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บทคัดย่อ 
การศึกษาฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้น า ซึ่ง

ได้แก่ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการ

ติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และ

ด้านประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม และเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้น าแต่ละด้าน ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้าน

บุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการ

ติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน 

 ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก จ านวน 400 คน ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาด

เคลื่อนที่ระดับร้อยละ 5 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถาม ที่มีค่าความเชื่อถือได้เท่ากับ 0.973 

และมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น คือ 
สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง คือการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญ 0.5   
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีประสบการณ์การท างานน้อย
กว่า 3 ปี 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้น า ซึ่งได้แก่ด้าน
บุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม และ
ด้านประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกๆ ด้าน อีกท้ังยังเป็นการเปรียบเทียบปัจจัย
ภาวะผู้น าแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม และด้านคุณธรรม
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ABSTRACT 
This study is aimed to understand the factors of leadership such as characteristic, 

management and control plan, motivation, desicion making, comunication, environment, 
human relation, ethics and teamworking that effect the quality of teamwork in an 
organization of a different level of employee in an organization 
 

The sample that is used in this study are operation level empoyee in a private 
company in bangkok. All 400 samples is selected using random convinient with a conbrach 

alpha of 95 percent and standard deviation 5 percent. The tools that is used in this study 
is questionnaire with a conbrach alpha of 0.973 which is checked all the accuracy with the 
reliable references. The descriptive statistics included frequency, percentage, mean, and 
standard deviation were applied to analyze primary data. The referential statistic called 
simple regression analysis was used to test hypotheses at statistical significance level of 0.05. 

Most of the samples are Women between 21-25 years old, bacherlor degree, incme 

around 15,000-25,000 THB and have work experience less thatn 3 years  

 The result showed that the samples agreeed with factors, such as characteristic, 
management and control plan, motivation, desicion making, comunication, environment, 
human relation, ethics and teamworking are effected to the quality of teamwork in an 
organization for the employees in different level. Which a reliable answer stated that the 
human relation in the organization have an highest effect on the quality of teamwork. 

 
Keywords : Leadership factor, Efficiency, Teamwork  
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บทที่ 1 
บทน า 

ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย 
 ในปัจจุบันมีการมีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างมากมายทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตาม
ความผันผวนทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศ 
และความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี องค์กรจึงต้องเกิดการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การท างานให้มากขึ้นกว่าเดิม โดยเฉพาะการเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง เพ่ือที่จะท าให้สามารถเกิด
ประสิทธิภาพในการแข่งขันสูงขึ้น โดยองค์กรจะเน้นในด้านการพัฒนาบุคลากรในองค์กรเป็นหลัก โดย
อาศัยนวัตกรรมที่ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (พสุ เดชะรินทร์ 2549 : 4) อีกทั้ง
องค์กรจะต้องมีผู้บริหารที่ดีที่ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยความสามารถในการจูงใจ หรือมี
คุณลักษณะของผู้น าที่ดี จะท าให้การปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นไปอย่าง
ราบรื่น ลดปัญหาความขัดแย้ง และยังสามารถบรรลุเปูาหมายที่ต้องการได้ง่ายขึ้น ผู้บริหารมีหน้าที่
บริหารและควบคุมแผนงานเพ่ือที่จะน ามาใช้ในองค์กร โดยจะเป็นตัวก าหนดและชี้น าทิศทางของ
องค์กรเพ่ือไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติหน้าที่
เพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ตามเปูาหมายที่ได้วางไว้นั้น จะต้องใช้ประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ ความร่วมมือร่วมใจ และการท างานเป็นทีมกันเป็นอย่างดีในการท างาน เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ เพราะกิจการใดๆ ก็ตามยากท่ีจะ
ประสบความส าเร็จได้ด้วยตัวเองเพียงคนเดียว หากมีการท างานเป็นทีมที่ดีย่อมจะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรเป็นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากสภาพปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานภายในองค์กรเอกชนส่วนใหญ่ พบว่าส่วน
ใหญ่ยังไม่มีประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมเท่าที่ควรดังจะเห็นได้จากการที่ผู้บังคับบัญชาไม่มี
คุณลักษณะของผู้น าที่ดี ไม่มีการบริหารและควบคุมแผนงานที่ดี การขาดการสร้างแรงจูงใจแก่
พนักงานระดับปฏิบัติการ รวมไปถึงการติดต่อสื่อสาร ซึ่งเป็นสาเหตุส าคัญท่ีส่งผลกระทบต่อการ
ร่วมมือกันท างานของบุคลากรในองค์กร ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมลดน้อยลง และไม่
บรรลุเปูาหมายตามที่คาดหวังไว้ หากไม่มีการวางแผนเพื่อแก้ไขปัญหาอาจจะท าให้เกิดผลเสียต่อ
องค์กรได้  
 ดังนั้นผู้ท าการวิจัยจึงท าการศึกษาเรื่องปัจจัยด้านผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เพ่ือน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ
ของผู้บริหารในการวางแผนปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้นต่อไป 



 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
 การศึกษาในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 

1. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็น
ทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
2. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการบริหารและควบคุมแผนงานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
3. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
4. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการตัดสินใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
5. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
6. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
7. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
8. เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
9. เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าระหว่างด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการ
ติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
แตกต่างกัน 

ขอบเขตการศึกษา 
 ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ โดยเลือกใช้วิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถามที่

สร้างข้ึนและได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้คือ 
1. ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ตัวอย่างที่ใช้ศึกษาเลือกจากประชากร โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบที่ใช้ความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) และใช้จ านวน 400 คนซึ่งจ านวนนี้ได้จากการใช้ตารางส าเร็จรูปของ 
Yamane (1967) 



3. ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการศึกษา ประกอบด้วย 
ตัวแปรตาม  คือ ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ตัวแปรอิสระ  คือ คุณลักษณะของผู้น า ซึ่งได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร

และควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

4.    สถานที่ศึกษาที่ผู้วิจัยใช้เก็บรวบรมข้อมูล คือ บริเวณบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

5.    ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มตั้งแต่ มกราคม 2558 ถึง กรกฎาคม 2558 
 
ประโยชน์ที่ใช้ในการศึกษา 
 ผลจากการศึกษามีประโยชน์ต่อฝุายที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือ 

1. ฝุายที่เก่ียวข้องสามารถน าผลเรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ไปใช้ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรใน
เรื่องคุณลักษณะของผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2. เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารในการวางแผน
ปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 นิยามศัพท์เฉพาะในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
 คุณลักษณะของผู้น า (Leadership) หมายถึง องค์ประกอบของผู้ที่จะสามารถน าทางผู้อ่ืนให้
ก้าวไปข้างหน้าสู่จุดมุ่งหมายตามท่ีตั้งใจไว้ได้ โดยใช้ศักยภาพของความเป็นผู้น าที่มีอยู่ เพื่อส่งผลให้
สามารถก าหนดทิศทางของผู้ติดตามให้ไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 
 บุคลิกภาพ (Personality)  หมายถึง ลักษณะส่วนรวมของบุคคล และการแสดงออกของ
พฤติกรรม ซึ่งชี้ให้เห็นความเป็นปัจเจกบุคคลในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม รวมถึงลักษณะที่ส่งผลสู่
การติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
 การบริหารและควบคุมแผนงาน (Management) หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้
วัตถุประสงค์ขององค์กรประสบความส าเร็จโดยผ่านทางบุคคลและใช้ทรัพยากรอ่ืน กระบวนการ
ดังกล่าวรวมถึงองค์ประกอบของการบริหารอันได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผน การจัด
องค์กร การก าหนดนโยบายการบริหาร และการควบคุมแผนงาน 



การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นให้องค์กรเกิดขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานตามเปูาหมาย 

การตัดสินใจ (Decision) หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งจากหลายๆ 
ทางเลือกท่ีได้พิจารณาหรือประเมินอย่างดีแล้วว่าเป็นทางให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายของ
องค์กร 

 การติดต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข่าวสาร  ข้อมูล 
ความรู้ ประสบการณ์  ความรู้สึก ความคิดเห็น ความต้องการจากผู้ส่งสารโดยผ่านสื่อต่างๆ ที่อาจเป็น
การพูด การเขียน หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ไปยังผู้รับสาร ซึ่งอาจจะใช้กระบวนการสื่อสารที่แตกต่าง
กันไปตามความเหมาะสม หรือความจ าเป็นของตนเองและคู่สื่อสาร  โดยมีวัตถุประสงค์ให้เกิดการรับรู้
ร่วมกันและมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อกัน 

การติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม (Track Changes) หมายถึง การเฝูาติดตาม
ข้อมูลข่าวสารในปัจจุบัน เพ่ือน ามาปรับใช้ในองค์กร 

คุณธรรมจริยธรรม (Moral) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยมีพ้ืนฐานของความดี มีความซื่อสัตย์
สุจริตในการท างาน น ามาซึ่งความศรัทธาของผู้อื่น 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลส าเร็จในการท างานบรรลุเปูาหมายอย่างคุ้มค่า โดยมี
ตัวบ่งชี้ได้แก่ความประหยัดต้นทุน ทรัพยากร และเวลา 

การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกท่ีมีมากกว่าหนึ่งคน 
โดยสมาชิกทุกคนจะต้องมีเปูาหมายในการท างานร่วมกัน มีการวางแผนในการท างานร่วมกัน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
บทนี้เป็นการน าเสนอ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรของการศึกษาซึ่งผู้วิจัย

ได้ท าการสืบค้น จากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยจากแหล่งต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดสมมุติฐาน โดย
แบ่งเนื้อหาของบทนี้เป็น 3 ส่วนคือ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องปัจจัยภาวะผู้น า 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม  
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วยงานวิจัยที่เกี่ยวกับเรื่องปัจจัยภาวะผู้น า และ

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร 
2.4 สมมติฐานและกรอบแนวความคิด 
รายละเอียดในแต่ละส่วนที่กล่าวมาข้างต้น มีสาระส าคัญดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องปัจจัยภาวะผู้น า 
 ความหมายภาวะผู้น า 
 “ผู้น า” ฮาลปิน (Halpin ,1966) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 
อย่างต่อไปนี้ 

1. มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าผู้อ่ืน 
2. มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
3. มีบทบาทส าคัญท่ีสุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมาย 
4. ได้รับเลือกจากผู้อ่ืนให้เป็นผู้น าเป็นหัวหน้าของกลุ่ม 



ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2554 : 230) กล่าวว่า ผู้น า คือ สมาชิกกลุ่มผู้ที่มีบทบาทส าคัญ
กว่าผู้อ่ืน ในด้านการน าผู้อื่น บุคคลที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกลุ่ม และเป็นผู้ใช้อิทธิพลด าเนิน
กิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มท่ีได้ตั้งเอาไว้ทั้งนี้อยู่บนพ้ืนฐานของการยอมรับ
ของสมาชิกด้วย 
 พรนพ พุกกะพันธุ์ (2544 : 19) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งขึ้นมา 
หรือได้รับการยกย่องขึ้นให้เป็นหัวหน้า ผู้ตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชา และจะน าผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือหมู่ชนไปในทางที่ดีหรือชั่วได้ โดยใช้
อิทธิพลในความสัมพันธ์ที่มีอยู่ในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติและอ านวยการ โดยใช้
กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน ในอันที่จะบรรลุเปูาหมาย และความสามารถท่ีจะชักจูงผู้อื่น
ให้ความร่วมมือร่วมใจกับตน ด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ 
 ซึ่งสรุปได้ว่า ความหมายของ “ภาวะผู้น า” เบนนิส (Bennis,2002) กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าเป็นความสามารถส่วนบุคคลของผู้น าที่จ าเป็นต้องรู้จักตนเอง การมีวิสัยทัศน์ในการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี การสร้างความร่วมมือและความไว้วางใจท่ามกลางเพ่ือนร่วมงาน 
 แมกซ์เวล (Maxwell,2002) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของผู้น าที่จะชัก
จูงบุคคลอ่ืนทั้งผู้ใต้บังคับชาและผู้ที่อยู่แวดล้อม 
 สงวน ช้างฉัตร (2541 หน้า 172) กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง
พยายามที่จะมีอ านาจเหนือบุคคลอื่น โดยอาศัยอ านาจที่เกิดจากการบังคับ (coercive) ให้
คนอ่ืนกลัว อ านาจที่เกิดจากการให้รางวัล (reward power) หรือการเสริมแรงทางบวก 
(positive reinforcement) อ านาจทางกฎหมาย (legitiment power) หรืออ านาจที่ผู้
ครอบครองต าแหน่งได้รับมอบหมายจากองค์กร อ านาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ (expert 
power) และอ านาจที่เกิดจากการอ้างอิง (reference power) ค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 
จุดประสงค์ของการใช้อ านาจเหนือบุคคลอ่ืนดังกล่าว ก็เพ่ือให้การด าเนินงานประสบ
ผลส าเร็จอย่างดีท่ีสุดภายใต้ข้อจ ากัดด้านเวลา ทรัพยากร เทคโนโลยี และความสามารถของ
สมาชิกกลุ่ม หรือบุคลากรในองค์กร 
 ราตรี พัฒนรังสรรค์ (2544 หน้า 234) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง สภาวะหรือ
ศักยภาพความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลในการด าเนินภารกิจต่างๆการสร้างกระบวนการ
เพ่ือจูงใจให้ผู้อื่น ให้ความร่วมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด าเนินกิจกรรมให้เป็นไป
ตามแผนงานและจุดประสงค์ที่วางไว้ 
 ทฤษฎีของการเป็นผู้น า  
1. ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait Theories) (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, หน้า 113)  



 ทฤษฎีนี้เป็นการศึกษาถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีส่วนสนับสนุนถึงความเป็นผู้น้ าซึ่ง
เป็นที่ยอมรับเรื่อยมาตั้งแต่ พ.ศ. 2447-2491 คุณลักษณะของผู้น าในยุคปัจจุบัน
ประกอบด้วย คุณลักษณะ 5 ประการ คือ 1) มีแรงขับสูง หมายถึง ผู้น ามีความพยายาม
อย่างสูงเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จสูงสุด 2) มีแรงจูงใจสูง หมายถึง ผู้น ามีการจูงใจอย่าง
แรงกล้าเพื่อให้การท างานนั้นประสบผลส าเร็จ 3) มีความซื่อสัตย์ หมายถึง ผู้น ามีการกระท า
ตามอย่างที่ตนได้สัญญาไว้ มีความซื่อสัตย์เป็นที่น่าเชื่อถือของบุคคลในองค์กร 4) มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ผู้น ามีความมั่นใจในความคิดของตนเองกล้าตัดสินใจ 5) มีความรู้
ในด้านธุรกิจ หมายถึง ผู้น ามีความรู้ ความสามารถ มีความฉลาดและมีความก้าวหน้า
ทางด้านอาชีพสูง มีความรอบรู้และช านาญการในองค์กร 
2. ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership behaviors approach) 
 นักทฤษฎีเรื่องพฤติกรรมระบุถึงปัจจัยของการเป็นผู้น าว่า บุคคลสามารถฝึกฝน
ตนเองให้สามารถเป็นผู้น าได้ มีการพัฒนาการฝึกอบรมเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมการเป็นผู้น า 
และหาข้อสรุปของรูปแบบการเป็นผู้น าที่ดีที่สุดที่บุคคลควรเรียนรู้ ซึ่งก่อให้เกิดพฤติกรรม
ผู้น าต่างๆ ดังนี้ 
 1) ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) 
ซึ่งได้ท าการศึกษารูปแบบภาวะผู้น า (ธวัช บุณยมณี, 2550, หน้า 54-55) โดยแบ่งรูปแบบ
ผู้น าออกเป็น 2 รูปแบบ คือ  

1.1 รูปแบบภาวะผู้น าแบบเน้นคน (Employee-Oriented) ผู้น าแบบนี้จะท างาน
โดยให้ความสนใจถึงความต้องการและความแตกต่างของบุคคลให้ความสนใจต่อปัญหาและ
อุปสรรคในการด าเนินงานมุ่งเน้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูา 
หมายสร้างขวัญก าลังใจ และให้ความส าคัญกับการสร้างสัมพันธ์ภาพที่ดีระหว่างบุคคล  
 1.2 รูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งผลผลิต (Production Oriented) ผู้น าแบบนี้ให้
ความส าคัญกับการสร้างมาตรฐานในการท างาน โดยใช้ระบบการควบคุมงานอย่างใกล้ชิด 
จากผลการวิจัยของมหาลัยสรุปได้ว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ตาม 
ผู้น าให้การสนับสนุน สร้างขวัญและก าลังใจต่อผู้ตาม ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมตัดสินใจ ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพมักจะตั้งมาตรฐานในการท างานสูง จากการวิจัยอย่างต่อเนื่องของ
มหาวิทยาลัย พบว่า กระบวนการของการเป็นผู้น าอยู่บนพ้ืนฐานของการท างานเป็นทีม มี
ความศรัทธาและความไว้วางใจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจจะส่งผลให้ผลผลิตจากการ
ด าเนินงานเพิ่มมากข้ึน 
 2) ทฤษฎีภาวะผู้น าจากการศึกษามหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of 
Group Leadership) (ธวัช บุญยมณี, 2550, หน้า 55-56) มุ่งศึกษาถึงพฤติกรรมทางสังคม



ของกลุ่มย่อยในห้องปฏิบัติการภายใต้การน าของโรเบิจ เบลส์ (Robert Bales) โดยเก็บ
ข้อมูลจากการสังเกตโดยตรงจากผลการวิจัยพบว่า ผู้น ามี 2 รูปแบบ คือ 1) ผู้น าแบบมุ่งงาน 
คือ ผู้น าจะมุ่งผู้สนใจในงานที่จะต้องปฏิบัติ 2) ผู้น าแบบมุ่งสังคม คือ ผู้น าจะมุ่งในความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่มให้สมาชิกกลุ่มตระหนักและยอมรับในความต้องการและค่านิยม
ของบุคคลอื่น 
 3) ทฤษฎีตาข่ายการบริหารของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton) (สุธีลักษณ์ 
นิติธรรม แก่นทอง, 2555, หน้า 27) ได้ท าการศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าที่ดี 2 ปัจจัย คือ  

1) ผู้น าให้ความส าคัญกับคน  
2) ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานโดยการจัดตารางตาข่ายสองมิติแต่ละด้าน แบ่งเป็น 

9 ระดับ เกิดเป็นตาข่ายแทนพฤติกรรมของผู้น าขึ้น 9,1 ช่อง หรือ 9,1 แบบ โดยมีแบบ
พฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น า 5 แบบ ได้แก่ ผู้น าแบบมุ่งเอาแต่งาน ผู้น าแบบมุ่งเอาแต่น้ าใจ
คน ผู้น าแบบย่ าแย่ และผู้น าแบบท างานเป็นทีม 
 ลักษณะผู้น าแบบระบบเครือญาติ พอสรุปได้ ดังนี้ 
 1. มีความรู้ ความสามารถในกิจกรรมที่มีอยู่ชุมชนนั้นเป็นอย่างดี 
 2. มีจริยธรรม คุณธรรมประจ าใจ เช่น ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ความเมตตาต่อผู้อื่น  
 3. แน่วแน่ในการท างาน 
 4. สามารถประสานงาน ต่อรอง แก้ไขความขัดแย้ง หรือประนีประนอม เรื่องราว
ต่างๆได้ดี 
 5. มีฐานะค่อนข้างมั่นคง 
 6. มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 
 วิจัตร ธีระกุล (2519, หน้า 51) ได้เสนอแนะว่า คุณสมบัติของผู้น า จะต้องมีภูมิ 3 
ประการ เรียกว่า ไตรภูมิ ได้แก่ 
 1. ภูมิความรู้ คือ รู้หลักการบริหาร รู้เรื่องท่ีจะท าการบริหาร และรอบรู้ รู้จักหา
ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการศึกษา 
 2. ภูมิธรรม คือ มีศีลธรรม จรรยา เป็นตัวอย่างที่ดีของหมู่คณะ ละอายต่อบาป ไม่
หาประโยชน์ใส่ตัว ประพฤติปฏิบัติ และหมั่นสังเกตความมุ่งหวัง 
 3. ภูมิฐาน คือ มีบุคลิกน่าชมชอบ มีอารมณ์ม่ันคง การพูดจาสื่อความหมายอย่างไม่
เคอะเขิน รักษาท่าทางให้สง่าผ่าเผย แต่งกายสะอาดและรอบรู้ในมารยาทสังคม และเข้ากับ
คนได้ทุกระดับและทุกวัย 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานในปัจจุบันนี้ผู้บริหารทุกคนจ าเป็นต้องใช้ภาวะการเป็นผู้
น าเข้ามา เกี่ยวข้อง เพราะจะสามารถได้ใช้หรือพยายามชี้ความสามารถของ



ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพนักงานออกมาในการปฏิบัติงานให้มากที่สุด พึงระลึกไว้เสมอว่า
พนักงานทุกคนมีความส าคัญอย่างมากในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ที่ผลักดันให้งานทุกอย่างของ
กิจการนั้นสามารถด าเนินการไปได้อย่างราบ รื่น การบริหารงานที่ดีจะต้องมีผู้บริหารที่มี
ภาวะความเป็นผู้น า และเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด เก่งการด าเนินชีวิตไปพร้อมๆ กัน  
 
 ความหมายของจริยธรรม 

ค าว่า “จริยธรรม” แยกออกเป็นสองส่วน “จริย” น่าจะหมายความถึงจริยาหรือ
การประพฤติปฏิบัติ สิ่งที่แต่ละคนแสดงออกมาให้เห็น แสดงเป็นครั้งคราว ถือเป็นกิจวัตร
ปกติไม่ใช่เสแสร้งสร้างภาพ ส่วน “ธรรม” นั้นหมายถึง การกระท า การปฏิบัติที่ดีเป็นธรรม
ที่ควรยึดถือ ซึ่งสิ่งต่างๆเหล่านั้นไม่มีอยู่ในต าราใด แต่มักจะเป็นสิ่งที่พบเห็นมาเองด้วยตา
และเป็นสิ่งที่ต้องท าความเข้าใจปฏิบัติในฐานะนักธุรกิจหรือผู้น าคนหนึ่ง ท าให้จริยธรรมของ
ผู้น ายังแบ่งออกเป็น 5 แบบ ดังนี้ 
 1.  จริยธรรมด้านธุรกิจ นั่นคือ นักธุรกิจต้องมีแนวทางที่ชัดเจนว่าในเรื่องเศรษฐกิจ 
การค้า การด าเนินธุรกิจจะเป็นอย่างไร เช่น จะด าเนินธุรกิจต่างๆกับคู่ค้าโดยความเป็นธรรม 
ไม่เอาเปรียบคู่ค้า การเคารพกฏกติกรในการค้าอย่างองค์กรการค้าโลก WTO มีการ
ปรับปรุงแก้ไขกฏระเบียบต่างๆในการท าการค้า ให้เป็นไปตามกฏระเบียบนั้นๆ เพื่อจะได้
ด าเนินการเป็นไปด้วยความโปร่งใส ผู้น าต้องมีความน่าเชื่อถือในตัวเอง เพื่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเคารพนับถือส่งผลให้อยู่ภายใต้การดูแลและสามารถท างานให้กับองค์กรได้ 
 2. จริยธรรมด้านการสื่อความ บ่อยครั้งปัญหาที่เกิดภายในองค์กรนั้นมักเกิดจากการ
สื่อสารที่ไม่ชัดเจนระหว่างกัน ท าให้เกิดความเข้าในผิดกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร ท า
ให้สิ่งนี้เป็นสิ่งส าคัญมากๆภายในองค์กร ฉะนั้นด้านการสื่อสารกันในองค์กรเป็นเรื่องส าคัญ 
ไม่ควรสร้างภาพระหว่างกัน ยิ่งปัจจุบันเป็นยุคไร้พรมแดนท าให้ช่องทางออนไลน์ หรือ
อินเตอร์เน็ตนั้นเป็นอีกตัวช่วยหนึ่งในการท าธุรกิจ แต่อย่างไรก็ตามต้องมีการประชาสัมพ
พันธ์ที่ดี ไม่เกินจริงและที่ส าคัญต้องสื่อสารชัดเชนและเป็นความจริงเห็นแก่ประโยชน์
ส่วนรวมไม่เห็นแต่แก่ประโยชน์ส่วนบุคคล 
 3. จริยธรรมด้านการแข่งขัน การแข่งขันนั้นไม่เพียงแต่จะต้องระวังคู่แข่งที่มองเห็น 
แต่ยังต้องระวังคู่แข่งขันที่มองไม่เห็นด้วยเช่นกัน เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคไร้พรมแดน มี
อินเตอร์เน็ตในการติดต่อท าการค้าได้ทั่วทุกมุมโลกโดยที่ไม่ต้องเห็นหน้ากันก็สามารถท า
การค้ากันได้ แต่ถึงกระนั้น ผู้น าที่มีจริยธรรมในการท าการค้านั้นจะต้องไม่เหยียบโอกาสคู่
แข่งขัน ไม่เอารัดเอาเปรียบทั้งผู้บริโภคและคู่แข่งขันเช่นกัน ไม่ควรฉวยโอกาสระหว่างกัน 
จริงอยู่ที่ระหว่างการแข่งขันในการท าการค้านั้นมีทั้งชนะทั้งแพ้ แต่การที่จะชนะนั้นต้องเป็น



ธรรมด้วยไม่ใช่ยุติธรรม (Fair Play) ซึ่งความเป็นธรรมนั้นไม่ได้ตัดสินกันด้วยกฏหมาย แต่
ตัดสินกันด้วยความรู้สึก หากยอมรับกันได้ถือว่าเป็นธรรม  
 4. จริยธรรมด้านความประพฤติส่วนตน ตนในที่นี้ ได้แก่ ผู้น า นั่นเองปัจจุบันเรียกว่า 
Role Model คือ การเป็นแบบอย่างที่ดี คนที่อยู่ภายใต้ต าแหน่งภาวะผู้น าต้องท าให้ผู้ตาม
ทั้งหลายเห็นตัวอย่างที่ดี พร้อมที่จะปฏิบัติตามได้โดยที่ไม่เคอะเขิน นึกถึงค าว่า โปร่งใส ไม่มี
อะไรที่หลอกลวงด้านหน้าเป็นอย่างไร ด้านหลังก็ควรเป็นอย่างนั้น แสดงบทบาทที่เหมาะสม 
แต่ถ้าหากเปลี่ยนแปลงตนเองไม่ได้ต้องยอมที่จะวางมือจากต าแหน่งผู้น า เพื่อจะได้ใช้ชีวิตที่
อิสระได้ตามต้องการและไม่มีใครต าหนิได้  
 5. จริยธรรมด้านสังคมและสภาพแวดล้อม หมายถึง การต้องรับรู้และเข้าใจสภาพ
สังคมท่ีแท้จริงที่ตนเองด ารงอยู่ว่ามีวิถีชีวิตอย่างไร สภาพแวดล้อมท่ีมีอยู่เอื้อต่อการพัฒนา 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในวิถีทางท่ีต้องการหรือไม่ เมื่อความเจริญเข้ามาการพัฒนาการท า
ธุรกิจก็มีได้ แต่ต้องอยู่ภายใต้กรอบไม่ท าลายสังคมและสิ่งแวดล้อม หรือเบียดเบียน
ธรรมชาติ ไม่สร้างมลพิษ เพราะเมื่อใดที่ธรรมชาติถูกท าลาย เวลาธรรมชาติเอาคืนมนุษย์มัน
โหดร้ายและรุนแรงมากกว่าหลายเท่า เช่น การเกิดสึนามิ แผ่นดินไหว เป็นต้น 
 6. จริยธรรมด้านความมีสัจจะ คนเป็นผู้น าพูดค าไหนเป็นค านั้น ต้องยึดมั่นในสิ่งที่
พูดไว้ ไม่อย่างนั้นจะไม่มีความน่าเชื่อถือ หรือสากลใช้ค าว่า Walk the talk คือ การที่ต้อง
รักษาค าพูด พูดแล้วต้องท าได้อย่างที่พูดนั้นจริงๆพูดอย่างท าอย่างผู้ตามคงเกิดความสับสน
และงงไม่รู้จะเอาอย่างไรแน่  
 ทั้งหมดท่ีกล่าวมาข้างต้นนี้หากผู้น าสามารถท าตามได้โดยไม่ขาดตกบกพร่องค าว่า 
ธรรมาภิบาล ก็ไม่ไกลเกินเอ้ือมแน่นอน 
 Bass (1985) เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยพ้ืนฐานแนวคิดของ 
Burns ที่แบ่งภาวะผู้น าแลกออกเป็น 2 แบบ โดย Bass ให้ทัศนะว่าผู้น าแลกเปลี่ยนใช้
รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนการยินยอมปฏิบัติตาม ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะจองใจผู้ตามด้วย
วิธีการ 
 1. ชักจูงให้ผู้ตามตระหนักในคุณค่าและความส าคัญของงาน และผลลัพธ์องค์กรด้วย
มุมมองใหม่ และพยายามหาหนทางบรรลุถึงผลลัพธ์นั้น 
 2. โน้มน้าวจิตใจให้ผู้ตามมองไปไกลกว่าผลประโยชน์ของตน โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของหมู่คณะ องค์การ หรือสังคมส่วนรวม 
 3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดับความต้องการของตนที่สูงกว่าเดิม 
 แม้ Bass ยอมรับว่า ภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง มีความแตกต่างจากภาวะผู้น า
แลกเปลี่ยน อย่างเห็นได้ชัดเช่นเดียวกับ Burns และภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง ยังส่งเสริม



แรงจูงใจหรือผลงานของผู้ตามได้มากกว่า แต่เขาก็เสนอว่า โดยกระบวนการแล้วไม่สามารถ
แยกพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ออกจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนได้อย่างแท้จริง ทั้ง
ยอมรับว่า ผู้น าคนเดียวอาจใช้ภาวะผู้น าได้ทั้งสองแบบในเวลาและสถานที่แตกต่างกันได้ 
เนื่องจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนจัดเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ส าคัญที่ท าให้เกิดภาวะผู้น า
เปลี่ยนแปลงด้วยเหตุนี้ความเป็นผู้น าทั้งสองแบบจึงเชื่อมโยงต่อกันแบบต่อเนื่องแทนที่จะ
แยกออกจากกันอย่างสิ้นเชิงตามท่ีBurns เคยสอนไว้ Bass ได้ค้นหาโครงสร้างองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยร่วมมือกับ Avolio พัฒนาตัวแปรเพื่อใช้ในการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง จนกระทั่งปี ค.ศ. 1995 เขาได้จัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 3 กลุ่ม 
และขนานนามว่า แบบภาวะผู้น าเต็มขอบเขต (The Full Range Leadership Model) ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. การมีบารมี (Charisma) หมายถึง ลักษณะพิเศษของบุคคลที่สามารถดึงดูดใจคน
ให้เกิดความจงรักภักดี ยอมปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ ทุ่มเท ความพยายามในการท างานโดย
ไม่หวังผลประโยชน์ ซึ่งลักษณะเช่นนี้ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ (Yukl, 1995) กล่าวว่า 
นักวิชาการบางท่านใช้ค าว่าผู้น าบารมีในความหมาย เดียวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 House ถือเป็นบุคคลแรกท่ีสร้างกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี เพื่อพิสูจน์พฤติกรรมภาวะ
ผู้น าเชิงบารมี (สงวน นิตยารัมภ์พงษ์ และสุทธิลักษณ์  สมิตะสิริ, 2540 หน้า 47) โดยได้
ศึกษาองค์ประกอบของผู้น าบารมีในองค์กรที่มีความซับซ้อน พบว่า ลักษณะของผู้น าบารมี
ประกอบด้วย 1) มีลักษณะเด่น เชื่อมั่นในตนเอง ต้องมีอิทธิพลเหนือลูกน้อง 2) เป็น
แบบอย่างแก่ลูกน้อง สิ่งที่ลูกน้องยึดถือเป็นแบบอย่าง 3) ผู้ตามประทับใจในความสามารถ
และความส าเร็จของผู้น า 4) มีเปูาหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 5) แสดงออกถึงความ
คาดหวังของผู้ตาม 6) มักมีพฤติกรรมที่สร้างและยกระดับแรงจูงใจของผู้ตาม 7) มีลักษณะที่
ดึงดูดผู้ตาม 
 เบส (Bass 1990, อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีรัตน์ 2545 หน้า 16) ขยายทฤษฎีผู้น า
ของ House ว่าผู้น าที่มีบารมีเกิดข้ึนในช่วงที่มีความเครียด หรือในช่วงที่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงค่านิยมและความเชื่อผู้น าที่มีบารมีจึงเกิดขึ้นในองค์กรใหม่ๆ ที่ต้องต่อสู้เพ่ือ
ความอยู่รอด และในองค์กรเก่าที่ก าลังล้มเหลวมากกว่าในองค์กรการเก่าๆ ที่ประสบ
ความส าเร็จ ผู้น าที่มีบารมีอาจมีลักษณะที่แตกต่างกัน เช่น บางคนสร้างอารมณ์ร่วม บางคน
ใช้หลักเหตุผล ผู้น าที่ใช้หลักเหตุผลเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญทางเทคนิคและมีทักษะในการชัก
จูง 
 ส าหรับแนวคิดของเบส บารมีจัดเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีสุดของภาวะผู้น าการ
เปบี่ยนแปลง โดยมีความเชื่อที่ว่า ผู้มีบารมี เป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จ เบสได้ย้ าไว้ใน



แนวคิดของเค้าอีกว่า แม้การมีบารมีจะเป็นส่วนประกอบส าคัญ แต่ล าพังการมีบารมีเพียง
อย่างเดียวไม่เพียงพอต่อกระบวนการเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ 
 2. การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ให้ตระหนักถึงปัญญา
และวิธีการแก้ไข ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและความเชื่อมากกว่าการเปลี่ยน
พฤติกรรมทันทีทันใด การกระตุ้นปัญญาจะท าให้ผู้ตามเห็นธรรมชาติของปัญหาที่เผชิญอยู่ 
รวมทั้งวิธีการแก้ไขปัญหา การเกิดปัญหาเป็นความรู้สึกภายใน ไม่จ าเป็นต้องสังเกตเห็น ใน
สถานการณ์ที่ปั่นปุวนปัญหาไม่ชัดเจน ผู้น าจะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดยให้ข้อมูลข่าวสาร ชี้
ทางเลือกในการปฏิบัติก าหนดค่านิยม จุดมุ่งหมาย สร้างภาพพจน์ ค าขวัญสัญลักษณ์ที่
เข้าใจง่าย จนผู้ตามเข้าใจและยอมรับ 
 ยุคล์ (Yukl, อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 2545 หน้า 17) ได้ยกตัวอย่าง
สถานการณ์ที่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้กระตุ้นปัญญาเพ่ือเปลี่ยนกลุ่มองค์กร ดังนี้ คือ 
1) เมื่อกลุ่มหรือองค์กรถูกควบคุมจากสิ่งแวดล้อม 2) เมื่อเกิดปัญหารุนแรงที่ลด
ประสิทธิภาพของหน่วยงาน เช่น ขาดเครื่องมือ ขาดวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม เกิดความล่าช้า
ต้นทุนสูง เป็นต้น 3) เมื่องานขาดประสิทธิภาพ เพราะเครื่องมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ 
พนักงานขาดงาน เป็นต้น 4) เมื่อผู้น ามีอ านาจเพียงพอ ที่จะท าการเปลี่ยนแปลง และริเริ่ม
วิธีการที่สามารถจะแก้ปัญหาที่องค์กรเผชิญอยู่ 
 3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การเร้าอารมณ์ 
ปลุกใจ ท าให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา กระตือรือร้นใช้ความพยายามมากกว่าที่คิดเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม ท างานของกลุ่มให้บรรลุผลส าเร็จ และผูกพันกับจุดมุ่งหมายของผู้น า วิธีการสร้าง
แรงบันดาลใจ ผู้น าสามารถสร้างแรงบันดาลใจ ให้เกิดข้ึนได้โดยการพูดเพ่ือเร้าใจผู้ตามให้มี
ความมั่นใจ เน้นการปฏิบัติ สร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ และใช้วิธี Phygmalion effect 
(Bass, 1990)  
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง 
การตอบสนองความต้องการของผู้ตามตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล  สร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ตามพัฒนาผู้ตามให้เจริญงอกงาม ท าให้ผู้ตามมีความสามารถ ความ
รับผิดชอบ ผูกพัน และพร้อมอุทิศตนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององร์กร ผู้น าที่ค านึงถึงความ
แตกต่างของผู้ตามจะสามารถมอบหมายงานที่เหมาะสมตามความสามารถของผู้ตาม และ
เพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสแสดงความสามารถให้ปรากฎ ผู้น าควรใช้การบริการแบบมีส่วนร่วม ให้
ความสนใจเป็นพิเศษกับผู้ตามที่มีปัญหาชื่นชมต่อผลงานของผู้ตาม ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ 
ส่งผลให้งานมีคุณภาพมากข้ึน 



 พฤติกรรมที่ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้แก่ การเน้นพัฒนา การเน้นปัจเจค
บุคคล ดังนี้ 
 4.1 การเน้นการพัฒนา ผู้น าต้องเป็นนักพัฒนา คือ พัฒนาตนเอง พัฒนางานและ
พัฒนาผู้ตามให้มีความสามารถ เพ่ือให้ผู้ตามมีศักยภาพสูงพอที่จะรับผิดอบงานในปัจจุบัน 
และอนาคต (Hay & Thomas, อ้างอิงใน สงวน นิตยารัมภ์พงศ์ 2540 หน้า 42) เสนอว่า 
ผู้น าสามารถพัฒนาผู้ตามได้โดยวิธีการต่างๆ ดังนี้ คือ การให้ค าปรึกษาในการท างาน 
กระตุ้นให้ผู้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง และกระจายอ านาจให้ผู้
ตามได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ 
 4.2 เน้นปัจเจกบุคคล ได้แก่ ให้ความคุ้นเคยเป็นกันเอง สร้างบรรยากาศแบบ
ครอบครัว ออกนิเทศในที่ท างาน มีการติดต่อแบบสองทาง ท าให้ผู้น าได้รับข่าวสารมากขึ้น 
และตรงตามความจริงท าให้การตัดสินใจมีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น ผู้ตามต้องได้รับข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับความเคลื่อนไหว ความก้าวหน้า หรือการเปลี่ยนแปลงต่างๆภายในองค์กร 
ท าให้ผู้ตามมีโอกาสซักถามข้อข้องใจ และเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้น าก็ได้รับ
พฤติกรรมของผู้ตาม ผู้น าต้องให้ความสนใจอย่างจริงจังกับความแตกต่างของผู้ตาม โดย
ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามและตอบสนองให้ผู้ตามได้ประโยชน์สูงสุดท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึก
ว่าได้รับการยอมรับ ท าให้ผู้น าก็ได้รับจากผู้ตามเช่นเดียวกัน 
 4.3 การเป็นพ่ีเลี้ยง คือ การที่ผู้อาวุโสให้ค าปรึกษาค าแนะน าแก่ผู้ที่เข้ามาท างาน
ใหม่ พี่เลี้ยงจะให้ความรู้และประสบการณ์ที่มีอยู่มากมาย และใช้ต าแหน่งหน้าที่ของคนใน
การพัฒนาผู้ตาม พี่เลี้ยงมีหน้าที่ลักษณะเหมือนพ่อ (paternalistic-father figure)บางครั้ง
ก็เป็นแบบอย่างเป็นที่ปรึกษา ครูผู้แนะแนวผู้ฝึก และช่วยหาทางเลือกในการตัดสินใจ ผู้รับ
การฝึกจะยอมรับนัถือพี่เลี้ยงและกายเป็นฐานอ านาจของพ่ีเลี้ยงในเวลาต่อมา ยุคล์ (Yukl 
อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 2545 หน้า 19) กล่าวว่า สถานการณ์ที่ควรมีพี่เลี้ยง คือ เมื่อ
งานมีความซับซ้อน ต้องใช้เทคนิคสูงในการเรียนรู้นานเมื่อผู้ตามขาดประสบการณ์จาก
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป และเมื่อมีการขยายงานอย่างรวดเร็วท าให้ต้องเตรียมผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งใหม่ 
 5. การเสริมสร้างความสามารถผู้บังคับบัญชา (empowerment)ด้วยสภาพสังคม
และระบบ 
เศรษฐกิจที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรง และมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีรวดเร็ว ท า
ให้ธุรกิจต่างๆตระหนักและมุ่งมั่นที่จะพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรของตน 
 บราว (Brow, อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 2545 หน้า 20) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะ
ส าคัญของผู้บริหารที่จะสามารถเสริมสร้างความสามารถให้แก่พนักงาน คือการให้ความ



อิสระ (freedom) การสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน (respect) ซึ่งสอดคล้องกับ (Hawks 
อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ 2545 หน้า 20) ที่เชื่อว่า การเสริมสร้างความสามารถให้กับ
ผู้บังคับบัญชา เป็นกระบวนการระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่จะต้องประกอบด้วย 6 
ขั้นตอน คือ การให้ความรู้ การชักน า การเป็นพี่เลี้ยง หรือผู้สนับสนุน การเตรียมการ การมี
แบบแผน และการด าเนินการ ซึ่งขั้นตอนการเสริมสร้างความสามารถทั้ง 6 นี้จะท าให้บุคคล
ได้ใช้ศักยภาพของตนในการด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้ 
  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น า สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General Personality Trait) เป็นลักษณะซึ่ง
สามารถสังเกตได้ทั้งภายในภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธ์กับความส าเร็จและ
ความพอใจทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไปนี้ซึ่งจะช่วย
ให้ผู้น าประสบความส าเร็จประกอบไปด้วย 
 1.1 ความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) เป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคล
ในสภานการณ์ต่างๆในลักษณะที่มีความสงบและเป็นผู้น าที่ดีได้แม้จะอยู่ในภายใต้ภาวะแรง
กดดันและภาวะวิกฤติจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้น าที่จะต้องมีความเชื่อมั่นใตนเองอย่าง
แท้จริง ซึ่งสังเกตได้จากค าพูดที่จริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดี และการแสดงท่าทางที่
เหมาะสม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเองด้วย 
 1.2 การสร้างความไว้วางใจได้ (Trustworthiness) เป็นบุคคลที่มีลักษณะซื่อสัตย์
ซื่อตรงและสามารถสร้างความเชื่อถือแก่กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ที่เก่ียวข้อง สมาชิกของ
กลุ่มจะมีความเชื่อมั่นว่าผู้น าต้องแสดงความซื่อสัตย์ ความมั่นคง และเป็นผู้ที่สามารถเชื่อถือ
ได้จึงจะสามารถก่อให้เกิดความไว้วางใจแก่ผู้ที่เก่ียวข้องได้ 
 1.3 ลักษณะเด่น (Dominance) เป็นลักษณะเด่นของผู้ที่มีเหนือบุคคลอ่ืนๆอย่าง
เห็นได้ชัดในด้านต่างๆผู้น าที่มีลักษณะโดดเด่น มักจะถูกมองว่าเป็นคนหยิ่งหรือท าตัวเป็น
นายซึ่งความจริงแล้วความโดดเด่จะได้รับการพิจารณาว่าเป็นลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า 
 1.4 เป็นคนกล้าแสดงออก (Extroversion) เป็นบุคลิกลักษณะที่มีการแสดงออกที่
เด่นชัดในสังคมและมีบุคลิกลักษณะที่โดดเด่น โดยจะท าให้คนที่ท างานด้วยเกิดความสบาย
ใจและกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้ยังช่วยให้เกิดการรวมกลุ่มและช่วยให้การ
ท างานกับสมาชิกของกลุ่มง่ายขึ้น ตลอดจนสามารถสร้างพลังกลุ่มและสร้างทีมงานที่ดีได้ 
 1.5 การเป็นคนที่มีความแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) เป็นความเปิดเผย
เฉียบขาดในการแสดงความต้องการ ความคิดเห็น ความรู้สึก และทัศนคติ การเป็นคนที่มี
การแสดงออกท่ีเหมาะสมจะช่วยผู้น าในการท างานให้บรรลุเปูาหมาย สามารถเผชิญกับ
ปัญหาภายในสมาชิกกลุ่ม 



 1.6 ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นความสามาถในการ
ควบคุมอารมณ์ในการโต้ตอบได้อย่างเหมาะสมแม้ในภาวะวิกฤต อารมณ์ท่ีมั่นคงเป็น
คุณลักษณะภาวะผู้น าที่ส าคัญ ซึ่งช่วยให้แก้ไขสถานการณ์ให้ลุล่วงไปได้ด้วยดี  
 1.7 ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) เป็นการแสดงออกด้วยความสนใจ และตั้งใจ
ในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างกระตือรือร้นผู้น าสามารถแสดงความกระตือรือร้นทั้งด้วยการใช้
ค าพูดและการแสดงออก เช่น การใช้ท่าทาง เป็นต้น ในบางสถานการณ์การบริหารจะ
ต้องการผู้น าที่กระตือรือร้นเพ่ือจูงใจให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค์การท างาน ตลอดจน
ช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน  
 1.8 มีอารมณ์ขัน (Sense of Humor) เป็นการแสดงออกของความเป็นคนมีอารมณ์
ดีและมองเหตุการณ์หรือสิ่งต่างๆโดยไม่รู้สึกเครียด อารมณ์ขันจะถือเป็นบทบาทท่ีส าคัญ
ของผู้น า อารมณ์ขันจะช่วยลดความตรึงเครียด ความน่าเบื่อหน่าย และความไม่ถูกกัน 
ตลอดจนช่วยให้มีอ านาจเหนือกลุ่มได้ 
 1.9 ความเป็นคนดูอบอุ่นหรือมีความเออารี (Warmth) เป็นการแสดงความเห็นอก
เห็นใจ มีอารมณ์ม่ันคง เข้าใจในสิ่งต่างๆที่เกิดข้ึน และพร้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาโดยช่วยให้
ภาวะผู้น ามีประสิทธิผล  
 1.10 มีความอดทนสูงต่อความตึงเครียด (High Tolerance for Frustration) เป็น
ความสามารถที่จะเผชิญปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาให้ลุล่วงไปด้วยดีได้ เนื่องจากผู้น า
ต้องเผชิญหน้ากับปัญหา ความผิดหวัง และความตึงเครียดมากมาย ดังนั้นผู้น าจึงต้องมี
ความอดทนสูงและสามารถแก้ปัญหาได้ด้วยสุขภาพจิตที่ดี  
 1.11 การรู้จักตนเอง และมีวัตถุประสงค์ในการท างาน (Self-awareness and 
Self-objective) เป็นการรับรู้ในจุดแข็งจุดอ่อนของตนเองได้ตลอดจนสามารถสร้างความ
ไว้วางใจให้กับทีมงานเพ่ือให้งานกลุ่มบรรลุจุดประสงค์ตามที่วางไว้  
 2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (Task-related Personality Trait) 
เป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ีแน่นอนของผู้น าที่มีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความส าเร็จ
ในการท างานโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 2.1 มีความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นการมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานมีการ
ตัดสินใจ และท ากิจกรรมต่างๆด้วยตนเอง ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างโอกาสในการเปลี่ยนแปลง
ตลอดจนมีความสามารถในการค้นหาปัญหาและความสามารถในการแก้ไขปัญหา ทักษะ
เหล่านี้จึงเป็นจะต้องมีการฝึกหัดปฏิบัติเพื่อพัฒนาทักษะ 
 2.2 มีความเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Sensitivity to Others and 
sympathy) ผู้น าต้องพยายามสร้างอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนโดยต้องเข้าใจถึงความรู้สึกนึกคิด 



(ทัศนคติ ความสนใจ และอารมณ์) ของสมาชิกกลุ่ม โดยศึกษาและสังเกตในรายละเอียดว่า
สามชิกกลุ่มเป็นใคร มีความต้องการอย่างไร เพ่ือที่จะหาวิธีการสื่อสารที่ดี และสร้างอิทธิพล
เหนือบุคคลเหล่านั้นได้ทักษะด้านนี้จะช่วยปูองกันปัญหาความขัดแย้งและความล้มเหลวของ
ผู้น า ตลอดจนจะช่วยในการตัดสินใจและการเจรจาต่อรองในเรื่องหนึ่งให้บรรลุผล 
 2.3 ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัวได้ (Flexibility 
and Adaptability) ความยืดหยุ่นได้เป็นความสามารถท่ีจะปรับภารกิจและความต้องการ
ของทีมงานให้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ท่ีต่างกัน ซึ่งต้องมีลักษณะที่ยืดหยุ่นได้ 
ตลอดจนสามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมต่างๆที่เปลี่ยนแปลง 
เช่น ความก้าวหน้า ด้านเทคโนโ,ยี การลดจ านวนแรงงาน การเปลี่ยนแปลงลักษณะความ
จ าเป็นและความต้องการของลูกค้า การเปลี่ยนแปลงด้านก าลังแรงงาน ฯลฯ 
 2.4 สภาพการควบคุมภายในตนเอง (Internal focus of Control) เป็นลักษณะ
ด้านบุคลิกภาพของผู้น า ซึ่งมีความเชื่อมั่นว่าเป็นผู้ควบคุมและเป็นผูก าหนดดวงชะตาชีวิต
ของตนเอง ซึ่งคุณสมบัตินี้ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีจิตใจที่เข้มแข็ง มีความอดทน 
และมีการพัฒนาตนเอง จึงจะสามารถควบคุมตนเองได้ ซึ่งคุณสมบัติเหล่านี้จะท าให้ผู้น า
เป็นที่ยอมรับของสมาชิกกลุ่ม 
 2.5 ความกล้าหาญ (Courage) ผู้น าต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญกับความเสี่ยง 
ความท้าทายต่อสิ่งแปลกใหม่ ซึ่งจะต้องมีความรอบคอบ ระมัดระวัง มีความคิดริเริ่ม มี
ความรับผิดชอบ มีความกล้าหาญในการตัดสินใจเพ่ือที่จะฉวยโอกาส ขจัดอุปสรรค แก้ไข
ปัญหา และการใช้กลยุทธ์ใหม่ๆในแต่ละสถานการณ์ให้ได้ 
 2.6 ความสามารถกลับคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) เป็นความสามารถในการที่จะ
แก้ปัญหาให้เรียบร้อยได้อย่างรวดเร็ว เช่น การถูกตัดงบประมาณ ก าลังแรงงาน เป็นต้น 
ผู้บริหารระดับสูงจะไม่กังวลถึงความล้มเหลว เพราะจะเป็นการท าลายขวัญก าลังใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 เมเยอร์ และสเล็กธา (2550 หน้า 47) ได้ให้ความหมายว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะมี
องค์ประกอบพ้ืนฐาน 3 ประการ ดังนี้ 
 1. มีจุดยืนที่มั่นคง คือ ผู้น าจะต้องแสดงจุดยืนที่มั่นคงภายในตัวเอง ในรูปแบบของ
การอุทิศตน เพ่ือความส าเร็จในชีวิตทุกๆด้าน ไม่เฉพาะแค่เพียงวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่
รวมถึงจุดมุ่งหมายของชีวิตด้วย และยังส่งเสริมให้พนักงานของตนได้ท าในสิ่งที่พวกเขา
ต้องการอีกด้วย 
 ต้องอาศัยการฝึกฝนอย่างมีวินัยให้เคยชิน เพราะการมีจุดยืนต้องมีความสอดคล้อง 
คือ การพูด คิด และท า ที่ไปในทิศทางเดียวกัน 



 ความมีจุดยืนที่มั่นคงนั้นส าคัญเพราะ ท าให้ลูกน้องเห็นถึงความเป็นไปได้ และ
หนทางสู่ความส าเร็จ แน่ใจได้ว่าการท างานถูกก าหนดขึ้น เพ่ือการพัฒนาและด ารงไว้ซึ่ง
ทัศนะอันดีและพฤติกรรมของลูกน้องที่สร้างสรรค์ และรับผิดชอบและยอมรับต่อการกระตุ้น
ของตนเอง 
 2. หัวใจแห่งผู้รับใช้ หมายถึง ผู้ที่ประสบความส าเร็จทุกๆด้านของชีวิต ต่างมี
เปูาหมายที่เหมือนกันคือ “การได้รับใช้ผู้อื่น” ซึ่งถือเป็นทัศนคติ และเป็นปัจจัยหลักของ
ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและยาวนาน 
 ลักษณะของผู้น าที่มีหัวใจแห่งผู้รับใช้ 

- ตระหนักถึงคุณค่าของลูกน้องดั่งงานของพวกเขา 
- ต้องการให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนทุกๆคน พร้อมอ านวยความ

สะดวก 
- มีส่วนร่วมในการเจริญเติบโต และพัฒนาการของลูกน้อง 

ประโยชน์ของผู้น าที่มีหัวใจแห่งผู้รับใช้ 
- มีความกระตือรือร้น และตื่นเต้นต่อผลลัพธ์ที่ได้รับ 
- มุ่งม่ันและกระตือรือร้นให้กลุ่ม และการกระท ามีความเคลื่อนไหว

ตลอดเวลา 
- กลุ่มจะประกอบไปด้วยบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์และความสามารถ 

 3. ความเอาใจใส่ในตัวผู้อ่ืน มีหลักคิดว่าศักยภาพที่แท้จริงของมนุษย์ คือสิ่งล้ าค่า
หรือใช้หลักทุนมนุษย์นั่นเอง โดยผู้น าที่ดีนั้นจะต้องคิดถึงลูกน้อง หรือผู้อ่ืนก่อนตัวเอง  
 องค์ประกอบส าคัญต่อการเอาใจใส่ต่อศักยภาพภายในตัวผู้อ่ืนนั้น มีส่วนประกอบ
ส าคัญ 2 ประการดังนี้ 

 1. ความรับผิดชอบส่วนตัวอย่างแรงกล้า 
 2. การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการระหว่างผู้น า และลูกน้อง 

 ทัศนา แสวงศักดิ์ (2522, หน้า 30) ได้สรุปลักษณะของผู้น าที่ดีจากการศึกษา
แนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน ลักษณะผู้น าที่ดีต้องประกอบไปด้วย 
 1. สติปัญญา ไหวพริบ ปฏิภาณ 
 2. ศึกษา เล่าเรียน ความรู้ ความสามารถ 
 3. บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัยส่วนตัว 
 4. ความรับผิดชอบในหน้าที่ 
 5. มีส่วนร่วมในกิจกรรมของสังงคม 
 6. มีศิลปะในการบริหารงาน 



จากแนวคิดทฤษฎีทางสู่เปูาหมาย (Path-Goal Theory, House, 1971) พบว่าภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพนั้นจะต้องช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาบรรลุเปูาหมายของงาน และเปูาหมาย
ส่วนตัวของพวกเขา ด้วยการน าทางสู่เปูาหมายให้ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเปูาหมายในการ
ได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เช่น เงิน งานที่น่าสนใจ การเลื่อนข้ัน โอกาสเพ่ือความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง ซึ่งในการที่จะได้ผลดังกล่าวนั้น ผู้น าจะต้องจ าแนก
บทบาทของต าแหน่งและงานอย่างชัดเจน ช่วยขจัดสิ่งขีดขว้างการท างานออกไป ให้การ
สนับสนุนให้ลูกน้องได้ร่วมก าหนดเปูาหมาย สนับสนุนความพยายามและการร่วมมือของกลุ่ม 
เพ่ิมโอกาสเพ่ือความพึงพอใจของลูกน้องแต่ละคนในการท างานโดยไม่ควบคุมและกดดัน
ภายในองค์กรจะให้ผลตอบแทนต้องชัดเจน และไม่ปิดบังหรือกีดกั้นสิ่งที่ลูกน้องหรือบุคคล
อ่ืนมุ่งหวัง  
 ภาวะผู้น ามี 4 แบบ ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าแบบชี้แนะ (Directive Leadership) คือ ผู้น าจะบอกหรือสั่งให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งที่ต้องการ ควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ดูแลให้ปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบและวิธีการท างาน จัดตารางการท างานและประสานงาน  
 2. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผู้น าแบบนี้จะให้ความ
สนใจต่อความต้องการและความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความเป็นกันเองและเป็น
เพ่ือนในการปฏิบัติงาน 
 3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented) คือ ผู้น าที่มุ่ง
ความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ โดยจะตั้งเปูาหมายงานที่ท้าทาย พยายามปรับปรุงวิธีการ
ท างานให้ดีที่สุด เน้นผลงานที่สูงกว่ามาตรฐานและให้ความมั่นใจว่าลูกน้องต้องปฏิบัติงานได้
สูงกว่ามาตรฐาน  
 4. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) คือ ผู้น าที่แสวงหา
ความคิดและข้อเสนอแนะต่างๆจากผู้ใต้บังคับบัญชาและน ามาพิจารณาในการปฏิบัติ 
งานและการตัดสินใจภาวะความเป็นผู้น าที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามและเพ่ือนร่วมงาน
เข้าไปมี 
ส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงานให้ครบถ้วนในทุกขั้นตอนของการด าเนินกิจกรรมนั้นๆ 
ได้แก่ ขัน้ตอนการศึกษาปัญหาเพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัญหา ข้อมูลของปัญหาทั้งข้อมูลเชิง
คุณภาพและปริมาณ ขั้นตอนการระบุสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการก าหนดแนว
ทางการแก้ไขปัญหา ซึ่งอาจมีได้หลายๆแนวทาง ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหา ซึ่ง
อาจมีได้หลายๆแนวทาง ขั้นตอนการลงมือปฏิบัติการเพ่ือแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่ได้
ร่วมกันคิด พิจารณาแล้วว่าเป็นแนวทางท่ีดีที่สุดเพราะมีความประหยัดสมประโยชน์ และ



ขั้นตอนของการติดตามประเมินผล เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินกิจกรรมป็นไปตาม
วัตถุประสงค์หรือไม่ มีข้อพบพร้องอย่างไร เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขในการท ากิจกรรมอ่ืนๆ
ต่อไปในอนาคต  
 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) จากที่ได้มีการศึกษาพบ
พฤติกรรมผู้น า หรือแบบของผู้น ามี 2 แบบ ได้แก่  
 1. แบบมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 
 2. มุ่งความสัมพันธ์ (Relationship-Oriented Behavior) 
 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมนี้ได้การศึกษามาบ้างโดยคณะวิจัยของมหาวิทยาลัย
มิชิแกนแต่ไม่มีในการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
 1. การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือ การที่ผู้น าตัดสินใจเอง
แต่ไม่มีการถามความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เป็นการตัดสินใจที่ไม่มีอิทธิพล
ของบุคคลใดต่อการตัดสินใจเลย 
 2. การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสนิใจเองแต่ได้มีการ
ปรึกษาหารือและขอความคิดเห็นจากบุคคลต่างๆปละน ามาพิจารณาก่อนที่จะท าการ
ตัดสินใจสรุปว่าการตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผู้อื่นต่อการตัดสินใจของผู้น าบ้างแล้ว 
 3. การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เป็นการตัดสินใจที่ผู้น า และ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาร่วมประชุมแล้วอภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกต่างๆที่ดี ก่อนที่จะ
ร่วมกันตัดสินใจโดยที่ผู้น ามีฐานะเป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึ่ง ไม่มีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของคนอ่ืนๆ 
 4.การมอบหมายให้ตัดสินใจ (Delegation) คือ การตัดสินใจที่ผู้น าจะมอบหมาย
อ านาจหน้าที่นี้ให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้ท าหารตัดสินใจแทน โดยผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่ง
เกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แต่ในการมอบหมายจะบองถึงปัญหา และขอบเขตอ านาจที่พึง
จะตัดสินใจแบบนี้ จึงเป็นการตัดสินใจที่ถือว่ามีอิทธิพลของบุคคลอื่นสูงที่สุด (High 
Influence by Others)  
 ประโยชน์ของภาวะความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Yukl, 1989, p.83) ดังนี้ 
 1. ช่วยในการปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ 
 2. ช่วยเพิ่มการยอมรับผลการตัดสินใจ 
 3. ช่วยเพิ่มความเข้าใจในเหตุผลของการตัดสินใจ 
 4. ช่วยพัฒนาทักษะในการตัดสินใจ 
 5. ช่วยให้งานผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานมีความหมายยิ่งขึ้น 
 6. ช่วยลดความขัดแย้งและสร้างทีมงาน 



 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
 เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ซึ่งขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงาน
ตามระดับที่คาดหวังไว้ว่า ผู้น าช่วยให้บรรลุเปูาหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ทที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตาม
ต้องการปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับ
ความส าเร็จตามเปูาหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าท าให้ผู้ตามเข้าใจใน
บทบาท รวมทั้งผู้น าตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผู้ตามต้องท าอะไร
เพ่ือที่จะบรรลุเปูาหมายผู้น าจะระบุบทบาทเหล่านี้ และข้อก าหนดงานที่ชัดเจน ผู้น าจะรับรู้
ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเปูาหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือ
รางวัลที่เขาต้องการจะเชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเปูาหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนประกอบด้วย 
 1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไร หรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะจัดการ
แลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ ให้โบนัสเมื่อผู้ตาม
สามารถบรรลุเปูาหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจ โดยให้รางงวัลเป็นการตอบแทน
และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
 2. การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการบริหารงานที่
ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน 
จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การ
เสริมแรงมักจะเป็นทางลบ หรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่อง หรือไม่ได้มาตรฐาน การ
บริหารแบบวางเฉย (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 2536 : 59) แบ่งออกได้ 2 แบบ คือ  
  2.1 การบริหารแบบวางแฉยเชิงรุก (Active Management by 
Exception : MBE-A) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อปูองกันความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่อาจ
เกิดข้ึน 
  2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Passive Management by 
Exception :MBE-P) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผู้น าจะ
เข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติ งานไม่ได้มาตรฐาน หรือมีบางอย่างผิดพลาด  



 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแปรเรื่องประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม  
2.2.1 ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับทีมงาน 

2.2.1.1 ความหมายของทีมงาน 
การด าเนินงานให้องค์กรบรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ทีมงาน มีส่วน

ส าคัญอย่างมาก หากทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าตนเองอยู่ในทีมงานเดียวกันและร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จร่วมกัน งานก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ผู้บริหารจึงต้องสร้างทีมงานขึ้นในองค์กรและ
กระตุ้นให้ทุกคนรู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน ในความหมายของทีมงานได้มีผู้
กล่าวไว้ดังนี้ 

สุรีพร พ่ึงพุทธคุณ (2550) ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึง คนกลุ่มเล็กๆ ที่มีทักษะการทางานที่
แตกต่างกัน ซึ่งเป็นทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกัน และมีเปูาหมายในการทางานร่วมกัน โดยสมาชิกใน
ทีมทุกคนต่างก็มีส่วนรับผิดชอบต่อเปูาหมายของทีมร่วมกัน นอกจากนี้การท างานเป็นทีมยังต้องอาศัย
การประสานงานระหว่างสมาชิกในระดับสูงด้วย 

สุนันทา เลาหนันท์ (2551) ได้ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคล ที่ท างานร่วมกัน 
มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันทางานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายเดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ให้ความหมายไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาร่วมทากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือ ใชท้ักษะ 
ประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถ และมีการประสานงานอย่างดี เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ และ
พัฒนาองค์การให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดของทีมได้ 

สรุปได้ว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกันในหลายๆ ด้านมารวมตัวกันทางาน
อย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน สมาชิกทุกคนใน
ทีมต่างใช้ทักษะ ประสบการณ์ และความสามารถ ช่วยกันท างาน แก้ไขปัญหา และรับผิดชอบต่อ
เปูาหมายที่ตั้งไว้ เพื่อให้งานบรรลุเปูาหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.1.2 แนวคิดเกี่ยวกับการทางานเป็นทีม 
การทางานเป็นทีมถือเป็นแนวปฏิบัติที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง ทั้งนี้เนื่องจาก มีข้อมูลเชิง
ประจักษ์ที่แสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทีมงานให้ท างานได้คล่องตัวช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นหลาย
ประการ มีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเก่ียวกับการทางานเป็นทีมไว้ เช่น ธีระ หมื่นศรี (2546) ให้
แนวคิดว่า การท างานกลุ่มหรือเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญที่ก าลังได้รับความสนใจมากในปัจจุบัน มีการ
น าไปใช้ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายทั้งในองค์กรของรัฐและเอกชน การสร้างทีมจึงเป็นสิ่งท้าทายผู้บริหาร
ที่จะแสวงหากลยุทธ์และทรัพยากรทั้งหลายมาสนับสนุน แนวทางการพัฒนาทีมงาน การได้ศึกษาที่มา



แนวคิดการสร้างทีมงาน ซึ่งเป็นผลทาให้ทราบมิติของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติ
เหล่านั้นมาเป็นแนวทางลงสู่การปฏิบัติได้ในที่สุด 

สุนทร พลวงค์ (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมให้
เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้น ต้องมีการแบ่งทั้งงาน หน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากร
ตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องตระหนักว่าบุคลากรมี
ความสามารถแตกต่างกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละด้าน การประสานความร่วมมือร่วมใจ การทุ่มเท
ก าลังความคิดและสติปัญญาย่อมน ามาซึ่งความส าเร็จของงาน การท างานเป็นทีมจึงเกิดข้ึนผู้บริหาร
จะต้องสร้างเงื่อนไข ให้กลุ่มบุคคลภายในองค์กรตระหนักว่าพวกตนต้องปฏิบัติงานร่วมกัน ต้องพ่ึงพา
อาศัยประสบการณ์ ความสามารถและความยินยอมพร้อมใจของทุกคน และสมาชิกของกลุ่มต้อง
ยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม จึงสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันได้ 

Elton Mayo (1933) ได้ท าการศึกษาและพบว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพของการท างานคือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจาก
สังคม และความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การท างาน
เป็นทีมนอกจากจะช่วยให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จแล้ว ยังช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความรู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของทีม มีความจงรักภักดีต่อทีมงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
ร่วมกันแก้ไขปัญหา และด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ การท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 

2.2.1.3 หลักการทางานเป็นทีม 
จากการศึกษาข้อมูลการท างานเป็นทีมพบว่า การท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้นต้องมี

หลักส าคัญในการปฏิบัติหลายประการ นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
Richard Hackman (2002) ได้อธิบาย หลักในการท างานเป็นทีมว่า ทีมท่ีแท้จริง มีคุณลักษณะที่ส าคัญ 
4 ประการ คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน การมอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการ
กระบวนการท างานของทีมอย่างชัดเจน และการมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหนึ่งๆ ที่เหมาะสม 
 ไพโรจน์ บาลัน (2551) ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเปูาหมายเฉพาะของแต่ละทีมเป็นตัว
ขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่วๆ ไปในการท างานที่เหมือนกัน คือ ทีมจะตั้งเปูาหมายให้
ชัดเจนและท าตามเปูาหมายที่วางไว้ให้ได้ มีความเห็นพ้องต้องกันในแนวทางดาเนินโครงการ พัฒนา
กระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง ถ่ายทอดและฝึกฝนทักษะซึ่งกันและกัน ด าเนินการตามกระบวนการ
ที่วางไว้ ประเมินและแก้ไขกระบวนการให้ถูกต้อง โดยพิจารณาจากผลการชี้วัดและการวิเคราะห์ 
สื่อสารให้สมาชิกในทีมและทุกฝุายที่เก่ียวข้องทราบ 



สุนันทา เลาหนันท์ (2551) ได้มีความเห็นว่า หลักในการท างานเป็นทีมนั้นต้องมีองค์ประกอบ
พ้ืนฐานที่ส าคัญ ดังนี้ 

- ต้องประกอบไปด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
- บุคคลในกลุ่มต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 
- บุคคลในกลุ่มต้องสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีแบบแผน 
- บุคคลในกลุ่มต้องพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 
- บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเป็นสมาชิกของทีมงาน 
- บุคคลในกลุ่มมีวัตถุประสงค์และเปูาหมายเดียวกัน 
- บุคคลในกลุ่มคิดว่าการทางานร่วมกันช่วยให้งานส าเร็จ 
- บุคคลในกลุ่มมีความสมัครใจที่จะท างานร่วมกัน 
- บุคคลในกลุ่มมีความเพลิดเพลินที่จะท างานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
- บุคคลในกลุ่มพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 

สรุปได้ว่าหลักการท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้น สมาชิกทุกคนในทีมต้องร่วมมือร่วมใจ
กันด าเนินงานตามเปูาหมายและบทบาทหน้าที่ที่ก าหนดไว้ ภายใต้บรรยากาศ ที่อบอุ่น เป็นกันเอง 
เคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน มีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนและร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนอย่าง
เปิดเผย 

 
2.2.2 ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

ความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องรู้และเข้าใจถึง
ลักษณะของการท างานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของทีมงาน Parker (1990) ได้อธิบายคุณลักษณะ 
12 ประการ ของทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนวใหม่ ดังนี้ 

2.2.2.1 มีความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) 
สมาชิกของทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพ่ือจะได้ก าหนดแนวทาง ในการปฏิบัติงาน

ให้เหมาะสมที่สุด และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาท
ส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกัน ดังนี้ 

- สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมไปถึงการก าหนดพันธะกิจ 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามที่ต้องการ โดยจะต้องท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็นระยะ ๆ 

- จัดทาตารางกิจกรรม และภารกิจหลัก เพ่ือเป็นกรอบในการท างาน 
- มั่นใจว่า สมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 
- จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์และเปูาหมาย 
2.2.2.2 บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) 



การท างานเป็นไปอย่างเรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศอบอุ่น สบาย เป็นกันเอง ไม่มีทีท่า
ว่าจะเบื่อหน่ายการท างาน เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใส มี
ความกระตือรือร้น สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ ไม่เป็นทางการได้ 
ดังนี้ 

- เตรียมสิ่งของจ าเป็นสาหรับทีมงานโดยไม่ต้องร้องขอ 
- แสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจ เมื่อทีมงานท างานประสบความส าเร็จ 
- แนะนาให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกัน และมีการท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้างความ

ใกล้ชิดสนิทสนม 
- ใช้อารมณ์ขันเพ่ือช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศตึงเครียด 
2.2.2.3 การมีส่วนร่วม (Participation) 
สมาชิกของทีมงานควรมีบทบาท ในการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยเข้าร่วมในกิจกรรมและ

การอภิปรายต่าง ๆ อย่างมีคุณภาพ ซึ่งการมีส่วนร่วมนี้อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจา หรือท่าทาง เช่น 
การพยักหน้า การจดบันทึก หรือทีมงานมีการเตรียมการประชุมร่วมกัน โดยแบ่งหน้าที่การท างาน เช่น 
สมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียมห้องประชุมด้านอุปกรณ์ ไมโครโฟน เทปบันทึกเสียง ฯลฯ ทั้งนี้ การ
มีส่วนร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุงให้มีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น ดังนี้ 

- จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรม หรือเรื่องที่ก าลังพิจารณาเท่านั้น 
- แทรกแซงเมื่อการมีส่วนร่วมไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ดาเนินการ 
- สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
- กล้าพูดและกล้าแสดงออกเมื่อความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ของทีมงาน 
2.2.2.4 การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) 
สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของคนอ่ืนอย่างตั้งใจคิดพิจารณาไตร่ตรองถึงสิ่งที่ได้รับ

ฟังและสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ในการนี้ สมาชิกของทีมงานสามารถส่งเสริมการรับฟัง ซึ่งกันและ
กันได้ สรุปได้ดังนี้ 

- สงวนค าวิพากษ์วิจารณ์และความคิดเห็นต่างๆ ไว้ก่อน จนกว่าจะมีการนาเสนอและ
วิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้ว 

- เต็มใจรับรู้ข้อมูลและความคิดเห็นต่างๆ แม้อาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจและพันธกิจของ
ทีมงาน 

- อธิบายความหมาย หรือ แปลความหมายเรื่องที่รับฟังให้สมาชิกของทีมงานเข้าใจ 
- สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันของสมาชิกทีมงาน 
2.2.2.5 ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) 



ในการท างานร่วมกันสมาชิกของทีมงานทุกคนควรจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นของ
ตนเอง แม้จะเป็นความคิดเห็นที่แตกต่างกับสมาชิกคนอ่ืนก็ตาม ฉะนั้น เพ่ือให้การท างานเป็นทีมประสบ
ความส าเร็จ สมาชิกของทีมงานจะต้องสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันเหล่านี้ ให้สมาชิกคน
อ่ืนๆ ของทีมงานได้รับรู้ การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วม มีการมอง
ว่าความหลากหลายต่างๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน สมาชิกต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุก
คนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้
ในที่สุด โดยสมาชิกทีมงานสามารถสร้างบรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวกได้โดยวิธี
ต่อไปนี้ 

- ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีระบบ 
- สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
- ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาที่เป็นศัตรู 
- ยอมรับท่าทีที่สงบถ้าความคิดเห็นที่น าเสนอไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 
2.2.2.6 ความเห็นพ้องกัน (Consensus) 
เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา ความคิดหรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมี

สมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มาจากการออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่
จ าเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเรื่องต่างๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจจะมีสมาชิกบางคนที่ไม่เห็นด้วยกับข้อสรุป
สุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตามมติของทีมงาน ความเห็นพ้องจะท าได้
ง่ายขึ้นถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะดังนี้ 

- รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจ 
- ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
- สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะๆ 
- เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 
2.2.2.7 การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) 
เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน ที่บรรยากาศจะเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกันมี

ความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน สมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยโดย 
- แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 
- เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
- รับรู้ความรู้สึกท่ีอึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกนั้น ในทางบวก 
- มีการพึ่งพาอาศัยกัน และสมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน 
2.2.2.8 บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 

Assignments) 



เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จากัดเฉพาะ
ภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหา
ของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพื่อให้ทุก
คนทุกฝุายได้มีความเข้าใจตรงกัน การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มีประสิทธิภาพ
จะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิกปฏิบัติดังนี้ 

- ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
- มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาสเมื่อมีความจ าเป็น 
- มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 
- มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่างเปิดเผย 
2.2.2.9 ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) 
ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะ

ผู้น าร่วมกล่าวคือ สมาชิกจะต้องแสดงออก ซึ่งพฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารง
รักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้านจะช่วยให้การทางานของทีมประสบผลส าเร็จ
บรรลุวัตถุประสงค์หรือ สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.2.10 ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) 
สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีมงาน นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จาเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น 
งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพันธ์ สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
กับภายนอกได้โดย 

- ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ 
- ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝุายต่างๆ ที่ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลืองานต่างๆ จน

ประสบความส าเร็จ 
2.2.2.11 รูปแบบการทางานที่หลากหลาย (Style Diversity) 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถ หรือมีแนวคิดใน

การท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบ คือ สมาชิกที่ยึดการทางานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึด
เปูาหมายเป็นหลัก สมาชิกที่เน้นกระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่
หลากหลายช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งของทีม 

2.2.2.12 การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) 
เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อ

ประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เปูาหมายหลักเพ่ือ



ค้นหาจุดแข็ง จุดอ่อน และแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน วิธีการที่ใช้กัน
ทั่วๆ ไป คือ 

- ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
- อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
- แสวงหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
จากการศึกษาลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพข้างต้น สรุปได้ว่า การท างาน

เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นทีมต้องมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน มีบรรยากาศการท างานที่ไม่มีพิธีรีตอง 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวก 
ความเห็นพ้องต้องกัน มีการสื่อสารที่เปิดเผย สมาชิกแสดงบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน มี
ภาวะผู้น าร่วม มีความสัมพันธ์กับภายนอก มีรูปแบบการท างานที่หลากหลาย และมีการประเมินผล
ตนเอง สิ่งเหล่านี้จะสามารถท าให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี  

 
2.2.3 ปัจจัยพื้นฐานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน 

ผลงานของนักจิตวิทยาสังคมชี้ให้เห็นว่า องค์ประกอบพ้ืนฐานส าคัญท่ีช่วยให้ทีมงานซึ่งหมายถึง
ทีมท่ีเป็นทางการและทีมที่ไม่เป็นทางการได้เพ่ิมศักยภาพในการทางานให้มีประสิทธิผลสูงขึ้นนั้น ได้แก่ 
บุตรี จารุโรจน์ (2549) 

2.2.3.1 ขนาดของทีมงาน (Size of Teamwork) 
มีผลต่อประสิทธิผลของการท างาน กล่าวคือ เมื่อทีมงานมีจ านวนสมาชิกเพ่ิมขึ้น ทีมงานจะมี 

“พลัง” ที่จะบังคับหรือผลักดันให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นหรือต่ าลงได้ จ านวนของสมาชิกที่
ต้องการส าหรับแต่ละทีมนั้นจะขึ้นอยู่กับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงค์ของทีม ขนาดของทีมงาน
เป็นดัชนีวัดประสิทธิผลของทีมได้ ทั้งนี้เนื่องจากขนาดของทีมงานจะส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบหลัก
บางองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ซึ่งได้แก่ ภาวะผู้น า สมาชิกของทีม และกระบวนการกลุ่ม 
ผู้บริหารหรือผู้น าที่ปรารถนาจะเพ่ิมประสิทธิผลในการท างานของทีมโดยการเปลี่ยนแปลงจ านวน
สมาชิก ควรพิจารณาผลกระทบที่อาจเกิดจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการประกอบด้วย เช่น ถ้าผู้น าทีม
พิจารณาแล้วว่าควรจะลดขนาดของทีมงานที่มีอยู่เดิมเพ่ือช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างาน
ก่อนตัดสินใจให้ใครออกจากทีมนั้น ผู้นาจะต้องพิจารณาให้รอบคอบ และตระหนักถึงความคงอยู่ของ
ทีมท่ีไม่เป็นทางการที่แฝงอยู่ในทีมท่ีเป็นทางการ ถ้าผู้บริหารเลือกจะลดขนาดของทีมงาน โดยย้ายผู้น า
ที่ไม่เปน็ทางการของกลุ่มออกไป ผลที่ตามมาจะปรากฏว่าประสิทธิผลการท างานจะลดลงจากเดิมอย่าง
ชัดเจน และเม่ือพิจารณาในเชิงระบบแล้วจะมีข้อเสียมากกว่าข้อดี กล่าวคือจะพบว่าประสิทธิผลการ
ท างานเดิมในขณะที่มีจ านวนสมาชิก เท่าเดิมโดยมีหัวหน้ากลุ่มท่ีไม่เป็นทางการรวมอยู่ด้วยจะสูงกว่าผล
การทางานเมื่อลดขนาดของทีมลง โดยการย้ายหัวหน้ากลุ่มที่ไม่เป็นทางการออกไป 



2.2.3.2 ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน (Cohesiveness of Teamwork) 
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมงานคือ ระดับความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน ซึ่ง

เป็นแรงดึงดูดใจให้สมาชิกมีความปรารถนาจะธ ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของทีมงานต้องให้กลุ่มคงอยู่ มีพลัง
ที่แสดงถึงความแข็งแกร่งของความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในกลุ่ม เป็นความเหนียวแน่นของทีมท่ี
อิทธิพลต่อบุคคล และต่อระดับปฏิกิริยาของทีมต่อกลุ่มอ่ืน ต่อองค์การ หรือหน่วยงานอื่น ตราบใดที่
สมาชิกรู้สึกว่าทีมยังเป็นสิ่งที่น่าดึงดูดใจให้เขาเป็นสมาชิกอยู่ตราบนั้นทีมก็ยังมีความเป็นปึกแผ่น แต่ถ้า
ทีมไม่สามารถดึงดูดใจสมาชิกต่อไปได้ สมาชิกก็จะไม่ค านึงถึงมิตรภาพ และความนับถือซึ่งมีต่อกันก็จะ
ค่อย ๆ จืดจางลงไปในที่สุด ผลการวิจัยของนักจิตวิทยาพบว่าทีมที่มีความเป็นปึกแผ่นภายในทีมท่ีสูงก็
จะมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงด้วย และมีแนวโน้มจะท างานได้ส าเร็จตามเปูาหมายได้ดีกว่าทีมงาน
ที่ไม่ค่อยมีความเป็นปึกแผ่น ทั้งนี้ภายใต้เงื่อนไขท่ีว่าทีมงานต้องรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนที่ดีจากฝุาย
บริหารนอกจากนี้ข้อมูลยังชี้ให้เห็นว่าทีมงานใดที่สมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีต่อกันและกัน ก็จะมีแนวโน้มที่
จะผลิตผลงานได้สูงกว่าทีมงานที่สมาชิกทีมแสดงความรู้สึกในทางลบต่อกัน ดัชนีที่แสดงถึงความเป็น
ปึกแผ่น ในระดับสูงของทีมงาน ได้แก่ 

- สมาชิกยอมรับข้อตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และเปูาหมายของทีมงานที่ไม่เป็นทางการ 
- การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมปรากฏเป็นที่ประจักษ์อย่างชัดเจน 
- สภาพทางสังคมและภูมิหลังสมาชิกทีมมีลักษณะคล้ายคลึงกันอยู่ในระดับที่น่าพอใจ 
- สมาชิกทีมได้รับอนุญาตให้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ และมีส่วนในการก าหนดมาตรฐานของ

ทีมงาน 
- ขนาดของทีมงานมีขนาดเหมาะสมไม่ใหญ่มากจนปิดบังความสนใจส่วนบุคคล โดยทั่วไป

ขนาดของทีมงานที่ไม่เป็นทางการจะมีสมาชิกจานวนระหว่าง 4-7 คน 
- สมาชิกทีมเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
- สมาชิกทีมต้องการผลประโยชน์ร่วมกันและพิทักษ์ผลประโยชน์ของทีมงาน 
- ทีมงานประสบผลส าเร็จในการดาเนินงานตามเปูาหมาย และรักษาคุณค่าท่ีส าคัญของ

ทีมงานไว้ 
ดัชนีที่ส่งเสริมและท่ีท าลายความเป็นปึกแผ่นในระดับสูงของทีมงานแสดงในตาราง 2.1 
 

ตารางที่ 2.1: องค์ประกอบที่ส่งผลต่อการพัฒนาความเป็นปึกแผ่นของทีม 

องค์ประกอบที่ส่งเสริมสร้าง 
ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน 

องค์ประกอบที่ท าลาย 
ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน 

ความเห็นด้วยกับเปูาหมายของทีมงาน ความไม่เห็นด้วยกับเปูาหมายของทีมงาน 



การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมมีบ่อย ทีมงานมีขนาดใหญ่ 

ความพึงพอใจและความรู้สึกที่ดีต่อกัน ประสบการณ์ทีไม่ประทับใจต่อกัน 
การแข่งขันกับทีมงานภายนอก การแข่งขันภายในทีมงานมีสูง 

ที่มา: Luthans (1995) 
อย่างไรก็ตามถ้าฝุายบริหารพบว่าทีมงานที่ไม่เป็นทางการมีพฤติกรรมที่เป็นอุปสรรคต่อการ

ด าเนินงานแล้วละก็ควรจะใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมเพ่ือลดความเป็นปึกแผ่นของทีมงานที่ไม่เป็นทางการลง 
ขณะเดียวกันต้องยอมรับว่าอาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับผู้นาทีมงานที่ไม่เป็นทางการ
ได้ โดยสรุปจะพบว่ายิ่งความเป็นปึกแผ่นของทีมงานที่ไม่เป็นทางการที่มีเปูาหมายในทางลบมีเพ่ิมขึ้น
เท่าใด ยิ่งท าให้โอกาสที่เปูาหมายในทางลบของทีมงานดังกล่าวส่งผลกระทบในทางปฏิบัติต่อทีมงาน
หลักเพ่ิมมากขึ้นด้วยเท่านั้น 

2.2.3.3 ปทัสถานของทีมงาน (Norms of Teamwork) 
เป็นองค์ประกอบหลักที่ส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน ในที่นี้

ขอเน้นปทัสถานของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ Luthans (1995) ได้อธิบายความหมายของปทัสถานว่า 
หมายถึง แบบแผนหรือโครงสร้างของพฤติกรรมทางสังคมที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีม ใช้เป็น
มาตรฐานชี้ว่า ในแต่ละสถานการณ์บุคคลควรประพฤติปฏิบัติให้สอดคล้องกับวิถีการด าเนินชีวิตใน
สังคมนั้นๆ ตามที่สมาชิกยอมรับ 

จากผลการศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดระหว่างปทัสถานของทีมกับผลก าไรที่
องค์กรจะได้รับ ถึงแม้ว่าทีมไม่สามารถก าหนดแบบพฤติกรรมที่ทีมยอมรับได้ในทุกเรื่อง แต่ปทัสถาน
ส่วนใหญ่จะสัมพันธ์กับเรื่องดังกล่าวเหล่านี้ ได้แก่ การปฏิบัติงาน ผลก าไร ทีมงาน การวางแผน การ
ควบคุมงาน การฝึกอบรม การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความสัมพันธ์กับลูกค้า ความซื่อสัตย์หรือ
ความปลอดภัย เป็นต้น 

ปทัสถานแบ่งเป็น 2 ชนิด คือ ปทัสถานเชิงนิมาน (Positive Norms) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรม
ของทีมงานที่เอ้ือต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร เช่น การท างานให้ถูกต้องตั้งแต่เริ่มแรก และไม่ใช้วัสดุ
ส านักงานอย่างสิ้นเปลือง เป็นต้น และปทัสถานเชิงนิเสธ (Negative Norms) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมที่
จ ากัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร เช่น การหยุดท างานก่อนเวลาเลิก 30 นาที หยุดพักเกินเวลา หรือไม่
รีบท างานให้เสร็จเนื่องจากเกรงว่าจะมีงานเพ่ิมมาอีก 

กุญแจส าคัญที่จะควบคุมพฤติกรรมภายในทีมงานที่เป็นทางการ คือการควบคุมปทัสถานของ
ทีมงานไม่เป็นทางการซึ่งแฝงอยู่ในทีมงาน ท าการเปลี่ยนแปลงปทัสถานเดิมภายในทีมงานที่ไม่เป็น
ทางการ ซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของทีมงานที่เป็นทางการอันมีทีมงานที่ไม่เป็นทางการ
แฝงอยู่นั่นเอง 



2.2.3.4 สถานภาพของสมาชิกทีมงาน (Status of Teamwork Members) 
หมายถึง ต าแหน่งของสมาชิกในทีมงานเมื่อเปรียบเทียบกับสมาชิกคนอื่นๆ โดยทั่วไป

สถานภาพของแต่ละคนจะถูกก าหนดโดยคุณลักษณะ ทั้งที่สัมพันธ์กับการท างานและบทบาทของ
สมาชิกภายในทีมและคุณลักษณะที่ไม่สัมพันธ์กับงาน ตัวก าหนดสถานภาพที่สัมพันธ์กับงาน ได้แก่ 
ต าแหน่ง ตารางการท างาน และบางครั้งรวมถึงจ านวนเงินเดือนสมาชิกได้รับอีกด้วย ส่วนตัวก าหนดที่ไม่
สัมพันธ์กับงาน เช่น ระดับการศึกษา เชื้อชาติ อายุ และเพศ สมาชิกทีมที่มีสถานภาพต่างกันจะได้รับ
การปฏิบัติที่แตกต่างกันจากองค์กร เช่น ผู้บริหารระดับสูงจะมีที่จอดรถสารองไว้ที่ด้านหน้าของสา
นักงานใหญ่ ในขณะที่พนักงานทั่วไปจะต้องหาที่จอดรถเอง นอกจากนี้ยังเห็นความแตกต่างจากโต๊ะ
ท างาน การจัดส านักงาน การตกแต่งประดับประดาสถานที่ทางานอ่ืนๆ เป็นต้น ซึ่งเป็นสัญลักษณ์ของ
สถานภาพจะสะท้อนให้เห็นระดับความส าคัญของบุคคลที่องค์การให้การยกย่อง 

องค์ประกอบพ้ืนฐานทั้ง 4 ประการข้างต้น ล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานทั้งสิ้น ฉะนั้น
ในการสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งควรจะได้มีการศึกษาถึงผลกระทบขององค์ประกอบพ้ืนฐานประกอบกัน
ด้วย 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 วุฒิชัย ใจสงค์ และมนู ลีนะวงศ์ (2557) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ในกรุงเทพมหานคร การวิจัยฉบับนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหาร ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ
ของผู้บริหาร และปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ที่มีผลต่อความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน 
จ านวน 402 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 28-34 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรี มี
ระดับเงินเดือน 15,000–30,000 บาท มีต าแหน่งเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 6–9 ปี  
  ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน
กรุงเทพมหานครมีระดับความพึงพอใจในภาวะผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก และมีระดับความพึง
พอใจในบุคลิกภาพของผู้บริหารอยู่ในระดับดี ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าพนักงานอย่างน้อย 2 กลุ่มเงินเดือนมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์แตกต่างกัน 
ควานพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารธนาคารพาณิชย์มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์หรือค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก และคุณลักษณะด้าน
บุคลิกภาพทั่วไปโดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 



 สุพกาญจน์ วิทยพัธนา (2552) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบของภาวะผู้น าความสามารถ
ในการดูดซับความรู้และกลยุทธ์ธุรกิจต่อนวัตกรรมของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในประเทศ
ไทย การวิจัยครั้งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาความสัมพันธ์และผลกระทบ
ของภาวะผู้น าของผู้บริหาร ความสามารถในการดูดซับความรู้และกลยุทธ์ธุรกิจต่อนวัตกรรมของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของอุตสาหกรรมอาหารในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ผลในครั้งนี้คือผู้ประกอบการและผู้บริหารของกิจการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
ประเทศไทยจ านวนทั้งสิ้น 138 บริษัท  

 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ธุรกิจแตกต่างกันขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ธุรกิจที่ผู้บริหารใช้ โดยภาวะ
ผู้น าที่มีความสัมพันธ์กับทุกกลยุทธ์คือ ความมุ่งมั่นของผู้บริหารระดับสูง การส่งเสริมการเรียนรู้
ภายในองค์กรและการกระตุ้นความคิดของพนักงาน การกระคุ้นความคิดของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับกลยุทธ์ธุรกิจน้อยที่สุด ในส่วนความสามารถในการดูดซับความรู้เป็นตัวแปรหนึ่งที่มีความส าคัญกับ
การด าเนินกลยุทธ์ธุรกิจ โดยการสร้างเครือข่ายและพันธมิตรกับหุ้นส่วนภายนอกบริษัทมี
ความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ต้นทุนต่ าและกลยุทธ์สร้างความแตกต่างมากกว่าสภาพแวดล้อมการเรียนรู้
จากภายนอกและกิจกรรมวิจัยและพัฒนาในองค์กร โดยกลยุทธ์การมุ่งเน้นให้ผลตรงกันข้าม ในส่วน
กลยุทธ์ธุรกิจที่มีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรมกระบวนการผลิตพบว่า 
นวัตกรรมผลิตภัณฑ์มีความสัมพันธ์กับกลยุทธ์ต้นทุนต่ า กลยุทธ์สร้างความแตกต่างและกลยุทธ์การ
มุ่งเน้นตามล าดับและในส่วนนวัตกรรมกระบวนการผลิตมีความสัมพันธ์กับกลยุทธ์สร้างความแตกต่าง 
กลยุทธ์ต้นทุนต่ าและกลยุทธ์การมุ่งเน้นตามล าดับทั้งนี้จากงานวิจัยสรุปได้ว่า นวัตกรรมของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมจะเกิดข้ึนได้ย่อมต้องเกิดจากภาวะผู้น าของผู้บริหารและความสามารถใน
การดูดซับความรู้โดยการด าเนินกลยุทธ์ธุรกิจที่แตกต่างกันย่อมส่งผลต่อการพัฒนานวัตกรรมที่
แตกต่างกัน 

 จุฬารัตน์ ขันแก้ว และวรัชฐนันป์ เครือวรรณ (2552) ท าการศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบของ
การประยุกต์ใช้การจัดการคุณภาพโดยรวมที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบผลกระทบของการประยุกต์ใช้การ
จัดการคุณภาพโดยรวมที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยมีการจัดการคุณภาพโดยรวมเป็นตัวแปรอิสระและเป็นตัวก าหนดประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานในองค์กร ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามใช้วิธีส่งเอกสารไปยังหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย เพื่อ



เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเนื้อความ
สมบูรณ์ทั้งสิ้น 205 คน  

 ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า การ
ประยุกต์ใช้การจัดการคุณภาพโดยรวม ด้านการประยุกต์ใช้การจัดการคุณภาพโดยรวม ด้านการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ด้านความมีอิสระในการท างาน และด้านการเสริมสร้างอ านาจ มีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน นอกจากนี้ ประโยชน์ของการวิจัยสามารถท่ีจะ
น าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับการพัฒนาหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับ
ผู้ใช้บริการ อันจะก่อให้เกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานที่มีคุณภาพสอดคล้องกับนโยบายของ
มหาวิทยาลัย และยังเป็นการเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์กรมีการคิดการปฏิบัติอย่างเป็นระบบเอื้อให้
เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง และก่อให้เกิดวัฒนธรรมคุณภาพ ท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์น ามาซ่ึงผลในเชิงคุณค่าขององค์กร ที่สามารถสะท้อนสู่สาธารณะชนในรูปแบบต่างๆ ต่อไป 

 สุวรรณ หวังเจริญเดช ,2550 ท าการศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบของความสัมพันธ์ระหว่าง
ความรู้ความสามารถกับประสิทธิภาพการท างานของนักบัญชีธุรกิจ SMEs ในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นนักบัญชีธุรกิจ SMEs เพศหญิง อายุ 25-35 ปี ระดับ
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ต าแหน่งงานเป็นพนักงานบัญชี มีประสบการณ์ในการท างานด้าน
บัญชี 1-5 ปี และมีรายได้สุทธิต่อเดือน 5,000-10,000 บาท  

ผลที่ได้จากการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้นสรุปได้ว่า นักบัญชี
ธุรกิจ SMEs ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ความสามารถ ด้านความรู้ในวิชาชีพ ด้านทักษะทาง
วิชาชีพ ด้านจรรยาบรรณ และด้านเจตคติอยู่ในระดับมาก และให้ความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ท างาน ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านต้นทุน และด้านเวลา อยู่ในระดับมาก นักบัญชีธุรกิจ SMEs ที่มี
จ านวนทุนจดทะเบียน ประเภทธุรกิจแตกต่างกัน ให้ความเห็นเกี่ยวกับความรู้ความสามารถของนัก
บัญชีโดยรวม ด้านความรู้ในวิชาชีพ ด้านทักษะทางวิชาชีพแตกต่างกัน และจ านวนพนักงาน 
ระยะเวลาการด าเนินงานแตกต่างกัน ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ความสามารถของนักบัญชี
โดยรวม ด้านความรู้ในวิชาชีพแตกต่างกัน นักบัญชีธุรกิจ SMEs ที่มีจ านวนทุนจดทะเบียน ประเภท
ธุรกิจแตกต่างกัน ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านผลการปฏิบัติการ ด้านต้นทุน 
และด้านเวลา แตกต่างกัน และจ านวนพนักงานแตกต่างกันให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ท างาน ด้านต้นทุนแตกต่างกัน ความรู้ความสามารถของนักบัญชี ด้านความรู้ในวิชาชีพ ด้านทักษะ
ทางวิชาชีพ และด้านเจตคติ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างาน โดยด้านความรู้ในวิชาชีพมี



ความสัมพันธ์กับทุกด้าน ด้านทักษะทางวิชาชีพ มีความสัมพันธ์กับด้านเวลา และคุณค่าแห่งวิชาชีพมี
ความสัมพันธ์กับด้านต้นทุน 

 โดยสรุป ความรู้ความสามารถของนักบัญชีมีผลกระทบและมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การท างาน ดังนั้น ผู้บริหารในธุรกิจ SMEs ควรให้ความส าคัญต่อความรู้ความสามารถของนักบัญชี 
โดยการส่งเสริมให้มีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และให้มีการอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ที่
นอกเหนือจากด้านวิชาชีพบัญชี เพื่อให้นักบัญชีมีวิสัยทัศน์ในการตัดสินใจการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือประโยชน์ของผู้ประกอบการ SMEs ต่อไป 

2.4 สมมติฐานและกรอบแนวความคิด 
กรอบแนวคิด 
ภาพที่ 2.1 : ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 

 
                

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 กรอบแนวคิดข้างต้นแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ภายใต้แนวความคิดเรื่องปัจจัยภาวะผู้น าของ Bennis (2002) และ แนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของ Parker (1990)  

สมมติฐาน 

 

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยภาวะผู้น า 

- ด้านบุคลิกภาพ 

- ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน 

- ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

- ด้านการตัดสินใจ 

- ด้านการติดต่อสื่อสาร 

- ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อม 

- ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

- ด้านคุณธรรมจริยธรรม 



 1. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 2. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบริหารและควบคุมแผนงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 3. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 4. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 5. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 6. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 7. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 8. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านจริยธรรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

9. ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านจริยธรรมอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 

 
 

 
 

 
บทที่ 3 



ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 เนื้อหาของบทนี้เป็นการอธิบายถึงวิธีการวิจัยส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ ซึ่งรูปแบบของการ
วิจัยเชิงปริมาณท่ีประกอบด้วย ประชากรและตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การแปรผลข้อมูล และวิธีการทางสถิติส าหรับใช้ในการวิเคราะห์และการทดสอบสมมติฐาน
เรื่องปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

3.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ ประชาชนที่ท างานภายในองค์กรระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการเลือกประชากรกลุ่มดังกล่าว เนื่องจากกรุงเทพมหานครมีบริษัทเอกชน
เป็นจ านวนมากจึงเป็นการสะดวกส าหรับผู้วิจัยในการเก็บข้อมูล นอกจากนี้บริษัทเอกชนส่วนใหญ่จะมี
รูปแบบการจัดองค์กรคล้ายกัน ท าให้พนักงานแต่ละแห่งมีความเข้าใจในบริบทของค าถาม สามารถ
ตอบค าถามได้ตามประเด็นที่ผู้วิจัยได้ถาม 

3.2 ตัวอย่าง 

 ตัวอย่างที่ใช้ศึกษา คือ ผู้ที่เลือกจากประชากรที่มีคุณสมบัติตามท่ีระบุไว้ เนื่องจากไม่ทราบถึง
จ านวนประชากรที่แท้จริงจึงท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาด
ตัวอย่างจ านวนดังกล่าวโดยใช้ตารางของ Yamane (1967) ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่า

ความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ5 ซึ่งตัวอย่างที่ได้นั้น ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก  

 ผู้ท าวิจัยได้ด าเนินการเกี่ยวกับการเลือกตัวอย่าง ดังนี้ 

 3.2.1 ก าหนดคุณสมบัติและจ านวนของกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งได้แก่ พนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยไม่สามารถระบุจ านวนที่แน่นอนได้ 
เนื่องจากไม่มีข้อมูลเปิดเผยจากองค์กรเอกชนในเรื่องนี้ 

 3.2.2 ก าหนดขนาดตัวอย่างจากตารางส าเร็จรูปและได้จ านวน 400 คน ซึ่งเป็นจ านวนที่ได้
จากตารางส าเร็จรูป 389 คน รวมกับจ านวนที่เผื่อไว้ส าหรับแบบสอบถามที่ตอบกลับมาไม่ครบถ้วน 



ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามโดยเลือกพ้ืนที่ที่ง่ายต่อการเข้าถึงตัวอย่าง พื้นที่ละประมาณ 50 – 150 คน 
ได้แก่ 

- ย่านธุรกิจเขตสาธรสีลม 

- ย่านธุรกิจบริเวณราชประสงค์ 

- ศูนย์การค้าและห้างสรรพสินค้าย่านสยามสแควร์ ลาดพร้าว ปิ่นเกล้า 

3.2.3 เลือกตัวอย่างของแต่ละกลุ่มโดยใช้วิธีการสุ่มแบบสะดวก และแจกแบบสอบถามทั้ง 
400 ชุด ตามสถานที่ที่ระบุไว้ข้างต้น 

3.3 ประเภทของข้อมูล 

 ข้อมูลที่ใช้ในกระบวนการศึกษาได้แก่ การจัดท าข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล การแปลความและการสรุปผล ประกอบด้วย 

 3.3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองโดยอาศัยเครื่องมือที่มีความเหมาะสม
ส าหรับการเก็บรวบรวมซึ่งในที่นี้ คือ แบบสอบถาม 

 3.3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ เน้นข้อมูลที่ผู้วิจัยเก็บรวบรวมมาจากแหล่งที่สามารถอ้างอิงได้และมี
ความน่าเชื่อถือได้แก่ (1) ต ารา หนังสือ (2) เอกสารเกี่ยวกับงานวิจัยที่ผ่านมาแต่มีความเกี่ยวข้องกับ
งานวิจัยในครั้งนี้และ (3) วารสารและสิ่งพิมพ์ทางวิชาการท้ังที่ใช้ระบบเอกสารและระบบออนไลน์ 

 

 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง โดยมีรายละเอียด
เกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามเป็นขั้นตอนดังนี้ 

 3.4.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 3.4.2 สร้างแบบสอบถามเพ่ือถามความคิดเห็นในประเด็นต่อไปนี้ คือ (1) ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ
ผู้ตอบแบบสอบถาม (2) ข้อมูลปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม



ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ข้อมูลประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพหมานคร 

 3.4.3 น าแบบสอบถามที่ได้สร้างข้ึนมาเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและ
เสนอแนะข้อปรับปรุงแก้ไข 

 3.3.4 ท าการปรับปรุงแก้ไขและน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบสอบเนื้อหาอีกครั้งหนึ่ง 

 3.3.5 ท าการแก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะให้ถูกต้อง 

 3.3.6 น าแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอย่างจ านวน 30 รายเพื่อหาค่าความเชื่อมั่นและน าผล
ที่ได้เข้าปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งในการด าเนินการดังกล่าวได้ค่าความเชื่อมั่นรวมเท่ากับ 0.939 

 3.3.7 ท าการปรับปรุงแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาอนุมัติก่อน
แจกแบบ สอบถาม 

 3.3.8 แจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 

การตรวจสอบเครื่องมือ 
 การตรวจสอบเนื้อหา ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้สร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหาของแบบสอบถามที่ตรงกับ
เรื่องท่ีจะศึกษา 
 การตรวจสอบความเชื่อมั่น ผู้วิจัยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์ครอนแบ็ช อัลฟุา (Alpha 
Coefficient) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ส่วนของค าถาม ค่าอัลฟุาแสดงความเชื่อม่ัน 
       กลุ่มทดลอง       กลุ่มตัวอย่าง  
    n = 30 n = 400  
 ปัจจัยด้านภาวะผู้น า    0.926  0.932 
 ประสิทธิภาพการท างาน    0.817 0.873 
 ค่ารวม    0.939 0.973 
 ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นได้ค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละประเด็นและค่าความ
เชื่อมั่นรวมอยู่ระหว่างค่า 0.7-1.00 นอกจากนี้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นยังได้ผ่านการตรวจสอบเนื้อหา
จากผู้ทรงคุณวุฒิเรียบร้อยแล้ว จึงได้สรุปว่าแบบสอบถามที่ได้สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้ (Cronbach, 1970) 



องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
 ผู้ท าวิจัยได้ออกแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 3 ส่วนพร้อมกับวิธีการตอบค าถามดังต่อไปนี้ 
คือ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบค าถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
สูงสุด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานเฉลี่ยต่อปี 

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่ประกอบด้วย ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร
และควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตาม
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ลักษณะเป็นค าถามปลายปิดซึ่งประกอบด้วยค าตอบย่อยที่แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวัด
ประมาณค่า (Rating Scale) และให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยที่สุด คือ 1 ถึงค่าคะแนน
มากที่สุดคือ 5 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลตามข้ันตอนต่อไปนี้ คือ 

1. ผู้วิจัยอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับเนื้อหาภายในแบบสอบถามและวิธีการตอบแก่ตัวแทน
และทีมงาน 

2. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงานเข้าไปในสถานที่ต่างๆที่ต้องการศึกษาตามท่ีระบุไว้ข้างต้น 
3. ผู้วิจัยหรือตัวแทนและทีมงาน ได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มเปูาหมายและรอจนกระทั่ง

ตอบค าถามครบถ้วน ซึ่งในระหว่างนั้นถ้าผู้ตอบมีข้อสงสัยเกี่ยวกับค าถาม ผู้วิจัยหรือทีมงานจะตอบข้อ
สงสัยนั้น 
 

การแปลผลข้อมูล 
ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าอันตรภาคชั้น ส าหรับการแปลผลข้อมูลโดยค านวณค่าอันตรภาคชั้น 

เพ่ือก าหนดช่วงชั้น ด้วยการใช้สูตรค านวณและค าอธิบายส าหรับแต่ละช่วงชั้น ดังนี้  (วิชิต อู่อ้น, 
2546, หน้า 126) 

 
  อันตรภาคชั้น  = ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด 

           จ านวนชั้น 
     = 5 – 1  = 0.80 
        5 



       ช่วงชั้นของค่าคะแนน    ค าอธิบายส าหรับการแปลผล 
  1.00 – 1.80     ระดับน้อยที่สุด 
  1.81 – 2.61     ระดับน้อย 
  2.62 – 3.42     ระดับปานกลาง  
  3.43 – 4.23     ระดับมาก 
  4.24 – 5.00     ระดับมากท่ีสุด 
 

การวิเคราะห์มาตรวัดข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้เป็นการวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรทั้งหมดเพ่ือก าหนด

ค่าสถิติท่ีเหมาะสมส าหรับการประมวลผล การตีความ และการสรุปผลการทดสอบสมมุติฐานและผล
การศึกษาของงานวิจัย การวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูลซึ่งแบ่งเป็นข้อมูลมีดังนี้ (บุญธรรม กิจปรีดา
บริสุทธิ์, 2540) 

 
 
 

ตารางที่ 3.2: การวิเคราะห์มาตรวัดของข้อมูล 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร   ประเภทของมาตรวัด   ลักษณะของการวัด   

1.ข้อมูลทางประชากรศาสตร์   นามบัญญัติ   1  :  เพศชาย   
1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล     2   : เพศหญิง  
       เพศ         
         

       อาย ุ  นามบัญญัติ   
1 = 17 – 20 ปี   
2 = 21 – 25  ปี    
3 = 26 – 35  ปี   
4 = 36 – 45  ปี  
5 = มากกว่า 45 ปี  



    ระดับการศึกษาสูงสุด นามบัญญัติ 1 = ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2 = ปริญญาตรี 
3 = สูงกว่าปริญญาตรี 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน นามบัญญัติ 1 = ต่ ากว่า 15,000 บาท 
2 = 15,000 – 25,000 บาท 
3 = 25,001 – 35,000 บาท 
4 = 35,001 – 45,000 บาท 
5 = มากกว่า 45,000 บาท 

2. ปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
2.1 ด้านบุคลิกภาพ 
 

 
อันตรภาค 

 
1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 

ข้อมูลของแต่ละตัวแปร ประเภทของมาตรวัด ลักษณะของการวัด 

2.3 ด้านการตัดสินใจ อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 

2.4 ด้านการบริหารและควบคุม
แผนงาน 

อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 



 

3.10 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
ผู้ท าวิจัยได้ก าหนดค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว้

ดังนี้ คือ 
3.10.1 สถิติเชิงพรรณนา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงพรรณาส าหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง

ต่อไปนี้ คือ  
  3.10.1.1 ตัวแปรด้านคุณสมบัติของตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน (ปี) ซึ่งเป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดแบบนามบัญญัติ 

2.5 ด้านการติดต่อสื่อสาร อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 

2.7 ด้านมนุษยสัมพันธ์ อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 

2.8 ด้านคุณธรรมจริยธรรม อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 

3. ข้อมูลประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
 

อันตรภาค 1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด  
2 = เห็นด้วยน้อย 
3 = เห็นด้วยปานกลาง 
4 = เห็นด้วยมาก 
5 =เห็นด้วยมากที่สุด 



เนื่องจากไม่สามารถวัดเป็นมูลค่าได้และผู้วิจัยต้องการบรรยายเพื่อให้ทราบถึงจ านวนตัวอย่างจ าแนก
ตามคุณสมบัติเท่านั้น ดังนั้น สถิติที่เหมาะสม คือ ค่าความถี่ (จ านวน) และค่าร้อยละ (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2550) 

  3.10.1.2 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ ข้อมูลด้านภาวะผู้น า เป็นข้อมูลที่ใช้
มาตรวัดอันตรภาคเนื่องจากผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวน
ตัวอย่าง และค่าเฉลี่ยคะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ 
ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

  3.10.1.3 ตัวแปรด้านระดับความคิดเห็น ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เป็นข้อมูลที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเนื่องจาก
ผู้วิจัยได้ก าหนด ค่าคะแนนให้แต่ละระดับ และผู้วิจัยต้องการทราบจ านวนตัวอย่าง และค่าเฉลี่ย
คะแนนของแต่ละระดับความคิดเห็นของตัวอย่าง สถิติท่ีใช้จึงได้แก่ ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

3.10.2 สถิติเชิงอ้างอิง ผู้วิจัยได้ใช้สถิติเชิงอ้างอิง ส าหรับการอธิบายผลการศึกษาของ
ตัวอย่างในเรื่องต่อไปนี้ 

  3.10.2.1 การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผลต่อกัน
ระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัว คือ ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ได้แก่  ด้านบุคลิกภาพ ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค
กับตัวแปรตามหนึ่งตัว ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน ซึ่งใช้มาตรวัดอันตรภาค และเพ่ือทดสอบถึงความแตกต่างที่ตัวแปรอิสระ
ดังกล่าวแต่ละตัวมีต่อตัวแปรตาม ดังนั้นสถิติท่ีใช้คือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

   
 

 

 

 

 

 



บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
บทนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการอธิบายและการทดสอบสมมุติฐานที่เก่ียวข้องกับตัวแปร

แต่ละตัว ซึ่งข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน
ทั้งสิ้น 400 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจ านวนแบบสอบถามท้ังหมด 400 ชุด  

ผลการวิเคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ส่วนประกอบด้วย 
ส่วนที่ 1  เป็นข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน

เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ส่วนที่ 4  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับข้อมูลเบื้องต้นของกลุ่มตัวอย่าง 
 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ  

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 
หญิง 

182 
218 

45.5 
54.5 

รวม 400 100 

  
ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามเพศในตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิงมีจ านวนทั้งสิ้น 218 คน คิดเป็นร้อยละ54.5 รองลงมาคือ เพศชาย มีจ านวน 182 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.5 ตามล าดับค่าเฉลี่ย 

 



ตารางที่ 4.2: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ  

อายุ จ านวน ร้อยละ 

17 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 
26 – 35 ปี 
36 – 45 ปี 
มากกว่า 45 ปี 

2 
169 
147 
47 
35 

0.5 
42.3 
36.8 
11.8 
8.8 

รวม 400 100 

 
 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามอายุในตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ
อยู่ในช่วง 21-25 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.3 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 26-35 ปี มี
จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 ช่วงอายุ 36 – 46 ปี มีจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 
มากกว่า 45 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 และช่วงอายุ 17 – 20 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.5 ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
ตารางที่ 4.3: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

71 
295 
34 

17.8 
73.8 
8.5 

รวม 400 100 

 
 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามระดับการศึกษาในตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวนทั้งสิ้น 295 คน คิดเป็นร้อยละ 73.8 รองลงมาคือ 
ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มีจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 34 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
 
 



ตารางที่ 4.4: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท)  

รายได้ (บาท) จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า 15,000 
15,001 – 25,000 
25,001 – 35,000  
35,001 – 45,000  
มากกว่า 45,000  

74 
224 
46 
22 
34 

18.5 
56.0 
11.5 
5.5 
8.5 

รวม 400 100 

 
 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามรายได้ในตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
รายได้อยู่ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท มีจ านวนทั้งสิ้น 224 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 รองลงมาคือ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท มีจ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.5 ช่วง 25,001 – 35,000 บาท มีจ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 ช่วง 35,001 – 45,000 บาท มีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.5 และ
มากกว่า 45,000 มีจ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
ตารางที่ 4.5: จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน (ปี) 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน  ร้อยละ  

น้อยกว่า 3 ปี 
3 – 6 ปี 
7 – 9 ปี 
มากกว่า 9 ปี 

190 
122 
26 
62 

47.5 
30.5 
6.5 
15.5 

รวม 400 100 

 
 ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างที่จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานในตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 3 ปี มีจ านวนทั้งสิ้น 190 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.5 รองลงมาคือ ช่วง 3-6 ปี มีจ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 มากกว่า 9 ปี มีจ านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และช่วง 7-9 ปี มีจ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
ส่วนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมขอ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



 การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้อง
กับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมขอพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษย
สัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านบุคลิกภาพ 
ด้านบุคลิกภาพ  

   
S.D ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านท่าทางสุภาพอ่อนโยน
เมื่อท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

3.89 
 

0.882 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้ค าพูดที่ไม่ท า
ให้ผู้ฟังเสียความรู้สึก 

3.81 0.919 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านหลีกเลี่ยงการต าหนิ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าผู้อ่ืน 

3.84 0.984 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้สีหน้าและ
อารมณ์เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นใน
ที่ท างาน 

3.82 0.956 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงท่าทางเป็นมิตร
ไมตรีกับผู้ร่วมงานทุกระดับ 

3.90 0.972 ระดับมาก 
 

รวม 3.85 0.943 ระดับมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยภาวะ

ผู้น าด้านบุคลิกภาพในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาด้านบุคลิกภาพแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านบุคลิกภาพในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดง
ท่าทางเป็นมิตรไมตรีกับผู้ร่วมงานทุกระดับ (    = 3.90)  ผู้บังคับบัญชาของท่านท่าทางสุภาพอ่อนโยน
เมื่อท างานร่วมกับผู้อ่ืน (    = 3.89)  ผู้บังคับบัญชาของท่านหลีกเลี่ยงการต าหนิผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ
หน้าผู้อ่ืน (    = 3.84)  ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้สีหน้าและอารมณ์เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนในที่ท างาน (    = 3.82)  และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้ค าพูดที่ไม่ท าให้ผู้ฟังเสีย
ความรู้สึก (   = 3.81) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านการสร้างแรงจูงใจ 



ด้านการสร้างแรงจูงใจ  

   
S.D ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษา
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานแล้วเสร็จตาม
เปูาหมาย 

3.86 0.908 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการรับฟังความคิดเห็น
ของทุกคน 

3.76 1.012 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค ายกย่องชมเชย
เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.76 0.925 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้เกียรติ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 

3.83 0.987 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษา แนะน า
กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

3.86 0.900 ระดบัมาก 
 

รวม 3.81 0.946 ระดับมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยภาวะ

ผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาด้านการสร้างแรงจูงใจแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านการสร้างแรงจูงใจในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานแล้วเสร็จตามเปูาหมาย (    = 3.86) เรื่องผู้บังคับบัญชา
ของท่านให้ค าปรึกษา แนะน ากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน (    = 3.86)  ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน (    = 3.83) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญ
กับผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการรับฟังความคิดเห็นของทุกคน (    = 3.76) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้ค ายกย่องชมเชยเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (    = 3.76) ตามล าดับ
ค่าเฉลี่ย 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านการตัดสินใจ 

ด้านการตัดสินใจ  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจบน
พ้ืนฐานของข้อมูลที่มีได้อย่างมีเหตุผล 

3.91 0.887 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเด็ดเดี่ยว 
เฉียบขาดในการตัดสินใจอย่างถูกต้องและมี
เหตุผล 

3.88 0.918 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจได้
อย่างทันท่วงทีและมีเหตุผล 

3.80 0.886 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านล าดับความส าคัญ
ของปัญหาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ
แก้ปัญหา 

3.81 0.933 ระดับมาก 
 

รวม 3.85 0.906 ระดับมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้านต่อปัจจัยภาวะ

ผู้น าด้านการตัดสินใจในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาด้านการตัดสินใจในแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านการตัดสินใจในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถ
ตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลที่มีได้อย่างมีเหตุผล (    = 3.91) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเด็ด
เดี่ยว เฉียบขาดในการตัดสินใจอย่างถูกต้องและมีเหตุผล (    = 3.88) ผู้บังคับบัญชาของท่านล าดับ
ความส าคัญของปัญหาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจแก้ปัญหา (    = 3.81) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านสามารถตัดสินใจได้อย่างทันท่วงทีและมีเหตุผล (   = 3.80) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 

 
ตารางที่ 4.9: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านการบริหารและควบคุม   
       แผนงาน 

ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการวางแผนการ
ท างานอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กรและหน่วยงาน 

3.86 0.862 ระดับมาก 
 



ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถจัดสรรงาน
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

3.79 0.868 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการติดตาม
ประเมินผลสิ่งที่เกิดข้ึนจากการใช้แผนงาน 

3.84 0.851 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการปรับปรุงพัฒนา
ให้ระบบและกระบวนการมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

3.82 0.865 ระดับมาก 
 

รวม 3.83 0.862 ระดับมาก 

 
ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยภาวะ

ผู้น าด้านการบริหารและควบคุมแผนงานในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาด้านการบริหารและควบคุม
แผนงานในแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านการบริหาร
และควบคุมแผนงานในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบและ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรและหน่วยงาน (    = 3.86) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการติดตาม
ประเมินผลสิ่งที่เกิดข้ึนจากการใช้แผนงาน (    = 3.84) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการปรับปรุงพัฒนา
ให้ระบบและกระบวนการมีประสิทธิภาพมากข้ึน (    = 3.82) และเรื่อง ผู้บังคบับัญชาของท่าน
สามารถจัดสรรงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม (   = 3.79) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านการติดต่อสื่อสาร 

ด้านการติดต่อสื่อสาร  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าแนะน าด้วยการ
ใช้ภาษาท่ีง่ายและชัดเจน 

3.79 0.922 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ออกค าสั่งใน
หน่วยงานอยู่เสมอ 

3.75 0.908 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสาร
หรือข้อมูลในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว
และทันต่อการปฏิบัติงาน 

3.86 0.928 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถอธิบายและ
สื่อความต้องการหรือความคาดหวังให้แก่

3.88 0.900 ระดับมาก 
 



ผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม 

รวม 3.82 0.915 ระดับมาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยภาวะ
ผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาด้านการติดต่อสื่อสารในแต่ละเรื่องแล้ว 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านการติดต่อสื่อสารในเรื่อง ผู้บังคับบัญชา
ของท่านสามารถอธิบายและสื่อความต้องการหรือความคาดหวังให้แก่ผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม (    = 
3.88) ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและทัน
ต่อการปฏิบัติงาน (    = 3.86) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าแนะน าด้วยการใช้ภาษาท่ีง่ายและชัดเจน 
(   = 3.79) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานอยู่เสมอ (   = 3.75) ตามล าดับ
ค่าเฉลี่ย 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านการติดตามการ   
         เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการติดตามการ
เคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน 

3.75 0.872 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านศึกษาปัจจัย
สภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือประเมินจุดแข็ง
และจุดอ่อนขององค์กรและหน่วยงานที่ควร
พัฒนา 

3.89 0.877 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยติดตามความ
เคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กร
ที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร 

3.87 0.905 ระดับมาก 
 

รวม 3.84 0.885 ระดับมาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.11 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยภาวะ
ผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาด้านการติดตาม



การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในแต่ละเรื่องแล้วแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นใน
ระดับมากต่อด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านศึกษา
ปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานเพื่อประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรและหน่วยงานที่ควร
พัฒนา (    = 3.89) ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยติดตามความเคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลง
ภายนอกองค์กรที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร (    = 3.87) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านมีการติดตามการเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน (   = 3.75) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
ตารางที่ 4.12: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ด้านมนุษยสัมพันธ์  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถพูดคุยกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไม่ถือตัว 

3.94 0.855 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนิทสนมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.87 0.934 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความห่วงใยต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามให้การสนับสนุน
ช่วยเหลืออย่างอบอุ่น 

3.79 0.955 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเสมอภาค 

3.80 0.994 ระดับมาก 
 

รวม 3.85 0.935 ระดับมาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.12 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยด้าน
มนุษยสัมพันธ์ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาด้านมนุษยสัมพันธ์ในแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านมนุษยสัมพันธ์ในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่าน
สามารถพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไม่ถือตัว (    = 3.94) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนิท
สนมกับผู้ใต้บังคับบัญชา (    = 3.87) ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่าง
เสมอภาค (    = 3.80) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พยายาม
ให้การสนับสนุนช่วยเหลืออย่างอบอุ่น (   = 3.79) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
 
 



ตารางที่ 4.13: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับด้านคุณธรรมจริยธรรม 

ด้านคุณธรรมจริยธรรม  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กลั่นแกล้ง
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความเสียหายต่อ
ชื่อเสียง 

3.89 0.979 ระดบัมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านใช้หลักการของความ
มีเหตุผลในการตัดสินข้อขัดแย้งและแก้ไข
ปัญหาในที่ท างาน 

3.83 0.883 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริตเพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.91 0.907 ระดับมาก 
 

ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วย
ความเท่าเทียมกัน 

3.87 0.960 ระดับมาก 
 

รวม 3.88 0.932 ระดับมาก 

 
 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.13 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้ายต่อปัจจัยด้าน
คุณธรรมจริยธรรมในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาด้านคุณธรรมจริยธรรมในแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านคุณธรรมจริยธรรมในเรื่อง ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (    = 3.91) 
ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กลั่นแกล้งผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความเสียหายต่อชื่อเสียง (    = 3.89) 
ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเท่าเทียมกัน (    = 3.87) และเรื่อง ผู้บังคับบัญชา
ของท่านใช้หลักการของความมีเหตุผลในการตัดสินข้อขัดแย้งและแก้ไขปัญหาในที่ท างาน (   = 
3.83) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 3  เป็นข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

การน าเสนอในส่วนนี้เป็นผลการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สรุปได้ตามตารางและ
ค าอธิบายต่อไปนี้ 

ตารางที่ 4.14: ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานเป็น
         ทีม 

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม  

   
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ทีมงานมีความกล้าที่จะเสนอแนะความ
คิดเห็นที่ท าให้องค์กรมีการพัฒนา 

3.84 0.845 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว 

3.80 0.846 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถท างานเสร็จได้ตามเวลาที่
ก าหนด 

3.97 0.857 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถเข้าใจในรายละเอียดของงาน
ที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน 

3.96 0.836 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้
สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

3.84 0.823 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้ในทิศทาง
เดียวกัน 

3.87 0.877 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง
ตามค าสั่งที่ได้รับ 

3.90 0.816 ระดับมาก 
 

ทีมงานสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการได้อย่างถูกต้อง 

3.91 0.805 ระดับมาก 
 

รวม 3.89 0.838 ระดับมาก 

 



 ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.14 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้าน
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาด้านประสิทธิภาพในการท างานเป็น
ทีมในแต่ละเรื่องแล้ว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับมากต่อด้านประสิทธิภาพใน
การท างานเป็นทีมในเรื่อง ทีมงานสามารถท างานเสร็จได้ตามเวลาที่ก าหนด (    = 3.97) ทีมงาน
สามารถเข้าใจในรายละเอียดของงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน (    = 3.96) ทีมงานสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการได้อย่างถูกต้อง (    = 3.91) ทีมงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามค าสั่งที่ได้รับ (    = 3.90) ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้ในทิศทาง
เดียวกัน (    = 3.87) ทีมงานมีความกล้าที่จะเสนอแนะความคิดเห็นที่ท าให้องค์กรมีการพัฒนา (    = 
3.84) ทีมงานสามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้อง (    = 
3.84) และเรื่อง ทีมงานสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว (   = 3.80) ตามล าดับค่าเฉลี่ย 
 
ส่วนที่ 4  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยในครั้งนี้ มีการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอ้างอิง 
(Inferential Statistics) คือ การหาวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบริหารและควบคุมแผนงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร 



สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานที่ 9 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้าน
การสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรมอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.15: ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร 
     ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น า B Beta t Sig 
ด้านบุคลิกภาพ 
ด้านการบริหารและควบคุม
แผนงาน 
ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม 

0.015 
0.062 

 
0.056 
0.072 
0.045 
0.041 

 
0.141 
0.077 

0.019 
0.073 

 
0.071 
0.083 
0.054 
0.048 

 
0.177 
0.098 

0.375 
1.277 

 
1.248 
1.443 
0.974 
0.903 

 
2.915 
1.582 

0.00* 
0.02* 

 
0.02* 
0.01* 
0.03* 
0.03* 

 
0.00* 
0.01* 

    Adjusted R2 = 0.191, F = 12.680, * มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
 

ผลการศึกษาตามตารางที่ 4.15 การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าแต่ละด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครด้วยการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบว่า 
ปัจจัยด้านภาวะผู้น าแต่ละด้านที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครของกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 0.191 และมีค่า F = 



12.680 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านบุคลิกภาพ (Beta = 0.019) 
ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน (Beta = 0.073) ด้านการสร้างแรงจูงใจ (Beta = 0.071) ด้าน
การตัดสินใจ (Beta = 0.083) ด้านการติดต่อสื่อสาร (Beta = 0.054) ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม (Beta = 0.048) ด้านมนุษยสัมพันธ์ (Beta = 0.177) และด้านคุณธรรม
จริยธรรม (Beta = 0.098) ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

ผลการศึกษาจากตารางที่ 4.15 ดังกล่าวสรุปได้ว่า ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 4.16: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน  ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
สมมติฐานที่ 1: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 2: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบริหารและ
ควบคุมแผนงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 4: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจ
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 



สมมติฐานที่ 5: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการ
ติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 
 
 
 

สมมติฐานที่ 6: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดตาม
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 7: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษย
สัมพันธ์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 8: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านคุณธรรม
จริยธรรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้อง 

สมมติฐานที่ 9: ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ 
ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการ
สร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
คุณธรรมจริยธรรมอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครที่
แตกต่างกัน 

สอดคล้อง 

 



 ผลการทอดสอบสมมติฐานตามตารางที่ 4.14 สรุปได้ว่า ผลการศึกษาท่ีสอดคล้องกับ
สมมติฐาน คือ สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 
2 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบริหารและควบคุมแผนงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 3 
ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยภาวะผู้น า
ด้านการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 5 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดต่อสื่อสาร
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 6 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 7 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สมมติฐานที่ 8 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านจริยธรรมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร และสมมติฐานที่ 9 ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุม
แผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรมจริยธรรมอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือ
ส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านบุคลิกภาพที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 2) เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 3) เพ่ือ
ส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 4) เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการตัดสินใจที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 5) เพ่ือส ารวจ
คุณลักษณะของผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 6) เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 7) เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ 8) เพ่ือส ารวจคุณลักษณะของผู้น าด้าน
มนุษยสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 9) เพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าระหว่างด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน 

งานวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวิธีการศึกษาใน
รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟุาของครอนแบ็ค อัลฟุา(Cronbach’s Alpha) ของปัจจัยด้านภาวะผู้น า เท่ากับ 
0.932 และค่าสัมประ สิทธิ์แอลฟุาของครอนแบ็ค อัลฟุา (Cronbach’s Alpha) ของประสิทธิภาพ
การท างาน เท่ากับ 0.794 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
และได้รับแบบสอบถาม กลับคืนมาท้ังสิ้นร้อยละ 100.00 ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D) และสถิติเชิง
อ้างอิง (Inferential Statistics) คือ การวิเคราะห์เชิงถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression 



Analysis) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้วิจัยเสนอสรุป ผลการศึกษา อภิปรายผล และ
ข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี้ 
5.1 สรุปผลการศึกษา    
 5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม    

    ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปี มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท และมีประสบการณ์การท างานน้อย
กว่า 3 ปี 

5.1.2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
   ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยต่อปัจจัยต่างๆ ที่เป็นองค์ประกอบของปัจจัยภาวะผู้น า ซึ่ง

ได้แก่ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้าน
คุณธรรมจริยธรรม และด้านประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกๆ ด้าน อีก
ทั้งยังเป็นการเปรียบเทียบปัจจัยภาวะผู้น าแต่ละด้านพบว่า ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและ
ควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม
ภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต่างกัน โดยที่ปัจจัยด้านมนุษยสัมพันธ์ส่งผลมากที่สุด 

 
5.2 การอภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาที่พบว่าปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน 
ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมของพนักงานนั้นสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีที่ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์กัน ซึ่งในที่นี้เมื่อ
พิจารณาปัจจัยภาวะผู้น าแต่ละด้านสามารถอธิบายได้ว่า 

 5.2.1 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็น
ทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Elton Mayo (1933) ซึ่งอธิบายว่า ประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมจะเกิดข้ึนเมื่อผู้น า ซึ่งอาจเป็นหัวหน้า หรือผู้บริหารในหน่วยงานนั้นมีบุคลิกภาพท่ีดี เช่น 
การท างานเป็นทีมนอกจากจะช่วยให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จแล้ว ยังช่วยให้สมาชกิในทีมเกิด
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความจงรักภักดีต่อทีมงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ พึ่งพา
อาศัยซึ่งกันและกัน ร่วมกันแก้ไขปัญหา และด าเนินงานตามที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ การท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 



 5.2.2. การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการบริหารและควบคุมแผนงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันท์ 
(2551) ซึ่งอธิบายว่า ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคล ที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกใน
กลุ่ม ช่วยกันทางานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจ
ในการท างานนั้น 
  5.2.3 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ ไพโรจน์ บาลัน (2551) ซึ่งอธิบายว่า ทีมอาจมี
ภารกิจและเปูาหมายเฉพาะของแต่ละทีมเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่วๆ ไปใน
การท างานที่เหมือนกัน คือ ทีมจะตั้งเปูาหมายให้ชัดเจนและท าตามเปูาหมายที่วางไว้ให้ได้ มีความเห็น
พ้องต้องกันในแนวทางดาเนินโครงการ พัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง ถ่ายทอดและฝึกฝน
ทักษะซึ่งกันและกัน ด าเนินการตามกระบวนการที่วางไว้ ประเมินและแก้ไขกระบวนการให้ถูกต้อง โดย
พิจารณาจากผลการชี้วัดและการวิเคราะห์ สื่อสารให้สมาชิกในทีมและทุกฝุายที่เกี่ยวข้องทราบ 
  5.2.4 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็น
ทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ซึ่งอธิบายว่า คุณลักษณะ
ของผู้น าในยุคปัจจุบันประกอบด้วย คุณลักษณะ 5 ประการ คือ 1) มีแรงขับสูง หมายถึง ผู้น ามีความ
พยายามอย่างสูงเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จสูงสุด 2) มีแรงจูงใจสูง หมายถึง ผู้น ามีการจูงใจอย่างแรง
กล้าเพ่ือให้การท างานนั้นประสบผลส าเร็จ 3) มีความซื่อสัตย์ หมายถึง ผู้น ามีการกระท าตามอย่างที่ตน
ได้สัญญาไว้ มีความซื่อสัตย์เป็นที่น่าเชื่อถือของบุคคลในองค์กร 4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง 
ผู้น ามีความม่ันใจในความคิดของตนเองกล้าตัดสินใจ 5) มีความรู้ในด้านธุรกิจ หมายถึง ผู้น ามีความรู้ 
ความสามารถ มีความฉลาดและมีความก้าวหน้าทางด้านอาชีพสูง มีความรอบรู้และช านาญการใน
องค์กร 
  5.2.5 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ วิจัตร ธีระกุล (2519) ซึ่งอธิบายว่า การบริหารงาน
ในปัจจุบันนี้ผู้บริหารทุกคนจ าเป็นต้องใช้ภาวะการเป็นผู้น าเข้ามาเกี่ยวข้อง เพราะจะสามารถได้ใช้หรือ
พยายามชี้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพนักงานออกมาในการปฏิบัติงานให้มากท่ีสุด พึง
ระลึกไว้เสมอว่าพนักงานทุกคนมีความส าคัญอย่างมากในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ที่ผลักดันให้งานทุกอย่าง
ของกิจการนั้นสามารถด าเนินการไปได้อย่างราบรื่น การบริหารงานที่ดีจะต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะความ
เป็นผู้น ามีการประสานงานที่ดี และเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด เก่งการด าเนินชีวิตไปพร้อมๆ กัน  
  5.2.6 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1990) ซึ่ง
อธิบายว่า บารมีจัดเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีความเชื่อท่ีว่า ผู้



มีบารมี เป็นสัญลักษณ์ของความส าเร็จ เบสได้ย้ าไว้ในแนวคิดของเค้าอีกว่า แม้การมีบารมีจะเป็น
ส่วนประกอบส าคัญ แต่ล าพังการมีบารมีเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอต่อกระบวนการเป็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้ 
  5.2.7 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Path-Goal Theory, House (1971) ซึ่งอธิบายว่า 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นจะต้องช่วยเหลือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาบรรลุเปูาหมายของงาน และ
เปูาหมายส่วนตัวของพวกเขา ด้วยการน าทางสู่เปูาหมายให้ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเปูาหมายในการ
ได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เช่น เงิน งานที่น่าสนใจ การเลื่อนข้ัน โอกาสเพ่ือความ
เจริญก้าวหน้าและการพัฒนาตนเอง ซึ่งในการที่จะได้ผลดังกล่าวนั้น ผู้น าจะต้องจ าแนกบทบาทของ
ต าแหน่งและงานอย่างชัดเจน ช่วยขจัดสิ่งขีดขว้างการท างานออกไป ให้การสนับสนุนให้ลูกน้องได้ร่วม
ก าหนดเปูาหมาย สนับสนุนความพยายามและการร่วมมือของกลุ่ม เพ่ิมโอกาสเพ่ือความพึงพอใจของ
ลูกน้องแต่ละคนในการท างานโดยไม่ควบคุมและกดดันภายในองค์กรจะให้ผลตอบแทนต้องชัดเจน 
และไม่ปิดบังหรือกีดกั้นสิ่งที่ลูกน้องหรือบุคคลอ่ืนมุ่งหวัง  
  5.2.8 การที่ปัจจัยภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานนั้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Yukl (1995) ซึ่งอธิบายว่า บารมีจัดเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่สุดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีความเชื่อที่ว่า ผู้มีบารมี เป็นสัญลักษณ์
ของความส าเร็จ นั้นคือ การเปลี่ยนแปลงค่านิยมและความเชื่อมากกว่าการเปลี่ยนพฤติกรรม
ทันทีทันใด การกระตุ้นปัญญาจะท าให้ผู้ตามเห็นธรรมชาติของปัญหาที่เผชิญอยู่ รวมทั้งวิธีการแก้ไข
ปัญหา การเกิดปัญหาเป็นความรู้สึกภายใน ไม่จ าเป็นต้องสังเกตเห็น ในสถานการณ์ที่ปั่นปุวนปัญหา
ไม่ชัดเจน ผู้น าจะกระตุ้นปัญญาผู้ตาม โดยให้ข้อมูลข่าวสาร ชี้ทางเลือกในการปฏิบัติก าหนดค่านิยม 
จุดมุ่งหมาย สร้างภาพพจน์ ค าขวัญสัญลักษณ์ท่ีเข้าใจง่าย จนผู้ตามเข้าใจและยอมรับ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ทางธุรกิจ 
 5.3.1 การที่องค์กรจะสนับสนุนให้บุคลากรมีบุคลิกภาพที่ดีนั้น ควรเน้นในเรื่อง การแสดง
ท่าทางเป็นมิตรไมตรีกับเพ่ือนร่วมงานทุกระดับ จะสามารถสร้างความผ่อนคลายให้กับบรรยากาศใน
การท างาน ท าให้ท างานง่ายและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 5.3.2 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น าสร้างแรงจูงใจโดยการให้ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้
งานแล้วเสร็จตามเปูาหมาย การที่ผู้บังคับบัญชาที่เปี่ยมไปด้วยความรู้ ความสามารถ และถ่ายทอดไป
ยังผู้ใต้บังคับบัญชาถึงวิธีในการท างาน ก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมข้ึน 



  5.3.3 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น าสามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลได้อย่างมีเหตุผล 
ผู้บังคับบัญชาที่มีการตัดสินใจที่ดี อิงเหตุและผลได้อย่างชัดเจนต่อการตัดสินใจต่างๆ ในการท างาน 
จะสามารถท าให้ทีมงานเห็นถึงประสิทธิภาพในการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา และมีความเชื่อม่ันมาก
ยิ่งขึ้น 
 5.3.4 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น าสามารถบริหารและควบคุมแผนงานได้ดีจะต้องมีการวาง
แผนการท างานอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรและหน่วยงาน การจะท างาน
ใดๆ ย่อมจ าเป็นที่จะต้องมีการวางแผนและท าตามอย่างเป็นระบบ เพราะการไม่วางแผน คือการ
วางแผนไปสู่ความล้มเหลวได้ดีที่สุด 
 5.3.5 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น ามีความสามารถติดต่อสื่อสารได้ดี ต้องสามารถอธิบายและ
สื่อความต้องการหรือความคาดหวังให้แก่ผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม การที่ผู้บังคับบัญชารู้จักสื่อสารด้วย
ค าพูดที่ดี มีวาทศิลป์ในการบอกถึงความต้องการหรือความคาดหวัง จะท าให้ผู้ฟังเข้าใจถึงสิ่งที่
ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 5.3.6 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น าต้องมีการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมโดย
การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรและหน่วยงานที่
ควรพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเล็กหรือใหญ่ เพ่ือที่จะสามารถเติมเต็มส่วนที่ขาดให้กับองค์กรได้   
 5.3.7 องค์กรควรสนับสนุนให้ผู้น ามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ต้องสามารถพูดคุย
กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างไม่ถือตัว ต้องรู้จักกาลเทศะเคารพนอบน้อมและมีสัมมาคารวะต่อกัน จะ
ท าให้บรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่างอบอุ่น 
 5.3.8 องค์กรควรสนับสนุนและปลูกฝังให้ผู้น ามีคุณธรรมจริยธรรม ต้องปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริตเพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา การท างานบนพื้นฐานของความซื่อสัตย์จะ
น ามาซึ่งความศรัทธาของทีมงาน ถ้าผู้น าไม่ซื่อสัตย์ก็จะน ามาซึ่งความเสื่อมเสียขององค์กร 
 5.3.9 การที่องค์กรจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมได้นั้น องค์กรจะต้องให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านการตัดสินใจ 
ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตาม
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม และด้านบุคลิกภาพ ตามล าดับ 
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งไป    

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไปในทัศนะที่กว้างมากขึ้นอันจะเป็นประโยชน์
ในการอธิบายปรากฏการณ์และปัญหาของปัจจัยภาวะผู้น า ซึ่งได้แก่ ด้านบุคลิกภาพ ด้านการบริหาร
และควบคุมแผนงาน ด้านการสร้างแรงจูงใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการติดตาม
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านคุณธรรมจริยธรรมที่มีผลต่อ



ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร หรือปัญหาอ่ืนที่มีความเกี่ยวข้องกัน ผู้ท าวิจัยจึงขอเสนอแนะประเด็นส าหรับการท า
วิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 5.4.1 แนะน าให้ท าการศึกษากับกลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มอ่ืน ๆ ในสถานที่ท่ี
แตกต่างกัน เพื่อเป็นศึกษาในเชิงลึกขึ้น ท าให้เห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นว่ากลุ่มประชากร/กลุ่มตัวอย่าง
แบบไหนที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากที่สุด อีกท้ังเพ่ิมความละเอียดให้กับงานวิจัยที่จะมีข้ึนในการ
ท าครั้งต่อไป 
 5.4.2 แนะน าให้ศึกษากับตัวแปรอื่นที่อาจมีความเก่ียวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษาอยู่นี้ 
เพ่ือเป็นการเพ่ิมการวิเคราะห์ตัวแปรที่สนใจจะศึกษา หรือมีการระบุปัจจัยอื่นๆที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนให้ชัดเจน
มากยิ่งขึ้น เพื่อดูว่าปัจจัยใดๆที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน เป็นต้น ทั้งนี้ การศึกษาตัวแปรนั้นๆจะท าให้มีความชัดเจน และเป็น
การย่อยความถี่ของประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากยิ่งขึ้น 
 5.4.3 แนะน าให้ใช้สถิติตัวอ่ืนมาวิเคราะห์ในแง่มุมอ่ืนๆ เพ่ือเพ่ิมการวิเคราะห์ข้อมูลของตัว
แปรในมุมที่แต่ต่างออกไปจากวิจัยฉบับนี้ เป็นการสร้างข้อสมมติฐานที่น่าสนใจใหม่ๆเพ่ือเป็น
กรณีศึกษา และประโยชน์ต่อไปกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการท างานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
บริษัทเอกชนในมิติอ่ืนๆรวมไปถึงมีค่าความน่าเชื่อถือเพ่ิมมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กร 

ของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร  ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับ

ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ 

ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุดโดยที่ข้อมูลทั้งหมดของท่านจะถูกเก็บเป็น

ความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น   

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์มา ณ โอกาสนี้   

             นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 

1. เพศ 

  1)  ชาย     2)  หญิง 

2. อายุ (ปี)  

 1)  17 - 20     2)  21 - 25     3)  26 - 35   

 4)  36 – 45     5)  มากกว่า 45   

    ชุดที่ ........... 

 

 



3. ระดับการศึกษา  

   1)  ต่ ากว่าปริญญาตรี    2)  ปริญญาตรี     3)  สูง

กว่าปริญญาตรี 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท) 

 1)  ต่ ากว่า 15,000     2)  15,000 – 25,000   3)  25,001 – 

35,000   4)  35,001 – 45,000    5)  มากกว่า 45,000 

5. ประสบการณ์ในการท างาน (ปี) 

 1)  น้อยกว่า 3     2)  3 – 6     

 3)  7 – 9      4)  มากกว่า 9    

ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทีเ่กี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด  4  หมายถึง  ระดับความ
คิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง  2  หมายถึง  ระดับความ
คิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                      เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                    น้อยที่สุด                                          

ด้านบุคลิกภาพ 

1. ผู้บังคับบัญชาของท่านท่าทางสุภาพอ่อนโยนเมื่อท างานร่วมกับผู้อ่ืน (5) (4) (3) (2) (1) 



ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                      เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                    น้อยที่สุด                                          

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้ค าพูดที่ไม่ท าให้ผู้ฟังเสียความรู้สึก (5) (4) (3) (2) (1) 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านหลีกเลี่ยงการต าหนิผู้ใต้บังคับบัญชาต่อหน้าผู้อ่ืน (5) (4) (3) (2) (1) 

4. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการใช้สีหน้าและอารมณ์เหมาะสมกับสถานการณ์ที่

เกิดข้ึนในที่ท างาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงท่าทางเป็นมิตรไมตรีกับผู้ร่วมงานทุกระดับ (5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

6. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้งานแล้วเสร็จตาม

เปูาหมาย 
(5) (4) (3) (2) (1) 

7. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาด้านการรับฟังความ

คิดเห็นของทุกคน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค ายกย่องชมเชยเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(5) (4) (3) (2) (1) 

9. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้เกียรติผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน (5) (4) (3) (2) (1) 

10. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษา แนะน ากับผู้ใต้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการตัดสินใจ 

11. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่มีได้อย่างมีเหตุผล (5) (4) (3) (2) (1) 

12. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเด็ดเดี่ยว เฉียบขาดในการตัดสินใจอย่างถูกต้อง

และมีเหตุผล 
(5) (4) (3) (2) (1) 



ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                      เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                    น้อยที่สุด                                          

13. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถตัดสินใจได้อย่างทันท่วงทีและมีเหตุผล (5) (4) (3) (2) (1) 

14. ผู้บังคับบัญชาของท่านล าดับความส าคัญของปัญหาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินใจ

แก้ปัญหา 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการบริหารและควบคุมแผนงาน 

15. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ขององค์กรและหน่วยงาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

16. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถจัดสรรงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม (5) (4) (3) (2) (1) 

17. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการติดตามประเมินผลสิ่งที่เกิดขึ้นจากการใช้แผนงาน (5) (4) (3) (2) (1) 

18. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการปรับปรุงพัฒนาให้ระบบและกระบวนการมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 

19. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าแนะน าด้วยการใช้ภาษาที่ง่ายและชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 

20. ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานอยู่เสมอ (5) (4) (3) (2) (1) 

21. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลในการปฏิบัติงานได้อย่าง

รวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

22. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถอธิบายและสื่อความต้องการหรือความคาดหวัง

ให้แก่ผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 



ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายใน

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                      เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                    น้อยที่สุด                                          

23. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีการติดตามการเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน (5) (4) (3) (2) (1) 

24. ผู้บังคับบญัชาของท่านศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือประเมินจุดแข็ง

และจุดอ่อนขององค์กรและหน่วยงานที่ควรพัฒนา 
(5) (4) (3) (2) (1) 

25. ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยติดตามความเคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลง

ภายนอกองค์กรที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์กร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

26. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไม่ถือตัว (5) (4) (3) (2) (1) 

27. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนิทสนมกับผู้ใต้บังคับบัญชา (5) (4) (3) (2) (1) 

28. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความห่วงใยต่อผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามให้การ

สนับสนุนช่วยเหลืออย่างอบอุ่น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

29. ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเสมอภาค (5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านคุณธรรมจริยธรรม 

30. ผู้บังคับบัญชาของท่านไม่กลั่นแกล้งผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความเสียหายต่อ

ชื่อเสียง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

31. ผู้บังคับบัญชาของท่านใช้หลักการของความมีเหตุผลในการตัดสินข้อขัดแย้งและ

แก้ไขปัญหาในที่ท างาน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

32. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อเป็นตัวอย่างที่ดีแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(5) (4) (3) (2) (1) 

33. ผู้บังคับบัญชาของท่านปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเท่าเทียมกัน (5) (4) (3) (2) (1) 



ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด

เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด  4  หมายถึง  ระดับความ
คิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง  2  หมายถึง  ระดับความ
คิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                      เห็นด้วย                                         
มากที่สุด                    น้อยที่สุด                                          

34. ทีมงานมีความกล้าที่จะเสนอแนะความคิดเห็นที่ท าให้องค์กรมีการพัฒนา (5) (4) (3) (2) (1) 

35. ทีมงานสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว (5) (4) (3) (2) (1) 

36. ทีมงานสามารถท างานเสร็จได้ตามเวลาที่ก าหนด (5) (4) (3) (2) (1) 

37. ทีมงานสามารถเข้าใจในรายละเอียดของงานที่ได้รับมอบหมายอย่างชัดเจน (5) (4) (3) (2) (1) 

38. ทีมงานสามารถปรับปรุงวิธีการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ที่     

เกี่ยวข้อง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

39. ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้ในทิศทางเดียวกัน (5) (4) (3) (2) (1) 

40. ทีมงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามค าสั่งที่ได้รับ (5) (4) (3) (2) (1) 

41. ทีมงานสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้ใช้บริการได้อย่างถูกต้อง (5) (4) (3) (2) (1) 

 



ข้อเสนอแนะ : 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

............……………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………….……………….…………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………... 

** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล  พชร วงษ์แก้ว 
อีเมล   powpatchara@gmail.com 

ประสบการณ์ท างาน - 
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