
บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรม 

  
  ในการศึกษาภาวะผูน้ าของนักศึกษาระดบัปริญญาโทหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต
ส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยมีสาระส าคญัคลอบคลุมเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า   
  2. ทฤษฎีการเป็นผูน้ า 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม   
  4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง    

 
2.1  แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า    
  
  ความหมายของภาวะผู้น า 
  นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าในหลายทศันะ ดงัน้ี 
  Avery and Baker (1990) อา้งใน นภวรรณ คณานุรักษ,์ 2554: 126) ไดใ้หค้วามหมายวา่
ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการของอิทธิพลระหวา่งผูน้ าและผูต้ามท่ีจะบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม องคก์ร 
และสังคม ผูน้ าจึงมีความรับผดิชอบต่อประสิทธิผลขององคก์รโดยภาพรวมซ่ึงสามารถประเมินได้
จากการผลิต ประสิทธิภาพ คุณภาพ ความยดืหยุน่ ความพึงพอใจ ความสามารถในการแข่งขนั และ
การพฒันาองคก์ร  
  Byars and Rue (1999) อา้งใน ณฐัพฤทธ์ิ ศรีภกัดี, 2552: 6) ใหนิ้ยามวา่ ภาวะผูน้ าเป็น
ความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ท าใหผู้อ่ื้นเตม็ใจท าตามแนวทางของผูน้ าหรือเห็นชอบกบั
การตดัสินใจของผูน้ า 
  ทองใบ สุดชารี (2549: 2) กล่าววา่ ภาวะผูน้ ามีจุดร่วมท่ีส าคญัคือ ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองของ
กระบวนการมากกวา่ความเป็นตวัของผูน้ า ภาวะผูน้ าจึงหมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใชอ้ านาจ
หรืออิทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อใหบุ้คคลหรือกลุ่มยอมปฏิบติัตามความตอ้งการของตนเอง ทั้งน้ีเพื่อให้
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 สรินทร์รัตน์ มุสิการยกลู (2548: 15) กล่าววา่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งให้
เป็นหวัหนา้ในกลุ่มหรือในองคก์รนั้น หรือไม่ไดรั้บการแต่งตั้งก็ตาม แต่เป็นผูมี้อิทธิพลเหนือกวา่
บุคคลอ่ืน มีบทบาทในการน ากลุ่มไปสู่จุดหมายท่ีวางไว ้เป็นผูท่ี้ประสานงานอนัเก่ียวกบักิจกรรม
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ของกลุ่มเพื่อส่งเสริมใหมี้การเปล่ียนแปลง การสรรหาของกลุ่มอยา่งมีประสิทธิภาพ สนบัสนุนและ
ส่งเสริมการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่มใหด้ าเนินไปดว้ยดี 
  สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2548: 2) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าคือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการ
เลือกตั้งหรือแต่งตั้ง และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถท่ีจะ
จูงใจชกัน าหรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่มรวมพลงัเพื่อปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 
  สมคิด จาตุศรีพิทกัษ์ (2544: 77) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า ครอบคลุมในมิติท่ีกวา้งและ 
หลากหลายกวา่เร่ืองความกลา้และการตดัสินใจ การเป็นผูน้ าตอ้งมีความสามารถในการน า ผลกัดนั
และสั่งการใหกิ้จกรรมทุกอยา่งด าเนินไปตามเป้าหมายและครรลองท่ีตอ้งการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
ความกลา้หาญ ความสามารถในการโนม้นา้ว จูงใจและจงัหวะในการตดัสินใจ 
  จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้า่ ผูน้  า หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับหรือมอบหมายให้
เป็นผูน้ า เป็นผูมี้อิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืน สามารถใชอิ้ทธิพลโนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนยอมปฏิบติัตาม มี
บทบาทในการใชศิ้ลปะชกัจูงใจ ท าใหบุ้คคลเหล่านั้นเตม็ใจท่ีจะท างานใหส้ าเร็จผลตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไวด้ว้ยความพึงพอใจ  หรือเป็นการท าให้เกิดการท างานร่วมกนัทั้งผูน้  าและผูต้าม หรือการ
ท างานเป็นทีมนัน่เอง 

  
  คุณลกัษณะของผู้น าทีด่ี 
 เคนหวงั บุญเพศ (2544: 20) กล่าววา่ คุณลกัษณะของผูบ้ริหารและผูน้ านั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ความสามารถรอบตวั โดยเฉพาะดา้นภาษาและสังคมศาสตร์ มีคุณธรรมจริยธรรม มี
วสิัยทศัน์กวา้งไกล สามารถน าหลกัวิชาการและสภาพแวดลอ้มมาใชเ้ป็นกลยทุธ์ในการบริหารงานอยา่ง
สอดคลอ้งกลมกลืนกนั เพื่อใหง้านท่ีบริหารไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งเป็นผูท่ี้มี
บุคลิกภาพดี สุขภาพแขง็แรง จิตใจมัน่คง เช่ือมัน่ในตนเอง ไม่อ่อนไหวต่อปัญหาและอุปสรรค มี
อธัยาศยัดี มีความเมตตาปรานีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสามารถเป็นท่ีพึ่งของเพื่อนร่วมงานได ้
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 35-40) ไดก้ล่าวถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีคุณลกัษณะท่ี
แตกต่างไปจากบุคคลธรรมดา ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพทัว่ไป เป็นคุณลกัษณะท่ีสามารถสังเกตไดท้ั้งภายในและ
ภายนอก ซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัความส าเร็จและความพอใจทั้งชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั ไดแ้ก่ 
ความเช่ือมัน่ในตนเอง การสร้างความไวว้างใจได ้ลกัษณะเด่นเป็นคนกลา้แสดงออก มีการแสดงออก
ท่ีเหมาะสม มีความมัน่คงทางอารมณ์ มีความกระตือรือร้น มีอารมณ์ขนั อบอุ่นหรือมีความเอ้ืออารี มี
ความอดทนสูงต่อความตึงเครียด รู้จกัตนเองและมีวตัถุประสงคใ์นการท างาน 
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 2) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีสัมพนัธ์กบังาน เป็นคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีแน่นอนของ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน ไดแ้ก่ มีความคิดริเร่ิม มีความเขา้ใจ
อารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น ความสามารถในการยดืหยุน่ได ้ความสามารถในการปรับตวั มี
สภาพการควบคุมภายในตนเอง มีความกลา้หาญและความสามารถกลบัคืนสู่สภาพเดิม 
 จากการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีดีสรุปไดว้า่ ผูน้  าท่ีดีควรเป็นผูมี้ความรู้ ความเฉลียวฉลาด 
บุคลิกดี เป็นท่ีน่านบัถือ น่าไวว้างใจ มีความคิด ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีมนุษยสัมพนัธ์ มีความรับผดิชอบ 
มีอารมณ์ขนัและท างานอยา่งมีระบบ คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นคุณลกัษณะของผูน้ าโดยทัว่ไป  

 
2.2  ทฤษฎกีารเป็นผู้น า 
 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542: 437-452) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของการเป็นผูน้ าไว ้3 
ทฤษฎี ดงัน้ี  
 ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (Trait  Theories of Leadership) เป็นทฤษฎีซ่ึงเก่ียวกบัลกัษณะ
เฉพาะตวัของผูน้ า ในระหวา่งคร่ึงแรกของศตวรรษท่ี 20  ผูว้จิยัไดศึ้กษาวธีิการต่างๆ ไดค้าดคะเน
ประสิทธิผลของผูน้ าโดยถือเกณฑล์กัษณะส่วนตวั เช่น บุคลิกภาพ ทกัษะและลกัษณะทางกายภาพ 
(ความสูงและรูปร่างลกัษณะ) จากการส ารวจลกัษณะของผูน้ าท่ีมีช่ือเสียง พบวา่ ผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิผลสูงสุดโดยทัว่ไปฉลาด กระตือรือร้น ต่ืนตวักบัความตอ้งการของบุคคลอ่ืน เขา้ใจงาน 
มีทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีดี มีความคิดริเร่ิม ชอบแกปั้ญหา มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความ
รับผิดชอบ มีต าแหน่งส าคญั และมีลกัษณะเด่น  
 
 ทฤษฎคีวามเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Theories of Leadership) ทฤษฎีทาง
พฤติกรรมศาสตร์มีแนวความคิดในการศึกษาท่ีเก่ียวกบัผูน้ าโดยอาศยัการศึกษาพื้นฐานจาก
บุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสยัของผูน้ าพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior) และการเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ 
(Contingency) รวมถึงพฤติกรรมของผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic) ผูน้  าแบบประชาธิปไตย 
(Democratic) และผูน้ าแบบเสรีนิยม (Free-Rain) นอกจากน้ียงัมีผลงานการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 1) การศึกษาของมหาวทิยาลยั Michigan (The Michigan Studies) นกัวชิาการของ
มหาวทิยาลยั Michigan ไดศึ้กษาเร่ืองความเป็นผูน้ าโดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัประสิทธิผลในการท างานกลุ่ม Michigan ไดข้อ้สรุป 2 ประการ คือ (1) การมุ่งท่ี
คนหรือพนกังาน และ (2) การมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน 
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 2) การศึกษาของมหาวทิยาลยั Ohio (The Ohio State Studies) ประมาณปลายปี1940 ไดมี้ผู ้
รวบรวมผลงานการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าสองประเภท คือ ผูน้ าท่ีเร่ิมตน้จากตนเองเป็น
หลกั และผูน้ าอีกประเภทหน่ึง คือ ผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้นเป็นหลกั 
 3) ตารางการจดัการของ Blake และ Mouton (Blake and Mouton's Managerial Grid) ตาราง
การจดัการ (Managerial Grid) เป็นวธีิการซ่ึงพฒันาโดย Blake และMouton เพื่อวเิคราะห์พฤติกรรม
ผูน้ าโดยใชต้ารางซ่ึงมีสองแกน คือ ความเอาใจใส่คนและความเอาใจใส่งาน 
                - ความเอาใจใส่ในคน (Concern for People) หมายถึง การเอาใจใส่ทุกขสุ์ขช่วยเหลือ
สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ 
                -  ความเอาใจใส่ในงานหรือการผลิต (Concern for Production) หมายถึง ความสนใจและให้
ความส าคญัต่องานมากกวา่คน ไม่ชอบมอบหมายงานหรือกระจายอ านาจ 
 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of  Leadership) จากความลม้เหลวของทฤษฎี
คุณลกัษณะและพฤติกรรมศาสตร์ท าให้เกิดการคาดหวงัประสิทธิผลของผูน้ า ซ่ึงมีมากกวา่คุณสมบติั
ดา้นเฉพาะตวัหรือพฤติกรรม ผูว้จิยัไดศึ้กษาถึงการน ารูปแบบลกัษณะผูน้ าต่าง ๆ ไปใชบ้ริหารใน
สถานการณ์จริง มีปัจจยัหลายประการท่ีท าใหก้ารบริหารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ละสถานการณ์
เหมาะกบัรูปแบบใดรูปแบบหน่ึงหรือผสมผสานกนัหลายรูปแบบ จึงจะท าใหป้ระสบผลส าเร็จใน
การบริหารงาน ฉะนั้นจะไม่สามารถสรุปไดว้า่ ผูน้  าแบบใด ดีท่ีสุด สถานการณ์ท่ีกล่าวถึงน้ีเป็น
ลกัษณะงานท่ีมีความสลบัซบัซอ้นของโครงสร้างเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการท างาน นอกจากน้ียงัพบวา่ 
แนวปฏิบติัของกลุ่มแบบผูน้ าปัจจยัภายนอกองคก์าร ความเครียดสภาพบรรยากาศเหล่าน้ีมีอิทธิพล
ทั้งส้ิน การศึกษาปัจจยัมีผลต่อภาวะผูน้ าแบบต่าง ๆ มีความส าคญัเพื่อสร้างให้เกิดประสิทธิภาพใน
งานหากทราบวา่ บุคลิกภาพเป็นปัจจยัท่ีจะท าใหเ้กิดการเป็นผูน้ าท่ีสามารถบริหารงานต่าง  ๆใหดี้ ก็
สามารถสนบัสนุนใหเ้กิดพฒันาบุคลิกภาพ เพราะมีความเช่ือวา่บุคลิกภาพท่ีดีจะท าให้เกิดการ
ตดัสินใจท่ีดีข้ึน การศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ของการใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสมจึงยงัไม่มีท่ีส้ินสุด และ
จ าเป็นตอ้งท าการวจิยัเพิ่มเติมเพื่อสร้างเป็นความรู้ อนัจะเป็นประโยชน์ในการน าไปใชต่้อไป 
 1)  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Fiedler เป็นการสร้างความพึงพอใจในสถานการณ์ (Situational 
Favor Ability) โมเดล Fiedler ก็เหมือนกบัทฤษฎีเชิงสถานการณ์อ่ืนๆ ซ่ึงสมมติวา่ ผูน้  าท่ีเหมาะสม
จะแตกต่างกนัตามสถานการณ์ ทรรศนะของ Fiedler มองวา่บุคคลไม่สามารถเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การเป็นผูน้ า ดงันั้นโมเดลจึงช่วยท าให้เป็นผูน้ าไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ ตวัแปร 3 ประการ ซ่ึง
ก าหนดความสามารถสร้างความพึงพอใจของสถานการณ์ของผูน้ ามีดงัน้ี 
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   1.1)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิก (Leader-member Relations) 
   1.2)  โครงสร้างงาน (Task Structure) 
    1.3)   อ านาจของต าแหน่ง (Position Power) 
 ตวัแปร 3 ประการ เม่ือใชร่้วมกนัจะก าหนดสถานการณ์ไม่วา่จะเป็นความพึงพอใจหรือความ
ไม่พึงพอใจในการเป็นผูน้ า ในการประยกุตใ์ชโ้มเดล Fiedler ผูน้ าจะเร่ิมส ารวจผลกระทบของตวั
แปรน้ี ส ารวจความพึงพอใจของสถานการณ์ แลว้พิจารณารูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ส าหรับสถานการณ์ การประสมประสานสถานการณ์และรูปแบบการเป็นผูน้ า 
 2) ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) เป็นทฤษฎีเชิงสถานการณ์  ซ่ึงยดึถือวา่
ประสิทธิผลของผูน้ าข้ึนอยูก่บัความสามารถท่ีจะจูงใจและสร้างความพึงพอใจของพนกังานให้
ท างาน ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั Martin G.Evans, Robert J. House ไดข้ยายความและท าให้
ส่วนของทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายชดัเจนข้ึน โดยมีทฤษฎีความคาดหวงัของการจูงใจ  (Expectancy 
Theory of Motivation) พนกังานไดรั้บการกระตุน้ใหท้  างานถา้เขาเช่ือวา่ ความพยายาม  จะน าไปสู่
ความส าเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และถา้เขาเช่ือวา่ความส าเร็จในงานจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขาพึง
พอใจ การสร้างแนวความคิดน้ี ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายเสนอแนะวา่หนา้ท่ีการจูงใจเบ้ืองตน้ของ
ผูน้ าจะตอ้งจูงใจดา้นรางวลั เพื่อแนะน าพนกังานให้ผา่นเส้นทางใหเ้ดินทางสู่การแสวงหารางวลั ซ่ึง
เป็นเป้าหมาย และก าจดัอุปสรรคท่ีท าใหไ้ม่บรรลุเป้าหมายพฤติกรรมผูน้ า (Leader Behavior)  การ
ข้ึนกบัสถานการณ์ ผูน้  าจะยอมรับพฤติกรรมผูน้ า 4 ประการ คือ (1) ผูน้ าแบบบงการ (2) ผูน้ าใหก้าร
สนบัสนุน (3) ผูน้ าแบบใหมี้ส่วนร่วม  (4) ผูน้ าโดยมุ่งท่ีความส าเร็จ 
 3)  ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงสถานการณ์ : โมเดล Vroom-Yetton-Jago  เป็นทฤษฎี ซ่ึงส ารวจถึง
โมเดลการตดัสินใจท่ีเป็นแบบอยา่งวธีิการท่ีปัจจยัเชิงสถานการณ์มีผลกระทบต่อระดบัการมีส่วน
ร่วมของพนกังานในการตดัสินใจ ทฤษฎีน้ีอาจเรียกวา่ โมเดลการตดัสินใจท่ีเป็นแบบอยา่ง (Normative 
Decision Model) หรือโมเดลความเป็นผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่ง (Normative Leadership) เพื่อใหเ้กิดการ
พิจารณารูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ผูบ้ริหารจะใชท้างเลือกการตดัสินใจ ซ่ึงแนะน าโดยใชค้  าถาม
เก่ียวกบัการตดัสินใจ ซ่ึง Vroom & Jago ไดพ้ฒันาทางเลือกการตดัสินใจเพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารพิจารณา
ปัญหาต่าง ๆ  ไดก้วา้งขวางข้ึน ค าถามในทางเลือกการตดัสินใจไดส้ ารวจปัจจยัสถานการณ์ 4 แบบซ่ึงมี
ผลกระทบต่อการตดัสินใจ คือ (1)  คุณภาพการตดัสินใจ (2)  การยอมรับการตดัสินใจ (3)  ความเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาพนกังาน  และ (4) ความเก่ียวขอ้งกบัเวลา 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ทฤษฎีดา้นภาวะผูน้ ามี
ความแตกต่างกนัตามแนวความคิดและประสบการณ์ของนกัวชิาการแต่ละสมยั โดยแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ 
มีขอ้ดีและขอ้บกพร่องแตกต่างกนัออกไป ไม่อาจหาขอ้ยติุไดว้า่ ทฤษฎีใดถูกตอ้งมากท่ีสุดเพราะแต่ละ
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ทฤษฎีมีคุณประโยชน์ในแง่ใดแง่หน่ึงเสมอ ซ่ึงผลจากการศึกษาขอ้บกพร่องและการวพิากษว์จิารณ์
ทฤษฎีต่าง ๆ ของนกัวชิาการไดท้  าใหเ้กิดการพฒันาต่อยอดความคิดท่ีมีผูเ้สนอไวแ้ต่เดิม และ
พยายามศึกษาในเชิงลึกมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลดีต่อชนรุ่นหลงัท่ีจะไดน้ าแนวคิดไปเป็นแนวปฏิบติัเพื่อ
พฒันาปรับปรุงต่อไป  
 
  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Bass 
  Bass (1993)  (อา้งใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2548: 368) ไดแ้นวคิดพื้นฐานมาจาก Burns ในปี 
1978 โดยแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 2  แบบดงัน้ี โดยมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายถึงกระบวนการ
เปล่ียนสภาพในองคก์าร และไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความแตกต่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแบบมีบารมี 
(Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transaction)  Bass ไดนิ้ยามภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบของ
ผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ าเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการท าให้พวกเขาตระหนกัในความส าคญัและ
คุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน หรือโดยยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม หรือโดยชกัจูงใหพ้วก
เขาเห็นแก่องคก์ารมากกวา่ความสนใจของตนเอง (Self-interest) ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ี ท าใหผู้ต้ามมี
ความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า และไดรั้บการจูงใจใหท้ าส่ิงต่างๆ ไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไวใ้นตอน
แรก Bass เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกวา่บารมี (Charisma)  
บารมีไดรั้บการนิยามเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แขง็ 
และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า Bass เห็นวา่ความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ยงัไม่เพียงพอส าหรับ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ยงัตอ้งมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspirational motivation) ทั้งสามองคป์ระกอบรวมกนักบัการสร้างบารมีเป็นองคป์ระกอบท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กนั เพื่อสร้างการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบมีบารมี นอกจากน้ี ผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบัผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าแบบมีบารมีหลาย
คนพยายามท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอและตอ้งคอยพึ่งผูน้  าและสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความ
ผกูพนัในดา้นแนวคิด Bass ใหนิ้ยามภาวะผูน้ าในทางท่ีกวา้งกวา่เบอร์น โดยไม่ใช่แค่เพียงการใช้
ส่ิงจูงใจ (Incentive) เพื่อใหมี้ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท าใหง้านท่ีตอ้งการมีความชดัเจน
ข้ึนเพื่อการใหร้างวลัตอบแทน และ Bass ยงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจาก
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั Bass ยอมรับวา่ ผูน้  าคน
เดียวกนัอาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบ แต่อาจจะใชใ้นสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
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 ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass ปี ค.ศ.1985 Bass ไดเ้สนอ
ภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) ท่ีมีความต่อเน่ืองกนั ตาม
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความตอ้งการ
ของผูต้ามสูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนั 
เพื่อใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ี ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใชป้ระสบการณ์ท่ีแตกต่าง
กนัในเวลาท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตาม Bass วนิิจฉยัวา่ ความเป็นภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนสามารถ
ส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงช่วยเพิ่มและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ 
 นอกจากนั้นแลว้ Bass ยงัไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นส่วนขยายของภาวะ
ผูน้ าแลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเน้นเฉพาะเร่ืองการจดัการหรือ การ
แลกเปล่ียนซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ า และผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่นพื้นฐานท่ีผูน้ าถกเถียงกนั
พดูคุยกนัวา่ มีความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้ามและผูร่้วมงานจะไดรั้บ ถา้พวก
เขาท าในส่ิงท่ีตอ้งการไดส้ าเร็จ แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติัตามผูร่้วมงานและผูต้าม
มากกวา่การก าหนดใหมี้การแลกเปล่ียนหรือขอ้ตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบติัในวถีิทางท่ีจะ
น าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบติัในองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงหรือมากกวา่ท่ีเก่ียวกบั
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 10) 
 หลงัจากนั้นในปี ค.ศ. 1991 Bass and Avolio ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ าเตม็รูปแบบโดยใช้
เคร่ืองมือวดัภาวะผูน้ าพหุองคป์ระกอบและใชผ้ลการวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบ 
(Model of the full Range of Leadership) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเขาเคยเสนอ ในปี ค.ศ.1985 
โมเดลน้ีจะประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) สามารถน าเสนอรายละเอียดไดด้งัน้ี (กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 11) 
 1) ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมี
ศกัยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือ
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องคก์ารหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผา่น
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกวา่ “4 I’s” คือ 
   1.1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of  Charisma Leadership : 
II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าท่ีจะเป็นท่ี
ยกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้ามจะ
พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา   
  1.2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation: IM) หมายถึงการท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมี้
ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดแง่บวก ผูน้ าจะ
ท าใหผู้ต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้  าตอ้งการอยา่ง
ชดัเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้  าจะแสดงความ
เช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้  าจะช่วยใหผู้ ้
ตามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้าม
พฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว   
  1.3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์  
  1.4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้ า
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ า ให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผูต้ามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อร่วมงานให้
สูงข้ึน   
  2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลั
หรือลงโทษผูต้ามข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง
ตามสถานการณ์ ผูน้  าจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงั ผูน้  าช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย 
ผูน้ าท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีก าหนด ซ่ึง
ผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความ
ตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบดว้ย 
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  2.1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CRW) ผูน้  าแบบน้ีมกัจูงใจ
ใหร้างวลัเป็นการตอบแทน และมกัจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
  2.2) การบริหารงานแบบวางเฉย (Management by Exception) การเสริมแรงมกัจะ
เป็นทางลบหรือใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูน้ า
จะเขา้ไปเก่ียวขอ้งก็ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดม้าตรฐานการบริหารงานแบบวางเฉย แบ่ง
ออกเป็น 2 แบบ คือ 
   2.2.1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception : 
MBE-A) ผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบกนัไวดี้กวา่แก ้ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการปฏิบติังานของผูต้าม 
และช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 
 2.2.2) การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 
Exception : MBE-P) ผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม   
 3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรมความไม่
มีภาวะผูน้ า (Non-Leadership Behavior)   
 ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปน้ี ผูน้  าจะแสดงคุณลกัษณะของแต่ละคนตามล าดบั ส าหรับ
รูปแบบโครงร่าง (Profile) ท่ีเหมาะสมท่ีสุด แสดงในแผนภูมิท่ี 2.1 (กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 12) 

 
 
รูปที ่2.1 แสดงลกัษณะโครงร่างผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด (Optimal Profile) ของลกัษณะภาวะผูน้ า 
  ทีม่า : กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 12 
 จากแผนภูมิท่ี 2.1 มิติท่ี 3 (ความลึก) ของโครงร่างน้ีแทนความถ่ี (Frequency a Leader) ซ่ึง
บุคคลแสดงลกัษณะเฉพาะของภาวะผูน้ า ในมิติของการกระท าคือกระตือรือร้น (Active) หรือไม่ 
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กระตือรือร้น (Passive) ช่วยใหรู้ปแบบภาวะผูน้ ามีความชดัเจนข้ึน และในมิติความมีประสิทธิภาพ 
(Effective) เป็นตวัแทนผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าต่อผลการปฏิบติังานในภาพน้ี ผูน้  า
แสดงออกถึงภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (LF) ไม่บ่อยนกั และเพิ่มความถ่ีของรูปแบบภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับและการใหร้างวลั
ตามสถานการณ์หรือการเสริมแรงทางบวก (CR) ในลกัษณะโครงร่างผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดน้ีแสดงให้เห็นวา่
องคป์ระกอบพฤติกรรมทั้ง 4 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีการแสดงออกมากท่ีสุด 
ในทางตรงกนัขา้ม การแสดงภาวะผูน้ าท่ีมีผลการปฏิบติังานต ่ามีแนวโนม้ไปทางไม่กระตือรือร้น 
และความไม่มีประสิทธิภาพตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะโครงร่างผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ดงัแสดง
ในแผนภูมิท่ี 2.2  

 
 รูปที ่2.2    แสดงลกัษณะโครงร่างท่ีเป็นผลลพัธ์ระดบัรอง (Suboptimal Profile)  
                                    ของลกัษณะภาวะผูน้ า 
            ทีม่า : กระทรวงศึกษาธิการ 2550: 13 
 
 พฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
  Bass and Avolio ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น 4 องคป์ระกอบ และ
พฤติกรรมผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
  1)  อ านาจดึงดูดใจ หรือบารมี (Charisma)   
  2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration)  
 3)  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)  
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  4)  การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration)  
พฤติกรรมแบบแลกเปล่ียน 

  1)  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
  2)  การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) 
  3)  การบริหารแบบปล่อยปละละเลย (Laissez-Faire) 

 
  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวดัภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ แบบทดสอบท่ีมีช่ือวา่ 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซ่ึงพฒันาคร้ังแรกโดย Bass  (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 
2548: 398) นบัตั้งแต่เร่ิมท าฉบบัแรก แบบทดสอบ MLQ ดงักล่าวไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขหลาย
คร้ังต่อมา เพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ในแง่ความเท่ียงตรง (Validity) และความน่าเช่ือถือ (Reliability) 
ยิง่ข้ึน ในการศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบทดสอบ MLQ-6S ซ่ึงปรับปรุงโดย Bass and Avolio ในปี 1992 
โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ  7  ประการ  คือ อ านาจดึงดูดใจ หรือบารมี การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน การใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
การบริหารแบบวางเฉย (เชิงรุก-เชิงรับ) และการบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า   
  องคป์ระกอบท่ี 1: อ านาจดึงดูดใจ หรือบารมี (Charisma) บ่งบอกถึงการมีความสามารถ
พิเศษของบุคคลท่ีสามารถโนม้นา้วผูอ่ื้นใหย้อมท าตาม และเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยบทบาท
ท่ีเขม้แขง็กลา้หาญ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง จึงเกิดการยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงามจนไดรั้บ
การยอมรับนบัถืออยา่งลึกซ้ึงจากผูต้าม และสามารถท าใหผู้ต้ามเตม็ใจท่ีจะปฎิบติัตามวิสัยทศัน์ท่ี
ผูน้  าก าหนดไว ้
  องคป์ระกอบท่ี 2: การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration) ผูน้ าจะสร้างแรงจูงใจและปลุกเร้า
ทางอารมณ์ใหก้ลุ่มท างานร่วมกนัเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์ส่วนตน และสร้าง
จิตส านึกของผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่เป้าหมายและผลงานนั้นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
  องคป์ระกอบท่ี 3: การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) ผูน้ าจะกระตุน้ให้
เกิดการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ และจะสร้างความรู้สึกทา้ทายใหก้บัผูต้าม พร้อมทั้งใหก้าร
สนบัสนุนถา้หากมีการทดลองวธีิการท างานแบบใหม่ 
  องคป์ระกอบท่ี 4: การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) เป็น
พฤติกรรมท่ีผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นพี่เล้ียง ท่ีคอยดูแลเอาใจใส่ ใหค้  าแนะน าและใหค้วาม
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ช่วยเหลือตอบสนองต่อความตอ้งการของผูต้าม โดยค านึงถึงเป็นรายบุคคล และผูน้ าใชว้ธีิกระจาย
อ านาจการตดัสินใจใหผู้ต้ามเพื่อสร้างความมัน่ใจ และการนบัถือตวัเองของผูต้าม 
  องคป์ระกอบท่ี 5: การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เพื่อเป็นการ
แลกเปล่ียนกบัความพยายาม หรือเรียกวา่เป็นการแลกเปล่ียนท่ีสร้างสรรค ์(Constructive 
Transaction) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูน้ าจะท าเง่ือนไขขอ้ตกลงในกรณีท่ีผูต้าม
สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายก็จะไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนตามท่ีก าหนดไว ้

องคป์ระกอบท่ี 6: การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงแยกเป็นสองประเภทคือการบริหารแบบวางเฉยแบบเชิงรุก (Active Form)
และบริหารการลงโทษแบบเชิงรับ (Passive Form) 

ในแบบเชิงรุกผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบเดิมตราบเท่าท่ีการท างานแบบเก่ายงัไดผ้ล แต่
เม่ืองานมีปัญหาก็จะเขา้ไปแทรกแซงตรวจสอบวา่ผูต้ามไดก้ระท าผดิหรือฝ่าฝืนกฎเกณฑห์รือไม่ 
หากตรวจสอบพบก็จะบอกกล่าวและด าเนินการแกไ้ขในทนัที จึงเป็นพฤติกรรมท่ีเสริมแรงในทาง
ลบ (Negative Reinforcement) 
  ส่วนการบริหารแบบเชิงรับ ผูน้ าจะใชว้ธีิการท างานแบบเดิม เหมือนกบัการบริหารแบบเชิง
รุก แต่ต่างกนัตรงท่ีผูน้ าแบบเชิงรับจะคอยจบัผดิ เม่ือพบวา่ไดมี้ผูก้ระท าผดิก็จะต าหนิ ลงโทษ โดย
ไม่มีการบอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้เพื่อใหผู้ต้ามไดมี้โอกาสแกไ้ข การบริหารแบบเชิงรับจึงมี
ผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามมากกวา่แบบเชิงรุก 
  องคป์ระกอบท่ี 7: การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า (Non-leadership) หรือปล่อยปละละเลย 
เป็นการท างานแบบปล่อยให้งานด าเนินไปเองโดยไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวงาน เม่ือปัญหาเกิดข้ึนก็ปล่อย
ปละละเลยไม่สนใจ แต่พยายามเอาตวัรอด 

 
2.3  แนวคิดเกีย่วกบัการท างานเป็นทมี   
   
  ความหมายของการท างานเป็นทมี 
  ในการด าเนินงานขององคก์ารใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพนั้น  ทุกคนในองคก์ารตอ้งรู้สึกวา่ตนอยูใ่น “ทีม” เดียวกนั และร่วมแรงร่วมใจให้
ประสบผลส าเร็จร่วมกนั ผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้างทีมงานข้ึนในองคก์าร และกระตุน้ใหทุ้กคนมี
ความรู้สึกวา่เป็นผูมี้ส่วนร่วมในฐานะส่วนหน่ึงของทีมซ่ึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายของการท างานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี 
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  Johnson และ Johnson (1991, อา้งใน ปราณี รามสูตร และ จ ารัส ดว้งสุวรรณ, 2545: 435) 
ไดอ้ธิบายวา่ ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมารวมตวักนัเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไวร่้วมกนั  
  Kezsbom (1990, อา้งในปราณี รามสูตร และจ ารัส ดว้งสุวรรณ, 2545: 51) ไดใ้หค้วามเห็น
วา่ ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษใหก้บักลุ่มบุคคล ซ่ึงมีเป้าหมายร่วมและตระหนกัถึงบทบาทท่ี
ตอ้งพึ่งพากนัในการปฏิบติังานและทราบวา่จะใชค้วามสามารถท่ีมีอยูข่องแต่ละคนให้สัมพนัธ์กนั
อยา่งไร  เพื่อรวมพลงักนัในอนัจะน าความส าเร็จมาสู่งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
  Francis  and  Young (1979, อา้งในปราณี รามสูตรและจ ารัส  ดว้งสุวรรณ, 2545: 8) ได้
กล่าวถึงทีมวา่ หมายถึง  กลุ่มบุคคลและผูมี้พลงั  มีความผกูพนัรับผดิชอบท่ีจะท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั  สมาชิกในทีมเป็นผูท่ี้ท  างานร่วมกนัไดดี้  และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนั้น  
สามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง  
 Parker (1990 ,อา้งในปราณี รามสูตรและจ ารัส  ดว้งสุวรรณ, 2545:16) ไดอ้ธิบายวา่ ทีม
เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่งพากนัเพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือปฏิบติังาน
ใหเ้สร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีมีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับวา่วธีิเดียวท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ คือ การ
ท างานร่วมกนั  
   เม่ือพิจารณาจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้  จึงสรุปไดว้า่การท างานเป็นทีม หมายถึง  การ
ท างานของกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกนั  มีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม  ช่วยกนัท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 
  
  ความส าคัญของการท างานเป็นทมี 
  การท างานเป็นทีมมีความส าคญัต่อการท างานในองคก์ารเป็นอยา่งมาก  ไม่เพียงแต่ทีมงาน
จะช่วยท าใหว้ตัถุประสงคข์องหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยงัจะเป็นองคป์ระกอบท่ี
มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกดว้ย  หน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้าง
ทีมงานดว้ยเหตุผลต่อไปน้ี  คือ 
 1) งานบางอยา่งไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียว   
 2) หน่วยงานมีงานเร่งด่วนท่ีตอ้งการระดมบุคลากรเพื่อปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลาท่ี
ก าหนด 
 3) งานบางอยา่งตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญจากหลายฝ่าย 
 4) งานบางอยา่งเป็นงานท่ีมีหลายหน่วยงานรับผดิชอบ ตอ้งการความร่วมมืออยา่งจริงจงั
จากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 5) เป็นงานท่ีตอ้งการความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อแสวงหาแนวทาง วธีิการ และเป้าหมาย
ใหม่ ๆ   
 6) หน่วยงานตอ้งการสร้างบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดข้ึน 
 Woodcock และ Francis (1994, อา้งในปราณี  รามสูตรและจ ารัส  ดว้งสุวรรณ, 2545: 12)  
ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่  ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะน าประโยชน์มาสู่องคก์าร ดงัน้ี  
 1) สมาชิกทีมแต่ละคนปฏิบติังานในกลุ่มท่ีทุกคนยอมรับความสามารถของกนัและกนั และ
ภาคภูมิใจในเอกลกัษณ์ขององคก์าร 
 2) หวัหนา้ทีมมอบอ านาจและใหโ้อกาสแก่สมาชิกไดมี้ส่วนร่วมอยา่งเตม็ความสามารถ 
 3) สมาชิกไดรั้บการส่งเสริมใหท้ างาน เพื่อให้ผลการปฏิบติังานดีท่ีสุด 
 4) ความหลากหลายดา้นความรู้ความเช่ียวชาญของทีมงาน ช่วยใหส้ามารถแกปั้ญหาต่างๆ  
ใหลุ้ล่วงดว้ยดี 
 5)  ประสบการณ์และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกท าใหก้ระบวนการตดัสินใจมี
คุณภาพดีข้ึน 
 6) ช่วยลดตน้ทุนดา้นการบริหาร และขจดัอุปสรรคดา้นการส่ือสารของสมาชิก 
 7) เพิ่มสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดบับริหารและปฏิบติัการ 
 8) ช่วยใหทุ้กคนเขา้ใจกระบวนการท างานร่วมกนั 
 9) สร้างความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของทีมมีความรับผดิชอบร่วมกนัและผกูพนัทางใจต่อ
ทีม 
 การท างานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีต่อองคก์ารโดยส่วนรวมแลว้ ยงัมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละ
บุคคลในทีมงานนั้นดว้ยเหตุผล 3 ประการ คือ 
 1) ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าท่ีสุดขององคก์ารเขา้ดว้ยกนัท าใหส้ามารถ
ปฏิบติังานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได ้เพราะนอกจากจะไดแ้รงกายแรงใจเพิ่มข้ึนแลว้ ยงัจะ
ไดค้วามคิดหลายแง่หลายมุมมาผสมผสานกนั ท าใหศ้กัยภาพแฝงท่ีแต่ละคนมีอยูถู่กน ามาใชไ้ดม้าก
ข้ึน 
 2) ทีมงานท าใหมี้การมอบหมายใหรั้บผดิชอบเพื่อปฏิบติัหนา้ท่ีตามความถนดั ความ
เช่ียวชาญ และความพอใจของแต่ละคน เป็นการท าใหเ้กิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ยงัผลใหแ้ต่ละ
คนมีโอกาสสร้างหรือพฒันาความสามารถดา้นอ่ืนๆ ใหดี้ขั้นโดยการเรียนรู้จากสมาชิกผูร่้วมงาน 
 3) ทีมงานช่วยใหส้มาชิกแต่ละคนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม อนัไดแ้ก่  
ความรัก และการยอมรับซ่ึงกนัและกนั  อนัจะเป็นบนัไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างานใน
ท่ีสุด 
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 เม่ือพิจารณาในภาพรวม  จะพบวา่การท างานเป็นทีมงานช่วยท าใหอ้งคก์ารสามารถรวม
พลงัในการปฏิบติังาน ท าให้งานท่ีจะยากล าบากเพียงใดกส็ามารถประสบผลส าเร็จไดไ้ม่ยากนกั  
เม่ือผลการปฏิบติังานดีข้ึนทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณ ส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ทดัเทียม
คู่แข่ง  หรือพร้อมท่ีจะน าหนา้คู่แข่ง   
 
  กระบวนการท างานเป็นทมี 
 Romig (1996) กล่าววา่ การท่ีจะสร้างกระบวนการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลนั้นได้
โครงสร้างของทีมจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีองคป์ระกอบหลกั 10 ประการ ดงัน้ี 
  1) ความสามารถในการสร้างสรรคข์องทีม (Team Creativity) ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการ
ประสบความส าเร็จของทีม โดยตอ้งมีการวางแผนการท างานซ่ึงพฒันาจากความคิดท่ีหลากหลาย
ของสมาชิกในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ หรือการระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหา 
  2) การติดต่อส่ือสารภายในทีม (Team Communication) ทีมจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี
ระหวา่งบุคคลเพื่อน าไปสู่การปฎิบติัท่ีถูกตอ้ง 
  3) การประชุมทีม (Team Meetings) นบัเป็นความส าคญัในการท างานเป็นทีม เพื่อท่ีจะมี
ส่วนร่วมในการวางแผนการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4) การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) ช่วยใหเ้กิดความร่วมมือในการแกไ้ข
ปัญหา ปรับปรุงกระบวนงาน ขจดัความรู้สึกทางลบและต่อตา้นการเปล่ียนแปลงการท างาน 
  5) ค่านิยม วสิัยทศัน์และพนัธกิจของทีม (Team Value, Vision and Mission) การพฒันา
กระบวนการท างานตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมายของทีม 
  6) การก าหนดเป้าหมายของทีม (Team Goal Setting) เพื่อน าไปสู่การปฎิบติัตามพนัธกิจ 
ซ่ึงเป็นการช่วยใหที้มมีการพฒันาและปรับปรุงการปฎิบติั โดยใชเ้วลาท่ีลดลง 
  7) บทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของทีมภายในองคก์าร (Role and Responsibility and 
Team Organization) สมาชิกทุกคนตอ้งเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่อเป้าหมายของ
ทีมท่ีจะเป็นการน าไปสู่การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  8) การแกไ้ขปัญหาของทีม (Team Problem Solving) เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนตอ้งมีการประชุม
ทีมโดยระบุปัญหา วเิคราะห์หาสาเหตุ ระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหา เลือกวธีิการแกไ้ขปัญหา โดย
ตอ้งก าหนดเป้าหมายให้เหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ 
  9) การตดัสินใจของทีม (Team Decision Making) ตอ้งค านึงถึงความรวดเร็วและ
กระบวนการปฎิบติัเป็นส าคญั  
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  10) การปรับปรุงกระบวนท างาน (Work Process Improvement) เป็นการฝึกอบรมสมาชิก
ทีมเก่ียวกบัการปรับปรุงงาน เช่นลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา เพื่อใหผู้รั้บบริการพอใจ 
   จากโครงสร้างการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึง Romig (1996) ได้
รวบรวมขอ้มูลและน ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบการท างานเป็นทีมท่ีท าให้องคก์ารประสบ
ความส าเร็จ แบ่งเป็น 5 ดา้นดงัน้ี การติดต่อส่ือสาร ความร่วมมือ การประสานงาน การมีความคิด
สร้างสรรค ์และการปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง  

การจดัการแบบทีมงาน (Team Management) จ าตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดโดย
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีการระดมความคิด ปรึกษาหารือร่วมกนักบัผูร่้วมงาน เพื่อใหผ้ลการ
ปฎิบติังานบรรลุตรงตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ผูน้ าตอ้งเปิดใจกวา้ง ยอมรับความคิดเห็นใหม่ๆ บน
พื้นฐานของระบบการท างานเป็นทีม ผูน้ าตอ้งใชห้ลกัการคิดเชิงระบบและหลกัเหตุผลในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร ผูน้ าตอ้งกลา้ตดัสินใจและมีความคิดสร้างสรรค ์ผูน้  าตอ้งมีวสิัยทศัน์ 
ทศันคติ และมุมมองท่ีกวา้งไกลในระดบัสากล มีระบบการบริหารการจดัการท่ีมีคุณภาพ และมีการ
ส่ือสารในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ  

  
2.4  งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 

ชาญชยั โตสงวน (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะการคิดสร้างสรรค ์
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพนกังานระดบัปฎิบติั
การ กรณีศึกษา: บริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั (โรงงานเกตเวย)์ โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาลกัษณะการคิดสร้างสรรค ์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลของหวัหนา้งานใน
ทรรศนะของพนกังานโดยค านึงถึงปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อาย ุ อายงุาน ระดบัการศึกษา) และเพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะการคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้งาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และประสิทธิผลของหวัหนา้งานตามการรับรู้ของพนกังานระดบัปฎิบติัการของบริษทัโตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั (โรงงานเกตเวย)์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นพนกังานระดบัปฎิบติั
การของบริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั (โรงงานเกตเวย)์ จ  านวน 177 คนแลว้น ามา
วเิคราะห์ทางสถิติดว้ยค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะการคิดสร้างสรรคใ์นภาพรวม มีค่าเฉล่ียสูง ในรายดา้นพบวา่การรับรู้ลกัษณะการคิด
สร้างสรรค ์ดา้นการปรับเปล่ียนมีค่าเฉล่ียระดบัสูงเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเป็นดา้นนวตักรรม ใน
ส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานพบวา่ โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีค่าเฉล่ีย
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สูง รองลงมา เป็นการกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นแรงบนัดาลใจและดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลเป็นอนัดบัสุดทา้ย และประสิทธิผลของหวัหนา้งาน พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
การรับรู้ประสิทธิผลของหวัหนา้งานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
ดา้นท่ีมากท่ีสุดคือ ดา้นปริมาณงาน การตดัสินใจ และความรู้และการวางแผนงาน รองลงมาคือดา้น
ขวญัและก าลงัใจ ดา้นความร่วมมือและสนองรับต่อนโยบายบริษทั ดา้นสุดทา้ยคือ ดา้นคุณภาพงาน 
ตน้ทุน การเรียนรู้งาน ความพึงพอใจของลูกคา้และความปลอดภยั ตามล าดบั การทดสอบ
ความสัมพนัธ์ของลกัษณะการคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้งานดา้นการปรับเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กนั
ทางบวกกบัการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั 
ความสัมพนัธ์ของลกัษณะการคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้งานดา้นการปรับเปล่ียนกบัการรับรู้ของ
หวัหนา้งาน โดยมีภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) ส่วนดา้นนวตักรรมมีความสัมพนัธ์กนั
นอ้ยมาก ส่วนการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของ
หวัหนา้งานโดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.05) 
     ปิ ยะพงษ์  วรรณกลูพงศ ์(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการท างานระหวา่งนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพ
ระดบัสูงและต ่า: กรณีศึกษาบริษทั ยนิูซิต้ีมาร์ เก็ตต้ิง (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค์  
2 ประการ คือ เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ า การเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการท างาน และความส าเร็จ
ในอาชีพของนกัธุรกิจอิสระ และเพื่อเปรียบเทียบภาวะผู ้ น าการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการ
ท างานระหว่ างนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงและต ่า รูปแบบการวิจยัเป็น
การวจิยัเชิงบรรยาย กลุ่ มตวัอย่ างในการวิจยั คือ นกัธุรกิจอิสระท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป
ของบริษทั ยนิูซิต้ีมาร์เก็ตต้ิง (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 182  คนโดยใชว้ธีิการคดัเลือกดว้ยการสุ่ม
แบบเจาะจงและการสุ่มตามความสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
แบบสอบถามทางประชากร  แบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แบบวดัแรงจูงใจในการท างาน 
และแบบวดัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ สถิติท่ีใช้ ในการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ สถิติบรรยายเพื่อ
อธิบายผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติอนุมานทดสอบความแตกต่ างของค่ าเฉล่ียระหวา่ง 
กลุ่มดว้ยค่า T-test ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงมี
ภาวะผู ้ น าการเปล่ียนแปลงแต่ ละองค์ ประกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลดา้นอุดมการณ์  การ
สร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญาและการค านึงถึงปัจเจกบุคคลสูงกว่ ากลุ่มนกัธุรกิจ
อิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001  กลุ่ มนกัธุรกิจ
อิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูง มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นแรงจูงใจใฝ่ สัมฤทธ์ิ
และแรงจูงใจใฝ่ อ านาจสูงกวา่กลุ่มนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอย่ าง
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มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 และกลุ่มนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูง มี
แรงจูงใจในการท างานดา้นแรงจูงใจใฝ่ สัมพนัธ์ สูงกว่ ากลุ่มนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบ
ความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอย่ างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .01 
  ณฐัพฤทธ์ิ ศรีภกัดี (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน 
ความรู้ในงานท่ีท า และบรรยากาศองคก์าร ต่อความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนู โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน ความรู้ในงานท่ีท า และบรรยากาศองคก์าร กบั 
ความผกูพนัต่อองคก์าร ศึกษาถึงปัจจยัท่ีพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์าร และเปรียบเทียบความ
แตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนูในปัจจยัลกัษณะทางประชากร กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 358 คน 
โดยวธีิสุ่มจากพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดั
ล าพนู พนกังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 
แบบสอบถามภาวะผูน้ า แบบสอบถามความรู้ในงานท่ีท างาน แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร 
และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร  ผลการวเิคราะห์พบวา่ ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน
โดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนู อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r = 0.32) ความรู้ในงานท่ีท างานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนูอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ( r = 0.26) บรรยากาศองคก์ารงานโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ จงัหวดัล าพนูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.49) และภาวะผูน้ าของหวัหนา้
งาน และบรรยากาศองคก์าร สามารถร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัผลิต
ช้ินส่วนเล็กทรอนิกส์ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จงัหวดัล าพนูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 
 วรินทร สมบุญมา (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปรียบเทียบการปรับตวัสู่ความเป็นเลิศและ
ภาวะผูน้ าระหวา่งนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงและต ่า: กรณีศึกษาบริษทั 
อมตะอินเตอร์เนชัน่แนล เน็ตเวร์ิค จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบการปรับตวัสู่
ความเป็นเลิศและภาวะผูน้ าระหวา่งนกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงและต ่า: 
กรณีศึกษาบริษทั อมตะอินเตอร์เนชัน่แนล เน็ตเวิร์ค จ ากดั (มหาชน) โดยมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นนกั
ธุรกิจอิสระท่ีมีอายงุานเกิน 1 ปี ของบริษทั อมตะอินเตอร์เนชัน่แนล เน็ตเวร์ิค จ ากดั (มหาชน) โดย



 
 23 

ใชว้ธีิการคดัเลือกดว้ยการสุ่มตามความสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป แบบสอบถามความส าเร็จในอาชีพ แบบสอบถามภาวะ และ
แบบสอบถามบุคลิกภาพการปรับตวัสู่การเป็นเลิศ สถิติท่ีใช้ ในการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ สถิติบรรยาย
เพื่ออธิบายผลการวิเคราะห์ข้ อมูล และสถิติอนุมาทดสอบความแตกต่ างของค่ าเฉล่ีย
ระหวา่งกลุ่มดว้ยค่า T-test ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ดงันั้น
ในการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งจึงมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และเม่ือพิจารณาในองคป์ระกอบ
ยอ่ยพบวา่ องคป์ระกอบท่ี 1 การดึงดูดใจหรือบารมี องคป์ระกอบท่ี 2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
องคป์ระกอบท่ี 3 การกระตุน้การใชปั้ญญา และองคป์ระกอบท่ี 4 การค านึงถึงผูอ่ื้น กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีภาวะผูน้ าดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนองคป์ระกอบท่ี 5 การใหร้างวลัตาม
สถานการณ์ อยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัสูงใกลเ้คียงกนั องคป์ระกอบท่ี 6 การบริหารแบบ
ลงโทษ ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง เช่นเดียวกบัองคป์ระกอบท่ี 7 การบริหารแบบปล่อยปละละเลย ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั
ปานกลาง นกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงมีการปรับตวัสู่ความเป็นเลิศสูงกวา่
นกัธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .01 และนกั
ธุรกิจอิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงกวา่นกัธุรกิจ
อิสระท่ีประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอย่ างมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .01 
 อารีย ์อุณหสุทธิยานนท ์(2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาล
ทัว่ไป เขต 6 และ 7 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1.ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลของหอผูป่้วย 2.ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และ 3.สร้าง
สมการพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและ
การท างานเป็นทีมในหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลท่ี
ประจ าการในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป ในโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 จ  านวน 377 คน ซ่ึงได้
จากการสุ่มแบ่งชนชั้น เคร่ืองมือวจิยัแบ่งเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 
ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการ
ท างานเป็นทีม และส่วนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูป่้วย วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันและการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน ผลการศึกษาพบวา่  
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  1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหอหวัหนา้ผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 อยูใ่น
ระดบัสูง และประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง การท างานเป็นทีมการพยาบาลอยูใ่นระดบั
ต ่ามากและประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง 2.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป้วยอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 และการท างานเป็นทีมพยาบาล มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r=0.790) กบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 3.การท างานเป็นทีมและภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของหอผูป่้วยได้
ร้อยละ 69.6 (R2.696) และสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี  
  ประสิทธิผลของหอผูป่้วย = 0.932 + 0.527 การท างานเป็นทีม + 0.256 ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
 วรียา พวงไทย (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ า การตดัสินใจ การมองโลกในแง่ดี การ
ท างานเป็นทีม กบัผลการปฎิบติังานของหวัหนา้งานระดบัตน้โรงงานผลิตรถยนต์ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1.ระดบัภาวะผูน้ า ความสามารถในการตดัสินใจ การมองในแง่ดี การท างาน
เป็นทีม และผลการปฎิบติังานของหวัหนา้งานระดบัตน้โรงงานผลิตรถยนต ์2.ความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้ า ความสามารถในการตดัสินใจ การมองโลกในแง่ดี การท างานเป็นทีม กบัผลการ
ปฎิบติังานของหวัหนา้งานระดบัตน้โรงงานผลิตรถยนต ์3.ตวัพยากรณ์ร่วมท่ีสามารถท านายผลการ
ปฎิบติังานของหวัหนา้งานระดบัตน้โรงงานผลิตรถยนต ์กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 132 คน เก็บรวบรวม
ขอ้มูลใชแ้บบวดัภาวะผูน้ า แบบวดัความสามารถในการตดัสินใจ แบบวดัการมองในแง่ดี แบบวดั
การท างานเป็นทีม และแบบวดัผลการปฎิบติังาน สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและการวเิคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบวา่ หวัหนา้งานระดบัตน้โรงงานผลิตรถยนตมี์ระดบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัระดบัสูง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบั
ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายในระดบัต ่า ความสามารถในการตดัสินใจอยูใ่นระดบัสูง การมอง
โลกในแง่ดีอยูใ่นระดบัสูง การท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูงและผลการปฎิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
และพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการ
ปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ความสามารถในการตดัสินใจมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 การมองโลกในแง่ดี
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 การท างานเป็นทีม
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฎิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ตวัแปรท่ีสามารถ
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ร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฎิบติังานคือ ความสามารถในการตดัสินใจ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ผลการปฎิบติังานไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.01  
2.5  กรอบแนวคิดในการศึกษา  
   

การศึกษาคร้ังน้ีมีกรอบความคิด ซ่ึงจะใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 
 
 

     
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

รูปที ่2.3   กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ตัวแปรต้น 
(Independent Variable) 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
- เพศ  
- อาย ุ 
- สถานภาพสมรส  
- อาชีพ  
- ระดบัต าแหน่งงาน  
- ระยะเวลาท างาน 
- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ภาวะผู้น า 
- แบบการเปล่ียนแปลง 

(องคป์ระกอบท่ี 1-4) 
- แบบแลกเปล่ียน  

(องคป์ระกอบท่ี 5-6) 
- แบบปล่อยปละละเลย  

(องคป์ระกอบท่ี 7) 
 

กรท างานเป็นทมี 

- การติดต่อส่ือสาร 
- ความร่วมมือ 
- การประสานงาน 

- การมีความคิดสร้างสรรค ์
- การปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง 
 


