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บทที่ 1 

บทนํา 

ความสําคัญของปญหา 

 
ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสังคมเปนไปอยางรวดเรว็ หรือที่เรียกวา ยุคโลกาภิวฒัน ซ่ึง

ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology: IT) ทําใหเกิดการแขงขัน
ในระดบันานาชาติขึ้น โดยเฉพาะดานเศรษฐกิจ ธุรกิจการคา อุตสาหกรรม การบริหารการจัดการ 
ในยุคนี้กลาวกนัวา การมีทรัพยากรมากเทาใด ไมสําคัญเทากับวามีปญญาความสามารถในการ
บริหารจัดการทรัพยากร แรงงาน และคณุภาพของคน (วราภรณ สามโกเศศ, 2542) ซ่ึงองคการแต
ละแหงตางก็ไดพยายามที่จะปรับปรุง เปล่ียนแปลง ปฏิรูป รูปแบบการบริหารงานเพือ่ใหสอดคลอง
กับภาวการณในปจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เชนเดยีวกับอุตสาหกรรมยานยนตใน
ภูมิภาคเอเชยี เปนอุตสาหกรรมที่ไดรับผลกระทบอยางรนุแรงจากวิกฤตเศรษฐกจิในชวงป ค.ศ. 
1997-1998 ซ่ึงสงผลใหกําลังซื้อรถยนตลดลงเปนอยางมาก ถึงแมวาในปจจุบันสถานการณของ
อุตสาหกรรมยานยนตจะไมรุนแรงเทากับชวงเวลาดงักลาว ซ่ึงจะเห็นไดจากยอดขายรถยนตในป 
ค.ศ. 1999 ของประเทศในแถบเอเชีย 4 ประเทศ อันไดแก ประเทศไทย มาเลเซีย อินโดนีเซีย และ
ฟลิปปนส สะทอนใหเห็นถึงการฟนตวัของตลาดรถยนตและมีแนวโนมทางการตลาดที่ดีขึ้น โดย
ยอดขายรถยนตของ 4 ประเทศดังกลาวเพิม่ขึ้นจากป ค.ศ. 1998 จํานวน 437,387 คัน เปน 665,545 
คันในป ค.ศ. 1999 หรือเพิ่มขึ้นทั้งสิ้น รอยละ 52.2 จากป ค.ศ. 1998 (Kubo, 2000) 

 
ในองคการจะมีบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูหลายระดับที่รับผิดชอบหนาที่แตกตางกัน ไดแก 

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง หัวหนางานระดับตน และพนักงานปฏิบัติการ บุคคล
ดังกลาวจะมีขอบเขตหนาทีต่างกันตามที่องคการกําหนดไว ในองคการที่เปนประเภทโรงงาน
อุตสาหกรรมเปนผูผลิตสินคาจากกระบวนการผลิตหลายข้ันตอนจนกวาจะไดสินคาหรือผลิตภัณฑ
สําเร็จรูป โดยทั่วไปผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนดนโยบายขององคการ สวนผูบริหาร
ระดับกลางจะทําหนาทีว่างแผนที่จะปฏิบัตติามนโยบายใหมีประสิทธิภาพ และหวัหนางานระดับ
ตนจะเปนผูนํานโยบายไปปฏิบัติตามแผนที่ไดวางไว ซ่ึงจะมอบหมายสั่งการใหพนกังานปฏิบัติการ
เปนผูปฏิบัติตั้งแตกระบวนการแรกถึงกระบวนการสุดทาย จะเห็นวาประสิทธิภาพของสินคาหรือ
ผลิตภัณฑจะมคีุณภาพมากหรือนอยจะขึน้อยูกับประสิทธิภาพของการสั่งการ การควบคุม การ
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ตรวจสอบ และการแกไขปญหาของหัวหนางานระดบัตนทั้งสิ้น หัวหนางานระดบัตนจึงมี
ความสําคัญและจะอยู ณ ระดับลางสุดของระดับบริหาร แตอยูเหนือพนักงานปฏิบัตกิาร พวกเขาจะ
มีหนาที่รับผิดชอบที่สําคัญคือ ควบคุมและติดตามงานใหเปนไปอยางราบรื่น หัวหนางานระดับตน
จึงมีความสําคญัเปนอยางมากตอความสําเร็จขององคการ (สมยศ นาวกีาร, 2540) 
 

จากการแขงขนัที่เพิ่มขึ้นทางธุรกิจสงผลใหอุตสาหกรรมยานยนตมีความจําเปนที่จะตอง
เพิ่มศักยภาพและประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานจากพนักงานทกุคน เพื่อที่จะสรางความกาวหนา
ใหกับองคการ ผลการปฏิบัติงานที่ดีเปนสิ่งที่องคการทุกแหงพึงปรารถนา กลาวไดวาผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีเปนสิ่งสะทอนใหเห็นถึงศักยภาพ ความทุมเท ความตั้งใจในการทํางานของพนักงาน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน เพราะการพัฒนาการบริหารองคการให
เจริญกาวหนานั้นผูที่มีบทบาทสําคัญคือหัวหนางานที่เปรยีบเสมือนเปนฟนเฟองในการผลักดัน
กิจกรรมตาง ๆ ใหเกดิขึ้นในโรงงานระหวางพนกังานและผูบริหาร ซ่ึงองคการจะตองใหความ
สนใจและตระหนักถึงความสําคัญ หัวหนางานเปนผูบังคับบัญชาคนแรกของพนักงานที่ทําหนาที่
ทางการบริหารเชนเดียวกับผูบริหารทุกระดับตามอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมายในองคการหรือโรงงานใด ๆ (วฑิูรย สิมะโชคดี, 2541)  

 
ในปจจุบนัเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางวา ผูนํา เปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จ

และความลมเหลวขององคการ (ภาวฒัน พนัธแพ, 2547) ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดที่จะนําพา
องคการใหอยูรอดและเจริญกาวหนาก็คือ ผูนําและภาวะผูนํา (วราภรณ รุงเรืองกลกิจ, 2547) 
การศึกษาเรื่องภาวะผูนําจะทาํใหเราสามารถแยกแยะผูบริหารที่ไมมีภาวะผูนํา และผูบริหารที่มี
ภาวะผูนําออกจากกนัได อยางนอยประโยชนที่ไดรับคือ ประการแรก ปองกันมิใหผูบริหารที่ไมมี
ภาวะผูนําผานขั้นตอนของการสรรหาวาจาง และประการที่สอง องคการตองรีบจัดการกับผูบริหาร
นั้นไมใหมีอํานาจ (ประเวศน มหารัตนสกลุ, 2548) ซ่ึงการปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตาม ถามีผูนําที่ดีมี
ความสามารถยอมสามารถนําคนที่อยูในความดแูลไปสูผลสําเร็จตามเปาหมาย นอกจากนั้นใน
องคการใดที่ประกอบไปดวยผูนําที่มีคุณภาพ ยอมสงผลใหตนทุนในการดําเนินงานต่าํและผลกําไร
สูงขึ้น ในทางตรงขามหากองคการใดก็ตามที่มีผูนําที่ดอยคุณภาพ ยอมทําลายขวัญและกําลังใจของ
พนักงาน อันนําไปสูผลผลิตที่ต่ําลงและผลการดําเนินงานที่ลมเหลว ปจจัยที่เปนตนเหตุของความ
ลมเหลวขององคการนั้นมีสาเหตุหลายประการ ประการแรกเปนเพราะผูบริหารไมมีความสามารถ 
จากการศึกษาของ (D.B.Bibeault, 1982) พบวาผูบริหารสูงสุดขององคกรที่มีลักษณะเผด็จการ ชี้นํา 
และตองการทีจ่ะขยายองคการใหเติบโตอยางมากมาย สามารถนําไปสูความลมเหลวได และจาก
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การศึกษาของ (R.C.Hoffiman, 2002) พบวา องคการที่ประสบความลมเหลวสวนหนึ่งเกิดจากการที่
ผูบริหารองคการตองการทําทุกอยางคนเดยีว และการทีผู่บริหารคนเดมิไมวางตวัผูสืบทอดตําแหนง
ไว (พักตรผจง วัฒนสินธุ, 2542) 

 
ส่ิงสําคัญในบทบาทหนาที่ของผูบริหารก็คือ การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) การ

ตัดสินใจสั่งการเปนเสมือนหวัใจของการบริหารและการจัดการ ทั้งนีเ้พราะการตัดสินใจมีอยูในทุก
ขั้นตอนและทกุกระบวนการของการทํางาน แมแตบุคคลธรรมดาก็มิอาจหลีกเลี่ยงได ทั้งนี้ก็เพราะ
เราตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ ไมวาจะใชชวีติประจําวนัอยูแตในบานหรอืออกไปทํางานนอกบานก็
ตาม นักบริหารระดับตาง ๆ ตั้งแตประธานกรรมการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก หวัหนางาน ก็ตองทํา
หนาที่เกีย่วกับการตัดสินใจ การตัดสินใจในบางครั้งก็เปนเหตใุหกระทบกระเทือนถึงการทํางาน
ของบุคคลที่มีสวนเกีย่วของ และมีผลตอผลประโยชนและกําไรขาดทนุของหนวยงาน อยางไรก็
ตาม ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะวัดไดจากความสามารถในการตัดสนิใจและผลของการตัดสินใจ
ส่ังการของผูบริหาร ไมวาจะปรากฏผลออกมาเชนใดผูบริหารก็ตองรับผิดชอบตอผลท่ีเกิดขึ้น 
(ปรียาภรณ วงศอนุตรโรจน, 2542) เพราะการตัดสินใจทีด่ียอมนําไปสูความสําเร็จขององคการและ
หากตัดสินใจผิดพลาดก็ยอมจะทําใหองคการนั้นลมเหลวในที่สุด (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2540)  

 
การมองในแงบวกหรือการมองในแงลบของผูบังคับบัญชาเปนปจจยัทีม่ีความสําคัญมาก

เพราะจะเปนสิ่งที่มีอิทธิพลนําไปสูวิธีการในการบังคับบัญชา ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งทีจ่ะ
นํามาซึ่งการประสบความสําเร็จในการทํางาน (Inamori, 1995) ผูที่มีลักษณะของการมองในแงดี จะ
เปนบุคคลที่มีสุขภาพจิตดแีละมีความมั่นคงทางอารมณ การมองในแงดีไมเฉพาะแตการมอง
ส่ิงแวดลอมภายนอกเทานั้น แตรวมถึงการมองตนเอง มองโลกภายนอก และมองอนาคตวาเต็มไป
ดวยความหวังและความสําเรจ็ สวนความผิดพลาดก็จะมองวาเปนแรงผลักดันอยางหนึ่ง ซ่ึงการมอง
และการคาดหวังในแงบวกจงึเปนแรงกระตุนใหบุคคลใชความพยายามจนประสบความสําเร็จใน
การทํางาน (เทิดศักดิ์ เดชคง, 2541) 

 
ในยุคของความกาวหนาทางเทคโนโลยี องคการจะบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไวไดนั้น 

จะตองบริหารงานโดยใหทุกคนมีสวนรวม ยึดหลักการทํางานรวมกนั มกีารทํางานเปนทีม สราง
ทีมงานใหแข็งแกรง โดยเนนใหบุคลากรทกุคนเหน็ความสําคัญของกระบวนการทํางานรวมกนัเปน
ทีม เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ (นิพนธ จติภักดี, 2538) ซ่ึงการทํางาน
เปนทีมเปนอกีรูปแบบหนึ่งของระบบองคการและการทํางานสมัยใหม ทีผู่บริหารขององคการ 
ตาง ๆ นิยมนํามาใชเพื่อปรับโครงสรางการบริหารและการดําเนินงานใหมีความแบนราบ  
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(Flat Organization) และลดลําดับขั้น (Delayering) ในการจัดการใหนอยลง ทําใหองคการสามารถ
ตัดสินใจ แกไขปญหา และตอบสนองตอสภาพแวดลอมอยางรวดเรว็ (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 
2545) และการทํางานเปนทมีเปนแนวปฏบิัติที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง เนือ่งจากไดมีขอมูล
เชิงประจักษแสดงใหเห็นวาการพัฒนาทีมงานใหทํางานไดคลองตัว ชวยใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 
(สุนันทา เลาหนันท, 2544) 

 
จากแนวความคิดดังกลาวขางตน ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผูนํา ความสามารถ

ในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน 
โดยศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การ
ทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนต ซ่ึงผลการศึกษานี้
สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาหัวหนางานระดับตนขององคการตอไป  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

ผูวจิัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไวดังตอไปนี ้
 

1.  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การทํางานเปน
ทีม และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานผลิตรถยนต 
 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแง
ดี การทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานผลิตรถยนต 
 
             3.  เพื่อศึกษาตวัแปรที่ทํานายผลการปฏิบตัิงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
รถยนต 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.  ทราบระดบัระดับภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การทํางาน
เปนทีม และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน โรงงานผลิตรถยนต 

 
2.  ทราบถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํกับผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการ

ตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงาน การมองในแงดีกับผลการปฏิบัติงาน การทํางานเปนทมีกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 

 
3.  ทราบตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน

โรงงานผลิตรถยนต 
 

4.  ไดขอมูลที่อาจนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิต
รถยนต 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังนีม้ีขอบเขตในการวิจัยไวดังนี ้
 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้เปนหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตจํานวน 
200 คน และกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน ขอมูล ณ วันที ่30 มิถุนายน 2548 

 
2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย จาํแนกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 
     2.1  ตัวแปรตน 

 
                  2.1.1 ภาวะผูนํา 
              -  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

         -  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
         -  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
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2.1.2  ความสามารถในการตดัสินใจ 
 

2.1.3  การมองในแงด ี
 

             2.1.4  การทํางานเปนทีม 
 
   2.2  ตัวแปรตาม ไดแก ผลการปฏิบัติงาน 

 
นิยามศัพท 

 
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต หมายถึง บุคคลที่เปนผูบังคับบัญชาของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงงานผลิตรถยนต  
 

ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
รถยนตในการใชความสามารถ ใชอํานาจ หรืออิทธิพลชักจูง กระตุน และช้ีแนะผูรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติตามดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ เพื่อทีจ่ะดําเนินงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ แบงออกเปน 3 รูปแบบคือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต

รถยนตที่มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูใตบงัคับบัญชา ในการพัฒนาความสามารถไปสูระดับที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะตั้งใจทํางานใหมากกวาที่เคยทําตามปกติหรือตามที่
คาดหวังไวเพือ่นําไปสูประโยชนขององคการ โดยหวัหนางานระดบัตนจะกระทําผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุน
ทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน หมายถึง ระดับพฤติกรรมของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
รถยนตที่ใชตอผูรวมงานและผูใตบังคับบญัชา ทําใหเขาใจถึงบทบาทหนาที่ของตนเองอยางชัดเจน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามตองการ แตจะเปนการทําเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนบางอยาง และตาง
ฝายตางอํานวยประโยชนใหกันและกัน หัวหนางานระดับตนจะใชวิธีจูงใจโดยเชื่อมโยงความ
ตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก มีพฤติกรรม
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องคประกอบเฉพาะไดแก การใหรางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก และการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
 

ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
รถยนตที่แสดงใหเห็นวาไมกระตือรือรนกบัการทํางาน ขาดความรับผิดชอบ ขาดการมีสวนรวม ไม
มีวิสัยทัศน ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
 

ความสามารถในการตัดสนิใจ หมายถึง ความสามารถของหัวหนางานระดับตนในการใช
กระบวนการคดิ พิจารณา เพือ่แกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในโรงงานผลิตรถยนต โดย
การรวบรวม วเิคราะห ประมวลขอมูล และขอจํากัด ในการเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดจาก
ทางเลือกที่มีอยูหลายทางแลวนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคตามที่ตองการ โดยแสดงออก
ถึงความมั่นใจ ความคิดสรางสรรค การยืดหยุน ความมีวจิารณญาณ และความมีเหตุผล 
 

การมองในแงดี หมายถึง การที่หัวหนางานระดับตน มองวาสิ่งดี ๆ ที่เกดิขึ้นนั้นจะเกิดขึ้น
เสมอ เกิดขึ้นกบัทุกเรื่อง และเกิดขึ้นเพราะตนเอง สวนปญหา อุปสรรค หรือส่ิงรายๆ ที่เกิดขึ้น จะ
เกิดขึ้นเพียงชัว่คราว เกิดขึ้นเฉพาะสิ่งหนึ่งสิ่งใดเทานั้น และมีสาเหตุมาจากสิ่งอื่น  

 
การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันระหวางหัวหนางานระดับตนกับ

ผูใตบังคับบัญชา โดยมีการกาํหนดเปาหมายรวมกนั มีสวนรวมในการดาํเนินงาน มกีาร
ติดตอส่ือสาร มีการรับผิดชอบรวมกัน และมีความไววางใจซึ่งกันและกนั 
 

ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของหัวหนางานระดับตน ทีแ่สดงใหเห็นถึง
ความรูความสามารถและศักยภาพจากการทํางาน ประกอบดวย ดานความคิด ดานเทคนิค และดาน
บุคคล 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การตัดสินใจ การมองในแงดี การ

ทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนต ผูวจิัยไดรวบรวม
แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกี่ยวของไวดังนี ้
 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผูนํา ทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบ 
2.  แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการตัดสินใจ 
3.  แนวคดิเกีย่วกับการมองในแงด ี
4.  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
5.  แนวคดิเกีย่วกับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
6. เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนาํ  

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนเรื่องของ
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาวชกัจูงเปลี่ยนแปลงการกระทําของ
บุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลังชวยกนัทํางานเพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไป
ดวยด ี

 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2541) ผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลหรือตําแหนงใหผูอ่ืนยินยอม

ปฏิบัติตามเพื่อที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของตนเองหรือกลุมที่ไดกําหนดไว 
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เสนาะ  ติเยาว (2543) ภาวะผูนํา คือ ความสามารถที่มีอิทธิพลตอคนอื่น ซ่ึงจะทําใหงาน
บรรลุเปาหมาย หรือเปนกระบวนการในการกระตุนบุคคลอื่นใหทํางานหนักจนประสบผลสําเร็จ 
 

นิตย  สัมมาพนัธ (2546) ภาวะผูนํา หมายถึง พลังชนิดหนึ่งที่สามารถสงแรงกระทําอนั
กอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคนและระบบองคการไปสูการบรรลุเปาประสงค 

 
Diane (1996) ใหคําจํากัดความของภาวะผูนําวาเปนกระบวนการในการใชอิทธิพลชักจูงให

บุคคลดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  

Loveridge (1996) ใหคําจํากดัความของภาวะผูนําวาเปนความสามารถใหผูอ่ืนดําเนินงาน
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 

Robbins (1996 ) ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการใชอิทธิพล เพื่อนํากลุมใหปฏิบัติ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
จากคําจํากดัความขางตนสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมและ

กระบวนการของบุคคลในการใชความสามารถ ใชอํานาจ หรืออิทธิพลชักจูง กระตุน และชี้แนะ
ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติตามดวยความกระตอืรือรนและเตม็ใจ เพื่อทีจ่ะดาํเนินงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

 
ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ(2541)ไดแบงทฤษฎีภาวะผูนําออกเปน 4 ทฤษฎีดังตอไปนี้  
 

1.  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา 
2.  ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม 
3.  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ 
4.  ทฤษฎีผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
สําหรับรายละเอียดของทฤษฎีทั้ง 4 นั้น มีดงัตอไปนี้คือ 
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1.  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา   (Trait Theories of Leadership) 
 
 ทฤษฎีนี้อยูในชวงปลายศตวรรษที่ 19 จนกระทั่งตนศตวรรษที่ 20 โดยมีความเชื่อวา คนที่
เปนผูนําจะมีลักษณะแตกตางจากคนที่ไมใชผูนํา (Navahandi, 1997) 

 
 ทฤษฎีคุณลักษณะผูนําเปนทฤษฎีซ่ึงเสาะแสวงหาคณุลักษณะดานบุคลิกภาพ  ดานสังคม 
ดานรางกาย หรือดานสติปญญาซึ่งแยกใหเห็นความแตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมได
เปนผูนํา  คุณลักษณะ 6 ประการของผูนํา (อางถึงในศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2541) มีดังนี ้
  
 1.1 มีพลังและความทะเยอทะยานสูง 
 
 1.2 มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน 
 
 1.3 มีความซื่อสัตยสุจริต  และความซื่อตรง 
 
 1.4 มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงความเฉลียวฉลาด 
 
 1.5 มีความรอบรูในการทํางาน 

 
 บุคคลที่มีความเปนผูนําในตนเอง  หมายถึง  บุคคลที่มีความยดืหยุนในการปรับบุคลิกภาพ
ใหเขากับสถานการณตาง ๆ ได  แตอยางไรก็ตาม  ยังไมมีการรับรองวาคุณลักษณะใดจะทําใหเปน
ผูนําที่ประสบผลสําเร็จ 
 
2.  ทฤษฎีผูนาํเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) 

 
 ยุคการศึกษาผูนําเชิงพฤติกรรมเริ่มตั้งแตชวงกลางทศวรรษ 1940 จนกระทั่งถึงชวงตน
ทศวรรษที่ 1970 เนื่องจากความไมสมบูรณของทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา บางสวนถูกครอบครองโดย
ทฤษฎีของนักพฤติกรรมศาสตร  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสหรัฐอเมริกาและในอังกฤษ ทฤษฎีผูนําเชิง
พฤติกรรมมุงไปที่ความพยายามในการระบุพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพวาเปนแบบใด
มากกวาที่จะมุงเนนไปทีใ่ครคอืผูนําที่มีประสิทธิภาพ (Nahavandi, 1997) การศึกษาเกีย่วกับ
พฤติกรรมของผูนําที่สําคัญ ๆ มีรายละเอียดดังตอไปนี ้  
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 2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio (1998 อางใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2541) การ
คนพบแบบของพฤติกรรมของผูนํา 2 มิติ คือ 

 
        2.1.1 ผูนําที่มุงถึงตนเองเปนหลัก (Initiaiting Structure) เปนลักษณะของผูนํา ซ่ึงให
ความสําคัญที่บทบาทของตัวเอง และคาดหวังผลงานของผูใตบังคับบัญชาวาจะเปนไปตาม
เปาหมายทีว่างไว ตลอดจนการสรางสรรคในการทํางานสงู ซ่ึงจะเหน็ไดจากการพิถีพิถันการ
มอบหมายงานและการคาดหวงัในผลงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหไดตามเกณฑที่กําหนดและ
สําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการดวย 

 
    2.1.2 ผูนําที่มุงถือผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนําที่มีลักษณะแสดงความเปน
มิตร ความไววางใจ ความเชือ่ถือและความอบอุนในการสรางความสัมพันธระหวางผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาผูนําประเภทนี้จะไววางใจผูใตบังคับบญัชายอมรับความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 

 
 2.2   การศึกษาของมหาวิทยาลัย Michigan (1998 อางใน ศิริวรรณ และคณะ, 2542) ได
ขอสรุป 2 ประการ คือ 

 
      2.2.1 พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่คนหรือพนกังาน พฤติกรรมของผูนําที่มุงที่คนจะเนน
เร่ืองความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความ
ตองการของพนักงาน 

 
   2.2.2 พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน พฤติกรรมของผูนําที่มุงที่ผลผลิตจะ
แสดงพฤติกรรมตรงกันขาม กลาวคือจะเนนงานและเทคนิคตางๆ ในการผลติเปนเรื่องสําคัญ 
เพื่อใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไว 

 
 2.3  ทฤษฎีของ Blake กับ Mouton ทฤษฎี Manegerial Grid กลาววา ผูนําจะมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงไรอาจดูไดจากการประสมประสานระหวางความคิดทีผู่นํามีตอตัวคน
และตอการผลิต เขาเชื่อวาผูนําที่ใหความสนใจตอคน  (Concern for People) หรืออาจเปนผูใหความ
สนใจตอการผลิต  (Concern for Production) หรืออาจใหความสนใจทั้งตอคนและตอการผลิตก็ได 
(พรรณราย ทรัพยะประภา, 2529) แบบของผูนําทั้ง 5 ประเภท  มีลักษณะดังตอไปนี้คือ 
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    2.3.1 ผูนําแบบ 9, 1 เปนแบบของผูนําที่เนนผลผลิตมากกวาเนนที่ตวัคนงาน เขาจะ
เขมงวดตอวิธีการทํางานตามระเบียบแบบแผนอยางเครงครัด ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคบับัญชาเปนไปในรูปของการใชอํานาจและการเชื่อฟง ผูนําแบบนี้เรียกวา  แบบ 
Authority – Obedience 
 
    2.3.2  ผูนําแบบ 1, 9 ผูนําแบบนี้เปนแบบตรงกันขามกบั 9, 1 คือ จะเนนตอการรักษา
สัมพันธภาพในระหวางบุคคล ที่ราบรื่นและไมขัดขวางผูใด ทัศนคตแิละความรูสึกของบุคคลมี
ความสําคัญมากกวาการผลิต ผูนําแบบนี้เรียกวา แบบ Country Club Management 
 
    2.3.3   ผูนําแบบ 1, 1 ผูนําแบบนี้เปนแบบที่แยที่สุด กลาวคือ มีความสนใจต่ํามากกวา
ทั้งตัวคนและการผลิต ผูนําแบบ 1, 1 ไมไดดําเนนิการบริหารอยางจริงจังเทาไรนัก  ผูนําแบบนี้
เรียกวา แบบ Impoverished Management 
 
     2.3.4  ผูนําแบบ 5, 5 ผูนําแบบนี้มีความสนใจปานกลางทั้งที่ตัวคนและที่ผลผลิตเขา
มักจะเปนบุคคลที่ชอบประนีประนอม เพือ่ใหไดความพงึพอใจทั้งที่ตวับุคคลและที่การผลิต 
ผูบริหารแบบนี้จะพยายามทาํตัวเปนคนยืดหยุน  ทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี และไมมีการ
คาดหมายสูงเทาไรนัก ผูนําแบบนี้เรียกวา แบบ Organization Man Management 
 
    2.3.5  ผูนําแบบ 9, 9  ผูนําแบบนี้มีวตัถุประสงคในการบริหารงานดวยการสนับสนนุ
สภาพการณตาง ๆ ที่จะกอใหเกิดความคิดสรางสรรค ผลผลิตสูง และขวัญกําลังใจสงูดวยการทํางาน
รวมกันเปนทมี ผูนําจะตั้งสมมติฐานวาความตองการพื้นฐานของบุคคลจะไดรับการตอบสนองดวย
ผลงานที่สรางสรรคและดวยการแสดงความสนใจอยางสงูตอตัวบุคคลและตอการผลิต 
 
3.  ทฤษฎีความเปนผูนาํเชิงสถานการณ  (Contingency Theories) 

 
             ทฤษฎีความเปนผูนาํเชิงสถานการณจะเนนที่ความสําคัญของปจจัยทางสภาพแวดลอม 
ยกตวัอยางเชน ธรรมชาติของงานที่ปฎิบัติโดยผูนํา ธรรมชาติของสิ่งแวดลอมภายนอกและ
คุณลักษณะของผูตาม (Yukl, 1994) ทฤษฎคีวามเปนผูนาํเชิงสถานการณที่สําคัญมีรายละเอียด
ดังตอไปนี ้
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3.1 ทฤษฎีเกีย่วกับผูนําของฟดเดอร (Fiedler’s Contingency Theory of Leadership) 
รูปแบบ LPC ไดถูกพัฒนาขึน้มาเพื่ออธิบายวาสถานการณทําใหมีความสัมพันธกันระหวาง
คุณลักษณะของผูนําและประสิทธิภาพไดอยางไร (Yukl, 1994) Fielder ไดกลาววา มีปจจัยทาง
สถานการณอยู 3 ปจจยัที่เปนตัวกําหนดอาํนาจและอิทธพิลของผูนําและยังเปนตวักาํหนดวา ผูนําจะ
มีลักษณะประชาธิปไตยและเนนที่ตวัคน หรือมีลักษณะเผด็จการและเนนที่ตัวงาน  
(พรรณราย ทรัพยะประภา, 2529) ซ่ึงมีดังตอไปนี้คือ 
 
 3.1.1 สัมพันธภาพระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-Member Relations) ฟดเดอร กลาว
วา ผูนํานาจะมอํีานาจและอิทธิพลตอสมาชิกถาเขามีสัมพันธภาพอันดีตอสมาชิกหรือตอผูใตบังคับ
บัญชีมากกวาผูนําที่ขาดสัมพันธภาพอันดตีอสมาชิก 
 
 3.1.2 การจัดมอบหมายงาน คือ การกําหนดวางานของกลุมที่ตองทําอยูเปนประจําและ
ที่สามารถทํานายไดนั้นเปนอยางไร ฟดเดอรกลาววางานตางๆ และการมอบหมายงานอะไรให
ผูใตบังคับบัญชาทํานั้น ถากระทําอยางรอบคอบดวยการจัดวางโครงสรางอยางมีแบบแผนจะชวยให
ผูนําคนนั้นมีอิทธิพลมากกวางานที่ไมชัดเจน สับสน 
 
 3.1.3 อํานาจเกีย่วพนักับตําแหนง (Position Power) ปจจัยนี้หมายถึงระดบัที่ลักษณะ
ของงานในตวัของมันเองที่จะเอื้ออํานวยใหผูนําสามารถทําใหสมาชิกของกลุมปฎิบัติตามและ
ยอมรับการนําของเขาได เชน อํานาจในการวาจาง การใหออก การบังคับ การลงโทษ และอ่ืนๆ 

 
             3.2 ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณของ Hersey และ Blanchard (Hersey and Blanchard 
Situational Leadership Theory) ผูนําตามสถานการณในทฤษฎีนี้จะมุง 2 ทัศนะ คือ พฤติกรรมการ
ทํางานและพฤติกรรมความสัมพันธ โดยจะพิจารณาในลักษณะสูงหรือต่าํ แลวจึงรวมทัง้ 2 ลักษณะ
เขาเปนพฤติกรรมของผูนํา 4 ประเภท (ศิริวรรณ และคณะ, 2541) คือ 

 
     3.2.1 การบอกกลาว (Telling) รูปแบบผูนําแบบนีจ้ะทาํงานดีที่สุดกบัพนักงาน ซ่ึงไม
เต็มใจและขาดความสามารถหรือขาดความเชื่อมั่นที่จะทํางาน 
 
                       3.2.2 การใชงาน (Selling) เปนผูนําแบบบงการเกี่ยวกับงานและขณะเดียวกันก็ใหการ
สนับสนุนความตองการของพนักงาน 
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                       3.2.3 การมีสวนรวม (Participating) ผูนําจะมุงการติดตอส่ือสารและใหการ
สนับสนุน และแสดงบทบาทในการอํานวยการเฉพาะอยางเพื่อใหงานสําเร็จ 

 
                     3.2.4 การมอบหมายงาน (Delegating) ผูนําจะอํานวยการหรือใหการสนับสนุนต่ํา โดย
ใหพนกังานทาํงานใหสําเร็จดวยตัวเอง รูปแบบนี้จะทํางานดีที่สุดสําหรบัผูตามที่มีความสามารถ
และมีการจูงใจ 

 
               3.3 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader Member Exchange Theory) 
ผูนําจะสรางกลุมพวกเดียวกนั และกลุมคนที่เปนพวกอื่นขึ้นมา ผูใตบังคับบัญชาที่อยูในกลุมที่เปน
กลุมคนพวกเดียวกัน (In-Group) นี้จะมีสมรรถนะการทํางานทีสูงกวา อัตราการออกจากงานนอย
และพอใจหวัหนามากกวา  ผูนํามักจะปฎบิัติตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนแตกตางกนั และมีความ
โนมเอียงที่จะพอใจผูใตบังคบับัญชาที่ทําสิ่งตาง ๆ ใหมากกวา จากการศึกษาพบวาผูนําจะเลือก
ผูใตบังคับบัญชาที่เขามาเปนกลุมคนพวกเดียวกับเขาจากลักษณะบางประการ เชน อายุ เพศ ทัศนคต ิ
ซ่ึงคลาย ๆ กับผูนํา (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2541) 

 
                 3.4  ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิภาพยอม
เปนหนาที่ของความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมของผูนําและผูใตบังคญับัญชา ซ่ึงสรุปวา
คุณลักษณะสวนตวัของผูใตบังคับบัญชา เชน ผูใตบังคับบัญชาที่มีลักษณะเปนเผด็จการสูงมี
แนวโนมที่จะยอมรับผูนําที่มีลักษณะนําทางมากกวาที่จะยอมรับผูนําที่มีลักษณะรวมมือกัน 
ผูใตบังคับบัญชาที่มีความเชือ่ในการควบคมุตนเองภายในคือเชื่อวารางวัลใดกต็ามที่เขาจะได
ยอมขึ้นอยูกับความมานะพยายามของเขาเอง บุคคลที่มีความเชื่อเชนนีจ้ะมีความพึงพอใจในผูนําที่มี
ลักษณะรวมมอืกันมากกวาแบบอื่น และถาผูใตบังคับบัญชาเองมีความสามารถที่จะทํางานอยูใน
ระดับสูงแลวจะไมคอยยอมรับความเปนผูนาํแบบนําทาง (พรรณราย  นิว้จันทึก, 2545) 

 
                 3.5  ทฤษฎีผูนําแบบมีสวนรวม (Leader-Participation Model) โมเดลผูนําแบบมีสวนรวม 
คือ ทฤษฎีผูนําซึ่งจัดกลุมของกฎเกณฑเพื่อตัดสินใจหารปูแบบของการรวมตัดสินใจในสถานการณ
ที่แตกตางกัน Victor Vroom และ Phillip Yetton ไดพัฒนาโมเดลผูนําแบบมีสวนรวม ซ่ึงเกี่ยวของ
กับพฤติกรรมของผูนําและการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (ศิริวรรณ และคณะ, 2541) ซ่ึงจะแสดง
รูปแบบผูนํา 5 แบบ ตามสถานการณดังตอไปนี้คือ 
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                       3.5.1 ผูนําที่แกปญหา ตัดสนิใจดวยตนเอง และใชขอมลูที่มีอยูในเวลานั้น 
 

                       3.5.2 ผูนําที่หาขอมูลที่จําเปนจากผูใตบังคบับัญชา แลวตดัสินใจแกปญหาดวยตวัเอง 
โดยอาจจะบอก หรือไมบอกผูใตบังคับบัญชาก็ไดวาอะไรคือปญหา บทบาทของผูใตบังคับบัญชา
ในผูนํารูปแบบนี้จึงตองจัดหาขอมูลที่จําเปนมาใหผูนํามากกวาการแกปญหา 

 
                      3.5.3 ผูนําจะแบงปญหากับผูใตบังคับบัญชาเฉพาะบุคคล แลวนําเอาความคิดและ
ขอแนะนําของผูใตบังคับบัญชามาตัดสินใจดวยตวัเอง ซ่ึงการตัดสินใจอาจจะสะทอนหรือไม
สะทอนใหเหน็ถึงอิทธิพลของผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 
                     3.5.4 ผูนําจะแบงปนปญหากับผูใตบังคับบัญชาโดยจะทําในลักษณะการรวมกลุม 
รวบรวมความคิดและขอเสนอแนะ แลวใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจอาจจะ
สะทอนหรือไมสะทอนใหเห็นถึงอิทธิพลของผูใตบังคับบัญชาก็ได 

 
   3.5.5 ผูนําจะแบงปญหากับผูใตบังคับบัญชา โดยการจดัการในลักษณะการรวมกลุม 
รวบรวมและประเมินทางเลอืกในการตัดสินใจ โดยพยายามโนมนาวใหมีการตกลงตัดสินใจกนั 
 
4. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น (Transformational & Transactional    
    Leadership) 
   
 4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) แนวคดิเกีย่วกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงนั้นไดถูกเสนอ โดยนกัวจิยัหลายทานเพือ่อธิบายวา ผูนําประสบความสําเร็จในการ
เปล่ียนแปลงอยางกวางขวาง (Large-Scale) ในองคการไดอยางไร แนวความคิดนี้ถูกพัฒนาครั้งแรก 
โดย Burns (1978) ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีแนวคิดที่วาผูนําจะใชพฤติกรรมที่ซับซอนมากกกวา
โครงสรางที่มีมาแตแรกเริ่ม (Nahavandi, 1997) 
 
               4.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนแนวคิดเกี่ยวกับความเปน
ผูนํา ซ่ึงกระตุนพนักงานใหทํางาน และจดัหารางวัลเปนผลตอบแทนการใชความพยายามพนักงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2542) ผูนําประเภทนี้จะใชวิธีแนะแนว และ
กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหไปในทิศทางที่เปาหมายถูกสรางไวดวยการอธิบายกฎเกณฑและความ
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ตองการงานอยางชัดเจน (ศริิวรรณ เสรีรัตนและคณะ, 2541) นอกจากนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ยังใหแนวความคิดที่วาทฤษฎีภาวะผูนําทีสํ่าคัญ ๆ นั้นมุงไปที่การแลกเปลี่ยนและการติดตอระหวาง
ผูนําและผูตาม ตัวอยางเชน ทฤษฎีภาวะผูนําตามทฤษฎแีนวทางเปาหมาย (Path-Goal Theory) ผูนํา
จะขจัดอุปสรรกที่เกิดขึน้ เพือ่เปนการสรางแรงจูงใจกับผูใตบังคับบัญชา โดยการจดัโครงสรางให
ตรงกับงาน เปนตน (Nahavandi, 1997) 
 
แนวความคดิเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบรนิส (Burns Theory of Transforming) 

 
             Burns (1978 อางใน เศาวนิต เศาณานนท, 2542) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
กระบวนการ ซ่ึงผูนําและผูตาม ไดกระทําใหอีกฝายหนึ่งมีความซื่อสัตยสุจริตหรือคุณธรรมและ
แรงจูงใจในการทํางานมากขึน้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูนําแบบนี้จะปลุกสํานึกใหมี
อุดมการณ คานิยมที่มีคุณธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบและ
มนุษยธรรมไมใหเกิดอารมณเลวราย เชน หวาดกลัว อิจฉา โลภ หรือมีแตความเกลียด สําหรับเบ
รินสนั้นเชื่อวาผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น จะเปนใคร อยูในตําแหนงไหนก็ไดในองคการ แตจะเปน
บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา พอกับการมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass’s Theory of Transformational 
Leadership) 

 
  ทฤษฎีของ Bass ไดแบงภาวะผูนําเปน 3 ประเภท คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 
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 1.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
 

     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนกระบวนการที่ผูนํามอิีทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดย
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศกัยภาพมากขึ้นทําใหตระหนักรู 
ในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการจูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวา
ความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม (รัตติกรณ จงวิศาล, 2543) 

 
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
      Bass (1996: 5) ผูนําการเปลี่ยนแปลงปฎบิัติตอเพื่อนรวมงานและลูกนองมากกวาการตั้ง
ขอตกลงหรือขอแลกเปลี่ยนอยางงาย ๆ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฎิบตัิในแนวทางที่จะไดมาซึ่ง
ผลลัพธที่เปนเลิศ โดยการใชองคประกอบหนึ่งในสี่ หรือองคประกอบมากกวาหนึ่งอยางของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 
      จากการศึกษาของ Bass (1985) จนกระทั่งถึง Avolio และ Howell (1992) ไดวิเคราะห

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวามี 4 องคประกอบ กลาวคือ ผูนําจะสรางบารมีทําให
ผูใตบังคับบัญชาพยายามเลียนแบบผูนํา ผูนําจะสรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชาดวยความ
ทาทายในงานและการโนมนาว ผูนําจะกระตุนปญญาเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถที่มี
อยูอยางเต็มที่ และทายที่สุดผูนําจะคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล กลาวคือ ผูนจะสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชา ใหคําปรึกษา และอบรม (Bass, 1996) โดยแตละองคประกอบจะมรีายละเอียด
ดังตอไปนี้คือ 

 
1. การสรางบารมี (Charismatic Leadership or Idealized Influence) ผูนําแบบ

เปล่ียนแปลงจะปฏิบัติส่ิงซึ่งเปนแนวทางหรือแบบอยางใหกับผูใตบังคบับัญชา ผูนําจะเปนที่ช่ืนชม
ไดรับความเคารพยกยองและไววางใจ ผูใตบังคับบัญชาตองการที่จะเลียนแบบผูนํา ผูนําจะรวมเสี่ยง
กับผูตาม และจะมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตใจตวัเอง ผูนําแบบนี้จะไดรับการยกยองวาเปน
ผูที่มีจริยธรรมและศีลธรรมสูง ผูนําแบบนีจ้ะหลกีเลี่ยงการใชอํานาจเพือ่ผลประโยชนสวนตวัจะใช
อํานาจเมื่อเวลาที่จําเปนจริง ๆ เทานั้น 
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2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะปฎิบัติ
ส่ิงที่จะกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหกับคนที่อยูรอบขางโดยการทาทายในเรื่องงานผูนําจะ
กระตุน Team Spirit ผูนําจะกระตือรือรนและมองโลกในแงดีผูนําจะปลอยใหผูใตบังคบับัญชามี
สวนรวมในการคาดหวังหรือจินตนาการถึงอนาคตอันสวยงาม ผูนําจะสรางความคาดหวังในดาน
การสื่อสารที่ชัดเจนตามแบบที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ และมีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนรวมกนั
ระหวางผูนําและผูตาม 
 

3. การกระตุนปญญา (Intellectual Stimulation) ผูนําการเปลี่ยนแปลง จะกระตุนความ
พยายามของผูตามในทางสรางสรรคและริเร่ิม โดยการตั้งขอสมมติฐาน หาขอสรุปเดิม ๆ ดวย
วิธีการใหม ๆ ผูนําแบบนี้จะใหกําลังใจกับความคิดสรางสรรคของผูตาม และจะไมมกีารประชา
พิจารณเกี่ยวกบัความผิดพลาดในหมูสมาชิก ผูใตบังคับบัญชาจะถูกสนับสนุนใหหาวิธีการใหม ๆ 
และความคิดของเขาจะไมถูกวิพากษวจิารณในกรณีที่คิดแตกตางไปจากผูนํา 
 

4. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized Consideration) ผูนําแบบนี้จะใสใจ
เปนพิเศษกับความตองการประสบความสําเร็จและความตองการเจริญกาวหนาของผูตามในแตละ
บุคคลโดยทําหนาที่เปนครฝูก หรือผูใหคาํปรึกษา ผูตามและเพื่อนรวมงานจะไดรับการพัฒนา
ศักยภาพใหสูงขึ้น มีการเปดโอกาสใหมีการเรียนรูส่ิงใหม ๆ ภายใตบรรยากาศแหงการสนับสนุน 
พฤติกรรมของผูนําจะยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลของผูตาม (ตัวอยางเชน พนกังานบางคน
ไดรับการใหกาํลังใจมากกวา บางคนมีอิสระมากกวา มีโครงสรางงานมากกวา) ผูนําจะมีปฏิสัมพันธ
กับผูตามเปนการสวนตัว และจะมองเห็นคณุคาของผูตามมากกวาจะมองเพียงแควาผูตามเปนเพยีง
แคพนักงาน และผูนําจะมอบหมายงานใหผูตามในฐานะที่เปนเครื่องมือพัฒนาผูตาม 
 

2. ภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
 

    ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับ
ผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรงตามสถานการณผูนําจูงใจผู
ตามใหปฏิบัตงิานระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความ
เชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทและเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผู
ตามปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูงใจโดยเชือ่มโยงความตองการและรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทาํใหผูตามเขาใจในบทบาท 
รวมทั้งผูนําจะตระหนกั ถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองการอะไรเพื่อที่จะบรรลุ
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เปาหมาย ผูนําจะตองระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน ผูนําจะรับรูความตองการของ
ผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือรางวัลที่พวกเขาตองการ
จะเชื่อมโยงกบัความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร (รัตตกิรณ จงวิศาล, 2543) 
 

Bass (1985 Cited in Shakleton, 1995) ใหความหมายของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนวามี
ลักษณะดังตอไปนี ้

 
1.  สังเกตวาลูกนองของเขาหรือเธอตองการไดรับอะไรจากการทํางานและมองวาลูกนอง

ของเขาไดอะไรจากการทํางานที่พวกเขาปรารถนา ถาผลการปฏิบัติงานของพวกเขาเปนเครื่อง
ยืนยนัถึงสิ่งที่พวกเขาปรารถนาได 
 

2.  แลกเปลี่ยนรางวัลและใหคําสัญญาวาจะใหรางวัลสําหรับความพยายามของลูกนองใน
ระดับที่เหมาะสม 
 

3.  ตอบสนองความสนใจของลูกนองตราบใดที่ลูกนองสามารถทําใหงานลุลวงได 
 
องคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเกดิขึ้นเมื่อผูนําใหรางวัลหรือลงโทษตามผลการปฏิบัติงานของผู

ตาม โดยภาวะผูนําแบบนี้จะขึ้นอยูกับองคประกอบการเสริมแรงทางบวกโดยการใหรางวัล 
(Contingent Reward) อยูในรูปแบบของการเปนผูกระทาํหรือวางเฉย หรือที่เรียกวาการบริหารแบบ
วางเฉย (Management by Exception) ซ่ึงมี 2 รูปแบบ คือ MBE-A และ MBE-P (Bass, 1996) ซ่ึง
รายละเอียดในแตละองคประกอบมีดังตอไปนี้คือ 

 
1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ในการใหรางวัลตาม

สถานการณนัน้ผูนําการตกลงกับผูตามอยางชัดเจนวาอะไรที่ผูตามจะตองปฏิบัติ และผูนําจะสัญญา
วาจะใหรางวัลเปนการตอบแทน ในกรณีทีพ่อใจกับงานที่ไดรับมอบหมายไป มีการคนพบวาการ
แลกเปลี่ยนแบบมีโครงสรางนี้มีประสิทธิภาพทีเดยีว ถึงแมจะไมเทากับองคประกอบในภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงในการที่จะจูงใจผูอ่ืนใหพฒันาศักยภาพหรือผลการปฏิบัติงานใหสูง (Bass, 1996) 
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2.  การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) เปนการบรหิารงานที่ปลอย
เปนไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่ว จะเขาไปแทรกก็ตอเมื่อมีอะไรเกดิ
ผิดพลาดขึ้นหรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบคือตําหนิใหขอมูล
ยอนกลับทางลบ สรุปวาเปนการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ปลอยใหทํางาน
เหมือนเดิม จะเขาไปยุงก็ตอเมื่องานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน ซ่ึงแบงเปน 2 รูปแบบ คือการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) และการบริหารแบบวางเฉยเชงิรับ (MBE-P)  
(เศาวนิต เศาณานนท, 2542) การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (MBE-A) เกี่ยวของกับปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนํากบัผูตามในเรื่องการแลกเปลีย่นชนดิกันไวดีกวาแก โดยผูนําจะตรวจสอบผิดไปจาก
ธรรมดาโดยดจูากมาตรฐานความผิดพลาดในงานที่ไดรับมอบหมายของผูตาม สําหรับการบริหาร
แบบวางเฉยเชงิรับ (MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการแบบเดิม และพยายามรักษาสถานภาพเดิม ตราบเทาที่
วิธีการทํางานแบบเกาใหไดผล ถามีอะไรผิดพลาดหรือมีสิ่งผิดปกติเกดิขึ้นผูนําที่บริหารโดยการวาง
เฉยเชิงรับถึงจะเขาไปแกไข (Bass, 1996) 
 

3. ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership: LF) 
 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย หรือเรียกวาไมมีภาวะผูนาํ เปนภาวะผูนาํที่เฉื่อยชาไมตื่นตัว 

และเปนภาวะผูนําที่ตรงกันขามกับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายใหเห็น
ถึงภาวะผูนําแบบ Nontransaction (ภาวะผูนําแบบไมแลกเปลี่ยน) 

 
จากการศึกษาทฤษฏีภาวะผูนําของ Bass ไดแบงภาวะผูนาํออกเปน 3 รูปแบบ คือ ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงสามารถสรุปได
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใชอํานาจในการสรางความนาเชื่อถือใหกับตนเองโดยการเปน
แบบอยางที่ดใีหกับผูใตบังคบับัญชา สรางแรงบันดาลใจ กระตุนปญญาใหกับผูใตบังคับบัญชา
ในทางสรางสรรค รวมถึงการคํานึงคุณคาของผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนการสงเสริมศักยภาพของผู
ตามและทีมงานในทางสรางสรรค สําหรับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเปนการแลกเปลี่ยนแบบ
บางสิ่งบางอยางระหวางผูนาํกับผูตาม กลาวคือ ผูตามจะตองทําบางสิ่งบางอยางเพื่อที่จะไดรับ
รางวัลเปนการตอบแทนจากผูนํา และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายจะเปนรูปแบบที่เรียกวาไมมี
ภาวะผูนํา 

 
 



 21 

ทฤษฎีโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 
 
Avolio and Bass (1991 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล 2545) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนาํแบบเต็ม

รูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอในป 
ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ พฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership 
behavior) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่ผูนาํมี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงาน และผูตามใหสูงขึ้น
กวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้นและ
ศักยภาพมากขึน้ ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกจิและวสัิยทัศนของทีมและองคการ จูงใจให
ผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม องคการ 
หรือสังคม ซ่ึงกระบวนการทีผู่นํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา "4I" (Four I's) คือ 

 
       1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence of Charisma Leadership: II 

or CL) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยก
ยอง เคารพ นบัถือ ศรัทธา ไววางใจ และทาํใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมวีิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความ
สม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูที่
ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพื่อประโยชน
ของกลุม ผูนําจะแสดงใหเหน็ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชือ่มั่น และคานยิมของเขา ผูนาํจะเสริมความภาคภูมใิจ 
ความจงรักภักดี และความมัน่ใจของผูตามและทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกนักบัผูนําโดยอาศยั
วิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนาํแสดงความมัน่ใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดยีวกัน
เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมจากผูนําในการสรางความ
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มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาพฤติกรรม
ของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัตภิาระหนาที่ขององคการ 

 
         1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถงึ การที่ผูนําจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและทาทายในเรือ่งงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนํา
จะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผกูพันตอเปาหมายและวิสัยทศันรวมกนั ผูนาํจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงใหเหน็ความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวย
ใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสัิยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตาม
พัฒนาความผกูพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจที่เกดิขึน้
ผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเอง
เผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค 

 
        1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การที่ผูนํามีการ

กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดมิ เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ 
ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคดิริเริ่มใหม ๆ ในการพจิารณาปญหาและ
การหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามี
การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตผุล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะ
แตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําจะทาํใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปน
โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเชื่อมั่นใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมี
วิธีแกไข แมบางปญหาจะมอุีปสรรคมากมาย ผูนําจะพสูิจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนให
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ตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของ
การพัฒนาความสามารถของผูตามในการทีจ่ะตระหนกั เขาใจ และแกปญหาดวยตนเอง 

 
          1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนํามี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทํา
ใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของ
ผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพือ่
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนาํจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึน้ 
นอกจากนี้ผูนาํจะมีการปฏิบตัิตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรยีนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศ
ของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ
ตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเหน็วาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน 
บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตดัสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมี
มาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง 
และมีการจดัการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปน
การสวนตวั ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เปนปจเจกบุคคลเปนบุคคลสําคัญ (As a 
whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจยัการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหม ๆ ที่
ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนา
ในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

 
องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4 I's) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนีจ้ะมี

ความสัมพันธกัน (Intercorrelated) อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบเพราะเปน
แนวคดิพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวนิจิฉัยตามวัตถุประสงคตาง ๆ 
Bass (1997 อางใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2545 : 31 - 48) 
 

2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัล
หรือลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปลีย่นเสริมแรง
ตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัตงิานตามระดับที่คาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นทีจ่ะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคณุคาของผลลัพธที่
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กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจงูใจโดย
เชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก 
ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรู
วาผูตามตองทาํอะไรเพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบบุทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน 
ผูนําจะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการ
หรือรางวัลที่พวกเขาตองการจะเชื่อมโยงกบัความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน ประกอบดวย 
 

       2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทาํอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจดัการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิม่ขึ้น ใหโบนสั เมื่อผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนาํแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวลัเปนการตอบแทน และมัก
จูงใจดวยแรงจงูใจพื้นฐานหรอืแรงจูงใจภายนอก 
 

     2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานที่ปลอย
ใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกีย่วกับการทํางาน จะเขาไปแทรก
ตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึน้ หรือทํางานต่ํากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือให
ขอมูลยอนกลับในทางลบ มกีารบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไป
เกี่ยวของก็ตอเมื่องานบกพรอง หรือไมไดมาตรฐานการบริหารแบบวางเฉย (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 
2536) แบงไดเปน 2 แบบ คอื 
    
         2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-A) 
ผูนําจะใชวิธีการแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไข
ใหถูกตองเพื่อปองกันการเกดิความผิดพลาดหรือลมเหลว 
 

       2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P) 
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 
 

3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership: LF) หรือ พฤติกรรมความไม
มีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior ) เปนภาวะผูนําที่ไมมีความพยายาม ขาดความรบัผิดชอบ ไม
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มีการตัดสินใจ ไมเต็มใจทีจ่ะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะ
ไมอยู ไมมวีิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 

 
จากภาวะองคการในปจจุบนัซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนกลยุทธตาง ๆ ทางดาน

การจัดการบรหิารองคการเพื่อใหทันกับสถานการณของยุคเศรษฐกิจทีผั่นผวน จึงตองเล็งเห็นถึง
ภาวะผูนําที่จะสามารถนาํพาใหองคการอยูรอดพนจากภาวะเศรษฐกจินี้ และใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวัตถุประสงคที่วางไว ทางผูวิจัยจึงไดทาํการศึกษาวจิัยเกีย่วกับภาวะผูนาํการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงเปนแนวคดิทฤษฎทีี่
สอดคลองกับสถานการณของภาวะผูนําทีเ่ปนอยูในปจจบุัน และสามารถประยุกตใชในองคการได 
โดยผูวิจยัไดเลือกแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio ซ่ึง
ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย มาใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้

 
แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการตัดสนิใจ 

  
ความหมายของการตดัสินใจ 
 

จุมพล  หนิมพานิช (2535) กลาววา การตดัสินใจ เปนความคิด และการกระทําตาง ๆ ที่
นําไปสูการเลือกตกลงใจในการเลือกทางเลือกหนึ่งจากทางเลือกที่มีอยูหลายทาง 
 

ประยูร  ศรีประสาธน (2536) กลาววา การตัดสินใจ เปนเรื่องเกี่ยวกับกระบวนการเลือก
ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดตามทรรศนะของผูตัดสินใจ และหากมิไดมีการเลือกทางเลือกก็จะไมถือ
วาเปนการตัดสินใจ 
 

รชนา อัชชะกจิ (2539) กลาววา การตัดสนิใจเปนพฤตกิรรมขณะที่บคุคลตองเผชิญหนากับ
ทางเลือกที่กําลังรอคอยการตัดสินใจตั้งแต 2 ทางเลือกขึ้นไป และจําเปนตองเลือกสิ่งหนึ่งจากหลาย
ส่ิง ในบางกรณีถามีทางเลือกที่ดีมีประโยชนมากกวาหนึ่งสิ่งก็อาจจะเลือกสองสามสิ่งจากหลายสิง่
ไดเนื่องจากการตัดสินใจเปนขั้นตอนหนึ่งทีแ่ทรกอยูในทกุการกระทํา 

 
ธงชัย สันติวงษ (2540) กลาววา การตัดสนิใจ หมายถึง กระบวนการทีม่ีการดําเนนิการเปน

ขั้นเปนตอน เริ่มจากการพิจารณาถึงปญหาที่เกิดขึ้น การคนหาทางเลือกที่จะใชแกปญหา การเลือก
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วิธีที่จะใชแกปญหา ซ่ึงคาดหวังวาจะนําผลลัพธที่นาพึงพอใจ ดําเนินการแกปญหา การประเมินผล
การแกไข การติดตามขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งหมด 

 
อาทิตย  โกสกลุ (2540) กลาววา การตัดสนิใจ หมายถึง การเลือกปฏิบัติ หรืองดเวนปฏิบัติ

หรือเลือกทางปฏิบัติที่เห็นวาดีที่สุดจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่
ตองการ ซ่ึงจะอาศัยขอเท็จจริงและการชั่งใจประกอบการตัดสินใจ 
 

ไขแสง  โพธิโกสุม (2543) กลาววา การตดัสินใจ หมายถึง การประเมนิทางเลือกโดย
พิจารณาจากทางเลือกหลาย ๆ ทางที่มีอยู ซ่ึงไดจากการรวบรวมขอมลู เหตุผลสนับสนุน เพื่อหา
แนวทางในการแกปญหาเฉพาะหนาและไดแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุวัตถุประสงคตรงตามเปาหมาย
อยางสัมฤทธิ์ผล ปองกันเหตกุระทบซึ่งอาจเกิดขึ้นได 
 

มลัลิกา  ตนสอน (2544) กลาววา การตัดสนิใจเปนกระบวนการในการแกปญหาโดยการ
รวบรวม วเิคราะห ประมวลขอมูลและขอจํากัดในการเลอืกทางเลือกที่เหมาะสม โดยทางที่เราเลือก
จะผานการพจิารณา ตรวจสอบและประเมนิวาเหมาะสมหรือดีที่สุดในขณะนัน้ 
 

สมยศ  นาวกีาร (2546) กลาววา การตัดสนิใจคือ ทางเลอืกระหวางวิธีการตาง ๆ เพื่อกระทํา
หรือบรรลุความสําเร็จบางสิ่งบางอยาง 
 

จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการคิด พจิารณา 
เพื่อแกไขปญหาโดยรวบรวมวิเคราะหประมวลขอมูลและขอจํากัดในการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม
ที่สุดจากทางเลือกที่มีอยูหลายทาง แลวนําไปปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ 

 
แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับการตัดสินใจ 
 

ทฤษฎีซ่ึงอธิบายวิธีตัดสินใจของมนุษยสามารถจําแนกออกเปนรูปแบบของกระบวนการ
ไดเปน 2 ประเภท (ชยัพร วิชชาวุธ, 2525) คือ 
 

1.  ทฤษฎีบรรทัดฐานหรือปทัสถาน (Normative or Prescriptive Theory) 
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ทฤษฎีนี้เสนอกระบวนการตดัสินใจที่มนุษยยึดถือเปนหลักปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายที่
ตองการ โดยกาํหนดเปนรูปแบบที่คอนขางแนนอน เพื่อกอใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุดซึ่ง
สามารถแบงออกเปน 3 กลุมใหญ คือ 
 
                     1.1 กลุมทฤษฎีการตัดสินใจตามหลักเหตุผล (Rational Comprehensive Decision 
Making) 
 
                     1.2 กลุมทฤษฎีสวนเพิ่มหรือปรับสวน (Incrementalism) 
 
                     1.3 กลุมทฤษฎีแบบผสม (Mixed Scanning) 
 

ทฤษฎีทั้ง 3 กลุมนี้ ถูกนําไปใชอยางมากในกระบวนการพิจารณาคัดเลือกขอเสนอเพื่อ
นํามาปฏิบัติเปนนโยบายสาธารณะ (Public Policy) โดยมรีายละเอียดของแตละกลุมทฤษฎีดังนี ้
 

1 กลุมทฤษฎกีารตัดสินใจตามหลักเหตุผล เปนกลุมที่ตั้งอยูบนฐานคตสิองประการคือ 
ประการแรกในการกําหนดนโยบายสามารถจัดเรียงลําดบัความสําคัญของเปาหมายได ตลอดจน
เรียงลําดับความตองการ และคุณคาตาง ๆ ที่เกี่ยวได ประการที่สองสามารถพิจารณาทางเลือกตาง ๆ 
ไดทุกทางเลือก พรอมคํานวณถึงผลดีผลเสียของแตละทางเลือกได ทั้งนีเ้พื่อทําการตัดสินใจเลือก
ทางที่ดีที่สุด เพื่อนําไปสูความสําเร็จตอไป 

 
1. กลุมทฤษฎสีวนเพิ่มหรือปรับสวน เปนกลุมที่ปฏิเสธฐานคติพื้นฐานของกลุม 

ทฤษฎีการตัดสินใจตามหลกัเหตุผลอยางสิ้นเชิง โดยกลาววา ในทางปฏิบัติแลวเปนไปไมไดที่จาก
ขอจํากัดทางดานเวลา ความรู งบประมาณ รวมทั้งทรัพยากร และขอมูลตาง ๆ นอกจากเหตุผล
ดังกลาวแลว การที่ผูที่ทําการตัดสินใจเลือกที่จะทําการตดัสินใจตามกลุมทฤษฎีเพราะความไม
แนนอนของผลที่จะเกดิขึ้น จากแนวทางใหมแตกตางไปจากเดิมเทานัน้ 
 

2. กลุมทฤษฎแีบบผสม เปนกลุมทฤษฏีที่พยายามนําเอาสวนดีของทั้งสองกลุมมา 
ผสมผสานกันโดยเสนอวา ใหผูที่ทําการตดัสินใจทําการพิจารณาเลือกตาง ๆ อยางคราว ๆโดยทัว่ไป 
และเมื่อใหความสนใจทางเลือกใดเปนพิเศษ ก็ใหนําทางเลือกนั้นมาพจิารณาอยางถ่ีถวนอีกครั้งหนึ่ง 
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2. ทฤษฎีพรรณนา (Descriptive Theory) 
 

     ทฤษฎีนี้มุงอธิบายกระบวนการตัดสินใจของมนุษยที่เกิดขึ้นในมนษุยทั่วไป ซ่ึงทําการ 
ตัดสินใจโดยความรูสึกนึกคิด โดยมีความเปนรูปแบบ และความถูกตองแนนอนนอยกวาแบบแรก
สําหรับการตัดสินใจของหวัหนางานระดับตนนั้นคอนขางจะเปนไปตามแนวทางของทฤษฎี
พรรณนามากกวา เนื่องจากการตัดสินใจของหัวหนางานระดับตน ยอมขึ้นอยูกับปจจยัหลาย
ประการ ทั้งสวนที่เกี่ยวกับตวับุคคลและสถานการณแวดลอมตาง ๆ 
 
กระบวนการตัดสินใจ 

 
วุฒิชัย จํานง (2533) ไดเสนอขั้นตอนหรือกระบวนการตดัสินใจวามี 6 ขั้นตอนดังนี้คอื 
 
1.  การแยกแยะตัวปญหา (Problem Identification) ถือเปนขั้นตอนสําคญัใน 

กระบวนการตดัสินใจ ซ่ึงจะตองจับประเดน็ปญหาใหถูกตอง คนหาปญหาที่แทจริงใหพบ  และถือ
วาการคนหาจนรูปญหาที่แทจริง เสมือนการแกปญหาเสรจ็แลวครึ่งหนึ่งทีเดียว แลวแยกแยะปญหา
นั้นใหละเอียดทุกแงมุม หรือวิเคราะหปญหาใหละเอยีด 

 
2.  การหาขอมลูที่เกี่ยวของกบัปญหา (Information Search) ไดแกการเกบ็รวบรวม 

ขอมูล ขาวสาร ขอเท็จจริงตางๆ ที่เกี่ยวกับปญหาเพื่อคนหาสาเหตุของปญหาซึ่งอาจพบทั้งเหตุ
โดยตรง โดยออม ขาวสารที่ไดรับจะตองเกี่ยวของกับสาเหตุของปญหามากที่สุด  
 

3. การประเมนิคาของขาวสาร (Evaluation of Information) ไดแกขั้นตอนในการ 
คัดเลือกจัดระบบขาสารเกี่ยวกับปญหา ขอมูล ขาวสาร ความรูหรือขอเท็จจริงใด ๆ ที่ไมเกี่ยวของ
กับปญหา หรือไมชวยใหการตัดสินใจดีขึน้ ควรตัดทิ้งไป คงไวแตขาวสารที่ตองการเทานั้น 
 

4. การกําหนดทางเลือก (Listing of Alternatives) ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญที่สุดใน 
กระบวนการตดัสินใจ กับขั้นตอนที่หนึ่ง ขัน้ตอนนี้จะสมบูรณหรือไมขึน้อยูกับขาวสารความรู
ตลอดจนขอเทจ็จริงที่ไดประมวลมาจากขั้นที่ 3 ทางเลือกตองมีหลายระดับและควรจัดลําดับ
ความสําคัญเพื่อสะดวกในการเลือกไวดวย 
 

5. การตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติ (Selection of Alternatives) เปนขัน้ตอนใน 



 29 

การตัดสินใจอยางแทจริง โดยเลือกแนวทางตามขั้นตอนที่ 4 ที่ประเมินวาเหมาะสมทีสุ่ด 
 

6. ปฏิบัติการตามการตัดสินใจ (Implementation of Decision) ไดแกขั้นตอนที่ปฏิบัติตาม
ทางเลือกที่ 5 เมื่อผลของการตัดสินใจอนัหมายถึง การปฏิบัติในการแกปญหาปรากฏออกมาเชนไร 
ตองมีการประเมินผลอีกครั้ง เพื่อจะสรุปวาการตัดสินใจนั้นเหมาะสมกับปญหาเพยีงใด 
 
เกณฑในการตดัสินใจ  

 
ในการตัดสนิใจซึ่งเปนการเลอืกทางที่จะปฏิบัตินั้น ผูทําการตัดสินใจแตละคนจะมเีกณฑ

ในการตัดสนิใจที่แตกตางกันออกไป ซ่ึงสามารถสรุปเกณฑตางๆที่มักจะใชในการตัดสินใจไดดังนี้ 
(วุฒิชยั จํานง, 2533) 
 

1.  เกณฑหาจดุสูงสุด หมายถึง การตัดสินใจที่อาศัยขอมลูขาวสารที่สมบูรณแบบที่สุด 
ทําใหกําหนดทางเลือกไดหลายทาง แลวนาํทางเลือกที่ดี และเหมาะสมที่สุดมาใชปฏิบัติการ และถือ
วาเปนแนวทางการตัดสินใจที่ใหผลในการปฏิบัติสูงสุดดวย 
 

2.  เกณฑการหาทางเลือกทีด่ีที่สุดจากทางเลือกที่ต่ํา ๆ หมายถึง การเลือกทางเลือก 
ที่ดีที่สุดในบรรดาทางเลือกที่มีคาต่ํา ๆ เนื่องจากขาวสาร ขอมูล ไมสมบูรณเพียงพอหรืออาจจะถกู
บีบบังคับ จากสถานการณในขณะนั้นใหจาํเปนตองเลือกเชนนั้น  

 
3.  เกณฑการเลือกแนวทางที่มีผลเสียนอยที่สุด หมายถึง ในกรณีที่หาแนวทางที่จะ 

กอใหเกิดผลดจีริงๆไมไดแลว จําเปนตองเลือกแนวทางที่จะเกิดผลเสียตอองคการจงึตองพยายาม
เลือกแนวทางตัดสินใจทีใ่หผลเสียนอยที่สุด 

 
4.  เกณฑการสรางความพึงพอใจ หมายถึง การกําหนดมาตรฐานขั้นต่าํไวแลว เมื่อ 

เลือกทางตางๆ ที่ใหผลดีเทานี้ไมไดแลว หากทางเลือกใดเขาขั้นหรือถึงขั้นต่ําของมาตรฐานที่
กําหนดไวแลว ผูบริหารจะเลอืกแนวทางนัน้ 
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ความหมายของความสามารถในการตัดสนิใจ 
 

เทพพนม เมืองแมน และ สวงิ สุวรรณ (2540) กลาววา ความสามารถ หมายถึง ความรู 
ทักษะ ทีเ่ปนประโยชน หรือมีคุณคาตอการแกปญหาการทํางานของคนตามบทบาทที่เปนอยู 
ความรู ความสามารถอยางมีขอจํากัด เนื่องจากปจจยัภายในบุคคลแตสามารถนํามาปรับปรุงใหดขีึ้น
ไดโดยการอบรม การศึกษา และจากประสบการณหลาย ๆ ทาง 
 

ราชบัณฑิตยสถาน (2546) ใหความหมายของความสามารถไววา ความสามารถ หมายถึง มี
คุณสมบัติที่จะทําไดโดยเฉพาะทางความรูหรือความชํานาญ 
 

ดังนั้นความสามารถในการตดัสินใจ (Decision-making ability) จึงหมายถึง คุณสมบัติของ
บุคคลในการใชกระบวนการคิด พิจารณา เพื่อแกไขปญหาโดยการรวบรวม วิเคราะห ประมวล
ขอมูลและขอจํากัดในการเลอืกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดจากทางเลือกที่มีอยูหลายทาง แลวนําไป
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการ ซ่ึงเปนผลมาจากการเรยีนรู ไดรับประสบการณ 
หรืออบรมจนสามารถพัฒนาตนเองได 
 
การวัดความสามารถในการตัดสินใจ 
 

Corcoran (1981 อางใน จินตนา  จันทรโคตร, 2530 ) ทําการวิจัยเพื่อสรางเครื่องมือวัด
ความสามารถในการตัดสนิใจของพยาบาล พบวา การวัดพฤติกรรมการตัดสินใจนั้น สามารถวัด
ความสามารถในการตัดสนิใจได ซ่ึงเครื่องมือนั้นพิจารณาองคประกอบพฤติกรรมการตัดสินใจ 5 
ดาน แตละดานประกอบดวยขอคําถาม 10 ขอยอย เรียกวา The Decision Behavior Scale (DBS) 
แบบสอบถามเปนแบบมาตรประเมินคา (Rating Scale) โดยจากการศึกษาวิจยัของ Corcoran พบวา
เคร่ืองมือ DBS นี้สามารถแยกผูที่มีความสามารถในการตัดสินใจระหวางสูงและต่าํได  
องคประกอบของเครื่องมือนี้แตละองคประกอบนั้น Corcoran ไดทําการศึกษา และอางถึงเหตุผล
วิจัยตาง ๆ นั้น ไดแกความเชือ่มั่น ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน วิจารณญาณ และความมี
เหตุผลไวดังนี ้
 

1.  ความมั่นใจ (Confidence) หมายถึง การตัดสินใจทีไ่ดแสดงออกถึงความมั่นใจ แนใจ 
จนกลากระทํา และกลาตัดสนิใจในสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปตามที่ตนเองตั้งใจเอาไว ถึงแมใน
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เหตุการณหรือส่ิงอื่นใดมาเปนอุปสรรคยังคงตั้งใจกระทาํสิ่งนั้นตอไปอีก เพราะเชื่อวาตองสามารถ
กระทําไดดวยความสําเร็จ ลุลวง ถูกตอง และเหมาะสม  
  

2.  ความคิดสรางสรรค (Creativity) หมายถึง การตัดสินใจที่ไดแสดงออกถึงการนําเอาสิ่ง
ตาง ๆ มาประกอบกันเขาเปนสิ่งใหม ๆ หรือผลิตสิ่งใหมใหเกิดขึ้น ตลอดจนการรูจกันําเอา
นวัตกรรมและความรูใหม ๆ มาปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางาน ซ่ึงรวมทั้งความคิด และการ
กระทําดวยความกระตือรือรน 

 
3.  ความยดืหยุน (Flexibility) หมายถึง การตัดสินใจที่ไดแสดงออกถึงการยอมรับการ

ปรับเปลี่ยนและตอบสนองตอสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  
 

4.  ความมีวจิารณญาณ (Judgment) หมายถึง การตัดสินใจที่ไดแสดงออกถึงการกระทําที่
กระทําลงไปดวยความพินจิพิเคราะห มกีารประเมินเหตกุารณ สามารถแยกความจําเปนและไม
จําเปนได โดยคํานึงถึงความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ ตลอดจนมีการกําหนด
หลักเกณฑที่เกี่ยวของไวกอน  
 

5.  ความมีเหตผุล (Reasoning) หมายถึง การตัดสินใจทีม่ีเหตุผล และไดแสดงออกถึงการ
กระทําที่เปนไปอยางมีระบบ ระเบียบ มีขั้นตอน เปนเหตุเปนผล และมีการประเมิน วเิคราะห 
วางแผน และปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการกระทําที่สามารถใหเหตุผลของการกระทํานัน้ ๆ 
ได 
 

จากการวัดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran ที่มีองคประกอบของการตัดสินใจ 
5 ดาน คือ ความมั่นใจ (Confidence) ความคิดสรางสรรค (Creativity) ความยดืหยุน (Flexibility) 
ความมีวจิารณญาณ (Judgment) ความมีเหตผุล (Reasoning) นับเปนองคประกอบที่จําเปนและมี
ความสําคัญตอการตัดสินใจทั้งสิ้น ดังนั้นการวิจยัในครัง้นี้ผูวิจยัจึงไดนําองคประกอบของการ
ตัดสินใจ วัดความสามารถในการตัดสินใจของ Corcoran ที่มีองคประกอบของการตดัสินใจ 5 ดาน
ของ Corcoran มาใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ 
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แนวความคดิเก่ียวกับการมองในแงด ี
 
ความหมายของการมองในแงด ี
  

เทิดศักดิ์  เดชคง (2541) ใหความหมายไววา การมองในแงดีเกดิจากการยอมรับสภาพความ
ลําบากวาเกดิขึน้จริง แตก็คดิในแงดีวาคงมีเวลาที่จะประสบความสําเร็จ และพยายามมองหาสิ่งดีใน
ส่ิงรายที่เกิดขึน้ ไมไดหมายถึงการเสแสรงวาสิ่งราย ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้เปนสิ่งที่ดี 

 
จันทรศรี  ทองขาว (2548) ใหความหมายไววา การมองในแงดี คือ การรูจักมองในแงดีของ

ปญหาของปญหาหรือเหตกุารณที่ทําใหไมสบายใจ หรือใชวิกฤตใหเปนโอกาส โดยเมื่อเกิดปญหา
ขึ้นควรคิดทบทวนถึงเหตกุารณ ก็จะเหน็วาทุกเหตกุารณก็มีขอดีเชนกนั 

 
ปรีชา  วิหคโต (2548) การมองในแงดี หมายถึง การมองสิ่งตาง ๆ หรือมองปญหาตาง ๆ ที่

เขามาในทางทีด่ี ในทางบวก ไมใชทางลบ  
 

Seligman (1990) การมองในแงด ี(Optimism) คือ การมีแนวโนมที่จะเชื่อวาการไมประสบ
ความสําเร็จเปนความลมเหลวเพยีงชั่วคราวเทานั้น และเชือ่วาไมใชเปนเพราะความผิดของตนเอง
แตเปนเพราะสภาพแวดลอม ความโชคราย หรือบุคคลอื่นเปนผูกระทํา จะไมวิตกกังวลกับอุปสรรค
ที่เกิดขึ้น เมื่อตองเผชิญกับเหตุการณที่เลวรายจะรับรูวาเปนสิ่งที่ทาทายและพยายามเอาชนะ
อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
 

Goleman (1995) กลาววา การมองในแงดี หมายถึง การมคีวามหวังอยางแรงกลาในสิง่ตาง 
ๆ วาจะกลายเปนสิ่งที่ดี แมจะมีความลมเหลวและไมสมหวังขัดขวางอยูก็ตาม จากแงคิดของความ
ฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) อธิบายถึงการมองในแงดวีาเปนทัศนคตทิี่ตานไมให
บุคคลเขาสูภาวะของความเฉื่อยชา ความหมดหวัง หรือเกิดความกดดนัทางความคิด 
 

Longman Dictionary (1995) การมองในแงดี (Optimism) หมายถึง การมีแนวโนมที่จะเชื่อ
วาสิ่งดี ๆ จะเกดิขึ้นเสมอ  
 

สรุปไดวาการมองในแงดี หมายถึง การทีบุ่คคลกลาเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
และมองวาเปนสิ่งที่ดี พยายามที่จะฝาฟนปญหาหรืออุปสรรคนั้นใหได จะไมเฝาโทษวาเปน
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ความผิดของตนเอง แตจะมองวาสาเหตุของปญหาเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกที่ไมอาจควบคุม
ได และเชื่อวาจะมีส่ิงดี ๆ เกดิขึ้นในอนาคตเสมอ 
 
แนวคิดท่ีเก่ียวของกับการมองในแงดขีอง Seligman (1990) 
 

Seligman (1990) ไดแบงการมองในแงดีออกเปน 3 มิติ ซ่ึงประกอบดวย ความคงทนถาวร 
การแผขยายความรูสึก และการเกี่ยวของกบัตนเอง 

 
มิติที่ 1 ความคงทนถาวร (Permanence) สําหรับผูที่มีการมองในแงดี จะมองวาสิ่งราย ๆ ที่

เกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเพยีงชัว่คราวเทานั้น สวนสิ่งดี ๆ ที่เกดิขึ้นนั้นจะเกดิขึ้นเสมอและตลอดไป แต
สําหรับผูที่มีการมองในแงราย จะมองวาสิง่ราย ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นจะเกดิขึ้นอยางถาวรและจะมี
ผลกระทบตอชีวิตอยูเสมอ สวนสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นจะเกิดขึน้ชั่วคราวเทานั้น 
 

มิติที่ 2 การแผขยายความรูสึก (Pervasiveness) เปนการอธิบายถึงความรูสึกที่มีตอ
เหตุการณในรปูแบบที่แตกตางกัน นั่นคือบคุคลที่มีการมองในแงดีจะรูสึกวาสิ่งราย ๆ ที่เกิดขึ้นนั้น
จะเกิดขึ้นเฉพาะสิ่งหนึ่งสิ่งใดเทานั้น สวนสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้นั้นจะเกิดขึน้ในทกุเรื่อง สําหรับบุคคลที่
มีการมองในแงรายจะรูสึกวาสิ่งราย ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นจะเกดิขึ้นกับทุกสิ่งที่เกี่ยวของและส่ิงดี ๆ ที่
เกิดขึ้นนั้นจะเกิดขึ้นเฉพาะบางเรื่องเทานั้น 

 
มิติที่ 3 การเกีย่วของกับตนเอง (Personalization) ในมิตนิี้ Seligman ไดกลาวไววา เมื่อมีส่ิง

ไมดีเกดิขึ้นบุคคลจะเลือกตําหนิตนเอง (Internalize) หรือตําหนิผูอ่ืน หรือสถานการณ (Externalize) 
โดยที่บุคคลที่มีการมองในแงดีจะมองวาสิง่ราย ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเกิดขึ้นเพราะมีสาเหตมุาจากสิ่งอื่น 
สวนสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้เกดิขึ้นเพราะตนเอง โดยผูที่มีการตําหนิผูอ่ืนหรือสถานการณภายนอกนั้น
จะไมรูสึกสูญเสียความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) สําหรับผูที่มองในแงรายก็มักจะมอง
วาสิ่งราย ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้เกดิขึ้นเพราะตนเอง แตส่ิงดี ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเกดิขึ้นเพราะสิ่งอื่น ซ่ึงผูที่ตําหนิ
ตนเองเมื่อลมเหลวจะเปนบคุคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา (Low self-esteem) มักจะคิดวา
ตนเองเปนคนไมดี ไมฉลาด และไมนารกั 

 
จากการวัดการมองในแงดีของ Seligman ที่มีองคประกอบของการมองในแงดี 3 มิติ คือ 

ความคงทนถาวร (Permanence) การแผขยายความรูสึก (Pervasiveness) การเกี่ยวของกบัตนเอง 
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(Personalization) นับเปนมติิที่จําเปนและมีความสําคัญตอการมองในแงดีทั้งสิ้น ดังนั้นผูวิจยัจึงได
องคประกอบของการมองในแงดีของ Seligman มาใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี ้  
 

แนวความคดิเก่ียวของกับการทํางานเปนทีม 
  
ความหมายของทีม 

 
สุนันทา  เลาหนันทน (2544  ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกนั มีปฏิสัมพันธกัน

ระหวางสมาชกิในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผู
รวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนัน้ 

 
ณัฎฐพันธ เขจรนันทน (2545) ทีม หมายถึง กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมี

วัตถุประสงคเดียวกัน  
 
Woodcock and Francis (1994) ทีม หมายถึง เปนกลุมบุคคลที่ตองปฏิสัมพันธกันเพื่อ

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน บคุคลที่ทํางานรวมกันจะถอืวามีการทํางานเปนทีมตอเมื่อ
สมาชิกมีการทํางานที่ตองพึง่พาอาศัยกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนั 

 
จากความหมายขางตนสรุปไดวา ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกนัและมี

วัตถุประสงคหรือเปาหมายเดียวกัน 
 
ความหมายของการทํางานเปนทีม 

 
สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงศ (2535) การทํางานเปนทีมเปนการทํางานของกลุมที่ใช

ความสามารถแตละบุคคลของสมาชิกตามบทบาทที่แตกตางกัน สมาชกิมีความอิสระซึ่งกันและกัน 
แตมีความรับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกนั เห็นความสาํคัญของงานที่ทําใหเจริญขึ้น 

 
ปรางทิพย อุจะรัตน (2541) ทีม หมายถึง การทํางานในลกัษณะของกลุมที่มีเปาหมายใน

การทํางานรวมกัน มีการทํางานแบบประสานกลมกลืนและตอเนื่องกนั 
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สุนันทา เลาหนันท (2544) ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกนั มปีฏิสัมพันธกัน
ระหวางสมาชกิในกลุม ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผู
รวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนัน้ 
 

Brill (1979 อางถึงใน สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) ไดใหความหมายของการทํางานเปนทีม
วา เปนการรวมกลุมทํางานของบุคคลโดยกําหนดวัตถุประสงค มีการติดตอส่ือสาร มีการรวมมือกัน 
ตัดสินใจรวมกัน ใชความรูความสามารถทํางานรวมกนัใหสําเร็จ  

 
จากความหมายขางตนสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกนัตั้งแต 2 

คนขึ้นไป โดยสมาชิกในทีมมีการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงครวมกนั มีการทํางานที่ตองพึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน มกีารติดตอส่ือสาร เกื้อหนุนกันเพื่อใหสามารถทํางานไดบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายทีก่ําหนดไว 
 
แนวคิดทฤษฎกีารทํางานเปนทีม 

 
Woodcock (1994) ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 11 

องคประกอบ คือ 
 

1.  บทบาทที่สมดุล (Balanced roles) คือ มีการผสมผสานกันในความแตกตางของ 
ความสามารถ และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณทีแ่ตกตางกัน 
 

2.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objective and agreed goals) 
การทํางานเปนทีมควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจนที่สมาชิกตองเขาใจ เต็มใจ
ยอมรับและผกูพันกับวัตถุประสงคและเปาหมายนัน้อยางชัดเจน 
 

3.  การเปดเผยและเผชิญหนากันเพื่อแกปญหา (Openness and cofrontation) การสื่อสาร
และสัมพันธกนัในทีมเปนไปอยางเปดเผย และไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไป ตรงมา 
เขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอ่ืนในทีมดวย เมื่อมีปญหาเกิดขึน้ตองแกปญหาดวยการ
เผชิญหนาซึ่งกันและกัน 
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4.  การสนับสนุนและไววางใจตอกนั (Support and trust) สมาชิกในทีมตองใหความ 
ชวยเหลือ สนับสนุน รวมมอืรวมใจกันอยางจริงใจ ใหโอกาสพูดถึงปญหาอยางอิสระ 

 
5.  การใหความรวมมือและการใชความขดัแยงในทางสรางสรรค (Co- operation  

and conflict) สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชนและ
ประสานงานประโยชนซ่ึงกันและกัน สมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนดําเนนิงาน ขอขัดแยงในทีม
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 
 

6.  วิธีการปฏิบัติที่คลองตัว (Sound procedures) การทํางานของทีมจะมีลักษณะ 
ยืดหยุน การตดัสินใจจะอาศยัขอเท็จจริงเปนหลัก 
 

7.  ภาวะผูนําทีเ่หมาะสม (Appropriate leadership) สมาชิกทุกคนสามารถเปนผูนําตาม
สถานการณ และผูนําที่ดีจะตองเปนผูฟงทีด่ีดวย 
  

8.  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ (Regular review) เพื่อแกไขขอบกพรอง
ไดทันที ซ่ึงการทบทวนนี้อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังเสร็จงานก็ได 
 

9.  การพัฒนาบุคคล (Individual development) มีแผนการพัฒนาสมาชิกของทีมเพื่อจะได
นําความรูความสามารถใชในการปฏิบัติงาน 
 

10.  ความสัมพันธระหวางกลุมดี (Sound inter – group relation) การทาํงานระหวางกลุม
เปนไปในบรรยากาศของความสัมพันธที่ดี ฟงความคิดเหน็และทําความเขาใจแนวคดิหรือปญหา
ของผูอ่ืน และพรอมที่จะชวยเหลือ 
 

11.  การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communications) การตดิตอส่ือสารที่ดีเปนสิ่งที่จําเปนใน
ทุกระดับทั้งภายนอกและภายในองคการ สมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะและไดรับ
ขอมูลในการตดิตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
 

แนวคดิการทํางานเปนทีมของ Romig (1996) กลาวถึง การทํางานเปนทมีวาเปนลักษณะที่
กลุมบุคคลรวมกันปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบโดยมวีตัถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน ซ่ึงได
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ขอสรุปมาจากรวบรวมงานวจิัยเกีย่วกับการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เรื่อง แลวนํามาวิเคราะห
องคประกอบโครงสรางของการทํางานเปนทีม ที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จพบวา มี
องคประกอบ 10 ดาน ดังนี ้

 
1.  การสรางสรรคของทีม (Team creativity) เปนสิ่งสําคัญในการประสบความสําเร็จของ

ทีม โดยทีมตองมีการวางแผนการทํางานซึง่พัฒนามาจากความคิดที่หลากหลายของสมาชิกทีมใน
การสรางนวัตกรรมใหม ๆ หรือการระดมสมองเพื่อแกไขปญหาซึ่งประกอบดวย 4 ขัน้ตอนคอื การ
นําปญหามาพดูคุยกนัภายในทีม ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น สรางทัศนคติที่ดี
ตอกันในระหวางทํากิจกรรม และ นําความคิดที่ดีที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 

 
2.  การติดตอส่ือสารภายในทีม (Team communication) ทีมตองมีการติดตอส่ือสารที่ดี

ระหวางบุคคลเพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสองทาง และมี
ปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกทีมอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ รวมถึงการรับฟง
ความคิดเหน็ของสมาชิกทีม การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผย ส่ิงเหลานี้จะตองมีการฝก
ทักษะทั้งทางดานการสื่อสาร การฟง การเขาใจที่ถูกตอง และมีการตรวจสอบความเขาใจที่ตรงกัน
ระหวางสมาชกิทีม 

 
3.  การประชุมทีม (Team meeting) มีความสําคัญในการทํางานใหเกิดประสิทธิผลโดย

สมาชิกทีมทุกคนตองมีสวนรวมในการประชุม เพื่อที่จะมีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจ 
ดังนั้น สมาชิกทีมจึงจําเปนตองใชทักษะในการประสาน ดานการรับรู กฎระเบยีบปทสัถาน การที่
สมาชิกทีมมีทักษะการประชมุและทักษะการทํางานเปนทีมจะชวยใหสามารถทํางานรวมกนัไดเปน
อยางด ี

 
4.  การจัดการความขัดแยง (Conflict management) โดยจะตองสงเสริมการติดตอส่ือสาร 

และความคิดสรางสรรคของทีม ซ่ึงเปนการชวยใหเกดิความรวมมือในการแกไขปญหา ปรับปรุง
กระบวนการทาํงาน ขจัดความรูสึกทางลบและการตอตานการเปลี่ยนแปลงการทํางาน โดยการทํา
ใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกัน สรางบรรยากาศที่ดใีนการประชุม ลดการใชอารมณและความเขม
ของเสียง รับรูในเปาหมายเดยีวกันและแกไขปญหารวมกนั 
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5.  คานิยม วิสัยทัศน และพนัธกิจของทีม (Team values, vision and mission) โดยทีมตองมี
การกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกนัของสมาชิก คานิยมของทีม เปนความเชื่อหรือพฤติกรรม
ของสมาชิกตามความคาดหวงัของสมาชิกทั้งหมดเกีย่วกับพันธกิจ กฎระเบียบ ปทัสถาน และ
เปาหมาย โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของทีม 

 
6.  การกําหนดเปาหมายของทีม (Team goal setting) โดยการพดูคุยหาขอตกลงรวมกันของ

สมาชิกทีมแตละคน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซ่ึงเปนการชวยใหทีมมกีารพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติโดยใชเวลาลดลง 

 
7.  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของทีมภายในองคการ (Role and responsibility and 

team organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกีย่วกับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบตอ
เปาหมายของทีมเปนการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมากความขัดแยงของสมาชิหทีม
ทําใหเกิดความเครียด สวนใหญเกิดจากสาเหตุที่ไมเขาใจบทบาทของตนเอง 

 
8.  การแกไขปญหาของทีม (Team problem solving) มีการประชุมสมาชิกทีมเมื่อมีปญหา

เกิดขึ้นโดยการระบุปญหา วเิคราะหสาเหต ุระดมสมองเพื่อแกไขปญหา เลือกวิธีการแกไขปญหา 
โดยตองกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ  

 
9.  การตัดสินใจของทีม (Team decision making) ตองอาศัยทักษะ ความรู การมีสวนรวม 

และการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา โดยคํานงึถึงความรวดเร็วและ
กระบวนการในการปฏิบัติเปนสําคัญเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม 

 
10.  การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Work process improvement) เปนการฝกอบรม

สมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการทํางาน เชน ลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา และ คุณภาพ
เพื่อใหผูใชบริการพึงพอใจ 
 

แนวคดิการทํางานเปนทีมของ ทิศนา แขมมณี (2537) กลาวถึง การทํางานเปนทีมตองมี
ลักษณะดังนี ้
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1.  การมีเปาหมายรวมกนั (Share goals) บุคคลที่มารวมกันนั้น ตองมีวตัถุประสงคในการ
รวมกลุมตองมีการรับรูและเขาใจในเปาหมายรวมกนัวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 

 
2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Participation) บุคคลที่มารวมกลุมกันจําเปนตอง 

มีบทบาทหนาที่ในการดําเนนิงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึง่ 
 

3.  การติดตอส่ือสารกันภายในกลุม (Inter- group communication) บุคคลที่มารวมกลุมนั้น 
จะตองมีการสือ่ความหมายตอกัน เพื่อชวยในการทํางานรวมกัน 
 

4.  การรวมมือประสานกันในกลุมบุคคล (Collaboration) กลุมตองมีการประสานงานกัน 
เพื่อใหงานของกลุมสําเร็จ 
 

5. การตัดสินใจรวมกันของบุคคลที่รวมกลุมกัน (Decision making) จะตองมีโอกาสรวม 
กันตัดสินใจในงานที่ทําระดบัใดระดับหนึง่ 
 

6.  การมีผลประโยชนรวมกนั (Share benefit) เปนการจดัสรรผลตอบแทนซึ่งกลุมจะไดรับ
จากการทํางานรวมกนั 
 
รูปแบบการทํางานเปนทีม  
 

นักวิชาการหลายทานไดแบงลักษณะของทมีงานตามแนวคิดของการทํางานในองคการ 
เนื่องจากทีมอาจเกิดดวยวตัถุประสงคที่แตกตางกัน คือ ประการแรก เพื่อใหคําปรึกษาแนะนําหรือ
ชวยเหลืองาน เชนในรูปกรรมการ คณะบุคคล หรือกลุมที่ปรึกษา ประการที่สอง เพื่อเพิ่มผลผลิต 
เชนทีมการผลิต ทีมประมวลผล ประการที่สามเพื่อทําโครงการ เชนกลุมงานวิจยั ทีมงานวางแผน 
ประการที่ส่ี เพื่อปฏิบัติการ เชนทีมกฬีา ทมีเจรจาตอรอง ทีมอาจมทีั้งตั้งขึ้นชั่วคราวหรือตั้งเปนการ
ถาวรตามลักษณะงาน ทีมแบงออกเปนประเภทตาง ๆ พอสรุปไดดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2544; 
Robbins, 2000; Hellriegel, 2001) 

 
1.  ทีมงานทําหนาที่เดยีวกัน (Functional team) ซ่ึงประกอบดวยผูจดัการหรือ 

ผูบังคับบัญชาโดยตรงของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งขององคการเปนหัวหนา และผูใตบังคับ 
บัญชาของหนวยงานนั้นเปนสมาชิกในทีม โดยปกตจิะกําหนดอํานาจการบังคับบัญชา การตัดสินใจ 
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การเปนผูนําและความสัมพนัธภายในทีมอยางงาย ๆ และชัดเจน งานของทีมงานที่สําคัญจะ
เกี่ยวของกับการปรับปรุงกิจกรรมในงานหรือการแกปญหาในหนวยงานใหดีขึ้น ทีมงานที่ทําหนาที่
เดียวกันอาจเรยีกวา ทีมแกปญหา (Problem – solving team) โดยทีมนีจ้ะประกอบดวยบุคคล
ประมาณ 5- 10 คน ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกนัมารวมประชุมกนัอยางสม่ําเสมอเพื่ออภิปราย
วิธีการแกปญหา ปรับปรุงประสิทธิภาพ รวมทั้งสภาพแวดลอมใหดีขึน้ ทีมงานประเภทนี้ที่รูจกักนัดี
ก็คือทีมงานวงจรคุณภาพ (Quality circle) มีวัตถุประสงคเพื่อรวมปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้น 
 

2.  ทีมขามสายงาน (Cross – functional team) ไดแกทีมงานที่ประกอบดวยสมาชกิทีอ่ยูใน
ระดับเดยีวกันในลักษณะแนวนอนของการปฏิบัติงาน รวมกันทํางานโดยมีเปาหมายเดยีวกัน เชน
หนวยงานเฉพาะกิจซึ่งเปนทมีที่เกิดขึ้นชัว่คราวจนกวางานจะเสร็จ หรือคณะกรรมการที่ตั้งจาก
บุคคลในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ เปนตน 
 

3.  ทีมงานบริหารตนเอง (Self- management team) ไดแกทีมงาน ที่ประกอบดวย 
บุคลากรประมาณ 5-10 คนโดยไมมีผูจดัการมาควบคุม และสมาชิกในทีมตองรับผิดชอบรวมกัน
ตั้งแตตนจนงานเสร็จ โดยปกติจะรวมงานตั้งแตการวางแผน การจัดตารางงาน การควบคุม การ
ตัดสินใจและการแกปญหาทุกอยาง ทีมทีบ่ริหารตัวเองเริ่มตั้งแตการคดัเลือกทมีงาน จนถีงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและมีอํานาจมนการบริหารทีมของตัวเองโดยสมบูรณ ตัดสินใจแบงงาน
ภายในทีม ตัดสินใจกําหนดการทํางานของทีม สามารถทํางานใหกับทีมมากกวางานเดียวฝกอบรม
ใหทีมสามารถทํางานได ประเมินผลการปฏิบัติงานของทุกคนในทีม ตองรับผิดชอบรวมกันใน
ผลสําเร็จของงาน 
 

4.  ทีมเสมือนจริง (Vitual team) เปนทีมทีใ่ชเครือขายทางคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี ใน
การทํางานรวมกัน มากกวาการพบหนากนั การทํางานในทีมนี้ใชการตดิตอส่ือสารที่มีการเชื่อมโยง
เครือขาย การใชซอฟแวรในการประชุมแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การทํางานเปนทีมรูปแบบนี้จะ
ทําใหงานไดรับผลสําเร็จมากกวาการทํางานปกติ เนื่องจากไดรับขอมูลที่หลากหลายและมีจํานวน
มาก แตการทํางานเปนทีมรูปแบบนี้จะทําใหสูญเสียสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
 

McCloskey and Maas (1998) ไดแบงองคประกอบของการทํางานเปนทีม 5 ดาน คอื การมี
เปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การติดตอส่ือสาร การรับผิดชอบรวมกัน และ
ความไววางใจ โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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1.  การมีเปาหมายรวมกนั (Shared goal) สมาชิกทุกคนในทีมจะรวมกนักําหนดเปาหมาย
ของทีม เพื่อดาํเนินงานใหบรรลุเปาหมายตามที่วางไว การกําหนดเปาหมายรวมกันจะทําใหการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกแตละคนเกิดความสําเร็จตรงกัน 

 
2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Participation) สมาชิกทุกคนในทมีมีสวนรวมในการ

พิจารณากระบวนการทํางาน การมีสวนรวมในการทํางานทําใหสมาชิกรูสึกวาตนเองมคีุณคาและ
เปนสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 

 
3.  การติดตอส่ือสาร (Communication) สมาชิกในทีมทกุคนมีการติดตอส่ือสารเพื่อใหเกิด

ความเขาใจตรงกันมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน การสื่อสารจะกระทําอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา ชัดเจน 
เขาใจงาย อาจทําไดโดยการประชุม พูดคุย ปรึกษาหารือ พบกันโดยทางตรงและทางออม เพื่อให
สมาชิกไดมีการสื่อความหมายรับขอมูลหรือสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ซ่ึงกันและกัน 
 

4.  การรับผิดชอบรวมกัน (Sharing success and failure) สมาชิกทุกคนในทีมมีการกําหนด
เปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น วางแผนการปฏิบัติงาน
รวมกัน และมกีารตัดสินใจรวมกัน สมาชกิในทีมจะตองรบัผิดชอบกับผลการปฏิบัติงานไมวางาน
นั้นจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว 
 

5.  ความไววางใจ (Trust) สมาชิกทุกคนในทีมมีความเชือ่ใจและไววางใจซึ่งกันและกนั ให
ความสําคัญกับคุณคาของบุคคล เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน ยอมรับในความสามารถของกันและกัน 
และแบงงานกนัทําตามความรูความสามารถ 
 

จากองคประกอบการทํางานเปนทีมดังกลาวทั้ง 5 ดานของ McCloskey and Maas คือ การมี
เปาหมายรวมกัน (Shared goal) การมีสวนรวมในการดาํเนินงาน (Participation) การติดตอส่ือสาร 
(Communication) การรับผิดชอบรวมกัน (Sharing success and failure) และความไววางใจ (Trust) 
นับเปนองคประกอบที่จําเปนและมีความสําคัญตอการทํางานเปนทีมทั้งสิ้นดังนั้นผูวิจัยจึงไดนํา 
องคประกอบของการทาํงานเปนทีม 5 ดานของ McCloskey and Maas มาใชในการศกึษาวจิัยคร้ังนี้
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แนวความคดิและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏบิัติงาน 
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
  

จําเนียร จวงตระกูล (2527) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานที่พนักงานผูนั้นปฏิบัติได
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ และแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดงออกมาวาเปน
อยางไร 

 
ชูศักดิ์ เทีย่งตรง (2528) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดาน

ตาง ๆ ทั้งผลงานและคณุลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณคาตอการปฏิบัติงาน 
 

อรุณ รักธรรม (2531) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่การ
งานของบุคคล 
 

Beach (1970) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการทํางานของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงความมี
ศักยภาพ ความรูความสามารถของเขาจากการทํางาน 
 

Bovee (1993) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความพยายามของบุคคล เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงค กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการ 
 

Murphy (1991) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของบุคคลที่มีตอหนาที่การงานตาม
บทบาทที่เขาไดรับ ซ่ึงมีสวนเกี่ยวของกับสถานการณที่เขาตองเผชิญ 
 

White (1991 อางใน กัลยาณี สนธิสุวรรณ, 2541) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดบัของ
การผลิตที่เกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการทํางานของบุคคลที่
ปฏิบัติไดในชวงระยะเวลาหนึ่งที่แสดงใหเห็นถึงความรูความสามารถและศักยภาพของเขาจากการ
ทํางาน 
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ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร  (2542) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ทั้งผลงาน และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาทีก่ําหนดเอาไวอยางแนนอน ภายใตการสังเกต จดบนัทึก 
และประเมนิโดยหวัหนางาน โดยอยูบนพื้นฐานของความเปนระบบ และมีมาตรฐานแบบเดียวกัน 
มีเกณฑการประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติใหความเปนธรรมโดยทั่วกัน 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางดาน
การบริหารบุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการที่หนวยงานจดัขึ้นเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้ง
ดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว 
 

ธงชัย  สันติวงษ (2546) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางดานการ
บริหารบุคคลที่เกี่ยวของกับวธีิการที่หนวยงานพยายามจะกําหนดใหทราบแนชัดไดวาพนักงานของ
ตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพดมีากนอยเพียงใด 

 
Werther and Davis (1993) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่องคการ

ประเมินการปฏิบัติงาน หากทําไดอยางถูกตอง พนักงาน ผูบริหาร หนวยงาน ทรัพยากรมนุษย 
ตลอดจนองคการจะไดรับประโยชนสูงสุด 
 

จากความหมายขางตนสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ประเมินคาของบุคคลในการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่เปนระบบซึ่งจะพิจารณาจากผลงานและ
คุณลักษณะตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานเทียงกบัมาตรฐานของงานภายในชวงระยะเวลาทีก่ําหนด โดยจะ
ยึดเกณฑในการประเมินเปนมาตรฐานเดยีวกัน 

 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปนสิ่งทีช่วยกระตุนใหบุคคลในหนวยงานมีมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น เนื่องจากบุคคลที่ไดรับการประเมินจะสามารถทราบไดวาตนมีผลการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับใด และจะตองพัฒนาความรู ความสามารถของตนเพิ่มขึ้นมากนอยเพยีงใดจงึ
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จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ซ่ึง Loper (1968 อางถึงใน โครงการ เสือดํา, 2545) ได
กลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 6 ประการ คือ 
 

1. เพื่อเปนการสงเสริม และรักษาระดับคณุภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงาน
ใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับมาตรฐาน เปนไปตามเปาหมายขององคการ และทําใหผูบริหาร
ในองคการไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการเปนระยะ ๆ เพื่อที่จะสามารถหาแนว
ทางแกไข และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการใหดยีิง่ขึ้น 

 
2. เพื่อเปนการพัฒนาความรูความสามารถของบุคคล กลาวคือ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานจะเปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตน แลวทําใหสามารถปรับปรุง
คุณภาพในการปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 

3. ทําใหผูบังคบับัญชาหรือหวัหนางานไดทราบถึงขอบกพรอง และความตองการของ
บุคคลในองคการ แลวสามารถนําสิ่งที่ทราบนั้นไปแกไขขอบกพรอง และพัฒนาบุคคลในองคการ
ไดอยางถูกตองเหมาะสมตอไป 
 

4. เพื่อทําใหผูบริหารไดสามารถประเมินผล และตัดสินใจที่จะทําการเลื่อนขั้นเล่ือน
ตําแหนง การโอนยาย การขึ้นเงินเดือน ตลอดจนการพจิารณาใหออกจากงานของบุคคลในองคการ
ไดอยางถูกตองและยุติธรรม 
 

5. เพื่อทําใหผูบริหารที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงคาจางและเงินเดือนของบุคคลในองคการ 
ไดสามารถปรับปรุงคาจาง เงินเดือนของพนักงานในองคการไดอยางถูกตองและเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ 
 

6. เพื่อพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลในเรื่องของการสรรหาคัดเลือกพนักงานอยาง
เหมาะสม ตลอดจนการพฒันาบุคคลในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
เกณฑท่ีใชประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 

การพิจารณาเกี่ยวกับเกณฑที่ใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นนบัเปนสิ่งสําคัญอยาง
หนึ่งที่ตองพิจารณา ซ่ึงเกณฑสวนใหญแลวมักจะครอบคลุมในเรื่องของคุณภาพของงานที่ทํา 
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ปริมาณงานทีท่ําได และความถี่ของพนักงานที่ไดปฏิบัตใินการใหความรวมมือกับคนอื่นในขณะ
ทํางาน เกณฑที่ใชในการประเมินยังนับวาเปนเรื่องที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จของการประเมินผล ส่ิง
หนึ่งที่ควรจะเปนแนวทางทีต่องเขาใจเกี่ยวกับเกณฑก็คอื การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดวยเกณฑ
ตัวใดตัวหนึ่งเพียงตัวเดยีวมกัจะเปนวิธีที่ไมมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะความสําเร็จในการปฏิบัติงาน
ตาง ๆ นั้น สวนมากแลวจะปรากฏออกมาในหลาย ๆ ทาง ดวยเหตนุี้การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ควรพิจารณาจากหลาย ๆ ดาน จะชวยใหมกีารวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางครบถวน  
(ธงชัย สันติวงษ, 2542)  
 

Granholm (1988 อางใน สุภาวดี พูลคลาย, 2548) ไดเสนอถึงหลักเกณฑที่จะใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะตรงตามความตองการขององคการที่จะใชในการประเมิน กลาวคือ 

 
1.  ปริมาณงาน (Quantity) เปนจํานวนของงานที่ออกมาในงานปกติ หรืองานประจํา ระดับ

ของผลงานที่วัดออกมาจะขึ้นอยูกับวิธีของการวัด อาจพจิารณาในสวนของเวลาที่ใช ความเร็วตอ
เวลาที่กําหนด หรือตามการตกลงกันไว 

 
2.  คุณภาพ (Quality) ระดบัของคุณภาพวาดีหรือไม จะขึ้นอยูกับแตละองคการกําหนด ผล

ของงานอาจจะตัดสินจากความถูกตอง ความตอเนื่องของงาน และมปีระสิทธิภาพในการทํางาน 
ความละเอียดลออ และความประณีต หรืออาจจะวัดจากความถูกตองของงานตอความผิดพลาด 
จํานวนของความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เปนตน 

 
3. ความรูและทักษะในงาน (Job Knowledge and Skills) ตองมีความเขาใจในงานที่

รับผิดชอบอยู มีความชํานาญในงานที่ทําอยู สามารถปฏิบัติตามนโยบาย และขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ขององคการ มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดเอง โดยการควบคุมของหัวหนางานนอยที่สุด 

 
4.  ความเชื่อถือ และไววางใจได (Dependability/Reliability) ระดับของการวัดอาจจะ

สามารถวัดไดจากความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความรบัผิดชอบในงานอยางเต็มที่ 
และสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและทันตามกําหนด 

 
5.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Initiative/Innovation) ระดับของการพิจารณาจะพิจารณา

จากงานเดิมทีไ่ดรับมอบหมายไป โดยสามารถมีความคิดและความพยายามที่จะปรับปรุงพัฒนา 
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แนะนําแนวคดิใหม ๆ หรือวิธีการใหม ๆ ซ่ึงจะสามารถทําใหงานพัฒนาไปได และสามารถที่จะ
รับผิดชอบในงานใหมทีเ่พิ่มขึ้นนี้ได 

 
6.  ทัศนคติ (Attitude) จะดไูดจากการมีความใสใจ สนใจตอองคการ สามารถรับผิดชอบ 

และเต็มใจที่จะชวยเหลือในงาน หรือเมื่อมงีานเรงดวนกพ็รอมที่จะชวยเหลือ 
 
7. การสื่อสาร (Communication) สามารถแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสารทั้งในดานการเขียน 

การพูด ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความเขาใจที่ชัดเจน รวมทั้งยอมรับฟงบุคคลอื่น และมีมุมมองที่
เปนประโยชน 

 
8.  การปรับตัว (Adaptability) มีความสามารถในการปรับตัวที่ยดืหยุนอยางรวดเรว็ กับ

สภาพการณทีเ่ปล่ียนแปลง มกีารเรียนรูแนวคิดใหม วิธีการใหม และหนาที่ใหมไดอยางรวดเร็ว 
 
9.  การตัดสินใจ (Judgment) มีระดับความสามารถในการที่จะเลือกหนทางที่ถูกตองในการ

ตัดสินใจ ใชความฉลาดรอบรู และไหวพรบิในการเขาถึงเหตุผลในการตัดสินใจบนพืน้ฐานของการ
วิเคราะหขอมูลที่ถูกตอง 

 
10.  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal/Human Relations) สามารถที่จะรวมงาน

กับบุคคลอื่นทุกระดับ ทั้งในเรื่องติดตอส่ือสารในเรื่องงานและเรื่องทัว่ไป 
 
11.  การควบคุมดูแล (Supervision) สามารถที่จะวางแผนงาน ดแูลองคการ เปนตัวแทน

ของหัวหนางานได ควบคุมงานได สามารบรรลุผลสําเร็จ อยางมีประสิทธิภาพ และทันเวลา 
 
สําหรับโรงงานผลิตรถยนตที่ทําการศึกษาวิจัย ไดมแีบบประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับ

หัวหนางานระดับตน ที่ใชวัดการปฏิบัติงานประจําป ซ่ึงใชเพื่อพิจารณาปรับเงินเดือน และ เล่ือน
ตําแหนงงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะจัดทําโดยฝายทรัพยากรบุคคล โดยมีการประเมนิ 
3 หัวขอหลัก และแตละหวัขอมีองคประกอบยอยทีใ่ชในการพิจารณาประเมิน คือ 

 
1. ดานความคดิ (Conceptual) เปนการใชความคิด พิจารณาไตรตรองในเรื่อง 

ตาง ๆ ในการทํางาน ประกอบไปดวย 5 ดานคือ 
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                  1.1 การแกปญหา (Problem Analysis) มีความสามารถในการวิเคราะหและแกไขปญหา
ตาง ๆ ได รวมถึงปญหาเฉพาะหนาทีเ่กิดขึน้ในแตละสถานการณดวย 
 

     1.2 การวางแผนงาน/การจัดการ (Planning/Organizing) มีความสามารถในการ วางแผน
งานและจดัการงานที่ไดรับมอบหมายตาง ๆ ใหสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 

 
     1.3 การจัดลําดับความสําคัญของงาน (Prioritization) มีความสามารถในการจัดลําดับ

ความสําคัญของงานตามที่ไดรับมอบหมายตาง ๆ เพื่อใหสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
    1.4 การมอบหมายงาน (Delegation) มคีวามสามารถในการมอบหมายงานใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา 
 
    1.5 วิสัยทัศน (Vision) มีความสามารถในการมองเหตุการณตาง ๆ ในภาพรวม และ

กําหนดเปาหมายระยะยาวได 
 

2. ดานเทคนิค (Technical) เปนการใชความรูความสามารถในการทํางานในดาน 
ตาง ๆ  ประกอบไปดวย 5 ดานคือ 
 

     2.1 การทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จทันกําหนด (Timely Completion of assignments) 
มีความสามารถที่จะทํางานทีไ่ดรับมอบหมายไดสําเร็จ เสร็จทันตามกําหนดเวลาที่ตองการ 

 
     2.2 ความสามารถสื่อสารเปนลายลักษณอักษร (Written Communications) โดยการ

เขียนเปนลายลักษณอักษร จะตองถูกตองหลักไวยากรณ มีความเปนระเบียบ และมคีวามชัดเจนใน
ขอความที่ตองการจะสื่อสารออกไป โดยทีผู่อานสามารถเขาใจถูกตองตรงกัน 

 
      2.3 ความรูในงาน (Job Knowledge) เปนความรู ความเขาใจในหนาที่ที่รับผิดชอบ และ

เนื้อหาของงานเปนอยางดี และนํามาพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 
      2.4 คุณภาพของงาน (Quality of work) ผลการปฏิบัติงานมีความถูกตอง มีคุณภาพ และ

มีประสิทธิภาพ 
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     2.5 ปริมาณงาน (Quantity of work) สามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 
3. ดานบุคคล (Human) เปนการประพฤติปฏิบัติตน และความสามารถในดานตาง ๆ 

ประกอบไปดวย 10 ดานคือ 
 

     3.1 การตรงตอเวลาในการมาทํางานและการประชุม (Punctuality) มีความตรงตอเวลา
ในการมาทํางานและการเขาประชุมอยางสม่ําเสมอ 

 
    3.2 การมาทํางาน การขาด ลา มาสาย (Attendance) มีความตั้งใจในการมาทํางานอยาง

สม่ําเสมอ ไมขาด ลา มาสาย 
 

   3.3 การปรับตัวใหเขากบัสถานการณและสภาพแวดลอม (Adaptability) มีความสามารถ
ในการปรับตวัใหเขากับสถานการณและสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยูตลอดเวลา 
 

 3.4 การอดทนและควบคุมตนเองภายใตสภาพกดดัน (Tolerance to Pressure/Stress) มี
ความสามารถในการอดทนตอสถานการณตาง ๆ และสามารถควบคุมตนเองเมื่ออยูในสภาพการณที่
กดดันได 
 

   3.5 ความสามารถในการสื่อสารโดยวาจา/จูงใจคน (Oral Communications 
/Persuasiveness) มีความสามารถในดานการพูดและจูงใจใหบุคคลอื่นยอมปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่ตั้งไว 

 
   3.6 ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ (English Capacity) มีความสามารถในการฟง 

พูด อาน เขยีนภาษาอังกฤษ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
   3.7 ความซื่อสัตย (Integrity) มีจิตสํานึกดานความซื่อสัตย ไมเหน็แกประโยชนสวนตน 

และสามารถใหความไววางใจไดทกุสถานการณ 
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   3.8 ความปลอดภัย (Safety) ปฏิบัติงานดวยความระมัดระวัง ไมประมาท มีความเขาใจ 
และปฏิบัติตามกฎของความปลอดภัยในการทํางาน และมีจิตสํานึกดานความปลอดภัย 

 
    3.9 การรักษาความสะอาดบริเวณพื้นทีท่ํางาน (Clean Work Area) มีการรักษาความ

สะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยบริเวณที่ทํางานอยางสม่ําเสมอ 
 
    3.10 การแสดงภาพพจนทีด่ีของโรงงานตอชุมชน (Good Representative of Company) มี

การแตงกายที่เรียบรอย และการแสดงออกที่ดีตอหนาสาธารณชน 
 

สําหรับการวิจยัในครั้งนี้ ผูวจิยัไดนําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ใชอยูใน
ปจจุบัน นํามาใชสําหรับการวิจัย ซ่ึงทางผูวจิัยเห็นวา เกณฑการประเมินสามารถที่จะวดัผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนไดอยางชัดเจน ครอบคลุม และเหมาะสมกับลักษณะงานของ
หัวหนางานระดับตนในโรงงานผลิตรถยนต โดยใหผูจัดการเปนผูประเมินหัวหนางานระดับตน 
 
การใชประโยชนของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 

Werther and Davis (1993) ไดแบงการใชประโยชนของการประเมินผลการปฏิบตัิงานไว
ดังนี้ คือ 

1.  ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ขอมูลยอนกลับของผลการปฏิบัติงานชวยใหพนักงาน 
ผูบริหารผูเชี่ยวชาญทางดานบุคลากร เขาแทรกแซงอยางเหมาะสมเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
 

2.  การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงานชวยใหผูที่ทําการตัดสินใจไดวาควร
จะไดรับคาจางที่เพิ่มขึ้น ซ่ึงองคการเปนจาํนวนมากจายคาจางและเงนิโบนัสอยูบนพืน้ฐานของ
คุณคา ซ่ึงวัดโดยผลการปฏิบัติงาน 
 

3.  การตัดสินใจเกีย่วกับการโยกยายตําแหนง การเลื่อนตาํแหนง การยายตําแหนงและการ
ลดตําแหนง จะมีพื้นฐานอยูบนผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

 
4.  ความจําเปนในการฝกอบรมและการพฒันา ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีอาจจะแสดงให

เห็นถึงความจาํเปนในการฝกอบรมซ้ํา หรือในขณะเดยีวกันผลการปฏิบัติงานดีอาจจะแสดงใหเห็น
ถึงศักยภาพทีค่วรจะไดรับการพัฒนา 
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5.  การวางแผนและการพัฒนาเกีย่วกับอาชีพ ขอมูลยอนกลับจากผลการปฏิบัติงานเปน
แนวทางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเจริญเติบโตในหนาที่การงาน 

 
6.  ความบกพรองของกระบวนการจัดสรรบุคลากร ผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือไมดีบอกเปน

นัยถึงจุดแข็งและจุดออนของกระบวนการสรรหาบุคลากรของฝายบุคคล 
 

7.  ความคลาดเคลื่อนของขอมูลขาวสาร ผลการปฏิบัติงานที่ไมดีอาจจะแสดงใหเหน็ถึง
ความผิดพลาดในรายละเอียดการวิเคราะหงาน หรือสวนอืน่ๆในระบบขอมูลขาวสารการจัดการ
ดานบคุลากร การเชื่อถือขอมูลที่มีความคลาดเคลื่อนอาจนําไปสูการจางงาน การฝกอบรม และการ
ใหคําแนะนําที่ไมเหมาะสม 
 

8.  โอกาสในการจางงานเทาเทียมกนั ผลการประเมินทีม่ีความเที่ยวตรงถูกตองซึ่งวัดผล
การทํางานจริง ๆ นั้นเปนการยืนยนัวาการตดัสินใจในการเลื่อนตําแหนง โยกยายตําแหนงหรือลด
ตําแหนงเปนไปดวยความถูกตองมิใชเปนการแบงแยก 
 

9.  ขอมูลยอนกลับตอฝายทรัพยากรมนษุย ผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือไมดีในองคการนั้น
ชี้ใหเห็นวาฝายทรัพยากรมนุษย ทํางานไดดีเพยีงไร 

 
สรุปไดวาการประเมินผลการปฏิบัติงานถือวามีสวนสําคญัตอการพัฒนาองคการและ 

พนักงาน และจําเปนตองมีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยเชนกัน  
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เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนํากับผลการปฏิบตัิงาน 
 

อัญชลี มากบุญสง (2540) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํของหัวหนากลุมงาน
พยาบาลกับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลจากการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําของหัวหนาการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุก
ดาน และองคประกอบภาวะผูนําที่สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05  
 

สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
การบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตามการ
รับรูของอาจารยพยาบาล วทิยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณะสุข ผลจากการวิจัยพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธผิลขององคการ และการ
บริหารแบบมสีวนรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 
 

สุลัดดา พงศรัตนามาน (2542) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับการปฏิบัติ
กิจกรรมการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ผลจากการวิจยัพบวา ภาวะผูนําดานภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงและดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ตางมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคณุภาพบรกิารพยาบาลของหวัหนาหอผูปวย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

 
โครงการ เสือดํา (2545) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ศกึษาเฉพาะกรณ:ี บริษัท ไทย-เอเชีย พี.อี. ไพพ จํากัด ผลจาก
การวิจยัพบวา ภาวะผูนําดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานใน
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธกับผล
ปฏิบัติงานในทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ไม
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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จิตราภรณ ชวนรัมย (2545) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา และผล

การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลาง: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทผลิตอุปกรณยานยนต กลุม
ตัวอยางเปนหวัหนางานระดบักลาง จํานวน 155 คน ผลจากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่นมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานในเชิงบวก และยังพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 23 

 
ธนาพร เมธาภวิัฒน (2546) ศึกษาภาวะผูนําแบบปฏิรูปของพยาบาลหวัหนาหอผูปวยและ

ประสิทธิผลของทีมงาน: กรณีศึกษา วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล กลุม
ตัวอยางคือพยาบาลหัวหนาหอผูปวย จํานวน 60 คน ผลจากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบปฏิรูปของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของตนเองไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของทีมงาน ดังนั้นจึงไม
มีองคประกอบใดของภาวะผูนําแบบปฏิรูปตามการรับรูของตนเองที่สามารถทํานายประสิทธิผล
ของทีมงานได 

 
อิสระ บุญญะฤทธิ์ และ รัตติกรณ จงวิศาล (2547) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนํา สมรรถนะ บรรยากาศองคการ และประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน กลุมตวัอยางคือ
หัวหนางานระดับตน 127 คน ผลการการวจิัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลที่ระดับ .01 
 

King (1990 อางใน ประเสรฐิ สมพงษธรรม, 2538 ) ศึกษาภาวะผูนําทีด่ีเลิศทางการศกึษา 1 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนที่สงผลตอประสิทธิผลความพึงพอใจและ
บรรยากาศองคการของการศึกษาระดับ K-12 และระดับสูง โดยมีแนวคิดวา ปจจุบันมีการอภิปราย
กันถึงทฤษฎีภาวะผูนําที่มีบารมี และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และเสนอแนะวา ภาวะผูนําที่มี
บารมีหรือลักษณะมีคุณภาพอยางชัดเจนแตกตางจากภาวะผูนําทัว่ไป และตามรูปแบบนี้แบส (Bass) 
เสนอแบงผูนําเปน 2 ประเภท คือ ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงภาวะ
ผูนําที่มีบารมี เปนองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงไดทําการศึกษาโดยใชกลุม
ตัวอยางเปนเกณฑการศกึษา 208 คน ของการศึกษาระดับ K-12 และระดับสูง ผลจากการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอการพยากรณความพึงพอใจและประสิทธิผลสูงกวาภาวะ
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ผูนําการแลกเปลี่ยนทั้งความกดดนัทางการพัฒนาความกดดันทางการควบคุมภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงยงัพบวา ใชในระดับการศึกษาระดับสูงไดดกีวาในระดับ K-12 
 

Howell et al. (1999) ไดทําการวิจัยเร่ืองภาวะผูนําแบบ Leader-Member Exchange (LMX) 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการทํางานผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาจํานวน 317 คน ซ่ึงมีอายุงานมากกวา 1 ป ผลจากการวจิัยพบวา ภาวะผูนําแบบ 
LMX มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบใหรางวัลตาม
สถานการณ (Contigent Reward : CR) และมีความสัมพันธทางลบกับภาวะผูนําแบบการบริหาร
แบบวางเฉย ภาวะผูนําแบบ LMX และภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอการ
ปฏิบัติงานที่ดขีึ้นของผูใตบังคับบัญชาในสถานการณที ่
คลายคลึงกัน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏบิัตงิาน 
 

จารุวรรณ ปนทอง (2540) ศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล คุณลักษณะ
เฉพาะของบุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการตัดสนิใจ
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตวัอยางคือ 
หัวหนาหอผูปวยจาํนวน 176 คน ผลจากการวิจัยพบวาหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานสวนใหญอยูในระดบัต่ํากวาเกณฑรอยละ 54.5 และอยูสูงกวาเกณฑ
รอยละ 45.5 

 
จิตราภรณ ชวนรัมย (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล บุคลิกภาพ

กับความสามารถในการตัดสนิใจของหวัหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุมตวัอยางคือ หวัหนากลุมงานการพยาบาล จาํนวน 130 คน ผลจากการวิจยั
พบวา ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนากลุมงานการพยาบาลสวนใหญมีระดับ
ความสามารถในการตัดสนิใจอยูในระดับสูงมาก 

 
ยุพาพร ตรีนุรักษ (2544) ศึกษาเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กบัความสามารถใน

การตัดสินใจในการบริหารของผูบริหารระดับกลาง ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ กลุมตัวอยาง
คือ ผูบริหารระดับกลาง จํานวน 299 คน ผลจากการวิจยัพบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
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งานและการตัดสินใจในการบริหารของผูบริหารระดับกลางอยูในระดับสูง สวนปจจยัที่มีผลตอ
ความสามารถในการตัดสนิใจในการบริหารไดแก สถานภาพการสมรส อายุ งานตอหนวยงาน อายุ
งานการไดรับการพัฒนา ความสามารถ และทักษะ การไดรับรางวัล และการยกยองชมเชยในการ
ปฏิบัติงาน 

 
สุภาวดี  พูลคลาย (2548) ศกึษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลัง

อํานาจในงาน และความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนใน
โรงงานอุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส กลุมตัวอยางคือหัวหนางานระดับตนจํานวน 
162 คน ผลจากการวจิัยพบวา ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
Hemphill et al. (1962, อางใน ศุภจิต คงประชา, 2547) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม

การตัดสินใจในการบริหารการศึกษาของสํานักทดสอบและวิจยั คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัย
โคลัมเบีย กลุมตัวอยางเปนครูใหญโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 232 คน ผลจากการศึกษาพบวา
ครูใหญมีความแตกตางกันในเรื่องความรวดเร็วในการแกปญหา และการเตรียมการกอนการ
ตัดสินใจ กลาวคือ ครูใหญทีป่ฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุดมกัเตรียมการเพือ่การตัดสินใจ
อยางรอบคอบ ปฏิบัติงานอยางมีระบบขั้นตอน และมกัเปนผูที่รอบรูเกี่ยวกับปญหานั้น และพยายาม
ที่จะแยกแยะระหวางความเปนจริงกับความคิดเห็นออกจากกนั 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกบัการมองในแงดีกับผลการปฏิบัตงิาน 
 

พิมพรรณ กวางเดินดง (2542) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความเปนผูนํา การมองใน
แงดี และความสําเร็จในการทํางานของวิศวกรโรงงานอตุสาหกรรม กลุมตัวอยางคือ วิศวกรจํานวน 
322 คน ผลจากการวจิัยพบวา การมองในแงดีมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเรจ็ในการทํางาน
ของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
พรศิริ วิมลสาระวงศ (2544) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางการมองโลกในแงดี บทบาท

เชิงชวยเหลือของพยาบาลประจําการ สภาพแวดลอมในคลินิก กับสัมพนัธภาพระหวางนักศึกษา
พยาบาลกับพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยางคือ นักศกึษาพยาบาลชั้นปที่ 2 จํานวน 294 คน ผลจาก
การวิจยัพบวา การมองโลกในแงดแีบบมองเห็นความเปนจริงมีความสมัพันธทางบวกกับ
สัมพันธภาพระหวางนักศกึษาพยาบาลกับพยาบาลประจาํการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Floyd (1996) ไดศึกษาถึงปจจัยสําคัญที่ทําใหประสบความสําเร็จ กลุมตัวอยางเปนนักเรียน

ระดับมัธยมจํานวน 20 คน แบงเปนนักเรียนหญิง 10 คนและนักเรียนชาย 10 คน พบวาการประสบ
ความสําเร็จเปนผลเนื่องมาจาก 3 ประการ คือ ประการแรกเนื่องมาจากการสนับสนุน การอบรม
เล้ียงดูของครอบครัว และสภาพแวดลอมทางบาน ประการที่สองเนื่องมาจากการมปีฏิสัมพันธและ
ความเกีย่วของของเด็กกับบุคคลที่ใหการศึกษาและผูใหญที่เด็กรูจกั และประการสุดทายเนื่องมาจาก
พัฒนาการของลักษณะบุคลิกภาพที่สําคัญ 2 ลักษณะคือ ความพากเพียรพยายาม (Perseverance) 
และการมองในแงดี (Optimism) 
 

งานวิจยัของ Koizumi (1995) ไดศึกษาเกีย่วกับการประสบความสําเร็จและความลมเหลว
หรือการไมประสบความสําเร็จของนักเรียนญี่ปุนจํานวน 584 คน พบวานักเรียนที่มีคะแนนการมอง
ในแงดีสูงประสบความสําเร็จมากกวานกัเรียนที่มีคะแนนสูงในการมองในแงราย 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการทาํงานเปนทีมกับผลการปฏิบตัิงาน 
 

กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2538) ไดทําการศกึษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ
ระดับคณะ กลุมตัวอยางคือ คณบดี 27 คน หัวหนาภาควชิา 263 คน ที่ทํางานดานแพทยศาสตรและ
วิชาที่เกีย่วของ ผลการวิจัยพบวา ปจจยัที่มคีวามสามารถในการทํานายประสิทธิผลของคณะไดรอย
ละ 34.8 ไดแก บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูนํา การติดตอส่ือสารในการบรรลุถึงจุดมุงหมาย
ของคณะในการทําวิจัย การทํางานเปนทีม ความพึงพอใจในสภาพงาน ผูวิจัยจึงสรุปวา ในการเพิ่ม
ประสิทธิผลของคณะ ควรตองมีการพัฒนาบรรยากาศของคณะ พัฒนาผูนํา มีการกําหนดเปาหมาย
และวัตถุประสงคของหนวยงานใหชัดเจน มีการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 

ภูษิตา อินทรประสงค (2538) ศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงพยาบาล
ชุมชน ในสํานกังานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิเคราะหความสัมพนัธและการ
ถดถอยพหุ พบวา ตัวแปรปจจัยการทํางานเปนทีม ความสามารถในการบริหาร สภาพแวดลอม
ภายนอกหนวยงาน การมีสวนรวม และความสามารถในการบริหารงานภายในหนวยงาน สงผลตอ
ประสิทธิผลการบริหารงานของโรงพยาบาลชุมชน 
 

อมรรักษ  จินนาวงศ (2543) ศึกษาผลของการพยาบาลเปนทีมตอประสิทธิผลหอผูปวย
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ พบวา คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวยของ
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กลุมทดลอง ซ่ึงรวบรวมจากขอมูลจากทีมการพยาบาลในดานประสิทธิภาพบริการพยาบาล 
ความสามารถในการปรับตวั ความสามารถในการยืดหยุนและโดยรวม ทั้ง 3 ดาน ภายหลังการใช
พยาบาลเปนทมีสูงกวาและแตกตางจากกอนใชการพยาบาลเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ยกเวนดานความสามารถในการปรับตัวทีพ่บวาไมแตกตางกัน 

 
สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหารงาน

ของหัวหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรบัรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจาํการจํานวน 399 คน พบวา การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพเปนตัวแปรที่รวมทํานายประสทิธิผลของหอผูปวย 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํ 
 

- ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
- ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
- ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

ความสามารถในการตัดสนิใจ 

ผลการปฏบิัตงิาน 

การมองในแงดี 

การทํางานเปนทีม 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 
 1. ภาวะผูนาํของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน โดยแบงเปน
สมมติฐานยอยดังนี ้

 
       1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
       1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
       1.3ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 2. ความสามารถในการตัดสนิใจของหวัหนางานระดบัตนมีความสัมพนัธกับผลการ
ปฏิบัติงาน  
 
 3. การมองในแงดีของหวัหนางานระดบัตนมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน 

 
 4. การทํางานเปนทีมของหัวหนางานระดับตนมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 

5. ภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี และการทํางานเปนทีมสามารถ
รวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) ประเภทหาความสัมพนัธ
ระหวางตัวแปร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทมีกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ซ่ึงมี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจยัในการดําเนินการวิจัยประกอบดวย ประชากรและกลุมตวัอยาง เครื่องมือ
ที่ใชในการวิจยั การสรางและการทดสอบเครื่องมือวัด และการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนหวัหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต จํานวน 200 
คน ณ วันที ่30 มิถุนายน 2548 สําหรับกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยผูวจิยัไดกําหนดขนาดของกลุม
ตัวอยางโดยใชตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของ Krejcie and Morgan (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2544) 
ตามตารางผนวกที ่1 ซ่ึงกลุมตัวอยางจะเทากับ 132 คน และไดสุมตัวอยางตามสัดสวน 
(Proportional Random Sampling) ของสายงานที่สังกัด เมื่อไดกลุมตัวอยางตามสายงานที่สังกัดแลว
จึงทําการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple Random Sampling) ตามสัดสวนในตารางที ่1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามแผนก 
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แผนก จํานวนประชากร(คน) 
 

จํานวนกลุมตวัอยาง(คน) 
 

ควบคุมการผลิต 38 25 
ควบคุมคุณภาพ 11 8 
ซอมบํารุง 21 14 
ประกอบรถยนต 21 14 
ตัวเครื่องรถยนต 25 16 
ตัวถังรถยนต 38 25 
ขึ้นรูปรถยนต 25 16 
พนสี 21 14 

รวม 200 132 
 
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวจิัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงเปน 6 

สวน ดังนี ้
  

สวนท่ี 1  ปจจยัสวนบุคคล ขอคําถามเปนแบบเลือกตอบ และเติมคําในชองวาง  
จํานวน 3 ขอ 
 

สวนท่ี 2   แบบวัดภาวะผูนํา ผูวิจัยใชแบบวัดผูนําของ รัตติกรณ จงวิศาล ใชแนวคิดทฤษฎี
ของ Bass และ Avolio โดยใหหวัหนางานระดับตนประเมินตนเอง แตละขอเปนลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มีใหเลือกตอบ 5 อันดับ คือ บอยมาก บอย บางครั้ง นาน ๆ 
คร้ัง ไมเคยเลย ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 78 ขอ โดยจําแนกเปนขอคําถามภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง 47 ขอ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 23 ขอ และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 8 ขอ 

 
การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดพฤตกิรรมเกี่ยวกับการแสดงออกทางภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของหัวหนางานระดับตน ซ่ึงแบงออกเปน 5 Scale คือ ตั้งแต 0-4 คะแนน 
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0 หมายถึง ไมเคยแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 
1 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมานาน ๆ คร้ัง 
2 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบางครั้ง 
3 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาคอนขางบอย 
4 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบอยมาก 

 
เกณฑการใหคะแนน 

 
แบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งผูวิจัยไดแบงระดับภาวะผูนําเปลีย่นแปลงเปน 3 

ระดับ คือ สูง ปานกลาง ต่ํา ดังตอไปนี ้
 

โดยแบงชวงระดับภาวะผูนํา  ดวยวิธีหาความกวางของอนัตรภาคชั้น โดยสูตรการหาความ
กวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง ขจรศิลป, 2547) คือ 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
                    จํานวนชั้น 
                  =              188 - 0 
                           3 
                  =   62.6 
 

จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจาํแนกภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 

คะแนนตั้งแต   0       –   62.6      มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงระดับต่ํา 
คะแนนตั้งแต 62.7    –   125.3   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงระดับปานกลาง 
คะแนนตั้งแต   125.4   –   188     มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงระดับสูง 

 
การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดพฤตกิรรมเกี่ยวกับการแสดงออกทางภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตน ซ่ึงแบงออกเปน 5 Scale คือ ตั้งแต 0-4 คะแนน 
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0 หมายถึง ไมเคยแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 
1 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมานาน ๆ คร้ัง 
2 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบางครั้ง 
3 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาคอนขางบอย 
4 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบอยมาก 

 
เกณฑการใหคะแนน 

 
แบบวัดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเปน 3 

ระดับ คือ สูง ปานกลาง ต่ํา ดังตอไปนี ้
 

โดยแบงชวงระดับภาวะผูนํา  ดวยวิธีหาความกวางของอนัตรภาคชั้น โดยสูตรการหาความ
กวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง ขจรศิลป, 2547) คือ 
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 

    =              92-0 
         3 
     = 30.6 
 

จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจําแนกภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 

คะแนนตั้งแต    0    – 30.6      มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนระดับต่ํา 
คะแนนตั้งแต  30.7 – 61.3      มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนปานกลาง 
คะแนนตั้งแต  61.4   –  92      มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนระดับสูง 

 
การตอบคําถามแตละขอเปนการวัดพฤตกิรรมเกี่ยวกับการแสดงออกทางภาวะผูนําแบบ

ปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตน ซ่ึงแบงออกเปน 5 Scale คือ ตั้งแต 0-4 คะแนน 
 
0 หมายถึง ไมเคยแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 
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1 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมานาน ๆ คร้ัง 
2 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบางครั้ง 
3 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาคอนขางบอย 
4 หมายถึง แสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ออกมาบอยมาก 
 

เกณฑการใหคะแนน 
 
แบบวัดภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ซ่ึงผูวิจัยไดแบงระดับภาวะผูนําเปน 3 ระดับ คือ สูง 

ปานกลาง ต่ํา ดังตอไปนี ้
 
 โดยแบงชวงระดับภาวะผูนํา  ดวยวิธีหาความกวางของอนัตรภาคชั้น โดยสูตรการหาความ
กวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง ขจรศิลป, 2547) คือ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
       จํานวนชั้น 
     = 32 - 0 
           3 
     = 10.6 
 
 จากการพจิารณาดังกลาวขางตน จึงกําหนดเกณฑในการจําแนกภาวะผูนํา โดยมีรายละเอียด 
ดังนี ้
 
 คะแนนตั้งแต 0    – 10.6 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายระดับต่ํา 
 คะแนนตั้งแต  10.7  –  21.3 มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายระดับปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต  21.4  –  32  มีภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายระดับสูง 
 
 

สวนท่ี 3  แบบวัดความสามารถในการตัดสนิใจ ผูวจิัยทําการสรางแบบวัดความสามารถใน
การตัดสินใจโดยใชแนวคิดทฤษฎีของ Corcoran ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ ความมั่นใจ 
ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน ความมวีิจารณญาณ ความมเีหตุผล ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
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จํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน การคิดคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ดังตอไปนี้คือ 
 

มากที่สุด = 5 คะแนน 
มาก  = 4 คะแนน 
ปานกลาง = 3 คะแนน 
นอย = 2 คะแนน 
นอยที่สุด = 1 คะแนน 

 
แบบวัดความสามารถในการตัดสินใจ ผูทีป่ระเมินความสามารถในการตัดสินใจ คือ

หัวหนางานระดับตนประเมนิตนเอง โดยแบงเกณฑการประเมินเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
นอยที่สุด กลาวคือ 

 
มากที่สุด หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
มาก  หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมาก 
ปานกลาง หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงปานกลาง 
นอย หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอย 
นอยที่สุด หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอยที่สุด 

 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับ

ความคิดเหน็ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด     = 100-20     =  26.6 
                 จํานวนชัน้                         3  

 
จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

 
 
คาเฉลี่ยระหวาง 20    – 46.6  ระดับความสามารถในการตดัสินใจต่ํา 
คาเฉลี่ยระหวาง 46.7 – 73.3  ระดับความสามารถในการตดัสินใจปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง 73.4 – 100         ระดับความสามารถในการตัดสินใจสูง 
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สวนท่ี 4  แบบวัดการมองในแงดี ผูวจิัยทําการสรางแบบวัดการมองในแงดี โดยใชแนวคิด

ทฤษฎีของ Seligman ประกอบดวย 3 มิติ คือ ความคงทนถาวร การแผขยายความรูสึก การเกี่ยวของ
กับตนเอง ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามจํานวน 11 ขอ มีคะแนนเต็ม 55 คะแนน การคดิคะแนนเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังตอไปนี้คือ 

 
มากที่สุด = 5 คะแนน 
มาก  = 4 คะแนน 
ปานกลาง = 3 คะแนน 
นอย = 2 คะแนน 
นอยที่สุด = 1 คะแนน 

 
แบบวัดการมองในแงดี ผูที่ประเมินคือหวัหนางานระดับตนประเมินตนเอง โดยแบงเกณฑ

การประเมินเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยทีสุ่ด กลาวคือ 
 

มากที่สุด หมายถึง  ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
มาก  หมายถึง   ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมาก 
ปานกลาง หมายถึง   ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงปานกลาง 
นอย หมายถึง   ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอย 
นอยที่สุด หมายถึง   ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอยที่สุด 

 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับ

ความคิดเหน็ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 55-11    =  14.6 
               จํานวนชั้น                                 3  
 

จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้
 

คาเฉลี่ยระหวาง 11    – 25.6     หมายถึง   ระดับการมองในแงดีต่ํา 
คาเฉลี่ยระหวาง 25.7 – 40.3     หมายถึง   ระดับการมองในแงดีปานกลาง 
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คาเฉลี่ยระหวาง 40.4 – 55.0     หมายถึง   ระดับการมองในแงดีสูง 
 

 สวนท่ี 5  แบบวัดการทํางานเปนทีม ซ่ึงผูวิจยัทําการสรางแบบวัดการทํางานเปนทีมโดยใช
แนวคดิทฤษฎขีอง McCloskey and Maas ประกอบไปดวย การกําหนดเปาหมายรวมกัน มีสวนรวม
ในการดําเนินงาน มีการติดตอส่ือสาร มีการรับผิดชอบรวมกัน มีความไววางใจซึ่งกนัและกนัซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน การคดิคะแนนเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) ดังตอไปนี้คือ 

 
มากที่สุด = 5 คะแนน 
มาก  = 4 คะแนน 
ปานกลาง = 3 คะแนน 
นอย = 2 คะแนน 
นอยที่สุด = 1 คะแนน 

 
แบบวัดการทํางานเปนทีม ผูที่ประเมินการทํางานเปนทีม คือหัวหนางานระดับตน โดยแบง

เกณฑการประเมินเปน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด กลาวคือ 
 

มากที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับสิ่งที่ทาน/สมาชิกในทมี 
ปฏิบัติประจําสม่ําเสมอทุกครั้ง 

มาก  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับสิ่งที่ทาน/สมาชิกในทมี 
ปฏิบัติเปนสวนใหญเกือบทกุครั้ง 

ปานกลาง หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับสิ่งที่ทาน/สมาชิกในทมี 
ปฏิบัติบางไมสม่ําเสมอ     

นอย หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับสิ่งที่ทาน/สมาชิกในทมี 
ปฏิบัตินาน ๆ คร้ัง 

นอยที่สุด หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับสิ่งที่ทาน/สมาชิกในทมี 
ปฏิบัตินอยมาก  

 
เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณาระดับ

ความคิดเหน็ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 100-20 =  26.6 
                          จํานวนชั้น                    3 

 
จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

 
คาเฉลี่ยระหวาง 20    – 46.6  ระดับการทํางานเปนทีมนอย 
คาเฉลี่ยระหวาง 46.7 – 73.3  ระดับการทํางานเปนทีมปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง 73.4 – 100             ระดับการทํางานเปนทีมมาก 

 
สวนท่ี 6  แบบวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัใชแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานขององคการที่

ใชในปจจุบันประกอบไปดวย ดานความคิด ดานเทคนคิ และดานบุคคล ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน การคิดคะแนนเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) ดังตอไปนี้คือ 

 
ดีมาก = 5 คะแนน 
ดี  = 4 คะแนน 
ปานกลาง = 3 คะแนน 
พอใช = 2 คะแนน 
ตองปรับปรุง= 1 คะแนน 

 
แบบวัดผลการปฏิบัติงาน ผูที่ประเมินผลการปฏิบัติงาน คือผูจัดการของหัวหนางานระดับ

ตน โดยแบงเกณฑการประเมนิเปน ดีมาก ดี ปานกลาง พอใช ตองปรับปรงุ กลาวคือ 
 
ดีมาก  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในองคการของทานอยูในระดับดีมาก 
ดี   หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในองคการของทานอยูในระดับด ี
ปานกลาง  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในองคการของทานอยูในระดับปาน    
                                              กลาง 
พอใช  หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในองคการของทานอยูในระดับพอใช 
ตองปรับปรุง หมายถึง ผลการปฏิบัติงานในองคการของทานตองมีการปรับปรุง 
เมื่อรวบรวมขอมลูและแจกแจงความถีแ่ลวจะใชคะแนนของกลุมตัวอยางมาพิจารณา

ระดับความคดิเห็น ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี ้ 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด = 100-20 =  26.6 

                      จํานวนชั้น       3  
 
จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงความหมายของระดับคะแนนไดดังนี ้

 
คาเฉลี่ยระหวาง 20    – 46.6  ระดับผลการปฏิบัติงานไมด ี
คาเฉลี่ยระหวาง 46.7 – 73.3  ระดับผลการปฏิบัติงานปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง 73.4 – 100         ระดับผลการปฏิบัติงานดี 

   
การทดสอบเครื่องมือ 

 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นสําหรับรวบรวมขอมูลประกอบการวจิัยไปทดสอบความ

เที่ยงตรงและความเชื่อมั่น ดังนี ้
 

1.  การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ดวยการนําแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลงและ
สรางขึ้นไปเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) เพื่อตรวจสอบความสามารถในการวดัใหตรงตามจุดมุงหมาย 
  

2. หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดวยการนําแบบสอบถามไปทดลองกับหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนตที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง ผูวิจยัหาคาความเชือ่มั่นของแบบ
วัดทั้งฉบับและรายดานโดยการหาคาความสอดคลองภายใน ใชการวิเคราะหหาคาสมัประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงไดผลการวเิคราะหคาความเชื่อมั่นดงัตอไปนี ้
 

      2.1 แบบวดัภาวะผูนํา  เมื่อพิจารณารายดาน มีคาความเชื่อมั่นของแบบวัดรายดานดังนี ้
           ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง           =        .8879 
                  ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น                                      =       .8306 
           ภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบาย                               =       .8415     

    2.2  แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจ ไดคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับเทากับ.8723     
    2.3 แบบการมองในแงดี ไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  .8541 
    2.4 แบบสอบถามการทํางานเปนทีม ไดคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ .9413   
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    2.5 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน ไดคาความเชื่อมั่นของแบบวัดทั้งฉบับ เทากับ .9002 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยดําเนินการรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 
1.  ทําหนังสือราชการจากคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อขออนุญาตทํา

การวิจยัและเกบ็รวบรวมขอมูล 
 

2.  นําแบบสอบถามที่สมบูรณไปสอบถามกับกลุมตัวอยาง 
 

3.  ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 1 เดือน จากนั้นนําแบบสอบถามฉบับที่
สมบูรณมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กาํหนดไว 
 

4.  นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 

นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร  
 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 

1.  คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ใชแปลความหมายของขอมูลและใช
อธิบายลักษณะการกระจายของขอมูล 

 
2.  คาสัมประสิทธิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson's Product Moment Correlation) เพือ่หา

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความสามารถในการตดัสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม 
กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนต 
 

3.  วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพือ่ศึกษาปจจัย
พยากรณที่สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 
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สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหและการแปลผล 
 

ในการวิเคราะหและแปลผลขอมูล  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณแทนความหมายดังตอไปนี้ 
 
    แทน  คาเฉลี่ย 
 
 S.D.  แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 p   แทน  ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 R² ที่ปรับแลว แทน  คาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณที่                           
      เพิ่มขึ้น เมื่อเพิม่ตัวแปรพยากรณเขา 
      ในสมการ 
 
 b   แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร 
      พยากรณในรปูคะแนนดิบ 
 
 Beta  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร 
      พยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 
 
 Sb  แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
 
 t   แทน  คา t-test ที่ใชในการทดสอบนัยสําคัญ 
      สําคัญของตัวพยากรณ 
 
 

x
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

ผลการวิจัย 

 
การวิจยันี้เปนการศึกษาภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองโลกในแงดี การ

ทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต โดยมุงศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  ความสามารถในการตดัสินใจ การมองโลกในแงด ีการทํางานเปน
ทีมกับผลการปฏิบัติงาน และสรางสมการพยากรณเพื่อทํานายผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนต  ซ่ึงไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลและนาํเสนอผลการวิจยัตามลําดับ 
ดังตอไปนี ้

 
ตอนที ่1 แสดงขอมูลทั่วไปของหัวหนางานระดับตน ดานเพศ อายุ   ระดับการศกึษา 

 
 ตอนที ่2 แสดงระดับภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองโลกในแงดี การ
ทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 

 
 ตอนที ่3  แสดงผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองโลกในแงดี การทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 
 

ตอนที่ 4  แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการสรางสมการพยากรณ เพื่อทํานาย
ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนต 
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ตอนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 
 
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 

     (n=132)                  

ปจจัยสวนบุคคล                       จํานวนคน              รอยละ  

 เพศ 
   ชาย    89     67.4 
   หญิง    43                 32.6 
 
 อายุ 
   25 -30 ป   71       53.8 
   30 -35 ป   30     22.7 
   สูงกวา 35 ป   31                    23.5 
 
 ระดับการศึกษา 
   ปริญญาตรี             83                                     62.9 
   สูงกวาปริญญาตรี                       49                            37.1 

 
จากตารางที ่2 กลุมตัวอยางมจีํานวน 132 คน จําแนกตามเพศ อายุและระดับการศกึษา ได

ดังนี ้
 

เพศ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนหัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตเพศชายมี
จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 67.4 สวนที่เหลือเปนหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตเพศ
หญิง มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 32.6 
 

อายุ  พบวากลุมตัวอยางประกอบดวยหวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตที่มีอายกุวา 
25-30 ปเปนสวนใหญ มีจํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 53.8 รองลงมาคือหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนตชีวิตที่มอีายุ 30-35 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 22.7  สวนที่เหลือคือ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตที่มีอายุสูงกวา 35  มีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 23.5 
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โดยอายุสูงสุดของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตคือ 42 ป อายุต่ําสุดคือ 25 ป อายุเฉลี่ย
คือ 31.08 ป และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 4.494 
 

ระดับการศึกษา พบวากลุมตวัอยางประกอบดวยหวัหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต
ที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด มีจํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 62.9  รองลงมาคือ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตที่สําเร็จการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน 49 
คน คิดเปนรอยละ 37.1  
 
ตอนที่ 2  ระดบัภาวะผูนํา  ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม และผล
การปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 
 
ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูนํา ระดับความสามารถในการตัดสินใจ     
                   ระดับการมองโลกในแงดีการทาํงานเปนทีม และระดับผลการปฏิบัติงาน                                 
               (n= 132) 

ตัวแปร x  S.D. ระดับ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 135.36 14.08 สูง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน   40.59   7.31 ปานกลาง 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย     .92   1.16 ต่ํา 
ความสามารถในการตัดสนิใจ   68.98   4.73 สูง 
การมองในแงดี   34.45   2.33 สูง 
การทํางานเปนทีม   80.15 10.26 สูง 
ผลการปฎิบัติงาน   74.46 10.74 สูง 
 

จากตารางที่ 3 พบวาคาเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนตอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย 135.36  สําหรับคาเฉลี่ยภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 40.59 และ
พบวาคาเฉลี่ยภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตอยูใน
ระดับต่ํามีคาเฉลี่ย 0.92  โดยหวัหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตมีคาเฉลี่ยภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงสงูที่สุด  รองลงมาคือคาเฉลี่ยภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและต่ําที่สุดคือคาเฉลี่ย ภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบาย ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
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รถยนตอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย 68.98 การมองโลกในแงดีของหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนตอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 34.45 การทํางานเปนทีมของหัวหนางานระดับตน
โรงงานผลิตรถยนตอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 80.15 และผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน
ระดับตนโรงงานผลิตรถยนตอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย  74.46 

 
ตอนที ่3 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา ความสามารถใน
การตัดสินใจ การมองโลกในแงดี การทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับ
ตนโรงงานผลิตรถยนต 
 
ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ ความสามารถในการตัดสนิใจ การมอง    
               โลกในแงดีการทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงาน                                                                                       
                                                                                                                                              ( n=132) 

คาสัมประสิทสหสัมพันธ 
กับผลการปฎิบัติงาน 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

             r P 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .450** .000 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน .316** .000 
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย     -.203** .000 
ความสามารถในการตัดสนิใจ .520** .000 
การมองในแงดี      .213* .014 
การทํางานเปนทีม .447** .000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 4 พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .450) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว ภาวะ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r = .316) ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่ตัง้ไว และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธ
เชิงลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.203) ซ่ึงเปนไปตาม
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สมมติฐานที่ตัง้ไว ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .520) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว การมองในแงด ี 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 05 (r = .213) 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว  การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .01 (r = .447) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
ตอนที่ 4 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการสรางสมการพยากรณ เพื่อทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต 
 
ตารางที่ 5  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณเพื่อหาปจจัยที่สงผลตอผลการปฎิบัติงาน 
               (n=132) 

ตัวพยากรณ b Beta t p 
ความสามารถในการตัดสนิใจ 1.225 .540 7.580 .000 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .590 .402 5.965 .000 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน .140 .183 2.593 .011 
        คาคงที่ 5.006      R=.700      R2=.490       R2

adj=.478      Overall F=41.01     p=.000 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

หลังจากที่ไดทําการหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation Matrix) เรียบรอยแลว
พบวาตวัแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การทํางานเปนทีม ไมมีความสัมพันธซ่ึงกัน  จึงทํา
การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณเพื่อหาปจจัยที่มผีลตอผลการปฏิบัติงาน ดังตารางที่ 4 พบวามีตวั
แปร 3 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิต
รถยนต คือ ความสามารถในการตัดสินใจ ภาวะผูนําเปลีย่นแปลง  และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
สามารถพยากรณผลการปฏิบัติงานของของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 48.7 ( R²Adj = .487) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .700 (R = .700) โดยตัวแปรทีม่ีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณสูงสุด คือ 
ความสามารถในการตัดสนิใจ รองลงมาไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน โดยสามารถเขียนเปนสมการวเิคราะหการ 
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ถดถอยพหุคูณของผลการปฏิบัติงานในรูปคะแนนดิบ ดังนี้           
 
ผลการปฏิบัติงาน = 5.006 + 1.225 (ความสามารถในการตัดสินใจ) +.590 (ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง) + .140 (ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน) 
 
และสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานในรปูคะแนนมาตรฐานดังนี ้
  

ผลการปฏิบัติงาน         = .540 (ความสามารถในการตัดสินใจ) +.402 (ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง) + .183 (ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน)  
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ตารางที่ 6  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
                                                                                 สมมติฐาน 
             ตัวแปรและสมมติฐาน                                       ยอมรับ              ปฏิเสธ   

1.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงาน        
  1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง      
 1.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน     
 1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย                                  
2.  ความสัมพันธระหวางความสามารถในการตัดสินใจ      
     กับผลการปฏิบัติงาน              
3.  ความสัมพันธระหวางการมองโลกในแงดี   
     กับผลการปฏิบัติงาน       
4.  ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทมี    
     กับผลการปฏิบัติงาน        
5. ตัวพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน 
 5.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง      
 5.2 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน     
 5.3 ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย                                    

5.4 ความสามารถในการตัดสินใจ                 
5.5 การมองในแงด ี        
5.6 การทํางานเปนทีม        
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ขอวิจารณ 
 
การศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองในแงดี การทํางานเปน

ทีม กับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ปรากฏผลดังนี้ 
 

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา หวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงอยูโดยรวมในระดบัสูง แสดงใหเห็นวาหัวหนางานระดับตนมีความรูสึกวาตนมี
อิทธิพลตอผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้นและพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไปสูศักยภาพ
ที่สูงขึ้น ใชการสรางแรงจูงใจภายในทําใหผูรวมงานและผูตามเห็นถึงความสําเร็จในอนาคต กระตุน
ใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาคนหาแนวทางใหม ๆ มาใชในการแกปญหาที่เกดิขึ้นภายใน
องคการ ทําใหเกิดสิ่งใหมอยางสรางสรรค เกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการ 
เพื่อใหไดมาซึง่ผลประโยชนขององคการ สาเหตุที่ทําใหหัวหนางานระดับตนมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจากการแขงขันอยางรุนแรงของธุรกิจอุตสาหกรรมผลิต
รถยนตที่ตองการเพิ่มสวนแบงทางการคาใหไดมากที่สุด องคการจึงตองเพิ่มศักยภาพในการผลิตใน
หลาย ๆ วิธี  วธีิหนึ่งที่องคการนํามาใชคือการเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานของพนักงานโดยวิธีการ
ฝกอบรมบทบาทความเปนผูนําของหัวหนางานระดับตน ทําใหหวัหนางานระดับตนมีความเขาใจ
บทบาทและหนาที่ของตนในการผลักดันเปาหมายขององคการใหบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นหวัหนางาน
ระดับตนจึงแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น และพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาไปสู
ศักยภาพที่สูงขึ้น จนเกิดการตระหนกัรูในภารกิจและวิสัยทัศนขององคการเพื่อใหไดมาซึ่ง
ผลประโยชนขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ชาครียา ศรีทอง (2547) ที่ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตองานบริการกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับกลางของธนาคาร พบวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารระดับกลางของ
ธนาคารโดยรวมอยูในระดับสูง และยังสอดคลองกับผลงานวิจยัของ สุภาวดี พูลคลาย(2548) ที่
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และความสามารถ
ในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบ
ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานระดบัตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิสอยูในระดบัสูง 
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 ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนพบวา หัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตมีภาวะผูนํา
การแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวาหวัหนางานระดับตนยงัมีภาวะผูนํา
อีกลักษณะหนึ่งตางจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยจะเนนการแลกเปลี่ยน และการจูงใจ
ภายนอก ใชการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย และการติดตาม
อยางใกลชิดเพื่อสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
ประกอบกับผูใตบังคับบัญชาในระดับปฏิบัติการสวนใหญตองการรางวัลเปนผลตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานสําเร็จ ดังนั้นหัวหนางานระดบัตนจึงจําเปนตองแสดงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนออกมา 
สาเหตุที่เปนเชนนี้เนื่องจากวาบางหนวยงานภายในองคการที่ศึกษา ลักษณะงานทีต่องมีการปฏิบัติ
จะตองมีการควบคุมดูแลและติดตามอยางใกลชิดเพื่อปองกันปญหาที่อาจเกิดขึน้ เชน งานในแผนก
ประกอบรถยนต หวัหนางานระดับตนจะตองเขาไปควบคุมดูแลอยางใกลชิดเพื่อชวยแกไขและ
ปองกันปญหาที่เกิดขึ้น ซ่ึงบางหนวยงานลกัษณะงานไมจําเปนตองควบคุมดูแลอยางใกลชิด เชน 
งานในแผนกพนสี หัวหนางานระดับตนจะเขาไปแกไขปญหาก็ตอเมือ่มีปญหาเกิดขึ้นเทานั้นเพราะ
มีชางเทคนิคเปนผูควบคุมขั้นตนอยูแลว และประกอบกบัองคการที่ศึกษาใชระบบการให
ผลตอบแทนแกพนักงานตามกฏระเบียบขององคการ ซ่ึงจะพิจารณาเพยีงปละ 1 คร้ังในรูปของการ
เล่ือนตําแหนงและการขึ้นเงนิเดือน ดังนั้นเมื่อหัวหนางานระดับตนทํางานสําเร็จตามเปาหมายจึงไม
สามารถใหผลตอบแทนโดยตรงได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยทีพ่บวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูใน
ระดับปานกลาง (เกยีรติคุณ วรกุล, 2545; จิตราภรณ ชวนรัมย, 2545; พรพรรณ นิ้วจันทึก, 2545; 
ชาครียา ศรีทอง, 2547; สุภาวดี พูลคลาย, 2548) 
 

ดานภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายพบวา หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตมีภาวะ
ผูนําแบบปลอยตามสบายโดยรวมอยูในระดับต่ํา แสดงใหเห็นวาหัวหนางานระดบัตนมีวิสัยทัศน
เกี่ยวกับภาระกิจขององคการ มีความชัดเจนในเปาหมายซึ่งเปนแรงผลักดันใหผูใตบงัคับบัญชา
ตระหนกัและปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ สาเหตุที่หวัหนางานระดับตนมี
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ําอาจเนื่องมาจากวา หัวหนางานระดับตนไดรับการ
ฝกอบรมบทบาทความเปนผูนํา ทําใหหัวหนางานระดบัตนมีความเขาใจบทบาทและหนาที่ของตน
ในการผลักดันเปาหมายขององคการใหบรรลุผลสําเร็จ ทําใหหวัหนางานระดับตนแสดงภาวะผูนํา
แบบปลอยตามสบายในระดบัต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ชาครยีา ศรีทอง (2547) ที่ทําการ   
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บุคลิกภาพ ทัศนคติตองานบริการกับผลการปฏิบัติงานของผู
บริหาระดับกลางของธนาคาร พบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของผูบริหารระดบักลางของ
ธนาคารโดยรวมอยูในระดับต่ําและยังสอดคลองกับผลงานวิจยัของ สุภาวดี พูลคลาย (2548) ที่
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ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และความสามารถ
ในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบ
ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส พบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิสอยูในระดบัต่ํา 
 

ดานความสามารถในการตัดสินใจพบวา หวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตมี
ความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาหวัหนางานระดบัตนมี
ความสามารถในการตดัสนิใจที่แสดงออกถึงความมั่นใจ มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุน 
ความมีวจิารณญาณ และความมีเหตุผลอยูในระดับสูง สาเหตุอาจเนื่องมาจากการพัฒนาศักยภาพ
ขององคการ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนกังานดวยวิธีการฝกอบรมในเรื่องที่
เกี่ยวของกับการตัดสินใจ ทาํใหหวัหนางานระดับตนสามารถแสดงความสามารถในการตัดสินใจ
ไดเปนอยางดี และอีกเหตุผลหนึ่งอาจเนื่องมาจากการทีห่วัหนางานระดบัตนเปนผูที่ทาํงานใกลชิด
กับผูปฏิบัตงิานโดยตรง ดังนั้นเมื่อเกดิปญหาขึ้นในขัน้ตนหัวหนางานระดับตนจะตองเขาไปชวย
แกปญหาในทนัที ถือเปนการฝกความสามารถในการตัดสินใจ ทําใหระดับความสามารถในการ
ตัดสินใจอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ณัฐนรี สดใส (2544) ที่ทําการศึกษาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสามารถในการตดัสินใจในการบริหารของผูบริหาร
ระดับกลางในธนาคารออมสินสํานักงานใหญพบวา ความสามารถในการตัดสินใจในการบริหาร
ของผูบริหารระดับกลางโดยรวมอยูในระดบัสูง และยังสอดคลองกับงานวิจยัของสุภาวดี พูลคลาย 
(2548) ที่ทําการศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
ความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส พบวา ความสามารถในการตัดสินใจของหัวหนางาน
ระดับตนอยูในระดับสูง 
 

การมองในแงดีพบวา หัวหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตมีการมองในแงดีโดย
รวมอยูในระดบัสูง สาเหตุอาจเนื่องมาจากหัวหนางานระดับตนตองทํางานใกลชิดกับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในสายการผลิตโดยตรง ปญหาตาง ๆ มักจะเกิดขึน้อยูเสมอ เมื่อมีปญหาเกิดขึน้
หัวหนางานระดับตนกจ็ะเผชญิกับปญหาอยางสรางสรรค มองวาปญหาที่เกิดขึ้นนั้นไมไดเกดิขึ้น
บอย ๆ และสาเหตุเกดิจากปจจัยอ่ืนที่ไมสามารถควบคุมได แตสามารถแกไขไดทกุเรื่อง อีกเหตุผล
หนึ่งอาจเนื่องมาจากการพัฒนาศักยภาพขององคการ โดยวิธีการฝกอบรมเกี่ยวกับการคิดในเชิงบวก 
(Positive Thinking) ทําใหหวัหนางานระดบัตนมองปญหาที่เกิดขึน้วาเปนสิ่งที่ดีที่เปนแรงผลักดัน
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และเปนแรงกระตุนใหหวัหนางานระดบัตนใชความพยายามในการทํางานใหมากขึ้นจนประสบ
ความสําเร็จ จงึทําใหหวัหนางานระดับตนมีการมองในแงดีอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัย
ของ พิมพรรณ  นิ้วจนัทึก (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนํา การมองในแงดี และ
ความสําเร็จในการทํางานของวิศวกรโรงงานอุตสาหกรรมพบวา การมองในแงดีอยูในระดับสูง และ
ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ อาทิตา โกสกุล (2549) ที่ทําการศึกษาการมองโลกในแงดี บุคลิกภาพ
หาองคประกอบ และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ศึกษาเฉพาะกรณหีนวยงาน
ของรัฐแหงหนึ่งพบวา การมองโลกในแงดีอยูในระดับสูง 
 

การทํางานเปนทีม หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตมีการทํางานเปนทีมโดย
รวมอยูในระดบัสูง แสดงใหเห็นวาหวัหนางานระดับตนสามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาใน
ทีมงานของตนใหมกีารทํางานเปนทีม โดยมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน ใหทุกคนมีสวนรวมใน
การดําเนนิงาน มีการติดตอส่ือสารที่ดีระหวางกัน มีความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานรวมกนั 
และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน สาเหตอุาจเนื่องมาจากการพัฒนาศกัยภาพขององคการ โดยการ
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดวยวิธีฝกอบรมในเรื่องการทํางานเปนทีม ทําใหหวัหนา
งานระดับตนที่ปฏิบัติงานใกลชิดกับพนกังานระดับปฏบิัติการ ไดมีโอกาสฝกฝน ควบคุม ดูแล และ
พัฒนาทีมงานที่อยูภายใตบังคับบัญชาของตนใหมกีารทํางานเปนทีมอยางประสิทธิภาพ ทําใหระดับ
การทํางานเปนทีมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ แววดาว อินทบุตร (2545) ที่
ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การพัฒนาบุคลากร การทํางานเปนทีม กับ
ผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวาการทํางานเปนทีมอยูในระดับสูง
และยังสอดคลองกับงานวจิัยของ สุรีย โพธาราม (2547) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาการทํางานเปนทีมอยูในระดับสูง 
 

ดานผลการปฏิบัติงานพบวา หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ทั้งนีอ้าจเปนเพราะการแขงขันกนัอยางรุนแรงในธุรกิจผลิตรถยนต ทาํใหหวัหนางาน
ระดับตนจะตองมีการพัฒนาตนเองในดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานที่ดีและมี
ประสิทธิภาพ จึงทําใหผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับที่ดตีามมาดวย และ
อาจเปนเพราะองคการมีมาตรฐานในการทํางานที่ชัดเจน มีขั้นตอนการปฏิบัติงานที่หวัหนางาน
ระดับตนจะตองปฏิบัติไวชดัเจน และองคการยังมีการฝกอบรมและจดักิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะ 
ความสามารถ ซ่ึงไดแก การพัฒนาดานความคิด การพัฒนาดานเทคนิค และการพัฒนาดานบุคคล 
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จึงสงผลใหหัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ
จิตราภรณ อักษรเลข (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา และผลการ
ปฏิบัติงาน ของหัวหนางานระดับกลาง ศึกษาเฉพาะกรณบีริษัทผลิตอุปกรณยานยนตพบวา ผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางอยูในระดับดี และยังสอดคลองกับงานวิจยัของ สุภาวดี พูล
คลาย (2548) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และ
ความสามารถในการตัดสนิใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงาน
อุตสาหกรรมประกอบชิ้นสวนอิเล็กทรอนกิส พบวา ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนอยู
ในระดบัด ี
 

จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยัปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .450 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และจากคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมคีาเปนบวก แสดงวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธในทางเดยีวกัน คือ หากหัวหนางาน
ระดับตนมีคะแนนของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลวสูง จะมีแนวโนมวาคะแนนของผลการปฏิบัติงาน
สูงดวย เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําแบบเตม็รูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึง
บุคคลที่มีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงจะประพฤติตัวเปนแบบอยางที่ดี มีการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ภายในของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาในการสรางวสัิยทัศนและภารกิจขององคการ กระตุนให
เกิดแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา การใชความคิด เหตุผล และคอยใหคําปรึกษาเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชาแตละคน ทาํใหผูใตบังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานดขีึ้น จากแนวคดิและทฤษฎี
ดังกลาว เมื่อหวัหนางานระดบัตนสามารถจูงใจใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม
เปาหมายขององคการจนเปนผลสําเร็จแลวกย็อมจะสงผลใหหวัหนางานระดับตนมีผลการ
ปฏิบัติงานดีดวย เพราะสามารถนําพาองคการใหบรรลุเปาหมายและภารกิจที่ตั้งไวได จึงสามารถ
สรุปไดวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน (นงพะงา 
ปนทองพันธุ, 2542; เกียรติคณุ วรกุล, 2545; จิตราภรณ อักษรเลข, 2545; พรพรรณ นิว้จันทึก, 2545; 
ชาครียา ศรีทอง , 2547; รัตติกรณ จงวิศาล, 2547ก; สุภาวดี พูลคลาย, 2548; Garcia, 1995 Cited in 
Avolio, 1999; Geyer and Steyrer, 1998; Pollock, 1998) 
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 จากผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .316 ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว และจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวก แสดงวา ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและผลการปฏิบัติงานมีความสมัพันธในทางเดียวกัน คือ หากหัวหนางานระดับตนมี
คะแนนของภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสูง จะมีแนวโนมวาคะแนนของผลการปฏิบัติงานสูงดวย เมือ่
พิจารณาแนวคิดและทฤษฎภีาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึงบุคคลที่มี
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนไววา จะเปนผูเชือ่มโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตาม
เปาหมาย และคอยสังเกตพฤติกรรมการแสดงบทบาทการปฏิบัติงานของผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชดิเพื่อปองกันความผิดพลาด และเมื่อเกดิปญหาจะเปนผูชวยแกปญหา
ใหถูกตอง จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาว เมื่อหวัหนางานระดับตนใชวิธีการบริหาร
ผูใตบังคับบัญชา โดยการนําเอาวิธีการเชื่อมโยงความตองการและรางวลักับความสําเร็จตาม
เปาหมายในรปูของการเลื่อนตําแหนง และปรับเงินเดือน รวมถึงการคอยใหคําปรึกษาและดูแล
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชดิ เพื่อปองกันปญหาและขอผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นไดแลวก็ยอมสงผล
ใหหวัหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมดีตามมาดวย เพราะสามารถทําใหองคการ
สามารถบรรลุตามเปาหมายและภารกิจขององคการได โดยเมื่อพจิารณาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
และผลการปฏิบัติงานโดยรวมแลว จึงสามารถสรุปไดวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน(นงพะงา ปนทองพันธุ, 2542; เกียรติคณุ วรกุล, 2545; 
จิตราภรณ ชวนรัมย, 2545; พรพรรณ นิ้วจนัทึก, 2545; ชาครียา ศรีทอง, 2547; รัตติกรณ จงวิศาล, 
2547ก; สุภาวดี พูลคลาย, 2548; Garcia, 1995 Cited in Avolio, 1999; Geyer and Steyrer, 1998) 
 
 จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = -.203 และการที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนลบ แสดงวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย และผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางตรงกันขามคือ หากหวัหนางานระดับตนมีคะแนนภาวะผูนําแบบ
ปลอยตามสบายต่ํา จะมีแนวโนมวาคะแนนของผลการปฏิบัติงานจะสูงขึ้น เมื่อพิจารณาแนวคิดและ
ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบของ Bass and Avolio ที่กลาวถึงบุคคลที่มีภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายไววา เปนภาวะผูนาํที่ขาดความรบัผิดชอบ ไมมีการตัดสินใจ ขาดการมีสวนรวม ไมมี
วิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกจิขององคการ ไมมีความรับผิดชอบในเปาหมาย จากแนวคิดและทฤษฎี
ดังกลาวหัวหนางานระดบัตนในองคการทีศ่ึกษา หลีกเลี่ยงที่จะใชวิธีการทํางานในรปูแบบของภาวะ
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ผูนําแบบปลอยตามสบายทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายและภารกิจขององคการได ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยทีพ่บวาภาวะผูนาํแบบปลอยตามสบายมีความสัมพันธในเชิงลบกับผลการ
ปฏิบัติงาน (พรพรรณ นิ้วจันทึก, 2545; ชาครียา ศรีทอง, 2547; รัตติกรณ จงวิศาล, 2547ก; สุภาวดี
พูลคลาย, 2548) 
 
 สมมติฐานที่ 2 ความสามารถในการตัดสนิใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธเชงิบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .520 และการที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวกแสดงวา ความสามารถในการตัดสินใจ และผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทางเดยีวกันคือ หากหวัหนางานระดบัตนมีคะแนนของความสามารถ
ในการตัดสนิใจสูง มีแนวโนมวาจะมีคะแนนผลการปฏิบัติงานสูงดวย และเมื่อพิจารณาแนวคิดการ
วัดความสามารถในการตดัสนิใจของ Corcoran ที่ประกอบดวย ความมัน่ใจ ความคิดสรางสรรค 
ความยืดหยุน ความมีวจิารณญาณ และความมีเหตุผล จนสามารถคิดวิเคราะห สังเคราะห พนิิจ
พิเคราะห และประเมินเหตุการณตาง ๆ และสามารถตัดสินใจไดดี จากแนวคดิดังกลาว เมื่อหวั
หัวหนางานระดับตนในองคการที่ศึกษานัน้ไดรับการฝกอบรมในเรื่องการตัดสินใจสัง่การ และยัง
เปนผูที่ใกลชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการมากที่สุดทําใหตองมีการตัดสินใจเพื่อแกไขปญหา
ใหกับพนักงานระดับปฏิบัตกิารตลอดเวลา ถือเปนการฝกการตัดสินใจอีกรูปแบบหนึง่ จนสามารถ
คิดวิเคราะห สังเคราะห มีความมั่นใจ มีความยืดหยุน พินจิพิเคราะห และประเมนิเหตกุารณตาง ๆ 
และสามารถตัดสินใจไดดี และเมื่อหัวหนางานระดับตนมีการตัดสินใจที่ดีแลวก็ยอมสงผลถึงผล
การปฏิบัติงานเชนกัน ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ความสามารถในการตัดสินใจมีความสัมพันธเชงิ
บวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ Cartwright (1968 อางถึงใน จินตนา, 2530) 
ศึกษาพบวาบคุลิกลักษณะของคนมีผลตอการปฏิบัติงานของแตละคน คนที่ลักษณะมีความมั่นใจสูง
จะมีความมัน่ใจในการทํางาน และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดกีวาผูทีม่ีความมั่นใจต่าํ ซ่ึงความ
มั่นใจเปนองคประกอบหนึ่งในความสามารถในการตัดสนิใจของ Corcoran 
 
 สมมติฐานที่ 3 การมองในแงดีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 

จากผลการวิจยัพบวา การมองในแงดีมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .213 และการที่คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวกแสดงวา การมองในแงดี และผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทาง
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เดียวกันคือ หากหัวหนางานระดับตนมีคะแนนของการมองในแงสูง มแีนวโนมวาจะมีคะแนนผล
การปฏิบัติงานสูงดวย และเมื่อพิจารณาแนวคิดการมองในแงดีของ Seligman ที่ประกอบดวย ความ
คงทนถาวรโดยมองวาสิ่งดี ๆ จะเกดิขึ้นเสมอสวนสิ่งราย ๆ จะเกดิขึ้นเพียงชั่วคราว การแผขยาย
ความรูสึกโดยมองวาสิ่งดี ๆ จะเกิดขึ้นในทกุเรื่องสวนสิ่งราย ๆ จะเกิดขึน้กับสิ่งหนึ่งสิง่ใดเทานัน้ 
และการเกี่ยวของกับตนเองโดยมองวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึ้นนัน้เกิดขึ้นเพราะตนเองสวนสิ่งราย ๆ ที่
เกิดขึ้นนั้นมีสาเหตุมาจากสิ่งอื่น จากแนวคดิดังกลาว เมื่อหัวหนางานระดับตนในองคการที่ศึกษา
นั้นตองทํางานใกลชิดกับพนกังานระดับปฏิบัติการในสายการผลิตโดยตรง ปญหาตาง ๆ มักจะเกิด
ขึ้นอยูเสมอ เมือ่มีปญหาเกิดขึ้นหัวหนางานระดับตนก็จะเผชิญกับปญหาอยางสรางสรรค มองวา
ปญหาที่เกิดขึน้นั้นไมไดเกดิขึ้นบอย ๆ และสาเหตุเกดิจากปจจยัอ่ืนที่ไมสามารถควบคุมได แต
สามารถแกไขไดทุกเรื่อง อีกเหตุผลหนึ่งอาจเนื่องมาจากการพัฒนาศักยภาพขององคการ โดยวิธีการ
ฝกอบรมเกี่ยวกับการคิดในเชิงบวก (Positive Thinking) ทําใหหวัหนางานระดับตนมองปญหาที่
เกิดขึ้นวาเปนสิ่งที่ดีที่เปนแรงผลักดันและเปนแรงกระตุนใหหัวหนางานระดับตนใชความพยายาม
ในการทํางานใหมากขึน้จนประสบความสําเร็จ ดงันั้นจงึสามารถสรุปไดวา การมองในแงดีมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยทีพ่บวาการมองในแงดีมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของ (พิมพรรณ นิว้จันทกึ, 2542; พรศิริ วิมลสาระวงศ, 
2544; อาทิตา โกสกุล, 2549) 
 
 สมมติฐานที่ 4 การทํางานเปนทีมมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชงิบวกกับผลการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ r = .447 และการที่คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธที่ไดมีคาเปนบวกแสดงวา การทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ในทางเดยีวกนัคือ หากหัวหนางานระดับตนมีคะแนนของการทํางานเปนทีมสูง มีแนวโนมวาจะมี
คะแนนผลการปฏิบัติงานสูงดวย เมื่อพิจารณาแนวคดิการทํางานเปนทมีของ McCloskey and Mass 
ประกอบดวย การมีเปาหมายรวมกนั การมีสวนรวมในการดําเนนิงาน การติดตอส่ือสาร การ
รับผิดชอบรวมกัน และความไววางใจ จากแนวคิดดังกลาวเมื่อหวัหนางานระดับตนในองคการที่
ทําการศึกษานัน้ไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม และเปนผูดูแลทีมงานอยางใกลชิด 
สามารถควบคุมผูใตบังคับบัญชาในทีมงานของตนใหมกีารทํางานเปนทีม โดยมกีารกําหนด
เปาหมายรวมกัน ใหทุกคนมีสวนรวมในการดําเนนิงาน มีการติดตอส่ือสารที่ดีระหวางกัน มีความ
รับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานรวมกนั และมีความไววางใจซึ่งกันและกันแลวกย็อมจะสงผลให
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หัวหนางานระดับตนมีผลการปฏิบัติงานดีดวย ดังนัน้จึงสามารถสรุปไดวาการทํางานเปนทีมมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจยัที่พบวา การทาํงานเปนทีมมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ (สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544; แววดาว อินทบุตร, 2545;  
สุรีย โพธาราม, 2547) 
 
 สมมติฐานที่ 5 ภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงด ีการทํางานเปนทีม 
สามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานได 
 
 จากผลการวิจยัพบวา เมื่อทําการวิเคราะหตวัแปรอิสระ 6 ตัว คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ความสามารถในการตัดสนิใจ การมอง
ในแงดี และการทํางานเปนทมี กับตัวแปรตามคือผลการปฏิบัติงานพบวา ความสามารถในการ
ตัดสินใจ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 48.7 สําหรับภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย การมองใน
แงดี และการทํางานเปนทีม ไมพบวาสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงยังคงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้การทีค่วามสามารถในการตัดสนิใจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สามารถรวมกันพยากรณความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได 
เนื่องจากปจจยัที่ใชประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการที่ทําการวิจยัมีความสอดคลองกับรูปแบบ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงหัวหนางานระดับตนตองเปนแบบอยางทีด่ีของผูใตบังคับบัญชา 
สรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย กระตุนผูใตบังคับบญัชาใหทําสิ่ง
ใหม ๆ รวมถึงเอาใจใสดแูลผูใตบังคับบัญชาในแตละบุคคล ส่ิงเหลานี้เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากภายในตัว
ของหัวหนางานระดับตน นอกจากนีห้วัหนางานระดบัตน ยังมภีาวะผูนําอีกลักษณะหนึ่งตางจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอืภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน โดยจะเนนการแลกเปลี่ยนและการจูงใจ
ภายนอกใชการเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบกับ
ผูใตบังคับบัญชาในระดับปฏิบัติการสวนใหญตองการรางวัลเปนผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน
สําเร็จ และสําหรับความสามารถในการตดัสินใจก็เปนอกีตัวแปรหนึ่งที่เกิดขึ้นจากภายในตวัของ
หัวหนางานระดับตน หากหวัหนางานระดบัตนมีความสามารถในการตัดสินใจโดยเฉพาะดานความ
ยืดหยุน และความมีวจิารณญาณ ซ่ึงก็คือการแสดงออกของหัวหนางานระดับตนที่ยอมรับตอการ
เปล่ียนแปลง ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีการพินิจพิเคราะห มกีารประเมินเหตกุารณในการ
ตัดสินใจแตละเรื่องไดแลวก็จะสงผลใหการตัดสินใจปฏิบัติงานในแตละครั้งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะ
สงผลโดยตรงตอผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนดวย จะเห็นไดวาผลการปฏิบัติงานที่ดี
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ของหัวหนางานระดับตนนั้นมาจากสิ่งที่เกดิขึ้นจากภายในตัวของหวัหนางานระดบัตนเอง ดังนัน้ 
ความสามารถในการตัดสนิใจ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น จึงรวมกัน
ทํานายผลการปฏิบัติงานได 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพือ่การศึกษาระดับ

ภาวะผูนํา  ความสามารถในการตัดสินใจ การมองโลกในแงดี การทํางานเปนทีม และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา  
ความสามารถในการตัดสนิใจ การมองโลกในแงดี การทํางานเปนทีม และผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต และศึกษาตวัพยากรณรวมที่สามารถทํานายผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต กลุมตัวอยาง คือ หัวหนางานระดับตน 
โรงงานผลิตรถยนต จํานวน 200 คน โดยใชตารางกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของเครซ็ซ่ีและมอร
แกน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยแบบวดัจํานวน 5 ฉบับ โดยจําแนกออกเปน 6 

สวนดังนี ้
 

สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของหวัหนางานระดบัตน โรงงานผลิตรถยนตประกอบดวยขอคําถาม
เกี่ยวกับ เพศ อายุ และระดบัการศึกษา   
 

สวนท่ี 2 แบบวัดภาวะผูนํา เปนแบบวดัภาวะผูนําโดยจําแนกภาวะผูนําเปน 3 รูปแบบ 
ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
ผูวิจัยใชแบบวดัผูนําของ รัตติกรณ จงวิศาล ใชแนวคิดทฤษฎีของ Bass และ Avolio ซ่ึงเปนขอ
คําถามจํานวน 78 ขอ โดยใหหัวหนางานระดับตนประเมนิตนเอง 
 

สวนท่ี 3 แบบวัดความสามารถในการตดัสนิใจ ผูวจิัยทําการสรางแบบวัดความสามารถใน
การตัดสินใจโดยใชแนวคิดทฤษฎีของ Corcoran ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ ความมั่นใจ 
ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน ความมวีิจารณญาณ ความมีเหตุผล ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใหหวัหนางานระดับตนประเมินตนเอง 
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สวนท่ี 4 แบบวัดการมองในแงดี ผูวจิัยทําการสรางแบบวัดการมองในแงดี โดยใชแนวคิด
ทฤษฎีของ Seligman ประกอบดวย 3 มติิ คือ ความคงทนถาวร การแผขยายความรูสึก การเกีย่วของ
กับตนเอง ซ่ึงประกอบดวยขอคําถามจํานวน 11 ขอ มีคะแนนเต็ม 55 คะแนนโดยใหหวัหนางาน
ระดับตนประเมินตนเอง 
 
 สวนท่ี 5 แบบวัดการทํางานเปนทีม ซ่ึงผูวิจยัทําการสรางแบบวัดการทํางานเปนทีมโดยใช
แนวคดิทฤษฎขีอง McCloskey and Maas ประกอบไปดวย การกําหนดเปาหมายรวมกัน มีสวนรวม
ในการดําเนินงาน มีการติดตอส่ือสาร มีการรับผิดชอบรวมกัน มีความไววางใจซึ่งกนัและกนัซึ่ง
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใหหวัหนางานระดับตน
ประเมินตนเอง 
 
 สวนท่ี 6 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน ผูวิจยัใชแบบประเมนิผลการปฏิบัติงานขององคการที่
ใชในปจจุบันประกอบไปดวย ดานความคิด ดานเทคนคิ และดานบุคคล ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 20 ขอ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน โดยใหผูจัดการของหัวหนางานระดับตนเปนผูประเมิน 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
1. ขอมูลทั่วไปพบวา หวัหนางานระดบัตนโรงงานผลิตรถยนตเปนเพศชาย มีชวง 

อายุ 25- 30 ปเปนสวนใหญและมีระดับการศึกษาอยูในระดบัปริญญาตรี 
 

2. หัวหนางานระดับตนโรงงานผลิตรถยนตมีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับสูง มีระดับภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง และมีระดับภาวะผูนําแบบปลอย
ตามสบายอยูในระดับต่ํา และมีความสามารถในการตัดสนิใจ การมองโลกในแงดี การทํางานเปน
ทีม โดยรวมในระดับสูง และระดับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 

3. การหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงกับผลการปฏิบัติงานพบวาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏบิัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 (r = .450) สวนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีความสัมพนัธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .316) และพบวาภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายมคีวามสัมพันธ
เชิงลบกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = -.203) 
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4. การหาความสัมพันธระหวางความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานพบวา 
ความสามารถในการตัดสนิใจโดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .52)  
 

5. การหาความสัมพันธระหวางการมองในแงดกีับผลการปฏิบัติงานพบวา การมองในแงดี
โดยรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .21)  

 
6. การหาความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกับผลการปฏิบตัิงานพบวา การทํางาน

เปนทีมโดยรวมมีความสัมพนัธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
(r = .44)  
 

7. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณพบวา ความสามารถในการตัดสนิใจ ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน สามารถใชเปนตัวพยากรณในการคาดคะเนผลการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01  

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัสามารถเสนอแนะขอมูลเพือ่เปนแนวทางในการบริหารและพัฒนาหัวหนา
งานระดับตนโรงงานผลิตรถยนต เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพตอองคการดงันี้คือ 
 

1. จากผลการวิจัยพบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และ
ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายของหัวหนางานระดับตนสวนใหญอยูในระดับสูง ปานกลาง และต่ํา
ตามลําดับ โดยรูปแบบภาวะผูนําทั้ง 3 รูปแบบมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายผลการ
ปฏิบัติงานได ดังนั้นองคการควรรักษาระดบัและสงเสริมหรือพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตาม
ทฤษฎีของ Bass โดยใชเทคนิคและวิธีที่เหมาะสม ซ่ึงไดแกวิธีการบรรยาย และอภิปราย วิธีการ
แสดงบทบาทสมมติ วิธีการเลียนแบบ การใชโปรแกรมเรียนดวยตนเอง วิธีการแสดงแบบ
พฤติกรรม และวิธีการฝกอบรมดานความรูสึก เทคนิคและวิธีการเหลานี้องคการควรนํามาใชโดย
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เลือกวิธีที่เหมาะสมหรือนําทุกเทคนิคมาใชรวมกัน เพื่อเปนการพัฒนาหัวหนางานระดับตนใหดํารง
ตนเปนผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ 
  

2. จากผลการวิจัยพบวาระดบัความสามารถในการตัดสนิใจของหวัหนางานระดบัตนอยู
ในระดบัสูง มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และสามารถทํานายผล
การปฏิบัติงานได ดังนัน้เพื่อเปนการรักษาระดับความสามารถในการตัดสินใจใหคงอยูในระดบัสูง
ตอไป องคการควรฝกอบรมใหกับหัวหนางานระดับตนอยางตอเนื่อง โดยเนนดานความมั่นใจใน
การตัดสินใจ ความคิดสรางสรรคในการตัดสินใจ ความยืดหยุนในการตัดสินใจ ความมีวิจารณญาณ
ในการตัดสนิใจ และความมีเหตุผลในการตัดสินใจ โดยองคการควรนาํเทคนิคตอไปนี้มาใชรวมใน
การฝกอบรมคือ เทคนิคการใชตัวแบบหรือวิธีเชิงปริมาณ เปนเทคนิคการตัดสินใจดานความมี
เหตุผล เพราะมีการใชวิธีการทางคณิตศาสตรและสถิติมาชวยในการตัดสินใจดวยการเปรียบเทยีบ
คาหรือความเปนไปได และเทคนิคการใชความคิดสรางสรรค เทคนิคนี้เปนการคิดโดยหาทางเลือก
ใหม ๆ เปนวิธีแกปญหาวิธีใหมที่ไมเคยทํามากอน โดยใชวิธีการจําลอง สมมติเหตุการณตาง ๆ ให
หัวหนางานระดับตนฝกคิดวธีิแกปญหาแนวทางใหม ๆ โดยใหหวัหนางานระดับตนเปนผูคิดเอง 
 

3. จากผลการวิจัยพบวาระดบัการมองในแงดีของหัวหนางานระดับตนอยูในระดับสูง มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นเพือ่เปนการรักษาระดับการมอง
ในแงดีใหคงอยูในระดับสูงตอไป องคการควรฝกอบรมใหกับหวัหนางานระดับตนอยางตอเนื่อง 
โดยวิธีการฝกอบรมเกี่ยวกับการคิดในเชิงบวก (Positive Thinking) ซ่ึงเมื่อมีปญหาเกดิขึ้นหวัหนา
งานระดับตนก็จะเผชิญกับปญหาอยางสรางสรรค มองวาปญหาที่เกิดขึ้นนั้นไมไดเกิดขึ้นบอย ๆ 
และสาเหตุเกดิจากปจจัยอ่ืนที่ไมสามารถควบคุมได แตสามารถแกไขไดทุกเรื่อง จะทาํใหหวัหนา
งานระดับตนมองปญหาที่เกิดขึ้นวาเปนสิง่ที่ดีที่เปนแรงผลักดันและเปนแรงกระตุนใหหวัหนางาน
ระดับตนใชความพยายามในการทํางานใหมากขึ้นจนประสบความสําเร็จ  
 

4. จากผลการวิจัยพบวาการทํางานเปนทีมของหัวหนางานระดับตนอยูในระดบัสูง มี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นเพือ่เปนการรักษาระดับการ
ทํางานเปนทีมใหคงอยูในระดับสูงตอไป องคการควรฝกอบรมเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมดานการมี
เปาหมายรวมกัน การมีสวนรวมในการดําเนินงาน การติดตอส่ือสาร การรับผิดชอบรวมกัน และ
ความไววางใจใหกับหัวหนางานระดับตนอยางตอเนื่อง 
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5. จากผลการวิจัยพบวาระดบัผลการปฎิบัติงานของหัวหนางานระดับตนอยูในระดบัสูง 
นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น ภาวะผูนําแบบปลอยตาม
สบาย ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี และการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงาน และภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนาํแบบแลกเปลีย่น ความสามารถในการ
ตัดสินใจ สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได นับเปนสิ่งที่ดีสําหรบัองคการ แสดงใหเห็นวาระบบ
บริหารจัดการสามารถสนับสนุนผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในองคการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงไดแก การฝกอบรม การสรรหาบุคลากร รวมไปถึงการจัดกิจกรรมตาง ๆ ดวย 
ดังนั้นเพื่อเปนการรักษาระดบัผลการปฏิบัติงานใหมีระดบัสูงตอไป องคการควรดําเนนิการบริหาร
จัดการหวัหนางานระดับตนอยางตอเนื่อง องคการควรใหความสําคัญกับการเพิ่มภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง โดยนําแนวทางและเทคนิคในการฝกอบรมเพื่อเพิ่มภาวะผูนําของ Bass มาใช และเพิ่ม
ความสามารถในการตัดสนิใจโดยใชเทคนคิการใชตัวแบบหรือวิธีเชิงปริมาณ และเทคนิคการใช
ความคิดสรางสรรค โดยการรวมทุกระบบของการจัดการเปนแบบบูรณาการปรับปรุงใหเปนระบบ
ที่มีการเกี่ยวเนือ่งกันไมขาดตอน และใหความสําคัญในทุกเรื่องเทาเทียมกันและทําพรอม ๆ กัน 
เพื่อใหปจจยัทกุตัวไดแก ภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี การทํางานเปน
ทีมใหอยูในระดับสูงตอไป 
 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยคร้ังตอไป 
 

1. การประเมนิผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ทําการ
ประเมินโดยผูจัดการซึ่งเปนการประเมินเพียงดานเดยีว ควรเพิ่มการประเมินเปนแบบ 360 องศา 
โดยประเมนิจากผูที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน เชน ผูใตบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ลูกคา เปนตน แลวนําผลการประเมินที่ไดมาหาคาเฉลี่ยเพื่อใหการประเมินผล
การปฏิบัติงานสมบูรณแบบมากขึ้น 

 
2. การเก็บรวบรวมขอมูลควรใชวิธีอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่นอกเหนือจากแบบสอบถาม เชน การ

สัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลที่จะใชอธิบายในเชิงลึกมากยิง่ขึ้น และทําใหผลการศึกษาสามารถ
นําไปใชประโยชนมากขึน้ 
 

3. ควรทําการศึกษากับพนักงานระดับอื่น ๆ ในองคการเพื่อเปรียบเทียบหรือศึกษาปจจัย
รวมที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะนาํผลการวิจัยไปใชในการพฒันาหรือปรับปรุงการบริหาร
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จัดการดานทรัพยากรบุคคลในองคการเพื่อความพึงพอใจรวมกันของทัง้ผูบริหารและพนักงาน ซ่ึง
จะสงผลใหพนักงานปฏิบัตงิานอยางมีความสุข มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
 

4. ควรทําการศึกษาเปรียบภาวะผูนํา ความสามารถในการตัดสินใจ การมองในแงดี การ
ทํางานเปนทีม กับผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบัตนในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทอื่น
กับโรงงานผลิตรถยนต 
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แบบสอบวัดเพื่อการวิจัย 

 
เรียน  ทานหัวหนางานระดับตนทุกทาน 
 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการวิจยั  ประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท  เพื่อศึกษา
ในดานภาวะผูนํา  ความสมารถในการตัดสนิใจ  การมองในแงดี การทํางานเปนทีมและผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน  แบบวัดนีไ้มมีคําตอบที่ถูกหรือผิดแตอยางใด  ขอความกรุณา
ทาตอบคําถามตามความเปนจริงและกรณุาตอบทุกขอ  ขอมูลเหลานี้จะใชเพื่อประโยชนทาง
การศึกษาเทานั้น  ไมมีผลตอการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด 
 ในแบบวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  5  ตอน  ไดแก 
 
ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป   จํานวน   3 ขอ 
ตอนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา    จํานวน  78 ขอ 
ตอนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับความสามารถในการตัดสินใจ จํานวน  20 ขอ 
ตอนที่ 4  คําถามเกี่ยวกับการมองในแงด ี   จํานวน  11 ขอ 
ตอนที่ 5  คาํถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม   จํานวน  20 ขอ 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความกรุณาตอบแบบสอบถามนี้  ตามคําชี้แจงดังกลาวและผูวิจยั
ขอขอบคุณทุกทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
        
 
      วีรยา   พวงไทย 

นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  ( ภาคพิเศษ)  
                                           มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 
 
 
 



 113 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม      
       

 คําแนะนําในการตอบ      
       

 
กรุณาเติบขอมลูหรือทําเครื่องหมาย    ในชอง  ตามความเปนจริงที่เกี่ยวกับตวั
ทาน    

1.  เพศ          เพศชาย                เพศหญิง      

       

2.  อายุปจจุบนั___________ป      

       

3.  ระดับการศกึษา________________      

              
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนํา      

                                                     รายละเอียดของแบบวดั 
                                          กรุณาติดตอผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล 
               ภาควิชาจิตวิทยาอตุสาหกรรม  คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความสามารถในการตัดสินใจ 
คําชี้แจง  กรุณาอานขอความตอไปนีแ้ลวพิจารณาเลือกแสดงความคิดเห็น โดยเขียน 
เครื่องหมาย  ลงในชองวางหลังขอความที่ตรงกับความคิดเห็นทีแ่ทจริงของทานมากที่สุดตาม
หลักเกณฑดังนี้ 
มากที่สุด หมายถึง ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
มาก  หมายถึง ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงมาก 
ปานกลาง หมายถึง ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงปานกลาง 
นอย  หมายถึง ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ขอความในประโยคตรงตามความเปนจริงนอยท่ีสุด 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มา
ก 

มาก
ที่สุด 

1 ขาพเจามีความมั่นใจในการตดัสินใจแกปญหา
ในงานของขาพเจา 

     

2 ขาพเจาตัดสินใจนํานวัตกรรมใหม ๆ มา
ปรับปรุงระบบการทํางานของหนวยงานให
ทันสมัยอยูเสมอ 

     

3 ขาพเจาตัดสินใจที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ไดเสมอ 

     

4 ขาพเจากระทําการตาง ๆ ดวยความพนิิจ
พิเคราะหกอนการตัดสินใจอยูเสมอ 

     

5 ขาพเจาตัดสินใจอยางมีระบบ ระเบียบ มี
ขั้นตอน และมเีหตุผลเสมอ 

     

6 ขาพเจามีการวเิคราะห และวางแผนเพื่อ
ประกอบการตดัสินใจอยูเสมอ 

     

7 ขาพเจาไมยอทอตออุปสรรคที่พบ และพรอมที่
จะตัดสินใจแกปญหาในงาน เพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวง 

     

8 ขาพเจาตัดสินใจนําความรูใหม ๆ มาพัฒนา
หนวยงานใหกาวหนาอยูเสมอ 

     

9 ทุกครั้งที่ตองทําการตัดสินใจ ขาพเจายอมรับ
วาแตละคนยอมมีความคิดเหน็ที่แตกตางกนั
ออกไป 

     

10 ในการตัดสนิใจขาพเจาสามารถแยกความ
จําเปน และไมจําเปนออกจากกันโดยคํานึงถึง
ความเหมาะสม ความยุติธรรม และกฎเกณฑ
เสมอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
นอย
ที่สุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ที่สุ
ด 

11 เมื่อไดทําการตัดสินใจแลว ขาพเจาสามารถให
เหตุผลของการกระทําตาง ๆ ไดเสมอ 

     

12 ขาพเจายอมรบัไมได หากตองทําการตัดสินใจ
ในเรื่องตาง ๆ โดยไมไดรับการแจงลวงหนา
จากผูบริหารกอน 

     

13 ขาพเจามักตดัสินใจนําสิ่งใหม ๆ เขามาใชใน
หนวยงานดวยความกระตือรือรน 

     

14 ขาพเจาเปดใจที่จะยอมรับฟงความคิดเหน็และ
ขอเสนอแนะของผูอ่ืนเพื่อประกอบการ
ตัดสินใจเสมอ 

     

15 ขาพเจากําหนดหลักเกณฑการตัดสินใจในเรื่อง
ตาง ๆ เสมอ 

     

16 ขาพเจาสามารถอธิบายถึงสาเหตุของปญหา ที่
เกิดขึ้นจากการตัดสินใจไดเสมอ 

     

17 ขาพเจามักไมแนใจวางานทีท่ําจะสําเร็จลุลวง
ตามที่ไดตัดสนิใจไว 

     

18 ขาพเจาคิดและตัดสินใจทําสิ่งใหม ๆ ที่ดแีละมี
ประโยชนแกหนวยงานมาโดยตลอด 

     

19 หากมีอุปสรรคเกิดขึ้น ขาพเจายังคงตั้งใจทาํ
ตามสิ่งที่ไดตดัสินใจแลวตอไป 

     

20 ขาพเจาสามารถตัดสินใจไดโดยทันทีโดยไม
ตองใชความพนิิจพิเคราะหใหเสียเวลา 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามการมองในแงด ี

 
 
 
 

ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

 
ขอความ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 

 
 

1 ขาพเจามองวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้นั้นจะเกิดขึน้เสมอ
และตลอดไป 

      

2 ขาพเจารูสึกวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้นั้นจะเกิดขึน้ในทกุ
เร่ือง 
 

      
 

3 เมื่อมีปญหาเกดิขึ้น ขาพเจามกัจะโทษวาเปน
ความผิดของตนเอง 

      

4 ขาพเจามองวาสิ่งราย ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นจะเกดิขึ้นอยาง
ถาวรและตลอดไป 

      

5 ขาพเจารูสึกวาสิ่งดี ๆ ที่เกิดขึน้นั้น จะเกิดขึน้เฉพาะ
บางเรื่องเทานัน้ 

      

6 ขาพเจารูสึกวา ขาพเจามักจะโชคไมดีเสมอ       
7 ขาพเจารูสึกวา ขาพเจาประสบความสําเร็จไดเพราะ

ตนเอง 
      

8 ขาพเจารูสึกวาตนเองประสบแตความลมเหลวเสมอ       
9 ขาพเจาคิดวาตนเองเปนคนไมฉลาดเหมือนคนอื่น 

ๆ 
      

10 ขาพเจาเชื่อวาจะมีส่ิงดี ๆ เกดิขึ้นในอนาคตเสมอ       

11 ขาพเจาคิดวาสิ่งที่ทําใหขาพเจาประสบความสําเร็จ
ไดเพราะตัวขาพเจาเอง 
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม  

 

ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

 
ขอความ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 

 
 

1 สมาชิกในทีมมีการกําหนดเปาหมายรวมกนัในการ
ดําเนินงาน 

      

2 สมาชิกในทีมมีการติดตอส่ือสารระหวางกันอยาง
ตอเนื่องในการทํางาน 

      

3 สมาชิกในทีมทุกคนมีสวนรวมในการดําเนินงาน
ใหประสบความสําเร็จ 

      

4 สมาชิกในทีมทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกันใน
ผลงานที่เกิดขึน้ 

      

5 สมาชิกในทีมมีความไววางใจวา ทุกคนในทีมมี
ความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานที่
รับผิดชอบ 

      

6 สมาชิกในทีมทุกคนตางมีเปาหมายเดียวกนัในการ
ดําเนินงาน 

      
 

7 เมื่อเกิดปญหา สมาชิกในทีมทุกคนจะใหความ
รวมมือชวยกนัแกไขปญหาอยางเต็มที ่

      

8 การติดตอส่ือสารกันระหวางสมาชิกในทมีเปนไป
อยางสะดวกและรวดเรว็ 

      

9 สมาชิกในทีมรูสึกภาคภูมิใจ เมื่องานประสบความ 
สําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 

      

10 กรณีผูบังคับบัญชาไมอยู ผูบังคับบัญชาไววางใจ
ไดวาสมาชิกในทีมสามารถทํางานไดเสรจ็ตาม
กําหนดเวลา 

      

11 สมาชิกในทีมทุกคนตางมุงมั่นตั้งใจทีจ่ะทํางานให
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

 
ขอความ นอย

ที่สุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ที่สุด 
12 สมาชิกในทีมทุกคนตางตระหนักวาการทีท่ีมจะ

ประสบความสําเร็จตองอาศัยความรวมมือจากทุก
คน 

     

13 ทุกขั้นตอนของการทํางาน สมาชิกในทีมมกีาร      
14 สมาชิกในทีมรูสึกเสียใจ เมือ่ผลของงานลมเหลว       
15 สมาชิกในทีมมีความซื่อสัตยสุจริต ไววางใจได      
16 สมาชิกในทีมทุกคนมีความเชื่อวาเปาหมายที่ตั้งไว 

สามารถทําไดจริงและบรรลุผลสําเร็จได 
     

17 สมาชิกในทีมทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นในการทํางานอยางเตม็ที่ 

     

18 การติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกในทีมมคีวาม
ชัดเจนและเขาใจงาย 

     

19 สมาชิกในทีมมีความตั้งใจและทุมเทใหกบังานที่
ตนรับผิดชอบอยางเต็มที ่

     

20 สมาชิกในทีมมีความไววางใจซึ่งกันและกนั      
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ตอนที่ 6  แบบวัดผลการปฏิบัติงานของหวัหนางาน 
 

ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

 
ขอความ ตอง

ปรับ 
ปรุง 

พอใช ปาน
กลาง 

ดี ดีมาก 
 
 

1 หัวหนางานระดับตน มีความสามารถในการ
วิเคราะหปญหา และแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นได  

      

2 หัวหนางานระดับตน มีความสามารถวางแผนงาน 
และจัดการกับงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จได 

      

3 หัวหนางานระดับตน สามารถจัดลําดับความสําคัญ
ของงานตาง ๆตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคได 

      

4 หัวหนางานระดับตน มีวิธีการมอบหมายงานใหกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยางชัดเจนเสมอ 

      

5 หัวหนางานระดับตน สามารถมองเหตุการณตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในภาพรวมได สามารถกําหนดเปาหมาย
ระยะยาวได 

      

6 หัวหนางานระดับตน สามารถทํางานที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จเสร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 

      

7 หัวหนางานระดับตน สามารถสื่อสารโดยการเขียน
เปนลายลักษณอักษรได โดยท่ีผูอานสามารถเขาใจ
ถูกตองตรงกัน 

      

8 หัวหนางานระดับตน เปนผูมคีวามรู ความเขาใจใน
หนาที่ที่รับผิดชอบ และเนื้อหาของงานเปนอยางด ี

      

9 ผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดบัตน มี
ความถูกตอง มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ 

      

10 ปริมาณงานทีห่ัวหนางานระดับตนไดรับมคีวาม
เหมาะสม และสามารถทําไดบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

 
ขอความ ตอง

ปรับ 
ปรุง 

พอใช ปาน
กลาง 

ดี ดี
มาก 

11 หัวหนางานระดับตน มีความตรงตอเวลาในการมา
ทํางาน และการเขาประชุมอยางสม่ําเสมอ 

     

12 หัวหนางานระดับตน มีความตั้งใจในการมาทํางาน
อยางสม่ําเสมอ ไมขาด ลา หรือมาสาย 

     

13 หัวหนางานระดับตน มีความสามารถในการปรับตัว
ใหเขากับสถานการณและสภาพแวดลอมที่ 

     

14 หัวหนางานระดับตน มีความอดทนตอสถานการณ
ตาง ๆ และสามารถควบคุมตนเองเมื่ออยูใน
สภาพการณทีก่ดดันได 

     

15 หัวหนางานระดับตน มีความสามารถในการพูดและ
จูงใจใหบุคคลอื่นยอมปฏิบัตติาม 

     

16 หัวหนางานระดับตน มีความสามารถในการฟง พูด 
อาน เขียนภาษาอังกฤษ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

17 หัวหนางานระดับตน มีจิตสํานึกดานความซื่อสัตย 
ไมเห็นแกประโยชนสวนตน และสามารถใหความ
ไววางใจไดทกุสถานการณ 

     

18 หัวหนางานระดับตน ปฏิบัตงิานดวยความ ไม
ประมาท มีความเขาใจ และปฏิบัติตามกฎของความ
ปลอดภัยในการทํางานอยางเครงครัด 

     

19 หัวหนางานระดับตน มีการรกัษาความสะอาด และ
ความเปนระเบียบเรียบรอยบริเวณสถานที่ทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 

     

20 หัวหนางานระดับตน มีการแตงกายที่เรียบรอย และ
มีการแสดงออกที่ดีตอหนาสาธารณชน 
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ภาคผนวก ข 
การทดสอบเครื่องมือ 
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ตารางผนวกที่ 1  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .8879 
2 .1645 
3 .5176 
4 .1995 
5 .0684 
6 .4477 
7 .4172 
8 .4626 
9 .5618 
10 .4726 
11 .4978 
12 .2895 
13 .3322 
14 .2674 
15 .4341 
16 .1398 
17 .1965 
18 .2607 
19 .5343 
20 .2990 
21 .5297 
22 .4589 
23 .3362 
24 .4750 
25 .4456 
26 .3236 
27 ,6328 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

28 .4961 
29 .4556 
30 .5625 
31 .3854 
32 .1974 
33 .3768 
34 .4044 
35 .2736 
36 .4435 
37 .5287 
38 .4774 
39 .1741 
40 .3928 
41 .5813 
42 .5359 
43 .1689 
44 .1422 
45 .2684 
46 .072 
47 .2736 

Alpha .8879 
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ตารางผนวกที่ 2  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามแบบวัดภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .8306 
2 .6179 
3 .4639 
4 .5511 
5 .5624 
6 .5014 
7 .3172 
8 .6620 
9 .6343 
10 .1259 
11 .2275 
12 .3149 
13 .5947 
14 .4783 
15 .5119 
16 .5496 
17 .4677 
18 .0164 
19 .3682 
20 .3744 
21 .1066 
22 .2639 
23 .2540 

Alpha .8306 
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ตารางผนวกที่ 3  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามแบบวัดภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .5454 
2 .6808 
3 .7372 
4 .8537 
5 .6108 
6 .7968 
7 .4717 
8 .0570 

Alpha .8451 
 
ตารางผนวกที่ 4  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามความสามารถในการตดัสินใจ 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .4458 
2 .2713 
3 .5176 
4 .6261 
5 .4072 
6 .3316 
7 .6318 
8 .4809 
9 .5599 
10 .7009 
11 .4320 
12 .3997 
13 .3590 
14 .5639 
15 .5674 



 126 

ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

16 .6192 
17 .3846 
18 .4936 
19 .4458 
20 .4449 

Alpha .8723 
 
 
ตารางผนวกที่ 5  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามการมองในแงด ี
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .3873 
2 .5076 
3 .7153 
4 .4542 
5 .5647 
6 .6164 
7 .3546 
8 .6281 
9 .5420 
10 .6570 
11 4282 

Alpha .8541 
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ตารางผนวกที่ 6  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามการทํางานเปนทีม 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .6832 
2 .6846 
3 .3632 
4 .5199 
5 .7191 
6 .6648 
7 .5481 
8 .6931 
9 .7113 
10 .5820 
11 .8314 
12 .7858 
13 .7012 
14 .5133 
15 .5881 
16 .6430 
17 .7103 
18 .6865 
19 .6851 
20 .7479 

Alpha .9413 
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ตารางผนวกที่ 7  คาความเชือ่มั่นของขอคําถามผลการปฎิบัติงาน 
 

ลําดับขอ คา Total Item Correlation 

1 .4389 
2 .5594 
3 .5594 
4 .6302 
5 .6936 
6 .4794 
7 .6605 
8 .8011 
9 .7993 
10 .7945 
11 .6151 
12 .3727 
13 .7343 
14 .5762 
15 .3559 
16 .1064 
17 .7459 
18 .7459 
19 .7459 
20 .5361 

Alpha .9002 
 



ประวัติการศึกษา และการทํางาน 

 
ช่ือ –นามสกุล นางสาววีรยา พวงไทย 
วัน เดือน ป ที่เกิด วันที่ 13 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2518 
สถานที่เกิด  จังหวดักาญจนบุรี 
ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต(การตลาด) 

สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 2541 
ตําแหนงปจจบุัน หัวหนาฝายบริการลูกคา 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท ไพรมสั ลิสซิ่ง จํากัด 
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