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บทคดัย่อ 
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานและปัจจยัท่ีจะเสริมสร้าง

สมรรถนะการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานบริษทั ทวินส์สเปเชียล จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄=3.39) โดยมีระดบัองคป์ระกอบดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจมากท่ีสุด (x̄=3.45) รองลงมาไดแ้ก่ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (x̄=3.40) ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา (x̄=3.39) และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล (x̄=3.31) โดยในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจพบว่าตวับ่งช้ีท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดคือหวัหนา้งานจะใชว้ธีิการจูงใจใหพ้นกังานทุ่มเทการทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
(x̄=3.75) รองลงมาคือพนกังานรับรู้และเขา้ใจถึงเป้าหมายการทาํงานของหัวหนา้งานอยา่งชดัเจน (x̄=3.66) ในขณะท่ีตวั
บ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือหัวหนา้งานมกัมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหแ้ก่พนกังานเสมอ (x̄=3.32) ลาํดบั
ถดัข้ึนมาคือหัวหน้างานมกัจะกระตุน้ให้พนักงานเกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานและการดาํเนินชีวิต (x̄=3.33) ใน
ขณะเดียวกนัผลการวิจยัดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์พบว่าตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดคือ
หวัหนา้งานเป็นคนท่ีมีความสามารถในการทาํงานสูงจนทาํใหพ้นกังานยอมรับนบัถือ (x̄=3.70) รองลงมาคือหวัหนา้งานมี
ความเช่ือมัน่ในตนเองสูง (x̄=3.63) ในขณะท่ีตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือหัวหนา้งานมกัจะช่ืนชมใน
ตวัพนกังาน (x̄=3.14) ลาํดบัถดัข้ึนมาคือการตดัสินใจในทุกเร่ืองของหวัหนา้งานมกัจะคาํนึงถึงผลประโยชน์ของผูต้าม (x̄
=3.29) ผลการวจิยัดา้นการกระตุน้ทางปัญญาพบวา่ตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดคือเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน
หวัหนา้งานจะกระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกัถึงปัญหาและผลท่ีจะตามมา (x̄=3.54) รองลงมาคือหวัหนา้งานจะกระตุน้ให้
พนกังานแกปั้ญหาดว้ยตนเอง (x̄=3.51) ในขณะท่ีตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือหวัหนา้งานจะยนิดีรับฟัง
โดยไม่วิพากษว์ิจารณ์ความคิดเห็นของพนกังานเม่ือพนกังานเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ ในการทาํงาน (x̄=3.29) ลาํดบัถดั
ข้ึนมาคือหัวหน้างานมักจะส่งเสริมให้พนักงานคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ หรือวิธีการทาํงานใหม่ (x̄=3.37) สําหรับ
ผลการวิจยัดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลพบว่าตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุดคืองานท่ีหัวหน้างาน
มอบหมายเป็นงานท่ีพนกังานมีความกระตือรือร้นอยากจะทาํให้สําเร็จ (x̄=3.81) รองลงมาคือ หัวหนา้งานมกัจะรับฟัง
ปัญหาและช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่พนกังาน (x̄=3.53) ในขณะท่ีตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดคือหวัหนา้งาน
จะสอนงานเพ่ือพฒันางานให้แก่พนกังานแบบตวัต่อตวั (x̄=2.98) ลาํดบัถดัข้ึนมาคือหัวหนา้งานเห็นพนกังานเป็นคน
สาํคญั (x̄=3.15) 
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Abstract 
The objectives of this research were to study transformational leadership of supervisor and competency 

enhancement factors of transformational leadership of supervisor in Twins Special Company. The findings 
indicated that transformational leadership of the supervisors which were selected as a sample group was at average 
levels in overall and all aspects (x̄=3.39). Sorted from high to low were as follow; inspiration motivation (x̄=3.45), 
followed by idealized influence (x̄=3.40), intellectual stimulation (x̄=3.39), individualized consideration (x̄=3.31). 
For the inspiration motivation, the indicator with the highest score was supervisors implemented methods to 
influence subordinates to achieve the goals (x̄=3.75), followed by employees clearly perceived and understood the 
goals (x̄=3.66). Meanwhile, the indicator with the lowest score was supervisors regularly assigned challenging tasks 
to employees (x̄=3.32), the second lowest was supervisors often encouraged employees to have inspiration in 
working and living (x̄=3.33). 

For idealized influence, the indicator with the highest score was supervisors had high competency and 
being respected by employees (x̄=3.70), followed by supervisors were very self-confident (x̄=3.63). In contrary, the 
indicator with the lowest score was supervisors often praised employees (x̄=3.14), the second lowest was benefits 
of followers were considered for decision making of supervisor (x̄=3.29). For intellectual stimulation, the indicator 
with the highest score was supervisors encouraged employees to realize problems and consider the consequence (x̄
=3.54), followed by supervisor encouraged employees to solve problems by themselves (x̄=3.51). Furthermore, the 
indicator with lowest score was that supervisors were pleased to receive new ideas of employees and without 
criticism (x̄=3.29), followed by supervisor often encouraged employees to create new ideas or working styles (x̄
=3.37). Lastly, for individualized consideration, the indicator with the highest score was employees were eager to 
accomplish the tasks assigned by supervisor (x̄=3.81), followed by supervisors always listened to problems and 
help employees to solve it (x̄=3.53). Moreover, the indicator with lowest score was supervisors introduced job for 
employees individually in order to improve it (x̄=2.98), followed by supervisors considered employees as important 
persons (x̄=3.15).  

 
Keywords: Transformational Leadership, Supervisor, Small and Medium Enterprise  
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1. บทนํา 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (Small and Medium Enterprises: SMEs) มีบทบาทสาํคญัอยา่งยิง่ต่อ

ระบบเศรษฐกิจและสังคมไทย ทั้งในแง่ของการสร้างงาน การสร้างมูลค่าเพ่ิมและสร้างรายไดใ้ห้กบัประเทศ ภายใต้
บทบาทท่ีหลากหลายไม่วา่จะเป็นการผลิต การกระจายสินคา้หรือการบริการ โดยในปี พ.ศ.2556 มูลค่าผลิตภณัฑม์วล
รวมในประเทศ (Gross Domestic Product: GDP) ของไทย มีมูลค่าโดยรวมเท่ากบั 11,898,710.00 ลา้นบาท โดย GDP 
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) มีมูลค่า 4,454,969.60 ลา้นบาท ซ่ึงคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 37.4 ของ 
GDP รวมทั้งประเทศ และมีการขยายตวัเพ่ิมข้ึนจากปีท่ีผา่นมาร้อยละ 3.80 ซ่ึงสูงกวา่อตัราการขยายตวัของ GDP ของ
ประเทศท่ีมีการขยายตวัเพ่ิมข้ึนร้อยละ 2.9 ขอ้มูลดงักล่าวเป็นแสดงให้เห็นอย่างชดัเจนว่าวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่ม (SMEs) เป็นกลไกสาํคญัในการขบัเคล่ือนการเจริญเติบโต (Engine of Growth) ในระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ (สาํนกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม, 2557) อยา่งไรกต็าม ในปัจจุบนั ปัญหาและอุปสรรค
ในการดาํเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในประเทศไทยท่ีตอ้งเร่งแกไ้ขยงัมีอยูจ่าํนวนมาก เช่น การ
ขาดขอ้มูลท่ีเพียงพอหรือองค์ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจลงทุนหรือขยายกิจการ หรือขอ้จาํกดัในการ
เขา้ถึงนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีเกิดจากการขาดความประสานงานระหวา่งองคก์รธุรกิจกบัแหล่งความรู้ต่างๆ เช่น
มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัวิจยั รวมไปถึง ขอ้จาํกดัในการเขา้ถึงแหล่งเงินทุน โดยเฉพาะแหล่งเงินทุนในระบบ เพ่ือ
ขยายกิจการของธุรกิจและการส่งผา่นธุรกิจครอบครัว (Family Business) ท่ีมีเร่ิมมีอตัราการอยูร่อดนอ้ยลง ทั้งน้ีวิธีการ
แกไ้ขปัญหาอุปสรรคดงักล่าว จะตอ้งเกิดจากการมีส่วนร่วมระหวา่งภาครัฐ ภาควิชาการและองคก์รธุรกิจ SMEs โดย
ภาครัฐจะตอ้งมีการดาํเนินงานร่วมกนัในลกัษณะการบูรณาการระหวา่งหน่วยงานท่ีสนบัสนุน SMEs แบบครบวงจร
ในการช่วยพฒันาและลดอุปสรรคของธุรกิจ เพ่ือให้มีความสามารถทางการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ในขณะเดียวกนัในภาค
วิชาการตอ้งมีการพฒันาหลกัสูตรการศึกษาท่ีสร้างผูป้ระกอบการรุ่นใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพ มีความคิดสร้างสรรคแ์ละ
มีทกัษะดา้นการบริหารจดัการเป็นตน้ นอกจากน้ีควรมีการพฒันาหลกัสูตรการบริหารธุรกิจครอบครัวเพ่ือตอบโจทย์
ในการบริหารธุรกิจครอบครัวใหอ้ยูร่อดอยา่งย ัง่ยนื และสาํหรับองคก์รธุรกิจ SMEs วิธีแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคของ
องค์กรท่ีดีท่ีสุดและสามารถกระทาํไดท้นัทีคือ “การพฒันาการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล” 
(สถาบนัอนาคตไทยศึกษา, 2556) 

ในศาสตร์ดา้นการบริหารจดัการ (Management) เป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่มีกระบวนการในการจดัการ
ท่ีสาํคญั 4 ดา้นดว้ยกนั คือ การวางแผน (Planning) การจดัองคก์ร (Organizing) การนาํ (Leading) และการควบคุม 
(Controlling) โดยในทุกกระบวนการจะตอ้งประกอบไปดว้ยบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีเรียกวา่ผูน้าํ (Leader) หรือผูบ้ริหาร 
(Manager) ในการดาํเนินการให้เกิดผลผลิตหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูน้าํหรือผูบ้ริหาร
จะตอ้งใช ้“ภาวะผูน้าํ” (Leadership) ซ่ึงหมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ทกัษะความสามารถและ
พฤติกรรมรวมถึงบุคลิกภาพ ประกอบกบัการใชอ้าํนาจอิทธิพลดว้ยความเป็นธรรม เพ่ือสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้
และจูงใจผูป้ฏิบติังานให้เกิดความศรัทธาและยินยอมปฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กร      
(อภิรัตน์ กงัสดารพร, 2556) ทั้งน้ีตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1980 เป็นตน้มาจนถึงปัจจุบนั ทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) ไดรั้บความสนใจและนาํมาเป็นองคป์ระกอบในการศึกษาและวิจยัเป็นอยา่งมาก ทั้งน้ี
เน่ืองจาก การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมโลกในยุคโลกาภิวตัน์ ท่ีส่งผลให้องค์การต่างๆ ประสบปัญหาท่ี
หลากหลาย ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นภาวะผูน้าํแบบเดิมท่ีผูน้าํหรือผูบ้ริหารเคยนาํมาเป็น
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แนวทางในการบริหาร จึงอาจตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้เหมาะสมกบัสภาวการณ์ปัจจุบนัมากยิ่งข้ึน ทฤษฎีภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลงจึงเป็นแนวคิดทางการศึกษาของผูน้ําแนวใหม่ ท่ีเหมาะสมกบัสภาวการณ์ของสังคมโลกในยุค
ปัจจุบนั โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ ทศันคติ และคุณธรรมของผูน้าํและผู ้
ตามให้สูงข้ึน ซ่ึงหมายถึง ต่างฝ่ายต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนั เพ่ือให้มีผลต่อการพฒันา เปล่ียนแปลงองคก์ารให้เกิด
ประสิทธิผล นัน่คือ การดาํเนินงานใหบ้รรลุถึงจุดประสงคท่ี์วางไวแ้ละประสบความสาํเร็จในการเปล่ียนแปลงไดด้งัท่ี
ตั้งใจ (Burns, 1978)  

บริษทั ทวินส์สเปเชียล จาํกดั เป็นองคก์รท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลาง (Medium Enterprises) ท่ีเป็น
องค์กรธุรกิจครอบครัว (Family Business) และมีการเติบโตอย่างรวดเร็วโดยดาํเนินธุรกิจดา้นการผลิตและการ
กระจายสินคา้อุปกรณ์กีฬามวยสู่ตลาดทั้งภายในประเทศและตลาดภายนอกประเทศ โดยมีจาํนวนผูบ้ริหารระดบัสูง 
(Top Manager) และระดบักลาง (Middle Manager) รวม 10 คน และมีผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้งาน (First-Line 
Manager) จาํนวน 10 คน โดยแบ่งออกเป็น 10 แผนก และมีพนักงานระดบัปฏิบติังานรวมทั้งส้ิน 344 คน และใน
ปัจจุบนั บริษทั ทวนิส์สเปเชียล จาํกดั กาํลงัเร่ิมดาํเนินการขยายกิจการเพ่ือรองรับการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ของประเทศไทย อยา่งไรก็ตามปัญหาขององคก์รท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั คือการมีบุคลากรในระดบัหัวหนา้งานท่ียงัขาด
สมรรถนะดา้นการนาํท่ีเหมาะสม ซ่ึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนส่งผลต่อประสิทธิภาพการผลิตและมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ร ทั้งนี้
จากความสาํคญัและปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการศึกษาถึง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้
งาน (First-Line Manager) ในองคก์รว่ามีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงตามองคป์ระกอบทั้ง 4 ดา้น ในระดบัใดและ
อย่างไร ทั้ งน้ีเพ่ือท่ีจะเป็นขอ้มูลให้กบัองค์กรนาํไปเป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายและพฒันาศกัยภาพของ
หวัหนา้งานใหส้ามารถนาํทีมงานในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1) เพ่ือศึกษาระดบัและองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานบริษทั ทวนิส์สเปเชียล จาํกดั 
2) เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีจะเสริมสร้างสมรรถนะการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานบริษทั ทวินส์สเป

เชียล จาํกดั 
 

3. วธีิการดาํเนินการศึกษา 
3.1 ลกัษณะทัว่ไป 
การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยวิธีการสํารวจ (Survey 

Research Method) และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) รวมถึงการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth 
interview) ซ่ึงมีขั้นตอนการวจิยั 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนแรก ผูว้ิจยัไดเ้ขา้ไปเกบ็ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของบริษทั ทวินส์สเปเชียล จาํกดั ดว้ยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ไดแ้ก่ประธานกรรมการบริษทัและกรรมการผูจ้ดัการของบริษทั เพ่ือให้ทราบถึงประวติัความเป็นมาและ
ลกัษณะของกิจการ รวมถึงปัญหาและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร  

ขั้นตอนท่ีสอง ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการสํารวจเอกสาร ตาํราและรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากหลายแหล่ง อาทิ
ห้องสมุดของมหาวิทยาลยัรังสิต ห้องสมุดสํานกังานสภาวิจยัแห่งชาติ และเวบ็ไซตต่์างๆ เพ่ือนาํมาสังเคราะห์สร้าง
เป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั  
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ขั้นตอนท่ีสาม ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัทางสถิติ โดยใชแ้บบสอบถาม 1 ฉบบั ซ่ึงเป็นแบบ
ประเมินค่าความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชต้วับ่งช้ีตามองคป์ระกอบภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีไดจ้าก
การสังเคราะห์  

ขั้นตอนท่ีส่ี ผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์และแปรผลขอ้มูลและดาํเนินการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกัท่ี
เป็นผูป้ฏิบติังานในองคก์รจาํนวน 10 คน ซ่ึงเป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงและ
เป็นการสัมภาษณ์แบบไม่เปิดเผยช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

ขั้นตอนท่ีห้า ผูว้ิจัยไดน้ําขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจัยทั้ งหมดมาสรุปผลการวิจัยเพ่ือทดสอบสมมติฐานและ
อภิปรายผลการศึกษา รวมถึงอภิปรายขอ้คน้พบและขอ้เสนอแนะจากการศึกษา 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติังานทุกแผนกในบริษทั ทวินส์สเปเชียล

จาํกดั ทั้งหมด รวม 344 คน 
3.3 การกาํหนดตวัแปรและการวดั 
ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดก้าํหนดตวัแปรต่างๆ โดยกาํหนดเป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ(Independent variables) ประกอบดว้ยขอ้มูลภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ 

วฒิุการศึกษาสูงสุด, ฝ่ายท่ีปฏิบติังานและระยะเวลาท่ีทาํงานในบริษทั ทวนิส์สเปเชียล จาํกดั 
ตวัแปรตาม(Dependent variables) ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 4 ดา้นไดแ้ก่  
1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence)  
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation)  
3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
4) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 

3.4 เคร่ืองมอืในการวจิัย 
ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถาม (Questionnaires) เพ่ือใชเ้ก็บขอ้มูลทางสถิติจากผูต้อบแบบสอบถาม โดย

รายละเอียดในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1 สอบถามขอ้มูลทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม โดย ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

วุฒิการศึกษาสูงสุด ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลาท่ีทาํงานใน บริษทั ทวินส์สเปเชียล จาํกดั ซ่ึงมีลกัษณะแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) 

ตอนท่ี 2 สอบถามขอ้มูล โดยใชข้อ้คาํถามท่ีสอบถามความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างานท่ีตนเองกาํลงัปฏิบติังานอยู ่โดยมีขอ้คาํถามรวมทั้งหมด 30 ขอ้ แบ่งออกเป็น
ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 11 ขอ้ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 7 ขอ้ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 7 ขอ้ และ
ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 ขอ้ โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ เป็นคาํถามแบบปลายเปิด เพ่ือใหผู้ต้อบแบบสอบถาม เสนอแนะความคิดเห็น 
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3.5 การทดสอบเคร่ืองมอืวจิัย 
ในการทดสอบเคร่ืองมือวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัผูป้ฏิบติังานในบริษทั แปซิฟิค

ห้องเย็น จาํกัด จังหวดัสมุทรสาคร โดยในการทาํสอบการวิจัยผูว้ิจัยไดท้าํการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity test) การทดสอบความน่าเช่ือถือในการวดั (Reliability test) 

3.6 ผลการทดสอบเคร่ืองมอืวจิัย  
ผูว้ิจัยไดร่้างแบบสอบถามจาํนวน 30 ขอ้ (ไม่รวมขอ้เสนอแนะท่ีเป็นคาํถามปลายเปิด) และนาํไปให้ท่ี

ปรึกษางานวิจยัไดต้รวจสอบดา้นเน้ือหาว่าตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการวิจยั หลงัจากนั้นไดน้าํไปทดลองใชส้อบถาม
กบัพนกังานในบริษทั แปซิฟิคห้องเยน็ จาํกดั จงัหวดัสมุทรสาครจาํนวน 30 คน และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าทดสอบความ
น่าเช่ือถือในการวดั โดยนาํมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป ดว้ยการหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discrimination) โดยใช้
วิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายขอ้และคะแนนรวมแต่ละดา้น (Item total correlation 
coefficient) โดยเลือกขอ้ท่ีมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ไวใ้ช ้(มีอาํนาจค่าจาํแนกตั้งแต่ 0.23 ข้ึนไป) ในขณะท่ี
การหาค่าความเท่ียง (Reliability) ใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha coefficient) ของ Cronbach ซ่ึงเม่ือนาํไปใชก้บั
ประชากรในการวจิยัพบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากบั 0.87 ซ่ึงแสดงวา่เคร่ืองท่ีใชใ้นการวิจยัมีความน่าเช่ือถือ จึงได้
นาํผลการวเิคราะห์มาประกอบการพิจารณาเพ่ือจดัทาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ 

3.7 การเกบ็ข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดติ้ดต่อกบับริษทั ทวินส์สเปเชียล จาํกดั เพ่ือขอเขา้พ้ืนท่ีเพ่ือทาํการแจกแบบสอบถาม โดยผูว้ิจัย

ไดรั้บแจง้ตอบรับและอนุญาตใหเ้ขา้แจกแบบสอบถามในช่วงเดือน กรกฎาคม 2558 ผูว้ิจยัจึงนาํแบบสอบถามไปแจก
ดว้ยตนเองท่ีบริษทั และเก็บรวบรวมในช่วงเวลาเดียวกนั ผลปรากฏว่าสามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลไดร้วม 344 คน 
นบัเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวนประชากรในการวจิยั 

3.8 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิีใ่ช้ 
ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม มาตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และจดัระบบขอ้มูลลงรหัส

และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยนาํโปรแกรมสาํเร็จรูปมาเป็นเคร่ืองมือช่วยปฏิบติัการเพ่ือประมวลค่าสถิติต่างๆ ดงัน้ี 
การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปด้านประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามโดยใช้วิธีการหาค่าความถ่ี 

(Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 
การวิเคราะห์ทดสอบความแปรปรวนของตวัแปรท่ีมากกวา่ 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระจากกนั โดยใช ้F-test (One 

way ANOVA) เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดน้าํไปเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’) และนาํเสนอในรูปความเรียง 

การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้งานใชค้่าเฉล่ีย ( x̄ ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
 

4. ผลการวจิัย 
กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติังานในองคก์รจาํนวนทั้งส้ิน 344 คนโดยจากการ

วิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง 30-40 ปีมากท่ีสุดและมีวุฒิ
การศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดบัประถมศึกษานอกจากน้ีพบว่าพนกังานส่วนใหญ่จะปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายผลิต
เคร่ืองหนงัและมีประสบการณ์การทาํงานกบัองคก์รมา 4-6 ปีมากท่ีสุด 
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ผลการวิจยัความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของหัวหน้างานพบว่า พนักงานเพศชายและเพศ
หญิงจะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของหัวหน้างานท่ีแตกต่างกนัในทุกดา้นไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใน
ขณะเดียวกนัพบวา่พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาสูงสุดท่ีแตกต่างกนัและพนกังานท่ีปฏิบติังานแต่ละฝ่ายจะมีความคิดเห็น
ความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้งานในดา้นการกระตุน้ทางปัญญาท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานกลุ่มท่ีไดรั้บ
การกระตุน้ทางปัญญานอ้ยท่ีสุดคือพนกังานกลุ่มผลิตเคร่ืองหนงัท่ีมีวฒิุการศึกษาสูงสุดในระดบัประถมศึกษา 

จึงอาจกล่าวไดว้า่ มุมมองของพนกังานในระดบัปฏิบติังานท่ีมีเพศต่างกนัจะรับรู้ถึงพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้งานท่ีแตกต่างกนัในทุกดา้นและพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีตํ่ากวา่และปฏิบติังานในฝ่าย
ผลิตเคร่ืองหนงัจะไดรั้บการกระตุน้ทางปัญญาท่ีนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่าและปฏิบติังานอยูใ่น
ฝ่ายอ่ืนๆ 

นอกจากน้ีพบวา่ ระดบัความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้นของพนกังานท่ีมีต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนา้งานมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄=3.39) โดยมีระดบัองคป์ระกอบดา้น
การสร้างแรงบนัดาลใจมากท่ีสุด รองลงมาคือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การ กระตุน้ทางปัญญาและการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (x̄=3.45, 3.40, 3.39 และ 3.31) ตามลาํดบั 

ผลการวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจของหัวหนา้งานพบว่า ตวับ่งช้ีท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นในระดบัมากมีสามตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่หัวหนา้งานจะใชว้ิธีการจูง
ใจให้พนักงานทุ่มเทการทาํงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้รองลงมาคือพนักงานรับรู้และเขา้ใจถึงเป้าหมายการ
ทาํงานของหัวหนา้งานอยา่งชดัเจนและหัวหนา้งานทุ่มเทการทาํงานอยา่งหนักเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร 
โดยมีระดบัความคิดเห็น (x̄=3.75, 3.66 และ 3.57) ตามลาํดบั 

ในขณะเดียวกนัตวับ่งช้ีดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลางมีทั้งส้ินส่ีตวั
บ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ หัวหนา้งานมกัมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้แก่พนกังานเสมอ 
ลาํดบัถดัข้ึนมาคือ หัวหนา้งานมกัจะกระตุน้ให้พนกังานเกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานและการดาํเนินชีวิต การมอง
พนกังานในแง่ดีและทาํงานโดยยึดหลกัคุณธรรมและจริยธรรม โดยมีระดบัความคิดเห็นเรียงจากนอ้ยไปหามาก คือ  
(x̄=3.32, 3.33, 3.37 และ 3.50) ตามลาํดบั 

ผลการวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์พบวา่ ตวับ่งช้ีท่ีมีความคิดเห็นใน
ระดบัมากมีหกตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่หัวหนา้งานเป็นคนท่ีมีความสามารถในการ
ทาํงานสูงจนทาํให้พนกังานยอมรับนบัถือรองลงมา คือ หัวหนา้งานเป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง หัวหนา้งาน
เป็นคนมีอุดมการณ์และความมุ่งมัน่ หัวหน้างานเป็นคนดีมีคุณธรรมและจริยธรรม หัวหน้างานเป็นคนท่ีใชเ้หตุผล
มากกวา่อารมณ์และหัวหนา้งานมีการกาํหนดทิศทางและเป้าหมายการทาํงานของฝ่ายไวล่้วงหนา้อยา่งชดัเจนทา้ทาย
และมีความเป็นไปไดโ้ดยมีระดบัความคิดเห็น (x̄=3.70, 3.63, 3.60, 3.56, 3.55 และ 3.54) ตามลาํดบั 

ในขณะเดียวกนัตวับ่งช้ีดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบัปานกลางมีทั้งส้ิน
หา้ตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ หวัหนา้งานมกัจะช่ืนชมในตวัพนกังาน ลาํดบัถดัมาคือ
การตดัสินใจในทุกเร่ืองของหัวหนา้งานมกัจะคาํนึงถึงผลประโยชน์ของผูต้าม หัวหนา้งานมีการตดัสินใจท่ีกลา้หาญ
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และกลา้เส่ียง หัวหนา้งานมีความจริงใจต่อพนกังานและหัวหนา้งานคือคนท่ีพนกังานยึดเป็นแบบอยา่งในการทาํงาน 
โดยมีระดบัความคิดเห็นเรียงจากนอ้ยไปหามากคือ (x̄=3.14, 3.29, 3.31, 3.36 และ 3.39) ตามลาํดบั 

ผลการวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาพบว่า ตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นใน
ระดบัมากมีทั้ งส้ินสองตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนหัวหน้างานจะ
กระตุน้ให้พนกังานตระหนกัถึงปัญหาและผลท่ีจะตามมา รองลงมาคือ หัวหนา้งานจะกระตุน้ให้พนกังานแกปั้ญหา
ดว้ยตนเองโดยมีระดบัความคิดเห็น (x̄=3.54 และ 3.51) ตามลาํดบั 

ในขณะเดียวกนัตวับ่งช้ีดา้นการกระตุน้ทางปัญญาท่ีมีระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ยมีทั้งส้ินห้าตวับ่งช้ี 
โดยตวับ่งช้ีท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ หัวหนา้งานจะยนิดีรับฟังโดยไม่วิพากษว์ิจารณ์ความคิดเห็นของ
พนกังานเม่ือพนกังานเสนอความคิดเห็นใหม่ๆในการทาํงานลาํดบัถดัมา คือ หวัหนา้งานมกัจะส่งเสริมใหพ้นกังานคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ หรือวิธีการทาํงานใหม่หัวหนา้งานจะสอนงานหรือวิธีการทาํงานใหม่ๆ ให้แก่พนกังาน หัวหนา้
งานจะคอยสนบัสนุนและให้กาํลงัใจพนกังานและหัวหนา้งานจะกระตุน้ให้พนกังานคิดอยา่งมีเหตุผลและใชเ้หตุผล
ในการตดัสินใจโดยมีระดบัความคิดเห็นเรียงจากนอ้ยไปหามากคือ (x̄=3.29, 3.37, 3.38, 3.41 และ 3.45) ตามลาํดบั 

ผลการวิจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลพบวา่ ตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นใน
ระดับมากมีทั้ งส้ินสองตัวบ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ งานท่ีหัวหน้างานมอบหมายให้
พนกังานเป็นงานท่ีพนกังานมีความกระตือรือร้นอยากจะทาํใหส้าํเร็จ รองลงมาคือ หวัหนา้งานมกัจะรับฟังปัญหาของ
พนกังานและช่วยแกไ้ขปัญหาใหแ้ก่พนกังานโดยมีระดบัความคิดเห็น (x̄=3.51, และ3.53) ตามลาํดบั 

ในขณะเดียวกนัตวับ่งช้ีดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลท่ีไดรั้บระดบัความคิดเห็นในระดบันอ้ยมีทั้งส้ินสาม
ตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีท่ีมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด คือ หวัหนา้งานจะสอนงานเพ่ือพฒันางานใหแ้ก่พนกังานแบบตวั
ต่อตวัลาํดบัถดัมาคือ หัวหนา้งานเห็นพนกังานเป็นคนสาํคญัและหัวหนา้งานมกัจะสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีให้
เกิดข้ึนโดยมีระดบัความคิดเห็นเรียงจากนอ้ยไปหามากคือ (x̄=2.98, 3.15และ3.30) ตามลาํดบั 
 

5. ข้อค้นพบจากงานวจิัย 
จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามและจากการสัมภาษณ์เพ่ิมเติมพบวา่พนกังานท่ี

ปฏิบติังานในฝ่ายผลิตเคร่ืองหนงัและมีวุฒิการศึกษาสูงสุดในระดบัประถมศึกษาจะไม่ไดรั้บการกระตุน้ทางปัญญา
จากหัวหนา้งานเท่าท่ีควร ซ่ึงส่งผลให้พนกังานในกลุ่มดงักล่าวไม่สามารถพฒันาความสามารถในการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนไดด้ว้ยตนเองและรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถและเป็นคนไม่สําคญัขององคก์ร ซ่ึงผลดงักล่าวสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ Bass และ Avolio (Bass and Avolio, 1994)ท่ีพบวา่จะส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน
และพนกังานรวมถึงความมัน่ใจในการทาํงานและประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

ผลการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัระดบัความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้นของพนกังานท่ีมีต่อ
ภาวะผูน้าํของหัวหน้างานท่ีพบว่าคุณลกัษณะเด่นของหัวหน้างานในองค์กรคือสามารถใชอิ้ทธิพลของตนเพ่ือให้
ผูป้ฏิบติังานใชค้วามพยายามในการทาํงานไดม้ากกว่าท่ีคาดหมายเอาไวอ้ยา่งไรก็ตามหัวหนา้งานยงัสร้างความรู้สึก
ใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นผูท่ี้มีคุณค่าและความสาํคญัต่อองคก์รไดไ้ม่ดีนกัซ่ึงความรู้สึกวา่ตนเองไม่มีคุณค่า
และไม่เป็นคนสําคญัตามผลทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงพบว่าอาจส่งผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหนา้งาน
และผูป้ฏิบติังาน ความรับผิดชอบและความเต็มใจจะอุทิศตนในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไวร้วมถึงการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานอาจเกิดความคลาดเคล่ือนไม่เป็นจริง 
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นอกจากน้ีพบวา่ หวัหนา้งานจะใชว้ิธีการจูงใจดว้ยการเสริมแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เพ่ือให้
พนกังานทุ่มเทการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีดีตามทฤษฎีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ 
Bass และ Avolio  (Bass and Avolio, 1994) ผูน้าํจะตอ้งสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) ใหเ้กิดข้ึนกบั
ผูป้ฏิบติังานจนกระทัง่ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจอาทิการสร้างแรงจูงใจภายในโดยการให้งานท่ีทา้ทายแก่ผูต้ามการ
กระตุน้ปลุกเร้าจิตวิญญาณของทีมใหมี้ชีวิตชีวารวมถึงมีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติท่ีดีต่อ
ผูต้ามและในขณะเดียวกนัผูน้าํจะแสดงออกถึงการอุทิศตนในความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององค์การ
ร่วมกนักบัผูต้ามผูน้าํจะแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ความแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุถึงเป้าหมายไดผู้น้าํจะช่วยใหผู้ต้าม
มองขา้มผลประโยชน์ส่วนตนโดยมุ่งปฏิบติังานเพ่ือใหบ้รรลุถึงวสิัยทศัน์และเป้าหมายระยะยาวขององคก์าร 

ในขณะเดียวกนัพบวา่ หัวหนา้งานความสามารถสร้างอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานให้เกิดการยอมรับนบัถือจาก
ความสามารถในการทาํงานและมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงซ่ึงเป็นการแสดงถึงอจัฉริยภาพของผูน้าํอย่างไรก็ตาม
พบวา่หวัหนา้งานไม่สามารถจะสร้างความภูมิใจความจงรักภกัดีและความมัน่ใจต่อผูป้ฏิบติังานได ้ ซ่ึงผลท่ีเกิดข้ึนคือ
ผูป้ฏิบติังานจะไม่รู้สึกว่าตนเองเป็นพวกเดียวกนักบัหัวหน้างานซ่ึงทาํให้อิทธิพลของหัวหน้างานท่ีมีอยู่ไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือนอ้ยลง 

นอกจากน้ีพบว่า หัวหน้างานมีการกระตุ้นความกระตือรือร้นในการทํางานให้กับพนักงานด้วยการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายรวมถึงมีการติดตามเพ่ือช่วยเหลือและแกไ้ขปัญหาในการทาํงานใหก้บัพนกังาน อยา่งไรกต็าม
พบวา่หวัหนา้งานยงัมีการส่งเสริมพนกังานดว้ยการสอนงานนอ้ยและส่งผลถึงบรรยากาศการทาํงานท่ีไม่ดี 

จากขอ้คน้พบจากงานวิจยัดงักล่าวอาจสรุปไดว้า่หัวหนา้งานในองคก์รมีพฤติกรรมการนาํท่ียงัไม่สอดคลอ้ง
กบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดงัแผนภาพต่อไปน้ี 
 

แผนภาพผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการนาํของหวัหนา้งาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

+ 
รูปท่ี 1 ผลท่ีเกิดจากพฤติกรรมการนาํของหวัหนา้งาน 

พฤตกิรรมของหัวหน้างาน 
1. หวัหนา้งานใหค้วามสาํคญักบั
พนกังานไม่เพียงพอ                                
2. หวัหนา้งานขาดการสร้างแรงจูงใจ
ภายในใหแ้ก่พนกังาน                    
3. หวัหนา้งานขาดการสร้างความภมิูใจ 
ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน                           
4. หวัหนา้งานขาดการสอนงานใหแ้ก่
ผูป้ฏิบติังาน 

ผลทีเ่กดิขึน้ 
1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติังาน
ท่ีแปลกแยกไม่เป็นพวกเดียวกนั               
2. ความไม่มัน่ใจในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน            
3. การไม่รับผดิชอบในงานของผูป้ฏิบติังาน               
4. ผูป้ฏิบติังานจะไม่เตม็ใจอุทิศตนในการทาํงาน
เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รในระยะยาว            
5. การประเมินผลงานของผูป้ฏิบติังานจะคลาดเคล่ือน
จากความเป็นจริง 
6. ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานโดยมุ่งผลประโยชน์ส่วน
ตนมากกวา่ผลประโยชน์ขององคก์ร 
7. การทาํงานของผูป้ฏิบติังานท่ีขาดประสิทธิภาพ 
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6. ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
6.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ผูว้ิจยัขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 3 ขอ้ดงัน้ี (1) องคก์รควรจดัการฝึกอบรม

การพฒันาภาวะผูน้ําให้แก่หัวหน้างาน (2) องค์กรควรจัดการฝึกอบรมการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองค์กรให้แก่
พนกังานในทุกระดบั (3) ควรมีการวจิยัเพ่ือสาํรวจภาวะผูน้าํและความพึงพอใจของพนกังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

6.2 ข้อเสนอแนะเชิงปัจเจก ผูว้ิจยัขอเสนอแนะในเชิงปัจเจก 4 ขอ้ดงัน้ี (1) การใหค้วามสาํคญั (2) การสร้าง
แรงจูงใจภายใน (3) การสร้างความภมิูใจและความจงรักภกัดีและ (4) การสอนงาน 

การให้ความสําคญั หัวหนา้งานควรให้ความสาํคญักบัผูป้ฏิบติังานมากข้ึนดว้ยการยินดีรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะใหม่ๆ จากผูป้ฏิบติังานโดยไม่วิพากษ์วิจารณ์ความคิดเห็นนั้น รวมถึงส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ หรือวธีิการทาํงานใหม่ 

การสร้างแรงจูงใจภายใน หัวหน้างานควรสร้างแรงจูงใจภายในให้แก่ผูป้ฏิบัติงานให้มากข้ึนด้วยการ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเสมอ รวมถึงการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงบนัดาลใจในการทาํงานและ
การดาํเนินชีวิต นอกจากน้ีหวัหนา้งานตอ้งมีมุมมองต่อผูป้ฏิบติังานในแง่บวก คอยสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจพนกังาน
รวมถึงกระตุน้ใหพ้นกังานคิดอยา่งมีเหตุผลและใชเ้หตุผลในการตดัสินใจและจะตอ้งเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการทาํงาน
ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในฝ่ายงานของตนเอง 

การสร้างความภูมิใจและความจงรักภกัดี หัวหน้างานควรสร้างความภูมิใจและความจงรักภกัดีของ
ผูป้ฏิบติังานให้เกิดข้ึนโดยการยึดหลกัคุณธรรมและจริยธรรมในการนาํและการปฏิบติังานรวมถึงการช่ืนชมในตวั
พนกังานเม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงและในการตดัสินใจทุกเร่ืองของหัวหนา้งานจะตอ้งคาํนึงถึงผลประโยชน์ของ
ผูป้ฏิบติังานนอกจากน้ีหวัหนา้งานจะตอ้งมีการตดัสินใจท่ีกลา้หาญและกลา้เส่ียงและมีความจริงใจต่อผูป้ฏิบติังาน 

การสอนงาน หัวหน้างานควรมีการสอนงานให้ผูป้ฏิบติังานมากข้ึนดว้ยการสอนงานหรือวิธีการทาํงาน
ใหม่ๆ ใหแ้ก่พนกังานแบบตวัต่อตวั  
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