
 

 

5 

 

 

บทที ่2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและทบทวนวรรณกรรม 

 

ในการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารธนาคาร

ออมสินในจงัหวดัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยมีสาระส าคญั

ครอบคลุมเน้ือหาที่เก่ียวขอ้งดงัน้ี 

            1.แนวคิดเก่ียวเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 

            2.ทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

            3.แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม 

            4.งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

            5.กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

2.1 แนวคดิเกี่ยวเกีย่วกับภาวะผู้น า 

 

ความหมายของภาวะผู้น า 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของผู้น าในหลายทัศนะ ดังนี ้
Cole (1999) อ้างใน (มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2552) ภาวะผู ้น าเป รียบเสมือนกับ

กระบวนการที่มีพลวตัที่มีบุคคลหน่ึงสามารถเขา้ไปมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนที่จะท าให้บุคคลนั้ น
ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามบทบาทหนา้ที่ของกลุ่ม 

Drath&Palus(1994) (อ้างใน สุเทพ พงศ์ศรีว ัฒน์ ,2550 : 15) ให้ นิยามว่า ภาวะผู ้น าเป็น

กระบวนการสร้างความสมเหตุผลในการท างานร่วมสนองบุคคลต่างๆ เพือ่สร้างความเขา้ใจและความ

ผกูพนัใหเ้กิดขึ้นกบัคนเหล่าน้ี  

Morden(1997)อา้งใน (มหาวิทยาลยัหอการคา้ไทย, 2552) ภาวะผูน้ าคือความสามารถในการ

ท าส่ิงต่างๆใหส้ าเร็จโดยอาศยัคน 
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พชัรนันท ์กลัน่แกว้ (2549 : 80) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าคือ ความตั้งใจและความพยายามของผูน้ า ใน

การแสวงหาแนวทางที่จะส่งเสริมสนบัสนุนผูร่้วมงานใหมี้ความกา้วหนา้ ท าผลงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ประกอบดว้ยส่ิงส าคญั 2 ประการคือ มีความชดัเจน ความสอดคลอ้งกนัและความไวว้างใจโดยสร้าง

ความเช่ือมัน่ใหแ้ก่ผูร่้วมงาน 

วิเชียร วิทยอุดม (2548 : 3) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงลักษณะส่วนตวัของบุคคลที่จะแสดง

พฤติกรรมออกมา เม่ือได้มีปฏิสัมพนัธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถที่เกิดขึ้น ระหว่างที่มีการท างาน

ร่วมกันหรืออยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน เพื่อให้กิจการของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบ

ความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือนอ้ยขึ้นอยูก่บัประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล 

จากความหมายขา้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าหมายถึงการแสดงพฤติกรรมของผูท้ี่ไดย้อมรับเป็น

ผูน้ า โดยใช้บทบาทที่ได้รับบริหารคนหรือกลุ่มตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อน าไปสู่การบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 

  2.2 ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของแบส 

             (Bass’s Theory Leadership) 

แนวคิดผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นแนวคิดที่เร่ิมมาจาก ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Charismatic 

Leadership)  ซ่ึงบารมีเป็นอิทธิพลที่ไม่ไดเ้กิดจากประเพณีหรืออ านาจหนา้ที่ แต่เกิดจากการรับรู้ของผู ้

ตามว่ามีคุณลักษณะพิเศษ ผูน้ าลักษณะน้ีเกิดขึ้นเม่ือมีวิกฤตการณ์ทางสังคม ผูน้ าจะโน้มน้าวและ

กระตุน้ให้ผูต้ามเช่ือมัน่ในวิสัยทศัน์ในการแกไ้ขวิกฤตการณ์เพื่อสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ ส าหรับ

แนวคิดน้ี ท  าใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือถือ ศรัทธา แต่มีผลกระทบอยา่งมากต่อบุคคล กลุ่มและองคก์าร ทั้ง

ดา้นบวกและลบ ซ่ึงผลกระทบดา้นลบจะน าไปสู่ผลเสียอยา่งมหาศาล  

Burns (1978) เป็นบุคคลแรกที่น าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดย Burns อธิบาย

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ทั้งผูน้ าและผูต้ามต่างช่วยยกระดบัของคุณธรรมและ

แรงจูงใจของกนัและกันให้สูงขึ้นและ Bass (1985) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีน้ีในเวลาต่อมาทฤษฎีผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่กระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ซ่ึงผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าที่ต ้องการอย่างยิ่งในโลกปัจจุบันที่ มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว  

(Mosley and Othets, 1996)               

 Bass (1985)ระบุขอ้จ ากดัของผูน้ าเชิงบารมี โดยไดแ้นะน าใหมี้การขยายทฤษฎีใหค้รอบคลุม

ถึงลกัษณะเสริมพฤติกรรม ตวับ่งช้ีบารมีและสภาพแวดลอ้ม ต่อมาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ของ Bass (Avolio and Bass, 1991)ใชค้  าว่าการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) แทน

ค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซ่ึงหมายถึงการมีอิทธิพลเก่ียวกับอุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของ

จริยธรรม คือ ทั้งผูน้ าและผูต้ามจะมีการอุทิศตวัอยา่งที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได ้Bass เห็นวา่ บารมี ซ่ึง

เป็นกระบวนการที่ผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูต้ามในลกัษณะที่ปลุกเร้าอารมณ์ให้เขม้แข็งนั้น ไม่เพียงพอต่อ

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยมีส่วนประกอบที่ส าคญัอีก 3 ส่วน ไดแ้ก่ ความเสน่หา (Charisma) 

หรืออิทธิพลด้านอุดมการณ์ (Indealized Influence)              การกระตุน้การใช้ปัญญา (Intellectual 

Stimulation) และการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน (Individual Consideration)Bassไดเ้สนอทฤษฎีผูน้ า

การเปล่ียนแปลง โดยอาศยัแนวความคิดของ Burns โดย Bass (1985) แบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ ไดแ้ก่ 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leaders) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 

Leaders)  

 แรกเร่ิม Bass (1985) ได้ระบุพฤติกรรมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leaders) ไว ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความเสน่หา (Charisma) หรืออิทธิพลดา้นอุดมการณ์ (Indealized 

Influence) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน 

(Individual Consideration) และระบุพฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน(Transactional Leaders) 

ไว ้2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) และ การบริหารแบบ

วางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception)ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปล่ียน มีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) มีความต่อเน่ืองกันตามรูปแบบภาวะผู ้น าการ

เปล่ียนแปลง ซ่ึงมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน ผูน้ าจะใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อ

พฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูน้ าคนเดียวอาจใช้

ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทในประสบการณ์และเวลาที่แตกต่างกนั Bass ไดว้ินิจฉัยวา่ ความเป็นภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
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 ต่อมามีการปรับปรุงทฤษฎีใหม่ โดย Bass and Avolio(1990) ไดเ้พิ่มพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง อีกหน่ึงองคป์ระกอบ คือ การจูงใจดา้นแรงดลใจ (Inspirational Motivation) และไดเ้พิ่ม

พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอีก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก(Active 

Management by Exception) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารแบบวางเฉย และองค์ประกอบการ

บริหารแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire)ในปี ค.ศ. 1991 Bass และ Avolioได้เสนอโมเดลภาวะ

ผู ้น าแบบ เต็ม รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) (อ้างใน  รัตติกรณ์ , 2550 : 189)

ประกอบด้วยภาวะผูน้ า 3 แบบ ได้แก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-

faire Leadership) ดงัน้ี  

1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผูน้  ามี
อิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามใหสู้งขึ้นกวา่ที่
คาดหวงั พฒันาความสามารถและศกัยภาพไปสู่ระดบัที่สูงขึ้น ท าให้เกิดความตระหนกัในภารกิจและ
วสิัยทศัน์ของกลุ่มและองคก์าร มีการจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของ
ตนเองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องคก์าร และสงัคม ซ่ึงกระบวนการน้ี จะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกวา่ “4I’s” (Four I’s)  

1.1) อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership : II or CL) หมายถึงการที่ผูน้  าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง ส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะ
เป็นที่ยกยอ่ง เคารพนับถือ ศรัทธา ไวว้างใจและท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั ส่ิง
ที่ผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู ้
ตาม โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น
หน่ึงเดียวกนัเพือ่การบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการ
สร้างความมัน่ใจ ประสิทธิภาพ และความเคารพในตนเอง 
 1.2)การสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation : IM)หมายถึง การที่ผูน้  าจะประพฤติในทางที่จูงใจ

ใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน

ของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะ

แสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะ
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ช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร และช่วยให้ผูต้าม

พฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายในระยะยาว 

1.3)การกระตุน้การใชปั้ญญา(Intellectual Stimulation : IS)  หมายถึง การที่ผูน้  ามีการกระตุน้ผูต้ามให้

ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มา

แกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกวา่เดิม น าไปสู่ส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการ

คิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ การมองปัญหา ผูน้ าท  าให้ผู ้

ตามรู้สึกวา่ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นส่ิงที่ทา้ทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแกปั้ญหาร่วมกนั ผูต้ามจะไดรั้บการ

กระตุน้ให้ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนที่

ส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการที่จะตระหนกั เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

         1.4)การมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration : IC)  หมายถึง

ผูน้ ามีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ

ท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และที่ปรึกษา (Advisor) ของผู ้

ตามแต่ละคน เพื่อกาพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อ

ความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่คน และจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพือ่นร่วมงานให้สูงขึ้น การ

ประพฤติของผูน้ าแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

พฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงทั้งส่ีองคป์ระกอบดงักล่าวมีความสัมพนัธ์ต่อกัน

และมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกันในการก่อให้เกิดอิทธิพลให้การเปล่ียนแปลงขี้นแก่ผูต้าม ท าให้ผูต้ามเกิด

แรงจูงใจที่จะให้ความพยายามในการท างานเพิ่มขึ้นจากปกติ ท าให้ผูต้ามเปล่ียนจุดยนืของตนจากท า

เพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นเพื่อประโยชน์ของหมู่คณะหรือองค์กร  ผลงานที่เกิดขึ้นจึงมากกว่าที่

คาดหวงัไว ้ในขณะที่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ผูต้ามจะสร้างผลงานไดเ้พยีงตามที่คาดหวงัไวเ้ท่านั้น  

2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)เป็นกระบวนการที่ผูน้  า

ให้รางวลัหรือลงโทษผูต้าม ขึ้นอยู่กบัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติัเพื่อให้

ได้ผลลัพธ์ที่ต ้องการ โดยเช่ือมโยงความต้องการและรางวลักับความส าเร็จตามเป้าหมาย  ผ่าน

องคป์ระกอบพฤติกรรม 2 ประการ ไดแ้ก่  

 2.1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผูน้ าจะท าให้ผู ้ตามเข้าใจ

ชดัเจนว่าตอ้งการให้ผูต้ามท าอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม เม่ือผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมาย
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ตามที่คาดหวงั จะแลกเปล่ียนโดยให้รางวลัเป็นการตอบแทน และจูงใจดว้ยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือ

แรงจูงใจภายนอก 

2.2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงานที่

ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการท างาน จะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือมี

อะไรเกิดผิดพลาดหรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบ  แบ่งเป็น2 แบบ 

ไดแ้ก่ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

2.2.1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: MBA-A) 

เป็นพฤติกรรมของผูน้ าที่จะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูต้าม และช่วยแก้ไขให้ถูกตอ้งเพื่อ

ป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว  

2.2.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception: MBE-P) เป็น

พฤติกรรมของผูน้ าที่ใช้วิธีการท างานแบบเดิม และรักษาสภาพเดิม จะเข้าไปแทรกแซงถ้าการ

ปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐานหรือถ้ามีบางอย่างผิดพลาด โดยผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงลบ 

(Negative Form)มีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ หากพบจะใหว้ิธีการต าหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าว

ล่วงหน้าเพื่อให้มีการปรับปรุงแกไ้ขหรือป้องกนัก่อน พฤติกรรมของผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

จึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามมากกวา่แบบเชิงรุก 

3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faireLeadership : LF) หรือพฤติกรรม ความ
ไม่มีภาวะผูน้ า (Nonleadership Behavior) เป็นภาวะผูน้ าไม่มีความพยายาม         ขาดความรับผิดชอบ 
ไม่มีการตดัสินใจ ไม่มีวสิยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวัดผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวดัผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ แบบสอบถามภาวะผูน้ าพหุองคป์ระกอบ MLQ-

6S (Multifactor Leadership Questionnaire) สร้างโดย Bass และ Avolioในปี 1992(สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์

,2548 : 399) แบ่งองคป์ระกอบของผูน้ าเป็น 7 องคป์ระกอบ คือ  

องคป์ระกอบที่ 1 : อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Idealized Influence or 

Charisma Leadership)คือพฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึกด้านอารมณ์ของผูต้ามให้สูงขึ้ น 

ก่อใหเ้กิดการเลียนแบบและผกูพนัต่อผูน้ า ส่วนใหญ่ใชว้ธีิการที่ท  าใหผู้ต้ามอ่อนแอลง โดยถูกสอนให้
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คอยการพึ่งพาและถูกหล่อหลอมซึมซับให้จงรักภกัดีต่อผูน้ ามากกว่าการยดึมั่นต่ออุดมการณ์ของ

องคก์าร 

องคป์ระกอบที่ 2 : การสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation)เป็นพฤติกรรมของผูน้ าที่เก่ียวกบัการ

ส่ือสารเพือ่ดึงดูดใจสู่วิสัยทศัน์ โดยการใชส้ัญลกัษณ์เพื่อให้เกิดการใชค้วามพยายามของผูต้ามสูงขึ้น 

และการที่ผูน้  าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมผูต้ามผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท  างานบรรลุเกิน

เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้โดยสร้างจิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคญัว่าเป้าหมายและผลงานนั้ น

จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเป ล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบ

ความส าเร็จได ้

องคป์ระกอบที่ 3 : ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faireLeadership)การกระตุน้

การใชปั้ญญา(Intellectual Stimulation)  คือพฤติกรรมของผูน้ าในการท าความเขา้ใจต่อปัญหาไดดี้ จน

สามารถท าให้ผูต้ามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนได้เองและส่งเสริมให้ผูต้าม

แสวงหาทางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่างๆดว้ยตนเอง โดยใชว้ธีิการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือและ

คา่นิยมเดิมของตน หรือของผูน้ า หรือขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการสร้างความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผู ้

ตาม 

องค์ป ระกอบที่  4 :ก าร มุ่ งความสัมพันธ์ เป็ น รายคน  (Individualized Consideration)ก าร มุ่ ง

ความสัมพนัธ์เป็นรายคน (Individual Consideration)  เป็นพฤติกรรมของน าที่เก่ียวกับการให้การ

สนับสนุน การกระตุน้ก าลงัใจ พยายามตอบสนองความตอ้งการเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะแสดงบทบาท

เป็นครู พี่เล้ียงและที่ปรึกษาให้ค  าแนะน าแก่ผูต้ามดว้ยวิธีการเฉพาะของแต่ละคน ซ่ึงท าให้ผูต้ามได้

พฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงขึ้น 

องคป์ระกอบที่ 5 : การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward)การให้รางวลัตามสถานการณ์

(Contingent Reward) หรือ การแลกเปล่ียนที่สร้างสรรค(์Constructive Transaction)คือ พฤติกรรมของ

ผูน้ าในการก าหนดความชดัเจนของงานที่ใชเ้ป็นเกณฑท์ี่สมควรไดรั้บรางวลัเพือ่ใชเ้ป็นเคร่ืองจูงใจแก่

ผูต้ามและผูต้ามจะไดร้างวลัตอบแทนหากท าส าเร็จตามเกณฑท์ี่ตกลงไว ้

องคป์ระกอบที่ 6 : การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงาน

ที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการท างาน จะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือมี
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อะไรเกิดผิดพลาดหรือการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ  แบ่งเป็น 2 แบบ 

ไดแ้ก่ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

โดยการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception)ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าที่ใชว้ิธีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการท างานแบบ

เก่ายงัใชไ้ดผ้ล มีการเขา้ไปติดตามตรวจสอบผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด แต่จะเขา้ไปแทรกแซงทนัทีเม่ือเกิด

ขอ้ผิดพลาดหรือท างานไดต้  ่ากว่ามาตรฐาน  แลว้ด าเนินการแกไ้ขเพื่อให้แน่ใจว่างานที่ส าเร็จออกมา

นั้นมีประสิทธิผล 

ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception)ซ่ึงเป็นพฤติกรรม

ของผูน้ าที่ใชว้ิธีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้เป็นไปตามสถานภาพเดิมตราบเท่าที่วิธีการท างาน

แบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล มีการเขา้ไปติดตามตรวจสอบผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด แต่จะเขา้ไปแทรกแซงทนัทีเม่ือ

เกิดขอ้ผิดพลาดหรือท างานไดต้  ่ากวา่มาตรฐาน โดยผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงลบ (Negative Form)มี

ลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ หากพบจะให้วธีิการต าหนิ ลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าวล่วงหนา้เพื่อให้มี

การปรับปรุงแกไ้ขหรือป้องกนัก่อน 

องค์ประกอบที่ 7 :การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า(Non-leadership) หรือ การบริหารแบบปล่อยตาม

สบาย (Laissez-faire) ผูน้ าบริหารงานให้เป็นไปตามยถากรรม ไม่เขา้ไปเก่ียวขอ้งกับงาน เม่ือเกิด

ปัญหาหรือขอ้ผิดพลาดขึ้น ผูน้ าจะวางเฉยไม่สนใจเก่ียวขอ้ง พยายามจะเอาตวัรอด ไม่ตดัสนใจ ไม่

ป้อนขอ้มูลกลบัไม่สนใจหรือให้แรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นจึงถือว่าเป็นการขาดภาวะผูน้ า 

(Non-leader) 

 

 

 

ลกัษณะภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปน้ี ผูน้ าจะแสดงคุณลกัษณะของแต่ละคนตามล าดบั ส าหรับรูปแบบโครง

ร่าง (Profile) ที่เหมาะสมที่สุด แสดงในแผนภูมิที่ 2.1 (รัตติกรณ์ จงวิศาล: 194) 
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รูปที่ 2.1แสดงลกัษณะโครงร่างผลลพัธท์ี่ดีที่สุด (Optimal Profile) ของลกัษณะภาวะผูน้ า 

  ที่มา : (รัตติกรณ์ จงวิศาล: 194) 

 

 จากแผนภูมิที่  21 มิติที่  3 (ความลึก) ของโครงร่างน้ีแทนความถ่ี (Frequency)ซ่ึงบุคคลแสดง

ลกัษณะเฉพาะของภาวะผูน้ า ในมิติของการกระท าคือกระตือรือร้น (Active) หรือไม่ กระตือรือร้น 

(Passive) ช่วยให้รูปแบบภาวะผูน้ ามีความชดัเจนขึ้น และในมิติความมีประสิทธิภาพ (Effective) เป็น

ตวัแทนผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าต่อผลการปฏิบติังานในภาพน้ีผูน้ าแสดงออกถึงภาวะผูน้ า

แบบปล่อยตามสบาย (LF) ไม่บ่อยนัก และเพิ่มความถ่ีของรูปแบบภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน คือ การ

บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับและการให้รางวลัตามสถานการณ์หรือการ

เสริมแรงทางบวก (CR) ในลกัษณะโครงร่างผลลพัธ์ที่ดีที่สุดน้ีแสดงให้เห็นว่าองคป์ระกอบพฤติกรรม

ทั้ง 4 องคป์ระกอบ(4I’s)ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีการแสดงออกมากที่สุด  

 

 

 

 

 



 

14 

 

ในทางตรงกันข้าม การแสดงภาวะผู ้น าที่ มีผลการปฏิบัติงานต ่ ามีแนวโน้มไปทางไม่ มีความ

กระตือรือร้น และความไม่มีประสิทธิภาพตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าที่มีลักษณะโครงร่างผลลพัธ์ที่ดี

ที่สุด ดังแสดงในแผนภูมิที่2.2 ที่แสดงโครงร่างที่เป็นผลลัพธ์ระดับรองลงมา (Suboptimal Profile) 

ของลกัษณะภาวะผูน้ า 

 

 รูปที่2.2ลกัษณะโครงร่างที่เป็นผลลพัธร์ะดบัรอง (Suboptimal Profile) ของลกัษณะ

  ภาวะผูน้ า 

ที่มา :(รัตติกรณ์ จงวศิาล: 195) 

 

2.3 แนวคดิเกี่ยวกับการท างานเป็นทมี 

ความหมายของการท างานเป็นทีม 

Baron & Byrne (2000, อา้งใน ปราณี รามสูต และ จ ารัส ดว้งสุวรรณ, 2545: 170) กล่าวถึงการท างาน

กลุ่มในภาพรวมซ่ึงผนวกการท างานเป็นทีมไวด้ว้ยว่า เป็นการท างานร่วมกนัของบุคคล 2 คนหรือ

มากกวา่นั้น ซ่ึงแต่ละคนมีปฏิสัมพนัธต่์อกนั มีเป้าหมายเดียวกนั ต่างมีอิทธิพลต่อกนั และตระหนกัใน

การเป็นสมาชิกกลุ่ม 

Spector (2000, อ้างใน ปราณี รามสูต และ จ ารัส ด้วงสุวรรณ, 2545: 170) ได้กล่าวถึงการ

ท างานเป็นทีม (Team Work) วา่การท างานเป็นทีมจะมีการประสานกนั งานของคนหน่ึงมีผลต่องาน

ของคนอ่ืนในกลุ่ม แต่ละคนมีบทบาทเฉพาะของตน และทุกคนมีเป้าหมายอยูท่ี่จุดเดียวกนั 
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Larson & La Fasto (1989, อ้างใน วิเชียร วิทยอุดม, 2548: 226) กล่าวว่า ทีมงานคือหน่วยที่

ประกอบดว้ยคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มาปฏิสมัพนัธร่์วมกนั และมีการประสานกนัเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย

เฉพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง มีองคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ประการแรก ทีมงานประกอบด้วยบุคคล

ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ประการที่สอง บุคคลในทีมงานจะร่วมกนัท างานอยา่งเป็นแบบแผน ประการที่ 3 มี

เป้าหมายร่วมกนั 

ปรานี รามสูต (2545 : 170)การท างานเป็นทีม คือการท างานเป็นกลุ่มประเภทหน่ึงที่สมาชิก

ทุกคนของทีมงานจะมีบทบาทเฉพาะของตน ทุกบทบาทตอ้งประสานกนัและมีผลต่อกนัและกนั  โดย

มีเป้าหมายร่วมกนัที่ความส าเร็จของงาน และหวัใจของความส าเร็จของทีมงานอยูท่ี่สมาชิกทุกคน 

จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การท างานเป็นทีมคือ การท างานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้น

ไป โดยมีการประสานงานกนั ซ่ึงงานของแต่ละคนหรือกลุ่มมีความเก่ียวเน่ืองกนัต่อผลส าเร็จของงาน

ที่ต่างมีเป้าหมายร่วมกนั 

 

กระบวนการท างานเป็นทีม 

Romig(1996, อ้างใน อารียอุ์ณหสุทธิยานนท์, 2551) กล่าวว่า การที่จะสร้างกระบวนการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลไดน้ั้น โครงสร้างของทีมจ าเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบหลกั 10 ประการ

 1. ความสามารถในการสร้างสรรคข์องทีม (Team Creativity) โดยทีมตอ้งมีการวางแผนการ

ท างาน  ซ่ึงพฒันามาจากความคิดที่หลากหลายของสมาชิกในทีมในการสร้างส่ิงใหม่ๆ น าไปสู่การ

ประสบความส าเร็จของทีม  

2. การติดต่อส่ือสารภายในทีม (Team Communication) เป็นการติดต่อส่ือสารที่ดีระหว่าง

บุคคล เพือ่น าไปสู่การปฏิบติัที่ถูกตอ้ง โดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทาง อยา่งไม่เป็นทางการ มีการ

รับฟังความคิดเห็นของทีมและเป็นไปอยา่งเปิดเผยและเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง    

3. การประชุมทีม (Team Meetings) สมาชิกทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการประชุม เพราะทุกคน

ในทีมมีความส าคญัในการท างานใหเ้กิดประสิทธิผล  
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4. การจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) โดยการส่งเสริมการติดต่อส่ือสารและ

ความคิดสร้างสรรค์ของทีม เพื่อช่วยให้เกิดความร่วมมือในการแกไ้ขปัญหาและปรับปรุงกระบวน

ท างานดว้ยการรับรู้เป้าหมายและแกปั้ญหาร่วมกนั      

5. ค่านิยม วิสัยทัศน์ และพันธกิจของทีม (Team Values, Vision and Mission) โดยทีมต้องมีการ

ก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกันของสมาชิกตามค่านิยม วิสัยทัศน์และพนัธกิจของทีม แล้ว

พฒันากระบวนการท างานตามวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไวใ้หบ้รรลุเป้าหมายของทีม 

6. การก าหนดเป้าหมายของทีม (Team Goal Setting) โดยการหาขอ้ตกลงร่วมกนัของสมาชิกทีมแต่ละ

คนเพือ่น าไปสู่การปฏิบติัตามพนัธกิจตามระยะเวลาที่ก  าหนด 

7. บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของทีมภายในองค์กร (Role and Responsibility and Team 

Organization) โดยสมาชิกในทีมทุกคนต้องเขา้ใจเก่ียวกับบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของ

ตวัเองเพือ่บรรลุเป้าหมายของทีม เพือ่น าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ  

8. การแก้ไขปัญหาของทีม (Team Problem Solving) โดยการประชุมสมาชิกทีมเพื่อระบุปัญหา 

วเิคราะห์สาเหตุและเลือกวธีิการแกปั้ญหาใหเ้หมาะกบัสถานการณ์     

9. การตัดสินใจของทีม (Team Decision Making) โดยใช้ ทักษะ ความรู้ การมีส่วนร่วมและ การ

แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเพือ่การตดัสินใจแกปั้ญหา     

10. การปรับปรุงกระบวนการท างาน (Work Process Improvement) เป็นการฝึกอบรมสมาชิกในทีม

เก่ียวกบัการปรับปรุงการท างาน เช่น ลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา และคุณภาพ เพื่อให้ผูรั้บบริการเกิด

ความพงึพอใจ 

จากโครงสร้างการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลดงักล่าว Romig(1996) น ามาวิเคราะห์องคป์ระกอบ

ของการท างานเป็นทีม ที่ท  าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ พบวา่การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล

นั้น ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การติดต่อส่ือสาร (Communication) 2)ความร่วมมือ (Cooperation) 

3) การประสานงาน (Coordination) 4) ความคิดสร้างสรรค ์(Creative Breakthrough) 5) การปรับปรุง

งานอยา่งต่อเน่ือง ( Continuous breakthrough) 
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ขั้นตอนสร้างทีมงาน 

กระบวนการสร้างทีมงาน(ยงยทุธเกษสาคร: 172-173)มีขั้นตอน 7 ขั้นตอน คือ 

1. การก าหนดภารกิจหรืองานที่จะท า โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคข์องงานที่
จะท าตามอ านาจ หนา้ที่ ความรับผดิชอบของสมาชิกแต่ละคน และมีการรับฟังความคิดเห็น
ของสมาชิกในทีมเพือ่ปรับเปล่ียนใหดี้ขึ้น 

2. สร้างความเขา้ใจกบัสมาชิก ดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
ขอ้คิดเห็นและการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ เพือ่ใหส้มาชิกเกิดความผกูพนักบัทีม 

3. ระดมความคิด ของคนในทีมในเร่ืองเก่ียวกบัวธีิปฏิบติั ทกัษะการท างาน ขอ้มูลข่าวสารที่
ตอ้งการ เป็นตน้ ดว้ยเทคนิคการระดมสอง (brainstorming) 

4. คดัเลือกความคิด จากการพจิารณาความคิดต่างๆที่ไดจ้ากการระดมสมอง ซ่ึงผูบ้ริหารและทีม
เห็นวา่ดีที่สุด เพือ่น าไปก าหนดเป็นแผนการปฏบิติังาน 

5. ก าหนดแผนการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกในทีมทุกคนจะตอ้งทราบแผนงานตรงกนัในเร่ือง
หนา้ที่ของสมาชิกในทีม แผนที่ดีตอ้งมีความยดืหยุน่และสามารถปรับเปล่ียนไดต้าม
สถานการณ์ 

6. การปฏิบติัตามแผน โดยผูบ้ริหารคอยส่งเสริม สนบัสนุน สัง่การ ใหค้  าแนะน าและกระตุน้ให้
ก าลงัใจกบัทีมซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นผูก้  ากบัดูแลและตรวจสอบผลการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

7. การประเมินผล เป็นการสรุปผลการด าเนินงานดา้นต่างๆ ทั้งดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
คุณภาพของผลงาน ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น เป็นตน้ 
 

2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

อารียอุ์ณหสุทธิยานนท ์(2551) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 

โดยมีวตัถุประสงค์ในการวิจยั ดงัน้ี 1. ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 

การท างานเป็นทีมและประสิทธิผลของหอผูป่้วย 2. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้า 3.สร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของหัวหน้าผูป่้วยจากภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและการท างานเป็นทีมในหอผูป่้วย โรงพยาบาลทัว่ไป เขต 6 และ 7 

กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลประจ าการที่ปฏิบติังานในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ในโรงพยาบาลทัว่ไป 

เขต 6 และ 7 จ  านวน 377 คน โดยได้จากการสุ่มแบ่งชั้น เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัแบ่งเป็น 4 ส่วน 
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ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล ส่วนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

หัวหน้าหอผูป่้วย ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการท างานเป็นทีม และส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผล

ของหอผู ้ป่วย วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็น

ขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 1.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไป เขต 

6 และ 7 อยูใ่นระดบัสูง การท างานเป็นทีมการพยาบาลอยูใ่นระดบัมากและประสิทธิผลของหอผูป่้วย

อยูใ่นระดบัสูง 2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับ

ปานกลาง (r=0.639) กับประสิทธิผลของหอผูป่้วยอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และการ

ท างานเป็นทีมการพยาบาล มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูง (r=0.790) กับประสิทธิผลของหอ

ผูป่้วยอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และ 3. การท างานเป็นทีมและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง

ของหัวหน้าหอผูป่้วย สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 69.6 และ

สามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบได ้ดงัน้ี 

ประสิทธิผลของหอผูป่้วย = 0.932+0.527 การท างานเป็นทีม + 0.256 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ

หวัหนา้หอผูป่้วย  

ปิยะพงษว์รรณกูลพงศ(์2553) ไดศ้ึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจ

ในการท างานระหวา่งนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงและต ่า กรณีศึกษา: บริษทั 

ยนิูซิต้ีมาร์เก็ตต้ิง (ประเทศไทย) จ  ากดั เพือ่ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการ

ท างานและความส าเร็จในอาชีพของธุรกิจอิสระและเพือ่เปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ

แรงจูงใจในการท างานระหวา่งนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงและต ่า กลุ่ม

ตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัคือนกัธุรกิจอิสระที่มีอายงุานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ของบริษทั ยนิูซิต้ี มาเก็ตต้ิง 

(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  านวน 182 คน ดว้ยวธีิทางสถิติ ไดแ้ก่ สถิติบรรยายเพือ่อธิบายผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลและสถิติอนุมานทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ระหวา่งกลุ่มดว้ยค่า t-test พบวา่กลุ่มนกั

ธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแต่ละองคป์ระกอบ

ไดแ้ก่การมีอิทธิพลดา้นอุดมการณ์การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้การใชปั้ญญาและการค านึงถึง

ปัจเจกบุคคลสูงกวา่กลุ่มนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติระดบั.001 และกลุ่มนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จในอาชีพระดบัสูงมีแรงจูงใจในการ
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ท างานดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงกวา่กลุ่มนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จ

ในอาชีพระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั.001 และกลุ่มนกัธุรกิจอิสระที่ประสบความส าเร็จใน

อาชีพระดบัสูงมีแรงจูงใจในการท างานดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธสู์งกวา่กลุ่มนกัธุรกิจอิสระที่ประสบ

ความส าเร็จในอาชีพระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั.01 

อนงคน์าถ ยวุพนัธุ ์(2555) ไดศ้ึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของนกัศกึษาระดบัปริญญาโทหลกัสูตร

บริหารธุรกิจ มหาบณัฑิตส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยมี

วตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาภาวะผูน้ าของนกัศึกษาระดบัปริญญาโทหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต

ส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยใชแ้นวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าของ 

Bass เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยัเป็นนกัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขา

บริหารธุรกิจ ส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ รหสันกัศึกษา 53 (รุ่นที่ 11) 

และรหสันกัศึกษา 54 (รุ่นที่ 12) ซ่ึงก าลงัศึกษาในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2554 จ านวน 111 คน 

วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและสถิติอา้งอิง ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี คา่เฉล่ีย และการวเิคราะห์

สหสมัพนัธ ์พบวา่ นกัศึกษามีภาวะผูน้ าทั้ง 3 แบบ คือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และ

ผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด นกัศึกษามีระดบัการท างานเป็นทีมโดย

รวมอยูใ่นระดบัมาก และระดบัการท างานเป็นทมีอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น การค านวณหาคา่

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์พบวา่ ระดบัพฤติกรรม ภาวะผูน้ าโดยรวมทั้ง 7 องคป์ระกอบ และระดบั

พฤติกรรม การท างานเป็นทีมโดยรวมทั้ง 5 ดา้น มีความสมัพนัธก์นัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ

ที่ระดบั 0.01 และมีความสมัพนัธก์นัอยูใ่นระดบัปานกลาง (r=0.586) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

20 

 

2.5 กรอบแนวคดิในการศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิด ซ่ึงจะเป็นแนวทางในการศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลงกบัการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารธนาคารออมสินในจงัหวดัเชียงใหม่ ดงัต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที่ 2.3 กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

 

 

ข้อมูลทั่วไป 

-เพศ 

-อาย ุ

-สถานภาพ 

-การศึกษา 

-ระดบัต าแหน่งงาน 

-ระยะเวลาท างาน 

-รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ตัวแปรต้น 

(Independent Variable) 

 

 

 

- ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง(องคป์ระกอบที่ 1-4) 

-ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน(องคป์ระกอบที่ 5-6) 

-ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย(องคป์ระกอบที่ 7) 

 

 

 

 

 

การท างานเป็นทีม 

-   การติดต่อส่ือสาร 

-ความร่วมมือ 

-การประสานงาน 

-   การมีความคิดสร้างสรรค ์

-   การปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง 

 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 
 

 

( 

ตัวแปรตาม 

(Dependent Variable) 
 

การสร้างทีม 

- การก าหนดภารกิจหรืองานที่จะท า 

- สร้างความเขา้ใจกบัสมาชิก 

- ระดมความคิด 

- คดัเลือกความคิด 

- ก าหนดแผนปฏิบติังาน 

- การปฏิบตัิตามแผน 

-การประเมินผล 

 


