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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปของส านกังานประปา 
สาขามหาสวสัด์ิ (2) ระดบัประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของส านกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิและ 
(3) ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของส านกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในส านกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ จ  านวน 104 คน ค านวณกลุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัการสุ่ม
ตวัอยา่งตามสูตรของทาโร ยามาเน่ ไดจ้  านวน 87 ตวัอยา่ง สุ่มตวัอยา่งแบบความสะดวก เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบเป็นขั้นตอน 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ ส่วนดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนอ้ยท่ีสุด (2) ระดบัประสิทธิภาพการท างาน
เป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการก าหนดเป้าหมายและ
ภารกิจของทีมงาน และดา้นการกระจายความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ดา้นการส่ือสาร
กนัอยา่งเปิดเผย และดา้นการตดัสินใจร่วมกนัตามล าดบั และ (3) ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานเป็นทีมในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.01 และสามารถร่วมกนัพยากรณ์ได้
ร้อยละ 77.80 
 
 
 
ค าส าคัญ  ภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ส านกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 
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Abstract 

 
 The objectives of this study were: (1) to study the transformational leadership 

of Metropolitan Waterworks Authority at Mahasawat Branch Office, (2) to study the 

teamwork efficiency of Metropolitan Waterworks Authority at Mahasawat Branch 

Office, and (3) to study the transformational leadership affecting teamwork efficiency 

of Metropolitan Waterworks Authority at Mahasawat Branch Office. 

 The population used in this study consisted of 104 employees in Metropolitan 

Waterworks Authority at Mahasawat Branch Office. The samples were calculated by Taro 

Yamane Formula as a total of 87 samples, using convenient sampling. The instrument 

used in collecting data was  a questionnaire. Data were analyzed by descriptive statistics 

including frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential statistics 

including stepwise multiple regression analysis. 

 The research findings were as follow: (1) the overall level of transformational 

leadership was at a high level. The inspiration motivation was the highest, followed by 

idealized influence. The individualized consideration was the lowest. (2) The level of 

teamwork efficiency in the overall level was at a high level. The determining of goals 

and missions of the team and distributed leadership were the highest, followed by open 

communication and joint decision-making. (3) Transformational leadership for individualized 

consideration and transformational leadership for idealized influence affected teamwork 

efficiency in the overall with statistical significance at the 0.01 level and can forecast 

as of 77.80 percentage. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 

การประปานครหลวงเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของ

กระทรวงมหาดไทย โดยการประปานครหลวงเร่ิมดาํเนินกิจการนบัตั้งแต่วนัท่ี 16 สิงหาคม 2510 

ตามพระราชบญัญติัการประปานครหลวง พ.ศ. 2510 มีภารกิจหลกัในการจดัหาแหล่งนํ้ าดิบเพื่อใช้

ในการประปา ผลิต จดัส่ง และจาํหน่ายนํ้า ประปาในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานคร จงัหวดันนทบุรี 

และจงัหวดัสมุทรปราการ รวมถึงดาํเนินธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองหรือเป็นประโยชน์แก่การประปา ยงั

ครอบคลุมถึงเร่ืองการใหบ้ริการเก่ียวกบัมาตรวดันํ้ า อาทิ การบาํรุงรักษามาตรวดันํ้า การแกไ้ขมาตร

วดันํ้ าท่ีขดัขอ้ง การเปล่ียนมาตรวดันํ้ าท่ีชาํรุด/พื้นท่ีติดตั้งไม่เหมาะสม และการเปล่ียนมาตรวดันํ้ า 

ตามวาระเพื่อให้อุปกรณ์หลกัท่ีใชว้ดัปริมาณการใชน้ํ้า มีความเท่ียงตรง วิสัยทศัน์ในการดาํเนินงาน 

คือ “เป็นองค์การสมรรถนะสูงท่ีให้บริการงานประปา มีธรรมาภิบาล และไดม้าตรฐานในระดบั

สากล” พนัธกิจขององค์การ มีดงัน้ี 1) สร้างการเติบโตและความย ัง่ยืนขององค์การ 2) ดาํเนินการ

ตามแผนนํ้ าประปาปลอดภยัขององคก์ารอนามยัโลกดว้ยการพฒันาระบบนํ้ าดิบ - ผลิต - จ่าย ให้มี

เสถียรภาพ 3) พฒันางานประปาอยา่งมืออาชีพและตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย และ 4) ส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีให้ประชาชนไดมี้นํ้ าประปาใช้ถว้นหน้า ค่านิยมขององค์การ 

คือ “มุ่งมัน่ พฒันาตน พฒันางาน บริการสังคมดว้ยความโปร่งใส ใส่ใจคุณภาพ” หรือ “QWATER” 

การประปานครหลวงได้วางตําแน่งองค์การให้เป็นองค์การท่ี เหนือกว่าในการให้บริการ

สาธารณูปโภคพื้นฐานอ่ืนๆในประเทศไทย สาํหรับประชาชนท่ีอาศยัอยูแ่ละประกอบกิจการในเขต

นครหลวงท่ีมีความตอ้งการสินคา้คุณภาพดี ปลอดภยั และมีปริมาณเพียงพอต่อความตอ้งการ ใน

ราคาท่ีสามารถจ่ายได้และยุติธรรม รวมทั้ งมีบริการท่ีรวดเร็วเพราะการประปานครหลวงมี

เทคโนโลยีท่ีมีนวตักรรมทนัสมยัในการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ อีกทั้งยงัมีพนกังานท่ีให้บริการอยา่ง

มืออาชีพ อบอุ่น และเขา้ถึงง่ายท่ีลูกคา้ไวว้างใจ เพื่อให้ทุกๆคนมีความมัน่ใจว่าการประปานคร

หลวงปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท เพื่อช่วยใหป้ระชาชนมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 
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ปัจจุบนัความตอ้งการใช้นํ้ านับวนัมีความตอ้งการท่ีเพิ่มมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากการ

เพิ่มข้ึนของประชากร แหล่งท่องเท่ียวทางธุรกิจ อุตสาหกรรมต่างๆท่ีมีการขยายตวัและเติบโตอยู่

ตลอดเวลาตามกระแสตลาดโลก ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นสาเหตุสําคัญของความต้องการในการใช้

นํ้ าประปาซ่ึงนาํประปาเป็นสาธารณูปโภคขั้นพื้นฐานท่ีสําคญัอย่างยิ่งในการดาํรงชีวิตและการ

พฒันาในดา้นต่างๆอย่างรวดเร็วของประเทศ การประปานครหลวงจึงมีความตระหนกัถึงหน้าท่ี

ความรับผดิชอบในการใหบ้ริการนํ้าประปาแก่ประชาชนอยา่งเพียงพอและมีความทัว่ถึง จึงไดมี้การ

แบ่งพื้นท่ีความรับผิดชอบในการใหบ้ริการออกเป็นสํานกังานประปาทั้งหมด 18 สาขา ทาํหนา้ท่ีใน

การใหบ้ริการ อาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนในแต่ละพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ ดงันั้นสาํนกังานประปา

สาขา จึงเป็นหน่วยงานท่ีมีความสําคญัท่ีเป็นส่วนช่วยให้การดาํเนินงานของการประปานครหลวง

ประสบความสาํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีการประปานครหลวงไดต้ั้งไว ้

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ เป็นองคก์ารท่ีสังกดัการประปานครหลวง ตั้งอยูบ่น

ถนนกาญจนาภิเษก ตาํบลปลายบาง อาํเภอบางกรวย จงัหวดันนทบุรี ในปัจจุบนัมีบุคลากรใน

สํานักงานประปาทั้งส้ินจาํนวน 104 คน (สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ, 2562) พื้นท่ีการ

ให้บริการจาํนวน 160.43 ตารางกิโลเมตร ได้แก่ ทิศเหนือ:จรดทางรถไฟสายใต ้และคลองมหา

สวสัด์ิ ทิศใต:้จรดคลองมอญ และคลองบางเชือกหนงั ทิศตะวนัออก:จรดแม่นํ้ าเจา้พระยาและทิศ

ตะวนัตก: สุดเขตทวีวฒันา จาํนวนผูใ้ชน้ํ้ ารวมทั้งส้ิน 154,163 ราย โดยสํานกังานประปา สาขามหา

สวสัด์ิ ให้บริการต่างๆ ดงัน้ี 1) การขอติดตั้งประปาใหม่ ภายใน 1 วนั และการยกเลิกการใชน้ํ้ า 2) 

การเปล่ียนมาตรวดันํ้ า 3) การเปล่ียนรายละเอียดผูใ้ชน้ํ้ า 4) การรับฝากมาตรวดันํ้ า 5) การรับแจง้ท่อ

แตก-ร่ัว และดาํ เนินการซ่อม6) รับชํา ระเงินค่านํ้ าประปา และ 7) รับชํา ระค่าบริการอ่ืนๆใน

โครงการ MWA Easy Pay 

จากการที่องค์การตอ้งเผชิญกบักระแสโลกาภิวตัน์ และเทคโนโลยีสารสนเทศที่มี

การพฒันาอยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา จึงนบัวา่เป็นยุคแห่งการเปล่ียนแปลง ทุกองคก์ารตอ้งเผชิญกบั

สภาวะการเปล่ียนแปลง ทั้งในระดบัโลก ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ และระดบัองค์การรวมถึง

ความทา้ทายในการดาํเนินงานท่ีเกิดจากการแข่งขนักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ 

เช่น การเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีท่ีซับซ้อนและมีการ

เช่ือมโยงระหว่างกันมากข้ึน การเปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลกระทบต่อการ

ดาํเนินงานของทุกองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารตอ้งมีความพยายามในการปรับเปล่ียนและดาํเนินนโยบาย 

องคก์ารตอ้งมีการเรียนรู้ และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง พร้อมทั้งทาํการปรับปรุงกลยทุธ์และกระบวนการ

ในการดาํเนินงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพให้เท่าทนักระแสของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

เน่ืองจากองคก์ารไม่สามารถดาํเนินการเปล่ียนแปลงตวัเองได ้ตอ้งอาศยัตวับุคคลหรือทีมงานท่ีอยู่
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ภายในองคก์ารช่วยผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง จึงจะทาํให้องคก์ารสามารถอยูร่อดและประสบ

ความสําเร็จได ้บุคคลท่ีมีส่วนสําคญัในการผลกัดนัสนบัสนุนให้องคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงและ

บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งราบล่ืน คือ ตวัผูน้าํ โดยผูน้าํท่ีดีตอ้งมีคุณสมบติัของผูน้าํทั้ง

ดา้นความรู้ความสามารถ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นแรงจูงใจ (Yukl, 1998) และผูน้าํจะตอ้งนาํคุณลกัษณะ

ของผูน้าํท่ีดีมาประยุกต์ให้เหมาะสมกบับริบท และสภาพแวดลอ้มขององค์การ (Riaz and Haider, 

2010) 

ภาวะผูน้าํขององคก์าร จึงเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัในการบริหารงานภายในองคก์าร

ให้สัมฤทธ์ิผล และเป็นกลไกสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จ หรือความลม้เหลวในการดาํเนินงาน

ขององคก์ารนั้นๆ ทั้งทางดา้นประสิทธิภาพ และประสิทธิพล ถา้องคก์ารใดท่ีผูน้าํดีมีประสิทธิภาพก็

จะสามารถสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังาน ตลอดจนการทาํกิจกรรมต่างๆ

ภายในองค์การให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การใดมีผูน้ําท่ีไม่ดีไม่มี

ประสิทธิภาพก็ไม่สามารถสั่งการ และใชอิ้ทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้ช่ือฟังและปฏิบติัตามคาํสั่ง

ได้ จึงส่งผลทาํให้การปฏิบติังานในด้านต่างๆภายในองค์การเผชิญกบัความลม้เหลว โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในสังคมไทยปัจจุบนั คุณภาพ และประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององค์การมกัจะ

แปรปรวนไปตามผู ้นํา ดังนั้ นภาวะผูน้ําจึงเป็นบทบาทท่ีสําคัญอย่างหน่ึงของผู ้บริหารท่ีเป็น

เคร่ืองมือ และปัจจยัสําคญัอนัโดดเด่นในการนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํจะมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารดว้ยการชกัจูง การโนม้นา้ว การจูงใจ เพื่อทาํให้การ

ปฏิบติังานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั (สุภาวดี ขุนทองจนัทร์ 2557) และผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งสร้าง

ทีมงานให้เกิดข้ึนภายในองค์การ รวมทั้งผูบ้ริหารจะตอ้งกระตุน้ให้บุคลากรทุกคนในองค์การมี

ความรู้สึกวา่เป็นผูมี้ส่วนร่วมในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของทีม และจะตอ้งสร้างความร่วมมือในการ

ปฏิบติังานภายในองค์การให้มีการทาํงานเป็นทีม โดยท่ีสมาชิกทุกคนในทีมจะมีบทบาทเฉพาะ

บุคคล ซ่ึงทุกบทบาทจะตอ้งประสานงาน และมีผลต่อกนัและกนั มีการวางแผนการทาํงานร่วมกนั 

และมีเป้าหมายเดียวกนั เพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวร่้วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และพฒันาองค์การให้มีความกา้วหน้าอย่างย ัง่ยืน ในหลายทศวรรษท่ีผ่านมาไดมี้นกัวิชาการและ

นกัวิจยัหลายท่านท่ีศึกษาแนวคิดภาวะผูน้าํให้มีความเหมาะสมกบัยุคปัจจุบนั ซ่ึงเป็นยุคของการ

เปล่ียนแปลง แนวคิดและทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงในรูปแบบใหม่ และเป็นท่ียอมรับกนัมากในปัจจุบนั คือ 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือท่ีเรียกกนัวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational 

Leadership) เป็นแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้าํสมยัใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ เน่ืองจากภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ท่ีนาํไปสู่ภาวะผูน้าํท่ีมีวิสัยทศัน์ (vision) 

เป็นภาวะผูน้าํท่ีมีการกระจายอาํนาจ หรือการเสริมสร้างแรงจูงใจ เป็นผูมี้จริยธรรม คุณธรรมและยงั
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กระตุน้ให้ผูต้ามมีความเป็นผูน้าํอีกดว้ย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะพิจารณาท่ีลกัษณะของผูน้าํ

ดา้นพฤติกรรม อาํนาจ รวมทั้งตวัแปรสถานการณ์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีกวา้ง

กวา่แนวคิดภาวะผูน้าํรูปแบบอ่ืนๆ 

ดว้ยเหตุผลท่ีไดก้ล่าวไวข้า้งตน้น้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํเชิง

ปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิเพื่อศึกษา

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็น

ทีมของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ซ่ึงผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการเป็น

เคร่ืองมือสําหรับผูบ้ริหารในการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอนัจะนาํไปสู่การปรับปรุงการบริหารงานบุคคล การ

พฒันาบุคลากร และเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร ต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการทาํวจิัย 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

2.2  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขา

มหาสวสัด์ิ 

2.3  เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

  
4.   

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

ภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมี 

1.  การกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของ

ทีมงาน 

2.  การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

3.  การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 

4.  การกระจายความเป็นผูน้าํ 

5.  การตดัสินใจร่วมกนั 

(Parker, 1990 อา้งถึงใน  

สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูป 

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์

(Idealized Influence) 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

(Inspiration Motivation) 

3.  การกระตุน้ทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) 

4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) 

Bass and Avolio, 1994 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สาํนกังานประปาสาขามหาสวสัด์ิ โดยไดก้าํหนดขอบเขตของการศึกษาไว ้3 ส่วน ดงัน้ี 

 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีได้ทําการศึกษาใน เร่ืองของภาวะผู ้นําเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ซ่ึงตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

ประกอบดว้ย 

 1)  ตวัแปรอิสระ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 

  1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์ 

 1.2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

 1.3.  การกระตุน้ทางปัญญา 

 1.4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2)  ตวัแปรตาม ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

  2.1  การกาํหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน 

  2.2  การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 

  2.3  การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 

  2.4  การกระจายความเป็นผูน้าํ 

  2.5  การตดัสินใจร่วมกนั 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 5.2.1 ประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรของสํานกังานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ จาํนวน 104 คน (ขอ้มูลจากสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ณ วนัท่ี 24 มกราคม 

2562) 

 5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นบุคลากรของสาํนกังานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ โดยคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามหลกัการสุ่มตวัอยา่งตามสูตรของ Taro Yamane 

(1967) ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 87 ตวัอยา่ง 

 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

  ช่วงระยะเวลาในการวจิยั เร่ิมตั้งเดือนกนัยายน 2561 – กรกฎาคม 2562 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  ผู้นํา (Leader) หมายถึง บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้ง หรือการเลือกตั้ง หรือการยกยอ่ง

จากกลุ่มให้ทาํหน้าท่ีในตาํแหน่งผูน้าํ เช่น การสั่งการ ช้ีแนะ และช่วยเหลือ ทาํให้กลุ่มสามารถ

ปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามเป้าหมาย ทั้งน้ียงัไดมี้การเขียนช่ือผูน้าํท่ีแตกต่างกนัตามลกัษณะของงาน

และองคก์ารท่ีอยู ่เช่น ผูบ้ริหาร ผูอ้าํนวยการ หวัหนา้ฝ่าย เป็นตน้ 

 6.2  ภาวะผู้ นํา (Leadership) หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้าํใช้อิทธิพล หรืออาํนาจท่ี

ตนเองมีอยู่ในการชกัจูง หรือโน้มน้าวให้บุคลากรภายในองค์การหรือกลุ่มคนในสถานท่ีต่างๆได้

ปฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 6.3  ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปหรือภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 

หมายถึง ผูน้ําท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลากรผ่านกระบวนการสั่งการ มีความสามารถในการถ่ายทอด

แนวคิดไปสู่การปฏิบติั พร้อมทั้งคอยใหค้วามช่วยเหลือแก่บุคลากรภายในองคก์ารใหมี้ขวญักาํลงัใจ

และทาํให้เกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน และทาํให้บุคลากรภายในองค์การพยายามท่ีจะ

ปฏิบัติงานให้ได้มากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้อีกทั้ งผูน้ ํายงัสามารถนําองค์การไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมาย และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการ คือ 

 6.3.1  การมี อิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership) 

หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นตน้แบบหรือแบบอยา่ง น่าเคารพนบัถือ ยกยอ่ง ศรัทธา ไวว้างใจ

และทาํให้บุคลากรในองค์การเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ปฏิบติัร่วมงานกัน โดยท่ีบุคลากรจะ

พยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบตามผูน้าํของตนเอง 

 6.3.2  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้าํแสดง

ให้เห็นถึงการจูงใจจนสร้างแรงบนัดาลใจแก่บุคลากรในองค์การ ผ่านการส่ือความหมายและ

คาดหวงัในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของบุคลากรให้เกิดการแสดงออก

ซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างความคิดในเชิงบวก และการสร้างเจตคติท่ีดี รวมทั้งผูน้าํจะ

แสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่องคก์ารจะสามารถบรรลุตามเป้าหมายได ้

 6.3.3  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการ

กระตุน้บุคลากรในองคก์ารใหต้ระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร เกิดการคิดอยา่งมีเหตุผล 

มีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค ์และสามารถแสดงความ

คิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ อีกทั้งผูน้าํจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายไดจ้ากการ

ร่วมมือร่วมใจของบุคลากรในองคก์ารทุกคน 
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 6.3.4  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง การท่ีผูน้าํแสดงให้เห็นถึงการคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคลากร มีการดูแลเอาใจใส่

ให้คาํแนะนาํ และ เป็นท่ีปรึกษาดว้ยความเต็มใจ พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ี และเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 

 6.4  บุคลากร (Personal) หมายถึง พนกังานของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

 6.5  ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมี (Teamwork Efficiency)  หมายถึง การปฏิบติังาน

ร่วมกนัของบุคลากร สํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ เพื่อให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จ

และบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวร่้วมกนั ตามแนวคิดทฤษฎีของปาร์คเกอร์ (Parker, 1990) 

แบ่งประสิทธิภาพทีมงานออกเป็น 5 ดา้น (สุรัตวดี ไชยสิทธ์ิ, 2554) ประกอบดว้ย 

 6.5.1  การกําหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน หมายถึง สมาชิกภายใน

องค์การเขา้ใจในวตัถุประสงค์ และเป้าหมายของการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน สมาชิกทุกคนมีส่วน

ร่วมในการกาํหนดภารกิจและเป้าหมายการปฏิบตัิงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และให้

ความสาํคญักบัเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตวั 

 6.5.2  การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ หมายถึง การมอบหมายงานให้

ปฏิบติัและมีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบอย่างชดัเจน พยายามทาํให้งานประสบความสําเร็จตามที่

ทีมตอ้งการ การมอบหมายงานตอ้งมีความเหมาะสม และความเสมอภาค สมาชิกทุกคนเคารพใน

บทบาทของทีมงาน และสามารถปฏิบติังานที่อยูน่อกเหนือหน้าท่ีของตนไดบ้างโอกาส ในกรณี

ท่ีมีความจาํเป็น 

 6.5.3  การส่ือสารกันอย่างเปิดเผย หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมมีความไวว้างใจ 

และเช่ือมัน่ซ่ึงกนัและกนั คอยให้ความช่วยเหลือ และให้การสนบัสนุน พร้อมทั้งสมาชิกทุกคนมี

การแลกเปล่ียนความคิดเห็นร่วมกนัและอภิปรายปัญหากนัอยา่งเปิดเผย 

 6.5.4  การกระจายความเป็นผู้ นํา หมายถึง สมาชิกทุกคนมีความสามารถในการ

เป็นผูน้าํ สามารถสับเปล่ียนหมุนเวียนกนัไปตามสถานการณ์ สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการ

ปฏิบติังาน และธาํรงรักษาความสัมพนัธ์ของทีมงาน กลา้แสดงความคิดเห็น เม่ือมีความคิดเห็นท่ี

แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ของทีม 

 6.5.5  การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมร่วมกนัตดัสินใจในการ

ดาํเนินงานใชห้ลกัการโดยกลุ่ม ซ่ึงกระบวนการตดัสินใจมีความยืดหยุน่ตามสถานการณ์ มีขอ้มูลท่ี

ถูกตอ้ง และสมาชิกทุกคนเห็นดว้ยในหลกัการ และมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของทีม 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใชป้ระกอบการตดัสินใจ การกาํหนดนโยบาย

และยทุธศาสตร์ รวมทั้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวางแผนการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 7.2  ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีม เพื่อปรับปรุงการบริหารงานในสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

 7.3  ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

สามารถนาํผลการศึกษามาใชเ้ป็นแนวคิดในการพฒันาการวจิยัต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสาํนกังานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการคน้ควา้เอกสารและงานวจิยัทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้ง

วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการกาํหนด

กรอบแนวคิดในการศึกษามี ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

3.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัภาวะผู้นําเชิงปฏรูิป 

 

1.1  ความหมายของผู้นํา 

 นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห้คาํจาํกดัความของผูน้าํไวแ้ตกต่างกนัโดย

ข้ึนอยูก่บัความสนใจและทรรศนะของแต่ละบุคคล ดงัน้ี 

 Terry (1977: 410) ผูน้าํ คือ ผูที้่ใช้อาํนาจหน้าที่หรืออิทธิพลในความสัมพนัธ์

ซ่ึงมีต่อผูต้ามในสถานการณ์ต่างๆ เพื่ออาํนวยการและปฏิบติัการผา่นกระบวนการติดต่อระหวา่งกนั 

เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

McFarland (1979:214-215) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการใช้อิทธิพล 

ทาํให้ผูอ่ื้นท่ีปฏิบติังานในระดบัต่างๆตามตอ้งการ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

Huse (1978:227) ผูน้าํ คือ ผูท่ี้สามารถชกัจูงใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามตอ้งการ 

Bennis (1984, pp.15-16) ผูน้าํ มีความสําคญัต่อองคก์าร โดยเป็นผูท่ี้รับผิดชอบต่อ

ประสิทธิผลขององคก์ารและความสาํเร็จขององคก์ารนั้นข้ึนอยู่กบัความตระหนกัรู้ในความสําคญั

ของคุณภาพขององคก์าร ทั้งน้ีผูน้าํเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงองคก์ารให้เหมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้ม และเป็น 

ผูท่ี้สนองในดา้นความตอ้งการทางการศึกษาของชุมชน 
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Yukl (1989:3-4) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และตอ้งปฏิบติัหน้าที่

ของตาํแหน่งผูน้าํท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยบุคคลอ่ืนๆท่ีเหลือในกลุ่มคือผูต้าม แมว้่าจะเป็นหวัหน้า

กลุ่มยอ่ยหรือผูช่้วยในการปฏิบติัหนา้ท่ีก็ตาม 

Webster (1985) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีเป็นหวัหนา้ ทาํหนา้ท่ีในการสั่งการ แนะนาํหรือ

ช้ีแนะให้สมาชิกกลุ่มปฏิบติัตาม หรือมีบทบาทในการนาํด้านการปฏิบติั การแสดงความคิดเห็น 

ตลอดจนความเคล่ือนไหวต่างๆ 

Chester (1987) ผูน้าํ คือ กระบวนใชอิ้ทธิพลท่ีผูน้าํพยายามให้ผูต้ามมีส่วนร่วมใน

การปฏิบติังาน เพื่อใหง้านของกลุ่มบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร  

DuBrin (1998: 431) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีทาํใหอ้งคก์ารเกิดความกา้วหนา้ และประสบ

ความสาํเร็จ โดยผูน้าํเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเป็นผูต้าม และเป็นบุคคล

ท่ีก่อใหเ้กิดความมัน่คง และคอยช่วยเหลือผูต้าม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม  

กว ีวงศพ์ุฒ (2535: 14-15) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํไว ้5 ประการ ดงัน้ี 

1)  ผูน้าํ คือ ผูท่ี้เป็นศูนยก์ลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือน

แกนหลกั มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของกลุ่มสูง และมีโอกาสในการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่

ทุกคนในกลุ่ม 

2)  ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีนาํกลุ่มไปสู่จุดหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้หรืออาจเป็น

เพียงการช้ีแนะกลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือวา่เป็นผูน้าํ และยงัรวมไปถึงผูน้าํท่ีนาํกลุ่มออกนอก

ลู่นอกทางดว้ย 

3)  ผูน้าํ คือ บุคคลที่สมาชิกในกลุ่มส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกย่องให้เป็นผูน้าํ

ของกลุ่ม โดยอาศยัลกัษณะทางสังคมมิติเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้าํได ้

4)  ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเฉพาะ มีความสามารถในการสอดแทรกอิทธิพล

บางประการ อนัเป็นผลท่ีทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มมากท่ีสุด 

5)  ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีนาํพากลุ่มไปในทิศทางท่ีตอ้งการ และเป็นบุคคลท่ีมีความ

เก่ียวขอ้ง และมีส่วนร่วมโดยตรงต่อการแสดงพฤติกรรมหรือบทบาทการเป็นผูน้าํ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าวว่า ผูน้าํที่มีประสิทธิภาพมกัจะมีคุณลกัษณะ

บางประการท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้นท่ีไม่ไดเ้ป็นผูน้าํ โดยบุคคลท่ีเป็นผูน้าํนั้นตอ้งมีคุณลกัษณะบางประการ

ท่ีแตกต่างจากบุคคลธรรมดา คุณลกัษณะท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้าํสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ 

1)  คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของผูน้าํท่ีมีประสิทธิผล  

2)  แรงจูงใจของภาวะผูน้าํ  

3)  ปัจจยัดา้นสติปัญญาเก่ียวกบัความรู้ความเขา้ใจของภาวะผูน้าํ 
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สืบศักด์ิ ไกรนรา (2550: 12) ผูน้าํ คือ ผูท่ี้ได้รับการยอมรับจากสมาชิกและ

มีบทบาทสาํคญัในองค์การโดยใช้ความสามารถของตนเองในการโน้มน้าวให้สมาชิกปฏิบัติ

กิจกรรม หรือดาํเนินงานดว้ยความเตม็ใจ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไวร่้วมกนั 

วนิดา พิพฒัน์วฒันะกุล (2551: 8) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีสามารถนาํผูอ่ื้นหรือกลุ่มได ้

โดยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น ทาํให้ผูอ่ื้นเกิดพฤติกรรมท่ีคลอ้ยตามหรือยอมรับและสามารถ

จูงใจ ชกันาํ หรือช้ีนาํให้ผูอ่ื้นหรือกลุ่มรวมพลงั เพื่อปฏิบติักิจกรรมต่างๆของกลุ่มให้สําเร็จ รวมทั้ง

ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหรือริเร่ิมใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองคก์าร 

เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2552: 8) ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยการแต่งตั้ง

หรือเลือกตั้งและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกกลุ่มให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถจูงใจ 

ชกันาํหรือช้ีนาํใหส้มาชิกกลุ่มรวมพลงั เพื่อปฏิบติักิจกรรมต่างๆของกลุ่มใหป้ระสบความสาํเร็จ 

สุกญัญา เร่ิมรัตน์ (2554: 20) ผูน้าํ คือ ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานซ่ึงมีหน้าท่ี

รับผดิชอบเก่ียวกบัการดาํเนินงานทั้งหมดของหน่วยงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

สรุปได้ว่า ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีได้รับการแต่งตั้งหรือการเลือกตั้งและเป็นท่ียอมรับ

ของกลุ่มให้ทาํหนา้ที่ในตาํแหน่งผูน้าํมีอาํนาจและบทบาท เช่น การสั่งการ ช้ีแนะ ช่วยเหลือและ

ทาํใหก้ลุ่มสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไวร่้วมกนัทั้งขององคก์ารและของกลุ่ม

ทั้งน้ียงัได้มีการเขียนช่ือผูน้ําท่ีแตกต่างกันตามลกัษณะของงานและองค์การท่ีอยู่ เช่น ผูบ้ริหาร

ผูอ้าํนวยการ หวัหนา้ฝ่าย เป็นตน้ 

1.2  คุณสมบัติของผู้นําทีด่ี 

นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาคน้ควา้เสนอขอ้คิดเห็นคุณสมบติัและพฤติกรรม

บางอยา่งท่ีผูน้าํมีร่วมกนั โดยคุณสมบติัของผูน้าํท่ีดีมีดงัต่อไปน้ี  

ออร์ดเวย ์ทีด (Ordway Tead อา้งถึงใน สุทศันา มุขประภาต, 2545) กล่าววา่ ผูน้าํท่ีดี

ควรมีคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 

1)  มีความเขม้แขง็ทั้งร่างกายและจิตใจ 

2)  มีความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละความมุ่งหมายของงาน 

3)  มีความเขา้ใจในดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 

4)  มีความกระตือรือร้น 

5)  มีความสามารถในการตดัสินใจและตกลงใจ 

6)  มีความฉลาด 

7)  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
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เชลเลย ์เคิร์คแพทริค และ เอด็วนิ ล๊อค (Shelley Kirkpatrick and Edwin Lock cited 

by Schermerhorn, 2002 : 343) ไดส้รุปคุณลกัษณะเด่นท่ีมกัพบในบรรดาผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จ 

จากผลงานวจิยัในอดีตจนถึงปัจจุบนั โดยผูน้าํท่ีดีมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

 1)  มีพลงั เป็นผูท่ี้มีพลงัสูง มีความคิดริเร่ิมและมีความมุ่งมัน่ ไม่ยอมแพอ้ะไรง่ายๆ 

 2)  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ไวว้างใจในตนเองและมัน่ใจ

ในขีดความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ  

 3)  มีความคิดสร้างสรรค ์เป็นผูที้่มีความคิดสร้างสรรค ์และมกัจะมีวิธีการคิด

แบบใหม่ ไม่เหมือนใคร 

 4)  มีความสามารถในการคิด เป็นคนที่มีสติปัญญาในการรวบรวมขอ้มูล

สารสนเทศมาประมวลและตีความหมาย เพื่อนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์  

 5)  มีความรู้ ความเขา้ทางธุรกิจ และมีความรู้พื้นฐานทางเทคนิคท่ีเก่ียวกบัธุรกิจ

ของตนเอง 

 6)  มีความสามารถในการจูงใจ เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นใหเ้กิดแรง

บนัดาลใจและมีความพยายาม เพือ่ท่ีจะบรรลุเป้าหมายร่วมกนั  

 7)  มีความยดืหยุน่ เป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัความตอ้งการของผูอ่ื้นได ้

 8)  มีความซ่ือสัตยแ์ละจริงใจ เป็นคนที่ผูอ่ื้นสามารถไวเ้น้ือเช่ือใจไดเ้พราะเป็น

คนท่ีมีความซ่ือสตัยสุ์จริต และเป็นท่ีพึ่งพาของผูอ่ื้นได ้    

 ธีระ รุณเจริญ (2550: 143) กล่าวถึง คุณสมบติัของผูน้าํท่ีดีไวด้งัน้ี 

1)  การมีบุคลิกภาพท่ีดี 

2)  การมีเหตุผลและอุดมการณ์ท่ีกวา้งไกล 

3)  การมีปฏิสัมพนัธท่ีดีกบัผูร่้วมงาน 

4)  การมีความสามารถในการใชภ้าวะผูน้าํ เพื่อการเปล่ียนแปลง 

5)  การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละยติุธรรม 

6)  การรู้จกัใชขี้ดความสามารถของบุคคลและองคก์าร 

7)  การมีความอดทนอดกลั้น และกลา้เผชิญกบัเหตุการณืต่างๆ 

8)  การตดัสินใจอยา่งรอบคอบ ถูกตอ้ง ทนัต่อเวลา 

9)  การมีไหวพริบ ใจกลา้ มีหลกัธรรมประจาํใจ 
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 กมล ฉายาวฒันะ (2550) ไดส้รุปคุณลกัษณะของผูน้าํวา่ควรมีคุณลกัษณะทั้ง 4 ดา้น 

ดงัน้ี 

 1)  ดา้นพื้นฐานและประสบการณ์ การวินิจฉยัสั่งการ การวางแผน การตดัสินใจไดดี้

และมีความเหมาะสม  

 2)  ดา้นสติปัญญาและคุณภาพสมอง มีความสามารถดา้นภาษา การเรียนรู้

ความจาํ เหตุผลและความสามารถในการยดึหยุน่ต่อเหตุการณ์ท่ีมีความจาํเป็น  

 3)  ดา้นคุณลกัษณะทางดา้นร่างกาย สุขภาพสมบูรณ์แขง็แรง ซ่ึงส่ือใหเ้ห็นถึงความ

เป็นผูมี้ความเขม้แขง็และสุขภาพจิตดี  

 4)  ด้านบุคลิกภาพ น่านับถือ มีความรับผิดชอบ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และมี

วฒิุภาวะทางดา้นอารมณ์ 

 Yukl (2013: 21, อา้งถึงในบุษยา วรีกุล, 2558: 19) ไดร้วบรวมลกัษณะของผูน้าํ ดงัน้ี  

 1)  ลกัษณะของบุคคล เช่น บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คุณค่าท่ีตนเองยดึถือ  

 2)  การมองโลกในแง่ดีและความมัน่ใจในตนเอง  

 3)  ประสบการณ์และความชาํนาญ  

 4)  พฤติกรรม  

 5)  จริยธรรมและความซ่ือตรง 

 6)  วธีิการใชอิ้ทธิพล 

 7)  ความคิดเห็นเก่ียวกบัผูต้าม 

 สรุปได้ว่าคุณสมบัติของผูน้าํท่ีดี คือ การท่ีผูน้าํการมีความพร้อมทั้ งทางด้าน

ร่างกายจิตใจ มีความรอบรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ไหวพริบ เม่ือพบปัญหาสามารถแกไ้ขและ

ตดัสินใจไดอ้ยา่งรอบคอบ ถูกตอ้ง ทนัต่อเวลา มีความสามารถในการจูงใจผูอ่ื้นใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ

และมีความพยายาม เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกนัและปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่างๆได้ดี 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความมุ่งมัน่ไม่ยอมแพอ้ะไรง่ายๆ มองโลกในแง่ดี ใฝ่รู้ ใฝ่ศึกษา 

พร้อมทั้งมีความกระตือรือร้นในการเปิดใจรับรู้ส่ิงใหม่ๆและฝึกฝนพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

1.3  ความหมายของภาวะผู้นํา 

นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห้คาํจาํกดัความของภาวะผูน้าํไวแ้ตกต่างกนั 

อาจมีความหมายในเชิงพฤติกรรม คุณลกัษณะ อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน 

โดยข้ึนอยูก่บัความสนใจและทรรศนะของแต่ละบุคคล ดงัน้ี            

 Yukl (1998: 2) ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมส่วนบุคคลของบุคคลหน่ึงท่ีชกันาํกิจกรรม

ของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  
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 Stogdill (1974: 411) ภาวะผูน้าํ คือ ความคิดริเร่ิมและธาํรงไว ้ซ่ึงโครงสร้างของ

ความสัมพนัธ์และความคาดหวงัระหวา่งกนัของสมาชิกภายในกลุ่ม  

McFarland (1979:303) ภาวะผูน้าํ คือ ความสามารถที่จะสั่งการ ช้ีแนะหรือ

อาํนวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้น เพือ่ใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

House and Baetz (1979: 345) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํนั้นจะเกิดข้ึนในกลุ่มคนท่ีมากกว่า 

2 คนข้ึนไป โดยภาวะผูน้าํจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่มท่ีมีความสอดคลอ้งกบัความมุ่งหมาย

ขององคก์าร 

Kellerman (1999 cited by Lambert, 2003) ภาวะผูน้าํ คือ ความพยายามของผูน้าํท่ี

อยูใ่นตาํแหน่งท่ีมีอาํนาจสั่งการหรือไม่ก็ได ้ผูน้าํจะกระตุน้ผูต้ามใหร่้วมมือกนั เพื่อนาํไปสู่เป้าหมาย  

เลิศ ไชยณรงค ์(2546, น. 20) ภาวะผูน้าํ คือ การสร้างสรรคห์รือปลูกฝังความกลม

เกลียวให้เกิดการร่วมมือร่วมใจข้ึนระหวา่งผูต้ามหรือผูร่้วมงาน ทั้งน้ีเพื่อให้การปฏิบติังานตรงตาม

ทิศทางท่ีผูน้าํตอ้งการ เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

อาคม วดัไธสง (2547: 3) ภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมของผูน้าํท่ีแสดงออกในรูปของ

กระบวนการ ความสามารถ หรือกิจกรรม ซ่ึงก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนโดยท่ี

บุคคลอ่ืนเกิดการคล้อยตามหรือปฏิบัติตาม เพื่อให้การดาํเนินการบรรลุตามวตัถุประสงค์ใน

สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550) ภาวะผูน้าํ คือ ผูน้าํท่ีมีความสามารถ

ในการนาํ หรือการจูงใจ หรือโนม้นา้วบุคคลและกลุ่มใหม้าร่วมพลงักนัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สุนทร โคตรบรรเทา (2551: 113) ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อ

ผู ้ใต้บ ังคับบัญชา โดยการใช้อาํนาจและฐานอาํนาจที่ต่างกัน และส่งผลต่อปฏิกิริยาจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีต่างกนั 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552) ภาวะผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีความสามารถในการบงัคบั

บญัชาบุคคลอ่ืน เป็นผูท่ี้ทาํให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจ ยอมรับ ยกย่อง และให้ความร่วมมือ โดยผูน้าํมี

หน้าท่ีในการอาํนวยการหรือสั่งการอาศยัอาํนาจหน้าท่ี เพื่อให้การทาํงานบรรลุผลสาํเร็จตาม

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

สมาคมผูบ้ริหารโรงเรียนแห่งสหรัฐ (The American Association of School 

Administrators, 1986) (อา้งถึงใน นิกญัชลา ลน้เหลือ 2554: 3) ภาวะผูน้าํ คือ ผูน้าํท่ีมีความสามารถ

ในการแปล และถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูอ่ื้นได ้อีกทั้งสามารถทาํให้ผูอ่ื้นยึดมัน่ในวิสัยทศัน์ดว้ย 

และสามารถทาํใหผู้อ่ื้นเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จนทาํใหว้สิัยทศัน์ดงักล่าวกลายเป็นความจริง 
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สรุปได้ว่าภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการหรือพฤติกรรมของผูน้าํท่ีใช้อิทธิพลหรือ

อาํนาจท่ีตนมีอยูใ่นการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน เป็นผูท่ี้ทาํใหบุ้คคลอ่ืนไวว้างใจ ยอมรับ และใหค้วาม

ร่วมมือ มีความสามารถในการชกัจูงหรือโน้มน้าวให้บุคลากรภายในองค์การไดป้ฏิบติัหน้าท่ีของ

ตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้ งกระตุ้นช้ีนาํให้บุคลากรในองค์การมีความเต็มใจและ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือของกลุ่ม 

1.4  ความสําคัญของภาวะผู้นํา 

ภาวะผูน้ํา เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญในหลายองค์การท่ีทาํให้องค์กรประสบ

ความสาํเร็จ มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของภาวะผูน้าํไว ้ดงัน้ี 

ภารดี อนนัตน์าวี (2551: 77-78) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํมีความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี  

1)  เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ในตวัผูน้าํออกมาใช้

แมผู้น้าํจะมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในเร่ืองงานมากเพียงใด หากผูน้าํนั้นขาดภาวะ

ผูน้าํแลว้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ดงักล่าวมกัจะไม่ไดถู้กนาํออกมาใชอ้ย่างเตม็ท่ี

เพราะไม่สามารถชกัจูงหรือกระตุน้ใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามและปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

2)  ช่วยประสานความขดัแยง้ต่างๆภายในองคก์าร โดยองคก์ารจะประกอบไปด้วย

บุคคลจาํนวนหน่ึงที่มารวมกัน ซ่ึงแต่ละบุคคลมีความแตกต่างก ันในเร่ืองของความเชื่อ 

การศึกษา ประสบการณ์ เป็นตน้ การท่ีบุคคลเหล่าน้ีมาอยูร่วมกนัภายในองคก์าร มกัจะหลีกเล่ียงไม่พน้

ในเร่ืองของความขดัแยง้ ทั้งน้ีหากผูน้าํมีภาวะผูน้าํที่ทาํให้คนภายในองคก์ารให้การยอมรับนบัถือ 

ผูน้าํก็จะสามารถประสานความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลภายในองคก์ารได ้โดยการชกัจูงประนีประนอม

หรือประสานประโยชน์ เพื่อใหบุ้คคลภายในองคก์ารมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3)  ช่วยโน้มน้าวชกัจูงให้สมาชิกภายในองค์การทุ่มเทความรู้ความสามรถให้แก่

องคก์าร โดยการท่ีจะทาํใหส้มาชิกภายในองคก์ารทุ่มเทความรู้ความสามรถไดน้ั้น อาจจะตอ้งมีปัจจยั

เอ้ืออาํนวยต่างๆ เช่น มีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน สมาชิกภายในองค์การได้

ปฏิบติังานตรงตามความรู้ความสามารถ ผูน้าํมีการยอมรับฟังความคิดเห็นและส่ิงสําคญั คือ

การมีภาวะผูน้าํของผูน้าํองค์การซ่ึงจะทาํให้สมาชิกภายในองค์การเกิดการยอมรับ ศรัทธาและ

เช่ือมัน่วา่ในตวัผูน้าํวา่ ไม่เพียงแต่นาํพาใหอ้งคก์ารอยูร่อดเท่านั้น แต่สามารถนาํความเจริญกา้วหนา้ 

เกียรติยศช่ือเสียงและความสาํเร็จมาสู่องคก์ารไดอี้กดว้ย 

4)  เป็นหลกัยึดให้แก่สมาชิกในองค์การเม่ือองค์การเผชิญกบัสภาวะคบัขนัหรือ

สภาวะท่ีกระทบถึงความอยู่รอดขององค์การ ภาวะผูน้าํของผูน้าํจะยิ่งมีความสาํคญัมากข้ึนเพราะ

เน่ืองจากผูน้าํจะตอ้งเพิ่มความรอบคอบ ความระมดัระวงั ความความเขม้แข็ง และกลา้ตดัสินใจ

เพื่อใหอ้งคก์ารรอดพน้จากสภาวะคบัขนัดงักล่าว 
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กมัพล ธิติกร (2551: 10) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ มีความสาํคญัอยา่งยิ่งสาํหรับองคก์าร

หรือกลุ่ม เน่ืองจากการท่ีจะดาํเนินกิจกรรมต่างๆใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวน้ั้น จาํเป็นตอ้งอาศยั

ความรู้ความสามารถของผูน้าํหรือภาวะผูน้าํของผูน้าํในการนาํพาสมาชิกให้ร่วมกันปฏิบติังาน

อยา่งมุ่งมัน่ เพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไวร่้วมกนั 

สะอูดี สาซู (2557: 17) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํหรือภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ี

มีความอยา่งมากต่อความสําเร็จขององคก์ารในการท่ีจะดาํเนินงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด 

การท่ีองค์การประสบกับความล้มเหลวส่วนใหญ่เน่ืองมาจากการขาดผู ้นาํท่ีมีประสิทธิภาพ 

โดยประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนต่อเม่ือผูน้าํได้ใช้ภาวะผูน้าํ ซ่ึงภาวะผูน้าํมีหลายรูปแบบในการเลือก

รูปแบบภาวะผูน้าํนั้นผูน้าํควรคาํนึงถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานการณ์ และบุคลิกภาพของผูน้าํเองวา่

จะเลือกใชรู้ปแบบใดใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํมีความสาํคญัในการบริหารงานภายในองคก์ารให้สัมฤทธ์ิผล 

และเป็นกลไกสาํคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จหรือความลม้เหลวในการดาํเนินงานขององคก์ารนั้นๆ 

ทั้งทางดา้นประสิทธิภาพ และประสิทธิพล 

1.5  บทบาทหน้าทีข่องภาวะผู้นํา 

 พรทิพย ์อยัยิมาพนัธ์ (2547: 68) ไดแ้บ่งบทบาทของภาวะผูน้าํออกเป็น 4 ประการ 

ดงัน้ี 

1)  การกาํหนดแนวทางหลกั (Path finding) ผูน้าํจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมาย

และแนวความคิดท่ีมีความชดัเจน บทบาทดงักล่าวจะช่วยให้ผูน้าํสร้างแผนงานแม่แบบท่ีเป็นหลกัการ

พื้นฐานก่อนลงมือปฏิบติัตามแผน ผูน้าํตอ้งรู้ถึงวิธีการกาํหนดทิศทางและเป้าหมาย พร้อมทั้งตอ้ง

ไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคลากรภายในองคก์าร เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายดว้ย ผูน้าํตอ้งมีความสามารถ

ในการชกัจูงให้บุคลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการสร้างวสิยัทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) และ

มีการส่ือสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและผลประโยชน์ที่บุคลากรในองค์การจะไดรั้บจาก

ความสาํเร็จในอนาคต อีกทั้งยงัสามารถทาํให้บุคลากรในองคก์ารเกิดแรงจูงใจและรู้สึกต่ืนเตน้กบั

ทิศทางใหม่น้ีดว้ย 

2)  การสร้างระบบการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลหรือทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ องคก์ารตอ้ง

ลงมือสร้างแผนหลกัท่ีกาํหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง โดยทุกระดับชั้นภายในองค์การควรมีการ

ดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ในฐานะผูน้าํตอ้งเปล่ียนแปลง

ระบบการปฏิบติังาน ขั้นตอนการปฏิบติังาน และโครงสร้างองค์การให้สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย

ขององคก์ารท่ีไดว้างไว ้
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3)  การมอบอาํนาจ (Empowering) หากผูน้าํมีการมอบอาํนาจให้แก่บุคลากรใน

องคก์ารจะทาํให้บรรยากาศในการปฏิบติังานเกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารระหว่าง

บุคคลและระหว่างกลุ่มจะก่อให้เกิดประสิทธิผลและผลลพัธ์ใหม่ๆท่ีสร้างสรรค์ ซ่ึงมาจากการท่ี

บุคลากรเหล่านั้นสามารถแสดงความคิดเห็น และศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งอิสระ โดยผูน้าํตอ้งสร้าง

สภาวะท่ีจะกระตุน้ให้เกิดการปลดปล่อยความสามารถพิเศษเฉพาะตวั ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

และศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นบุคลากรทุกคน วธีิการน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 

4)  การสร้างตวัแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผูน้าํ คือ ตอ้งสร้างความ

น่าเช่ือถือ เพราะไม่เพียงแต่ผูน้าํตอ้งทราบถึงบทบาทหน้าท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัเท่านั้น แต่ผูน้าํยงัตอ้งมี

คุณสมบติัของผูน้าํท่ีดีดว้ย กล่าวคือ ตอ้งเขา้ใจถึงความสําคญัของดุลยภาพระหว่างคุณลกัษณะกบั

ความรู้ความสามารถ เพราะไม่วา่บุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถเป็นผูน้าํท่ีแทจ้ริงได ้

หากปราศจากซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม 

วรีชาติ วลิาศรี (2550: 12) ไดส้รุปบทบาทหนา้ท่ีสาํคญัของผูน้าํ ดงัน้ี  

1)  การวางแผนการปฏิบัติงาน ผู ้นําควรมีความสามารถในการวางแผนการ

ปฏิบติังานท่ีดี เพื่อทาํให้การวางแผนการปฏิบติังานภายในองคก์ารเป็นไปอยา่งมีลาํดบัขั้นตอนอนั

จะนาํไปสู่การดาํเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมายและบุคลากรทุกฝ่ายในองคก์ารเกิดความพึงพอใจ 

2)  การจดับุคลากรหรือทีมงาน ผูน้าํควรมีความสามารถในการจดัวางตาํแหน่ง

บุคลากรทุกฝ่ายในองคก์ารอยา่งเหมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรทุกฝ่ายปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

ตรงตามกบัความรู้และความสามารถ  

3)  การจดัการในองค์กร ได้แก่ การจดัวางโครงสร้างขององค์การและฝ่ายงาน

ต่างๆภายในองค์กรการ จดัสรรวสัดุอุปกรณ์สําหรับการปฏิบติังาน และสามารถบริหารจัดการ

องคก์ารในภาพรวมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

4)  การประสานงาน หมายถึง การอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน การให้

ความกระจ่างในขอ้สงสัย หรือประเด็นปัญหาแก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้ 

5)  การอํานวยการ หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม กํากับดูแลการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

6)  การรายงาน หมายถึง หน้าท่ีในการรายงานผลการปฏิบติังานขององค์การให้

ผูบ้ริหารและบุคลากรในองค์การทราบถึงความเคล่ือนไหว และความคืบหน้าขององค์การอย่าง

สมํ่าเสมอ  

7)  การบริหารงบประมาณ หมายถึง การจดัทาํงบประมาณ การจดัทาํบญัชีการใช้

จ่าย และการควบคุมตรวจสอบทรัพยสิ์นและการเงิน 
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สรุปได้ว่าบทบาทหน้าท่ีของภาวะผูน้ํา คือ การท่ีผูน้ํามีบทบาทหน้าท่ีในการ

บริหารองค์การในด้านต่างๆ เช่น บทบาทด้านบุคลากรบทบาทด้านการเงิน บทบาทด้านการ

ประสานงาน บทบาทในการตดัสินใจ บทบาทดา้นการวางแผนและการดาํเนินกิจกรรมต่างๆของ

องค์การโดยผูน้ําคอยอาํนวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในองค์การ เพื่อให้การดาํเนินการของ

องคก์ารมีประสิทธิภาพและเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

1.6  ความหมายของภาวะผู้นําเชิงปฏิรูป 

 จากการท่ีผูศึ้กษาคน้ควา้ความหมายของ คาํว่า ผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational 

Leadership) พบว่า มีนักวิชาการและผูว้ิจยันิยามความหมาย และใช้ช่ือเรียกภาษาไทยท่ีมีความ

หลากหลายแตกต่างกนั เช่น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2538) ภาวะผูน้าํ

แบบเปล่ียนสภาพ (เสริมศกัด์ิวิศาลาภรณ์, 2534) ภาวะผูน้าํแบบปริวรรต (รัชนี วิเศษสังข์, 2537) 

เป็นตน้ ทั้งน้ีนิยามความหมายของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปสามารถรวบรวมได ้ดงัน้ี 

Burn (1978) ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป คือ กระบวนการท่ีทั้งผูน้าํ และผูต้าม ต่างยกระดบั

ท่ีสูงข้ึนทั้งจริยธรรม และแรงจูงใจซ่ึงกนัและกนั โดยผูน้าํจะคน้หาเพื่อยกระดบัความสํานึกของผู ้

ตามใหไ้ปสู่อุดมการณ์ท่ีสูงส่ง 

Bass, 1985 (อา้งถึงใน Schultz และ Schultz, 1998: 211) ผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง จะแสดงพฤติกรรมท่ีมีความชดัเจน ว่าพวกเขาไม่ไดถู้กจาํกดัเพียงการรับรู้ของ 

ผูต้าม โดยผูน้าํจะตอ้งตั้งใจในการปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะเปล่ียนรูปแบบหรือเปล่ียนแปลงขอ้เสนอของ

ผูต้าม และทาํการปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นใหม่ มากกว่าท่ีจะเช่ือว่าต้องปฏิบติังานให้ตรงกับ

ความคาดหวงัของผูต้าม 

Bass, 1991 (อา้งถึงใน สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2546: 281) ภาวะผูเ้ชิงปฏิรูป คือ 

ผูน้าํท่ีกระตุน้ และจูงใจใหผู้ต้ามเกิดความปรารถนา หรือเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน เพื่อทาํ

ใหก้ลุ่มหรือองคก์ารประสบความสาํเร็จ 

Bass & Avolio, 1991 (อา้งถึงใน ประเสริฐ สมพงษธ์รรม, 2537: 53) ภาวะผูน้าํเชิง

ปฏิรูป คือ กระบวนการท่ีผูน้าํเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน โดยผูน้าํจะแสดง

บทบาทที่ทาํให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกยินดี ไวว้างใจ นับถือ และจงรักภกัดี ทาํให้ผูต้ามเป็นผูที้่มี

ศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา และผูน้าํจะตอ้งยกระดบัความรู้สึก ความสาํนึกของผูต้าม ทาํให้ผูต้ามไม่

คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อองคก์าร 

Mushinsky (1997:373) ภาวะผูก้ารเปล่ียนแปลง คือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อ

การเปล่ียนแปลงสมมติฐาน และทศันคติของสมาชิกภายในองค์การ สร้างความผูกพนัในการ

เปล่ียนแปลงกลยุทธ์และวตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีต่อ
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ผูต้าม รวมทั้งทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของหน่วยงานในกระบวนการการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 

ดังนั้น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการร่วม และมีความเก่ียวข้องกับ

การดาํเนินการของผูน้าํในระดบัต่างๆในหน่วยงานยอ่ยขององคก์าร  

สุมาลี ขุนจนัดี (2541: 81) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ กระบวนการท่ีผูน้าํเพิ่ม

ระดบัความพยายามของผูต้าม เพื่อให้ผูต้ามปฏิบติังานตามความคาดหวงั ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามเกิด

ความรู้สึกจงรักภกัดี นบัถือ และไวว้างใจ ผูน้าํจะทาํใหผู้ต้ามกลายเป็นผูน้าํท่ีมีศกัยภาพ เป็นนกัพฒันา 

และเป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตวัของผูต้ามเอง โดยผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะใชว้ิธีการที่สอดคลอ้ง คือ 

ยกระดบัความรู้สึก ความสาํนึกของผูต้าม โดยใหผู้ต้ามเห็นถึงความสาํคญัในคุณค่าของผลลพัธ์และ

วิธีการท่ีจะบรรลุผลตามผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ทาํให้ผูต้ามอุทิศตนเพื่อองค์การ ทีมงาน และนโยบาย 

โดยการกระตุ้นระดับความต้องการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามแนวคิดทฤษฎีระดับความต้องการ

ของมาสโลว ์

ตวงรัตน์ จินตชาติ (2546: 4) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผูบ้ริหารองคก์าร

มีอิทธิพลในการจูงใจและเปล่ียนแปลงให้พนกังานปฏิบติังานไดม้ากข้ึน รวมทั้งให้พนกังานมีการ

พฒันาตนเอง เพื่อนาํไปสู่ประโยชน์ขององคก์าร 

แคทลียา ศรีใส (2548) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผูน้าํกระตุน้ใหผู้ต้ามมี

ความต้องการท่ีสูงข้ึน สาํนึกถึงความสาํคัญในคุณค่าของจุดหมาย และวิธีท่ีจะทาํให้บรรลุ

จุดมุ่งหมาย รวมถึงใหผู้ต้ามคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์ร ทีม มากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตน 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 7) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผูน้าํให้

ความสําคญัต่อผูต้ามให้มองเห็นงานในมุมมองใหม่ โดยมีการสร้างแรงบนัดาลใจ การคาํนึงความ

เป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ใช้ปัญญา โดยผูน้าํจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้าม 

รวมทั้งกระตุน้ ช้ีนาํ และมีส่วนร่วมในการพฒันาระดบัความสามารถและศกัยภาพของผูต้ามไปสู่

ระดบัท่ีมากข้ึน เพื่อใหบ้รรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

ณชัญานุช สุดชาดี (2553: 28) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ ระดบัพฤติกรรมของ

ผูน้าํท่ีแสดงให้เห็นถึงการจดัการหรือการทาํงานท่ีเป็นกระบวนการ โดยการเปล่ียนแปลงความ

พยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกวา่พยายามท่ีคาดหวงัไว ้และทาํให้ผูร่้วมงานพฒันาความสามารถ

และศกัยภาพไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีผูน้าํจะแสดงบทบาทใหผู้ร่้วมงานรู้สึกไวว้างใจและตระหนกัรู้ 

ถึงวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ ทาํให้ผูร่้วมงานเกิดความจงรักภกัดีและจูงใจให้ผูร่้วมงาน

มองไกลเกินกวา่ความสนใจของตน ซ่ึงจะนาํไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององคก์าร 

สรุปได้ว่าผูน้าํภาวะเชิงปฏิรูป คือ พฤติกรรมที่ผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือ 

ผูต้าม ในการกระตุน้ และสร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานหรือผูต้าม ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการใชค้วาม
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พยายามในการปฏิบติังานมากกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัไว ้และทาํให้ตระหนกัรู้ถึงวสิัยทศัน์และ

ภารกิจขององค์การ รวมทั้ งเป็นผูท่ี้พฒันาความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของ

ผูร่้วมงานหรือผูต้ามใหบ้รรลุถึงผลสาํเร็จท่ีสูงข้ึน 

1.7  แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้นําเชิงปฏิรูป 

Jame M. Burns (1978) เป็นนักวิชาการคนแรกที่เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดของภาวะ

ผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) เดิม Burn เช่ือวา่ ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะของความเป็น

ผูน้าํเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) โดยอธิบายวา่ เป็นวิธีการท่ีผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจให้

ผูต้ามปฏิบติังานตามท่ีคาดหวงัไว ้ด้วยการระบุถึงขอ้กาํหนดการปฏิบติังานอย่างชัดเจน และให้

รางวลัเพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามของผูต้ามท่ีบรรลุตามเป้าหมาย ซ่ึงการแลกเปล่ียนใน

ลักษณะน้ีจะช่วยให้ผูต้ามพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกัน ความเป็นผูน้ําเชิงเป้าหมายจะมี

ประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีมีความคงท่ี ซ่ึงในปัจจุบนัแต่ละองคก์ารมีการแข่งขนัท่ีมาก

ข้ึน Burn จึงเสนอวิธีการของความเป็นผูน้าํแบบใหม่ข้ึน โดยภาวะผูน้าํแบบใหม่นั้นสามารถจูงใจ

ใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้เรียกวา่ ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป เป็นลกัษณะท่ีผูน้าํและ

ผูต้ามมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อยกระดบัแรงจูงใจของทั้งสองฝ่ายให้สูงข้ึน โดยแนวคิดแบบ

ใหม่ของ Burn เช่ือวา่ ความเป็นผูน้าํเชิงเป้าหมายกบัความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบผูน้าํท่ีแยก

จากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพสาํหรับสถานการณ์ในปัจจุบนั คือ 

การแสดงถึงความเป็นผูน้าํในเชิงปฏิรูป 

Burn (ประเสริฐ สมพงษธ์รรม. 2538: 50-51; อา้งอิงจาก Burns.1978 Leadership.) 

กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ เป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ ทกัษะ และระดบั

แรงจูงใจท่ีนาํไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึง Burn ไดส้รุปลกัษณะผูน้าํออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1)  ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นลกัษณะท่ีผูน้าํมีการ

ปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ร่วมกนัทั้งสองฝ่าย โดยผูน้าํจะใช้รางวลัเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการ และแลกเปล่ียนกบัความสําเร็จในการปฏิบติังานของผูต้าม ซ่ึงถือวา่ผูน้าํ

และผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัแรกของระดบัความตอ้งการ ตามทฤษฎีความตอ้งการลาํดบั

ขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

2)  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นลกัษณะของผูน้าํท่ี

จะตระหนกัถึงการคน้หาแรงจูงใจของผูต้าม ความตอ้งการของผูต้าม และการพฒันาผูต้ามผลท่ีเกิด

จากผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ ผูน้าํมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามจนก่อให้เกิดการยกระดบัความตอ้งการซ่ึง

กันและกัน และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ําการ

เปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้าํการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้าํจริยธรรม ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะ
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ตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม โดยจะกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความสาํนึก และยกระดบัความ 

ตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และทาํให้ผูต้ามเกิดจิตสาํนึก

ของอุดมการณ์ ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย เช่น ความยุติธรรม ความเสมอภาค 

อิสรภาพ สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

3)  ภาวะผูน้าํจริยธรรม (Moral Leadership) เป็นลกัษณะของผูน้าํการเปล่ียนแปลงที่

เปล่ียนไปเป็นผูน้าํจริยธรรมอยา่งแทจ้ริง โดยจะเปล่ียนไปก็ต่อเมื่อมีการยกระดบัความประพฤติ

ของมนุษย ์และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผูน้าํและผูต้ามให้สูงข้ึน จนก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงของทั้งสองฝ่าย ส่ิงท่ีสําคญัของผูน้าํจริยธรรม คือ การท่ีผูน้าํตระหนกัถึงความตอ้งการ

ของผูต้ามอยา่งแทจ้ริง พร้อมทั้งผูน้าํจะตอ้งสร้างจิตสํานึกให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ี

สูงกวา่เดิมตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แลว้จึงดาํเนินการเปล่ียนสภาพทาํให้ผูน้าํและ 

ผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน และเกิดผลประโยชน์ท่ีเอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั 

ผูน้าํท่ีกล่าวมาทั้ง 3 ลกัษณะน้ี ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียนจะทาํให้เกิดผลประโยชน์

ท่ีเอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั เพื่อแลกเปล่ียนกบัการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งให้ผูน้ ําและผูต้ามมีสัมพนัธ์กัน จนเกิดการเปล่ียนแปลงไปเป็นผู ้นํา

จริยธรรม และผูน้าํตอ้งสร้างจิตสาํนึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการตามลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาส

โลว ์ดงันั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้าํแบบจริยธรรม ต่อไป 

Burn (Huge, et al., 1999: 291, อา้งถึงใน ธนาพร เมธาภิวฒัน์, 2546, น. 18) กล่าววา่ 

บุคคลจะมีลกัษณะท่ีเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง จากการมีพฤติกรรมตามหลกัเกณฑ ์3 ขอ้ ดงัน้ี 

1)  แสดงค่านิยมอนัเป็นแบบอย่างให้ผูต้ามเกิดความประจกัษ์และก่อให้เกิด

แนวทางในการปฏิบติัอนัดีงาม และเป็นมาตรฐานแก่มนุษยชาติ 

2)  พยายามมุ่งสู่ค่านิยมในการปฏิบติังานอยา่งมีเป้าหมาย 

3)  เป็นท่ีศทัธา เป็นท่ีรักใคร่ และเป็นท่ีไวว้างใจของผูต้าม 

ทั้งน้ี หากผูน้าํการเปล่ียนแปลงขาดหลกัเกณฑ์ใดหลกัเกณฑ์หน่ึงท่ีกล่าวมาแล้ว 

บุคคลผูน้ั้นจะเป็นเพียงผูน้าํการแลกเปล่ียนเท่านั้น นอกจากน้ี Burn ยงัย ํ้าอีกวา่ ผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ทุกคนมีอาํนาจเชิงบารมี แต่ไม่จาํเป็นท่ีผูน้าํท่ีใชอ้าํนาจเชิงบารมีทุกคนจะมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ทั้งน้ีผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีอาํนาจเชิงบารมี เน่ืองมาจากผูน้าํนั้นสามารถทาํให้ผูต้ามมองเห็นถึง

วิสัยทศัน์ในอนาคตได้ โดยผูน้าํจะพยายามเปล่ียนแปลงความคิด ความเช่ือ ให้ผูต้ามเห็นถึง

ความสาํคญั และค่านิยมท่ีดีในการปฏิบติังาน ผูน้าํจะกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความรู้สึกที่อยากทาํ

เพื่อความสาํเร็จขององคก์ารและของทีม และกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการภายใน เช่น ความสาํเร็จ 

การยอมรับนบัถือ เป็นตน้ 
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Bernard M. Bass (1985) คน้พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้าํของตนเองมี

ความขดัแยง้กบัแนวคิดของ Burn จึงไดข้ยายรายละเอียดแนวคิดของ Burn ให้มีความชดัเจนมาก

ยิ่งข้ึน โดย Bass พบวา่ พฤติกรรมของผูน้าํในการนาํกลุ่มให้ปฏิบติังานอยา่งหน่ึงอยา่งใดใหไ้ดผ้ลดี

ยิ่งข้ึน หรือให้ได้ผลท่ีเกินความคาดหวงันั้ น ผู ้นาํจะต้องแสดงพฤติกรรมความเป็นผู ้นาํทั้ ง 

2 ลกัษณะร่วมกนั คือ ความเป็นผูน้าํการแลกเปล่ียน และความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป โดยทิศทางของ

การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้าํจะแสดงออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้าํการแลกเปล่ียน 

และความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปมากน้อยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บั 1) ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ 

สังคม เศรษฐกิจ วฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 2) ส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กร ไดแ้ก่ 

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา งาน เพื่อนร่วมงาน และวฒันธรรมขององคก์าร และ 3) คุณลกัษณะ

ส่วนตวัของผูน้าํ ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ความสามารถ และความสนใจของแต่ละบุคคล 

ความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ Bass คือ 

การท่ีผูน้าํคอยให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลแก่ผูต้าม เพื่อให้ผูต้ามเกิดขวญั และแรงใจในระดบัท่ีสูงข้ึน 

โดยผูน้ําสามารถทาํให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน และทาํให้ผูต้ามพยายามท่ีจะ

ปฏิบติังานใหไ้ดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ซ่ึงความเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

 1)  การสร้างบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอยา่งในตวัของผูน้าํ

ที่ทาํให้ผูต้ามรู้สึกศรัทธา เคารพ ให้ความสนใจ และประทบัใจเมื่อไดอ้ยูใ่กลช้ิด มีความดึงดูด

ส่วนตวัท่ีทาํใหผู้ต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และทาํใหผู้ต้ามเกิดการคลอ้ยตาม 

 2)  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็น

ความสามารถของผูน้าํท่ีรู้ถึงจุดเด่น จุดดอ้ย และความแตกต่างของผูต้ามแต่ละบุคคล และให้ความ

สนใจในความตอ้งการ ความเจริญกา้วหน้าของผูต้าม ซ่ึงผูน้าํจะแสดงพฤติกรรมว่ามีการคาํนึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ 

 (1)  การคาํนึงถึงการพฒันา โดยผูน้ําจะทาํการประเมินการปฏิบัติงานใน

ตาํแหน่งปัจจุบนั และตาํแหน่งในอนาคต ท่ีตอ้งรับผิดชอบมากกวา่การมอบหมายงานให้ผูต้ามตาม

ความสามารถ ผูน้ําจะคอยให้ความช่วยเหลือ ให้การสนับสนุน เพื่อเพิ่มความสามารถในการ

ปฏิบติังาน และทาํใหดู้เป็นตวัอยา่งใหผู้ต้ามไดรั้บการอบรม พฒันาความรู้ ความสามารถ 

 (2)  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การท่ีผูน้าํยอมรับในความแตกต่าง

ของผูต้ามแต่ละบุคคล และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มี

การส่ือสารในลกัษณะแบบสองทาง ทั้งท่ีไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ เพื่อให้ผูต้ามไดรั้บขอ้มลู

ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง 
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 (3)  การเป็นครูพี่เล้ียง คือ การท่ีผูน้าํใช้ประสบการณ์ และความรู้ของตนท่ีมี

มากกวา่ร่วมกบัสถานะของผูบ้ริการ สาํหรับการช่วยเหลือ และการใหค้าํปรึกษา  

 3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การท่ีผูน้าํใชค้วามสามารถและ

ความรู้ของตนกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดการเปล่ียนแปลง ตระหนกัถึงปัญหา และคน้หาแนวทางใหม่ๆใน

การแกปั้ญหา โดยใชค้วามคิด ความเช่ือ ค่านิยม และจินตนาการ ซ่ึงจะทาํให้ผูต้ามเกิดความเขา้ใจ 

มองเห็นถึงปัญหา และมีความรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นความท้าทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ

ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 

ความเป็นผูน้ําการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ตามแนวคิดของ 

Bass คือ การท่ีผูน้าํช้ีแนะหรือจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีกาํหนด โดยมีการระบุความ

ชดัเจนดา้นบทบาท โครงสร้างงาน และส่ิงท่ีตอ้งการจากงาน ซ่ึงจะทาํการแลกเปล่ียนกนัด้วยส่ิง

ตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้การปฏิบตัิงานให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่

คาดหวงัไว ้Bass ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผูน้าํการแลกเปล่ียน คือ 

1)  การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent reward) เป็นการสร้าง

ขอ้ตกลงร่วมกนัระหว่างผูน้าํและผูต้าม เก่ียวกบัส่ิงท่ีผูน้าํปรารถนา และความตอ้งการของผูต้าม 

เม่ือผูต้ามสามารถปฏิบติังานไดส้ําเร็จตามท่ีผูน้าํคาดหวงัไว ้ผูน้าํจะตอบสนองตามความตอ้งการ

ของผูต้ามตามท่ีไดส้ัญญากนัไว ้

2)  การจดัการโดยมีขอ้ยกเวน้ (Management by exception) แบ่งเป็น 2 รูปแบบ 

คือ 

(1)  การจัดการโดยมีข้อยกเว้นแบบเชิงรุก (Management by exception 

active form) ผูน้าํจะคอยตรวจสอบ และควบคุมการปฏิบติังานของผูต้ามวา่ ผูต้ามมีการปฏิบติังานท่ี

มีการเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานหรือไม่ และผูน้าํจะคอยช่วยแกไ้ขขอ้ผิดพลาด เพื่อลดความเส่ียง

และป้องกนัความผดิพลาดท่ีจะเกิดข้ึน 

( 2 )   ก า ร จ ดั ก า ร โ ด ย ม ีข ้อ ย ก เ ว น้ แ บ บ เ ช ิง ร ับ  ( Management by 

exception passive form) ผูน้าํจะรอคอยให้เกิดปัญหาหรือความผดิพลาดข้ึนก่อน แลว้จึงเขา้ไป

แทรกแซงในการช่วยแกข้อ้ผดิพลาดนั้น 

จากแนวคิดน้ีของ Bass (1985) การท่ีจะแยกผูน้าํการแลกเปล่ียน และ

ผูน้าํเชิงปฏิรูปออกจากกนั สามารถแยกไดจ้ากความสามารถในการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา 

รู้จกัวิธีการคิดแก้ปัญหาในแนวทางใหม่ๆ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์ที่กวา้งไกลใน

การปฏิบัติงานเพราะผูน้าํเชิงปฏิรูปจะไม่ยนิดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั และจะพยายามท่ี

จะคน้หาวิธีการใหม่ๆในการปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ี
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โอกาสจะเอ้ืออาํนวย ในขณะท่ีผูน้าํการแลกเปล่ียนยงัคงให้ความสําคญักบัการคงสภาพของระบบ

การทาํงานในปัจจุบนัต่อไป เพื่อให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง 

และไม่มีความเส่ียง  

Bass and Avolio (1994) กล่าววา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีอิทธิพล

ต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึนมากกวา่

ความพยายามท่ีไดค้าดหวงัไว ้มีการพฒันาความรู้ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั

ท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํให้ผูร่้วมงานและผูต้ามตระหนกัรู้ในวิสัยทศัน์ และภารกิจของ

องค์การ และของทีม ผูน้าํจะทาํการจูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลกว่าความสนใจของ

ตนเอง เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้าํเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลต่อ

ผูร่้วมงานและผูต้าม กระทาํโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีใช้ช่ือย่อว่า 

“4I’S” (Four I’S) ซ่ึงจากเดิมท่ี Bass (1985) ท่ีพบวา่ ผูน้าํเชิงปฏิรูปประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

1) การสร้างบารมี (Charisma) 2) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

และ 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) โดยหลงัจากนั้น Bass and Avolio (1994) 

ได้ทาํการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปเพิ่มข้ึนมาอีก 1 องค์ประกอบ รวมเป็น 4 

องคป์ระกอบ ซ่ึงองค์ประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) และ

นอกจากน้ีองค์ประกอบท่ี 1 คือ การสร้างบารมี (Charisma) ไดเ้ปล่ียนไปเรียกอีกช่ือหน่ึงวา่ การมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) 

หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นตน้แบบสําหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็นท่ียกย่อง 

เคารพ นบัถือ ไวว้างใจ ศรัทธา และทาํให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เม่ือไดป้ฏิบติังานร่วมกนัผู ้

ตามจะพยายามประพฤติตนให้เหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของตน ส่ิงท่ีผูน้าํจะตอ้ง

ปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และมีความสามารถในการ

ถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ผูน้าํมีความสมํ่าเสมอมากกวา่การใชแ้ต่อารมณ์ และสามารถควบคุมอารมณ์

ไดใ้นสถานการณ์ท่ีเกิดวกิฤต ผูน้าํเป็นผูท่ี้ไวว้างใจไดว้า่จะปฏิบติัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เป็นผูท่ี้มีจริยธรรม 

และมีศีลธรรม ผูน้าํจะหลีกเล่ียงท่ีจะใช้อาํนาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงให้เห็นถึงความมีสมรรถภาพ

ความตั้ งใจ เฉลียวฉลาด มีความเช่ือมั่นในตนเอง และมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ผูน้ําจะ

เสริมสร้างความภาคภูมิใจ ความมัน่ใจ ความจงรักภกัดีของผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามมีความรู้สึกวา่เป็น

พวกเดียวกบัผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์และการมีวตัถุประสงคร่์วมกนั ผูน้าํจะแสดงความมัน่ใจในการ

ช่วยสร้างความรู้สึกท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อทาํใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
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2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้าํ

ประพฤติตนในทางท่ีจูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ โดยผ่านการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมาย และทา้ทายผูต้ามในเร่ืองของการปฏิบติังาน ผูน้าํจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มี

ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวกผูน้าํ

จะทาํให้ผูต้ามมองเห็นอนาคตท่ีงดงาม ผูน้าํจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้าํตอ้งการให้ผูต้ามได้

ทราบอยา่งชดัเจน ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมาย และวิสัยทศัน์ร่วมกนัผูน้าํ

จะแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ และแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่ว่าสามารถบรรลุ

เป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ส่วนตนและทาํเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม 

เพื่อใหบ้รรลุตามวสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์าร และบ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจเกิดข้ึน

ผ่านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ทาํให้ผูต้ามมีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และเป็นการกระตุน้ให้ผูต้ามสามารถจดัการ

กบัปัญหาท่ีผูต้ามเผชิญได ้รวมทั้งในส่วนของการกระตุน้ทางปัญญาเป็นการช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบั

อุปสรรคของตนเอง และเป็นการส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

3)  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผูน้าํกระตุน้

ให้ผูต้ามมีการตระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร ทาํให้ผูต้ามมีการคน้หาวิธีการหรือ

แนวทางใหม่มาแก้ปัญหา เพื่อให้ได้ขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยผูน้าํจะมีวิธีการแก้ปัญหา และ

วิธีการคิดท่ีเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การมองปัญหา การเปล่ียน

กรอบ และการเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดปัญหาในลกัษณะแบบเดิมด้วยวิถีทางแบบใหม ่

มีการจูงใจ และสนบัสนุนความคิดริเร่ิมของผูต้ามในการพิจารณาปัญหา และการหาคาํตอบของ

ปัญหา มีการให้กาํลงัใจผูต้ามเพื่อทาํให้ผูต้ามพยายามหาวิธีการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการแบบใหม่ ผูน้าํ

จะกระตุน้ให้ผูต้ามไดมี้การแสดงความคิดเห็น และไม่วิจารณ์ความคิดเห็นของผูต้าม แมว้่าความ

คิดเห็นของผูต้ามจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้าํ ผูน้าํจะทาํให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกว่าปัญหาท่ี

เกิดข้ึนเป็นโอกาสท่ีดี และเป็นส่ิงท่ีทา้ทายท่ีจะไดร่้วมแกปั้ญหาไปดว้ยกนั โดยผูน้าํจะสร้างความ

เช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างนั้นมีวิธีการแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะพบอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะ

พิสูจน์ให้ผูต้ามเห็นว่าอุปสรรคทุกอย่างสามารถเอาชนะไดจ้ากความร่วมมือของผูต้ามงานทุกคน 

เพราะฉะนั้นการกระตุน้ทางปัญญาเป็นองคก์ระกอบท่ีสาํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้าม 

เป็นการท่ีทาํใหผู้ต้ามตระหนกัและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

4)  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้าํจะ

มีความ สัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัผูต้ามเป็นรายบุคคลในการดูแลเอาใจ และทาํให้ผูต้ามรู้สึกวา่ตนเองมี

ความสําคญั และมีคุณค่า ผูน้าํจะเป็นท่ีปรึกษาและเป็นโคช้ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อทาํหนา้ท่ีในการ



27 

พฒันาผูต้าม ผูน้าํจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและการ

เติบโตของผูต้ามแต่ละคน ผูน้าํจะพฒันาผูต้ามใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึน นอกจากน้ีผูน้าํจะมีการใหโ้อกาส 

และสนบัสนุนผูต้ามให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ผูน้าํจะคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้น

ความตอ้งการและความจาํเป็น การประพฤติของผูน้าํจะแสดงให้ผูต้ามเห็นวา่ผูน้าํเขา้ใจและยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูน้าํจะส่งเสริมให้มีการส่ือสารในลกัษณะแบบสองทาง และมีการ

จดัการด้วยการเดินดูรอบๆ และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้าํจะให้ความสนใจใน

ความกงัวลของผูต้ามแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลมากกว่าเป็นเพียงพนกังานหรือเป็น

ปัจจยัการผลิต ผูน้าํจะมีประสิทธิภาพในการฟังเป็นลกัษณะของการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูน้าํจะมี

การมอบหมายงานให้ผูต้าม เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีทา้ทายความสามารถ และให้ผูต้ามไดใ้ช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ี ผูน้าํจะ 

คอยดูแล ใหค้าํแนะนาํ ใหก้ารสนบัสนุน และช่วยใหผู้ต้ามมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

1.8  คุณลกัษณะของผู้นําเชิงปฏิรูป 

คุณลกัษณะของผูน้าํเชิงปฏิรูปโดยทัว่ไปจะมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี (เสริมศกัด์ิ วิศาลา

ภรณ์, 2536 : 62 อา้งถึง ใน Tichy and Devanna, 1986 : 19–32) 

1)  เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยการเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่

เป้าหมายท่ีดีกวา่ มีลกัษณะคลา้ยกบัผูฝึ้กสอนหรือโคช้นกักีฬาท่ีตอ้งรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใคร

เลย จาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนเป้าหมายเพื่อเป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจใหลู้กทีมเพื่อชยัชนะ 

2)  เป็นคนกลา้และเปิดเผย มีความสุขมุ มีจุดยนืเป็นของตนเอง กลา้ท่ีจะเผชิญหนา้

กบั ความจริงและกลา้ท่ีจะเปิดเผยความจริง 

3)  เช่ือมัน่ในผูอ่ื้น ผูน้าํการเปล่ียนแปลงไม่ใช่ผูน้าํท่ีเผด็จการแต่เป็นผูน้าํท่ีมีอาํนาจ 

มีการปฏิบติังานโดยมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้นทาํ โดยเช่ือวา่ผูอ่ื้นนั้นก็มีความสามารถ 

4)  ใชคุ้ณค่าให้เป็นแรงผลกัดนั ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะช้ีนาํให้ผูต้ามตระหนกัถึง

คุณค่าของเป้าหมาย พร้อมทั้งสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 

5)  เป็นผูท่ี้มีการเรียนรู้ตลอดชีวติ ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเคยกระทาํ

ผิดพลาดในอดีตไว้เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อเป็นการพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา 

6)  เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการเผชิญกบัความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญกบัปัญหาท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

7)  เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์

ไกล สามารถท่ีจะนาํความหวงั ความฝัน มาทาํใหเ้ป็นความจริง  
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Micheal Fullan (2006: 42) ไดก้ล่าวถึง ผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ ควรรู้จกัการบริหาร

ความสัมพนัธ์ในดา้นต่อไปน้ี 

1)  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational) เป็นผูน้าํท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ ช้ีนาํและ

ทาํให้ผูอ่ื้นเห็นตามวิสัยทศัน์หรือภารกิจท่ีมีร่วมกนั ส่ือสารภารกิจร่วมกัน โดยมีการสร้างแรง

บนัดาลใจผา่นการกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานร่วมกนัให้อยู่เหนือข้ึนไปจากหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัใน

แต่ละวนั จึงทาํใหก้ารปฏิบติังานมีความน่าต่ืนเตน้มากข้ึน 

2)  การมีอิทธิพลต่อผูอื้่น (Influence) ผูน้าํที่มีอิทธิพลจะรู้ว ่าตอ้งใช้วิธีใดใน

การดึงดูดใจผูฟั้งหรือบุคคลสําคญัให้เขา้มาร่วมกลุ่ม เพื่อสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือ การสนบัสนุน 

และรู้จกัหวา่นลอ้มชกัจูงผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามได ้

3)  การพฒันาผู อื้่น  (Developing Others) เ ป็นผูน้ํา ที่มีความเชี่ยวชาญใน

การพฒันาความสามารถของผูอ่ื้น มีการแสดงออกถึงความสนใจอยา่งแทจ้ริงในบุคคลท่ีตนเองให้

การช่วยเหลือ และเขา้ใจถึงเป้าหมาย จุดแข็ง จุดอ่อนของบุคคลนั้น และสามารถสะท้อนกลับ

ใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์ท่ีสร้างสรรคไ์ด ้

4)  การเป็นตวัเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) เป็นผูน้าํที่ทาํให้เกิด

การเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็ว สามารถรู้ไดถึ้งความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ทา้ทาย

สภาพท่ีเป็นอยู่เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความเป็นเลิศเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เป็นปากเสียงท่ีเขม้แข็ง

แมจ้ะมีฝ่ายตรงขา้มคอยคดัคา้น และมีวิธีการปฏิบติัท่ีจะสามารถเอาชนะอุปสรรคท่ีคอยขดัขวาง

การเปล่ียนแปลง 

5)  การบริหารจดัการความขดัแยง้ (Conflict Management) เป็นผูน้าํที่สามารถ

จดัการปัญหาความขดัแยง้ไดดี้ ทาํใหทุ้กฝ่ายกลา้แสดงออกถึงความคิดเห็นของตนเอง เขา้ใจมุมมอง

ท่ีแตกต่างของแต่ละฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นพอ้งตอ้งกนัได ้รับรู้ถึงความรู้สึก และความ

คิดเห็นจากทุกฝ่าย และสามารถปรับทศันคติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงเกิดจากการตกลง

ร่วมกนั 

6)  การสร้างพนัธะความผูกพนั (Building Bonds) ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพจะต้อง

รู้จกัสร้างสายสัมพนัธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความไวว้างใจ และความ

น่าเช่ือถือ รวมทั้งสร้างความปรองดองกนัภายในองคก์าร และผูร่้วมงานจากภายนอกองคก์าร 

7)  การทาํงานเป็นทีมและความร่วมมือ (Teamwork and Collaboration) ผูน้าํท่ีดี

ตอ้งรู้จกัการทาํงานร่วมกนั เพื่อสร้างบรรยากาศการมีอาํนาจระหวา่งเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร เป็น

แม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือ และความร่วมมือ สามารถชกัจูงให้ผูอ่ื้นทาํงานได้

อยา่งกระฉบักระเฉง กระตือรือร้น สร้างสปิริต และเอกลกัษณ์ของกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความพยายามใน
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ระดบักลุ่ม มีการหล่อหลอม และผนึกความสัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนัใหไ้ปไกลเกินกวา่ท่ีภาระหนา้ท่ีท่ีได้

กาํหนดไว ้

จากการศึกษาจะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํพยายาม

เปล่ียนแปลงผูต้ามใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดความจงรักภกัดี เกิดความไวว้างใจ และ

เช่ือถือในตวัผูน้าํ ทาํให้ผูต้ามเกิดความคลอ้ยตาม เกิดความมัน่ใจในตนเอง มีความรับผิดชอบ และ

ยอมอุทิศตนเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นผูน้าํท่ีดีตอ้งมีความสามารถในการจูงใจ

ให้ผูต้ามทาํส่ิงต่างๆดว้ยความเต็มใจ ขณะเดียวกนัผูน้าํก็ตอ้งส่งเสริม และเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้

แสดงออกถึงความรู้สึก ความสามารถ และให้ผูต้ามไดมี้โอกาสพฒันาตนเองให้ดีข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยู่ 

ผูน้าํจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีอบอุ่นเป็นกนัเอง ซ่ึงจะส่งผลให้

ผูต้ามเกิดความรักความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมีงาน 

 

2.1  ความหมายของทมีหรือการทาํงานเป็นทมี 

ในการดาํเนินงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว้

อย่างมีประสิทธิภาพนั้นบุคลากรภายในองค์การตอ้งรู้สึกว่าตนเองอยู่ใน “ทีม” เดียวกนั และร่วม

แรงร่วมใจให้ประสบผลสําเร็จร่วมกัน ดังนั้นผูน้าํหรือผูบ้ริหารจึงต้องสร้างทีมงานข้ึนภายใน

องคก์าร และกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของทีม 

นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้ห้คาํจาํกดัความของทีมหรือการทาํงานเป็น

ทีมไวแ้ตกต่างกนั โดยข้ึนอยูก่บัความสนใจและทรรศนะของแต่ละบุคคล ดงัน้ี 

Francis and Young (1979: 8) ทีม คือ กลุ่มบุคคลผูมี้พลงั มีความผกูพนัรับผิดชอบ

ท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั สมาชิกในทีมเป็นผูท่ี้ร่วมปฏิบติังานด้วยกันได้ดี

รู้สึกเพลิดเพลินในการทาํงานนั้น และสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูง 

Parker (1990:16) ทีม คือ กลุ่มบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์และตอ้งพึ่งพากนั เพื่อให้

การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายหรือปฏิบติังานให้เสร็จสมบูรณ์ คนกลุ่มน้ีจะมีเป้าหมายร่วมกนั

และยอมรับวา่ วธีิเดียวท่ีจะทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ คือ การปฏิบติังานร่วมกนั 

Woodcock (1989: 8) ทีม คือ การทาํงานท่ีแต่ละบุคคลมาร่วมกนัทาํงานมากกวา่

การทาํงานเพียงลาํพงัเพือ่นาํไปสู่ความสาํเร็จ 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันท์ และคณะ (2545 : 11) กล่าวว่า ทีมหรือทีมงาน หมายถึง 

กลุ่มคนท่ีตอ้งการมาทาํงานร่วมกนัโดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั และเป็นการรวมตวัท่ีจะตอ้งอาศยั
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ความเขา้ใจความผกูพนัและความร่วมมือ ซ่ึงกนัและกนัของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อท่ีสมาชิกแต่ละคน

จะสามารถทาํงานร่วมกนัจนประสบผลสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได ้

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549: 62) ทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ทาํงานร่วมกนัมี

ปฏิสัมพนัธ์กนัภายในกลุ่ม ช่วยกนัทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และ

ต่างพึงพอใจในการทาํงานนั้น 

ไพโรจน์ บาลนั (2551: 18) ทีม คือ กลุ่มคนท่ีถูกจดัตั้งข้ึนเพื่อทาํงานร่วมกนัหรือ

กลุ่มคนท่ีทาํงานคลา้ยคลึงกนัหรือกลุ่มคนท่ีข้ึนตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั 

รัชนี สิงห์บุญตา (2541) การทาํงานเป็นทีม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมา

ร่วมกันทาํงานตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ โดยมีวตัถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน มีการ

วางแผน การประสานงาน การสนบัสนุนและการตดัสินใจ เพื่อใหง้านท่ีตนเองรับผดิชอบบรรลุตาม

เป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปราณี รามสูตร (2545 : 170) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทีม คือ การทาํงานเป็นกลุ่ม

ประเภทหน่ึงท่ีสมาชิกทุกคนภายในทีมงานจะมีบทบาทเฉพาะคน ทุกบทบาทต้องทํางาน

ประสานกนัและมีผลซ่ึงกนัและกนั โดยมีผลสาํเร็จของงานนั้นเป็นเป้าหมายร่วมกนั 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549: 7) การทาํงานเป็นทีม คือ การที่บุคคลมารวมกลุ่ม

กนัเพื่อร่วมมือในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จลุล่วง โดยการร่วมมือ การประสานงาน มุ่งดึง

ศกัยภาพของแต่ละบุคคลภายในกลุ่มออกมาช่วยในการทาํกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2549: 62) การทาํงานเป็นทีม คือ การทาํงานร่วมกนัของ

กลุ่มบุคคล มีการปฏิสัมพนัธ์กันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มและช่วยกันทาํงาน เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูส้มาชิกภายในทีมต่างมีความพอใจในการทาํงานนั้น 

มลัลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553: 11) การทาํงานเป็นทีม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คน

ข้ึนไป มาร่วมกันทาํกิจกรรมโดยมีวตัถุประสงค์เดียวกัน สนับสนุน ช่วยเหลือกัน ใช้ทักษะ

ความสามารถ ประสบการณ์ร่วมกนัทาํงานและมีการประสานงานอยา่งดีเพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ และ

พฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได ้

สรุปไดว้า่ ทีมหรือการทาํงานเป็นทีม คือ กระบวนการทาํงานภายในองคก์าร เป็น

การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปรวมตวักนั มีปฏิสัมพนัธ์กนัมาร่วมกนัทาํกิจกรรม โดยมีวตัถุประสงค์

และเป้าหมายเดียวกนั สมาชิกในทีมคอยให้การช่วยเหลือ สนบัสนุน เอาใจใส่กนัซ่ึงกนัและกนัใช้

ทกัษะความสามารถ ประสบการณ์ร่วมกนัทาํงานอย่างเต็มท่ีในการแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึน

ภายในองค์การหรือทีม พร้อมทั้งร่วมกนัพฒันาองค์การให้บรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมาย

อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.2  ความสําคัญของการทาํงานเป็นทมี 

 การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัต่อองคก์าร เน่ืองจากเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงาน โดยการทาํงานเป็นทีมมีบทบาทสําคัญท่ีจะ

นาํไปสู่ความสําเร็จของงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือของสมาชิกในทีมเป็นอย่างดี อาจกล่าวไดว้่า

การทาํงานเป็นทีมเป็นหวัใจหลกัในการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร การทาํงานเป็นทีมยงัเป็นการ

ส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนช่วยกระตุ้นให้

สมาชิกในทีมให้ปฏิบติังานของตนอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และ

เป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั โดยไดมี้ผูก้ล่าวถึงความสาํคญัของการทาํงานเป็นทีมไว ้ดงัน้ี 

 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์และคณะ (2545: 16) กล่าวว่า ปัจจุบนัสังคมไทยได้ให้

ความสนใจและความสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม เน่ืองจากทุคนต่างมองเห็นถึงความสาํคญัของการ

มีทกัษะ ความรู้ และประสบการณ์ท่ีหลากหลายในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะช่วยให้ทีมงานมีประสิทธิภาพ

มากกวา่การแกปั้ญหาหรือการปฏิบติังานแบบเดิมท่ีต่างคนต่างทาํ หรือการบริหารงานแบบคนเดียว 

ทั้งน้ีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพนั้นไม่ได้เกิดข้ึนเองโดยอตัโนมติั แต่ต้องเกิดข้ึนจากการมีทกัษะ 

ความรู้ และความเขา้ใจ โดยตอ้งผ่านการเรียนรู้ ฝึกฝน พฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง จน

สมาชิกในทีมมีความเขา้ใจร่วมกนัวา่เหตุใดจึงตอ้งทาํงานเป็นทีม 

 วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549: 8) กล่าววา่ ความสาํคญัของการรวมตวัเพื่อทาํงาน

เป็นทีม เป็นเพราะเช่ือกนัว่า มนุษยแ์ต่ละคนมีความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัและมีขอบเขตท่ี

จาํกดั จึงจาํเป็นตอ้งมารวมกลุ่มกนั เพื่อนาํจุดดี จุดเด่น ความรู้ และความสามารถของแต่ละคนมา

ร่วมกนัทาํงาน ให้บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของทีม อาจสรุปไดว้า่ ความสําคญัของการ

ทาํงานเป็นทีมประกอบดว้ย 4 ประการ ดงัน้ี   

 1)  เพื่อร่วมกนัแกปั้ญหา 

 2)  เพื่อผลประโยชน์ทั้งส่วนรวมและส่วนบุคคล 

 3)  เพื่อความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยั 

 4)  เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางจิตใจ 

 อจัฉรา ชุนณะวงค์ (2553: 13) การทาํงานของทีมไม่ใช่เป็นเพียงผลรวมของ

การแสดงออกของสมาชิกแต่ละคนในทีมเท่านั้น เพราะในการทาํงานของทีมจะตอ้งใชท้กัษะการ

ตดัสินใจ และประสบการณ์ของสมาชิกท่ีแตกต่างกนัมาบูรณาการร่วมกนั จึงทาํให้การทาํงานของ

ทีมเกิดผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า ดงันั้นการท่ีองค์การต่างๆทาํการปรับปรุงโครงสร้าง เพื่อให้องค์การมี

ความสามารถในการแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยหนัมาใชรู้ปแบบการทาํงานเป็นทีม 

ซ่ึงเป็นวธีิการทาํงานท่ีใชท้กัษะความสามารถของสมาชิกในทีมใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 



32 

สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2555: 53-54) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัมาก

ในการทาํงานของหน่วยงานและองคก์าร หากหน่วยงานและองค์การไหนมีทีมงานท่ีเขม้แข็งยอ่ม

ก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั การสร้างทีมงานจึงเป็นหนา้ท่ีของผูน้าํองคก์าร รวมถึงผูน้าํ

ต้องมีการพฒันาและส่งเสริมทีมงานให้ทาํงานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ จนก่อให้เกิด

ผลประโยชน์ต่อองคก์าร 

สรุปไดว้า่ การทาํงานเป็นทีมมีความสําคญัต่อความสําเร็จขององคก์ารท่ีตอ้งอาศยั

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ของสมาชิกทีมในฐานะที่เป็นผูป้ฏิบตัิงาน เพื่อพฒันา

องคก์ารใหก้า้วหนา้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ส่ิงหน่ึงท่ีมีความสาํคญั คือ การมีทีมงานท่ีเขม้แขง็และมี

คุณภาพ เป็นผลจากการที่สมาชิกมีการพฒันาตนเองในดา้นทกัษะ การเรียนรู้ ความสามารถและ 

การเพิ่มศกัยภาพการในทาํงานอยูเ่สมอ จึงส่งผลให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์

องคก์ารวางไว ้

2.3  แนวคิดและลกัษณะของการทาํงานเป็นทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 

นกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านได ้กล่าวถึง แนวคิดและลกัษณะของการทาํงาน

เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 

Woodcock (1989: 75-116) ไดใ้ห้แนวคิดองค์ประกอบประสิทธิภาพการทาํงาน

เป็นทีมตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีดี 11 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “Building Blocks” ดงัน้ี 

1)  บทบาทท่ีสมดุล (Balance roles) เป็นเร่ืองท่ีสําคญัอยา่งยิ่งในการสร้างทีมงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร โดยผูน้าํองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงความสามารถ และความแตกต่างของ

บุคลากรในการปฏิบติังานแต่ละดา้นก่อนท่ีจะทาํการมอบหมายงาน รวมทั้งตอ้งมีการผสมผสาน

ความแตกต่างของความสามารถ บุคลิกภาพ วธีิการท่ีหลากหลายใหมี้ความสมดุล และเหมาะสมกบั

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ 

2)  วตัถุประสงค์ที่ชดัเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกนั (Clear objective and 

agree goals) การท่ีผูน้าํเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนในองคก์าร มีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย 

และแนวทางปฏิบติั จะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความรู้สึกถึงการ

เป็นเจา้ของ และภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติั มีความขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นท่ีคิดจะสร้างสรรค์

งานใหมี้ความกา้วหนา้มากยิง่ข้ึน จึงเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3)  การเปิดเผยต่อกนัและการเผชิญหนา้ (Openness and confrontation) ทีมงานท่ี

มีประสิทธิภาพนั้นจะสามารถจดัการและกลา้เผชิญหน้ากบัปัญหา มีความกลา้ที่จะเปิดเผยต่อ

กนัโดยสมาชิกในทีมจะตอ้งสามารถแสดงความคิดเห็น แสดงทศันะวิจารณ์และใหก้ารเสนอแนะถึง

ขอ้แตกต่างไดโ้ดยปราศจากความกลวั 
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4)  การสนบัสนุนและการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั (Support and trust) เป็นส่ิงสาํคญั

ท่ีสมาชิกในทีมงานมีความตอ้งการ ผูน้ําองค์การควรให้การสนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกใน

องค์การของตน เช่น การสนับสนุนโดยการฟัง การส่งเสริม การยกย่องชมเชย การแสดงความ

ห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่างๆของการปฏิบติังาน โดยให้สมาชิกในองค์การตระหนกัว่าผูน้าํ

ของตนมีความจริงใจ และพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจ อนัจะทาํให้การดาํเนินงาน

ภายในองคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

5)  ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (Co-operation and 

conflict) ความร่วมมือเป็นคุณลักษณะของการทาํงานเป็นทีม ในการท่ีจะทาํให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แต่เน่ืองจากการทาํงานเป็นทีมนั้นเป็นการร่วมมือ

จากบุคคลจาํนวนมาก เป็นผลให้เกิดความขดัแยง้จากความแตกต่างระหว่างบุคคลไดไ้ม่ว่าจะเป็น

ความแตกต่างในเร่ืองของความเช่ือ ทศันคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน

หรือเป้าหมาย ผูน้าํองค์การจึงจาํเป็นตอ้งเผชิญหน้ากบัปัญหาและความขดัแยง้ในการปฏิบติังาน

อย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้จึงจาํเป็นตอ้งใช้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ให้เป็นไปใน

ลกัษณะสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์กบัองคก์ารดว้ย 

6)  กระบวนการปฏิบติังานท่ีชัดเจน (Sound procedures) การทาํงานเป็นทีมจะ

ประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบและความสามารถท่ีแตกต่างกนั จึงทาํให้พฤติกรรม

การปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัตามทศันคติส่วนบุคคล ประสบการณ์ ความรู้ 

และทกัษะในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงเป็นหน้าท่ีของผูน้าํท่ีจะตอ้งสร้างและพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมขององคก์าร เพราะทีมงานท่ีดีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

7)  ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงสําคญัอยา่งยิง่

สาํหรับความสาํเร็จขององคก์าร ผูน้าํท่ีไม่มีความสามารถยอ่มจะเป็นผูท่ี้ทาํลายขวญัและกาํลงัใจของ

บุคลากรในองคก์าร และส่งผลทาํให้งานดา้นต่างๆขาดประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้ผูน้าํ

เป็นผูท่ี้มีความสามารถ จะมีผลทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความขยนัขนัแขง็ มีกาํลงัใจในการทาํงาน 

และช่วยให้องค์การประสบผลสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวได้ว่า พฤติกรรมของผูน้าํท่ี

เหมาะสมนั้นข้ึนอยูก่บัความตอ้งการทกัษะ ความชาํนาญของผูร่้วมงาน ลกัษณะงาน และขอ้จาํกดั

ของสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ซ่ึงไม่สามารถกาํหนดเป็นรูปแบบรายละเอียดของผูน้าํไดว้า่ควรเป็น

แบบใด จึงจะเหมาะสมท่ีจะนาํมาใชก้บัผูร่้วมงาน ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมจะตอ้งทาํให้สอดคลอ้งเขา้

กบัสถานการณ์นั้นๆ เพื่อใหเ้ป็นไปในทางท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหง้านบรรลุเป้าหมาย  
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8)  การทบทวนการปฏิบติังานอย่างสมํ่าเสมอ (Regular review) การทบทวนการ

ปฏิบติังานในทีมอยา่งสมํ่าเสมอเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น เพราะจะช่วยในเร่ืองของการแกไ้ขขอ้บกพร่องของ

ทีมงาน และช่วยใหที้มงานมีประสบการณ์มากข้ึน ฉะนั้นการทบทวนการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ

จึงเป็นส่ิงสาํคญัในการทาํงานขององค์การ และก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 2 ประการ คือ 

1) ผูท้าํงานทราบถึงผลการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบ และในแง่ของตวัองคก์ารก็จะไดรั้บรู้ถึงขอ้มูล

ว่างานท่ีไดด้าํเนินงานไปแลว้นั้นทาํได้ดีมากน้อยเพียงใด ซ่ึงการรับรู้ถึงขอ้มูลดงักล่าวน้ีจะทาํให้

การควบคุม การสั่งการ ทีมงานสามารถทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

9)  การพฒันาตนเอง (Individual development) ทีมงานจะมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน

ได้ จะ ต ้อง เ ร่ิม จา ก ก า รพ ฒันา บุค ค ล หรื อพ ัฒนา ส ม า ชิก ทุก ค นใ น ทีม ง า น โดย ก า รใ ห้

การศึกษาการฝึกอบรม การพฒันาเป็นกลุ่ม เพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยทาํให้องค์การ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

10)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม (Sound intergroup relation) เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญั 

เน่ืองจากทีมงานท่ีมีความสัมพนัธ์อันดีต่อกัน มีความสนิทสนม หรือแน่นแฟ้น จะส่งผลต่อ

พฤติกรรมของทีมเป็นไปในลกัษณะท่ีดี สมาชิกของทีมจะมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนั และสมาชิก

ทุกคนในทีมจะทุ่มเทเวลาปฏิบติังานและใหค้วามสาํคญักบัทีมเพิ่มมากข้ึน 

11)  การส่ือสารที่ดี (Good communication) พื้นฐานที่สําคัญของทีมงานที่

มีประสิทธิภาพ คือ มีการส่ือสารท่ีดีระหวา่งสมาชิกในทีม ซ่ึงจะทาํให้สมาชิกในทีมเกิดความเขา้ใจ 

ใหค้วามร่วมมือ และมีการประสานงานท่ีดีในการดาํเนินงานตามแผนท่ีไดว้างไว ้เพื่อทาํใหอ้งคก์าร

บรรลุตามเป้าหมายและประสบความสาํเร็จ 

ไพโรจน์ บาลนั (2551: 30) กล่าวถึง ลกัษณะของการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพไว ้

ดงัน้ี 

1)  สมาชิกในทีมมีการแบ่งงานและบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งชดัเจนและสามารถ

ปฏิบติังานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีเม่ือจาํเป็น 

2)  สมาชิกในทีมใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายของทีมมากกวา่เป้าหมายเฉพาะบุคคล 

3)  สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย เห็นชอบในเป้าหมาย และยดึ

มัน่ในเป้าหมายท่ีวางไว ้

4)  สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแบ่งปันประสบการณ์ ความรู้ และทกัษะต่างๆ

ในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

5)  สมาชิกในทีมเปิดใจยอมรับแนวคิดใหม่ๆและยอมรับความเส่ียง 
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6)  สมาชิกในทีมมีการตดัสินใจบนพื้นฐานของเน้ือหา สาระสําคญั และแนวคิดท่ี

ถูกอยูเ่สมอ  

7)  สมาชิกในทีมมีความอดทนและยอมรับในความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนทั้ งของ

ตนเองและผูอ่ื้น 

ประคอง สุคนธจิตต์ (2551: 41) กล่าวถึง ลักษณะของการทาํงานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 

1)  สมาชิกทุกคนในทีมเขา้ใจในลกัษณะบทบาทและหน้าที่ของทีมที่มีต่อการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์าร 

2)  สมาชิกทุกคนในทีมมีการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนั โดยสะดวกและคล่องตวั 

3)  สมาชิกทุกคนในทีมมีความเขา้ใจในบทบาทของสมาชิกแต่ละคนในทีมเป็น

อยา่งดี 

4)  สมาชิกทุกคนในทีมเขา้ใจถึงกระบวนการทาํงาน เขา้ใจถึงพฤติกรรม และ

พลวตัของกลุ่มท่ีช่วยใหส้มาชิกทุกคนในทีมทาํงานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด 

5)  สมาชิกทุกคนในทีมมีการช่วยเหลือ และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

6)  ทีมมีแนวทางในการแกปั้ญหาและการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี Parker (1990 อา้งถึงใน สุนนัทา เลาหนนัท,์ 2551: 114-121) กล่าวถึง 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีเป็นแนวคิดแบบใหม่ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 12 ประการ ดงัน้ี 

1)  ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์(Clear Sense of Purpose) สมาชิกทุกคนในทีมมี

ส่วนร่วมในการกาํหนดวิสัยทศัน์ เพื่อนาํมากาํหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม และเกิด

ผลประโยชน์ต่อองคก์ารสูงสุด 

2)  การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทุกคนในทีมควรมีส่วนร่วมในการ

ปฏิบติังาน โดยมีการเขา้ร่วมการอภิปรายและทาํกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงการมีส่วนร่วมอาจแสดงออกให้

รับรู้ทางท่าทางหรือวาจา เช่น การจดบนัทึก การพยกัหนา้ หรือการเตรียมการประชุมร่วมกนั 

3)  บรรยากาศการปฏิบติังานท่ีปราศจากพิธีรีตรอง (Inform Climate) มีการปฏิบติังาน

อยา่งไม่เป็นทางการ มีความเรียบง่าย เม่ือถึงเวลาการประชุมสมาชิกทุกคนในทีมเขา้ร่วมการประชุม

อยา่งพร้อมเพรียงกนั ดว้ยความกระตือรือร้น และไม่มีท่าทางเบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน 

4)  การรับฟังซ่ึงกนัและกนั (Listening) สมาชิกทุกคนในทีมตั้งใจฟังถึงความคิดเห็น

ของสมาชิกในทีมคนอ่ืนอยา่งตั้งใจ โดยมีการคิดพิจารณาไตร่ตรองในส่ิงท่ีไดรั้บฟัง และสงวนท่าที

ในการท่ีจะวพิากวจิารณ์ 
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5)  ความเห็นพอ้งกนั (Consensus) เป็นเทคนิคในการหาขอ้ย ุติที ่เ กี ่ยวกบั

ความคิด ปัญหา หรือการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึงความมีเอกภาพ และความมีสมานฉนัท์

ของทีมงาน ทั้งน้ีตอ้งไม่ไดเ้กิดจากการออกคะแนนเสียง สมาชิกทุกคนในทีมไม่จาํเป็นตอ้งเห็นพอ้ง

กนัในเร่ืองต่างๆอย่างเป็นเอกฉันท์ แต่อาจจะมีสมาชิกบางคนในทีมไม่เห็นด้วยในข้อสรุป แต่

สามารถยอมรับและเตม็ใจในการปฏิบติัตามมติของทีมงาน 

6)  ความไม่เห็นดว้ยในทางบวก (Civilized Disagreement) สมาชิกทุกคนในทีม

ควรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น ถึงแมว้า่จะเป็นความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืนๆใน

ทีม ดงันั้นเพื่อทาํให้การทาํงานเป็นทีมประสบความสําเร็จ สมาชิกจะตอ้งมีการส่ือสารในส่วนของ

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างนั้นให้กบัสมาชิกคนอ่ืนๆในทีมไดรั้บรู้ ซ่ึงการแลกเปล่ียนความคิดเห็นใน

ทางบวกจะทาํใหที้มงานเกิดความเป็นปึกแผน่ 

7)  การมอบหมายงานและบทบาทท่ีชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 

เพื่อเป็นการหลีกเล่ียงปัญหาของความขดัแยง้ทางบทบาท ทีมงานจะตอ้งมีกระบวนการในการ

วเิคราะห์ความชดัเจนของบทบาท เพื่อใหทุ้กคนในทีมเขา้ใจตรงกนั ซ่ึงการมอบหมายงานจะตอ้งทาํ

การระบุไวใ้นคาํอธิบายลกัษณะงาน และบทบาทจะไม่ใช่เป็นเพียงภารกิจของงาน แต่จะรวมไปถึง

ความคาดหวงัของบุคคลอ่ืนท่ีมีต่องานนั้นดว้ย  

8)  การส่ือสารท่ีเปิดเผย (Open Communication) สมาชิกทุกคนในทีมตอ้งมีการ

เจรจาติดต่อส่ือสารระหว่างกนัดว้ยความเปิดเผย จริงใจต่อกนั มีความเช่ือมัน่ และไวว้างใจซ่ึงกนั

และกนั 

9)  การมีภาวะผูน้าํร่วม (Shared Leadership) สมาชิกทุกคนในทีมจะตอ้งมีภาวะผูน้าํ

ร่วม ซ่ึงภาวะผูน้ําของทีมไม่ใช่ผูน้ ําแบบที่เ ป็นทางการเท่านั้น กล่าวคือ สมาชิกจะต ้อง

แสดงออกถึงพฤติกรรมทั้ง 2 ดา้น คือ 1) พฤติกรรมท่ีธาํรงรักษาถึงความสัมพนัธ์ของทีม และ 2) 

พฤติกรรมที่ส่งเสริมการปฏิบตัิงานโดยพฤติกรรมทั้งสองดา้นน้ีเป็นส่วนช่วยให้ทีมสามารถ

ตดัสินใจแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และช่วยใหที้มประสบความสาํเร็จ 

10)  ความสัมพนัธ์กับภายนอก (External Relations) สมาชิกมีความต้องการ

ความร่วมมือจากบุคคลภายนอก เน่ืองจากบุคคลภายนอกสามารถให้ขอ้มูลยอ้นกลบัดา้นการ

ปฏิบติังานท่ีมีคุณค่าให้กับทีมงาน และยงัเป็นแหล่งทรัพยากรท่ีสาํคัญต่อการปฏิบติังาน เช่น 

งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพนัธ์ 

11)  รูปแบบการทาํงานท่ีมีความหลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ตอ้งประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีความสามารถ หรือมีแนวคิดในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย

4 รูปแบบ คือ 1) สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลกั 2) สมาชิกท่ียึดการทาํงานเป็นหลกั 3) สมาชิกท่ีมุ่ง



37 

วธีิการเป็นหลกั และ 4) สมาชิกท่ีเนน้กระบวนการเป็นหลกั ซ่ึงจุดเนน้ท่ีมีความหลากหลายน้ีจะช่วย

เสริมสร้างความแขง็แกร่งของทีม 

12)  การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบผลการปฏิบติังานวา่

มีการปฏิบติังานอยู่ในระดบัใด และมีอะไรท่ีเป็นอุปสรรคต่อประสิทธิภาพของงาน อาจทาํการ

ตรวจสอบแบบท่ีเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ โดยมีเป้าหมายเพื่อคน้หาจุดแข็ง จุดอ่อน

และคน้หาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาแนวคิดและลกัษณะของประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม ผูศึ้กษาได้

ใชแ้นวคิดของ Parker (1990) ในการศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม โดยสามารถสรุปออกมา

เป็นพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ดา้น ดงัน้ี (สุรัตน์วดี ไชยสิทธ์ิ, 

2554, น.44)  

1)  ดา้นการกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน เป็นการปฏิบติังานท่ีสมาชิก

ทุกคนในทีมมีความเข้าใจในเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

โดยสมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย และภารกิจ เพื่อทาํให้การปฏิบติังาน

ของทีมเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มีความเฉพาะเจาะจง ชัดเจน และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน  

สมาชิกทุกคนในทีมให้การยอมรับด้วยความเต็มใจ และสมาชิกทุกคนในทีมให้ความสาํคญักบั

เป้าหมายส่วนรวมมากกวา่เป้าหมายส่วนตวั 

2)  ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี เป็นการปฏิบติังานท่ีมีการมอบหมาย

งานให้รับผิดชอบ และปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดอ้ย่างชดัเจน และสมาชิกทุกคนจะมีความ

พยายามท่ีจะปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงตามความตอ้งการของทีม การแบ่งงานตอ้งมีความเสมอภาค

ไม่หนกัท่ีสมาชิกคนใดคนหน่ึงในทีม สมาชิกทุกคนในทีมตอ้งเคารพในบทบาทหนา้ท่ี และสามารถ

ปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเองรับผดิชอบไดใ้นบางโอกาสเม่ือเกิดความจาํเป็น 

3)  ดา้นการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย เป็นการปฏิบติังานท่ีสมาชิกทุกคนในทีมให้

ความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั สมาชิกทุกคนให้การสนับสนุนและให้ความช่วยเหลือ 

รวมถึงมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น อภิปรายปัญหาระหวา่งกนัดว้ยความเตม็ใจ จริงใจ และเปิดเผย

ไม่ปิดบงัซ่อนเร้น 

4)  ด้านการกระจายความเป็นผูน้าํ  เป็นการปฏิบ ัติงานที่สมาชิกทุกคนใน

ทีม มีความสามารถในการเป็นผูน้ําและผูต้ามท่ีดี หมุนเวียนสับเปล่ียนกันไปตามโอกาสและ

สถานการณ์ 

5)  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน เป็นการปฏิบัติงานท่ีสมาชิกทุกคนในทีมมีการ

ตดัสินใจร่วมกนัในการดาํเนินงาน โดยใชห้ลกัการแบบกระบวนการตดัสินใจท่ีมีความยดืหยุน่ตาม
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สถานการณ์ มีขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้งและมีความชดัเจน สมาชิกทุกคนในทีมเห็นดว้ยในหลกัการ 

และมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของทีม 

สรุปได้ว่า การท่ีองค์การใดๆจะประสบความสําเร็จได้นั้น ต้องข้ึนอยู่กับการ

ทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีผูน้าํเป็นผูผ้ลกัดนั ควบคุม ดูแล และสร้างแรงจูงใจให้กบั

ทีมงาน เพื่อให้ทีมงานปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายท่ีองค์การวางไว ้หากองค์การอยากประสบ

ความสําเร็จตอ้งเร่ิมตน้จากการพฒันาผูน้าํให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ โดยผูน้าํจะตอ้งใฝ่หา

ความรู้เพิ่มเติมใหก้บัตนเอง เพื่อท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารเติบโตข้ึนไดอ้ยา่งมัน่คง 

 

3. ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสํานักงานประปา สาขามหาสวสัดิ์ 

 

สํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ เป็นองคก์ารท่ีสังกดัการประปานครหลวง และเป็น

องคก์ารรัฐวิสาหกิจท่ีอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของกระทรวงมหาดไทย โดยการประปานครหลวง

เร่ิมดาํเนินกิจการนับตั้งแต่วนัที่ 16 สิงหาคม 2510 ตามพระราชบญัญติัการประปานครหลวง

พ.ศ. 2510 มีภารกิจหลกัในการจดัหาแหล่งนํ้าดิบเพื่อใชใ้นการประปา ผลิต จดัส่ง และจาํหน่ายนํ้า 

ประปาในพื้นท่ีจงัหวดักรุงเทพมหานคร จงัหวดันนทบุรี และจงัหวดัสมุทรปราการ รวมไปถึง

ดาํเนินธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวเน่ืองหรือเป็นประโยชน์แก่การประปา ยงัครอบคลุมถึงเร่ืองการให้บริการ

เก่ียวกบัมาตรวดันํ้า อาทิ การบาํรุงรักษามาตรวดันํ้า การแกไ้ขมาตรวดันํ้าท่ีขดัขอ้ง การเปล่ียนมาตร

วดันํ้า ท่ีชาํรุด/พื้นท่ีติดตั้งไม่เหมาะสม และการเปล่ียนมาตรวดันํ้า ตามวาระเพื่อใหอุ้ปกรณ์หลกัท่ีใช้

วดัปริมาณการใช้นํ้ า มีความเท่ียงตรงรักษาผลประโยชน์ของประชาชนเป็นสําคญั นอกเหนือจาก

บริบทขา้งตน้ การประปานครหลวงยงัให้ความสาํคญักบัทุกภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งและเช่ือมโยงกบั

ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholders) ผลกัดนันโยบายดา้นธรรมาภิบาล (CG) และกิจกรรมเพื่อ

สังคม (CSR) เพื่อสร้างการรับรู้และสร้างความตระหนกัในบทบาทขององค์กรแห่งการเป็นผูใ้ห้

และมุ่งหวงัเป็นองค์กรที่รับใช้สังคม ประเทศชาติอย่างมัน่คงและย ัง่ยืนต่อไป  การประปานคร

หลวงมีโรงงานผลิตนํ้ าทั้งหมด 4 แห่ง ไดแ้ก่ โรงงานผลิตนํ้ าสามเสน โรงงานผลิตนํ้ าธนบุรี 

โรงงานผลิตนํ้ าบางเขน และโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิ ทาํหน้าที่ในการผลิตและให้บริการ

เก่ียวกับนํ้ าประปา และยงัมีการแบ่งพื้นท่ีในการให้บริการออกเป็นสํานักงานประปาสาขาโดย

แบ่งเป็น 5 ภาค รวมทั้ งหมด18 สาขา ไดแ้ก่ ภาคที่ 1 (สาขาสุขุมวิท สาขาพระโขนง สาขา

สมุทรปราการ) ภาคที่ 2 (สาขาพญาไท สาขาทุ่งมหาเมฆ สาขาแมน้ศรี สาขาลาดพร้าว) ภาคที่ 3 

(สาขาประชาช่ืน สาขาบางเขน สาขามีนบุรี สาขาสุวรรณภูมิ) ภาคท่ี 4 (สาขาบางกอกน้อย สาขาตาก

สิน สาขาภาษีเจริญ สาขาสุขสวสัด์ิ) และภาคท่ี 5 (สาขานนทบุรี สาขาบางบวัทอง สาขามหาสวสัด์ิ)
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ทาํหนา้ท่ีในการให้บริการและอาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนในแต่ละพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ ดงันั้น

สํานกังานประปาสาขา จึงเป็นหน่วยงานท่ีมีความสําคญัท่ีเป็นส่วนช่วยให้การดาํเนินงานของการ

ประปานครหลวงประสบความสาํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายท่ีการประปานครหลวงไดต้ั้งไว ้

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ตั้งอยูบ่นถนนกาญจนาภิเษก ตาํบลปลายบาง อาํเภอ

บางกรวย จงัหวดันนทบุรี ปัจจุบนัมีบุคลากรที่ปฏิบติังานในสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

ทั้งส้ินจาํนวน 104 คน (สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ, 2562) รวมพื้นท่ีในการใหบ้ริการจาํนวน 

160.43 ตารางกิโลเมตรได้แก่ ทิศเหนือ: จรดทางรถไฟสายใต ้และคลองมหาสวสัด์ิ ทิศใต:้ จรด

คลองมอญ และคลองบางเชือกหนงั ทิศตะวนัออก: จรดแม่นํ้ าเจา้พระยา และทิศตะวนัตก: สุดเขต

ทวีวฒันา มีจาํนวนผูใ้ช้นํ้ าประปารวมทั้งส้ิน 154,163 ราย ทั้งน้ีสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

ไดรั้บนโยบายในการดาํเนินงานจากการประปานครหลวง รวมถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และค่านิยม

ของหน่วยงาน ท่ีเป็นไปในลกัษณะแบบเดียวกนักบัการประปานครหลววสิัยทศัน์ในการดาํเนินงาน 

คือ “เป็นองค์การสมรรถนะสูงท่ีให้บริการงานประปามีธรรมาภิบาล และได้มาตรฐานในระดบั

สากล”  

พนัธกิจขององคก์าร มีดงัน้ี  

1)  สร้างการเติบโตและความย ัง่ยนืขององคก์าร  

2)  ดาํเนินการตามแผนนํ้ าประปาปลอดภยัขององค์การอนามยัโลก ด้วยการพฒันา

ระบบนํ้าดิบ - ผลิต - จ่าย ใหมี้เสถียรภาพ  

3)  พฒันางานประปาอย่างมืออาชีพและตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย 

4)  ส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดีใหป้ระชาชนไดมี้นํ้าประปาใชถ้ว้นหนา้ 

ค่านิยมขององคก์าร คือ “มุ่งมัน่ พฒันาตน พฒันางาน บริการสังคม ดว้ยความโปร่งใส 

ใส่ใจคุณภาพ” หรือ “QWATER” 

ทั้งน้ีสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ มีการใหบ้ริการต่างๆ ดงัน้ี 

1)  การขอติดตั้งประปาใหม่ ภายใน1 วนั และการยกเลิกการใชน้ํ้า 

2)  การเปล่ียนมาตรวดันํ้า 

3)  การเปล่ียนรายละเอียดผูใ้ชน้ํ้ า 

4)  การรับฝากมาตรวดันํ้า 

5)  การรับแจง้ท่อแตก-ร่ัว และดาํ เนินการซ่อม 

6)  รับชาํ ระเงินค่านํ้าประปา 

7)  รับชาํ ระค่าบริการอ่ืนๆ ในโครงการ MWA Easy Pay  
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4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

อโวลิโอและแบส (Avolio and Bass, 1994) ไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ 

พบวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปมีผลทาํใหผู้ต้ามตระหนกัรู้ในวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ และของ

ทีม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน มีการพฒันาความรู้ความสามารถ และมี

ศกัยภาพมากข้ึน เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ รวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของคก์าร 

ริคการ์ดส์และเช็ง (Rickards and Chen, 2001) ได้ทาํการศึกษา เพื่อหาความสัมพนัธ์

ระหว่างองค์ประกอบของทีมงานภาวะผูน้ําและผลการปฏิบัติงานของทีม ผลการศึกษาพบวา่ 

องคป์ระกอบของทีมงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัภาวะผูน้าํและผลการปฏิบตัิงานของทีม 

โดยประสิทธิผลของทีมงานจะสูงข้ึน เม่ือมีการใชภ้าวะผูน้าํแบบปฏิรูปในทีมงาน 

คูเนิร์ทและลิวิส (Kuhnert and Lewis. 1987 : 650) ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู ้นําแบบ

แลกเปล่ียนและภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง พบวา่ ลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัท่ี

สูงกว่าภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียน คือ ภาวะผูน้าํแบบแลกเปล่ียนจะมีการปฏิบติังานดว้ยแรงจูงใจ 

เพื่อให้ไดรั้บผลประโยชน์กนัทั้งสองฝ่ายเม่ือผูต้ามปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย โดยท่ีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงจะอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่า คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะปฏิบติังานเพื่อประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน กระตุน้ผูต้ามให้เห็นคุณค่าของตนเอง และพยายามเปล่ียน

ทศันคติและความเช่ือของผูต้ามใหเ้กิดการยอมรับและปฏิบติังานไดสู้งข้ึนกวา่ท่ีผูต้ามคาดหวงัไว ้ 

ประกาศิต สายธนู (2560) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบภาวะผูน้าํของผูจ้ดัการ

การประปาส่วนภูมิภาค ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบท่ีสําคัญของภาวะผูน้ําของผูจ้ ัดการ

การประปาส่วนภูมิภาค สามารถจาํแนกออกเป็น 8  องคป์ระกอบ คือ องคป์ระกอบเชิงการเปล่ียนแปลง 

องค์ประกอบเชิงบูรณาการ องค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ องค์ประกอบเชิงคุณธรรม องค์ประกอบ

เชิงนวตักรรม องค์ประกอบเชิงใฝ่บริการ องค์ประกอบเชิง  CEO  และองค์ประกอบเชิงอนาคต

โดยความคิดเห็นของผูจ้ดัการมีความคิดเห็นต่อรูปแบบองค์ประกอบภาวะผูน้ ําของผูจ้ดัการ

การประปาส่วนภูมิภาคพบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายองคป์ระกอบพบวา่อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุดเกือบทุกองคป์ระกอบ ยกเวน้องคป์ระกอบเชิงกลยทุธ์อยูใ่นระดบัมาก 

ธนากร เอ่ียมปาน (2556) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของนกับินกองทพัอากาศ ผลการศึกษาพบว่า นกับินกองทพัอากาศ มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงใน

ภาพรวมและรายดา้น คือ การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใช้

ปัญญาและการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการ
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เปล่ียนแปลงในเชิงบวก ไดแ้ก่ ปัจจยัวฒันธรรม ปัจจยับุคลิกภาพแบบมีสติ ปัจจยัการจดัส่วนระบบ

ขั้นตอนการปฏิบติัขององค์กร ปัจจยับุคลิกภาพแบบปิดกวา้ง ทั้งน้ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงในเชิงลบ ไดแ้ก่ ปัจจยันโยบายองคก์ร 

เกตุศิรินทร์ เพชรบูรณ์ (2556) ได้ทาํการวิจยัเร่ือง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาเขตสาทร กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงในด้านการสร้างบารมี และด้านคาํนึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร และวฒันธรรมองคก์ารในดา้น 

การริเร่ิมส่วนบุคคล และดา้นระบบการให้รางวลัขององคก์าร ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 

 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํและภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและนาํเขา้แห่งประเทศไทย ผลการศึกษา

พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้างบารมี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้

การใช้ปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 และภาวะผูต้าม ท่ีประกอบดว้ย ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา ผูต้ามแบบเอาตวัรอดและผูต้าม

แบบห่างเหิน ส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

อริศษรา อุ่มสิน (2560) การศึกษาการทาํงานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดั

สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษาพบวา่ การทาํงานเป็นทีมของครูผูส้อน

ในสถาน ศึกษาสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี

การจาํแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ และ

การจาํแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559) ได้ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีม

ภายในสํานักอาํนวยการ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการ 

ลูกจา้งประจาํ และพนักงานราชการของสาํนักอาํนวยการ สาํนักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ

ทั้งที่เป็นคณะทาํงานเฉพาะกิจและคณะกรรมการประจาํมีความคิดเห็นว่าปัจจยัทั้ง 6 ด้าน คือ

1. ดา้นความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน 2. ดา้นบทบาทของสมาชิกในทีมงาน 3. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

4. ดา้นกระบวนการทาํงาน 5. ดา้นวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 6. ดา้นภาวะผูน้าํทีมส่งผล

ต่อการทาํงานเป็นทีมในคณะทาํงานทั้ง 2 ประเภทโดยระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 
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อาํนวย มีสมทรัพย ์(2553) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานเป็นทีม

กบัการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพระนครศรีอยธุยาเขต 1 

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา่ การทาํงานเป็นทีมกบั

การบริหารงานวิชาการในภาพรวมอยู่ในระดบัมากทุกด้าน เรียงลาํดบัจากมากไปน้อยได้ ดงัน้ี 

ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ดา้นการมีส่วนร่วมในการทาํงาน ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั

ด้านความไวเ้น้ือเช่ือใจ ด้านความมีมนุษยสัมพนัธ์ และด้านการส่ือสารแบบเปิด 2) ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาท่ีตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นวา่ การบริหารวชิาการของสถานศึกษา ในภาพรวมอยู ่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีการบริหารวิชาการในระดบัมากทุกดา้น 

เรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี ด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านการประกันคุณภาพ

สถานศึกษาดา้นหลกัสูตรและการบริหารหลกัสูตร ดา้นการนิเทศการศึกษา ดา้นการบริการ

วิชาการ ตามลาํดบั 3) การทาํงานเป็นทีมกบัการบริหารงานวชิาการของสถานศึกษา มีความสัมพนัธ์

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์กนัในทางบวกค่อนขา้งสูง 

 

 



บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ คร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอนาํเสนอวธีิดาํเนินการศึกษาตามลาํดบั ดงัน้ี 

1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1  ประชากร 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีรูปแบบการวจิยัโดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีประกอบด้วยปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู ้นํา เชิงปฏิ รูปและ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของบุคลากรของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ โดยประชากร

ท่ีศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ จาํนวน 104 คน  (ขอ้มูลจาก

ฝ่ายการเงินสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ณ วนัท่ี 24 มกราคม 2562) 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในสาํนกังานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ ซ่ึงผูศึ้กษากาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง

แบบทราบจาํนวนประชากร โดยกาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และกาํหนดระดบัความ

ผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 5 โดยใชห้ลกัการคาํนวณตามสูตร Taro Yamane (1967) ดงัน้ี 

 

    n          =      
N

1+N(E)2
  

             =     83 
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  กาํหนดให ้ n  คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N  คือ  จาํนวนประชากร 

    E  คือ  0.05 (ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95) 

 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 83 ตวัอย่าง ทั้งน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการ

เก็บตวัอยา่งสาํรองเพิ่มเติมอีกร้อยละ 5 ประมาณ 4 ตวัอยา่ง เพื่อเป็นการป้องกนัความผดิพลาดท่ีเกิด

จากการเก็บตวัอยา่ง และป้องกนัการตอบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ดงันั้นจึงมีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีใชใ้นการศึกษาทั้งส้ิน 87 ตวัอยา่ง 

 1.3  วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

  ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่ม

ตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability)โดยจะทาํการแจกแบบสอบถามตามกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามปลายปิด 

(Closed-end Questionnaire) โดยทาํการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตวัอย่าง ขอ้คาํถามมีทั้งหมด 

55 ขอ้ โดยแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลมีจาํนวน 5 ข้อ เป็นข้อมูลทั่วไป

ทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และอายุการทาํงานเป็น

ลกัษณะคาํถามปลายปิด ซ่ึงลกัษณะของคาํถามจะเป็นคาํตอบแบบหลายตวัเลือก 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีจาํนวน 20 ขอ้ ผูศึ้กษา

อาศยัแนวคิดทฤษฎีของ Bass and Avolio, 1994 มีการแบ่งคุณลกัษณะของผูน้าํออกเป็น 4 ประการ 

โดยแบบสอบถามท่ีใชด้ดัแปลงมาจากการวจิยัของศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ ์(2554) ดงัน้ี 

 1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ์   จาํนวน 5 ขอ้ 

 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ    จาํนวน 5 ขอ้ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา    จาํนวน 5 ขอ้ 

 4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   จาํนวน 5 ขอ้ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพทีมงานมีจาํนวน 30 ขอ้ ผูศึ้กษาอาศยั

แนวคิดทฤษฎีของ Parker (1990) มีการแบ่งประสิทธิภาพทีมงานออกเป็น 5 ดา้น โดยแบบสอบถาม

ท่ีใชใ้นการศึกษาดดัแปลงมาจากการวจิยัของสุกญัญา มีสมบติั (2557) ดงัน้ี 

 1.  ดา้นกาํหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน จาํนวน 6 ขอ้ 

 2.  ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี  จาํนวน 6 ขอ้ 

 3.  ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย   จาํนวน 6 ขอ้ 

 4.  ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ   จาํนวน 6 ขอ้ 

 5.  ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั    จาํนวน 6 ขอ้ 

 ลกัษณะการกาํหนดค่าคะแนนของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นแบบมาตรา

ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั ตามรูปแบบของ Likert Scale ดงัน้ี (จรีรัตน์ อินทรจาํนงค,์ 

2560) 

   ระดับความคิดเห็น  เกณฑ์การให้คะแนน 

  มากท่ีสุด 5 

     มาก 4 

     ปานกลาง 3 

     นอ้ย 2 

     นอ้ยท่ีสุด 1 

 การแปลผลจากคะแนนความคิดเห็นโดยการให้คะแนนค่าเฉล่ียในแต่ละระดบันั้น ใช้

สูตรคาํนวณอนัตรภาคชั้น (Interval scale) ไดด้งัน้ี (จรีรัตน์ อินทรจาํนงค,์ 2560) 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =   ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

        จาํนวนชั้น 

      =       พิสัย 

            จาํนวนชั้น 

=     5 – 1                

               5 

  =    0.8 
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 1) เกณฑ์การแปลความหมาย ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (ตอนท่ี 2) และประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีม (ตอนท่ี 3) 

   คะแนนเฉล่ีย   แปลผล 

   4.21 - 5.00    เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

   3.41 - 4.20    เห็นดว้ยมาก 

   2.61 - 3.40   เห็นดว้ยปานกลาง 

   1.81 - 2.60   เห็นดว้ยนอ้ย 

   1.00 - 1.81   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 ขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีลาํดบั 

ดงัน้ี  

 1)  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปและประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีม เพื่อเป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

 2)  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้ 1) มาสรุปเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบสอบถาม 

 3)  ดาํเนินการออกแบบสอบถามเพื่อทาํการศึกษา 

 4)  นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาไปทาํการทดลอง (try out) จาํนวน 30 ชุด กบัคนท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอย่าง เพื่อทาํการตรวจสอบว่าคาํถามสามารถส่ือความหมายได้ตรงตามความตอ้งการและมี

ความเหมาะสมหรือไม่ จากนั้นนาํผลมาทดสอบความเช่ือถือได ้(reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้

สูตรสัมประสิทธิแอลฟา (Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ดงัน้ี 

 

     สูตร   

 

  เม่ือ α  แทน สัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

              K แทน จาํนวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั 

 ∑ 2
iS  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละขอ้ 

                 2
iS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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 การประเมินความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟา ไดมี้การพิจารณาจากเกณฑ์การประเมิน

ความเท่ียงสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ดงัน้ี 

  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α) การแปลความหมายระดับความเทีย่ง 

  มากกวา่ .9   ดีมาก 

  มากกวา่ .8   ดี 

  มากกวา่ .7   พอใช ้

  มากกวา่ .6   ตํ่า 

  นอ้ยกวา่ หรือ เท่ากบั .5  ไม่สามารถรับได ้

 การหาความเช่ือถือไดโ้ดยการหาค่าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach’s alpha coefficient; 

α) ท่ีค่าระดบัความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามไดแ้บ่งเป็น 2 ส่วน  

 1) ส่วนภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป มีค่าระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.979 ซ่ึงถือได้ว่าอยู่ใน

ระดบัดีมาก หมายถึง แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถนาํไปใช้ศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง

จริงได ้

 2) ส่วนประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม มีค่าระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.988 ซ่ึงถือได้

ว่าอยู่ในระดบัดีมาก หมายถึง แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ และสามารถนาํไปใช้ศึกษากบักลุ่ม

ตวัอยา่งจริงได ้

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาแบ่งเป็น 2 ขอ้ คือ 

 3.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ คือ ขอ้มูลท่ีได้จากการวิจยัเชิงปริมาณ โดยทาํการวิจยัเชิง

สํารวจจากแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายจาํนวน 87 คน ท่ี

เป็นบุคลากรของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

 3.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ คือ ขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาวิจยัเอกสาร โดยทาํการศึกษา

ค้นควา้ และรวบรวมข้อมูล จากหนังสือทางทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ รายงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต หนงัสือพิมพ ์วารสาร และส่ิงพิมพต่์างๆ 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 ใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานในการทดสอบข้อมูล โดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

 4.1  สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 

  4.1.1  การแจกแจงความถ่ี และร้อยละ เพื่ออธิบายขอ้มูลส่วนบุคคล 

 4.1.2  คาํนวณค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบั

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป 

  4.1.3  คาํนวณค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลเก่ียวกบั

ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

 4.2  สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) 

  การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression 

analysis) ระหวา่งภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสํานักงาน

ประปา สาขามหาสวสัด์ิ 2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ 3) เพื่อศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ โดยใชส้ถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 

ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา 

สาขามหาสวสัด์ิ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม

ของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ตอนที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์  

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายกุารทาํงาน จาํนวน 87 คน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี  4.1  ความถ่ีและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

 

ขอ้มูล จาํนวน ร้อยละ 

เพศ 

ชาย 31 35.63 

หญิง 56 64.37 

รวม 87 100.00 

อายุ 

21 – 25 ปี 11 12.65 

26 – 30 ปี 27 31.04 

31 – 35 ปี 12 13.79 

36 – 40 ปี 12 13.79 

41 – 45 ปี 12 13.79 

มากกว่า 46 ปีข้ึนไป 13 14.94 

รวม 87 100.00 

ระดบัการศึกษา 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 31 35.63 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 45 51.72 

สูงกว่าปริญญาตรี 11 12.65 

รวม 87 100.00 

ตาํแหน่งงาน 

ระดบัหัวหน้างาน 5 5.75 

ระดบัรองหัวหน้างาน 5 5.75 

ระดบัพนักงาน/เจา้หน้าท่ี 77 88.50 

รวม 87 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ขอ้มูล จาํนวน ร้อยละ 

อายุการทาํงาน 

ตํ่ากว่า 1 ปี 5 5.75 

1 – 2 ปี 8 9.20 

3 – 5 ปี 22 25.28 

6 – 10 ปี 31 35.63 

11 – 15 ปี 13 14.94 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 8 9.20 

รวม 87 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากร สาํนกังานประปา สาขา

มหาสวสัด์ิ พบวา่ 

เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 64.37 และเป็นเพศชาย 

จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 35.63 

อายุ มากที่สุด มีอายุ 26 – 30 ปี จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 31.04 รองลงมา มีอายุ

มากกวา่ 46 ปีข้ึนไป จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.94 และนอ้ยท่ีสุด มีอาย ุ21 – 25 ปี จาํนวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.65 

ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จะมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาํนวน 

45 คน คิดเป็นร้อยละ 51.72 รองลงมามีวุฒิการศึกษาตํ่ากว่าระดับปริญญาตรี จาํนวน 31 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.63 และน้อยที่สุดคือ มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี จาํนวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.65 

ตาํแหน่งงาน ส่วนใหญ่จะมีตาํแหน่งงานระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี จาํนวน 77 คน คิด

เป็นร้อยละ 88.50 รองลงมามีตาํแหน่งงานระดบัหัวหน้างาน และระดบัรองหัวหนา้งาน จาํนวน

ระดบัตาํแหน่งงานละ 5 คน คิดเป็นตาํแหน่งงานร้อยละ 5.75 

อายกุารทาํงาน มากท่ีสุด มีอายกุารทาํงาน 6 – 10 ปี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 35.63 

รองลงมา มีอายุการทาํงาน 3 – 5 ปี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 25.28 และน้อยท่ีสุด มีอายุการ

ทาํงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 5.75 

 



51 

ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงปฏรูิปของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัดิ์ 

 

ผลการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ

ซ่ึงประกอบดว้ย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 และตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปในภาพรวม 

 

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป x S.D. แปลผล 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.70 0.70 มาก 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.71 0.75 มาก 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 3.65 0.79 มาก 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.49 0.81 มาก 

รวม 3.64 0.76 มาก 

    

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ

ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.64) เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(x = 3.71) อยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x = 3.70) ด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา (x = 3.65) ส่วนดา้นน้อยที่สุดในระดบัมาก คือ ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (x = 3.49) 
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ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป จาํแนกตามรายดา้น 

 

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป x S.D. แปลผล 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3.70 0.70 มาก 

1.1 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านเสียสละ

ประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

1.2 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านประพฤติตน 

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน 

1.3 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่าน ระบุถึง

ความสาํคญัของการมีเป้าหมายในการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

1.4 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญั

กบัการทุ่มเทในการปฏิบติังานร่วมกนั 

1.5 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่าน มีความเฉลียว

ฉลาด และมีความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน 

3.83 

 

3.78 

 

3.63 

 

 

3.60 

 

3.68 

0.82 

 

0.80 

 

0.84 

 

 

0.88 

 

0.99 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.71 0.75 มาก 

2.1 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านกระตุน้ใหมุ้่ง

ความสนใจในการคน้หาวธีิการ เพื่อจะทาํให้

การปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

2.2 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านแสดงใหเ้ห็นถึง

ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานให้

สาํเร็จตามท่ีกาํหนด 

2.3 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านแสดงออกถึง

ความเช่ือมัน่วา่การปฏิบติังานจะสาํเร็จและ

บรรลุตามเป้าหมาย 

2.4 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมองการณ์ไกลถึง

ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 

2.5 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมกัจะกระตุน้ให้

ตระหนกัถึงส่ิงสาํคญัท่ีควรไดรั้บการพิจารณา 

3.68 

 

 

3.69 

 

 

3.76 

 

 

3.74 

 

3.70 

0.93 

 

 

0.85 

 

 

0.86 

 

 

0.96 

 

0.97 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป x S.D. แปลผล 

3. การกระตุน้ทางปัญญา 3.65 0.79 มาก 

3.1 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีความพยายามท่ีจะ

คน้หาวธีิการใหม่ๆในการแกปั้ญหา 

3.2 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้ร่วม

แสดงความคิดเห็น 

3.3 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจใน

การปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

3.4 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านส่งเสริมใหเ้กิดการ

แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

3.5 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการวเิคราะห์

สาเหตุของปัญหาในการปฏิบติังาน โดยใช้

หลกัฐานและขอ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

3.67 

 

3.66 

 

3.53 

 

3.66 

 

3.75 

0.98 

 

0.97 

 

1.00 

 

0.90 

 

0.81 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.49 0.81 มาก 

4.1 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหเ้วลากบัการ

แนะนาํในเร่ืองการปฏิบติังานแก่พนกังานเป็น

รายบุคคล 

4.2 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการปฏิบติัต่อ

พนกังาน โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง

บุคคล 

4.3 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้าํแนะนาํใน

เร่ืองความกา้วหนา้ท่ีเป็นประโยชน์แก่พนกังาน

เป็นรายบุคคล 

3.54 

 

 

3.48 

 

 

3.43 

0.83 

 

 

0.86 

 

 

0.96 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป x S.D. แปลผล 

4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.49 0.81 มาก 

4.4 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการปฏิบติัต่อ

พนกังานในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี

ความสาํคญัมากกวา่ในฐานะท่ีเป็นเพียง

พนกังานคนหน่ึงเท่านั้น 

4.5 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านทาํใหพ้นกังานเกิด

ความสนใจในการพฒันาจุดท่ีดีเด่นของตนเอง 

3.53 

 

 

 

3.46 

0.99 

 

 

 

1.02 

มาก 

 

 

 

มาก 

 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

ในแต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x = 3.70) 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตน 

เพื่อประโยชน์ส่วนรวม (x = 3.83) รองลงมา คือ ผูน้าํภายในองค์การของท่านประพฤติตน 

เพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบติังาน (x = 3.78) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก คือ ผูน้าํภายใน

องคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัการทุ่มเทในการปฏิบติังานร่วมกนั (x = 3.60) 

 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก (x = 3.71) เม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองค์การของท่านแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ว่าการ

ปฏิบติังานจะสําเร็จและบรรลุตามเป้าหมาย (x = 3.76) รองลงมา คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของท่าน

มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ (x = 3.74) และน้อยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายใน

องคก์ารของท่านกระตุน้ให้มุ่งความสนใจในการคน้หาวิธีการ เพื่อจะทาํให้การปฏิบติังานประสบ

ความสาํเร็จ (x = 3.68) 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบั มาก (x = 3.65) เม่ือพิจารณา

รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาใน

การปฏิบติังาน โดยใชห้ลกัฐานและขอ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถือ (x = 3.75) รองลงมา คือ ผูน้าํภายใน

องคก์ารของท่านมีความพยายามท่ีจะคน้หาวิธีการใหม่ๆในการแกปั้ญหา (x = 3.67) และนอ้ยท่ีสุด

อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจในการปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานให้

ดีข้ึน (x = 3.53) 
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 ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบั มาก (x = 3.49) 

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านให้เวลากบัการแนะนาํ

ในเร่ืองการปฏิบติังานแก่พนกังานเป็นรายบุคคล (x = 3.54) รองลงมา คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของ

ท่านมีการปฏิบติัต่อพนกังานในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสําคญัมากกวา่ในฐานะท่ีเป็น

เพียงพนกังานคนหน่ึงเท่านั้น (x = 3.53) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัมาก คือ ผูน้าํภายในองคก์ารของ

ท่านใหค้าํแนะนาํในเร่ืองความกา้วหนา้ท่ีเป็นประโยชน์แก่พนกังานเป็นรายบุคคล (x = 3.43) 
 

ตอนที่  3  ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของสํานักงานประปา 

สาขามหาสวสัดิ์ 

 

 ผลการวเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสาํนกังานประปา สาขามหา

สวสัด์ิ ซ่ึงประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน การมอบหมายงานตามบทบาท

หนา้ท่ี การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย การกระจายความเป็นผูน้าํ การตดัสินใจร่วมกนั โดยใชส้ถิติเชิง

พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 และตารางท่ี 4.5 
 

ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมใน

ภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม x S.D. แปลผล 

1.  การกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน 3.70 0.74 มาก 

2.  การมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ี 3.68 0.81 มาก 

3.  การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 3.69 0.77 มาก 

4.  การกระจายความเป็นผูน้าํ 3.70 0.75 มาก 

5.  การตดัสินใจร่วมกนั 3.65 0.81 มาก 

รวม 3.68 0.78 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหา

สวสัด์ิ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x = 3.68) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การกาํหนดเป้าหมายและ

ภารกิจของทีมงาน และการกระจายความเป็นผูน้าํ อยู่ในระดับมาก (x = 3.70) รองลงมา คือ 

การส่ือสารกันอย่างเปิดเผย (x = 3.69) ส่วนด้านท่ีน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับมาก คือ การตดัสินใจ

ร่วมกนั (x = 3.65) 

 

ตารางท่ี  4.5   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม จาํแนก  

 ตามรายดา้น 

 
 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม x S.D. แปลผล 

1.  การกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน 3.70 0.74 มาก 

1.1 ผูน้าํและบุคลากรในองคก์ารร่วมกนัวางแผน 

เพื่อกาํหนดทิศทางในการดาํเนินงานของ

องคก์าร 

1.2 ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายและ

วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีชดัเจน 

1.3 บุคลากรในองคก์ารใหค้วามสาํคญักบั

เป้าหมายส่วนรวมมากกวา่เป้าหมายส่วนตน 

1.4 บุคลากรในองคก์ารยอมรับและปฏิบติัหนา้ท่ี

ตามภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

1.5 บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารมีส่วนร่วมใน

การกาํหนดเป้าหมายของทีมงาน 

1.6 บุคลากรร่วมกนักาํหนดภารกิจและเป้าหมาย 

เพื่อเป็นกรอบใหก้ารปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพ 

3.83 

 

 

3.78 

 

3.71 

 

3.71 

 

3.57 

 

3.61 

0.90 

 

 

0.81 

 

0.90 

 

0.89 

 

1.04 

 

0.94 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ)  

 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม x S.D. แปลผล 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.68 0.81 มาก 

2.1 องคก์ารของท่านมีการประชุมและมอบหมาย

หนา้ท่ีความรับผดิชอบใหก้บับุคลากรทุกคน 

2.2 บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานตรงตามความรู้ 

และความสามารถของตน 

2.3 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานใหอ้ยา่งมี

ความเสมอภาคกนั 

2.4 บุคลากรในองคก์ารใหค้วามเคารพในบทบาท

หนา้ท่ีของทุกคนในทีม 

2.5 แมว้า่ท่านจะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิก

ภายในทีม แต่ท่านก็เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติ

ของทีม 

2.6  บุคลากรในองคก์ารมีความเตม็ใจในการ

ปฏิบติังานอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือจากบทบาท

หนา้ท่ีในบางโอกาส เม่ือเกิดความจาํเป็น 

3.66 

 

3.57 

 

3.64 

 

3.76 

 

3.76 

 

 

3.68 

1.00 

 

1.07 

 

0.99 

 

0.95 

 

0.95 

 

 

0.92 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

3.  การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 3.69 0.77 มาก 

3.1 องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหมี้การอภิปราย

อยา่งอิสระ ในการหาขอ้ยติุ กรณีท่ีมีความ

คิดเห็นแตกต่างกนั 

3.2 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกนั 

3.3 ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั

ต่อเพื่อนร่วมงาน 

3.4 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการซกัถามขอ้

สงสัยในคาํสั่ง หรือปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.5 องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัในทุก

รูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทาง 

3.63 

 

 

3.68 

 

3.67 

 

3.83 

 

3.74 

 

0.99 

 

 

1.01 

 

1.00 

 

0.87 

 

0.88 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม x S.D. แปลผล 

3.  การส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย 3.69 0.77 มาก 

3.6 บุคลากรในองคก์ารไดรั้บทราบขอ้มูลท่ี

เก่ียวกบัความกา้วหนา้ของการดาํเนินงานจาก

ผูน้าํอยา่งเตม็ท่ี 

3.60 

 

 

0.98 

 

มาก 

 

4.  การกระจายความเป็นผูน้าํ 3.70 0.75 มาก 

4.1 ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสาํเร็จขององคก์าร 

4.2 ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 

4.3 มีการพดูถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการ

ปฏิบติังานกบัผูน้าํ/หวัหนา้หน่วยงานไดอ้ยา่ง

อิสระ 

4.4 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหมี้ความกลา้ใน

การแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวความคิด

ในการปฏิบติังาน 

4.5 ท่านตระหนกัวา่บุคลากรทุกคนในองคก์ารมี

ความสาํคญัต่อการปฏิบติังาน 

4.6  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและทุ่มเทในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

3.66 

 

3.53 

3.71 

 

 

3.76 

 

 

3.74 

 

3.82 

0.86 

 

0.93 

0.94 

 

 

0.89 

 

 

0.88 

 

0.98 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

5.  การตดัสินใจร่วมกนั 3.65 0.81 มาก 

5.1  ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีความยดืหยุน่ 

และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

5.2  บุคลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ

เก่ียวกบัการวางแผนและลาํดบัขั้นตอนในการ

ปฏิบติังานเป็นทีม 

5.3  บุคลากรทุกคนในองคก์ารใหก้ารสนบัสนุน 

และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหก้าร

ปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

3.66 

 

3.62 

 

 

3.69 

0.91 

 

1.04 

 

 

0.87 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม x S.D. แปลผล 

5.  การตดัสินใจร่วมกนั 3.65 0.81 มาก 

5.4 บุคลากรใหข้อ้มูลท่ีชดัเจนและถูกตอ้งแก่ทีม 

โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีมีความสาํคญัในการ

ตดัสินใจ 

5.5 เม่ือองคก์ารเกิดปัญหา บุคลากรในองคก์ารมี

ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา 

5.6  การตดัสินใจภายในทีมงานจะอาศยัขอ้เทจ็จริง 

ไม่ใช่ขอ้มูลจากความรู้สึก 

3.61 

 

 

3.61 

 

3.72 

0.99 

 

 

0.99 

 

1.03 

มาก 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขา

มหาสวสัด์ิในแต่ละดา้นมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 ด้านการกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(x = 3.70) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดบัมาก คือ ผูน้าํและบุคลากรในองค์การร่วมกัน

วางแผน เพื่อกาํหนดทิศทางในการดาํเนินงานขององค์การ (x = 3.83) รองลงมา คือ ท่านมีความ

เขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีชดัเจน (x = 3.78) และนอ้ยท่ีสุดในระดบัมาก คือ 

บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของทีมงาน (x = 3.57) 

 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x = 3.68) เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ บุคลากรในองคก์ารใหค้วามเคารพในบทบาทหนา้ท่ีของทุกคนในทีม 

และ แมว้า่ท่านจะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิกภายในทีม แต่ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของ

ทีม (x = 3.76) รองลงมา คือบุคลากรในองค์การมีความเต็มใจในการปฏิบตัิงานอื่นที่อยู่

นอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีในบางโอกาส เม่ือเกิดความจาํเป็น (x = 3.68) และนอ้ยท่ีสุดในระดบั

มาก คือ บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานตรงตามความรู้และความสามารถของตน (x = 3.57) 

 ดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x = 3.69) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ องคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการซกัถามขอ้สงสัยในคาํสั่งหรือ

ปัญหาในการปฏิบติังาน (x = 3.83) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัในทุก

รูปแบบทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทาง (x = 3.74) และน้อยท่ีสุดในระดบัมาก คือ บุคลากรใน

องคก์ารไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ของการดาํเนินงานจากผูน้าํอยา่งเตม็ท่ี (x = 3.60) 
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 ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x = 3.70) เม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก คือ ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งเต็ม

กาํลงัความสามารถ (x = 3.82) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหมี้ความกลา้ในการแสดง

ความคิดเห็นและเสนอแนวความคิดในการปฏิบติังาน (x = 3.76) และน้อยท่ีสุดในระดบัมาก คือ 

ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน (x = 3.53) 

 ด้านการตดัสินใจร่วมกนั พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.65) เมื่อพิจารณา 

รายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก คือ การตดัสินใจภายในทีมงานจะอาศยัขอ้เท็จจริง ไม่ใช่ขอ้มูลจาก

ความรู้สึก (x = 3.72) รองลงมา คือ บุคลากรทุกคนในองค์การให้การสนับสนุน และช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้การปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ (x = 3.69) และนอ้ยท่ีสุดในระดบัมาก คือ 

บุคลากรให้ขอ้มูลท่ีชดัเจนและถูกตอ้งแก่ทีม โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีมีความสําคญัในการตดัสินใจ และ 

เม่ือองคก์ารเกิดปัญหา บุคลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา (x = 3.61) 

 

ตอนที ่ 4   การวเิคราะห์ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์  ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน  

 

 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 

ระหวา่งภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขา

มหาสวสัด์ิ ในภาพรวม และรายดา้น สัญลกัษณ์และค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์การถดถอย มีดงัน้ี 

 

R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ คือ ค่าท่ีแสดงถึง

ระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มตวัแปรอิสระทั้งหมด 

R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการทดถอย คือ (อาํนาจการพยากรณ์) 

Adjusted R2 แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการทดถอยท่ีเปล่ียนจากเดิมเม่ือเพิ่มตวั

แปรอิสระทีละตวั (อาํนาจการทาํนายท่ีปรับแลว้) 

B แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการทดถอยในรูปแบบของคะแนนดิบ 

Beta แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการทดถอยในรูปแบบของคะแนน

มาตรฐาน 
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t แทน ค่าท่ีใชท้ดสอบวา่มีตวัแปรใดบา้งท่ีควรจะอยูใ่นตวัแบบ 

Sig. แทน ค่าความน่าจะเป็นมีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

S.E.E แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอย 

X1 แทน ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

X2 แทน ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

X3 แทน ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

X4 แทน ภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
 

ตารางท่ี  4.6  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมี 

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ใน

ภาพรวม 

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.739 0.736 0.958 240.962 0.781 0.860 15.523 0.000** 

2. X4 

    X1 

0.783 0.778 0.500 151.554 0.549 

0.342 

0.605 

0.330 

7.534 

4.116 

0.000** 

0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.6 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.500 + 0.549 (X4) + 0.342 (X1) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.605 (X4) + 0.330 (X1) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X1 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
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 การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.736 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมในภาพรวมได ้ร้อยละ 73.60 

 ตวัแปรท่ี 2 ท่ีนาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ หลงัจากเพิ่มตวัแปรที่ 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแลว้มีผลทาํให้ค่าอาํนาจการ

พยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.778 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลและภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมในภาพรวมได ้ร้อยละ 77.80 
 

ตารางท่ี  4.7  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมี 

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน 

ของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ 

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.726 0.723 0.991 225.052 0.777 0.852 15.002 0.000** 

2. X4 

    X2 

0.745 0.739 0.736 122.685 0.604 

0.231 

0.662 

0.235 

7.083 

2.509 

0.000** 

0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.7  สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.736 + 0.604 (X4) + 0.231 (X2) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.662 (X4) + 0.235 (X2) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X2 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

  

 การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.723 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของ

ทีมงานได ้ร้อยละ 72.30 
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 ตวัแปรที่ 2 ที่นาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้านการสร้าง

แรงบนัดาลใจ หลงัจากเพิ่มตวัแปรท่ี 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแล้วมีผลทาํให้ค่าอาํนาจการ

พยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.739 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลและภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมดา้นกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงานได ้ร้อยละ 73.90 
 

ตารางท่ี  4.8  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมี  

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีของ

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ  

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.652 0.648 0.859 159.195 0.808 0.807 12.617 0.000** 

2. X4 

    X1 

0.700 0.692 0.332 97.832 0.541 

0.393 

0.541 

0.345 

5.737 

3.653 

0.000** 

0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.8 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.332 + 0.541 (X4) + 0.393 (X1) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.541 (X4) + 0.345 (X1) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X1 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

 การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.648 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมด้านการมอบหมายงานตามบทบาท

หนา้ท่ีได ้ร้อยละ 64.80 

ตวัแปรท่ี 2 ท่ีนาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ หลงัจากเพิ่มตวัแปรที่ 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแลว้มีผลทาํให้ค่าอาํนาจ

การพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.692 ซ่ึงหมายความว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็น
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ปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ท่ีได ้ร้อยละ 69.20 
 

ตารางท่ี  4.9  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมี 

ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผยของสํานกังาน

ประปา สาขามหาสวสัด์ิ  

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.624 0.620 1.066 141.093 0.752 0.790 11.878 0.000** 

2. X4 

    X1 

0.674 0.666 0.554 86.743 0.493 

0.382 

0.518 

0.352 

5.271 

3.578 

0.000** 

0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.9 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.554 + 0.493 (X4) + 0.382 (X1) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.518 (X4) + 0.352 (X1) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X1 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

 การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.620 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผยได้ 

ร้อยละ 62.00 

 ตวัแปรท่ี 2 ท่ีนาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ หลงัจากเพิ่มตวัแปรที่ 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแลว้มีผลทาํให้ค่าอาํนาจ

การพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.666 ซ่ึงหมายความว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผยได ้ร้อยละ 66.60 
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ตารางท่ี  4.10  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ี

มี ผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมด้านการกระจายความเป็นผู ้นําของ

สาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ  

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.639 0.635 1.112 150.513 0.742 0.799 12.268 0.000** 

2. X4 

    X1 

0.680 0.672 0.661 89.099 0.514 

0.336 

0.554 

0.318 

5.687 

3.261 

0.000** 

0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.10 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.661 + 0.514 (X4) + 0.336 (X1) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.554 (X4) + 0.318 (X1) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X1 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

 การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.635 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํได ้ร้อยละ 

63.50 

 ตวัแปรท่ี 2 ท่ีนาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ หลงัจากเพิ่มตวัแปรที่ 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแลว้มีผลทาํให้ค่าอาํนาจ

การพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.672 ซ่ึงหมายความว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํได ้ร้อยละ 67.20 
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ตารางท่ี  4.11  ผลการวเิคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณแบบขั้นตอนของปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ี

มี ผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมด้านการตดัสินใจร่วมกนัของสํานักงาน

ประปา สาขามหาสวสัด์ิ  

 

ตวัแปร R2 Adjusted 

R2 

Constant F B Beta t Sig. 

1. X4 0.682 0.678 0.764 182.424 0.827 0.826 13.506 0.000** 

2. X4 

    X1 

0.734 0.728 0.241 115.810 0.550 

0.410 

0.549 

0.359 

6.180 

4.040 

0.000** 

0.000** 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.11 สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนดิบ Y^ = 0.241 + 0.550 (X4) + 0.410 (X1) 

  สมการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน Z^ = 0.549 (X4) + 0.359 (X1) 

หมายเหตุ :  X4 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  X1 = ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

 

การวิเคราะห์การถดถอบพหุคูณแบบขั้นตอน ในการเลือกตวัแปรเขา้สู่สมการ ซ่ึงมีค่า 

(R2) เท่ากบั 0.678 ซ่ึงหมายความวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็น

ตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํได ้ร้อยละ 

67.80 

ตวัแปรท่ี 2 ท่ีนาํเขา้สมการถดถอยพหุคูณ คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ หลงัจากเพิ่มตวัแปรที่ 2 เขา้สู่สมการถดถอยพหุคูณแลว้มีผลทาํให้ค่าอาํนาจ

การพยากรณ์ (R2) เท่ากบั 0.728 ซ่ึงหมายความว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํได ้ร้อยละ 72.80 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง “ภาวะผู ้นําเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของ

สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ” ประชากรท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน

สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ จาํนวนกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรจาํนวน 87 ตวัอย่าง โดยกาํหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากประชากรตามหลกัการคาํนวณตามสูตร Taro Yamane (1967) ใช้วิธีการสุ่ม

ตวัอย่างแบบความสะดวก (Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะ

เป็น (Non-probability) เพื่อหาจาํนวนกลุ่มตวัอย่างและใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) สรุปผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 64.37 อายุ 26 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.04 ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญา

ตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 51.72 มีตาํแหน่งงานระดบัพนักงาน/เจา้หน้าท่ี คิดเป็นร้อยละ 88.50 

และมีอายกุารทาํงาน 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.63  

1.2  การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปของสํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์ พบว่า 

สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิมีระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.64) 

โดยระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x = 3.71) รองลงมา คือ 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x = 3.70) ด้านการกระตุน้ทางปัญญา (x = 3.65) และดา้นการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตํ่าท่ีสุด (x = 3.49) ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ในแต่ละดา้นได ้

ดงัน้ี 
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1.2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.70) 

โดยระดบัระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองค์การของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อ

ประโยชน์ส่วนรวมสูงท่ีสุด (x = 3.83) และมีระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองค์การของ

ท่านใหค้วามสาํคญักบัการทุ่มเทในการปฏิบติังานร่วมกนัตํ่าท่ีสุด (x = 3.60) 

1.2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.71) 

โดยระดบัระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองค์การของท่านแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ว่าการ

ปฏิบตัิงานจะสําเร็จและบรรลุตามเป้าหมายสูงที่สุด (x = 3.76) และระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ือง 

ผูน้าํภายในองค์การของท่านกระตุน้ให้มุ่งความสนใจในการคน้หาวิธีการ เพื่อจะทาํให้การปฏิบติังาน

ประสบความสาํเร็จตํ่าท่ีสุด (x = 3.68) 

1.2.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.65) 

โดยระดบัระดบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา

ในการปฏิบติังาน โดยใช้หลกัฐานและขอ้มูลท่ีมีความน่าเช่ือถือสูงท่ีสุด (x = 3.75) และระดบัภาวะ

ผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองคก์ารของท่านให้ความสนใจในการปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน

ตํ่าท่ีสุด (x = 3.53) 

1.2.4  ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(x = 3.49) โดยระดับระดับภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปเร่ืองผูน้าํภายในองค์การของท่านให้เวลากับการ

แนะนาํในเร่ืองการปฏิบตัิงานแก่พนักงานเป็นรายบุคคลสูงที่สุด (x = 3.54) และระดับภาวะ

ผูน้ํา เชิงป ฏิรูป เร่ืองผูน้ําภายในองค ์การของท่านให ้ค ําแนะนําใน เร่ืองความก ้าวหน ้าที ่เป็ น

ประโยชน์แก่พนกังานเป็นรายบุคคลตํ่าท่ีสุด (x = 3.43) 

1.3  การวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหา

สวัสดิ์  พบว่า สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิมีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมภาพรวม

ระดบัมาก (x = 3.68) โดยระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกาํหนดเป้าหมายและภารกิจ

ของทีมงาน และการกระจายความเป็นผูน้าํสูงท่ีสุด (x = 3.70) และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็น

ทีมดา้นการตดัสินใจร่วมกนัตํ่าที่สุด (x = 3.65) ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวิเคราะห์ในแต่ละด้านได ้

ดงัน้ี 

1.3.1 ด้านการกําหนดเป้าหมายและภารกจิของทีมงาน พบวา่ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(x = 3.70) โดยระดับประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองผูน้ําและบุคลากรในองค์การร่วมกนั
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วางแผน เพื่อกาํหนดทิศทางในการดาํเนินงานขององคก์ารสูงท่ีสุด (x = 3.83) และระดบัประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมเร่ืองบุคลากรทุกระดบัในองค์การมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของทีมงานตํ่า

ท่ีสุด (x = 3.57) 

1.3.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.68) 

โดยระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองบุคลากรในองคก์ารให้ความเคารพในบทบาทหนา้ท่ีของ

ทุกคนในทีม และแมว้า่ท่านจะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิกภายในทีม แต่ท่านก็เต็มใจท่ีจะปฏิบติัตาม

มติของทีมสูงที่สุด (x = 3.76) และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองบุคลากรในองค์การ

ปฏิบติังานตรงตามความรู้และความสามารถของตนตํ่าท่ีสุด (x = 3.57) 

1.3.3  ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.69) 

โดยระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืององคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการซกัถามขอ้สงสัยใน

คาํสั่ง หรือปัญหาในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด (x = 3.83) และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ือง

บุคลากรในองคก์ารไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ของการดาํเนินงานจากผูน้าํอยา่งเต็มท่ีตํ่า

ท่ีสุด (x = 3.60) 

1.3.4  ด้านการกระจายความเป็นผู้ นํา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x = 3.70) 

โดยระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและทุ่มเทในการปฏิบติังาน

อยา่งเต็มกาํลงัความสามารถสูงท่ีสุด (x = 3.82) และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองท่านมี

อาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานตํ่าท่ีสุด (x = 3.53) 

1.3.5  ด้านการตัดสินใจร่วมกัน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x = 3.65) โดยระดับ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองการตดัสินใจภายในทีมงานจะอาศยัขอ้เท็จจริง ไม่ใช่ขอ้มูลจาก

ความรู้สึกสูงท่ีสุด (x = 3.72) และระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมเร่ืองบุคลากรใหข้อ้มูลท่ีชดัเจน

และถูกตอ้งแก่ทีม โดยเฉพาะขอ้มูลที่มีความสําคญัในการตดัสินใจและเมื่อองค์การเกิดปัญหา 

บุคลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาตํ่าท่ีสุด (x = 3.61) 

1.4  การวิเคราะห์ภาวะผู้ นําเชิงปฏิรูปที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของ

สํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์  โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise 

multiple regression analysis) พบว่า จากตวัแปรทาํนายทั้งหมด 4 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้าน

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและด้านการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จากผลการวิเคราะห์พบวา่มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํ

เชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
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อุดมการณ์ (X1) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขา

มหาสวสัด์ิในภาพรวมได ้ร้อยละ 77.80 ซ่ึงสามารถอธิบายผลการวเิคราะห์ในแต่ละดา้นได ้ดงัน้ี 

1.4.1 ด้านกําหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน พบวา่ จากตวัแปรทาํนายทั้งหมด 4 

ตวัแปร มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(X4) และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ดา้นกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงานได้

ร้อยละ 73.90 

1.4.2 ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ พบว่า จากตัวแปรทาํนายทั้ งหมด 

4 ตวัแปร มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(X4) และภาวะผู ้นําเชิงปฏิรูปด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1) สามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ด้านการมอบหมายงานตาม

บทบาทหนา้ท่ีไดร้้อยละ 69.20 

1.4.3 ด้านการส่ือสารกันอย่างเปิดเผย พบว่า จากตัวแปรทาํนายทั้ งหมด 4 ตัวแปร 

มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) และ

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) สามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผยของสํานักงาน

ประปา สาขามหาสวสัด์ิ ร้อยละ 66.60 

1.4.4 ด้านการกระจายความเป็นผู้ นํา พบว่า จากตัวแปรทํานายทั้ งหมด 4 ตัวแปร 

มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

และภาวะผู ้นําเชิงปฏิ รูปด้านการมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์  (X1 ) สามารถร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ

ไดร้้อยละ 67.20 

1.4.5 ด้านการตัดสินใจร่วมกัน  พบว่า จากต ัวแปรทาํนายทั้ งหมด 4 ต ัวแปร 

มีตวัแปรเขา้สู่สมการ 2 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

และภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปด ้านการมีอิทธิพลอย ่างมีอุดมการณ์ (X1 ) สามารถร่วมกนัพยากรณ์

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ดา้นการตดัสินใจร่วมกนัได้

ร้อยละ  72.80 
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2. อภิปรายผล 

 

2.1 การศึกษาระดับภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปของสํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์ ผลการศึกษา

พบวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีประกอบดว้ย ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาล

ใจ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมากทั้งในภาพรวมและ

รายดา้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรภายในองคก์ารให้ความสําคญักบัภาวะผูน้าํ จากการท่ีองคก์ารตอ้ง

เผชิญกบักระแสโลกาภิวตัน์ และเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็ว รวมถึงความทา้ทาย

ในการดาํเนินงานท่ีเกิดจากการแข่งขนักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าว

ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององค์การ ทาํให้องค์การต้องมีความพยายามปรับปรุงกลยุทธ์และ

กระบวนการในการดําเนินงานขององค์การให้มีประสิทธิภาพเท่าทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

เน่ืองจากองคก์ารไม่สามารถดาํเนินการเปล่ียนแปลงตวัเองไดต้อ้งอาศยัตวับุคคลหรือทีมงานท่ีอยูภ่ายใน

องคก์ารช่วยผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง บุคคลท่ีมีส่วนสําคญัในการผลกัดนัสนบัสนุน ให้องค์การ

เกิดการเปล่ียนแปลง และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งราบร่ืน คือ ตวัผูน้าํ ดงันั้นภาวะผูน้าํ จึง

เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญในการบริหารงานภายในองค์การให้สัมฤทธ์ิผล และเป็นกลไกสําคญัท่ีมี

อิทธิพลต่อความสําเร็จ หรือความลม้เหลวในการดาํเนินงานขององคก์าร สอดคลอ้งกบั อรรถวิท ช่ืนจิตต ์

(2557) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในดา้นการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และดา้นการคาํนึงถึงปัจเจก

บุคคลอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบั วรางคณา กาญจนพาที (2556) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้าํ

และภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและนาํเขา้แห่ง

ประเทศไทยผลการศึกษาพบวา่ มีความคิดเห็นโดยรวมของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นการสร้าง

บารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา และ

ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัสูง 
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2.2  การศึกษาระดับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวัสดิ์ 

ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีประกอบดว้ย ดา้นการกาํหนดเป้าหมายและภารกิจ

ของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตามบทบาทหนา้ที่ ดา้นการส่ือสารอย่างเปิดเผยดา้นการกระจาย

ความเป็นผูน้าํ และดา้นการตดัสินใจร่วมกนัอยู่ในระดบัมากทั้งในภาพรวมและรายดา้น ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองมาจากบุคลากรผูป้ฏิบติังานให้ความสําคญัต่อการทาํงานเป็นทีมเป็นอย่างมากโดยการปฏิบติังาน

ส่วนใหญ่ของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ในปัจจุบนัได้ปฏิบติังานในลกัษณะของการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีมและยงัตอ้งการให้การปฏิบติังานเกิดสภาพการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้น

ผูป้ฏิบติังานจึงตอ้งร่วมกนัตดัสินใจในการกาํหนดเป้าหมาย ภารกิจของทีมงาน มีการกาํหนดบทบาท

หน้าท่ี ร่วมกนัอภิปราย แสดงความคิดเห็น และเม่ือองค์การเกิดปัญหาทุกคนในองค์การช่วยกนัแกไ้ข

ปัญหา ท่ีสําคญัอย่างยิ่ง คือ ทุกคนในองค์การตอ้งร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานด้วยความมุ่งมัน่ ให้การ

ยอมรับ มีความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั จึงจะทาํใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ ประกอบกบัสํานกังาน

ประปา สาขามหาสวสัด์ิมีหลายกลุ่มงาน เช่น กองบริการ กองรายได ้กองบาํรุงรักษา กองธุรการบริการ 

เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้่าทุกกลุ่มงานนั้นมีความสัมพนัธ์กนัและทาํให้ผูป้ฏิบติังานในแต่ละกลุ่มงานไดมี้

โอกาสในการทาํงานร่วมกนั มีการใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ส่งผล

ทาํใหเ้กิดการทาํงานเป็นทีมและยงัทาํให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานเป็นทีมมากยิ่งข้ึน สอดคล้อง

กบั อริศษรา อุ่มสิน (2560) ที่ได้ศึกษาการทาํงานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัสํานกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 ผลการศึกษาพบวา่ การทาํงานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถาน ศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ 

นันท์นภสั วงศ์สุรินทร์ (2559 : บทคดัย่อ) ที่ได้ศึกษา การทาํงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู 

สังกดัสาํนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
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2.3  ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของสํานักงานประปา 

สาขามหาสวัสดิ์ พบว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้าน

การสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุน้การใช้ปัญญา และด้านการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม โดยดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและดา้นการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิใน

ภาพรวม อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิในภาพรวมได้ ร้อยละ 77.80 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐาน เน่ืองจากภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์เป็นการแสดงถึงพฤติกรรม

ที่ดีของผูน้าํ ในการประพฤติตนเป็นแบบอย่าง เป็นที่น่าเคารพนบัถือ ศรัทธายกย่อง ไวว้างใจ และ

ทาํให ้บุคลากรในองค์การเกิดความภาคภูมิใจ โดยที่บุคลากรจะพยายามประพฤติปฏิบัติให้

เหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบตามผูน้าํของตน ส่วนในดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

คือ การที่ผูน้าํแสดงให้เห็นถึงความสนใจในบุคลากรแต่ละคนเป็นความสามารถของผูน้าํที่รู้ถึง

จุดเด่น จุดด้อย ความแตกต่าง และให้ความสนใจในความตอ้งการความเจริญกา้วหน้าของบุคลากร

แต่ละคน มีการดูแลเอาใจใส่ คอยให้คาํแนะนาํ พร้อมทั้งมีการส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง เปิด

โอกาสให้บุคลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ี และเกิดการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ เพื่อให้การบริหาร

องค์การมีประสิทธิภาพ ดังนั้ นภาวะผู ้นําเชิงปฏิรูปจึงมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass (1985) ที่กล่าวว่า ผูน้ ําเชิงปฏิรูป คือ ผูน้ําท่ีทาํให้ผูต้ามรู้สึกศรัทธา 

สนใจ และทําให้ผู ้ตามคล้อยตาม และสามารถกระตุ้นผู ้ตามให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านต่างๆ 

สอดคลอ้งกบังานวิจยั Avolio and Bass (1994) ไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์เก่ียวกบัภาวะผูน้าํ พบวา่ ภาวะ

ผูน้ําเชิงปฏิรูปมีผลทาํให้ผูต้ามตระหนักรู้ในวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ และของทีม โดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูต้ามให้สูงข้ึน มีการพฒันาความรู้ความสามารถ และมีศกัยภาพ

มากข้ึน เพื ่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ รวมทั้งเพิ ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์การ 

สอดคลอ้งกบั ริคการ์ดส์และเช็ง (Rickards and Chen, 2001) ไดท้าํการศึกษา เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

องคป์ระกอบของทีมงานภาวะผูน้าํและผลการปฏิบติังานของทีม ผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบของ

ทีมงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัภาวะผูน้าํและผลการปฏิบตัิงานของทีม โดยประสิทธิผลของ

ทีมงานจะสูงข้ึน เมื่อมีการใชภ้าวะผูน้าํแบบปฏิรูปในทีมงาน สอดคลอ้งกบั วรรณวษิา ไชลาแสง (2551) 

ได้ทาํการศึกษา ภาวะผูน้ําเพื่อการเปล่ียนแปลงที่ส่งผลต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพของผูบ้ ริหาร

โรงเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครราชสีมา เขต 1-7 ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรการ
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สร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลง ระดมความร่วมมือผูกพนั และสร้างวิสัยทศัน์ใหม่ ส่งผลต่อการ

สร้างทีมงานที ่ม ีประสิทธิภาพ ของผูบ้ ริหารโรงเรียนในส ังกดัสํานกังานเขตพื ้นที ่การศึกษา

นครราชสีมาเขต 1-7 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสามารถในการทาํนายไดร้้อย

ละ 66.10 สอดคล้องกบั แคทลียา ศรีใส (2548)ไดท้าํการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการ

เปลี่ยนแปลงกบัการสร้างทีมงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน สํานกัผูต้รวจราชการประจาํเขต

ตรวจราชการที่ 3 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลงดา้นบารมีหรือดา้นการมีอิทธิพล

อยา่งมีอุดมการณ์และการมุ่งความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล เป็นตวัพยากรณ์ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน นอกจากน้ีสงวน ช้างฉัตร (2542) และศกัด์ิสิทธ์ิ สธนพงศ์ (2540) ท่ียืนยนัถึง

ความสําคญัของภาวะผูน้าํว่ามีความสัมพนัธ์กบัการทาํงานเป็นทีม รวมถึงคิกคูลและนิวแมน (Kickul 

and Neuman, 2000, pp.27-28) ท่ีได้ให้ทัศนะจากผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีมว ่า 

ภาวะผูน้าํเป็นส่ิงที่มีความสําคญัอย่างมากในการสร้างตวัแบบการทาํงานเป็นทีม ทาํให้กระบวนการ

ทาํงานของทีมประสบความสาํเร็จ 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

ผูศึ้กษามีขอ้เสนอเก่ียวกบัการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานเป็นทีมของสาํนกังานประปา สาขามหาสวสัด์ิ ดงัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากผลการศึกษาคร้ังนี ้

3.1.1  ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตํ่าท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์ารควรให้ความสําคญัในการใส่ใจถึงความ

ตอ้งการ ความสําเร็จ และโอกาสกา้วหน้าของบุคลากรในองค์การเป็นรายบุคคล ยอมรับความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล ให้อิสระในการทาํงาน เป็นตน้ โดยผูบ้ริหารจะแสดงบทบาทในลกัษณะท่ีเป็นครู พี่เล้ียง 

และท่ีปรึกษาด้วยความเต็มใจ คอยดูแลเอาใจใส่ ให้คาํแนะนาํ และช่วยเหลือบุคลากรให้พฒันาระดบั

ความตอ้งการของตนสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ใน

ส่ิงใหม่ๆ มีการพัฒนาตนเอง และใช้ความสามารถพิเศษของตนเองได้อย่างเต็มท่ี พร้อมทั้ งสร้าง

บรรยากาศการทาํงานท่ีดี เพื่อให้การปฏิบติังานไดป้ระสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพและไดรั้บการ

ยอมรับจากบุคลากรในองคก์ารเป็นสาํคญั 
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3.1.2  ประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากแต่ประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมด้านการตดัสินใจร่วมกนัตํ่าท่ีสุด ดังนั้น ผูบ้ริหารองค์การควรเน้นแนวทางในการ

บริหารในเร่ืองของการตดัสินใจร่วมกันของสมาชิกภายในทีมหรือองค์การเป็นสําคญั เน่ืองจากการ

ตดัสินใจมีความจาํเป็นต่อการบริหารงานในองค์การ ผูบ้ริหารควรมีความเข้าใจในความสําคญัและมี

หลกัการในการตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม พร้อมทั้งมีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนภายในทีม

หรือองคก์ารร่วมกนัตดัสินใจในการดาํเนินงานโดยใชห้ลกัการแบบกลุ่ม ซ่ึงเป็นกระบวนการตดัสินใจท่ี

มีความยืดหยุน่ตามสถานการณ์และสมาชิกทุกคนเห็นดว้ยในหลกัการ และมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัตาม

มติของทีม เม่ือองค์การเกิดปัญหาสมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา รวมถึงให้การ

สนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ  

3.1.3  จากการศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมของ

สํานักงานประปา สาขามหาสวสัด์ิ พบว่า ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมใน

ภาพรวม และเม่ือพิจารณาตามรายดา้นท่ีประกอบดว้ยประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมทั้ง 5 ดา้น พบว่า 

ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 4 ด้าน คือ ด้านการมอบหมายตามบทบาท

หน้าท่ี ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผูน้ํา และด้านการตดัสินใจร่วมกัน 

ยกเวน้ดา้นการกาํหนดเป้าหมายและภารกิจของทีมงาน ดงันั้นเพื่อให้การทาํงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ 

บทบาทภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารองค์การถือเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีมีส่วนช่วยในการบริหารองค์การ ซ่ึง

ผูบ้ริหารองคก์ารควรปฏิบติัหน้าท่ีให้เป็นไปในทางท่ีถูกตอ้ง ประพฤติตนให้เป็นตน้แบบหรือแบบอยา่ง

ท่ีน่าเคารพนบัถือ ซ่ึงส่งผลทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดป้ฏิบติัร่วมงานกนั มีความ

ยึดมัน่ในการทาํประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารและให้ความสําคญัในการคาํนึงถึงบุคลากรภายในองค์การเป็น

สําคญั เพราะการปฏิบติังานร่วมกนัท่ีดีทั้งผูน้าํและบุคลากรในองค์การจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

การปฏิบติังาน ทั้งน้ียงัพบวา่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และภาวะผูน้าํ

เชิงปฏิรูปดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมดา้นการกาํหนดเป้าหมาย

และภารกิจของทีมงาน ดงันั้นผูบ้ริหารควรเน้นให้ผูบุ้คลากรในองค์การเกิดแรงบนัดาลใจ โดยผ่านการ

สร้างแรงจูงใจภายใน กระตุ้นจิตวิญญาณของบุคลากรให้มี ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ

กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก ผูบ้ริหารจะแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่าง

แน่วแน่ และแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมั่นว่าสามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจของทีมงานได้ และ
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บ่อยคร้ังพบวา่ การสร้างแรงบนัดาลใจเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยทาํให้บุคลากร

มีความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และรู้สึกเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จของ

องคก์าร 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ เพื่อให้ทราบถึงรายละเอียดในเชิงลึก 

สําหรับการศึกษาในคร้ังต่อไปอาจเพิ่มการวิจยัในเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์กลุ่มหรือการสนทนา

กลุ่ม การสัมพนัธ์เชิงลึก เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการนาํไปใช้ใน

การสร้างรูปแบบภาวะผูน้าํท่ีมีความเหมาะสมเพื่อทาํให้ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีมในองคก์าร

เพิ่มมากข้ึน 

3.2.2  การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเชิงลึกของภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปในดา้นท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

3.2.2  การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปกับ

หน่วยงานรัฐวสิาหกิจอ่ืนๆในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2.3  การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของหน่วยงานเอกชนหรือหน่วยงานรัฐบาลอ่ืนๆในประเทศไทย 

3.2.4  การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมท่ีมีความเฉพะเจาะจงในแต่ละอาชีพ 
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เร่ือง ภาวะผู้นําเชิงปฏรูิปทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมี 

ของสํานักงานประปา สาขามหาสวสัดิ์ 

 

 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถามน้ีจะถูก

นาํไปประมวลผลทางสถิติ และจดัทาํข้ึนเป็นรายงานการศึกษาคน้ควา้อิสระ โดยขอ้มูลทั้งหมดท่ีได้

จะถูกเก็บเป็นความลบัและขอ้คิดเห็นทุกประการของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษา 

เพื่อเป็นแนวทางให้เกิดประโยชน์ในการศึกษาภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูปดา้นต่างๆท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานเป็นทีมของสํานกังานประปาหรือหน่วยงานอ่ืนๆต่อไป ผูศึ้กษาขอขอบคุณทุกท่านท่ีได้

ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 หนา้ 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป 

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 

 

 

 

 

 

 

นางสาววรียา  แกว้กลม 

นกัศึกษาหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง ภาวะผู้นําเชิงปฏิรูปทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมี 

กรณีศึกษา สํานักงานประปา สาขามหาสวสัดิ์ 

....................................................................................................................................................... 

 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกับข้อมูลส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง □ หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

 □ ชาย   □ หญิง 

 

2. อาย ุ

 □ 21-25 ปี  □ 26-30 ปี  □ 31-35 ปี 

□ 36-40 ปี  □ 41-45 ปี   □ มากกวา่ 46 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา 

 □ ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี  □ ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

 □ สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. ตาํแหน่งงาน 

 □ ระดบัหวัหนา้งาน  □ ระดบัรองหวัหนา้งาน 

 □ ระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี 

 

5. อายกุารทาํงาน 

 □ ตํ่ากวา่ 1 ปี   □ 1-2 ปี  □ 3-5 ปี 

 □ 6-10 ปี   □ 11-15 ปี  □ มากวา่ 15 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามภาวะผู้นําเชิงปฏรูิป 

คําช้ีแจง โปรดใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัความคิดเห็น โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในระดบัความคิดเห็น

ท่ีตรงกบัความเป็นจริง โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี มากที่สุด เท่ากบั 5 คะแนน, มาก 

เท่ากบั 4 คะแนนปานกลาง เท่ากบั 3 คะแนน, น้อย เท่ากบั 2 คะแนน, น้อยที่สุด เท่ากบั 1 

คะแนน 

 

ข้อที่ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 

1 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตน 

เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

     

2 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านประพฤติตน เพื่อใหเ้กิด

ประโยชน์ในการปฎิบติังาน 

     

3 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านระบุถึงความสาํคญัของ

การมีเป้าหมายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

4 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

ทุ่มเทในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

5 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่าน มีความเฉลียวฉลาด และมี

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 

6 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านกระตุน้ใหมุ้่งความสนใจ

ในการคน้หาวธีิการ เพือ่จะทาํใหก้ารปฏิบติังาน

ประสบความสาํเร็จ 

     

7 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความตั้งใจ

อยา่งแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามท่ีกาํหนด 

     

8 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านแสดงออกถึงความเช่ือมัน่

วา่การปฏิบติังานจะสาํเร็จและบรรลุตามเป้าหมายๆ 

     

9 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมองการณ์ไกลถึงความ

เป็นไปไดใ้หม่ 
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ข้อที่ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

10 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมกัจะกระตุน้ใหต้ระหนกั

ถึงส่ิงสาํคญัท่ีควรไดรั้บการพิจารณา 

     

การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

11 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีความพยายามท่ีจะคน้หา

วธีิการใหม่ๆในการแกปั้ญหา 

     

12 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านเปิดโอกาสให้ร่วมแสดง

ความคิดเห็น 

     

13 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้วามสนใจในการ

ปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานให้ดีข้ึน  

     

14 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านส่งเสริมใหเ้กิดการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

     

15 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการวเิคราะห์สาเหตุของ

ปัญหาในการปฏิบติังาน โดยใชห้ลกัฐานและขอ้มูลท่ีมี

ความน่าเช่ือถือ 

     

การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

16 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหเ้วลากบัการแนะนาํใน

เร่ืองการปฏิบติังานแก่พนกังานเป็นรายบุคคล 

     

17 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการปฏิบติัต่อพนกังาน 

โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

     

18 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านใหค้าํแนะนาํในเร่ือง

ความกา้วหนา้ท่ีเป็นประโยชน์แก่พนกังานเป็น

รายบุคคล 

     

19 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีการปฏิบติัต่อพนกังาน

ในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสาํคญัมากกวา่

ในฐานะท่ีเป็นเพียงพนกังานคนหน่ึงเท่านั้น 

     

20 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านทาํใหพ้นกังานเกิดความ

สนใจในการพฒันาจุดท่ีดีเด่นของตนเอง 
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ตอนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทมี  

คําช้ีแจง โปรดใหร้ายละเอียดเก่ียวกบัความคิดเห็น โปรดทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในระดบัความคิดเห็น

ท่ีตรงกบัความเป็นจริง โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดงัน้ี มากที่สุด เท่ากบั 5 คะแนน, มาก 

เท่ากบั 4 คะแนนปานกลาง เท่ากบั 3 คะแนน, น้อย เท่ากบั 2 คะแนน, น้อยที่สุด เท่ากบั 1 

คะแนน 

  การปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านกาํหนดเป้าหมายและภารกจิของทมีงาน 

1 ผูน้าํและบุคลากรร่วมกนัวางแผน เพื่อกาํหนดทิศทาง

ในการดาํเนินงานขององคก์าร 

     

2 ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง

องคก์ารท่ีชดัเจน 

     

3 บุคลากรทุกคนใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมายส่วนรวม

มากกวา่เป้าหมายส่วนตน 

     

4 บุคลากรทุกคนภายในองคก์ารยอมรับและปฏิบติั

หนา้ท่ีตามภารกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

5 บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดเป้าหมายของทีมงาน 

     

6 บุคลากรร่วมกนักาํหนดภารกิจและเป้าหมาย เพือ่เป็น

กรอบใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 

     

ด้านการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที ่

7 องคก์ารของท่านมีการประชุมและมอบหมายหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบใหก้บับุคลากรทุกคน 

     

8 บุคลากรปฏิบติังานตรงตามความรู้และความสามารถ

ของตน 

     

9 องคก์ารของท่านมีการมอบหมายงานใหแ้ก่บุคลากร

อยา่งมีความเสมอภาคกนั 

     

10 บุคลากรใหค้วามเคารพในบทบาทหนา้ท่ีของทุกคน

ในทีม 
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ข้อที่ การปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

11 แมว้า่ท่านจะมีความคิดเห็นต่างจากสมาชิกภายในทีม 

แต่ท่านก็เตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามมติของทีม 

     

12 บุคลากรมีความเตม็ใจในการปฏิบติังานอ่ืนท่ีอยู่

นอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีในบางโอกาส เม่ือเกิด

ความจาํเป็น 

     

ด้านการส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย 

13 องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหมี้การอภิปรายอยา่ง

อิสระ ในการหาขอ้ยติุ กรณีท่ีมีความคิดเห็นแตกต่าง

กนั 

     

14 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นในการปฏิบติังานร่วมกนั 

     

15 ท่านมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัต่อ

เพื่อนร่วมงาน 

     

16 องคก์ารของท่านส่งเสริมให้บุคลากรสามารถซกัถาม

ขอ้สงสัยในคาํสั่ง หรือปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

17 องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารกนัในทุกรูปแบบ

ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทาง 

     

18 บุคลากรไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้

ของการดาํเนินงานจากผูน้าํอยา่งเตม็ท่ีการ 

     

ด้านการกระจายความเป็นผู้นํา 

19 ท่านมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสาํเร็จขององคก์าร 

     

20 บุคลากรมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน      

21 มีการพดูถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานกบั

ผูน้าํ/หวัหนา้หน่วยงานไดอ้ยา่งอิสระ 

     

22 องคก์ารของท่านสนบัสนุนใหมี้ความกลา้ในการ

แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวความคิดในการปฏิบติังาน 
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ข้อที่ การปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

23 บุคลากรตระหนกัวา่ทุกคนมีความสาํคญัต่อการ

ปฏิบติังาน 

     

24 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจและทุ่มเทในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

     

ด้านการตัดสินใจร่วมกนั 

25 ผูน้าํภายในองคก์ารของท่านมีความยดืหยุน่ และรับ

ฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

     

26 บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ

วางแผนและลาํดบัขั้นตอนในการปฏิบติังานเป็นทีม 

     

27 บุคลากรใหก้ารสนบัสนุนและช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั เพื่อใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

     

28 บุคลากรใหข้อ้มูลท่ีชดัเจนและถูกตอ้งแก่ทีม 

โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีมีความสาํคญัในการตดัสินใจ 

     

29 เม่ือองคก์ารเกิดปัญหา บุคลาการมีส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหา 

     

30 การตดัสินใจภายในทีมงานจะอาศยัขอ้เทจ็จริง ไม่ใช่

ขอ้มูลจากความรู้สึก 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาววรียา  แกว้กลม 
วนั เดือน ปีเกดิ 10 เมษายน 2534 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอจอมทอง จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต (เทคโนโลยกีารอาหาร)  
 คณะวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสยาม พ.ศ. 2555 
ประวตัิการท างาน  พ.ศ. 2555 หวัหนา้แผนกควบคุมคุณภาพ  
  บริษทั เจริญอุตสาหกรรม จ ากดั 
สถานทีท่ างาน ส านกัส่งเสริมและสนบัสนุนอาหารปลอดภยั  

 ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข  
 จงัหวดันนทบุรี 

ต าแหน่ง นกัวชิาการสาธารณสุข 

 
 
 
 
 
 
 

 
  
 


