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บทคดัยอ่ 
สารนิพนธ์ฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัหวัหนา้หน่วยงานของบริษทักรณีศึกษา โดยมุ่งศึกษา 1) รูปแบบภาวะ
ผูน้ าของพนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ และ 2) ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้งาน ผูว้จิยัไดส้มัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานในระดบัหัวหนา้หน่วยงานท่ี
มีปฏิสัมพนัธ์โดยตรงกบัผูจ้ดัการ ผลงานศึกษาพบว่า 1)รูปแบบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการของกรณีศึกษา ประกอบดว้ย 
Democratic, Coaching, Pacesetting และ Laissez-faire 2) ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในระดบัหัวหน้าหน่วยงานในแง่ของ เวลา คุณภาพของงาน ก าลงัใจ และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ทั้งน้ีรูปแบบภาวะผูน้ าในแต่ละแบบส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัออกไปทั้งในดา้นเชิงบวก และเชิงลบ โดยรูปแบบภาวะผูน้ า Laissez-faire ส่งผลกระทบเชิงลบต่อเวลา 
สภาพจิตใจ และความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม รูปแบบภาวะผูน้ า Democratic ส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อเวลา 
คุณภาพของงาน สภาพจิตใจ และความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม แต่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อเวลา และคุณภาพ
ของงาน รูปแบบภาวะผูน้ า Pacesetting ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อเวลา แต่ส่งผลเชิงลบต่อเวลา สภาพจิตใจ และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม รูปแบบภาวะผูน้ า Coaching ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อคุณภาพของงาน และ
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม แต่ส่งผลเชิงลบต่อเวลา ผลการศึกษาช้ีว่าบริษทักรณีศึกษาควรน าความรู้เร่ือง
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
ธุรกิจหรือองค์กรประเภทต่าง ๆ ลว้นตอ้งอาศยัการขบัเคล่ือนผ่านทรัพยากรต่างๆท่ี

จ าเป็น เช่น ท่ีดิน แรงงาน เงินทุน และทรัพยากรมนุษยห์รือเรียกอีกอยา่งไดว้า่พนกังาน พนกังานถือ
เป็นส่วนหน่ึงท่ีมีบทบาทในการขบัเคล่ือนองคก์รให้ด าเนินกิจกรรมต่างๆให้เป็นไปไดอ้ยา่งราบร่ืน
ดว้ยเหตุดงักล่าวจึงท าให้ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งหน่ึงขององค์กร
(Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016) เพื่อรักษาขอ้ได้เปรียบทางการแข่งขนัในขอ้น้ี การพฒันาและ
รักษาทรัพยสิ์นอนัมีค่าอยา่งทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นเร่ืองส าคญั  

ผลการศึกษาท่ีผ่านมาช้ีว่า ประสิทธิภาพขององค์กรส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัประสิทธิภาพ
ของผูท่ี้ท  าหน้าท่ีขบัเคล่ือนองค์กรนั้นๆเช่นกนั มีโอกาสบ่อยคร้ังท่ีพนักงานจ าเป็นตอ้งท างานใน
ภาวะท่ีกดดนัปริมาณงานท่ีมีจ านวนมาก และยิ่งไปกวา่นั้นหากพนกังานไม่มีความสุขกบัส่ิงท่ีไดรั้บ
มอบหมายหรือขาดก าลงัใจในการท างาน ก็อาจจะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงด้วย
(Arunchand & Ramanathan, 2013; Iskamto, 2021; Ratnasari et al., 2020) อยา่งไรก็ตามประสิทธิภาพ
ในการท างานอาจจะเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคล กล่าวคือประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีหรือไม่ดีในแต่ละ
บุคคลอาจจะแตกต่างกนัออกไปข้ึนอยู่กบัปัจจยัเฉพาะตวับุคคลนั้นๆ เช่น ความรู้ความสามารถ 
ความตั้งใจ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ หรือสภาพแวดลอ้มท่ีท างานอยู่ แต่ในอีกดา้นหน่ึงผูท่ี้มีส่วนเก่ียว
ของกบัประสิทธิภาพในการท างานอาจจะมีส่วนเก่ียวขอ้งในฐานะของผูท่ี้ควบคุม ก ากบัดูแล บริหาร
จดัการ และให้ค  าแนะน าในการท างานด้วย ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึงผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชา(Kamery, 
2004) 

นอกจากน้ี ผูน้  ามกัส่งผลกระทบโดยตรงต่อการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหลาย
มิติของการท างาน ซ่ึงรวมถึงในมิติของประสิทธิภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย ทั้งน้ี
อนัเน่ืองมาจากการท างานจะเกิดปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสองบุคคลอยูต่ลอดเวลา(Ferris et al., 2009) ส่ิง
เหล่าน้ีเปรียบเสมือนความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ า และผูต้าม ในทุกองคก์รจะมีการแบ่งหรือจดัล าดบั
ของการท างานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และต าแหน่งในการท างาน โดยโครงสร้างองคก์รจะเป็น
ส่ิงท่ีก าหนดความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการ และการรายงานขอ้มูลข่าวสารในเร่ืองของงานภายใน
องค์กร รวมไปถึงการแสดงถึงล าดบัชั้นต่างๆ(Ahmady et al., 2016) ลกัษณะโครงสร้างองค์กรท่ีมี
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การใช้กันอย่างแพร่หลายคือแบบล าดับชั้ น  ผ ังองค์กรแบบล าดับชั้ น  ผู ้น า (Leader) และ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา(Subordinate)ท่ีอยู่ในล าดับท่ีติดกันจะมีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานท่ีใกล้ชิดกัน
มากกวา่ในล าดบัท่ีห่างออกไป จากเหตุผลดงักล่าว 

โดยผูน้ ามกัมีวิธีการปฏิบติัต่อผูต้ามท่ีแตกต่างกนัออกไปตามอุปนิสัย พฤติกรรม และ
ลกัษณะเฉพาะของบุคคลนั้น(Jeremy, 2012) โดยพฤติกรรมการปฏิบติัต่อผูต้ามจะยิ่งแสดงให้เห็น
อยา่งชดัเจนมากยิ่งข้ึนเม่ือระยะเวลาผา่นไป อีกทั้งยงัมีรูปแบบท่ีแน่ชดั เราเรียกส่ิงน้ีวา่รูปแบบภาวะ
ผูน้ า(Leadership style) (Muenjohn et al., 2019) มีโอกาสเป็นไปได้สูงมากท่ีรูปแบบภาวะผู ้น าท่ี
แตกต่างกนัอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูต้ามท่ีต่างกนัออกทั้งในดา้นบวกและดา้น
ลบ โดยรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพเท่านั้นท่ีจะสามารถน าพาองคก์รให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไวไ้ด้ และรูปแบบภาวะผูน้ ายงัส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูต้ามรวมไปถึง
ผลผลิต ท่ี เ กิดจากผู ้ต าม (Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014 )  มากไปกว่านั้ นผู ้น า ท่ี มี
ประสิทธิภาพจะมีความสามารถในการเลือกใช้รูปแบบภาวะผูน้ าอย่างถูกต้อง และในเวลาท่ี
เหมาะสมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของผูต้าม(Goleman, 2000) 

จะเห็นไดว้่าส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงความส าคญั และความสัมพนัธ์ของ
ภาวะผูน้ ารวมไปถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลโดยตรงต่อผูต้าม และผลลัพธ์ในการด าเนิน
กิจกรรมและประสิทธิภาพขององคก์ร อีกทั้งยงัสามารถสะทอ้นไปถึงความอยูร่อดขององคก์รทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว หากยกตวัอย่างให้เห็นภาพท่ีชดัเจนมากยิ่งข้ึน ในกรณีของกลุ่มธุรกิจขนาด
เล็กการสร้างนวตักรรมถือเป็นปัจจยัหลกัท่ีท าให้องคก์รสามารถแข่งขนัและอยู่รอดไดใ้นระยะยาว
ท่ามกลางสถานการณ์การแข่งขนัท่ีสูง และสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีไม่มีความแน่นอนในปัจจุบนั 
ในกรณีของการสร้างนวตักรรมน้ีรูปแบบภาวะผูน้ าส่งผลอยา่งชดัเจนต่อการสร้างนวตักรรม ดงัท่ี 
Dunne et al. (2016) ได้กล่าวในงานวิจัยว่า รูปแบบภาวะผู ้น าท่ีส่งผลเอ้ืออ านวยต่อการสร้าง
นวตักรรมในธุรกิจประกอบไปด้วย ผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ สามารถเจรจาต่อรองได้ดี 
และสามารถสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีได ้

ส่ิงท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ท าให้ผูว้จิยัเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของ
รูปแบบภาวะผูน้ า และประสิทธิภาพในการท างานของผูต้าม โดยขณะท่ีท างานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัท างาน
เป็นพนกังานประจ าของบริษทัท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษา(Case study) ของสารนิพนธ์น้ีโดยบริษทัดงักล่าว
มีลกัษณะเป็นบริษทัครอบครัวขนาดเล็ก โดยท่ีผูถื้อหุ้นทั้งหมดเป็นบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนัใน
ลกัษณะของครอบครัว อีกทั้งบริษทัยงัมีลกัษณะบริหารงานเชิงอนุรักษนิ์ยม เช่น การไม่ไดป้รับปรุง
วิธีการด าเนินงานเป็นระยะเวลานาน และการไม่ปรับใช้เทคโนโลยีเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานขององคก์ร เป็นตน้ ผูบ้ริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการเป็นบุคคลท่ีท างานท่ี
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บริษทัแห่งน้ีมาเป็นระยะเวลาไม่ต ่ากว่า 10 ปี ประเด็นการศึกษาในด้านรูปแบบภาวะผูน้ า และ
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นหัวขอ้งานวิจยัท่ีทางผูว้ิจยัไดใ้ห้ความสนใจอนัเน่ืองมาจากผูว้ิจยัมี
ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจความสัมพนัธ์ในเชิงลึกของรูปแบบของภาวะผูน้ าในรูปแบบต่างๆของ
กรณีศึกษา ว่าแต่ละแบบนั้นส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูใ้ต้บงัคบับัญชา
อยา่งไร มีความเหมือนและต่างจากผลการศึกษาท่ีผา่นมาหรือไม่อยา่งไร 
 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูน้ าของพนักงานระดับบริหารในต าแหน่งผูจ้ ัดการของ

กรณีศึกษา  
2. เพื่อศึกษาและระบุผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนกังานในระดบัหวัหนา้งานของกรณีศึกษา 
 
 

1.3 ขอบเขตงานวจิยั 
งานวิจัย ช้ิน น้ีต้องการศึกษาบริษัทแห่งหน่ึง ซ่ึง เ ป็นธุรกิจครอบครัว ท่ีอยู่ ใน

อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจักร โดยเน้นไปท่ีการศึกษาผลกระทบของ รูปแบบภาวะผูน้ า ต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ผ่านวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative)โดยใช้เคร่ืองมือ คือ การ
สัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งเชิงลึก(In-depth interview) 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลคือ พนกังานระดบัหัวหนา้งาน(Supervisor) จ  านวน 8 ราย 
ซ่ึงคิดเป็นทั้งหมด 90% ของจ านวนพนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทักรณีศึกษา ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์
โดยตรง และท างานใกลชิ้ดกบัพนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ เน่ืองจากพนกังานกลุ่ม
ดงักล่าวถือเป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนประสิทธิภาพขององคก์ร 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อเป็นขอ้มูลให้กบับริษทัท่ีใชเ้ป็นกรณีศึกษาในการวางแผนทางดา้นการน าความรู้

เก่ียวกบัภาวะผูน้ าไปปรับใชก้บัองคก์ร 
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2. เพื่อเป็นขอ้มูลให้กบับริษทัในการแสดงให้เห็นถึงผลกระทบของลกัษณะของภาวะ
ผูน้ าในแต่ละรูปแบบท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้เกิดความเข้าใจและ
สามารถน าไปปรับใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รได ้

3. เพื่อเป็นขอ้มูลใหก้บับริษทัส าหรับการพฒันากลยทุธ์ทางดา้นทรัพยากรบุคคล 
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บทที ่2 
บททบทวนวรรณกรรม 

 
 

ในการวิจัยเร่ือง “ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าของพนักงานระดับบริหารใน
ต าแหน่งผู ้จ ัดการ ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าหน่วยงาน : 
กรณีศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร” ผูว้ิจยัท าการศึกษาเอกสาร 
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 รูปแบบภาวะผูน้ า 
2.2 ประสิทธิภาพการท างาน 
2.3 ภาวะผูน้ าและประสิทธิภาพในการท างาน 

 
 

2.1 รูปแบบภาวะผู้น า 
งานวิจยัฉบบัน้ีต้องการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าของพนักงงานในระดับบริหารใน

ต าแหน่งผูจ้ดัการเพื่อระบุรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีผูจ้ดัการของกรณีศึกษาใช้ในการท างาน ผูว้ิจยัจึงได้
เร่ิมท าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้ าดงัน้ี 
 

2.1.1 รูปแบบภาวะผู้น า 
ผูน้ ามกัมีวิธีการท่ีปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนัออกไปในแต่ละบุคคล ซ่ึง

วิธีการท่ีแต่ละบุคคลใช้นั้ นมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยยะส าคัญ โดยเม่ือระยะเวลาผ่านไป 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นจะมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน โดยเราอาจใหนิ้ยามความ
แตกต่างของการปฏิบติัเหล่าน้ีวา่รูปแบบภาวะผูน้ า “การใชอ้ านาจ” “การปฏิบติัเชิงทหาร” และ“เผด็จ
การ” มกัถูกนิยามให้กบัผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมในเชิงของ การออกค าสั่ง และ การควบคุม รูปแบบ
ภาวะผูน้ าประเภทน้ีอาจเรียกว่า Autocratic ขณะท่ีรูปแบบภาวะผูน้ าแบบท่ีสอง มกัแสดงออกดว้ย
การใช“้การหาความเห็นร่วม” “การมอบอ านาจ” “ยดึลูกจา้งเป็นศูนยก์ลาง” มกัถูกนิยามใหก้บัผูน้ าท่ี
แสดงพฤติกรรมในเชิงของการอยู่ร่วมกนั รูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีอาจเรียกไดว้่า Democratic   
และประเภทต่อมาจะมีลกัษณะใช“้การให้อิสระ” “ผอ่นปรน” “อนุญาต” รูปแบบภาวะผูน้ าประเภท
น้ีอาจเรียกไดว้า่ Laissez-faire (Muenjohn et al., 2019)  
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2.1.2 The Iowa state leadership studies 
รูปแบบของผูน้ า 3 ประเภทท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ถือว่าเป็นพื้นฐานทางดา้นการศึกษาใน

เร่ืองของรูปแบบภาวะผูน้ าในยคุแรกๆ โดยงานวจิยัของ Lewin et al. (1939) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั
ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 3 แบบขา้งตน้ โดยผลกระทบท่ีเกิดข้ึนคือกลุ่มผูต้ามท่ีอยูภ่ายใต้
การน าแบบเผด็จการมีผลการด าเนินงานท่ีตกลงเม่ือไม่มีผูน้  าคอยให้ค  าแนะน า รวมไปถึงลกัษณะ
ความกา้วร้าว การแสดงความเป็นปฏิปักษ ์ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัมีความชอบรูปแบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตย 
และรูปแบบปล่อยปละละเลยมากกว่ารูปแบบเผด็จการโดยมีขอ้สรุปผลท่ีอธิบายถึงรูปแบบทั้ง 3 
ดงัน้ี Autocratic style เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะของการออกค าสั่ง การใช้อ านาจ และเผด็จ
การ Democratic เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีหาความเห็นจากส่วนรวมเพื่อหาการตัดสินใจร่วมกัน 
Laissez-faire เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีลกัษณะปล่อยใหท้ าส่ิงต่างๆดว้ยตนเอง 

1) Autocratic style 
การรวบรวมอ านาจการตดัสินใจและสั่งการอยู่ในบุคคลเพียงคนเดียว 

อาจใช้เป็นค านิยามสั้ นๆส าหรับรูปแบบภาวะผูน้ าเผด็จการเน่ืองจากพฤติกรรม กล่าวคือรูปแบบ
ภาวะผูน้ าเผด็จการมีลกัษณะของการสั่งให้ท าโดยท่ีไม่ไดรั้บฟังหรือขอความคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน
(Iqbal et al., 2015) ซ่ึงผูน้ าเผด็จการจะท าการจดัแจงสั่งงานโดยบอกถึงส่ิงท่ีเขาต้องการ รวมถึง
วิธีการท่ีท ามนั(Belias & Koustelios, 2014) ท าให้ผูน้  าเผด็จการจะเน้นงานมากกว่าการมุ่งเน้นท่ี
บุคคล(Amegayibor, 2021)โดยปกติแล้วผูน้ าเผด็จการหากมีการท างานท่ีเป็นทีมจะเปรียบเสมือน
ผูน้ าท่ีกุมอ านาจการตดัสินใจของทีมเป็นหลกัโดยท่ีไม่ไดต้อ้งการยอมรับค าแนะน าใดๆจากบุคคล
รอบของภายในทีม(Biaka, 2020) จากลกัษณะท่ีไดก้ล่าวมาของรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีมีประโยชน์กบั
การท างานในลกัษณะท่ีตอ้งการการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว ไม่ตอ้งการให้เกิดความแตกแยกทางดา้น
ความคิดของผูต้ามอยา่ง เช่น การท างานดา้นการทหาร แต่ไม่มีความเหมาะสมกบัสถาบนัศึกษาท่ีเนน้
การเรียนรู้เป็นหลกัเน่ืองจากรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลยบัย ั้งการใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ข
ปัญหา(Chukwusa, 2018; Dwivedi et al., 2020) 

รูปแบบภาวะผู ้น าเผด็จการมักเป็นรูปแบบภาวะผู ้น าท่ีผู ้ตามมักไม่
ปรารถนาเป็นส่วนใหญ่อนัเน่ืองมาจากมีข้อเสียในการใช้งานมากกว่าขอ้ดี(Jain & Luhar, 2021) 
เน่ืองจากผูต้ามท่ีอยูภ่ายใตก้ารน าของผูน้ าเผด็จการมกัขาดความพึงพอใจในงานอนัเน่ืองมาจากการ
ท างานภายใต้ความกดดัน และรู้สึกกลัวอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีในระยะยาวจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน และเกิดการลาออกข้ึน(Akor, 2014) แม้ว่าผูน้  าแบบเผด็จการจะส่งผล
โดยรวมต่อผูต้ามในระยะยาวแต่ในบางสถานการณ์การเลือกใช้รูปแบบภาวะผูน้ าเผด็จมีความ
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เหมาะสมเป็นอย่างยิ่ง เช่น ในการณีของหากองค์กรเกิดวิกฤตการณ์ซ่ึงต้องการรวมอ านาจการ
ตดัสินใจให้อยูท่ี่บุคคลเดียว หรือในกรณีท่ีผูต้ามสามารถยอมรับอ านาจของผูน้ าเผด็จการก็สามารถ
สร้างให้ทีมมีความปลอดภยัเชิงจิตวทิยาไดแ้ละส่งผลกระทบทางออ้มไปยงัผลการด าเนินงานท่ีดีข้ึน
(De Hoogh et al., 2015) 

2) Democratic Style 
แม้ว่าผูน้  าจะเป็นบุคคลท่ีท าหน้าท่ีในการช้ีขาดเร่ืองการตดัสินใจ แต่

กระบวนการท่ีเกิดข้ึนระหวา่งทางท่ีน าไปสู่การตดัสินใจนั้นๆอาจประกอบไปดว้ยการรับฟังบุคคล
รอบขา้ง ถามหาการมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการตดัสินใจในคร้ังน้ี ทั้งหมดน่ีอาจเป็นส่ิงท่ีผูน้  าใน
รูปแบบประชาธิปไตยมกัท าอยู่เสมอ รูปแบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตยจึง เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมี
การให้การแนะน า ถามหาการมีส่วนร่วม และรับฟังความเห็นจากผูต้าม รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีถือเป็น
รูปแบบหน่ึงท่ีมีประสิทธิผลในการใช้งาน (Lewin et al., 1939) ผูน้ าประชาธิปไตยอาจมีการให้
อ านาจแก่ผูต้ามในการตดัสินใจในบางคร้ัง รวมถึงรับเอาความคิดและข้อมูลต่างๆท่ีได้รับจากผู ้
ตามมาใชง้าน(Sharma & Singh, 2013)  

หากเรามองท่ีวิธีการด าเนินงานของผูน้ าประชาธิปไตยโดยพื้นฐานแลว้
จะประกอบไปดว้ย 3 ดา้นหลกัๆ คือ 1) การกระจายความรับผิดชอบระหวา่งเหล่าสมาชิกภายในทีม 
2) การกระจายอ านาจไปยงัเหล่าสมาชิกภายในทีม และ 3) การช่วยเหลือกระบวนการตดัสินใจเป็น
กลุ่ม(Gastil, 1994) จากวิธีการท่ีผูน้ าประชาธิปไตยใช้ในการด าเนินงานท าให้รูปแบบภาวะผูน้ าน้ี
ส่งผลในเชิงสนับสนุนทางด้านปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม(Johnson & Hackman, 2018) 
เน่ืองจากวธีิการท่ีผูน้ าประชาธิปไตยใชใ้นการด าเนินงานเปรียบเสมือนการแลกเปล่ียนระหวา่งภาวะ
ผูน้ าและผูต้ามอยู่ตลอดเวลา(Gastil, 1994) ผูน้ าประชาธิปไตยจึงเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
อย่างมากกบักรณีท่ีการท างานเป็นทีมคือปัจจยัหลกั และส าคญัมากกว่าความรวดเร็วในการผลิต
ผลงาน(Bhatti et al., 2012) 

อย่างไรก็ตามผู ้น าประชาธิปไตยไม่ได้มีแต่ส่วนดีท่ีส่งผลให้เกิด
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีอย่างเดียว ในทางตรงกนัขา้มกบัขอ้ดีขา้งตน้รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีก็
ยงัคงมีส่วนท่ีตอ้งพิจารณาในการใชง้านอยู่เน่ืองจากการถามหาการมีส่วนร่วม และรับฟังมกัส่งผล
กระทบในแง่ของการส่ือสารท่ียืดเยื้อยาวนาน และไม่สามารถหาขอ้สรุปท่ีชดัเจนได ้ซ่ึงอาจท าให้
การตดัสินใจของผูน้ าท่ีใช้รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีไม่สามารถตดัสินใจเร่ืองท่ีมีความส าคญัไดใ้นเวลา
อนัรวดเร็ว(Goleman, 2000) 

3) Laissez-faire 
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จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตยท่ีเน้น
การรับฟังเป็นหลกั ยงัมีรูปแบบภาวะผูน้ าอีกประเภทหน่ึงท่ีอาจเรียกไดว้า่ไม่ปฏิเสธความคิดเห็นจาก
ผูต้ามแต่อาจเพิกเฉยต่อส่ิงเหล่านั้น เราเรียกผูน้ าประเภทน้ีวา่ผูน้ าปล่อยปละละเลย ผูน้ าประเภทน้ีมกั
เป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะของการขาดภาวะผูน้ า(zero-leadership)(Skogstad et al., 2007) กล่าวคือเป็นผูน้ า
ท่ีไม่มีความเป็นผูน้ า ไม่สามารถให้ค  าแนะน า และขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์ต่อผูต้ามได(้Yang, 2015) 
โดยรูปแบบภาวะผู ้น าประเภทน้ีได้มีการวดัพฤติกรรมด้วยเคร่ืองมือ Multifactor Leadership 
Questionnaire(MLQ)(Bass & Avolio, 1990) ซ่ึงพฤติกรรมท่ีปรากฏของรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี
คือ การหลีกเล่ียงท่ีจะให้ค  าแนะน ากับผูต้ามในเร่ืองของวิธีการด าเนินงาน และมกัไม่สนใจต่อ
ผลลพัธ์ของงาน  

จึงส่งผลให้ผู ้น า ท่ีใช้ รูปแบบภาวะผู ้น า น้ีมัก ท่ีจะหลีกเล่ียง ท่ีจะมี
ปฏิสัมพนัธ์ต่อผูต้ามแมว้า่จะมีโอกาสก็ตาม การตดัสินใจท่ีชา้ ให้ขอ้เสนอแนะต่อการท างานท่ีน้อย 
และรวมไปถึงการไม่มีความพยายามท่ีจะกระตุน้ผูต้ามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร(Johnson & 
Hackman, 2018) รวมไปถึงเม่ือผูต้ามสามารถแสดงผลการด าเนินงานท่ีดีหรือแย ่ก็มกัจะละเลยท่ีจะ
ให้รางวลัต่อกรณีทีดี และละเลยการตกัเตือนกล่าวโทษในกรณีท่ีแย(่Hinkin & Schriesheim, 2008) 
ซ่ึงแสดงถึงการละเลยและขาดพฤติกรรมทางดา้นการให้คุณและให้โทษต่อผลลพัธ์การด าเนินงาน
ของผูต้ามอีกด้วย มากไปกว่านั้นมุมมองของผูต้ามต่อผูน้ าท่ีใช้รูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ียงัมี
โอกาสเป็นไปในลกัษณะขาดความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีการท างาน(Norris et al., 2021) จากเหตุผลท่ี
กล่าวมาจึงท าให้รูปแบบภาวะผูน้ าปล่อยปละละเลยเป็นหน่ึงในรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ
นอ้ยท่ีสุด อีกทั้งยงัส่งผลใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเครียดได(้Skogstad et al., 2007) 

แมว้่าผูน้  าแบบปล่อยปละละเลยจะมีผลกระทบในดา้นลบค่อนขา้งมาก
แต่รูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีอาจเหมาะสมกบับางสถานการณ์ โดยงานวิจยัของ Yang (2015) ได้
น าเสนอมุมมองทางดา้นบวกของรูปแบบน้ีไวว้่า หากเรามองมุมมองท่ีตรงขา้มของการปล่อยปละ
ละเลยหรือการไม่มีส่วนร่วมในการน าทางของรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี น าไปสู่การสร้างให้ผู ้
ตามเกิดความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง(Sense of Autonomy) และการควบคุมตนเอง(Self Control)  
 

2.1.3 Goleman’s 6 leadership styles 
Goleman (2000) ไดท้  าการพฒันากรอบความคิดทางดา้นรูปแบบภาวะซ่ึงแบ่งออกเป็น 

6 รูปแบบ โดยรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 6 รูปแบบนั้นเกิดมาจากแรงขบัเคล่ือนทางดา้นความฉลาดทาง
อารมณ์ของผูน้ า ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) ความสามารถในการรับรู้ตนเอง 2) ความสามารถในการ
จดัการ 3) ความตระหนกัถึงสังคมรอบขา้ง และ 4) ทกัษะทางดา้นสังคม รูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 6 แบบ
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นั้นส่งผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์รในดา้นของความยืดหยุน่ ความรับผิดชอบ มาตรฐาน 
การใหร้างวลั ความชดัเจน และการใหค้  ามัน่สัญญา รูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 6 รูปแบบไดแ้ก่ 

1) Coercive style รูปแบบน้ีเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลให้ขาดความ
ยดืหยุน่ในองคก์ร ผูน้ าจะใชก้ารตดัสินใจในลกัษณะสั่งการและบงัคบัใหท้  าตามอยา่งเคร่งครัดส่งผล
ท าให้เป็นการท าลายความคิดใหม่ๆท่ีสามารถถูกน าเสนอไดจ้ากผูต้าม โดยผูน้ าใชว้ิธีการด าเนินงาน
ดว้ยการสั่งใหท้  า ท าเม่ือไร และจะเกิดอะไรข้ึนหากผูต้ามลม้เหลวในส่ิงท่ีสั่งใหท้  า รูปแบบภาวะผูน้ า
น้ีอาจใช้ไดดี้กบักรณีท่ีองค์กรเกิดวิกฤตการณ์ และในกรณีท่ีผลด าเนินงานต ่า(Spreier et al., 2006) 
แต่ในระยาวส่งผลใหข้าดความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา(Chukwusa, 2018)รวมไปถึงการท า
ใหค้วามพึงพอใจของผูต้ามลดลงอีกดว้ย(Akor, 2014) โดยรวมแลว้รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีเปรียบเสมือน
รูปแบบภาวะผูน้ า Autocratic 

2) Authoritative style รูปแบบภาวะผู ้น า น้ี เ ป็นลักษณะของการตั้ ง
วิสัยทศัน์และขบัเคล่ือนผูต้ามผ่านวิสัยทศันั้น ผูน้  ารูปแบบน้ีเปรียบเสมือนตวักระตุน้ให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเน่ืองจาก ผูน้ ารูปแบบน้ีสามารถเขา้ใจตนเองไดว้า่มีประสิทธิภาพเท่าใด รวมถึงในเวลา
เดียวกนัผูน้ ารูปแบบน้ียงัมีความเขา้อกเขา้ใจผูอ่ื้นอีกดว้ย(Drzewiecka & Roczniewska, 2018) ผูน้ าท่ี
มีความตอ้งการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรตนเองควรน ารูปแบบภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีไปปรับใช้ 
เน่ืองจากผูน้ าท่ีใช้รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีมีความสามารถในการสร้างความรับรู้ในเร่ืองประสิทธิภาพ
ขององค์กรได้(Taylor et al., 2014)รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีถือว่าเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลบวกต่อ
สภาพบรรยากาศขององคก์รมากท่ีสุดในบรรดา 6 รูปแบบของGoleman (2000) 

3) Affiliative style เป็นรูปแบบท่ียึดคนมาก่อนโดยเน้นท่ีการสร้าง
ก าลงัใจและสร้างทีม มุ่งเน้นการรักษาความสุขแก่ผูต้าม รวมถึงภาวะผูน้ าน้ียงัส่งผลในเชิงบวก
ทางดา้นการส่ือสารและความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามอีกดว้ย ผูน้ ารูปแบบน้ีมีลกัษณะท่ีเน้น
คนมากกวา่มุ่งเนน้ท่ีงานท าใหเ้กิดผลกระทบทางดา้นพฤติกรรมของบุคคลรอบขา้งผูน้ าประเภทน้ีใน
เชิงบวก(Hadjithoma‐ Garstka, 2011) เน่ืองจากผู ้น ารูปแบบน้ีมีความสามารถในเชิงของการ
ขบัเคล่ือนผูต้ามโดยใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ โดยค าแนะน าเหล่านั้นถูกสร้างบนพื้นฐานของแรงกระตุน้
เชิงบวกต่อผูต้าม ท าใหรู้ปแบบภาวะผูน้ าน้ีเหมาะสมกบัผูต้ามในยคุสมยัใหม่เน่ืองจากผูน้ ารูปแบบน้ี
จะสร้างให้ผูต้ามมีความรู้สึกมีมูลค่าต่อองค์กร(Preston et al., 2015) รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีถือว่าเป็น
รูปแบบภาวะผู ้น าท่ีมีผลบวกต่อสภาพบรรยากาศขององค์กรเป็นอันดับ 2 รองจากรูปแบบ 
Authoritative 

4) Democratic style เ ป็น รูปแบบ ท่ี เห มือนกับ รูปแบบภาวะผู ้น า
ประชาธิปไตยในขา้งตน้ โดยรูปแบบน้ีเน้นไปท่ีการมีส่วนร่วมระหว่างผูน้ า และผูต้าม รวมถึงการ
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ร่วมกนัตดัสินใจ รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีใชไ้ดดี้และมีประสิทธิภาพต่อการสร้างความไวว้างใจของผูต้าม
ผา่นการมีส่วนร่วมของผูต้าม และยิ่งทรงประสิทธิภาพมากข้ึนหากผูต้ามมีความรู้ความสามารถแต่
ผูน้ าขาดความรู้ความสามารถในด้านนั้นๆ(Spreier et al., 2006) อีกทั้งยงัสามารถท าให้ผูต้ามเกิด
ความคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานได ้เน่ืองจากผูต้ามมีอิสระทางดา้นความคิด
และสามารถน าเสนอต่อผูน้ าได(้Thoha & Avandana, 2020) แมว้า่โดยภาพรวมแลว้ผูน้ ารูปแบบน้ีมี
ขอ้ดีท่ีค่อนขา้งมาก แต่ควรหลีกเล่ียงการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าน้ีในกรณีท่ีมีขอ้ก าหนดทางดา้นเวลาท่ี
จ ากดั(Jasper, 2018) รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีมีผลบวกต่อสภาพบรรยากาศขององคก์รเช่นกนั 

5) Pacesetting style รูปแบบภาวะผู ้น า น้ี เ ป็นไปในลักษณะผู ้น าตั้ ง
มาตรฐานในการท างานไวสู้ง มีความคาดหวงัในการท างานของผูต้ามว่าต้องสามารถท าตาม
มาตรฐานท่ีผูน้ าตั้งไว ้มีทรรศนะคติในเชิงหากตอ้งให้ค  าแนะน าว่าตอ้งท าอะไร แสดงว่าผูต้ามไม่
เหมาะสมกบังานนั้นๆ ผูน้ ารูปแบบน้ีมกัมีความรู้ความช านาญทางดา้นท่ีตนเองท าอยู ่และมกัมีความ
คาดหวงัว่าผูต้ามจะสามารถซึมซับส่ิงเหล่าน้ีไดเ้พื่อให้ไดผ้ลการท าเดินงานท่ีดีท่ีสุด(Preston et al., 
2015) ผูน้  ารูปแบบน้ีสามารถน าท าให้เกิดผลกระทบทางดา้นลบต่อประสิทธิภาพการท างานไดอ้นั
เน่ืองมาจากผูต้ามไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจเน่ืองจากมีความกลวัวา่ผูน้ าจะตั้งขอ้ครหากบัส่ิงท่ีตนตดัสินใจ 
ท าใหผู้ต้ามไม่มีแรงกระตุน้ในการพฒันาการท างาน(Thoha & Avandana, 2020) ผูน้ าควรใชรู้ปแบบ
ภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีเพียงเล็กน้อยในบางสถานการณ์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด เช่น หากตอ้งการ
ผลลพัธ์ท่ีรวดเร็วในเวลาอนัสั้นโดยมีผูต้ามท่ีมีทกัษะและแรงกระตุน้ในการท างานท่ีดีอยูแ่ลว้(Jasper, 
2018; Preston et al., 2015)รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลลบต่อสภาพบรรยากาศขององคก์รเช่นเดียวกนั
กบัรูปแบบ Coercive  

6) Coaching style รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีมีลักษณะของการมุ่งเน้นท่ีการ
พฒันาคนเพื่อผลระยะยาว เนน้การสอน และแนะน า โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างผลระยะยาวต่อองคก์ร 
ผูน้ ารูปแบบน้ีเหมาะสมในกรณีท่ีผูต้ามขาดทกัษะ ความรู้ความสามารถ รวมถึงการไม่มีแรงกระตุน้
ในการท างาน ผา่นกระบวนการสนบัสนุนต่างๆเพื่อพฒันาใหผู้ต้ามเกิดความคิดริเร่ิมในการท างาน มี
ความมัน่ใจในตนเอง รวมถึงผูน้ ายงัเปิดโอกาสในขอ้สักถามต่างๆท่ีไดท้  าการสอนไปอีกดว้ย(Berg 
& Karlsen, 2016) แต่ภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีมกัไม่มีประสิทธิภาพในกรณีท่ีผูต้ามมีทกัษะความสามารถ
ท่ีสูง ไม่ตอ้งการค าแนะน าจากผูอ่ื้น รวมถึงในสถานการณ์ท่ีตอ้งการการตดัสินใจท่ีรวดเร็ว(Karlsen 
& Berg, 2020) โดยภาพรวมผูน้ ารูปแบบน้ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการพฒันาผลการ
ด าเนินงาน หรือการปรับปรุงกระบวนการท างาน(Jasper, 2018)รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลบวกต่อ
สภาพบรรยากาศขององคก์รในปริมาณท่ีเท่ากบัรูปแบบ Democratic 
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จากรูปแบบภาวะผูน้ าทั้ง 6 รูปแบบขา้งตน้นั้น ผูน้ าท่ีดีไม่ควรยึดถือท่ี
แบบใดเป็นหลักในการท างาน แต่ควรเลือกใช้รูปแบบท่ีเหมาะสมกับสภาพบรรยากาศ และ
สถานการณ์ เน่ืองจากทุกรูปแบบมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย การท่ีผูน้ าสามารถเลือกและปรับใชรู้ปแบบท่ี
เหมาะสมท่ีส่งผลดีต่อสภาพบรรยากาศขององค์กรก็จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน
(Goleman, 2000) 
 
 

2.2 ประสิทธิภาพในการท างาน 
นอกเหนือจากประเด็นการทบทวนวรรณกรรมทางดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าแลว้ ผูว้จิยัได้

ท  าการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของประสิทธิภาพทางดา้นการท างานเพื่อให้เกิดความเขา้ใจถึง
บริบทของประสิทธิภาพในการท างานท่ีมีต่อองค์กร รวมถึงความหมายและลักษณะของ
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ในสภาพแวดล้อมปัจจุบนัท าให้เกิดการแข่งขันทางด้านธุรกิจท่ีเข้มข้นไปทั่วโลก 
ส่งผลให้องคก์รทุกองคก์รตอ้งแสวงหาส่ิงท่ีท าให้ตนเองมีความแตกต่างจากคู่แข่งเพื่อเป็นการรักษา
พื้นท่ีทางดา้นการตลาด รวมไปถึงการพฒันาโอกาสทางดา้นการตลาดของตนเองดว้ย ทั้งน้ีการท่ีท า
ให้ไดม้าซ่ึงความแตกต่างน้ีคือการกระท าต่างๆท่ีท าให้เกิดความย ัง่ยื่น และก าไรต่อองคก์ร(Fragouli 
& Ilia, 2019) เพื่อใหอ้งคก์รส าเร็จเป้าหมายขา้งตน้จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งอาศยัทรัพยากรอยา่งพนกังาน
ในการขับเคล่ือนเน่ืองจากทรัพยากรเหล่าน้ีถือเป็นปัจจัย ท่ีส าคัญส าหรับองค์กรทางด้าน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล(Rad & Yarmohammadian, 2006) เน่ืองดว้ยปัจจยัทางดา้นประสิทธิ
ภาพขององคก์รมีความเก่ียวขอ้งกบัตวัพนกังาน เพราะฉะนั้นการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานใน
ดา้นการท างานจึงเป็นผลดีต่อประสิทธิภาพขององคก์ร แมว้า่ประสิทธิภาพของพนกังานนั้นมีส่วน
เก่ียวขอ้งกบัความสามารถ และคุณสมบติัส่วนตวั แต่ในอีกส่วนหน่ึงความเต็มใจหรือก าลงัใจในการ
ท างานก็มีส่วนเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานเช่นกนั(Ganta, 2014) 

ในดา้นของความหมายและขอบเขตประสิทธิภาพนั้นมีการนิยามและให้ขอบเขตของ
ประสิทธิภาพท่ีหลากหลาย โดยในยุคแรก Petersen (1953) ได้เสนอแนวคิดเ ก่ียวกับ เ ร่ือง
ประสิทธิภาพในการท างานอนัประกอบไปด้วย 4 ด้านหลกั คือ 1) คุณภาพของงาน ซ่ึงหมายถึง
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานตอ้งมีคุณภาพสูงก่อให้เกิดประโยชน์ท่ีคุม้ค่า และมีไดรั้บความพึงพอใจ
จากผูใ้ชง้าน 2) ปริมาณงาน ซ่ึงหมายถึง ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการท างานตอ้งมีปริมาณท่ีไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีองคก์รตั้งไว ้3) เวลา ซ่ึงหมายถึงเวลาท่ีใชใ้นการท างานตอ้งมีความเหมาะสมต่อปริมาณงานและ
ตอ้งมีการพฒันาวธีิการเพื่อลดระยะเวลาในการท างาน และ 4) ค่าใชจ่้าย ซ่ึงหมายถึง ค่าใชจ่้ายในการ
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ท างานตอ้งต ่าและเหมาะสมกบังานเพื่อให้ประโยชน์เกิดสูงสุดแก่องคก์ร ต่อมา Stone (1997) ไดใ้ห้
ค  านิยามค าว่าประสิทธิภาพอย่างสั้ นว่า การไดผ้ลลพัธ์ท่ีมากท่ีสุดต่อส่ิงท่ีป้อนเขา้ หรือการส าเร็จ
ลุล่วงวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวด้ว้ยตน้ทุนท่ีต ่าท่ีสุด หรือหากเรามองในแง่ของการท างานประสิทธิภาพ
ในการท างานอาจหมายถึง การท างานได้อย่างถูกตอ้ง และไดผ้ลลพัธ์ท่ีมากจากการลงแรงทีน้อย
(Robbins et al., 2013) 

ทั้งน้ีเราอาจให้นิยามของประสิทธิภาพตามหลกัคณิตศาสตร์เพื่อให้เห็นภาพและเขา้ใจ
ไดง่้ายข้ึนวา่ เป็นอตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์(Output)ต่อส่ิงท่ีป้อนเขา้ไป(Input) 

ซ่ึงนิยามน้ีสามารถใชไ้ดใ้นหลายบริบท ทั้งทางดา้นเศรษฐศาสตร์ หรือองคก์ร หากเรา
มองในแง่ของบริบทขององค์กร การบริหารโดยค านึงถึงประสิทธิภาพคือการเพิ่ม Output และลด 
Input ลง เพื่อใหป้ระสิทธิภาพสูงท่ีสุด(Singh, 2015) 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการท างานหมายถึง
ความสามารถในการท าให้เกิดผลงานโดยใช้ทรัพยากรในการผลิตผลงานนั้นๆอย่างคุม้ค่า โดย
องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างานประกอบไปด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา 
รวมถึงค่าใช้จ่าย และเน่ืองจากปัจจยัทางด้านประสิทธิภาพเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนหลักท่ีจะน าพา
องคก์รใหบ้รรลุกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงจึงเป็นส่ิงท่ีทุกองคก์รปรารถนา
(Taormina & Gao, 2009) 
 
 

2.3 ภาวะผู้น าและประสิทธิภาพในการท างาน 
จากความส าคญัทางดา้นประสิทธิภาพในการท างานท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้ส่งผลให้

การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กรเพื่อความอยู่รอดมกัเป็นเป้าหมายแรก และเป้าหมายหลักของ
องคก์ร องคก์รจึงมุ่งเนน้ไปท่ีการผลิตสินคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพและปริมาณท่ีดีข้ึนหรืออยา่งนอ้ย
ท่ีสุดเท่าเดิมแต่ลดการใชท้รัพยากรลง หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน  

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมักมีความเก่ียวข้องกับวิธีการน าทางของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหนา้ กล่าวคือหากน าพาไปในทิศทางท่ีเป็นบวกก็จะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่หากน าพาไปในทิศทางท่ีเป็นผลลบก็จะส่งผลท าให้ก าลงัใจใน
การท างานลดลงและทา้ยท่ีสุดพนกังานอาจขาดแรงจูงใจในการท างาน(Dwivedi et al., 2020) ตามท่ี
ได้กล่าวมาข้างต้นประสิทธิภาพคืออตัราส่วนระหว่าง Output ต่อ Input แต่เราอาจต้องก ากับไว้
เพิ่มเติมว่าภายใตก้ารช้ีแนะ น าพา ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพของผูน้ า เพื่อให้ได้
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ผลลพัธ์ หรือประสิทธิภาพท่ีดีตามท่ีตอ้งการ(Dwivedi et al., 2020) Detert et al. (2007) ไดแ้สดงให้
เห็นวา่รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัส่งผลโดยชดัเจนต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
เพราะฉะนั้นการเลือกรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในแต่ละสภาพแวดล้อมการท างานจึงส่งผล
โดยตรงต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน(Turner & Müller, 2005)  

อกัทั้งผูน้  าท่ีมีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม และไม่ละเลยในการรับฟังผูต้ามจึงเป็น
บุคคลท่ีสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของผูต้ามได(้Nasution et al., 2016) ทั้งน้ีไม่เพียงแต่
ในแง่ของประสิทธิภาพในการท างานของผูต้ามอย่างเดียวเท่านั้น ปัจจยัอย่างความพึงพอใจในการ
ท างาน และการได้รับค าแนะน าท่ีไม่ดีพอในเร่ืองของการท างานซ่ึงทั้ งสองด้านส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีไดรั้บผลกระทบจากรูปแบบภาวะผูน้ าเช่นกนั(Rad & 
Yarmohammadian, 2006) นอกเหนือจากบริบททางด้านการเป็นผูน้ าในเร่ืองของการท างานแล้ว 
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีดียงัตอ้งประกอบไปดว้ยความสามารถในการสร้างแรงกระตุน้ให้กบัผูต้ามได้
ดว้ย เน่ืองจากหากพนกังานมีแรงกระตุน้ในการท างานจะส่งผลเป็นลูกโซ่ไปถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีดี และผลการด าเนินงานท่ีดี(Ganta, 2014) มากไปกว่านั้นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
สามารถส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพองค์กรไม่ไดมี้เพียงแต่ในองค์กรขนาดใหญ่เท่านั้นในกรณี
อยา่งธุรกิจขนาดกลางและเล็ก(SMEs)การมีรูปแบบภาวะผูน้ าในลกัษณะความคิดเชิงผูป้ระกอบการ
(Entrepreneurial Leadership Style)ในบางกรณีส่งผลให้ประสิทธิภาพขององคก์รดีข้ึน(Sandybayev, 
2019) หรือในกรณีของธุรกิจครอบครัวการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตยมีแนวโนม้ท่ีจะส่งผล
ดีต่อสมาชิกในครอบครัวท่ีเป็นเจา้ของกิจการ และยงัท าให้ผลประกอบการทางดา้นธุรกิจดีอีกดว้ย
(Sorenson, 2000) 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่รูปแบบภาวะผูน้ าส่งผลกระทบต่อผูต้ามในหลายๆ
ด้าน อีกทั้ งในปัจจุบันมีองค์กรท่ีต้องการรูปแบบภาวะผูน้ าในแบบท่ีเหมาะสมกับการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในยุคสมยัใหม่(Skansi, 2000)
ทั้งน้ีจากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าภาวะผูน้ าถือเป็นปัจจยัหลักในการ
บริหารงานและขบัเคล่ือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงสุดเพื่อตอบสนอง
เป้าหมายขององค์กร(Keskes, 2014) โดยการตอบสนอบเป้าหมายขององค์กรได้นั้ นผูน้ าต้องมี
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมและเอ้ืออ านวยต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของผูต้าม 
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บทที ่3 
ระเบียบวจิัย 

 
 

การวิเคราะห์ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ าของพนกังานระดบับริหารในต าแหน่ง
ผูจ้ดัการ ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบัหวัหนา้หน่วยงาน : กรณีศึกษาธุรกิจ
ครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร ด าเนินตามระเบียบวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบของงานวจิัย 
งานวจิยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยผูว้จิยัใชว้ธีิการเก็บขอ้มูล

ปฐมภูมิ (Primary data) ดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กบัพนกังานระดบัหวัหน้า
งานของกรณีศึกษาเพื่อให้ผูว้ิจ ัยสามารถศึกษาและรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับรูปแบบภาวะผู ้น าท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการท างาน และผลกระทบในดา้นการท างานของรูปแบบภาวะผูน้ านั้นๆ 
 
 

3.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัได้ทารเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) 

และเพื่อให้สามารถได้ขอ้มูลจากความคิด มุมมองท่ีแทจ้ริงของผู ้ให้สัมภาษณ์ รวมไปถึงขอ้มูลท่ี
ตอ้งการตามวตัถุประสงค์การวิจยั ผูว้ิจยัจึงก าหนดให้การสัมภาษณ์เป็นการสัมภาษณ์เป็นแบบก่ึง
โครงสร้าง (semi-structured interviews) โดยค าถามคลอบคลุมและสอดคล้องกับประเด็นท่ี
ท าการศึกษา เช่น ความสัมพนัธ์ในเร่ืองการท างานระหว่างผูน้ าและผูต้าม ทั้งน้ีก่อนเร่ิมท าการ
สัมภาษณ์ ผูว้ิจ ัยได้ช้ีแจงและอธิบายถึงวตัถุประสงค์ของการสัมภาษณ์รวมถึงการขออนุญาต
บนัทึกเสียงและจดบนัทึกระหวา่งการสัมภาษณ์เพื่อใชส้ าหรับการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล
ท่ีไดร้วบรวมจากการสัมภาษณ์ การสัมภาษณ์เป็นการพดูคุยต่อหนา้ โดยการนดัหมาย วนั เวลา และ
สถานท่ีส าหรับการสัมภาษณ์ข้ึนอยู่กบัความพร้อมและความสะดวกของผูใ้ห้สัมภาษณ์ การเก็บ
ขอ้มูลปฐมภูมิน้ีด าเนินการในเดือน กรกฎาคม 2022 
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3.3 การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 
ผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมกลุ่มประชากรทั้งหมดท่ีตอ้งการ

ศึกษา บริษทักรณีศึกษามีจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 30 คน ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง(CEO) 1 คน 
ผู ้อ  านวยการกลุ่ม(Group director) 4 คน ผู ้จ ัดการฝ่าย (Manager) จ  านวน 7 คน หัวหน้างาน
(Supervisor) จ  านวน 9 คน และพนกังานระดบัปฏิบติัการทัว่ไป จ านวน 9 คน ทั้งน้ีโครงสร้างองคก์ร 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลดงัรูปท่ี 3.1โดยการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งของผูว้ิจยัคือพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งานจ านวน 8 ราย ซ่ึงคิดเป็นจ านวน 8 จาก 9 รายของพนกังานระดบัหวัหนา้งานของ
กรณีศึกษา กลุ่มประชากรกลุ่มน้ีมีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานโดยตรงกบัพนักงานระดบับริหารใน
ต าแหน่งผูจ้ดัการของบริษทักรณีศึกษาโดยผูว้ิจยัไม่เลือกเก็บขอ้มูลจาก 1 รายเน่ืองจากอายุการ
ท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาคนปัจจุบนัค่อนขา้งสั้ น ( 1 เดือน) ซ่ึงผูว้ิจยัเห็นว่าขอ้มูลท่ีไดอ้าจยงัไม่ได้
ขอ้มูลเชิงลึกเพียงพอเน่ืองจากเพิ่งไดท้  างานกบัผูบ้ริหารไดไ้ม่นาน  
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ภาพ 3.1 โครงสร้างองคก์รของกรณีศึกษา และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล 
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3.4 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในงานวจิัย 
ผูว้จิยัใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยมีแนวค าถามในการสัมภาษณ์

เป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง โดยลกัษณะค าถามเป็นการพฒันามาจากแนวคิด และทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งในบทท่ี 2 เน้ือหาของค าถามท่ีสร้างข้ึนมีความครอบคลุมตามขอบเขตของการวิจยั และ
เน้ือหาของค าถามเป็นลกัษณะปลายเปิด มีความยดืหยุน่ 

ลกัษณะค าถามจะมุ่งเน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผูถู้กสัมภาษณ์พบเจอในการท างานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผูน้ าของตน และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากผูน้ า ซ่ึงค าถามจะถูกแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้ร่วมวิจยั เช่น เพศ อายุ การศึกษา และประสบการณ์
ท างาน 
 

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูถู้กสัมภาษณ์และผูน้ าของตน เช่น ช่วย
อธิบายถึงวธีิการท่ีหวัหนา้ของคุณใชใ้นการน าทาง ช้ีแนะ หรือแนะน าในดา้นการท างานต่อท่านและ
บุคคลรอบขา้งของท่าน 
 

ส่วนที่ 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัผลกระทบในเร่ืองการท างานท่ีเกิดข้ึนจากผูน้ า เช่น ท่านรู้สึก
อยา่งไรต่อวธีิการท่ีหวัหนา้ของท่านใชใ้นการน าทาง ช้ีแนะ หรือแนะน าในดา้นการท างาน 

ทั้งน้ีรายละเอียดท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ ผลสรุปการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสามารถดูได้
ท่ีภาคผนวก 
 
 

3.5 การจัดท าข้อมูลและการวเิคราะห์ผล 
หลังจากผูว้ิจ ัยได้รวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากกลุ่มตัวอย่างครบถ้วนแล้ว ผูว้ิจ ัยได้

จดัเตรียมขอ้มูลท่ีไดส้ าหรับการวเิคราะห์ผล โดยขั้นตอนการจดัเตรียมขอ้มูลมีดงัต่อไปน้ี 
1. ผูว้ิจยัไดถ้อดเทปการสัมภาษณ์ของกลุ่มตวัอยา่งแบบค าต่อค าเพื่อให้เกิดความมัน่ใจ

วา่ผูว้จิยัไม่ไดต้กหล่นหรือขา้มประเด็นใดไป 
2. หลงัจากท าการถอดเทปจนครบแล้ว ผูว้ิจยัได้ท าการอ่านข้อมูลจากการถอดเทป

จ านวน 2 รอบ รวมถึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการบนัทึกระหวา่งสัมภาษณ์เพื่อท าการหารหสัค า โดยผูว้จิยัได้
ใส่รหัสค า (Coding)ให้กบัขอ้มูลท่ีมีลกัษณะขอ้ความเหมือนหรือคลา้ยกนั รวมถึงตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
วตัถุประสงคข์องงานวจิยัดว้ย จากนั้นน ารหสัค ามาจดัหมวดหมู่ตามวตัถุประสงคง์านวจิยั เช่น  
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จากขอ้มูลบทสัมภาษณ์ของ คุณ P [เพศชาย การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 40-50 ปี] 
ไดก้ล่าวว่า “เขาจะรับฟังความคิดเห็นของทุกคน แล้วน ามาประยุกต์เพ่ือให้ทุกคนไปด้วยกันได้” 
โดยค าหลกัของคุณ P คือ รับฟังความคิดเห็นของทุกคน ซ่ึงเป็นการบ่งบอกถึงรูปแบบภาวะผูน้ า 
ผูว้จิยัจึงใหร้หสัค าของคุณ P ในส่วนน้ีวา่ “การรับฟัง ร่วมการตดัสินใจ” 

นอกจากน้ี คุณ T [เพศชาย การศึกษาปวส. อายุ 20-30 ปี] ไดก้ล่าวว่า“เต็มท่ีครับ เขา
คาดหวังกับผลงานว่าต้องเต็มท่ีครับ แต่เขาก็แฝงด้วยความรู้ท่ีผมต้องได้เพ่ิมเติมด้วยครับ” โดย
ค าหลกัของคุณ T คือ คาดหวงักบัผลงานสูง ซ่ึงเป็นการบ่งบอกถึงรูปแบบภาวะผูน้ า ผูว้จิยัจึงใชร้หสั
ค าของคุณ T ในส่วนน้ีวา่ “ตั้งเป้าผลงาน” 

ในส่วนของผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากรูปแบบภาวะผูน้ า คุณ Y [เพศหญิง การศึกษาระดบั
ปริญญาตรี อายุ 20-30 ปี] กล่าววา่ “มันส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อสภาพ
จิตใจมันท้อแท้ เราต้องท างานอยู่ คนเดียว ท าหลายอย่าง” โดยค าหลักของคุณ Y ท่ีแสดงถึง
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนคือ สภาพจิตใจทอ้แท ้ซ่ึงเป็นการระบุถึงผลกระทบทางดา้นจิตใจท่ีเกิดข้ึนจาก
รูปแบบภาวะผูน้ า ผูว้จิยัจึงใชร้หสัค าของคุณ Y ในส่วนน้ีวา่ “สภาพจิตใจ” 

3. ผูว้จิยัไดจ้ดักลุ่มรหสัค าท่ีใกลเ้คียงกนัเขา้เป็นกลุ่มรหสัค าจนครบถว้นเพื่อสรุปขอ้มูล
และตอบค าถามงานวจิยัดา้นรูปแบบภาวะผูน้ าและดา้นผลกระทบท่ีเกิดข้ึน ดงัภาพท่ี 3.2 



19 

 
ภาพ 3.2 การสร้างรหัสค า และการจัดกลุ่มส าหรับรูปแบบภาวะผูน้ าและผลกระทบทางด้าน
ประสิทธิภาพการท างาน 
  

รูปแบบภาวะผูน้ า 

การช้ีแนะ แนะน า 

ตั้งเป้าผลงาน 

การรับฟัง ร่วมกนั
ตดัสินใจ 

ความไม่ใส่ใจ 
 

การสูญเสียเวลา 

คุณภาพของงาน 

ก าลงัใจ 

ความสมัพนัธ์
ระหวา่งผูน้  าและ
ผูต้าม 

ถามหาความเห็น 

พฒันาการท างาน 

ผลกระทบ 

รูปแบบภาวะผูน้ า และผลกระทบทางดา้นประสิทธิภาพการท างาน 

“บางคร้ังเราท างานแบบเดิมๆ หวัหนา้เราเขาก็จะแนะน าเราให้
พฒันาวิธีการท างาน ท าให้มีอะไรใหม่ๆเขา้มาในการท างาน
ค่ะ ท าให้เราไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ กา้วทนัคนอ่ืนๆ” 

“เขาไม่มีการช้ีแนะให้มีการน าทางในการท างาน” 

“เขากช็อบขอความเห็นเราเร่ือยๆ จะมาถามเราตลอดว่าใช่ไหม 
แบบนีดี้กว่าไหม จริงๆเขาอาจจะมีแผนของเขาอยู่แล้ว ถ้าส่ิงท่ี
เขาแนะน ามามันช้าไปกม็าคุยปรึกษากัน เพราะเขาไม่ใช่คนท่ี
บังคับให้ใครเดินทางตามกรอบท่ีเขาตั้งไว้ พูดง่ายๆคือเขารับฟัง
ความคิดเห็นของลูกน้อง ทุกคร้ังท่ีเขาจ่ายงานไปเขากจ็ะปรึกษา
เราด้วย 

“มันส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อ
สภาพจิตใจมันท้อแท้ เราต้องท างานอยู่คนเดียว ท าหลายอย่าง” 

“เท่ากับว่าท่ีท าไปกผิ็ดนะ แก้หลายอย่างด้วย ประสิทธิภาพเรา
กล็ดลง” 

“เตม็ท่ีครับ เขาคาดหวังกับผลงานว่าต้องเตม็ท่ีครับ แต่เขากแ็ฝง
ด้วยความรู้ท่ีผมต้องได้เพ่ิมเติมด้วยครับ” 

“พอเกิดปัญหาไปถามเขาแล้วก็ท าตามมันก็ผิด มันก็เสียเวลา 
แล้วงานมันก็เพ่ิมขึน้เร่ือยๆ แทนท่ีจะเอาเวลาไปท างานท่ีเพ่ิม
ขึน้มา มันเสียเวลามากๆ”  
 
“คอยแนะน างานเวลาเราปรึกษาติดขัด สามารถคุยได้ทุกเร่ือง 
อะไรท่ีเราไม่รู้เวลามีงานใหม่ๆ กจ็ะอธิบายให้เราได้ดีเลยค่ะ” 
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บทที ่4 
ผลการวจิัยและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

บทน้ีน้ี ผูว้ิจ ัยจะน าเสนอผลการวิจัยเร่ือง “ผลกระทบของรูปแบบภาวะผู ้น าของ
พนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานระดบั
หวัหนา้หน่วยงาน : กรณีศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเล็กในอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร” และ
การวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล 
4.2 รูปแบบภาวะผูน้ าของพนกังานในระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ 
4.3 ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
4.4 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากรูปแบบภาวะผูน้ าต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ทั้งน้ีเพื่อเป็นการปกปิดขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดใ้ชน้ามสมมุติส าหรับการอา้งอิง

ช่ือในบทน้ี และผูว้ิจยัมีความตระหนกัดีว่าพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการของกรณีศึกษาแต่ละคนมี
รูปแบบภาวะผูน้ ามากกวา่ 1 รูปแบบ ในกรณีน้ีผูว้ิจยัขอเลือกท าการวิจยัเฉพาะรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
แสดงออกอยา่งชดัเจน(Dominant)เท่านั้นผา่นขอ้มูลท่ีผูใ้หข้อ้มูลไดใ้หไ้ว ้ 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 8 ราย เป็นชาย 6 ราย และหญิง 2 

ราย ช่วงอายุตั้ งแต่ 20 – 60 ปี โดยเลือกกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลให้มีความครอบคลุมในทุกแผนกของ
กรณีศึกษา และเป็นพนกังานทั้งหมดท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานโดยตรงกบัพนกังานในต าแหน่ง
ผูจ้ดัการของกรณีศึกษา ขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลไดแ้สดงรายละเอียดตามตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูล 
 
เพศ ชาย 

หญิง 
6  
2  

อายุ 20 – 30 
31 – 40  
41 – 50  
51 – 60 

2 
2 
3 
1 

การศึกษา ม.6 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

2 
2 
4 

ประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี  
11 – 15 ปี 
16 – 20 ปี 
21 – 25 ปี 

1 
2 
2 
 
3 

ระยะเวลาที่ท างานกับผู้น าคน
ปัจจุบัน  

1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

7 
1 

 
 

4.2 รูปแบบภาวะผู้น าของพนักงานในระดับบริหารในต าแหน่งผู้จัดการ 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการน าทาง แกปั้ญหา

ในการท างาน รวมไปถึงปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน ผูว้จิยัไดข้อ้สรุปรูปแบบภาวะผูน้ าหลกัท่ีพนกังาน
ระดบัผูบ้ริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการใช้ในการท างานเป็น 4 รูปแบบ โดยทั้ง 4 รูปแบบประกอบไป
ดว้ย Laissez-faire, Democratic, Pacesetting และ Coaching ดงัภาพท่ี 4.1โดยผูว้ิจยัไดท้  าการอธิบาย
ถึงรูปแบบภาวะผูน้ าโดยมีรายละเอียดดงัขอ้ 4.2.1 – 4.2.4 ตามล าดบั 
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ภาพที ่4.1 รูปแบบภาวะผู้น าทีป่รากฏของกรณศึีกษา 
 

4.2.1 Laissez-faire 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล ผูว้ิจยัคน้พบรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีปรากฏอยู่ในผูจ้ดัการ 2 

ราย ผา่นการสะทอ้นขอ้มูลจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2 ราย โดยในรายแรกคือ คุณ D [เพศชาย การศึกษา
ระดบัม.6 อายุ 50-60 ปี] ไดใ้ห้ขอ้มูลวิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการน าทางในการท างานเป็นไปใน
ลกัษณะ การไม่ให้ค  าแนะน าในการท างาน“เขาไม่มีการชี้แนะให้มีการน าทางในการท างาน ผม
ยกตัวอย่างนะครับถ้าเกิดว่ารับงานมาอย่างหน่ึงจาก Group director เร่ืองนีเ้ขาก็จะมาพูดแต่ก็ไม่มี
การชี้แนะ กจ็ะบอกว่าให้ท าแบบนีน้ะ” นอกจากนั้นคุณ D ยงักล่าวอีกวา่หวัหนา้ของเขามกัไม่ใส่ใจ
กบัปัญหาในการท างานท่ีเกิดข้ึนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา“ผมกถ็ามกลับไปนะครับ ตรงนีท้ าไปเพ่ืออะไร 
เอาไปใช้ท าอะไร แต่ก็ได้ค าตอบกลับมาแค่ผ่านๆไป” และยงัรวมไปถึงกรณีท่ีหัวหน้าไม่สามารถ
อธิบายถึงเป้าหมายของการท างานท่ีไดส้ั่งงานอีกดว้ย “เขากแ็ค่พูดๆ และส่ังการ โดยไม่ตรงประเดน็ 
ผมจึงไม่สามารถน ามาแก้ปัญหาในจุดๆ นั้นได้ เหมือนเขาไม่เข้าใจงานท่ีเขาได้รับมา เลยอธิบาย
ไม่ได้”  

ส่วนผูใ้ห้ขอ้มูลรายท่ีสอง คือ คุณ Y [เพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 20-30 
ปี] ค่อนขา้งขาดการไดรั้บค าแนะน าจากหวัหนา้ รวมถึงพฤติกรรมในการท างานของหวัหนา้ของคุณ 
Y มกัจะปล่อยปละละเลยกบัหนา้ท่ีของตนท่ีจะตอ้งท าคือการท าความเขา้ใจกบังาน และไม่สามารถ

รูปแบบภาวะผูน้ า 
Autocratic 

Democratic 

Laissez-
Faire 

Authoritative 

Affiliative 

Pacesetting 

Coaching 
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ท่ีจะอธิบายเร่ืองเก่ียวกบังานให้ผูต้ามอยา่งคุณ Y เขา้ใจได ้“ปกติ[หัวหน้า]ใช้วิธีการพูด พูดว่าให้ท า
แบบนีแ้บบนั้น แต่บางทีกไ็ม่ได้อธิบาย ต้องคอยถาม ส่วนมากจะไม่เข้าใจมากกว่าแล้วเรากไ็ปถาม
เขากไ็ม่ค่อยอธิบายนะคะ บางคร้ังกท็ าบางคร้ังกไ็ม่ท า ปกติท่ีท ากจ็ะเป็นงาน Routine กเ็ลยอาจจะไม่
ค่อยได้ไปปรึกษาหรือให้เขาอธิบายอะไรให้ฟัง ส่วนวิสัยทัศน์ขององค์กรไม่ได้มีการอธิบาย แต่เวลา
หัวหน้าเขาส่ังมากจ็ะมีนโยบายมาแจ้งว่าตอนนีเ้ขาต้องการแบบนีน้ะ แต่กไ็ม่ค่อยเข้าใจนโยบายท่ีเขา
มาแจ้ง เวลาย้อนกลับไปถามเขาก็ไม่รู้เหมือนกัน” อีกทั้งหัวหน้ายงัไม่ค่อยได้ให้ความส าคญักบั
ปัญหาทีเกิดข้ึนระหว่างการท างาน จึงส่งผลให้มกัตอ้งแกไ้ขปัญหาหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยตวัเอง รวมถึง
หวัหนา้ไม่ไดใ้ห้ความใส่ใจต่อบทบาทหนา้ท่ีของตวัเองในการน านโยบายของผูบ้ริหารระดบัสูงมา
เพื่อท างาน “มันเหมือนมีปัญหาเกิดขึน้ทุกวันต้องปรับตัวเพ่ือแก้ปัญหาในทุกๆวัน หัวหน้ากมี็ผลใน
ส่วนนี ้หัวหน้าไม่ค่อยมีความเข้าใจกลยทุธ์ขององค์กร เขาไม่มีความรู้ใหม่ๆ เวลาบริษัทต้องการการ
บริหารในแนวใหม่ๆให้ทันสมยั หัวหน้ากย็งัไม่เข้าใจในเร่ืองนี”้ 
 

4.2.2 Democratic 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล ผูว้ิจยัคน้พบรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีปรากฏอยู่ในผูจ้ดัการ 2 

ใน 6 ราย  
โดยผูจ้ดัการคนแรกผูใ้ห้ขอ้มูล 2 รายไดใ้ห้ขอ้มูลลกัษณะการท างานของผูจ้ดัการคนน้ี

ว่ามีการหาถามหา และรับฟังความคิดเห็นจากลูกทีม โดยคุณ N [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 อายุ 
40-50 ปี] ให้ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างานท่ีหัวหน้าของตนใชใ้นการท างานว่า “หัวหน้าคน
ปัจจุบันเพ่ิงมาเร่ิมงานในสายนี ้ผมคิดว่าประสบการณ์เขายังน้อยไป แต่ด้วยวุฒิการศึกษาเลยท าให้
เขามาเป็นหัวหน้าเรา พูดถึงเร่ืองความรู้เขารู้เยอะกว่าเราบางส่วน แต่ประสบการณ์เขายังไม่มี เขาก็
มาปรึกษาเรา ไม่ใช่ให้เราตามเขาอย่างเดียว เวลาเราเจอปัญหาอะไรกับงานท่ีเขามอบหมายให้เรา เรา
ก็บอกเขาว่ามันไม่ถูกต้องนะ ต้องเป็นแบบนี้นะ ก็เหมือนเรียกว่า แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
แลกเปล่ียนประสบการณ์ท างานกัน เขากช็อบขอความเห็นเราเร่ือยๆ จะมาถามเราตลอดว่าใช่ไหม 
แบบนีดี้กว่าไหม จริงๆเขาอาจจะมีแผนของเขาอยู่แล้ว ถ้าส่ิงท่ีเขาแนะน ามามันช้าไปกม็าคุยปรึกษา
กัน เพราะเขาไม่ใช่คนท่ีบังคับให้ใครเดินทางตามกรอบท่ีเขาต้ังไว้ พูดง่ายๆคือเขารับฟังความคิดเห็น
ของลูกน้อง ทุกคร้ังท่ีเขาจ่ายงานไปเขากจ็ะปรึกษาเราด้วย” ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบัคุณ P [เพศ
ชาย การศึกษาระดบัปริญญาตรี อาย ุ40-50 ปี] ซ่ึงไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัหวัหนา้ของตนเองวา่มีลกัษณะ
ของการรับฟังเสียงของทุกคนเพื่อน ามาปรับและประยุกต์ใช้ซ่ึงได้กล่าวว่า “เขาจะรับฟังความ
คิดเห็นของทุกคน แล้วน ามาประยุกต์เพ่ือให้ทุกคนไปด้วยกันได้ เขาไม่ได้เอาความคิดเห็นของเขา
เป็นหลัก จริงๆเขาอาจจะมีทางของเขาอยู่แล้วแต่เขากอ็ยากฟังเสียงของทุกคนก่อน โยนหินถามทาง 
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มีความเห็นอย่างไร เห็นด้วยไหม มีข้อแตกต่าง หรือมีความเห็นเพ่ิมเติม แนวทางท่ีดีกว่านี ้พอเขาได้
แนวทางท้ังหมดเขากเ็อาไปประยกุต์ เพ่ือให้ผู้ตามได้ท าตามได้โดยไม่ได้ทิง้แนวทางของเขาไป”  

ท่านต่อมาท่ีผูว้ิจยัคน้พบรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีผา่นผูใ้ห้ขอ้มูล 2 รายมีหวัหนา้เป็นบุคคล
เดียวกนัไดใ้ห้ขอ้มูลลกัษณะการท างานของหัวหน้าตนเองเป็นไปในลกัษณะคอยแนะน าเก่ียวกบั
เร่ืองการท างาน และคอยถามหาความคิดอยู่เสมอ ดงัท่ีคุณ A [เพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรี 
อายุ 30-40 ปี] กล่าวถึงพฤติกรรมในการท างานของหัวหนา้ตนเองว่ามีลกัษณะเปิดรับความคิดเห็น
จากตน “ก็คือ เขารับข้อมูลจากลูกค้ามาแล้วเล่า Story ของลูกค้าว่าเขาต้องการอะไร แล้วเขาก็จะมี
การบอกว่าลูกค้าต้องการเคร่ืองอะไร เขาก็จะแจ้งว่ามีแนวคิด มีตัวอย่างอยู่นะ ถ้าหากเรามีแนวคิด
อะไรก็เสนอได้ หรือถ้าท าไปแล้วติดขัดก็มาปรึกษากันได้” และคุณ M [เพศชาย การศึกษาระดบั
ปริญญาตรี อายุ 30-40 ปี] ไดก้ล่าวเป็นไปในทิศทางเดียวกนัว่า “ถ้ายกตัวอย่างคือ มีงานมาเขาจะ
อธิบายปลายทาง ผลของมันคืออะไร แล้วมาแสดงรายละเอียดว่าต้องท ายังไง มีแนวทางเป็นแบบ
ไหน ผมก็ไปท างานแล้วก็กลับมาน าเสนอเขา หัวหน้าก็น าไปเสนอผู้บริหารอีกที ลักษณะท่ีเขา
ส่ังงานคือ เขาจะท าการบ้านมา เขาจะมาพรีเซนต์เรา แล้วกจ็ะมาถามความเห็นเราว่าเราคิดยงัไง ตรง
ตามท่ีเขาคิดไหม” 
 

4.2.3 Pacesetting 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลคน้พบวา่ มีผูใ้ห้ขอ้มูล 1 รายคือ คุณ T [เพศชาย การศึกษา

ปวส. อาย ุ20-30 ปี] ท่ีไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงรูปแบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้ตนเองวา่เป็นไปในลกัษณะ 
เร่ิมท างานดว้ยการตั้งเป้าหมายของงานมาก่อนส่ิงอ่ืนใด และมีการคาดหวงัผลของงานท่ีสูง“เตม็ท่ี
ครับ เขาคาดหวังกับผลงานว่าต้องเตม็ท่ีครับ แต่เขากแ็ฝงด้วยความรู้ท่ีผมต้องได้เพ่ิมเติมด้วยครับ” 
ตอ้งการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาคน้ควา้หาขอ้มูลก่อนท่ีจะเร่ิมตั้งค  าถามกบัตน โดยมีการหลีกเล่ียงการให้
ค  าแนะน าโดยตรงในการท างานหากคุณT เจอกบัปัญหาระหวา่งการท างาน “ให้เราลงมือท า แล้วก็
ถ้าไม่ได้ตรงไหนหรือติดอะไรก็เข้าไปถามเขา เขาเหมือนจะให้เราศึกษาด้วยตัวเองก่อน เหมือนให้
เรารู้จักคิดวิเคราะห์ก่อนท่ีจะไปร้องขอค าตอบจากเขา เวลามีค าถามส่วนใหญ่ จะได้ค าถามกลับมา
ครับ เขาตอบค าถามด้วยค าถามครับ มันไม่ได้ตรงมาเลย มันท าให้เราต้องกลับมาคิดอีกว่าต้องท า
ยงัไง”  

นอกจากนั้นหัวหน้าในรูปแบบนี้มีความพยายามให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเพิ่ม ขีด
ความสามารถของตนเองโดยท่ีไม่ได้ประเมินศกัยภาพของผูใ้ต้บงัคบับญัชา “ต้องย้อนกลับไป 
Project ก่อนหน้า ผมมีปัญหากับเขาเร่ืองการเขียนโปรแกรม เขาให้ผมเป็นคนเขียน ผมก็ไม่ได้
ส าแดงกับเขาไปว่าผมเขียนไม่ได้ ผมเขียนไม่ไหว แล้วงานมันกไ็ม่เสร็จครับ แล้วทีนีผ้มกส็ าแดงตัว
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ออกไปหลังจากจบงานนั้นผมแจ้งว่าผมจะไม่ขอท างาน Commissioning แล้ว ขอท าแค่ ผลิต ติดตั้ง 
เท่านั้น แจ้งเป็นลายลักษณ์อักษรครับ แต่อยู่ไปอยู่มากเ็วียนกลับไปท่ีเดิมครับ ตอนนีเ้ขาให้งานเพ่ิม
ในส่วนของ Training โปรแกรม Siemens ครับ ตอนนีผ้มยังสับสนอยู่ ว่า ตกลงผมส าแดงตัวออกไป
แล้ว  แต่กย็งัมาท าแบบนีอ้ยู่”  
 

4.2.4 Coaching 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลคน้พบวา่ มีผูใ้หข้อ้มูล 1 รายคือคุณ S [เพศหญิง การศึกษา

ปวส. อาย ุ40-50 ปี] ท่ีไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงรูปแบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้ตนเองวา่เป็นไปในลกัษณะ 
การให้ค  าแนะน าวิธีการใหม่ๆในการท างาน“โดยส่วนตัว คิดว่าดีค่ะ บางคร้ังเราท างานแบบเดิมๆ 
หัวหน้าเราเขากจ็ะแนะน าเราให้พัฒนาวิธีการท างาน ท าให้มีอะไรใหม่ๆเข้ามาในการท างานค่ะท าให้
เราได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ก้าวทันคนอ่ืนๆ” มีการใหค้  าปรึกษาในทุกๆเร่ือง “เท่าท่ีมาท ากับหัวหน้าคนนี ้
เท่าท่ีสัมผัสคือ เวลาเรามีปัญหาท่ีเราแก้ไม่ได้ หัวหน้าก็จะชี้แนะ แนะน าเราในส่ิงท่ีเราไม่เข้าใจ คอย
แนะน างานเวลาเราปรึกษาติดขดั สามารถคุยได้ทุกเร่ือง อะไรท่ีเราไม่รู้เวลามีงานใหม่ๆ กจ็ะอธิบาย
ให้เราได้ดีเลยค่ะ” 

เวลาคุณ S เกิดปัญหาระหวา่งการท างาน หวัหนา้มกัจะใชว้ิธีการแนะน าในลกัษณะให้
เป็นทางเลือก แลว้ใหคุ้ณ S พิจารณาถึงทางเลือกท่ีดีท่ีสุด “กอ็ย่างท่ีบอกค่ะ จะแนะน า เขาจะมีวิธีการ
แนะน าเป็นข้อๆ 1,2,3 แล้วกใ็ห้เราเลือกตัดสินใจ โดยพิจารณาจากผลกระทบท่ีเกิดขึน้” รวมไปถึง
หัวหน้ามีการแจ้งถึงเป้าหมายปลายทางหรือวิสัยทัศน์ในการท างานอีกด้วย “มีการอธิบายถึง
วิสัยทัศน์ค่ะ พอทางบริษัทมีนโยบายใหม่ๆมาท่ีเก่ียวกับเรา หัวหน้าเราจะแจ้งเรา ว่าบริษัทต้องการ
อะไรจากเรา เช่น ถ้าเป็นงานจัดซ้ือ กับ Supplier เราควรต้องท าอย่างไร กแ็นะน าหมดค่ะ” 
 
 

4.3 ผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
จากข้อมูลท่ีผูว้ิจยัได้จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูล ผูว้ิจยัค้นพบว่ามุมมองทางด้าน

ประสิทธิภาพในการท างานของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละท่านมีความหลากหลายและแตกต่างกนัออกไป
ตามแต่ละบุคคล ผู ้วิจ ัยจึงได้ท าการวิเคราะห์และแบ่งแยกหมวดหมู่ทางด้านผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพออกเป็น 4 ด้านหลัก คือ ผลกระทบทางด้านเวลา ผลกระทบทางด้านสภาพจิตใจ 
ผลกระทบทางดา้นคุณภาพของงาน และผลกระทบทางดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
โดยผูว้จิยัไดอ้ธิบายรายละเอียดของผลกระทบแต่ละดา้นในหวัขอ้ 4.3.1 – 4.3.4 ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
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4.3.1 ด้านเวลา 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูล เม่ือผูว้ิจยัได้กล่าวถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากวิธีการท่ี

หัวหน้าของผูใ้ห้ข้อมูลใช้และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ผูว้ิจยัค้นพบว่าผลกระทบ
ทางดา้นเวลาเป็นผลกระทบท่ีมีการกล่าวถึงมากท่ีสุด โดยคุณ D [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 อายุ 
50-60ปี] ไดก้ล่าวถึงผลกระทบของประสิทธิภาพทางดา้นการสูญเสียเวลาท่ีเกิดจากหวัหนา้ไวอ้ย่าง
ชดัเจนว่า “ผมว่าต้องปรับปรุงแก้ไขครับ ท ายังไงให้ผมเข้าใจงานผมได้กระจ่างแจ้งกว่านี้ เพ่ือลด
ระยะเวลาในการท างานของผม และบรรลุเป้าหมายในงานนั้นๆ” และ “เร่ืองนีเ้ขากจ็ะมาพูดแต่กไ็ม่
มีการชี้แนะกจ็ะบอกว่าให้ท าแบบนีน้ะ ตรงนีผ้มบอกตรงๆเลยครับบางคร้ังผมไม่รู้ในเร่ืองนี้ผมต้อง
หาเองมันเสียเวลาในจุดนีค้รับ” สอดคลอ้งกบัคุณ Y [เพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 20-
30 ปี] ท่ีไดก้ล่าวถึงผลกระทบทางดา้นเวลาในท านองเดียวกนักบัคุณ D วา่ “พอเกิดปัญหาไปถามเขา
แล้วก็ท าตามมันก็ผิด มันก็เสียเวลา แล้วงานมันก็เพ่ิมขึน้เร่ือยๆ แทนท่ีจะเอาเวลาไปท างานท่ีเพ่ิม
ขึน้มา มนัเสียเวลามากๆ”  

คุณ T [เพศชาย การศึกษาปวส. อายุ 20-30 ปี] ซ่ึงไดรั้บผลกระทบทางดา้นการสูญเสีย
เวลาเช่นกนัอนัเน่ืองมาจากการท่ีหัวหน้าของตนมกัตอ้งการให้ตนเองศึกษาคน้ควา้ปัญหาท่ีตนเอง
พบเจอก่อนท่ีจะเร่ิมขอความช่วยเหลือจากหัวหน้า “ต้องแก้ด้วยตัวเองครับมันเลยท าให้ใช้ระยะ
เวลานานครับ ผมคิดว่าประสิทธิภาพเร่ืองเวลามนักระทบมากครับ เพราะว่าเราวางแผนไว้จะท าคร่ึง
วันมันจะกลายเป็นท าท้ังวันไป แล้วกไ็ม่รวมส่วนท่ีเหลือท่ีอาจจะมีปัญหาหรือค าถามอีก มันกท็บๆ
กันไปใช้เวลาเยอะ” แต่คุณ T ก็ยงัให้เหตุผลเพิ่มเติมในเร่ืองน้ีวา่ “ถ้าท าตามเขาได้ประสิทธิภาพใน
การท างานจะดี จะเดินไปข้างหน้าอย่างเดียว” 

คุณ A [เพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 30-40 ปี] ก็ไดรั้บผลกระทบทางดา้น
การสูญเวลาจากการท่ีในบางคร้ังหัวหน้าขาดความชัดเจนในการสั่งงาน โดยมกัจะท าให้คุณ A 
สูญเสียเวลาการท างานไปกบัการแกไ้ขงานอยูบ่่อยคร้ัง “แต่มันกจ็ะมีแบบเขาชอบใช้ค าว่าให้เราคิด
ไปก่อนคร่าวๆ คือเราไม่ชอบค าว่าคร่าวๆ เพราะ มันไม่มีความชัดเจน เราท าไปกต้็องมาแก้ไขบ่อย 
เราเคยท าแบบคร่าวๆ แล้วเขาน างานไปเสนอ มันกมี็ผลตอบรับกลับมาว่าต้องมาแก้ไข เสร็จแล้วมนั
ก็เปล่ียนกันเยอะ” เช่นเดียวกับคุณ M [เพศชาย การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุ 30-40 ปี] ซ่ึงมี
หวัหนา้คนเดียวกบัคุณ A ไดก้ล่าววา่ “บางทีวิธีการแนะน าหรืออธิบายมันไม่ชัดเจนคลุมเคลือส่งผล
ต่อการท างานแน่นอน มันเหมือนเข้าใจกันคนละทาง แต่มีแค่บางคร้ังบางงานเข้าใจคนละเร่ืองผมก็
เข้าใจอีกอย่างนึง เขาอธิบายกคิ็ดว่าผมเข้าใจแล้ว กต้็องมีปรับแก้ไขงานบ้างครับ ข้อสรุปกคื็อเหมือน
ปรับแก้กันหน้างานหลังจากท่ีส่งงานให้เขาแล้วกม็า Final กัน” 
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ทั้งน้ีผลกระทบดา้นการสูญเสียเวลาท่ีไดพ้บเจอจากขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูลยงัแสดงออก
ในลกัษณะการใชเ้วลาในการปรับตวัเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆตามท่ีคุณ S [เพศหญิง การศึกษาปวส. อายุ 40-
50 ปี] ไดใ้ห้ขอ้มูลเก่ียวกบัการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆท่ีทางหวัหนา้มอบให้วา่ “มีการปรับตัวค่ะ แต่ไม่ยาก 
เพราะเวลามีอะไรใหม่ๆกต้็องปรับตัว แต่ถ้าเราปรับตัวได้แล้วเราคิดว่ามนัเป็นผลดีนะ” 

ส าหรับในกรณีของคุณ N [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 อาย ุ40-50 ปี] กลบัพบวา่การท่ี
หัวหน้าของคุณ N มีการประชุมทีมเพื่อรับฟังความคิดเห็นท าให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมาย
ทางด้านกรอบเวลาท่ีได้ตั้ งไว ้“มีแผนอยู่แล้วครับ ต้องมีการวางแผนท้ังหมดอยู่แล้ว และตอน
วางแผนก็จะมาคุยด้วยกันก่อนว่าของเดิมเคยท าไว้เท่าไร เวลาไม่ทันจะเพ่ิมคนไหม คนไม่พอจะ
รับเพ่ิ้มไหมให้เหมาะสมกับงานปัจจุบัน แล้วระหว่างการท างานทางท่ีเดินไป กจ็ะมีการประชุมกัน
ทุกๆสัปดาห์เพ่ือมาดูว่าเป็นไปตามแผนไหม เพ่ือปรับให้เหมาะสมกับปัจจุบัน ท าให้ประสิทธิภาพ
ในการท างานเราดีขึน้เพราะมนัท าให้เราแก้ปัญหาได้เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายท่ีเราตั้งไว้” 
 

4.3.2 ด้านสภาพจิตใจ 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดค้น้พบประเด็นผลกระทบทางดา้นสภาพจิตใจ

อย่างเช่น กรณีของคุณ Y [เพศหญิง การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุ 20-30 ปี] กล่าวถึงประเด็น
ผลกระทบจากวธีิการท่ีหวัหนา้ของตนใชใ้นการท างานวา่ส่งผลท าให้ตวัเองรู้สึกทอ้แทแ้ละโดดเด่ียว 
เน่ืองจากหัวหน้าของคุณ Y มกัเมินเฉยต่อเร่ืองงาน จนท าให้คุณ Y มกัท างานคนเดียวอยู่บ่อยคร้ัง 
“มันส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อสภาพจิตใจมันท้อแท้  เราต้องท างานอยู่
คนเดียว ท าหลายอย่าง” อีกทั้ง หวัหนา้ของคุณ Y ยงัท าให้คุณ Y มีความรู้สึกวา่ตอ้งปรับตวัในการ
ท างานอยูต่ลอดเวลา โดยคุณ Y กล่าววา่ “กต้็องปรับตัวเยอะตอนแรก จนถึงตอนนีก้ย็ังต้องปรับตัว
อยู่  มันเหมือนมีปัญหาเกิดขึน้ทุกวันต้องปรับตัวเพ่ือแก้ปัญหาในทุกๆวัน หัวหน้ากมี็ผลในส่วนนี้” 
รวมถึงคุณ T [เพศชาย การศึกษาปวส. อายุ 20-30 ปี] กล่าวถึงประเด็นผลกระทบในเร่ืองน้ีเช่นกนัวา่
มนัส่งผลท าให้รู้สึกไม่อยากมาท างาน “อันแรกท่ีเกิดขึน้คือก าลังใจในการท างานมันหายไปครับ ท่ี
ผมเห็นเพ่ือนผมหรือตัวผมเองเจอ มนักส่็งผลกระทบต่อเร่ืองอ่ืนด้วยมนัท าให้เราไม่อยากมาท างาน” 

ในทางตรงกนัขา้มกบั 2 รายขา้งตน้ คุณ P [เพศชาย การศึกษาระดบัปริญญาตรี อาย ุ40-
50 ปี] กบักล่าวถึงกล่าวถึงประเด็นผลกระทบจากวิธีการท่ีหวัหนา้ของตนใชใ้นการท างานว่าส่งผล
ให้ทีมเต็มใจท่ีจะท างานไปดว้ยกนั “ผมว่าทุกคนเตม็ใจท างาน เพราะเขากไ็ม่ได้มากดดันนะว่าต้อง
ท า เน่ืองด้วยทุกคนมันมีใจมันไปด้วยกัน เพราะเรามีเป้าหมายเราต้องไปให้ได้ ท าให้เสร็จ เวลามัน
เกิดปัญหาเกิดความล่าช้ากม็าปรึกษามาคุยกัน เรากใ็ห้ความร่วมมือเตม็ร้อย”  
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4.3.3 ด้านคุณภาพของงาน 
จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลค้นพบว่า ผู ้ให้ข้อมูลให้ข้อมูลท่ีเ ก่ียวข้องเก่ียวกับ

ผลกระทบทางด้านการผลิตงานท่ีผิดพลาด โดยในกรณีแรก คุณ A [เพศหญิง การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี อาย ุ30-40 ปี] ไดก้ล่าวถึงวธีิการท่ีหวัหนา้ของตนใชใ้นการท างานวา่บ่อยคร้ังท่ีขาดความ
ชดัเจนในการสั่งงานส่งผลให้ตนตอ้งแกไ้ขงานท่ีท าอยูบ่่อยคร้ัง โดยคุณ A กล่าวไวว้า่ “เพราะแบบ
เขาคุยกันในระดับเขาแล้วมันไม่มีความชัดเจน แล้วให้เรามาท างานก่อนล่วงหน้า พอเขาไปสรุปกัน
อีกที เท่ากับว่าท่ีท าไปก็ผิดนะ แก้หลายอย่างด้วย ถ้าสองสามรายการมันไม่มีผลกระทบหรอก 
ประสิทธิภาพเราก็ลดลง เหมือนเรารู้สึกแย่ด้วยว่าท่ีเราท าไปมันแย่หรอ ท่ีเราท าไปมันไม่ถูกหรอ
ประมาณนี ้เราอ่ะรู้สึกว่าประสิทธิภาพเราลดลง เพราะเรารู้สึกว่ามนัแก้มาก” เช่นเดียวกบัคุณ M [เพศ
ชาย การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 30-40 ปี] ซ่ึงมีหัวหน้าคนเดียวกบัคุณ A ได้กล่าวว่า “บางที
วิธีการแนะน าหรืออธิบายมันไม่ชัดเจนคลุมเคลือส่งผลต่อการท างานแน่นอน มันเหมือนเข้าใจกัน
คนละทาง แต่มีแค่บางคร้ังบางงานเข้าใจคนละเร่ืองผมกเ็ข้าใจอีกอย่างนึง เขาอธิบายกคิ็ดว่าผมเข้าใจ
แล้ว กต้็องมีปรับแก้ไขงานบ้างครับ ข้อสรุปกคื็อเหมือนปรับแก้กันหน้างานหลังจากท่ีส่งงานให้เขา
แล้วกม็า Final กัน” 

ในทางกลบักนักลบัพบวา่ในกรณีของคุณ P [เพศชาย การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 
40-50 ปี] ไดใ้ห้ขอ้มูลเก่ียวกบัวิธีการท่ีหัวหนา้ของคุณ P ใชใ้นการท างานเป็นส่วนส าคญัในการท า
ให้เกิดการปรับปรุงการท างานเพื่อให้เกิดคุณภาพของงานท่ีดีข้ึน “เขาจะบอกเสมอเป้าหมายเขาคือ
อะไร ปลายทางคืออะไร แล้วเขาก็จะมาถามเราว่าจะไปยังไง เป็นไปได้ไหมท่ีจะปรับปรุงเพ่ือ
เดินทางไปถึงเป้าหมาย” เช่นเดียวกับคุณ N [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 อาย ุ40-50 ปี] ซ่ึงมีหวัหนา้
คนเดียวกนักบัคุณ P ไดก้ล่าวในท านองเดียวกนัว่า “เขาก็ศึกษามาเร่ือยๆ พยายามจะหาวิธีท่ีดีท่ีสุด 
วิธีท่ีประหยดัเวลา ประหยดัทรัพยากร” 

แต่ในกรณีของคุณ S [เพศหญิง การศึกษาปวส. อายุ 40-50 ปี] ไดก้ล่าวถึงผลกระทบท่ี
เกิดข้ึนจากวิธีการท่ีหัวหนา้ตนใชใ้นการท างานวา่สามารถท าให้คุณ S ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และผลิต
ผลงานไดดี้ข้ึนกว่าท่ีเคยเป็นมา โดยคุณ S กล่าวว่า “หัวหน้าเราเขาก็จะแนะน าเราให้พัฒนาวิธีการ
ท างาน ท าให้มีอะไรใหม่ๆเข้ามาในการท างานค่ะ ท าให้เราได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ก้าวทันคนอ่ืนๆ มัน
เลยท าให้สามารถตอบสนองความต้องการของฝ่ายอ่ืนๆท่ีท างานด้วยได้” 
 

4.3.4 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
ผูว้ิจยัมองว่าการท่ีมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้องมกัส่งผลท่ีดีต่อ

ประสิทธิภาพโดยรวมของการท างานจะราบร่ืนมากยิ่งข้ึนดงัเช่นกรณีคุณ S [เพศหญิง การศึกษา
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ปวส. อายุ 40-50 ปี] ไดก้ล่าววา่ “คอยแนะน างานเวลาเราปรึกษาติดขัด สามารถคุยได้ทุกเร่ือง อะไร
ท่ีเราไม่รู้เวลามีงานใหม่ๆ กจ็ะอธิบายให้เราได้ดีเลยค่ะ” หรือในกรณีของคุณ M [เพศชาย การศึกษา
ระดบัปริญญาตรี อายุ 30-40 ปี] ท่ีสามารถเขา้ถึงหัวหนา้ตนเองไดต้ลอดเวลา “ผมถามเขาตลอดนะ 
เพราะ บางทีติดขดัอะไรหรือมีแนวคิดอะไรผมกคุ็ยกับเขาตลอด” รวมถึงส่งผลใหก้ารปรับตวัในการ
ท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปไดง่้ายยิง่ข้ึน ดงัเช่นกรณีของคุณ N [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 
อายุ 40-50 ปี] กล่าวถึงเร่ืองการปรับตวัในการท างานว่า “ส าหรับหัวหน้าคนนี้ผมแทบจะไม่ต้อง
ปรับตัวเลย พอเวลามีอะไรเขาจะถามตลอดไม่เอาตามความคิดตัวเอง ถามความเห็นลูกน้องตลอด” 

ในทางตรงกนัขา้มคุณ D [เพศชาย การศึกษาระดบัม.6 อายุ 50-60 ปี] ประสบปัญหาท่ี
บ่อยคร้ังหวัหนา้พยายามจะปัดความรับผิดชอบในการให้ค  าปรึกษาในเร่ืองงานจนท าให้คุณ D รู้สึก
ไม่อยากเขา้หาเพื่อขอค าปรึกษา โดยคุณ D กล่าววา่ “ลักษณะเห็นหน้าผมจะเข้าไปขอค าปรึกษา เงย
หน้ามาผมยงัไม่ว่าง ผมนู่นนั่นน่ี ประมาณนีอ่้ะครับ มนัเหมือนเป็นการปัดเรา ท าให้ต่อไปเราไม่กล้า
ท่ีจะเข้าไปพบ” ดังเช่นในกรณีของคุณ T [เพศชาย การศึกษาปวส. อายุ 20-30 ปี] ท่ีได้กล่าวถึง
ความสัมพนัธ์ของตนกบัหวัหนา้วา่มกัไม่ไดค้  าแนะน าในการแกไ้ขปัญหาในเร่ืองการท างาน ส่งผล
ให้คุณ T มกัไม่ค่อยมีการเขา้หาหวัหนา้ของคุณ T มากนกั “ส่วนใหญ่ จะได้ค าถามกลับมาครับ เขา
ตอบค าถามด้วยค าถามครับ มันไม่ได้ตรงมาเลย มันท าให้เราต้องกลับมาคิดอีกว่าต้องท ายังไง กเ็ลย
ไม่ค่อยมีค าถามครับต้องแก้ด้วยตัวเอง”  

นอกจากนั้นในกรณีของคุณ Y [เพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุ 20-30 ปี] ท่ี
ได้กล่าวถึงความสัมพนัธ์กับหัวหน้าของคุณ Y ไวว้่าเป็นการขาดความเช่ือมัน่ในตวัหัวหน้าอนั
เน่ืองมาจากการขาดความใส่ในการให้ค  าปรึกษา แนะน าในเร่ืองของการท างานจนท าให้การท างาน
ผิดพลาดอยูบ่่อยคร้ัง “เขากใ็ห้ค าปรึกษาได้ แล้วเรากป็ฏิบัติตามบางทีมันกมี็ข้อผิดพลาดเหมือนเดิม
อยู่ดี มนัไม่ได้ถกูต้องขึน้มา มนักท็ าให้เราแก้ซ ้าไปมา มนักส่็งผลให้เราเสียเวลาในการท างานแทนท่ี
จะสามารถท าเร่ืองอ่ืนได้ แล้วก็จะลดความเช่ือมั่นในตัวหัวหน้าเรา ต่อไปเราก็ต้องพิจารณาด้วย
ตัวเองว่า ค าแนะน าเขาถกูไหม ต้องคิดให้รอบคอบกว่าเดิม”  
 
 

4.4 ผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากรูปแบบภาวะผู้น าต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
จากขอ้มูลทางด้านรูปแบบภาวะผูน้ า และผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

ผูว้จิยัคน้พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนัส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานในแต่ละ
ดา้นแตกต่างกนัออกไปดงัภาพท่ี 4.2 โดยสามารถยอ้นกลบัไปดูขอ้สรุปท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์
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ทางดา้นเวลาไวใ้นขอ้ 4.3.1 ดา้นจิตใจไวใ้นขอ้ 4.3.2 ดา้นคุณภาพของงานไวใ้นขอ้ 4.3.3 และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามในขอ้ 4.3.4  

 

 
 
ภาพที ่4.2 ผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น าต่อประสิทธิภาพด้านต่างๆ 

 
4.4.1 Laissez-faire style 
ผูว้ิจยัพบวา่ผูน้ าแบบปล่อยปละละเลยส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานใน

ดา้นท่ีเป็นเป็นลบทั้งหมด 
1) ประสิทธิภาพทางดา้นเวลารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลในเชิงลบ

ต่อประสิทธิภาพทางดา้นเวลาเน่ืองจากการขาดความใส่ใจในการให้ค  าแนะน าผูต้าม รวมไปถึงการ
ความใส่ใจต่อหนา้ท่ีการท างานของตนเอง ส่งผลให้บ่อยคร้ังเม่ือผูต้ามเกิดอุปสรรคในการท างานท่ี
ไม่สามารถแกไ้ขได ้ก็มกัจะไม่ไดรั้บค าแนะน า หรือค าแนะน าท่ีไดรั้บอาจมีความผดิพลาด ท าใหเ้กิด
การใชเ้วลาในการท างานท่ีมากกวา่ปกติ  

2) ประสิทธิภาพทางดา้นจิตใจ ผูว้ิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี
ส่งผลกระทบต่อผูต้ามทางดา้นจิตใจในลกัษณะของการขาดก าลงัใจในการท างาน เน่ืองจากผูต้ามมี
ความรู้สึกวา่ผูน้ าของตนไม่สามารถพึ่งพาในเร่ืองของการท างานได ้ 

3) ประสิทธิภาพทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ผูว้ิจยั
พบว่าผูน้ ารูปแบบน้ีส่งผลกระทบในเชิงลบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเน่ืองจาก ผูน้ า
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ขาดความใส่ใจ หรือหลีกเล่ียงในการใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะในเร่ืองของการท างานท าใหผู้ต้ามมกัไม่เขา้
หาผูน้ าเพื่อขอค าปรึกษา อีกทั้งยงัท าใหผู้ต้ามขาดความเช่ือมัน่ในตวัของผูน้ าอีกดว้ย  
 

4.4.2 Democratic style 
ผูว้ิจยัคน้พบวา่ผูน้ าแบบประชาธิปไตยส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานทั้ง

ในดา้นท่ีเป็นบวก และดา้นท่ีเป็นลบ 
1) ประสิทธิภาพทางด้านเวลารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลในเชิง

บวกต่อประสิทธิภาพในการท างานทางด้านเวลาเน่ืองด้วยวิธีการท่ีเน้นการหารือเป็นทีมอยู่เป็น
ประจ าท าใหส้ามารถทราบถึงสถานการณ์การท างาน ณ ปัจจุบนัไดว้า่มีความเหมาะสมกบัเป้าท่ีตั้งไว้
หรือไม่และท าการปรับแผนการท างานให้เหมาะสมกบัสถานการณ์จริงท่ีเกิดข้ึน แต่กลบัพบว่าใน
บางคร้ังผู ้น าประชาธิปไตยหากมีการส่ือสารท่ีไม่ชัดเจนต่อผู ้ตามจะส่งผลทางด้านลบต่อ
ประสิทธิภาพทางด้านเวลาเน่ืองจากความคลุมเคลือของงานท่ีได้สั่งไปส่งผลบุคคลท่ีไดรั้บค าสั่ง
น าไปท างานอาจเกิดความไม่ถูกตอ้งและตอ้งมีการแกไ้ขในทา้ยท่ีสุด  

2) ประ สิทธิภาพทางด้าน จิตใจ  ผู ้วิ จ ัยพบว่า รูปแบบภาวะผู ้น า
ประชาธิปไตยเอ้ืออ านวยแก่การสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานเป็นที ส่งผลให้การท างานเป็น
ทีมมีความราบร่ืน ทุกคนภายในทีมมีก าลงัใจในการท างานร่วมกนัเพื่อให้ไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้ง
ไว ้ 

3) ประสิทธิภาพทางด้านคุณภาพของงาน ผูว้ิจ ัยพบว่าผูน้ ารูปแบบน้ี
สามารถส่งผลกระทบไดท้ั้งทางดา้นบวกและดา้นลบต่อคุณภาพของงาน กล่าวคือ ทางดา้นบวกผูน้ า
รูปแบบน้ีสามารถรวบรวมความคิดเห็นจากส่วนรวมเพื่อน ามาปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีดีข้ึน
ได ้ในส่วนของดา้นลบสืบเน่ืองจากการส่ือสารท่ีคลุมเคลือในเร่ืองของการสั่งงานท าให้ผูท่ี้ได้รับ
ค าสั่งในการท างานเกิดความผิดพลาดในการผลิตงานมาไม่ตรงตามความต้องการซ่ึงส่งผลให้
คุณภาพของงานไม่ดี 

4) ประสิทธิภาพทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ผูว้ิจยั
พบวา่ผูน้ ารูปแบบน้ีส่งผลกระทบในเชิงบวกต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเน่ืองจาก ผูน้ า
ใช้วิธีการถามหาความเห็นจากผูต้ามเป็นหลกัส่งผลให้ผูต้ามสามารถเขา้หาผูน้ าได้ตลอดเวลาเพื่อ
สอบถามเก่ียวกบัเร่ืองงาน 
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4.4.3 Pacesetting style 
ผูว้ิจยัค้นพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานทั้งในดา้นท่ีเป็นบวก และดา้นท่ีเป็นลบ 
1) ประสิทธิภาพทางด้านเวลา ผูว้ิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี

ส่งผลกระทบในดา้นลบต่อเวลาในการท างานเน่ืองจาก ผูต้ามมกัตอ้งหาวิธีการแกปั้ญหาการท างาน
ดว้ยตนเองจึงท าใหเ้กิดความสูญเสียทางดา้นเวลาในจุดน้ี แต่ดว้ยวธีิการท่ีผูน้ าประเภทน้ีใชห้ากผูต้าม
สามารถด าเนินการตามไดก้็จะส่งผลท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานทางดา้นเวลาดีข้ึน 

2) ประสิทธิภาพทางดา้นจิตใจ ผูว้ิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี
ส่งผลกระทบในดา้นลบต่อสภาพจิตใจของผูต้าม เน่ืองจากผูต้ามเกิดความทอ้แทใ้นการท างาน ขาด
ก าลงัใจ และรวมไปถึงท าใหรู้้สึกไม่อยากท างาน  

3) ประสิทธิภาพทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ผูว้ิจยั
พบวา่ผูน้ ารูปแบบน้ีส่งผลในดา้นลบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเน่ืองจาก ผูต้ามรู้สึกไม่
อยากเขา้หาผูน้ าเม่ือเกิดปัญหา 
 

4.4.4 Coaching style 
ผูว้ิจยัค้นพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานทั้งในดา้นท่ีเป็นบวก และดา้นท่ีเป็นลบ 
1) ประสิทธิภาพทางด้านเวลา ผูว้ิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี

ส่งผลกระทบในด้านลบต่อเวลาในการท างานเน่ืองจาก เหตุผลทางด้านผูน้ ามีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาผูต้ามท าให้บางคร้ังอาจตอ้งมีการปรับตวัเม่ือผูต้ามตอ้งท าหรือเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆท่ีไม่เคยได้
ท ามาก่อน 

2) ประสิทธิภาพทางดา้นคุณภาพของงาน ผูว้ิจยัพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ า
ประเภทน้ีส่งผลกระทบในด้านบวกต่อคุณภาพของงานเน่ืองจาก การท่ีผูน้ ามกัแนะน าส่ิงใหม่ๆ
ให้แก่ผูต้ามในเร่ืองของการท างานส่งผลให้ผูต้ามมีความสามารถในการท่ีจะพฒันาตนเองในระยะ
ยาวและสามารถผลิตผลงานไดดี้ข้ึนกวา่ท่ีเคยท างานมา  

3) ประสิทธิภาพทางด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ผูว้ิจยั
พบวา่ผูน้ ารูปแบบน้ีส่งผลในดา้นบวกต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ดว้ยวิธีการท่ีผูน้ าใช้
ในการท างานส่งผลให้ผูต้ามมีความรู้สึกสดวกและสบายใจในการเขา้หาผูน้ าเม่ือตอ้งการค าแนะน า 
หรือค าปรึกษา 
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ผลการวิจยัท่ีไดน้ าเสนอในบทน้ีแสดงให้เห็นถึงรูปแบบของภาวะผูน้ า
ของพนกังานในต าแหน่งผูจ้ดัการของกรณีศึกษา ซ่ึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละลกัษณะ
การท างานของแต่ละบุคคล โดยรูปแบบภาวะผูน้ าในแต่ละแบบส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของผูต้ามท่ีแตกต่างกนัออกไป ทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ กล่าวคือรูปแบบภาวะผูน้ าในแต่
ละรูปแบบมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสีย การเลือกและปรับใชใ้ห้เหมาะสมจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพใน
การท างานของผูต้ามท่ีดีข้ึน ซ่ึงผูว้จิยัท าการสรุปผลพร้อมขอ้เสนอแนะในบทต่อไป 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
จากผลการศึกษาพบว่ารูปแบบภาวะผู ้น าของผู ้บริหารในต าแหน่งผู ้จ ัดการของ

กรณีศึกษามีอยู่ทั้งหมด 4 รูปแบบ อนัไดแ้ก่ Laissez-faire, Democratic, Pacesetting และ Coaching 
โดยในแต่ละแบบส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัออกไปใน
แต่ละดา้นไดแ้ก่ ดา้นเวลา ดา้นสภาพจิตใจ ดา้นคุณภาพของงานและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้ามโดยผูว้จิยัไดส้รุปรายละเอียดผลกระทบของรูปแบบต่างๆไวด้งัต่อไปน้ี 
 

5.1.1 Laissez-faire 
ผูจ้ดัการ 2 ใน 6 รายของกรณีศึกษาปรากฏชดัเจนว่ามีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีปล่อยปละ

ละเลย ไม่ให้ความใส่ใจต่อผูต้ามในเร่ืองงาน ขาดการช้ีแนะท่ีถูกตอ้งในเร่ืองงานเม่ือผูต้ามตอ้งการ
ค าแนะน า รวมถึงขาดความใส่ใจต่อบทบาทหน้าท่ีในการท างานบริหารจดัการของตนเอง ไม่มี
ความสามารถในการเขา้ใจถึงหนา้ท่ีการท างานของตน รูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ด้านเวลา ท  าใหเ้กิดการสูญเสียทางดา้นเวลาอนัเน่ืองมาจากไม่สามารถช้ีแนะ และน าพา 
ผูต้ามใหไ้ปยงัเป้าหมายในการท างานท่ีถูกตอ้ง ประกอบกบัภาระงานของผูต้ามท่ีเพิ่มข้ึนในทุกวนัท า
ใหง้านไม่สามารถส าเร็จลุล่วงไดต้ามเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

ด้านสภาพจิตใจ จากการวิจยัค้นพบว่าผลกระทบท่ีตามมาจากการท างานกับผู ้น า
รูปแบบน้ีท าให้ผูต้ามมีความรู้สึกสูญเสียทางดา้นสภาพจิตใจ เกิดความทอ้แทใ้นการท างานเพราะ
เหมือนกบัการท างานอยา่งล าพงัไม่สามารถมีผูน้ าท่ีสนบัสนุนทางดา้นการท างานได ้
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามท าให้เกิดผลกระทบในแง่ของการมีสัมพนัธ์
ท่ีแยอ่นัเน่ืองมาจากการเพิกเฉยต่อการให้ค  าปรึกษาในเร่ืองงานซ่ึงเม่ือเกิดความสะสมมากข้ึนเร่ือยๆ
ท าใหผู้ต้ามเร่ิมมีความรู้สึกท่ีไม่อยากจะเขา้หา 
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5.1.2 Democratic 
ผูจ้ ัดการ 2 ใน 6 รายของกรณีศึกษามีการแสดงให้เห็นถึงรูปแบบภาวะผู ้น าแบบ

ประชาธิปไตย ซ่ึงมีลกัษณะในการสอบถามหาความเห็นผูต้าม รับฟังความเห็นท่ีผูต้ามเสนอ รูปแบบ
ภาวะผูน้ าประเภทน้ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ด้านสภาพจิตใจ จากการท่ีรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีจะมีการระดมความคิดเห็นของ
ผูต้าม และไม่ไดเ้พิกเฉยต่อความเห็นใดๆ ส่งผลให้เกิดความเต็มใจในการท างาน ผูต้ามมีความรู้สึก
วา่พร้อมท่ีจะเดินตาม 
 

ด้านคุณภาพของงานเน่ืองจากรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีมีการรับฟังความคิดเห็น
ของผูอ่ื้นเป็นหลกั หลายคร้ังอาจเป็นขอ้เสียท่ีท าให้เกิดความไม่ชดัเจนในการรวบรวมขอ้มูลของแต่
ละบุคคลท่ีรับฟัง ส่งผลให้เกิดผลกระทบทางดา้นคุณภาพในการผลิตงานอนัเน่ืองมาจากขาดความ
ชดัเจนในการสั่งงาน เม่ือขาดความชดัเจนในการสั่งงานแลว้จึงส่งผลกระทบให้คุณภาพในการผลิต
งานลดลงซ่ึงเกิดข้ึนในลกัษณะการผลิตงานไม่ตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเน่ืองจากการเปิดรับฟังความคิดเห็นอยูเ่สมอ 
จึงส่งผลให้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูต้ามเป็นในทิศทางท่ีดี กล่าวคือ ผูต้ามไม่เกิด
ความรู้สึกท่ีกลวัการเขา้หาเพื่อปรึกษาหารือ หรือซกัถามถึงขอ้แนะน าในการท างาน 
 

5.1.3 Pacesetting 
ผูจ้ดัการ 1 ใน 6 รายของกรณีศึกษามีการแสดงให้เห็นถึงรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความ

คาดหวงัในผลของงานท่ีสูงมาก มุ่งเนน้ท่ีผลของงานท่ีมีความเป็นเลิศ มีความตอ้งการให้ผูต้ามเพิ่ม
ขีดความสามารถเพื่อตอบสนองเป้าหมายของงาน ยงัรวมไปถึงการตั้งเป้าหมายวา่ผูต้ามตอ้งเรียนรู้
ดว้ยตนเองก่อนท่ีจะร้องขอค าปรึกษาหรือขอ้แนะน าในการท างาน รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ด้านเวลา เน่ืองจากผูน้ ามีการตั้งเป้าหมาย และความคาดหวงัในงานท่ีสูงรวมถึงมีความ
ตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชาพฒันาขีดความสามารถดว้ยตนเองก่อนท่ีจะขอค าแนะน าในการท างาน 
ส่งผลให้ผูต้ามเกิดความสูญเสียทางดา้นเวลาจากท างานท่ีตอ้งคน้ควา้และแกไ้ขปัญหาในเร่ืองของ
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การท างาน แต่ในกรณีท่ีผูต้ามมีขีดความสามารถท่ีสูงพอท่ีสามารถไล่ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้ะส่งผล
ใหป้ระสิทธิภาพทางดา้นเวลาในการท างานดีข้ึน 
 

ด้านสภาพจิตใจ ผูน้  ามีการตั้งเป้าหมายท่ีสูง และความคาดหวงัในเร่ืองผลของงานท่ีสูง
ส่งผลให้ผูต้ามเกิดความทอ้แทใ้นการท างาน เน่ืองจากตอ้งคอยไล่ตามเป้าหมายและรักษาคุณภาพ
ของการท างานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงอยูต่ลอดเวลา 
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเน่ืองจากภาวะผู ้น ารูปแบบน้ีส่งผลให้
บรรยากาศในการท างานท่ีไม่ค่อยดีนกั ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามไม่มีความแข็งแรง 
หลายคร้ังท่ีผูต้ามอาจเกิดค าถามหรือปัญหาในการท างานแต่ขาดความสะดวกใจในการเขา้ไปพบเพื่อ
ขอค าปรึกษานั้นๆ 
 

5.1.4 Coaching 
ผูจ้ดัการ 1 ใน 6 รายของกรณีศึกษาปรากฎรูปแบบภาวะผูน้ าในเชิงการสอนเพื่อให้เกิด

การเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ มีความตอ้งการพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพมากกวา่ท่ีเคยเป็นมา ผา่นการเขา้
ไปสอนให้ท าในส่ิงใหม่ๆ แนะน าแนวทางในการพฒันาเร่ืองของการท างาน รูปแบบภาวะผูน้ าน้ี
ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้น 
 

ด้านเวลา เน่ืองจากการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆต้องเกิดการปรับตวัเพื่อให้เขา้ใจ และน าไป
ปฏิบติัได้ ทั้งน้ีหากผูต้ามไม่มีการเปิดใจท่ีจะยอมรับการเปล่ียนแปลง หรือไม่มีศกัยภาพในการ
ปรับตวัก็จะส่งผลใหเ้กิดความสูญเสียทางดา้นเวลาในส่วนน้ี 
 

ด้านคุณภาพของงานเน่ืองจากรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเน้นในการพฒันาบุคคลเป็นหลกั
ส่งผลใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพในการผลิตงานของผูต้าม  
 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเน่ืองจากการเน้นการพฒันาท่ีคนเป็นหลกั 
เกิดสภาพแวดล้อมระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูต้ามท่ีดี ผูน้  าเปิดโอกาสให้เขา้หาอยู่เสมอเพื่อขอ
ค าปรึกษา หรือขอค าแนะน าเวลามีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ส่งผลใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม
เป็นไปในทิศทางท่ีดี 
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5.2 การอภิปรายผล 
จากผลการวิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าของบริษทักรณีศึกษาส่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบติังานของผูต้ามซ่ึงสะทอ้นออกมาทางดา้นเวลา ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นก าลงัใจในการท างาน 
และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงแต่ละรูปแบบส่งผลกระทบในดา้นท่ีแตกต่างกนั
ออกไปซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัในบทท่ี 2 ในเร่ืองของทฤษฎีรูปแบบภาวะผูน้ าโดยผูว้จิยัไดแ้ยกการ
อภิปรายผลดงัต่อไปน้ี 

ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่าไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดดีท่ีสุด และรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
ต่างกนัส่งผลต่อการท างานท่ีต่างกนั จากงานวจิยัของ Goleman (2000) แสดงใหเ้ห็นวา่รูปแบบภาวะ
ผูน้ าแต่ละแบบมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย ผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเลือกใชรู้ปแบบท่ีเหมาะสมตาม
สถานการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลวิจยัท่ีพบว่าผลกระทบจากรูปแบบภาวะผูน้ าของกรณีศึกษาไม่มี
รูปแบบไดท่ี้ส่งผลกระทบในเชิงบวก หรือลบทั้งหมดต่อประสิทธิภาพในการท างานของผูต้าม หาก
เปรียบเทียบกบัผลการวจิยั 

1) รูปแบบภาวะผูน้ า Laissez-fare ปล่อยปละละเลย เพิกเฉย และไม่ใส่ใจต่อหนา้ท่ีเป็น
ผูว้ิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี 2 ราย จากผลการวิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของผูต้ามในด้านเวลา สภาพจิตใจ และความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดย
ผลกระทบทั้งหมดเป็นไปในทางลบ หากแปลผลตามการวิจยัอาจสรุปไดว้า่รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีไม่มี
เหมาะสมไม่ในสถานการณ์ใดๆทั้งส้ิน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Skogstad et al. (2007) ท่ีกล่าว
ว่ารูปแบบภาวะผูน้ ารูปแบบน้ีเป็นรูปแบบผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมในการบ่อนท าลายสภาพแวดลอ้มใน
การท างานจากการท่ีผูน้ าขาดการมีตวัตน มีส่วนร่วม ให้ขอ้แนะน า และรางวลัต่อผูต้าม แมว้า่ Yang 
(2015) จะกล่าวว่าผลกระทบทางดา้นประสิทธิภาพในการท างานของผูต้ามในแง่บวกของรูปแบบ
ภาวะผูน้ าน้ีคือ การท าใหผู้ต้ามเกิดความรู้สึกเป็นตวัของตวัเอง(Sense of Autonomy) และการควบคุม
ตนเอง(Self Control) แต่ผูว้จิยัไม่พบผลกระทบดา้นบวกน้ีในงานวจิยั 

2) รูปแบบภาวะผูน้ า Democratic เป็นการหาจุดร่วม เปิดรับความคิดเห็น และถามผู ้
ตามอยู่เสมอ จากผลการวิจยัพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพทางด้าน
คุณภาพของงานในกรณีตอ้งการประชุมทีมเพื่อการพฒันาวิธีการท างานรวมถึงการท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามท่ีได้ตั้งเป้าหมายไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Mohiuddin (2017)ท่ีได้กล่าวว่ารูปแบบภาวะผูน้ า
ประชาธิปไตยเหมาะสมกบัการแก้ไขปัญหาเชิงนวตักรรม พฒันากระบวนการท างาน และการ
ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่ในทางกลบักนัผลกระทบทางด้านเวลาเป็นส่ิงท่ีเป็นผล
ทางดา้นลบจากการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าน้ี จะเห็นไดช้ดัเจนวา่การรับฟังท่ีมากเกินไปอาจท าให้ผูน้  า
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เกิดความไม่ชดัเจนในการตดัสินใจส่งผลใหก้ารส่ือสารไปยงัผูต้ามขาดความชดัเจนดว้ยเช่นกนั และ
ทา้ยท่ีสุดท าให้การท างานอาจไดผ้ลลพัธ์ไม่ถูกตอ้งตามท่ีตั้งเป้าหมายไว ้บางคร้ังการเลือกรูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีตรงกนัขา้มอยา่ง Autocratic อาจมีความจ าเป็นตอ้งใชใ้นบางกรณีส าหรับผูน้ ารูปแบบน้ี 

3) รูปแบบภาวะผูน้ า Pacesetting ส่งผลโดยตรงต่อสภาพจิตใจของผูต้าม ผูต้ามมี
ความรู้สึกขาดก าลงัใจในการท างาน อนัเน่ืองมาจากการไม่สามารถไล่ตามเป้าหมายท่ีผูน้ าตั้งเป้าไว้
ได ้แต่ในทางกลบักนัหากผูน้ ามีผูต้ามท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีจะกา้วตามเป้าหมายท่ีผูน้ าตั้งไว ้ก็
จะส่งผลกระทบในแง่ดีต่อประสิทธิภาพในการท างานทางด้านเวลา และคุณภาพของงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั Spreier et al. (2006) ท่ีไดก้ล่าวถึงผลกระทบจากรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ีวา่จะท า
ให้เกิดการสูญเสียก าลงัใจในการท างาน และเกิดภาวะความเหน่ือยลา้ในระยะยาว โดยผูท่ี้ขบัเคล่ือน
การท างานดว้ยความส าเร็จมกัชอบพฤติกรรมรูปแบบภาวะผูน้ าน้ี ดงันั้นการหาคนท่ีเหมาะสมมาเป็น
ผูต้าม รวมถึงบทบางในองคก์รท่ีเหมาะก็สามารถดึงประสิทธิภาพของผูน้ ารูปแบบน้ีออกมาใช้งาน
ได ้

4) รูปแบบภาวะผูน้ า Coaching เป็นการสร้างคนเพื่ออนาคต จากผลการวิจยัค้นพบ
รูปแบบภาวะผูน้ าประเภทน้ี 1 ราย จากผลการวจิยัพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลดีต่อความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ าและผู ้ตามซ่ึงงานวิจัยค้นพบว่าผู ้ตามมีความไม่ลังเลใจในการเข้าหาผูน้ าเพื่อขอ
ค าปรึกษา หรือแนะน าในเร่ืองการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Yuan et al. (2019) ท่ีไดแ้สดง
ให้เห็นวา่รูปแบบภาวะผูน้ าน้ีส่งผลกระทบต่อผูต้ามในแง่ของการเพิ่มประสิทธิภาพของการส่ือสาร 
แสดงความคิด และซักถามข้อสงสัยต่อผูน้ าทั้งน้ีเพื่อจุดประสงค์ของการพฒันาการท างานของ
องคก์ร สามารถสร้างงานท่ีมีคุณภาพไดม้ากข้ึนซ่ึงรูปแบบภาวะผูน้ าน้ีท าให้เกิดการพฒันาผูต้ามใน
ระยะยาว แต่เน่ืองจากการสร้างคนเป็นส่ิงท่ีตอ้งแลกมาดว้ยการลงทุนเวลาของผูน้ า ประกอบกบัหาก
ผูต้ามไม่ใหค้วามร่วมมือก็จะสูญเสียเวลามากข้ึน ผูน้ ารูปแบบน้ีจึงเหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีศกัยภาพใน
การพฒันาและเป็นส่วนส าคญัขององคก์รในอนาคตได ้แต่การแลกมาดว้ยเวลาอาจไม่ใช่ปัจจยัเดียวท่ี
เกิดข้ึนทางดา้นผลกระทบในแง่ลบ ในบางคร้ังการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆของผูต้ามอาจท าให้งานท่ีได้รับ
มอบหมายไม่สามารถส าเร็จลุล่วงไปได ้
 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
ในส่วนของขอ้เสนอแนะผูว้ิจยัตอ้งการเสนอแนวทางในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีและ

ความรู้ทางดา้นภาวะผูน้ าให้แก่กรณีศึกษาเพื่อเป็นการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์รในระยะยาว 
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และขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคตเพื่อให้ผูท่ี้สนใจการท าวิจยัในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งไดพ้ฒันา
ประสิทธิภาพในการท าวจิยัในคร้ังต่อไป 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับกรณศึีกษาน าไปประยุกต์ใช้เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพของ
องค์กร 

จากผลการวิจยั แสดงให้เห็นวา่รูปแบบภาวะผูน้ าไม่มีรูปแบบใดท่ีสุด และผูน้ าท่ีดีควร
เขา้ใจขอ้ดีและขอ้เสียของรูปแบบภาวะผูข้องตนเอง และรูปแบบอ่ืนๆด้วย  ดงันั้นการเรียนรู้เร่ือง
ทกัษะทางด้านภาวะผูน้ าจึงถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อพนักงานในต าแหน่งผูจ้ดัการ อย่างไรก็ดีผูว้ิจยั
ตระหนกัถึงขอ้จ ากดัในบางเร่ืองของการเรียนรู้น้ี เช่น การต่อตา้นการเรียนรู้ของพนกังงานในระดบั
บริหารอนัเน่ืองมาจากมีความคุน้ชินและรู้สึกสะดวกใจในการใชรู้ปแบบของตวัเองเป็นหลกั ดงันั้น
ผูท่ี้จะสามารถเป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนการเรียนรู้น้ีไดคื้อผูบ้ริหารระดบัสูงสุด ผูบ้ริหารระดบัสูงสุด
ควรตอ้งใหค้วามส าคญักบัการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าโดยอาจจะเร่ิมตน้จากการบรรจุเร่ืองภาวะผูน้ าเขา้
ไปในวาระการประชุมกลยุทธ์ของบริษทั เร่ิมจากการแสดงให้เห็นถึงความเร่งด่วนและความส าคญั
ของภาวะผูน้ า และค่อยๆเพิ่มความเขม้ขน้ของวาระน้ีในทุกสัปดาห์เพื่อลดแรงต่อตา้น โดยผูว้ิจยัได้
ให้ค  าแนะน าต่อผูบ้ริหารระดบัสูงของกรณีศึกษาเก่ียวกับการให้ความส าคญัทางด้านการพฒันา
ทักษะทางด้านภาวะผูน้ าและการบริหารอันเน่ืองมาจากงานวิจัยของ Hayton (2015) ได้แสดง
หลกัฐานท่ีบ่งช้ีวา่ทกัษะทางดา้นภาวะผูน้ า และการบริหารเป็นส่วนหน่ึงท่ีผูจ้ดัการตอ้งมีเพื่อเพิ่มผล
ด าเนินงานขององค์กร รวมไปถึงการเติบโตในระยะยาว อีกทั้งยงัคน้พบวา่ธุรกิจ SME มกัมีการดอ้ย
พฒันาทกัษะทางดา้นภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการ 

ข้อเสนอแนะข้างต้นเป็นข้อเสนอแนะในลักษณะการมองภาพใหญ่สุดเป็นหลัก 
กล่าวคือมองในลกัษณะการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัยงัมีขอ้เสนอแนะในภาพท่ีเล็กลงมาส าหรับผูจ้ดัการ
แผนกทรัพยากรมนุษยข์องกรณีศึกษาในการวางกลยุทธ์การรับพนกังงาน โดยผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิด
ของ Goleman (2000) ท่ีระบุรูปแบบภาวะผูน้ าเป็นตวัสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผูน้ าท่ีดี
มีประสิทธิภาพควรท่ีจะเลือกใช้รูปแบบภาวะผูน้ าได้หลากหลายรูปแบบตามความเหมาะสมของ
สถานการณ์ แต่ผูว้ิจยัใช้มุมมองท่ีกลบักนัเป็นการเลือกรูปแบบภาวะผูต้ามท่ีเหมาะสมกบัรูปแบบ
ภาวะผูน้ าเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ตามท่ีผูว้จิยัไดท้  าการอภิปรายผลไวว้า่ ผูต้ามก็มีส่วนร่วมใน
การพฒันาประสิทธิภาพในการท างานเช่นกนั กล่าวคือรูปแบบภาวะผูน้ าแต่ละประเภทก็สามารถ
ส่งผลทางด้านประสิทธิภาพของผูต้ามท่ีดีได้ ตวัอย่างเช่นรูปแบบ Pacesetting หากได้ผูต้ามท่ีมี
ความรู้ความสามารถ และมีแรงขบัเคล่ือนด้วยตนเองได้ การท างานก็จะสามารถส าเร็จลุล่วงใน
ระยะเวลาอนัสั้นและคุณภาพของงานท่ีดี หากแผนกทรัพยากรมนุษยใ์ชก้รอบแนวคิดทางดา้นภาวะ



40 

ผูน้ าของ Goleman (2000) เป็นหน่ึงในปัจจยัในการเลือกรับพนักงานใหม่ให้กับผูน้ า เช่น หาก
ผูจ้ดัการ A มีรูปแบบภาวะผูน้ า Coaching ควรเลือกพนกังานท่ีเป็นผูต้ามในลกัษณะท่ีมีการเปิดกวา้ง
ในการรับการเรียนรู้ รวมถึงบริษทัมองวา่มีศกัยภาพเป็นพนกังานท่ีส าคญัของบริษทัในอนาคต ใน
ส่วนน้ีสามารถช่วยใหต้อบโจทยค์วามตอ้งการของผูใ้ชง้าน(ผูน้ า)ท่ีไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมมาเป็นผูต้าม  

จากการคน้พบในบทท่ี 4 ผูว้จิยัคน้พบวา่เม่ือถามถึงผลกระทบทางดา้นประสิทธิภาพใน
การท างาน ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัไดส้ะทอ้นมุมมองทา้นดา้นผลกระทบท่ีหลากหลายอนัเน่ืองมาจากแต่ละคน
ไดรั้บผลกระทบท่ีแตกต่างกนัออกไปตามบริบทท่ีตวัเองพบเจอ เช่น บางรายรู้สึกโดดเด่ียวในการ
ท างานอนัเน่ืองมาจากผูน้ าขาดการเอาใจใส่ในเร่ืองงานท าให้รู้สึกเหมือนท างานอยูค่นเดียว หรือใน
บางรายรู้สึกว่าวิธีการท่ีผูน้ าของตนเองใช้บางคร้ังส่งผลกระทบถึงขนาดท่ีท าให้เกิดความรู้สึกไม่
อยากมาท างานในวนัรุ่งข้ึน จากส่ิงท่ีไดก้ล่าวมาน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชก้รอบงานวิจยัของ Morrison (2014) ท่ี
ไดก้ล่าวไวว้า่ เสียงของพนกังาน(Voice of Employee)สามารถน าไปสู่ 2 ประการหลกั โดยประการ
แรกคือประสิทธิภาพขององค์กรในดา้นผลการด าเนินงาน และอัตราการลาออก ประการท่ีสองคือ
ผลลัพธ์ของตัวพนักงานในด้านการถูกประเมินผลของงาน ผลลัพธ์ทางด้านอาชีพ และความ
ประทับใจ ทั้ งน้ีผูน้  าเป็นส่วนหน่ึงของการกระตุ้นหรือยบัย ั้งเสียงเหล่านั้นของผู ้ตาม ผูว้ิจ ัยมี
ความเห็นวา่หากใชก้รอบแนวคิดขา้งตน้ Voice of Employee ถือเป็นส่ิงส าคญัต่อองคก์ร ผูว้จิยัทราบ
ดีว่าตามหลกัการแลว้การให้ผูต้ามแจง้ผูน้ าของตนเองถึงเร่ืองผลกระทบดงักล่าวเป็นไปไดย้ากอนั
เน่ืองมาจากความสัมพนัธ์และสถานะของผูบ้งัคบับญัชาและผูต้าม ผูว้ิจยัจึงมีข้อแนะน าให้กับ
ผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรมนุษยใ์นการวางกลยทุธ์ของแผนกเพื่อเป็นเจา้ภาพในการรวบรวมเสียงของ
พนกังานเหล่านั้นทั้งน้ีวิธีการเก็บรวบรวมเสียงของพนกังานควรเป็นไปในลกัษณะการปกปิดเป็น
ความลบั การแจกแบบฟอร์มเพื่อให้กรอกและน ากลบัมาให้แผนกทรัพยากรมนุษยมี์ลกัษณะท่ีไม่
ค่อยสะดวกและสุ่มเส่ียงต่อการโดนเปิดเผยขอ้มูลเน่ืองจากกรณีศึกษาเป็นบริษทัขนาดเล็ก การท่ี
พนกังานน าเอกสารเดินเขา้ออกเพื่อมาติดต่อแผนกทรัพยากรมนุษยม์กัเป็นท่ีสังเกตไดง่้าย ผูว้จิยัจึงมี
ขอ้เสนอแนะว่าการรวบรวมข้อมูลนั้นสามารถท าได้โดยการสร้างฟอร์มผ่าน Google form หรือ 
SurveyMonkey ซ่ึงเป็นช่องทางท่ีสะดวกและพนักงานท่ีให้ขอ้มูลสามารถเลือกท่ีจะกรอกและส่ง
แบบฟอร์มน้ีนอกเวลางานหรือในเวลาท่ีตนสะดวกได ้อีกทั้งการส่งแบบฟอร์มส่งผา่นทางอีเมลข์อง
แผนกทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีการตั้งรหสัผา่นไว ้และน าขอ้มูลท่ีไดรั้บสะทอ้นไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูง
เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางแผนกลยทุธ์และพฒันาประสิทธิภาพระดบัองคก์รต่อไป 
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5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยในอนาคต และข้อจ ากัดในงานวจัิย 
1) การศึกษาคร้ังน้ีมีกลุ่มผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัจ  านวน 8 ราย เน่ืองจากผูว้ิจยั

ต้องการขอบเขตงานวิจยัท่ีไม่กวา้งเกินไปโดยศึกษาเฉพาะผลกระทบท่ีเกิดจากพนักต าแหน่ง
ผูจ้ดัการต่อพนักงงานระดบัหัวหน้างาน ทั้งน้ีผูว้ิจยัมีความเห็นว่ากลุ่มประชากรท่ีเหลือของกรณี
ศึกษา เช่น พนักงานระดับปฏิบติัการณ์ทัว่ไปอาจมีผลกระทบเร่ืองประสิทธิภาพการท างานอนั
เน่ืองมาจากรูปแบบภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานเช่นกนั การศึกษาวิจยัต่อไปในอนาคตอาจเพิ่มจ านวน
ผูเ้ขา้ร่วมวจิยัเพื่อขยายขอบเขตประชากรท่ีท าการศึกษาใหค้รอบคลุมพนกังานในทุกระดบั 

2) บริษทักรณีศึกษาสามารถน าขอ้มูลงานวิจยัน้ีเพื่อใชเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
การวางแผนกลยุทธ์องค์กรในเร่ืองของการพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า การพฒันาบุคลากร เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน และรวมไปถึงการลดการลาออกของพนกังาน 

3) เน่ืองจากระหวา่งการท าวจิยัฉบบัน้ีผูว้จิยัไดท้  างานเป็นพนกังานประจ า
ของกรณีศึกษาซ่ึงด ารงต าแหน่งเป็นผูจ้ ัดการเช่นกัน ข้อมูลท่ีผูว้ิจ ัยได้รับอาจมีความอคติหรือ
เบ่ียงเบนอนัเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหวา่งผูว้ิจยัและผูใ้ห้ขอ้มูล โดยในการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล
บางรายไดใ้ห้ขอ้มูลท่ีค่อนขา้งสั้นและไม่ครบถว้น ผูว้ิจยัจึงใชว้ิธีการเปล่ียนการสัมภาษณ์ให้เป็นไป
ในลกัษณะท่ีไม่เป็นทางการโดยท าให้ผูใ้ห้ขอ้มูลมีความรู้สึกเหมือนการพดูคุยทัว่ไป และถามค าถาม
ท่ีกวา้งมากยิ่งข้ึน เช่น การสัมภาษณ์ในลกัษณะให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่าถึงประสบการณ์ท่ีตวัเองไดพ้บเจอ
ระหวา่งการท างาน ปัญหา และอุปสรรคต่างๆแทน เพื่อใหผู้ว้จิยัไดข้อ้มูลครบถว้นมากยิง่ข้ึน โดยใน
ส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจ ัยได้ใช้ค  าท่ีผูใ้ห้ข้อมูลมักพูดถึงอยู่บ่อยคร้ังมาใช้ในการช่วย
วิเคราะห์ข้อมูล เช่น ผูใ้ห้ขอ้มูลบางรายมกัมีการพูดถึงการถามหาความเห็นอยู่ในทุกๆค าถามท่ี
สัมภาษณ์ 

ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ผลการวจิยัในสารนิพนธ์ฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์
ไม่เพียงแต่เฉพาะกบับริษทักรณีศึกษา แต่อาจรวมไปถึงบริษทัขนาดกลางและขนาดยอ่ม และธุรกิจ
ครอบครัวในอุตสาหกรรมใกลเ้คียงกนัจะเขา้ใจเร่ืองของภาวะผูน้ า รวมไปถึงเห็นความส าคญัของ
ภาวะผูน้ ามากยิ่งข้ึน และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์รโดยน าขอ้มูลจากขอ้เสนอแนะท่ี
ผูว้จิยัไดใ้หไ้วใ้นงานวจิยัฉบบัน้ีไปปรับและประยกุตใ์ช ้
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ภาคผนวก ก 
แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 

 
 

โครงสร้างค าถาม ค าถาม 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพศ 

อาย ุ
การศึกษาสูงสุด 
ประวติัการท างาน 

ส่วนท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูถู้กสัมภาษณ์
กบัผูน้ า 

รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 
ระยะเวลาท่ีท่านท างานกบัผูน้ าคนปัจจุบนั 
รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 
ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 
ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 
เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

ส่วนท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูถู้กสัมภาษณ์
กบัผูน้ า 

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 
ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 
ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
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โครงสร้างค าถาม ค าถาม 
 ผูน้  าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง

การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 
ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  
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ภาคผนวก ข 
สรุปผลการสัมภาษณ์ 

 
 

 ผูว้จิยัไดส้รุปผลการสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลแต่ละรายไว ้ดงัต่อไปน้ี 
 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 1 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า การเป็นผูน้ าตอ้งเป็นแบบอยา่งใหผู้ต้าม มีการ

วางแผนล าดบังาน จ่ายงานใหเ้ป็นระบบ 
ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญัมาก เพราะ เขาตอ้งดีลกบัหลายๆฝ่ายแลว้
มาจ่ายงานใหก้บัเรา โดยเขาก็ตอ้ง Input ขอ้มูล
ใหเ้ราดี 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

ก็คือ เขารับขอ้มูลจากลูกคา้มาแลว้เล่าเร่ืองราว
ของลูกคา้วา่เขาตอ้งการอะไร เขาก็จะแจง้วา่มี
แนวคิด มีตวัอยา่งอยูน่ะ ถา้หากเรามีแนวคิด
อะไรก็เสนอได ้หรือถา้ท าไปแลว้ติดขดัก็มา
ปรึกษากนัได ้

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ไม่นะ เขาก็จะระบุขอบเขตของงานชดัเจน 
ส่วนใหญ่งานของเราเป็นเร่ืองของเอกสารและ
การงานประจ ามากกวา่ 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 
 
 
 
 
 

ชดัเจนแต่เขาชอบใชค้  าวา่ให้เราคิดไปก่อน
คร่าวๆ มนัไม่มีความชดัเจน เราท าไปก็ตอ้งมา 
แกไ้ขบ่อย เราท าแบบคร่าวๆ แลว้เขาน างานไป
เสนอ แลว้ก็ตอ้งกลบัมาแกไ้ข เสร็จแลว้มนัก็
เปล่ียนกนัเยอะ เพราะแบบบางทีเขาคุยกนัใน
ระดบัเขาแลว้มนัไม่มีความชดัเจน แลว้ใหเ้รา
มาท างานก่อนล่วงหนา้ ประสิทธิภาพเราก็   



52 

ค าถาม ค าตอบ 
 ลดลง เหมือนเรารู้สึกแยด่ว้ย รู้สึกวา่

ประสิทธิภาพเราลดลง เพราะเรารู้สึกวา่มนัแก้
มาก 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

เวลามีค าถามเขาก็จะบอกประมาณวา่ลองไป
ศึกษาดูก่อนไหมวา่ตรงนั้นมนัติดอะไรหรือ
เปล่า มีตรงไหนท่ีมนัไม่ไดอี้ก แบบช่วยกนัดู
ทั้งสองฝ่าย เหมือนช่วยกนัหาค าตอบ 

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

เฉยๆนะ แต่วา่บางอยา่งมนัยงัไม่ชดัเจน แลว้
เขาก็ใชค้  าวา่คร่าวๆ แต่เราก็ไม่ไดคิ้ดไปขนาด
วา่ใหเ้ราท าแบบน้ีเขาคุยกนัจบหรือยงั แรกๆ
อาจจะมีบา้งนะแต่หลงัๆ คือ เราคิดวา่บางทีงาน
มนัไม่ไดม้าแบบง่ายๆ แต่ถา้เกิดช่วยกนั
แกปั้ญหาเราโอเคนะ แต่เราไม่ค่อยชอบท่ีแบบ 
ชอบมาเร่งๆจะเอาๆ แบบน้ีเราไม่โอเค 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

เหมือนมนัไม่มีโอกาสใหเ้ราน าเสนอผลงาน
ของเรา เพราะวา่อาจจะเพราะงานเรานอ้ย 
จ านวนคนมนันอ้ยตอ้งช่วยเหลือกนัมากกวา่ท่ี
จะตอ้งมาแข่งกนัแบบเม่ือก่อน แต่พอตอนน้ี
มนัเหมือนตอ้งช่วยเหลือกนัมากกวา่ท่ีจะไป
แข่งกนั แต่เราคิดวา่แบบน้ีก็โอเคนะไม่เครียด 
แต่มนัก็มีเวลามาก าหนดแทนมาบีบแทน 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

เหมือนงานรีบ แลว้หวัหนา้ใหต่้อโอที แต่ไม่
แจง้ขอบเขตงาน และเวลาท่ีชดัเจน ท าให้โดน
ตดัเงินค่าขา้ว และมีปัญหากบัแผนกทรัพยากร
มนุษย ์

ผูน้  าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

สมมุติเขามีนโยบายมาใหม่เขาตอ้งช้ีแจงหรือวา่
ใหทุ้กคนรับทราบโดยทัว่กนัอยา่งน้ีโอเคกวา่ 
ส่วนการปรับตวัมนัตอ้งใชเ้วลาเพราะแต่ละคน
ก็ใชร้ะยะเวลาต่างกนั ขอแค่บอกช้ีแจงก่อน 
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ค าถาม ค าตอบ 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  อยากใหเ้ขาแบ่งเวลา แบบบางทีเราไปคุยกบัเขา
อยากใหเ้ขาใหค้วามส าคญักบัเราบา้ง แต่เขาท า
อยา่งอ่ืนอยู ่
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 2 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าเป็นผูท่ี้สามารถน าพาลูกนอ้งหรือ

พนกังานใหท้ างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุ
ถึงวตัถุประสงคน์ั้นๆ มีการช้ีแนะแนะน า 
เพราะวา่ความรู้ของแต่ละคนไม่เท่ากนัก็ตอ้งมี
การช้ีแนะ แนะน าเสนอแนะ ในส่ิงท่ีลูกนอ้งไม่
เขา้ใจ มีจิตใจโอบออ้มอารี 

ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญันะครับส าหรับผมส าคญัมากครับ 
บางคร้ังเราเป็นผูน้ าเราก็ไม่รู้ก็ตอ้งบอกวา่เด๋ียว
ขอเวลานิดนึงเพื่อท่ีจะไปศึกษาหขอ้มูลหรือ
สอบถามกบัคนท่ีเขารู้แลว้ก็มาแจง้อธิบายให้
ฟัง 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

เขาไม่มีการช้ีแนะใหมี้การน าทางในการท างาน 
ถา้เขารับงานมาเร่ืองนึง เขาก็จะมาพดูแต่ก็ไม่มี
การช้ีแนะก็จะบอกวา่ใหท้  าแบบน้ีนะ บางคร้ัง
ผมไม่รู้ในเร่ืองน้ีผมตอ้งหาเองมนัเสียเวลา 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ไม่มีนะครับในส่วนน้ี 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

ไม่ชดัเจนนะครับ 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

เขาก็แค่พดูๆ และสั่งการ โดยไม่ตรงประเด็น 
ผมจึงไม่สามารถน ามาแกปั้ญหาในจุดนั้นได ้
เหมือนเขาไม่เขา้ใจงานท่ีเขาไดรั้บมา เลย
อธิบายไม่ได ้
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ค าถาม ค าตอบ 
ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

ผมวา่ตอ้งปรับปรุงแกไ้ขครับ ท ายงัไงใหผ้ม
เขา้ใจงานผมไดก้ระจ่างแจง้กวา่น้ีเพื่อลด
ระยะเวลาในการท างานของผม และบรรลุ
เป้าหมายในงานนั้นๆ 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

เหมือนเขารบกวนงานท่ีผมก าลงัท าอยู ่และเขา
ก็สั่งงานท่ีไม่มีความจ าเป็นกบัผม 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผมใหค้วามทุ่มเทในจุดน้ีมากนะครับ ไม่เคยคิด
วา่เป็นการเสียเวลาในการท าหนา้ท่ี
นอกเหนือจากท่ีผมไดรั้บ 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ก็มีครับ บางเร่ืองตอ้งมาเรียนรู้ใหม่ซ่ึงบางคร้ัง
มนัก็ไม่เก่ียวกบัสายงานท่ีท าอยู ่ผมคิดวา่มนัท า
ใหสู้ญเสียเวลาครับ 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีครับ 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 3 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ผมวา่คนท่ีเป็นผูน้ าได ้ตอ้งรู้มากกวา่ลูกนอ้ง 

พร้อมท่ีจะใหค้  าตอบ พร้อมท่ีจะท าใหลู้กนอ้งดู
วธีิการเป็นอยา่งไร พร้อมท่ีจะช้ีแนวทาง แลว้
น าประสบการณ์มีช้ีแนะและแนะแนวให้
ลูกนอ้ง 

ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญันะ ผมวา่บางที คนเรามนัรู้ไม่ทุกเร่ือง 
เราตอ้งสามารถถามหวัหนา้เราไดทุ้กเร่ือง 
หวัหนา้เราสามารถบอกเราไดทุ้กเร่ือง ถา้
หวัหนา้เราไม่เก่ง ไม่มีความรู้ เหมือนเราก็ไป
ถามใครไม่ไดแ้ลว้ 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

ลกัษณะท่ีเขาสั่งงานคือ เขาจะท าการบา้นมา 
เขาจะมาพรีเซนทเ์รา แลว้ก็จะมาถามความเห็น
เราวา่เราคิดยงัไง ตรงตามท่ีเขาคิดไหม 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส่วนใหญ่ไม่ค่อยอธิบายนะ แต่ผมก็ไม่ไดต้ั้ง
ค  าถามดว้ย 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

ชดัเจนนะครับ 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

ผมถามเขาตลอดนะ เพราะ บางทีติดขดัอะไร
หรือมีแนวคิดอะไรผมก็คุยกบัเขาตลอด ส่วน
ผลตอบรับเขาในส่วนท่ีเขาตดัสินใจไดก้็จะไว  

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 
 
 

 
 

ตรงไหนไม่เขา้ใจ ก็เขา้ไปคุยกนัใหม่ก็จะเขา้ไป
ถาม แต่ปัญหาท่ีผมเจอบางทีมนัมีงานแทรก
บวกกบัระยะเวลาท่ีบีบมนัจะท าไม่ทนั จริงๆก็
ท าไดแ้ต่งานท่ีออกมามนัไม่ใช่แบบท่ีเรา
ตอ้งการ แต่ผมก็มีต่อรองนะถา้ผมไม่ทนัจริงๆ            
 



57 

ค าถาม ค าตอบ 
 ผลลพัธ์ก็บางทีก็ต่อรองไดบ้า้งไม่ไดบ้า้ง แต่จะ

หาขอ้ตกลงก่ึงกลางร่วมกนัมากกวา่ 
ผูน้  าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

ส่งผลครับ บางทีวธีิการแนะน าหรืออธิบายมนั
ไม่ชดัเจนคลุมเคลือส่งผลต่อการท างาน
แน่นอน ก็ตอ้งมีปรับแกไ้ขงานบา้งครับ 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

บางทีชอบสั่งงานกระชั้นชิดกระทนัหนั  

ผูน้  าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ส าหรับผมนะ ถา้เป็นอะไรใหม่ๆผมโอเคนะผม
ชอบดว้ยนะการเปล่ียนแปลงการปรับเปล่ียน 
ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ แต่ผมตอ้งขอรู้ปลายทาง
ก่อนวา่เหตุผลคืออะไร แต่เขามกัเร่ิมตน้จาก
หน่ึง ผมตอ้งเป็นคนถามเขาถึงปลายทาง 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีครับ ดว้ยท่ีวา่การเขา้หาหวัหนา้ผมมนัง่าย
ดว้ย มีอะไรก็คุยกนัตลอด 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 4 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า เราตอ้งเขา้ใจงานท่ีเราจะใหก้บัลูกนอ้งเรา 

เพราะเวลาลูกนอ้งเรามีค าถามหรือปัญหามา
ถามเราเราจะอธิบายเขาไม่ได ้

ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ผูน้ าเราเร่ืองความรู้เขาเยอะกวา่เราบางส่วน แต่
ประสบการณ์เขายงัไม่มี เขาก็มาปรึกษาเรา 
ไม่ใช่ใหเ้ราตามเขาอยา่งเดียว เวลาเราเจอ
ปัญหาอะไรกบังานท่ีเขามอบหมายใหเ้รา เราก็
บอกเขาวา่มนัไม่ถูกตอ้งนะ ตอ้งเป็นแบบน้ีนะ 
ก็เหมือนเรียกวา่แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
แลกเปล่ียนประสบการณ์ท างานกนั 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

เขาก็ศึกษามาเร่ือยๆ พยายามจะหาวธีิท่ีดีท่ีสุด 
เขาก็ชอบขอความเห็นเราเร่ือยๆ ถา้ส่ิงท่ีเขา
แนะน ามามนัชา้ไปก็มาคุยปรึกษากนั เพราะเขา
ไม่ใช่คนท่ีบงัคบัใหใ้ครเดินทางตามกรอบท่ีเขา
ตั้งไว ้ทุกคร้ังท่ีเขาจ่ายงานไปเขาก็จะปรึกษาเรา
ดว้ย 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ปกติตอ้งมีการวางแผนทั้งหมดอยูแ่ลว้ และ
ตอนวางแผนก็จะมาคุยดว้ยกนัก่อนวา่ของเดิม
เคยท าไวเ้ท่าไร แลว้ระหวา่งการท างานทางท่ี
เดินไป ก็จะมีการประชุมกนัเพื่อมาดูวา่เป็นไป
ตามแผนไหม เพื่อปรับใหเ้หมาะสมกบัปัจจุบนั 
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานเราดีข้ึนเพราะ
มนัท าใหเ้ราแกปั้ญหาไดเ้พื่อใหไ้ดต้าม
เป้าหมายท่ีเราตั้งไว ้

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร            
 

เน่ืองจากตอนน้ีปริมาณคนมนันอ้ย เรายงัตอ้ง
ไปท างานทดแทนในบางส่วนอยู ่แต่เราก็เขา้ใจ
วา่เพื่อใหง้านมนัส่งตามก าหนด แต่หวัหนา้เขา 
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ค าถาม ค าตอบ 
 ก็จะแจง้บางคร้ังลูกคา้เขาก็ตอ้งการเร่งด่วนถา้

เราไม่ช่วยก็อาจจะเสียหายในหลายๆฝ่าย 
เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

หากเราเจอปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขเด๋ียวนั้นเลย เขาก็
จะวางงานท่ีเขาท าอยูม่าหาเราเลยเขาดู
กระตือรือร้นดี ขั้นตอนการแกปั้ญหาเราก็เดิน
ไปหาเขาดูแบบแลว้ก็แลกเปล่ียนความคิดเห็น
กนั 

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

ไม่ไดต่้อตา้น ไม่ไดไ้ม่ยอมรับแมว้า่
ประสบการณ์เขายงันอ้ย แต่เราก็รับฟังตลอด 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

ตอนน้ีคิดวา่ยงัไม่ส่งผลนะ แต่คิดวา่ถา้พอเขามี
ประสบการณ์มากข้ึนอนาคตน่าจะดีข้ึน 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผมก็เตม็ใจท่ีจะช่วย เพราะถา้มนัเร่งด่วนจริงๆ
แลว้นานๆคร้ัง ผมค่อนขา้งเต็มใจท่ีจะท าให ้

ผูน้ าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ผมแทบจะไม่ตอ้งปรับตวัเลย พอเวลามีอะไร
เขาจะถามตลอดไม่เอาตามความคิดตวัเอง ถาม
ความเห็นลูกนอ้งตลอด 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีครับ เพราะตอนน้ีผมคุยกบัเขาไดทุ้กเร่ือง 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 5 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ผูน้  าตอ้งเป็นแบบอยา่ง เราอยากใหผู้ต้ามเป็น

อยา่งไรก็ตอ้งท าใหเ้ป็นแบบอยา่งใหเ้ขา 
ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ผมวา่มนัส าคญันะ ถา้วา่การเป็นผูน้ ามนัไดใ้จ
ลูกนอ้ง การท างานมนัราบร่ืน งานมนัไม่ติดขดั 
มนัไม่มีการขดักนั ท าตามดว้ยความยนิยอมโดย
บริสุทธ์ิใจดว้ยหลกัการและเหตุผล มนัจะไม่
ติดขดั หรือถา้มนัติดขดัก็เป็นปัญหาระหวา่ง
ทาง 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

เขาจะรับฟังความคิดเห็นของทุกคน แลว้น ามา
ประยกุตเ์พื่อใหทุ้กคนไปดว้ยกนัได ้พอเขาได้
แนวทางทั้งหมดเขาก็เอาไปประยกุต ์เพื่อใหผู้ ้
ตามไดท้  าตามไดโ้ดยไม่ไดทิ้้งแนวทางของเขา
ไป 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ครับ เขาจะบอกเสมอเป้าหมายเขาคืออะไร 
ปลายทางคืออะไร แลว้เขาก็จะมาถามเราวา่จะ
ไปยงัไง เป็นไปไดไ้หมท่ีจะปรับปรุงเพื่อ
เดินทางไปถึงเป้าหมาย 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

ก็ไม่นะ บางทีเราท าหลายๆอยา่ง บางอยา่งมนั
ไม่ชดัเจน แบบหนา้ท่ีเราแค่น้ี แต่เวลาท าจริง
อาจจะไม่ใช่ มนัเกินขอบเขตเราออกไป ผมก็
ไม่ไดคิ้ดอะไรนะ แต่ก็ไม่ไดส่้งผลกระทบต่อ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบหลกัเท่าไร แต่ส่วนท่ี
เกินหนา้ท่ีไปบางทีมนัท าไดป้ระสิทธิภาพไม่
เตม็ท่ี เพราะบางทีมนัไม่ใช่ความถนดัของเรา 
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ค าถาม ค าตอบ 
เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

เขาตอบสนองดีอยูใ่นเกณฑดี์ แต่บางทีมนั
อาจจะมีหลายๆเร่ือง บางคร้ังเร่ืองท่ีเขา
ตดัสินใจไดเ้ขาก็จะไว แต่ถา้บางคร้ังเขา
ตดัสินใจไม่ไดม้นัก็จะชา้ แต่เราเขา้ใจนะ 

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

ถา้ยดึตามเป้าหมาย ก็อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี แต่
บางอยา่งก็ตอ้งปรับใหดี้ข้ึน เคยลองไปปรึกษา
เขาเร่ืองลดกระบวนการ บางอยา่งไม่ส าคญั 
บางอยา่งมนัโอเคเพราะเป็นส่วนท่ีเล็กๆนอ้ยๆ 
แต่บางอยา่งมนัเขา้กระบวนการและส่วนใหญ่
มนัก็จะหายไป 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

วธีิท่ีเขาถามหาความเห็นคนอ่ืน ถือวา่เป็นเร่ือง
ท่ีส าคญัท่ีสุด มนัตอ้งฟังความคิดเห็นของทุกๆ
คนเหมือนเราเดินทางเรามีเป้าหมาย แต่วธีิท่ีไป
มีหลายวธีิ 

ผูน้  าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ผมวา่ทุกคนเตม็ใจ เน่ืองดว้ยทุกคนมนัมีใจมนั
ไปดว้ยกนั เพราะเรามีเป้าหมายเราตอ้งไปให้
ได ้ท าใหเ้สร็จ เวลามนัเกิดปัญหาเกิดความ
ล่าชา้ก็มาปรึกษามาคุยกนั เราก็ใหค้วามร่วมมือ
เตม็ร้อย 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ไม่ไดส่้งผลกระทบในส่วนน้ี เพราะผมเป็นคน
สบายๆตรงๆไม่ไดต้อ้งปรับตวัอะไรมากนกั มี
อะไรก็คุยกนั 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีนะ 

 
  



62 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 6 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ตอ้งมีความรอบคอบ มีความเห็นใจ สามารถ

เป็นคนแกไ้ขปัญหาใหลู้กนอ้งไดใ้นยามท่ีไป
ปรึกษา ตอ้งเป็นคนท่ีมีความรับผดิชอบต่อ
หนา้ท่ี 

ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญัค่ะ ตอ้งมีความยุติธรรม เป็นกลาง ใน
กรณีท่ีมีลูกนอ้งหลายคน จะท าใหลู้กนอ้ง
เคารพ นบัถือเรา 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

เวลาเรามีปัญหาท่ีเราแกไ้ม่ได ้หวัหนา้ก็จะ
ช้ีแนะ แนะน าเราในส่ิงท่ีเราไม่เขา้ใจ คอย
แนะน างานเวลาเราปรึกษาติดขดั สามารถคุยได้
ทุกเร่ือง อะไรท่ีเราไม่รู้เวลามีงานใหม่ๆ ก็จะ
อธิบายใหเ้ราไดดี้เลยค่ะ 

ผูน้  าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

อธิบายค่ะ พอทางบริษทัมีนโยบายใหม่ๆมาท่ี
เก่ียวกบัเรา หวัหนา้เราจะแจง้เรา วา่บริษทั
ตอ้งการอะไรจากเรา 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

ชดัเจนเลยค่ะ 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

อยา่งท่ีบอกค่ะ จะแนะน า เขาจะมีวธีิการ
แนะน าเป็นขอ้ๆ แลว้ก็ใหเ้ราเลือกตดัสินใจ 
โดยพิจารณาจากผลกระทบท่ีเกิดข้ึน 

ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

โดยส่วนตวั คิดวา่ดีค่ะ บางคร้ังเราท างาน
แบบเดิม หวัหนา้เราเขาก็จะแนะน าเราให้
พฒันาวธีิการท างาน ท าใหมี้อะไรใหม่ๆเขา้มา
ในการท างานค่ะ 
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ค าถาม ค าตอบ 
ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

ส่วนตวัคิดวา่ดีดว้ยซ ้ าค่ะ ท าใหเ้ราไดเ้รียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆ กา้วทนัคนอ่ืนๆ เขาก็มาแนะน าเราใหท้  า
ในวธีิอ่ืนๆ มนัเลยท าใหส้ามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของฝ่ายอ่ืนๆท่ีท างานดว้ยได ้

ผูน้ าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

บางทีท างานวนัหยดุตอ้งดูค่ะวา่มนัเป็นงาน
เร่งด่วนมากไหมในการท างานวนัหยดุ แต่เราดู
แลว้มนัไม่ใช่ทุกคร้ังนานๆที เราท างานไดค้่ะ 
แต่หวัหนา้ไม่ค่อยขอใหม้าท างานวนัหยดุค่ะ 

ผูน้  าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

มีการปรับตวัค่ะ แต่ไม่ยาก เพราะเวลามีอะไร
ใหม่ๆก็ตอ้งปรับตวั แต่ถา้เราปรับตวัไดแ้ลว้เรา
คิดวา่มนัเป็นผลดีนะ 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีนะคะ 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลรายท่ี 7 
 

ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า เป็นคนท่ีตดัสินใจไดเ้ด็ดขาด รู้วา่คนท่ี

ปฏิบติังานดว้ยมีความสามารถแค่ไหนยงัไง 
ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญัมากครับ สมมติวา่ถา้ผูน้ าเราไม่มี
ความสามารถในการประเมินลูกนอ้งวา่
สามารถท าไดห้รือไม่ได ้แลว้ส่งลูกนอ้งออกไป
ท างานก็จะเกิดความผดิพลาด 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

เขาเหมือนจะให้เราศึกษาดว้ยตวัเองก่อน 
เหมือนใหเ้รารู้จกัคิดวเิคราะห์ก่อนท่ีจะไปร้อง
ขอค าตอบจากเขา เขาก็ใชแ้บบน้ีกบัทุกคนครับ 
และเขาก็คาดหวงัผลของงานวา่ตอ้งไดเ้ตม็ท่ี
ครับ 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

มีครับ เขาจะยกส่ิงท่ีเขาตอ้งการมาก่อน แลว้เรา
ตอ้งท าอะไร ยงัไง ส่วนวสิัยทศัน์ไม่มีครับ 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

ไม่ครับ ยงัคลุมเคลือครับ เร่ืองขอบเขตการ
ท างาน พอผมท าไม่ไดแ้ลว้งานมนัไม่เสร็จ 
หลงัจากนั้นเลยแจง้ไปวา่ผมจะไม่ขอท างาน
ประเภทน้ีอีกแลว้ แจง้เป็นลายลกัษณ์อกัษร
ครับ แต่อยูไ่ปอยูม่าก็เวยีนกลบัไปท่ีเดิมครับ 
ตอนน้ีเขาใหง้านเพิ่มในส่วนของการเรียนรู้
เพิ่มเติมดว้ยครับ 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 
 
 

 
 

ส่วนใหญ่จะไดค้  าถามกลบัมาครับ มนัท าใหเ้รา
ตอ้งกลบัมาคิดอีกวา่ตอ้งท ายงัไง ก็เลยไม่ค่อยมี
ค าถามครับตอ้งแกด้ว้ยตวัเองครับมนัเลยท าให้
ใชร้ะยะเวลานานครับ แต่จริงๆถา้แกไ้ม่ได้

จริงๆก็ตอ้งถามเขาไปตรงๆเลยครับวา่ถามแลว้ 
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ค าถาม ค าตอบ 
 เราตอ้งการค าตอบ ผมคิดวา่ประสิทธิภาพเร่ือง

เวลามนักระทบมากครับ 
ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

หากไม่เอาเวลามาเก่ียวขอ้ง ผมชอบตรงน้ี 
เพราะอะไรท่ีมนัเรียนรู้ดว้ยตวัเองมนัจะมีความ
เขา้ใจกบัส่ิงท่ีเราเรียนรู้มนัเยอะกวา่ใหค้นอ่ืน
มาบอก 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

ส่งผลครับ ถา้ท าตามเขาไดป้ระสิทธิภาพใน
การท างานจะดี จะเดินไปขา้งหนา้อยา่งเดียว  

ผูน้  าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ไม่ส่งผลกระทบในส่วนน้ีนะครับ จุดมุ่งหมาย
ของผมแค่ท างานให้เสร็จตามท่ีเขามอบหมาย 
ประมาณน้ีครับ 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ไม่นะครับ ผมคิดวา่มนัดีดว้ยซ ้ าครับ หวัหนา้
ผมพยายามหาส่ิงใหม่ๆใหผ้มศึกษาเพื่อเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างานของผม แต่ส่วนน้ีผม
ปรับตวัไดค้รับ 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีครับ 
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ค าถาม ค าตอบ 
รบกวนอธิบายความเขา้ใจเก่ียวกบัภาวะผูน้ า บุคคลท่ีมีอุปนิสัย ทศันคติท่ีดีต่อลูกนอ้ง ตอ้ง

เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบสูง 
ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าส าคญัต่อท่านในเร่ืองของ
การท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ส าคญัมาก ถา้ผูน้ ามีประสิทธิภาพในการท างาน 
เขา้ใจถึงงานนั้นๆ ก็จะส่งผลใหลู้กนอ้งท างาน
ราบร่ืนเกิดปัญหานอ้ย 

รบกวนช่วยอธิบายวธีิการท่ีผูน้ าใชใ้นการน า
ทาง และช้ีแนะในการท างาน 

ปกติใชว้ธีิการพดู พดูวา่ใหท้  าแบบน้ีแบบนั้น 
แต่บางทีก็ไม่ไดอ้ธิบาย ตอ้งคอยถาม ส่วนมาก
จะไม่เขา้ใจมากกวา่แลว้เราก็ไปถามเขา 

ผูน้ าท่านไดอ้ธิบายถึงวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
เป้าหมายขององคก์ร รวมถึงเป้าหมายในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร 

ไม่ค่อย บางคร้ังก็ท าบางคร้ังก็ไม่ท า ปกติท่ีท าก็
จะเป็นงานประจ าก็เลยอาจจะไม่ค่อยไดไ้ป
ปรึกษาหรือใหเ้ขาอธิบายอะไรใหฟั้ง ส่วน
วสิัยทศัน์ขององคก์รไม่ไดมี้การอธิบาย แต่เวลา
หวัหนา้เขาสั่งมาก็จะมีนโยบายมาแจง้วา่ตอนน้ี
เขาตอ้งการแบบน้ีนะ แต่ก็ไม่ค่อยเขา้ใจ
นโยบายท่ีเขามาแจง้ เวลายอ้นกลบัไปถามเขาก็
ไม่รู้เหมือนกนั มนัก็เลยตอ้งใหไ้ปถามหวัหนา้
อีกขั้นนึงดว้ยตวัเอง ตอ้งท าความเขา้ใจดว้ย
ตวัเอง ปฏิบติัดว้ยตวัเอง 

ท่านเขา้ใจหนา้ท่ีในการท างานจากผูน้ าชดัเจน
หรือไม่ อยา่งไร 

เขา้ใจในระดบันึงค่ะ แต่ส่วนใหญ่จะเขา้ใจดว้ย
ตวัเองมากกวา่วา่หนา้ท่ีของเราคืออะไร 

เวลาท่านเกิดปัญหา ผูน้ าท่านใชว้ธีิใดในการ
แกไ้ขปัญหา หรือแนะน าท่าน 

เขาก็ใหค้  าปรึกษาได ้แลว้เราก็ปฏิบติัตามบางที
มนัก็มีขอ้ผดิพลาดเหมือนเดิมอยูดี่ มนัก็ท  าให้
เราแกซ้ ้ าไปมา มนัก็ส่งผลใหเ้ราเสียเวลาในการ
ท างานแทนท่ีจะสามารถท าเร่ืองอ่ืนได ้แลว้ก็จะ
ลดความเช่ือมัน่ในตวัหวัหนา้เรา 
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ค าถาม ค าตอบ 
ท่านมีความรู้สึกต่อวธีิการท่ีผูน้ าท่านใชใ้นการ
น าทางอยา่งไร 

บางทีก็รู้สึกไม่โอเค แต่บางทีก็ไม่ตอ้งสนใจ คือ 
งานมนัลน้มือ พอเกิดปัญหาไปถามเขาแลว้ก็ท า
ตามมนัก็ผดิ มนัก็เสียเวลา แลว้งานมนัก็เพิ่มข้ึน 
แทนท่ีจะเอาเวลาไปท างานท่ีเพิ่มข้ึนมา มนั
เสียเวลามาก 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ส่งผลต่อสภาพจิตใจมนัทอ้แท ้ 

ผูน้  าท่านส่งผลต่อวธีิการท่ีท่านปฏิบติัตวัต่อ
องคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

ก็ไม่ไดส่้งผลมาก 

ผูน้ าท่านส่งผลต่อการปรับตวัของท่านในเร่ือง
การท างานหรีอไม่ อยา่งไร 

ก็ตอ้งปรับตวัเยอะตอนแรก มนัเหมือนมีปัญหา
เกิดข้ึนทุกวนัตอ้งปรับตวัเพื่อแกปั้ญหาในทุกๆ
วนั หวัหนา้ก็มีผลในส่วนน้ี หวัหนา้ไม่ค่อยมี
ความเขา้ใจกลยทุธ์ขององคก์ร เขาไม่มีความรู้
ใหม่ๆ มนัส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน
ไม่ดีอยูแ่ลว้ ขนาดผูน้ ายงัไม่เขา้ใจในเร่ืองน้ีเลย 

ท่านมีอะไรอยากบอกกบัผูน้ าของท่านหรือไม่  ไม่มีค่ะ 
 
  




