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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความสัมพนัธ์ 
บุคลากรนับเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญเน่ืองจากมีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมาก ในการ

ขบัเคล่ือนองค์กรให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีคาดหวงัไว ้การเปล่ียนถ่ายพนักงานอย่าง
ต่อเน่ืองหรือมีอตัราการลาออกท่ีสูงเกินไป ยอ่มส่งผลกระทบต่อองคก์ร เน่ืองจากการขาดบุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถ ขาดการท างานท่ีต่อเน่ืองลว้นส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
ลดลง ผลท่ีตามมาคือ องค์กรจะตอ้งสูญเสียเวลาและงบประมาณในการฝึกอบรมพนักงาน เพื่อมา
ทดแทนพนกังานคนเดิม นอกจากนั้นอีกหน่ึงส่วนงานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รหรือกิจการคือ ส่วน
งานบญัชีและการเงิน ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการรวบรวมขอ้มูล จดัท าเอกสารทางบญัชี การบนัทึกรายการคา้ 
การตรวจสอบความถูกตอ้งทางบญัชี ตดัสินใจในการลงทุนและจดัหาเงินทุน พยากรณ์และวางแผน
การเงินของบริษทั  และจดัท าหรือแสดงขอ้มูลในงบการเงินให้เป็นไปตามมาตรฐานทางการบญัชี 
ตามท่ีสภาวิชาชีพบญัชีไดก้ าหนดไว ้ซ่ึงเอกสารทั้งหมดท่ีฝ่ายบญัชีและการเงินจดัท า จะช่วยใชเ้ป็น
ข้อมูลส าหรับการประกอบการตัดสินใจ ของเจ้าของกิจการ ผูบ้ริหาร ผูถื้อหุ้น ภาครัฐ สามารถ
ควบคุม ก ากบัดูแล การวางแผนธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก (อาทิตย ์สุจเสน ,2565) 

จากบทความประชากรรุ่นวาย (GENERATION Y) ของ FUTURISTNIDA พบว่าคน
กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย เป็นก าลงัส าคญัอย่างมากในการขบัเคล่ือนประเทศ ซ่ึงสอดคลอ้งกับท่ีนิตยา
ภรณ์ มงคล, 2563 ได้กล่าวไวว้่า คนกลุ่มเจเนอเรชัน่วายเป็นกลุ่มคนก่ึงกลางระหว่างรุ่นเก่ากบัรุ่น
ใหม่ ก าลงัอยู่ในวยัท างาน ใช้ชีวิตเพื่อการท างาน การบริโภค และใส่ใจกบัสุขภาพรวมถึงเร่ืองทาง
การเมืองการปกครองของประเทศ ถือว่าเป็นกลุ่มคนท่ีเขา้มาช่วยในการขบัเคล่ือนประเทศ  และ
เมอร์เซอร์ไดผ้ลการส ารวจจาก Total Remuneration Survey (TRS) ประจ าปี 2565 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผล
ต่ออตัราการลาออกสูงสุด 5 อนัดบัแรกคือ ไม่พอใจกบัค่าจา้งท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบัความสามารถท่ี
ตนเองมี คิดว่าความสามารถท่ีตนมีจะสามารถเรียกรับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าในบริษทัอ่ืน ภาวะหมด
ไฟเหน่ือยหน่ายหมดแรง(Burn out) มีความสัมพนัธ์เชิงลบกับผูจ้ดัการ และการท างานท่ีไร้ความ
ยืดหยุ่น ซ่ึงจากผลส ารวจจะเห็นได้ว่าผูน้ าหรือผูบ้ังคับบัญชาเป็นหน่ึงในสาเหตุส าคัญท่ีท าให้
พนกังานตดัสินใจลาออก ดงันั้นรูปแบบภาวะของผูน้ าย่อมส่งผลต่ออตัราการคงอยู่ของพนักงานใน



2 

องค์กร เน่ืองจากภาวะผูน้ าสามารถสนับสนุนการท างานของพนักงานคุณภาพ ท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผกูพนั พึงพอใจ มุ่งมัน่ และทุ่มเทในการท างาน (ชูชิต ชายทวีปและธนิษฐา สมยั, 2563) 

จึงเป็นท่ีมาของกรณีศึกษากลุ่มลกัษณะของผูน้ า ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษทัเอกชนในสายงานบญัชีและการเงินเจเนอเรชัน่วาย ซ่ึงการศึกษาน้ีผูวิ้จยัใชก้าร
วิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาทศันคติของพนักงานในสายงานบญัชีและการเงิน ในเร่ืองประสิทธิภาพ
ในการท างาน ภายใต้การบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน และความคาดหวงัของ
พนักงานท่ีมีต่อผูน้ าของตนเอง เน่ืองจากในทุกกิจการหรือองคก์ร หน่ึงส่วนงานท่ีมีความจ าเป็นใน
การประกอบธุรกิจคือส่วนงานบัญชีและการเงิน และทรัพยากรส าคัญท่ีจะสามารถท าให้องค์กร
ขบัเคล่ือนไปตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้คือ ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูน้ าหรือผูบ้ริหารมีส่วนท่ีจะพฒันา
และดึงศกัยภาพของพนกังานแต่ละคนออกมา เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เม่ือน าผลการวิจยั
มาปรับใช้ในการบริหารงานขององค์กร จะช่วยให้องค์กรสามารถออกแบบแผนกลยุทธ์หรือการ
วางแผนพฒันาบุคคลส าหรับผูน้ า ในดา้นทกัษะต่างๆ ให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน สร้าง
ความเขา้ใจในเร่ืองลกัษณะของผูน้ าท่ีพนักงานคาดหวงัท่ีจะไดร่้วมงาน ให้ขอ้เสนอแนะเพื่อใช้ใน
การปรับตวัของผูน้ า ท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดี ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่งผลใหอ้งคก์ร
เกิดความยัง่ยนืในระยะยาว 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสายงานบญัชีและการเงิน  
2. เพื่อศึกษาทศันคติของพนักงานในสายงานบญัชีและการเงิน ในเร่ืองประสิทธิภาพ

ในการท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 
3. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของพนกังานสายบญัชีและการเงินท่ีมีต่อผูน้ า 

 
 

1.3 ค าถามงานวิจยั 
1. รูปแบบของภาวะผูน้ าใดท่ีมีความเหมาะสมกบัสายงานบญัชีและการเงิน 
2. ในความเห็นของพนกังานในสายงานบญัชีและการเงิน คิดว่ารูปแบบของภาวะผูน้ า

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่ 
3. ผูน้ าท่ีพนกังานสายบญัชีและการเงินมีความคาดหวงัท่ีจะร่วมงานดว้ยมีลกัษณะแบบ

ใด  
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1.4 ขอบเขตของงานวิจัย  
การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย

ก าหนดขอบเขตงานวิจยัไวด้งัน้ี  
 
1.4.1 ขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ศึกษาค้นควา้ในงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในสายงานบัญชีและ

การเงิน จากบริษทัเอกชน ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล และเป็นผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 – 2537 
หรือ เจเนอเรชัน่วาย (GENARATION Y) จ านวน 30 ตวัอยา่ง  

 
1.4.2 ขอบเขตของเน้ือหา 
งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาทศันคติในเร่ืองประสิทธิภาพในการท างาน ภายใตรู้ปแบบการ

บริหารงานของผูน้ าท่ีแตกต่างกนั  
 
1.4.3 ขอบเขตระยะเวลา 
ช่วงระยะเวลาในการด าเนินงานเก็บขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 

พ.ศ. 2566 รวมเป็นระยะเวลาทั้งส้ิน 1 เดือน 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อเป็นแนวทางให้กบัองคก์รในการท าแผนกลยุทธ์เพื่อพฒันาทกัษะของผูน้ า ให้มี

ความเหมาะสมกบัสายงานบญัชีและการเงิน  
2. เพื่อเป็นขอ้มูลให้กบัองคก์รหรือบุคคลท่ีสนใจ ในเร่ืองทศันคติของพนักงานท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั สามารถน าไป
ปรับใชใ้นการบริหารงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานภายใตบ้งัคบับญัชา 

3. สร้างความเขา้ใจในรูปแบบภาวะผูน้ าคาดหวงัท่ีจะได้ร่วมงาน ท าให้ผูน้ าเกิดการ
ปรับตวั ส่งผลใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหอ้งคก์รเกิดความยัง่ยนื 
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1.6 นยิามศัพท์เฉพาะ 
1.6.1 สายงานบญัชีการเงิน หมายถึง ส่วนงานท่ีรับผิดชอบดูแลด้านการเงินและการ

บญัชีของแต่ละบริษทั 
1.6.2 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานโดย

สามารถวดัผลไดจ้ากความถูกตอ้ง รวดเร็ว งบประมาณ และปริมาณผลงานท่ีสอดรับกบัเป้าหมาย
ของหน่วยงาน 

1.6.3 ทศันคติ หมายถึง การแสดงความคิดเห็นในเร่ืองความชอบหรือไม่ชอบต่อบุคคล 
สถานท่ี ส่ิงของ หรือเหตุการณ์ส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 

จากการคน้ควา้ขอ้มูล ศึกษาขอ้มูลต่างๆ จากบทความทางวิชาการ ส่ือ ทฤษฎีต่างๆและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อมาเป็นขอ้มูลในการก าหนดสมมติฐานงานวิจยั ดงัน้ี 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.1.1 การจดักลุ่มเจเนอเรชัน่ 
  2.1.2 ประสิทธิภาพในการท างาน 
  2.1.3 ความหมายของภาวะผูน้ า 

 2.1.4 ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า  
2.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิ ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 
2.1.1 การจัดกลุ่มเจเนอเรช่ัน 
Jeffries, F.L., & Hunte, T.L. (2003) กล่าวไว้ว่า เจเนอเรชั่นวาย(Generation Y) คือ 

กลุ่มประชากรท่ีเกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2524-2543 ลกัษณะของคนในกลุ่มน้ี จะเป็นผูท่ี้มีการศึกษา มีความ
เขา้อกเขา้ใจในความแตกต่างของเช้ือชาติ ช่ืนชอบการท างานเป็นทีม และเขา้ใจในหลกัการของการ
ท างานร่วมกนัของคนหมู่มาก ให้ความส าคญักบัความประพฤติท่ีดี เป็นกลุ่มเจเนอเรชัน่ท่ีถูกสังเกต
จากคนในสังคมมาก เน่ืองจากคนกลุ่มน้ีเคารพในการปฏิบัติตามข้อบังคบัของสังคม ฉลาดและ
เช่ือมั่นในอนาคต นอกเหนือจากนั้ น ยงัเป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมเทคโนโลยีและการส่ือสาร 
นอกจากนั้นคนกลุ่มน้ีไดรั้บอิสระในการเดินทางขา้มประเทศ พร้อมเปิดรับวฒันธรรมใหม่ ๆ จาก
ชนชาติอ่ืน คนกลุ่มน้ีสามารถรับรู้คุณค่าของงานท่ีตนไดรั้บ จึงสามารถสร้างความมัน่คงให้ช้ินงาน
ได ้

ในขณะท่ี Howe & Strauss (2007) กล่าวไวว้่า เจเนอเรชัน่วาย(Generation Y) คือ กลุ่ม
คนท่ีเกิดตั้งแต่ พ.ศ. 2525-2548 ลกัษณะของคนกลุ่มน้ี คือเติบโตมาในยุคท่ีเทคโนโลยีมีการเติบโต
อย่างกา้วกระโดด โดยเฉพาะอินเทอร์เน็ต สามารถสืบคน้ขอ้มูลไดอ้ยา่งอิสระ สามารถท างานหลาย
ส่ิงไดใ้นเวลาเดียวกนั คุน้เคยกบัเทคโนโลยีเป็นอยา่งดี มีความมุ่งมัน่ มีความคิดสร้างสรรค ์มีทกัษะ
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การท างานเป็นทีม รู้จกัการเขา้สังคมกบัคนหมู่มาก ชอบความแน่นอน และไม่ชอบความเส่ียง ไม่ได้
แสวงหาความแปลกแหวกแนวเม่ือเทียบกบัคนกลุ่มเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 

ศุภาพิชญ์ อินแตง(2565) กล่าวไวว้่า กลุ่มคนเจเนอเรชัน่วายคือ ผูท่ี้เกิดระหว่างปี พ.ศ. 
2524–2539 ซ่ึงเป็นรุ่นท่ีเกิดและเติบโตมาพร้อมกบัอินเทอร์เน็ตและเทคโนโลยี คนกลุ่ม เจเนอเรชัน่
วายจะมีทกัษะรอบดา้น มีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ือหลายช่องทาง และท างานไดห้ลายอย่างในเวลาเดียวกนั 
มีความมัน่ใจในตนเองและเป็นตวัของตวัเองสูง รักในความอิสระ(อา้งอิงจาก ชานนท ์ศิริธร, 2554)  

จากการสืบคน้ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงท าการสรุปว่า เจเนอเรชัน่วาย(Generation Y) คือ กลุ่ม
คนท่ีเกิดในปี พ.ศ. 2524-2543 เป็นคนท่ีโตมากบัการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี อินเทอร์เน็ต และ
โทรศพัทมื์อถือ เป็นผูท่ี้มีความช่างเลือก ชอบการเปรียบเทียบ ตดัสินใจบนขอ้มูลและเหตุผลผ่านการ
สืบคน้ทางอินเทอร์เน็ต ชอบการมีสังคม เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม ไม่ท างานนอกเวลา ให้ความส าคญั
กบั work life balance ไม่ใช่กลุ่มคนท่ีทุ่มเทในการท างานให้กับองค์กรหรือบริษทัเม่ือเปรียบเทียบ
กบักลุ่มคนเจเนอเรชัน่เอก็ซ์ 
 

2.1.2 ประสิทธิภาพในการท างาน 
ชญัญภสั ทองอ่อน(2564) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างานถือวา่เป็นส่ิงส าคญัอย่างยิ่ง 

เน่ืองจากส่งผลโดยตรงต่อผลการท างานขององคก์รและตวับุคคล โดยมกัจะสอดคลอ้งไปดว้ยกนักบั
ผลการท างาน กล่าวคือเม่ือประสิทธิภาพในการท างานสูงย่อมมีผลการท างานท่ีดี แต่ หาก
ประสิทธิภาพในการท างานต ่าก็จะส่งผลใหผ้ลการท างานไม่ดีตามไปดว้ย ดงันั้นทุกองคก์รจึงมีความ
คาดหวงัใหพ้นกังานมีผลการท างานท่ีดี  

Millet, 1994 (อา้งถึงใน, ชญัญภสั ทองอ่อน 2654) ให้นิยามของประสิทธิภาพในการ
ท างานไวว้่า ประสิทธิภาพ คือ ผลของการท างานท่ีท าให้มนุษยเ์กิดความพึงพอใจ และให้ผลก าไร
จากการท างานนั้นๆ 

Peterson and Plowman, 1953  (มาฆพร กรานต์เจริญ , 2561; อ้างอิงจาก บุศรา สุด
พิพฒัน์,2553) กล่าวไวว้่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบไปดว้ยปัจจยัส าคญั 4 ประการ 
ดงัน้ี 

1. คุณภาพของงาน: ผลงานท่ีออกมาจะต้องมีคุณภาพดี เป็นตามมาตฐานท่ีก าหนด 
ผูใ้ชง้านสามารถรับประโยชน์ไดคุ้ม้ค่า สามารถสร้างความพอใจให้กบัผูใ้ชง้าน กล่าวคือ ยิ่งงานท่ีได้
มีคุณภาพยิง่สูงยิง่ดี 

2. ปริมาณงาน: จ านวนของช้ินงานจะตอ้งไปเป็นตามเกณฑท่ี์ไดก้ าหนดไว ้กล่าวคือ ยิ่ง
จ านวนปริมาณของช้ินงานยิง่มากยิง่ดี แต่งานท่ีออกมาจะตอ้งไดต้ามมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้
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3. เวลา: ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างานควรจะตอ้งมีความเหมาะสม ซ่ึงเวลาท่ีใช้ในการ
ท างานตอ้งสอดคลอ้งกบัปริมาณและคุณภาพของงาน กล่าวคือ ยิ่งใช้เวลาในการท างานน้อย หรือ
ท างานเร็วมากขึ้นเท่าไหร่ยิง่ดี นอกเหนือจากนั้นการท างานควรจะตอ้งอยูภ่ายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด 

 4. ค่าใชจ่้าย: จ านวนค่าใชจ่้ายท่ีเสียไปควรจะตอ้งมีความคุม้ค่าและความเหมาะสมกบั
งาน ไม่ควรจ่ายเงินให้กับส่ิงท่ีไม่จ าเป็น หรือจ่ายแพงกว่าราคากลางท่ีได้ตั้ งเอาไว ้ กล่าวคือ ยิ่ง
จ านวนเงินท่ีใชจ่้ายในการท างานนอ้ยเท่าไหร่ยิง่ดี 

จากการสืบคน้ขอ้มูล ผูวิ้จยัท าการสรุปวา่ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ส่ิงหรือ
ผลท่ีไดรั้บจากการด าเนินงานหรือท ากิจกรรม โดยใช้ทกัษะ ความสามารถ ความรู้ เพื่อสร้างสรรค์
ผลงานหรือช้ินงานให้ออกมามีคุณภาพ เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยหลักแล้วใน
กระบวนการท างาน ควรจะตอ้งมีการบริหารค่าใชจ่้ายให้คุม้ค่า ไม่มากเกินความจ าเป็น ในดา้นของ
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างานควรจะใชเ้วลาให้นอ้ยท่ีสุด โดยท่ีผลงานยงัคงคุณภาพเดิมอยู่  กล่าวคือ
ควรใช้ทรัพยากรให้น้อยท่ีสุดเพื่อสร้างก าไรมากท่ีสุดหรือเพื่อให้งานท่ีไดอ้อกมามีคุณภาพสูงและ
ปริมาณมาก 

 
2.1.3 ความหมายของภาวะผู้น า 
ภคัจิรา (2565) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ท่ีมีผูเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งอย่างนอ้ยสอง

คนมีบทบาทเป็นผูน้ าและผูต้าม โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม เพื่อท่ีจะท าการโนม้นา้วให้ทุก
คนท าตามท่ีตนเองไดว้างแผนไว ้

Bass and Avolio (1993) กล่าว ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการอิทธิพลของกลุ่มใน
การท างาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ (อา้งอิงจากพิศสุภา ปัจฉิมสวสัดิ, 2552) 

Draft (1999) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมี
อิทธิพลก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั 

Owens (2001) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึงการมารวมตวักนัตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยท่ี
ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรม เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบหรือแสดงอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 

จีรวฏัฐ์ (2556) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าขององค์กรไดใ้ชอ้  านาจในดา้น
ต่างๆ ท่ีตนเองไดรั้บอยา่งเตม็ศกัยภาพ เพื่อสร้างแรงจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติัตนไปในทางท่ีผูน้ าตอ้งการ
ใหเ้ป็น ซ่ึงการกระท าดงักล่าวจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว  ้

พิศสุภา (2552) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นกิจกรรมของการท่ีมีบุคคลใดบุคคลหน่ึงเขา้ไปมี
บทบาทเหนือผูอ่ื้นหรือสามารถโนม้นา้วให้บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ และสามารถบรรลุ
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้
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ผูว้ิจยัจึงสรุปว่า ผูน้ า คือ บุคคลหรือคณะบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม อาจจะดว้ย
ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจ โดยให้มีอ านาจในการตดัสินใจหรือสั่งการ รวมถึงก าหนดทิศทางในการ
ท างานของกลุ่ม เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ไดมี้การก าหนดไว ้

 
2.1.4 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral   Theories) 
แนวคิดของ University of Michigan (1961)  
ทฤษฎีแนวคิดของ University of Michigan หรือ Michigan Study (Rensis Likert, 1961 

อา้งถึงใน นฤมล สุภาทอง, 2562) ไดแ้จกแจงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแตกต่างกันใน 2 ลกัษณะอย่าง
เห็นไดช้ดั คือ  

1) พฤ ติกรรมผู ้น า ท่ี มุ่ งคน  (People-Oriented Behaviors) เป็ นพฤ ติกรรม ท่ี ให้
ความส าคญักับพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานแต่ละคนมีส่วนร่วม เป็นส่วนหน่ึงของการ
ตดัสินใจ ยอมรับในความแตกต่างหลากหลายของแต่ละบุคคล ผูน้ ารูปแบบน้ีจะพยายามท าความ
เขา้ใจในความตอ้งการและความแตกต่างของพนกังานแต่ละคน 

2) พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors) เป็นพฤติกรรมท่ีเน้นใน
ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากท างาน มุ่งเนน้ท่ีค่าความส าเร็จและงานท่ีมีคุณภาพสูง มีการก าหนดวิธีการปฏิบติัไว้
อยา่งชดัเจน เพื่อใหง้านสามารถเป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
 

นอกจากนั้น Likert ไดน้ าแนวความคิดพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนและแบบมุ่งงานมา
ท าการศึกษาต่อ และท าการแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

(1) พฤติกรรมผูน้ าเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative Autocratic) แนวคิดน้ีผูน้ า
จะเป็นคนท่ีท าการตัดสินใจทุกอย่าง มีการก าหนดบทลงโทษหากงานไม่
เป็นไปตามวตัถุประสงค ์ความสัมพนัธ์รูปแบบน้ี มีระดบัความไวว้างใจอยู่ใน
ระดบัท่ีต ่า 

(2)  พฤติกรรมผูน้ าแบบเผด็จการอย่างมีเมตตา (Benevolent Autocratic) แนวคิดน้ี
ผูน้ ายงัเป็นผูท่ี้ตดัสินใจสูงสุด แต่มีการให้ความเป็นอิสระแก่ผูต้ามอยูบ่า้ง ผูน้ า
แบบน้ีจะมีแนวคิดแบบพ่อปกครองลูก หากผูต้ามยงัปฏิบติัตนตามขอ้ตกลง 
ผูน้ าจะยงัคงดูแลผูต้ามเป็นอย่างดี ความสัมพันธ์รูปแบบน้ี มีระดับความ
ไวว้างใจยงัคงต ่าอยู ่  

(3)  พฤติกรรมผูน้ าแบบปรึกษาหารือ (Consultative) แนวคิดน้ีผูน้ าจะมีการพูดคุย 
สอบถามความเห็นกบัผูต้ามก่อนท่ีจะมีการตดัสินใจหรือก่อนท่ีจะมีขอ้ตกลง
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ใหม่ๆ มีการเสริมสร้างแรงกระตุ้น สร้างความจูงใจในการท างานโดยท่ีมี
รางวลัมอบให้แก่ผูท่ี้ท างานดี ความสัมพนัธ์รูปแบบน้ี มีระดบัความไวว้างใจ
ค่อนขา้งสูง 

(4)  พฤติกรรมผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative) แนวคิดน้ีผูน้ ามีการเปิดโอกาส
ให้ผูต้ามไดมี้อิสระทางความคิดและสามารถแสดงออกไดอ้ย่างเต็มท่ี สามารถ
พูดคุยกับผูน้ าได้อย่างเปิดกวา้ง ผูต้ามรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงของ
ความคิดเห็นในการบริหารงานขององคก์ร 

จากการสืบคน้บทความผูว้ิจยัไดพ้บบทความของ Avery (Avery, 2004 อา้งถึงใน ภคัจิ
รา ยงกิจเจริญลาภ, 2565) ซ่ึงไดมี้การอธิบายถึงคุณสมบติัพิเศษของผูน้ า โดยไดแ้บ่งเป็น 4 ลกัษณะ 
ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม (Classical Leadership) 
เป็นผูน้ าดว้ยตวับทบาทท่ีถูกส่งผ่านดว้ยความเคารพย  าเกรง มีอ านาจในการสั่งการ คอย

ก ากบัควบคุมดูแล ออกค าสั่ง โดยการยอมรับมกัเกิดจากความเช่ือของสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงสิทธิท่ีไดม้า
ซ่ึงความเป็นผูน้ านั้น อาจจะได้โดยติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด เช่น กษตัริย ์หรือได้รับการแต่งตั้ง เช่น  
ต าแหน่งทางการเมือง หรือต าแหน่งหนา้ท่ีในกองทพั  

2. ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
เป็นผูน้ าดว้ยการเป็นท่ียอมรับในดา้นศกัยภาพ ความสามารถในการท างานเป็นหลกั 

เป็นการปกครองแบบท่ีมีเง่ือนไขต่างตอบแทน ซ่ึงหากผูต้ามสามารถมีผลการท างานท่ีตรงกับ
เง่ือนไขท่ีได้ตกลงกันไว ้ก็จะได้รับผลตอบแทนตามท่ีก าหนด ไม่ว่าจะเป็นอ านาจหน้าท่ีหรือ
ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงตอบแทนท่ีไดก้็จะมีความสอดคลอ้งกบัศกัยภาพท่ีผูต้ามมี กล่าวคือยิ่งมี
ความสามารถในการท างานให้ออกมามีคุณภาพสูงมากขึ้นเท่าไหร่ ก็จะยิ่งไดร้างวลัตอบแทนท่ีสูง
ตาม 

3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) 
เป็นผูน้ าท่ีใชเ้ร่ืองของมุมมอง ความคิด มีวิสัยทศัน์ท่ีกา้วไกลช่วยน าทาง แนะน า ท าให้

เกิดการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้าม จนเกิดการยอมรับและไดรั้บยกย่อง ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจ
นั้นเป็นตามท่ีผูน้ าไดต้ั้งเป้าไว ้โดยท่ีเปิดโอกาสให้ผูต้ามไดมี้การแบ่งปันความคิดและวิสัยทศัน์ มี
การฝึกให้ผูน้ ามีทักษะการคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคต และแนวทางในการ
แกปั้ญหา ยงัมีการให้อ านาจให้การตดัสินใจระดับหน่ึง ท าให้เกิดความไวว้างใจระหว่างผูน้ าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) 
เป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นจากความตอ้งการของสมาชิกภายในกลุ่ม โดยท่ีไม่สนใจว่าสมาชิก

คนนั้นด ารงต าแหน่งอะไร ไม่ค  านึงถึงต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสมาชิกแต่ละคนไดรั้บอยู่ ไม่มีการยึดติดดว้ย
ต าแหน่ง ซ่ึงสิทธิท่ีได้มาซ่ึงอ านาจในการเป็นผูน้ าท่ีเกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติด้วยความสามารถ 
ศกัยภาพ สมรรถภาพ ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ในช่วงเวลานั้นๆ ท าใหส้มาชิกเห็นเป็นท่ีเด่นชดัจน
เกิดการยอมรับ ในบางสถานการณ์เม่ือเหตุการณ์จบลงหรือส้ินสุดลง ผูน้ั้นจะวางมือจากการเป็นผูน้ า  
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2.2 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

1 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู ้
น าแห่งอนาคตในบริษทั
มหาชน 

ภคัจิรา ยงกิจ
เจริญลาภ 
(2565) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานบริษทั
มหาชน จ านวน 444 
คน 

พบวา่ ลกัษณะภาวะและปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อทั้ง
ผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดแ้ละความพึงพอใจของพนกังาน 
คือ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า คือ การ
บริหารจดัการตนเอง  

2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัใน
องคก์รของบุคลากร: 
กรณีศึกษา 
ส านกังานการบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย 

คนธรัตน์ อน้
ขวญัเมือง 
(2563) 

แบบผสม พนกังานส านกังาน
การบินพลเรือนแห่ง
ประเทศไทย  
เชิงปริมาณ จ านวน 
157 คน 
เชิงคุณภาพ จ านวน 
10 คน 

พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
ถึงปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ดา้น
ภาวะผูน้ า เป็นส่ิงท่ีบุคลากรใหค้วามส าคญัมากท่ีสุด รองลงมา
คือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ตามล าดบัซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรของส านกังานการบิน
พลเรือนแห่งประเทศไทยส่วนใหญ่ ค านึงถึงเร่ือง
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานและคนในองคก์รดว้ยกนั รวมไป
ถึงภาวะของผูน้ าเป็นหลกั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

3 ปัจจยัภาวะผูน้ าแบบยัง่ยนืท่ีมี
ผลต่อความพึงพอใจและ
ความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้
ไดข้องพนกังานใน
อุตสาหกรรมผลิตและส่งออก
ผลิตภณัฑอิ์เลก็ทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนั 
แห่งหน่ึง 

กาญจน์ติมา 
เกษมสวสัด์ิ 
(2564) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานในธุรกิจผลิต 
และส่งออกผลิตภณัฑ ์
อิเลก็ทรอนิกส์
สัญชาติไตห้วนัแห่ง
หน่ึงจ านวน 339 คน 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลความพึงพอใจของพนกังาน มี 8 ดา้น คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังาน, ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร
อยา่งนุ่มนวล, ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย, ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นวฒันธรรมองคก์ร, ดา้น
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร, ดา้นนวตักรรม  และดา้น
ความผกูพนัของพนกังาน   
ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดมี้ 8 ดา้น คือ ดา้น
การส่ือสารวิสัยทศัน์, ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร, ดา้น
วฒันธรรมองคก์ร, ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้, ดา้น
ความผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพของงาน 

4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ 
ของพนกังาน กรณีศึกษา 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง 
ประเทศไทยส านกังาน 
กลาง 

บุรพชัร์ ด่าน
วิไล 
(2563) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานการไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทยส านกังานกลาง 
จ านวน 376 คน 

พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน สูงสุดภายใน
องคก์ร ไดแ้ก่ การไดรั้บความยติุธรรมจากการประเมินผลงาน
หรือการเล่ือนต าแหน่ง, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา, การติดต่อส่ือสารภายใน, ความต่อเน่ืองในการ
จ่ายค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน และโอกาสกา้วหนา้
ในงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

5 การวิเคราะห์รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร 

ชูชิต ชาย
ทวีป 
และ
ธนิษฐา 
สมยั 
(2563) 

สังเคราะห์
ผลงานวิจั
ย 

งานวิจยัท่ีถูกคดัเลือก
ตามเกณฑมี์จ านวน 13 
เร่ือง เป็น 
งานวิจยัเชิงปริมาณ 11 
เร่ือง เป็นงานวิจยัเชิง
คุณภาพจ านวน 2 เร่ือง 

พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งงานเพื่อความส าเร็จมาก
เท่าใด อตัราการออกจากงานของพนกังานก็มากขึ้นตาม 
เพราะบรรยากาศในองคก์รเต็มไปดว้ยความตึงเครียด 
ขดัแยง้ ภาวะผูน้ ามุ่งความสัมพนัธ์ และรูปแบบภาวะ
ผูน้ ามุ่งการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการ
รักษาพนกังานในองคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่ยิง่ผูน้ าหรือ
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
ผูน้ ากบัผูต้ามมากเท่าใด บรรยากาศแห่งความเช่ือใจ 
มุ่งมัน่ และประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ด าเนินงานยอ่มมีมากขึ้น 

6 ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูน้ า ของ
พนกังานระดบับริหารในต าแหน่งผูจ้ดัการ 
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานระดบัหวัหนา้หน่วยงาน :
กรณีศึกษาธุรกิจครอบครัวขนาดเลก็ใน
อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองจกัร 

ปองภพ  
มุนินท
รกร
(2565) 

เชิง
คุณภาพ 

พนกังานระดบัหวัหนา้
งาน(Supervisor) 
จ านวน 8 ราย 
ซ่ึงคิดเป็นทั้งหมด 90% 
ของจ านวนพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งาน 

พบวา่ ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดดีท่ีสุด และรูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีต่างกนัส่งผลต่อการท างานท่ีต่างกนั แสดง
ใหเ้ห็นวา่รูปแบบภาวะผูน้ าแต่ละแบบมีทั้งขอ้ดีและ
ขอ้เสีย ผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเลือกใช้รูปแบบท่ี
เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการท างาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

7 การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลองคก์รของ
ภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน 

พิศสุภา ปัจฉิม 
สวสัด์ิ 
(2552) 

เชิง
ปริมาณ 

บุคลากรภาควิชาใน 
สถาบนัอุดมศึกษา 
เอกชน จ านวน 278 
คน 

พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษาขนาดเลก็และขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า ปัจจยับทบาทภาวะผูน้ า และปัจจยัดา้น
พฤติกรรมภาวะผูน้ า ส่วนสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนขนาด
กลาง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองคก์รของภาควิชาใน
สถาบนัอุดมศึกษาขนาดกลาง ไดแ้ก่ ปัจจยับทบาทภาวะผูน้ า 
และปัจจยัดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ า 

8 การศึกษาปัจจยัท่ีท าให้ 
องคก์รอยูอ่ยา่งย ัง่ยนืในธุรกิจ
สายการบินตน้ทุนต ่า ท่ีเปิด
ใหบ้ริการในประเทศไทย ตาม
แนวคิด Sustainable 
Leadership  

มงคล พงศ ์
สัมฤทธ์ิผล 
(2562) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานบริษทัสาย
การบินตน้ทุนต ่า 
จ านวน 330 คน 

พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อผลส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดมี้ 7 ดา้น 
คือ ความผกูพนัของพนกังาน, ผลประโยชน์ในระยะยาว, 
พฤติกรรมทางจริยธรรม, การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร, 
นวตักรรม, ความไวว้างใจ, และคุณภาพของงาน ปัจจยัท่ีมีผล
ความพึงพอใจของพนกังาน มี 7 ดา้น คือ ความผกูพนัของ
พนกังาน, วฒันธรรมองคก์ร, คุณภาพของงาน, ผลประโยชน์
ในระยะยาว, พฤติกรรมทางจริยธรรม , ความไวว้างใจ และ
การแบ่งปันความรู้และรักษาองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

9 ภาวะความเป็นผูน้ าและการ
บริหารความหลากหลายใน
องคก์ร 

ฐิตินนัท ์
ประชุมวงษ์
(2559) 

เชิง
คุณภาพ 

ผูบ้ริหารและพนกังาน
ในองคก์รธุรกิจ
ก่อสร้างเอกชน 
จ านวน 16 คน 

พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความคิดเห็นวา่แรงจูงใจในการ
ท างาน พฤติกรรมการท างาน ทศันคติการท างาน ส่งผลต่อการ
บริหารงาน และพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นวา่ 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการท างาน เช่น รูปแบบการ
ท างาน บทบาทในองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดปัญหาในการท างาน 

10 ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานกลุ่ม 
Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 

สิรภพ ศรีณรงค ์
มินาโตะ(2560) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานกลุ่ม Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 231 คน 

พบวา่ ผูน้ าแบบภาวะผูน้ าเชิงปฏิรูป ภาวะผูน้ าแบบรับใช ้และ
ภาวะผูน้ า 5 ระดบั มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รของดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่แต่ภาวะผูน้ าเชิง
แลกเปล่ียนท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นจิตใจ และดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยูข่องพนกังาน  

11 The Influence of Innovation 
and Transformational 
Leadership on Organizational 
Performance 

Sarminah 
Samad 
(2012) 

เชิง
คุณภาพ 

ผูบ้ริหารบริษทัขนส่ง 
สัญชาติมาเลเซีย
จ านวน 150 คน  
 

พบวา่ ปัจจยัท่ีสนบัสนุนและมีบทบาทส าคญัในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์ร คือนวตักรรมและผูน้ าแห่งการ
เปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

12 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้ า 
ท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจของ
พนกังาน ช่วงอายเุจเนอเรชัน่
วาย ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี 
กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ภาวิดา พูลเกิด
(2560) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานกลุ่ม Gen-Y 
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 119 คน 

พบวา่ ปัจจยัมีผลต่อความไวว้างใจในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้น
การรักษาค ามัน่สัญญา และปัจจยัมีผลต่อความไวว้างใจใน
ระดบัมาก คือดา้นความกลา้, ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต, ปัจจยั
ดา้นการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นดา้นความรู้
ความสามารถเฉพาะทางในงาน 

13 การศึกษาปัจจยัท่ีท าใหอ้งคก์ร
อยูอ่ยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 
และความพึงพอใจของ
พนกังานตามแนวคิด 
Sustainability Leadership 
กรณีศึกษา : กลุ่มธุรกิจจดัหา
งานในประเทศไทย 

วชัราพร ภทัร
สัตยากร(2562) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานกลุ่มธุรกิจ
จดัหางานในประเทศ
ไทย จ านวน 333 คน 

พบวา่มี 7 ปัจจยั ท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีสาระส าคญัต่อความ
พึงพอใจของพนกังาน คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรมและ
ธรรมาภิบาล, ดา้นการวางแผนการด าเนินงานขององคก์รไป
ในระยะยาว, ดา้นการเปลี่ยนแปลงองคก์รอยา่งนุ่มนวล, ดา้น
การสร้างเครือข่ายในองคก์ร, ดา้นนวตักรรมในองคก์ร และ
ดา้นคุณภาพของงานส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานใน
กลุ่มธุรกิจจดัหางานในประเทศไทย  
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

14 การศึกษาปัจจยัทางดา้นภาวะ
ผูน้ าอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อความ
พึงพอใจและความส าเร็จของ
องคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน 
ตามแนวคิด 
Honeybee Leadership ในธุรกิจ
อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภค
บริโภคแห่งหน่ึง 

ณฐพร คุรุ
กุล 
(2561) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานท่ีท างานใน 
บริษทัอุตสาหกรรม 
ผูผ้ลิตสินคา้อุปโภค 
บริโภค จ านวน 230 
คน 

จากการศึกษาพบวา่ มี  3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การแบ่งปันส่ง
ต่อความรู้และรักษาองคก์ร และความรับผิดชอบต่อสังคม และ มี 3 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้องพนกังาน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นนวตักรรมในองคก์ร การท างานร่วมกนัเป็นทีม  และ
วฒันธรรมองคก์ร 

15 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนื ท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จ
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ตามแนวคิด Sustainable 
Leadership 

พิมสุดา 
วิสัยกลา้
(2564) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานธนาคาร 
พาณิชยใ์นเขตภาค 
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จ านวน 323 คน 

จากการศึกษาพบวา่ มี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
คือ ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ดา้นการจดัการ
ดว้ยตนเอง ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นความผกูพนัของ
พนกังาน และมี 8 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จท่ีรับรู้ได ้คือ ดา้น
ผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้นการรักษาผลประโยชน์ของผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสีย ดา้นการส่ือสารวิสัยทศัน์ ดา้นการสร้างเครือข่ายในองคก์ร 
ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นการแบ่งปันและรักษาความรู้ ดา้นความ
ไวว้างใจ และดา้นความผกูพนัของพนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

16 ภาวะผูน้ าและปัจจยัแรงจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานชาวไทย
และชาวต่างชาติ: กรณีศึกษา
ธุรกิจผูผ้ลิตสินคา้แห่งหน่ึง 

วรัตม ์ 
พธัโนทยั
(2562) 

เชิง
ปริมาณ 

พนกังานของผูผ้ลิต
สินคา้แห่งหน่ึง
จ านวน 238 คน 
โดยแบ่งเป็น
พนกังานสัญชาติ
ไทย จ านวน 115 
คน และพนกังาน
ชาวต่างชาติจ านวน 
123 คน 

จากการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพนัธ์
เชิงลบต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร หากศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งพนกังานชาว
ไทยและชาวต่างชาติพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน ปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อพนกังานชาวไทย 
ในขณะท่ีพนกังานต่างชาติพบวา่มีเพียงปัจจยัค ้าจุนมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

17 การศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่ง Courtesy Bias ของ
พนกังาน 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน 

ชญัญภสั ทอง
อ่อน(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานประจ า
ของการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศ
ไทย (กฟผ.) 
จ านวน 227 ชุด 

จากการศึกษาพบวา่ Courtesy Bias มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการท างาน ซ่ึงส่งผลต่อวฒันธรรมการท างาน ท่ี
ความสุภาพ อ่อนนอ้มถือเป็นส่วนส าคญัในการท างานร่วมกนั
ของบุคลากรในองคก์ร ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีท าการส ารวจในคร้ังน้ี 
ส่วนใหญ่ไดรั้บการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จึงมี
แนวโนม้ท่ีจะมีความสามารถในการจดัการ Courtesy Bias ให้
สามารถออกมาไดใ้นรูปแบบท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่งาน และ
มีประสิทธิภาพต่อองคก์ร 

18 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีมีผลต่อ
ความพึงพอใจของพนกังาน
และความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ไดต้ามแนวคิดภาวะผูน้ า
อยา่งย ัง่ยนื ในธุรกิจ
โทรคมนาคมภายหลงัการควบ
รวมกิจการแห่งหน่ึง 

สุพตัรา แซ่
หวัน่(2564) 

เชิงปริมาณ พนกังานในกลุ่ม
ธุรกิจโทรคมนาคม
ภายหลงัการควบ
รวมกิจการ จ านวน 
337 คน 

จากการศึกษาพบวา่ 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ
พนกังาน คือ ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม ดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นนวตักรรม และ
ปัจจยัคุณภาพของงาน และมี 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
องคก์ร ท่ีรับรู้ได ้คือ ดา้นการเปล่ียนแปลงองคก์ร ดา้นการสร้าง
เครือข่ายในองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความไวว้างใจ 
และปัจจยัดา้นคุณภาพของงาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

19 การศึกษาปัจจยัการพฒันา
องคก์รอยา่งย ัง่ยนืท่ีส่งผลต่อ
ความพึงพอใจและความส าเร็จ 
ขององคก์รท่ีรับรู้ไดข้อง
บุคลากรทางการแพทย ์เจเนอ
เรชัน่วาย ในสถานพยาบาล
ของรัฐแห่งหน่ึง เขต
กรุงเทพมหานครตามแนวคิด 
Sustainable Leadership 

เมริษา พนัธ์ขะ
วงษ ์(2564) 

เชิง
ปริมาณ 

บุคลากรทาง
การแพทย ์เจเนอเรชัน่
วาย จ านวน 358 คน 

พบวา่ การด าเนินงานในสถานพยาบาลของรัฐ มีความ
สอดคลอ้งกบัแนวคิด Sustainable Leadership โดยพบวา่มี 3 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ใน
ระยะยาว ดา้นความไวว้างใจ และดา้นความผกูพนัของ
พนกังาน และมี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์รท่ี
รับรู้ได ้คือ ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ในระยะยาว ดา้น
นวตักรรม ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และดา้นคุณภาพ
ของงาน 

20 คุณลกัษณะของนกับญัชีในยุค 
New Normal ภายใต้
สถานการณ์โควิด-19 และ
หลงัจากหมดสถานการณ์โค
วิด-19 

ปุญญิศา แซ่
หล่ิว(2564) 

เชิง
คุณภาพ 

ผูบ้ริหารแผนกบญัชี
และการเงินของ
บริษทัเอกชน รวม
จ านวน 4 ท่าน 

พบวา่ นกับญัชีในยคุ New Normal ควรท่ีจะมีความรู้ในเร่ือง
มาตรฐานการบญัชี เทคโนโลย ีสามารถวิเคราะห์ขอ้มูล มี
ทศันคติเชิงบวก มีความพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง มี 
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีและมีทกัษะภาษาท่ีสาม 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

21 The effect of leadership on 
public 
service motivation: a multiple 
embedded case study in 
Morocco 

Belrhiti, Z., 
Van Damme, 
W., Belalia, A., 
& Marchal, B. 
(2019) 

เชิง
คุณภาพ 

เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน
ภายในโรงพยาบาล 17 
คน จากโรงพยาบาล 4 
แห่ง และการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group 
Discussion) 15 คร้ัง 

พบวา่รูปแบบการท างานโดยรวมมีลกัษณะเป็นรูปแบบ
ราชการ ผูน้ าควรท่ีจะมีการปรับรูปแบบการบริหารงานให้
สอดคลอ้งกบัพนกังานแต่ละคน ผูน้ าควรเขา้ใจลกัษณะงาน 
วฒันธรรมขององคก์ร รวมถึงศึกษาปัจจยัภายในท่ีมีผลต่อการ
กระตุน้ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานแต่ละคน 

22 Sustainable Leadership: 
กรณีศึกษาภาวะผูน้ าย ัง่ยนืใน 
ธุรกิจท่ีปรึกษาดา้นการ
ก่อสร้าง 

ชมพูนุท ศิล
วฒันาวงศ์
(2565) 

เชิง
คุณภาพ 

พนกังานในบริษทัท่ี
ปรึกษาดา้น 
การก่อสร้างจ านวน 
30 คน 

พบวา่ จากแนวทางปฏิบติัจากแนวคิด Honeybee Leadership 
ทั้งหมด 23 ปัจจยั ในเกือบทุกปัจจยัสอดคลอ้งแนวคิดระดบั
มาก (Most Evident) ทั้งหมด 17 ปัจจยั สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ระดบัปานกลาง (Moderate Evident) ทั้งหมด 4 ปัจจยั คือ 
บทบาทของวิสัยทศัน์ในธุรกิจ, วฒันธรรม, ความไวใ้จ และ
ความผกูพนัของพนกังาน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดระดบั
นอ้ย ทั้งหมด 2 ปัจจยั คือ การตดัสินใจ และการท างานร่วมกนั
โดยทั้ง 6 ปัจจยัยงัคงตอ้งไดรั้บการแกไ้ขเพื่อด าเนินธุรกิจดว้ย
ภาวะผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

23 คุณลกัษณะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแบบ work from 
home ในสภาวะการณ์โควิด 
19 ของธนาคารขนาดใหญ่
แห่งหน่ึง 

สุนนัทา ทรเพช็ร
(2563) 

เชิงปริมาณ พนกังานประจ าท่ี
ปฏิบติังานในธนาคาร 
โดยไม่จ ากดัเง่ือนไข 
จ านวน 381 คน  

พบวา่ คุณลกัษณะผูน้ าดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
ตดัสินใจอยา่งรวดเร็วและเด็ดขาด จดัล าดบัความส าคญั
ของงานอยา่งชดัเจน และสนบัสนุนการน าเทคโนโลยมีา
ใชง้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแบบ Work 
from Home ในสภาวการณ์โควิด 19 อยา่งมีนยัส าคญั 

24 Accounting and Financial 
Systems and Tools for 
Effective Leadership and 
Management 

A.Seetharaman 
Nitin Patwa 
Veena Jadhav 
A.S. Saravanan 
(2016) 

เชิง
สังเคราะห์ 

ทบทวนบทความท่ี
เก่ียวขอ้งจ านวน 27 
บทความ 

พบวา่ ถึงแมว้า่ผูน้ าจะไม่ไดเ้ขา้ลงไปท างานในสถานท่ีจริง 
และมีระบบหรือเคร่ืองมือเขา้มาช่วยในการท างาน ผูน้ า
ควรท่ีเขา้ใจระบบ กระบวนการ รวมถึงเคร่ืองมือท่ีใชก้าร
ท างาน ในกรณีท่ีท่ีเกิดปัญหาจะสามารถจดัการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

25 Influence of 
transformational leadership 
components on job 
satisfaction and 
organizational commitment 

Malik, W., Javed, 
M., & Hassan, S. 
A. (2017) 

เชิงปริมาณ พนกังานของธนาคาร
อิสลาม 5 แห่ง ท่ีอยู่
ภายในประเทศ
ปากีสถาน จ านวน 319 
คน 

พบวา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบอยา่งมากต่อ
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

26 ผลสัมฤทธ์ิการบริหารจดัการ
ของกองบงัคบัการปราบปราม 
กองบญัชาการต ารวจสอบสวน
กลาง ส านกังานต ารวจ
แห่งชาติ 

จีรวฏัฐ์ บุญ
วฒันาภรณ์
(2556) 

เชิงผสม กลุ่มตวัอยา่งในการ
วิจยัเชิงปริมาณคือ 
เจา้หนา้ท่ีต ารวจของ
กองบงัคบัการ
ปราบปราม จ านวน 
304 คน และกลุ่ม
ตวัอยา่งในการวิจยัเชิง
คุณภาพ จ านวน 14 
คน 

พบวา่การบริหารจดัการอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีดา้น
ความเป็นมืออาชีพมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ต ารวจผูรั้บใชชุ้มชน ดา้นการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน และ
ดา้นความเขม้แขง็ในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

27 วฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ
ความสุขในการท างานของ
กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

นางสาวศุภา
พิชญ ์อินแตง
(2565) 

เชิงปริมาณ กลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 
ท างานในเขตกรุงเทพ
และปริมณฑล จ านวน 
385 คน 

พบวา่ วฒันธรรมองคก์รทั้ง 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องคก์รแบบปรับตวั แบบมุ่งเนน้ผลลพัธ์ แบบครอบครัว 
และแบบราชการ มีความสัมพนัธ์ต่อความสุขในการท างาน
ของกลุ่มตวัอยา่งอยา่งมีนยัส าคญั 
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ตารางท่ี 2.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง(ต่อ) 

ล าดบั หวัขอ้ นกัวิจยั 
Research 
Method 

ตวัอยา่งกลุ่มท่ีใช้
งานวิจยั 

ผลการศึกษา 

28 Leadership Styles Impact on 
Employee Accounting 
Practices: A Qualitative Study 

KATHERINE 
ROSENTHAL 

(2022) 

เชิง
คุณภาพ 

พนกังานบญัชีจ านวน 
8 คน 

พบวา่ ผูน้ าควรสร้างสภาพแวดลอ้มส าหรับการท างานท่ีดี 
ควรเขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่
ละคนวา่รางวลัท่ีตอ้งการตอบแทนจากการท างานคือส่ิงใด 
ซ่ึงแรงจูงใจในการท างาน อาจเป็นตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน
ก็ได ้เม่ือผูน้ าทราบความตอ้งการของพนกังานท่ีแทจ้ริง 
สามารถช่วยลดอตัราการลาออกได ้



25 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องในด้านของรูปแบบของภาวะผู ้น าพบว่า 
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กรมี 3 รูปแบบ ดังต่อไปน้ี 1) 
รูปแบบภาวะผู ้น ามุ่งความสัมพันธ์ 2) รูปแบบภาวะผู ้น ามุ่งงาน 3) รูปแบบภาวะผู ้น ามุ่งการ
เปล่ียนแปลง โดยทั้ง 3 รูปแบบมีอิทธิพลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่ในองค์กร และโดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง  รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งการเปล่ียนแปลงช่วยกระชบัความสัมพนัธ์อนัดีของผูน้ าและผูต้ามใน
องค์กร ช่วยยกระดบัองค์กรสู่ความเป็นเลิศได ้ และรูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งงานจะมีความสัมพนัธ์เชิง
ลบต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์ร (ชูชิตและธนิษฐา, 2563)   

ปองภพ(2565) ไดก้ล่าวไวว้่า ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดดีท่ีสุด ขึ้นอยู่กบัสภาวการณ์ท่ี
เหมาะสมกบังานนั้น ๆ เพราะรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีต่างกนัส่งผลต่อการท างานท่ีต่างกนั แสดงให้เห็น
วา่รูปแบบภาวะผูน้ าแต่ละแบบมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย ผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งเลือกใชรู้ปแบบท่ี
เหมาะสมตามสถานการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลวิจยัท่ีพบว่าผลกระทบจากรูปแบบภาวะผูน้ าของ
กรณีศึกษาไม่มีรูปแบบใดท่ีส่งผลกระทบในเชิงบวก หรือลบทั้งหมดต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของผูต้าม และสุนันทา(2563) ได้ให้ความเห็นไวเ้พิ่มเติมว่า คุณลกัษณะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีท าให้ผูน้ า
สามารถบริหารองค์กรหรือสถานประกอบการให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว ้ผูน้ าท่ีดี
จะตอ้งมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูต้ามโดยใหผู้ร่้วมงานสามารถเขา้ใจและปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนประสบความส าเร็จ ดังนั้ นผู ้น าต้อง มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล มีอุดมการณ์ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์กลา้เผชิญกบัเหตุการณ์ รับฟังผูอ่ื้น และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงอยูเ่สมอ 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในดา้นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จะ
หมายรวมถึงความสอดคล้องและความสัมพันธ์กันในเชิงผลลัพธ์ระหว่าง 1. การปฏิบัติงาน 
(Performance) 2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) กล่าวโดยสรุปคือ เม่ือบุคคลใดมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
จะมีแนวโน้มท่ีงานจะมีประสิทธิภาพสูงไปดว้ย แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นผลการปฏิบติังานของพนกังานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะออกมาดีหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กบัปัจจยัแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งอ่ืนๆดว้ย 
เช่น แนวทางการก าหนดเป้าหมาย ระบบการวดัผลการปฏิบัติงาน การประเมินค่างาน(มาฆพร , 
2561) และไดอ้า้งถึงปัจจยัหรือองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะท าให้งานประสบความส าเร็จ ตามทฤษฎีของ 
Millet, 1954 ซ่ึงประกอบไปด้วย คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) 
และดา้นค่าใชจ่้าย (Cost) (มาฆพร กรานตเ์จริญ, 2561) 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการศึกษา 

 
 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานในสายงานบัญชีและ
การเงินท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน 
ผูว้ิจยัใช้ขอ้มูลการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลคือ 
การศึกษาขอ้มูลจากการสืบคน้ขอ้มูลจากงานวิจยัและบทความท่ีเก่ียวขอ้ง และการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) ใชค้  าถามแบบปลายเปิด โดยมีการด าเนินงานตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 ระเบียบวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.5 ความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น 
3.6 แผนการจดัการความเส่ียง 

 
 

3.1 ระเบียบวิจัย 
การศึกษาวิจยัเร่ือง “กลุ่มลกัษณะของผูน้ า ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษทัเอกชนในสายงานบญัชีและการเงิน เจเนอเรชัน่วาย” ผูว้ิจยัใช้แหล่งขอ้มูล 2 แหล่ง 
ประกอบดว้ย 

 
3.1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เป็นขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผูวิ้จยัมีการตั้งประเด็นค าถาม

เก่ียวกบัทศันคติหรือความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ า
ในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน โดยในขณะท่ีมีการสัมภาษณ์ ผูว้ิจัยท าการจดบันทึกค าตอบของผูถู้ก
สัมภาษณ์ และน ามาขยายความตามประเด็นค าถามท่ีตอ้งการ ในการสัมภาษณ์นั้นจะสัมภาษณ์จะ
ด าเนินการอยา่งไม่เป็นทางการเพื่อไม่ใหผู้ถู้กสัมภาษณ์เกิดความกงัวล มีการใชค้  าถามแบบปลายเปิด 
เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ ไดแ้สดงความเห็นไดอ้ยา่งเสรี 
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3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ(Secondary Data)  
เป็นขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้และรวบรวมแนวคิด และขอ้มูลต่างๆจากเอกสารท่ี

เก่ียวกับทัศนคติท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้การบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ี
แตกต่างกัน เช่น ต าราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงานผลการวิจยั บทความ และการสืบคน้ขอ้มูล
เพิ่มเติมทางอินเทอร์เน็ต 

 
 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตวัอย่างและประชากรท่ีจะศึกษาท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการเลือกตวัอย่างและ

ประชากรโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายตรงกบัวตัถุประสงค์
ของการวิจยั มีการก าหนดกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน หากเม่ือท าการสัมภาษณ์ครบทั้ง 30 ตวัอย่าง 
แลว้ไม่สามารถสรุปขอ้มูลได ้จะท าการเก็บขอ้มูลเพิ่มจนกว่าขอ้มูลมีความอ่ิมตวั ซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง
ทั้งหมดจะตอ้งปฏิบติังานอยูใ่นสายงานบญัชีและการเงิน และอยูใ่นช่วงอายเุจเนอเรชัน่วาย 

 
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
ในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เน่ืองจาก

การสัมภาษณ์มีความเหมาะสมต่องานวิจัย ท าให้ผู ้วิจัยสามารถศึกษาในประเด็นท่ีลงลึกถึง
รายละเอียดของแต่ละขอ้ค าถาม การสัมภาษณ์เชิงลึกจึงท าให้ผูว้ิจยัทราบถึงความความคิดเห็นหรือ
ทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์อย่างลึกซ้ึง และหากมีประเด็นใดท่ีผูวิ้จยัตอ้งการพูดคุยเพิ่มเติมก็สามารถ
สอบถามต่อได ้ 

การรวบรวมขอ้มูลจะใชก้ารสัมภาษณ์เป็นการส่วนตวั วิธีการสัมภาษณ์โดยตรง (Face 
to face interview) วิธีการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์และวิธีการสัมภาษณ์ทางออนไลน์  (Video 
Conference) หรือวิธีการตามท่ีผูถู้กสัมภาษณ์สะดวก โดยจะใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 15-30 
นาที จะมีการบนัทึกเสียงและจดบนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นสาระส าคญัเอาไว ้โดยในการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัจะ
ยดึถือความสะดวกของผูถู้กสัมภาษณ์ โดยจะท าการนดัหมายในวนัเวลาท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัสะดวก 

ค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์เก่ียวกบัทศันคติหรือความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ของพนกังานสายงานบญัชีและ
การเงิน เจเนอเรชัน่วาย แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 
สอบถามถึงขอ้มูลทัว่ไป จ าพวก ระดบัการศึกษา อายุ อาชีพ ต าแหน่งงาน ส่วนงานท่ี

รับผิดชอบ และอายงุาน 
 
ส่วนท่ี 2 ความเขา้ใจในกลุ่มลกัษณะของผูน้ าและประสบการณ์เก่ียวกบัผูน้ า 

1. จากประสบการณ์ของคุณ สังเกตเห็นรูปแบบความเป็นผูน้ าแบบใดบา้งในท่ีท างาน 
2. จากประสบการณ์ของคุณ คิดว่ารูปแบบหรือการแสดงออกของผูน้ า ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพเชิงลบในการท างานของพนกังานหรือไม่อยา่งไร  
 3. จากประสบการณ์ของคุณ คิดว่ารูปแบบหรือการแสดงออกของผูน้ า ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างานของพนกังานหรือไม่อยา่งไร 
 
ส่วนท่ี 3 ทัศนคติท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ภายใตก้ารบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ี
แตกต่างกนั 

1. คุณคิดว่ารูปแบบของกลยุทธ์หรือพฤติกรรมใดของผู ้น า สามารถส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างานของพนกังาน  

2. คุณคิดว่าพฤติกรรมใดของผูน้ าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการท างานของ
พนกังาน 
 
ส่วนท่ี 4 ความคาดหวงัท่ีมีต่อผูน้ า 

1. รูปแบบของภาวะผูน้ า/ผูน้ าในอุดมคติแบบใด ท่ีคุณคิดว่าเม่ือไดร่้วมงานดว้ยจะเกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด  
 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูลนั้ น เน่ืองจากงานวิจัยน้ีได้ท าการศึกษา 2 ลักษณะนั้ นคือ 

การศึกษาจากเอกสารและการสัมภาษณ์ท าใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดน้ั้น มี 3 ขั้นตอน  
ขั้นตอนแรก คือ ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสืบคน้จากอินเทอร์เน็ตและเอกสาร 

วารสารทางวิชาการ จากนั้นท าการสรุปประเด็นท่ีเป็นสาระส าคญั เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการตั้งค  าถาม
ส าหรับแบบสอบถามถามในงานวิจยั และเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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ขั้นตอนถดัมา คือ น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มาถอดความ วิเคราะห์และจดักลุ่ม 
โดยท่ีจะจดักลุ่มโดยให้ความคิดเห็นท่ีมีความคลา้ยคลึงกันไวด้ว้ยกนั เพื่อน าไปวิเคราะห์ในขั้นตอน
ต่อไป 

ขั้นตอนสุดทา้ย คือ น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสืบคน้ขอ้มูลและการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์
ร่วมกนั เพื่อหาขอ้สรุปท่ีจะสามารถตอบค าถามงานวิจยัท่ีผูว้ิจยัตอ้งการจะศึกษา และผูว้ิจยัจะไดน้ า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ นั้นมาใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการเสนอขอ้คิดเห็นของผูว้ิจยัเองดว้ย การ
น าเสนอขอ้มูลนั้นจะใช้การเขียนบรรยายทั้งในส่วนของการน าเสนอขอ้มูลต่างๆ การวิเคราะห์ผล
การศึกษาท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการอภิปรายผลการศึกษา เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึง
และมีรายละเอียดท่ีชดัเจน 
 
 

3.5 ความเส่ียงที่อาจเกดิขึน้ 
เน่ืองจากงานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูวิ้จยัตอ้งเขา้ติดต่อกลุ่มเป้าหมาย

เพื่อท าการสัมภาษณ์ จึงอาจจะเกิดเหตุการณ์ท่ีกลุ่มเป้าหมายปฏิเสธท่ีจะให้สัมภาษณ์ ซ่ึงท าการ
แบ่งเป็น 2 กรณี คือ 1. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอปฏิเสธก่อนการเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ 2. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอยุติ
การให้สัมภาษณ์ในขณะท่ีก าลงัท าการสัมภาษณ์ ทางผูว้ิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาไว้
ดงัน้ี 

1. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอปฏิเสธก่อนการเขา้ร่วมการสัมภาษณ์  กลุ่มเป้าหมายอาจจะมีความไม่
สบายใจท่ีจะเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ เน่ืองจาก กลวัขอ้มูลท่ีตนเองไดใ้ห้สัมภาษณ์ไว ้กบั
ผูว้ิจยัไม่เป็นความลบั สามารถสืบเสาะให้ถึงตวัผูเ้ขา้สัมภาษณ์ได้ หรือไม่สะดวกในวนั
และเวลาท่ีผูว้ิจยันดัหมาย 

2. ผูเ้ข้าร่วมวิจยัขอยุติการให้สัมภาษณ์ในขณะท่ีก าลังท าการสัมภาษณ์ กลุ่มเป้าหมาย
อาจจะรู้สึกไม่สบายใจ กดดัน หรือไม่อยากตอบค าถาม เน่ืองจากรู้สึกถึงความไม่
ปลอดภัยหรือไม่ไว้วางใจในตัวผู ้สัมภาษณ์ ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีผู ้วิจัยกับผู ้ถูก
สัมภาษณ์ไม่ได้รู้จกักันมาก่อน ในกรณีน้ีรวมถึงการท่ีผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเลือกท่ีจะไม่ตอบ
บางค าถาม หรือเลือกตอบค าถามซ่ึงไม่ตรงกบัความเห็นส่วนตวัท่ีแทจ้ริง เน่ืองจากไม่
ตอ้งการสะทอ้นภาพพจน์ท่ีดูไม่ดี  

 
 
 



30 
 

3.6 แผนการจัดการความเส่ียง 
ผูวิ้จยัจึงไดมี้การจดัท าแผนรับมือกบัความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดขึ้น โดยแบ่งเป็น 2 กรณี คือ  

1. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอปฏิเสธก่อนการเขา้ร่วมการสัมภาษณ์ 2. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอยุติการให้สัมภาษณ์ใน
ขณะท่ีก าลงัท าการสัมภาษณ์ โดยมีรายละเอียดแผนการท างานดงัน้ี 

1. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอปฏิเสธก่อนการเข้าร่วมการสัมภาษณ์ ในกรณีน้ีเม่ือผูวิ้จยัเข้าติดต่อ
กลุ่มเป้าหมาย และกลุ่มเป้าขอปฏิเสธเน่ืองจากเหตุผลเร่ืองการปกปิดความลบั ผูว้ิจยัจะ
ท าการช้ีแจงว่า การเก็บข้อมูลและถอดรหัสในการสัมภาษณ์ จะมีการก าหนดรหัส
ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยั โดยท่ีจะไม่สามารถสืบคน้ตวัตนของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัได้จากการอ่าน
งานวิจยัฉบบัน้ี ในส่วนของขอ้มูลส่วนตวั ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไม่จ าเป็นตอ้งให้ช่ือ-นามสกุล
จริง สามารถใช้นามสมมุติได้ หากข้อมูลพื้นฐานตัวใดท่ีไม่ต้องการเปิดเผย หรือมี
ค าถามข้อใดท่ีไม่ต้องการตอบ ผู ้ให้สัมภาษณ์ มีสิทธิขอไม่ตอบได้  ในกรณี ท่ี
กลุ่มเป้าหมายไม่สะดวกในวนัและเวลาท่ีท าการนดัหมาย ผูว้ิจยัจะเป็นผูห้าก าหนดการ
ใหม่ท่ีวา่งตรงกนัทั้งสองฝ่าย โดยยดึเวลาท่ีกลุ่มเป้าหมายสะดวกเป็นหลกั 

2. ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัขอยุติการให้สัมภาษณ์ในขณะท่ีก าลงัท าการสัมภาษณ์ ในกรณีท่ีผูเ้ขา้ร่วม
วิจยัขอยติุระหว่างท่ีท าการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะท าการพูดคุย ปรับอารมณ์ สร้างความเป็น
กนัเองเพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัรู้สึกผ่อนคลาย ไม่ตึงเครียด พยายามสร้างความเช่ือใจเพื่อให้
ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัรู้สึกวางใจในตวัผูส้ัมภาษณ์ หากมีค าถามใดท่ีผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์รู้สึก
ไม่อยากตอบ หรือคิดไม่ออก ผูส้ัมภาษณ์จะไม่ท าการกดดนั โดยท่ีผูเ้ขา้ร่วมสัมภาษณ์
สามารถขอเล่ือนไปตอบขอ้อ่ืนก่อนได ้หรือจะเลือกท่ีจะไม่ตอบค าถามในขอ้นั้น ๆ เลย
ก็ได้ หรือในกรณีท่ีผูว้ิจัยไม่สามารถใช้ข้อค าถามเดิมได้ เ น่ืองจากผูเ้ข้าร่วมวิจัยไม่
สะดวกใจท่ีจะตอบค าถามในขอ้นั้น ๆ ผูวิ้จยัจะปรับเปล่ียนค าถามเพื่อให้สอดคลอ้งกบั
สถานการณ์จริง 
ซ่ึงหากผูว้ิจยัด าเนินการตามแผนจดัการความเส่ียง และพูดคุยอย่างสุดความสามารถ 

แต่ยงัไม่สามารถโน้มน้าว หรือชักชวนกลุ่มเป้าหมายคนดังกล่าวได้ ทางผูว้ิจยัจะด าเนินการหาผู ้
สัมภาษณ์ท่านใหม่เพื่อเป็นการทดแทนคนเดิม 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
 

การวิจยัเก่ียวกบัทศันคติหรือความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้
การบริหารงานของผูน้ าในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน ผูว้ิจัยใช้ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ ผ่านการ
สัมภาษณ์เชิงลึก  ใชข้อ้ค าถามแบบปลายเปิด มีผูเ้ขา้ร่วมการสัมภาษณ์รวมทั้งส้ิน 30 คน โดยมีการ
แบ่งหวัขอ้ผลวิจยัออกเป็น 4 หวัขอ้ ดงัน้ี 
  4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
  4.2 ความเขา้ใจในกลุ่มลกัษณะของผูน้ าและประสบการณ์เก่ียวกบัผูน้ า 
  4.3 ทศันคติท่ีมีต่อผูน้ าภายใตก้ารบริหารงานในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 

4.4 ความคาดหวงัท่ีมีต่อผูน้ า 
 
 

4.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน  

ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

เพศ   
ชาย 11 36.67 
หญิง 19 63.33 
รวม 30 100 
พุทธศักราชเกดิ 
2523 – 2527  3 10 
2528 – 2532  11 36.67 
2533 – 2537  16 53.33 
รวม 30 100 
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ตาราง 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไป จ านวน (คน) ค่าร้อยละ 

การศึกษา 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 0 0 
ปริญญาตรี 22 73 
ปริญญาโท 8 27 
ปริญญาเอก 0 0 
รวม 30 100 
ประสบการณ์ในการท างานในสายงานบัญชีและการเงิน 
1 - 5 ปี 1 3.33 
6 – 10 ปี 14 46.67 
11 - 15 ปี 9 30 
16 – 20 ปี  4 13.33 
21 – 25 ปี 2 6.67 

รวม 30 100 

ต าแหน่งงาน 
เจา้หนา้ท่ี 13 43.67 
หวัหนา้งาน 7 23.33 
ผูจ้ดัการ 9 30 
ผูอ้  านวยการ 1 3 
รวม 30 100 

  
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง 19 คน และเป็นเพศชาย 11 คน โดย

ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีจ านวน 22 คน และส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโทจ านวน 8 
คน 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่จะอยู่ในช่วงอายุ 29-33 ปี มากถึง 16 คน คิดเป็นร้อยละ 53.33 
รองลงมาคือช่วงอายุ 34-38 ปี ซ่ึงจะสอดคลอ้งกบัจ านวนอายงุานท่ีอยู่ในช่วง 6 – 10 ปี สูงถึง 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 46.67 และช่วงอายุงาน 11-15 ปี ร้อยละ 30 ในดา้นของต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่าง
ประชากรจ านวน 13 คนอยู่ในระดบัเจา้หน้าท่ีหรือระดบัปฏิบติัการ ในระดบัผูจ้ดัการจ านวน 9 คน 
ระดบัหวัหนา้งานจ านวน 7 คน และระดบัผูอ้  านวยการนอ้ยท่ีสุดมีเพียง 1 คน 
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4.2 ความเข้าใจในกลุ่มลกัษณะของผู้น าและประสบการณ์เกีย่วกบัผู้น า 
1. จากประสบการณ์ของคุณ สังเกตเห็นรูปแบบความเป็นผู้น าแบบใดบ้างในท่ีท างาน 

ตารางท่ี 4.2 รูปแบบของผูน้ าท่ีสังเกตเห็นในท่ีท างาน 
รูปแบบของผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งงาน  11 36.67 
พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน  19 63.33 
รวม  100 

  
 ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.2 แสดงถึงรูปแบบของผูน้ า โดยสามารถจดักลุ่มเป็น 2 กลุ่มหลกั 

คือ ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behaviors) และผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งคน (People-
Oriented Behaviors) โดยผูน้ าประเภทพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคนไดรั้บการพูดถึงเป็นจ านวน 19 คน คิด
เป็นร้อยละ 63.33 จากการสัมภาษณ์พบว่าภาวะผูน้ าท่ีสังเกตเห็นมีความแตกต่างหลากหลายตาม
ประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

“...ผูน้ าท่ีเขา้ใจลูกนอ้งและระบบการท างานโดยรวม…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 1)  
“...ผูน้ าท่ีรับฟังและเคารพความคิดเห็นของผูท่ี้อยู่ร่วมกนัในทีม…” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

ล าดบัท่ี 2)  
“...ผูน้ าท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาและให้ค  าปรึกษาเม่ือมีปัญหาเกิดขึ้น…” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

ล าดบัท่ี 3) 
“...ผูน้ าท่ีเขา้ใจและเป็นผูท่ี้สนับสนุนให้กบัพนักงานในการพฒันาและการแก้ไข

ขอ้ผิดพลาด…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 5)  
“...ผูน้ าท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานคิดเองท าเอง…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 9) 
“...ผูน้ าท่ีไม่ปิดกั้นความคิดและรับฟังแนวคิดของพนักงาน…” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์

ล าดบัท่ี 10) 
“...ผูน้ าท่ีเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 12) 
“...ผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่างให้ค  าแนะน าและช่วยเหลือพนักงานในการพฒันาและ

แกไ้ขปัญหา…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 19) 
“...ผูน้ าท่ีมีความรับผิดชอบต่อผลงานและการบริหารจดัการทีม…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์

ล าดบัท่ี 20) 
“...ผูน้ าท่ีสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสร้างสรรค์และสนับสนุนให้พนักงานสามารถ

ท างานและพฒันาตนเองได…้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 22) 
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“...ผูน้ าท่ีเป็นแบบอย่างในการส่ือสาร เจรจา และการบริหารจดัการท่ีดี…” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 27) 

“...ผูน้ าท่ีเขา้ใจและสนบัสนุนการสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวัและเร่ืองงาน…” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 29) 

“...ผูน้ าท่ีมีความเป็นผูน้ าและพฒันาพนกังานในทีม…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 30) 
“...ผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัทีม…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 6) 

 
2. จากประสบการณ์ในการท างานของคุณ คิดว่ารูปแบบหรือการแสดงออกของผู้น า 

ส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการท างานของพนักงานหรือไม่อย่างไร  
ตารางท่ี 4.3  แสดงความคิดเห็นในเร่ืองการแสดงออกของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการ
ท างาน 

การแสดงออกของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบใน
การท างาน 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ส่งผลกระทบ 28 93.33 
ไม่ส่งผลกระทบ 2 6.67 
รวม 30 100 

 
ตารางท่ี 4.4 พฤติกรรมท่ีพบเห็นของผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการท างาน 

รูปแบบของพฤติกรรมท่ีแสดงออก จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูน้ าท่ีชอบมายุ่งเร่ืองส่วนตวัและพยายามสอนเร่ืองใช้
ชีวิต 

1 3.57 

ผูน้ าท่ีไม่ค่อยส่ือสารและไม่เคารพความคิดเห็นของทีม 4 14.29 
ผูน้ าท่ีเขา้มาแกไ้ขปัญหาใหช้า้เกินไป 5 17.86 
ผู ้น าท่ีไม่ มีความรับผิดชอบในส่วนงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบและไม่คอยช่วยเหลือเม่ือพนกังานมีปัญหา 

7 25 

ผูน้ าท่ีไม่เคารพความส าเร็จและไม่ใหค้  าชม 2 7.14 
ผูน้ าท่ีมีการใชค้  าพูดท่ีไม่เหมาะสมหรือลบหลู่ 1 3.57 
ผูน้ าท่ีมีอารมณ์ไม่คงท่ี 3 10.71 
ผูน้ าท่ีไม่ใหเ้กียรติและไม่เคารพความคิดของผูอ่ื้น 5 17.86 
รวม  100 
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จากข้อมูลในตารางท่ี4.3 กว่าร้อยละ 93 หรือ 28 คนคิดว่า การแสดงออกหรือ

พฤติกรรมของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิงลบ โดยสามารถสรุปผลออกมาไดต้าม
ตาราง 4.4 ซ่ึง 2 คนท่ีคิดว่าพฤติกรรมของผูน้ าท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิง
ลบ ไดใ้หค้วามเห็นไวว้า่ 
 

“…คิดว่าไม่น่าเก่ียวกัน เพราะเรามีหน้าท่ีท างาน เราก็ท าหน้าท่ี
ของเราให้ดี ส่วนเคา้จะเป็นอยา่งไรมนัก็เป็นสิทธิของเคา้...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 9) 
“…ไม่น่าส่งผลกระทบเชิงลบ เราก็แค่ตอ้งท าความเขา้ใจว่าผูน้ า
เราเป็นอย่างไร เราไม่สามารถให้ทุกคนในท่ีท างานท าถูกใจเราได้
ทุกอย่าง ส าหรับพี่  พี่ก็แค่พยายามปรับตัวเราให้เข้ากับเค้า…” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 21) 

 
ขอ้มูลจากตารางท่ี 4.4 แสดงถึงทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกของ

ผูน้ า ในเร่ืองประสิทธิภาพในการท างานเชิงลบ โดยพฤติกรรมท่ีกลุ่มประชากรตวัอยา่งคิดวา่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานในเชิงลบสูงท่ีสุดคือ คือ ผูน้ าท่ีไม่มีความรับผิดชอบในส่วนงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบและไม่คอยช่วยเหลือเม่ือพนักงานมีปัญหาคิดเป็นร้อยละ 25 รองลงมาคือ ผูน้ าท่ีไม่ให้
เกียรติและไม่เคารพความคิดของผูอ่ื้น และผูน้ าท่ีเขา้มาแกไ้ขปัญหาให้ชา้เกินไป ซ่ึงพฤติกรรมทั้ง 2 
ขอ้มีจ านวนการถูกพูดถึงท่ีเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 17.86  

นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิงลบ 
โดยสามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 

• ผูน้ าท่ีชอบมายุ่งเร่ืองส่วนตัวและพยายามสอนเร่ืองใช้ชีวิต : อาจท าให้
พนักงานรู้สึกว่าผูน้ าไม่ให้ความส าคญักบัเร่ืองงานอย่างเพียงพอ และท า
ให้พนักงานรู้สึกไม่พอใจต่อสภาพแวดล้อมการท างานท่ีผู ้น าไม่เน้น
ผลสัมฤทธ์ิในงาน 

“…แบบไม่ชอบท่ีหัวหน้าชอบมายุ่งเร่ืองส่วนตัว ชอบมาสอน
เร่ืองใช้ชีวิต ทั้ง ๆ ท่ีมนัก็ไม่เก่ียวกับเร่ืองงาน...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์
ล าดบัท่ี 1) 
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• ผูน้ าท่ีไม่ค่อยส่ือสารและไม่เคารพความคิดเห็นของทีม: สร้างความผิดหวงั
และขาดความร่วมมือในทีม ท าให้พนักงานรู้สึกว่าไม่ไดรั้บการประเมิน
และค าแนะน าอยา่งเพียงพอ 

“…แบบท่ีไม่ค่อยส่ือสาร ไม่บอกว่าตัวเองต้องการอะไร ใช้
ความคิดของตัวเองเป็นใหญ่ ไม่ฟังความเห็นของทีม เวลาท่ี
ลูกน้องท าผิดหรือท าไม่ไดก้็ไม่กล่าวโทษ อยากให้เป็นการสอน
มากกวา่…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 14) 
“…เค้าได้รับข่าวสารมาจากทางระดับบริหาร ก็ไม่ช้ีแจงให้เรา
ทราบ ปล่อยใหเ้รารู้จากทีมอ่ืนเอง…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 25) 

 
• ผูน้ าท่ีเขา้มาแกไ้ขปัญหาใหช้า้เกินไป : ส่งผลให้พนกังานตอ้งแกไ้ขปัญหา

ดว้ยตนเองและไม่ไดรั้บการสนบัสนุนทนัที ท าให้พนกังานจะรู้สึกไม่เป็น
กนัเองและขาดความพึงพอใจต่อการท างาน 

“…แบบท่ีเขา้มาแกไ้ขปัญหาให้ชา้เกินไป ไม่ไดป้กป้องเราตั้งแต่
แรก ปล่อยให้เราไปมีปัญหาก่อนแล้วค่อยแสดงตนเข้ามาช่วย
แกปั้ญหา…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 8) 

 
• ผูน้ าท่ีไม่มีความรับผิดชอบในส่วนงานท่ีตนเองรับผิดชอบและไม่คอย

ช่วยเหลือเม่ือพนกังานมีปัญหา : สร้างความไม่พึงพอใจและความไม่มัน่ใจ
ในตวัผูน้ า ท าให้พนักงานรู้สึกไม่ได้รับความใส่ใจในการช่วยเหลือเพื่อ
จดัการปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

“…หวัหนา้เคา้ไม่พยายามช่วยแกไ้ขปัญหา ถามไปก็ไม่ได้ค  าตอบ 
งานมันก็ไปต่อไม่ได้ เจอแบบน้ีบ่อยเข้าก็ตัดสินใจลาออก...” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 17) 
“…เราพยายามส่ือสารเร่ืองอตัราก าลงัคน ว่าอยากให้รับคนเพิ่ม 
เพราะว่างานตอนน้ีมันโหลดๆ มาก แต่เค้าก็ยงัน่ิงเฉย ไม่บอก
เหตุผล เรารับรู้ไม่ได้เลยว่าเค้าก าลังช่วยเราแก้ปัญหา...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 20) 
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• ผูน้ าท่ีไม่เคารพความส าเร็จและไม่ให้ค  าชม : ส่งผลให้พนกังานรู้สึกไม่ได้
รับการพิจารณาและการยกย่อง สามารถก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจและ
ความไม่พอใจในท่ีท างาน 

“…ตั้งแต่เป็นลูกนอ้งเคา้มา พี่ยงัไม่เคยไดค้  าชมจากเคา้เลย บางทีก็
แอบสงสัยว่าเค้าชมให้ก าลังใจลูกน้องไม่ เป็นหรือ...” (ผู ้ให้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 12) 
“…เคา้เด็ดขาดเกินไป ไม่ชมลูกน้องคนไหนเลย กดดนัน้องบอก
ว่าน้องยงัดีไม่พอ ท างานไปรู้สึกว่าท าดีก็แค่เสมอตวั ไม่ไดรั้บค า
ชม...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 30) 
 

• ผูน้ าท่ีมีการใช้ค  าพูดท่ีไม่เหมาะสมหรือลบหลู่ : สร้างความผิดหวงัและ
เสียใจในทีม ท าใหพ้นกังานรู้สึกไม่พึงพอใจและขาดความรู้สึกดีต่อตนเอง 

“…คนทีใช้ค  าพูดท่ีไม่ดี ท าแค่น้ีก็ท าไม่ได้เหรอ ประชดประชัน 
ติดจิกกดัลูกนอ้ง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 5) 
“…เคา้ไม่ให้เกียรติเรา ไม่มาถามจากเราว่าความจริงคืออะไร เคา้
ตดัสินใจจากค าพูดของคนอ่ืน” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 18) 

 
• ผูน้ าท่ีมีอารมณ์ไม่คงท่ี : ท าให้พนักงานรู้สึกไม่มัน่ใจ ไม่สามารถเขา้ไป

ปรึกษาไดท้นัทีเม่ือพบปัญหา ส่งผลใหเ้กิดความไม่เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า 
“…เค้าโมโหง่าย ขี้ เหว่ียง ไม่ได้ดูท่ีข้อเท็จจริง ขอบ่นก่อน...” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 6) 

• ผูน้ าท่ีไม่ใหเ้กียรติและไม่เคารพความคิดของผูอ่ื้น : สร้างความไม่พึงพอใจ 
และท าใหพ้นกังานเสียความรู้สึก 

“…บางทีเคา้มาช่วยเราแก้ปัญหา เคา้ก็จะมีค าพูดทิ้งทา้ยว่าถา้เรา
ไม่มีเคา้เราจบงานน้ีไม่ไดแ้น่ ทั้ง ๆ ท่ีมนัเป็นความรับผิดชอบของ
เคา้…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 24) 
“…เคา้ชอบดูถูกผูอ่ื้น เพราะเขา้ใจว่าตวัเองเหนือกว่าผูอ่ื้น บางทีก็
ใชค้  าพูดดอ้ยค่าผูอ่ื้น...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 11) 
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3. จากประสบการณ์ในการท างานของคุณ คิดว่ารูปแบบหรือการแสดงออกของผู้น า 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างานของพนักงานหรือไม่อย่างไร 
ตารางท่ี 4.5 แสดงความคิดเห็นในเร่ืองการแสดงออกของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงบวกในการ
ท างาน 

การแสดงออกของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงบวกใน
การท างาน 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ส่งผลกระทบ 30 100 
ไม่ส่งผลกระทบ 0 0 
รวม 30 100 

 
ตารางท่ี 4.6 พฤติกรรมท่ีพบเห็นของผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างาน 

รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูน้ าท่ีสร้างแบบอยา่ง 7 23.34 
ผูน้ าท่ีมีการส่ือสารชดัเจน 4 13.33 
ผูน้ าท่ีใหค้  าแนะน าและการสนบัสนุน 10 33.33 
ผูน้ าท่ีมีการก าหนดเป้าหมายและติดตาม 5 16.67 
ผูน้ าท่ีมีความเป็นกนัเองและอยู่ในต าแหน่งท่ีสามารถให้
ค  าแนะน า 

3 10 

ผูน้ าท่ีใหค้วามช่ืนชม/มอบก าลงัใจ 1 3.33 
รวม  100 

 
จากขอ้มูลในตารางท่ี4.5 พนักงานทั้ง 30 คน หรือ ร้อยละ 100 คิดว่า การแสดงออก

หรือพฤติกรรมของผูน้ าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิงบวก และจากขอ้มูลในตารางท่ี4.6 
จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมท่ีกลุ่มประชากรตวัอย่างคิดว่ามีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในเชิงบวก
สูงท่ีสุดคือ ผูน้ าท่ีให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนคิดเป็นร้อยละ 33.33 รองลงมาคือ ผู ้น าท่ีสร้าง
แบบอย่างคิดเป็นร้อยละ 23.34 แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมท่ีช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน
คือ ผูน้ าท่ีสามารถใหค้  าแนะน า และจะตอ้งแสดงตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบของพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิงบวก 
โดยสามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 
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• ผูน้ าท่ีสร้างแบบอย่าง: ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพเป็นแบบอย่างให้กบัทีมโดย
การปฏิบติังานอย่างเหมาะสมและเป็นแบบอย่างในการท างานท่ีมีความ
รับผิดชอบ ผูน้ าควรปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายขององค์กรเพื่อ
สร้างความรอบรู้และเป็นตวัอย่างให้กบัทีมในการรับผิดชอบต่องานและ
การกระท าท่ีถูกตอ้ง 

“…ท าตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดี มาตรงเวลา ส่งงานตรงเวลา…” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 27) 

“…ก็เป็นหัวหน้าท่ีสอนงาน ให้ค  าปรึกษา เป็นตัวอย่างในการ
ท างาน ไม่ปล่อยให้ลูกแกปั้ญหาดว้ยความไม่รู้…” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 
23) 

 
• ผูน้ าท่ีมีการส่ือสารชดัเจน: ผูน้ าควรให้ค  าแนะน าและค าสั่งในการท างาน

อย่างชดัเจนและเป็นรายละเอียด เพื่อให้พนกังานทราบถึงความรับผิดชอบ
ของงานและเป้าหมายท่ีตอ้งการให้บรรลุ การส่ือสารท่ีชัดเจนจะช่วยลด
ความก ากวมและความสับสนในการท างาน 

“…มี direction ทิศทางในการท างานท่ีชดัเจน ท าให้เราก็เขา้ใจว่า
งานของเราคืออะไร ส่ิงท่ีเราตอ้งท าหลงัจากน้ีคืออะไร...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์
ล าดบัท่ี 15) 

“…อยากได้คน ท่ี มี  Direction ท่ี ชัด เจน  เวลาท่ี เรามี ปัญหาก็
สามารถเขา้ไปปรึกษาได.้..” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 18) 

  



40 
 

• ผูน้ าท่ีให้ค  าแนะน าและการสนบัสนุน: ผูน้ าควรมีบทบาทในการสอนและ
ให้ค าแนะน าในการพฒันาทกัษะและความรู้ของพนักงาน การสนบัสนุน
ในกระบวนการการท างานและการแกไ้ขปัญหาจะช่วยสร้างความมัน่ใจ
และความรับผิดชอบในการด าเนินงาน 

“…เคยเจอหัวหนา้สอนงานลูกนอ้งดว้ยความใจเยน็ ไม่ใชอ้ารมณ์ 
ก็ท าให้รู้สึกว่าเรากล้าท างานมากขึ้ น กล้าลองผิดลองถูกมาก
ยิง่ขึ้น…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 2) 
“…หัวหน้าท่ีสอนงาน รับฟังความเห็นของน้อง มีเหตุผล ท าให้
คนท่ีอยู่ใตบ้งัคบับญัชา มีความสุขอยากมาท างาน อยากมาเจอเคา้
...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 3) 

 
• ผูน้ าท่ีมีการก าหนดเป้าหมายและติดตาม: ผูน้ าควรก าหนดเป้าหมายท่ี

ชดัเจนและวดัผลได ้เพื่อให้พนกังานมีความกา้วหนา้และความรับผิดชอบ
ในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนด การติดตามและให้ค  าติชมหรือ
การสนบัสนุนเม่ือพนกังานประสบความส าเร็จในการรับผิดชอบก็เป็นส่ิง
ท่ีสร้างแรงบนัดาลใจและเสริมสร้างความมัน่ใจในการท างาน 

“…เคา้เป็นหัวหน้าท่ีมีปล่อยให้เราได้ท างาน ปล่อยให้เราได้คิด 
แต่ระหว่างทางถ้ามีเค้าเห็นว่าเราก าลังเดินทางผิดก็พร้อมท่ีจะ
แนะน า ไม่ไดเ้ราหลงทางในการท างาน...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 
20) 
“…รู้สึกประทบัใจมาก ตอนนั้นท่ีมีหัวหน้าประเภทท่ีว่า ไม่ค่อย
มาจ ้ าจ้ีจ ้ าไช บอกแค่ผลลัพธ์ว่าอยากได้งานประมาณไหน ไม่
สนใจวิธีการ มนัท าให้เราคิดวิธีใหม่ๆ ในการท างาน ไม่ยึดติดกบั
การท างานแบบเดิม ๆ...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 8) 
 

• การเป็นกันเองและอยู่ในต าแหน่งท่ีสามารถให้ค  าแนะน า: ผูน้ าควรเป็น
กนัเองและไม่กลวัท่ีจะแสดงความเป็นมนุษย ์การอยู่ในต าแหน่งท่ีสามารถ
ให้ค  าแนะน าและแก้ไขปัญหาให้กับพนักงานเม่ือต้องการช่วยเหลือจะ
สร้างความเช่ือมัน่และความรับผิดชอบในตนเองและองคก์ร 



41 
 

“…พี่เคา้มีความเป็นกันเอง มีอะไรเราก็พูดคุยกันได้ตรง ๆ เวลา
ท างานผิดหรือเจอปัญหาก็กลา้เขา้ไปปรึกษา ไม่ตอ้งกลวัว่าเคา้จะ
ดุเรากลบัมา...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 30) 
“…ท่ีบริษทัก็อยู่กนัเหมือนครอบครัว กบัหัวหน้าก็เหมือนคุยกนั
ไดทุ้กเร่ือง เราก็กลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น เพื่อให้กระบวนการ
ในการท างานใหม้นัดีขึ้น...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 17) 

 
• ผูน้ าท่ีให้ความช่ืนชม/มอบก าลงัใจ: ผูน้ าควรพิจารณาและให้ความส าคญั

กบัความรับผิดชอบและการกระท าท่ีดีของพนักงาน การตอบรับและการ
ชมเชยเม่ือพนกังานท างานอย่างมีความรับผิดชอบจะสร้างการให้ก าลงัใจ
และเพิ่มความมัน่ใจในการท างาน 

“…เวลาท่ีเราท าดีแลว้หัวหน้าเราชม เราก็รู้สึกฮึกเหิมนะ แบบว่า 
เออจริง ๆ แลว้เราก็เก่งเหมือนกนัน่ีหน่า...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ล าดบั
ท่ี 22) 
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4.3 ทัศนคติที่มีต่อผู้น าภายใต้การบริหารงานในรูปแบบที่แตกต่างกนั 
1. คุณคิดว่ารูปแบบของกลยุทธ์หรือพฤติกรรมใดของผู้น า สามารถส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างานของพนักงาน  
ตารางท่ี 4.7 พฤติกรรมของผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างานของพนกังาน 

รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 
เขา้ใจความส าคญัของการติดต่อและส่ือสาร 1 3.33 
พนกังานตอ้งรู้ลึกและรู้จริงเก่ียวกบังาน 3 10 
การสอนและการช่วยเหลือ 4 13.33 
การเปิดโอกาสและการสนบัสนุนในการเติบโต 8 26.67 
มอบอ านาจในการตดัสินใจการท างาน 6 20 
การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีประสบการณ์ใหม่ 5 16.67 
การสร้างความมัน่ใจและใหก้ าลงัใจ 1 3.33 
การมีความร่วมมือและเก่ียวขอ้งกบัทีม 2 6.67 
รวม  100 

 
 จากข้อมูลในตารางท่ี4.7 ประชากรกลุ่มตัวอย่างคิดว่าพฤติกรรมท่ีสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพเชิงบวกในการท างาน คือ ผูน้ าท่ีมีการเปิดโอกาสและการสนบัสนุนในการเติบโต ท า
ให้พนกังานสามารถแสดงศกัยภาพและพฒันาตนเองไดแ้ละเพิ่มโอกาสปรับต าแหน่งในอนาคต คิด
เป็นร้อยละ 26.67 ซ่ึงรองลงมาคือ การท่ีผูน้ ามอบอ านาจในการตดัสินใจการท างาน จะสามารถท าให้
พนกังานรู้สึกไดรั้บความเสรีในการท างาน กลา้คิดกลา้ลงมือท ามากยิง่ขึ้นคิดเป็นร้อยละ 20 

นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบของกลยุทธ์หรือพฤติกรรมของผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานเชิงบวก โดยสามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 
 

• เขา้ใจความส าคญัของการติดต่อและส่ือสาร: พนักงานเห็นความคิดเห็น
ของผูน้ าว่าควรให้โอกาสให้ติดต่อแผนกอ่ืนหรือผูบ้ริหาร เพื่อสร้างความ
เขา้ใจลึกซ้ึงและรับฟังเก่ียวกบัเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง 

“…ตอนท่ีให้โอกาสเราไดติ้ดต่อกบัแผนกอ่ืน หรือไดมี้โอกาสเขา้
ไปน าเสนองานกบัผูใ้หญ่ ท าใหเ้ราตอ้งรู้ลึก รู้จริงกบัเร่ืองนั้นๆ...” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 13) 
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• พนักงานต้องรู้ลึกและรู้จริงเก่ียวกับงาน: ผูน้ าจะส่งเสริมให้พนักงานมี
ความรู้และความเช่ียวชาญในงานท่ีตนเองท า และตอ้งมีความพร้อมใน
การศึกษาและเรียนรู้เพื่อพัฒนาความรู้ใหม่ๆ เม่ือได้รับค าแนะน าและ
ค าปรึกษาจากผูน้ า 

“…เวลาท่ีมาตรฐานทางบัญชีเปล่ียนใหม่ หัวหน้าก็จะมาถามว่า
เราเขา้ใจในมาตรฐานบญัชีใหม่หรือยงั และก็หาชวนคุยต่อเพื่อให้
เราเขา้ใจในงานจริง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 16) 
“…อย่างตอนท่ีเอางานไปส่งหัวหน้าเค้า เค้าก็จะถามเราต่อว่า
ท าไมเราถึงวิเคราะห์ออกมาแบบน้ี ท าไมไม่ท าแบบอ่ืน ถามแบบ
ลึกมากๆ จนเราก็ต้องไปค้นเลยว่าส่ิงท่ีเราตอบเค้าไปมันถูก
หรือไม่...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 5) 

 
• การสอนและการช่วยเหลือ: ผูน้ าจะให้ค  าแนะน าเก่ียวกบัวิธีการท างานและ

ควรจะเป็นอย่างไร และให้เวลาและพื้นท่ีให้พนกังานตดัสินใจและท างาน
เอง 

“…ให้งานท่ียากๆ มาท า คอยอยู่เป็นท่ีปรึกษาอยู่ใกล้ๆ  แต่จะไม่
บอกทั้งหมด เคา้จะปล่อยให้เราได้ติดเองท าเอง และมาแนะน า
ส่วนท่ีเรายงัขาด…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 21) 
“…เคา้หาทางออกให้กับปัญหาท่ีเราคิดว่ามนัหาทางออกไม่ได ้
เคา้ช่วยไกด์ ถา้เราไม่ได้ปรึกษาเคา้เราคงหาค าตอบส าหรับงาน
ของเราไม่ได…้” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 27) 
 
 

• การเปิดโอกาสและการสนบัสนุนในการเติบโต: พนกังานไดรั้บโอกาสให้
ท างานในงานท่ีเคา้ยงัขาดคน ท าให้พนักงานสามารถแสดงศกัยภาพและ
พฒันาตนเองได ้และอาจมีโอกาสปรับต าแหน่งในอนาคต 

“…มีคร้ังนึงท่ีเคา้ปล่อยให้เรา Present งานกับผูบ้ริหารระดับสูง 
ซ่ึงเราก็รู้สึกว่ามนัเป็นโอกาสดีมาก ๆ…” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 
6) 
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“...ให้โอกาสให้เราไปท างานในสายงานอ่ืน ท่ีเคา้ก าลงัขาดคนท า
ให้เราไดแ้สดงศกัยภาพท่ีเรามี พอเราสามารถท าไดก้็เลยไดป้รับ
ต าแหน่งเป็นพนกังานอาวุโส...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 25) 

 
• มอบอ านาจในการตดัสินใจการท างาน: พนักงานอยู่ใตบ้ังคบับัญชาจะ

ได้รับความเสรีในการด าเนินงานโดยไม่ตอ้งได้รับค าสั่งหรือติดตามงาน
อยา่งเคา้ แต่เม่ือพนกังานมีปัญหาเคา้สามารถขอค าปรึกษาไดต้ลอดเวลา 

“…ตอนท่ี เค้าถามเราว่าเร่ืองน้ี เราเข้าใจว่าอะไรแล้วก็ รับฟัง
ความเห็นเรา จากนั้นก็สอนเราว่าควรจะเป็นอย่างไร และให้เรา
ตดัสินใจในการท างานเอง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 10) 
“…อย่างบางเร่ือง เค้าก็บอกว่าไม่ต้องมาผ่านเค้าทุกคร้ังก็ได ้
ตดัสินใจเองไดเ้ลย แต่ถา้ไม่มัน่ใจก็มาถามได ้มนัท าให้เรารู้สึกว่า
หวัหนา้เคา้มัน่ใจ เห็นค่าในตวัเรา...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 29) 

 
• การเปิดโอกาสให้พนักงานมีประสบการณ์ใหม่: พนักงานได้รับโอกาส

ท างานในงานท่ีมีประสบการณ์นอ้ย และไดรั้บค าแนะน าท่ีดีในการพฒันา
และเติบโตในบทบาทใหม่ 

“…ให้โอกาสให้เราได้ท างาน ในงานท่ีเรามีประสบการณ์น้อย
มาก ให้ค  าปรึกษาอย่างดี จนกลายเป็นว่าเราชอบในงานๆ น้ี...” 
(ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 2) 
“…เปิดโอกาสให้เราได้ลองท าอะไรหลายๆ อย่าง เพื่อดูว่าเรา
เหมาะกับงานอะไร แล้วก็ส่งเสริมให้เราพัฒนาไปได้อย่างถูก
ทาง…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 15) 
 

• การสร้างความมัน่ใจและให้ก าลงัใจ: พนักงานได้รับการสนับสนุนและ
ก าลังใจจากผูน้ า ท าให้พนักงานมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานและมี
แรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 

“...ถา้อย่างตอนท่ีตอ้งติดต่อกบัคนภายนอกใหม่ๆ เคา้ก็จะยืนอยู่
ขา้งๆ เรา รอจนกวา่เราจะคุยโทรศพัทเ์สร็จ มนัท าใหเ้รามัน่ใจมาก
ยิง่ขึ้น...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 12) 
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• การมีความร่วมมือและเก่ียวขอ้งกบัทีม: ผูน้ าท่ีเคารพความส าเร็จเป็นทีม
และร่วมมือในการแก้ไขปัญหา โดยจะรับฟังความคิดเห็นและมองว่า
ความส าเร็จของทีมส าคญักว่าความส าเร็จของบุคคล (ผูใ้ห้สัมภาษณ์ล าดบั
ท่ี 19) 

“...ตอนท่ีทีมมี Engagement ร่วมกัน รับฟังความคิดเห็นและ
หาทางออกด้วยกัน เม่ือสามารถแก้ไขปัญหาได้ ก็จะมองถึงความส าเร็จ
เป็นทีมมากกวา่ตวับุคคล...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 8) 

“…หัวหน้าเคา้ชอบใน Brainstorm มาก เวลาท่ีมีปัญหาก็จะเปิด
ประชุมเล็กๆ แลว้โยนปัญหาเขา้ท่ีประชุม ให้ทุกคนช่วยกนัคิด ท าให้เรา
ท างานไดดี้ขึ้น...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 23) 
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2. คุณคิดว่าพฤติกรรมใดของผู้น าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการท างานของ
พนักงาน  
ตารางท่ี 4.8 พฤติกรรมของผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพเชิงลบในการท างานของพนกังาน 

รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 
ขาดการส่ือสารชดัเจน 6 20 
ขาดการใหค้  าปรึกษาและค าแนะน า 4 13.33 
ขาดการมอบหมายงานท่ีชดัเจน 12 40 
ขาดการเก่ียวขอ้งและสนบัสนุน 4 13.33 
ขาดความรับผิดชอบ 1 3.34 
ขาดการน าทางและการจดัการทีม 3 10 
รวม  100 

 
จากขอ้มูลในตารางท่ี4.8 ประชากรกลุ่มตวัอย่างคิดว่าพฤติกรรมท่ีสามารถลดทอน

ประสิทธิภาพในการท างาน คือ ผูน้ าท่ีขาดการมอบหมายงานท่ีชดัเจน ท าให้เจา้พนกังานสับสนและ
ไม่รู้วา่ควรจะท าส่ิงไหนในเวลาท่ีก าหนดคิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาคือ ขาดการส่ือสารชดัเจนจะท า
ใหพ้นกังานท่ีคิดวา่งานท่ีท าถูกตอ้งและเกิดความสับสนในการด าเนินงานคิดเป็นร้อยละ 20  

นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบของกลยทุธ์หรือพฤติกรรมของผูน้ าท่ีลดทอนประสิทธิภาพใน
การท างาน โดยสามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 

 
• ขาดการส่ือสารชดัเจน: ผูน้ าไม่ส่ือสารเป้าหมายของงานให้พนกังานเขา้ใจ

อย่างชดัเจน ท าให้พนักงานคิดว่างานท่ีท าถูกตอ้งและเกิดความสับสนใน
การด าเนินงาน 

“…เคา้แบบมีอะไรไม่พูดตรงๆ ชอบใหพ้ี่ในทีมมาบอกว่าตอ้งการ
อะไร ก็สงสั ยว่าท าไมไม่มาพูดกับ เราเองเลย จะได้เข้าใจ
ตรงกนั…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 10) 
“…เคา้พูดไม่เคลียร์ ไม่รู้ว่าเคา้ส่ือสารไม่ดีหรือเปล่า เหมือนเคา้ก็
ยงังงๆ อยู่ว่าตัวเองต้องการงานอะไร คนท่ีต้องไปท างานต่อก็
สับสน…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 6) 
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• ขาดการให้ค  าปรึกษาและค าแนะน า: ผูน้ าไม่สามารถให้ค  าปรึกษาหรือ
ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ให้พนกังานได ้ซ่ึงท าให้พนกังานรู้สึกไม่มัน่ใจ
ในการด าเนินงานและไม่รู้ว่าผูน้ าจะเอางานของเราไปท าหรือช่วยเราใน
การแกไ้ขปัญหาหรือไม่ 

“…เคา้พยายามให้เราเรียนรู้งานเอง ซ่ึงเราก็จบัตน้ชนปลายไม่ถูก 
กลายเป็นว่างานท่ีออกมาไม่มีประสิทธิภาพ ผิดบ่อย บางทีก็ผิดท่ี
เดิม หวัหนา้เองก็ไม่ไวใ้จ…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 23) 
“…เคา้ชอบแอบแกง้านเราโดยท่ีไม่บอกเรา บางทีเรามาเจออีกที
ตอนรายงานท่ีส่งให้ผูบ้ริหาร ซ่ึงมนัไม่ใช่ส่ิงท่ีเราท าไป แต่พอเคา้
ไม่บอกว่าเคา้แกใ้ห้เรากลายเป็นว่าเราก็ไม่มัน่ใจงานของเราแลว้
...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 7) 

 
• ขาดการมอบหมายงานท่ีชัดเจน: ผูน้ าไม่มีการก าหนดงานให้พนักงาน

อย่างชัดเจน ท าให้พนักงานสับสนและไม่รู้ว่าควรจะท าอะไรในเวลาท่ี
ก าหนด 

“…การท่ีเคา้สั่งงานไม่ชดัเจนตั้งแต่แรก พอเราเอางานไปส่ง เคา้ก็
มาบอกว่าเคา้อยากไดอี้กแบบ ซ่ึงถา้เคา้บอกตั้งแต่แรกมนัก็จะไม่
เสียเวลาแกง้าน...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 1) 
“…บางทีก็มาพูดๆ ไม่บอกให้ชัดตั้ งแต่แรกว่าอยากได้วนัไหน 
แลว้มาเฉลยทีหลงัว่าจะเอาเลย งานอ่ืนมนัก็สะดุดไปดว้ย...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 4) 

 
• ขาดการเก่ียวขอ้งและสนับสนุน: ผูน้ าไม่มีการเขา้มาช่วยหรือดูแลงานท่ี

พนกังานท า แมแ้ต่เม่ือพนกังานมีความจ าเป็นหรือตอ้งการความช่วยเหลือ 
“…เราไม่รู้ว่าหากท าผิดหัวหนา้จะอยู่ซัพพอร์ต หรือช่วยเหลือเรา
ไหม ท าอะไรก็ระแวง งานท่ีควรจะเสร็จเร็วก็กลายเป็นว่า เราท า
ชา้มาก ไม่มีความมัน่ใจ…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 29) 
“…เคา้ไม่เคยมาถามเราเลยว่างานเราติดขดัอะไรไหม อยากให้พี่
ช่วยอะไรหรือเปล่า บางทีคนเป็นลูกน้องก็อยากให้หัวหนา้หันมา
ถามเราบา้ง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 8) 
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• ขาดความรับผิดชอบ: ผูน้ าไม่รับผิดชอบในการติดตามงานท่ีพนักงานท า 

และไม่ดูแลให้เราเติบโตและพฒันาศักยภาพเพื่อให้สามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

“…เคา้เป็นหัวหน้าใจดีมาก เพราะว่าเคา้ใกลเ้กษียณ ท างานมาก็
ตรวจ ถา้เราไม่ท างานก็ไม่ตาม ผลท่ีตามมาคือเราก็กลายเป็นคน
เฉ่ือยๆ ไม่ไดดึ้งศกัยภาพเราออกมาไดอ้ย่างท่ีควรจะเป็น...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 15) 

 
• ขาดการน าทางและการจัดการทีม: ผู ้น าไม่มีการน าทางทีมให้เข้าใจ

เป้าหมายและรายละเอียดของงาน และไม่สามารถจดัการทีมให้เป็นไป
ตามท่ีควรจะเป็น 

“…ปล่อยให้ในทีมท างานกันเอง โดยท่ีไม่เขา้มาบริหารจัดการ 
งานก็โหลดท่ีคนไม่กี่คน...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 24) 
“…เคา้ชอบเรียกน้องไปคุยแบบตวัต่อตัวบ่อยๆ ซ่ึงแบบบางทีคน
ท่ีนั่งอยู่ท่ีโต๊ะก็แอบคิดในใจว่า เคา้เอาเราไปว่าหรือเปล่า มนัเกิด
ความไม่เช่ือใจกนัระหว่างคนในทีมดว้ยกนัเอง...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์
ล าดบัท่ี 9) 

 
 

4.4 ความคาดหวังที่มีต่อผู้น า 
1. รูปแบบของภาวะผู้น า/ผู้น าในอุดมคติแบบใด ท่ีคุณคิดว่าเม่ือได้ร่วมงานด้วยจะเกิด

ประสิทธิภาพในการท างานสูงสุด 
ตารางท่ี 4.9 รูปแบบของผูน้ าในอุดมคติ 

รูปแบบของผูน้ า จ านวน (คน) ร้อยละ 
ผูน้ าท่ีเป็นผูส้อนและผูเ้รียนรู้ 4 13.33 
ผูน้ าท่ีท าตวัเป็นแบบอยา่ง 5 16.67 
ผูน้ าท่ีเขา้ใจและรับฟัง 7 23.33 
ผูน้ าท่ีใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน 9 30 
ผูน้ าท่ีสามารถไวใ้จได ้ 3 10 



49 
 

ผูน้ าท่ีมีความเมตตา 2 6.67 
รวม  100 

   
จากขอ้มูลในตารางท่ี4.9 ประชากรกลุ่มตวัอย่างตอ้งการร่วมงานดว้ยสูงสุดคือ ผูน้ าท่ี

ใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน คิดเป็นร้อยละ 30 เน่ืองจากผูน้ าท่ีใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน จะช่วยให้
ค  าแนะน าในกระบวนการท างานและการแกไ้ขปัญหา ช่วยสร้างความมัน่ใจและความพร้อมในการ
รับผิดชอบของพนักงาน รองลงมาคือผูน้ าท่ีเขา้ใจและรับฟัง คิดเป็นร้อยละ 23.33 เน่ืองจากเป็นการ
ใหพ้ื้นท่ีและโอกาสใหพ้นกังานแสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นของตน  

นอกจากนั้นยงัมีรูปแบบของผูน้ าท่ีกลุ่มประชากรตวัอย่างตอ้งการท่ีจะร่วมงานด้วย 
โดยสามารถจดักลุ่มไดด้งัน้ี 

• ผูน้ าท่ีเป็นผูส้อนและผูเ้รียนรู้ : ผูน้ าท่ีดีควรเป็นผูส้อนและให้ค  าแนะน าใน
การท างานให้กับทีม และพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากพนักงานอีกฝ่ายด้วย การ
สอนและเรียนรู้แบบแลกเปล่ียนความรู้จะสร้างการเติบโตและความพร้อม
ในการรับผิดชอบของทั้งผูน้ าและพนกังาน 

“…น่าจะเป็นผูน้ าท่ีสอนเราได ้คอยแนะน าวิธีในการท างานให้เรา
และหากเรามีขอ้เสนอแนะเคา้ก็พร้อมท่ีจะเปิดใจรับฟังดว้ยความ
ยนิดี...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 5) 
“…ผูน้ าท่ีสอนเราและก็พร้อมท่ีจะเรียนผิดเรียนถูกไปดว้ยกนั ถา้
ผูน้ าเราไม่ติดกรอบการท างานแบบเดิมๆ พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง 
งานมนัก็น่าจะสนุกยิง่ขึ้น...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 2) 
 

• ผูน้ าท่ีท าตวัเป็นแบบอย่าง : ผูน้ าท่ีดีควรเป็นตวัอย่างท่ีดีในการท างานและ
พฤติกรรมการปฏิบติังาน พนักงานจะมองไปท่ีผูน้ าเพื่อไดแ้รงบนัดาลใจ
และสัมผสักับความรับผิดชอบท่ีตอ้งปฏิบัติ การเป็นตัวอย่างท่ีดียงัช่วย
สร้างความเช่ือมัน่และความเขา้ใจระหวา่งผูน้ าและพนกังาน 

“…อยากไดห้ัวหนา้ท่ีเป็นแบบอย่าง เป็น role model มนัก็น่าจะดี 
ถา้เคา้ท าให้เรารู้สึกว่าวนัหน่ึงเราอยากโตไปเป็นแบบเคา้...” (ผูใ้ห้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 18) 
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“…คงอยากไดผู้น้ าท่ีเหมือนเป็นตน้แบบการท างานให้เราได ้เรา
คงรู้สึกมั่นคงในการท างาน คงแบบอยากมาเจอเค้า อยากมา
ท างานในทุกๆ วนั...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 22) 
 

• ผูน้ าท่ีเขา้ใจและรับฟัง: ผูน้ าท่ีดีควรเป็นคนท่ีเขา้ใจและรับฟังความคิดเห็น
และไอเดียของพนักงาน  ให้พื้ น ท่ี และโอกาสให้พนักงานแสดง
ความสามารถและแสดงความคิดเห็นของตน การเป็นผูท่ี้ เปิดใจและเขา้ใจ
ในความต้องการ จะส่งผลต่อความเช่ือมั่นของพนักงานสามารถสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีกระตุ้นให้พนักงานรับผิดชอบงานอย่างมีความ
กระตือรือร้น 

“…ผูน้ าท่ีอยากฟังปัญหาของเราจริง ๆ เปิดโอกาสให้เราได้พูด
และแสดงความเห็น โดยท่ีไม่ตดัสินความคิดเราว่ามนัผิดหรือถูก
...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 13) 
“…อยากไดค้นท่ีเคา้รับฟังไอเดียเรา ไม่น่ิงเฉยกบัส่ิงท่ีเราไดเ้สนอ
ไป พยายามท าความเขา้ใจในความคิดเรา ไม่เอาความคิดของเคา้
เป็นหลกั...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 19) 

 
• ผู ้น าท่ีให้ค  าแนะน าและสนับสนุน: ผู ้น าท่ี ดีควรให้ค  าแนะน าและ

สนับสนุนในกระบวนการท างานและการแก้ไขปัญหา โดยให้การ
สนับสนุนท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนักงาน การ
ให้ค  าแนะน าและการสนับสนุนท่ีเหมาะสมจะช่วยสร้างความมัน่ใจและ
ความพร้อมในการรับผิดชอบของพนกังาน 

“…อยากได้หัวหน้าท่ีซัพพอร์ตเรา จริงๆ เค้าไม่ต้องออกหน้า
ปกป้องเราทุกอย่างก็ได ้แต่อยากไดค้นท่ีถา้เรามีปัญหา เคา้พร้อม
ท่ีจะช่วยเหลือเรา (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 3) 
“…ผู ้น าท่ีผลักดัน เราไปให้โตกว่าเดิม อาจจะไม่ใช่แค่ เร่ือง
ต าแหน่งหรือเงินเดือนนะ มนัคือแบบความคิดเรา แบบให้เรามี 
Mind set ท่ีดีขึ้นในทุก ๆ วนั...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 16) 
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• ผูน้ าท่ีสามารถไวใ้จได:้ ผูน้ าท่ีดีควรเป็นหวัหนา้ท่ีพนกังานไวใ้จ เม่ือรับฟัง
ปัญหาของพนักงาน หากมีเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีสามก็ไม่เอาไปพูด
ต่อ วางตวัเป็นกลาง ไม่ตดัสินปัญหาจากการรับฟังเพียงฝ่ายเดียว แต่จะ
พยายามแก้ปัญหาด้วยวิธีท่ีไม่กระทบกระเทือนกับอีกฝ่าย การเป็นหัว
หนา้ท่ีพนกังานไวใ้จจะช่วยสร้างความพึงพอใจและความสุขในท่ีท างาน 

“…น่าจะเป็นหวัหนา้ท่ีแบบบางทีเรามีปัญหากบัเพื่อนร่วมงานเรา
ก็สามารถไปปรึกษาเคา้ได ้วางตัวเป็นกลาง ไม่เอาปัญหาเราไป
พูดต่อ เพราะอย่างแผนกบัญชีผูห้ญิงก็เยอะถ้าเจอหัวหน้าแบบ
ซุบซิบ  เอาเร่ืองไปพูดต่อปัญหามันก็จะใหญ่ขึ้ น…” (ผู ้ให้
สัมภาษณ์ล าดบัท่ี 4) 
“…ผูน้ าท่ีเราสามารถไวใ้จเคา้ได ้สามารถพูดคุยปัญหากบัเคา้ได ้
สามารถเป็นท่ีพึ่งทางใจใหก้บัเรา…” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 17) 
 

• ผูน้ าท่ีมีความเมตตา: ผูน้ าท่ีดีควรเป็นคนท่ีมีความเขา้ใจและเสียสละต่อ
ความตอ้งการของพนักงาน ไม่ใช้พลงังานหรือการกระท าท่ีสร้างความ
วุน่วายแก่พนกังาน แต่เป็นผูท่ี้ใหค้  าปรึกษาและความสนใจในเร่ืองส่วนตวั
ของพนักงานในขณะท่ียงัรักษาความเขม้งวดและความเขา้ใจในเร่ืองงาน 
การเป็นผูท่ี้ เมตตาจะช่วยสร้างความร่วมมือและความสัมพันธ์ท่ีดีใน
ทีมงาน 

“…ถา้ได้หัวหน้าท่ีเคา้เขา้ใจในวิถีชีวิตของเราก็น่าจะดี อย่างพี่มี
ครอบครัวมีลูก บางทีลูกป่วยก็ตอ้งขาดงานกระทนัหนั ถา้หวัหนา้
เข้าใจมันก็น่าจะท างานได้แบบมีความสุข...” (ผูใ้ห้สัมภาษณ์
ล าดบัท่ี 23) 
“…ผูน้ าท่ีแบบมีความเป็นมนุษย์แบบว่าเข้าใจความรู้สึกของ
พนกังาน ไม่ใช่วา่มองลูกนอ้งเป็นหุ่นยนตจ์ะเอาแต่งานเพียงอยา่ง
เดียว บางทีงานมนัโหลดเคา้อาจจะช่วยลงมาท าหรือหาทางแก้
ใหก้บัเรา...” (ผูใ้หส้ัมภาษณ์ล าดบัท่ี 12) 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยัเร่ือง “กรณีศึกษากลุ่มลกัษณะของผูน้ า ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานบริษทัเอกชนในสายงานบญัชีและการเงิน เจเนอเรชัน่วาย” ผลการวิจยัไดจ้าก
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ประชากรตัวอย่างจ านวน 30 คน โดยผูท่ี้เข้าร่วมการ
สัมภาษณ์ในคร้ังน้ี คิดเป็นร้อยละ63.33 เป็นเพศหญิง และร้อยละ 36.67 เป็นเพศชาย ซ่ึงส่วนใหญ่
เกิดในช่วง พ.ศ. 2533-2537 คิดป็นร้อยละ 53.33 รองลงมาคือผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2528-2532 คิดเป็น
ร้อยละ 36.67 โดยผูท่ี้เขา้ร่วมการสัมภาษณ์ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีร้อยละ 73 และร้อย
ละ 27 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท มีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัคือ ผูท่ี้มาจากต าแหน่งเจา้หนา้ท่ี
คิดเป็นร้อยละ 43.67 หัวหน้างานร้อยละ 23.33 ผู ้จัดการร้อยละ 30 และท่ีน้อยท่ีสุดคือระดับ
ผูอ้  านวยการคิดเป็นเพียงร้อยละ 3 หรือจ านวน 1 ท่าน เหตุผลส่วนหน่ึงมาจากต าแหน่งผูอ้  านวยการ
เป็นต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง จึงจ าเป็นตอ้งมีวยัวุฒิและคุณวุฒิ จึงท าให้มีสัดส่วนผูเ้ขา้ร่วมวิจยัท่ีอยู่
ช่วงเจเนอเรชัน่วายค่อนขา้งต ่า  

ผูวิ้จยัไดใ้ชวิ้ธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดยใชข้อบเขตเน้ือหาดา้นภาวะ
ผูน้ า 4 ลกัษณะโดย Avery (2014) แบ่งออกเป็น1. ภาวะผูน้ าแบบดั้งเดิม 2. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน 
3. ภาวะผูน้ าดา้นวิสัยทศัน์ 4. ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ และ รูปแบบภาวะผูน้ าโดย Likert(1961) แบ่ง
ออกเป็น     1.พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งคน (People-Oriented Behaviors) และ 2. พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่ง
งาน (Task-Oriented Behaviors) ในการสรุปประเด็น  เพื่ อให้ทราบถึงทัศนคติของพนักงาน
บริษทัเอกชนในสายงานบญัชีและการเงิน เจเนอเรชั่นวาย ทั้งในดา้นบวกและด้านลบท่ีมีต่อผูน้ า 
โดยสามารถสรุปไดด้งัน้ี  
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5.1.1 ผลการวิจัยกบัค าถามงานวิจัย 
จากผลการวิจยัจากหวัขอ้ 5.1.1 สามารถตอบค าถามงานวิจยัดงัน้ี 
1. รูปแบบของภาวะผูน้ าใดท่ีมีความเหมาะสมกบัสายงานบญัชีและการเงิน : 
จากการศึกษาลกัษณะงานของสายงานบญัชีและการเงิน ใช้เกณฑ์ในการจ าแนกตาม

ส่วนงานสามารถแบ่งส่วนงานไดอ้อกเป็น 4 ส่วน คือส่วนงานท่ีให้ค  าปรึกษา ส่วนงานวางแผน ส่วน
งานท่ีปฏิบติัตามมาตรฐานทางบญัชีและการเงิน และ ส่วนงานเจรจา เม่ือน ารูปแบบภาวะผูน้ า 4 
ลกัษณะโดย Avery (2014) มาใชวิ้เคราะห์ร่วมสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

ส่วนงานท่ีให้ค  าปรึกษา เช่น  ส่วนงานระบบบญัชี รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
ในส่วนงานน้ีคือ ภาวะผูน้ าโดยธรรมชาติ (Organic Leadership) เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานในส่วน
งานน้ีมีความเช่ียวชาญในการให้ค  าปรึกษาท่ีแตกต่างกนั การท่ีผูน้ าเปิดโอกาสให้พนกังานแต่ละคน
ไดเ้ป็นผูน้ าตามสถานการณ์หรืองานท่ีตนเองถนัด จะส่งผลให้การด าเนินงานเป็นไปไดด้ว้ยความ
เรียบร้อย  

ส่วนงานวางแผน เช่น ส่วนงานงบประมาณ ส่วนงานพยากรณ์ ส่วนงานบริหารความ
เส่ียง ส่วนงานบญัชีบริหาร รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในส่วนงานน้ีคือ ผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ 
(Visionary Leadership) เน่ืองจากส่วนงานวางแผน เป็นงานท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์ในการท างาน เพื่อ
ตดัสินใจในเร่ืองท่ีส าคัญ พนักงานในส่วนงานน้ีจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งพูดคุยเพื่อหาแนวทางปฏิบัติ
ร่วมกนั หากผูน้ าเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้การแลกเปล่ียนมุมมอง วิธีการในในการท างาน ยอมรับ
ความเห็นท่ีแตกต่าง ก็จะช่วยใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีมากยิง่ขึ้น 

ส่วนงานท่ีปฏิบติัตามมาตรฐานทางบญัชีและการเงิน เช่น ส่วนงานบญัชีแยกประเภท 
ส่วนงานบญัชีเจา้หน้ี  ส่วนงานบญัชีลูกหน้ี ส่วนงานการเงินจ่าย รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม
ในส่วนงานน้ีคือ ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เน่ืองจากเป็นส่วนงานท่ีตอ้ง
ปฏิบติัตามกฏหมายหรือขอ้ก าหนดอย่างเคร่งครัด และตอ้งใช้ความละเอียดรอบคอบค่อนขา้งมาก 
พนกังานในส่วนงานน้ีตอ้งท างานแข่งกบัเวลาและแรงกดดนั ท าให้มีพนกังานบางส่วนรู้สึกวา่งานท่ี
ตนเองท า เป็นงานท าแบบเดิมทุกวนั ไม่ค่อยไดมี้โอกาสท่ีจะใช้วิธีการท างานใหม่ ๆ เน่ืองจากเป็น
งานท่ีตอ้งปฏิบติัตามมาตรฐานหรือขอ้ก าหนด หากผูน้ าเลือกใช้วิธีการแลกเปล่ียนในการบริหาร 
โดยท่ีหากพนักงานท างานในส่วนงานท่ีรับผิดชอบเสร็จเร็วกว่าก าหนดหรือไม่ผิดพลาด จะได้รับ
ผลตอบแทนท่ีมากขึ้น ก็จะสามารถกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความต่ืนตวัในการท างานได ้

ส่วนงานเจรจา เช่น ส่วนงานจดัหาเงิน รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในส่วนงานน้ี
คือ ผูน้ าด้านวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) เน่ืองจากงานเจรจาเป็นงานท่ีตอ้งปรึกษาหารือกับ
หลายส่วนงาน ตอ้งการความคิดเห็นจากหลายภาคส่วน เพื่อหาขอ้สรุปในการออกไปเจรจาแต่ละ
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คร้ัง เม่ือทีมมีการพูดคุยกนัจะสามารถปิดช่องโหว่ เม่ือตอ้งไปเจรจากบับุคคลภายนอกได ้ หากผูน้ า
เปิดโอกาสให้พนักงานไดมี้โอกาสพูดคุยแลกเปล่ียน ปรึกษาหารือ ก็จะเป็นการช่วยให้พนักงานได้
เตรียมความพร้อมก่อนท่ีจะไปเจรจาจริง 

จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าดั้งเดิม (Classical Leadership) เป็นรูปแบบของผูน้ าท่ี
ไม่ไดถู้กพูดถึง เน่ืองจากจะท าให้พนกังานท่ีอยู่ใตบ้งัคบับญัชารู้สึกหวาดกลวั รู้สึกว่าท างานภายใต้
ค  าสั่งการ ไม่สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเต็มท่ี หากผูน้ าเลือกใชวิ้ธีน้ีในระยะยาวจะส่งผลต่อ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

หากใช้เกณฑ์ในการจ าแนกตามต าแหน่งงาน พนักงานท่ีอยู่ในระดับปฏิบัติการ จะ
ตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถดา้นเทคนิค (Hard Skill) หรือผูน้ าเก่งงาน ในขณะท่ีพนกังานท่ีอยู่ใน
ระดบัหัวหน้างาน ผูจ้ดัการ และผูอ้  านวยการจะตอ้งการผูน้ าท่ีมีทกัษะความสามารถเชิงสมรรถนะ
(Soft Skills) หรือความเก่งคน ซ่ึงสอดคลอ้งกับพนักงานในระดับปฏิบติัการประสบการณ์ในการ
ท างาน 1-5 ปี จะตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถดา้นเทคนิค (Hard Skill) หรือผูน้ าเก่งงาน เน่ืองจาก
พนักงานในระดบัน้ีตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถสอนงานได ้เม่ืองานประสบปัญหาจากการท างาน ผูน้ า
จะตอ้งสามารถใหค้  าแนะน าหรือหาทางออกใหไ้ด ้เพื่อท่ีจะเสริมสร้างความรู้และความมัน่ใจในการ
ท างาน แต่ในทางตรงกนัขา้มพนกังานท่ีอยู่ในระดบัหัวหนา้งานขึ้นไปหรือผูท่ี้อายุงานมากกว่า 5 ปี 
กลับให้ความส าคัญผู ้น าท่ีมีทักษะความสามารถเชิงสมรรถนะ(Soft Skills) หรือความเก่งคน 
เน่ืองจากพนกังานในระดบัน้ีมองว่าตนเองมีความรู้ความสามารถในเน้ืองานของตนเองเพียงพอแลว้
จากประสบการณ์ในการท างานของตนเองท่ีผ่านมา ส่ิงท่ีตอ้งการเรียนรู้เพิ่มเติมจากผูน้ า นอกงาน
เร่ืองงานจึงเป็นการบริหาร การจดัการทีม พนักงานในระดบัน้ีมองว่าทกัษะในดา้น Soft Skills เป็น
ทักษะท่ีผูบ้ริหารพึงมี เป็นทักษะท่ีเม่ือได้รับการถ่ายทอดมาแลว้ก็ต้องใช้เวลาในการฝึกฝนและ
เรียนรู้ด้วยตนเองต่อไปอีก และทกัษะด้าน Soft Skills จะช่วยส่งเสริมให้ตวัพนักงานเองสามารถ
ปรับเล่ือนต าแหน่งไดส่้วนงาน 

แต่อย่างไรก็ตามไม่มีรูปแบบภาวะของผูน้ าใด ท่ีจะสามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุดหรือดีท่ีสุด เน่ืองจากภาวะของผูน้ าในแต่ละรูปแบบ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั จึงไม่สามารถระบุรูปแบบการบริหารงานท่ีตายตวัหรือคงท่ีได ้ ส่ิงท่ีผูน้ า
ควรท าคือปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในแต่ละช่วงเวลาหรือแต่
ละตวับุคคล ส่ิงหน่ึงท่ีผูน้ าพึงรู้คือผูน้ าไม่สามารถใชวิ้ธีการบริหารงานแบบเดียวกนักบัพนกังานทุก
คนได ้ผูน้ าควรจะสังเกตหรือวิเคราะห์ว่าภายใตค้วามแตกต่างของพนกังานแต่ละคน ส่ิงท่ีพนักงาน
ตอ้งการจากตวัผูน้ าคือส่ิงใด จากการสัมภาษณ์พบว่ารูปแบบของผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสายงานการเงิน



55 
 

และบัญชีจะต้องเป็นผู ้ท่ี รู้ลึก  รู้จริงในเร่ืองงาน และสามารถบริหารคนและทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ พนกังานทุกคนลว้นอยากไดผู้น้ าท่ีเก่งทั้งในเร่ืองงานและการบริหารจดัการคน  

 
2. ในความเห็นของพนกังานในสายงานบญัชีและการเงิน คิดว่ารูปแบบของภาวะผูน้ า

ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่: 
การบริหารภายใตรู้ปแบบของผูน้ าท่ีแตกต่างกันย่อมส่งผลต่อคุณภาพในการท างาน

ของพนกังาน ในกรณีท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเองสามารถท างานไดอ้ย่างมีคุณภาพ ลกัษณะของผูน้ าท่ี
อยู่ใตบ้งัคบับญัชาในขณะนั้น จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิธีการท างานใกลเ้คียงกนั มีการสอนงานท่ีดี มีความ
รับผิดชอบและช่วยเหลือพนกังานเม่ือมีปัญหา สามารถสร้างบรรยากาศท่ีเปิดกวา้งและสนับสนุนให้
พนักงานได้เกิดการพัฒนาทักษะและความรับผิดชอบในงานของตนเอง ให้ค  าแนะน าและติชม
ผลงานของพนักงาน รับฟังและสนใจปัญหาของพนักงาน เป็นตวัอย่างท่ีดีและกลา้ในการตดัสินใจ 
คอยสนบัสนุนและให้ค  าปรึกษาในทุกดา้น สามารถเป็นเพื่อนสนิทท่ีพร้อมช่วยเหลือทั้งในและนอก
สถานท่ีท างาน รวมถึงเป็นผูรั้บผิดชอบและพัฒนาพนักงานให้เป็นคนท่ีเก่งขึ้น สรุปคือผูน้ าท่ี
สามารถสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์ท่ีดีกับพนักงาน สร้างสภาพแวดล้อมท่ีกระตุ้นและ
สนับสนุนให้พนักงานมีประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างาน จะเป็นผูน้ าท่ีส่งเสริมกับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

ในทางตรงกนัขา้ม พนกังานท่ีอยู่ภายใตบ้งัคบับญัชาของผูน้ าท่ีมีลกัษณะท่ีชอบเขา้มา
ยุ่งเร่ืองส่วนตัวของพนักงานมากเกินไป จนท าให้พนักงานรู้สึกขาดความเป็นส่วนตัว  ขาดการ
ส่ือสารชัดเจน ไม่รับฟังความคิดเห็นของพนักงานในทีม ขาดการบริการจัดการทีม ขาดการให้
ค  าปรึกษาและค าแนะน าหรือเม่ือพนักงานพบปัญหาตัวผูน้ าจะน่ิงเฉยหรือเข้ามาแก้ไขปัญหาช้า
เกินไป ขาดการมอบหมายงานท่ีชดัเจน รวมถึงพฤติกรรมท่ีแสดงวา่ไม่ใหเ้กียรติเพื่อนร่วมงาน ไม่ว่า
จะเป็นการใช้ค  าพูดท่ีไม่เหมาะสมไม่เคารพสิทธิความเป็นคน การต่อว่าพนักงานในบริเวณพื้นท่ี
สาธารณะดว้ยถอ้ยค าท่ีรุนแรงและน ้ าเสียงท่ีแสดงถึงความไม่พอใจเป็นอย่างมาก ไม่สามารถบริหาร
จดัการอารมณ์ได ้พฤติกรรมท่ีกล่าวมานั้นลว้นส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานเชิงลบ
ของพนกังาน หรือในบางสถานการณ์ การท่ีผูน้ าแสดงพฤติกรรมเชิงลบจะส่งผลต่อการตดัสินใจใน
การลาออกของพนกังานภายใตบ้งัคบับญัชา 
 

3. ผูน้ าท่ีพนกังานสายบญัชีและการเงินมีความคาดหวงัท่ีจะร่วมงานดว้ยมีลกัษณะแบบ
ใด : 
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จากผลการศึกษาพบว่าลักษณะของผู ้น าท่ีพนักงานในสายงานบัญชีและการเงิน
ต้องการร่วมงานด้วยสูงสุดสามอันดับแรก คือ หน่ึงผูน้ าท่ีให้ค  าแนะน าและสนับสนุน  โดยท่ี
พนักงานตอ้งการให้ผูน้ าเขา้มาช่วยในการให้ค  าแนะน าและสนับสนุนในกระบวนการท างานและ
การแกไ้ขปัญหา ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงการใหค้  าแนะน าและการสนบัสนุน
ท่ีเหมาะสมจะช่วยสร้างความมัน่ใจและความพร้อมในการรับผิดชอบของพนกังานผูน้ าท่ีเขา้ใจและ
รับฟัง สองผูน้ าท่ีเขา้ใจและรับฟังโดยท่ีพนักงานตอ้งการผูน้ าท่ีเขา้ใจและรับฟังความคิดเห็นและ
ไอเดียของพนกังาน ให้พื้นท่ีและโอกาสใหพ้นกังานแสดงความสามารถและแสดงความคิดเห็นของ
ตน และสามผูน้ าท่ีท าตวัเป็นแบบอย่าง โดยท่ีพนกังานตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการ
ท างาน เพื่อช่วยเสริมสร้างแรงบนัดาลใจและการเป็นตวัอย่างท่ีดียงัช่วยสร้างความเช่ือมัน่และความ
เขา้ใจระหวา่งผูน้ าและพนกังาน 

โดยสรุปคือผูน้ าท่ีพนกังานตอ้งการร่วมงานดว้ย จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะเอาใจใส่
ในเอกสารและงานของพนักงานเพื่อไม่ให้ภาระงานตกอยู่กับพนักงาน ควรปฏิบัติตาม Job 
Description และควรมีการช้ีแจงแนวทาง วิธีการในการท างานให้ชัดเจน ไม่ควรแสดงพฤติกรรม
แสดงออกท่ีแสดงให้เห็นการโมโหหรือท่ีไม่สามารถควบคุมอารมณ์ได ้เพราะจะท าให้เกิดความไม่
พอใจกนัภายในท่ีท างานและเกิดความไม่เช่ือมัน่ในตวัผูน้ า นอกจากนั้นควรช้ีแจงข่าวสารท่ีไดรั้บ
จากระดบับริหารและไม่ปล่อยให้พนักงานเขา้ถึงขอ้มูลจากเพื่อนพนักงานทีมอ่ืน ควรเขา้ใจและใส่
ใจถึงรายละเอียดเล็ก ๆ น้อย ๆ ในเร่ืองของส่วนตัวหรือชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน ควร
รับผิดชอบต่อขอ้ผิดพลาดของพนักงานท่ีอยู่ภายใตค้วามดูแลควรดูแลและปกป้องพนักงานในทีม
ด้วยความเท่าเทียมกัน เพื่อให้การท างานเป็นไปตามหลักการท างานของทีม และสุดท้ายควร
ตระหนกัถึงและยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล กล่าวโดยสรุปคือผูน้ าท่ีบริษทัเอกชนในสาย
งานบญัชีและการเงินเจเนอเรชั่นวาย ตอ้งมีความรอบรู้ทั้งในด้านการท างานและสามารถบริหาร
จดัการคนไดดี้ 

จากการสัมภาษณ์ได้พบประเด็นเพิ่มเติมคือ พนักงานท่ีอยู่ในเจเนอเรชั่นวายเร่ิมให้
ความส าคญักบั work life balance แต่เน่ืองจากภาระหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบเพิ่มสูงขึ้นตามช่วงอาย ุ
จึงมีพนกังานหลายคนเลือกท่ีจะท างานหนกัในวนัจนัทร์-ศุกร์ และตอ้งการใชว้นัหยดุสุดสัปดาห์ท า
กิจกรรมเพื่อเป็นการพกัผ่อน โดยท่ีไม่ตอ้งการให้มีเร่ืองงานเขา้มากระทบการพกัผ่อน ดงันั้นตวัผูน้ า
เองควรจะท่ีปรับตวัให้สอดรับกบัพฤติกรรมหรือความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงไปของพนักงาน ซ่ึง
หากตอ้งการท่ีจะติดต่อพนักงานในวันหยุดควรท่ีจะเป็นเร่ืองท่ีด่วนหรือเป็นเหตุการณ์ท่ีฉุกเฉิน
เท่านั้น เพื่อสร้างวฒันธรรมในการท างานใหส้อดคลอ้งกบับริบทของสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป  
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5.1.2 ผลการวิจัยเปรียบเทียบกบัการทบทวนวรรณกรรม 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบความสอดคลอ้งดงัน้ี ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความคิดเห็น

วา่แรงจูงใจในการท างาน พฤติกรรมการท างาน ทศันคติการท างาน รูปแบบการบริหารงานลว้นมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแต่ละคน ฐิตินันท์ ประชุมวงษ์(2559) และสุนันทา 
(2563) ไดใ้ห้ความเห็นไวว้่า คุณลกัษณะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีท าให้ผูน้ าสามารถบริหารองค์กรหรือสถาน
ประกอบการให้บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความเห็นของผูท่ี้วิจยัท่ีว่า 
รูปแบบของภาวะผูน้ ามีผูน้ าท่ีแตกต่างกัน ย่อมส่งต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานท่ี
แตกต่างกนั กล่าวคือหากพนกังานไดร่้วมงานผูน้ าท่ีสามารถน าทาง ช้ีน า หรือส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบั
ไดรั้บโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพก็จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลในการท างาน จากผลการเก็บขอ้มูล
พบวา่ผูน้ าท่ีใหค้  าแนะน าและสนบัสนุน เป็นรูปแบบท่ีพนกังานตอ้งการร่วมงานดว้ยมากท่ีสุด สูงถึง
ร้อยละ 30  

สุนันทา ทรเพ็ชร (2563) ได้กล่าวไว ้คุณลักษณะผูน้ าด้านการส่ือสารอย่างเปิดเผย
ตดัสินใจอย่างรวดเร็วและเด็ดขาด จดัล าดบัความส าคญัของงานอย่างชดัเจน และสนับสนุนการน า
เทคโนโลยมีาใชง้านส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัในคร้ังน้ีคือ 
จากผลการเก็บขอ้มูลพบวา่พฤติกรรมท่ีขดัขวางต่อประสิทธิภาพในการท างานสูงสุดสามอนัดบัแรก
คือ ขาดการมอบหมายงานท่ีชดัเจน ขาดการพูดคุยหรือส่ือสารชดัเจน และขาดการให้ค  าปรึกษาและ
ค าแนะน า นอกจากนั้น ยงัสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ KATHERIN (2022) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูน้ าควร
สร้างสภาพแวดลอ้มส าหรับการท างานท่ีดี ควรเขา้ใจความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่
ละคนว่ารางวลัหรือแรงจูงใจท่ีพนักงานต้องการคือส่ิงใด ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานอาจมาใน
รูปแบบของตวัเงินหรือไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ต าแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ การได้เป็นหัวหน้างาน 
การถูกมอบหมายให้ท างานท่ีส าคญั ๆ เป็นตน้ หากผูน้ าทราบถึงแรงจูงใจของพนกังานท่ีแทจ้ริงของ
พนกังานแต่ละคนจะสามารถช่วยลดอตัราการลาออกได ้ 

แต่อย่างไรก็ตามผูว้ิจยัจะไม่ขอสรุปว่ารูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีจะสามารถบริหารงาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดหรือดีท่ีสุด ซ่ึงจะสอดคลอ้งกับผลการวิจยัของปองภพ (2565) ท่ีได้
กล่าวไวว้่า ไม่มีรูปแบบภาวะผูน้ าใดดีท่ีสุด และรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีต่างกนัส่งผลต่อการท างานท่ี
ต่างกันแสดงให้เห็นว่ารูปแบบภาวะผูน้ าแต่ละแบบมีทั้งขอ้ดี และขอ้เสีย ผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งเลือกใช้รูปแบบการบริหารงานให้เหมาะสมกับแต่ละตามสถานการณ์ ผูน้ าท่ีดี จะต้องให้
ความส าคญัทั้งในดา้นบริหารงานโดยให้ผูร่้วมงานสามารถเขา้ใจและปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนประสบความส าเร็จ และการบริหารจดัการคนหรือทีม สามารถจดัการกบัอารมณ์และค าพูดไดดี้ 
มีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมสนับสนุนให้ ผูใ้ต้บังคับบัญชามีโอกาสได้เติบโตในสายอาชีพจะต้องมี
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ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน ดังนั้นผูน้ าตอ้งมีอุดมการณ์ มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์และกลา้เผชิญกบัเหตุการณ์  

 
 
5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้น า 

การท่ีผูน้ าจะสามารถบริหารงานให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้ น ผู ้น าควรท่ีจะให้
ความส าคญัทั้งในดา้นบริหารงานและการบริหารคน ซ่ึงตวัผูน้ าควรท่ีจะพฒันาตนเองทั้งในเร่ืองงาน
และการบริหารจดัการคนหรือทีมอยู่ตลอดเวลา การท่ีพนกังานท างานภายใตผู้น้ าท่ีเก่งงาน เช่ียวชาญ
ในงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย จะช่วยเพิ่มความมัน่ใจใหแ้ก่พนกังาน ผูน้ าท่ีสามารถมอบหมายงาน
อย่างชดัเจนและคอยช่วยเหลือ เม่ือพนกังานพบปัญหา คอยให้ค  าแนะน า จะช่วยให้พนกังานภายใต้
บังคับบัญชามีผลการท างานท่ีดี เป็นการสนับสนุนให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง และเป็น
รากฐานส าคญัในการเติบโตในสายอาชีพ อยา่งไรก็ตามการบริหารจดังานใหต้รงตามเป้าหมายท่ีวาง
ไวไ้ม่ใช่หน้าท่ีเพียงอย่างเดียวของผูน้ า ผูน้ ายงัตอ้งมีความสามารถในการจดัการทีม เขา้ใจในความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคล เพื่อท่ีจะท าใหก้ารบริหารพนกังานภายใตบ้งัคบับญัชาเป็นไปตามเป้าหมาย 
และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเต็มไปดว้ยความสุขและความพึงพอใจ จะช่วยให้พนกังานสามารถสร้าง
ผลงานท่ีดีและสร้างความส าเร็จของพนกังานอีกเช่นกนั    
 
 

5.3 ข้อจ ากดัการวิจัย  
1. เน่ืองจากเป็นการสัมภาษณ์เก่ียวกับทศันคติ ผูเ้ขา้ร่วมสัมภาษณ์บางส่วนเลือกท่ีจะ

แสดงความความคิดเห็นในด้านบวกมากกว่าด้านลบ เน่ืองจากกลัวว่าจะกระทบภาพลกัษณ์ของ
ตนเอง ท าใหข้อ้มูลท่ีไดอ้าจจะไม่ไดต้รงกบัทศันคติของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัอยา่งแทจ้ริง 

2. กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยัไม่มีความกระจายตวัของขอ้มูล โดยผูเ้ขา้ร่วมวิจยัส่วน
ใหญ่จะอยู่ในต าแหน่งปฏิบติัการและผูจ้ดัการ ซ่ึงจะเห็นไดว้่าในระดบัอ านวยการไดมี้การสัมภาษณ์
เพียงแค่หน่ึงคน ท าใหไ้ม่ไดรั้บความเห็นจากพนกังานในทุกระดบัไดอ้ยา่งทัว่ถึง  
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5.4 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถดัไป 
1. การคดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง ควรจะให้มีการคดัเลือกแบบเฉพาะเจาะจงโดยให้มีการ

กระจายตวัในทุกต าแหน่งในจ านวนท่ีเท่า ๆ กนั 
2. การศึกษางานวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการท าวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative Research) มี

ผูเ้ขา้ร่วมงานวิจยัจ านวน 30 คน การท าวิจยัในคร้ังถดัไปควรจะเก็บขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างให้เพิ่ม
มากขึ้น โดยการท าวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative Research) เขา้มาร่วมด้วย เพื่อหาความสอดคลอ้ง
ของขอ้มูล 

3. ควรท่ีจะท าการศึกษาในเร่ืองกลุ่มลกัษณะของผูน้ า ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานกบัสายงานหรือกลุ่มช่วงอายอ่ืุนเพิ่มเติม เพื่อหาความสอดคลอ้งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยั 
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