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การวิจยันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาทศันคติความเป็นผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ

ท าเพื่อผูอ้ื่น 2) ศึกษาทศันคติแรงจูงใจที่ท  าใหผู้น้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น  และ 3) ศึกษา
รูปแบบภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพของคนในองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง  การวิจยันีเ้ป็นการวิจยั
แ บ บ ผ ส ม ผ ส า น  (Mixed Methods Research) โ ด ย ก า ร วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ มี ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  คื อ 
นกัวิชาการ  ผูท้รงคณุวฒุิ ผูน้  าในองคก์ร เจา้ของกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสงู และผูม้ีองคค์วามรูใ้นการบริหารและ
พฒันาบุคลากร จ านวน 400 คน และวิจยัเชิงคณุภาพมีกลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารระดบันโยบาย ผูบ้ริหารระดบั
องคก์รภาครฐั ผูบ้ริหารระดบัองคก์รภาคเอกชน และผูน้  าในการสอนพัฒนาบุคคลากรในเกิดการเปลี่ยนแปลง 
จ านวน 20 ท่าน เครื่องมือที่ใช ้ไดแ้ก่ แบบสมัภาษณเ์ชิงลกึ และแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ค่ารอ้ย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติ t-test และ F-test 
(One Way ANOVA) และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) 
ปัจจัยด้านทัศนคติของผู้น าและแรงจูงใจในภาพรวม  อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้าน
ทศันคติเชิงบวก มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในงานที่รบัผิดชอบ และดา้นการมีส่วน
รว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ และ 2) ปัจจยัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท า
เพื่อผูอ้ื่นในภาพรวม อยู่ในระดบัสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ผู้ด้านการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกๆ  คน ด้านการเสริมสรา้ง
กิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วม  และด้านผู้น ากับการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลง  ตามล าดับ ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า 1) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษาที่แตกต่างกนั มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อ
ผูอ้ื่นแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัที่ .05 และ 2) ปัจจยัทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจูงใจ ดา้นการมีส่วน
รว่มกิจกรรม ดา้น ทศันคติเชิงบวก และดา้นความพึงพอใจในงาน มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อ
ผู้อื่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผลการสัมภาษณ์พบว่า ผู้น าที่เป็นต้นแบบในทางปฏิบัติ มี
ทศันคติเชิงบวก และสามารถเช่ือมโยงเป้าหมายขององคก์รกับความตอ้งการของบุคลากร  มีส่วนส าคญัในการ
สรา้งแรงจูงใจและส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างเป็นรูปธรรม  การสื่อสารที่ชดัเจน การเปิดโอกาสใหม้ี
สว่นรว่ม และการใชเ้ทคนิค เช่น การฟังอย่างลกึซึง้ และระบบสนบัสนนุดา้นจิตใจ ช่วยสรา้งบรรยากาศท่ีสง่เสริม
การท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างยั่งยืน 
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The aims of this research are as follows: 1) to examine transformational leadership 

attitudes related to changes in effective altruistic behavior, 2) to investigate motivational attitudes 
related to behavioral change in effective altruism, and 3) to analyze how effective leadership styles 
within organizations influence behavioral change. This mixed-methods study targeted 400 participants 
for quantitative research (academic experts, leaders, entrepreneurs, and executives) and 20 
participants for qualitative research (policy-level executives, senior managers, and leadership 
trainers). Data collection used in-depth interviews and questionnaires, with statistical analyses 
including descriptive statistics, t-tests, One-Way ANOVA, and multiple regression analysis.The 
research findings revealed that:1) leadership attitude factors and overall motivation were rated at a 
high level. When examined by individual components, positive attitudes received the highest mean 
score, followed by job satisfaction while  participation in community activities had the lowest mean 
score; and 2) leadership factors in promoting behavioral change for effective altruism were rated at a 
very high level. Component analysis showed that attitudes toward change had the highest mean score, 
followed by collaborative teamwork, promotion of participatory activities, and leadership development 
for change, respectively. Hypothesis testing revealed that: 1) participants with different educational 
levels demonstrated significantly different levels of behavioral change toward effective altruism (p < 
.05), and 2) leadership attitude and motivational factors—including activity participation, positive 
attitudes, and job satisfaction—had statistically significant effects on behavioral change toward 
effective altruism (p < .05). Interview findings revealed that leaders who served as positive role models 
demonstrated favorable attitudes and effectively connected organizational goals with personnel 
needs, playing crucial roles in motivating and promoting effective altruistic behavior. Key leadership 
practices included clear communication, encouraging participation, and employing techniques such 
as active listening. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
ในยุคปัจจุบนั สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงและผนัผวนอย่าง

รวดเร็วในทุกดา้น องคก์ารทั่วโลกตอ้งเผชิญกับวิกฤตการณท์ี่ไม่เคยมีมาก่อนในประวัติศาสตร์
สมยัใหม่ ไดแ้ก่ วิกฤตโรคระบาดโควิด-19 และวิกฤต Digital Disruption วิกฤตเหล่านีเ้ป็นปัจจัย
เรง่ส าคญั ที่ท  าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ในดา้นพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น (Altruistic Behavior) 
และรูปแบบภาวะผูน้  าในองคก์าร  โดยเฉพาะวิกฤต COVID-19 งานวิจยัพบว่าเป็นปัจจยักระตุน้ให้
เกิดกลุ่มช่วยเหลือเกือ้กลูกนัในชมุชน และเพิ่มพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยบุคคลที่มีการรบัรูถ้ึง
ภัยคุกคามจาก COVID-19 มีแนวโนม้ที่จะแสดงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น เช่น การปฏิบัติตาม
มาตรการป้องกนัที่เป็นประโยชนต์่อส่วนรวม การสวมหนา้กาก การรกัษาระยะห่าง และการกกัตวั
เมื่อมีความเสี่ยง ซึ่งเป็นตัวอย่างของการเสียสละความสะดวกส่วนตัวเพื่อความปลอดภัยของ
สงัคม นอกจากนีว้ิกฤตดงักลา่วยงัท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการบรหิารงาน การปรบัตวั
ตามสถานการณ ์ไปสู่การใชภ้าวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่
เนน้การสรา้งแรงบนัดาลใจ การก าหนดวิสยัทศันร์ว่ม และการเสริมสรา้งความสามคัคีในองคก์าร 
ขณะเดียวกันวิกฤตดิจิทัล (Digital Disruption) เกิดจากการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและ
ต่อเน่ือง ท าใหอ้งคก์ารจ าเป็นตอ้งปรบัตวัเพื่อความอยู่รอด วิกฤตนีจ้ึงเป็นปัจจัยที่เร่งใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลงโครงสรา้งการบริหาร การเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน และการน าภาวะผูน้  ากับ
การเปลี่ยนแปลงมาใชเ้พื่อสง่เสริมใหบุ้คลากรปรบัตวักบัเทคโนโลยีใหม่ๆ และแสดงพฤติกรรมการ
สรา้งสรรคน์วตักรรม การท างานรว่มกนั และความรว่มมือขา้มหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ ใน
สถานการณเ์หลา่นี ้ภาวะผูน้  า เป็นปัจจยัส าคญัที่ตอ้งเตรยีมพรอ้มรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงในทกุ
ระดบั ตัง้แต่ระดบัโลก ระดบัประเทศ ระดบัชุมชน ระดบัครอบครวั จนถึงระดบับุคคล ภาวะผูน้  า
เป็นปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาในทุกระบบ โดยเฉพาะความสมัพนัธ์ระหว่างผูน้  ากับ
บุคลากรในองค์การ ผู้น  าที่มีวิสัยทัศน์ สามารถสรา้งค่านิยม ความเชื่อ วัฒนธรรม และสรา้ง
แรงจูงใจในการใชอ้  านาจเชิงบวก จะสามารถสรา้งแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรปฏิบัติตามเพื่อให้
บรรลเุปา้หมายรว่มกนั องคก์ารที่มีผูน้  าลกัษณะนีม้กัประสบความกา้วหนา้  สง่ผลต่อพฤติกรรมท า
เพื่อผู้อื่นองค์การนั้นก็มีความก้าวหน้า แต่องค์กรที่มีผู้น  าลักษณะนีม้ักประสบความก้าวหน้า 
ในขณะที่ผูน้  าระดับชาติสามารถแกไ้ขปัญหาในสภาวะวิกฤตได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็ช่วยลด
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ผลกระทบในระดับโลก เกิดการพัฒนา สรา้งความมั่นใจ ความเป็นอิสระ จนมีความเป็นผูน้  า
เกิดขึน้ในตนเอง (นครินทร ์วนกิจไพบูลย ์2566 น.56) ทกัษะความเป็นผูน้  าที่ส  าคญัในศตวรรษที่ 
21 ไดแ้ก่ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การวางกลยทุธแ์ละวิสยัทศัน ์การแกไ้ขปัญหาที่ซบัซอ้น 
การท างานร่วมกัน การคิดและตัง้ค  าถามเชิงวิพากษ์ เป็นตน้ กล่าวไดว้่า ความเป็นผูน้  าจึงเป็น
ทกัษะที่ส  าคญัส าหรบัทกุคน เช่น ผูบ้ริหารระดบัสงู หรือเด็กจบใหม่ ผูน้  าองคก์ารใหญ่  ผูส้ืบทอด
ต าแหน่ง ในยามวิกฤตที่เกิดขึน้ไดร้บับทบาทเรียนรูค้วามเป็นผูน้  า พฒันาตวัเอง พฒันาครอบครวั 
พัฒนาองคก์ารเปลี่ยนแปลงของการถ่ายทอดทางสังคม วัฒนธรรมในองคก์ร มีความสามารถ 
บทบาท การปรบัตัว มอบโอกาส มอบความเขา้ใจและมุมมองที่ไดจ้ากการสั่งสมประสบการณ์ 
ปฏิบตัิตามบรรลขุององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีต่อองคก์รที่ไดต้ัง้เป้าหมาย
ที่ก าหนดไว ้

ผูน้  าที่พึงประสงคค์วรสามารถสรา้งแรงจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบัติตาม พัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง ใชท้กัษะในการเพิ่มคณุค่าใหช้ีวิตผูอ้ื่น และสื่อสารเป้าหมายไดอ้ย่างชดัเจน พฤติกรรมที่
ได้ปฏิบัติในการท าประโยชน์เพื่อผู้อื่น มีความเสียสละ แรงกาย สติปัญญา แบ่งปันความรู้
ประสบการณ ์(John C. Maxwell 2562 น. 93) การท าเพื่อผูอ้ื่นจะท าใหช้ีวิตของผูน้  ามีคณุค่า การ
เป็นผูน้  าที่ยิ่งใหญ่ หมายถึงการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมหาศาล ดว้ยจิตใจที่มีความสขุในการช่วยเหลือ
ผูอ้ื่นและสงัคม ส่งผลต่อค่านิยมในปลกูฝังจิตใจของบุคลากรก่อใหเ้กิดการรบัรูถ้ึงอิทธิพลของผูน้  า 
มีความศรทัธา รวมถึงความจงรกัภกัดี ท าใหผู้ร้ว่มงานมีความรบัผิดชอบต่อตนเอง ต่อผูอ้ื่น และต่อ
สว่นรว่มหรอืสงัคม แสดงความสามารถอย่างเต็มศกัยภาพ และอยากกา้วตามผูน้  า  

วิกฤตจึงเป็นเสมือนตวัเร่งที่ท  าใหเ้กิด “พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น” และความสามคัคีใน
ทีม เป็นการกระท าที่บคุคลใหค้วามช่วยเหลือหรือแบ่งปันทรพัยากรแก่ผูอ้ื่นโดยไม่หวงัผลตอบแทน
ส่วนตน พฤติกรรมเช่นนีม้กัปรากฏชัดเจนขึน้ในช่วงวิกฤต ไม่ว่าจะเป็นวิกฤตโรคระบาดโควิด-19 
และวิกฤต Digital Disruption  ในยามที่สังคมเผชิญความทุกขย์าก ความเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ และ 
ความสามคัคี มกัเพิ่มขึน้เน่ืองจากผูค้นรูส้ึกเห็นอกเห็นใจต่อความทกุขข์องกนัและกนั และเห็นถึง
คุณค่าในการร่วมมือกันเพื่อความอยู่รอดของส่วนรวม ลักษณะของพฤติกรรมเพื่อผูอ้ื่นในภาวะ
วิกฤตขึน้อยู่กบัหลายปัจจยั ภาวะผูน้  าเป็นปัจจยัส าคญัที่สามารถก าหนดทิศทางว่าผูค้นจะรว่มแรง
รว่มใจกนัมากนอ้ยเพียงใด ผูน้  าที่มีคณุสมบตัิเหมาะสมสามารถสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ต่อการการ
ท าเพื่อผูอ้ื่นปลกูจิตส านึกใหบุ้คลากรรูจ้กัเสียสละ และรว่มแรงรว่มใจกนั มีความรว่มมือในการท า
ประโยชนเ์พื่อส่วนร่วม ช่วยลดปัญหาที่เกิดขึน้ในสงัคม และพฒันาคุณภาพชีวิตเป็นหลกัการใน
การด าเนินชีวิตที่ดีขึน้  อย่างไรก็ตามเมื่อผูน้  าเพิ่มคณุค่าใหก้บัชีวิตของผูอ้ื่น ยกความดีความชอบ
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ใหก้ับผูอ้ื่น และมอบคุณค่าแก่ผูอ้ื่นอย่างแทจ้ริงใจ พฤติกรรมที่ไดป้ฏิบัติในการท าประโยชนเ์พื่อ
ผูอ้ื่น จะท าใหเ้กิดความรูส้ึกเติมเต็มในตนเองและการท างานในองคก์รไดอ้ย่างมีคุณค่า กิจกรรม
เพื่อส่วนรว่มเริ่มจากภายในองคก์ารที่จะด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิภาพไดด้ีนัน้ จ าเป็นตอ้งอาศยั
ความรว่มมือทกุฝ่าย รูจ้กัที่จะการท าเพื่อผูอ้ื่น และพรอ้มต่อการปฏิบตัิหนา้ที่ตามความรบัผิดชอบ
เต็มประสิทธิภาพ ผูน้  าก็จะไดท้ีมงานและผลงานที่ดี สามารถท างานไดอ้ย่างมีความสุข ประสบ
ความส าเรจ็มากขึน้ จงรกัภกัดี ช่วยสรา้งวฒันธรรมที่ดีใหเ้กิดขึน้ในองคก์ร  

จากที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้นี ้ผูว้ิจัยจึงตอ้งการศึกษาภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงต่อ
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ซึ่งภาวะผูน้  ามีบทความส าคญัในการสง่เสรมิพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
ในช่วงวิกฤต ผูน้  าที่มีวิสยัทศันเ์ชิงคณุธรรม สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจผ่านเปา้หมายสว่นรว่มและ
เป็นแบบอย่างอย่างที่ดี ความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงและแรงจูงใจต่อ
พฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพของผูบ้ริหารระดับสูง โดยการศึกษาสถานการณปั์จจุบัน
และความตอ้งการในการพฒันาความเป็นผูน้  าที่สามารถขบัเคลื่อนองคก์ารใหป้ระสบความส าเรจ็ 
ซึ่งความสมัพนัธข์องผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งส าคญัในการสรา้งแรงจูงใจต่อพฤติกรรมท า
เพื่อผูอ้ื่น 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1.) เพื่อศกึษาทศันคติความเป็นผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
2.) เพื่อศกึษาทศันคติแรงจงูใจที่ท  าใหผู้น้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
3.) เพื่อศกึษารูปแบบภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพของคนในองคก์รสง่ผลต่อพฤติกรรมการ

เปลี่ยนแปลง 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผลการวิจัยครัง้นีเ้พื่อศึกษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

จะเป็นแนวทางในการพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและทัศนคติแรงจูงใจในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูร้่วมงาน ซึ่งจะมีประโยชนต์่อการพฒันาผูน้  าในองคก์ารใหส้ามารถ
สร้างแรงจูงใจและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อประโยชน์ส่วนรวม น าไปสู่การ
เสรมิสรา้งวฒันธรรมองคก์ารที่เขม้แข็งและยั่งยืน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจยัในครัง้นี ้เป็นการวิจยัที่มุ่งการศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรม

การท าเพื่อผูอ้ื่น เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยศึกษาทัง้ระเบียบ
วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีขอบเขตในการวิจยั ดงันี ้

1. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
1.1 งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

ประชากร: ผูว้ิจยัเชิญผูท้รงคณุวฒุิที่เป็น นกัวิชาการ และ นกัปฏิบตัิการ ที่มี
ภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงต่อการพฤติกรรมท าเพื่อผู้อื่น โดยใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
(Purposive sampling) ที่ไดร้บัคดัเลือกอย่างแบบเฉพาะเจาะจง จ านวน 20 ท่าน แบ่งเป็น  

1.1.1 ผูบ้รหิารระดบันโยบาย จ านวน 5 ท่าน 
1.1.2 ผูบ้รหิารระดบัองคก์ร ภาครฐั จ านวน 5 ท่าน 
1.1.3 ผูบ้รหิารระดบัองคก์ร ภาคเอกชน จ านวน 5 ท่าน 
1.1.4 ผูน้  าในการสอนพฒันาบคุลากรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง จ านวน 5 ท่าน 

1.2 งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ประชากร: ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้น  าในองค์กร เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร

ระดบัสงู และผูม้ีองคค์วามรูใ้นการบรหิารและพฒันาบคุลากร ที่ท  ากิจกรรมท าประโยชนช์่วยเหลือ
สงัคมในดา้นต่างๆ ในกรุงเทพมหานคร (จ านวนประชากรผูม้ีงานท าในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 
5,755,751 คน ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน, 2566:14)  

กลุ่มตัวอย่าง: ไดแ้ก่ ผูท้รงคุณวุฒิ ผูน้  าในองคก์ร เจา้ของกิจการ ผูบ้ริหาร
ระดบัสงู และผูม้ีองคค์วามรูใ้นการบรหิารและพฒันาบคุลากร ที่ท  ากิจกรรมท าประโยชนช์่วยเหลือ
สังคมในดา้นต่างๆ ในกรุงเทพมหานคร โดยท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแลว้ไดก้ลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 คน 

2. ขอบเขตดา้นตวัแปร 
ตัวแปรต้น คือ สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 

และแนวคิดทศันคติและสรา้งแรงจงูใจ 
2.1. ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง  

2.1.1 ผูน้  ากบับคุลิกผูน้  าที่พงึประสงค ์
2.1.2 ผูน้  ากบัการท าเพื่อสว่นรว่ม 
2.1.3 ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคน 
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2.1.4 ผูน้  าในการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ 
2.2 แนวคิดทศันคติและสรา้งแรงบนัดาลใจ  

2.2.1 การมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 
2.2.2 มีความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ  
2.2.3 ทศันคติเชิงบวก  

ตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมทีท่ าเพือ่ผู้อ่ืน 
2.3 ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง 
2.4 การเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม 
2.5 การใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตังิานทกุ ๆ คน 
2.6 ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
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กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
การศึกษาครั้งนี ้ ได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการศึกษาภาวะผู้น ากับการ

เปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ซึ่งก าหนดตวัแปรที่ศกึษาไดด้งันี ้
 

1. กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจยัภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรต้น 

ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  ากบัการ

เปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารระดบัสงู 

 ค าถามเก่ียวกบัทศันคตแิละ

แรงจงูใจของผูบ้รหิารระดบัสงู 

 
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้  า

กบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ท าเพื่อผูอ้ื่น 

ตัวแปรตาม 
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2. กรอบแนวคิดการวิจัยเชิงปริมาณ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจยัภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมทีท่ าเพือ่ผู้อ่ืน 

1. ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง 
2. การเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมี
สว่นรว่ม 
3. การใหค้วามรว่มมือในการ
ปฏิบตัิงานทกุๆ คน 
4. ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการ
เปลี่ยนแปลง 

ผู้น ากับการเปล่ียนแปลง 
(Transformative Leadership) 

1. ผูน้  ากบับคุลิกผูน้  าที่พงึประสงค ์

2. ผูน้  ากบัการท าเพื่อสว่นรว่ม 

3. ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคน 

4. ผูน้  าในการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 ทัศนคติของผู้น า และสร้างแรงจูงใจ 
1. การมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรม  
เพื่อสว่นรว่ม 
2. มีความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ 
3. ทศันคติเชิงบวก 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ มีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

1. ภาวะผู้น ากับการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง 
ภาวะผูน้  าที่สรา้งการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก สรา้งแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผูร้่วมงาน และ
กลุ่มคนองคก์รในสถานการณต์่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง แสดงความสามารถในการบริหารจดัการ 
การคิดวิเคราะห ์พฒันาศกัยภาพและทกัษะของบุคลากรไปสู่ระดบัที่สงูขึน้ ท าใหบุ้คลากรเกิดการ
รบัรูภ้ารกิจและวิสยัทศันอ์งคก์ร ปฏิบตัิงานใหค้วามรว่มมือ และแรงจงูใจใหผู้บ้คุลากรท าประโยชน์
ต่อตนเอง ต่อองคก์ารหรอืต่อสงัคม 

2. คุณลักษณะผู้น าที่พึงประสงค ์(Desirable Leadership) หมายถึง คณุลกัษณะ
ของผูน้  าสามารถใชท้กัษะต่างๆ เป็นผูน้  าตนเองได ้มีความภาคภูมิใจใจตนเอง มีการรูส้ึกชื่นชม
ยินดีแก่ตนเองและผูอ้ื่น   มีความรบัผิดชอบ เป็นที่ยอมรบันบัถือ สรา้งแรงบนัดาลใจที่คนอื่นไวใ้จ
และเชื่อใจ มีความสามารถในการสรา้งค่านิยม   

3. พฤติกรรมเพื่อ ผู้ อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective altruism) ) ผู้น ามี
พฤติกรรมปฏิบัติต่อผูค้นเป็นอย่างดี เพิ่มคุณค่าใหก้ับชีวิตผูอ้ื่น ช่วยเหลือคนอื่นดว้ยความเต็มใจ 
กลา้ที่จะเปิดเผยตัวตนต่อผูอ้ื่น มอบโอกาส มอบความเขา้ใจ มีทักษะความสามารถถ่ายทอด
ประสบการณ์ นึกถึงประโยชนข์องผูอ้ื่นมากกว่าประโยชนส์่วนตน และส่งเสริมให้ผูอ้ื่นพัฒนา
ตนเองในทางที่ดี 

4. แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ผู้น  าที่มีมนุษยสัมพันธ์ดีและแสดง
พฤติกรรมเชิงบวก โดยการสรา้งความไวว้างใจ การใหเ้กียรติและความเคารพ จะเป็นแรงกระตุน้
ส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการ
ปฏิบัติงาน สามารถด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความผูกพันต่อองคก์าร ความตัง้ใจ
ทุ่มเทและการเสียสละเวลาที่เกิดขึน้ จะน าไปสู่ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนส าคัญขององค์การ 
พรอ้มทัง้ใหค้วามรว่มมือในการพฒันาองคก์ารเพื่อความส าเรจ็รว่มกนั 

5. ทัศนคติเชิงบวก (Positive Attitude) มุมมองที่มองโลกในแง่ดี เห็นโอกาสใน
อุปสรรค และใช้วิธีการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค ์มองความลม้เหลวเป็นสิ่งที่ไดเ้รียนรู ้ซึ่งช่วย
เสริมสรา้งแรงจงูใจภายในในการท างาน ท าใหผู้น้  าสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ กระตุน้การมีส่วน
รว่ม และสง่เสรมิพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

6. การเสริมสร้างกิจกรรมเพื่อการมี ส่วนร่วม (Promoting Participation) 
แนวทางและพฤติกรรมในการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ทั้งในทีม 
องคก์ร และชมุชน โดยมีเปา้หมายเพื่อสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดี ความสามคัคี และการพฒันาองคก์ร
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อย่างยั่งยืน มีความตัง้ใจในการเขา้รว่มกิจกรรม สนบัสนนุ และการสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ้ื่นมีสว่นรว่ม
เพื่อส าเรจ็รว่มกนั 

7. การร่วมมือในการปฏิบัติงาน (Collaboration in Work Performance) ความ
เต็มใจ และการท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเพื่อบรรลเุป้าหมายของทีมและองคก์าร โดยใหก้ารสนบัสนนุซึ่ง
กันและกัน การแบ่งปันทรพัยากรและความรู ้ใหค้วามช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น และการเปิดใจรบัฟัง
ความคิดเห็นที่หลากหลาย เพ่ือสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

8. ผู้น ากับการพัฒนาเพื่อการเปล่ียนแปลง (Leadership Development for 
Change) ผูน้  าสนบัสนนุและแรงผลกัดนัใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร โดยมีวิสยัทศัน ์การ
สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การส่งเสริมการเรียนรู ้การพัฒนาทักษะใหม่ๆ การบริหารจัดการ
ทรพัยากรอย่างเป็นระบบ และการรบัฟังความคิดเห็นเพื่อการพฒันาอย่างต่อเน่ือง 

สมมติฐานในการวิจัย 
1) ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผู้อื่น

แตกต่างกนั 
2) ทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในงานวิจยัเรื่อง การศึกษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น ผูว้ิจยัได้
ท  าการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งจากการศกึษาคน้ควา้ขอ้มลู และรวบรวม แนวคิด ทฤษฎีจาก
เอกสาร ต ารา วารสาร บทความ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปนี ้

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 
2.1.1 ความหมายของผูน้  า 
2.1.2 ความหมายของภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง  
2.1.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง 
2.1.4 ทฤษฎีรูปแบบภาวะผูน้  า 

2.2 บทบาทผูน้  าที่พงึประสงค ์
2.3 แนวคิดทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้  า 

2.3.1 ความหมายของการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ  
2.3.2 ทฤษฎีการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ  
2.3.3 ทฤษฎีแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน  
2.3.4 พฤติกรรมผูน้  า  
2.3.5 คณุลกัษณะของผูน้  า  
2.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันของ

พนกังาน 
2.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

จากการศึกษางานวิชาการและผลงานวิจัยเก่ียวกับผูน้  าพบว่ามีผูใ้หค้  าจ ากัดความ
ของภาวะผูน้  า ดงัไดร้วบรวมมาบางสว่น ดงันี ้

ภคัณภทัร แสงค า. (2567, น.24) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า สามารถพฒันาไดต้าม
ประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล โดยถือเป็นปัจจัยส าคัญต่อการจัดการองคก์าร
สมัยใหม่ ผู้น  าไม่เพียงต้องสร้างบรรยากาศในองค์การที่ เอื ้อต่อการปฏิบัติงานเท่านั้น แต่
ความส าเรจ็ของงานยงัขึน้อยู่กบัทกัษะ และศิลปะในการบรหิาร ซึ่งสะทอ้นถึงภาวะผูน้  า  
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อุทุมพร จันทรส์ิงห ์(2561, น.11) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า เป็นกระบวนการ
ส าคญัต่อการบริหารจดัการของผูบ้ริหาร โดยการประยกุตใ์ชค้วามรู ้ความสามารถ ทกัษะ เทคนิค 
และวิธีการหลากหลาย เพื่อสรา้งสภาพแวดลอ้มการท างานที่เอือ้อ  านวย กระตุ้นแรงจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการไปในทิศทางที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร ส่งผลให้การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรลเุป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดว้ยสภาวะการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วในยคุปัจจบุนั ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งปรบัตวัใหส้อดคลอ้งกับสถานการณ ์ปฏิบตัิหนา้ที่
ใหเ้หมาะสมกบับทบาท และพฒันาภาวะผูน้  าแบบการเปลี่ยนแปลงเพื่อการจดัการแบบเป็นระบบ 
พรอ้มทัง้ส่งเสริมการพัฒนาในทิศทางที่สรา้งสรรค ์สรา้งแรงจูงใจใหเ้กิดการประสานงานในทีม 
โดยยึดถือประโยชน์และเป้าหมายร่วมของหน่วยงาน เพื่อให้สามารถบรรลุภารกิจที่ได้รับ
มอบหมาย ความส าเร็จในการด าเนินงานของหน่วยงานไม่เพียงขึน้อยู่กับการบริหารที่มีคุณภาพ
ของผูน้  าเท่านัน้ แต่ยงัตอ้งอาศยัความรว่มมือของสมาชิกในทีมงาน ซึ่งถือเป็นปัจจยัส าคญัในการ
ขบัเคลื่อนการด าเนินงานใหเ้กิดประสิทธิผลสงูสดุ 

รวิษฎา ถิรวชัรภวูดล (2559, น.81) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า (Leadership) เป็น
ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลที่แสดงออกผ่านพฤติกรรมเมื่อมีปฏิสมัพนัธก์บักลุ่ม เป็นความสามารถ
ที่เกิดขึน้ระหว่างการท างานร่วมกันหรืออยู่ในเหตุการณเ์ดียวกัน เพื่อใหกิ้จกรรมของกลุ่มด าเนิน
ไปสูเ่ปา้หมายอย่างส าเรจ็ 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2557) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า  ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือ
กระบวนการที่ผูบ้ริหารใชอ้ิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น เพื่อใหก้ารปฏิบตัิงานบรรลเุป้าหมายของ
องคก์ารแฮรร์ี เอ โอเวอรส์ตรีต (2562, น.46) ใหค้วามหมายว่า ผูน้  า หมายถึง ความมีอิทธิพล 
สามารถท าใหค้นอื่นใหค้วามรว่มมือได ้

อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553, น.179) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
บคุคลที่แสดงออกใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้  า โดยสงัเกตจากการมีอิทธิพลที่เหนือกว่าสมาชิกในกลุ่มให้
ปฏิบัติตาม จนบรรลุเป้าหมาย กล่าวโดย สรุปไดว้่า ผูน้  า คือ บุคคลที่ไดร้ับการเคารพ ศรัทธา 
ความเชื่อใจ จนใหก้ารยกย่องมอบหมายโดยการแต่งตัง้ใหน้ ากลุ่มที่มีอิทธิพลต่อผูต้าม ในการท า
กิจกรรมต่างๆ มีบทบาทส าคญัในการสรา้งแรงบนัดาลใจอื่นผูอ้ื่น (Inspiration) ใหส้ามารถจูงใจ
ตนเองและน าตนเองได้ อีกทั้งด าเนินงานตามบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก  าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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เนตรพ์ณัณา ยาวิราช (2552) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง บุคคลที่ไดร้บั
การยอมรบัและยกย่องจากผูอ้ื่น หรอืไดร้บัการแต่งตัง้ขึน้มาอย่างเป็นทางการ  หรอืผูท้ี่ไดร้บัการยก
ย่องใหเ้ป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานขององคก์าร ส าหรบัองคก์ารตอ้งอาศยับุคคลที่มีภาวะผูน้  า 
เพื่อใหก้ารบริหารจดัการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลผุลส าเร็จตามวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนดไว ้
และน าพาหน่วยงานสูค่วามเจรญิกา้วหนา้อย่างยั่งยืน 

อุดม สิงโตทอง (2550 , น.19-20) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า   เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการชีน้  าผูอ้ื่นอย่างมีศิลปะ โดยมีทกัษะในการแนะน า โนม้นา้ว และสรา้งแรงจงูใจ
ใหผู้อ้ื่นยอมรับและปฏิบัติตามดว้ยความศรัทธา เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนด ทัง้นี ้ผูน้  าอาจไดร้บัการแต่งตัง้อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได ้และความเป็น
ผูน้  าไม่จ าเป็นตอ้งมีต าแหน่งเช่นผูบ้รหิาร 

กวี วงศพ์ฒุม (2535, น.14-15) ใหค้วามหมายของ ภาวะผูน้  า ไว ้5 ประการ ประการ
แรก เป็นศูนยก์ลางของกิจกรรมภายในทีม เปรียบเสมือนแกนหลักที่มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับ
สมาชิกมากกว่าใครและมีอิทธิพลสงูต่อการตดัสินใจ ประการที่สอง เป็นผูน้  าทางที่น าพาหรอืชีแ้นะ
ทีมไปสู่วตัถปุระสงคแ์ละเปา้หมายที่ก าหนดไว ้แมก้ระทั่งการพาออกนอกเสน้ทางเดิมก็ถือเป็นการ
แสดงภาวะผูน้  า ประการที่สาม เป็นบุคคลที่ไดร้บัการยอมรบัจากสมาชิกส่วนใหญ่ที่คดัเลือกหรือ
ยกย่องให้เป็นหัวหน้า โดยอาศัยลักษณะทางสังคมและมิติส่วนบุคคลเป็นพืน้ฐาน พรอ้มทั้ง
สามารถแสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้  าได ้ประการที่สี่ เป็นบุคคลที่มีคุณสมบัติเฉพาะในการสอด
แทรกอิทธิพลเพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของทีมไดม้ากที่สดุ และประการสดุทา้ย เป็นบุคคลที่
สามารถน าพาทีมไปในทิศทางที่ตอ้งการ มีสว่นรว่มและเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือ
พฤติกรรมของภาวะผูน้  า 

Jaco (1982) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า นั้นเป็นทั้งกระบวนการและคุณสมบัติ
กระบวนของภาวะผู้น าก็คือ การใช้อิทธิพลซึ่งไม่มีลักษณะบังคับเพื่อที่จะอ านวยการและ
ประสานงานกิจการต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม เพื่อให้เป้าหมายส าเร็จของกลุ่มตามที่ไดต้ัง้ไว้
คุณสมบัติของภาวการณ์เป็นผู้น าจะเป็นรองจากลักษณะภายในบุคคลที่สามารถใช้อิทธิพล
ดงักลา่วไดเ้ป็นผลส าเรจ็ 

Fiedler and Chemers (1974) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างบคุคล ซึ่งเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้ิทธิพลและอ านาจ 
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Morphet, Johns, and Reller (1967) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึงอิทธิพล
ที่มีต่อการกระท า พฤติกรรม ความเชื่อและความรูส้กึของบคุคลหนึ่งในระบบสงัคมที่มีต่ออีกบุคคล
หนึ่งโดยผูท้ี่ถกูกระท าเต็มใจรว่มมือยอมรบัอิทธิพลนัน้ๆ 

Davis (1967) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ
บคุคลอื่น ใหก้ระท าการมุ่งสูเ่ปา้หมายอย่างกระตือรอืรน้  

Bennis (1959) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าว่า เป็นกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่ง 
สามารถชักน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทางที่เขาประสงค์ เช่นเดียวกัน 
(Bass,1990) 

Hemphill and Coons (1957) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  า หมายถึงพฤติกรรมของ
บคุคลเม่ือท าหนา้ที่สั่งการใหก้ลุม่ท างานเพื่อบรรลเุปา้หมายรว่มกนั 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลในการสรา้งแรงจูงใจใหก้ับ
บุคลากรพร้อมปฏิบัติตาม ด้วยความเคารพ ความศรัทธา เชื่อมั่นในตัวของผู้น า และผู้น ามี
ความสามารถ พฒันาผูร้ว่มงานมาเป็นผูน้  า และสืบทอดพฒันาองคก์รเติบโตไดอ้ย่างยั่งยืน  

2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น ากับการเปล่ียนแปลง  
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยด้านภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลง 

พบว่านักวิชาการและนักวิจัยได้ให้นิยามและแนวคิดที่หลากหลาย โดยสามารถรวบรวม
ความหมายส าคญัไดด้งัต่อไปนี ้

เธียรไชย ยักทะวงษ์ (2564 , น. 24) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผูน้  าใชอ้ิทธิพลในการยกระดบัความพยายามและพฒันาศกัยภาพ
ของทีมงานใหส้งูขึน้กว่าความคาดหวงั พฒันาศกัยภาพของผูร้ว่มงานไปสูร่ะดบัที่เหนือกว่าเดิม ท า
ใหเ้กิดการตระหนักรูใ้นภารกิจและวิสยัทศันข์ององคก์ร และสรา้งแรงจูงใจใหผู้ร้่วมงานมองเห็น
ประโยชนข์ององคก์าร หรอืสงัคม 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545 , น.31-48) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดบัพฤติกรรมที่ผูน้  าแสดงในการจัดการบริหารงาน เป็นกระบวนการที่
ผูน้  าใชอ้ิทธิพลต่อบคุลากร โดยยกระดบัความพยายามของบคุลากรใหเ้กินกว่าที่คาดหมายไว ้และ
พัฒนาความสามารถของทีมงานใหสู้งขึน้และมีศักยภาพมากยิ่ งขึน้ ท าใหเ้กิดการตระหนักรูใ้น
ภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ พร้อมทั้งสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมองเห็นภาพรวม เพื่อ
ประโยชนส์ว่นรวมขององคก์ารและสงัคม 
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เจมส์ แมคเกรเกอร์ เบอร์นส์ (1978) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้  าที่ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาและกระตุน้แรงจงูใจของผู้
ตาม เพื่อสร้างความส านึกในความต้อง พยายามตอบสนองความปรารถนา และมุ่งพัฒนา
บคุลากรใหส้ามารถบรรลศุกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างเต็มที่ 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง คือ มีทักษะการตระหนักรูใ้น
ความเปลี่ยนแปลง ซึ่งภาวะผู้น าที่เข้าใจเรื่องสถานการณ์ อ านาจ อิทธิพล วางแผนกลยุทธ์ 
เชื่อมโยงนโยบาย ขับเคลื่อนองคก์ร แกไ้ขปัญหาที่ซับซอ้น สามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน
ส าเรจ็ตามวตัถปุระสงคเ์ปา้หมายขององคก์ารไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 
2.1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น ากับการเปล่ียนแปลง 

ความหมายภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง 
Avolio, K. B. (2008); Albrecht, S. L.,& Andreetta, M. (2011); Judge, T. 

A.,&Piccolo, R. F. (2004); Kark, R. et al. (2003) ให้ความหมายว่ า  ภาวะผู้น า กับการ
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่จะสรา้งการเปลี่ยนแปลงทัง้รูปแบบการท างานกระบวนการคิด 
ทศันคติของสมาชิกทัง้หมดในองคก์าร รวมทัง้สรา้งความผกูพนัของสมาชิกในองคก์รต่อการสรา้ง
การเปลี่ยนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ขององคก์ารร่วมกันของสมาชิกในองคก์รทัง้หมดซึ่งมี
องคป์ระกอบ 4 ประการคือ 1) ความเป็นผูน้  าที่มีเสน่หห์มายถึงผูน้  าที่มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างที่ดี
ส  าหรบัผูร้่วมงาน ไวว้างใจและท าใหผู้ใ้ตบ้ังคบับัญชาเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท  างานร่วมกัน   
2) การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึงผู้น  าที่มีพฤติกรรมในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ
ผูร้ว่มงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการสรา้งแรงจงูใจภายในผูน้  าจะตอ้งกระตุน้การท างานของทีม
ใหม้ีความกระตือรือรน้โดยการสรา้งเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  3) การกระตุน้ทางปัญญา
หมายถึง ผู้น  าที่มีพฤติกรรมกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึน้ใน
หน่วยงานท าใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชามีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆมาใช้ในการแก้ปัญหาของ
หน่วยงาน  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลหมายถึง ผูน้  าที่มีพฤติกรรมใหก้ารดแูลเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบคุคลและท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้ึกมีคณุค่าและมีความส าคญั 

ทฤษฎีภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงของ เบอรน์าด เอ็ม แบส (Bemnard M. 
Bass, 1997, pp.130-139) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในบทความเรื่อง Does the 
Transactional - Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational and 
National Boundaries โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคก์าร และชีใ้หเ้ห็นว่า ภาวะผูน้  า
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กับการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าที่เรียกว่า บารมี (Charisma) ซึ่งบารมีไดร้บัการนิยามว่าเป็น
กระบวนการซึ่งผูน้  าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลกุเรา้ความเขม้แข็ง และความเป็นเอกลกัษณ์
ของผู้น า โดยเขาเห็นว่า ความมีบารมีมีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส  าคัญนอกเหนือจากบารมี 
(Charisma) คือ การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

ทฤษฎีภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงของ แบส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio, 
1994) อธิบายภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการที่ผูน้  าใชอ้ิทธิพลต่อบุคลากรใน
ทีม เพื่อยกระดบัความพยายามของบคุลากรใหเ้กินกว่าที่คาดหวงั พฒันาศกัยภาพของทีมงานไปสู่
ระดับที่เหนือกว่าเดิม สรา้งการตระหนักรูใ้นภารกิจและวิสัยทัศนข์ององคก์าร และกระตุ้นให้
พนกังานมองไกลเกินกว่าความสนใจสว่นตวัไปสูป่ระโยชนส์ว่นรวมขององคก์ารและสงัคม โดยการ
แสดงภาวะผูน้  านีป้ระกอบดว้ยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ "4 I's" (Four I's) ไดแ้ก่ การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration 
Motivation: IM) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation: IS) และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration: IC) 

เจมส์ แมคเกรเกอร์ เบอร์น (1978) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น  าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม 
กระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความส านึกของความตอ้งการ พยายามใหผู้ต้ามไดร้บัการตอบสนองความ
ตอ้งการที่สงูขึน้ และหาทางที่จะพฒันาผูต้ามจนสามารถบรรลศุกัยภาพของตนเองอย่างเต็มที่   

ทฤษฎีภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงของ Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel 
ฮอย และ มิสเกล กล่าวว่า ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงไดร้บัการคาดหวงัว่าเป็นผูท้ี่มีลกัษณะส าคัญ 
มี 5 ประการ ดงันี ้1) สามารถก าหนดชีแ้จงในเรื่องความตอ้งการจ าเป็นส าหรบัการเปลี่ยนแปลงให้
ชัดเจน 2) สรา้งวิสัยทัศนใ์หม่ และ รวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น 3) ดลใจผู้ตามใหมุ้่ง
ค านึงถึงประ โยชนข์ององคก์ารมากกว่า ประโยชนข์องตนเอง 4) เปลี่ยนแปลงองคก์รใหส้อดคลอ้ง
กบัวิสยัทศันท์ี่ไดร้ว่มวางไวม้ากกว่าที่จะท างานภายในบริบทเดิม 5) เป็นที่ศกึษาหรอืเป็นพี่เลีย้งแก่
ผูต้าม เพื่อที่จะใหผู้ต้ามมีความรบัผิดชอบที่มากขึน้ในเรื่องการพฒันาตนเองและผูอ้ื่น ทัง้นีผู้ต้าม
จะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง หรือผู้น  าในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) และ ในที่สดุจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคก์ารได ้
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ภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้  าที่สามารถใชใ้นการอธิบาย
กระบวนการอิทธิพลไดอ้ย่างกวา้งขวาง ตัง้แต่ระดบัจลุภาคระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามเป็นรายบคุคล ไป
จนถึงระดับมหภาคระหว่างผูน้  ากับบุคลากรทัง้องคก์าร ตลอดจนทัง้ระบบวฒันธรรม แมว้่าโดย
บทบาทหลกัของ ผูน้  ากบัการแบบเปลี่ยนแปลง คือก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขึน้ในองคก์าร
ก็ตาม แต่ตลอดเสน้ทางของกระบวนการเปลี่ยนแปลงดงักลา่ว ผูน้  ากบัผูต้ามจะผกูพนัต่อกนัอย่าง
มั่นคง ทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนสภาพไดร้บัการยอมรบัว่ามีความสอดคลอ้งกับสถานการณ์
ของโลกในยคุที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้อยู่ตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่งในปัจจบุนั 

ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง เป็นแนวความคิดที่ริเริ่มโดย เจมส ์แมคเกรเกอรเ์บอรน์ 
ซึ่งเป็นผูบ้ญัญตัิค  าว่า transformation leadership สมยศ นาวีการ. (2540) หลงัจากนัน้เบอรน์ารด์ 
แบส (1998) ไดท้  าพฒันาวิธีการศึกษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงขึน้มา โดยเชื่อว่าจะเกิดขึน้เมื่อ 
1) ผูน้  าเพิ่มความสนใจใหผู้ต้าม 2) สรา้งความตระหนกัและการยอมรบัความมุ่งหมายภารกิจของ
กลุม่ และ 3) กระตุน้ผูต้ามใหค้  านึงที่ผลประโยชนข์ององคก์ร  

เบอรน์ Burs (1978) เป็นบุคคลแรกที่น าเสนอมโนทัศนเ์ก่ียวกับภาวะผูน้  ากับ
เปลี่ยนแปลงในผลงานวิจัยเรื่องผูน้  าทางการเมืองของตน โดยเบอรน์ อธิบายถึงภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนสภาพว่า เป็นกระบวนการที่ทัง้ผูน้  าและผูต้ามต่างช่วยยกระดบัของคณุธรรมและแรงจูงใจ
ของกันและกันใหสู้งขึน้ ผูน้  าดังกล่าวจะหาวิธีการยกระดับจิตใจของผูต้ามดว้ยการดึงดูดความ
สนใจมาสูอ่ดุมการณแ์ละค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม เช่น เสรภีาพ ความยตุิธรรม ความเสมอภาค 
สนัติภาพ และความมีมนุษยธรรมเป็นตน้ และพน้จากสิ่งชั่วชา้ทางอารมณ ์เช่น ความกลวั ความ
โลภ ความอิจฉาริษยาหรือความเกลียดชัง เป็นตน้ ผูต้ามจะถูกยกระดบัความคิดจาก ท าพอแค่
วันนี ้ไปสู่ ท  าเพื่อความดีงามที่ดีกว่าของพรุ่งนี ้ตามแนวคิดเบอรน์ ใครก็ไดใ้นองคก์ารจะอยู่ใน
ต าแหน่งหรืออยู่ในองคก์ารแบบใดก็ตามสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้  าเปลี่ยนสภาพไดท้ัง้สิน้ 
โดยสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อนรว่มงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา หรือต่อผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาก็ได ้รวมทัง้
ยงัสามารถเกิดขึน้ในชีวิตประจ าวนัของบคุคลทั่วไปก็ได ้

เบอร์น ยังได้อธิบายเก่ียวกับความแตกต่างระหว่างผู้น  าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leaders) กับผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaders) โดยที่ผูน้  าแบบ
แลกเปลี่ยนจะจูงใจผู้ตามของตนด้วยการดึงดูดความสนใจให้มาอยู่ที่ผลประโยชน์ส่วนตัว  
ยกตวัอย่างเช่น ผูน้  าทางการเมืองเสนอขอ้แลกเปลี่ยนกบัผูอ้ื่นว่าจะใหง้าน ใหต้  าแหน่ง เงินอดุหนนุ 
หรือใหผ้ลตอบแทนจากสมัปทานของรฐัแก่หวัคะแนนที่ช่วยหาเสียงท าใหต้นไดร้บั เลือกตัง้ หรือ
ผูน้  าของบรษัิทเสนอขอ้แลกเปลี่ยนการขึน้เงินเดือนหรอืต าแหน่งหนา้ที่งาน เม่ือลกูนอ้งขยนัขนัแข็ง
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และมีผลงานดีเยี่ยม เป็นตน้ ผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนเก่ียวขอ้งกบัเรื่องค่านิยมเช่นกนั แต่เป็นค่านิยม
ที่สอดคลอ้งกับกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange process) เช่น แลกเปลี่ยนอย่างเป็นธรรม 
อย่างซื่อสตัย ์อย่างมีความรบัผิดชอบและค่านิยมอื่นที่มีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการแลกเปลี่ยน เป็น
ตน้ (สเุทพ พงศรวีฒัน.์ 2544) 

เบอรน์าด เอ็ม แบส Bernard M. Bass ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผูน้  ากระตุน้ใหบุ้คลากรมีความตอ้งการที่สูงขึน้ ท าใหต้ระหนักถึง
ความส าคญัและคุณค่าของเป้าหมาย ค านึงถึงประโยชนข์องทีม องคก์าร และนโยบายมากกว่า
ผลประโยชนส์ว่นตน โดยยกระดบัแรงจงูใจใหมุ้่งสูค่วามส าเรจ็ของเปา้หมายรว่มกนั 

เจมส ์เอ็ม. เบิรน์ส ์(James M. Burns, 1978) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  ากับ
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้  าที่แปลงวิสยัทศันใ์หเ้ป็นความจริงและน าไปสู่การปฏิบตัิอย่างเป็น
รูปธรรม สามารถดงึดดูความสนใจและสรา้งความยินดีในการปฏิบตัิตาม ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง
ท างานที่ทา้ทาย และเป็นผูก้  าหนดกลยทุธข์ององคก์ารเพื่อตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มการแข่งขนั 
และสามารถเปลี่ยนผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงจากแบบเดิมไปสูผู่น้  าแบบใหม่ที่น  ามาซึ่งความส าเร็จ
ขององคก์ร 

สธุรรม ธรรมทศันานนท ์(2554, น.121-124) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  ากบัการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ท  าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมใหก้ลายเป็นสิ่ง
ใหม่ โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส  าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงาน การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง วิ ธีการท างาน การประยุกต์ การท างานภายใต้
สภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อท าใหอ้งคก์ารบรรลตุามวตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ไว ้และสามารถท า
ใหเ้กิดความไดเ้ปรยีบทางการแข่งขนัได ้

กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ใหค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึงเป็นการใหค้วามส าคญัผูร้ว่มงานและผูต้ามใหม้องเห็นงานในแง่มมุใหม่ โดยการสรา้งแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้  าจะยกระดบั
วฒุิภาวะและอดุมการณข์องผูต้าม กระตุน้ ชีน้  า และมีส่วนรว่มในการพฒันาความสามารถของผู้
ตาม และผูร้ว่มงานไปสูร่ะดบัความสามารถที่สงูขึน้ มีศกัยภาพมากขึน้น าไปสูก่ารบรรลถุึงผลงานที่
สงูขึน้ 

ขนิษฐา อุ่นวิเศย (2550, น.10) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้  าในองคก์ารที่สามารถจูงใจใหบุ้คลากรใตบ้งัคับบญัชาปฏิบตัิงานได้
เกินกว่าความคาดหมายปกติ และมุ่งสูก่ารบรรลเุปา้หมายในระดบัที่สงูขึน้ โดยมีการบรหิารจดัการ
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แบบยึดคนเป็นศนูยก์ลาง ซึ่งแนวทางนีป้ระกอบดว้ยภาวะผูน้  าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้  ากับ
การเปลี่ยนแปลง 

สเุทพ เชาวลิต (2548, น.134) ผูท้ี่จะเป็นผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง ตอ้งเป็นผูน้  า
อย่างแท้จริง มีความคิดสรา้งสรรค์ กล้าคิดสิ่งนอกกรอบ ยอมรับสิ่งที่ท้าทาย กล้าเสี่ยงอย่าง
สรา้งสรรค ์น าพาองคก์รไปยงัจุดมุ่งหมาย ท าตวัเป็นแบบอย่างที่ดี กลา้ตดัสินใจอย่างเหมาะสม
และทันการณภ์ายใตข้อ้มูลและทรพัยากรที่จ  ากัด แลว้ยอมรบัผลของการตัดสินใจนั้น กลา้ที่จะ
มอบอ านาจใหผู้อ้ื่นท า เช่ือมั่นใน 

กล่าวสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผูน้  าใช้
อิทธิพลในการจูงใจและกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบัติงานไดเ้กินกว่าที่คาดหมายไว ้พรอ้มทัง้สรา้ง
ความผูกพันต่อเป้าหมายขององคก์าร กระตุน้ใหบุ้คลากรด าเนินงานประสบความส าเร็จตาม
วิสยัทศัน ์พนัธกิจ และกลยทุธข์ององคก์าร โดยการแสดงคณุลกัษณะของความเป็นตน้แบบอย่าง
ที่เหมาะสม สรา้งแรงบันดาลใจและแรงจูงใจใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
รวมทัง้ใหก้ารสนับสนนุและช่วยเหลือผูป้ฏิบตัิงาน เพื่อผลกัดนัใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 
โดยค านึงถึงประโยชนแ์ละเปา้หมายขององคก์ารเป็นหลกั 

 
2.1.4 ทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้น า 

ภาวะผูน้  าเป็นคณุสมบตัิที่ส  าคญัยิ่งต่อความส าเร็จการประกอบธุรกิจเพราะผูน้  าเป็น
ผูท้ี่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององคก์าร เป็นตวัแทนขององคก์าร และเป็นแกนน าแห่งพลงัรว่ม
ของบคุคลในองคก์าร ความสามารถและลกัษณะของผูน้  ามีสว่นสมัพนัธอ์ย่างมากกบัคณุภาพและ
ความก้าวหน้าขององค์การ ในอันที่จะสะทอ้นถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในองคก์ารหรือ
หน่วยงานนัน้ๆ นอกจากนีผู้น้  ายงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบตัิงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร้ว่มงาน
อีกด้วย ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญต่อผู้ร่วมงาน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ต่อสถาบัน และต่อ
ความส าเรจ็ขององคก์าร 

ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  านัน้มีผูศ้กึษากนัอย่างกวา้งขวาง โดยการวิจยัเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้  าส่วนใหญ่จะเนน้พฤติกรรมผูน้  าไปใน 2 ลกัษณะ คือ พฤติกรรมที่มุ่งคน (Consideration) หรือ
พฤติกรรมที่มุ่งงาน (Initiate  Structure) แต่ยงัมีแนวคิดใหม่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าเกิดขึน้มากมาย 
นกัวิชาการ หลายท่านไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบัแนวความคิดใหม่เก่ียวกบัภาวะผูน้  าโดยศกึษาผูน้  า 2 
ลกัษณะ ที่มีพฤติกรรมที่สามารถท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา มีผลการปฏิบตัิงานดีกว่า และถือไดว้่ามี
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ประสิทธิภาพมากที่สุด (Seltzer; & Bass.1990)คือ ลักษณะผู้น าแบบการเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational) และผูน้  าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) ที่มีผลถึงความความส าเรจ็ 

 รตัติกรณ ์จงวิศาล (2543) แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้  าที่มีการศึกษาวิจัยมากในช่วง
ตัง้แต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มาไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leaders) 
จากชื่อทฤษฎีนีไ้ดบ้่งบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตวับุคคล โดยผูน้  าจะ
มุ่งเนน้ที่การเปลี่ยนแปลงเรื่องค่านิยม คณุธรรม มาตรฐาน และการมองการณไ์กลในอนาคต ผูน้  า
แบบเปลี่ยนสภาพจะใหค้วามส าคัญต่อการประเมินเพื่อทราบถึงระดับแรงจูงใจของผูต้าม แลว้
พยายามหาแนวทางตอบสนองความตอ้งการและปฏิบตัิต่อผูต้ามดว้ยคณุค่าความเป็นมนษุย ์โดย
สาระของทฤษฎีผูน้  าแบบเปลี่ยนสภาพจะกวา้งขวางครอบ คลมุแนวคิดของภาวะผูน้  าโดยเสน่หา 
(Charismatic leadership) ภาวะผูน้  าเชิงวิสยัทศัน ์(Visionary leadership) ภาวะผูน้  าเชิงคณุธรรม 
(Moral leadership) รวมทัง้ภาวะผูน้  าเชิงวฒันธรรม (Cultural leadership) ดว้ย 

รูปแบบภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ 
รูปแบบภาวะผูน้  า มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านไดเ้สนอความคิดเห็นไว ้

จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของนกัวิชาการต่างๆ มีรายละเอียดวิวฒันาการ 
และการจดัประเภทภาวะผูน้  าไวห้ลากหลาย เช่น คณุลกัษณะ อ านาจและอิทธิพล พฤติกรรม และ
สถานการณ ์เป็นตน้ ในที่นีจ้ึงขอแสดงเฉพาะรูปแบบภาวะผูน้  าที่มีการศึกษาและเป็นที่รูจ้ักอย่าง
มากในปัจจุบัน ดังนี ้ 1) ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Charismatic Leadership) 2) ภาวะผู้น าแบบ
แลก เปลี่ ยน  (Transactional Leadership) 3 )  ผู้น  า กา ร เปลี่ ยนแปลง  ( Transformational 
Leadership) 4) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) 5) ภาวะผู้น าเชิงจิตวิญญาณ 
(Spiritual Leadership) 

สธุรรม ธรรมทศันานนท ์(2564, น.42) ไดก้ลา่วว่า ความส าคญัของภาวะผูน้  าที่มี
ในองคก์ารทัง้ที่มีในผูน้  าและผูต้ามขององคก์ารนัน้สามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จทั้งใน
องคก์ารของตนเองและองคก์ารอื่น จนขยายสู่องคก์ารระดับประเทศตอ้งอาศัยการมีภาวะผูน้  า
ทัง้สิน้ 

นราธิป โชคชยสนุทร (2562, น.16) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้  ามีความส าคญัในการ
บริหารผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้  าในการบริหารจะส่งผลใหผู้ร้่วมงานมีความเต็มใจ ความพึงพอใจใน
การปฏิบตัิงานไดง้านที่ออกมาอย่างมีคณุภาพและตามเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

เชอรเ์มอรฮ์อรน์ และคณะ (Schermerhom and Others, 2010) ใหค้วามหมาย
ว่า รูปแบบของภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ จ าแนกออกเป็น 2 แบบ คือ 1) ภาวะผูน้  าที่เป็นทางการ 
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(Formal Leadership) เกิดจากการใช้อ  านาจตามต าแหน่งหน้าที่ในองค์กร โดยผู้บริหารที่เข้า
บทบาทและความสมัพนัธก์บับุคคลากร  ผูบ้ริหารบางคนที่เขา้ใจอ านาจ หนา้ที่ และความสมัพนัธ์
เหล่านีไ้ดด้ี ท  าใหเ้ป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ 2) ภาวะผูน้  าที่ไม่เป็นทางการ ( Informal Leadership) 
เกิดจากการที่บุคคลไม่มีอ  านาจหนา้ที่อย่างเป็นทางการ แต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
ผู้อื่น แม้ว่าจะไม่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ พวกเขาสามารถเป็นผู้น าได้เพราะ
ความสามารถพิเศษ ทกัษะเฉพาะดา้น หรอืบคุลิกภาพที่ท  าใหม้ีอิทธิพลต่อผูอ้ื่น 

(Koontz O, Donnell and Weihrich) ใหค้วามหมายว่า รูปแบบของภาวะผูน้  าที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ข้อ ได้แก่ 1) ความสามารถในการใช้อ  านาจ (Power) เป็น
ความสามารถของบุคคลหรือ กลุ่มที่ท  าหรือมีอิทธิพลท าใหบุ้คคลหรือกลุ่มกระท าตาม 2) ความ
เข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความต้องการของมนุษย์ และความสามารถในการจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  างานดว้ยความเต็มใจ 3) การกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถ
หรือใชศ้กัยภาพที่มีอย่างเต็มความสามารถเป็นการสนบัสนนุใหเ้กิดความจงรกัภกัดี การอุทิศตน
เพื่อสนบัสนนุความตอ้งการผูน้  า 4) ความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูน้  าและลามารถ
สรา้งบรรยากาศที่จะน าไปสูก่ารพฒันาและบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

นอกจากนี ้เพื่อความเขา้ใจในแนวคิดและมีความชัดเจนในรูปแบบภาวะผูน้  านี ้ 
Keith (1962 อ้างถึงใน สรอ้ยตระกูล (ดิวยานนท์) อรรถมานะ , 2542) สรุปลักษณะส าคัญ 4 
ประการ ซึ่งจ าเป็นส าหรับภาวะการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ ตามทรรศนะของเขาใน หนังสือ 
Human Relation at Work คือ การเป็นผูน้  า ประกอบดว้ย 1) ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
หมายถึง ความหลักแหลมในการวิเคราะห์ปัญหาหรือวิเคราะห์สัมพันธภาพระหว่างบุคคลที่
ซบัซอ้น ความสามารถในการรบัรู ้การติดต่อสื่อสาร และจงูใจบคุคลอื่น ผูน้  ามีแนวโนม้ฉลาดกว่าผู้
ตาม แต่ระดับความเฉลียวฉลาด ไม่จ าเป็นตอ้งต่างกันมากนัก 2)การบรรลุวุฒิภาวะทางสังคม 
(Social Maturity) หมายถึง ผูน้  ามีแนวโนม้สนใจเรื่องทั่วไปอย่างกวา้งขวางและมีความมั่นคงทาง
อารมณ ์ไม่หวั่นไหวง่าย อดทนต่อภาวะคบัขอ้งใจ ไม่มีทศันคติเป็นปฏิปักษต์่อสงัคม อีกทัง้มีความ
เชื่อมั่นในตนเองและเคารพตนเอง พอสมควร 3) แรงจงูในจากภายในเพื่อขบัเคลื่อนสู่ความส าเรจ็ 
(Inner Motivation and Achievement Drives) หมายถึง ผู้น  ามีแรงขับด้านการจูงใจมุ่งความ 
ส าเรจ็ในระดบัที่สงูตามล าดบั สว่นใหญ่เป็นการตอบสนองแรงจงูใจภายใน คือมุ่งท างานที่มีรางวลั
ประเภทความพอใจซึ่งเป็นนามธรรมมากกว่ารางวัลรูปธรรม 4) ทัศนคติด้านมนุษยส์ัมพันธ์ 
(Human Relations Attitudes) หมายถึง ผูน้  าที่ประสบดวามส าเร็จและเป็นที่ยอมรบั มักท างาน
ส าเร็จโดยอาศัยการพึ่งพาบุคคลอื่น เช่น ผูต้ามหรือเพื่อนร่วมงาน ดังนั้น ผูน้  าจ าเป็นตอ้งความ
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เขา้ใจเก่ียวกบัเรื่องสงัคมและการพฒันาทกัษะทางมนษุยส์มัพนัธด์ว้ยจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  า
แบบคุณลักษณะ ท าให้ทราบว่า ภาวะผู้น าแบบคุณลักษณะท าการศึกษาผู้น าว่า ผู้น  ามี
คุณลักษณะใดเฉพาะ มีบุคลิกภาพบาลประการที่แตกต่างจากบุคคลอื่น ซึ่งภาวะผู้น าแบบ
คุณลักษณะสามารถเป็นแนวทางในการก าหนดลักษณะเบือ้งตน้ของผูน้  า ตามหลักเกณฑจ์าก
รูปธรรมและนามธรรม 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า รูปแบบภาวะผูน้  า คือ มีสามารถในการใชอ้  านาจ (Power) 
กลุ่มที่ท  าหรือมีอิทธิพลท าใหบุ้คคลหรือกลุ่มกระท าตาม ความเขา้ใจในธรรมชาติของคนในดา้น
ความตอ้งการของมนษุย ์และความสามารถในการจงูใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  างานดว้ยความเต็ม
ใจ และทศันคติดา้นมนษุยส์มัพนัธเ์ชิงบวก 

2.2 บทบาทผู้น าพึงประสงค ์
Bennis and Nanus (1985, น.215) ใหค้วามหมายว่า บทบาทผูน้  า คือบคุคลที่มีบทบาท

ส าคญัในการเสริมสรา้งความคิดสรา้งสรรค ์โดยเสริมสรา้งความคิดสรา้งสรรคแ์ละเป็นสญัลกัษณ์
ของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองคก์าร ผูน้  าจะน ากลุ่มใหพ้น้จากความยากล าบาก แกไ้ข
ปัญหาและความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ในกลุ่ม รวมทั้งฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
สงัคมที่วางไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดงันัน้ ผูน้  า (Leader) คือบุคคลที่ไดร้บัการ
แต่งตัง้หรือการเลือกตัง้หรือการยกย่องจากกลุ่มบุคคลใหท้  าหนา้ที่ของ ต าแหน่งผูน้  า เช่น  การ
ชีแ้นะการสั่งการและการช่วยเหลือใหก้ลุ่มสามารถปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จตามวตัถปุระสงคท์ี่ก  าหนด
ไวไ้ดท้ัง้นี ้ผูน้  าอาจหมายรวมถึง อาทิ ผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการ ประธานกรรมการ ผูอ้  านวยการ อธิการบดี 
ผูบ้ญัชาการเหล่าทพั ผูว้่าราชการ นายอ าเภอ ก านัน เจา้คณะจังหวดั เจา้อาวาส ปลดักระทรวง 
คณบดี ขึน้อยู่กบัความแตกต่างในเรื่องของลกัษณะงานและองคก์รที่อยู่ เมื่อเขา้ใจถึงความหมาย
ของ "ผูน้  า " ประเด็นหนึ่งที่ตอ้งท าความเขา้ใจ คือ บทบาทของผูน้  า 

บทบาทของภาวะผูน้  าเหนือผูน้  า เน้นการเปลี่ยนแปลงลักษณะพฤติกรรมของตนเอง 
เพื่อใหผู้ต้ามหรือบุคลากรสามารถพฒันาตนเองจนเป็นผูน้  าได ้โดยเปลี่ยนจากการตัง้เป้าหมายที่
ก าหนดโดยผู้อื่น การใช้แรงจูงใจภายนอก การวิพากษ์วิจารณ์จากบุคคลภายนอก และการ
มอบหมายงาน ไปสู่การตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง การใช้พฤติกรรมแรงจูงใจภายใน การ
วิพากษ์วิจารณต์นเอง การคิดและท างานดว้ยตนเอง ทัง้นี ้บทบาทของภาวะผูน้  าเหนือผูน้  า ช่วย
ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นผู้น าตนเอง ตามแนวคิดของ Manzand Sims (2001) ประกอบด้วย 7 
ขัน้ตอน ดงันี ้
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1) การท าให้เป็นผู้น  าตนเอง (Become a Self-Leader) การที่ผู้น  าหรือผู้บริหารมี
พฤติกรรม การบริหารที่มุ่งแนะน า ส่งเสริมใหบุ้คลากรปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมที่แสดงออกใหไ้ปใน
ทิศทางที่เหมาะสม สามารถเป็นผูน้  าตนเองและผูอ้ื่นได ้เป็นกระบวนการที่ตอ้งการใหบุ้คลากรใน
องคก์ารไดศ้ึกษาและพฤติกรรมของตนเอง โดยการสงัเกตดว้ยตนเองเก่ียวกบัพฤติกรรมที่เกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี ท  าใหค้น้พบและสามารถน าไปเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองได ้
ผูน้  าหรือผูบ้ริหารไดแ้สดงพฤติกรรมการบริหาร ที่กระตุน้และสนับสนุนใหบุ้คลากรน าขอ้มูลที่ได้
จากการสงัเกตตนเองไปปรบัใช ้นอกจากนี ้ผูน้  าควรแนะน าและส่งเสริมบุคลากรใหม้ีการแบ่งการ
ท างานอย่างเป็นระบบ มีสดัส่วนที่แน่นอน และมอบหมายงานใหบุ้คลากรรบัผิดชอบตามบทบาท
หนา้ที่ ในงานที่มีความทา้ทายโดยเพิ่มความรบัผิดชอบ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคใ์นการท างาน สามารถควบคมุตนเอง กลา้ที่จะตดัสินใจ  สามารถก าหนดนโยบายและ
มาตรฐานการปฏิบตัิงานของตนเองได ้

2) ผูน้  าแสดงเป็นแบบฉบับของการเป็นผูน้  าตนเอง (Model  Self-Leadership) คือ 
การที่ผูน้  าหรอืผูบ้รหิารมีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดี ที่จะสง่เสรมิใหบ้คุลากรน าไปเป็นแบบฉบบั
ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตนเอง สามารถเป็นตัวอย่างและเป็นผู้น าบุคคลอื่นต่อไป
กระบวนการที่ผูน้  าหรือผู้บริหารใช้อิทธิพลต่อบุคลากรโดยการแสดงพฤติกรรมของตนเอง ให้
บคุลากรสามารถเป็นผูน้  าตนเองได ้ซึ่งบคุลากรหรอืผูต้ามจะเปลี่ยนพฤติกรรมโดยการตัง้เปา้หมาย
จากผูน้  าหรือผูบ้ริหาร ซึ่งผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งแสดงออกถึงการประพฤติปฏิบตัิในสิ่งที่ดีงาม ทัง้
ดา้นรา่งกายและจิตใจ ผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งแสดงพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรใน
หน่วยงานและสาธารณชนทั่วไป โดยการแสดงออกและกระตุน้ แนะน า ส่งเสรมิใหบ้คุลากรเป็นผูม้ี
บคุลิกภาพที่ดีมีความซ่ือสตัยส์จุรติ มีคณุธรรม จรยิธรรม ไม่เห็นแก่ตวั มีระเบียบวินยั รูจ้กัเสียสละ 
สง่เสรมิใหบ้คุลากรแสดงออกถึงการเป็นผูม้ีความรู ้ความสามารถ มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์เป็นผู้
มีความเชี่ยวชาญและทกัษะในการปฏิบตัิงาน 

3)กระตุ้นให้ผู้ตามตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง (Self-set Goals) คือ การที่ผู้น  าหรือ
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที่กระตุน้ สนับสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือใหบุ้คลากรก าหนดเป้าหมายได้
ดว้ยตนเอง โดยตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์าร มีความมั่นใจในตนเอง มุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ และ
ตัง้ใจที่จะพฒันาตนเพื่อเป้าหมายแห่งความส าเร็จในงาน ท าใหบุ้คลากรเชื่อมั่ นในคุณค่าตนเอง
มากขึน้ รบัรูง้านที่ท  านั้นมีคุณภาพและมีความหมาย ซึ่งจะส่งผลใหพ้ยายามในการปฏิบัติงาน 
ผูบ้ริหารควรสื่อสารวิสยัทศันข์ององคก์ารอย่างชัดเจน และสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้ับบุคลากรทัง้
ดว้ยการพดู การเขียน และการกระท า เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจและปฏิบตัิตามวิสยัทศันน์ัน้ กา้วขา้ม
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จากความสนใจในผลประโยชนส์่วนตน สู่เป้าหมายที่สงูกว่าตามภารกิจหรือวิสยัทศันข์ององคก์าร 
ส่งผลให้บุคลากรมีความพยายามมากขึน้กว่าปกติ ท างานไดม้ากกว่าที่เคยคาดหวัง มีความ
ศรทัธา พงึพอใจ มีประทบัใจ ภมูิใจ จงรกัภกัดี และความผกูพนัต่อองคก์าร 

4) การสรา้งรูปแบบความคิดทางบวก (Create Positive Thought Patterns) คือ การ
ที่ผูน้  าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที่กระตุน้และใหข้อ้เสนอแนะในการแสดงความคิดเห็นที่สรา้งสรรค ์ 
มีเจตคติที่ดีต่อการท างาน ตระหนกัถึงปัญหาและวิธีแกไ้ขอย่างมีเหตผุล รวมถึงสามารถตดัสินใจ
และน าแนวคิดทฤษฎีมาใชใ้นการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการที่ผูน้  าสรา้งรูปแบบ
ความคิดที่ดีและปลูกฝังนิสัยเชิงบวกในบุคลากร ผ่านการกระตุน้และการใหข้อ้เสนอแนะอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อใหบุ้คลากรเขา้มามีสว่นรว่มแสดงความคิดเห็นและแง่คิดในทางที่ดี ปรบัตวัใหเ้ขา้กบั
ผูอ้ื่นได ้ตระหนักถึงปัญหา สามารถเรียนรูถ้ึงวิธีการแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบและสรา้งสรรค ์
ผูน้  าเป็นผูก้ระตุน้ใหข้อ้เสนอแนะและส่งเสริมใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นและแง่คิดต่างๆ 
สามารถน าความคิดและเทคนิคใหม่ๆ มาปฏิบตัิงาน บุคลากรสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัผูอ้ื่นไดด้ี 
แสดงออกถึงความเป็นผูน้  าที่มั่นคงทางอารมณ ์คิดก าหนดโครงการใหม่ๆ และพรอ้มที่จะท าให้
ส  าเรจ็ เป็นที่ยอมรบัของบคุคลทั่วไป ก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุในองคก์าร 

5) การอ านวยความสะดวกใหเ้กิดภาวะผูน้  าตนเองโดยการใหร้างวลัและต าหนิอย่าง
สร้างสรรค์ (Facilitate Self-Leadership through Reward and Constructive Reprimand) คือ 
การที่ผูน้  าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการช่วยเหลือ ส่งเสริมใหบุ้คลากร มีความสามารถเพื่อจงูใจ
หรอืใชอ้ิทธิพลต่อผูร้ว่มงาน มุ่งพฒันาตามความตอ้งการและความสนใจ สนบัสนนุ ใหไ้ดร้บัโอกาส
ในการพฒันางาน  นบัว่าเป็นกระบวนการ ที่ผูน้  าพยายามสรา้งผูน้  ารุน่ใหม่เพราะเป็นการช่วยเหลอื
ใหบ้คุลากรจดัการบรหิารตนเอง ไดพ้ฒันาตนเองตามความตอ้งการและความสนใจ สรา้งความพงึ
พอใจ เป็นผู้ที่มีศิลปะในการใหค้  าติชมบุคลากรอย่างเหมาะสม ผู้น  าพรอ้มที่จะเดินเคียงขา้ง
บุคลากร ฟันฝ่าอปุสรรคไปไม่หยดุนิ่งจนกว่าจะบรรลเุป้าหมาย และเมื่อถึงเสน้ชยัควรใหร้างวลัแก่
บุคลากร เพื่อสรา้งขวญัและก าลงัใจ ผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรดว้ย
การใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนนุ และใหค้  าปรกึษาอย่างเหมาะสม ปฏิบตัิดว้ยมีจริยธรรมในตนเอง
ไม่แย่งผลงานของผูอ้ื่น รูว้่างานที่ส  าเร็จนั้นเป็นผลงานใคร การใหคุ้ณใหโ้ทษตอ้งท าดว้ยความ
ยตุิธรรม ไม่ใชอ้ารมณห์รือความสนิทส่วนตวัเป็นเกณฑ ์ใหโ้อกาสผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดป้รบัปรุงงาน 
ส่งเสริมการเรียนรูร้ะหว่างการท างาน และเชิญผูเ้ชี่ยวชาญจากภายนอกมาใหค้  าแนะน าเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน รวมถึงผูน้  าสง่เสริมใหผู้ร้ว่มงานมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ยอมรบันบั
ถือและใหเ้กียรติเมื่อบคุลากรประสบความส าเรจ็ทัง้ในดา้นอาชีพและชีวิตสว่นตวั สรา้งบรรยากาศ



  24 

การเรยีนรูใ้นสภาพแวดลอ้มที่เป็นมิตร ปลอดจากการข่มขู่หรอืบงัคบั และสง่เสรมิสวสัดิการทัง้ดา้น
สขุภาพ อนามยั และความปลอดภยัในการปฏิบตัิงาน 

6) การสนบัสนนุใหเ้กิดผูน้  าตนเองโดยการสรา้งทีมงาน (Promote Self - Leadership 
Trough Teamwork) คือ การที่ผูน้  าหรือผูบ้ริหารสนับสนุนและส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพัฒนา
ตนเองและทีมงาน สามารถสรา้งคณะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ใหค้  าแนะน าและเปิดโอกาส
ใหม้ีการปรกึษาหารือเพื่อระดมความคิดเห็นระหว่างเพื่อนรว่มงาน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง
ความคิดเห็น สรา้งระบบปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันตลอดจนสรา้งความคุน้เคย และบรรยากาศแห่ง
ความเป็นกัลยาณมิตรในการท างานร่วมกันเป็นกระบวนการ ผูป้ฏิบัติงาน ส่งเสริมบุคลากรให้
พฒันางานผ่านกระบวนการท างานเป็นทีม ใหบุ้คลากรไดร้ว่มกนัคิด ปฏิบตัิ และประเมินผล และ
รว่มมือแกปั้ญหา โดยใหค้  าแนะน าแก่บคุลากรในการ โดยใหค้  าแนะน าในการก าหนดวตัถปุระสงค ์
เกณฑก์ารควบคุม และการมีสิทธิต่าง ๆ ซึ่งช่วยใหเ้กิดความรักและความหวงแหนในงานและ
องคก์าร รองรบัความสมัพนัธท์ี่ดีระหว่างสมาชิกในทีม จดับรรยากาศองคก์รแบบรบัผิดชอบรว่มกนั
และเปิดเผย ผูน้  าตอ้งเป็นกัลยาณมิตร สรา้งความเขา้ใจและยอมรับความคิดที่แตกต่าง มีการ
ประสานงานที่ดี แก้ไขปัญหาความขัดแยง้ ใช้วิธีการสื่อสารที่เหมาะสมกับสมาชิก และมีแนว
ทางการตดัสินใจภายในทีมที่ชดัเจน 

7) การอ านวยความสะดวกให้เกิดวัฒนธรรมของผู้น าตนเอง (Facilitate Self -
Leadership Culture) คือ  การที่ผูน้  าหรือผูบ้ริหารมีพฤติกรรมในการสรา้งความพึงพอใจ และ
พฒันาระบบความคิดใหบุ้คลากรเกิดความรกั ความศรทัธา ความประทบัใจ ความจงรกัภกัดี และ
ความผูกพนัต่อหน่วยงาน เป็นกระบวนการที่ผูน้  าสรา้งแรงจูงใจ ใหก้ าลงัใจ และเสริมแรงเพื่อให้
บุคลากรรูส้ึกเป็นเจา้ของและมีส่วนรว่มในการพฒันาองคก์าร กระตุน้ใหเ้กิดความสมัพนัธอ์นัดีต่อ
กัน และท างานร่วมกันอย่างเป็นมิตรเสมือนญาติ พร้อมทั้งปลูกฝังความรู้ ความเข้าใจ 
ความสามารถ ระเบียบวินยั ประเพณี ความเชื่อ ค่านิยม และบรรทดัฐานการท างานที่พึงประสงค์
ในรูปแบบต่างๆ ผูน้  าควรอ านวยความสะดวกในดา้นต่างๆ เพื่อเอือ้ต่อการปฏิบตัิงาน และส่งเสริม
ใหบ้คุลากรปฏิบตัิตามระเบียบอย่างเหมาะสม 

Halpin (1966, น.27-28) ใหค้วามหมายว่า บทบาทผูน้  า คือ บุคคลที่มีลกัษณะอย่างใด
อย่างหนึ่งใน 5 อย่าง ต่อไปนี ้(1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในองคก์รมากกว่าผูอ้ื่น (2) มี
บทบาทเหนือบุคคลอื่น ๆ (3) มีบทบาทส าคญัที่สดุที่ท  าใหอ้งคก์รบรรลเุป้าหมาย (4) ไดร้บัเลือก
จากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผูน้  า (5) เป็นหวัหนา้ของกลุม่ 
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ดวงตา ราชอาษา (อา้งถึง ดิเรกดีประเสริฐ 2559, น.6-8) ใหค้วามหมายว่า บทบาทของ
ผูน้  า สามารถสรุปรายละเอียดได ้ดงันี ้ 

1. มีวิสัยทัศน์ (Visioning) คือ ผู้น  าทุกคนในทุกระดับขององค์กรตอ้งมีวิสัย และ
จะตอ้งวิเคราะหค์วามเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ของโลกภายนอกตลอดเวลา กระบวนการในการสรา้ง
วิสัยทัศนจ์ะไม่เคยหยุดนิ่งเน่ืองจากโอกาสใหม่และสิ่งที่ทา้ทายเกิดขึน้เรื่อย  ๆ ผูน้  าจึงตอ้งเปิด
โอกาสใหเ้กิดวิวฒันาการของวิสยัทศันไ์ด ้

2. มีการวางกลยุทธ ์(Strategic Orientation) คือ การที่ผูน้  าสามารถ เขา้ใจนโยบาย 
ภารกิจ รวมทัง้กลยทุธ ์ว่าสมัพนัธเ์ชื่อมโยงกบัภารกิจของหน่วยงานที่ตนดแูลรบัผิดชอบอย่างไร อีก
ทัง้สามารถวิเคราะหปั์ญหาอปุสรรคหรือโอกาสของหน่วยงานได ้นอกจากนีย้งัสามารถประยกุตใ์ช้
ประสบการณใ์นการก าหนดกลยทุธข์องหน่วยงานที่ตนดแูลรบัผิดชอบใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ ์ได้
โดยใชค้วามรูค้วามเขา้ใจในการบริหารมาปรบักลยทุธใ์หเ้หมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง
ไปได ้โดยเฉพาะการน าทฤษฎีหรือแนวคิดซับซอ้นมาใช้ในการก าหนดกลยุทธ์โดยประยุกตใ์ช้
ทฤษฎี หรือแนวคิดซับซอ้น ในการคิดและพัฒนาเป้าหมายหรือกลยุทธ์ของหน่วยงานที่ตนดูแล
รับผิดชอบและประยุกตแ์นวทางปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จ (Best Practice) หรือผลการวิจัย
ต่างๆ มาก าหนดแผนงานเชิงกลยทุธ ์พรอ้มกบัการบรูณาการองคค์วามรูใ้หม่ม 

3. มีศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) คือ การที่ผูน้  ามีการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับการด าเนินงานขององคก์รใหม้ีขีดความสามารถทางการ
แข่งขันที่สูงขึน้นั้น ผู้น  าจะต้องสามารถสรา้งแรงบันดาลใจให้บุคลากรในองค์กรจ านวนมาก
ปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ และยกระดบัการท างานเพื่อปรบัปรุง พฒันา และเปลี่ยนแปลง
องค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า จะเรียกว่าผู้น  าการปฏิรูป (Transformational Leaders) ซึ่ง
คุณสมบัติพิเศษของผู้น าการปฏิรูปได้ 6 ประการ ได้แก่ วิสัยทัศน์ (Vision) คือความคิดและ
ความสามารถในการก าหนดทิศทาง สร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร และสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นไปสู่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อการปฏิบตัิ บารมี (Charisma) คือ ความเก่ง มีเสน่หแ์ละบคุลิกภาพของผูน้  าที่
สามารถจงูใจบุคลากรใหเ้กิดความกระตือรอืรน้และศรทัธา พรอ้มที่จะรว่มท างานดว้ยความมุ่งมั่น
เต็มที่ การแสดงนัยของความเป็นเลิศ (Symbolism) คือการจัตการคน้หาบุคคลที่ดีเด่น และให้
รางวลั เพื่อเป็นการจงูใจใหมุ้่งมั่น ท างานดว้ยความเป็นเลิศการเอือ้อ านาจ (Empowerment) คือ
มอบหมายงานที่ทา้ทายใหผู้ใ้ตบ้ังคับบัญชาความรบัผิดชอบต าเนินงานเพื่อใหโ้อกาสไตพ้ฒันา
ตนเอง โดยผู้น าเฝ้าติดตามสนับสนุน อ านวยความสะตวก การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดขึน้ 
(Intellectual Stimulation) คือกระตุน้ใหผู้ใ้ดบ้งัคบับญัชาไดเ้รยีนรูใ้นงานอย่างถ่องแทจ้ากการที่ใส่
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ใจในการท างาน คิดแกไ้ขปรบัปรุงงานอยู่ตลอดเวลา จนเกิดเป็นความเชี่ยวชาญในงาน และเกิด
เป็นภมูิปัญญา และความสตัยถื์อมั่น (Integrity) คือ ความซ่ือสตัย ์น่าเชื่อถือ และเป็นที่ไวว้างใจ 

4. มีการควบคมุตนเอง (Self - Control) คือ การที่ผูน้  าสามารถพฒันาการตนเอง โดย
ใชก้ระบวนการที่ใชว้ิธีใดวิธีหนึ่ง หรอืหลายวิธีรวมกนัเพื่อปรบัพฤติกรรมที่ไม่พงึประสงคข์องตนเอง 
ไปสู่พฤติกรรมที่พึงประสงค ์โดยที่ผูน้  านั้นเป็นผูก้  าหนดพฤติกรรมป้าหมาย และกระบวนการ
กระท าใหน้ าไปสู่เป้าหมายนัน้ดว้ยตนเอง และการควบคุมการกระท านีเ้ป็น ทกัษะที่เกิดจากการ
เรยีนรูท้างสงัคม (Cognitive Social Learning) 

5. มีการใช้อ  านาจแก่ผูอ้ื่น (Empowerment) คือ การท าใหบุ้คคลที่ปฏิบัติงานเกิด
แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) รวมทัง้ท าใหเ้กิดความเชื่อมั่นในตนเองว่ามีความสามารถ
เพียงพอ (Self-Efficacy) ที่จะท างานนัน้ส  าเร็จใหเ้กิดขึน้ในตวัของบุคลากร ซึ่งเป็นผลที่มาจากการ
ปรับปรุงพฤติกรรมการบริหารของผู้น า การปรับคุณลักษณะของงานที่ท  า ตลอดจนการปรับ
โครงสรา้งขององคก์ร ทั้งนีใ้นส่วนด้านตัวของผูป้ฏิบัติงานเองก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนค่านิยม 
(Values) และระดบัความตอ้งการเชิงจิตวิทยา ( Maslow's Hierarchy of Needs) ของตนโหมให้
ยกระดบัที่สงูขึน้ 

วรรณภา วิจิตรจรรยา อา้งถึง Torka, Schyns and Looise, 2557, น.3) ใหค้วามหมาย
ว่า บทบาทของผูน้  า คือ  ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัมากในการกระตุน้พนกังาน และยงัมีอิทธิพลต่อ
ระดับความมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชามี
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน (Leader-Member Exchange) จะเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีส่วน
รว่มในกิจกรรมไดง้่ายและมีความมุ่งมั่นในการท างาน รวมถึงการที่ผูบ้รหิารเขา้ไปมีสว่นรว่มในการ
ท ากิจกรรมต่างๆ กับพนักงาน ที่ไม่ใช่ในลักษณะสั่งการ แต่เป็นการเขา้ร่วมกับพนักงานในการ
วางแผนงาน   และร่วมตดัสินใจหรือการเขา้รว่มท ากิจกรรมพิเศษต่างๆ ที่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจดัขึน้ 
จะท าใหพ้นกังานพงึพอใจในการท างาน 

สพุรรณี มาตรโพธ์ิ (2548, น 20 อา้งอิงจาก Halpin. 1958, น.27-28 ) ใหค้วามหมาย
ว่า บทบาทของผูน้  า คือ ผูท้ี่จะเป็นผูน้  านัน้คือบุคคลที่มีลกัษณะอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง 
4 ประการ ดงัต่อไปนี ้1) มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในองคก์ารมากกว่าคนอื่น 2) มีบทบาทเหนือ
บุคคลอื่นๆ 3) มีบทบาทส าคญัที่สดุที่ท  าใหอ้งคก์ารบรรลเุป้าหมาย 4) ไดร้บัเลือกจากบุคคลอื่นให้
เป็นผูน้  าเป็นหวัหนา้กลุม่ 
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สเุทพ พงศศ์รีวฒัน ์(2545, อา้งอิงใน ธีรศกัดิ์ อุปรมยั อุปมยัอธิไชย, 2563, น.63 – 64) 
ไดส้รุปความส าคญัของบทบาทภาวะผูน้  า ไว ้7 ประการ ดงันี ้1) ภาวะผูน้  าเป็นจดุศนูยร์วมของการ
ท างานกลุ่ม โดยแสวงหาความร่วมมือจากบุคลากร เพื่อพากลุ่มไปสู่เป้าหมายความส าเร็จ 2) 
ภาวะผู้น าเป็นบุคลิกภาพของผู้น าที่ส่งผลต่อผู้ตามในการท างานร่วมกัน ก่อให้เกิดปฏิกิริยา
ตอบสนอง ท าใหเ้กิดความพึงพอใจหรอืไม่พึงพอใจตามลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้  า 3) ภาวะผูน้  า
เป็นการกระท าหรือพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการกระท าของผูน้  าเป็นแบบอย่างใหผู้ต้าม
ปฏิบตัิตาม 4) ภาวะผูน้  าเป็นแรงขบัเคลื่อนที่ส  าคญัที่ช่วยในการจูงใจ และการประสานงานของ
องคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนด 5) ภาวะผูน้  าเป็นผลหรือสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจาก
การปฏิสมัพนัธข์องบุคคลต่างๆในกลุ่มเป็นหลกั 6) ภาวะผูน้  าเป็นบทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณา
การบทบาทของบุคคลอื่น เพื่อสรา้งความเจริญกา้วหนา้แก่ระบบสงัคม เพราะผูน้  าแต่ละองคก์ร 
หรือหน่วยงาน ต่างมีบทบาทหนา้ที่แตกต่างกนั แต่ทกุหนา้ที่ต่างก็ช่วยกนัพฒันาความเจริญใหก้บั
สังคม ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าทั้งนั้น  7) ภาวะผู้น าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง เป็น
กระบวนการในการริเริ่มและด ารงรักษาโครงสรา้งของบทบาท และรูปแบบความสัมพันธ์ของ
บทบาทต่างๆ มีการระบุหนา้ที่ของภาวะผูน้  าในการท าใหร้ะบบการตดัสินใจต่างๆ ที่ เก่ียวกับการ
ปฏิบตัิงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตามโครงสรา้งการบรหิารจดัการขององคก์าร 

ดาวรุวรรณ ถวิลการ (อา้งถึง Charles Manz และ Henry Sims 2001, น.3-6) ไดน้ าเสนอ
แนวคิดเรื่อง การเป็นสุดยอดภาวะผูน้  า หรือในภาษาอังกฤษใช้ค  าว่า Super Leadership เป็น
ภาวะผูน้  าที่กระตุน้ความส าเรจ็ขององคก์ารโดยการแสดงใหผู้ต้ามเห็นว่าเขาจะน าตวัเองไดอ้ย่างไร 
(Leading Other to Lead Themselves) ถา้กล่าวอย่างง่ายๆ ก็คือ การที่ผูน้  าคนหนึ่งจะกา้วเป็น
สดุยอดผูน้  าไดห้รอืมีภาวะผูน้  าที่ยอดเยี่ยมไดน้ัน้ ตอ้งเป็นผูน้  าที่สรา้งผูน้  าใหม่ขึน้มาใหไ้ด ้หรอืสอน
คนอื่นหรอืลกูนอ้งของตนใหส้ามารถน าตนเองได ้

รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2544, น.16-17) ใหค้วามหมายว่า บทบาทของผูน้  า คือ เป็นบคุคล
ที่ท  าใหอ้งคก์ารประสบความกา้วหนา้และบรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูม้ีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์
ระหว่างบคุคลที่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันี ้

1. เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ (Figurehead) ผู้น าที่มีต  าแหน่งสูงจะต้องเป็น
ตวัแทนองคก์ารที่ดี รวบรวมขอ้มลูจากภายนอก และใหก้ารตอ้นรบัแขกผูม้าเยือน 

2. เป็นผูพ้ดูที่ดี (Spokesperson) ผูน้  าจะตอ้งมีความสามารถในการพดูและน าเสนอ
กิจกรรม มีการวางแผนสื่อสารอย่างมีมีวิสยัทศันท์ี่ดีกบัฝ่ายบริหารระดบัสงู ลกูคา้ บุคคลภายนอก 
เช่น สหภาพแรงงาน เพ่ือนรว่มอาชีพ และชมุชน 
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3. เป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจาต่อรอง ได้แก่ 
ความสามารถในการเจรจากบัผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาที่เหนือกว่าเพื่อขอรบัเงินทนุ สิ่งอ านวย
ความสะดวก อุปกรณ ์หรือการสนับสนุนอื่นๆ การต่อรองกับหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร ใน
ดา้นพนักงาน และการเจรจากับหน่วยงานภายนอกเก่ียวกับสิ่งอ านวยความสะดวกและรูปแบบ
การสนับสนุนอื่น ๆ  รวมถึงความสามารถในการเจรจากับลูกคา้ ผูข้ายสินคา้ และผูใ้หบ้ริการ 
เพื่อใหเ้กิดการซือ้ขาย การก าหนดตารางเวลา และเงื่อนไขการขนสง่ 

4. การสอนงาน (Coach) ผูน้  าที่มีประสิทธิผลตอ้งมีเวลาและความสามารถในการ
สอนทีมงาน ช่วยใหท้ีมงานประสบความส าเร็จ ใหส้มาชิกไดร้ับการป้อนกลับเก่ียวกับผลการ
ปฏิบัติงาน และสร้างความเชื่อมั่นว่าสมาชิกมีขั้นตอนการท างานที่ เหมาะสมและสามารถ
พฒันาการปฏิบตัิงานใหด้ีขึน้ 

5. เป็นผูส้ามารถสรา้งทีมงานได ้(Team Builder) โดยมีกิจกรรมที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ 
การสรา้งความเชื่อมั่นว่าสมาชิกทีมมีความมุ่งมั่นที่จะประสบความความส าเร็จ เช่น การใช้
จดหมายชมเชยแก่ผูป้ฏิบตัิงานดีเด่น การริเริ่มกิจกรรมที่สรา้งขวญัและก าลงัใจ เช่น การจดัปารต์ี ้
หรือสนับสนุนดา้นกีฬา และการจัดประชุมพบปะสังสรรค์เป็นระยะ ๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากร
อภิปรายเก่ียวกบัความส าเรจ็ ปัญหา และประเด็นที่เก่ียวขอ้ง 

6. แสดงบทบาทการท างานเป็นทีม (Team player) โดยมีพฤติกรรมที่ผูน้  าตอ้งปฏิบตัิ 
ไดแ้ก่ การวางตวัเป็นสมาชิกและเป็นผูน้  าทีมที่เหมาะสม การสรา้งความรว่มมือกบัหน่วยงานอื่นๆ 
ภายในองคก์าร และการแสดงความจรงิใจต่อผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทกุระดบั โดยให้
การสนบัสนนุแผนการท างานเป็นทีมและกระตุน้ใหม้ีสว่นรว่มในการตดัสินใจอย่างเต็มที่ 

7. สามารถแก้ไขปัญหาทางด้านเทคนิคได้ (Technical problem Solver) เป็นสิ่ง
ส าคัญส าหรบัผูบ้ังคับบัญชาระดับตน้ และผูบ้ริหารระดับกลางในการช่วยสมาชิกทีมงานแก้ไข
ปัญหาดา้นเทคนิคโดยมีกิจกรรม ไดแ้ก่ การใหบ้รกิารในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญหรอืที่ปรกึษาดา้นเทคนิค 
และการสรา้งผลประโยชนใ์นการท างานประจ า เช่น การสนับสนุนการสรา้งยอดขาย หรือการ
ปรบัปรุงซอ่มแซมเครื่องจกัรต่างๆ 

8. การประกอบการ (Entrepreneur) การเป็นผูน้  าที่ใหค้  าแนะน า มีความคิดรเิริ่ม คิด
เชิงวิเคราะห ์(Critical Thinking) และมีความรูค้วามสามารถในการเป็นผูน้  าประกอบการพฒันา
และเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ แม้จะไม่ใช่ กิจการของตนเอง โดยบทบาทของผู้น าในฐานะ
ผูป้ระกอบการ ไดแ้ก่ การหาวิธีปรบัปรุงการปฏิบตัิงานของหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์
ภายนอก เช่น การเยี่ยมเยียนธุรกิจ การจดัประชมุกลุ่มอาชีพ การจดัแสดงสินคา้ หรือการเขา้ร่วม
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โปรแกรมการศึกษา การพดูคยุกบัลกูคา้และพนักงานเก่ียวกับความจ าเป็น และความตอ้งการใน
การเปลี่ยนแปลงขององค์การ และการอ่านสิ่งตีพิมพ ์บทความ หรือนิตยสารวิชาชีพ เพื่อรับรู ้
แนวโนม้และความเคลื่อนไหวในอตุสาหกรรมและวงอาชีพนัน้ 

กิติ ตยัคคานนท ์(2543) ใหค้วามหมายว่า บทบาทของผูน้  า คือบุคคลที่ไดร้บัการ
แต่งตัง้หรือไดร้บัการยกย่องขึน้เป็นหวัหนา้และเป็นผูต้ดัสินใจ เน่ืองจากเป็นผูม้ีความสามารถใน
การปกครองบงัคบับญัชาและจะพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือหมชูนไปในทางดีหรือทางไม่ดีก็ได ้หรือ
จะกล่าวอีกนัยหนึ่งไดว้่าผูน้  าคือผูท้ี่มีศิลปะที่จะสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นและน าบุคคล
เหล่านัน้ไปโดยที่ไดร้บัความไวว้างใจ เชื่อใจอย่างเต็มที่ อีกทัง้ยงัไดร้บัความเคารพนับถือ ความ
รว่มมือและความมั่นใจจากผูใ้ดบ้งัคบับญัซาเหลา่ 

เสริมศกัดิ์ วิศาลาภรณ ์(2540, น.13) ใหค้วามหมายว่า บทบาทของผูน้  า คือบุคคลที่
มีลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 ขอ้ ดังนี ้1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในองคก์ารมากกว่า
ผู้อื่น 2) มีบทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 3)มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท  าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  
4) ไดร้บัเลือกจากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผูน้  า 5) เป็นหวัหนา้ของกลุม่  

กลา่วสรุปไดว้่า บทบาทผูน้  า คือบคุคลที่ไดร้บัการยกย่องใหเ้ป็นหวัหนา้ อาจเป็นบคุคลที่
ไดร้บัมอบหมายโดยการเลือกตัง้หรือแต่งตัง้ใหน้ ากลุ่มมีอิทธิพลต่อสมาชิกและกิจกรรมต่างๆ ของ
กลุ่ม มีบทบาทส าคญัในการน ากลุ่มใหส้ามารถด าเนินงานบรรลผุลตามวตัถปุระสงคท์ี่วางไวอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ 

2.3 แนวคิดทฤษฎีการท าเพือ่ผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ 
2.3.1 ความหมายของการท าเพือ่ผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) 

การท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) เป็นแนวคิดปรชัญาทาง
สงัคมผสมผสานหลกัจริยธรรมที่มุ่งเนน้การระบุวิธีการที่ดีที่สดุในการช่วยเหลือผูอ้ื่น แลว้ระดมใช้
ทรพัยากรเพื่อน าผลประโยชนเ์หลา่นัน้มาสูก่ารปฏิบตัิ 

Harvard Law School Effective Altruism (2024) ใหค้วามหมายของแนวคิด การท า
เพื่อผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ ว่าเป็นปรัชญาและชุมชนที่มุ่งเน้นการตอบค าถามว่า เราจะใช้
ทรัพยากรของเราเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นได้อย่างไร  หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง การท าเพื่อผู้อื่นอย่างมี
ประสิทธิภาพคือการใชห้ลกัฐานและการใชเ้หตผุลอย่างรอบคอบเพื่อด าเนินการที่ช่วยเหลือผูอ้ื่นให้
มากที่สดุเท่าที่จะเป็นไปได ้

Centre for Effective Altruism (2024) ไดร้ะบุหลกัการและองคป์ระกอบส าคญัของ
การท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ มี 4 ประการ ไดแ้ก่  
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1) การจัดล าดับความส าคญั (Prioritization) เป็นองคป์ระกอบหลกัของการท า
เพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเนน้ที่การคน้หาวิธีการที่ดีที่สดุในการช่วยเหลือ แทนที่จะเพียง
แค่ท างานเพื่อสรา้งความแตกต่างใดๆ อย่างไรก็ตามสญัชาตญาณเก่ียวกบัการท าความดีมกัจะไม่
ค านึงถึงขนาดของผลลัพธ์ จึงจ าเป็นต้องใช้ข้อมูลและตัวเลขเข้ามาช่วยในการประเมินและ
เปรยีบเทียบว่าการกระท าแบบไหนช่วยไดม้ากที่สดุ  

2) การเป็นกลางทางศีลธรรมอย่างเป็นธรรม (Impartial Altruism) การมุ่งหมายที่
จะใหน้ า้หนกัที่เท่าเทียมกนักบัผลประโยชนข์องทกุคน ไม่ว่าพวกเขาจะอาศยัอยู่ที่ไหนหรือเมื่อไหร ่
แมว้่าเป็นเรื่องปกติและสมเหตุสมผลที่จะมีความห่วงใยพิเศษต่อครอบครัว เพื่อน หรือคนใน
ประเทศ เมื่อตัง้ใจจะท าความดีใหม้ากที่สดุเท่าที่จะเป็นไปได ้เราตอ้งมุ่งเนน้การช่วยเหลือโดยไม่
เลือกปฏิบตัิ 

3) การแสวงหาความจริงอย่างเปิดเผย (Open Truth-seeking/Scout Mindset) 
การมีจิตใจนักลาดตระเวน หมายถึง ความเชื่อที่ว่า เราสามารถช่วยเหลือผูอ้ื่นไดด้ีขึน้ หากเรา
ท างานร่วมกันเพื่อคิดอย่างชัดเจนและมุ่งมั่นที่จะค้นหาความจริง  แทนที่จะพยายามปกป้อง
ความคิดของเราเอง มนษุยโ์ดยธรรมชาติไม่เก่งในเรื่องนี ้แต่เพื่อท าความเขา้ใจโลกอย่างแทจ้รงิ เรา
ตอ้งพยายามแสวงหาความจรงิและพฒันาตวัเองใหเ้ป็นนกัคิดที่ชดัเจนขึน้ 

4) จิตวิญญาณของการท างานร่วมกัน (Collaborative Spirit) การท าเพื่อผูอ้ื่น
อย่างมีประสิทธิภาพเนน้การท างานรว่มกันเพื่อสรา้งผลลพัธท์ี่ยิ่งใหญ่ขึน้ โดยยึดมั่นในมาตรฐาน
ระดบัสงูของความซื่อสตัย ์ความซื่อตรง และความเห็นอกเห็นใจ หลกัการนีไ้ม่ไดส้นบัสนนุแนวคิด
ที่ว่า จดุหมายปลายทางใหเ้หตผุลแก่วิธีการ (The ends justify the means) แต่เป็นการเนน้ย า้ถึง
การเป็นพลเมืองที่ดีในขณะที่มุ่งมั่นสรา้งสรรคโ์ลกที่ดีขึน้ 

MacAskill (2015) ใหค้วามหมายของแนวคิด การท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ 
ควรตัง้อยู่บนพืน้ฐานของ กระบวนการตดัสินใจโดยใชเ้หตผุล (reason) และ หลกัฐานเชิงประจกัษ์ 
(evidence) โดยมุ่งเนน้ใหบุ้คคลใชท้รพัยากรที่มี เช่น เวลาและเงิน อย่างมีประสิทธิภาพสงูสดุใน
การช่วยเหลือผูอ้ื่น แนวคิดนีเ้นน้การตดัสินใจบนขอ้มูลที่ตรวจสอบได ้เช่น การวิเคราะหต์น้ทุน -
ผลประโยชน ์(cost-benefit analysis) หรอือตัราผลลพัธจ์ากการบรจิาค ตลอดจนการใชเ้หตผุลเชิง
โครงสรา้ง เช่น การเปรียบเทียบผลกระทบของทางเลือกต่าง ๆ เพื่อจัดล าดับความส าคัญของ
สาเหตทุี่ควรไดร้บัการสนบัสนนุก่อน 

Singer (2009) ให้ความหมายของแนวคิด การท าเพื่อผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ 
มนษุยม์ีหนา้ที่ทางศีลธรรมในการช่วยเหลือผูอ้ื่น หากสามารถกระท าไดโ้ดยไม่ตอ้งเสียสละสิ่งที่มี
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คุณค่า  ชีใ้หเ้ห็นว่า การไม่ช่วยเหลือ หรือการเพิกเฉย ทัง้ที่สามารถเขา้ช่วยเหลือไดโ้ดยไม่ตอ้ง
เสียสละมาก ถือเป็นการ ละเลยความรบัผิดชอบทางจริยธรรมต่อผูอ้ื่น ดงันัน้สนับสนุนบุคคลใน
สังคมควรใช้ทรัพยากรของตน เช่น รายได้ เวลา หรือทักษะ ในการช่วยเหลือผู้ที่เดือนรอ้นใน
ลกัษณะที่ ใหผ้ลลพัธส์งูสดุต่อมนษุยชาติ และในขณะเดียวกนัก็เป็นการปฏิบตัิตามหลกัจริยธรรม
ขัน้พืน้ฐานในฐานะพลเมืองโลก สะทอ้นใหเ้ห็นว่า การลงมือช่วยเหลือสามารถสรา้งผลกระทบเชิง
บวกอย่างมีนยัส าคญัต่อผูท้ี่ขาดแคลนหรอืเผชิญความทกุขย์ากไดอ้ย่างแทจ้รงิ 

MacAskill (2015) และ Singer (2009) ไดเ้สนอองคป์ระกอบหลกัของแนวคิดการท า
เพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี:้ 1) การใชเ้หตุผลและขอ้มูลเชิงประจักษ์ (Evidence-based 
Reasoning) การตดัสินใจควรอยู่บนพืน้ฐานของขอ้มลูที่พิสูจนไ์ด ้2) การเปรียบเทียบผลกระทบ
ของแต่ละการกระท า (Cause Prioritization) การเลือกว่าจะช่วยใคร อย่างไร และในเรื่องใด จึงจะ
ก่อใหเ้กิดผลสงูสุด 3) การเสียสละเพื่อช่วยผูอ้ื่น (Moral Responsibility) หากสามารถช่วยเหลือ
ผูอ้ื่นไดโ้ดยไม่เสียสละสิ่งที่ส  าคัญเกินไป เราควรลงมือท า 4) การสรา้งผลกระทบในระยะยาว 
(Long termism) ใหค้วามส าคญักบัการปอ้งกนัปัญหาใหญ่ในอนาคต เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภมูิอากาศ หรอืเทคโนโลยี 

กล่าวสรุปได้ว่า การท าเพื่อผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) คือแนว
ทางการกระท าเพื่อผูอ้ื่นนอกจากดว้ยความเจตนาที่ดี หากแต่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของเหตุผลและ
หลักฐานที่ตรวจสอบได้ โดยมุ่งใช้ทรัพยากรของบุคคล เช่น เวลา เงิน หรือความรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพสงูสดุ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชนท์ี่แทจ้ริงต่อผูท้ี่ตอ้งการความช่วยเหลือ สะทอ้นใหเ้ห็น
ว่าเป็นแนวคิดส าคญัที่สามารถส่งเสริมพฤติกรรมการเสียสละเพื่อส่วนรวมในบริบทที่ซบัซอ้นของ
สงัคมปัจจบุนัไดเ้ป็นอย่างดี 

 
2.3.2 ทฤษฎีการท าเพือ่ผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective 
Altruism) สงัคมที่เขม้แข็ง ตอ้งมีสมาชิกที่คอยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งมนุษยเ์องก็มีธรรมชาติ
เป็นสตัวส์งัคม และตอ้งพึ่งพาคนอื่นเพื่อเอาชีวิตรอด ความเห็นแก่ตวัจึงอาจเป็นภยัต่อเรา เพราะ
จะท าใหค้นในสงัคมไม่ยอมรบัเราได ้Altruism จึงมีบทบาทส าคญัในการสรา้งความผูกพนักบัคน
ในสงัคม ไม่ว่าจะเป็น ครอบครวั หรือ กลุ่มเพื่อ เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือกัน และช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน การเห็นแก่ผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพคือปรชัญาและการเคลื่อนไหวทางสงัคมที่สนับสนนุการ
ใช้หลักฐานและเหตุผลเพื่อก าหนดวิธีที่มีประสิทธิภาพสูงสุดในการปรับปรุงโลกและสร้าง
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ผลกระทบเชิงบวกต่อผูอ้ื่น พฤติกรรมของผูเ้ห็นแก่ผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพนัน้มีลกัษณะเด่นที่การเนน้
ที่การเพิ่มผลกระทบเชิงบวกจากการกระท าของพวกเขา มักจะผ่านการบริจาคหรือการเป็น
อาสาสมัครเพื่อสนับสนุนสาเหตุที่มีแนวโนม้ที่จะสรา้งความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ผูเ้ห็นแก่
ผู้อื่นที่มีประสิทธิภาพจัดล าดับความส าคัญของสาเหตุที่ถูกละเลย เข้าใจได้ และแก้ไขได้ 
หมายความว่าพวกเขาพยายามแก้ไขปัญหาที่มักถูกมองขา้มหรือไดร้ับเงินทุนน้อยเกินไป แต่
สามารถแก้ไขไดผ้่านความพยายามที่ก าหนดเป้าหมาย พวกเขายังเน้นย า้ถึงความส าคัญของ
แนวทางที่อิงตามหลักฐาน เช่น การวิจัยและการประเมินอย่างเขม้งวด เพื่อใหม้ั่นใจว่ามีการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยรวมแล้ว ผู้เห็นแก่ผู้อื่นที่มี
ประสิทธิภาพไดร้บัแรงบนัดาลใจจากความปรารถนาที่จะท าใหโ้ลกนีน้่าอยู่ขึน้และช่วยเหลือผูท้ี่
ตอ้งการความช่วยเหลือมากที่สุด พฤติกรรมของพวกเขามีลักษณะเฉพาะคือความเต็มใจที่จะ
ประเมินการกระท าของตนเองอย่างมีวิจารณญาณ และแสวงหาวิธีใหม่ๆ ที่ดีกว่าเพื่อสร้าง
ผลกระทบเชิงบวกอย่างต่อเน่ือง  

การเห็นแก่ผู้อื่นอย่างมีประสิทธิผลคือปรัชญาและการเคลื่อนไหวทางสังคมที่
สนับสนุนการใชห้ลกัฐานและเหตุผลเพื่อก าหนดวิธีที่มีประสิทธิภาพสงูสดุในการใหป้ระโยชนแ์ก่
ผูอ้ื่น ผูท้ี่ปฏิบตัิเห็นแก่ประโยชนส์่วนตนอย่างไดผ้ลมกัจะมุ่งเนน้ไปที่การจดัการกบัปัญหาเร่งด่วน
ที่สดุของโลก เช่น ความยากจนทั่วโลกและความเสี่ยงที่มีอยู่ ผ่านการแทรกแซงตามหลกัฐานที่มี
ผลกระทบมากที่สุด ผูเ้ห็นแก่ผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพยังเชื่อในการประเมินประสิทธิผลของความ
พยายามเพื่อการกุศลของพวกเขาและท าการเปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพื่อใหแ้น่ใจว่ามีผลกระทบ
มากที่สุด โดยรวมแลว้ พฤติกรรมของผูเ้ห็นแก่ผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพมีลักษณะเฉพาะคือความ
มุ่งมั่นที่จะใชเ้หตผุลและหลกัฐานเพื่อท าประโยชนส์งูสดุแก่ผูอ้ื่น 

กล่าวสรุปได้ว่า  การท าเพื่อผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) เน้นการ
ช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างเป็นระบบ ใช้เหตุผลและหลักฐานในการตัดสินใจ เพื่อใหผ้ลลัพธ์จากการ
ช่วยเหลือเกิดประโยชนส์งูสดุ พฤติกรรมดงักล่าวแสดงถึงความตัง้ใจจริงในการประเมินผลกระทบ
ของการกระท า และแสวงหาวิธีใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม มองว่าคุณลกัษณะนีส้อดคล้อง
อย่างยิ่งกับพฤติกรรมการเป็นผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในมิติการใส่ใจผูอ้ื่น การสรา้ง
แรงบนัดาลใจ และการกระตุน้ใหผู้ต้ามตระหนักถึงเป้าหมายส่วนรวม พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
อย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็นพืน้ฐานส าคญัที่ช่วยขับเคลื่อนองคก์รใหม้ีความรบัผิดชอบต่อสงัคม 
และสรา้งการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกไดอ้ย่างยั่งยืน 
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2.3.3 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation Theory) 
การใชแ้รงจูงใจ เป็นรูปแบบวิธีการที่มีประสิทธิภาพทางจิตวิทยาในการผลักดนัให้

บุคคลมีพฤติกรรมมุ่งหนา้สู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จตามความตอ้งการขององคก์ร ดงันัน้ผูน้  าที่
ประสบผลส าเร็จในการนาองคก์รจึงจ าตอ้งรูจ้ักวิธีการใชแ้รงจูงใจในการผลักดัน บุคลากรให ้มี
พฤติกรรมเพียรพยายาม มุ่งหนา้สูเ่ปา้หมายขององคก์ร ในที่นี ้ 

ฮอดเกตตส์ (Hodgetts, 1999, p. 57) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงซึ่งควบคมุ พฤติกรรมของคนอื่น เกิดจากความตอ้งการ (Needs) พลงักดดนั (Drives) 
หรือความปรารถนา (Desires) ที่จะผลักดันให้คนพยายามดิน้รนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค ์พฤติกรรมของคนถูกก าหนดและควบคุมโดยการจูงใจต่างๆ แรงจูงใจเหล่านียั้งมี
ลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละคนอีกดว้ย การจูงใจที่ส  าคัญต่อพฤติกรรมของ การบริหาร คือ 
ความตอ้งการความรกัความเอาใจใส่ (Affiliative needs) ความตอ้งการอ านาจ (Power needs) 
และความตอ้งการความส าเรจ็ (Achievement needs) 

Herzberg (1991, p. 5-7) กล่าวถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่ง
เกิดจากปัจจยั 2 ลกัษณะ นั่นคือ ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) และปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene 
Factors) ดงัต่อไปนี ้

ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับเนื ้องานที่ท  า (Job Content) และการ
ปฏิบัติงาน โดยตรงเป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรใหเ้กิดแรงจูงใจ กวามพึงพอใจและท างานอย่างมี
ความสขุน าไปสูป่ระสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 1) ความส าเรจ็ของงาน (Achievement) คือ การ
ที่บุคคลท างานประสบความส าเร็จสามารถแกไ้ขและป้องกนัปัญหาที่จะเกิดขึน้ เมื่อผลงานส าเร็จ
จึงเกิดความรูส้ึกพึงพอใจและปลาบปลืม้ในผลส าเร็จของงาน  2) การไดร้ับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) คือ การ ไดร้บัการยอมรบันับถือจากผูบ้ังคับบัญชา ซึ่งแสดงออกจากการยกย่อง
ชมเชยแสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจหรอืการแสดงออกที่เป็นการยอมรบัในความสามารถ เม่ือได้
ท างานอย่างหนึ่งบรรลผุลส าเร็จ 3) ความกา้วหนา้ในงาน (Advancement) คือ การที่บุคคลไดร้บั
การเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ในองคก์าร การมีโอกาสไดศ้ึกษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเดิมหรือไดร้ับการ
ฝึกอบรม 4) ลกัษณะงาน (Work Isel) คือ งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยัความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์
ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะซึ่งบุคคลสามารถกระท าไดต้ัง้แต่ตน้จน จบโดย
ล าพังแต่ผู้เดียว 5) โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคด (Possibility of Growth) คือ การที่บุคคลมี
โอกาสไดก้้าวหน้า ได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่ง และ ได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ   
6) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับมอบหมายให้



  34 

รบัผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรบัผิดชอบไดอ้ย่างดี โดยไม่มีการตรวจสอบ หรือควบคมุ
อย่างใกลช้ิด 

ปัจจัยสขุอนามยั เป็นปัจจัยที่อยู่ลอ้มรอบงาน (Job Context) ซึ่ง ไม่เก่ียวกับตวั
งานโดยตรง ปัจจยัสขุอนามยัไม่ใช่สิ่งจงูใจ แต่ท าใหบุ้คคลพึงพอใจหรือไม่พงึพอใจที่จะปฏิบตัิงาน
ได ้ซึ่งมีอยู่ 10 ประการคือ 1) การบงัคบับญัชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานและมีความยุติธรรมในการบริหาร 2) นโยบายและการบริหาร (Policy and 
administration) คือ การจดัการและการบรหิารองคก์าร การติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร 3) สภาพ
การท างาน (Working condition) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
การท างาน อุปกรณห์รือเครื่องมือต่าง ๆ มีเพียงพอ 4) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Relations 
with superiors) คือ การติดต่อสื่อสารกบัผูบ้งัคบับญัชาดว้ยกวามสมัพนัธอ์นัดี การท างานรว่มกนั
ดว้ยความเขา้ใจ 5) ความสัมพันธ์กับผูไ้ดบ้ังกับบัญชา (Relation with subordinates) คือ การ
ติดต่อสื่อสารกับผูไ้ดบ้ังกับบัญชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดี การท างานร่วมกันดว้ยความเขา้ใจ  6) 
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (Relation with peers) คือ การติดต่อสื่อสารกบัเพื่อนรว่มงานดว้ย
ความสมัพนัธอ์นัดี สามารถท างานรว่มกนัมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัอย่างดี 7) ต าแหน่งในบรษัิท 
(Status) คือ ต าแหน่งงานเป็นที่ยอมรบันับถือของสังคม มีเกียรติ และศกัดิ์ศรี 8) ความมั่นคงใน
งาน (Job security) คือ ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงของ
องคก์าร 9) เงินเดือน (Salary) คือ ค่าจา้งที่องคก์ารจ่ายเป็นรายเดือน 10) ชีวิตส่วนตวั (Personal 
life) คือความรูส้กึดีอนัเป็นผลที่ ไดร้บัจากงานของบคุคล 

กล่าวสรุปไดว้่า  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การกระตุน้ใหบุ้คลากรมุ่งสู่
เป้าหมายองคก์รตอ้งอาศัยการตอบสนองต่อความตอ้งการที่แตกต่างกัน ทั้งความส าเร็จ การ
ยอมรบั ความกา้วหนา้ และความรบัผิดชอบ รวมถึงการสรา้งสภาพแวดลอ้มที่เอือ้ต่อการท างาน 
การบริหารสรา้งแรงจงูใจอย่างเหมาะสมจึงเป็นเครื่องมือส าคญัของผูน้  าในการส่งเสริมพฤติกรรม
การท าเพื่อผูอ้ื่น เพราะช่วยใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ เห็นคณุค่าของงานรว่ม และพรอ้มท างาน
เพื่อเปา้หมายสว่นรวมอย่างยั่งยืน 

2.3.4 พฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
แนวคิดมุ่งการศึกษาพฤติกรรมของผูน้  าและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน 

ตามที่ Evans and Ward (2007, p.36) กล่าวไวว้่า ว่ามีนักวิจัยจ านวนมากหนัมาศึกษาแนวคิดนี้
ซึ่งเริ่มขึน้ในช่วงตน้ทศวรรษ 1950 โดยการวิจยัเชิงพฤติกรรมแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะหลกั ไดแ้ก่ 
การศึกษาแนวทางการวิจัยที่ทดสอบว่าผูน้  าใชเ้วลา ท ากิจกรรม ก าหนดความรบัผิดชอบ ปฏิบตัิ
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หนา้ที่ในการบรหิารจดัการ รวมถึงการศกึษาวิธีจดัการกบัความขดัแยง้ในบทบาทและขอ้จ ากดัของ
งาน สว่นลกัษณะที่สองคือ ศกึษาแนวทางการก าหนดพฤติกรรมภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิผล ซึ่งไดร้บั
ความสนใจและก่อใหเ้กิดทฤษฎีต่างๆ อธิบายพฤติกรรมผูน้  า ดังที่ ภคพร ภู่ไพบูลย ์(2554) ได้
กล่าวถึงทฤษฎี XY ของเมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) การศึกษาลักษณะการน าของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน (Katz, Mccorby and Mors, 1951) การศึกษาที่มหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตต 
(Fleishman & Harris, 1962) ทฤษฎีการน า 4 ระบบของลิเคิร ์ท (Likert, 1967) และทฤษฎี 
Managerial Grid ของ Blake and Mouton (1964) ซึ่งสามารถสรุปแบ่งพฤติกรรมของผู้น า
ออกเป็น 2 มิติตามหลกัการนิยามมิติของพฤติกรรมผูน้  า โดย Fleishman และ Harris (1962 อา้ง
ถึงใน สิทธิโชค วรานสุนัติกลู, 2546, น. 265–266) 

(1) พฤติกรรมมุ่งสมัพนัธ ์(Consideration) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
เชื่อถือกนัและกนัความยกย่องยอมรบักนั การใหค้วามอบอุ่นใจ ความสนิทสนมระหว่างผูน้  ากับผู้
ตาม และพฤติกรรมอื่นๆ ที่เนน้ความห่วงใยต่อสมาชิกกลุ่มว่าไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการ
หรือไม่ การใหม้ีส่วนร่วมเป็นเจา้ของงานและการตัดสินใจในการใชก้ารสื่อสารสองทาง เป็นตน้ 
โดยสรุปคือ พฤติกรรมมิตินีมุ้่งไปสูเ่รื่องมนษุยส์มัพนัธ ์

(2) พฤติกรรมมุ่งงาน (Initiative Structure) พฤติกรรมมุ่งงาน หมายถึงพฤติกรรม
ซึ่งผูน้  าจดัระเบียบงาน การสั่งงาน การคาดหมายว่าใครควรจะมีบทบาทอย่างไร การวางแผนงาน 
และการหาวิธีท างานใหเ้ป็นผลส าเร็จโดยสรุปคือพฤติกรรมมิตินีมุ้่งท างานใหบ้รรลเุป้าหมายของ
องคก์ารหรอืกลุม่นั่นเอง  

ดร.พฒันพงศ ์จงรกัดี (2564, น.94) กล่าวว่า การที่ผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
จะต้องท าให้ผู้น  าเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจ ท าให้บุคลากรเกิดความ
ภาคภมูิใจเมื่อไดร้ว่มงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบตัิตามเหมือนแบบผูน้  าของเขา สิ่งที่
ผู้น  าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุคุณลักษณะนี้ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดทักษะ
ความสามารถไปยังบุคลากร ผูน้  าจะมีความสม ่าเสมอมากกว่าการใชอ้ารมณ ์สามารถควบคุม
อารมณไ์ดใ้นสถานการณว์ิกฤต เป็นผูท้ี่ไวใ้จไดว้่าจะท าในสิ่งที่ถกูตอ้ง มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
หลีกเลี่ยงการใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชนส์่วนตน แต่ประพฤติเพื่อประโยชนแ์ก่ผูอ้ื่นและองคก์าร 
ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด สมรรถภาพ ความตัง้ใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่ว
แน่ในอดุมการณ ์ความเชื่อและค่านิยมของตน ผูน้  าจะเสริมสรา้งความภาคภมูิใจ ความจงรกัภกัดี 
และความมั่นใจของผูบ้คุลากร ท าใหเ้กิดความเป็นพวกเดียวกนัโดยอาศยัวสิยัทศันแ์ละจดุประสงค์
รว่มกนั ผูน้  าจะสรา้งความมั่นใจและความรูส้กึเป็นหนึ่งเดียวเพื่อการบรรลเุปา้หมายที่ตอ้งการ โดย
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ผูต้ามจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้  าสรา้งความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพ และความเคารพ
ตนเอง ซึ่งผู้น  ากับการเปลี่ยนแปลงจะรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหนา้ที่ขององคก์าร 

ฉัตรณรงคศ์ักดิ์ สุธรรมดี และเสกสรรค ์สนวา (2550, น.10) ทฤษฎีพฤติกรรมของ
ผูน้  านั้นเป็นการศึกษาที่เนน้ไปที่การตรวจสอบคน้หาเก่ียวกับพฤติกรรมของผูน้  าว่ามีชนิดหรือ
ประเภทที่ผูน้  าควรปฏิบตัิ หรือมีพฤติกรรมอย่างไรท าใหม้ีความคิดที่ว่าการศึกษาเรื่องผูน้  านัน้คือ
การแสวงหาพฤติกรรมของผูน้  าโดยนักวิจัยที่ไดท้  าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าจากมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ ไดผ้ลการวิจัยว่าพฤติกรรมของผูน้  าที่มีความส าคัญหรือโดดเด่นมีพฤติกรรมของผู้น า  
มี 2แบบ ได้แก่ 1) ผู้น าที่มีพฤติกรรมความคิดริเริ่มโครงการ  (Initiating structure) คือเป็น
พฤติกรรมของผูน้  าที่เปิดโอกาสใหล้กูนอ้งมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายของ
องคก์าร ผูน้  าที่จะก าหนดบทบาทของตวัเองและบทบาทของพนักงานโดยจะออกค าสั่งวางแผน 
ก าหนดวิ ธีการ เพื่ อ ให้การท างานบรรลุ เป้าหมาย 2 ) ผู้น าที่ มีพฤติกรรมคิดพิจารณา 
(Consideration) คือพฤติกรรมผูน้  าที่เนน้ไปที่การสรา้งความไวว้างใจซึ่งกันและกัน เป็นผูน้  าที่มี
พฤติกรรมที่ใหค้วามส าคญัต่อความสมัพนัธส์่วนตวัที่ดีระหว่างตน กบัลกูนอ้งโดยแสดงพฤติกรรม
ที่ไวว้างใจกบัลกูนอ้งการแสดงท่าทีเป็นมิตร เขา้ใจความตอ้งการของลกูนอ้งและใหโ้อกาสลกูนอ้ง
มีส่วนรว่มในการตดัสินใจ ซึ่งตระหนกัถึงความพึงพอใจในการรว่มกนัท างาน ใหเ้กียรติซึ่ งกันและ
กนั  

Robbins (2005, p. 51) ความไม่สมบูรณ์ของทฤษฎีลักษณะผู้น าและทฤษฎี
พฤติกรรมของผูน้  าเน่ืองจากความส าเร็จของงานมิไดข้ึน้อยู่กบัคณุลกัษณะของผูน้  าและพฤติกรรม
ของผูน้  าเท่านัน้ แต่ยงัขึน้อยู่กบัปัจจยัสถานการณอ์ื่น ๆ ดว้ย จึงไดม้ีนกัวิชาการท าการศึกษาเรื่อง
ของผูน้  าโดยปัจจยัสถานการณม์าศกึษาร่วมดว้ย  

Daft (1999, p. 24) นอกจากนั้นยังมีผลการศึกษาเรื่องพฤติกรรมผู้น าจากกลุ่ม
นกัวิชาการมหาวิทยาลยัมิชิแกนซึ่งไดค้น้พบว่าพฤติกรรมของผูน้  าที่ส  าคญัมีอยู่เพียง 2 แบบไดแ้ก่  
1) พฤติกรรมผูน้  าที่มุ่งเนน้ผลผลิตเป็นศนูยก์ลาง (Job-centered leader) เป็นพฤติกรรมของผูน้  า
ที่มุ่งเนน้งาน มีการจัดประชุมเป็นทางการ ก าหนดวนัและเวลาของงาน ก าหนดรายละเอียด และ
เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานเพื่อปรบัปรุงผลการปฏิบตัิงานใหง้านบรรลตุามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้
โดยมองว่าพนกังานเป็นองคป์ระกอบ หรอืเครื่องมือหนึ่ง ที่จะช่วยท าใหง้านนัน้ประสบความส าเรจ็ 
2) พฤติกรรมผูน้  าที่มุ่งเนน้พนกังานเป็นศนูยก์ลาง (Employee –centered  leader) เป็นพฤติกรรม
ของผูน้  าที่เนน้ไปที่การสรา้งความสมัพนัธท์ี่ดีกบัผูร้ว่มงานในการท างานสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่าง
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ผูน้  าและผูต้าม ตระหนกัถึงความพึงพอใจในการท างาน การสรา้งความไวเ้นือ้เชื่อใจซึ่งกนัและกนั 
ยอมรบัใหเ้กียรติซึ่งกันและกัน การเคารพความคิดของลูกนอ้ง และการค านึงถึงความรูส้ึกของ
ลกูนอ้ง Daft (1999: p. 24) กลา่วโดยสรุป  การศกึษาผูน้  าของทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้  านัน้ยงัขาด
ความสมบูรณเ์พราะยงัขาดการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบพฤติกรรมของผูน้  ากับผลการ
ปฏิบตัิงานของกลุ่ม/องคก์าร เพราะไม่สามารถบอกไดว้่าพฤติกรรมของผูน้  าแบบใด ที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การ ทั้งนี ้ยังขาดการพิจารณาถึงปัจจัยทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของงาน ซึ่งบางครั้งพฤติกรรมของผู้น าแบบหนึ่งจะมีผลต่อ
ความส าเรจ็ในสถานการณห์นึ่งแต่อาจจะไม่มีผลต่อความส าเรจ็ในอีกสถานการณห์นึ่ง  

กล่าวสรุปไดว้่า พฤติกรรมการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพไม่ไดข้ึน้กับลักษณะส่วน
บุคคลเพียงอย่างเดียว แต่ขึน้อยู่กบั สิ่งที่ผูน้  าท า หรือพฤติกรรมที่แสดงออกมา โดยเฉพาะสองมิติ
ส  าคัญคือ พฤติกรรมมุ่งงาน ซึ่งเน้นการวางแผนและก าหนดเป้าหมายอย่างเป็นระบบ และ
พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ ซึ่งเน้นความเข้าใจ ความไว้วางใจ และการเอาใจใส่ผู้ตามอย่างเป็น
รายบคุคล ผูว้ิจยัเห็นว่าพฤติกรรมมุ่งสมัพนัธนี์ม้ีความสอดคลอ้งโดยตรงกบัแนวคิด พฤติกรรมการ
ท าเพื่อผูอ้ื่น เพราะแสดงถึงการเคารพ ยอมรบั รบัฟัง และสนบัสนนุสมาชิกในทีม ซึ่งเป็นรากฐาน
ส าคญัในการสรา้งความรว่มมือ ความเสียสละ และการท าเพื่อผลประโยชนส์ว่นรวมขององคก์าร 

 
2.3.5 คุณลักษณะของผู้น า (Trait Approach) 

เป็นแนวทางการศึกษาที่พัฒนามาจากทฤษฎีบุคคลอันยิ่ งใหญ่ (Great Man 
Theories) ซึ่งมุ่งศกึษาคณุลกัษณะความเป็นผูน้  าโดยมีความเชื่อว่าภาวะผูน้  าเป็นสิ่งที่ติดตวัมาแต่
ก าเนิด ไม่สามารถเรยีนรูห้รอืสรา้งขึน้ได ้ 

คิทแพทริค และล็อค (Kikpatrick and Locke, 1991 quoted in Muchinsky, 2003, 
p.418) ซึ่งเป็นการอธิบายที่ไม่สามารถพิสูจนว์่าเป็นจริงหรือเท็จได ้(สิริอร วิชชาวุธ , 2541, น.65 
อา้งถึงในภคพร ภู่ไพบูลย์, 2554, น.10) ยูคล ์(Yuk, 2006, p.15) ใหค้วามหมายว่า คุณลักษณะ
ของผูน้  า (Trait Approach) เป็นหนึ่งในแนวทางการศกึษาภาวะผูน้  าช่วงตน้ ที่เนน้คณุลกัษณะของ
ผูน้  า เช่น บุคลิกภาพ แรงกระตุน้ ค่านิยม และทกัษะ โดยสมมติฐานของแนวทางนีเ้ชื่อว่าผูน้  าเป็น
คุณลักษณะที่มีมาตั้งแต่ก าเนิด หลายทฤษฎีภาวะผู้น าที่ศึกษาในช่วงแรกนั้นจึงเน้นไปที่
ความสามารถพิเศษที่น าไปสูค่วามส าเรจ็ในการบรหิารจดัการ เช่น มีพลงัท างานอย่างไม่รูจ้กัเหน็ด
เหน่ือย สติปัญญาในการเขา้ใจสถานการณอ์ย่างลึกซึง้ การคาดการณอ์นาคตอย่างแม่นย า และ
พลงัในการจงูใจ 
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แมคคอยลแ์ละลอมบารโ์ด (McCall, & Lombardo, 1983 อา้งถึงใน สมทุร ช านาญ, 
2558) ได้ท  าการวิจัยเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จและล้มเหลว โดยผล
การศกึษาพบว่าคณุลกัษณะที่ท  าใหผู้น้  าประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวประกอบดว้ย 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
1) มีอารมณม์ั่นคงและเยือกเย็น (Emotional Stability and Composure) ซึ่งหมายถึงความสงบ 
เยือกเย็น มั่นใจในตนเอง และสามารถคาดการณไ์ดเ้มื่อเผชิญสถานการณล์ าบาก 2) การยอมรบั
ความผิดพลาด (Admitting Error) โดยผูน้  ายอมรบัความผิดพลาดของตนเองโดยไม่โยนความผิด
ใหผู้อ้ื่น 3) มีทกัษะดา้นมนษุยสมัพนัธ ์(Good Interpersonal Skills) สามารถสื่อสารและจงูใจผูอ้ื่น
ไดโ้ดยไม่ตอ้งใชก้ารลงโทษหรือการบงัคบั และ 4) มีความรูแ้ละสติปัญญารอบดา้น ( Intellectual 
Breadth) โดยผูน้  าควรมีความรูแ้ละความสามารถที่กวา้งไกล ไม่ใช่ความรูค้วามเชี่ยวชาญในวง
แคม 

กล่าวสรุปไดว้่า  ภาวะผูน้  าเกิดจากคุณลักษณะ เช่น บุคลิกภาพ ความมั่นคงทาง
อารมณ ์ทกัษะดา้นมนษุยสมัพนัธ ์และสติปัญญารอบดา้น ซึ่งอาจเป็นปัจจยัที่เอือ้ต่อความส าเร็จ
ในการน าองคก์ร ผูว้ิจัยเห็นว่าการตระหนักรูแ้ละพัฒนาคุณลักษณะเหล่านีส้ามารถช่วยเสริม
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยการสรา้งความไวว้างใจ การยอมรบัความคิดเห็น และการสื่อสารที่
เอือ้ใหเ้กิดความรว่มมือและการช่วยเหลือกนัในองคก์ร 

 
2.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับความผูกพันของ

พนักงาน 
พลกฤต รกัจลุ (2020, น.7) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงสามารถสรา้งใหพ้นกังานเกิด

ความผูกพนักับองคก์รโดยเฉพาะลกัษณะของผูน้  าการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะเนน้การมีส่วนร่วมของ
พนกังาน อีกทัง้มีลกัษณะที่สรา้งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเชื่อมั่นและเชื่อใจว่าสามารถน าไปสู่
เป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและท าใหพ้นกังานเกิดความผูกพนักบัองคก์รซึ่งเป็น
ปัจจัยที่จะช่วยในการตัดสินใจที่จะอยู่กับองคก์รมากยิ่งขึน้ (Meyer, J. P. et al., 2002) ดังนั้น
ความสมัพนัธเ์ชิงลบหรอืเชิงบวกกบัความตัง้ใจของพนกังานที่จะลาออกหรือคงอยู่เป็นเหตผุลที่มา
จากความสมัพนัธร์ะหว่างความเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและความตัง้ใจที่จะลาออกหรือคงอยู่กับ
องคก์ร  

Pienaar, C.,&Bester, C. L. (2008) ความเป็นผู้น าการ เปลี่ ยนแปลงและการ
เสริมสรา้งแรงจงูใจในการท างานจะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากขึน้ซึ่งจะท า
ใหพ้นักงานมีความตัง้ใจที่จะคงอยู่กับองคก์รมากขึน้และหากความผูกพันของผูใ้ตบ้ังคับบญัชา
นอ้ยลงจะท าใหม้ีความตัง้ใจที่จะลาออกจากองคก์รมากขึน้การก าหนดแนวทางปฏิบัติงานตาม



  39 

เป้าหมายที่ชดัเจนจะสามารถจงูใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและมี
ความมุ่งมั่นในการท างานผลลพัธท์ี่ไดจ้ะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 

กล่าวสรุปไดว้่า  ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคญัในการเสริมสรา้งความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยผูน้  าที่เนน้การมีสว่นรว่ม การสรา้งความเชื่อมั่น และการสื่อสาร
เปา้หมายอย่างชดัเจน จะช่วยกระตุน้แรงจงูใจภายในและความไวว้างใจ สง่ผลใหพ้นกังานมีความ
ตัง้ใจที่จะอยู่กับองคก์รมากขึน้ การสรา้งความผูกพันเช่นนี ้ถือเป็นพฤติกรรมการท าเพื่อผู้อื่นที่
สะทอ้นการใสใ่จและดแูลประโยชนร์ว่มของทัง้พนกังานและองคก์ร 

2.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 

1) งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
อาวชันนท ์อิ่มเพ็ง (2566) ไดศ้กึษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา
นครพนม เขต2  โดยใช้การวิจัยแบบผสมผสาน มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หา
ความสัมพันธ์ หาอ านาจพยากรณ์ และหาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของครู โดยเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างผูบ้ริหารสถานศึกษา 75 
คน และครูผู้สอน 256 คน รวม 331 คน จาก 75 โรงเรียน ใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและการปฏิบตัิงานของครูอยู่ในระดับ
มาก โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับสูง ( r = 0.776) นอกจากนี ้
พบว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่สามารถพยากรณก์ารปฏิบัติงานของครูไดอ้ย่างมีนัยส าคญั 
ไดแ้ก่ การเป็นแหลง่เรยีนรูท้ี่ส  าคญั การสรา้งแรงบนัดาลใจ และการเปลี่ยนแปลงที่ส  าคญัในองคก์ร 
โดยมีอ านาจพยากรณร์อ้ยละ 71.30 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจเป็นองคป์ระกอบ
ส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคก์าร และสถานภาพการด ารงต าแหน่งและขนาดโรงเรยีนส่งผลต่อความแตกต่างของภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงและการปฏิบตัิงานของครู 

พสักร อุ่นกาศ (2565, น.12) ไดศ้ึกษาเรื่อง ทกัษะความเป็นผูน้  าแห่งอนาคต ผล
การศึกษาพบว่า การเป็นผู้น าแห่งอนาคตจึงไม่ใช่สิ่งที่ง่ายผูท้ี่จะมาเป็นผู้น า ในเรื่องของการ
เสริมสรา้งพฒันาทกัษะของความเป็น ผูน้  าย่อมที่จะไดเ้ปรียบ การที่จะยืนยนัไดว้่าองคก์รมีความ
เจริญก้าวหน้าและส่งผลไปสู่ความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งมีผูน้  าที่ท  าหนา้ที่ไม่ต่างจากแม่ทัพในการ
บรหิารงาน ก าหนดวิสยัทศัน ์นโยบาย การวางแผน การควบคมุ การจงูใจ การโนม้นา้ว ฯลฯ เพื่อให้
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บุคลากรร่วมมือกันด าเนินงานอย่างเต็มใจและเต็มที่ บุคลากรคาดหวังจะไดร้ับความมั่นใจว่า
อนาคตองคก์รมีความมั่นคงมากหรอืนอ้ย ขึน้อยู่กบัทกัษะ ความเป็นผูน้  าที่ไดน้  าเสนอแนวทางการ
เพิ่มพนูทกัษะอีกทางเพื่อพฒันาความเป็นผูน้  าแห่งอนาคต ใหเ้กิดมีพฤติกรรมที่พึ่งประสงคต์่อการ
บรหิารงาน และช่วยสง่เสรมิใหเ้กิดความสมัพนัธอ์นัดีกบับุคคลภายในองคก์รผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด
ความเชื่อถือ เชื่อมั่น เชื่อฟัง ความสุข ความสามัคคี ความ ส าเร็จต่อการพัฒนาองคก์รไดอ้ย่าง
ยั่งยืน ตงันัน้ผูน้  าที่มีความเขา้ใจและเรยีนรูใ้นเรื่องของทกัษะ ความเป็นผูน้  าแห่งอนาคตย่อมที่จะมี
ทกัษะในการบรหิารตน บรหิารคน และบรหิารองคก์ร ประสบความส าเรจ็ ไดอ้ย่างยั่งยืนสืบไป 

สวุฒัน ์จลุสวุรรณ ์และนวรตันว์ดี ชินอคัรวฒัน์ (2563) ไดศ้ึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูในสงักัดส านักงานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พงึประสงค ์และความตอ้งการจ าเป็นของภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจยัพบว่า แม้
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสภาพปัจจบุนัจะอยู่ในระดบัปานกลาง แต่
บุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะครู มีความคาดหวงัต่อบทบาทผูน้  าในระดบัที่สงูขึน้ โดยเฉพาะ
ในดา้นการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบคุคล ซึ่งถือเป็นองคป์ระกอบส าคญัของภาวะผูน้  าเชิง
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่มีบทบาทในการสง่เสริมพฤติกรรมการมีสว่นรว่ม 
ความเสียสละ และการสรา้งผลกระทบเชิงบวกต่อองคก์ารอย่างยั่งยืน  

พสธิุดา ตนัตราจิณ และ ธีระวฒัน ์จนัทกึ (2559, น.14) ไดศ้กึษาเรื่องการพฒันา
ภาวะผูน้  าของบคุลากรรุน่ใหม่เพื่อมุ่งสู่องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้โดยสรุปผลการศกึษาว่า การพฒันา
ภาวะผูน้  าของบุคลากรรุ่นใหม่เพื่อองคก์ารแห่งการเรียนรู ้จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัอย่างยิ่งต่อ
กระบวนการศึกษาวิจยั ตัง้แต่การก าหนดจดุมุ่งหมาย วตัถปุระสงค ์และการคดัเลือกวิธีการวิจยัที่
เหมาะสม รวมถึงการเชื่อมโยงกับขอบเขตความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าของบุคลากรรุน่ใหม่ โดยมี
กรอบแนวคิดในการศกึษา วิเคราะห ์และสงัเคราะหป์ระเด็นวิจยัใหส้อดคลอ้งกบั MAM Model ซึ่ง
เนน้บทบาทของผูน้  าบุคลากรรุน่ใหม่ในฐานะ "ผูส้รา้งต านาน" (Mythmaker) ที่มีคณุลกัษณะ เช่น 
ความยืดหยุ่นในการท างาน ทักษะการคิดและการรบัรู ้การสรา้งขวัญก าลังใจต่อทีมงาน ความ
ตั้งใจและทุ่มเท การสรา้งสรรคเ์ทคโนโลยี และการเป็นผูม้ีวิสัยทัศน ์ทั้งนีเ้พื่อใหส้อดคลอ้งกับ
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าบคุลากรรุน่ใหม่ในการสรา้งการตระหนกัรูแ้ละการสง่เสริมการเรียนรู้
ในองคก์าร (Awareness and Enhancing Process) เพื่อขบัเคลื่อนใหผู้น้  าบุคลากรรุน่ใหม่พฒันา
ไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู ้(Managing to Learning Organization) โดยกรอบแนวคิดนีส้ามารถ
ใช้เป็นแนวทางการวิจัยเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรรุ่นใหม่ (Gen Y, Gen Z) ได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในอนาคต รองรบัการพฒันาทรพัยากรมนษุยเ์พื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์
สงูสดุดา้นความเป็นมืออาชีพ ความสามารถในการเป็นผูน้  า การคิดวิเคราะหแ์ละตดัสินใจอย่าง
กลา้หาญ วิสยัทศัน ์ความรู ้ความสามารถ และความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ เพื่อรองรบัการแข่งขนั
และการเปิดเสรทีางการคา้และธุรกิจในระดบัภมูิภาคและระดบัโลก 

สุวัตน ์อินทวงศ ์(2550, น.78)  ไดศ้ึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามการรับรูข้องครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาหนองคาย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงทกุดา้นมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัการท างานเป็นทีม โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการสรา้งแรง
บนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อดุมการณ ์ตามล าดบัทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารโรงเรยีนมีบทบาทส าคญัในการพฒันาคณุภาพ
โรงเรียนเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยพยายามปรับปรุงตนเองให้มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารโรงเรียน การกระตุน้ทางปัญญา การ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกันคิดแกปั้ญหาดว้ยวิธีการใหม่ๆ อย่างสรา้งสรรค ์รวมถึงการสรา้งแรง
บนัดาลใจและเปิดโอกาสใหบ้คุลากรไดป้ฏิบตัิงานตามที่ไดร้บัมอบหมายอย่างเต็มที่ 

กลา่วสรุปไดว้่า งานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง สว่นใหญ่ชีใ้หเ้ห็นถึง
ความส าคญัของบทบาทผูน้  าในการสรา้งแรงบนัดาลใจ การมีส่วนรว่ม และการเอาใจใส่ต่อความ
แตกต่างของบุคลากร ทัง้ในดา้นการยกระดับความคาดหวัง การท างานเป็นทีม และการพัฒนา
ศกัยภาพของคนรุ่นใหม่ งานวิจยัหลายชิน้ยังยืนยนัว่าภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัผลลพัธท์ี่ส  าคญั เช่น ความผกูพนัต่อองคก์ร การปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ และความ
ตัง้ใจร่วมมือในระยะยาว ซึ่งผูว้ิจัยมองว่าคุณลักษณะเหล่านีส้ะทอ้นพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
อย่างเป็นรูปธรรม โดยการเสริมสรา้งความไวว้างใจ การสนับสนุน และการพัฒนาร่วมกันเพื่อ
ประโยชนข์ององคก์รและสงัคม 

 
2) งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับลักษณะของผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ  

นวรตัน ์ไวชมภู และคณะ (2566) 4Is พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงใน
การบริหารงานวิชาการ  โดยชี ้ให้เห็นว่าการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึน้ในศตวรรษที่  21 มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในยุคปัจจุบันไดส้รา้งความทา้ทายต่อระบบการศึกษา ซึ่งจ าเป็นตอ้ง
ปรับตัวใหท้ันต่อสถานการณ์ โดยเฉพาะในดา้นการบริหารงานวิชาการที่เป็นหัวใจส าคัญของ
สถานศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกมองว่าเป็นองคป์ระกอบส าคัญในการบริหารงาน
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วิชาการอย่างมีประสิทธิผล โดยเนน้พฤติกรรมหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่ การเป็นแบบอย่างที่ดี การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา (4I’s) 
งานวิจัยนีไ้ดน้  าเสนอแนวทางการประยุกตใ์ชพ้ฤติกรรมเหล่านีใ้นการบริหารงานวิชาการ ภายใต้
กระบวนการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง (PDCA) และแนวคิด 3H (Head, Heart, Hand) เพื่อ
ยกระดบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศกึษาใหเ้ท่าทนัการเปลี่ยนแปลงของยคุสมยั 

นรฐั คณุะวฒันากรณ ์(2565, น.5) ไดศ้ึกษาองคป์ระกอบความส าเร็จของธุรกิจ
และคณุลกัษณะของผูน้  ากบัความสอดคลอ้งของแนวคิดที่ปรากฏในหนงัสือ Good to Great ของ 
จิม คอลลินส ์กรณีศกึษา : บรษัิทฯ ในกลุม่อสงัหารมิทรพัย ์และ startup ที่ประสบความส าเร็จของ
ไทย สรุปผลการศึกษาวิจัยดงันีค้ือ องคก์รตัวอย่างที่ประสบความส าเร็จของไทยที่ท  าการศึกษา
วิจัย "ไม่มีความสอดคลอ้ง" ทัง้ในตา้นแนวคิดหรือแนวทางในการบริหารที่ปรากฎในหนังสือจาก
บริษัทที่ดี สู่ความเป็นบริษัทที่ยิ่งใหญ่ (Good to Great) ของ จิม คอลลินส ์โดยปัจจัยส าคัญที่
องคก์รตัวอย่างมีคลา้ยคลึงกันเพียง 1 ปัจจัย (จาก 6 ปัจจัย) นั่นคือ แนวความคิด แบบตัวเม่น 
(เลือกท าในสิ่งที่องคก์รเชี่ยวชาญที่สดุ) คือ การที่องคก์รรูว้่าตนเองเก่งหรือมีความเชี่ยวชาญเรื่อง
ใด และทุ่มเทลงมือปฏิบัติเฉพาะในสิ่งที่ตนเองถนัดและเชี่ยวชาญนั้นใหเ้ป็นเลิศ และพัฒนาต่อ
ยอดสิ่งนั้นใหก้ลายเป็นสิ่งที่องคก์รสามารถสรา้งสรรคผ์ลงานที่เป็นเลิศ ในส่วนของผลวิจัยดา้น
คณุลกัษณะของผูน้  าองคก์ารธุรกิจที่ประสบผลส าเรจ็ของไทยนัน้ พบว่า "ไม่มีความสอดคลอ้ง " กบั
แนวคิดผูน้  าระดับที่ 5 ที่ปรากฏในหนังสือ จากบริษัทที่ดี สู่ความเป็นบริษัทที่ยิ่งใหญ่ (Good to 
Great) ของ จิม คอลลินส ์และ ภาวะผูน้  าระดับ 5 ของ จอหน์ ซี แม็กซเ์วลล ์เช่นกัน โดยองคก์ร
ตัวอย่างที่ศึกษาวิจัยส่วนใหญ่มี คุณลักษณะของผู้น าเพียง "ระดับ 3" หมายถึง ผู้น  าสร้าง
ความส าเร็จของตนเองจาก "ผลงานที่เป็นเลิศ" และความสามารถ "การสรา้งสมัพนัธภาพระหว่าง
บคุคลที่ยอดเยี่ยม" จนไดร้บัการยอมรบัในฐานะของการเป็นผูน้  าองคก์รที่ดีที่ทกุภาคสว่นเคารพนบั
ถือ  

กล่าวสรุปไดว้่า  งานวิจัยเก่ียวกบัลกัษณะของผูน้  าที่มีประสิทธิภาพ ชีใ้หเ้ห็นถึง
ความส าคญัของการรูจ้กัจดุแข็งของตนเอง การเลือกท าในสิ่งที่ถนดั และการสรา้งสมัพนัธภาพที่ดี 
เพื่อยอมรบัในบทบาทผูน้  าอย่างแทจ้ริง เนน้การสรา้งผลงานที่เป็นเลิศและความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคคล นอกจากนี ้งานวิจยัดา้นการบริหารการศึกษาเนน้ว่า ผูน้  าที่มีพฤติกรรมการเป็นแบบอย่าง 
การสรา้งแรงบันดาลใจ การใส่ใจรายบุคคล และการกระตุน้ทางปัญญา ลว้นเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัที่ช่วยพฒันาประสิทธิภาพองคก์รและสะทอ้นพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในบรบิทวิชาชีพ 

3) งานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น ากับการสร้างความเปล่ียนแปลงใน
องคก์าร  
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ฉัตรณงคศ์กัดิ ์สธุรรมดี และเสกสรร สนวา (2560, น.1) ไดศ้ึกษา พฤติกรรมผูน้  า
กบัการสรา้งความเปลี่ยนแปลงในองคก์าร (Leadership Behavior and Organizational Change) 
สรุปผลการศึกษาวิจยัดงันี ้คือ พฤติกรรมของผูน้  าจึงมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธต์่อความส าเร็จของ
งานและการขบัเคลื่อนองคก์ารผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจึงตอ้งกลา้หาญที่จะทิง้รูปแบบการท างาน
แบบเดิม จะตอ้งทา้ทายความเชื่อและสมมติฐาน เป็นการเรียนรูจ้ากระบบเก่าเพื่อน าไปสู่แนวทาง
ใหม่  เพื่อความอยู่รอดในอนาคต  สิ่งที่ส  าคญัที่สดุของการเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในองคก์าร
ผูน้  าตอ้งมีความสามารถเชื่อมโยงประสานการท างานระหว่างคนกับคนไดแ้ละยงัคน้หาแนวทาง
ใหม่ในการกระตุน้พนักงาน การถ่ายทอดวิสัยทัศน ์และการสรา้งวัฒนธรรมการท างานใหม่ให้
เกิดขึน้ในองคก์าร  

กล่าวสรุปไดว้่า  พฤติกรรมผูน้  ามีบทบาทส าคญัในการสรา้งความเปลี่ยนแปลง
ในองคก์าร โดยผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นตอ้งกลา้ทา้ทายแนวทางเดิม คิดคน้วิธีการใหม่ และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ตลอดจนเชื่อมโยงและประสานงานระหว่างบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในมมุมองของผูว้ิจัย พฤติกรรมเหล่านีส้ะทอ้นถึงการท าเพื่อผูอ้ื่นในระดับองคก์าร 
เพราะมุ่งสรา้งวัฒนธรรมใหม่ที่เอือ้ต่อการพัฒนาและความร่วมมือร่วมกันเพื่อความส าเร็จใน
อนาคต 

4) งานวิจัยที่เกี่ยวกับการส่ือสารของผู้น าในการสร้างการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม 

เมธากุล สวุรรณบุตร (2566) ไดศ้ึกษาเรื่อง คณุลกัษณการสื่อสารภาวะผูน้  าของ
ผูน้  าเจนวาย กบัการมีสว่นรว่มของพนกังานองคก์รในธุรกิจครอบครวัแบบ SMEs ยคุดิสรปัชั่น การ
วิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ที่มีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษา: 1)การสื่อสารภาวะ
ผูน้  าของผูอ้งคก์ร Gen Y  2)การรบัรูแ้ละความคาดหวงัของพนักงานองคก์ร (Gen Y และ Z) ต่อ
การสื่อสารภาวะผูน้  าของผูอ้งคก์ร Gen Y 3)การมีสว่นรว่มของพนกังานองคก์ร (Gen Y และ Z) ใน
ธุรกิจครอบครวัแบบ SMEs ยคุดิสรปัชั่น  ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  า Gen Y ในยคุดิจิทลัมีความทา้
ทายดา้นความแตกต่างในการท างานของสมาชิกองคก์ารและการบริหารที่แตกต่างจากรุ่นก่อน 
โดยคุณลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้  าที่สื่อสารออกไป ไดแ้ก่ การรบัฟังและเปิดโอกาสใหส้มาชิก
องคก์ารแสดงความคิดเห็น ความใส่ใจและเขา้ใจต่อสมาชิกองคก์าร ความชดัเจนในการตัดสินใจ
และวิสยัทศัน ์และความสามารถในการบริหารคน นอกจากนี ้พบว่าพนกังาน Gen Y และ Gen Z 
รบัรูก้ารสื่อสารภาวะผูน้  าในหมวดการมีสว่นรว่มในการแกปั้ญหาในระดบัมากที่สดุ และการสื่อสาร
ภาวะผูน้  ามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกับการมีส่วนร่วมในองคก์ารในทุกมิติ โดยเฉพาะการใหค้วาม
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เคารพและการแสดงความห่วงใยต่อบคุลากรที่ท  าใหพ้นกังานรูส้กึภมูิใจที่ไดท้  างานกบัองคก์ารและ
มองเห็นการเติบโตขององคก์ารในอนาคตในแง่บวก 

วิริยา อริยกุลไชยศิลป์  (2567) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร แรงจงูใจในการท างานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานองคก์รเอสไมลก์รุ๊ป  การศึกษาวิจยัครัง้นีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
ดา้นภาวะผูน้  าการ เปลี่ยนแปลง อิทธิพลของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร และอิทธิพล
ของปัจจัยดา้น แรงจูงใจในการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
องคก์รเอสไมลก์รุ๊ป โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลูจากพนกังานในองคก์รเอส
ไมลก์รุ๊ป จ านวน 200 คน และวิธีการทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
การวิเคราะหส์มมติฐาน ใช ้สถิติวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) ผล
การศึกษาพบว่าปัจจยัดา้น ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลรอ้ยละ 24.2 โดยในดา้นของการ
กระตุน้ปัญญามีอิทธิพลรอ้ยละ 24.5 ปัจจัยดา้นพฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร มีอิทธิพลรอ้ยละ 
26.7 โดยในดา้นช่องทางการสื่อสาร มีอิทธิพลรอ้ยละ 36.1และปัจจยัดา้นแรงจงูใจในการท างาน
เป็นทีม มีอิทธิพลรอ้ยละ 58.8 โดยใน ดา้นของความส าเรจ็ของงานที่ท  ามีอิทธิพลรอ้ยละ 49.1 และ
ดา้นชีวิตส่วนตวัมีอิทธิพลรอ้ยละ 31.5 ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองคก์ร
เอสไมลก์รุ๊ป อย่างมีนัยส าคญัที่ระดบั 0.05 แต่ในส่วนของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง 
ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ดา้นการ สรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร ดา้นผูส้ง่ สาร ดา้นผูร้บัสาร ดา้นขอ้มลูข่าวสาร และปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการท างานเป็นทีม ดา้นเงินเดือน- ผลตอบแทน ดา้นความสัมพันธ์กับคนในทีม 
และดา้นความผกูพนัต่องาน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน การท างานของพนกังานองคก์รเอสไมล์
กรุป๊ 

กล่าวสรุปไดว้่า การสื่อสารภาวะผูน้  าที่เนน้การรบัฟัง เปิดโอกาสใหแ้สดงความ
คิดเห็น แสดงความใส่ใจ และมีวิสยัทศันช์ัดเจน ซึ่งสะทอ้นคุณลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้  าเชิง
เปลี่ยนแปลงที่มุ่งพัฒนาความสัมพนัธ์เชิงบวกกับบุคลากร การสื่อสารของผูน้  ามีอิทธิพลต่อการ
สรา้งการมีส่วนร่วม การแกปั้ญหาอย่างร่วมมือ และการสรา้งความภูมิใจในการท างานร่วมกับ
องคก์ร โดยเฉพาะดา้นการใหค้วามเคารพและแสดงความห่วงใยต่อบุคลากรที่สมัพนัธเ์ชิงบวกกบั
การมีส่วนรว่มและความรูส้กึภมูิใจที่ไดท้  างาน ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคญัของพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
ในองคก์ร 

5) งานวิจัยทีเ่กี่ยวกับทัศนคติและสร้างแรงจูงใจ 
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พิไลวรรณ บุญลน้, สิริวัฒน ์ศรีเครือดง และ กมลาศ ภูวชนาธิพงศ ์(2564: 1)  
ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจงูใจการท างานจิตอาสาตามหลกัพทุธจิตวิทยาของบุคคลหลากหลายอาชีพใน
สังคมไทย  (The Motivation of the volunteer work according to the principle of Buddhist 
psychology a variety of Occupations in Thai Society) ส รุปผลกา รศึ กษาวิ จั ยดั ง นี ้คื อ  
1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจการท างานจิตอาสาตามแนวทางพระพุทธศาสนา หลกัธรรมที่
น ามาเพื่อสรา้งแรงจงูใจในการท างานจิตอาสา ไดแ้ก่ อริยวฑัฒิ 5 พรหมวิหาร 4  และสงัคหวตัถ ุ4 
หลักจิตวิทยา คือทฤษฎีการสรา้งแรงจูงใจของมาสโลวแ์ละแมคเคลแลนด ์ 2 ปัจจัยที่ส่งเสริม
แรงจูงใจการท างานจิตอาสา คือ ปัจจัยภายใน ไดแ้ก่ 1) มีจิตใจที่เป่ียมไปดว้ยเมตตา 2) ความมี
ศีลธรรมในตนเอง เสียสละช่วยเหลือผูอ้ื่นโดยไม่หวงัผลตอบแทน เผื่อแผ่และแบ่งปัน 3) มีจิตที่เป็น
ผูใ้ห ้มีทศันคติที่ดีคิดดี คิดทางบวก 4 )มีความเห็นใจผูอ้ื่น 5) ความวิริยะอุตสาหะ คิดช่วยเหลือ
ผูอ้ื่น การท างานที่ท  าดว้ยใจ และปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 1) การเลีย้งดจูากคนในครอบครวั 2) การ
เห็นตวัอย่างจากบุคคลตน้แบบที่ท  าความดีช่วยเหลือสงัคม ท าใหเ้กิดศรทัธาที่จะด าเนินรอยตาม 
รวมทัง้จากการไดศ้ึกษาพระพุทธศาสนา ไดเ้รียนรูถ้ึงความเสียสละของพระพุทธเจา้ การไดเ้ห็น
พระราชกรณียกิจของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หวัภมูิพลอดลุยเดช รชักาลที่ 9 รวมถึงการท างาน
เพื่อสังคมของคุณแม่ชีศันสนีย ์เสถียรสุต และพ่อแม่ของตนเองที่อบรมสั่งสอนและท าใหดู้เป็น
ตวัอย่าง 3) การมีกลัยาณมิตร ชกัชวนไปรว่มท ากิจกรรมดี ๆ ช่วยเหลือผูอ้ื่นในสงัคมที่ไดร้บัความ
เดือดร้อน  3. แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานจิตอาสาตามหลักพุทธจิตวิทยา 
ประกอบดว้ย 1) มีใจ และความคิดเชิงบวก ที่พรอ้มในการช่วยเหลือผูอ้ื่น 2) มีความเสียสละ โอบ
ออ้มอารี แบ่งปันใหแ้ก่ผูอ้ื่น 3) มีกลัยาณมิตร ชกัชวนไปรว่มท ากิจกรรมดี ๆ เพื่อสงัคม 4) มีบุคคล
ตน้แบบ ที่เป็นตัวอย่างในการท าความดีโดยไม่หวังผลตอบแทน 5) มีความรบัผิดชอบต่อสังคม  
6) มีปัญญาพิจารณาสิ่งที่ควรท าเหมาะสมตามความสามารถของตนและท าดว้ยสติ 

เปรมทิพย ์ค าทะเนตร (2564) ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจยัแรงจงูใจที่ส่งผลต่อภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาในจงัหวดั
สกลนคร  การวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์หาอ านาจ
พยากรณ์ และหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่ง
และขนาดของโรงเรียน การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นงานวิจยัแบบผสมผสาน  ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมาก โดยมีความสัมพันธ์
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ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในระดับสูง ( r = 0.776) นอกจากนี้ พบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่สามารถพยากรณก์ารปฏิบัติงานของครูไดอ้ย่างมีนัยส าคญั ไดแ้ก่ การเป็นแหล่ง
เรียนรูท้ี่ส  าคัญ การสรา้งแรงบันดาลใจ และการเปลี่ยนแปลงที่ส  าคัญในองคก์ร โดยมีอ านาจ
พยากรณร์อ้ยละ 71.3 ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อทศันคติและแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของบคุลากรในองคก์าร 

กลา่วสรุปไดว้่า การสรา้งแรงจงูใจและทศันคติที่ดีเป็นปัจจยัส าคญัในการสง่เสรมิ
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ปัจจัยภายใน เช่น ความเมตตา ความเสียสละ และทัศนคติเชิงบวก 
รวมถึงการมีบุคคลต้นแบบและกัลยาณมิตร มีบทบาทส าคัญในการปลูกฝังจิตสาธารณะ 
นอกจากนี ้การเป็นผูน้  าที่สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจและเป็นแหลง่เรียนรู ้ยงัช่วยเสรมิแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานของบคุลากรและพฒันาเจตคติที่สนบัสนนุการท างานรว่มกนัเพื่อประโยชนส์ว่นรวม 

2.4.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
(Janice M. Beyer and Larry D. Browning 1990, น .1-2): ไ ด้ ศึ ก ษ า 

Transforming an industry in crisis: charisma, routinization, and supportive cultural 
leadership การเปลี่ยนแปลงอตุสาหกรรมในภาวะวิกฤติ ผูน้  าทางวฒันธรรมที่มีคณุลกัษณะพิเศษ 
มีเสน่ห์ มีความสม ่าเสมอ และให้ก าลังใจ  สรุปผลการศึกษาวิจัยดังนีค้ือ บทความงานวิจัยนี ้
บรรยายเรื่องราวเก่ียวกับผูน้  าในอุตสาหกรรมเซมิคอนดกัเตอรข์องสหรฐัฯ ที่มีการแข่งขันสงู ใน
กลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งเป็นตวัก าหนดกรอบอนาคตของพวกเขา เพื่อเอาชีวิตรอดใน
กลุ่มอุตสาหกรรม และสรา้งกลยุทธใ์นอุตสาหกรรม เพื่อต่อสูก้ับการแข่งขนั กลยุทธข์องพวกเขา
เป็นการทดลองทางสังคมที่ต้องใช้ความร่วมมือจากสมาชิกอย่างไม่เคยปรากฏมาก่อนของ
อตุสาหกรรม เพื่ออธิบายและวิเคราะหว์่าผูน้  าที่มีเสน่หข์องโรเบิรต์ นอยสแ์ละผูน้  าทางวฒันธรรมที่
เสรมิสรา้งของผูบ้รหิารอีกสามคนในอตุสาหกรรมเซมิคอนดกัเตอริ ท าใหเ้ป็นไปไดโ้ดยสมคัรใจการ
ก่อตัง้และความส าเร็จต่อมาของสมาพนัธว์ิจยัสหกรณเ์รียกว่าเซมาเทค รว่มกนัรบับทบาทผูน้  าเชิง
สัญลักษณต์่าง ๆ (1) ผลักดันอุตสาหกรรมไปสู่ขอ้ตกลงเก่ียวกับความรา้ยแรงของภัยคุกคามที่
เกิดขึน้โดยชาวญ่ีปุ่ น (2) ไดพ้ฒันาวิธีแกปั้ญหาที่รุนแรงทางวฒันธรรมของความรว่มมือในการวิจยั 
พัฒนา และทดสอบวัสดุการผลิตอุปกรณ์ และเทคนิค (3) ขายความจ าเป็นในการด าเนินการ
ร่วมกันโดยละคร-ความรุนแรงของปัญหาทั่วทั้งอุตสาหกรรมและผ่านของพวกเขาเองความ
พยายามและการมีส่วนร่วม และ (4) สรา้งความมุ่งมั่นในการแก้ปัญหาทั่วไปในหมู่สมาชิกที่
แตกต่างกนัของอตุสาหกรรม ในกระบวนการนัน้ พวกเขาเปลี่ยนแปลงความมีเสน่หเ์ป็นกิจวตัรของ
ผูน้  าผูก้่อตัง้ 
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Chiaburu, Smith, Wang และ Zimmerman (2025) ไดด้  าเนินการวิเคราะหอ์ภิ
มาน (meta-analysis) โดยรวบรวมและวิเคราะหข์อ้มูลจากการศึกษาจ านวนมากที่ผ่านมา เพื่อ
คน้หาความสมัพนัธร์ะหว่างลกัษณะภาวะผูน้  ากบัพฤติกรรมของผูต้าม โดยเฉพาะพฤติกรรมเชิงรุก 
(proactive behavior), พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น (prosocial behavior) และประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติ ง าน  ( task performance) ผลการวิ เ คราะห์พบว่ า  ภาวะผู้น าการ เปลี่ ยนแปลง 
(Transformational Leadership) และคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างผู้น  ากับผู้ตาม (Leader–
Member Exchange: LMX) มีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อการส่งเสริมพฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผูอ้ื่นในที่ท  างาน โดยผูน้  าที่มีวิสยัทศัน ์ชัดเจน มีแรงบนัดาลใจ และใหค้วามส าคัญกับ
การพฒันาผูต้าม จะสามารถสรา้งแรงจงูใจภายในและความไวว้างใจ ท าใหผู้ต้ามเต็มใจช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน มีจิตส านึกในส่วนรวม และแสดงพฤติกรรมที่เกินบทบาทหนา้ที่ (Organizational 
Citizenship Behavior: OCB) นอกจากนี ้ความสัมพันธ์ LMX คุณภาพสูงหมายถึงการมีความ
เขา้ใจ เชื่อใจ และสื่อสารกนัอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเอือ้ต่อการแลกเปลี่ยนความช่วยเหลือและการ
แกปั้ญหาร่วมกัน งานวิจัยนีจ้ึงเป็นหลกัฐานเชิงประจักษ์ส าคญัที่ยืนยันว่าการพัฒนาภาวะผูน้  า 
โดยเฉพาะในรูปแบบ Transformational Leadership และ LMX สามารถเป็นเครื่องมือเชิงกลยทุธ์
ในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

Caviola, Schubert แ ล ะ  Greene (2021) ใ น ง า น  The Psychology of 
(In)Effective Altruism ไดศ้ึกษากลไกทางจิตวิทยาที่เป็นอปุสรรคต่อพฤติกรรมการช่วยเหลือ หรือ
ที่เรียกว่า การท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างไม่มีประสิทธิภาพ (Ineffective Altruism) โดยพบว่าผูค้นมกัมีอคติ 
(bias) และขอ้จ ากดัทางจิตใจที่ท  าใหก้ารตดัสินใจบริจาคหรือช่วยเหลือไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
การสรา้งผลลัพธ์สูงสุด เช่น ความล าเอียงต่อกลุ่มใกล้ชิด (Parochialism) ซึ่งหมายถึงการให้
ความส าคญัเกินควรกับคนในกลุ่มชาติพนัธุ ์ศาสนา หรือคนใกลต้วั อคติทางอารมณ ์(Affective 
Bias) คือการตอบสนองทางอารมณต์่อกรณีเฉพาะแทนการพิจารณาขอ้มลูเชิงเหตผุล Overhead 
Aversion คือความลงัเลที่จะบรจิาคหากเงินสว่นหนึ่งถกูใชเ้ป็นค่าใชจ้่ายบรหิาร แมว้่าการลงทนุใน
โครงสรา้งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการช่วยเหลือไดจ้ริง และ Identifiable Victim Effect คือการให้
ความส าคญักบักรณีบคุคลเดี่ยวมากกว่าปัญหามหภาคที่ช่วยคนจ านวนมากกว่า งานวิจยัเสนอว่า
การเขา้ใจอคติและอุปสรรคเหล่านีเ้ป็นสิ่งส าคัญต่อการออกแบบนโยบายหรือการสื่อสารของ
องคก์ร และเป็นหัวใจส าคัญที่ภาวะผูน้  าควรค านึงถึง หากผูน้  าสามารถสื่อสารใหผู้ต้ามเขา้ใจ
คณุค่าของขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ใชเ้หตผุลมากขึน้ ลดอคติ และเลือกวิธีช่วยเหลือที่คุม้ค่า จะสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นใหม้ีประสิทธิภาพสูงขึน้ไดอ้ย่างเป็นระบบ งานนีจ้ึงเป็น
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กรอบแนวคิดส าคญัที่อธิบายว่าภาวะผูน้  าไม่ไดเ้พียงแต่กระตุน้ความรูส้กึเห็นอกเห็นใจ (empathy) 
แต่ต้องมีบทบาทในการสร้างความเข้าใจ ความตระหนักรู ้เชิงเหตุผล และการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการตดัสินใจของผูต้าม เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นที่มีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

กล่าวสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าที่มีวิสยัทศัน ์มีเสน่ห ์สรา้งแรงบนัดาลใจ และส่งเสริม
วฒันธรรมความรว่มมือ เป็นปัจจยัส าคญัต่อการเปลี่ยนแปลงองคก์ร ผูน้  าที่สามารถสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ สรา้งความเขา้ใจร่วม และลดอคติในการตัดสินใจ จะช่วยกระตุน้พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผู้อื่นและความร่วมมือในทีมได้อย่างยั่ งยืน ภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงและ
ความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจกันจึงเป็นกลยุทธ์ส  าคัญในการเสริมสร้างการท าเพื่อผู้อื่นอย่างมี
ประสิทธิภาพภายในองคก์ร 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัย การศึกษาภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อ
ผูอ้ื่น ทัง้นีด้  าเนินการวิจยัเชิงผสมผลานวิธี (Mixed Method Research) โดยด าเนินการศึกษาเป็น 
ด าเนินการวิจยัทัง้สองแบบไปพรอ้มกนั ประกอบดว้ย 

1. การวิจยัเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) 
2. การวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) 

โดยท าการเก็บขอ้มลูและวิเคราะหข์อ้มลูการวิจัยเชิงปริมาณไปพรอ้มกับการเก็บขอ้มลู
และวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ แล้วน าผลของการวิจัยทั้งสองแบบมาผสมและ
เปรียบเทียบกัน แลว้ท าการตีความหมาย ตามแบบแผนแบบสามเสา้ (Triangulation Design) 
ดงันี ้

 

ภาพประกอบ 3 แบบแผนการด าเนินการวิจยั 

เม่ือ QUAN และ QUAL   หมายถึง ใหน้ า้หนกัความส าคญัของวิธีการเชิงปรมิาณ 

และเชิงคณุภาพอย่างเท่าเทียมกนั 

เครื่องหมาย   +  หมายถึง ด าเนินการวิจยัไปพรอ้มๆ กนั 
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ด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
3.1. การเลือกกลุม่ตวัอย่าง (ผูใ้หข้อ้มลู) 

การวิจัยเชิงคุณภาพในเบื ้องต้นนี ้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณเ์ชิงลึก 
(In-depth Interview) โดยใชก้ารเลือกกลุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) พิจารณา
คดัเลือกกลุ่มตวัอย่าง (ผูใ้หข้อ้มลู) จ านวน 20 ท่าน เป็นผูใ้หข้อ้มลูภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลง
ต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยเป็นผูม้ีคณุลกัษณะ ดงันี ้ 

3.1.1 ผูบ้รหิารระดบันโยบาย จ านวน 5 ท่าน 
3.1.2 ผูบ้รหิารระดบัองคก์ร ภาครฐั จ านวน 5 ท่าน 
3.1.3 ผูบ้รหิารระดบัองคก์ร ภาคเอกชน จ านวน 5 ท่าน 
3.1.4 ผูน้  าในการสอนพฒันาบคุลากรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง จ านวน 5 ท่าน 

3.2 การสรา้งเครื่องมือการวิจยั 
3.2.1 แบบค าถามสัมภาษณเ์ชิงลึก: ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้

3.2.1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เ ก่ียวข้องกับ ภาวะผู้น ากับการ
เปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

3.2.1.2 ก าหนดประเด็นเนือ้หา ประกอบดว้ย 1) ผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง 2) 
แนวคิดทศันคติ 3) แรงจงูใจ 

3.2.1.3 ร่างขอ้ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึก ประเด็นค าถามที่ใช้ในการ
สัมภาษณ์ จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง ตามประเด็นเนือ้หาที่ก าหนดในขอ้ 2.2 จากนัน้ 
ตรวจสอบความสอดคลอ้งถกูตอ้งกบัเนือ้หาก่อนในเบือ้งตน้  

3.2.1.4 น าร่างขอ้ค าถามในการสมัภาษณเ์ชิงลึก ใหอ้าจารยท์ี่ปรึกษาหลกั 
ตรวสอบความเหมาะสม ความสอดคลอ้ง และถกูตอ้งกบัเนือ้หา 

3.2.1.5 ปรบัปรุง แกไ้ขขอ้ค าถามในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ตามค าแนะน าของ
อาจารยท์ี่ปรกึษา ใหถ้กูตอ้ง เหมาะสม และมีความสมบรูณย์ิ่งขึน้  

3.2.1.6 ผู้วิจัยบันทึกข้อมูลด้วยเครื่องบันทึกเสียง จากนั้น วิ เคราะห์ 
สงัเคราะหข์อ้มลู และตรวจสอบ 

3.3 การตรวจสอบขอ้มลูเชิงคณุภาพ 
ผู้วิจัยถอดเทปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้บริหารระดับ

นโยบาย ผูบ้ริหารระดับองคก์รภาครัฐ ผูบ้ริหารระดับองคก์รภาคเอกชน และผูน้  าในการสอน



  51 

พัฒนาบุคลากรให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จ านวน 20 ท่าน  โดยการถอดเทป จับประเด็นให้
สอดคลอ้งกับ ภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น  จากนั้นสังเคราะห์
โครงสรา้งของขอ้มลูโดยวิธีการ ดงันี ้

3.3.1 สังกัดหน่วยข้อมูล (Open Coding) อ่านข้อมูลที่ได้มาทั้งหมดโดย
พิจารณาในภาพรวมแลว้ น าไปวิเคราะห ์

3.3.2 จัดกลุ่มข้อมูล (Focused Coding) สรุปจัดหมวดหมู่ข้อมูล สร้าง
ค าอธิบาย ความหมายกลุม่ขอ้มลู 

3.3.3 วิเคราะหค์วามเชื่อมโยงระหว่างกลุ่มขอ้มลู (Axial Coding) วิเคราะห์
และแปลงกลุ่มข้อมูลให้เป็นข้อความแสดงพรรณนา คือ แปลงข้อมูลและประสบการณ์ของ
ผูท้รงคณุวฒุิที่พดูดว้ยภาษาทั่วไปใหส้ะทอ้นความหมายในบรบิทต่างๆ  

3.3.4 เม่ือสงัเคราะหข์อ้มลูที่ไดจ้ากการวิจยัเชิงคณุภาพแลว้ น าผลของขอ้มลู
ที่ไดร้บัจาก ผูบ้ริหารระดบันโยบาย ผูบ้ริหารระดบัองคก์ร ผูบ้ริหารระดบัองคก์ร ภายเอกชน และ
ผูน้  าในการสอนพฒันาบุคลากรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อศึกษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง
ต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

3.3.5 การตรวจสอบขอ้มลู ตรวจสอบจากความน่าเชื่อถือของผูใ้หข้อ้มูลทัง้ 
20 ท่าน การด าเนินการวิจัยตามแบบแผนของผู้วิจัยโดยเคร่งครัด และการตรวจสอบจาก
ผูเ้ชี่ยวชาญและผูท้รงคณุวฒุิทัง้ 20 ท่าน  

ด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
ผูว้ิจัยไดท้  าการทดสอบภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงการท าเพื่อผูอ้ื่น ดว้ยน ารูปแบบ

ความเที่ยงตรง ท าแบบสอบถาม เพื่อการวิเคราะห์พฤติกรรมในการท าเพื่อผู้อื่นในพื ้นที่
กรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มีขัน้ตอนด าเนินการการวิจัยตามล าดบั 
ดงันี ้

3.4 การก าหนดกลุม่เปา้หมายในการวิจยัเชิงปรมิาณ 
ประชากร 

ผูท้รงคณุวฒุิ ผูน้  าในองคก์ร เจา้ของกิจการ ผูบ้ริหารระดบัสงู และผูม้ีองคค์วามรู้
ในการบริหารและพัฒนาบุคลากร ที่ท  ากิจกรรมท าประโยชน์ช่วยเหลือสังคมในดา้นต่างๆ ใน
กรุงเทพมหานคร (จ านวนประชากรผู้มีงานท าในกรุงเทพมหานคร มีจ านวน 5,755,751 คน 
ส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน, 2566:14) 
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้คือ นักวิชาการ  ผูท้รงคุณวุฒิ ผูน้  าในองคก์ร 

เจ้าของกิจการ ผูบ้ริหารระดับสูง และผูม้ีองคค์วามรูใ้นการบริหารและพัฒนาบุคลากร ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1997) ซึ่งขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างค านวณไดโ้ดยก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% 

สตูรการค านวณากลุม่ตวัอย่าง 

 𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

 
เม่ือ  n   แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
  N   แทน ขนาดของประชากร 
  e   แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตวัอย่าง 
เม่ือ  N =  5,755,751 
  e = 0.05 
เม่ือแทนค่า จะไดข้นาดกลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

    𝑛 =
5,755,751

1+5,755,751 (0.05)2 

     
   = 399.97 
  ผูว้ิจยัขอปัดเป็นเลขกลม = 400 คน 

3.5 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัเชิงปรมิาณ 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยผู้วิจัยได้ใช้ แบบสอบถาม 

(Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มลูการวิจยั เรื่อง “ ศกึษาภาวะผูก้บัการเปลี่ยนแปลง
ต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น” ซึ่งผูว้ิจยั ไดส้รา้งแบบสอบถามขึน้โดยการ ประมวลความรู ้แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบั ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม โดย แบบสอบถาม  

3.5.1 ศกึษาเอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบัแนวคิด ลกัษณะ และรูปแบบภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น และแบบประเมินภาวะผูน้  า จากนัน้ วิเคราะหค์ณุลกัษณะ 

3.5.2 สรา้งแบบประเมินภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น เป็น
ค าถามตรวจสอบลกัษณะและวิธีการปฏิบตัิ จ านวน 35 ขอ้ โดยมีลกัษณะขอ้ค าถามเป็นมาตรา
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ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามเทคนิค การวัดของลิเคิรท์ (Likert Type Scale) เกณฑ์การให้
คะแนนแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั (ตรงนอ้ยที่สดุ – ตรงมากที่สดุ) ดงันี ้

ตรงนอ้ยที่สดุ  ประเมินค่าเท่ากบั  1 
ตรงนอ้ย ประเมินค่าเท่ากบั 2 
ตรงปานกลาง ประเมินค่าเท่ากบั 3 
ตรงมาก ประเมินค่าเท่ากบั 4 
ตรงมากที่สดุ  ประเมินค่าเท่ากบั 5 

การแปลความหมาย โดยใชค้วามกวา้งของอนัตรภาคชัน้ 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้  =  
คะแนนสงูสดุ−คะแนนต ่าสดุ

ระดบั
 

                                        =   
5−1

5
 

 
         = 0.80 

เมื่อไดค้่าความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ ผูว้ิจยัไดน้ าค่าที่ไดม้าจ าแนกเป็นเกณฑ ์แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง มีพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นระดบันอ้ยมาก
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นระดบันอ้ย 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นระดบัสงู 
คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นระดบัสงูมาก 

โดยแบ่งกลุม่ค าถามออกเป็น 3 สว่นดงัต่อไปนี 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ยค าถามในเรื่อง

เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณท์ างาน 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามวัดระดับทัศนคติของผูน้  า และแรงจูงใจ  โดยการเก็บ

ขอ้มลูเป็นขอ้มลูเก่ียวกบัความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเพื่อประเมินความเห็น ที่มีต่อปัจจยั
ดา้นการท างานของผูบ้ริหารระดบัสงู ประกอบดว้ย 1) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม เพื่อ
สว่นรว่ม 2) ดา้นความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ 3) ดา้นทศันคติเชิงบวก จ านวน 15 ขอ้ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพของคนใน
องคก์รสง่ผลต่อพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง โดยการเก็บขอ้มลูเป็นขอ้มลู ประกอบดว้ยดว้ย 1) ดา้น
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ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง 2) ดา้นการเสริมสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม 3) ดา้นการใหค้วาม
รว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน 4) ดา้นผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง จ านวน 20 ขอ้ 

3.6 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือในการทดลอง 
เพื่อสรา้งเครื่องมือแบบประเมินภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ ดงันี ้ 
วิเคราะหผ์ลตรวจสอบแบบประเมิน และหาค่าความสอดคลอ้งเชิงเนือ้หาของ

แบบสอบถาม โดยน าค าตอบ ของผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนมาตรวจสอบและแปลงงเป็นคะแนน ดงันี ้
มีความเห็นว่าสอดคลอ้ง เท่ากบั + 1 คะแนน 
มีความเห็นว่าไม่แน่ใจ  เท่ากบั 0 คะแนน 
มีความเห็นว่าไม่สอดคลอ้ง เท่ากบั – 1 คะแนน 

จากนั้นน ามาแทนค่าในสูตรความสอดคลอ้ง ถา้ดัชนีความสอดคลอ้งมากกว่า 
หรอืเท่ากบั 0.50 ถือว่าอยู่ในเกณฑใ์ชไ้ด ้ไม่ตอ้งปรบัปรุง โดยใชส้ตูร    

 

สตูร IOC =
∑R

N
 

 
IOC หมายถึง ดชันีความสอดคลอ้ง 
R หมายถึง คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 
N หมายถึง จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

ผูว้ิจัยมีการปรบัปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามตามค าแนะน าผูเ้ชี่ยวชาญ และตรวจสอบ
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของงานวิจัย (Content Validity) จาก
ผูเ้ชี่ยวชาญ 3 ท่าน ประเมินความเหมาะสมและความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ การให้
คะแนน +1 (สอดคลอ้ง), 0 (ไม่แน่ใจ), -1 (ไม่สอดคลอ้ง) แลว้น าคะแนนมาค านวณค่า IOC ผล
การตรวจสอบพบว่า ค่า IOC ของข้อค าถามอยู่ในช่วง 0.67 – 1.00 โดยข้อค าถามที่มีค่า IOC 
เท่ากับ 1.00 จ านวน 28 ขอ้ และมีค่า IOC เท่ากับ 0.67 จ านวน 7 ขอ้ ซึ่งทุกขอ้มีค่าสงูกว่าเกณฑ ์
0.50 ที่ก าหนดไว ้จึงถือว่าแบบสอบถามมีความตรงเชิงเนือ้หาที่ดีและสามารถใชใ้นการเก็บขอ้มลู
ได ้ 

ผูว้ิจัยไดท้  าการทดลองใช้กับกลุ่มทดลอง จ านวน 30 ตัวอย่าง เพื่อทดสอบหา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการหาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
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(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดเ้ท่ากบั 0.94 หลงัจากนัน้จึงน าแบบสอบถามเพื่อน าไปใชเ้ก็บ
ขอ้มลูจรงิ 

3.7 การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
น าขอ้มลูจากแบบสอบถามที่ได ้มาวิเคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรก์ารวิเคราะห์

ทางสถิติการทดสอบสมมตุิฐาน  น าแบบสอบถามที่เก็บมาไดต้รวจสอบความสมบูรณใ์นการตอบ
แบบสอบถามทกุฉบบั เพื่อเตรียมน าไปวิเคราะหข์อ้มลู ตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท์ี่ก าหนด แลว้
บนัทกึขอ้มลูลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์

ผูว้ิจัยไดท้  าการรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey 
Research) แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ตามหลกัจ าแนกตามวิธีการดงันี ้

1) ขอ้มลูปฐมภมูิ (Primary Data) เป็นรวบรวมขอ้มลูจากการเก็บแบบ สอบถามจาก 
ผูบ้ริหารระดบัสงูที่มีแนวคิดทศันคติและสรา้งแรงจงูใจต่อพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น ในลกัษณะปลาย
ปิดของกลุม่ประชากร  

2) ขอ้มลูทตุิยภมูิ (Secondary Data) เป็นขอ้มลูที่ใชใ้นการท าวิจยัครัง้นีโ้ดยผูว้ิจัยจะ
ท าการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากการคน้ควา้จากเอกสารทางวิชาการวารสาร บทความ และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งและสืบคน้ขอ้มลูที่เผยแพรใ่นเว็บไซตต์่าง ๆ จากอินเทอรเ์น็ต เพื่อน ามาใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้โดยผูว้ิจัยไดด้  าเนินการเก็บรวบรามขอ้มลูการศึกษางานวิจัย 
ครัง้นีอ้ย่างเป็นขัน้ตอน 

การเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการส ารวจโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างนกัวิชาการ  
ผูท้รงคณุวฒุิ ผูน้  าในองคก์ร เจา้ของกิจการ ผูบ้รหิารระดบัสงู และผูม้ีองคค์วามรูใ้นการบรหิารและ
พัฒนาบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ท  ากิจกรรมท าประโยชนช์่วยเหลือสังคมในดา้นต่างๆ 
โดยการแจกแบบสอบถามจะม ี2 แบบคือ  

1) แจกเป็นแบบเอกสารใหก้บักลุ่มตวัอย่างแลว้รอเก็บแบบสอบถามหลงัจากที่ผูต้อบ
แบบสอบถามตอบเสรจ็  

2) แจกเอกสารผ่านระบบเครื่องข่ายอินเตอรเ์น็ตใหก้บักลุ่มตวัอย่างที่ถกูเลือกไวแ้ลว้ 
เก็บรวบรวมขอ้มลูที่ผูต้อบ แบบสอบถามตอบเสร็จผ่านทางระบบอินเตอรเ์น็ต หลงัจากนัน้จะน า  
ขอ้มลูทัง้หมดมาท าการวิเคราะหข์อ้มลูโดยการกรอกขอ้มลูลงบนคอมพิวเตอรเ์พื่อน าไป วิเคราะห ์
ต่อไป  
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3.8 การวิเคราะหข์อ้มลู  
การวิเคราะหข์อ้มลูการวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิเคราะหเ์ชิงพรรณนา (Descriptive Method) 

และการวิเคราะหเ์ชิงปรมิาณ (Quantitative Method) โดยมีการประมวลผลของขอ้มลูดงันี ้ 
1) การตรวจสอบขอ้มลู (Editing) เป็นการตรวจสอบความสมบูรณแ์ละความถกูตอ้ง 

ของขอ้มลูในการตอบแบบสอบถามที่ไดจ้ากกลุม่ประชากร  
2) การลงรหัส (Coding) เป็นการน าแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณ์และ 

ถกูตอ้งของขอ้มลูเรยีบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามที่ไดก้ าหนดรหสัไว ้ 
3) การประมวลผลขอ้มูล (Processing) เป็นการน าขอ้มูลที่ได้จากการก าหนดลง 

รหสัมาบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ  
ผูว้ิจัยไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะหข์อ้มูล

ต่างๆ ทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอรด์งันี ้สถิติพืน้ฐานค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติทีใชใ้นการวิเคราะห ์คุณภาพเครื่องมือ โดย
การหาค่าสัมประสิท ธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของ  ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) 7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์สมมติฐาน วิเคราะห์หาปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อการ
พัฒนาภาวะผูน้  า จะแบ่งสถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหเ์ป็น 3 เครื่องมือ คือ (1) เพศ มีผลต่อปัจจัยสู่
ความส าเร็จของการเป็นผูน้  า จะใช้สถิติวิเคราะหด์ว้ยวิธี T-Test Analysis (2) อายุ รายไดแ้ละ
ประสบการณม์ีผลต่อปัจจยัสู่ความส าเร็จของการเป็นผูน้  า จะใชส้ถิติวิเคราะห ์ดว้ยวิธี F-Test เอา
สมมุติฐานขอ้ 2 มาใส่ ผลต่อปัจจัยสู่ความส าเร็จของการเป็นผูน้  าจะใช้สถิติ วิเคราะหด์ว้ยวิธี
วิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข้์อมูล 
ในการวิเคราะหแ์ละการแปลผลความหมายผลการวิเคราะหข์อ้มลูของการวิจยั

ครัง้นี ้เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายและเพื่อสะดวกต่อการน าเสนอ ผูว้ิจยั
ไดก้ าหนดสญัลกัษณใ์นการวิเคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปนี ้

n  แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
 แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
t แทน ค่าสถิติที่ใชพ้ิจารณาใน t – distribution 
F แทน  ค่าที่ใชพ้ิจารณา F – distribution 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

𝑥̅ 
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MS  แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of squares) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of squares) 
Sig. แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรบับอกนยัส าคญัทางสถิติ 
LSD แทน Least Significant Difference 
r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson’s correlation) 
R2 แทน สมัประสิทธ์ิการก าหนด 
B แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 
b แทน ค่าของสมัประสิทธ์ิถดถอยแบบไม่มาตรฐาน  
 แทน ค่าของสมัประสิทธ์ิถดถอยแบบมาตรฐาน 
T แทน  ค่าสถิติทดสอบนยัส าคญั (t-statistic)  
Sig แทน ค่าความมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value) 
F-Ratio แทน อตัราสว่นทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุม่ 
F-Sig. แทน ค่าความมีนยัส าคญัทางสถิติของค่า F 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 หรอื * P < .05 
a แทน ค่าคงที่ (Constant) 
Y1 แทน พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
X1 แทน การมีสว่นรว่มในกิจกรรม 
X2 แทน ความพงึพอใจในงาน 
X3 แทน ทศันคติเชิงบวก 
Std. Error แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอย 
b1, b2, b3 แทน ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระแต่ละตวั 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

β 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 

การศึกษาวิจัยในครั้งนี ้เป็นการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น ากับการเปลี่ยนแปลงต่อ
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ทัง้การวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ภายใตรู้ปแบบการ
ออกแบบการวิจัยแบบสามเสา้ (Triangulation Design) ซึ่งท าการรวบรวมขอ้มลูเชิงปริมาณจาก
แบบสอบถาม และขอ้มูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณเ์ชิงลึก ( In-depth Interview) โดยมีการ
วิเคราะหข์อ้มลูที่ไดจ้ากทัง้สองวิธีควบคู่กนั โดยมีผลการวิเคราะหข์อ้มลูดงันี ้

4.1 ขอ้มลูสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง 
4.2 ระดบัความคิดเห็นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ 
4.3 ระดบัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
4.4 ผลการวิเคราะหส์มมติฐาน 
4.5 ผลการสมัภาษณก์ลุม่ตวัอย่าง 

4.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ผลวิเคราะหปั์จจยัสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง ดงัปรากฏในตารางที่ 4.1 

ตาราง 1 จ านวนและค่ารอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะสว่นบคุคล (n = 400) 

ลกัษณะสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
เพศ   

 ชาย 174 43.49 

 หญิง 226 56.51 
อาย ุ   
 20 - 30 ปี   36   9.00 
 31 - 40 ปี 112 28.00 
 41 - 50 ปี 160 40.00 
 51 ปีขีน้ไป   92 23.00 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ลกัษณะสว่นบคุคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
สถานภาพ 
 โสด 
 สมรส 

214 
162 
214 

53.50 
40.50 
53.50 

 หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่  24   6.00 
ประสบการณท์ างาน        
 ต ่ากว่า 1 ปี  38   9.50 
 1 – 3 ปี  42 10.50 
 4 – 6 ปี  68 17.00 
 7 ปีขึน้ไป 252 63.00 
ระดบัการศกึษา   
 ต ่ากว่าปรญิญาตรี   8   2.00 
 ปรญิญาตร ี 166 41.50 
 ปรญิญาโท 204 51.00 
 ปรญิญาเอก  22   5.50 

 
จากตารางที่ 1 พบว่า ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 226 คน คิดเป็นรอ้ยละ 56.51 และเพศชาย จ านวน 174 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 43.49 ส่วนมากอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 160 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40 รองลงมา ไดแ้ก่ 
อาย ุ31 – 40 ปี จ านวน 112 คน คิดเป็นรอ้ยละ 28 อาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
23 และอาย ุ20 – 30 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9 มีสถานภาพสมรสมากที่สดุ จ านวน 214 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 53.50 รองลงมา ไดแ้ก่ โสด จ านวน 162 คน คิดเป็นรอ้ยละ 40.50 และหมา้ย/
หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 24 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6 มีประสบการณท์ างานมากสดุ คือ 7 ปี ขึน้ไป 
จ านวน 252 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63 รองลงมา ไดแ้ก่ 4 – 6 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 17 ช่วง
อายงุาน 1 – 3 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.50 และ ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 9.50 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท จ านวน 204 คน คิดเป็นรอ้ยละ 51 รองลงมา 
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ไดแ้ก่ ปริญญาตรี จ านวน 166 คน คิดเป็นรอ้ยละ 41.50 ปริญญาเอก จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 5.50 และต ่ากว่าปรญิญาตร ีจ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2 

4.2 ระดับความคิดเห็นทัศนคติของผู้น าและสร้างแรงจูงใจ 
เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหปั์จจยัทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ ซึ่งแบ่งออกเป็น  

3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 2) ความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ  
และ 3) ทศันคติเชิงบวก 

ตาราง 2 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านทัศนคติของผู้น าและสร้างแรงจูงใจในภาพรวม  
(n = 400) 

ทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. การมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 4.11 0.79 สงู 
2. ความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ 4.12 0.72 สงู 
3. ทศันคติเชิงบวก 4.24 0.77 สงูมาก 
รวมเฉลี่ย 4.16 0.76 สงู 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ

ของกลุ่มตวัอย่าง ในภาพรวม อยู่ในระดบัสงู (𝑥̅ = 4.16, S.D. = 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ดา้น ทัศนคติเชิงบวก มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.77) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้น

ความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ (𝑥̅ = 4.12, S.D. = 0.72) และด้านการมีส่วนร่วมในการท า

กิจกรรมเพื่อส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด (𝑥̅ = 4.11, S.D. = 0.79) ตามล าดับ และสามารถ
พิจารณารายดา้นไดด้งั ตารางที่ 3 - 5 
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ตาราง 3 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ ดา้นการมีสว่นรว่ม
ในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม (n = 400) 

การมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ผูน้  าขององคก์รของท่านมีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสงัคมเป็น
ประจ า 

3.91 0.83 สงู 

2. การท ากิจกรรมเพื่อส่วนรว่มโดยผูบ้รหิารระดบัสงูท าใหท้่าน
มองเห็นคณุค่าและความส าคญัของการท างานเป็นทีม 

4.14 0.82 สงู 

3. ผูน้  าขององคก์รสง่เสรมิใหพ้นกังานทกุคนมีสว่นรว่มในการ
ท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 

4.10 0.86 สงู 

4. ผูน้  าขององคก์รใชท้รพัยากรขององคก์รในการสนบัสนนุ
กิจกรรมเพื่อสว่นรว่มอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.92 0.80 สงู 

5. เช่ือว่าการมีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสว่นรว่มจะช่วยพฒันา
องคก์รและสงัคมไปพรอ้ม ๆ กนั 

4.50 0.63 สงูมาก 

รวมเฉลี่ย 4.11 0.79 สงู 

 
จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ

ของกลุ่มตัวอย่าง ดา้นการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อส่วนร่วม อยู่ในระดับสูง (𝑥̅ = 4.11, 
S.D. = 0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เชื่อว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อส่วนรว่มจะช่วย

พัฒนาองคก์รและสังคมไปพรอ้ม ๆ กัน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.50, S.D. = 0.83) รองลงมา
ไดแ้ก่ การท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่มโดยผูบ้ริหารระดบัสงูท าใหท้่านมองเห็นคณุค่าและความส าคญั

ของการท างานเป็นทีม (𝑥̅ = 4.14, S.D. = 0.82) ผูน้  าขององคก์รส่งเสริมใหพ้นกังานทกุคนมีส่วน

ร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อส่วนร่วม (𝑥̅ = 4.10, S.D. = 0.86) ผูน้  าขององคก์รใช้ทรัพยากรของ

องคก์รในการสนับสนุนกิจกรรมเพื่อส่วนร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ (𝑥̅ = 3.92, S.D. = 0.80) และ

ผูน้  าขององคก์รของท่านมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อสงัคมเป็นประจ า มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 3.91, 
S.D. = 0.83) ตามล าดบั  
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ตาราง 4 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ ดา้นความพึงพอใจ
ในงานที่รบัผิดชอบ (n = 400) 

ความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบ ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. การตดัสินใจของผูบ้รหิารระดบัสงูสง่ผลใหท้่านรูส้กึพงึพอใจ
ในงานที่ท  า 

4.15 0.76 สงู 

2. ผูน้  าขององคก์รมีความเขา้ใจและค านึงถึงความตอ้งการใน
การท างานของพนกังาน 

3.89 0.71 สงู 

3. ผูน้  าขององคก์รมีการสง่เสรมิการพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของท่านในการท างาน 

4.09 0.82 สงู 

4. รูส้กึว่าผูน้  าขององคก์รสรา้งบรรยากาศการท างานที่น่า
ท างานและมีความพงึพอใจ 

4.01 0.71 สงู 

5. การที่ผูน้  าขององคก์รมีวิสยัทศันท์ี่ชดัเจนและมีการสื่อสารที่
ดีช่วยเสรมิสรา้งความพงึพอใจในการท างานของท่าน 

4.48 0.60 สงูมาก 

รวมเฉลี่ย 4.12 0.72 สงู 

 
จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ

ของกลุ่มตวัอย่าง ดา้นความพึงพอใจในงานที่รบัผิดชอบ อยู่ในระดบัสงู (𝑥̅ = 4.12, S.D. = 0.72) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การที่ผูน้  าขององคก์รมีวิสยัทศันท์ี่ชดัเจนและมีการสื่อสารที่ดีช่วย

เสริมสรา้งความพึงพอใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.48, S.D. = 0.60) รองลงมา

ได้แก่ การตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงส่งผลให้ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานที่ท  า (𝑥̅ = 4.15,  
S.D. = 0.76) ผูน้  าขององคก์รมีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะและความสามารถของท่านในการ

ท างาน (𝑥̅ = 4.09, S.D. = 0.82) รูส้ึกว่าผูน้  าขององคก์รสรา้งบรรยากาศการท างานที่น่าท างาน

และมีความพึงพอใจ (𝑥̅ = 4.01, S.D. = 0.71) และผูน้  าขององคก์รมีความเขา้ใจและค านึงถึง

ความตอ้งการในการท างานของพนกังาน มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 3.89, S.D. = 0.71) ตามล าดบั  
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ตาราง 5 ระดับความคิดเห็นของปัจจัยดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจูงใจ ดา้นทัศนคติเชิง
บวก (n = 400) 

ทศันคติเชิงบวก ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ผูน้  าขององคก์รมีทศันคติเชิงบวกและส่งเสริมการท างานใน
ทิศทางที่ดี 

4.21 0.76 สงูมาก 

2. การที่ผูน้  ามีทศันคติเชิงบวกท าใหท้่านรูส้ึกมีก าลงัใจในการ
เผชิญกบัปัญหาและอปุสรรคในการท างาน 

4.50 0.60 สงูมาก 

3. ผูน้  าขององคก์รมีความสามารถในการสรา้งแรงบันดาลใจ
ใหก้บัพนกังาน 

4.26 0.84 สงูมาก 

4. ผู้น  าขององค์กรมีการสื่อสารที่ชัดเจนและเชิงบวกกับ
พนกังาน 

4.08 0.80 สงู 

5. ผูน้  าขององคก์รมีการส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมี
ทศันคติเชิงบวกในการท างาน 

4.15 0.85 สงู 

รวมเฉลี่ย 4.24 0.77 สงูมาก 

 
จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ

ของกลุม่ตวัอย่าง ดา้นทศันคติเชิงบวก อยู่ในระดบัสงูมาก (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า การที่ผูน้  ามีทศันคติเชิงบวกท าใหท้่านรูส้กึมีก าลงัใจในการเผชิญกบัปัญหาและ

อุปสรรคในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.50, S.D. = 0.60) รองลงมาไดแ้ก่ ผูน้  าของ

องค์กรมีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับพนักงาน (𝑥̅ = 4.26, S.D. = 0.84)  

ผูน้  าขององคก์รมีทศันคติเชิงบวกและส่งเสริมการท างานในทิศทางที่ดี (𝑥̅ = 4.21, S.D. = 0.76) 

ผูน้  าขององคก์รมีการสง่เสรมิและสนบัสนนุใหพ้นกังานมีทศันคติเชิงบวกในการท างาน (𝑥̅ = 4.15, 
S.D. = 0.85) และผูน้  าขององคก์รมีการสื่อสารที่ชดัเจนและเชิงบวกกบัพนกังาน มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ 

(𝑥̅ = 4.08, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 

4.3 ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท าเพือ่ผู้อ่ืน 
เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหปั์จจยัทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจงูใจ ซึ่งแบ่งออกเป็น 

4 ด้าน ได้แก่ 1) ทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง 2) การเสริมสร้างกิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วม  
3) การใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน และ 4) ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
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ตาราง 6 ระดบัความคิดเห็นของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ในภาพรวม (n = 400)  

ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง 4.55 0.61 สงูมาก 
2. การเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม 4.36 0.68 สงูมาก 
3. การใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน 4.53 0.57 สงูมาก 
4. ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 4.14 0.79 สงู 
รวมเฉลี่ย 4.40 0.66 สงูมาก 

 
จากตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การท าเพื่อผูอ้ื่น ในภาพรวม อยู่ในระดับสูงมาก (𝑥̅ = 4.40, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.55, S.D. = 0.61) 

รองลงมาไดแ้ก่ ผูด้า้นการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกๆ คน (𝑥̅ = 4.53, S.D. = 0.57) 

ด้านการเสริมสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วม (𝑥̅ = 4.36, S.D. = 0.68) และด้านผู้น ากับการ

พฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 4.14, S.D. = 0.79) ตามล าดบั และสามารถ
พิจารณารายดา้นไดด้งัตารางที่ 7 - 10  

ตาราง 7 ระดบัความคิดเห็นของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ดา้นทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง (n = 400) 

ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรบัการพัฒนา
และเติบโต 

4.67 0.53 สงูมาก 

2. มองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปิดโอกาสให้สามารถ
ท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4.46 0.64 สงูมาก 

3. พรอ้มที่จะปรบัตวัและรบัมือกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ใน
องคก์ร 

4.48 0.66 สงูมาก 

4. เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ทีมงานและองค์กรมี
ความกา้วหนา้ 

4.52 0.63 สงูมาก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

ทศันคติต่อการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

5. พรอ้มที่จะสนบัสนนุและช่วยเหลือผูอ้ื่นในการปรบัตวัต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

4.60 0.60 สงูมาก 

รวมเฉลี่ย 4.55 0.61 สงูมาก 

 
จากตารางที่ 7 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การท าเพื่อผูอ้ื่น ดา้นทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับสูงมาก (𝑥̅ = 4.40, S.D. = 0.66) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรับการพัฒนาและ

เติบโต มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.67, S.D. = 0.53) รองลงมาไดแ้ก่ พรอ้มที่จะสนับสนุนและ

ช่วยเหลือผูอ้ื่นในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง (𝑥̅ = 4.60, S.D. = 0.60) เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลง

จะช่วยใหท้ีมงานและองคก์รมีความก้าวหน้า (𝑥̅ = 4.52, S.D. = 0.63) พรอ้มที่จะปรับตัวและ

รับมือกับการเปลี่ ยนแปลงที่ เ กิดขึ ้นในองค์กร  (𝑥̅ = 4.48, S.D. = 0.66) และมองว่าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นการเปิดโอกาสใหส้ามารถท างานร่วมกับผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย

ต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 4.46, S.D. = 0.64) ตามล าดบั 

ตาราง 8 ระดบัความคิดเห็นของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ดา้นการเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม (n = 400) 

การเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ยินดีเขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสว่นรวมที่จดัขึน้โดยองคก์ร 4.30 0.74 สงูมาก 
2. เชื่อว่าการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะช่วย
เสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน 

4.44 0.62 สงูมาก 

3. ตัง้ใจเขา้รว่มในกิจกรรมที่เป็นประโยชนต์่อสงัคม 4.43 0.66 สงูมาก 
4. เชื่อว่าการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะช่วย
เสรมิสรา้งความกา้วหนา้และความส าเรจ็ขององคก์ร 

4.28 0.70 สงูมาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

การเสรมิสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีสว่นรว่ม ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

5. มุ่งมั่นที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการเขา้
รว่มกิจกรรมเพื่อสว่นรวม 

4.34 0.67 สงูมาก 

รวมเฉลี่ย 4.36 0.68 สงูมาก 

 
จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การท าเพื่อผูอ้ื่น ดา้นการเสริมสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วม อยู่ในระดับสูงมาก (𝑥̅ = 4.40,  
S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เชื่อว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะช่วย

เสริมสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.44, S.D. = 0.62) 

รองลงมาไดแ้ก่ ตัง้ใจเขา้รว่มในกิจกรรมที่เป็นประโยชนต์่อสงัคม (𝑥̅ = 4.43, S.D. = 0.66) มุ่งมั่น

ที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการเข้าร่วมกิจกรรมเพื่อส่วนรวม (𝑥̅ = 4.34,  

S.D. = 0.67) ยินดีเขา้รว่มกิจกรรมเพื่อส่วนรวมที่จดัขึน้โดยองคก์ร (𝑥̅ = 4.30, S.D. = 0.74) และ
เชื่อว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะช่วยเสริมสรา้งความกา้วหนา้และความส าเร็จของ

องคก์ร มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 4.28, S.D. = 0.70) ตามล าดบั 

ตาราง 9 ระดบัความคิดเห็นของปัจจัยดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ดา้นการใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน (n = 400) 

การใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อพวกเขา
ตอ้งการความช่วยเหลือ 

4.51 0.54 สงูมาก 

2. พรอ้มที่จะท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายของทีม 4.63 0.48 สงูมาก 
3. เต็มใจที่จะแบ่งปันขอ้มลูและทรพัยากรกบัเพื่อนรว่มงาน 4.61 0.53 สงูมาก 
4. มีการเปิดรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและพร้อมที่จะ
ปรบัปรุงงานตามค าแนะน า 

4.51 0.60 สงูมาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

การใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

5. รูส้ึกว่าการท างานร่วมกับผูอ้ื่นเป็นประสบการณท์ี่สนุกและ
น่าทา้ทาย 

4.41 0.72 สงูมาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.57 สงูมาก 

 
จากตารางที่  9 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การท าเพื่อผูอ้ื่น ดา้นการใหค้วามรว่มมือในการปฏิบตัิงานทกุๆ คน อยู่ในระดบัสงูมาก (𝑥̅ = 4.53, 
S.D. = 0.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พรอ้มที่จะท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย

ของทีม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 4.63, S.D. = 0.48) รองลงมา ไดแ้ก่ เต็มใจที่จะแบ่งปันขอ้มูล

และทรัพยากรกับเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ = 4.61, S.D. = 0.53) ยินดีที่จะให้ความช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานเมื่อพวกเขาต้องการความช่วยเหลือ (𝑥̅ = 4.51, S.D. = 0.54) มีการเปิดรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่นและพรอ้มที่จะปรบัปรุงงานตามค าแนะน า (𝑥̅ = 4.51, S.D. = 0.60) และรูส้ึกว่า

การท างานร่วมกับผูอ้ื่นเป็นประสบการณ์ที่สนุกและน่าทา้ทาย มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด (𝑥̅ = 4.41,  
S.D. = 0.72) ตามล าดบั 

ตาราง 10 ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ดา้นผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (n = 400) 

ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

1. ผูน้  าขององคก์รมีวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและสามารถสื่อสารได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.24 0.73 สงูมาก 

2 .  ผู้น  า มี ก า รจัดการทรัพยากรและการวา งแผนที่ มี
ประสิทธิภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ 

4.11 0.79 สงู 

3. ผูน้  าขององคก์รมีการเปิดรบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
จากพนกังานเพื่อการพฒันา 

4.11 0.82 สงู 

4. ผูน้  ามีการสนับสนุนการเรียนรูแ้ละการพัฒนาทกัษะใหม่ๆ 
ของพนกังาน 

4.23 0.80 สงูมาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉล่ีย S.D. แปลผล 

5. ผู้น  ามีการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.05 0.80 สงู 

รวมเฉลี่ย 4.14 0.79 สงู 

 
จากตารางที่ 10 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

การท าเพื่อผู้อื่น ด้านผู้น ากับการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลง  อยู่ในระดับสูง (𝑥̅ = 4.14,  
S.D. = 0.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูน้  าขององคก์รมีวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและสามารถ

สื่อสารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.73) รองลงมา ไดแ้ก่ ผูน้  า

มีการสนบัสนนุการเรยีนรูแ้ละการพฒันาทกัษะใหม่ๆ ของพนกังาน (𝑥̅ = 4.23, S.D. = 0.80) ผูน้  า

มีการจัดการทรพัยากรและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ (𝑥̅ = 4.11, 
S.D. = 0.79) ผูน้  าขององคก์รมีการเปิดรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากพนักงานเพื่อการ

พัฒนา (𝑥̅ = 4.11, S.D. = 0.82) และผู้น ามีการจัดการการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ (𝑥̅ = 4.05, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 

4.4 ผลการวิเคราะหส์มมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์

ท างาน และ ระดับการศึกษา ที่แตกต่างกันมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น
แตกต่างกนั 

ตาราง 11 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตาม
เพศ  

ตัวแปรทีศ่ึกษา เพศ n x̅ S.D. t df Sig. 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ชาย 174 4.48 0.50 1.18 398 0.24 

หญิง 226 4.42 0.61    
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จากตารางที่ 11 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อ
ผูอ้ื่น จ าแนกตามเพศ โดยใชก้ลุม่ตวัอย่างทัง้สองกลุ่มเป็นอิสระจากกนั (Independent t-test) โดย
ใชร้ะดบัความเชื่อมั่น 95% ในการทดสอบมีค่า Sig. เท่ากับ 0.24 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า 
เพศที่แตกต่างกนั มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นไม่แตกต่างกนั  

ตาราง 12 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตาม
อาย ุ

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df M S F-Ratio F-Sig. 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ระหว่างกลุม่    6.18   3 2.06 6.76 0.07 
ภายในกลุม่ 120.62 396 0.31     

รวม 126.79 399       

 
จากตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหก์ารผนัแปรทางเดียว (One-way analysis of variance: 

ANOVA) พบว่ามีค่า F-Sig. เท่ากบั 0.07 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า อายทุี่แตกต่างกนั มีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นไม่แตกต่างกนั 

ตาราง 13 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตาม
สถานภาพ 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df M S F-Ratio F-Sig. 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ระหว่างกลุม่     1.27   2 0.63 2.01 0.14 
ภายในกลุม่ 125.52 397 0.32     

รวม 126.79 399       

 
จากตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหก์ารผนัแปรทางเดียว (One-way analysis of variance: 

ANOVA) พบว่ามีค่า F-Sig. เท่ากบั 0.14 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า สถานภาพที่แตกต่างกนั 
มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 14 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตาม
ประสบการณท์ างาน 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df M S F-Ratio F-Sig. 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ระหว่างกลุม่     1.21   3 0.40 1.27 0.28 
ภายในกลุม่ 125.18 394 0.32     

รวม 126.39 397       

 
จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหก์ารผนัแปรทางเดียว (One-way analysis of variance: 

ANOVA) พบว่ามีค่า F-Sig. เท่ากับ 0.28 ซึ่งมากกว่า .05 หมายความว่า ประสบการณท์ างานที่
แตกต่างกนั มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นไม่แตกต่างกนั 

ตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตาม
ระดบัการศกึษา 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df M S F-Ratio F-Sig. 

ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ระหว่างกลุม่   3.18   3 1.06 3.40* 0.02 
ภายในกลุม่ 123.61 396 0.31     

รวม 126.79 399       

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 หรอื * P < .05 
จากตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหก์ารผนัแปรทางเดียว (One-way analysis of variance: 

ANOVA) พบว่ามีค่า F-Sig. เท่ากับ 0.02 ซึ่งนอ้ยกว่ากว่า .05 หมายความว่า ระดับการศึกษาที่
แตกต่างกนั มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัที่ .05 
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ตาราง 16 แสดงผลการเปรียบเทียบผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่  (LSD) ของการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศกึษา 
 ต ่ากวา่

ปรญิญาตร ี
ปรญิญาตร ี ปรญิญาโท ปรญิญาเอก 

x  4.88 4.45 4.35 4.25 

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 4.88 - 0.54*  0.57*   0.73* 
ปรญิญาตร ี 4.45 - - 0.03 0.19 
ปรญิญาโท 4.35 - - - 0.16 
ปรญิญาเอก 4.25 - - - - 

* มีนยัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั .05 หรือ * P < .05 
จากตารางที่  16 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น จ าแนกตามระดบัการศกึษาพบว่า ปัจจยัสว่นบคุคลดา้นระดบัการศึกษาที่
แตกต่างกัน มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .05 มีจ านวน 3 คู่ ไดแ้ก่  

1) กลุ่มตวัอย่างที่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นนอ้ยกว่า กลุม่ตวัอย่างที่มีระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีปรญิญาโท และปรญิญาเอก 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยทัศนคติของผู้น าและสรา้งแรงจูงใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 

ตาราง 17 ปัจจัยทศันคติของผูน้  าและสรา้งแรงจูงใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อ
ผูอ้ื่น 

 b Std. Error β T Sig 
(Constant) 2.04 0.16   12.50 0.00* 
1. การมีสว่นรว่มกิจกรรม 0.09 0.04 0.11  2.15 0.03* 
2. ความพงึพอใจในงาน 0.31 0.05 0.35  6.62 0.00* 
3. ทศันคติเชิงบวก 0.18 0.04 0.24  4.46 0.00* 

 R = 0.60 R2 = 0.36 Adjusted R2 = 0.36 SEE = 0.45 *Sig ≤ 0.00 

* มีนยัส ำคญัทำงสถติทิีร่ะดบั .05 หรือ * P < .05 
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จากตารางที่  17 พบว่า ปัจจัยทัศนคติของผู้น าและสร้างแรงจูงใจมีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วม
กิจกรรม ความพงึพอใจในงาน และทศันคติเชิงบวก 

เมื่อพิจารณาน ้าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น พบว่า ดา้นความพงึพอใจในงาน (Beta = 0.35) สง่ผลต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นมากที่สดุ รองลงมา คือ ดา้นทศันคติเชิงบวก (Beta = 0.24) และดา้นการมี
สว่นรว่มกิจกรรม (Beta = 0.11) 

สมัประสิทธ์ิการก าหนด (R Square = 0.36) แสดงถึง ปัจจัยทศันคติของผูน้  าและสรา้ง
แรงจูงใจ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ทัศนคติเชิงบวก และการมีส่วนร่วมกิจกรรม คิดเป็น 
รอ้ยละ 36 และสรา้งเป็นสมการพยากรณไ์ดด้งันี ้
   Y1 = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 
   Y1 = 2.04 + (0.09)X1 + (0.31)X2 + (0.18)X3  

4.5 ผลการสัมภาษณ ์
ผลจากการสมัภาษณเ์ชิงลึกของกลุ่มเป้าหมายจ านวน 20 คน โดยแบ่งผลลพัธอ์อกเป็น

ประเด็นหลกัตามค าถามการวิจยัหรอืหวัขอ้การสมัภาษณ ์ดงันี ้
4.5.1 ภาวะผูน้  ามีบทบาทอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหท้  าเพื่อ

ผูอ้ื่น 
จากการวิเคราะหข์อ้มลูการสมัภาษณเ์ชิงลึก พบว่า ภาวะผูน้  ามีบทบาทส าคญัอย่าง

ยิ่งในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหม้ีแนวโนม้ในการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยเฉพาะในดา้น
การเป็นแบบอย่างที่ดี การสรา้งแรงบนัดาลใจภายใน และการสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่สง่เสริมการ
ช่วยเหลือกนั การมีภาวะผูน้  าไม่ไดห้มายถึงการใชอ้  านาจสั่งการ แต่หมายถึงความสามารถในการ
ชีน้  า ปลกุพลงัศรทัธา และท าใหบุ้คลากรเชื่อมั่นในเป้าหมายร่วมขององคก์ร ผูน้  าที่สามารถโนม้
นา้วใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าของการกระท าเพื่อผูอ้ื่น จะส่งผลใหบุ้คลากรเต็มใจปรบัเปลี่ยนพฤติ
กรรมและรว่มมือกนัท างานโดยไม่จ ากดัเฉพาะหนา้ที่ของตน 

ภาวะผูน้  ายังมีบทบาทในการเขา้ใจและจัดการกับความหลากหลายของบุคลากร 
เช่น การพฒันาและส่งเสริมบุคลากรที่มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวัใหส้ามารถมีส่วนร่วมในกิจกรรม
สงัคม การสนับสนุนใหบุ้คลากรตระหนักถึงคุณค่าของตนเอง และการเปิดโอกาสใหแ้ต่ละคนได้
แสดงศกัยภาพในบริบทที่เหมาะสม ผูน้  าที่สามารถชีใ้หเ้ห็นถึงผลลพัธเ์ชิงบวกของการท าเพื่อผูอ้ื่น
ในระดบับุคคล องคก์ร และสงัคม จะช่วยใหบุ้คลากรเกิดแรงจงูใจที่ยั่งยืน แมใ้นสถานการณท์ี่ทา้
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ทายหรือมีแรงกดดนัสงู หากบุคลากรเชื่อมั่นในผูน้  าและเห็นภาพความส าเร็จร่วมกัน พวกเขาจะ
สามารถกา้วขา้มความเหนื่อยลา้และทุ่มเทไดม้ากขึน้ ทัง้นี ้การสรา้งบรรยากาศแห่งความไวว้างใจ 
การรบัฟังความคิดเห็น และการลดการตดัสินผูอ้ื่น คือกลไกส าคญัที่ภาวะผูน้  าสามารถใชใ้นการ
สรา้งองคก์รที่เกือ้กูล สนับสนุน และเป่ียมดว้ยความสขุร่วม ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้ 

ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า เรื่องของภาวะผูน้  าย่อมเป็นคนที่มีอิทธิพลต่อผูอ้ื่นอย่าง
มาก แต่ตอ้งท าความเขา้ใจก่อนว่า คนที่มีภาวะผูน้  าอาจจะไม่ใช่ผูน้  าก็ได ้ตอ้งทราบก่อนว่าคนนัน้
เป็นผูน้  าและมีภาวะผูน้  าดว้ย จึงจะมีบทบาทในการสรา้งการเปลี่ยนแปลงกับบุคลากรได ้ในเรื่ อง
ของการมีภาวะผูน้  า หมายถึงผูน้  ามีความสามารถที่จะท าใหค้นอื่นปฏิบตัิตามดว้ยความเต็มใจ ซึ่ง
ถือว่าเป็นแก่นหลกัของภาวะผูน้  า ส่วนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนัน้ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของตนเองดว้ยความเต็มใจอาจเกิดจากการชื่นชอบในเรื่องของการท างาน การบริหารจดัการ หรือ
วฒันธรรมที่ภาวะผูน้  าคนนัน้สรา้งขึน้ ดงันัน้ หากกล่าวว่าภาวะผูน้  ามีบทบาทต่อการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบคุลากรหรอืไม่ ค  าตอบคือเปลี่ยนแปลงอย่างแน่นอน เพราะผูน้  าจะชีน้  าและกระตุน้
ใหพ้นกังานมีพฤติกรรมการท างานที่ดีขึน้ (ผูบ้รหิารระดบันโยบาย คนที่ 1: สมัภาษณ,์ 2568) 

4.5.2 ลกัษณะของผูน้  าแบบใดที่สามารถกระตุน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรท าเพื่อผูอ้ื่นไดด้ี
ที่สดุ? และท าไมท่านถึงคิดเช่นนี ้

จากการวิเคราะหข์้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ลักษณะของผู้น าที่สามารถ
กระตุน้และส่งเสริมใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนัน้ ประกอบดว้ย
คุณลักษณะหลายดา้นร่วมกัน โดยเฉพาะทัศนคติเชิงบวกหรือที่เรียกว่า “Growth Mindset” ซึ่ง
หมายถึงการมองความลม้เหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู ้และมองปัญหาเป็นกระบวนการพัฒนา 
ผูน้  าที่มีแนวคิดเช่นนีจ้ะส่งผลต่อทศันคติของบุคลากรในเชิงบวก ลดความกลวัต่อการแสดงออก 
ลดการตดัสิน และเปิดโอกาสใหก้ลา้คิด กลา้ท า กลา้สื่อสาร ซึ่งน าไปสู่การท างานเพื่อผูอ้ื่นโดยไม่
ถกูกดทบัดว้ยความกลวัหรอืความลงัเล 

อีกลกัษณะหนึ่งที่ส  าคญัคือ “การเป็นแบบอย่างที่ดี” โดยเฉพาะในดา้นของความเป็น
ธรรม ความเสียสละ และความจริงใจ ผูน้  าที่มีความเป็นธรรมและแสดงออกถึงคุณค่าของการท า
เพื่อผูอ้ื่นอย่างเป็นธรรมชาติ จะสามารถถ่ายทอดพฤติกรรมเหลา่นีสู้ท่ีมงานไดอ้ย่างมีพลงัมากกว่า
การสั่งสอนดว้ยค าพดูเพียงอย่างเดียว การกระท าที่สม ่าเสมอและจริงใจจะท าใหบุ้คลากรเกิดการ
เรยีนรูผ้่านการสงัเกตและเลือกท าตามโดยสมคัรใจ 
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นอกจากนี ้ผูน้  าที่มีความเป็นมิตร อ่อนนอ้ม และมีความเขา้อกเขา้ใจผูอ้ื่น (Empathy) 
ก็เป็นปัจจัยส าคัญในการส่งเสริมพฤติกรรมท าเพื่อผู้อื่น การลดล าดับชั้นในการท างาน (de-
hierarchizing) และการให้เกียรติทุกคนในทีม จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี เพิ่มความรูส้ึกมี
คุณค่าในตนเอง (self-esteem) และสรา้งแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยากมีส่วนร่วมอย่างเต็มใจ ทัง้ยงั
ช่วยฝึกฝนการจัดการอัตตา (ego) และมองเห็นจุดแข็งของผูอ้ื่นมากขึน้ ซึ่งน าไปสู่การท างาน
ร่วมกันอย่างมีความสุขและเต็มไปดว้ยพลงับวกผูน้  าที่สามารถรบัฟังความคิดเห็นอย่างลึกซึง้ มี
ความถ่อมตน และสามารถเชื่อมโยงความตอ้งการของบุคลากรเขา้กับเป้าหมายขององคก์รได ้ก็
เป็นอีกหนึ่งลกัษณะที่ส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การสรา้ง “พืน้ที่
ปลอดภยั” ใหบุ้คลากรสามารถแสดงออกและเติบโตไดโ้ดยไม่ถูกตดัสิน เป็นพืน้ฐานของความไว้
เนือ้เชื่อใจซึ่งจะน าไปสู่ความร่วมมือที่ยั่งยืน ยิ่งเมื่อผูน้  ามีเป้าหมายชัดเจน วิสัยทัศนม์ั่นคง และ
อุทิศตนท างานเพื่อส่วนรวม เช่น งานดา้นสงัคมหรือศาสนา ก็ยิ่งสามารถปลกุพลงัศรทัธาในทีม 
และกระตุน้ใหบุ้คลากรรว่มสรา้งประโยชนต์่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างแทจ้รงิ ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูใน
การสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้ 

ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า ผูน้  าตอ้งใหค้วามส าคญัในเรื่องของการเป็นเป็นแบบอย่าง 
(Role Model) โดยอธิบายว่าผูน้  าควรท าตวัเป็นตน้แบบที่แสดงใหเ้ห็นถึงการช่วยเหลือผูอ้ื่น และมี
ลกัษณะของความเห็นอกเห็นใจต่อบุคลากรและทีมงาน อีกทัง้ควรใหค้วามส าคญักับการท างาน
รว่มกนัเป็นทีม หากในทีมสามารถช่วยเหลือกนัเองได ้ก็จะสามารถช่วยเหลือสงัคมรอบขา้งไดม้าก
ขึน้ นอกจากนี ้ผูน้  าควรเป็นผูท้ี่มีจิตส านึกที่ดีทางสงัคม ค านึงถึงผลกระทบที่การตดัสินใจหรือการ
กระท าใด ๆ จะมีผลต่อสังคมก่อนที่จะลงมือท า ซึ่งถือเป็นลักษณะส าคัญที่ผูน้  าควรมี  (ผูบ้ริหาร
ระดบันโยบาย คนที่ 2: สมัภาษณ,์ 2568) 

4.5.3 การสื่อสารของผูน้  ามีความส าคญัในการสรา้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อ
ผูอ้ื่นหรอืไม่ 

จากการวิเคราะหข์อ้มูลการสัมภาษณเ์ชิงลึก พบว่า การสื่อสารของผูน้  าเป็นกลไก
ส าคญัในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหม้ีแนวโนม้ในการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยเฉพาะใน
ดา้นของการถ่ายทอดเป้าหมาย ค่านิยม และคณุค่าขององคก์รอย่างชดัเจน ผูน้  าที่สามารถสื่อสาร
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยใหบุ้คลากรเขา้ใจภาพรวมของงาน เห็นประโยชนร์่วม และเปิดใจ
ร่วมมือกันท างานโดยไม่รูส้ึกถูกควบคุมหรือบังคับ การสื่อสารในลักษณะของการเล่าเรื่อง การ
แบ่งปันความส าเร็จ และการพูดอย่างจริงใจอย่างต่อเน่ือง ยงัช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจและความ
ไวว้างใจในทีม ท าใหก้ารท างานเพื่อผูอ้ื่นเป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากการยอมรบัและความรูส้ึกรว่ม ไม่ใช่



  75 

เพียงค าสั่งจากผูม้ีอ  านาจ การสื่อสารที่ดีตอ้งเป็นแบบสองทาง (Two-way Communication) ที่เปิด
โอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคิดเห็น มีส่วนรว่มในการเสนอแนะ และรบัฟังความคิดเห็น
ของกนัและกนัอย่างจริงจงั โดยเฉพาะการใหแ้ละรบั Feedback ซึ่งถือเป็นเครื่องมือส าคญัในการ
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรอย่างสรา้งสรรค ์ทัง้ในเชิงบวกและเชิงพัฒนา ผูน้  าที่มีทกัษะ
การฟังอย่างลึกซึง้จะสามารถเชื่อมโยงความเข้าใจและลดความขัดแย้งภายในทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทัง้ การสื่อสารที่มีความชดัเจน ตรงไปตรงมา และสอดคลอ้งกบัเจตนารมณข์อง
งาน จะช่วยใหบุ้คลากรมองเห็นภาพรวมตรงกัน ลดความคลางแคลงใจ และท าใหท้ีมมีความ
สามคัคี พรอ้มร่วมมือกันในทิศทางเดียว การที่ผูน้  าแสดงความจริงใจในการสื่อสาร ทัง้ในส่วนที่รู ้
และยังไม่รู ้หรือยอมรบัในขอ้จ ากัดของตนเอง กลับสรา้งความเชื่อมั่นใหก้ับทีมมากขึน้กว่าการ
แสดงออกแบบสมบูรณแ์บบเสมอไป การยอมรบัความไม่สมบูรณข์องขอ้มูล แต่พรอ้มลงมือท า
รว่มกนั ยงัเป็นแรงผลกัส าคญัที่ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของบุคลากรอย่างแทจ้รงิ
ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้ 

ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า การสื่อสารของผูน้  ามีความส าคญั เช่น ส านกังานกองทนุ
สรา้งเสริมสขุภาพ หากสงัเกตการสื่อสารของ สสส. จะเห็นไดว้่า แนวทางการรณรงคข์ององคก์ร
ไม่ไดจ้ ากัดอยู่เพียงแค่การสื่อสารผ่านสื่อโทรทัศน ์หรือสื่อกลางในระบบขนส่งสาธารณะ เช่น 
รถไฟฟ้า BTS เท่านัน้ แต่ยงัมีการออกแบบกิจกรรมในลกัษณะของอีเวนตห์รือกิจกรรมที่จบัตอ้งได ้
(physical event) เพื่อสรา้งประสบการณต์รงแก่ประชาชน สมมตุิว่ามีการรณรงคใ์นประเด็น 'การ
ออกก าลงักายเป็นประจ าทกุวนั นอกจากการเผยแพรผ่่านสื่อหลกั เช่น โทรทศัน ์ปา้ยคทัเอาท ์หรอื
แบนเนอรต์่างๆ แลว้ ในช่วงหนึ่ง จะมีการจดักิจกรรมรณรงคเ์พิ่มเติม เช่น การจดังานวิ่ง ซึ่งถือเป็น
การสื่อสารในรูปแบบหนึ่ง ที่มุ่งกระตุน้ใหป้ระชาชนลงมือปฏิบตัิจริง หรือการจดัแสดงในลกัษณะ 
mock-up หรือสื่อจัดวางบนทางเทา้ ตามพืน้ที่สาธารณะ เช่น สยามสแควร ์ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ
แคมเปญที่ออกแบบมาใหส้ื่อสารอย่างเขม้ขน้และใกลช้ิดกบัประชาชน โดยมีจดุมุ่งหมายเพื่อสรา้ง
แรงจูงใจในการเขา้ร่วมกิจกรรม กระตุน้ใหเ้กิดการลงมือท า และส่งเสริมใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในทางที่ดีขึน้ (ผูบ้รหิารระดบัองคก์รภาครฐั คนที่ 3: สมัภาษณ,์ 2568) 

4.5.4 ผูน้  าควรมีการสนบัสนนุและแรงจงูใจอย่างไรในการส่งเสริมพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น
ดว้ยวิธีการใดไดบ้า้ง 

จากการวิเคราะหข์อ้มลูการสมัภาษณเ์ชิงลกึ พบว่า ผูน้  าควรเป็นตวัอย่างที่ชดัเจนใน
การแสดงพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น โดยตอ้ง “ท าใหเ้ห็น” และ “ท าใหรู้ส้ึก” ถึงความจริงใจในการ
ช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างแทจ้รงิ เพราะหากผูน้  าเพียงแค่พดู แต่ไม่ลงมือท า จะท าใหบุ้คลากรขาดความ
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ศรทัธาและไม่เกิดการเปลี่ยนแปลง ผูใ้หส้มัภาษณร์ายหนึ่งกลา่วว่า “ผูน้  าตอ้งท าเป็นตวัอย่างก่อน 
เมื่อผูน้  าเปลี่ยนแปลงตวัเอง ลกูนอ้งจึงจะเปลี่ยนตาม” นอกจากนี ้การเปิดโอกาสใหท้ีมงานไดม้ี
ส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อผูอ้ื่น เช่น งานอาสาสมคัร ซึ่งเป็นสิ่งส าคญัที่ช่วยสรา้งความรูส้ึกเป็นส่วน
หนึ่งขององคก์ร และท าใหพ้นักงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง อีกทั้งยังช่วยเสริมแรงจูงใจ
ภายในโดยท าใหเ้ห็นถึงผลกระทบเชิงบวกของการท างานต่อสงัคม ซึ่งจะช่วยกระตุน้ความตัง้ใจ
และความเต็มใจในการท างานเพื่อผูอ้ื่นในดา้นแรงจูงใจภายนอก ผูน้  าควรมอบรางวลั เช่น การยก
ย่อง ชมเชยในที่สาธารณะ หรือของรางวัลเล็ก ๆ นอ้ย ๆ เพื่อเสริมสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงาน 
โดยไม่ควรบังคับหรือกดดนัจนเกินไป เพื่อไม่ใหเ้กิดความรูส้ึกฝืนใจหรือแรงกดดนั ขอ้เสนอหนึ่ง
จากผูใ้หส้ัมภาษณค์ือ การจัดระบบสะสมแตม้หรือรางวัลส าหรบัการเขา้ร่วมกิจกรรมช่วยเหลือ
สังคม เช่น ไดร้บัเข็มเชิดชูเกียรติ หรือโอกาสพิเศษ เพื่อสรา้งแรงจูงใจที่ยั่งยืนและมีคุณค่าในใจ
พนกังาน ในภาพรวม ผูน้  าควรใหก้ารสนบัสนนุทัง้ในดา้นทรพัยากร เวลา และการสรา้งวฒันธรรม
องคก์รที่สง่เสริมการท างานรว่มกนัและการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั เพื่อใหพ้นักงานรูส้กึว่าเป็นส่วน
หนึ่งของภารกิจเพ่ือสงัคมและองคก์ร สง่ผลใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างบคุลากรดีขึน้ และภาพลกัษณ์
องคก์รไดร้บัการยกระดบัอย่างมีนยัส าคญั ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
ดงันี ้ 

ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า สิ่งส าคญัคือการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงออกและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมที่มุ่งเนน้การท าเพื่อผูอ้ื่น กล่าวคือ ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดม้ีโอกาสเขา้รว่ม
กิจกรรมหรือด าเนินการใด ๆ ที่ส่งผลเชิงบวกต่อสงัคมหรือผูอ้ื่นโดยตรง เมื่อบุคลากรไดร้บั โอกาส
เหล่านี ้และเกิดการตอบสนองหรือแสดงพฤติกรรมที่สะทอ้นถึงการมีส่วนร่วมในทางที่สรา้งสรรค ์
องค์กรควรใช้การชื่นชมอย่างเหมาะสม โดยเฉพาะการใช้ค  าชมเชยที่มีคุณค่าในช่วงเวลาที่
เหมาะสม ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรรูส้ึกว่าการกระท าของตนมีความหมาย มีคุณค่า และก่อใหเ้กิด
ประโยชนต์่อส่วนรวม ส่งผลใหเ้กิดความภาคภูมิใจในตนเอง และควรมีระบบรางวลัหรือการยก
ย่องบุคลากรที่มีความมุ่งมั่นในการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างต่อเน่ือง เช่น การมอบเกียรติบตัร ของรางวลั 
หรือการประกาศเชิดชูเกียรติ เพื่อเป็นการสรา้งแรงจูงใจและเสริมแรงเชิงบวก (ผูบ้ริหารระดับ
องคก์รภาคเอกชน คนที่ 1: สมัภาษณ,์ 2568) 

4.5.5 มีขอ้เสนอแนะอะไรบา้งส าหรบัผูน้  าในการพฒันาและสง่เสรมิพฤติกรรมการท าเพื่อ
ผูอ้ื่นในองคก์ร 

จากการวิเคราะหข์อ้มูลการสัมภาษณเ์ชิงลึก พบว่า ผูน้  าควรเริ่มจากการท าความ
เข้าใจและรู้สึกถึงประโยชน์ของการท าเพื่อผู้อื่นก่อน เพราะถ้าผู้น  าเองยังไม่เห็นคุณค่าหรือ
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ประโยชนท์ี่ไดร้บั ก็จะเป็นเรื่องยากที่จะสรา้งแรงจงูใจใหผู้อ้ื่น โดยผูน้  าสามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ
จากตวัอย่างของผูท้ี่ท  าเพื่อผูอ้ื่นอย่างแทจ้ริง หรือเขา้ร่วมกิจกรรมกับองคก์รที่ส่งเสริมการท าเพื่อ
ผูอ้ื่น เพื่อสรา้ง mindset และ purpose ที่ชัดเจนในการใช้ชีวิตและท างาน นอกจากนี ้ผูน้  าควร
วางเป้าหมายและกรอบเวลาที่ชัดเจนส าหรบัการเปลี่ยนแปลง พรอ้มวิเคราะหส์ถานการณอ์ย่าง
รอบคอบ และเตรยีมแผนส ารองไวล้ว่งหนา้ เพ่ือรบัมือกบัความไม่แน่นอน โดยตอ้งมีความไดนามิก 
ปรบัตวัและเรียนรูอ้ย่างต่อเน่ือง พรอ้มสะท้อนและวิเคราะหต์วัเองเสมอ ไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จ
หรือความลม้เหลว เพื่อพฒันาความสามารถในการเป็นผูน้  าที่เหมาะสม และไม่หลงตวัเองแต่ก็ไม่
ดอ้ยค่าตนเอง นอกจากนี ้ผูน้  ายงัควรฝึกฝนทกัษะดา้นจิตวิทยา การสื่อสารที่ดี และการฟังอย่าง
ลึกซึ ้ง ฟังไม่ใช่แค่ค  าพูดแต่ต้องเข้าใจความรู้สึกและความต้องการของ ผู้ตาม เพื่อสร้าง
ความสมัพนัธท์ี่ดีและสรา้งแรงจูงใจที่แทจ้ริงใหก้ับทีม ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รอย่าง
ยั่งยืน ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้ 

ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า หากในองคก์รมีวฒันธรรมของการเปิดพืน้ที่สนทนาอย่าง
สม ่าเสมอ เช่น การตัง้วงสนทนาในรูปแบบของ After Action Review (AAR) หรอืการถอดบทเรียน
รว่มกนัอย่างเป็นระบบ จะช่วยใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและเรยีนรูร้ว่มกนัในประเด็นต่าง 
ๆ โดยเฉพาะการถอดรหสัพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท าเพื่อผูอ้ื่น เช่น การพดูคยุถึงกรณีตวัอย่าง
ของบุคลากรที่มีความเสียสละ สนับสนุนผูอ้ื่น หรือช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน ว่าเขามีคุณลักษณะ
อย่างไร และพฤติกรรมเหล่านัน้ส่งผลดีต่อองคก์รและต่อผูป้ฏิบตัิเองอย่างไร การด าเนินกิจกรรม
ลกัษณะนีอ้ย่างต่อเน่ืองจะค่อย ๆ สรา้งความเขา้ใจรว่มกนัในองคก์รว่า พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
เป็นสิ่งที่พงึประสงคแ์ละควรไดร้บัการสง่เสรมิ ทัง้นี ้ผูน้  าหรอืหวัหนา้งานควรมีบทบาทในการสงัเกต
พฤติกรรมของบุคลากร หรือใหก้ารชื่นชมในทนัที เมื่อเห็นว่าบุคลากรแสดงออกถึงการท าเพื่อผูอ้ื่น
อย่างแทจ้รงิ (ผูน้  าในการสอนพฒันาบคุลากรใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง คนที่ 1: สมัภาษณ,์ 2568) 

4.5.6 จากขอ้ 4.5.5 มีตวัอย่างหรอืวิธีการที่เคยใชแ้ลว้ไดผ้ลดีหรอืไม่ 
จากการวิเคราะหข์อ้มลูการสมัภาษณเ์ชิงลึก พบว่า ในการส่งเสริมพฤติกรรมการท า

เพื่อผูอ้ื่นในองคก์ร หนึ่งในวิธีที่ใชไ้ดผ้ลคือการฟังความรูส้ึกของผูเ้ขา้ร่วมอย่างลึกซึง้ เช่น ในชั้น
เรียนจะมีการเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนสะทอ้นความรูส้ึกและเป้าหมายของตนเองตัง้แต่ตน้จนจบคอร์ส 
ซึ่งช่วยใหผู้เ้รยีนเห็นแนวทางและเปา้หมายรว่มกนั ไม่เพียงแค่การเรยีนรูเ้นือ้หาแต่ยงัรวมถึงการส่ง
ต่อพลังและความรูส้ึกดีๆ ไปยังผู้อื่นในกลุ่ม นอกจากนีย้ังใช้เทคนิคนี้ในการท ากิจกรรมของ
มหาวิทยาลัย เช่น การท างานเป็นทีมและการสะทอ้นฟีดแบคหลังจากกิจกรรม ซึ่งช่วย ให้ทีม
สามารถท างานรว่มกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและพึ่งพาตนเองได ้
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สว่นในองคก์รภาครฐั พบว่าการสง่เสรมิการท าเพื่อผูอ้ื่นมกัอยู่ในรูปแบบกิจกรรมของ
หน่วยงานแต่ละแห่งที่แยกกันท า ท าให้ขาดภาพรวมที่ชัดเจนและประสิทธิภาพลดลง ผู้ให้
สมัภาษณจ์ึงเสนอใหอ้งคก์รภาครฐัมีแผนงานหรือไดเรกชนัที่ชดัเจนเป็นรม่ใหญ่รองรบัการท างาน
รว่มกนั เช่น การจัดกิจกรรมจิตอาสาที่มีการรว่มมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ เช่น ต ารวจ ส านกังาน
เขต และองคก์รภายนอก เพื่อใชจ้ดุแข็งและทรพัยากรรว่มกนัใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ดียิ่งขึน้ และลดการ
ท างานซ า้ซอ้นโดยไม่เกิดประโยชน ์

ขณะที่ในโรงเรียน การพฒันาพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่นมกัเก่ียวขอ้งกับการดูแลสภาพ
จิตใจของครู เพราะครูเป็นผูใ้ชจ้ินตนาการและเป็นผูน้  าทางความคิด ถา้ครูมีปัญหาหรอืความกงัวล
ใจก็สง่ผลต่อการสอนและต่อเด็กๆ โดยตรง ดงันัน้ ผูน้  าควรใหค้วามส าคญักบัการแกไ้ขปัญหาและ
ดูแลความสุขของครูและบุคลากรทุกต าแหน่ง เพื่อสรา้งบรรยากาศการท างานที่ดี ที่ทุกคนรูส้ึก
ปลอดภัยและมีความสุขในการท างาน ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและส่งเสริม
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างยั่งยืน 

ดงัรายละเอียดจากผูใ้หข้อ้มลูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ดงันี ้ผูใ้หข้อ้มลูใหข้อ้คิดเห็นว่า 
พยายามส่งเสริมใหน้อ้ง ๆ ในทีมไดม้ีโอกาสลงพืน้ที่ถ่ายท าหรือมีส่วนร่วมกับเนือ้หาที่ถ่ายทอด
เรื่องราวที่มีคุณค่า ซึ่งจากการสงัเกตพบว่า การไดท้  าเพื่อผูอ้ื่นนัน้ แทจ้ริงแลว้ก็คือการไดท้  าเพื่อ
ตนเองดว้ยในอีกทางหนึ่ง เพราะนอ้ง ๆ ในทีมต่างสะทอ้นว่า พวกเขามีความสขุจากการเป็นส่วน
หนึ่งในการถ่ายทอดแนวคิด ความเชื่อ หรือบทเรียนชีวิตของใครคนหนึ่ง หรือหลาย ๆ คนในสงัคม
ออกสู่สาธารณะผ่านสื่อที่พวกเขาร่วมกันสรา้ง ในระยะยาวเชื่อว่า ประสบการณเ์หล่านีจ้ะหล่อ
หลอมให้สมาชิกในทีมสามารถแยกแยะและตัดสินใจได้ว่า เมื่อใดควรท าสิ่งใดเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม และเมื่อใดควรท าเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายส่วนบุคคล ซึ่งกระบวนการเรียนรูเ้ช่นนีจ้ะ
ส่งผลสะทอ้นกลับมายังตัวบุคคลเองในทา้ยที่สุด (ผูน้  าในการสอนพัฒนาบุคลากรใหเ้กิดการ
เปลี่ยนแปลง คนที่ 3: สมัภาษณ,์ 2568) 

จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท า
เพื่อผูอ้ื่น โดยใชร้ะเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) ภายใตรู้ปแบบการออกแบบ
การวิจัยแบบสามเสา้ (Triangulation Design) พบว่า ผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมี
ความสอดคลอ้งและสนบัสนนุกนัอย่างชดัเจน โดยขอ้มลูเชิงปริมาณแสดงใหเ้ห็นว่าปัจจยัทศันคติ
ของผูน้  าและสรา้งแรงจูงใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ (R² = 0.36) โดยเฉพาะความพึงพอใจในงานที่มีอิทธิพลสงูสดุ (β = 0.35) รองลงมาคือ

ทศันคติเชิงบวก (β = 0.24) และการมีส่วนร่วมกิจกรรม (β = 0.11) สะทอ้นถึงความส าคญัของ
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การสรา้งแรงจงูใจภายในเพ่ือสง่เสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีการ
ท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ (Effective Altruism) ที่ชีว้่าการช่วยเหลือผูอ้ื่นควรมีเป้าหมายที่
สรา้งผลประโยชนส์งูสดุ โดยใชท้รพัยากร ความสามารถ และความพยายามอย่างมีประสิทธิภาพ 
ขณะที่ขอ้มลูเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณเ์ชิงลกึ ในงานวิจยันีส้นบัสนนุผลเชิงปรมิาณ ภาวะผูน้  า
มีบทบาทส าคญัมีในการเป็นแบบอย่างที่ดี การสื่อสารอย่างชดัเจนและจรงิใจ การสรา้งแรงบนัดาล
ใจ การสรา้งบรรยากาศที่ไว้วางใจ การให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง รวมถึงการ
สนับสนุนแรงจูงใจทัง้ภายในและภายนอกผ่านการเปิดพืน้ที่สนทนา การมอบรางวัล การชื่นชม 
และการปลกูฝังวฒันธรรมองคก์รที่ใหเ้กียรติและเคารพกนั ซึ่งกลไกการเปลี่ยนแปลงดงักล่าวเกิด
จากการที่ผูน้  าสามารถชีน้  าด้วยความเขา้ใจและท าใหบุ้คลากรยินดีปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อ
ส่วนรวมด้วยความสมัครใจ ทั้งนีแ้ม้แนวคิดการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพจะไดร้ับการ
ยอมรบัว่าเป็นกรอบคิดที่ชัดเจนและวดัผลได ้แต่ยงัมีประเด็นถกเถียงว่าการมุ่งเนน้ผลลพัธส์งูสดุ
อาจลดทอนความเป็นมนุษยธรรมในเชิงคุณค่า (Intrinsic Value) และละเลยมิติทางอารมณ์ 
ความสัมพันธ์ หรือเจตนาเชิงคุณธรรมของการช่วยเหลือ ผลสัมภาษณ์ในงานวิจัยนีช้ีว้่าผูน้  าที่
ประสบความส าเร็จไม่ไดเ้พียงแค่วางเป้าหมายหรือผลลพัธเ์ชิงตวัเลข แต่ตอ้งใหค้วามส าคญักับ
การสรา้งความไวว้างใจ ความสมัพนัธ์ และความรูส้ึกเป็นเจา้ของรว่มกนัภายในทีม ผลการผสาน
ขอ้มลูทัง้สองดา้นจึงแสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าที่พึงประสงคค์วรประกอบดว้ยทศันคติเชิงบวก การ
เป็นต้นแบบที่ดี การสื่อสารสรา้งแรงบันดาลใจ และการสรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่เอือ้ต่อการ
ช่วยเหลือกนั มีบทบาทส าคญัในการกระตุน้และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหมุ้่งท าเพื่อ
ผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน โดยค านึงถึงทัง้ผลลัพธ์และความหมายเชิงคุณค่าของการ
กระท าเพื่อผูอ้ื่น ซึ่งสามารถเป็นแนวทางในการพฒันาผูน้  าในองคก์รเพื่อสรา้งการเปลี่ยนแปลงเชิง
บวกต่อสงัคมในวงกวา้ง 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูน้  ากับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น มี
วตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาทศันคติความเป็นผูน้  าและแรงจงูใจกบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ท าเพื่อผูอ้ื่น และ 2) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้  าที่มีประสิทธิภาพของคนในองคก์รส่งผลต่อพฤติกรรม
การเปลี่ยนแปลง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก มีกลุ่มเป้าหมาย 
จ านวน 20 คน และแบบสอบถาม มีกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 400 คน โดยสรุปผลไดด้งันี ้

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.1.1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง รอ้ยละ 

56.51 มีอายุ 41 – 50 ปีมากที่สุด ร้อยละ 40 มีสถานภาพสมรสมากที่สุด ร้อยละ 53.50 มี
ประสบการณ์ท างานมากสุด คือ 7 ปี ขึน้ไป รอ้ยละ 63 ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท  
รอ้ยละ 51 

5.1.2 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูดา้นปัจจยัดา้นทศันคติของผูน้  าและแรงจงูใจในภาพรวม อยู่
ในระดบัสงู เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น ทศันคติเชิงบวก มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมา
ไดแ้ก่ ดา้นความพงึพอใจในงานที่รบัผิดชอบและดา้นการมีสว่นรว่มในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 
มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สดุ ตามล าดบั และสามารถพิจารณารายดา้นไดด้งันี ้

1) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อส่วนร่วม อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า เชื่อว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อส่วนรว่มจะช่วยพฒันาองคก์รและสงัคมไป
พรอ้ม ๆ กนั มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ การท ากิจกรรมเพื่อส่วนรว่มโดยผูบ้ริหารระดบัสงู
ท าใหม้องเห็นคณุค่าและความส าคญัของการท างานเป็นทีม ผูน้  าขององคก์รส่งเสริมใหพ้นกังาน
ทุกคนมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมเพื่อส่วนร่วม ผูน้  าขององคก์รใชท้รพัยากรขององคก์รในการ
สนบัสนนุกิจกรรมเพื่อส่วนรว่มอย่างมีประสิทธิภาพ และผูน้  าขององคก์รมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อ
สงัคมเป็นประจ า ตามล าดบั 
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2) ดา้นความพึงพอใจในงานที่รบัผิดชอบ อยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า การที่ผูน้  าขององคก์รมีวิสยัทศันท์ี่ชดัเจนและมีการสื่อสารที่ดีช่วยเสริมสรา้งความพึงพอใจ
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ การตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสงูส่งผลใหรู้ส้ึก
พึงพอใจในงานที่ท  า ผูน้  าขององคก์รมีการส่งเสริมการพัฒนาทักษะและความสามารถในการ
ท างาน รูส้ึกว่าผูน้  าขององคก์รสรา้งบรรยากาศการท างานที่น่าท างานและมีความพึงพอใจ และ
ผูน้  าขององคก์รมีความเขา้ใจและค านึงถึงความตอ้งการในการท างานของพนกังาน ตามล าดบั 

3) ดา้นทัศนคติเชิงบวก อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การที่
ผูน้  ามีทัศนคติเชิงบวกท าใหรู้ส้ึกมีก าลังใจในการเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ผูน้  าขององคก์รมีความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บั
พนกังาน ผูน้  าขององคก์รมีทศันคติเชิงบวกและส่งเสริมการท างานในทิศทางที่ดี  ผูน้  าขององคก์รมี
การส่งเสริมและสนับสนุนใหพ้นักงานมีทศันคติเชิงบวกในการท างาน และผูน้  าขององคก์รมีการ
สื่อสารที่ชดัเจนและเชิงบวกกบัพนกังาน ตามล าดบั 

5.1.3 ปัจจัยภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในภาพรวม อยู่ใน
ระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ ผูด้า้นการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกๆ คน ดา้นการเสริมสรา้ง
กิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วมและด้านผูน้  ากับการพัฒนาเพื่อการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ และ
สามารถพิจารณารายดา้นไดด้งันี ้

1) ดา้นทัศนคติต่อการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรบัการพัฒนาและเติบโต มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ 
รองลงมาไดแ้ก่ พรอ้มที่จะสนับสนุนและช่วยเหลือผูอ้ื่นในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง เชื่อว่า
การเปลี่ยนแปลงจะช่วยใหท้ีมงานและองคก์รมีความกา้วหนา้ พรอ้มที่จะปรบัตวัและรบัมือกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคก์ร และมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปิดโอกาสใหส้ามารถท างาน
รว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 

2) ดา้นการเสริมสรา้งกิจกรรมเพื่อการมีส่วนร่วม อยู่ในระดบัสูงมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า เชื่อว่าการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะช่วยเสริมสรา้งความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนรว่มงาน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมาไดแ้ก่ ตัง้ใจเขา้รว่มในกิจกรรมที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม  มุ่งมั่นที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อส่วนรวม  
ยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อส่วนรวมที่จัดขึน้โดยองคก์ร และเชื่อว่าการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อ
สว่นรวมจะช่วยเสรมิสรา้งความกา้วหนา้และความส าเรจ็ขององคก์ร ตามล าดบั 
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3) ด้านการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกๆ คน อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พรอ้มที่จะท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายของทีม มีค่าเฉลี่ย
มากที่สดุ รองลงมา ไดแ้ก่ เต็มใจที่จะแบ่งปันขอ้มลูและทรพัยากรกับเพื่อนร่วมงาน ยินดีที่จะให้
ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อพวกเขาตอ้งการความช่วยเหลือ มีการเปิดรบัฟังความคิดเห็น
ของผู้อื่นและพร้อมที่จะปรับปรุงงานตามค าแนะน า และรู้สึกว่าการท างานร่วมกับผู้อื่นเป็น
ประสบการณท์ี่สนกุและน่าทา้ทาย ตามล าดบั 

4) ดา้นผูน้  ากบัการพฒันาเพื่อการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดบัสงู เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ผู้น  าขององค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สดุ รองลงมา ไดแ้ก่ ผูน้  ามีการสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการพฒันาทกัษะใหม่ๆ ของ
พนกังาน ผูน้  ามีการจดัการทรพัยากรและการวางแผนที่มีประสิทธิภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ 
ผูน้  าขององคก์รมีการเปิดรบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากพนกังานเพื่อการพฒันา และผูน้  ามี
การจดัการการเปลี่ยนแปลงในองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
1) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศกึษาที่แตกต่างกนั มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นแตกต่างกนัอย่างมีระดบันยัส าคญัที่ 0.05 
2) ปัจจัยทัศนคติของผู้น าและสร้างแรงจูงใจ ด้านการมีส่วนร่วมกิจกรรม ด้าน 

ทศันคติเชิงบวก และดา้นความพึงพอใจในงาน มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

5.1.5 ผลการสมัภาษณ ์
ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกของกลุ่มเป้าหมายจ านวน 20 คน โดยแบ่งการสรุปผล

ออกเป็นประเด็นหลกัตามค าถามการวิจยัหรอืหวัขอ้การสมัภาษณ ์ดงันี ้
1) ภาวะผูน้  ามีบทบาทอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหท้  าเพื่อ

ผูอ้ื่น พบว่า ภาวะผูน้  ามีบทบาทส าคญัอย่างมากในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหม้ี
แนวโนม้ในการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยเฉพาะในดา้นการเป็นแบบอย่างที่ดี การสรา้งแรงบนัดาลใจภายใน 
และการปลกูฝังวฒันธรรมองคก์รที่เอือ้ต่อการช่วยเหลือกนัภายในทีม ผูน้  าที่มีความสามารถในการ
ชีน้  า ปลุกพลังศรัทธา และสรา้งความเชื่อมั่นในเป้าหมายร่วมขององคก์ร จะสามารถจูงใจให้
บุคลากรเห็นคณุค่าของการกระท าเพื่อผูอ้ื่น ส่งผลใหเ้กิดความเต็มใจในการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรม
และรว่มมือกนัท างานโดยไม่จ ากดัเฉพาะหนา้ที่ของตน นอกจากนี ้ภาวะผูน้  ายงัมีบทบาทส าคญัใน
การเขา้ใจและจดัการกบัความหลากหลายของบุคลากร เช่น การส่งเสริมผูท้ี่มีบุคลิกภาพแบบเก็บ
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ตวัใหส้ามารถมีส่วนรว่มในกิจกรรมสงัคม การสนบัสนนุใหบุ้คลากรตระหนกัถึงคณุค่าของตนเอง 
และการเปิดโอกาสใหแ้ต่ละคนไดแ้สดงศักยภาพในบริบทที่เหมาะสม ผูน้  าที่สามารถชีใ้หเ้ห็น
ผลลพัธเ์ชิงบวกของการท าเพื่อผูอ้ื่น ทัง้ในระดบับุคคล องคก์ร และสงัคม จะช่วยใหบุ้คลากรเกิด
แรงจูงใจที่ยั่งยืน แมใ้นสถานการณ์ที่มีแรงกดดันสูง หากบุคลากรเชื่อมั่นในผูน้  าและเห็นภาพ
ความส าเร็จร่วมกัน พวกเขาจะสามารถกา้วขา้มความเหน่ือยลา้และทุ่มเทในการท างานมากขึน้ 
ทัง้นี ้การสรา้งบรรยากาศแห่งความไวว้างใจ การเปิดพืน้ที่ในการรบัฟังความคิดเห็น และการลด
การตัดสินผูอ้ื่น คือองคป์ระกอบส าคัญที่ช่วยเสริมสรา้งภาวะผูน้  าใหส้ามารถส่งผลเชิงบวกต่อ
พฤติกรรมของบคุลากรในการท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างแทจ้รงิและยั่งยืน 

2) ลกัษณะของผูน้  าแบบใดที่สามารถกระตุน้และสง่เสริมใหบุ้คลากรท าเพื่อผูอ้ื่นไดด้ี
ที่สดุ? และท าไมท่านถึงคิดเช่นนี ้พบว่า ลกัษณะของผูน้  าที่สามารถกระตุน้และส่งเสริมใหบ้คุลากร
มีพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้นประกอบดว้ยคุณลักษณะหลากหลายด้าน 
โดยเฉพาะการมีทศันคติเชิงบวก ซึ่งเป็นแนวคิดที่มองความลม้เหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู ้และ
มองปัญหาเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการพัฒนา ผูน้  าที่มีแนวคิดเช่นนีจ้ะส่งผลต่อทัศนคติของ
บุคลากรใหเ้กิดความกลา้ในการแสดงออก ลดความกลวัและความลงัเลในการท างาน รวมถึงเปิด
โอกาสใหบ้คุลากรกลา้คิด กลา้ท า และกลา้สื่อสาร ซึ่งลว้นเป็นปัจจยัส าคญัที่เอือ้ต่อพฤติกรรมการ
ท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีความหมายนอกจากนี ้ลกัษณะของ “การเป็นแบบอย่างที่ดี” ก็เป็นองคป์ระกอบ
ส าคญั โดยเฉพาะในดา้นความเป็นธรรม ความเสียสละ และความจริงใจ ซึ่งเมื่อผูน้  าแสดงออกถึง
คณุค่าดงักลา่วผ่านการกระท าอย่างสม ่าเสมอและจริงใจ ย่อมมีพลงัในการถ่ายทอดพฤติกรรมเชิง
บวกไปสู่บุคลากรไดม้ากกว่าการใชค้  าสอนหรือค าสั่ง ผูน้  าที่เป็นแบบอย่างที่ดีจะช่วยใหบุ้คลากร
เกิดการเรียนรูผ้่านการสงัเกต และพรอ้มปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมตามดว้ยความสมคัรใจ อย่างไรก็
ตาม ผูน้  าที่รบัฟังความคิดเห็นอย่างลกึซึง้ มีความถ่อมตน และสามารถเชื่อมโยงความตอ้งการของ
บุคลากรเขา้กบัเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างสมดลุ ก็เป็นอีกหนึ่งลกัษณะที่ส่งเสริมพฤติกรรมการ
ท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างมีประสิทธิภาพ การสรา้ง “พืน้ที่ปลอดภัย” ใหบุ้คลากรรูส้ึกเป็นอิสระในการ
แสดงออกโดยไม่ถูกตัดสิน จะช่วยเสริมสรา้งความไวว้างใจซึ่งเป็นรากฐานของความร่วมมือที่
ยั่งยืน และหากผูน้  ามีเป้าหมายที่ชดัเจน วิสยัทศันม์ั่นคง และอทุิศตนเพื่อสว่นรวม เช่น การท างาน
ดา้นสงัคมหรือศาสนา ก็ยิ่งสามารถปลกุพลงัศรทัธาและสรา้งแรงบนัดาลใจใหบุ้คลากรรว่มสรา้ง
ประโยชนต์่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างแทจ้รงิและต่อเน่ือง 
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3) การสื่อสารของผูน้  ามีความส าคญัในการสรา้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อ
ผู้อื่นหรือไม่ พบว่า การสื่อสารของผู้น ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรให้มีแนวโน้มในการท าเพื่อผู้อื่น โดยเฉพาะในด้านของการถ่ายทอด
เปา้หมาย ค่านิยม และคณุค่าขององคก์รอย่างชดัเจน ซึ่งช่วยใหบ้คุลากรเขา้ใจบริบทของงาน เห็น
ภาพรวมร่วมกัน และเกิดความรูส้ึกร่วมในการท างานอย่างมีจุดหมาย ผูน้  าที่สามารถสื่อสารได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เพียงแต่จะสรา้งความเขา้ใจที่ตรงกนั แต่ยงัส่งเสริมใหบุ้คลากรเปิดใจและ
เต็มใจท างานรว่มกนัโดยไม่รูส้ึกถูกบงัคบั ทัง้นี ้การใชก้ารเล่าเรื่อง การแบ่งปันประสบการณ ์และ
การพูดอย่างจริงใจ ยงัช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจและความไวว้างใจในทีม ซึ่งลว้นเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัในการปลกูฝังพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นใหเ้กิดขึน้โดยสมคัรใจ นอกจากนี ้การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพตอ้งเป็นแบบสองทาง (Two-way Communication) ที่เปิดโอกาสใหบ้คุลากรไดแ้สดง
ความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการเสนอแนวคิด และรับฟังซึ่งกันและกันอย่างจริงจัง ซึ่งเป็นกลไก
ส าคัญในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในเชิงพัฒนา ผูน้  าที่มีทักษะการฟังอย่างลึกซึง้จะสามารถ
เชื่อมโยงความเขา้ใจภายในทีม ลดความขัดแยง้ และสรา้งความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียว นอกจากนี ้
ความชัดเจนและความตรงไปตรงมาในการสื่อสาร รวมถึงความสอดคลอ้งกับเจตนารมณ์ของ
องคก์ร ยงัช่วยลดความคลางแคลงใจของบุคลากร ท าใหเ้กิดความสามคัคี และความร่วมมือใน
ทิศทางเดียวกนั 

4) ผูน้  าควรมีการสนบัสนนุและแรงจงูใจอย่างไรในการส่งเสริมพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น
ดว้ยวิธีการใด พบว่า ผูน้  ามีบทบาทส าคญัอย่างยิ่งในการสนบัสนนุและสรา้งแรงจงูใจเพื่อส่งเสริม
พฤติกรรมการท าเพื่อผู้อื่น โดยเริ่มต้นจากการเป็นแบบอย่างที่ชัดเจนในการแสดงพฤติกรรม
ดงักล่าว ผูน้  าควร “ท าใหเ้ห็น” และ “ท าใหรู้ส้ึก” ถึงความจริงใจในการช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างแทจ้ริง 
เพราะหากผูน้  าเพียงแค่กล่าวหรือสั่ง แต่ไม่แสดงพฤติกรรมตามนัน้ จะท าใหบุ้คลากรขาดความ
ศรทัธาและไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงที่แทจ้ริง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรจึงตอ้งเริ่ม
จากการเปลี่ยนแปลงของผูน้  าเป็นอนัดบัแรก ในดา้นของแรงจงูใจ ผูน้  าควรสรา้งโอกาสใหบ้คุลากร
มีส่วนรว่มในกิจกรรมที่ส่งเสริมการท าเพื่อผูอ้ื่น เช่น การท างานอาสาสมคัรหรือกิจกรรมเพื่อสงัคม 
ซึ่งไม่เพียงช่วยปลกูฝังความรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร แต่ยงัสรา้งความภาคภมูิใจและแรงจงูใจ
ภายใน โดยการไดเ้ห็นผลลพัธท์ี่เป็นรูปธรรมจากการกระท าของตนเองต่อส่วนรวม จะช่วยส่งเสริม
ความเต็มใจและความตัง้ใจในการท างานเพื่อผูอ้ื่นอย่างยั่งยืนขณะเดียวกนั แรงจงูใจภายนอกก็มี
บทบาทสนบัสนนุที่ส  าคญั ผูน้  าควรมอบการยกย่อง ชื่นชม หรือรางวลัเล็ก ๆ อย่างเหมาะสม เช่น 
การกล่าวชมในที่ประชุม การมอบเข็มเชิดชูเกียรติ หรือสิทธิพิเศษบางอย่าง เพื่อเป็นก าลงัใจและ
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ตอกย า้ความส าคัญของการท าเพื่อผูอ้ื่น โดยไม่ควรใช้วิธีการบังคับหรือกดดันที่อาจท าใหเ้กิด
ความรูส้ึกฝืนใจ ขอ้เสนอหนึ่งที่ไดร้บัจากผูใ้หส้มัภาษณค์ือ การจดัระบบสะสมแตม้ส าหรบัการเขา้
รว่มกิจกรรมช่วยเหลือสงัคม เพื่อใหพ้นกังานรูส้กึว่าการกระท าของตนไดร้บัการรบัรูแ้ละเห็นคณุค่า 

5) ขอ้เสนอแนะส าหรบัผูน้  าในการพัฒนาและส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นใน
องคก์ร พบว่า มีขอ้เสนอแนะส าคญัส าหรบัผูน้  าในการพฒันาและส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อ
ผูอ้ื่นในองคก์ร โดยเริ่มจากการที่ผูน้  าควรมีความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ถึงคณุค่าและประโยชนข์องการ
ท าเพื่อผู้อื่นด้วยตนเองก่อน เพราะหากผู้น ายังไม่ตระหนักถึงผลลัพธ์เชิงบวกที่เกิดขึน้จาก
พฤติกรรมนี ้ก็จะเป็นเรื่องยากที่จะถ่ายทอดหรือสรา้งแรงบนัดาลใจใหแ้ก่บุคลากร ผูน้  าสามารถ
พัฒนาทัศนคติและจุดยืนของตนผ่านการเรียนรูจ้ากตัวอย่างที่ดี การเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสังคม 
หรือการร่วมงานกับองคก์รที่ส่งเสริมจิตสาธารณะ เพื่อปลูกฝังแนวคิดเรื่องความรบัผิดชอบต่อ
สว่นรวมและเปา้หมายที่ใหญ่กว่าตนเองนอกจากนี ้ผูน้  าควรมีการก าหนดเปา้หมายที่ชดัเจนในการ
ส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น ควบคู่กบัการวางแผนที่มีความยืดหยุ่นและสามารถปรบัเปลี่ยน
ตามสถานการณไ์ด ้โดยตอ้งวิเคราะหบ์ริบทขององคก์รอย่างรอบดา้น พรอ้มเตรยีมแผนส ารองเพื่อ
รับมือกับความไม่แน่นอนที่อาจเกิดขึน้ ผูน้  าที่ดีควรมีความสามารถในการปรับตัว เรียนรูจ้าก
ประสบการณ ์ทัง้จากความส าเรจ็และความลม้เหลว รวมถึงการสะทอ้นตนเองอย่างสม ่าเสมอ เพื่อ
พฒันาศกัยภาพและรกัษาสมดลุระหว่างความมั่นใจและความถ่อมตนในภาพรวม ขอ้เสนอแนะที่
ส  าคัญคือ ผู้น  าควรพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองทั้งในด้านทัศนคติ ความสามารถ และทักษะ
ระหว่างบุคคล เพื่อใหส้ามารถสรา้งบรรยากาศองคก์รที่เอือ้ต่อการท าเพื่อผูอ้ื่นไดอ้ย่างแทจ้ริง ซึ่ง
จะน าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์รในระยะยาว ทัง้ในเชิงประสิทธิภาพและคณุค่าทางสงัคม 

6) จากขอ้ 5) มีตวัอย่างหรือวิธีการที่เคยใชแ้ลว้ไดผ้ลดีหรือไม่ พบว่ามีตวัอย่างและ
วิธีการที่เคยน ามาใชเ้พื่อส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในองคก์รและประสบผลส าเร็จอย่าง
ชัดเจน โดยเฉพาะเทคนิคการฟังอย่างลึกซึง้ (Deep Listening) ซึ่งน ามาใช้ในรูปแบบการเปิด
โอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมกิจกรรมหรือชั้นเรียนไดส้ะทอ้นความรูส้ึก เป้าหมาย และประสบการณ์ของ
ตนเองทัง้ในช่วงเริ่มตน้ ระหว่าง และหลงัจบกิจกรรม วิธีการนีไ้ม่เพียงช่วยใหผู้เ้รียนเขา้ใจตนเอง
และผูอ้ื่นมากขึน้ แต่ยงัช่วยสรา้งความเชื่อมโยงทางอารมณใ์นกลุม่ เกิดบรรยากาศแห่งความเขา้ใจ
และเห็นคณุค่าซึ่งกนัและกัน ซึ่งเป็นรากฐานของพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างแทจ้ริง ในบริบท
ขององคก์รภาครฐั แมจ้ะมีความพยายามในการจัดกิจกรรมเพื่อสงัคม แต่ยงัพบขอ้จ ากัดในเรื่อง
ของการขาดทิศทางและแผนงานร่วมที่ชัดเจน ผูใ้หส้ัมภาษณเ์สนอใหม้ีการบูรณาการแผนงาน
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายใตก้รอบใหญ่ที่เป็นภาพรวมร่วมกัน เช่น การจัดกิจกรรมจิตอาสา
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ระดับเขตหรือจังหวัด ที่รวมหน่วยงานอย่างต ารวจ ส านักงานเขต และองค์กรภายนอก เพื่อ
ประสานจดุแข็งและทรพัยากรที่มีอยู่ ลดความซ า้ซอ้นในการท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพในการ
สรา้งประโยชนต์่อชมุชน ในขณะที่บริบทของโรงเรียน พบว่าการส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น
มีความเก่ียวข้องอย่างลึกซึง้กับการดูแลสุขภาวะทางจิตใจของครู เพราะครูถือเป็นผู้น าทาง
ความคิดและจินตนาการ หากครูเผชิญกับความเครียดหรือปัญหาส่วนตวั ก็อาจส่งผลกระทบต่อ
คณุภาพการสอนและความสมัพนัธก์บันกัเรยีน ดงันัน้ การสรา้งระบบสนบัสนนุที่ดแูลความเป็นอยู่
ของครู เช่น การมีที่ปรกึษา การจดัเวลาพกั หรือการจดักิจกรรมเติมพลงัใจ จึงเป็นแนวทางส าคญั
ในการสรา้งบรรยากาศการท างานที่ดี และส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นในโรงเรียนไดอ้ย่าง
ยั่งยืน โดยสรุป วิธีการที่ไดผ้ลในการส่งเสริมพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่นจ าเป็นตอ้งอิงกับบริบทของ
องค์กรแต่ละประเภท แต่หัวใจส าคัญคือการสร้างพื ้นที่ปลอดภัย การฟังอย่างลึกซึง้ การมี
เป้าหมายร่วม และการสนับสนุนทรพัยากรอย่างเหมาะสม ซึ่งลว้นส่งผลต่อความร่วมมือ ความ
ศรทัธา และแรงจงูใจในการท างานเพื่อสว่นรวมอย่างแทจ้รงิ 

5.2 อภปิรายผล 
5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่น

แตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษามีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  า
เพื่อผู้อื่นแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่าบุคคลที่มีระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกนัมีแนวโนม้ในการปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อผูอ้ื่นในลกัษณะที่แตกต่างกนั 
ซึ่งอาจเกิดจากความแตกต่างในการรบัรู ้ทศันคติ และค่านิยมที่ไดร้บัผ่านกระบวนการศกึษา โดยผู้
ที่มีระดบัการศกึษาสงูมกัไดร้บัการสง่เสรมิใหม้ีจิตส านึกต่อสงัคม ตระหนกัถึงบทบาทของตนเองใน
ฐานะสมาชิกของสงัคม และมีแนวโนม้ในการแสดงพฤติกรรมที่ค  านึงถึงประโยชนข์องผูอ้ื่นมากกว่า 
เช่น การมีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ การช่วยเหลือผู้อื่น หรือการเสียสละเพื่อส่วนรวม 
นอกจากนี ้ระดบัการศึกษายงัเก่ียวขอ้งกับทกัษะการคิดวิเคราะห ์การประเมินสถานการณ ์และ
การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล ซึ่งมีส่วนช่วยให้บุคคลสามารถปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์และบริบททางสังคมไดด้ียิ่งขึน้ ผลการวิจัยนีส้อดคลอ้งกับแนวคิดของนักวิชาการ
หลายรายที่ชีว้่า การศึกษาไม่ไดส้่งผลต่อความรูค้วามสามารถเท่านั้น แต่ยังมีอิทธิพลต่อการ
พฒันาคุณลกัษณะภายในของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นค่านิยมและแรงจูงใจในการกระท า
เพื่อส่วนรวม อันเป็นพืน้ฐานของพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผูอ้ื่นอย่างยั่งยืน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ 
สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ และนวรัตน์วดี ชินอัครวัฒน์ (2563) ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
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มัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า ครูที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

5.2.2 ทัศนคติของผูน้  าและสรา้งแรงจูงใจมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อ
ผูอ้ื่น พบว่า การมีส่วนร่วมกิจกรรม ดา้นทัศนคติเชิงบวกและความพึงพอใจในงาน มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ท  าเพื่อผู้อื่น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สะทอ้นใหเ้ห็นถึง
บทบาทของปัจจัยดา้นบริบทองคก์รและสิ่งแวดลอ้มทางจิตใจในสถานที่ท  างานที่ส่งผลต่อการ
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นพฤติกรรมที่เก่ียวขอ้งกับการเอือ้เฟ้ือ 
เผื่อแผ่ และมีจิตสาธารณะ การที่ผูน้  ามีทัศนคติในเชิงบวก เช่น การใหคุ้ณค่ากับความร่วมมือ 
ความเสียสละ และความเป็นธรรม จะเป็นแบบอย่างส าคญัที่สง่ผลต่อแรงจงูใจภายในของบคุลากร 
ท าใหเ้กิดความเต็มใจในการเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อประโยชนข์องผูอ้ื่น อีกทัง้การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรม โดยเฉพาะกิจกรรมที่เนน้การท างานร่วมกัน การช่วยเหลือเกือ้กูล หรือการท าประโยชน์
เพื่อส่วนรวม ลว้นเป็นปัจจยัที่ช่วยเสริมสรา้งพฤติกรรมเพื่อผูอ้ื่นผ่านกระบวนการเรียนรูท้างสงัคม
และการปลกูฝังค่านิยมร่วม นอกจากนี ้ความพึงพอใจในงานยงัเป็นอีกปัจจัยส าคญัที่เอือ้ต่อการ
แสดงพฤติกรรมเชิงบวก เมื่อบุคคลรูส้ึกพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ย่อมมี
แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมที่ช่วยเหลือผู้อื่นและส่งเสริมบรรยากาศที่ดีในองค์กรมากขึน้ 
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เปรมทิพย ์ค าทะเนตร (2564) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา
ในจงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจ และภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร
โรงเรยีน โดยรวม มีความสมัพนัธก์นัทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

5.2.3 จากการวิเคราะหข์อ้มลูเชิงคณุภาพที่ไดจ้ากการสมัภาษณเ์ชิงลกึกบักลุม่เปา้หมาย
จ านวน 20 คน พบประเด็นส าคญัที่สามารถอภิปรายไดต้ามหวัขอ้ค าถามวิจยั ดงันี ้

1) ภาวะผูน้  ามีบทบาทอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหท้  าเพื่อ
ผูอ้ื่น ผลการสมัภาษณส์ะทอ้นอย่างชดัเจนว่า ภาวะผูน้  ามีบทบาทอย่างส าคญัในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากร โดยเฉพาะการเป็นต้นแบบในทางปฏิบัติ ( role model) ที่สามารถส่ง
อิทธิพลต่อค่านิยมและพฤติกรรมของบุคลากรไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม สอดคลอ้งกับงานวิจัยของอา
วัชนนท์ อิ่มเพ็ง (2566) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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พบว่า ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการปฏิบตัิงานของครูใน
โรงเรยีน โดยเฉพาะดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจและการพฒันาโรงเรยีนใหเ้ป็นแหลง่เรยีนรู ้

2) ลกัษณะของผูน้  าแบบใดที่สามารถกระตุน้และสง่เสริมใหบุ้คลากรท าเพื่อผูอ้ื่นไดด้ี
ที่สุด ผลการสัมภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่าลักษณะของผูน้  าที่มีทัศนคติเชิงบวก เป็นแบบอย่างที่ดี 
และสามารถเชื่อมโยงความตอ้งการของบุคลากรเขา้กับเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่างสมดุล มี
บทบาทส าคญัในการส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น นวรตัน ์ไวชมภู และคณะ (2566) ศึกษา
เรื่อง 4I’s พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในการบรหิารงานวิชาการ พบว่า ผูน้  าที่มีพฤติกรรม
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) สามารถสง่เสรมิการพฒันาของผูต้ามไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3) การสื่อสารของผูน้  ามีความส าคญัในการสรา้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อ
ผูอ้ื่น ผลการสัมภาษณ์สะทอ้นใหเ้ห็นว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพของผูน้  า โดยเฉพาะการ
ถ่ายทอดเป้าหมาย ค่านิยม และคณุค่าขององคก์รอย่างชดัเจน มีบทบาทส าคญัในการสรา้งความ
เขา้ใจและแรงจงูใจใหบุ้คลากร งานวิจยัของเมธากุล สวุรรณบุตร (2566) ศึกษาเรื่องคณุลกัษณะ
การสื่อสารภาวะผู้น าของผู้น าองค์กรเจนวาย กับการมีส่วนร่วมของพนักงานองค์กรในธุรกิจ
ครอบครัวแบบ SMEs ยุคดิสรัปชั่น พบว่า การสื่อสารภาวะผู้น าของผู้น าองค์กรเจนวายมี
ความสมัพนัธก์บัการมีสว่นรว่มของพนักงานในองคก์ร SMEs 

4) การสนับสนนุและแรงจูงใจจากผูน้  าในการส่งเสริมพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น ผลการ
สมัภาษณส์ะทอ้นใหเ้ห็นว่า ผูน้  าที่เป็นแบบอย่างที่ชัดเจนในการแสดงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
และสรา้งโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในกิจกรรมที่ส่งเสริมการท าเพื่อผูอ้ื่น สามารถสรา้งแรงจงูใจ
ภายในและภายนอกใหบุ้คลากรได้ แนวคิดนีส้อดคลอ้งกับงานวิจัยของวิริยา อริยกุลไชยศิลป์ 
(2567) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร แรงจูงใจในการ
ท างานเป็น ทีมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์รเอสไมลก์รุ๊ป พบว่า ภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการสื่อสารองคก์ารมีอิทธิพลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร 

5) ขอ้เสนอแนะส าหรบัผูน้  าในการพัฒนาและส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นใน
องค์กร ผลการสัมภาษณ์สะท้อนให้เห็นว่าผู้ น าควรมีความเข้าใจอย่างลึกซึง้ถึงคุณค่าและ
ประโยชนข์องการท าเพื่อผูอ้ื่น และพฒันาทศันคติและจดุยืนของตนผ่านการเรียนรูจ้ากตวัอย่างที่ดี 
งานวิจยัของอาวชันนท ์อิ่มเพ็ง (2566) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารที่สง่ผล
ต่อการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 
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2 และได้เสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียน ไวว้่าควรมีการจัดอบรม จัดประชุมสมัมนาหรือมีการส่งเสริมภาวะ
ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร ใหอ้ยู่ ในระดบัมากขึน้กว่าเดิมและมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง  

6) ตวัอย่างหรือวิธีการที่เคยใชแ้ลว้ไดผ้ลดีในการส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 
ผลการสัมภาษณ์สะทอ้นใหเ้ห็นว่า เทคนิคการฟังอย่างลึกซึง้ (Deep Listening) และการสรา้ง
ระบบสนบัสนนุที่ดแูลความเป็นอยู่ของครู เช่น การมีที่ปรกึษา การจดัเวลาพกั หรอืการจดักิจกรรม
เติมพลงัใจ เป็นแนวทางส าคญัในการสรา้งบรรยากาศการท างานที่ดี และสง่เสรมิพฤติกรรมการท า
เพื่อผูอ้ื่นในโรงเรียนไดอ้ย่างยั่งยืน แนวคิดนีส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของอาวชันนท ์อิ่มเพ็ง (2566) ที่
เนน้การพฒันาโรงเรยีนใหเ้ป็นแหลง่เรยีนรูแ้ละการสรา้งแรงบนัดาลใจควบคู่กนั 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
ขอ้เสนอแนะที่ไดจ้ากการวิจัยในครัง้นี ้ เพื่อน าผลการวิจัยไปใชป้ระโยชนใ์นทางปฏิบตัิ 

องค์กรสามารถประยุกต์ใช้ข้อเสนอแนะที่สอดคล้องกับบริบทของแต่ละประเภทองค์กรได้
ดงัต่อไปนี ้

5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงประยุกตใ์ช้ส าหรับองคก์รต่างๆ 
เพื่อน าผลการวิจยัไปใชป้ระโยชนใ์นทางปฏิบตัิ องคก์รสามารถประยกุตใ์ชข้อ้เสนอแนะที่

สอดคลอ้งกบับรบิทของแต่ละประเภทองคก์รไดด้งัต่อไปนี ้
1) การจดัอบรมพฒันาผูน้  าองคก์รหรอืผูบ้รหิารใหม้ี ภาวะผูน้  าแบบยึดหลกัคณุธรรม 

(Moral Leadership) โดยเน้นการเป็นแบบอย่างที่ดี การเสียสละ การเอือ้เฟ้ือเผื่อแผ่ และการ
ปลูกฝังค่านิยมร่วมที่มุ่งประโยชน์ส่วนรวม ซึ่งสามารถด าเนินการได้ผ่านการจัดอบรมเชิง
ปฏิบตัิการ (Workshop) เพื่อพฒันาทกัษะการเป็นผูน้  าที่เป็นตน้แบบ (Role Model) และ ทศันคติ
เชิงบวก พรอ้มทัง้ส่งเสริมทกัษะการฟังอย่างลึกซึง้ (Deep Listening) เพื่อสรา้งพืน้ที่ปลอดภยัใน
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

2) การสรา้งระบบการยกย่องและใหร้างวลัแก่บุคลากร ที่แสดงพฤติกรรมช่วยเหลือ
ผูอ้ื่น เช่น การมอบรางวลั เพื่อนร่วมงานดีเด่น การประกาศเกียรติคุณ หรือการพิจารณาความดี
ความชอบดา้นจรยิธรรมควบคู่กบัผลการปฏิบตัิงานในกระบวนการเลื่อนต าแหน่ง เพื่อปลกูฝังและ
รกัษาวฒันธรรมองคก์รที่สนบัสนนุการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างยั่งยืน 

3) การพัฒนาและฝึกทักษะการสื่อสารเชิงบวกและการฟังอย่างลึกซึง้ (Deep 
Listening) ใหแ้ก่ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน เพื่อสรา้งพืน้ที่ปลอดภัยส าหรบัการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและการสะทอ้นคณุค่ารว่ม 
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4) การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยทุธใ์นการสง่เสริมพฤติกรรมเพื่อผูอ้ื่น โดยบูรณาการ
เขา้กบัแผนงานพฒันาองคก์รทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับองคก์รธุรกิจและภาคเอกชน 
องคก์รธุรกิจสามารถประยุกตม์าตรการเสริมสรา้งพฤติกรรมจิตสาธารณะและการร่วม

แรงรว่มใจของบคุลากร ผ่านแนวทางต่อไปนี ้
1) สรา้งวัฒนธรรมองคก์รที่เนน้ความร่วมมือมากกว่าการแข่งขัน โดยจัดกิจกรรม

สรา้งทีม (Team-building) ที่บูรณาการกิจกรรมเพื่อสังคม (CSR-based Team-building) เช่น 
กิจกรรมจิตอาสาเพื่อชุมชนหรือสิ่งแวดลอ้ม การปลกูป่า การสอนเด็ก หรือการท างานอาสา เพื่อ
สรา้งประสบการณร์ว่มที่เชื่อมโยงการท าเพื่อผูอ้ื่นเขา้กบัเปา้หมายองคก์รและค่านิยมรว่ม 

2) การจัดท าระบบสะสมคะแนนการมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อสังคม (Volunteer 
Point System) เพื่อสรา้งแรงจูงใจ โดยใหพ้นักงานแลกแตม้เป็นสวัสดิการหรือสิทธิพิเศษอื่น ๆ 
อย่างเหมาะสม พรอ้มทั้งจัด Leader Talk หรือ Town Hall รายเดือนเพื่อใหผู้น้  าองคก์รสื่อสาร
ค่านิยมและเปา้หมายเชิงสงัคมอย่างสม ่าเสมอ อนัจะช่วยสรา้งวฒันธรรมการสื่อสารที่โปรง่ใสและ
สรา้งแรงบนัดาลใจแก่บคุลากร 

3) การจัดเวที “Leader Talk” หรือ “Storytelling Session” ใหผู้บ้ริหารสื่อสารพันธ
กิจและค่านิยมดา้นความรบัผิดชอบต่อสงัคม รวมทัง้แบ่งปันประสบการณท์ี่เป็นแรงบนัดาลใจ 

4) การพัฒนาสื่อสารภายในองคก์ร ผ่านจดหมายข่าว (Newsletter) หรือช่องทาง
ออนไลนท์ี่เผยแพรเ่รื่องราวตวัอย่างพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นที่เกิดขึน้จรงิในองคก์ร 

5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานภาครัฐ 
หน่วยงานรฐัควรด าเนินแนวทางบูรณาการและประสานความร่วมมือ เพื่อสรา้งระบบ

สนบัสนนุพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นอย่างยั่งยืน ดงันี ้
1) ส่งเสริม การบูรณาการแผนงาน และกิจกรรมรว่มระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายใน 

โดยออกแบบกิจกรรมเพื่อสังคมร่วมกัน เช่น การจัดกิจกรรมอาสาระดับเขตหรือจังหวัด ที่
ประสานงานระหว่างต ารวจ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โรงเรียน และหน่วยงานอื่น เพื่อลดความ
ซ า้ซอ้นและเพิ่มประสิทธิภาพการใชท้รพัยากร 

2) ควรจัดอบรมและพัฒนา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ( Transformational 
Leadership) ใหแ้ก่หวัหนา้หน่วยงาน โดยมุ่งเนน้ทกัษะการสื่อสารค่านิยมร่วมอย่างชัดเจน การ
สรา้งแรงบนัดาลใจ และการฟังอย่างลึกซึง้ เพื่อเสริมสรา้งความรว่มมือขา้มหน่วยงานและพฒันา
เปา้หมายเชิงสาธารณะรว่มกนั 
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3) การพัฒนาแนวทางปฏิบัติ (Guideline) หรือคู่มือกิจกรรมจิตอาสา ที่มีความ
ชดัเจนและปรบัใชไ้ดจ้รงิในแต่ละหน่วยงาน 

5.3.4 ข้อเสนอแนะส าหรับสถานศึกษาและโรงเรียน 
โรงเรียนในฐานะสถาบันที่หล่อหลอมค่านิยมของบุคลากรและเยาวชน ควรให้

ความส าคญักบัการพฒันาเชิงระบบในประเด็นนี ้โดยด าเนินแนวทาง ดงันี ้
1) การจัดระบบสนับสนุนสุขภาวะทางจิตใจของครู เช่น การมีที่ปรึกษา การ

ก าหนดเวลาพกั หรือการจดักิจกรรมเติมพลงัใจ เพื่อสนบัสนนุใหค้รูสามารถท าหนา้ที่เป็นผูน้  าทาง
ความคิดและแบบอย่างที่ดีดา้นจิตสาธารณะ 

2) สามารถพฒันาโครงการ อบรมครูใหเ้ป็น “ผูน้  าทางจิตใจ” โดยเนน้ทกัษะการเป็น
แบบอย่าง การสื่อสารอย่างสรา้งสรรค ์และการฟังอย่างลกึซึง้ รวมถึงการจดักิจกรรมสะทอ้นคณุค่า 
(Values Reflection) ใหค้รูและนกัเรียนรว่มแลกเปลี่ยนประสบการณเ์ก่ียวกบัการท าเพื่อส่วนรวม
อย่างสม ่าเสมอภายในโรงเรยีน เพื่อสรา้งวฒันธรรมการเรยีนรูร้ว่มกนั  

3) บูรณาการแนวคิดเรื่องจิตสาธารณะในหลกัสตูรการเรียนการสอน ผ่านโครงงาน
เพื่อสงัคมหรอืกิจกรรมอาสา เพ่ือปลกูฝังจิตส านึกตัง้แต่วยัเรยีน 

5.3.5 แนวปฏิบัติและกิจกรรมต้นแบบทีอ่งคก์รสามารถประยุกตใ์ช้ได้ 
เพื่อใหก้ารประยกุตใ์ชเ้ป็นไปอย่างเป็นรูปธรรม องคก์รสามารถพิจารณาด าเนินกิจกรรม 

ดงันี ้
1) การอบรมเชิงปฏิบตัิการ ภาวะผูน้  าเชิงคณุธรรม และ ทกัษะการฟังอย่างลกึซึง้ 
2) การสรา้งระบบสะสมแตม้กิจกรรมอาสา (Volunteer Point System) 
3) การมอบรางวลั “ผูส้รา้งสรรคส์งัคมดีเด่น” ภายในองคก์ร 
4) การออกแบบ Team-building ที่มี เป้าหมายเชิงสังคม (CSR-based Team-

building) 
5) การจัด Leader Talk หรือ Town Hall รายเดือน เพื่อสรา้งความเขา้ใจเป้าหมาย

รว่ม 
6) การพฒันา Internal Newsletter หรอื Podcast เพื่อเลา่เรื่อง “คนท าเพื่อผูอ้ื่น” 
7) การจดัโครงงานจิตสาธารณะในโรงเรยีน 
8) การดแูลสขุภาวะครูและบคุลากรอย่างเป็นระบบ 

ขอ้เสนอแนะขา้งตน้มุ่งเน้นการส่งเสริมและสนับสนุนพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น โดย
พฒันาองคป์ระกอบทัง้ระดบับุคคล วฒันธรรมองคก์ร ระบบรางวลัและแรงจูงใจ ตลอดจนกลไก
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี ้องคก์รควรปรับใช้แนวทางใหเ้หมาะสมกับบริบทเฉพาะ



  92 

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด และสรา้งความยั่งยืนในวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งประโยชน์ต่อ
สว่นรวม 

 

 

 



 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

Caza, A., Caza, B. B., และ Posner, B. Z. (2021). Transformational leadership across 
cultures: Follower perception and satisfaction. Administrative Sciences,  
11(1), 32. 

Chiaburu, D. S., Smith, T. R., Wang, J., & Zimmerman, R. D. (2025). Relative importance  
of leader influences for subordinates’ proactive behaviors, prosocial behaviors and 
task performance: A meta-analytic review. Journal of Applied Psychology. [Preprint 
on ResearchGate] 

Caviola, L., Schubert, S., & Greene, J. (2021). The psychology of (in)effective altruism.  
Trends in Cognitive Sciences, 25(11), 972–983.   

Jaeger, B., และ van Vugt, M. (2022). Psychological barriers to effective altruism: An 
evolutionary perspective. Current Opinion in Psychology, 44, 130-134. 

Phichitsupakan, P. K., Sumato, P. S., และ Chonrat, V. (2021). บทบาทผูบ้รหิารที่มีต่อแรงจงูใจ
ในการ ท าผลงานทางวชิาการของครูสงักดั ส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถม ศกึษาสุ
ราษฎรธ์านี เขต 1. Academic MCU Buriram Journal, 6(1), 212-225. 

Rakjun, P., Vannasathid, P., Klomthongjarean, K., และ Baimai, C. (2020). ภาวะผูน้  าการ
เปลี่ยนแปลงความ ผกูพนัและความตัง้ใจที่จะคงอยู่ของ พนกังาน: ทบทวนวรรณกรรม. 
Journal of Social Science and Buddhistic Anthropology, 5(12), 15-29. 

Ungard, P. (2022). ทกัษะความเป็นผูน้  าแห่งอนาคต. Journal of Modern Learning 
Development, 7(2), 455-466. 

YAKTAVONG, T., และ Supparerkchaisakul, N. (2022). THE MEASURMENT OF 7 HABITS 
OF HIGHLY EFFECTIVE PEOPLE, CASUAL FACTORS AND WORK-LIFE 
BALANCE OF PRIVATE ORGANIZATION EMPLOYEES: A MIXED METHODS 
RESEARCH. Srinakharinwirot University.  

นครนิทร ์วนกิจไพบลูย.์(2565). คู่มือผูน้  า-นกัธุรกิจศตวรรษที่ 21 . กรุงเทพ: เดอะสแตนดารด์ 
John C. Maxwell (2563) กฎ 21 ขอ้ที่ไม่มีผูน้  าคนไหนปฏิเสธได ้แปลโดย วิญญ ูก่ิงหิรญัวฒันา  

กรุงเทพฯ: ส านกัพิมพว์ีเลิรน์ 

 



  94 

 

Peter Singer (2565) จรยิศาสตรแ์ห่งการช่วยเหลือผูอ้ื่น แปลโดย เนตวิิทย ์โชติภทัรไ์พศาล และ พชร 
บญุผาติ กรุงเทพ: ส านกันิสิตสามย่าน 

John C. Maxwell. (2565) รูจ้กัตวัเอง เนน้จดุแข็ง ปลกุพลงัทีม แปลโดย วชัรวิชญ.์ กรุงเทพฯ :  
เนชั่นบุ๊คส ์

การุณนัทน ์รตันแสนวงษ.์ (2013). ภาวะผูน้  าของผูบ้รหิารสตร ีมหาวทิยาลยัภาครฐัและภาคเอกชน 
ใน เขตกรุงเทพมหานคร. 

ขนฺติสรโณ, พ., นิกร ศรรีาช, และ พระมหาสนุนัท ์สนุนฺโท. (2023). บทวิจารณห์นงัสือ:  
ภาวะผูน้  า 5 ระดบั. วำรสำรพทุธนวตักรรม และ กำร จดักำร, 6(1), 205-216. 

คณุะวฒันา กรณน์รฐั. (2022). องคป์ระกอบความส าเรจ็ของธุรกิจ และ คณุลกัษณะของผูน้  ากบั
ความสอดคลอ้งของแนวคิดที่ปรากฏในหนงัสือ Good to Great ของ จิม คอลลินส ์
กรณีศกึษา: บรษัิท ฯ ในกลุม่ อสงัหารมิทรพัย ์และ startup ที่ ประสบความส าเรจ็ 
ของไทย. 

ฉตัรณรงคศ์กัดิ ์สธุรรมดี, เ. ส. (2017). พฤติกรรมผูน้  ากบัการสรา้งความ เปลี่ยนแปลงในองคก์าร. 
วำรสำรสงัคมศำสตร์ นติริฐัศำสตร์, 1(2), 104-124. 

ชลธิชา ชลสวสัดิ,์ น. โ., สธิุดา ธีระพิทยานนท,์ . (2020). ปัจจยัที่สมัพนัธก์บัพฤติกรรมจิตอาสา ของ
นกัศกึษาพยาบาลมหาวิทยาลยั กรุงเทพธนบรุ.ี Thai Journal of Nursing,  
69(2), 1-10. 

ดวงตา ราชอาษา. (2016). บทบาทของผูน้  าในกระบวนทศันใ์หม่. Prae-wa Kalasin Journal of 
Kalasin University, 3(2), 180-196. 

ถีสงูเนิน, ว. (2019). รูปแบบภาวะผูน้  าที่มีผลตอ่ความ ผกูพนัของพนกังาน: กรณีศกึษาสาย ธุรกิจ
สกุรของบรษัิท ซี พี เอ ฟ (ประเทศไทย) จ ากดั (มหาชน) ในเขต พืน้ที่ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือตอน ลา่ง. Journal of Graduate School, Pitchayatat, Ubon 
Ratchathani Rajabhat University, 14(3), 127-136. 

วรรณภา วิจิตรจรรยา. (2014). บทบาทของผูน้  าในการสรา้งความมี สว่นรว่มของพนกังาน. วำรสำร 
บริหำรธุรกิจ เศรษฐศำสตร์ และ กำร สือ่สำร, 9(1), 59-66. 

วีนสั ศรศีกัดา. (2013). การศกึษาและพฒันาคณุลกัษณะการ ท าประโยชนเ์พื่อผูอ้ื่นโดยการใหค้  า 
ปรกึษากลุม่ส าหรบันกัเรยีนชัน้มธัยมศกึษาปีที่ 1 ในภาค ใต.้ วำรสำรศกึษำศำสตร์ 
มหำวทิยำลยั ทกัษิณ, 13(2), 110-124. 

 



  95 

 

ศภุกร จนัทราวฒุิกร. (2019). การศกึษาและพฒันารูปแบบการฝึก อบรมตามหลกัไตรสิกขาเพื่อเสรมิ 
สรา้งภาวะผูน้  าเชิงจรยิธรรมของผู ้บรหิารและหวัหนา้งานองคก์ร. Journal of MCU 
Nakhondhat, 6(10), 5206-5223. 

สจุิตรา นภาคณาพร. (2554). กระบวนกำรจดักำรภำวะผูน้  ำและทกัษะของผูป้ระกอบกำรทีมี่ต่อ
ควำมส ำเร็จในกำรประกอบกำรธุรกิจกำรท่องเทีย่วในประเทศไทย. (ปรญิญานิพนธป์รญิญา
มหาบณัฑิต). มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ, กรุงเทพฯ.  

สชุาติ เสนาสี, ว. น., และทรพัยห์ิรญั จนัทรกัษ์,. (2023). องคป์ระกอบภาวะผูน้  าเหนือผูน้  าของ 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน. วำรสำรวจิยัวชิำกำร, 6(1), 105-118. 

นวรตัน ์ไวชมภ ูและคณะ. (2566). 4I’s พฤติกรรมภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงในการบรหิารงาน 
วิชาการ. วารสารการบรหิารนิติบคุคลและนวตักรรมทอ้งถ่ิน, 9(6), 72 – 84. 

เปรมทิพย ์ค าทะเนตร. (2564). ปัจจยัแรงจงูใจที่สง่ผลต่อภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร 
โรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจงัหวดัสกลนคร. ปรญิญาครุ 
ศาสตรมหาบณัฑติ, มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร. 

เมธากลุ สวุรรณบตุร. (2566). คณุลกัษณะการสื่อสารภาวะผูน้  าของผูน้  าองคก์รเจนวาย กบัการมี 
สว่นรว่มของพนกังานองคก์รในธุรกิจครอบครวัแบบ SMEs ยคุดิสรปัชั่น. ปรญิญานิเทศ
ศาสตร มหาบณัฑิต, จฬุาลงกรณม์หาวิทยาลยั. 

วิรยิา อรยิกลุไชยศิลป์. (2567). ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการสื่อสารองคก์าร  
แรงจงูใจในการท างานเป็น ทีมสง่ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานองคก์รเอส
ไมลก์รุป๊. ปรญิญาบรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยักรุงเทพ. 

สวุฒัน ์จลุสวุรรณ ์และนวรตันว์ดี ชินอคัรวฒัน.์ (2563). การศกึษาภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผูบ้รหิารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
มธัยมศกึษา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ. วารสารมหาจฬุานาครทรรศน,์ 7(5), 183 – 198. 

อาวชันนท ์อิ่มเพ็ง. (2566). ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารที่สง่ผลต่อการปฏิบตัิงานของ 
ครูในโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2.  
ปรญิญาครุศาสตร มหาบณัฑิต, มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร. 

อรอนงค ์สิงหบ์บุผา.  (2566).  การพฒันาแผนกลยทุธก์ารจดัการเพื่อเสรมิสรา้งนกัประดิษฐ์ 
สายอาชวีศกึษา: ปรญิญานิพนธ ์การจดัการทางสงัคม ดษุฎีบณัฑิต,  
มหาวิทยาศรนีครนิทรวโิรฒ 

 



  96 

 

อทุมุพร จนัทรส์ิงห.์ (2561). ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิาร
 สถานศกึษากบัการท างานเป็นทีมในโรงเรยีน สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษา
 ประถมศกึษาปทมุธานี เขต 2. ปริญญาครุศาสตร มหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
 ราชมงคลธญับรุ.ี 
รวิษฎา ถิรวชัรภวูดล. (2559). ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้รหิารที่สง่ผลต่อการท างานเป็น
 ทีมของครู สงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามธัยมศกึษา เขต 4. ปรญิญาวิชาการบรหิาร
 การศกึษา, มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  98 

แบบสมัภาษณเ์ชิงลกึเพื่อการวิจยั 

เรื่อง การศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

 

ค าชีแ้จง 

 1. แบบสมัภาษณก์ารวิจยัฉบบันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลง

ต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

 2. โปรดตอบทกุขอ้ค าถามตามสภาพที่เป็นจรงิ ค าตอบของท่านมีคณุค่ายิ่งต่อการวิจยั 

ขอ้มลูที่ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด ผูว้ิจยัขอรบัรองว่าขอ้มลูที่ไดร้บัจากการ

สมัภาษณจ์ะเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มลูจะเป็นขอ้มลูในภาพรวมเท่านัน้ 

 3. เม่ือท่านใหข้อ้มลูครบถว้นทกุขอ้ ผูว้ิจยัขอขอบพระคณุท่านไว ้ณ โอกาสนี ้ส าหรบั

ความรว่มมือในการสมัภาษณใ์นครัง้นี ้

 

 

       นางสาววรรตัน ์แซเ่จ่า 
     นกัศกึษาปรญิญาโท หลกัสตูรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการจดัการทางสงัคม คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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แบบสมัภาษณเ์ชิงลกึเพื่อการวิจยั 

เรื่อง การศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น 
 
ตอนที ่1 ขอ้มลูสว่นบคุคล 
ชื่อ - สกลุ ............................................................................................................................... 
ต าแหน่ง .......................................................ประสบการณใ์นการท างาน...............................ปี 
ท าการสมัภาษณ ์เม่ือวนัที่ ........................ เดือน ............................... พ.ศ. ............................. 
ผูส้มัภาษณ ์นางสาววรรตัน ์แซเ่จ่า 
 
ตอนที ่2 แนวประเด็นค าถาม 
1. ท่านมีความคิดว่าภาวะผูน้  ามีบทบาทอย่างไรในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรใหท้  า
เพื่อผูอ้ื่น 
.............................................................................................................................................. 
2. ท่านมีความคิดว่าลกัษณะของผูน้  าแบบใดที่สามารถกระตุน้และสง่เสริมให้บคุลากรท าเพื่อผูอ้ื่น
ไดด้ีที่สดุ? และท าไมท่านถึงมีความคิดเห็นเช่นนี ้ 
.............................................................................................................................................. 
3. ท่านมีความคิดว่าการสื่อสารของผูน้  ามีความส าคญัในการสรา้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท า
เพื่อผูอ้ื่นหรอืไม่ 
.............................................................................................................................................. 
4. ท่านมีความคิดว่าผูน้  าควรมีการสนบัสนนุและสรา้งแรงจงูใจอย่างไรในการสง่เสรมิพฤติกรรมท า
เพื่อผูอ้ื่นดว้ยวิธีการใดไดบ้า้ง 
.............................................................................................................................................. 
5. ท่านมีขอ้เสนอแนะอะไรบา้งส าหรบัผูน้  าในการพฒันาและส่งเสริมพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่นใน
องคก์ร 
.............................................................................................................................................. 
6. จากขอ้ 5 มีตวัอย่างหรอืวิธีการที่เคยใชแ้ลว้ไดผ้ลดีหรอืไม่ 
.............................................................................................................................................. 
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แบบแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เรื่อง การศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงต่อพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

 
ค าชีแ้จง 
 1. แบบสอบถามการวิจยัฉบบันีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงต่อ
พฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น 

 2. โปรดตอบทุกขอ้ค าถามตามสภาพที่เป็นจริง ค าตอบของท่านมีคุณค่ายิ่งต่อการวิจัย 
ขอ้มูลที่ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด ผูว้ิจัยขอรบัรองว่าขอ้มูลที่ไดร้ับจากการ
แบบสอบถามฉบบันีจ้ะเป็นความลบั การน าเสนอขอ้มลูจะเป็นขอ้มลูในภาพรวมเท่านัน้ 

 3. เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนทุกข้อ แล้วโปรดส่งแบบสอบถามคืนใหก้ับผูว้ิจัย ผู้วิจัย
ขอขอบพระคณุท่านไว ้ณ โอกาสนี ้ส  าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้

 

 

       นางสาววรรตัน ์แซเ่จ่า 
     นกัศกึษาปรญิญาโท หลกัสตูรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการจดัการทางสงัคม คณะสงัคมศาสตร ์
มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 
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แบบแบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เรื่อง การศกึษาภาวะผูน้  ากบัการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท าเพื่อผูอ้ื่น 
 

ตอนที ่1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ✓ ลงใน   หรอืเติมค าในช่องว่างที่เวน้ให ้

1. เพศ 

  ชาย      หญิง 

2. อาย ุ 

  20 – 30 ปี     31 – 40 ปี 

  41 – 50 ปี     51 ปีขึน้ไป 

6. สถานภาพ 

   โสด    สมรส   ม่าย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

4. ประสบการณท์ างาน 

  ต  ่ากว่า 1 ปี     1 – 3 ปี 

  4 – 6 ปี     7 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ระดบัทศันคติของผูน้  า และสรา้งแรงจูงใจของผูต้อบแบบสอบถามที่มีต่อ
ปัจจยัดา้นการท างานของผูบ้รหิารระดบัสงู  
ค าชีแ้จง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ✓ ลงใน   หรอืเติมค าในช่องว่างที่เวน้ให ้ 

 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สดุ  
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ที่สดุ 
(1) 

1. ด้านการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม เพือ่ส่วนร่วม 
1.1 ผูน้  าขององคก์รของท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมเพื่อ
สงัคมเป็นประจ า 

     

1.2 การท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่มโดยผูบ้รหิารระดบัสงูท า
ใหท้่านมองเห็นคุณค่าและความส าคญัของการท างาน
เป็นทีม 

     

1.3 ผูน้  าขององคก์รสง่เสริมใหพ้นกังานทกุคนมีสว่นรว่ม
ในการท ากิจกรรมเพื่อสว่นรว่ม 

     

1.4 ผู้น  าขององค์กรใช้ทรัพยากรขององค์กรในการ
สนบัสนนุกิจกรรมเพื่อสว่นรว่มอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

1.5 ท่านเชื่อว่าการมีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสว่นรว่มจะ
ช่วยพฒันาองคก์รและสงัคมไปพรอ้ม ๆ กนั 

     

2. ด้านความพงึพอใจในงานทีรั่บผิดชอบ 
2.1 การตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสงูส่งผลใหท้่านรูส้ึก
พงึพอใจในงานที่ท  า 

     

2.2 ผู้น  าขององค์กรมีความเข้าใจและค านึงถึงความ
ตอ้งการในการท างานของพนกังาน 

     

2.3 ผูน้  าขององคก์รมีการส่งเสริมการพฒันาทกัษะและ
ความสามารถของท่านในการท างาน 

     

2.4 ท่านรู้สึกว่าผู้น  าขององค์กรสรา้งบรรยากาศการ
ท างานที่น่าท างานและมีความพงึพอใจ 
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ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สดุ  
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ที่สดุ 
(1) 

2.5 การที่ผูน้  าขององคก์รมีวิสยัทศันท์ี่ชัดเจนและมีการ
สื่อสารที่ดีช่วยเสริมสรา้งความพึงพอใจในการท างาน
ของท่าน 

     

3. ด้านทัศนคติเชิงบวก 
3.1 ผูน้  าขององคก์รมีทัศนคติเชิงบวกและส่งเสริมการ
ท างานในทิศทางที่ดี 

     

3.2 การที่ผูน้  ามีทศันคติเชิงบวกท าใหท้่านรูส้กึมีก าลงัใจ
ในการเผชิญกบัปัญหาและอปุสรรคในการท างาน 

     

3.3 ผู้น  าขององค์กรมีความสามารถในการสร้างแรง
บนัดาลใจใหก้บัพนกังาน 

     

3.4 ผูน้  าขององคก์รมีการสื่อสารที่ชดัเจนและเชิงบวกกบั
พนกังาน 

     

3.5 ผู้น  าขององค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
พนกังานมีทศันคติเชิงบวกในการท างาน 
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ตอนที ่3 ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท าเพื่อผูอ้ื่น  
ค าชีแ้จง โปรดใสเ่ครื่องหมาย  ✓ ลงใน   หรอืเติมค าในช่องว่างที่เวน้ให ้ 

 

ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สดุ  
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ที่สดุ 
(1) 

1. ด้านทัศนคติต่อการเปล่ียนแปลง 
1.1 ท่านเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ  าเป็นส าหรบั
การพฒันาและเติบโต 

     

1.2 ท่านมองว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปิดโอกาสให้
สามารถท างานรว่มกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

1 . 3  ท่ า นพร้อมที่ จ ะป รับตั ว และ รับมื อ กั บ ก า ร
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในองคก์ร 

     

1.4 ท่านเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยใหท้ีมงานและ
องคก์รมีความกา้วหนา้ 

     

1.5 ท่านพรอ้มที่จะสนับสนุนและช่วยเหลือผูอ้ื่นในการ
ปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

2. ด้านการเสริมสร้างกิจกรรมเพือ่การมีส่วนร่วม 
2.1 ท่านยินดีเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อส่วนรวมที่จัดขึน้โดย
องคก์ร 

     

2.2 ท่านเชื่อว่าการมีส่วนรว่มในกิจกรรมเพื่อส่วนรวมจะ
ช่วยเสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงาน 

     

2.3 ท่านตั้งใจเข้าร่วมในกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม 

     

2.4 ท่านเชื่อว่าการมีสว่นรว่มในกิจกรรมเพื่อสว่นรวมจะ
ช่วยเสริมสร้างความก้าวหน้าและความส าเร็จของ
องคก์ร 

     

2.5 ท่านมุ่ งมั่ นที่จะช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อน
รว่มงานในการเขา้รว่มกิจกรรมเพื่อสว่นรวม 
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ระดับความคิดเหน็ 
มาก
ที่สดุ  
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอ้ย 
 
(2) 

นอ้ย
ที่สดุ 
(1) 

3. ด้านการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานทุกๆ คน 

3.1 ท่านยินดีที่จะใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเมื่อ
พวกเขาตอ้งการความช่วยเหลือ 

     

3.2 ท่านพร้อมที่จะท างานร่วมกับผู้อื่นเพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายของทีม 

     

3.3 ท่านเต็มใจที่จะแบ่งปันข้อมูลและทรัพยากรกับ
เพื่อนรว่มงาน 

     

3.4 ท่านมีการเปิดรบัฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นและพรอ้ม
ที่จะปรบัปรุงงานตามค าแนะน า 

     

3.5 ท่านรูส้กึว่าการท างานรว่มกบัผูอ้ื่นเป็นประสบการณ์
ที่สนกุและน่าทา้ทาย 

     

4. ด้านผู้น ากับการพัฒนาเพือ่การเปล่ียนแปลง 

4.1 ผู้น  าขององค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถ
สื่อสารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

4.2 ผู้น  ามีการจัดการทรัพยากรและการวางแผนที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ 

     

4.3 ผู้น  าขององค์กรมีการเปิดรับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะจากพนกังานเพื่อการพฒันา 

     

4.4 ผูน้  ามีการสนบัสนนุการเรียนรูแ้ละการพฒันาทกัษะ
ใหม่ๆ ของพนกังาน 

     

4.5 ผูน้  ามีการจดัการการเปลี่ยนแปลงในองคก์รอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ตอนที ่4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
........................................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................................ 
 

 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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