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ของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
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Abstract 

The objectives of this research were 1)  to study the level of creative leadership and team 
effectiveness of staff in the electronic industry company, and 2)  to study relationship between 
creative leadership and team effectiveness of staff in the electronic industry company. The samples 
used in the study were 375 staff in the electronic industry company. The research instrument was a 
questionnaire. Statistics used in data analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson's correlation coefficient. The results indicated that 1) Overall creative 
leadership of staff in the electronic industry company was at a high level while the team 
effectiveness of staff in the electronic industry company overall was at a high level, 2) The creative 
leadership positively related to team effectiveness of staff in the electronic industry company at the 
statistical significance level of .01(r = .720) and the facet of creative leadership : shared vision, 
platform of understanding, learning from experience, idea owners, network activators, resilience 
and climate positively related to team effectiveness of staff in the electronic industry company at 
the statistical significance level of .01(r =.662, .635, .635, .618, .614, .612, .574). 
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อาจารย ์ดร.ชนดัดา เพช็รประยรู ท่ีกรุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบ ใหค้ าแนะน าขอ้เสนอแนะ
และขอ้คิดเห็น ใหค้  าปรึกษาและท าการประเมินคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 

ขอขอบพระคุณเจา้ของเอกสาร งานวิจยั หนงัสือ และบทความ ทุกท่าน ท่ีไดน้ ามาอา้งอิงใน
การท าสารนิพนธ์ในคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่ 

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยทุ์กท่านท่ีไดส้ัง่สอนประสิทธ์ิประสาทความรู้ต่าง ๆ ใหแ้ก่ผูว้จิยั
ตลอดระยะเวลาในการศึกษา 

ทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และผูมี้พระคุณทุกท่านดงักล่าวขา้งตน้เป็นอยา่งยิง่ ท่ี
เป็นก าลงัใจให้ผูว้ิจยัตลอดมาในการท าสารนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในการได้รับความ
อนุเคราะห์ ส่งผลให้สารนิพนธ์ของผูว้ิจยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี จึงขอกราบขอบพระคุณดว้ย
ความเคารพอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

           
 
จุฑามาส เอ่ียมมิ 

 
 

 



 

ช 

สารบัญ 
หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ข 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ ฉ 
สารบญั                                                                                                              ช 
สารบญัตาราง ฌ 
สารบญัภาพ  ฎ 
บทท่ี 1 บทน า 1 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 1.2 วตัถุประสงคก์ารวิจยั 3 
 1.3 ขอบเขตการวิจยั 3 
 1.4 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 4 
 1.5 ประโยชนท่ี์คาดวา่จะไดรั้บ 5 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 7 
 2.1 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของทีม 7 
 2.2 เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 13 
 2.3 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง                                                                    24 
 2.4 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจยั                                                                   27 
 2.5 สมมติฐานการวิจยั                                                                                28 
 2.6 กรอบแนวคิดงานวิจยั           29 
บทท่ี 3 วิธีการด าเนินการวิจยั 30 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 30 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 31 
 3.3 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือในการวิจยั 34 
 3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 36 
 3.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 37 
 



 

ซ 

สารบัญ (ต่อ) 
หนา้ 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 39 
 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 40 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 42 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลของทีม 48 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานการวิจยั                                       51 
บทท่ี 5 สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 55 
 5.1 สรุปผลการวิจยั 56 
 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 59 
 5.3 ขอ้เสนอแนะจากการน าผลวิจยัไปใช ้ 61 
 5.4 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป                                                                      61 
บรรณานุกรม                                                                                                     62 
ภาคผนวก ก  67 
 รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 68 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวฒิุ                                                                       69 
ภาคผนวก ข  72 
 ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 73 
ภาคผนวก ค  77 
 ผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามงานวิจยั 78 
ภาคผนวก ง  86 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 87 
ประวติัผูว้ิจยั  94 
 
 



 

ฌ 

สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี หนา้ 
3-1 จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตวัอยำ่ง 31 
3-2 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 32 
3-3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 32 
3-4 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 33 
3-5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 33 
3-6 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 36 
3-7 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของประสิทธิผลของทีม 36 
4-1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 40 
4-2 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ 40 
4-3 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 41 
4-4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 41 
4-5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 41 
4-6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวม 42 
 และรายดา้น 
4-7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 43 
 ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ 
4-8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 44 
 ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
4-9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 44 
 ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม 
4-10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 45 
 ดา้นดา้นการมีความยดืหยุน่ 
4-11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 46 
 ดา้นดา้นการเป็นเจา้ของความคิด 
 



 

ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
4-12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 46
 ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย 
4-13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 47 
 ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์  
4-14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร โดยรวม 48 
 และรายดา้น 
4-15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 48 
 ดา้นประสิทธิผลของงาน 
4-16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 49 
 ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม 
4-17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 50 
 ดา้นความอยูร่อดของทีม 
4-18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 50 
 ดา้นนวตักรรมของทีม 
4-19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 51 
 ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม 
4-20 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ 52 
 และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
5-1 สมมติฐานการวิจยัและผลการทดสอบสมมติฐาน 58 
ข-1 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 73 
 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
ข-2 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 76 
 เก่ียวกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
   
ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected item-total correlation ค่า Alpha if item deleted 78 
 ของแบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์



 

ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา้ 
ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected item-total correlation ค่า Alpha if item deleted 82 
 ของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
ค-3 ค่าความเช่ือมัน่ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมและรายดา้น 85 
ค-4 ค่าความเช่ือมัน่ของประสิทธิผลของทีมโดยรวมและรายดา้น 85 
  
 

สารบัญภาพ 
 
ภาพท่ี หนา้ 
2-1 กรอบแนวคิดการวิจยั 29 



1 
 

บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ในปัจจุบนัเป็นยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ืองในทุก ๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็น
เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อ
องค์การอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ องค์การจ าเป็นต้องเสริมสร้างศักยภาพในการรองรับกับการ
เปล่ียนแปลง เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาและสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ บุคคล
ส าคญัท่ีเป็นกลไกขบัเคล่ือนและมีส่วนช่วยผลกัดันสนับสนุนให้องค์การเกิดการเปล่ียนแปลง 
สามารถบรรลุตามวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และนโยบายไดอ้ยา่งราบร่ืน คือ ตวัผูน้ าองคก์ารและกลุ่ม
คนท่ีอยูใ่นองคก์าร (นุช และ อรรถพล, 2559) 

การท างานเป็นทีมนั้นถือเป็นกลยุทธ์ของการพฒันาองคก์ารอย่างหน่ึงท่ีไดรั้บความสนใจ
และถูกน ามาใช้ในองค์การอย่างแพร่หลาย ทีม (Team) หมายถึง กลุ่มบุคคลซ่ึงใช้ทักษะและ
ความสามารถท่ีมีอยูร่่วมกนัปฏิบติังานขององคก์ารภายใตก้ารมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั มีพลงัความ
ผูกพนัและตระหนกัถึงบทบาทท่ีตอ้งรับผิดชอบและพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั เพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ี
ร่วมกนัก าหนดไว ้ดงันั้นทีมจึงเป็นพฒันาการท่ีต่อยอดจากกลุ่ม โดยมโนทศัน์ของการท างานเป็น
ทีมนั้นอยู่ภายใตค้วามเช่ือมัน่ ในการท่ีจะผสมผสานความรู้ ทกัษะและความสามารถของสมาชิก 
คุณค่าของการประสานความร่วมมือและปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัก่อให้เกิดพลงัร่วมท่ีน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายท่ีไดร่้วมกนัก าหนดไว ้ถือเป็นการเสริมสร้างและยกระดบัองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (Levi, 2007 อา้งถึงใน ภิญโญ, 2551) 

การจดัตั้งทีม มีเป้าหมายเพื่อยกระดบัคุณภาพของงานซ่ึงอยู่ภายใตภ้ารกิจขององค์การ 
ดงันั้นความส าเร็จของทีมจึงเป็นส่วนย่อยท่ีส าคญัท่ีจะช่วยยกระดบัความส าเร็จขององค์การดว้ย    
ทีมท่ีด าเนินงานไดอ้ย่างมีประสิทธิผลจึงมีคุณค่าต่อองคก์าร ภิญโญ (2551) ให้นิยาม ประสิทธิผล
ของทีม หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีแสดงถึงการบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของทีมท่ีก าหนดไว ้การ
บรรลุความตอ้งการในเชิงการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่สมาชิกและสามารถธ ารงความเป็นทีมใหค้ง
อยูไ่ด ้การท างานเป็นทีมมีคุณค่าทั้งต่อทีมและต่อองคก์ารในหลายประเดน็ เน่ืองจากเป็นการท างาน
ท่ีเกิดจากการประสานสมัพนัธ์ในความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลหลายฝ่าย การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการท างาน การมีปฏิสัมพนัธ์และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนการรับรู้ในความเป็น
สมาชิกของทีม ส่ิงเหล่าน้ีจะน าไปสู่การพฒันาและยกระดับผลงานขององค์การ ก่อให้เกิดการ
สร้างสรรค์ผลงานท่ีตอบสนองผูรั้บบริการ การคิดคน้นวตักรรม การแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อสร้าง
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เครือข่ายและเพิ่มประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสารในองคก์ารตลอดจนการสร้างแรงจูงใจ ความพึง
พอใจและบรรยากาศของความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 

การท่ีจะท าให้การปฏิบติังาน การส่ือสาร และการประสานงานภายในองค์การมีความ
ราบร่ืนและเกิดความสามคัคีข้ึนระหว่างหน่วยงาน หลอมรวมเป้าหมายเป็นหน่ึงเดียว และท าให้
พนกังานสามารถใชค้วามรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายองคก์ารไดอ้ยา่งเตม็ท่ี
นั้น คือ ภาวะผูน้ าในองคก์าร เพราะเป้าหมายของภาวะผูน้ าในองคก์าร คือ การท าใหพ้นกังานมีทิศ
ทางการท างานเป็นหน่ึงเดียวและสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีให้เกิดข้ึน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องค์การ โดยเฉพาะภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) ตามท่ี จกัรกฤษณ์ (2556) ได้
กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัในยุคปัจจุบันและอนาคตของทุก ๆ
องค์การ ซ่ึงการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จไดน้ั้นจึงตอ้งมีการแกไ้ขปัญหาท่ีจะเขา้มากระทบ
หรือเป็นการมองหาโอกาสท่ีองคก์ารจะไดรั้บ ซ่ึงตอ้งอาศยัความคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อผลกัดนัให้
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ สอดคลอ้งกบั กิตต์ิกาญจน์ (2555) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
หมายถึง ความสามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอ่ืน ๆ อย่างมีวิสัยทศัน์ (vision) มีจินตนาการ 
(imagination) และมีความยืดหยุ่น (flexibility) ด้วยวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ อย่างทา้ทายและ
สร้างสรรค์ สังคมปัจจุบันมีการแข่งขันท่ีเกิดข้ึนในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมท่ีมีความ
สลับซับซ้อนและไร้ทิศทาง ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์จะเป็นส่ิงท่ีสร้างความแตกต่างของการ
เปล่ียนแปลงน้ี ดังนั้นภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีความส าคัญและส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมและองคก์ารในการพฒันาความเจริญกา้วหนา้ของทีม  

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทยมีแนวโน้มเติบโตอย่างต่อเน่ืองและมีการ
แข่งขนัสูง องค์การจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ และ
บุคคลส าคญัท่ีมีส่วนช่วยผลกัดนัและสนบัสนุนใหอ้งคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลง สามารถบรรลุตาม
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และนโยบายได ้คือ ผูน้ าองคก์ารและกลุ่มคนท่ีอยู่ในองคก์าร คุณลกัษณะ
ของผูน้ าองคก์ารท่ีมีความส าคญัและเหมาะสมท่ีจะน าพาองคก์ารให้ประสบผลส าเร็จในยคุท่ีมีการ
แข่งขนัสูง คือ ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์  

จากเหตุผลและความส าคญัดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงในสมาชิกของ
องคก์าร จึงมีความสนใจศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมว่า ภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค์นั้นมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของทีมของบุคลากรหรือไม่ ซ่ึงผลท่ีได้จาก
การศึกษาค้นควา้ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ ในการน าไปปรับปรุงและพฒันาการ
บริหารงานบุคลากร และการบริหารงานในองคก์ารโดยรวม  ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ยิง่ข้ึน  
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1.2 วตัถุประสงค์กำรวจัิย 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของ

บุคลากร 
1.3  ขอบเขตของกำรวจิัย 

1.3.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม

อิเลก็ทรอนิกส์ 2 แห่ง ในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา คือ โรงงาน ก. จ านวน 567 คน และ โรงงาน ข. 
จ านวน 1,734 คน รวมทั้งหมด 2,301 คน(สถิติเดือน กรกฎาคม 2563) ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็น
ตวัแทนของประชากรโดยใช้สูตรของ Yamane (1973 อา้งถึงใน พวงรัตน์, 2550) ท่ีระดับความ
เช่ือมัน่ 95%  จ านวน 375 คน  
 1.3.2 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ผูว้ิจยัใชร้ะยะเวลาในการวิจยัตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2563 ถึง เดือน มีนาคม พ.ศ. 2564
 1.3.3 ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา  

      ตวัแปรตวัท่ี 1 คือ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย 
1) ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ  
2)  ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
3)  ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม 
4)  ดา้นการมีความยดืหยุน่ 
5)  ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด 
6)  ดา้นการเป็นตวักระตุน้เครือข่าย 
7)  ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

ตวัแปรตวัท่ี 2 คือ ประสิทธิผลของทีม ประกอบดว้ย 
1) ประสิทธิผลของงาน 
2) ความสุขของสมาชิกในทีม 
3) ความอยูร่อดของทีม 
4) นวตักรรมของทีม 
5) ความร่วมมือระหวา่งทีม 
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1.4 นิยำมศัพท์ 
1.4.1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก

ของหัวหน้างานในการน าและประสานงานสมาชิกในทีม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจ สร้าง
แรงจูงใจในดา้นความคิด ความสนใจ โดยการกระตุน้ส่งเสริมและสนับสนุนให้สมาชิกในทีมอยู่
บนพื้นฐานของความเขา้ใจ การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การสร้างบรรยากาศของทีม การมีความยดืหยุน่ 
การเป็นเจ้าของความคิดและเป็นตัวกระตุ้นเครือข่ายโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ มีการ
ปรับเปล่ียนขอบเขตและระดบัการปฏิบติังานของทีมผา่นโครงสร้างท่ีอ่อนโยนส่งเสริมใหเ้กิดความ
ร่วมมือของสมาชิกในทีม เพื่อการปฏิบติัภารกิจท่ีมุ่งไปสู่การพฒันาบุคลากรและองคก์ารดว้ยวิธีการ
หรือแนวทางใหม่ๆท่ีทา้ทายและสร้างสรรค ์ตามแนวคิดของ Rickards และ Moger (2000) มี 7 ดา้น 
ซ่ึงวดัไดโ้ดยใชแ้บบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ชนิดมาตราส่วนประมาณค่าระดบั 5 ระดบั
ดงัน้ี 

1.4.1.1. พื้นฐานของความเขา้ใจ (Platform of understanding) หมายถึง หวัหนา้งาน
ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีการเคารพในมุมมองของสมาชิกคนอ่ืน ๆ มีการร่วมแบ่งปัน ความรู้และ
ค่านิยมต่าง ๆ รวมถึงมีการสนบัสนุนการพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ   

1.4.1.2 การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) หมายถึง หวัหนา้งานท าใหส้มาชิก
ในทีมร่วมรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความรับผดิชอบเพื่อความกา้วหนา้ของทีม  

1.4.1.3 การสร้างบรรยากาศของทีม (Climate) หมายถึง หวัหนา้งานไดส้ร้างสภาพ      
แวดล้อมการท างานทางบวกให้กับสมาชิกในทีมเพื่อแลกเปล่ียนแนวทางท่ีจะกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์ 

1.4.1.4 การมีความยืดหยุ่น (Resilience) หมายถึง หัวหน้างานให้ความส าคญักบั
หลกัการต่างๆ ในการคน้หามุมมองท่ีเป็นทางเลือก ท่ีท าให้ทีมมีความยืดหยุ่นเพื่อรับมือกบัความ
คาดหวงัและความยากล าบากท่ีอาจก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ 

1.4.1.5 การเป็นเจ้าของความคิด (Idea owners) หมายถึง หัวหน้างานมีความ
พยายามในการท าใหส้มาชิกในทีมมีความยดึมัน่กบัความคิดต่าง ๆ โดยสนบัสนุนการใหค้ าปรึกษา
แก่สมาชิกซ่ึงเป็นค าปรึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดภายในขอบเขตท่ีสมาชิกมีความรู้ ควบคุมได ้
และสามารถท าไดส้ าเร็จ 

1.4.1.6 การเป็นตวักระตุน้เครือข่าย (Network activators) หมายถึง หัวหน้างาน
ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีการส่ือสารท่ีดีกับสมาชิกภายนอกกลุ่มผ่านเครือข่ายเพื่อท่ีจะใช้
ประโยชน์จากทกัษะต่าง ๆ และน าความรู้เขา้มาสู่ทีม 
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1.4.1.7 การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from Experience) หมายถึงหวัหนา้ 
งานมีการกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมเรียนรู้ดว้ยตนเอง สร้างโอกาสในการเติบโต เปล่ียนแปลง ปรับตวั
และมีการแกปั้ญหาอยา่งสร้างสรรค ์

1.4.2 ประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) หมายถึง ผลการปฏิบติังานของทีมท่ีเกิด
จากการท่ีสมาชิกในทีมมีการร่วมกนัก าหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมอย่างชดัเจน โดยมี
การก าหนดบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมไดอ้ย่างเหมาะสมและเขา้ใจ
ตรงกนั ส่งเสริมให้มีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งกวา้งขวางและทัว่ถึง สนบัสนุนให้สมาชิกทุกคนมี
การน าความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏบติังาน ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมี
ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์และสมาชิกในทีมมีความเขา้ใจกนั หวงัดี จริงใจต่อ
กนั ค านึงถึงผลประโยชน์ของสมาชิกในทีมและองคก์ารเป็นส าคญั เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ
เป้าหมาย ตามแนวคิด West (2012) สามารถพิจารณาองคป์ระกอบของความมีประสิทธิผลของทีม
ไดเ้ป็น 5 ดา้นซ่ึงวดัไดโ้ดยใชแ้บบสอบถามประสิทธิผลของทีม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่าระดบั 
5 ระดบั ดงัน้ี 

1.4.2.1 ประสิทธิผลของงาน (Task Effectiveness) หมายถึง สมาชิกในทีม
สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

1.4.2.2 ความสุขของสมาชิกในทีม (Team Member Well-Being) หมายถึง สมาชิก
ในทีมมีความสุขหรือมีสุขภาพจิตท่ีดี รวมถึงมีความกา้วหนา้และมีการพฒันา 

1.4.2.3 ความอยูร่อดของทีม (Team Viability) หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้ทีมงาน
ยงัคงด าเนินต่อไปในการท างานร่วมกนัและท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

1.4.2.4 นวตักรรมของทีม (Team Innovation) หมายถึง ทีมงานไดพ้ฒันาส่ิงใหม่
และน าไปปฏิบติั รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการ ผลิตภณัฑแ์ละวิธีการด าเนินการต่างๆ 

1.4.2.5 ความร่วมมือระหวา่งทีม (Inter-team cooperation) หมายถึง ทีมงานมีการ
ท างานร่วมกบัทีมอ่ืนๆในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลเพื่อส่งผลต่อผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ 
 1.4.3 บุคลากร หมายถึง พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  ท าหน้าท่ี
ปฎิบติังานในฝ่ายผลิตและฝ่ายประกนัคุณภาพแผนกต่างๆ เช่น แผนกข้ึนรูป แผนกลา้งช้ินงาน 
แผนกประกอบช้ินงาน แผนกตรวจสอบ เป็นตน้ 
 
1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ   

1.5.1 ท าใหท้ราบถึงระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของบุคลากรใน
บริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
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1.5.2 ท าใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีม
ของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

1.5.3 น าผลการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น ใชเ้ป็นแนวทาง
ในการ สรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เขา้สู่องคก์ารรวมถึงเป็นแนวทาง
ก าหนดกลยทุธ์การพฒันาและส่งเสริม ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรและประสิทธิผลของ
ทีมในองคก์าร 
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บทที่ 2 

เอกสำรและงำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของ
ทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีสาระส าคญัดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีม 
2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลของทีม 
2.1.2 แนวคิดและองคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีม 
2.1.3 เกณฑใ์นการประเมินประสิทธิผลของทีม 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
2.2.1 ความหมายของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
2.2.2 แนวคิดและองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
2.2.3 คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 ท่ีมาของสมมติฐานในการวิจยั 
2.5 สมมติฐานการวิจยั 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

2.1 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลของทีม   
2.1.1 ควำมหมำยของประสิทธิผลของทีม 
รติ (2556) กล่าวว่า ประสิทธิผลการท างานเป็นทีม หมายถึง การด าเนินงานของทีมงานท่ี

สามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของทีม บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ในการท างานท่ีตั้งไว ้

ภิญโญ (2551) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีแสดงถึงการบรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของทีมท่ีก าหนดไว ้การบรรลุความตอ้งการในเชิงการสร้างความพึงพอใจ
ใหแ้ก่สมาชิกและสามารถธ ารงความเป็นทีมใหค้งอยูไ่ด ้ความเขา้ใจทั้งในแง่ความหมายในเชิงมโน
มติและองค์ประกอบท่ีส าคัญของความมีประสิทธิผลจะได้น าไปสู่การก าหนดรูปแบบและ
องคป์ระกอบของทีมรวมถึงกระบวนการของทีมไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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Robbins (2001) กล่าววา่ ประสิทธิผลของทีมงาน หมายถึง ผลของความพยายามของแต่ละ 
บุคคลในการท างานร่วมกนัโดยมีการเช่ือมโยง และใชท้รัพยากรร่วมกนัอยางคุม้ค่า เกิดประโยชน์ 
สูงสุด และประหยดัตน้ทุน เพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม หรือการเพิ่มข้ึนของผลผลิต การเพิ่มระดบั
ความพึงพอใจของสมาชิก ซ่ึงเป็นความตอ้งการในการยอมรับภายในทีม การมีปฏิสัมพนัธ์และ  
มิตรภาพท่ีดีภายในทีม 

Schermerhorn et al. (2006) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลของทีมไวว้่า ประสิทธิผล
ของทีม หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จตามขอบเขตวตัถุประสงค์ของทีม บรรลุความตอ้งการของ
สมาชิกในทีมและสมารถผดุงความเป็นทีมใหค้งอยูไ่ด ้

Salas et al. (2007) กล่าววา่ ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ระดบัท่ีทีมประสบความส าเร็จใน
ทา้ยท่ีสุดของการปฏิบติังานของทีม และระดบัความส าเร็จท่ีเกิดจากผลท่ีคาดหวงัของการท างาน
เป็นทีมในช่วงเวลาท่ีมีการด ารงอยูข่องทีม  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประสิทธิผลของทีม หมายถึง ผลการปฏิบติังาน
ของทีมท่ีเกิดจากการท่ีสมาชิกในทีมมีการร่วมกนัก าหนดจุดมุ่งหมายและนโยบายของทีมอย่าง
ชดัเจน โดยมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมไดอ้ย่างเหมาะสม
และเขา้ใจตรงกนั ส่งเสริมใหมี้การติดต่อส่ือสารกนัอยา่งกวา้งขวางและทัว่ถึง สนบัสนุนใหส้มาชิก
ทุกคนมีการน าความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏบติังาน ส่งเสริมให้สมาชิก
ในทีมมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และสมาชิกในทีมมีความเขา้ใจกนั หวงัดี 
จริงใจต่อกนั ค านึงถึงผลประโยชน์ของสมาชิกในทีมและองคก์ารเป็นส าคญั เพื่อใหก้ารด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมาย 

2.1.2 แนวคดิและองค์ประกอบของประสิทธิผลของทีม 
ณัฏฐพนัธ์และคณะ (2545) กล่าวว่า ประสิทธิผลของทีมงาน มีองค์ประกอบส าคัญ 3 

ประการคือ  
1) ผลลพัธ์ในการท างาน ปริมาณผลผลิตของทีมงานเท่ากบัหรือสูงกว่าเป้าหมายท่ีองคก์าร 

ก าหนดหรือไม่ ซ่ึงไม่สามารถพิจารณาทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ เพราะหากผลงานของทีมงาน
ไม่เป็นท่ียอมรับของฝ่ายบริหารแลว้ กแ็สดงวา่การท างานเป็นทีมมีปัญหาไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะตอ้งการแกไ้ขผลงานของทีมท่ีมีคุณภาพของผลิตภณัฑห์รือปริมาณของงานท่ี
ผลิตออกมา  

2) การเรียนรู้และการพฒันาทีมงานจะตอ้งมีการเรียนรู้ร่วมกนั ซ่ึงสามารถจะสร้างความ 
พอใจและความผูกพนัให้กบัสมาชิก มากกว่าสร้างปัญหาและความคบัขอ้งใจ ซ่ึงจะท าให้สมาชิก
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สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี ดว้ยความเต็มใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไม่เช่นนั้นเขาอาจจะมุ่ง 
ความสนใจไปท่ีตนเองและไม่ใส่ใจต่ออนาคตและความส าเร็จขององคก์าร 

3) การธ ารงรักษาสมาชิก ทีมงานจะต้องสามารถรักษาหรือส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน 
สามารถท างานร่วมกบัทีมงานอย่างต่อเน่ือง ผ่านกระบวนการทางสังคม (Socialization) ในขณะ 
ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อท่ีจะลดความไม่เช่ือใจหรือไม่จริงใจต่อกนัท่ีเกิดข้ึนมาในกลุ่ม ซ่ึงจะเป็นตวั 
ท าลายความสามคัคีของทีมงานไปโดยอตัโนมติั โดยความไม่เช่ือใจและไม่จริงใจจะเป็นตวัสร้าง 
ความแตกแยกและความขดัแยง้กนัระหวา่งสมาชิก ซ่ึงจะบ่อนท าลายความร่วมมือและเตม็ใจในการ 
ท างานในอนาคต 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม (2558) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ประสิทธิผลของทีม (Factors of Team Effectiveness) แนวคิดของนกัวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญหลาย
ท่านสะทอ้นให้เห็นถึงองคป์ระกอบของความมีประสิทธิผลของทีมในหลายแง่มุม เม่ือพิจารณาใน
เชิงสังเคราะห์กล่าวไดว้่า ความมีประสิทธิผลของทีมประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ผลการ
ปฏิบติังานของทีม เจตคติของสมาชิกในทีมและการธ ารงความเป็นทีม ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) ผลการปฏิบติังานของทีม (team performance) ถือเป็นการพิจารณาความมีประสิทธิผล
ของทีมในมิติท่ีเก่ียวกบัความสามารถในการด าเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมายท่ีทีมก าหนดไวซ่ึ้ง
อาจอยูใ่นรูปของผลผลิตหรือบริการ โดยจะตอ้งบรรลุตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวท้ั้งในดา้นปริมาณ
และคุณภาพ นอกจากนั้นผลผลิตหรือบริการดังกล่าวจะต้องได้รับการยอมรับจากผูใ้ช้ หรือ
ผูรั้บบริการ โดยอาจพิจารณาผลของการปฏิบติังานไดจ้าก 3 ส่วน คือ การพิจารณาจากผลิตภาพ 
(productivity) ซ่ึงหมายถึงการเพิ่มข้ึนของผลผลิตในเชิงปริมาณโดยพิจารณาควบคู่กันไป กับ
พฒันาการในเชิงคุณภาพของผลผลิตหรือบริการเหล่านั้น ในเชิงเศรษฐศาสตร์นั้นได้อธิบาย 
ความหมายของผลิตภาพไวว้่า หมายถึง ค่าของอตัราส่วนระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลลพัธ์ 
(output) ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิต การพิจารณาถึงการลดลงของค่าใชจ่้ายในการ ด าเนินงาน 
(cost reduce) เป็นการให้ความส าคญัต่อการควบคุมค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานให้เป็นไปตามท่ี
ก าหนดและตอ้งแสวงหาวิธีการในการปรับปรุงปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและบริการให้สูง
ข้ึนอยูเ่สมอ ส่วนท่ีสาม ไดแ้ก่ คุณภาพของผลผลิต (quality of product) โดยอาจพิจารณารวมไปถึง
ความสามารถในการสร้างนวตักรรม (innovation) เพื่อพฒันากระบวนการท างาน อนัเป็นการเพิ่ม
มูลค่า (value-added) ของผลผลิตหรือบริการให้มีประโยชน์กวา้งขวางข้ึน หรือมีคุณค่ามากข้ึนซ่ึง
ต้องค านึงถึงพฤติกรรมท่ีแสดงถึงปฏิสัมพนัธ์ในการบริการ (service interaction) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัท่ีจะช่วยในการจูงใจและรักษาผูรั้บบริการไวก้บัองคก์าร 
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2) เจตคติของสมาชิกในทีม (attitude of team members) ถือเป็นประสิทธิผลของทีม เป็นอีก
มิติหน่ึงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความพึงพอใจต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of work life) ของ
สมาชิกในทีม ดงันั้นประสิทธิผลของทีมดา้นเจตคติจึงหมายถึงความพึงพอใจ (satisfaction) ของ
สมาชิกในการร่วมกนัท างานซ่ึงควรจะสนองความตอ้งการโดยก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากกวา่การ
สร้างขอ้กงัวลใจหรือความคบัขอ้งใจใหแ้ก่สมาชิก เม่ือพิจารณาเจตคติในมิติ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึง
พอใจของสมาชิก อาจจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ ความพึงพอใจใน ความสัมพนัธ์ทางสังคม 
(social satisfaction) ซ่ึงเป็นความพึงพอใจของสมาชิกต่อความสัมพนัธ์ ระหว่างกนัซ่ึงเป็นผลจาก
การร่วมกนัท างาน มีความปรารถนาและมีความรู้สึกท่ีดีต่อการเป็นส่วน หน่ึงในฐานะสมาชิกของ
ทีมและความพึงพอใจในงาน ( job satisfaction) ซ่ึงเป็นความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่องาน 
ภาคภูมิใจในงาน เห็นคุณค่าและมีความสุขในการท างาน มีความเต็มใจ ท่ีจะท างานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ทฤษฎีส าคญัท่ีเป็นรากฐานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ ไดแ้ก่ ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg (two-factors theory) ท่ีอธิบายไวว้่า ความพึงพอใจในงาน เกิดจากปัจจยั 2 ประเภท คือ 
ปัจจยัจูงใจ (motivational factors) หมายถึง องคป์ระกอบท่ี เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงท่ีสนองตอบ
ความตอ้งการทางจิตใจท าให้ผูป้ฏิบติัเกิดความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ คุณลกัษณะของงานและความรับผิดชอบและปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
ธ ารงรักษา (hygiene or maintenance factors) หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มของ
งานท่ีป้องกนัการเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและความมัน่คงในงาน ความส าคญั
ของปัจจยัจูงใจท่ีท าให้คนท างานมีความพึงพอใจนั้นอยู่ท่ีการตอบสนองขั้นสูงทางจิตใจมากกว่า
สภาพแวดลอ้ม แมว้่าจะจดัองคป์ระกอบการท างานท่ีดี หรือให้ค่าจา้งและสวสัดิการท่ีดีเพียงใดก็
ตามหากมิไดท้ าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองแลว้ความอุตสาหะใน
การท างานจะลดลง 

3) การธ ารงความเป็นทีม (maintain team survival) หมายถึง ความสามารถของสมาชิกใน
การร่วมกนัสร้างทีมให้เจริญกา้วหน้าเพื่อธ ารงรักษาทีมให้คงอยู่ต่อไปในอนาคต ซ่ึงพิจารณาจาก
พฤติกรรมการถอนตวัออกจากทีม (withdrawal behavior) ของสมาชิก การถอนตวัออกจากทีมจะ
เกิดข้ึนเม่ือสมาชิกเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานท่ีท าอยูเ่ม่ือเห็นวา่ไม่สามารถลดทอนความรู้สึก
ไดจึ้งตดัสินใจถอนตวัออกจากทีมในท่ีสุด พฤติกรรมการถอนตวัออกจากทีมเป็นเสมือนกระจกท่ี
สะทอ้นถึงกระบวนการทางสังคมท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีสมาชิกร่วมกนัท างานซ่ึงจะตอ้งสามารถรักษา
หรือส่งเสริมสมาชิกทั้งหมดให้ยงัคงท างานกบัทีมของตนต่อไปได ้การแตกแยกและขดัแยง้กนั
ระหว่างสมาชิกจะเป็นตวับ่อนท าลายท าให้การร่วมมือกนัท างานลดนอ้ยลงส่งผลให้ทีมแตกสลาย
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ก่อนเวลาอันสมควรได้ รูปแบบของพฤติกรรมการถอนตัวออกจากทีมของสมาชิก สามารถ
แสดงออกได ้2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การขาดงาน (absenteeism) หมายถึง การไม่มาปฏิบติังานตามตาราง
การท างานท่ีก าหนดไวโ้ดยปราศจากเหตุผลท่ีเหมาะสมถือเป็นเจตนาหลีกเล่ียงงานดว้ย ความจงใจ
รวมถึงการไม่มาปฏิบัติงานเต็มชั่วโมงหรือเต็มวนัเป็นต้น และการลาออกจากงาน (turnover) 
หมายถึง การถอนตัวออกจากการท างานอันเป็นผลมาจากความไม่พึงพอใจถือเป็นการแสดง
พฤติกรรมท่ีชดัเจนซ่ึงสาเหตุอาจเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ การ
ลาออกจากงาน พบว่ามีตวัแบบเชิงทฤษฎีของตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัผลกั (push factors) โดย แบ่งตวั
แปรออกเป็น 3 ประเภท คือ ตวัแปรเก่ียวกบัโครงสร้างในงาน ซ่ึงประกอบดว้ยความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัของสมาชิกในการท างาน ตวัแปรทางเศรษฐกิจ ซ่ึงหมายถึง การไดรั้บค่าตอบแทนจากการ
ท างาน และตวัแปรทางจิตวิทยา ซ่ึงไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจากตวัแปร
เก่ียวกบัโครงสร้างในงานและตวัแปรทางเศรษฐกิจ โดยท่ีความพึงพอใจในงานจะ มีอิทธิพลทางลบ
ต่อการลาออกจากงาน กล่าวไดว้่าการขาดงานซ่ึงถือเป็นปฏิกิริยาระยะสั้นและ การลาออกจากงาน
ซ่ึงเป็นปฏิกิริยาถาวรของการถอนตัวออกจากทีมถือได้ว่าเป็นปัญหาท่ีจ าเป็นต่อการหาแนว
ทางแกไ้ขเพราะเป็นส่ิงท่ีมีผลกระทบและสะทอ้นถึงความไม่มีประสิทธิผลของทีม การพฒันาทีม
ใหมี้ประสิทธิผลนั้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายประการทั้งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในทีม 

West (2012) กล่าวว่า สามารถพิจารณาองคป์ระกอบของความมีประสิทธิผลของทีมได้
เป็น 5 ด้าน ดังน้ี 1) ประสิทธิผลของงาน (Task Effectiveness) 2) ความสุขของสมาชิกในทีม 
(Team Member Well-Being) 3) ความอยูร่อดของทีม (Team Viability) หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้
ทีมงานยงัคงด าเนินต่อไปในการท างานร่วมกนัและท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 4) นวตักรรม
ของทีม (Team Innovation) 5) ความร่วมมือระหวา่งทีม (Inter-team cooperation)  

ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจัยใช้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมของ West (2012)         
มาเป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากผูว้ิจัยเห็นว่าแนวความคิดของ West (2012) ได้กล่าวถึง
ประสิทธิผลของทีมไดส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา ซ่ึงมี 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ีคือ 

1) ประสิทธิผลของงาน (Task Effectiveness) หมายถึง สมาชิกในทีมสามารถปฏิบติังาน
ไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2) ความสุขของสมาชิกในทีม (Team Member Well-Being) หมายถึง สมาชิกในทีมมี
ความสุขหรือมีสุขภาพจิตท่ีดี รวมถึงมีความกา้วหนา้และมีการพฒันา 

3) ความอยู่รอดของทีม (Team Viability) หมายถึง ความเป็นไปไดท่ี้ทีมงานยงัคงด าเนิน
ต่อไปในการท างานร่วมกนัและท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
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4) นวตักรรมของทีม (Team Innovation) หมายถึง ทีมงานได้พฒันาส่ิงใหม่และน าไป
ปฏิบติั รวมทั้งการปรับปรุงกระบวนการ ผลิตภณัฑแ์ละวิธีการด าเนินการต่างๆ 

5) ความร่วมมือระหวา่งทีม (Inter-team cooperation) หมายถึง ทีมงานมีการท างานร่วมกบั
ทีมอ่ืนๆในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิผลเพื่อส่งผลต่อผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ 

2.1.3 เกณฑ์ในกำรประเมินประสิทธิผลของทีม 
Kelly et al. (1991) กล่าวว่า  การก าหนดเกณฑ์การประเมินทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

ประกอบดว้ย 1) ทีมงานมีขอ้ตกลงเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากทีมงาน คือ ผลผลิตของทีมงานมี
คุณภาพ ท่ีไดม้าตรฐานตามท่ีลูกคา้หรือผูรั้บบริการก าหนด 2) ทีมงานมีแนวทางในการด าเนินงานท่ี
สมาชิกยดึปฏิบติั 3) สมาชิกในทีมมีประสบการณ์ซ่ึงเป็นผลมาจากการปฏิบติังานร่วมกนั 

Robbins (2001) กล่าววา่ ประสิทธิผลของทีมงานประเมินผลไดด้งัน้ี 1) การบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมาย หมายถึง ทีมงานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย สร้างผลผลิตของงานท่ีเป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้2) การใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ หมายถึง การใชท้รัพยากร ดา้น
บุคลากร เวลา วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อการบรรลุเป้าหมายนั้นดว้ยตน้ทุนต ่าสุด 3) ความพึง
พอใจของสมาชิก หมายถึง ความรู้สึกดีของสมาชิกในทีมท่ีเพิ่มข้ึนจากการท างานร่วมกนัภายในทีม 
การมีปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน และมิตรภาพท่ีดีภายในเป็นการ ตอบสนองความตอ้งการและเป็นท่ี
ยอมรับของสงัคม 

Hackman (2002) ระบุว่าทีมท่ีมีประสิทธิผลคือทีมท่ีสามารถตอบสนองต่อเกณฑ์ทั้ง 3ขอ้ 
เหล่าน้ีไดอ้ย่างดีท่ีสุด ไดแ้ก่ 1) ผลผลิตของทีมเป็นท่ียอมรับของลูกคา้ 2) ความสามารถของทีมมี
การพฒันา 3) ประสบการณ์ท่ีมีความหมายของกลุ่มและความพึงพอใจของสมาชิกทีม จะเห็นว่า
นักวิชาการทั้งสองท่านน าเสนอส่ิงท่ีบ่งช้ีถึงประสิทธิผลของทีมสอดคลอ้งกนั ซ่ึงสามารถสรุป
ออกมาเป็นปัจจยัได ้ดงัน้ีคือ 

1. ผลงาน เป็นการวดัประสิทธิผลของทีมจากผลงานท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้  
2. กระบวนการของทีมดา้นต่าง ๆ มีการพฒันาในทางท่ีดีข้ึน 
3. สมาชิกทีมมีการเติบโตพฒันา คือสมาชิกทีมมีความสามารถเพิ่มมากข้ึนในขณะท่ีมี

ความเครียดนอ้ยลงและมีความพึงพอใจเพิ่มมากข้ึน 
Dubrin (2005) กล่าวว่า เกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผลของทีมควรใช้เกณฑ์ดังน้ี            

1) ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานในทีมงานได้ตรงตามเป้าหมาย หรือ
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้2) ความพึงพอใจของสมาชิก หมายถึง สมาชิกของทีมมีความรู้สึกท่ีดีท่ีได้
ท างานในทีม สามารถสนองตอบในความตอ้งการของสมาชิก  
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2.2 แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
 ในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางดา้นสังคม วฒันธรรม และองค์กรท่ีมีการ
ปรับเปล่ียนไปทัว่โลก มีแนวโนม้ในอนาคตท่ีองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการยดืหยุน่
มากข้ึนและยงัคงมีประสิทธิภาพสูงอยู่นั้น ท าให้ผูบ้ริหารยากท่ีจะใช้แนวทางบริหารให้ประสบ
ความส าเร็จ เหมือนในอดีตไดอี้กต่อไปซ่ึงการพฒันาปรับปรุงใด ๆ จะเป็นไปไม่ไดโ้ดยปราศจาก
การเปล่ียนแปลงดา้นภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าท่ีนักวิชาการมีความเห็นตรงกนัในการท่ีจะน าพา
องคก์ารไปสู่อนาคต คือ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์(กฤติยา, 2545) 

2.2.1 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
2.2.1.1 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำ (Leadership) 

 มีนกัวิชาการใหค้วามสนใจศึกษาและใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลากหลายทั้งเหมือน
และแตกต่างกนัออกไปดงัน้ี 

เนตร์พณัณา (2552) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบังคบั
บญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจและ
ให้ความร่วมมือ เป็นผูมี้อ  านาจหนา้ท่ีในการอ านวยการหรือสั่งการบงัคบับญัชา ประสานงานโดย
อาศยัอ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหกิ้จการงานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

เชวงศกัด์ิ  (2553) ไดส้รุปความหมายภาวะผูน้ าไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคล
หน่ึง หรือมากกว่า ใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มคน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคล อ่ืนหรือกลุ่ม
บุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจหรือกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการโดยมี ความส าเร็จของกลุ่ม
หรือองคก์าร 

วิมล (2555) ให้ความหมายของภาวะผู ้น าไวว้่า เป็นความสามารถของบุคคลในการใช้
อิทธิพลอ านาจและความสามารถในการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น และความ
ตอ้งการของตนดว้ยความเต็มใจท่ีจะให้ความร่วมมือเพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายของ
กลุ่มหรือองคก์ารตามท่ีก าหนดไว ้

ณฐัชานนัท ์(2558) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึงศิลปะหรือกระบวนการของผูน้ าท่ีมีอิทธิพล
ต่อบุคคลอ่ืนหรือผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่ม ให้ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความกระตือรือร้นและเต็มใจ 
สามารถปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไวไ้ดส้ าเร็จ 

สรวงอยัย ์(2559) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีความสามารถในการบงัคบับญัชา
ผูอ่ื้น โดยไดรั้บการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความ
ร่วมมือดว้ย โดยมีความเป็นผูน้ าในการท าหนา้ท่ี อ านวยการหรือสั่งการบงัคบับญัชา ประสานงาน
โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหกิ้จการบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีสามารถ
กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั จูงใจหรือโนม้นา้วบุคคลอ่ืนใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความกระตือรือร้นและเตม็ใจ
ในการท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการสามารถปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไวไ้ดส้ าเร็จ  

2.2.1.2 ทฤษฎภีำวะผู้น ำ 
 ความส าเร็จขององคก์ารลว้นเกิดจากผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าไดจ้ าแนก
เป็น 4 ทฤษฏี คือ ภาวะผู ้น าเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรม สถานการณ์ และการบูรณาการ ดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี คือ 

1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Traits Theory) การศึกษาภาวะผูน้ ายุคแรก ๆ จะมอง
ด้านคุณลักษณะเป็นส าคัญ ซ่ึงมีความหลากหลายมิติ และกวา้งขวางมากถึงขนาดมีการศึกษา
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคใ์นองคก์รต่าง ๆ และมีความเช่ือวา่ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะดี จะน าองคก์าร
ไปสู่ความส าเร็จ ผูน้ าท่ีดีเพราะมีคุณลกัษณะท่ีพิเศษคือ มีความสามารถในการน า มีความกลา้หาญ มี
วิสัยทศัน์และเช่ือว่าภาวะผูน้ ามีมาตั้งแต่ก าเนิด ไม่สามารถสร้างได ้สามารถสรุปทฤษฏีภาวะผูน้ า 
เชิงคุณลกัษณะไดด้งัน้ี 1) มีความมุ่งมัน่ทะเยอทะยาน 2) มีความน่าเช่ือถือและไวใ้จได ้3) มีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต 4) มีความยุติธรรม 5) มีความสามารถในการตดัสินใจ 6)  มีวินัยในตนเองและผูอ่ื้น     
7) มีความรับผดิชอบ 8) ชอบน าคนอ่ืน 9) มีความยดืหยุน่ 
 2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavior Theory) การท่ีผูน้ ามีคุณลักษณะท่ีดีมิได้
รับประกนัความส าเร็จในการบริหารองคก์ารเสมอไป การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเป็นการ
พฒันาข้ึนอีกขั้น ดว้ยการมองวา่ผูน้ าท่ีดี นอกจากมีคุณลกัษณะท่ีดีแลว้จะตอ้งมีพฤติกรรมท่ีดีดว้ยซ่ึง 
จะมองในดา้นผูน้ าท่ีมุ่งคน มุ่งงาน และมีความเช่ือว่าผูน้ าสามารถสร้างไดอ้ยา่งมีคุณภาพ โดยสรุป
ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมมีดงันี 1) ภาวะผูน้ าท่ีเอาใจใส่ทั้งคนและงานอย่างสมดุล 2) ภาวะผูน้ าท่ี
เดินสายกลาง มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์และมีความยดืหยุน่ 
 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situation Theory) จากทฤษฏีเชิงคุณลกัษณะและทฤษฏี
เชิงพฤติกรรมการแสดงออกท่ีดีเลิศ ไม่สามารถตอบโจทยแ์ห่งความส าเร็จขององค์การได ้จึงมี
การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ข้ึนอีกขั้นหน่ึงและศึกษาในเชิงของสติปัญญา วุฒิภาวะทาง
อารมณ์ของบุคคลเพื่อตอบสนองการท างานท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง มีการศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์
ว่าข้ึนกบัวุฒิภาวะของผูต้ามทั้งในเชิงความรู้ ความสามารถ สติปัญญา และมีความเช่ือกนัว่าหากผู ้
ตามมีวุฒิภาวะ มีศกัยภาพ ผูน้ าก็จะไม่มุ่งคนหรือมุ่งงานมากนกั แต่จะเป็นส่วนหน่ึงในการเรียนรู้ 
หรือการเป็นทีมงานท่ีกา้วเดินไปพร้อม ๆ กนัดว้ยขอ้จ ากดัท่ีวา่ 
 1) ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีไม่ไดรั้บประกนัความส าเร็จในการบริหารงานเสมอไป 

2) ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมท่ีดีเยีย่ม ท างานหนกั อาจจะไม่ทนักบัโลกสมยัใหม่ 
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3) สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
 ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าเป็นจุดแข็งในตอนแรกแต่กลับเป็นจุดอ่อนในตอนหลัง ในขณะท่ี

ลกัษณะและพฤติกรรมของบางคนท่ีเคยเป็นจุดอ่อนแต่กลบักลายเป็นจุดแข็ง ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัแต่ละ
สถานการณ์ 

4. ทฤษฏีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Integrate Theory) ในโลกปัจจุบนัและสภาวะการณ์ท่ี
ซบัซ้อนซ่อนเง่ือน บุคลิกลกัษณะ พฤติกรรม และสถานการณ์ ยงัไม่เพียงพอส าหรับการศึกษาดา้น
ภาวะผูน้ า เพราะสังคมโลกมีความคลุมเครือ ไม่ชดัเจน จึงมีการหลอมรวมทฤษฏีดา้นคุณลกัษณะ 
พฤติกรรม และสถานการณ์ เป็นทฤษฏีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัยุคแห่งการ
แข่งขันและยุคแห่งการเปล่ียนแปลงอีกทั้ งยงัมีภาวะผูน้ าอีกจ านวนมากท่ีควรศึกษาทั้ งในเชิง
แนวความคิด ทฤษฏีบทความและงานวิจยัต่อไป 

2.2.1.3 แนวควำมคดิภำวะผู้น ำยุคใหม่ 
 นอกจากภาวะผูน้ าทั้ง 4 ทฤษฏีแลว้ ยงัมีภาวะผูน้ ายุคใหม่ท่ีเกิดข้ึนมาเร่ือย ๆ ทั้งน้ีอาจจะ
เหมือนหรือแตกต่างกนัในบางเร่ือง บางพฤติกรรม บางสถานการณ์ เพื่อให้เกิดความชดัเจนในแต่
ละภาวะผูน้ า (กิตต์ิกาญจน์, 2560) ไดก้ล่าวไวด้งัน้ีคือ  
 1. ภาวะผู ้น าเชิงการเมือง (Political Leadership) เป็นบุคลิกลักษณะพฤติกรรมและ
กระบวนการท่ีแสดงออกถึงการมีทกัษะ มีความรู้มีความชาญฉลาดในทางการเมือง มีบารมีสูง 
สามารถประสานงานและใชง้านคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมาเป็นทีม
ในการท างาน มีอุดมการณ์ มีความกลา้หาญ เด็ดขาดในการตดัสินใจบนพื้นฐานความถูกตอ้งมี 
หลกัการท่ีแน่วแน่ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน มีหลกัธรรมาภิบาล 

2. ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) เป็นกระบวนการน าพาองคก์รสู่ทิศทาง
และเป้าหมายท่ีชดัเจนดว้ยการรู้จกัสภาพการณ์ในอดีต ปัจจุบนั และการมองอนาคตอยา่งลึกซ้ึง แลว้
น ามาผสมผสานเช่ือมโยง หลอมรวมเขา้ดว้ยกนั ผูน้ าตอ้งมีทกัษะทั้งดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบและ
มองเชิงอนาคตภาพ สามารถบริหารคน บริหารตน บริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กลา้น าและ
กลา้จดัการกบัความเปล่ียนแปลงเพื่อท าใหอ้งคก์รเป็นเลิศในทุก ๆ ดา้น 

3. ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมีทกัษะ มีความรู้ มี
ความสามารถพิเศษ เขา้ใจถึงความแตกต่างของทีม มีศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจ หรือสร้างแรง
บนัดาลใจทีมงานให้สามารถทุ่มเทแรงกายและแรงใจท างานเพื่อให้บรรลุจุดหมายของตนเองและ
องคก์ร เป็นประเภทสัง่งานไม่ใช่สัง่การ มีความสามารถในการประสานบุคคลทั้งท่ีมีความคิดเห็น 
ตรงกนัและไม่ตรงกนัใหส้ามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 4. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นกระบวนการท่ีแสดงออกถึงการมี
ความรู้ความสามารถพิเศษในการวางแผนกลยุทธ์และแนวทางอย่างชดัเจน มีจุดมุ่งหมายในการ
ขบัเคล่ือนดว้ยการบริหารองคก์รและบุคลากร ภาวะผูน้ าประเภทน้ีจะตอ้งมีการคิดวางแผนอยา่งเป็น
ระบบ มีคุณลักษณะท่ีโดดเด่นคือมีความน่ิงสุขุม ลุ่มลึก รอบคอบ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ คิด
ไตร่ตรองเช่ือมโยงทั้งในอดีต ปัจจุบนั น าไปสู่การคาดการณ์ในอนาคตท่ีชดัเจนและแม่นย  า 

5. ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี(Charismatic Leadership) เป็นภาวะผูน้ าท่ีอธิบายถึงผูน้ าท่ีมี
บทบาท มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงในเชิงทัศนคติและความรู้สึกของสมาชิกในองค์การ 
โดยเฉพาะในสถานการณ์ท่ีมีความไม่ลงตวั มองประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกั มีความเช่ือมัน่ใน
ตนเองสูง กลา้เส่ียง กลา้ลอง กลา้ทา้ทายแมจ้ะตกอยู่ในสถานการณ์ท่ีกดดนัเพียงใดก็ตาม มีทกัษะ
และความสามารถในการส่ือสารท่ีเป็นเลิศ น าไปสู่ความเช่ือมัน่และศรัทธาจากผูต้ามอยา่งเตม็ใจ 

6. ภาวะผูน้ าทางการศึกษา (Educational Leadership)เป็นกระบวนการท่ีแสดงออกถึงการมี
ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญ ความเป็นอจัฉริยะ ความสามารถพิเศษในการบริหารจดั
การศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความยดืหยุน่ในการปรับตวัเขา้กบัทุกสภาพการณ์ น านวตักรรมมา
ประยกุตใ์ช ้มองท่ีผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนและคุณภาพของผูเ้รียนเป็นเป้าหมายหลกั 

7. ภาวะผูน้ าเชิงระบบ (Systematic Leadership) เป็นอิทธิพลหรือกระบวนการในการน า
อยา่งมีประสิทธิภาพ มีความยืดหยุน่มีความสามารถพิเศษในการคิด การตดัสินใจในภาพรวมอยา่ง
เป็นระบบ มีความคิดเชิงสร้างสรรค ์กลา้ทา้ทายในการใหค้วามร่วมมือท างานร่วมกนั ประสานงาน 
เช่ือมโยงส่วนต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนัอยา่งสมดุลและการบริหารจดัการเพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลง 

8. ภาวะผู ้น า เ ชิงสร้างสรรค์ (Creative Leadership) เ ป็นความสามารถในการจูงใจ 
ประสานงาน และน าบุคคลอ่ืน ๆ อย่างมีวิสัยทศัน์ จินตนาการ และความยืดหยุ่น ดว้ยวิธีการหรือ
แนวทางใหม่ ๆอยา่งทา้ทายและสร้างสรรค ์โดยอาศยัปัจจยัทางดา้น 1) สภาพแวดลอ้มแบบเปิด ดว้ย
การไวว้างใจ ให้อิสระในการคิด พร้อมสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ 2) แรงจูงใจภายใน ดว้ยการมี
ความอยาก ความหวงั ความปรารถนา ความเพียรพยายาม มุ่งมัน่ ทุ่มเทเพื่อให้เป็นคนท่ีประสบ
ความส าเร็จ และ 3) ความรู้เชิงลึก ดว้ยการมีความรู้แนวกวา้งและลึก มีทกัษะประสบการณ์อนัจะ
ส่งผลใหเ้กิดแนวทางท่ีชาญฉลาดในการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 

 2.2.1.4 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์  
ตามแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว้

แตกต่างกนั  ซ่ึงอาจจะสรุปความหมายของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ดด้งัน้ี 
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กิตต์ิกาญจน์ (2555) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคว์า่ หมายถึง การแสดงออกของ
ผูบ้ริหาร ดา้นความสามารถในการน าความสร้างสรรคแ์ละกระตุน้ใหเ้กิดความสร้างสรรค ์สามารถ
วดัไดจ้ากองคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตได ้3 ตวัแปรคือ จินตนาการ ความยดืหยุน่ และวิสยัทศัน์ 

สุภาพ (2556) ใหค้วามหมายภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคว์า่ หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ
หรือน าบุคคลอ่ืนอย่างมีวิสัยทศัน์ กระตุน้และสนับสนุนให้เกิดการทดลองภายในองค์กรเพื่อให้
บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ มีความคิดสร้างสรรค ์หาแนวทางใหม่ๆใน
การบริหารและการส่ือสารภายในองคก์ร มีความสามารถในการปรับตวัและกระบวนการต่างๆใน
องคก์รใหมี้ความง่าย คล่องตวั และยดืหยุน่เขา้กบัสถานการณ์ต่างๆไดดี้มากข้ึน 

เตชินณ์ (2560) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ (The Formative Leader) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร ในดา้นความคิด ความ
สนใจ พร้อมท่ีจะกระตุน้ให้เกิดความสร้างสรรค์ มีจินตนาการ ความยืดหยุ่น วิสัยทศัน์ เพื่อการ
ปฏิบติัภารกิจอยูท่่ามกลาง สภาวะแวดลอ้มท่ีไม่แน่นอนเป็นผูเ้รียนรู้การบริหารความเปล่ียนแปลง
อยา่งเป็นระบบ เพื่อใหส้ถานศึกษา มีการเปล่ียนแปลงไม่ยดึติดกบัสถานภาพเดิมท่ีเป็นอยู ่

ขวญัฤทัย (2562) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการเป็นผูน้ าซ่ึงรู้จกัคดัสรรหรือแบ่งปันพลงั
อ านาจของตนให้กับสมาชิกในองค์กรหรือชุมชนอย่างเต็มใจและเป็นธรรมชาติ ใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาพร้อมทั้งรู้จักกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของผูอ่ื้น โดยเช่ือมัน่ใน
ศกัยภาพของตนเองและผูอ่ื้นท่ีจะสามารถคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่โดยอาศยัการเรียนรู้เน้ือหาความคิด
ใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

Palus & Horth (2005) ใหค้วามหมายวา่ ความเป็นผูน้ าท่ีสร้างสรรค ์หมายถึง การสร้าง
ความรู้สึกร่วมกนัจากความซบัซอ้นและความสบัสนวุน่วายและการสร้างการกระท าท่ีมีความหมาย 
โดยไดร้ะบุความสามารถในการเป็นผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์6 ประการ ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ การปรับแต่ง 
การสร้างภาพ การเล่นอยา่งจริงจงั การสอบถามและการประดิษฐ ์

Adair (2007) ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคว์า่ หมายถึง การกระตุน้ ส่งเสริมและ
แนะน ากระบวนการใหม่ๆ อยา่งเป็นระบบดว้ยวิธีการใหม่ๆอยา่งทา้ทาย ซ่ึงนบัวา่เป็นความทา้ทาย
อยา่งยิง่ส าหรับการน าของคนสร้างสรรค ์

Basadur (2008) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นการน าบุคคลอ่ืน ผ่านกระบวนการ
หรือวิธีการร่วมกัน เป็นการค้นหาปัญหาอย่างละเอียดถ่ีถ้วนและการด าเนินการแก้ปัญหาด้วย
แนวทางใหม่ ๆ เป็นกระบวนการท่ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ภาษาในการส่ือสารร่วมกนัระหว่างบุคคล
อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถท าความเขา้ใจไดอ้ย่างรวดเร็วว่ารู้จกักระบวนการเชิงสร้างสรรคใ์น
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ระดบัใดในดา้นกระบวนการเชิงสร้างสรรคจ์ะตอ้งมีทกัษะในการจดัการกบับุคคลอ่ืน ๆ ในลกัษณะ 
ท่ีเป็นล าดบั ขั้นตอนจากกระบวนการเชิงสร้างสรรค ์การรู้จกัระบวนการเชิงสร้างสรรคจ์ะช่วยให้มี 
ตน้แบบในการสร้างผูน้ าแบบใหม่ท่ีมีความสมบูรณ์แบบยิง่ข้ึนได ้

Louise & Julie (2008) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์คือการมีปฏิกิริยาตอบสนองเชิง
จินตนาการในโลกแห่งอนาคตโดยการคิดไตร่ตรอง อยา่งละเอียดรอบคอบในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมี
ความกดดนัและทา้ทาย ซ่ึงขดัขวางการเรียนรู้ในทุกระดบัเก่ียวกบัการมองเห็น การคิดและการท าส่ิง
ต่างๆท่ีแตกต่างออกไปเพื่อเพิ่มโอกาสในชีวิตของนักเรียนทุกคน ผูน้ าท่ีสร้างสรรค์ยงัจดัเตรียม
เง่ือนไขสภาพแวดลอ้มและโอกาสใหผู้อ่ื้นมีความคิดสร้างสรรค ์

Puccio, Mance & Murdock (2011) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์คือ ความสามารถใน
การมีส่วนร่วมกบัจินตนาการของผูห้น่ึงโดยเจตนาเพื่อก าหนดและช้ีน ากลุ่มไปสู่เป้าหมายใหม่ซ่ึง
เป็นทิศทางใหม่ส าหรับกลุ่ม อนัเป็นผลมาจากการเปล่ียนแปลงอยา่งสร้างสรรคน้ี์ ผูน้ าท่ีสร้างสรรค์
จึงมีอิทธิพลเชิงบวกอยา่งลึกซ้ึงต่อบริบทของพวกเขา และบุคคลท่ีอยูใ่นสถานการณ์นั้น 

Menno et al. (2017) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์คือ ปรัชญาและการกระท าท่ีพฒันา
และตระหนกัถึงแนวคิดทางนวตักรรมใหม่ๆ ผา่นการแบ่งปัน ความทะเยอทะยานของการปรับปรุง
โลกผา่นการสร้างองคก์ร ผูท่ี้ใชค้วามเป็นผูน้ าเชิงสร้างสรรคท์ าเช่นนั้นโดยการสร้างสภาพแวดลอ้ม
ท่ีส่งเสริมการคิดเชิงนวตักรรมและการเป็นผูป้ระกอบการท่ีขบัเคล่ือนดว้ยพนัธกิจ 

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น ผู ้วิจัยได้สรุปว่า ภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ า ในการน าและประสานงานสมาชิกในทีม ด้วยการสร้างแรง
บนัดาลใจ สร้างแรงจูงใจในดา้นความคิด ความสนใจ โดยการกระตุน้ส่งเสริมและสนับสนุนให้
สมาชิกในทีมอยูบ่นพื้นฐานของความเขา้ใจ การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั การสร้างบรรยากาศของทีม การ
มีความยดืหยุน่ การเป็นเจา้ของความคิดและเป็นตวักระตุน้เครือข่ายโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
มีการปรับเปล่ียนขอบเขตและระดบัการปฏิบติังานของทีมผา่นโครงสร้างท่ีอ่อนโยนส่งเสริมใหเ้กิด
ความร่วมมือของสมาชิกในทีม เพื่อการปฏิบติัภารกิจท่ีมุ่งไปสู่การพฒันาบุคลากรและองคก์ารดว้ย
วิธีการหรือแนวทางใหม่ๆท่ีทา้ทายและสร้างสรรค ์

2.2.2 แนวคดิและองค์ประกอบของภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
 2.2.2.1 แนวคดิภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
เพื่อให้มองเห็นกรอบแนวคิดและเขา้ใจรายละเอียดเก่ียวกบั ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ด้

อยา่งชดัเจนยิง่ข้ึน จึงขอน าเสนอแนวคิดจากนกัวิชาการทั้งใน และต่างประเทศ ดงัต่อไปน้ี 
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ธีระ (2554) ไดใ้ห้ทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว ้2 ประเภทวา่เป็นลกัษณะหรือ
พฤติกรรมในการน าผูอ่ื้น และประสานงานผูอ่ื้นดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจ สร้างแรงจูงใจ สร้าง
บรรยากาศในการคิดนอกกรอบ โดยใชว้ิธีการใหม่ ๆ น าไปสู่การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  

กิตต์ิกาญจน์ และคณะ (2556) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ เป็นการตอบสนองเชิง
จินตนาการต่อส่ิงต่างๆโดยการน าและการประสานงานกบับุคคลอ่ืน ดว้ยแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆ
อยา่งทา้ทาย อีกทั้งยงัเป็นผูส้ร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อก่อใหเ้กิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ สนบัสนุนใหผู้อ่ื้นได้
มีความสร้างสรรค ์

สุขพชัรา (2556) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์เป็นการแสดงออกของผูน้ าท่ีไม่ชอบอยู่
น่ิง ชอบความท้าทาย และใช้ความสามารถของตนอย่างสูงสุด ผลักดันและสร้างสัมพนัธ์ท่ีดี 
สามารถโนม้นา้วให้บุคคลในองคก์รเกิดการเปล่ียนแปลงและท าส่ิงต่างๆไดม้ากข้ึน การแสดงออก
ของความคิดสร้างสรรคท่ี์แปลกใหม่และมีประโยชน์ มีวิธีการแกไ้ขปัญหาเชิงสร้างสรรคแ์ละเป็นผู ้
ประสานงานในการกระตุน้ใหบุ้คคลากรเกิดการสร้างสรรค ์

Basadur (2008) ไดส้รุปแนวคิดและสาระส าคญัไวว้่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นการน า
บุคคลอ่ืนผ่าน กระบวนการหรือวิธีการร่วมกนั เป็นการคน้หาและแกไ้ขปัญหาดว้ย แนวทางและ
วิธีการใหม่ ๆ เป็นวิธีการหรือกระบวนการท่ีเรียบง่าย ไม่ยุง่ยากซบัซอ้นแต่มีผลลพัธ์ดีเยีย่ม 

Coste (2009) ไดเ้สนอแนวคิดและมิติของ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์พื่อการปฏิบติัท่ีมุ่งไปสู่
การพฒันาองคก์รในเชิงสร้างสรรคไ์วว้่าประกอบไปดว้ย ความทา้ทายและการมีส่วนร่วม ความมี
อิสระ ความไวว้างใจ การให้เวลาส าหรับการคิด ความสนุกสนาน การลดความขัดแยง้  การ
สนบัสนุนความคิดเห็น การโตแ้ยง้ การกลา้เส่ียงกบัความทา้ทายและกดดนั 

 Harris (2009) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ว่า เก่ียวขอ้งกบัการติดต่อ
ประสานงาน กับบุคคลท่ีมีความคิดเห็นท่ีตรงกันและแตกต่างกัน ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์
จ าเป็นตอ้งอาศยัเวลาและโอกาสเพื่อท่ีจะให้มีโอกาสไดเ้รียนรู้ร่วมกนั อย่างไรก็ตามค าตอบท่ีได้
อาจจะไม่ใช่มาจากความคิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนั อาจจะมาจากผลของความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั อนั
จะน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์ ถึงแมว้่าจะไม่ใช่เร่ืองง่ายๆ แต่ก็ตอ้งกลา้เปล่ียน ความคิดเดิม ๆ 
และเผชิญกบัความเช่ือมัน่กับวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะสร้างข้ึนเป็นภาวะผูน้ าท่ีพฒันาสมรรถนะและ
ความสามารถต่าง ๆ ของบุคคลภายในองคก์ร เพื่อให้เกิดความ สร้างสรรคใ์นทุกสถานท่ีและทุก
ระดบั เพื่อจะไดรั้บการพฒันาและส่งเสริมภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคใ์ห้เกิดข้ึนและท่ีส าคญัคือ การมี
ภาวะผูน้ าท่ีปราศจากการยดึมัน่ถือมัน่ ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคจ์ะเก่ียวขอ้งกบัการ
พฒันาแนวทาง วิธีการใหม่ ๆ และความทา้ทายมากกวา่การคงอยูใ่นสภาพแบบเดิม ๆ ดงัท่ีเป็นอยู ่
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สรุปได้ว่า แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ เป็นความสามารถของผูบ้ริหาร ท่ี
แสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ในการบริหารงาน การแก้ปัญหางานได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ มีการคิดต่อและประสานงาน ส่งเสริมและพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานอย่างมี
ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ศกัยภาพ กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์มีความสามารถในการน าหรือจูง
ใจผูอ่ื้นหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อย่างมีวิสัยทศัน์ เกิดการเรียนรู้ในองคก์ร ท าให้การปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไว ้โดยการน าและประสานงานบุคคลอ่ืน ดว้ยแนวทางหรือวิธีการใหม่ๆอยา่งทา้ทาย 
อีกทั้งยงัเป็นผูส้ร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อก่อให้เกิดการริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ สนับุสนุนให้ผูอ่ื้นไดมี้ความ
สร้างสรรค ์

 
 

2.2.2.3 องค์ประกอบภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัของนกัวิชาการ ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 

เชิงสร้างสรรค ์มีดงัต่อไปน้ี 
นเรศ (2553) กล่าวว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบดว้ย 1) การมี

ความรู้และเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 2) การมุ่งเนน้การมีส่วนร่วม 3) การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
4) การมีบุคลิกภาพท่ีดีและ 5) การยอมรับในความแตกต่างและค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

กิตต์ิกาญจน์ (2555) กล่าววา่การท่ีจะมีคุณลกัษณะหรือมีองคป์ระกอบหลกั ส าหรับการเป็น
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ด ้ตอ้งประกอบไปดว้ย 1) การมีจินตนาการ 2) การมีความยดืหยุน่ และ 3) การมี
วิสยัทศัน์  

ไพฑูรย ์(2555) กล่าววา่องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย1) มีทกัษะ
การคิดวิเคราะห์ 2) เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและ 3) มีจินตนาการ 

Chernin (2001) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะ ผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ เ ก่ียวกับ
ความสามารถติดต่อประสานงานทั้งเก่ียวกบัตนเองและเก่ียวกบัทีมงาน ซ่ึงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) 
แรงบนัดาลใจ (Inspire) 2) วิสยัทศัน์ (Vision) และ3) จินตนาการ (Imagination)  

Bennis (2002) ไดก้ล่าวไวว้่าองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์จะเก่ียวขอ้งกบัคน 
เก่ียวขอ้งกบัความน่าเช่ือถือ ความไวว้างใจในการบริหารจดัการระบบ โครงสร้าง กระบวนการ การ
ควบคุม ซ่ึงมีองค์ประกอบดังต่อไปน้ี 1) วิสัยทศัน์ (Vision) 2) ความไวว้างใจ (Trust) 3) การมุ่ง
ความส าเร็จ (Success) และ 4) ความยดืหยุน่ (Flexibility)   

Sousa (2003) ไดอ้ธิบายไวใ้นหนงัสือ “The leadership brain” ซ่ึงไดก้ล่าวไวว้า่คุณลกัษณะ
ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ประกอบไป
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ดว้ย 1) สติปัญญา (intelligence) 2) ความยดืหยุน่ (Flexibility) 3) แรงจูงใจ (Motivation) และ 4) การ
แกปั้ญหา (Problem solving) 

Parker and Begnaud (2004) ได้อธิบายทัศนะเ ก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู ้น า เ ชิง
สร้างสรรคไ์วใ้นหนงัสือช่ือว่า “Developing creative leadership” ซ่ึงไดก้ล่าวไวว้่า คุณลกัษณะของ
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์วว้า่ ประกอบดว้ย 1) วิสยัทศัน์ (Vision) 2) ความยดืหยุน่ (Flexibility) และ 
3) ความสามารถในการแกปั้ญหา (Problem solving ability) 

Palus and Horth (2005) กล่าวไวว้า่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคป์ระกอบดว้ย 
1) การให้ความสนใจ (Paying attention) 2) บุคลิกภาพ (Personalizing) 3) จินตนาการ (Imagine) 4) 
ความมุ่งมัน่ทุ่มเท (Serious play) 5) การให้ความร่วมมือ (Collaborative Inquiry) และ6) การสร้าง
จิตส านึก (Crafting)  

Sternberg (2005) ได้กล่าวไวใ้นบทความวารสารหัวขอ้ผูน้ าความคิดสร้างสรรค์กับการ 
ตัดสินใจว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ได้แก่ 1) ก ารตัดสินใจท่ีชาญฉลาด 2) มี
ความคิดสร้างสรรค ์3) มีวิสยัทศัน์ และ4) ค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Robinson (2011) กล่าววา่องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ดแ้ก่ 1) มีการปรับตวั
และยืดหยุ่นต่อการเปล่ียนแปลง 2) มีความคิดสร้างสรรค ์3) มีอิสระในการคิด 4) เน้นการท างาน
ร่วมกนั และ 5) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

Moggridge (2008) กล่าวว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ประกอบดว้ย 1) มี
เป้าหมายร่วมกนั 2) มุ่งเนน้งานเป็นหลกั 3) มีความเป็นมืออาชีพ 4) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และ 
5) เป็นนกัประสานงาน 

Palus and Howth (2009) กล่าวว่าองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคป์ระกอบดว้ย 
1) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 3) มีวิสัยทศัน์ 4) มีอารมณ์ขนั 5) มีการท างาน
ร่วมกนั และ 6) มีความสามารถในการแกปั้ญหา  

Rickards and Moger (2000) กล่าวว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ มีดังน้ี       
1) พื้นฐานของความเขา้ใจ (Platform of understanding) 2) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) 
3) การสร้างบรรยากาศของทีม (Climate) 4) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 5) การเป็นเจ้าของ
ความคิด (Idea owners) 6) การเป็นตัวกระตุ้นเครือข่าย (Network activators) 7) การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Learning from Experience) 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้นวคิด ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์อง Rickards & Moger (2000) 
มาเป็นแนวทางในการศึกษา เน่ืองจากผูว้ิจยัเห็นวา่แนวความคิดของ Rickards and Moger (2000) ได้
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กล่าวถึงภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ดค้ลอบคลุมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา 
ซ่ึงมี 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ีคือ 

1) ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ (Platform of understanding) หมายถึง หัวหนา้งานส่งเสริม
ให้สมาชิกในทีมมีการเคารพในมุมมองของสมาชิกคนอ่ืน ๆ มีการร่วมแบ่งปัน ความรู้และค่านิยม
ต่าง ๆ รวมถึงมีการสนบัสนุนการพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ   

2) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) หมายถึง หัวหน้างานท าให้สมาชิกในทีม
ร่วมรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความรับผดิชอบเพื่อความกา้วหนา้ของทีม 

3) ด้านการสร้างบรรยากาศของทีม (Climate)  หมายถึง หัวหน้างานได้สร้างสภาพ      
แวดล้อมการท างานทางบวกให้กับสมาชิกในทีมเพื่อแลกเปล่ียนแนวทางท่ีจะกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์

4) ดา้นการมีความยืดหยุ่น (Resilience) หมายถึง หัวหน้างานให้ความส าคญักบัหลกัการ
ต่างๆ ในการคน้หามุมมองท่ีเป็นทางเลือก ท่ีท าให้ทีมมีความยืดหยุ่นเพื่อรับมือกบัความคาดหวงั
และความยากล าบากท่ีอาจก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ 

5) ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด (Idea owners) หมายถึง หวัหนา้งานมีความพยายามในการ
ท าให้สมาชิกในทีมมีความยึดมัน่กบัความคิดต่าง ๆ โดยสนบัสนุนการให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกซ่ึง
เป็นค าปรึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัความคิดภายในขอบเขตท่ีสมาชิกมีความรู้ ควบคุมได ้และสามารถท า
ไดส้ าเร็จ 

6) ดา้นการเป็นตวักระตุน้เครือข่าย (Network activators) หมายถึง หัวหนา้งานส่งเสริมให้
สมาชิกในทีมมีการส่ือสารท่ีดีกบัสมาชิกภายนอกกลุ่มผา่นเครือข่ายเพื่อท่ีจะใชป้ระโยชน์จากทกัษะ
ต่าง ๆ และน าความรู้เขา้มาสู่ทีม 

7) ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning from Experience) หมายถึง กระตุน้ใหเ้รียนรู้
ด้วยตนเอง สร้างโอกาสในการเติบโต การเปล่ียนแปลง การปรับตัวและการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค ์

2.2.3 คุณลกัษณะของผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์  
ไพฑูรย ์(2553) ไดก้ล่าววา่คุณลกัษณะของผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์มี 10 ขอ้ดงัต่อไปน้ี คือ 1) มี

การวิเคราะห์เป้าหมาย ภายใตก้รอบของสังคมไทย  2) สร้างแรงจูงใจในกลุ่ม ใหเ้ขามีแรงจูงใจท่ีจะ
ท า 3) ใชก้ารเปล่ียนแปลงเป็นตวัน า 4) เขา้ใจวฒันธรรม และมี 5) การวางกลยทุธ ์6) ตอ้งสร้างความ
เขม้แขง็ใหอ้งคก์ร 7) ใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีอ านาจในการตดัสินใจ 8) สร้างขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน 9)ไม่ยอมแพ ้และ10) ยดึหลกัความส าเร็จของงาน คือความส าเร็จของพวกเรา 
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Dubrin (2010, อ้างถึงใน นเรศ , 2553) ศาสตราจารย์ทางด้านการจัดการจาก Rochester 
Institute of Technology ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคว์า่ ผูน้ าเชิงสร้างสรรคค์วร
จะมีคุณลกัษณะดงัน้ี 

1. มีความรู้ (Knowledge) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้และมีขอ้มูลในเร่ืองท่ีเป็นประเด็น 
ปัญหา เพราะการแกปั้ญหาของผูน้ าตอ้งอาศยัความรู้ในเร่ืองนั้น โดยมีขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัขอ้มูล 
ข่าวสาร ซ่ึงอาจจะตอ้งใชว้ิธีการสังเกตเขา้ช่วย ความรู้จึงเป็นตวัสร้างหรือก าหนดแนวความคิด และ
การสรุปรวบรวมความคิด ตวัอยา่งในกรณีน้ี เช่น ชอบอ่านหนงัสือท่ีอยูน่อกเหนือสาขา  

2. มีความสามารถทางเชาวปั์ญญา (Intellectual abilities) เป็นการวิเคราะห์อยา่งกวา้งขวาง
โดยการรวบรวมทั้งผลดีและผลเสีย โดยผูน้ าตอ้งเป็นผูมี้ไหวพริบ สติปัญญา และการใชเ้หตุผล การ
มีเชาว์ปัญญาไหวพริบท่ีสูงผิดปกติไม่ได้เป็นตวัก าหนดความสร้างสรรค์แต่อย่างใด แต่คนท่ีมี
ความคิดสร้างสรรคน์ั้นจะเป็นคนท่ีคล่องแคล่ว และเป็นคนท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าได ้  
เป็นอยา่งดี คนฉลาดมกัเป็นคนท่ีตอ้งการงานเชิงสร้างสรรค ์การเป็นคนท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์ั้น
ตอ้งเป็นคนท่ีมีนิสัยอยากรู้อยากเห็น และมกัเป็นคนท่ีเปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกของตนเองให้ผู ้ อ่ืน
ไดรั้บรู้ ตวัอยา่งในกรณีน้ีเช่น เป็นคนท่ีสามารถคิดส่ิงใดไดท้ะลุปรุโปร่งจนพบวิธีแกไ้ขปัญหาท่ีดี
ท่ีสุดหรือมกัจะคิดวา่งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคน้หาเป็นงานท่ีน่าสนใจเป็นตน้  

3. มีบุคลิกภาพท่ีดี (Personality) ผูน้ าท่ีจะเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคต์อ้งเป็นคนท่ีมอง
ภาพลกัษณ์ตวัเองในทางท่ีดี แต่ไม่ใช่มัน่ใจในตวัเองมากจนไม่สนใจคนรอบขา้ง เพราะความมัน่ใจ
ในตัวเองจะช่วยให้สามารถรับมือกับข้อวิพากษ์วิจารณ์ของผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี และสามารถ
แลกเปล่ียนความคิดกบัผูอ่ื้นได ้คนท่ีมีความคิดสร้างสรรคม์กัเป็นคนท่ีมีความคิดไม่เหมือนคนอ่ืน 
เป็นคนท่ีชอบความทา้ทาย ความต่ืนเตน้ เป็นคนหวัด้ือยดึมัน่ในส่ิงท่ีเช่ือวา่เป็นจริงไดแ้ละ น าไปใช้
ไดจ้ริง เป็นผูท่ี้สามารถรับมือกบัความขดัแยง้และความวุน่วายไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงตรงขา้มกบัคนท่ีไม่
ค่อยมีความคิดสร้างสรรคท่ี์จะสับสนเสมอเม่ือเผชิญกบัความขดัแยง้หรือความคลุมเครือ เป็นตน้ ซ่ึง
นกัวิทยาศาสตร์หลายท่านไดท้ าการคน้ควา้พบว่า คุณสมบติัของการเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์
คือ 1) ยึดถือความถูกต้อง 2) อยากรู้อยากเห็น 3) มีพลังท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรค 4) เป็นคนเปิดเผย
ตรงไปตรงมา ฉะนั้นทุกคร้ังท่ีคนเหล่าน้ีเผชิญปัญหาพวกเขาจะเช่ือวา พวกตนมีบางส่ิงท่ีซุกซ่อน
เกบ็ไวภ้ายในท่ีจะคน้หาวิธีการท่ีสร้างสรรคเ์พื่อแกปั้ญหาได ้  

4. พฤติกรรมทางสังคมและการเล้ียงดู (Social habits and upbringing) คนท่ีเป็นผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ตอ้งเป็นคนท่ีชอบพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืนท่ีมีความคิดคลา้ยคลึงกบั
ตนเอง และช่วงชีวิตในวยัเด็กก็มีส่วนส าคญัในการช่วยพฒันาให้เป็นผูใ้ห้ท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์
เช่น เด็กท่ีโตในครอบครัวท่ีตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ ไม่วาจะเป็นปัญหาดา้นการเงิน การทะเลาะ 
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วิวาท การหยา่ร้าง เป็นตน้ เม่ือเด็กพวกน้ีเติบโตข้ึน สภาพดงักล่าวท าใหพ้วกเขากลายมาเป็นคนท่ีมี
ความเขม้แขง็และมกัเป็นนกัคิดเชิงสร้างสรรคเ์พราะในอดีตนั้นพวกเขาตอ้งขบคิด แสวงหาหนทาง
แกไ้ขอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้เป็นคนยึดมัน่ในความคิดของตวัเองอย่างมาก ดงันั้น พฤติกรรมการ
สร้างสรรคจึ์งข้ึนอยูก่บับุคลิกลกัษณะส่วนตวัและสภาพแวดลอ้มท่ีมีต่อพฤติกรรม 
2.3 งำนวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 2.3.1 งำนวจิัยเกีย่วกบัภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 

กิตต์ิกาญจน์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
จ าแนกตามเพศ อาย ุและประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดล
สมการโครงสร้าง ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคท่ี์พฒันาข้ึนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และความมีอิทธิพล
ของแต่ละปัจจยั ผลการศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษามีระดบัการแสดงออกภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยผูบ้ริหารท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั และผูบ้ริหารท่ีมีอายตุ่างกนั มีประสบการณ์เป็นผูบ้ริหารต่างกนั มีระดบั
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ แตกต่างกนั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาอยูใ่น ระดบัมากทั้งสามปัจจยั คือ แรงจูงใจภายใน สภาพแวดลอ้มแบบเปิด 
และความรู้เชิงลึก เม่ือศึกษา เปรียบเทียบดา้น เพศ อายุ และประสบการณ์เป็นผูบ้ริหาร พบว่า ไม่
แตกต่างกนั โมเดลสมการ โครงสร้างภาวะผูน้ าเขิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาท่ี
พฒันาข้ึนมีความสอดคลอ้ง กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ตามเกณฑ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในมีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อ
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เท่ากับ 0.86 มีน ้ าหนักอิทธิพลทางตรงและทางอ้อม 0.44, 0.42 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

สุภาพ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 30 พบว่า 1) 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 30 มีภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคโ์ดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น
โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ด้านการท างานเป็นทีม ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการมี
ความคิดสร้างสรรค์ 2) ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวมทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความพึงพอใจในการท างานของครูส่วน
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ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะของผูเ้รียน 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาและความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 โดยภาพรวม มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดับมากทุกด้านและมี
ความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 4) ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์อง
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาเขต 30 ไดแ้ก่ ดา้นการมีความยืดหยุ่นและปรับตวั ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  ดา้นการท างานเป็นทีมและดา้นการมีความคิดสร้างสรรคแ์ละไดค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณเท่ากับ .782 มีนัยส าคัญทาง  สถิติท่ีระดับ .05 มีค่าสัมประสิทธ์ิการท านายหรืออ านาจ
พยากรณ์ ร้อยละ 61.20 (R 2 = 0.612) 

เตชินณ์  (2560) ไดศึ้กษา เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัประสิทธิผลของโรงเรียนตามการรับรู้ของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัดงัน้ีดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการสร้าง
มนุษยส์ัมพนัธ์ ดา้นการมีความคิดสร้างสรรค ์และดา้นการติดต่อส่ือสาร ประสิทธิผลของโรงเรียน
ตามการรับรู้ของครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเรียงล าดบัดงัน้ีดา้นการแกปั้ญหาภายในโรงเรียนดา้น
การปรับเปล่ียนและพฒันา โรงเรียนดา้นผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนดา้นความพึงพอใจในการท างาน
ของครูผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
ประสิทธิผลของโรงเรียนตามการรับรู้ ของครูสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุ
ราษฎร์ธานีเขต 2ในภาพรวม พบว่า มีความสัมพนัธ์ ในระดบัมากและเป็นไปในทิศทางบวก (r = 
.70) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

2.3.2 งำนวจิัยที่เกีย่วข้องกบัประสิทธิผลของทีม 
Edward et al. (2013, อ้างถึงใน พนิดาและคณะ , 2560) ได้ศึกษาเร่ือง Team Efficacy of 

Flight Attendants: The Effect of shared Leadership พบว่า การท างานร่วมกนัของพนกังานตอ้นรับ
บนเคร่ืองบินนั้น ตอ้งอาศยัความช านาญของสมาชิกภายในทีมท่ีมีความแตกต่างกนั ซ่ึงความส าเร็จ 
ของทีมงานนั้นไม่ไดม้าจากหนา้ท่ีของแต่ละสมาชิกในทีมท่ีร่วมกนัปฏิบติังานเพียงอย่างเดียว แต่ 
กระบวนการท างานท่ีมีประสิทธิผลนั้นตอ้งเช่ือมโยงกบัมิติความสัมพนัธ์ภายในทีมและมิติดา้น
ภาวะผูน้ า กล่าวคือ มิติความสัมพนัธ์ภายในทีมนั้นจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม พบว่าหาก 
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกภายในทีมเป็นไปดว้ยดีและราบร่ืนนั้นย่อมส่งผลดีต่อประสิทธิผลของ
ทีมงานด้วยเช่นกัน ซ่ึงการสร้างความเขา้ใจร่วมกันและการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างสมาชิก
ภายในทีมจะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บรรยากาศในทีมเอ้ือต่อการท างานร่วมกนั ส่วนมิติดา้นภาวะ
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ผูน้ านั้น พบว่า การใช้รูปแบบภาวะผูน้ าร่วมกนัในกระบวนการท างานของพนักงานตอ้นรับบน
เคร่ืองบินจะมีอิทธิพล ระหว่างสมาชิกในทีมให้ขบัเคล่ือนทีมงานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวร่้วมกนัได้
เน่ืองดว้ยลกัษณะงาน ตอ้นรับบนเคร่ืองบินมีความซบัซ้อน ดงันั้นการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าร่วมกนั
จึงมีศกัยภาพเหมาะสมในการบริหารทีมงานมากกวา่รูปแบบภาวะผูน้ าแบบเดิม โดยสมาชิกภายใน
ทีมจะมีอิทธิพลร่วมกนั คือ มี การเจรจา ประสานงานกนั และเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการ
ท างานซ่ึงกันและกัน ท าให้สมาชิก เกิดความเต็มใจในการท างานจนท าให้เกิดประสิทธิผลต่อ
ทีมงาน 

Yifeng Chen et al. (2009, อา้งถึงใน พนิดาและคณะ, 2560) ไดศึ้กษาเร่ือง The Interactive 
Effect of Team Dynamics and Organizational Support on ICT Project Success พบว่า  ปัจจัยด้าน
พลวตัทีม (Team dynamic) และปัจจยัดา้นการสนับสนุนขององค์การ (Organization Support) จะ
น าไปสู่ประสิทธิผลของทีมงาน กล่าวคือ ปัจจยัดา้นพลวตัทีมนั้น คือ การท่ีองคก์ารใหอิ้สระในการ
ท างานของสมาชิกในทีม โดยสมาชิกในทีมแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นและแบ่งปันขอ้มูลของ
ตนให้กบัสมาชิกคนอ่ืนๆ เพื่อน าไปปรับใช้ในการท างานร่วมกนัเปิดโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นระหวา่งสมาชิกในทีม ทั้งน้ีทีม จะไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจและแกปั้ญหาเองโดยไม่ตอ้ง
ผา่นกระบวนการหลายขั้นตอนท่ีอาจท าใหง้านล่าชา้ ซ่ึงการด าเนินงานในลกัษณะน้ีสมาชิกในกลุ่ม
จะระดมสมองเพื่อช่วยพาทีมไปสู่ความส าเร็จไดซ่ึ้งจากผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัดา้นพลวตัทีมมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม แต่ผลการทดสอบทางสถิติยงัพบวา่ หากมีปัจจยัดา้นการสนบัสนุน
องคก์ารเป็นตวัแปรคัน่กลางแลว้นั้น จะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีมเพิ่มข้ึน นัน่แสดง
ให้เห็นถึงความส าคัญของการสนับสนุนองค์การท่ีต้องจัดหาและเอ้ือประโยชน์ในเร่ืองของ
ทรัพยากรเป็นอยา่งยิง่  

Azin and Lila (2014, อา้งถึงใน พนิดาและคณะ, 2560) ไดศึ้กษาเร่ือง Cultural Intelligence 
and Team Effectiveness: A Study of Sports Club Managers in Tehran โดยมีแนวคิด ท่ีว่า  หลาย
องค์การมีวิวฒันาการตามการแข่งขนั การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มและการปรับเปล่ียนการ
บริหารให้เหมาะสมระหว่าง ผูบ้ริหารกบัพนักงาน ส่ิงหน่ึงท่ีเปล่ียนคือ การท างานจะแตกต่างกนั
ตามภูมิหลงัหรือวฒันธรรมของแต่ละคนไดเ้คยประสบมา การท าใหที้มมีประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหาร
จะตอ้งปลูกฝังใหส้มาชิกในทีมมีทกัษะ วฒันธรรมดา้นสติปัญญาสูง ดงันั้นความหลากหลายของทีม
จะสามารถท าให้ทีมมีประสิทธิผลได้ต้องพฒันาวฒันธรรมด้านสติปัญญาให้แก่สมาชิกในทีม 
สมาชิกในทีมท่ีมีวฒันธรรมดา้นสติปัญญาจะเคารพและปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมของทีมท่ีตั้งไวไ้ด ้
ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งในความส าเร็จของทีม การฝึกอบรมพนักงานเก่ียวกบัความแตกต่างและความ
เหมือนในคุณค่า บรรทดัฐาน และพฤติกรรมขา้ม วฒันธรรมนั้นจะสร้างใหพ้นกังานสามารถท างาน



27 
 

ร่วมกนัได ้และการเคารพประเพณี จารีต ของแต่ละวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัไปนั้นคือกลยุทธ์ท่ี
องค์การจะตอ้งน ามาพฒันาให้พนักงานมีวฒันธรรมด้าน  สติปัญญา จะสามารถปรับตวัในการ
ท างานร่วมกนักบัสมาชิกในทีมท่ีมีความหลากหลายทางวฒันธรรมได ้

2.3.3 งำนวจิัยเกีย่วข้องกบัภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์กบัประสิทธิผลของทีม 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีผูศึ้กษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์

กบัประสิทธิผลของทีมเป็นส่วนน้อย ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาคน้ควา้เพิ่มเติมในส่วนของภาวะผูน้ าท่ีมี
คุณลักษณะใกล้เคียงกับภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์  ท่ีสอดคล้องกับไพฑูรย์ (2555) กล่าวว่า
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ประกอบดว้ย 1) การมีทกัษะการคิดวิเคราะห์ 2) เป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงและ 3) มีจินตนาการ ผูว้ิจัยจึงได้น างานวิจัยท่ีมีผูศึ้กษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของทีมซ่ึงมีดงัน้ี คือ 

Nurdan (2003 อา้งถึงใน วีระพฒัน์และคณะ, 2562) ไดศึ้กษาวิจยั ผลของการเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้างพลงัอ านาจและประสิทธิผลของทีม โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ตรวจสอบความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริมสร้างพลงัอ านาจและประสิทธิผล
ของทีม ในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของรูปแบบ การบูรณาการความเป็นผูน้ า โดยมีรูปแบบเป็นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กับความแข็งแกร่ง ของการเสริมสร้างพลงั
อ านาจ และประสิทธิผลของทีม โดยศึกษากบัพนักงาน 152 คน จากหลายอุตสาหกรรม เพื่อจดั
อนัดบัพฤติกรรมการเปล่ียนแปลงผูน้ าของหัวหน้างานและความรู้สึกท่ีไดรั้บมอบอ านาจ และยงั
ศึกษาถึงการประเมินประสิทธิผลของทีม ในแง่มุมของนวตักรรมการส่ือสารและประสิทธิผลของ
ทีม สรุปผลการวิจยัช้ีให้เห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงก่อให้เกิดการเสริมสร้างพลงัอ านาจของ
ตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีประสบการณ์ ในการส่งเสริมอ านาจของ
ทีมใหมี้ประสิทธิผลมากข้ึน 

Srinivasa and Waheed (2015, อา้งถึงใน วีระพฒัน์และคณะ, 2562) ไดท้ าการศึกษาผลกระทบ
ของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อประสิทธิผลของทีม พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผล
โดยตรงต่อประสิทธิภาพของทีมในระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 76 (R2 0.76) มากไปกวา่นั้น ผูน้ าจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งเขา้ใจความส าคญัของความพยายามในเชิงสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม และจ าเป็นท่ี
จะตอ้งสนบัสนุนทีม 
2.4 ที่มำของสมมติฐำนในกำรวจิัย 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สุภาพ (2556) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอ่ืน ๆ อย่างมีวิสัยทศัน์  กระตุน้และ
สนบัสนุนใหเ้กิดการทดลองภายในองคก์รเพื่อท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถคิดนอกกรอบ กลา้คิดกลา้
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ตดัสินใจ มีความคิดสร้างสรรคห์าแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหารและการส่ือสารภายใน องคก์รมี
ความสามารถในการปรับตวัและกระบวนการท างานต่าง ๆ ในองคก์รให้มีความง่ายคล่องตวั และ
ยืดหยุน่เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆไดดี้มากข้ึน สอดคลอ้งกบัท่ี ดวงแข (2559) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถพิเศษของผูน้ าท่ีแสดงออกถึงการมี ความรู้ความสามารถ การ
แกปั้ญหาและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ มีการติดต่อประสานงาน
และพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานอย่างมีศกัยภาพ กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มี
ความสามารถในการน าหรือจูงใจผูอ่ื้นอยา่งมีวิสัยทศัน์ ท าใหส้มาชิกเกิดการเรียนรู้และตระหนกัใน
วิสัยทศัน์ ภารกิจ จนท าให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้รวมทั้ง Basadur (2008) ไดก้ล่าว
ตรงกนัว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นการน าบุคคลอ่ืนผ่านกระบวนการหรือวิธีการร่วมกนั เป็น
การค้นหาปัญหาอย่างละเอียด ถ่ีถ้วน และการด าเนินการแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ ๆ เป็น
กระบวนการท่ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ภาษาในการส่ือสารร่วมกนัระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถท าความเข้าใจได้อย่างรวดเร็วว่ารู้จักกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ในระดับใด ในด้าน
กระบวนการ เชิงสร้างสรรค์จะตอ้งมีทกัษะในการจดัการกบับุคคลอ่ืน ๆ ในลกัษณะท่ีเป็นล าดบั
ขั้นตอนจากกระบวนการเชิงสร้างสรรค ์รวมทั้งงานวิจยัของ Srinivasa and Waheed (2015, อา้งถึง
ใน วีระพฒัน์และคณะ, 2562) พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพของ
ทีมในระดบัสูงคิดเป็นร้อยละ 76  

จึงสรุปไดว้่าการท างานของทีมท่ีผูน้ ามีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคจ์ะท าให้การท างานนั้นมี
ประสิทธิผลอย่างหลากหลายด้าน ผูว้ิจัยจึงตั้ งสมมติฐานในการศึกษาคร้ังน้ีว่าภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคโ์ดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

 
2.5 สมมติฐำนกำรวจิัย 

 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีม
ของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วมกันมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
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สมมติฐานท่ี 5 ภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมีความยืดหยุ่นมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเป็นเจา้ของความคิดมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านตัวกระตุ้นเครือข่ายมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเรียนรู้จากประสบการณ์มีความสมัพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 
2.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 

            ตัวแปรท่ี 1                                                                        ตัวแปรท่ี 2 
 
 
 

ภำพที่ 2-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของทีม 

 

ภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
1. ดา้นพ้ืนฐานของความเขา้ใจ  
2. ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
3. ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม  
4. ดา้นการมีความยดืหยุน่  
5. ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด  
6. ดา้นการเป็นตวักระตุน้เครือข่าย  
7. ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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บทที่ 3 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจิัย 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlation Research) เพื่อศึกษาระดบั
และความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร โดยมี
รายละเอียดของวิธีการด าเนินการวิจยัดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.5  การวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวจิัย 
3.1.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็น บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์
ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาจ านวน 2 แห่ง คือ บริษทั ก. จ านวน 567 คน และ บริษทั ข. จ านวน 
1,734 คน รวมทั้งหมด 2,301 คน (สถิติเดือน กรกฎาคม 2563)  

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจัย  เป็น บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาโดยผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตร 
Yamane (1973 อา้งถึงใน พวงรัตน์, 2550) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงัน้ี 
     n     =       N            
                                                                       1+Ne2        
 n    =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 N   =   ขนาดของประชากร 
 e    =   ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัก าหนด (5%) 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าประชากรท่ีใช้ในการวิจยัมีจ านวน 2,301 คน และยอมรับให้เกิด ความคลาด
เคล่ือนจากตวัอยา่งได ้5% แทนค่าในสูตรไดด้งัต่อไปน้ี 

                                                           n     =          2,301            
                                                                       1+2,301(0.05)2                                                                 
     n      =    341 
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จากสมการได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีค านวณได ้341 คน เพื่อป้องกนัความไม่สมบูรณ์ของ
ขอ้มูลและทดแทนแบบสอบถามท่ีอาจไม่ไดรับคืนจึงท าการเพิ่มขนาดตวัอยา่งร้อยละ 10 ดงันั้นจะ
ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 375 คน 

3.1.3 การสุ่มตวัอยา่ง 
ผูว้ิจยัไดท้ าการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิและคิดสัดส่วนตามหน่วยงาน โดยบุคลากรท่ี

ปฏิบติังานในบริษทัอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา  บริษทั ก มีจ านวน 
567 คน และ บริษทั ข จ านวน 1,734 คน ทั้งน้ีในการแจกแบบสอบถามจริง ผูว้ิจยัไดแ้จก บริษทั ก 
จ านวน 95 คน และ บริษทั ข จ านวน 280 คน ดงัตารางท่ี 3-1 ในการแจกแบบสอบถามผูว้ิจยัใชก้าร
สุ่มแบบสะดวกไปยงัแผนกต่างๆโดยแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างจนครบตามจ านวนท่ี
ตอ้งการดงัตารางท่ี 3-1 
ตำรำงที ่3-1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง(คน)ท่ีใชใ้นการวจิยั จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 

กลุ่มเป้าหมาย ประชากร (N) 
คน 

กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่ง  
ท่ีเพิ่ม 10% 

แบบสอบถาม
ท่ีเกบ็คืนมา 

บุคลากรในบริษทั ก 567 87 95 95 
บุคลากรในบริษทั ข 1,734 254 280 280 

รวม 2,301 341 375 375 
 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิัย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูล 
โดยยดึกรอบแนวคิด การทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้ตั้งค าถามใหส้อดคลอ้งกบัค า 
นิยามท่ีคน้ควา้ไว ้โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้เป็นลกัษณะแบบส ารวจรายการ 
(Check List) โดยมีตวัเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และ รายไดร้วมต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์จ านวน 33 ขอ้ ลกัษณะ
เป็นขอ้ค าถามใหผู้ต้อบพิจารณาวา่ เห็นดว้ยกบัขอ้ค าถาม ในระดบัใด เน้ือหาของขอ้ค าถามจะแบ่งเป็น 
7 ดา้น ตามองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดงัน้ี ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ จ านวน 9 ขอ้ 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั จ านวน 6 ขอ้ ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม จ านวน 3 ขอ้ ดา้นการมี
ความยดืหยุน่ จ านวน 3 ขอ้ ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด จ านวน 3 ขอ้ ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย จ านวน 
3 ขอ้ และดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ จ านวน 6 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวกทั้ง 33 ขอ้ ดงัตาราง 3-2  
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      ตำรำงที่ 3-2 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ จ านวนขอ้ค าถาม ขอ้ค าถามทางบวก 

ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ 9 1-9 
ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 6 10-15 
ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม 3 16-18 
ดา้นการมีความยดืหยุน่ 3 19-21 
ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด 3 22-24 
ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย 3 25-27 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 6 28-33 

แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบ
เพียงค าตอบเดียว โดยใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 3-3 
      ตำรำงที่ 3-3 เกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
                         เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
                         เห็นดว้ย 4 
                        ไม่แน่ใจ 3 
                        ไม่เห็นดว้ย 2 
                        ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 

เม่ือรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียแบ่งระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นราย
ดา้นและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด = 5 – 1 = 0.80 
    จ านวนชั้น     5 

จากเกณฑค์วามกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงักล่าว ผูว้ิจยัไดก้ าหนดคะแนนและหลกัเกณฑใ์น
การแปลความหมายค่าคะแนนเฉล่ียของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดงัน้ี 
                         ระดบัคะแนน                     การแปลความหมาย 
   1.00 - 1.80  มีระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคต์ ่าท่ีสุด 
   1.81 - 2.60  มีระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคต์ ่า 
   2.61 - 3.40  มีระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคป์านกลาง 
   3.41 - 4.20  มีระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคสู์ง 
   4.21 - 5.00  มีระดบัของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคสู์งท่ีสุด  
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีมจ านวน 24 ขอ้ ลกัษณะเป็นขอ้ความให้
ผูต้อบพิจารณาว่า เห็นดว้ยกบัขอ้ความในระดบัใด เน้ือหาของขอ้ค าถามจะแบ่งเป็น 5 ดา้น ตาม
องคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีมดงัน้ี ดา้นประสิทธิผลของงานจ านวน 4 ขอ้ ดา้นความสุขของ
สมาชิกในทีมจ านวน 7 ขอ้ ดา้นความอยูร่อดของทีมจ านวน 4 ขอ้ ดา้นนวตักรรมของทีมจ านวน 4 
ขอ้ และความร่วมมือระหวา่งทีมจ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวกทั้ง 24 ขอ้ ดงัตารางท่ี 3-4 
ตำรำงที่ 3-4 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 

ประสิทธิผลของทีม จ านวนขอ้ค าถาม ขอ้ค าถามทางบวก 

ดา้นประสิทธิผลของงาน 4 1-4 

ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม 7 5-11 

ดา้นความอยูร่อดของทีม 4 12-15 

ดา้นนวตักรรมของทีม 4 16-19 

ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม 5 20-24 
 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินค่า (Rating Scale) ค าตอบเป็นแบบเลือกตอบ

เพียงค าตอบเดียว โดยใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ก าหนดน ้าหนกัของแต่ละค าตอบดงั
แสดงในตารางท่ี 3-5 
ตำรำงที่ 3-5 เกณฑก์ารใหค้ะแนนประสิทธิผลของทีม 

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 

                 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 
                 เห็นดว้ย 4 

                 ไม่แน่ใจ 3 
                 ไม่เห็นดว้ย 2 

                 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 
เม่ือรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียแบ่งระดบัของประสิทธิผลของทีม เป็นราย
ดา้นและโดยรวม โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยการหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

ระดบัคะแนนเฉล่ีย     =      คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด    =   5 – 1     =  0.80 
            จ านวนชั้น                             5 
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จากเกณฑ์ความกว้างของอันตรภาคชั้ นดังกล่าว คณะผู ้วิจัยได้ก าหนดคะแนนและ
หลกัเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าคะแนนเฉล่ียของ ประสิทธิผลของทีม ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ียของประสิทธิผลของทีม 
   1.00 - 1.80  มีระดบัของประสิทธิผลของทีมต ่าท่ีสุด 
   1.81 - 2.60  มีระดบัของประสิทธิผลของทีมต ่า 
   2.61 - 3.40  มีระดบัของประสิทธิผลของทีมปานกลาง 
   3.41 - 4.20  มีระดบัของประสิทธิผลของทีมสูง 
   4.21 - 5.00  มีระดบัของประสิทธิผลของทีมสูงท่ีสุด  

 
3.3 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวจัิย  

การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีได้สร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

3.3.1 ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา เพื่อ 
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้ งก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยโดยได้ขอ
ค าแนะน าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ 

3.3.2 ก าหนดขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิดและตวัแปรท่ีใชใ้นการ
ท าวิจยั 

3.3.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 
3.3.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณา

ตรวจสอบ แกไ้ขขอ้ค าถามใหต้รงตามวตัถุประสงค ์หลงัจากไดรั้บการพิจารณาตรวจสอบลว้ ผูว้ิจยั
ไดน้ าขอ้เสนอต่างๆ ไปปรับปรุงแกไ้ข 

3.3.5 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
(ภาคผนวก ข ) ซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ 
ถูกต้องในส านวนการใช้ภาษาท่ีเก่ียวข้องกับข้อค าถามและพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) โดยให้คะแนน 1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์อง 
แบบสอบถาม ให ้0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์องแบบสอบถาม 
และ  -1 เม่ือแน่ใจว่า ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์องแบบสอบถาม เม่ือไดรั้บ
การ พิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยัจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of Item - Objective Congruence : IOC) จากนั้นคดัเลือก 
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ขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 (ป่ินกนก, 2559) และปรับปรุงแกไ้ข 
ดา้นส านวนภาษา ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ (ภาคผนวก ข) 

สูตรหาค่า  

     IOC  =  
R

N
   

 
 IOC  = ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความกบันิยามศพัท ์

 R  = ผลรวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
 N  = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

ก่อนหาค่า IOC มีขอ้ค าถามทั้งส้ินจ านวน 59 ขอ้ และหลงัจากท่ีไดห้าค่า IOC แลว้มีการ
ปรับค าและขอ้ความท่ี ใชใ้นขอ้ค าถามเพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละมีความชดัเจน อ่าน
เขา้ใจมากข้ึน โดยมีขอ้ค าถามท่ีตดัออกจ านวน 2 ขอ้ ดงันั้นจึงเหลือขอ้ค าถามท่ีน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล
ทั้ งส้ินจ านวน 57 ข้อ แบ่งเป็นข้อความเก่ียวกับตัวแปรภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ 33 ข้อและ
ประสิทธิผลของทีม 24 ขอ้ 

3.3.6 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขแล้วให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ังก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

3.3.7 ผู ้วิ จัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ ฝ่ายผลิต ซ่ึงไม่ใช่พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั แต่มีลกัษณะการท างาน
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั จ านวน 30 คน 

3.3.8 ผูว้ิจยัน าขอ้มูลมาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้การทดสอบแบบ (Item – Total 
Correlation) โดยน าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้วมา
วิเคราะห์ผลซ่ึงผลท่ีไดต้อ้งมีค่า r มากกวา่ 0.2 ข้ึนไป (ป่ินกนก, 2559) จากการวิเคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี 

แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ มีขอ้ค าถามรวม 33 ขอ้ เม่ือน ามาหาค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้แลว้ มีขอ้ค าถามท่ีผา่นตามเกณฑทุ์กขอ้ 

แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีม มีขอ้ค าถามทั้งหมด 24 ขอ้ เม่ือน ามาหาค่าอ านาจ
จ าแนกรายขอ้แลว้ มีขอ้ค าถามท่ีผา่นตามเกณฑทุ์กขอ้ 

3.3.9 ผูว้ิจยัน าขอ้ค าถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากพบวา่ค่าอลัฟ่าตั้งแต่ .70 ข้ึนไป กล่าวไดว้า่เช่ือถือได้
ค่อนขา้งสูง (ป่ินกนก, 2559) โดยไดค้าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามดงัตารางท่ี 3-6 
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ตำรำงที่ 3-6  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์

แบบสอบถำม จ ำนวนข้อ ค่ำอ ำนำจจ ำแนก ค่ำควำมเช่ือมัน่ 
ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ 9 .722 - .910 .954 
ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 6 .715 - .900 .929 
ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม 3 .734 - .864 .891 
ดา้นการมีความยดืหยุน่ 3 .703 - .796 .855 
ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด 3 .648 - .796 .841 
ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย 3 .737 - .923 .903 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 6 .730 - .878 .936 
ภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์          33 .648 - .923 .979 
    

  ตำรำงที่ 3-7  ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามของประสิทธิผลของทีม 

แบบสอบถำม จ ำนวนข้อ ค่ำอ ำนำจจ ำแนก ค่ำควำมเช่ือมัน่ 
ดา้นประสิทธิผลของงาน 4 .649 - .938 .901 
ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม 7 .847 - .965 .971 
ดา้นความอยูร่อดของทีม 4 .843 - .961 .957 
ดา้นนวตักรรมของทีม 4 .877 - 895 .951 
ความร่วมมือระหวา่งทีม 5 .812 - .950 .956 
ประสิทธิผลของทีม 24 .649 - .965 .985 

 

3.3.10 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 

3.4  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน และรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
3.4.1 ผูว้ิจยัติดต่อท าหนงัสือขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อขอ

อนุญาตผูบ้ริหารของโรงงานอุตสาหกรรมทั้ง 2 แห่ง เพื่อประสานงานและขอความอนุเคราะห์ใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
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3.4.2 เม่ือไดรั้บอนุญาตแลว้ ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานเพื่อด าเนินการแจกแบบสอบถามกบั
กลุ่มตวัอย่าง โดยได้น าแบบสอบถามไปฝากให้เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรบุคคล ช่วยแจกและเก็บ
แบบสอบถามคืนเพื่อใหไ้ด ้จ านวนกลุ่มตวัอยา่งตามสดัส่วนท่ีค านวณได ้

3.4.3 ผูว้ิจยัไดร้วบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 375 ชุด ในการเก็บขอ้มูล และเม่ือ 
รวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนมาได้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความสมบูรณ์ทุกฉบบัโดย
ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทนัทีท่ีไดรั้บกลบัจากผูต้อบแบบสอบถาม 

3.4.4 น าแบบสอบถาม จ านวน 375 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวแ้ลว้น า
คะแนนท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
3.5  กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลคณะผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บมาจากการตอบแบบสอบถาม ท าการน าเขา้
ขอ้มูลไปยงัโปรแกรมและวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ทางสถิติโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.5.1 ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ใชใ้นการวิเคราะห์และน าเสนอ
ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน และรายไดร้วมต่อเดือน 
 3.5.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation; S.D.) ใชใ้นการ
วิเคราะห์อธิบายถึงระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 3.5.3 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เพื่อใชว้ิเคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์ตาม สมมติฐานดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร 
 3.5.4 วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบบางส่วน (Partial correlation) เพื่อวิเคราะห์หา 
ค่าความสมัพนัธ์ตามสมมติฐานดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 2  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านพื้นฐานของความเข้าใจมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 3  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 4  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 5  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีความยดืหยุน่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร 
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 สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการเป็นเจ้าของความคิดมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 7  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 8  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเรียนรู้จากประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ป่ินกนก (2559) ซ่ึงมีเกณฑก์าร
พิจารณาดงัน้ี 
    ค่าของสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์(r)    ระดบัความสัมพนัธ์ 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.80 ข้ึนไป   อยูใ่นระดบัสูงมาก 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.60 – 0.79   อยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.40 - 0.59   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าสมัประสิทธ๋ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.20 - 0.39   อยูใ่นระดบัต ่า 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ต ่ากวา่ 0.20   อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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บทที่ 4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์และระดับ

ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์และ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร ผูว้ิจยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม จ านวน 375 
ชุด สถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ การ
วิ เคราะห์ ค่ าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์แบบเพีย ร์สัน  (Pearson product -moment correlation 
coefficient) และการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบบางส่วน (Partial correlation)  
 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
          N           หมายถึง จ านวนของประชากร  
 n หมายถึง  จ านวนตวัอยา่ง 
 x ̅ หมายถึง ค่าเฉล่ียของคะแนน 
 S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
 r2 หมายถึง ก าลงัสองของค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
        r2x100      หมายถึง ร้อยละของความสมัพนัธ์ 
 P หมายถึง ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
            Sig       หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติ  
 *  หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **  หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง
ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์
 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
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โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
4.1  กำรวเิครำะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานและรายไดต่้อเดือน สรุปได้ตามตารางและค าอธิบาย
ดงัต่อไปน้ี  
ตำรำงที่ 4-1  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 146 38.93 
หญิง 229 61.07 
รวม 375 100.00 

   
  จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 61.07 
และเป็นเพศชาย 146 คน คิดเป็นร้อยละ 38.90 ตามล าดบั 
  
ตำรำงที ่4-2  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 25 ปี 18 4.80 

25-34 ปี 273 72.80 
35 ปีข้ึนไป 84 22.40 

รวม 375 100.00 
  
  จากตารางท่ี 4-2 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วงอาย ุ25 - 34 ปี จ านวน 273 คน คิด
เป็นร้อยละ 72.80 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ35 ปีข้ึนไป จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 22.40 และช่วงอายุท่ี
นอ้ยท่ีสุดคือ อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 ตามล าดบั 
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ตำรำงที ่4-3  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 265 70.67 

ปริญญาตรี 110 29.33 

รวม 375 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4-3 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 265 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70.70 และการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 ตามล าดบั 
 
ตำรำงที ่4-4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
0 – 5 ปี 196 52.27 
6 - 10 ปี 179 47.73 
รวม 375 100.00 

 
  จากตารางท่ี 4-4 พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 0–5 ปี จ านวน 196 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.27 และประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ านวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 47.73 
ตามล าดบั 
 
ตำรำงที ่4-5  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รำยได้ต่อเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 107 28.53 
15,000 – 20,000 บาท 226 60.27 
20,001 – 30,000 บาท  42 11.20 

รวม 375 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน15,000 - 20,000 บาท จ านวน 226 คน 
คิดเป็นร้อยละ 60.27 รองลงมามีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.53 รองลงมามีรายไดต่้อเดือน20,001- 30,000 บาท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.20 ตามล าดบั 
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4.2 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดบัภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ทั้งโดยรวมและรายดา้น ดงัตารางท่ี 4-6 ดงัน้ี 
ตำรำงที่ 4-6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์โดยรวมและราย

ดา้น 

ภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ x ̅ S.D. ระดับ 
ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ 4.20 0.50 สูง 
ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 4.24 0.60 สูงท่ีสุด 
ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม 4.22 0.63 สูงท่ีสุด 
ดา้นการมีความยดืหยุน่ 3.40 0.58 ปานกลาง 
ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด 4.04 0.60 สูง 
ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย 4.05 0.68 สูง 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 4.02 0.59 สูง 

รวม 4.11 0.51 สูง 
  

 จากตารางท่ี 4-6 พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องหวัหนา้งาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
(x ̅= 4.11, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกว่าดา้นอ่ืนคือ ดา้นการมี
วิสัยทศัน์ร่วมกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x ̅= 4.24, S.D. = 0.60) รองลงมาคือด้านการสร้าง
บรรยากาศของทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅= 4.22, S.D. = 0.63) ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (x ̅= 4.20, S.D. = 0.50) ด้านตัวกระตุ้นเครือข่าย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง          
(x ̅= 4.05, S.D. = 0.68) ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.04, S.D. = 0.60) 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.02, S.D. = 0.50) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
กวา่ดา้นอ่ืนคือ ดา้นการมีความยดืหยุน่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x ̅= 3.40, S.D. = 0.58) 
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ตำรำงที่ 4-7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดา้นพื้นฐานของ  
ความเขา้ใจ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้ำนพืน้ฐำนของควำมเข้ำใจ x ̅ S.D. ระดับ 
1. หวัหนา้งานส่งเสริมบรรยากาศการประชุมท่ีสมาชิกมีการรับฟังและ
คิดตรึกตรองความคิดเห็นของผูอ่ื้นก่อนท่ีจะแสดงความเห็นของตนเอง 

4.34 0.60 
สูง
ท่ีสุด 

2. หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกคนอ่ืนๆโดยไม่ดูถูกความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

4.10 0.64 สูง 

3. หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมพยายามท าความเขา้ใจและ
เคารพในมุมมองท่ีมีความแตกต่างจากตนเอง 

4.17 0.57 สูง 

4. หัวหน้างานกระตุน้ให้สมาชิกในทีมพูดคุย ปรึกษาหารือเพื่อให้เกิด
การเรียนรู้วิธีการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

4.14 0.70 สูง 

5. หวัหนา้งานส่งเสริมให้ทีมงานมีโอกาสแลกเปล่ียนความรู้เพื่อพฒันา
งานใหมี้ประสิทธิภาพ 

4.07 0.71 สูง 

6. หัวหนา้งานจดักิจกรรมและส่ิงอ านวยความสะดวกให้แก่สมาชิกใน
ทีมเพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีของการแบ่งปันข้อมูลความรู้ระหว่าง
สมาชิก 

4.09 0.82 สูง 

7. หวัหนา้งานมีการสนบัสนุนสมาชิกในทีมเก่ียวกบัการพฒันาแนวคิด
ใหม่ ๆ 

4.33 0.88 
สูง
ท่ีสุด 

8. หัวหนา้งานส่งเสริมบรรยากาศแห่งการคน้ควา้กลา้คิด กลา้ท าในส่ิง
ใหม่ ๆ 

4.47 0.73 
สูง
ท่ีสุด 

9. หัวหนา้งานกระตุน้สมาชิกในทีมให้เกิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่
และคิดนอกกรอบในการท างาน 

4.11 0.62 สูง 

  

 จากตารางท่ี 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค ์ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่า
ขอ้อ่ืน คือ หวัหนา้งานส่งเสริมบรรยากาศแห่งการคน้ควา้กลา้คิด กลา้ท าในส่ิงใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัสูงท่ีสุด (x̄ = 4.47, SD = 0.73) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ หัวหน้างานส่งเสริมให้
ทีมงานมีโอกาสแลกเปล่ียนความรู้เพื่อพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̄ = 
4.07, SD = 0.71) 
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         ตำรำงที่ 4-8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ดา้นการมี
วิสยัทศัน์ร่วมกนั จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
จากตารางท่ี 4-8  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะ

ผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกวา่ขอ้อ่ืน คือ หวัหนา้งานกระตุน้ใหที้มงานตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้างความกา้วหนา้
ของทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงท่ีสุด (x̄ = 4.39, SD = 0.78) ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ 
หัวหน้างานช้ีแนะแนวทางให้สมาชิกในทีมร่วมกนัปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของทีม มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 4.00, SD = 0.78) 
ตำรำงที่ 4-9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ดา้นการสร้าง
บรรยากาศของทีม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

       

ด้ำนกำรมีวสัิยทัศน์ร่วมกนั x ̅ S.D. ระดับ 
1. หัวหน้างานกระตุน้ให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดจุดมุ่งหมายใน
การปฏิบติังานร่วมกนั 

4.14 0.66 สูง 

2. หวัหนา้งานมีการส่ือสารใหส้มาชิกในทีมรับรู้ถึงจุดมุ่งหมายของทีม 4.30 0.79 สูงท่ีสุด 
3. หัวหน้างานช้ีแนะแนวทางให้สมาชิกในทีมร่วมกันปฏิบติังานเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายของทีม 

4.00 0.78 สูง 

4. หวัหนา้งานสร้างแรงบนัดาลใจใหส้มาชิกในทีมมีความมุ่งมัน่และรับผดิชอบใน
การท างาน 

4.27 0.82 สูงท่ีสุด 

5. หัวหน้างานกระตุ้นให้ ทีมงานตระหนัก ถึงความส าคัญในการส ร้ าง
ความกา้วหนา้ของทีม 

4.39 0.78 สูงท่ีสุด 

6. หัวหน้างานมีการส่ือสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงหน้าท่ีรับผิดชอบของสมาชิก
แต่ละคนวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จของทีม 

4.32 0.74 สูงท่ีสุด 

ด้ำนกำรสร้ำงบรรยำกำศของทีม x ̅ S.D. ระดับ 
 1. หัวหน้างานจัดช่องทางส่ือสารการท างานเพ่ือให้สมาชิกได้ร่วมน าเสนอ
ความคิดระหวา่งกนัในการสร้างสรรคผ์ลงานของทีม 

4.30 0.82 สูงท่ีสุด 

 2. หวัหนา้งานมีการสร้างบรรยากาศท่ีดีโดยให้สมาชิกในทีมแลกเปล่ียนแนวคิด
ในการท างานร่วมกนัเพ่ือคน้หาแนวคิดใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

4.21 0.73 สูงท่ีสุด 

 3. หัวหนา้งานส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหว่างสมาชิกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือ
น าไปสู่การเสวนาแลกเปล่ียนขอ้มูลในการพฒันางานอยา่งสร้างสรรค ์

4.14 0.69 สูง 
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 จากตารางท่ี 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค ์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่
ขอ้อ่ืน คือ หวัหนา้งานจดัช่องทางส่ือสารการท างานเพื่อใหส้มาชิกไดร่้วมน าเสนอความคิดระหว่าง
กนัในการสร้างสรรค์ผลงานของทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ( x ̅= 4.30 , S.D. = 0.82) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืนคือ หัวหนา้งานส่งเสริมปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหว่างสมาชิกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อน าไปสู่การเสวนาแลกเปล่ียนขอ้มูลในการพฒันางานอยา่งสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง    
( x ̅=4.14, S.D. = 0.69) 

ตำรำงที่ 4-10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดา้นการมีความ
ยดืหยุน่ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

  

จากตารางท่ี 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์ดา้นการมีความยืดหยุน่ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าขอ้
อ่ืน คือ หวัหนา้งานค านึงถึงความรู้สึกของสมาชิกในทีมโดยการให้ความยืดหยุน่ในการท างานเม่ือ
สมาชิกในทีมตอ้งเผชิญกบัความยากล าบาก มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  (x ̅ = 4.03, S.D. = 0.61) ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืนคือ หวัหนา้งานสนบัสนุนสมาชิกในทีมหาแนวทางท างานท่ีเป็นทางเลือกไว้
ดว้ยเพื่อปรับใชห้ากเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 3.97, S.D. = 0.74)
  

 

 

ด้ำนกำรมีควำมยืดหยุ่น x ̅ S.D. ระดับ 
1. หัวหน้างานสนับสนุนสมาชิกในทีมหาแนวทางท างานท่ีเป็น
ทางเลือกไวด้ว้ยเพื่อปรับใชห้ากเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน 

3.97 0.74 สูง 

2. หัวหน้างานค านึงถึงความรู้สึกของสมาชิกในทีมโดยการให้ความ
ยดืหยุน่ในการท างานเม่ือสมาชิกในทีมตอ้งเผชิญกบัความยากล าบาก 

4.03 0.61 สูง 

3. หวัหนา้งานมีการส่ือสารใหส้มาชิกในทีมมีทศันคติท่ีดี ร่วมมือร่วมใจ
ในการปฏิบติังานและพร้อมรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวงั 

4.00 0.68 สูง 
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ตำรำงที่ 4-11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ดา้นการเป็น
เจา้ของความคิด จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้ำนกำรเป็นเจ้ำของควำมคิด x ̅ S.D. ระดับ 
 1. เม่ือสมาชิกมีแนวความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน หวัหนา้
งานไดใ้หค้  าปรึกษาท่ีดีท่ีสมาชิกสามารถน าความคิดนั้นไปไปปฏิบติั
ไดส้ าเร็จ 

4.21 0.79 สูงท่ีสุด 

 2. หากสมาชิกมีวิธีการท างานใหม่ๆ มาน าเสนอ เพื่อไม่ให้สมาชิก
ละท้ิงความคิดดีๆ เหล่านั้น หัวหน้างานพร้อมท่ีจะให้ค าแนะน าแก่
สมาชิกท่ีเหมาะกบัความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 

3.86 0.71 สูง 

 3. หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
ร่วมกนัของความคิดและวิธีการท่ีทีมคิดคน้ข้ึน โดยหัวหน้างานจะ
คอยใหข้อ้แนะน าต่าง ๆ จนกวา่งานจะบรรลุผล 

4.05 0.75 สูง 

  
 จากตารางท่ี 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่
ขอ้อ่ืน คือ เม่ือสมาชิกมีแนวความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน หวัหนา้งานไดใ้หค้  าปรึกษาท่ีดี
ท่ีสมาชิกสามารถน าความคิดนั้นไปไปปฏิบติัไดส้ าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด  (x ̅ = 4.21, S.D. 
= 0.79) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืนคือ หากสมาชิกมีวิธีการท างานใหม่ๆ มาน าเสนอ เพื่อไม่ให้
สมาชิกละท้ิงความคิดดีๆ เหล่านั้น หวัหนา้งานพร้อมท่ีจะใหค้ าแนะน าแก่สมาชิกท่ีเหมาะกบัความรู้
ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x ̅ = 3.86, S.D. = 0.71)  
ตำรำงที่ 4-12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดา้นตวักระตุน้
เครือข่าย จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้ำนตัวกระตุ้นเครือข่ำย x ̅ S.D. ระดับ 
1. หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัทีมอ่ืน ๆ ใน
องคก์ารเพื่อน าความรู้ท่ีเป็นประโยชน์มาใชพ้ฒันาการท างานของทีม 

4.02 0.82 สูง 

2. หัวหน้างานมีการส่งเสริมให้สมาชิกในทีมได้มีการพบปะพูดคุยหรือท า
กิจกรรมร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานแผนกอ่ืนๆเพ่ือน าทกัษะต่างๆมาประยกุต์ใชใ้น
การพฒันาทีมใหมี้คุณภาพ 

4.06 0.78 สูง 

 3. หัวหนา้งานมีการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมกบัสมาชิกทีมอ่ืนๆในองคก์าร มี
การประชุมร่วมกนัเพ่ือระดมความคิดในการท างานและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

4.07 0.75 สูง 
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 จากตารางท่ี 4-12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้
อ่ืน คือ หัวหน้างานมีการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมกับสมาชิกทีมอ่ืนๆในองค์การ มีการประชุม
ร่วมกนัเพื่อระดมความคิดในการท างานและแกไ้ขปัญหาร่วมกนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  (x ̅ = 4.07, 
S.D. = 0.75) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืนคือ หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปล่ียน
เรียนรู้กับทีมอ่ืน ๆ ในองค์การเพื่อน าความรู้ท่ีเป็นประโยชน์มาใช้พฒันาการท างานของทีม มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x ̅ = 4.02, S.D. = 0.82) 
ตำรำงที่ 4-13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์ดา้นการเรียนรู้
จากประสบการณ์ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
       จากตารางท่ี 4-13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค ์ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าขอ้อ่ืน คือ หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการท างาน ให้
สมาชิกไดเ้รียนรู้งานจากประสบการณ์โดยตรง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  (x ̅ = 4.07, S.D. = 0.71) ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้อ่ืนคือ หวัหนา้งานสนบัสนุนให้สมาชิกในทีมรู้จกัแสวงหาแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ 
ตามความสนใจดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x ̅ = 3.92, S.D. = 0.71) 

ด้ำนกำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์ x ̅ S.D. ระดับ 
1.หัวหนา้งานสนบัสนุนให้สมาชิกในทีมรู้จกัแสวงหาแหล่งเรียนรู้
ต่าง ๆ ตามความสนใจดว้ยตนเอง  

3.92 0.71 สูง 

2. หัวหน้างานส่ง เส ริมให้สมา ชิกในทีมมี ส่วน ร่วมในทุก
กระบวนการท างาน ให้สมาชิกได้เรียนรู้งานจากประสบการณ์
โดยตรง 

4.07 0.71 สูง 

3. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมใชค้วามรู้ ความสามารถ
ท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

4.01 0.65 สูง 

4. หัวหน้างานให้โอกาสสมาชิกในทีมเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน  

4.03 0.95 สูง 

5. หวัหนา้งานช้ีแนะแนวทางใหส้มาชิกในทีมปรับตวัในการท างาน
ไดอ้ยา่งราบร่ืนเม่ือตอ้งเจอกบัสถานการณ์ท่ียากล าบาก  

4.03 0.97 สูง 

6. หวัหนา้งานสร้างความเช่ือมัน่ใหส้มาชิกในทีมระดมความคิดเพือ่
หาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์

4.07 0.69 สูง 
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4.3 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลำกร 
ตำรำงที่ 4-14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร โดยรวม
และรายดา้น 

 
  จากตารางท่ี 4-14 พบว่า ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง         
(x ̅= 4.15, S.D. = 0.50)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกว่าด้านอ่ืนคือ ด้าน
ประสิทธิผลของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.19, S.D. = 0.59) รองลงมาคือดา้นความสุขของ
สมาชิกในทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 4.18, S.D. = 0.56) ดา้นนวตักรรมของทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูง (x ̅= 4.18, S.D. = 0.48) ดา้นความร่วมมือระหว่างทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅= 4.17, 
S.D. = 0.55)  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากว่าดา้นอ่ืนคือ ดา้นความอยู่รอดของทีม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง
ท่ีสุด (x ̅= 4.05, S.D. = 0.62) 
ตำรำงที่ 4-15 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลของทีมของบุคลากร              
ดา้นประสิทธิผลของงาน จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้ำนประสิทธิผลของงำน x ̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านและสมาชิกในทีมร่วมแรงร่วมใจปฏิบติัหนา้ท่ีจนท าให้งาน
บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

4.13 0.67 สูง 

2. ท่านและสมาชิกในทีมสามารปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตาม       วตัถุ          ประสงค์ท่ีตั้งไว้
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

4.16 0.68 สูง 

3. ทีมงานของท่านสามารถท างานเสร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.25 0.71 สูงท่ีสุด 

4. ทีมของท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุตามวตัถุประสงค ์ 4.22 0.72 สูงท่ีสุด 

จากตารางท่ี 4-15  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร  ดา้นประสิทธิผลของงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ี

ประสิทธิผลของทีมของบุคลำกร x ̅ S.D. ระดับ 
ดา้นประสิทธิผลของงาน 4.19 0.59 สูง 
ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม 4.18 0.56 สูง 
ดา้นความอยูร่อดของทีม 4.05 0.62 สูง 
ดา้นนวตักรรมของทีม 4.18 0.48 สูง 
ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม 4.17 0.55 สูง 

รวม 4.15 0.50 สูง 
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มีค่าเฉล่ียมากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ทีมงานของท่านสามารถท างานเสร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัสูงท่ีสุด  (x ̅ = 4.25, S.D. = 0.71) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืนคือ ท่านและสมาชิกในทีมร่วม
แรงร่วมใจปฏิบติัหน้าท่ีจนท าให้งานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด                                   
( x ̅ = 4.13, S.D. = 0.67) 

ตำรำงที่ 4-16 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร ดา้น
ความสุขของสมาชิกในทีม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 จากตารางท่ี 4-16  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร  ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากกว่าข้ออ่ืน คือ ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเล่ือนขั้นหรือเล่ีอนต าแหน่งอย่าง
เหมาะสมตามผลงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.21, S.D. = 0.74) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่าขอ้
อ่ืนคือ เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทีมมีความชดัเจน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูงท่ีสุด ( x ̅ = 4.16, S.D. = 0.62) 

ตำรำงที่ 4-17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร         
ดา้นความอยูร่อดของทีม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้ำนควำมสุขของสมำชิกในทีม x ̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 4.19 0.70 สูง 
2. ทีมของท่านปฏิบติังานดว้ยความสบายใจโดยไม่มีความเครียด
หรือแรงกดดนั 

4.18 0.70 สูง 

3. ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสไดรั้บการฝึกฝนและพฒันาทกัษะ
ในการท างาน 

4.19 0.63 สูง 

4. เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทีมมี
ความชดัเจน 

4.16 0.62 สูง 

5. ท่านและสมาชิกในทีมมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท า 4.20 0.67 สูง 
6. ท่านและสมาชิกในทีมไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ีอนต าแหน่งอยา่ง
เหมาะสมตามผลงาน 

4.21 0.74 สูงท่ีสุด 

7. ท่านและสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บโอกาสในการ
เจริญกา้วหนา้ 

4.16 0.75 สูง 
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 จากตารางท่ี 4-17  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร  ดา้นความอยู่รอดของทีม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าขอ้อ่ืน คือ ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบติังานร่วมกนัโดยมุ่งเน้นความส าเร็จของทีมเป็น
ส าคญั มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง (x ̅ = 4.14, S.D. = 0.68) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืนคือ ท่านและ
สมาชิกในทีมมีการพฒันาตนเองดว้ยการไม่หยุดการเรียนรู้เพื่อน าความรู้มาพฒันาการท างานของ
ทีมอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x ̅ = 3.94, S.D. = 0.80) 

ตำรำงที่ 4-18 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
ดา้นนวตักรรมของทีม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 จากตารางท่ี 4-18 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร  ด้านนวตักรรมของทีม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย

ด้ำนควำมอยู่รอดของทีม x ̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านและสมาชิกในทีมค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของทีม
มากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง 

3.99 0.79 สูง 

2. ท่านและสมาชิกในทีมมีการพฒันาตนเองดว้ยการไม่หยุดการ
เรียนรู้เพื่อน าความรู้มาพฒันาการท างานของทีมอยา่งต่อเน่ือง 

3.94 0.80 สูง 

3. ท่านและสมาชิกในทีมเห็นคุณค่าของการท างานร่วมกนัในทีม 4.12 0.64 สูง 

4. ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบติังานร่วมกนัโดยมุ่งเนน้ความส าเร็จ
ของทีมเป็นส าคญั 

4.14 0.68 สูง 

ด้ำนนวตักรรมของทีม x ̅ S.D. ระดับ 
1.ท่านและสมาชิกในทีมมีการพัฒนาส่ิงใหม่ๆเพื่อน ามาพัฒนา
วิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

4.21 0.63 สูงท่ีสุด 

2.ทีมของท่านน าความรู้ ทกัษะ ความสามารถของแต่ละคนในทีมมา
ประยกุตใ์ชจ้ริงในสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

4.19 0.64 สูง 

3.เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกัน
หารือปรับปรุงและวางแผนกระบวนการท างานใหม่เพื่อแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึน 

4.16 0.59 สูง 

4.ทีมของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่ๆ 

4.17 0.58 สูง 
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มากกวา่ขอ้อ่ืน คือ ท่านและสมาชิกในทีมมีการพฒันาส่ิงใหม่ๆเพื่อน ามาพฒันาวิธีการท างานใหม่ ๆ 
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.21, S.D. = 0.63) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่ขอ้อ่ืนคือ เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกนัหารือปรับปรุงและ
วางแผนกระบวนการท างานใหม่เพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ( x ̅ = 4.16, S.D. = 
0.59) 
ตำรำงที่ 4-19 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

  

 จากตารางท่ี 4-19 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร  ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าขอ้อ่ืน คือ ทีมงานของท่านและทีมอ่ืนๆในองคก์ารร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานท าให้
เกิดผลงานท่ีดีมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅ = 4.21, S.D. = 0.65) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกว่า
ขอ้อ่ืนคือ ท่านและสมาชิกในทีมใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือทีมงานอ่ืนๆในองคก์ารดว้ยความเตม็
ใจ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x ̅ = 4.09, S.D. = 0.69) 
4.4 ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐำนกำรวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านพื้นฐานของความเข้าใจมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม x ̅ S.D. ระดับ 
1.ทีมงานของท่านมีการประสานงานร่วมกบัทีมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร  4.18 0.65 สูง 
2.ท่านและสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือและช่วยเหลือทีมงานอ่ืนๆ
ในองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 

4.09 0.69 สูง 

3.ท่านและสมาชิกในทีมได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีเม่ือมีการ
ออกไปติดต่องานกบัแผนกอ่ืน ๆ 

4.20 0.66 สูง 

4.ทีมงานของท่านและทีมงานอ่ืนๆในองค์การมีการแลกเปล่ียน
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัเพื่อน ามาใชใ้นการ
พฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ 

4.15 0.67 สูง 

5.ทีมงานของท่านและทีมอ่ืนๆในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบติังานท าใหเ้กิดผลงานท่ีดีมีคุณภาพ 

4.21 0.65 สูงท่ีสุด 
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 สมมติฐานท่ี 3  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 4  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

 สมมติฐานท่ี 5  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีความยดืหยุน่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการเป็นเจ้าของความคิดมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 7  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร 
 สมมติฐานท่ี 8  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเรียนรู้จากประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร  
ตำรำงที่ 4-20 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของ
ทีมของบุคลากร 

ภำวะผู้น ำเชิงสร้ำงสรรค์ 
ประสิทธิผลของทีม 

r r2 x 100 P ระดับค่ำควำมสัมพนัธ์ 
ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ .635** 40.3 .000 สูง 
ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั .662** 43.8 .000 สูง 
ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม .574** 32.9 .000 ปานกลาง 
ดา้นการมีความยดืหยุน่ .612** 37.5 .000 สูง 
ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด .618** 38.2 .000 สูง 
ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย .614** 37.7 .000 สูง 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ .635** 40.3 .000 สูง 

รวม .720** 51.8 .000 สูง 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 สมมติฐานท่ี 1 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคก์บัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 



53 
 

กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะ
เพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .720) คิดเป็นร้อยละ 51.8 ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 

 สมมติฐานท่ี 2 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความเขา้ใจกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบว่า ภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของ
ความเข้าใจของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนด้วย โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .635) คิดเป็นร้อยละ 40.3 ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 

 สมมติฐานท่ี 3 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนักบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบวา่ ภาวะผูน้ า
เชิงสร้างสรรค์ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือถ้าภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนด้วย โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .662) คิดเป็นร้อยละ 43.8 ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 

สมมติฐานท่ี 4 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบว่า 
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้น
การสร้างบรรยากาศของทีมของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนดว้ย 
โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .574) คิดเป็นร้อยละ 32.9 ยอมรับสมมติฐานท่ี 4 

สมมติฐานท่ี 5 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีความยดืหยุน่กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ดา้นการมีความยืดหยุ่นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีความยืดหยุ่น
ของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัสูง (r = .612) คิดเป็นร้อยละ 37.5 ยอมรับสมมติฐานท่ี 5 

สมมติฐานท่ี 6 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเป็นเจา้ของความคิดกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบว่า ภาวะ
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ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเป็นเจา้ของความคิดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเป็น
เจ้าของความคิดของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนด้วย โดยมี
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .618) คิดเป็นร้อยละ 38.2 ยอมรับสมมติฐานท่ี 6 

สมมติฐานท่ี 7 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบวา่ ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ดา้นตวักระตุน้เครือข่ายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่าย
ของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัสูง (r = .614) คิดเป็นร้อยละ 37.7 ยอมรับสมมติฐานท่ี 7 

สมมติฐานท่ี 8 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร พบว่า 
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผล
ของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้น
การเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึนดว้ย 
โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .635) คิดเป็นร้อยละ 40.3 ยอมรับสมมติฐานท่ี 8 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของ

บุคลากร มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคแ์ละประสิทธิผลของทีมของ 

บุคลากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นบุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรม จ านวนทั้งหมด 2,301 คน 

ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Yamane (1973 อา้งถึงใน ธีรวุฒิ, 2543) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ได ้จ านวน 341 คน เพื่อป้องกนัความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูลและทดแทนแบบสอบถามท่ีอาจ
ไม่ไดรั้บคืนจึงท าการเพิ่มขนาดตวัอยา่งร้อยละ10 ดงันั้นจะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 375 คน 

เค ร่ืองมือ ที่ ใช้ในการ เก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดการวิจยัและจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งโดยมีลกัษณะค าถามปลายปิด แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้เป็นลกัษณะแบบส ารวจรายการ 
(Check List) โดยมีตวัเลือกให้เลือกตอบ ตามความเป็นจริงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และ รายไดร้วมต่อเดือน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ จ านวน 33 ข้อ 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 7 ดา้น ตามองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ดังน้ี ด้านพื้นฐานของความเขา้ใจ จ านวน 9 ขอ้ ด้านการมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั จ านวน 6 ขอ้ ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม จ านวน 3 ขอ้ ดา้นการมีความยดืหยุน่ จ านวน 3 
ขอ้ ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด จ านวน 3 ขอ้ ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย จ านวน 3 ขอ้ และดา้นการ
เรียนรู้จากประสบการณ์ จ านวน 6 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวกทั้ง 33 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบั
เท่ากบั 0.986 

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลของทีมจ านวน 24 ขอ้ แบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ตามองคป์ระกอบของประสิทธิผลของทีม
ดงัน้ี ดา้นประสิทธิผลของงานจ านวน 4 ขอ้ ดา้นความสุขของสมาชิกในทีมจ านวน 7 ขอ้ ดา้นความ
อยู่รอดของทีมจ านวน 4 ขอ้ ด้านนวตักรรมของทีมจ านวน 4 ขอ้ และความร่วมมือระหว่างทีม
จ านวน 5 ขอ้ เป็นขอ้ค าถามทางบวกทั้ง 24 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่รวมทั้งฉบบัเท่ากบั 0.987 
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สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ใชว้ิเคราะห์ 
ข้อมูลส่วนบุคคล ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้อธิบาย 
ความหมายของขอ้มูลในการวดัค่าแนวโนม้เขา้สู่ส่วนกลาง และการวิเคราะห์ลกัษณะการกระจาย 
ของข้อมูลเก่ียวกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร  วิเคราะห์
สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) จะใช้
วิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร และสมมติฐานท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความ
เข้าใจกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากร สมมติฐานท่ี 3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากร สมมติฐานท่ี 4 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการสร้างบรรยากาศของทีมกบัประสิทธิผลของ
ทีมของบุคลากร สมมติฐานท่ี 5 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการมีความ
ยืดหยุ่นกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร สมมติฐานท่ี 6 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ด้านการเป็นเจ้าของความคิดกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากร สมมติฐานท่ี 7 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายกบัประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากร สมมติฐานท่ี 8 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 
5.1 สรุปผลกำรวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์
และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร สามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง ซ่ึงมีจ านวน 229 คน คิดเป็นร้อย
ละ 61.07  มีอาย ุ25-34 ปี มีจ านวน 273คน คิดเป็นร้อยละ 71.80 มีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี
มีจ านวน 265 คน คิดเป็นร้อยละ 70.70 มีประสบการณ์ในการท างาน 0-5 ปี มีจ านวน 196 คนคิดเป็น
ร้อยละ 52.27 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,00-20,001 บาท มีจ านวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 60.27  
 5.1.2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องหวัหนา้งาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัสูง (x ̅= 4.11, S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกว่าดา้นอ่ืนคือ 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅= 4.24, S.D. = 0.60) รองลงมาคือดา้นการ
สร้างบรรยากาศของทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (x ̅= 4.22, S.D. = 0.63) ดา้นพื้นฐานของความ
เขา้ใจมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 4.20, S.D. = 0.50) ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง          
(x ̅= 4.05, S.D. = 0.68) ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.04, S.D. = 0.60) 
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ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.02, S.D. = 0.50) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
กวา่ดา้นอ่ืนคือ ดา้นการมีความยดืหยุน่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (x ̅= 3.40, S.D. = 0.58)  
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง  (x ̅= 4.15, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืนคือ ดา้น
ประสิทธิผลของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x ̅= 4.19, S.D. = 0.59) รองลงมาคือดา้นความสุขของ
สมาชิกในทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 4.18, S.D. = 0.56) ดา้นนวตักรรมของทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูง (x ̅= 4.18, S.D. = 0.48) ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 4.17, S.D. = 
0.55)  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ดา้นอ่ืนคือ ดา้นความอยูร่อดของทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x ̅= 4.05, 
S.D. = 0.62) 
 5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของ
ทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ
บุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรจะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
(r = .720) คิดเป็นร้อยละ 51.8 ยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความเขา้ใจของบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรจะ
เพิ่มข้ึนดว้ยโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง(r = .635) คิดเป็นร้อยละ 40.3 ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรจะ
เพิ่มข้ึนดว้ยโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง(r = .662) คิดเป็นร้อยละ 43.8 ยอมรับสมมติฐานท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการสร้างบรรยากาศของทีมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีมของบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากรจะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง (r = .574) คิดเป็นร้อยละ 32.9 ยอมรับ
สมมติฐานท่ี 4 
 สมมติฐานท่ี 5 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการมีความยืดหยุ่นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิง
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สร้างสรรคด์า้นการมีความยดืหยุน่ของบุคลากร เพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะเพิ่มข้ึน
ดว้ย โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .612) คิดเป็นร้อยละ 37.5 ยอมรับสมมติฐานท่ี 5 
 สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเป็นเจา้ของความคิดมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรค์ดา้นการเป็นเจา้ของความคิดของบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร จะ
เพิ่มข้ึนดว้ยโดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง(r = .618) คิดเป็นร้อยละ 38.2 ยอมรับสมมติฐานท่ี 6 
 สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นตวักระตุน้เครือข่ายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะผูน้ าเชิง
สร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายของบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรจะเพิ่มข้ึน
ดว้ย โดยมีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง (r = .614) คิดเป็นร้อยละ 37.7 ยอมรับสมมติฐานท่ี 7 
 สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือถา้ภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ของบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของ
บุคลากรจะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูง (r = .635) คิดเป็นร้อยละ 40.3 ยอมรับ
สมมติฐานท่ี 8 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการ 
วิจยัไดด้งัตารางท่ี 5-1 
ตารางท่ี 5-1 สมมติฐานการวิจยัและผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐำนกำรวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นพื้นฐานของความเขา้ใจ
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั
มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการสร้างบรรยากาศของ
ทีมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 5 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการมีความยืดหยุ่นมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 5-1 (ต่อ) สมมติฐานการวิจยัและผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐำนกำรวิจัย ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

สมมติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเป็นเจา้ของ
ความคิดมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 7 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นตวักระตุน้เครือข่ายมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 8 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 

 สมมติฐำนที่ 1 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีม
ของบุคลากรในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ 

 ผ ล ก า ร ว ิจ ัย พ บ ว ่า  ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 
กล่าวคือ ถา้ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากรเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรเพิ่มข้ึน
ด้วย ทั้งน้ีเป็นเพราะผูบ้ริหารได้เล็งเห็นว่าภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์มีความส าคญัต่อการพฒันา
บุคลากรและองคก์าร ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นความทา้ทายใหม่ ใหก้ารท างานมีการเติบโตอยา่ง
เข้มแข็ง มีประสิทธิผล  และชอบธรรม เป็นภาวะผู ้น ายุคใหม่ และรูปแบบใหม่ในการน ามา
ประยกุตใ์ชเ้พื่อการท างานร่วมกนัของบุคลากรทุกคนและเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองคก์ารเพื่อส่งเสริมให้
เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคลากรซ่ึงเป็นการสร้างวฒันธรรมการสร้างสรรคใ์ห้กบัทุกๆ คน 
ให้มีความคิดท่ีสร้างสรรค ์และมีความรู้สึกว่าตนเอง มีคุณค่าต่อองคก์าร ท าให้เกิดบรรยากาศการ
สร้างสรรค์เกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงถือป็นการปรับเปล่ียนท่ียิ่งใหญ่ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
ประสิทธิผลขององคก์าร ผลการวิจยัน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Nurdan (2003 อา้งถึงใน    
วีระพฒัน์และคณะ, 2562) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ผลของการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจและประสิทธิผลของทีม ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงก่อใหเ้กิดการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจของตนเอง ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีประสบการณ์ 
ในการส่งเสริมอ านาจของทีมให้มีประสิทธิผลมากข้ึน รวมทั้งงานวิจยัของ Srinivasa and Waheed 
(2015 อา้งถึงใน วีระพฒัน์และคณะ, 2562) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพของทีมในระดับสูงคิดเป็นร้อยละ 76 ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ กิตต์ิกาญจน์ 
(2555) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อการพฒันาองคก์ารและการจดัการในทุก



60 
 

ระดบั เปรียบเสมือนจุดรวมแห่งพลงัของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงในภาวะวิกฤติ องค์การมีความตอ้งการ
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีความเขม้แข็ง ตั้งใจท่ีจะแกปั้ญหาอย่างกลา้หาญอดทน และต่อเน่ือง
สามารถสร้างความมั่นใจให้เกิดการพฒันาองค์การ ท าให้การท างานเดินไปสู่ทิศทางท่ีดีข้ึน 
เสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหก้บัองคก์าร 
 เม่ือพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานเป็นรายดา้นตั้งแต่สมมติฐาน 2  ถึง 8 พบว่าผลการ
ทดสอบเป็นไปในทิศทางเดียวกนัโดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีม ทั้งน้ีภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากร
ในบริษทัอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์สูงกวา่ดา้นอ่ืนๆโดยพบวา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคด์า้นการมี
วิสัยทัศน์ ร่วมกันมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อยูใ่นระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้ภาวะ
ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัเพิ่มข้ึน ประสิทธิผลของทีมของบุคลากรเพิ่มข้ึนดว้ย 
ผลการวิจยัน่ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Bennis and Nanus (1985) ไดศึ้กษา พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์โดยเน้นพฤติกรรมหลกัท่ีส าคญั คือ ความเป็นผูน้ าในการท างานท่ีท้าทาย มี
ความสามารถในการสร้างนวตักรรมใหม่ๆ และส่งเสริมสมาชิกใหมี้ความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์มีแรง
บนัดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าให้เกิดวิสัยทศัน์ร่วมกนักบัสมาชิก และ มีการส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมใหก้ารสนบัสนุนสมาชิก ท าตนเป็นตน้แบบตวัอยา่งท่ีดีแก่สมาชิก น ามาซ่ึงการบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุดในการปฏิบติังานอย่างแทจ้ริง ซ่ึงวิสัยทศัน์จะตอ้งประกอบ ไปดว้ยตวับ่งช้ีการ
สร้างวิสัยทัศน์ ( formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (articulating) การปฏิบัติตาม  วิสัยทัศน์
(implementing) การเป็นแบบอย่างท่ีดี(role model) และการประเมินวิสัยทัศน์(evaluating) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ณัชพล (2542) กล่าวว่า วิสัยทศัน์ คือ การมองภาพอนาคตของผูน้ าและ
สมาชิกในองคก์รและก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางเช่ือมโยงกบัภารกิจ ค่านิยม และความเช่ือเขา้ 
ดว้ยกนัซ่ึงจุดมุ่งหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ท้าทาย มีพลงัและมีความเป็นไปได้ รวมทั้ง 
ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เพราะจะท าใหส้ามารถวางแผนในการบริหารองคก์ารได้
ถูกตอ้ง และสามารถบริหารงานตามแผนให้ประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะท าให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ หากผูบ้ริหารมีการปรับเปล่ียนความคิดของตนเองเพื่อให้ทันกับ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน สามารถโนม้นา้วใจบุคลากรในองคก์ารในการปฏิบติังาน  มีการสร้างแรง
บนัดาลใจในการท างานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้วิสัยทศัน์นั้นเกิดข้ึนจริง รวมทั้งผูบ้ริหารให้
ความส าคญัและตระหนักในเร่ืองการสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน จะส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  
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5.3 ข้อเสนอแนะจำกกำรน ำผลวจิัยไปใช้ 
5.3.1 จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัมีความ

สัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มาเป็นอนัดบั
แรก ดังนั้นองค์การจึงควรให้ความส าคัญในการพิจารณาคัดเลือกหรือพฒันาหัวหน้าทีมให้มี
ความสามารถในการส่ือสารเพื่อถ่ายทอดเป้าหมายและหนา้ท่ีความรับผิดชอบของทีมให้แก่สมาชิก
ได้รับทราบและความสามารถในการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมรู้สึกร่วมในเป้าหมายร่วมกนัเพื่อ
ความกา้วหนา้ของทีม 

5.3.2 จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ดา้นการมีความยืดหยุ่น มีค่าเฉล่ีย
น้อยกว่าดา้นอ่ืน ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะท่ีน่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการน าไปปรับปรุง
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ในดา้นดงักล่าวให้เพิ่มข้ึน โดยการท่ีองค์การควรให้ความส าคญัในการ
ส่งเสริมและพฒันาเก่ียวกับพฤติกรรมของภาวะผูน้ า โดยเน้นพฤติกรรมหลกัท่ีส าคญั คือ การ
กระตุน้ใหห้วัหนา้งานมีการแสดงออกถึงการมีความยดืหยุน่ คือ ความสามารถในการคิดหาค าตอบ
ไดอ้ย่างอิสระ การเปิดกวา้งรับความคิดใหม่ ๆ การสนบัสนุนสมาชิกในทีมเพื่อหาแนวทางในการ
ท างานท่ีเป็นทางเลือกไวเ้พื่อปรับใชห้ากเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน  

5.3.3 จากผลการวิจยัท่ีพบวา่ประสิทธิผลของทีมของบุคลากร ดา้นความอยูร่อดของทีมมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืนๆ ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการส่งเสริมใหห้วัหนา้งานและสมาชิกทีมไดท้ า
กิจกรรมร่วมกนัเช่น การฝึกอบรมเพื่อเรียนรู้ร่วมกนัโดยเนน้ในเร่ืองการพฒันาทีมงาน กิจกรรม
นอกเวลางาน เพื่อสร้างความพอใจและความผกูพนัใหก้บัสมาชิก ท าใหส้มาชิกสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างเต็มท่ี ดว้ยความเต็มใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เพื่อสร้างความเป็นไปไดท่ี้ทีมงานยงัคง
ด าเนินต่อไปในการท างานร่วมกนัและท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  
5.4  ข้อเสนอแนะในกำรท ำวิจัยคร้ังต่อไป 
 5.4.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคก์บัประสิทธิผลของทีม ผูส้นใจ
สามารถศึกษาวิจัยภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์กับประสิทธิผลการท างานในระดับอ่ืนได้ เช่น 
ประสิทธิผลขององคก์าร หรือ ประสิทธิผลการท างานในระดบับุคคล  
 5.4.2  ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ในตวัแปรอ่ืน ๆ เพื่อท่ีจะไดส้ามารถน าไปปรับใชก้บัการ
ท างานและเพิ่มประสิทธิผลของทีมมากข้ึน เช่น ความไวว้างใจในทีม ความฉลาดทางอารมณ์ของ
ทีม 
 5.4.3 ควรมีการวิจยัพฒันาหรือการวิจยัเชิงทดลองเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ เพื่อ
องคก์ารต่าง ๆ สามารถน าโปรแกรมการพฒันาไปใชพ้ฒันาบุคลากรให้มีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์
เพิ่มข้ึน 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจความเที่ยงตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 

เร่ือง แรงจูงใจในการท างานและความไวว้างใจในองคก์ารของพนกังานเจเนอเรชัน่วายท่ี

พยากรณ์ความผกูพนัในองคก์ารรัฐวิสาหกิจทางดา้นไฟฟ้า มีดงัน้ี  

 1.  ศาสตราจารย ์ดร. มานพ ชูนิล 
  คณะบดี คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์

  อาจารยป์ระจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
 2.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุนทรี ศกัด์ิศรี 
  อาจารยป์ระจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
 3.  อาจารย ์ดร.ชนดัดา เพช็รประยรู 
  อาจารยป์ระจ าภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
เกณฑ์การใหค้ะแนน  

+1  หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจว่าข้อความนี้สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 

         -1 หมายถึง ท่านแน่ใจว่าข้อความนี้ไม่สามารถวัดได้ตามวัตถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ ข-1 ค่าการประเมินความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา  (Content Validity) ของแบบสอบถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ 

ขอ้ที ่ ข้อความ IOC 
1 หัวหน้างานส่งเสริมบรรยากาศการประชุมที่สมาชิกมีการรบัฟังและคิดตรึกตรองความคิดเห็น

ของผู้อ่ืนก่อนที่จะแสดงความเห็นของตนเอง 
1.00 

2 หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมเปิดใจรบัฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนๆโดยไม่ดูถูก
ความคิดเห็นที่แตกต่าง 

1.00 

3 หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมพยายามทำความเข้าใจและเคารพในมุมมองที่มีความ
แตกต่างจากตนเอง 

1.00 

4 หัวหน้างานกระตุ้นให้สมาชิกในทีมพูดคุย ปรึกษาหารือเพื่อให้เกิดการเรียนรู้วิธีการที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำงาน 

1.00 

5 หัวหน้างานสงเสริมใหทีมงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรูเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 1.00 
6 หัวหน้างานจัดกิจกรรมและสิง่อำนวยความสะดวกให้แก่สมาชิกในทีมเพือ่ให้เกิดบรรยากาศที่ดี

ของการแบ่งปันข้อมูลความรูร้ะหว่างสมาชิก 
1.00 

7 หัวหน้างานมีการสนับสนุนสมาชิกในทีมเกีย่วกับการพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ 1.00 
8 หัวหน้างานสงเสริมบรรยากาศแหงการคนควากลาคิด กลาทําในสิ่งใหม่ ๆ 1.00 
9 หัวหน้างานกระตุ้นสมาชิกในทีมใหเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งใหมและคิดนอกกรอบในการ

ทํางาน 
1.00 

10 หัวหน้างานกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการกำหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 

1.00 

11 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงจุดมุ่งหมายของทีม 1.00 
12 หัวหน้างานชี้แนะแนวทางให้สมาชิกในทีมรว่มกันปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลจุุดมุ่งหมายของทีม 1.00 
13 หัวหน้างานสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกในทีมมีความมุ่งมัน่และรับผิดชอบในการทำงาน 1.00 
14 หัวหน้างานกระตุ้นให้ทีมงานตระหนักถึงความสำคัญในการสร้างความก้าวหน้าของทีม 1.00 
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ตารางที่ ข-1  (ต่อ)  

ข้อที่ ข้อความ IOC 
15 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงหน้าที่รับผิดชอบของสมาชิกแต่ละคนว่ามี

ความสำคัญต่อความสำเร็จของทีม 
1.00 

16 หัวหน้างานจัดช่องทางสื่อสารการทำงานเพ่ือให้สมาชิกได้ร่วมนำเสนอความคิดระหว่างกันใน
การสร้างสรรค์ผลงานของทีม 

1.00 

17 หัวหน้างานมีการสร้างบรรยากาศที่ดีโดยให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนแนวคิดในการทำงาน
ร่วมกันเพ่ือค้นหาแนวคิดใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน 

1.00 

18 หัวหน้างานส่งเสริมปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อนำไปสู่การเสวนา
แลกเปลี่ยนข้อมูลในการพัฒนางานอย่างสร้างสรรค์ 

1.00 

19 หัวหน้างานสนับสนุนสมาชิกในทีมหาแนวทางทำงานที่เป็นทางเลือกไว้ด้วยเพื่อปรับใช้หากเกิด
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

1.00 

20 หัวหน้างานคำนึงถึงความรู้สึกของสมาชิกในทีมโดยการให้ความยืดหยุ่นในการทำงานเมื่อ
สมาชิกในทีมตอ้งเผชิญกับความยากลำบาก 

1.00 

21 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมมทีศันคติที่ดี ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานและพร้อม
รับมือกับสถานการณ์ที่อาจไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 

1.00 

22 เมื่อสมาชิกมีแนวความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน หัวหน้างานได้ให้คำปรึกษาที่ดีที่
สมาชิกสามารถนำความคิดนั้นไปไปปฏิบัติได้สำเร็จ 

1.00 

23 หากสมาชิกมีวิธีการทำงานใหม่ๆ มานำเสนอ เพื่อไม่ให้สมาชิกละทิ้งความคิดดีๆ เหล่านั้น 
หัวหน้างานพร้อมที่จะให้คำแนะนำแก่สมาชิกที่เหมาะกับความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละ
คน 

0.67 

24 หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันของความคิดและวิธีการที่
ทีมคิดค้นขึ้น โดยหัวหน้างานจะคอยให้ข้อแนะนำต่าง ๆ จนกว่างานจะบรรลุผล 

1.00 

25 หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับทีมอื่น ๆ ในองค์การเพ่ือนำความรู้ที่
เป็นประโยชน์มาใช้พัฒนาการทำงานของทีม 

1.00 

26 หัวหน้างานมีการส่งเสริมใหสมาชิกในทีมไดมีการพบปะพูดคุยหรือทำกิจกรรมร่วมกับเพื่อน
ร่วมงานแผนกอื่นๆเพื่อนำทักษะต่างๆมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทีมให้มีคุณภาพ 

1.00 

27 หัวหน้างานมีการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมกับสมาชิกทีมอื่นๆในองค์การ มีการประชุมร่วมกันเพื่อ
ระดมความคิดในการทำงานและแก้ไขปญัหาร่วมกัน 

1.00 

28 หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมรูจ้ักแสวงหาแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ  ตามความสนใจดว้ย
ตนเอง  

1.00 
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ตารางที่ ข-1  (ต่อ)  

 
 

 
 
 

ข้อที่ ข้อความ IOC 
29 หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมสี่วนร่วมในทุกกระบวนการทำงาน ให้สมาชิกได้เรียนรู้งาน

จากประสบการณ์โดยตรง 
0.67 

30 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมใช้ความรู้ ความสามารถที่มีในการทำงานอย่างเต็มที่ 1.00 
31 หัวหน้างานให้โอกาสสมาชิกในทีมเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น  1.00 
32 หัวหน้างานชี้แนะแนวทางให้สมาชิกในทีมปรับตัวในการทำงานได้อย่างราบรื่นเมื่อต้องเจอกับ

สถานการณ์ทีย่ากลำบาก  
0.67 

33 หัวหน้างานสร้างความเช่ือมั่นให้สมาชิกในทีมระดมความคิดเพื่อหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ 

1.00 
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        ตารางที่ ข-2 ค่าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล    ของทีมของบุคลากร 

ข้อที่ ข้อความ IOC 
1 ท่านและสมาชิกในทีมร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติหน้าที่จนทำให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 1.00 
2 ท่านและสมาชิกในทีมสามารปฏิบัติงานได้สำเร็จลลุ่วงตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 1.00 
3 ทีมงานของท่านสามารถทำงานเสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย 0.67 
4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามวัตถุประสงค์ 1.00 
5 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน 1.00 
6 ทีมของท่านปฏิบัติงานด้วยความสบายใจโดยไม่มีความเครียดหรือแรงกดดัน 1.00 
7 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาทักษะในการทำงาน 1.00 
8 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทีมมีความชัดเจน 1.00 
9 ท่านและสมาชิกในทีมมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่ทำ 0.67 
10 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลี่อนตำแหน่งอย่างเหมาะสมตามผลงาน 1.00 
11 ท่านและสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจที่ได้รับโอกาสในการเจริญก้าวหน้า 1.00 
12 ท่านและสมาชิกในทีมคำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของทีมมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง 1.00 
13 ท่านและสมาชิกในทีมมีการพัฒนาตนเองด้วยการไม่หยุดการเรียนรู้เพื่อนำความรู้มาพัฒนาการทำงานของ

ทีมอย่างต่อเนื่อง 
1.00 

14 ท่านและสมาชิกในทีมเห็นคุณคาของการทำงานรวมกันในทีม 1.00 
15 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันโดยมุ่งเน้นความสำเร็จของทีมเป็นสำคัญ 0.67 
16 ท่านและสมาชิกในทีมมีการพัฒนาสิ่งใหม่ๆเพื่อนำมาพัฒนาวิธีการทำงานใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ทำงาน 
1.00 

17 ทีมของท่านนำความรู้ ทักษะ ความสามารถของแต่ละคนในทีมมาประยุกต์ใช้จริงในสร้างสรรค์ผลงานใหม่ 
ๆ 

1.00 

18 เมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกันหารือปรับปรุงและวางแผนกระบวนการ
ทำงานใหม่เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

1.00 

19 ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ 1.00 
20 ทีมงานของท่านมีการประสานงานร่วมกับทีมงานอื่นๆ ในองค์การ  1.00 
21 ท่านและสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือและช่วยเหลือทีมงานอื่นๆในองค์การด้วยความเต็มใจ 1.00 
22 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีเมื่อมีการออกไปติดต่องานกับแผนกอื่น ๆ 0.67 
23 ทีมงานของท่านและทีมงานอื่นๆในองค์การมีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ในการทำงานร่วมกัน

เพื่อนำมาใช้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆ 
0.67 

24 ทีมงานของท่านและทีมอ่ืนๆในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงานทำให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพ 1.00 
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ผลการวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามงานวจิัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผลของทีมของบุคลากรในบริษทั
อุตสาหกรรมอเิลก็ทรอนิกส์ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

            ตารางที่ ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if Item Deleted ของ 
            แบบสอบถามภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์     

ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านพืน้ฐานของความเข้าใจ                                                                                            .954 

1 หวัหนา้งานส่งเสริมบรรยากาศการประชุมท่ีสมาชิกมีการรับฟังและ
คิดตรึกตรองความคิดเห็นของผูอ่ื้นก่อนท่ีจะแสดงความเห็นของ
ตนเอง 

.804 .950 

2 หวัหนา้งานส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
สมาชิกคนอ่ืนๆโดยไม่ดูถูกความคิดเห็นท่ีแตกต่าง 

.874 .946 

3 หวัหนา้งานสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมพยายามท าความเขา้ใจและ
เคารพในมุมมองท่ีมีความแตกต่างจากตนเอง 

.802 .950 

4 หวัหนา้งานกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมพดูคุย ปรึกษาหารือเพื่อใหเ้กิด
การเรียนรู้วิธีการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 

.815 .948 

5 หวัหนา้งานส่งเสริมใหที้มงานมีโอกาสแลกเปล่ียนความรู้เพื่อพฒันา
งานใหมี้ประสิทธิภาพ 

.910 .943 

6 หวัหนา้งานจดักิจกรรมและส่ิงอ านวยความสะดวกใหแ้ก่สมาชิกใน
ทีมเพื่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีของการแบ่งปันขอ้มูลความรู้ระหวา่ง
สมาชิก 

.855 .946 

7 หวัหนา้งานมีการสนบัสนุนสมาชิกในทีมเก่ียวกบัการพฒันาแนวคิด
ใหม่ ๆ 

.813 .950 
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ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
8 หวัหนา้งานส่งเสริมบรรยากาศแห่งการคน้ควา้กลา้คิด กลา้ท าในส่ิง

ใหม่ ๆ 
.722 .953 

9 หวัหนา้งานกระตุน้สมาชิกในทีมใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่
และคิดนอกกรอบในการท างาน 

.837 .947 

ด้านการมีวสัิยทัศน์ร่วมกนั                                                                                                                .929 
10 หวัหนา้งานกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด

จุดมุ่งหมายในการปฏิบติังานร่วมกนั 
.723 .925 

11 หวัหนา้งานมีการส่ือสารใหส้มาชิกในทีมรับรู้ถึงจุดมุ่งหมายของทีม .844 .910 
12 หวัหนา้งานช้ีแนะแนวทางใหส้มาชิกในทีมร่วมกนัปฏิบติังานเพื่อให้

บรรลุจุดมุ่งหมายของทีม 
.793 .917 

13 หวัหนา้งานสร้างแรงบนัดาลใจใหส้มาชิกในทีมมีความมุ่งมัน่และ
รับผิดชอบในการท างาน 

.715 .926 

14 หวัหนา้งานกระตุน้ใหที้มงานตระหนกัถึงความส าคญัในการสร้าง
ความกา้วหนา้ของทีม 

.800 .915 

15 หวัหนา้งานมีการส่ือสารใหส้มาชิกในทีมรับรู้ถึงหนา้ท่ีรับผิดชอบ
ของสมาชิกแต่ละคนวา่มีความส าคญัต่อความส าเร็จของทีม 

.900 .902 

ด้านการสร้างบรรยากาศของทีม                                                                                                        .891 
16 หวัหนา้งานจดัช่องทางส่ือสารการท างานเพื่อใหส้มาชิกไดร่้วม

น าเสนอความคิดระหวา่งกนัในการสร้างสรรคผ์ลงานของทีม 
.864 .775 

17 หวัหนา้งานมีการสร้างบรรยากาศท่ีดีโดยใหส้มาชิกในทีม
แลกเปล่ียนแนวคิดในการท างานร่วมกนัเพือ่คน้หาแนวคิดใหม่ๆท่ี
เป็นประโยชนต่์อการท างาน 

.771 .859 
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ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
18 หวัหนา้งานส่งเสริมปฏิสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งสมาชิกผา่นกิจกรรม

ต่าง ๆ เพื่อน าไปสู่การเสวนาแลกเปล่ียนขอ้มูลในการพฒันางาน
อยา่งสร้างสรรค ์

.734 .890 

ด้านการมีความยืดหยุ่น                                                                                                                     .855 
19 หวัหนา้งานสนบัสนุนสมาชิกในทีมหาแนวทางท างานท่ีเป็น

ทางเลือกไวด้ว้ยเพื่อปรับใชห้ากเกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
.703 .831 

20 หวัหนา้งานค านึงถึงความรู้สึกของสมาชิกในทีมโดยการใหค้วาม
ยดืหยุน่ในการท างานเม่ือสมาชิกในทีมตอ้งเผชิญกบัความ
ยากล าบาก 

.707 .825 

21 หวัหนา้งานมีการส่ือสารใหส้มาชิกในทีมมีทศันคติท่ีดี ร่วมมือร่วม
ใจในการปฏิบติังานและพร้อมรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจไม่เป็นไป
ตามท่ีคาดหวงั 

.796 .729 

ด้านการเป็นเจ้าของความคิด                                                                                                             .841 
22 เม่ือสมาชิกมีแนวความคิดท่ีเป็นประโยชนต่์อการท างาน หวัหนา้

งานไดใ้หค้  าปรึกษาท่ีดีท่ีสมาชิกสามารถน าความคิดนั้นไปไปปฏิบติั
ไดส้ าเร็จ 

.648 .854 

23 หากสมาชิกมีวิธีการท างานใหม่ๆ มาน าเสนอ เพื่อไม่ใหส้มาชิกละ
ท้ิงความคิดดีๆ เหล่านั้น หวัหนา้งานพร้อมท่ีจะใหค้ าแนะน าแก่
สมาชิกท่ีเหมาะกบัความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน 

.733 .789 

24 หวัหนา้งานส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนั
ของความคิดและวิธีการท่ีทีมคิดคน้ข้ึน โดยหวัหนา้งานจะคอยให้
ขอ้แนะน าต่าง ๆ จนกวา่งานจะบรรลุผล 

.796 .686 
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ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านตัวกระตุ้นเครือข่าย                                                                                                                     .903 
25 หวัหนา้งานสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมแลกเปล่ียนเรียนรู้กบัทีมอ่ืน 

ๆ ในองคก์ารเพื่อน าความรู้ท่ีเป็นประโยชน์มาใชพ้ฒันาการท างาน
ของทีม 

.772 .893 

26 หวัหนา้งานมีการส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมไดมี้การพบปะพดูคุยหรือ
ท ากิจกรรมร่วมกบัเพื่อนร่วมงานแผนกอ่ืนๆเพื่อน าทกัษะต่างๆมา
ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาทีมใหมี้คุณภาพ 

.923 .760 

27 หวัหนา้งานมีการกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมกบัสมาชิกทีมอ่ืนๆใน
องคก์าร มีการประชุมร่วมกนัเพื่อระดมความคิดในการท างานและ
แกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

.737 .918 

ด้านการเรียนรู้จากประสบการณ์                                                                                                        .936 
28 หวัหนา้งานสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมรู้จกัแสวงหาแหล่งเรียนรู้ต่าง 

ๆ  ตามความสนใจดว้ยตนเอง  
.878 .916 

29 หวัหนา้งานส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการ
ท างาน ใหส้มาชิกไดเ้รียนรู้งานจากประสบการณ์โดยตรง 

.801 .926 

30 หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีมี
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

.730 .934 

31 หวัหนา้งานใหโ้อกาสสมาชิกในทีมเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน .843 .920 
32 หวัหนา้งานช้ีแนะแนวทางใหส้มาชิกในทีมปรับตวัในการท างานได้

อยา่งราบร่ืนเม่ือตอ้งเจอกบัสถานการณ์ท่ียากล าบาก  
.812 .924 

33 หวัหนา้งานสร้างความเช่ือมัน่ใหส้มาชิกในทีมระดมความคิดเพื่อหา
แนวทางในการแกไ้ขปัญหาอยา่งสร้างสรรค ์

.810 .924 

ค่าความเช่ือมัน่ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์โดยรวม                                                               .979 
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ตารางที่ ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected item-total correlation และค่า Alpha if Item Deleted 
ของแบบสอบถามประสิทธิผลของทีม 
ข้อที ่ ข้อความ Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 

ด้านประสิทธิผลของงาน                                                                                                                      .901 
1 ท่านและสมาชิกในทีมร่วมแรงร่วมใจปฏิบติัหนา้ท่ีจนท าใหง้านบรรลุ

ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
.649 .920 

2 ท่านและสมาชิกในทีมสามารปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

.938 .814 

3 ทีมงานของท่านสามารถท างานเสร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย .787 .880 
4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีบรรลุตามวตัถุประสงค ์ .813 .867 

ด้านความสุขของสมาชิกในทีม                                                                                                            .971 
5 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั .871 .968 
6 ทีมของท่านปฏิบติังานดว้ยความสบายใจโดยไม่มีความเครียดหรือแรง

กดดนั 
.907 .966 

7 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสไดรั้บการฝึกฝนและพฒันาทกัษะใน
การท างาน 

.900 .968 

8 เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทีมมีความ
ชดัเจน 

.847 .970 

9 ท่านและสมาชิกในทีมมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท า .924 .965 
10 ท่านและสมาชิกในทีมไดรั้บการเล่ือนขั้นหรือเล่ีอนต าแหน่งอยา่ง

เหมาะสมตามผลงาน 
.890 .967 

11 ท่านและสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจท่ีไดรั้บโอกาสในการ
เจริญกา้วหนา้ 

.965 .961 
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ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
ด้านความอยู่รอดของทีม                                                                                                                      .957 
12 ท่านและสมาชิกในทีมค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของทีมมากกวา่

ผลประโยชน์ของตนเอง 
.843 .958 

13 ท่านและสมาชิกในทีมมีการพฒันาตนเองดว้ยการไม่หยดุการเรียนรู้
เพื่อน าความรู้มาพฒันาการท างานของทีมอยา่งต่อเน่ือง 

.858 .954 

14 ท่านและสมาชิกในทีมเห็นคุณค่าของการท างานร่วมกนัในทีม .961 .922 
15 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบติังานร่วมกนัโดยมุ่งเนน้ความส าเร็จของ

ทีมเป็นส าคญั 
.919 .937 

ด้านนวตักรรมของทีม                                                                                                                          .951        
16 ท่านและสมาชิกในทีมมีการพฒันาส่ิงใหม่ๆเพื่อน ามาพฒันาวิธีการ

ท างานใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
.886 .933 

17 ทีมของท่านน าความรู้ ทกัษะ ความสามารถของแต่ละคนในทีมมา
ประยกุตใ์ชจ้ริงในสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

.877 .937 

18 เม่ือพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกนัหารือ
ปรับปรุงและวางแผนกระบวนการท างานใหม่เพื่อแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 

.895 .932 

19 ทีมของท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ๆ .882 .939 
ด้านความร่วมมือระหว่างทีม                                                                                                                .956 
20 ทีมงานของท่านมีการประสานงานร่วมกบัทีมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร  .812 .956 
21 ท่านและสมาชิกในทีมใหค้วามร่วมมือและช่วยเหลือทีมงานอ่ืนๆใน

องคก์ารดว้ยความเตม็ใจ 
.950 .932 

22 ท่านและสมาชิกในทีมไดรั้บความร่วมมือเป็นอยา่งดีเม่ือมีการออกไป
ติดต่องานกบัแผนกอ่ืน ๆ 

.904 .940 
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ข้อที ่ ข้อความ Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
23 ทีมงานของท่านและทีมงานอ่ืนๆในองคก์ารมีการแลกเปล่ียนความรู้

และประสบการณ์ในการท างานร่วมกนัเพือ่น ามาใชใ้นการพฒันา
ผลิตภณัฑแ์ละบริการต่างๆ 

.866 .947 

24 ทีมงานของท่านและทีมอ่ืนๆในองคก์ารร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบติังานท าใหเ้กิดผลงานท่ีดีมีคุณภาพ 

.853 .949 

ค่าความเช่ือมัน่ของประสิทธิผลของทีมโดยรวม                                                                              .985 
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ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ตารางที่ ค-3 ค่าความเช่ือมัน่ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคโ์ดยรวมและรายดา้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของทีม 
ตารางที่ ค-4 ค่าความเช่ือมัน่ของประสิทธิผลของทีมโดยรวมและรายดา้น 

 
 
 
 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ Reliability 
ดา้นพื้นฐานของความเขา้ใจ .954 
ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั .929 
ดา้นการสร้างบรรยากาศของทีม .891 
ดา้นการมีความยดืหยุน่ .855 
ดา้นการเป็นเจา้ของความคิด .841 
ดา้นตวักระตุน้เครือข่าย .903 
ดา้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ .936 

โดยรวม .979 

ประสิทธิผลของทีม Reliability 
ดา้นประสิทธิผลของงาน .901 
ดา้นความสุขของสมาชิกในทีม .971 
ดา้นความอยูร่อดของทีม .957 
ดา้นนวตักรรมของทีม .951 
ดา้นความร่วมมือระหวา่งทีม .956 

โดยรวม .985 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



87 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร” 
เรื่อง  ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 เนื่องด้วยข้าพเจ้า นางสาวจุฑามาส เอี่ยมมิ นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์
ประยุกต์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ โดยศึกษาวิจัยเรื่อง“ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์และประสิทธิผลของทีมของบุคลากร” มีความประสงค์ขอข้อมูล
จากท่าน คำตอบของท่านมีความสำคัญและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งเพื่อใช้ในการวิจัยและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แบบสอบถามนี้ไม่มีคำตอบที่ถูกหรือผิดจึงขอความร่วมมือจากท่านใน
การตอบคำถามด้วยตัวของท่านเองอย่างเป็นจริงที่สุดคำตอบของท่านจะถือเป็นความลับไม่มี
การเปิดเผยข้อมูลส่วนตัวแก่ผู ้ใดทั้งสิ ้นและไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่านข้อมูลจะนำมา
วิเคราะห์ร่วมกันทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น จึงขอให้ท่านไว้วางใจและกรุณาตอบคำถามให้
ครบทุกข้อตามความเป็นจริงมากที่สุด 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าเพื่อตอบ
คำถามแบบสอบถามครั้งนี ้แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำนวน 5 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค ์จำนวน 33 ข้อ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม จำนวน 24 ข้อ 
โปรดอ่านคำชี้แจงก่อนการตอบคำถามในแต่ละตอน 
 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
 

 
จุฑามาส เอี่ยมมิ 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง: กรุณาทำเครื่องหมาย✓ ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 

 
1. เพศ 

   ชาย    หญิง 
 2. อายุ 

ต่ำกว่า 25 ปี   25-34 ปี  
35 ปีขึ้นไป 
   

 3. ระดับการศึกษา  
ต่ำกว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตร ี  
ปริญญาโท                             ปริญญาเอก                

  
4. ประสบการณ์การทำงาน 

0 – 5 ปี    6 – 10 ปี 
11 ปีขึ้นไป   

 
5. รายได ้

น้อยกว่า 15,000 บาท  15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท  30,001 - 40,000 บาท  
40,001 - 50,000 บาท  มากกว่า 50,000 บาท 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค ์
คำชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเป็นจริงของท่านมากที่สุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว โดยมี
เกณฑ์ ดังนี้   

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

ข้อ ข้อคำถาม – ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์ ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 หัวหน้างานส่งเสริมบรรยากาศการประชุมที่สมาชิกมีการรับฟังและคิดตรึกตรอง
ความคิดเห็นของผู้อื่นก่อนที่จะแสดงความเห็นของตนเอง 

     

2 หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่นๆ
โดยไม่ดูถูกความคิดเห็นที่แตกต่าง 

     

3 หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมพยายามทำความเข้าใจและเคารพใน
มุมมองที่มีความแตกต่างจากตนเอง 

     

4 หัวหน้างานกระตุ้นให้สมาชิกในทีมพูดคุย ปรึกษาหารือเพื่อให้เกิดการเรียนรู้
วิธีการที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน 

     

5 หัวหน้างานสงเสริมใหทีมงานมีโอกาสแลกเปลี่ยนความรูเพื่อพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพ 

     

6 หัวหน้างานจัดกิจกรรมและสิ่งอำนวยความสะดวกให้แก่สมาชิกในทีมเพ่ือให้เกิด
บรรยากาศที่ดีของการแบ่งปันขอ้มูลความรู้ระหว่างสมาชิก 

     

7 หัวหน้างานมีการสนับสนุนสมาชิกในทีมเกี่ยวกับการพัฒนาแนวคิดใหม่ ๆ      
8 หัวหน้างานสงเสริมบรรยากาศแหงการคนควากลาคิด กลาทําในสิ่งใหม่ ๆ      
9 หัวหน้างานกระตุ้นสมาชิกในทีมใหเกิดความคิดสรางสรรคสิ่งใหมและคิดนอก

กรอบในการทํางาน 
     

10 หัวหน้างานกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการกำหนดจุดมุ่งหมายในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

11 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงจุดมุ่งหมายของทีม      
12 หัวหน้างานชี้แนะแนวทางให้สมาชิกในทีมร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายของทีม 
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ข้อ ข้อคำถาม – ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค ์ ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

13 หัวหน้างานสร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกในทีมมีความมุ่งมั่นและรับผิดชอบ
ในการทำงาน 

     

14 หัวหน้างานกระตุ้นใหท้ีมงานตระหนักถงึความสำคัญในการสร้าง
ความก้าวหน้าของทีม 

     

15 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงหน้าที่รับผิดชอบของสมาชกิ
แต่ละคนว่ามีความสำคัญต่อความสำเร็จของทีม 

     

16 หัวหน้างานจัดชอ่งทางสื่อสารการทำงานเพื่อให้สมาชิกได้ร่วมนำเสนอ
ความคิดระหว่างกันในการสร้างสรรค์ผลงานของทีม 

     

17 หัวหน้างานมีการสร้างบรรยากาศที่ดีโดยให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยน
แนวคิดในการทำงานร่วมกันเพื่อค้นหาแนวคิดใหม่ๆที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ทำงาน 

     

18 หัวหน้างานสง่เสริมปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกผ่านกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
นำไปสู่การเสวนาแลกเปลี่ยนขอ้มูลในการพัฒนางานอย่างสรา้งสรรค์ 

     

19 หัวหน้างานสนบัสนุนสมาชิกในทีมหาแนวทางทำงานที่เป็นทางเลือกไว้ด้วย
เพื่อปรับใช้หากเกิดอุปสรรคในการปฏิบัตงิาน 

     

20 หัวหน้างานคำนงึถงึความรู้สึกของสมาชิกในทีมโดยการให้ความยืดหยุ่นใน
การทำงานเมือ่สมาชิกในทีมตอ้งเผชิญกับความยากลำบาก 

     

21 หัวหน้างานมีการสื่อสารให้สมาชิกในทีมมีทัศนคติที่ดี ร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานและพร้อมรับมือกับสถานการณ์ที่อาจไม่เป็นไปตามที่คาดหวงั 

     

22 เมื่อสมาชิกมีแนวความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน หัวหนา้งานได้ให้
คำปรึกษาที่ดทีี่สมาชิกสามารถนำความคิดนั้นไปไปปฏิบัติได้สำเร็จ 

     

23 หากสมาชิกมีวธิกีารทำงานใหม่ๆ  มานำเสนอ เพื่อไม่ให้สมาชกิละทิ้ง
ความคิดดีๆ เหล่านั้น หัวหน้างานพร้อมที่จะให้คำแนะนำแก่สมาชิกที่
เหมาะกับความรู้ความสามารถของสมาชกิแต่ละคน 

     

24 หัวหน้างานสง่เสริมให้สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของร่วมกันของ
ความคิดและวิธีการที่ทีมคิดค้นขึ้น โดยหัวหน้างานจะคอยให้ขอ้แนะนำต่าง 
ๆ จนกว่างานจะบรรลุผล 

     

25 หัวหน้างานสนบัสนุนให้สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับทีมอื่น ๆ ใน
องค์การเพื่อนำความรู้ที่เป็นประโยชน์มาใช้พัฒนาการทำงานของทีม 
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ข้อ ข้อคำถาม – ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค ์ ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

26 หัวหน้างานมีการส่งเสริมใหสมาชิกในทีมไดมีการพบปะพูดคุยหรือทำ
กิจกรรมร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานแผนกอื่นๆเพื่อนำทักษะต่างๆมา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทีมให้มีคุณภาพ 

     

27 หัวหน้างานมีการกระตุ้นให้สมาชิกในทีมกับสมาชิกทีมอื่นๆในองค์การ 
มีการประชุมร่วมกันเพื่อระดมความคิดในการทำงานและแก้ไขปัญหา
ร่วมกัน 

     

28 หัวหน้างานสนับสนุนให้สมาชิกในทีมรูจ้ักแสวงหาแหล่งเรียนรูต้่าง ๆ  
ตามความสนใจด้วยตนเอง  

     

29 หัวหน้างานส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมสี่วนร่วมในทุกกระบวนการ
ทำงาน ให้สมาชิกได้เรียนรู้งานจากประสบการณ์โดยตรง 

     

30 หัวหน้างานเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมใช้ความรู้ ความสามารถที่มีใน
การทำงานอย่างเต็มที่ 

     

31 หัวหน้างานให้โอกาสสมาชิกในทีมเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น       
32 หัวหน้างานชี้แนะแนวทางให้สมาชิกในทีมปรับตัวในการทำงานได้

อย่างราบรื่นเมื่อต้องเจอกับสถานการณ์ที่ยากลำบาก  
     

33 หัวหน้างานสร้างความเช่ือมั่นให้สมาชิกในทีมระดมความคิดเพื่อหา
แนวทางในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค ์

     



92 
 

ตอนที่ 3  ประสิทธิผลของทีม 
คำชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วทำเครื่องหมาย ✓ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเป็นจริงของท่านมากที่สุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว โดยมี
เกณฑ์ ดังนี้   

ระดับความคิดเห็น 5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับความคิดเห็น 4  หมายถึง  เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง  ไม่เห็นด้วย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ข้อ ข้อคำถาม – ประสิทธิผลของทีม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 ท่านและสมาชิกในทีมร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติหน้าที่จนทำใหง้านบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

     

2 ท่านและสมาชิกในทีมสามารปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ทีต่ั้งไว้      
3 ทีมงานของท่านสามารถทำงานเสร็จตามที่ได้รับมอบหมาย      
4 ทีมของท่านมีผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามวตัถุประสงค ์      
5 ท่านและสมาชิกในทีมมีความสุขที่ได้ปฏิบัตงิานร่วมกัน      
6 ทีมของท่านปฏบิัติงานด้วยความสบายใจโดยไม่มีความเครียดหรือแรงกดดัน      
7 ท่านและสมาชิกในทีมมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาทักษะในการทำงาน      
8 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของท่านและสมาชิกในทีมมีความชัดเจน      
9 ท่านและสมาชิกในทีมมีความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่ทำ      
10 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลี่อนตำแหน่งอย่างเหมาะสม

ตามผลงาน 
     

11 ท่านและสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจที่ได้รับโอกาสในการเจริญก้าวหน้า      
12 ท่านและสมาชิกในทีมคำนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมของทีมมากกว่า

ผลประโยชน์ของตนเอง 
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ข้อ ข้อคำถาม – ประสิทธิผลของทีม ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

13 ท่านและสมาชิกในทีมมีการพัฒนาตนเองด้วยการไม่หยุดการเรียนรู้เพ่ือ
นำความรู้มาพัฒนาการทำงานของทีมอย่างต่อเนื่อง 

     

14 ท่านและสมาชิกในทีมเห็นคณุคาของการทำงานรวมกันในทีม      
15 ท่านและสมาชิกในทีมปฏิบัตงิานร่วมกันโดยมุ่งเน้นความสำเร็จของทีม

เป็นสำคัญ 
     

16 ท่านและสมาชิกในทีมมกีารพัฒนาสิ่งใหม่ๆ เพื่อนำมาพัฒนาวิธีการทำงาน
ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการทำงาน 

     

17 ทีมของท่านนำความรู้ ทักษะ ความสามารถของแต่ละคนในทีมมา
ประยุกต์ใช้จริงในสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 

     

18 เมื่อพบปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านและสมาชิกในทีมร่วมกันหารือ
ปรับปรุงและวางแผนกระบวนการทำงานใหม่เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น 

     

19 ทีมของท่านมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ       
20 ทีมงานของท่านมีการประสานงานร่วมกับทีมงานอ่ืนๆ ในองค์การ       
21 ท่านและสมาชิกในทีมให้ความร่วมมือและช่วยเหลือทีมงานอ่ืนๆใน

องค์การด้วยความเต็มใจ 
     

22 ท่านและสมาชิกในทีมได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีเมื่อมีการออกไป
ติดต่องานกับแผนกอื่น ๆ 

     

23 ทีมงานของท่านและทีมงานอืน่ๆในองค์การมีการแลกเปลีย่นความรู้และ
ประสบการณ์ในการทำงานร่วมกันเพ่ือนำมาใช้ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์
และบริการต่างๆ 

     

24 ทีมงานของท่านและทีมอื่นๆในองค์การร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน
ทำให้เกิดผลงานที่ดีมีคุณภาพ 
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