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บทคดัย่อ 
 

การวิจัยเรื่องภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม : 

กรณีศึกษาธุรกิจเวชภัณฑ์ทางการแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษารูปแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงและประสทิธภิาพการทํางานเป็นทีมของ

ธุรกจิเวชภณัฑ์ทางการแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร และศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะ

ผู้นําเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมธุรกิจเวชภัณฑ์ทางการแพทย์แห่งห น่ึงใน

กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานที่ทํางานธุรกจิเวชภณัฑ์ทางการแพทย์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบงั กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 130 คน ดว้ยวธิสีุ่ม แบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสมัพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมที่ผู้ว ิจยัสร้างขึ้น และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของขอ้มูลเบือ้งต้นและขอ้มูลระดบัความคดิเหน็ การทดสอบสมมตฐิาน    ใช้

ค่าท ี(t-test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) การทดสอบรายคู่ดว้ยวธิกีารของ 

LSD และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(Pearson’s correlation coefficient) เพือ่วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงกบัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทย ์ 

ผลการวจิยัพบว่า   

1. พนักงานทีท่ํางานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

อายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี การศึกษาระดบัปรญิญาตร ีอายุการทํางาน 11 ปีขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

55,001 บาทขึน้ไป   
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 2. พนกังานทีท่ํางานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะ

ผู้นําเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงานธุรกิจเวชภัณฑ์ทางการแพทย์แห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานครในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมา 

 3. พนักงานที่ทํางานธุรกิจเวชภัณฑ์ทางการแพทย์แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมีความคิดเห็นต่อ

ประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมีตามการรบัรูข้องพนกังานในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  

 4. การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ต่อรูปแบบภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงและประสทิธภิาพการทํางานเป็น

ทมีของพนักงานทีท่ํางานธุรกจิเวชภณัฑ์ทางการแพทยจ์ําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อายุการทํางาน

ต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อรูปแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงและประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี ดา้นการกระจาย

ผูนํ้าแตกต่างกนั อย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัสาํคญั 0.05 ดา้นการมอบหมายตามบทบาทหน้าที ่และ

ดา้นการสือ่สารอย่างเปิดเผยแตกต่างกนัอย่างม ีอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 สว่นเพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ไม่พบความแตกต่าง 

5. ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารในภาพรวม มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมี 

 
ABSTRAT  

The resulted of this study were: 1) The results on personal factors showed that most of the 

employees are women, age between 25-35 years old, graduated in Bachelor Degree, service year 

with company up to 11 years and average income up to 55,001 Baht/month.  

2) The employees have an opinion with change leadership of executives. According to the 

perception in the high level for the following points are Intellectual stimulation, Ideological influence, 

Inspiration and Consideration of individuality. 

 3) The employees have an opinion with the teamwork efficiency in the high level for the 

following points are determination of roles and duties, assignment according to roles and 

responsibilities, joint decision, distribution leader and open communication.  

 4) Comparison of opinions classified by personal factors found that working age different has 

a difference opinions in distribution leader with statistic significant at the level of 0.05 and average 

income per month has a difference opinions with change leadership and teamwork efficiency in 

assignment according to roles and responsibilities and open communication with statistic significant 

at the level of 0.05. No difference in gender, age and graduated level.  

 5) The resulted of relation between the change leadership and teamwork efficiency were 

positive.  
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 

องคก์รธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทย์จะดําเนินงานใหป้ระความสําเรจ็ไดต้ามเป้าหมายทีว่างไว้และ

เกิดประสิทธิภาพนั ้น จําป็นต้องใช้ทรัพยากรบุคคลต่อองค์กรการช่วยความคิดสร้างสรรค์อย่างมี

ประสทิธิภาพ ช่วยเรื่องการสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์กรเพื่อนําพาองค์กรธุรกิจให้ประสบความสําเร็จ 

องคก์รธุรกจิจงึใหค้วามสําคญัต่อการพฒันาบุคคลากรในองคก์รเป็นอย่างมาก  ปัญหาการทาํงานขององค์กร

เพื่อที่จะพฒันาบุคคลากรให้มีมีศักยภาพมากขึ้น พบว่าการทํางานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพยงัไม่ดี

เท่าที่ควรจะเป็นเพราะการกําหนดเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ในการทํางานไม่ชดัเจน ในองค์กรมหีลาย

แผนกทีต่้องทํางานตดิต่อประสานงานกนั เกดิการทํางานเขา้ใจทีไ่ม่ตรงกนั ไม่มกีารประสานงานทีด่ร่ีวมกนั

จนเกดิการผดิพลาดเรื่องการสื่อสารไม่ตรงกนัการทํางาน มภีาวะผูนํ้าร่วมกนั และการทํางานทีต่้องตดัสนิใจ

ร่วมกนั ทาํใหง้านทีอ่อกมาไม่เป็นไปตามเป้าหมายทีว่างไว ้  

ผู้บรหิารจะพฒันาองค์กรให้เกดิประโยชน์ต่อบุคคลากรสูงสุดนัน้เพื่อให้ทนัต่อยุคการเปลี่ยนแปลง

พฒันาใหด้ขี ัน้นัน้ขึน้อยู่กบัภาวะผูนํ้า ภาวะผูนํ้าทีเ่หมาะสมกบัยุคปัจจุบนั เป็นแนวคดิทฤษฎทีีม่ชีื่อเสยีงและ

เป็นที่ยอมรบักันมาก คือแนวคิดภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) ซึ่งเป็น

ทฤษฎภีาวะผูนํ้าแนวใหม่เป็นผูท้ีม่คีุณธรรม มกีารเปลีย่นแปลงโดยการใชอ้ํานาจหรอืเสรมิสรา้งแรงบนัดาล

ใจ ในการกระตุ้นผูต้ามไดป้ฎบิตับิตัติาม ปัญหาขององคก์รคอืเรื่องการเปลีย่นเป็นผูบ้รหิารบ่อย หวัหน้างาน

มกีารปรบัเปลี่ยนบ่อยเกดิความไม่ต่อเน่ืองในการทํางานทําใหก้ารทํางานไม่เป็นไปตามทศิทางเป้าหมายที่

วางไว้ เปลี่ยนหวัหน้าบ่อยเกิดการปรบัตวัให้เข้าทีมใหม่ทําให้เกิดปัญหาในการใช้อํานาจในการกระตุ้น

ต่างกนัไป ทางบรษิทัมแีนวทางในการลดการลาออกของพนักงานบรษิทัสาเหตุมาจากทนความกดดนัจาก

หวัหน้าไม่ไหว จงึอยากที่จะศกึษาและการพฒันาภาวะนําเปลี่ยนแปลงแบบไหนที่เหมาะกบัองค์กรเพื่อที่

สามารถพฒันาผูนํ้าในองคก์รเพือ่ทีนํ่าทมีใหม้ปีระสทิธภิาพเพือ่เป็นไปตามเป้าหมายทีก่ําหนด 

ผู้วจิยัจึงสนใจศึกษาภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธิภาพการทํางานเป็นทีม 

ธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพื่อทีจ่ะไดท้ราบว่าผูนํ้าเปลีย่นแปลงแบบไหนที่

ทําให้เกดิประสทิธภิาพการทํางานเป็นทีมเหมาะกบัองค์กร เราจงึเลอืกธุรกจิเวชภณัฑ์ทางการแพทย์แห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร เพื่อได้นําความรู้จากการทําวจิยัมาปรบัใช้ในองค์กรแผนด้านพฒันาทรพัยากร

บุคคล เพื่อพฒันากําลังคนที่กําลัง จะเป็นผู้นําให้มีศักยภาพและสามารถนําทีมประสิทธิภาพให้ประสบ

ความสาํเรจ็  สรา้งความพรอ้มเพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลง การพฒันาดงึศกัยภาพออกมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์

สงูสุดเพือ่ใหอ้งคก์รเกดิประโยชน์สงูสุด 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษารปูแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงและประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีของธุรกจิ 

เวชภณัฑา์งการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

2. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงกบัประสทิธภิาพการทาํงานเป็น

ทมีธุรกจิเวชภณัฑา์งการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจยั 

 1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีต่า่งกนั มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี แตกต่างกนั 

  2. รปูแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลง มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี                

ขอบเขตการวิจยั 
 ขอบเขตด้านพื้นท่ีและตวัอย่างประชากร 

 การวจิยัครัง้น้ี เป็นการศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล รปูแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงและประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมี ของพนกังานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในเขตลาดกระบงั   

กรุงเทพมหานคร            

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รบั 

 1.เพือ่นําผลการศกึษาไปใชเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารในการพฒันาผูนํ้าเปลีย่นแปลงใหเ้หมาะสมกบั

องคก์รและทาํใหอ้งกรป์ระสบความสาํเรจ็ 

 2.เพือ่นําผลการศกึษาไปใชใ้นการวางแผนพฒันาและส่งเสรมิการทํางานเป็นทมีทีป่ระสทิธภิาพ 

 3.เพื่อนําผลงานวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาด้านบุคคลากรในองค์กร เพื่อให้เกิด

ประสทิธภิาพการทาํงานทมีใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด และทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรต้น (Independent Variable)                                       ตวัแปรตาม    (Dependent Variable)                    

                                                                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา ( Blake. & Mouton, 1964 )                                                                 

      

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ความหมายของภาวะผู้นําเปล่ียนแปลง 

อรรถวทิ ชื่นจติต์ (2557) ภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลง หมายถงึ การที่ผู้บรหิารสามารถสร้างแรงจูงใจ 

โดยการกระตุ้นผู้ตามให้ผู้ตามเห็นคุณค่ามากกว่าเดิม เพื่อให้ได้บรรลุวตัถุประสงค์องค์กรโดยไม่คํานึงถึง

ประโยชน์สว่นตวั  

 ณัชญานุช สุดชาด ี(2553) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง หมายถงึ บุคคลทีม่พีฤตกิรรมแสดงออกเพือ่

เปลีย่นแปลงกระบวนการต่างๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีอ่อกมาเกนิความคาดหวงั โดยการพฒันาความสามารถ 

เพือ่ใหผู้ร่้วมงานรูส้กึไวว้างใจ เพือ่ทีส่ามารถสรา้งแรงจงูใจใหก้บัผูร่้วมงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร  

  

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

5. อายงุาน 

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

 ภาวะผู้นําเปลีย่นแปลง 

1. ดา้นการสร้างบารมี 

2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 

3. ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 

4. ดา้นการคาํนึงถึงปัจเจกบุคคล 

ท่ีมา: Bass & Avolio (1990)  

 

ประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีม 

1.ดา้นการกาํหนดเป้าหมายบทบาท

หนา้ท่ี 

2.ดา้นการมอบหมายตามบทบาท

หนา้ท่ี 

3.ดา้นการส่ือสารอยา่งเปิดเผย 

4.ดา้นการกระจายความเป็นผูน้าํ 

5.ดา้นการตดัสินใจร่วม 

 

ท่ีมา: สัมมนา สีหมุ่ย (2553) 
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 กล่าวโดยสรุปจากความหมายทีก่ล่าวมาแลว้ขา้งต้นสามารถสรุป ภาวะผูนํ้าเปลี่ยนแปลง หมายถงึ 

บุคคลทีม่พีฤตกิรรมแสดงออกของการเปลีย่นแปลง กระตุ้นใหผู้ร่้วมงานไดใ้ชค้วามคดิ พฒันาความสมารถ 

เหน็คุณค่าในตวัเอง สามารถปฎิบตังิานได้เกินความคาดหวงั บทบาทผู้บรหิารเพื่อให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ 

เชื่อมัน่ ผูนํ้าสามารถจงูใจ สรา้งแรงบนัดาลใจ ช่วยเหลอื เพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายองคก์ร 

ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผู้นํา (Trait  Theories) การศกึษาภาวะผู้นําในระยะแรก เริม่ในปี ค.ศ. 

1930- 1940  แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ ( Greatman Theory  of Leadership) ของกรีกและโรมัน

โบราณ  มีความเชื่อว่า ภาวะผู้นําเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born  leader) ไม่สามารถ

พฒันาขึน้ได ้ ลกัษณะทีบ่่งชีค้วามเป็นผูนํ้าทีด่จีะประกอบดว้ย  ความเฉลยีวฉลาด  มบุีคลกิภาพทีด่ภีายนอก 

เป็นคนทีม่คีวามสามารถ ผูนํ้าในยุคน้ีไดแ้ก่ พระเจา้นโปเลยีน  ฮติเลอร ์    พ่อขุนรามคําแหง หลายทฤษฏี

ภาวะผูนํ้าทีศ่กึษาช่วงแรกนัน้เน้นไปทีค่วามสามารถพเิศษจําทําใหป้ระสบความสาเรจ็ในการบรหิารจดัการ 

พบว่าผลวจิยัไม่มคีวามสมัพนัธก์บัภาวะผูนํ้า ทาํใหก้ารพฒันาไปเป็นการศกึษาพฤตกิรรมผูนํ้า 

 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นํา (Behavioral   Theories) เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 

แนวคดิหลกัของทฤษฎี คอื ผู้นําและผู้ตามต่างมอีิทธิพลต่อกนั  นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt  Lewin,  Rensis 

Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregorเกดิจากความไม่เหน็ดว้ยกบัการศกึษาผูนํ้าเชงิลกัษณะ 

ทาํใหนํ้าไปสูพ่ฤตกิรรมของผูนํ้า “สไตลค์วามเป็นผูนํ้า”  สไตลต์่างกนัจะมผีลการจงูใจทีแ่ตกต่างกนั เพือ่ทีจ่ะ

นําบุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่้องการ พฤตกิรรม หรอืการกระทําทีแ่บ่งแยก ระหว่างผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ 

และไม่มปีระสทิธภิาพ เป็นการประยุกต์ใชโ้ดยไม่คํานึงถงึสถานการณ์ทีผู่นํ้าไดเ้ผชญิอยู่  ปัจจยัสองอย่างที่

ถูกเน้นภายในการศกึษาความเป็นนําเชงิพฤตกิรรมคอื การมุ่งงานและการมุ่งคน  มทีัง้หมด 3 ทฤษฎ ีKurt 

Lewin Rensis Likert, Blake and Mouton และDouglas McGregor 

ผลการศกึษาทฤษฎพีฤตกิรรมผูนํ้า ม ี2 มติ ิมุ่งงาน และมุงความสมัพนัธ์ของกลุ่มและองคก์รจะทํา

ใหม้ปีระสทิธผิล บรรลุเป้าหมาย สรา้งขวญัและกําลงัใจใหก้บัผูต้าม พฤตกิรรมผูนํ้ายงัไม่มแีบบใดแบบหน่ึงดี

ทีสุ่ด ดงันัน้ นักทฤษฎจีงึพยายามที่จะทําความเขา้ใจระหว่างพฤตกิรรมกบัความตต้องการภาวะผู้นําต้องมี

 ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ (situational theories) 

การศกึษาภาวะผู้นําเชงิสถานการณ์ไดเ้ริม่นตัง้แต่ปีทศวรรษที ่1960-1980 เป็นการศกึษาทฤษฎีที่

นําปัจจยัสิง่แวดลอ้มของผูนํ้ามาพจิารณาว่า มคีวามสาํคญัต่อความสําเรจ็ของผูบ้รหิาร ขึน้อยู่กบัสิง่แวดลอ้ม

หรอืสถานการณ์ทีอ่ํานวยให ้มกีารศกึษากนัโดยการนําเอาพฤตกิรรมผูนํ้าดัง้เดมิ 3 แบบ หรอื มติพิฤตกิรรม

ผูนํ้า 2 มติกิาร 

 William J. Reddin (1970) เป็นทฤษฎีที่นําปัจจยัสิง่แวดล้อมของผู้นํามาพจิารณาว่ามคีวามสําคญั

ต่อความสําเรจ็ของผู้บรหิาร ขึน้อยู่กบัสิง่แวดลอ้มหรอืสถานการณ์ทีอ่ํานวยให ้3 – D Management  Style 

ไดแ้ก่ไดเ้พิม่มติปิระสทิธผิลเขา้กบัมติพิฤตกิรรมดา้นงาน  มติพิฤตกิรรมดา้นมนุษยข์ึน้อยู่กบัพฤต ิ
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 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าทีม่ปีระสทิธภิาพ

ตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน คอื 

1.ความสมัพนัธ์ระหว่างผูนํ้าและผูต้าม บุคลกิภาพของผูนํ้า  ภายนอก ทีจ่ะทําใหก้ลุ่มยอมรบั 

2.โครงสรา้งของงาน งานทีใ่หค้วามสาํคญั เกีย่วกบัโครงสรา้งงานทาํใหบ้ทบาทผูนํ้าจะลดลง  แต่ถา้

งานใดตอ้งใชค้วามคดิ  การวางแผน   ผูนํ้าจะมอีํานาจมากขึน้ 

3. อํานาจของผูนํ้า  ผูนํ้าทีด่ทีีสุ่ด คอื ผูท้ีเ่หน็งานผลผลติสาํคญัทีสุ่ด ผูนํ้าทีจ่ะทําเช่นน้ีไดผู้นํ้าตอ้งมี

อํานาจและอทิธพิลมาก ถา้ผูนํ้ามอีทิธพิลหรอือํานาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูนํ้าทีเ่หน็ความสําคญัของ

สมัพนัธภาพระหว่างผูนํ้าและผูต้ามมากกว่าเหน็ความสาํคญัของงาน 

จากการศึกษาแต่ละทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ ได้แก่ ทฤษฎีที่นําปัจจยัสิง่แวดล้อมของผู้

นํามาพจิารณาว่ามคีวามสําคญัต่อความสําเรจ็ของผู้บรหิาร ขึน้อยู่กบัสิง่แวดลอ้มหรอืสถานการณ์ทีอ่ํานวย

ได้แก่ ทฤษฎี   3 – D Management  Style  , Fiedler’s contingency theory  , Hersey and Blaschard’s 

situational theory , ทฤษฎเีสน้ทางเป้าหมายของ (House’s path-goal theory) ทฤษฎปีทสัถานการตดัสนิใจ

ของวรูมและเยทตัน (Vroom and Yetton’s normative decision theory)  การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําเชิง

สถานการณ์ดงักล่าวในแต่ละทฤษฎแีตกต่างกนัสว่นแบบผูนํ้าทีม่ ี

ทฤษฎีความเป็นผู้นําเปล่ียนแปลงและผู้นําแลกเปล่ียน (Transformational 

Leadership & Transactional Leadership)  

แนวคิดที่ช่วยอธิบายประสิทธิผลหรือความสําเร็จของผุ้นําโดยพิจารณาจากผู้นําและผู้ตามที่มี

อิทธิพลต่อกนัทฤษฏีภาวะผู้นําแบบปฏิรูปหรอืภาวะผู้นําสร้างแรงบนัดาลใจได้รบัอิทธิพลอย่างมากจาก

แนวคดิของเบริน์  

Burns (1978) แบ่งผู้นําออกเป็น 2 แบบ ผู้นําเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ 

กระบวนการสรา้งแรงจูงใจค่านิยม รบัรูถ้งึศลีธรรม เสรมิความคดิทีด่ ีมคีวามยุตธิรรมเสมอภาค ผลกัดนัใหผู้้

ตามเปลีย่นแปลงทีด่กีว่าเดมิกระตุ้นใหจ้งูใจมากกว่าผูนํ้าการแลกเปลีย่น ยงัดลใจใหผู้ต้ามเหน็ประโยชน์ของ

องคก์รมากกว่าประโยชน์สว่นตวั ผูนํ้าแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) คอื กระตุน้ใหผู้ ้

Bass & Avolio (1990) ไดก้ารปรบัปรุงทฤษฏดีงักล่าว จากการศกึษาร่วมกนั (Avolio, 1999; Bass 

& Avolio (1990) quoted in Northouse, 2013) 

1.ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership) ผูนํ้ามอีทิธพิลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม 

โดยพยายามเปลี่ยนแปลงกระตุ้นให้ผู้ตามพัฒนาความสามารถ ศักยภาพ ออกมาให้สูงมากขึ้น ทําให้

ผูร่้วมงาน ผูต้ามทราบถงึวสิยัทศัน์ขององคก์ร จงูใจใหไ้กลกว่าทีพ่วกเขาคาดหวงั เพื่อนําไปสู่ประโยชน์ของ

องคก์ร ผูนํ้าจะมอีทิธพิลต่อผูร่้วมงาน ผูต้ามน้ีมพีฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืทีเ่รยีกว่า “4I” (Four I’s)  
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1.1 ภาวะผูนํ้ามบีารมหีรอืการใชอ้ทิธผิลอย่างมอีุดมคต ิ(Charisma or Idealized Influence)   

1.2 การกระตุน้เรา้ใหเ้กดิแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)  

1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)  

1.4 การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized considerat)  

จากการศึกษาแต่ละทฤษฎีภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลง Bass & Avolio (1990)  ผู้นําจะมีอิทธิพลต่อ

ผูร่้วมงานมพีฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ 4I (Four I’s) คอื ภาวะผูนํ้ามบีารมหีรอืการใชอ้ทิธผิลอย่างมอีุดมคต ิ

ผู้นํากระตุ้นเร้าให้เกิดแรงบันดาลใจ ผู้นํากระตุ้นทางปัญญา ผู้นําคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีปฎิ

สมัพนัธ์ร่วมกนัและมอีิทธิพลการพฒันาเปลี่ยนแปลงของผู้ตามทําให้ผู้ตามมแีรงจูงใจในการทํางานมาก

กว่าเดมิ ทาํใหผู้ต้ามสามารถทาํงานไดผ้ลงานมากกว่าทีค่าดหวงัไว ้ ทาํใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ร  

3.ภาวะผู้นําแบบปล่อยปะละเลย (Laissez-faire Leadership) 

Avolio (1999) การที่ผู้นํามพีฤติกรรมที่ไม่มกีารปรบัเปลี่ยนอะไรในองค์กร ปล่อยให้เป็นไปตาม

สภาพนัน้ไม่ มวีศิยัทศัน์ทีด่ ีไม่มคีวามชดัเจนในเป้าหมาย ไม่มคีวามรบัผดิชอบผลกัภาระใหผู้ต้าม หลกีเลีย่ง

การตดัสนิใจ ไม่มคีวามพยายามในการตกลงเปลีย่นแปลงกบัผูต้าม เป็นผูนํ้าทีไ่รซ้ึง้ประสทิธภิาพ 

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงและแลกเปลี่ยนได้ข้อสรุปว่า  สภาพแวดล้อมทัง้

ภายนอกและภายในองคก์ร มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการแสดงออกผูนํ้าและผูต้าม รวมถงึการมปีระสทิธภิาพ

ของผู้นํา รูปแบบภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนแปลงและผู้นําแลกเปลี่ยนในทฤษฎีของ Bass (1998) มีความ

แตกต่างกันด้านหลักแนวคิดและกระบวนการปฏิบัติงาน ทฤษฎี Bass & Avolio (1990) ภาวะผู้นําการ

เปลี่ยนแปลง จะมีกระบวนการลักษณะการกระตุ้นจูงใจกับพนักงานและการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้

พนกังานในองคก์รเกดิแรงบนัดาลใจในการทํางานงานไดม้ากว่าทีเ่คยทํา มคีวามทุ่มเทในการทาํงานมากขึ้น 

ดงันัน้ผู้ว ิจัยจึงศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ทฤษฎี Bass & Avolio, 

(1990) โดยศกึษา 4 องค์ประกอบ ดงัน้ี ภาวะผู้นํามบีารมหีรอืการใช้อทิธผิลอย่างมอีุดมคต ิการกระตุ้นให้

เกดิแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การคาํนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล       

แนวคิดเและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม  

การที่องค์กรจะทํางานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้นัน้ จะต้องมกีารทํางานร่วมกนัเป็นทีมที่มี

ประสทิธิภาพ  โดยทีมมบุีคคลที่มคีวามรู้ความสามารถที่แตกต่างกนัและประสบการณ์ที่แตกต่างกนั มา

ทาํงานร่วมกนัมเีป้าหมายเดยีวกนัเพือ่ใหง้านเกดิประสทิธภิาพบรรลุเป้าหมายองคก์รทีก่ําหนดไว ้

สรุปความหมายของ ประสทิธภิาพการทํางานหมายถงึ ผลผลติ การทํางาน การให้บรกิาร โดยใช้

ความรู้ความสามารถและทรพัยาการที่มีอยู่ได้อย่างคุ้มค่า เป็นผลดีกับสมาชิกส่วนรวมเพื่อเป็นไปตาม

เป้าหมายทีก่ําหนดไว ้
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ตารางท่ี 2: ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพการทาํงานเป็นทีม 
 

Woodcock (1989) Parker (1990)  William G. Dyer 

(1995)  
เปรยีบเทยีบ 

1.เป้าหมายทีช่ดัเจน

และสอดคลอ้งกบั

วตัถปุระสงค ์ 

6. วธิกีารปฏบิตังิาน

ชดัเจน 

9. การพฒันาบุคลากร 

1 มคีวามชดัเจนของ

วตัถปุระสงค ์ 

1.สมาชกิทุกคน

เขา้ใจและยอมรบั

การทีม่จุีดเป้าหมาย

และค่านิยมเดยีวกนั  

1ดา้นการกําหนดเป้าหมาย

วตัถุประสงคท์ีม่เีหมอืนกนัทัง้ 

3 ทฤษฎ ี

2.ความสมดุลใน

บทบาท  

8. ทบทวนการทาํงาน

อย่างสมํ่าเสมอ 

2. บทบาทและการ

มอบหมายงานทีช่ดัเจน  

12. .การประเมนิผล

ตนเอง 

2. สมาชกิเขา้ใจใน

บทบาทหน้าทีค่วาม

รบัผดิชอบ 

9.โครงสรา้งและ

กระบวนการทาํงาน

ของทมีตอ้งมคีวาม

สอดคลอ้งกบังาน 

2.ดา้นการมอบหมายตาม

บทบาทหน้าที ่

3. การเปิดเผยและ

เผชญิ 

7. การสนบัสนุนและ

การไวว้างใจ 

10. สมัพนัธภาพ

ระหว่างกลุ่มทีด่ ี

11.การตดิต่อสือ่สารทีด่ ี 

3. การสือ่สารทีเ่ปิดเผย  

10. ความสมัพนัธก์บั

ภายนอก 

8 บรรยากาศการ

ทาํงานทีป่ราศจาก

พธิรีตีอง 

3. สามชกิมคีวาม

ไวว้างใจกนั 

3.ดา้นการสือ่สารอย่าง

เปิดเผยมเีหมอืนกนัทัง้ 3 

ทฤษฎ ี

 4. ภาวะผูนํ้าร่วม  

9 การมสีว่นร่วม 

11.รปูแบบการทาํงาน

ทีห่ลากหลาย 

4. สมาชกิมทีมีมี

ความยนิดทีีจ่ะแบ่ง

กนั 

7. การไดร้บัการ

สนบัสนุนจากสมาชกิ

ในทมี  

4.ดา้นการกระจายผูนํ้า ม ี2 

ทฤษฎทีีเ่หมอืนกนั 
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1.ด้านกําหนดเป้าหมายทบาทหน้าที่ คือ สมาชิทุกคนในทีมต้องมีความเข้าใจเป้าหมายและ

วตัถุประสงคอ์ย่างชดัเจน เป็นไปในทศิทางเดยีวกนัของทมี 

2.ด้านการมอบหมายตามบทบาทหน้าที่ คอื สมาชิกทุกคนมคีวามรบัผดิชอบในแต่ละคนที่ได้รบั

มอบหมายแตกต่างกนั มคีวามเคารพบทบาทหน้าทีซ่ึง่กนัและกนั 

3.ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย คือสมาชิกทุกคนมีการสื่อสารกัน แสดงความคิดเห็นกัน มีการ

ช่วยเหลอื สนับสนุนกนั มสี่วนร่วมกนัช่วยแก้ไขปัญหากนั แลกเปลีย่นกนัความคดิเหน็ร่วมกนัอย่างเปิดเผย 

ไวใ้จกนั จรงิใจต่อกนั 

4.ดา้นการกระจายผู้นํา คอื สมาชกิทุกคนมคีวามรู ้ความสามารถ ทีแ่ตกต่างกนัไป ทุกคนสามารถ

เป็นผูนํ้าร่วมได ้ตามสถาการณ์นัน้ๆ 

5.ดา้นการตดัสนิใจร่วมกนั คอื การทีส่มาชกิทุกคนมสีว่นร่วมในการตดัสนิร่วมกนั การสนบัสนุนการ

ทาํงาน การระดมความคดิการแกไ้ขปัญหา  

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้น้ีทาํใหก้ารทํางานเป็นทมีประสบความสาํเรจ็ทุกอย่างมคีวามสมัพนัธก์นัเพือ่ที่

ทาํใหท้มีประสบความสาํเรจ็ใน ทางผูว้จิยัไดท้ําการวเิคราะหว์่าทุกทฤษฎใีหค้วามสาํคญัมากทีสุ่ดมา 5 ขอ้ ส่

ผูว้จิยันํามาศกึษาเป็นเพือ่ใหท้มีมปีระสทิธภิาพของการทาํงาน ผูว้จิยัจงึเอาองคป์ระกอบทัง้ 5 ขอ้ไป

ทาํการศกึษาเป็นตวัแปรตามการศกึษาในครัง้น้ี 

 วิธีเกบ็รวบรวมข้อมลู 

  ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยการแจกแบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่างทีก่ําหนดไวใ้น

เขตจงัหวดักรุงเทพมหานคร มขี ัน้ตอนดาเนินการ 2 วธิ ีดงัน้ี 

 ขอ้มูลปฐมภูม ิ(primary data) ผู้วจิยัได้ทาการศกึษาเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการออกแบบสอบถาม 

(questionnaire) จํานวน 130 ชุด ซึ่งเป็นเครื่องมอืรวบรวมขอ้มูลในการเกบ็กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ พนักงานทํา

ธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในเขตลาดกระบงั กรุงเทพมหานคร โดยทําการเกบ็ตวัอย่างทัง้หมด 

130 คน 

 

5. ความร่วมมอืและ

ขดัแยง้  

5 ความไม่เหน็ดว้ยใน

ทางบวก  

6. ความเหน็พอ้งกนั 

7 การรบัฟังซึง่กนัและ

กนั 

5. สมาชกิในทมีมี

การตดัสนิใจร่วมกนั 

6. สมาชกิทุกคนใน

ทมีมคีวาม

รบัผดิชอบ 

8. สมาชกิในทมีมี

การยอมรบัความ

แตกต่าง 

5.ดา้นการตดัสนิใจร่วมกนั 

ทัง้ 3 ทฤษฎ ีมกีารเขยีน

คลา้ยกนัParker (1990) จะ

แยกกหวัขอ้เพิม่ ความเหน็

ดว้ยในทางบวก,ความไม่เหน็

ดว้ยในทางบวก 
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 ข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาจากหนังสือ ผลงานวิจัย เอกสาร และ

วรรณกรรมต่างๆ ทีเ่กี่ยวขอ้ง และสบืคน้จากสารนิพนธ์ งานวจิยัของนักศกึษาปรญิญาโทของมหาวทิยาลยั

ต่าง ๆโดยผ่านระบบอนิเตอรเ์น็ต 

วิเคราะหข์อ้มูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

         สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัสว่นบุคคลทีต่่างกนั มคีวามคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี แตกต่าง

กนั  

         สถติทิีใ่ช:้ ใชส้ถติ ิIndependent T-test เพือ่ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่าง 2 

กลุ่ม สาํหรบัตวัแปรดา้น เพศ และใชส้ถติ ิF-test (one way analysis of variance : ANOVA) เพือ่ทดสอบ

ความแตกต่างของค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอย่างทีม่ากกว่า 3 กลุ่ม สาํหรบัตวัแปรอสิระอายุ ระดบัการศกึษา 

อาชพี รายไดโ้ดยเฉลีย่ต่อเดอืน และ ประสบการณ์ทางานทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน โดยกําหนดระดบันยัสาคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05  

          สมมตฐิานที ่2 รปูแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลง มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี                

          สถติทิีใ่ช:้ ใชส้ถติวิเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่าง 2 ตวัแปร( pearson’s correlation coefficient ) 

เป็นการใชใ้นการทดสอบสมมตฐิานที2่ รูปแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลง มคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมีโดยกําหนดทีร่ะดบันยัสาคญัทางสถติ ิ0.05 

สรปุผลการวิจยั 

 1. การศกึษาขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าพนกังานทีท่าํงานธุรกจิเวชภณัฑท์าง

การแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร เขตลาดกระบงั ในกรุงเทพมหานคร สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 

60.8) อายุอยู่ระหว่าง 25-35 ปี (รอ้ยละ 54.6) การศกึษาระดบัปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 58.5) อายุการทาํงาน 11 

ปีขึน้ไป (รอ้ยละ 37.7) รายได ้เฉลีย่ต่อเดอืน 55,001 บาทขึน้ไป (รอ้ยละ 50.8) 

 2. การศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบัรปูแบบภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารตามการรบัรูข้องพนกังาน 

พบว่าพนกังานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า

เปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลเชงิอุดมการณ์ 

 3. การศกึษาขอ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมีตามการรบัรูข้องพนกังานพบว่า

พนกังานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยแ์ห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครมคีวามคดิเหน็เกีย่วกบัประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมีตามการรบัรูข้องพนกังานในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

  การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีจําแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า 

  1. พนักงานธุรกจิเวชภณัฑ์ทางการแพทย์ที่มเีพศต่างกนัมคีวามคดิเหน็เกี่ยวกบัประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมีไม่แตกต่างกนั 

  2. พนักงานที่ทํางานธุรกิจเวชภณัฑ์ทางการแพทยท์ี่มอีายุต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อประสทิธิภาพ

การทาํงานเป็นทมีไม่แตกต่างกนั 

  3. พนักงานที่ทํางานธุรกิจเวชภณัฑ์ทางการแพทย์ที่มรีะดบัการศึกษาต่างกันมคีวามคดิเห็นต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีไม่แตกต่างกนั 

  4. พนักงานที่ทํางานธุรกิจเวชภัณฑ์ทางการแพทย์ที่มอีายุการทํางานต่างกนัมคีวามคดิเห็นต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีไม่แตกต่างกนั 

  5. พนกังานทีท่าํงานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยท์ีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนัมคีวามคดิเหน็ต่อ

ประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีแตกต่างกนัอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05     

  การศกึษาความสมัพนัธข์องภาวะผูนํ้าเปลีย่นแปลงมกีบัประสทิธภิาพการทาํงานเป็นทมี พบว่า 

  1. ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารในภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพการ

ทาํงานเป็นทมี ในภาพรวมมรีะดบัสงูขึน้ประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมีมแีนวโน้มสงูขึน้ดว้ย 

  2. ด้านการมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์  พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารด้านการมี

อทิธพิลเชงิอุดมการณ์มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี  

  3. ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารด้านการสร้างแรง

บนัดาลใจ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี  

  4. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี  

  5. ดา้นการคํานึงถงึปัจเจกบุคคล พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพการทํางานเป็นทมี  
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ข้อเสนอแนะการวิจยั 

  1.องคก์ารควรมกีารส่งเสรมิให้ผูบ้รหิาร/หวัหน้างานมภีาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบอย่างที่ด ี

ใหก้บัพนกังาน สรา้งแรงบนัดาลใจ กระตุน้ใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละดแูลเอาใจใส ่ 

 2. องคก์ารควรส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิทศันคตทิีด่ตี่องาน ต่อเพื่อนร่วมงานและต่อองคก์าร จนเกดิ

เป็นความพงึพอใจในงานโดยรวม ดว้ยกจิกรรมต่างๆ เพื่อใหพ้นักงานเกดิการเรยีนรู ้และการ เปลีย่นแปลง

อย่างกลมกลนืเป็นธรรมชาตจินกลายเป็นสว่นหน่ึงของวฒันธรรมองคก์าร    

 3. เรื่องของการฝึกอบรมและพฒันาองคก์ารควรเน้นการพฒันาใหห้วัหน้างานเกดิภาวะ ผูนํ้าการ

เปลีย่นแปลงไปสูภ่าวะผูนํ้าชัน้ยอด (Super leadership) และพฒันาใหพ้นกังานเกดิทศันคตทิีด่ ีต่องาน ต่อ

องคก์ารและต่อเพือ่นร่วมงานจนเกดิเป็นความสามคัค ีมน้ํีาใจช่วยเหลอืงานซึง่กนัและกนัดว้ย ความเตม็ใจ  

 4. นําผลการวจิยัมาปรบัใชใ้นองคก์รแผนดา้นพฒันาทรพัยากรบุคคล เพือ่พฒันากําลงัคนทีก่ําลงัจะ

เป็นผูนํ้าใหม้ศีกัยภาพและสามารถนําทมีประสทิธภิาพใหป้ระสบความสําเรจ็   
 

ข้อเสนอแนะสาํหรบัการทาํวิจยัครัง้ต่อไป 

จากการวจิยัครัง้น้ีสามารถเสนอเป็นแนวทางในการทาํวจิยัครัง้ต่อไปดงัน้ี 

  1. ควรเพิม่เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูอื่น ๆ เช่น การสมัภาษณ์เจาะลกึ (In-depth Interview) 

ควบคู่ไปกบัการแจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ช ้

2. ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่อาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน เช่น ความสุขในการทํางาน 

แรงจงูใจในการทาํงาน การรบัรูค้วามยุตธิรรมภายในองคก์าร บรรยากาศองคก์าร คุณลกัษะของงาน เป็นตน้  

3 ควรทําการศกึษาเชงิเปรยีบเทยีบกรณีภาวะผู้นําเปลี่ยนแปลงที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อประสทิธภิาพ

การทาํงานเป็นทมีของพนกังานธุรกจิเวชภณัฑท์างการแพทยใ์นกรุงเทพมหานคร และต่างจงัหวดั 
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