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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก (Facilitative 

Leadership) ของผูบังคับบัญชาตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน โดยศึกษาจากประชากรท้ังหมด 225 คน

จากบริษัทลีสซิ่งแหงหน่ึงซึ่งมีท่ีตั้งของสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานครและอีก 4 สาขาท่ัวประเทศ เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ กรอบแนวคิดในการศึกษาพัฒนามาแนวคิดเก่ียวกับบทบาทภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกและแนวคิด

เก่ียวกับประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล และใชการถดถอยเชิงพหุคูณ

ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบวา บทบาทการถายทอดวิสัยทัศน บทบาทการประสานงาน และบทบาท

การสรางบรรยากาศในการทํางานสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ในขณะที่บทบาท

ดานการกระตุนความคิดเห็น และบทบาทการกระตุนการเรียนรูกลับไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน

อยางมีนัยสําคัญ ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวาหากองคกรตองการใหพนักงานมีประสิทธิผลการปฎิบัติงานท่ีดี ขอเสนอแนะ

คือองคกรควรใหความสําคัญกับบทบาทในการถายทอดวิสัยทัศน บทบาทการประสานงาน และบทบาทการเปน

ผูสรางบรรยากาศในการทํางานของผูนํา ในการอภิปรายผลไดถกแถลงถึงเหตุผลความเปนไปไดของผลการทดสอบ

สมมติฐาน ชี้ใหเห็นขอดีของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกซึ่งชวยอํานวยใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิผล 

และมีขอจํากัดคือหากใชภาวะผูนําแบบดังกลาวไมเหมาะสมอาจทําใหพนักงานมองวาผูนําเปนผูท่ีขาดความสามารถ  

รวมท้ังไดใหขอเสนอแนะในเชิงทฤษฎี เชิงบริหารจัดการ และขอเสนอแนะประเด็นสําหรับการวิจัยในอนาคต 
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Abstract 

The objective of this study was to examine the effect of facilitative leadership on 

employee effectiveness. Without sampling, data was collected from a population of 225 staffs of 

a Leasing Company in Thailand which have a headquarter in Bangkok and four branches in regions. 

Based on the quantitative approach, the conceptual framework was developed from facilitative 

leader roles and employee effectiveness concepts. Data were collected by a questionnaire and 

analyzed by using multiple regression statistics. The results showed that three roles of facilitative 

leadership; vision-driven, cooperation, and climate creation factors were a positive effect to 

employee effectiveness significantly while opinion and learning stimulation factors were no positive 

effect to employee effectiveness significantly. To promote employee effectiveness, the finding 

suggests that all levels of leaders should concentrate on vision communication, coordination, and 

climate creation characters. The discussion revealed the possible reasons for the hypothesis testing 

results. The main advantage of facilitative leadership was supportive roles for employee 

performance while lack of leadership competencies would be assumed by employees. Besides, 

the paper provides theoretical and management recommendations as well as further research 

issues. 
 

Keywords: Facilitative Leadership, Employee Effectiveness, Vision-Driven, Coordination, Climate 

Creation 

 

 

บทนํา 

 ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน (Employee Effectiveness) เปนเปาหมายสําคัญประการหนึ่งของ

ทุกองคกร โดยผลการดําเนินงานขององคกรสะทอนมาจากผลงานของพนักงาน ดังนั้น การสงเสริมใหพนักงาน

ยกระดับประสิทธิผลการทํางานยังคงเปนประเด็นสําคัญทั้งในเชิงวิชาการและในทางปฎิบัติที ่มีการศึกษาและ

ดําเนินการอยางตอเนื่อง ภาวะผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่ไดรับความสนใจตอความสําเร็จดังกลาว เนื่องจากเปนกลไก

สําคัญในการสรางผลกระทบในระดับตางๆ ขององคกร (McAfee & Champagne, 1993; Murray et al., 2012; 

Joplin et al., 2019)   

 Hersey et al. (2005) ใหความหมายของภาวะผูนําวาคอืความสามารถของคนในการมีอิทธิพลและสงผล

ตอผูอ่ืนใหทําสิ่งตางๆ ไดบรรลุเปาหมาย มีงานวิจัยจํานวนมากท่ีกลาวถึงอิทธิพลของภาวะผูนํารูปแบบตางๆ ท่ีสงผล

ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน เชน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผูนําตาม

สถานการณ (Barrow, 1977) อยางไรก็ตาม บริบทของสังคมและองคกรไดเปลี่ยนไปในยุคการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี โดยเฉพาะบุคลิกของพนักงานเจนเนอเรชั่นใหมๆ ที่รักความอิสระมากขึ้น ไมชอบการถูกชี้นํา รวมท้ัง

แนวคิดในเรื่องการทํางานเปนทีมซึ่งมีมากขึ้นกวาการทํางานแบบเครื่องจักรในรูปแบบเดิม จึงเกิดรูปแบบภาวะผูนาํ

แบบอํานวยความสะดวกซึ่งไดรับความสนใจมากข้ึนเรื่อยๆ (Chen et al., 2017) 

 ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกเปนรูปแบบท่ีมีลักษณะการใชภาวะผูนําโดยปราศจากการช้ีนําของผูนํา 

(Huang, 2016) มีลักษณะเปนการประสานงาน (Coordination) การมีสวนรวม (Participation) และความรวมมือ 

(Cooperation) (Korkut, 1992) ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกถูกกลาวถึงมากขึ้นในปจจุบันเนื่องจากมีความ
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สอดคลองกับบริบทในปจจุบันที่มีความซับซอนและผันผวนของสิ่งแวดลอม และยังชวยเพิ่มประสิทธิผลการทํางาน 

(Ross et al., 2017)  

 บริษัทลีสซิ่งไทย (ใชนามสมมุติดวยเหตุผลทางกลยุทธการดําเนินงาน) เปนบริษัทท่ีใหบริการรถเชาชับเอง

และรถพรอมคนขับ กอตั้งมาตั้งแตป พ.ศ.2535 เปนบริษัทขนาดกลางมีพนักงานประจํา 225 คน ลักษณะของบริษัท

คือมีสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานคร และมีสาขาในภูมิภาคอีกสี่สาขา บริษัทมีปรัชญาในการเนนสรางความ

แตกตางโดยคํานึงถึงความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ ปญหาสําคัญที่พบคือ การแขงขันในธุรกิจรถเชามีคอนขาง

สูงจากทั้งบริษัทรายใหญและผูประกอบการในทองถิ่น ดังนั้น จึงมีการเนนการควบคุมตนทุนซึ่งทําใหการดึงดูด

พนักงานท่ีมีความรูความสามารถและมีใจรักบริการเขามาทํางานไดยาก ประสิทธิผลการทํางานตกตํ่า มีอัตราการเขา

ออกของพนักงานคอนขางสูง มีพนักงานมีอายุนอย อายุงานไมมาก (อยูระหวาง 1-5 ป) อยางไรก็ตาม บริษัทมี

เปาหมายในการเติบโตในธุรกิจการใหบริการรถเชาในสาขาตางจังหวัด บริการเชารถยก รถสไลดสําหรับขนสงสินคา

อุตสาหกรรมขนาดใหญ และมีบริการเชาเรือสําหรับทองเท่ียวในแมน้ําเจาพระยา ทําใหบริษัทจําเปนตองมีพนักงาน

ท่ีมุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลลัพธเปนไปตามเปาหมาย 

บริษัทพบวาหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชามีความสําคัญอยางมากตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน

และตอความสําเร็จขององคกรโดยรวม เปาหมายในการเติบโตขององคกรจึงจําเปนตองอาศัยภาวะผูนําเปนตัว

ขับเคลื่อน อยางไรก็ตาม บริษัทยังไมเคยมีการศึกษาวาภาวะผูนําแบบใดจะเหมาะสมกับองคกร และจากรูปแบบการ

ทํางานขององคกรซึ่งมีหลายสาขาและมีการทํางานเปนทีมในลักษณะการชวยกันทํางานในทุกสาขา บทบาทหนึ่งท่ี

สําคัญของผูบังคับบัญชาในปจจุบันคือการสนับสนุนทีมงานในเรื่องตางๆ ดังน้ัน การศึกษาช้ินน้ีจึงใหความสนใจไปยัง

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกซึ่งเขาขายองคประกอบดังกลาวและสอดคลองกับการทํางานเปนทีม นอกจากน้ี 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกยังมีคอนขางนอย งานวิจัยช้ินน้ีจึงมีความนาสนใจท้ังในเชิง

ประโยชนเพ่ือขับเคลื่อนองคกร รวมท้ังเปนประโยชนในทางวิชาการตอไป 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 วัตถุประสงคของการวิจัยในครั ้งนี ้คือเพื ่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู นําแบบอํานวยความสะดวก 

ประกอบดวย ปจจัยดานการถายทอดวิสัยทัศน การประสานงาน การสรางบรรยากาศในการทํางาน การกระตุน

ความคิดเห็น และการกระตุนการเรียนรู ท่ีสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 
 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 

 ประเด็นในการศึกษาทบทวนเพื่อเปนรากฐานของการวิจัย ประกอบดวย ภาวะผูนําแบบอํานวยความ

สะดวก ประสิทธิผลการทํางาน และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก

กับประสิทธิผลการทํางานของพนักงานตามลําดับ ดังน้ี 

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก (Facilitative Leadership) มีความหมายตรงไปตรงมาตามช่ือ 

โดย Conley & Goldman (1994) ได ให ความหมายของภาวะผ ู น ําแบบอํานวยความสะดวกว า หมายถึง 

ความสามารถในการนําโดยปราศจากการควบคุม ชวยใหผูอื่นทํางานไดงายเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ที่มาของ

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกถูกมองเปนสองแนวทาง ในทางแรกมองวาภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก

ไมไดเปนภาวะผูนําแบบใหมแตเปนคุณลักษณะหนึ่งของภาวะผูนําที ่เคยมีอยู แลว (Moore, 2004) ในขณะท่ี

นักวิชาการบางทานมองวาภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกเปนพาราไดมใหมของภาวะผูนําในการสงเสริม

ความคิดสรางสรรคและสรางความรวมมือในองคกร (Stamevski et al., 2018) เหมาะสําหรับองคกรในศตวรรษท่ี 

21 ที่ผูนําตองสามารถจัดการกับปจจัยภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว (Watt, 2009) อยางไรก็

ตามนักวิชาการทั้งสองกลุมตางเห็นไปในทิศทางเดียวกันวาภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกมีสวนชวยในการ
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สงเสริมการทํางานของพนักงาน รวมทั้งชวยในเรื่องการบริหารทั้งในระดับองคกรและสังคมได ขวัญกมล สายเส็น 

(2561) เห็นวาบทบาทของผูนําในยุค 4.0 จะไมใชผูที่คอยสั่งการอีกตอไป แตจะเปนผูที่คอยสงเสริมสนับสนุน ให

ลูกนองแตละคนสามารถทํางานที่ตัวเองรับผิดชอบใหสําเร็จ รวมถึงการคิดสิ่งใหมๆ การนําเอาคุณคาที่มีในตัว

พนักงานมาสรางสรรคเปนนวัตกรรม ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดผูวิจัยเห็นวาภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกเปน

บทบาทปกติทั่วไปที่ผูนําพึงกระทํา อยางไรก็ตาม การยกระดับเรื่องนี้ใหเปน “ภาวะผูนํา” รูปแบบหนึ่งเปนการให

ความสําคัญกับเรื่องดังกลาวอยางเปนระบบมากยิ่งขึ้นเพื่อประโยชนในการชวยบริหารจัดการและความงอกงามใน

เชิงทฤษฎ ี

การเปนผู อํานวยความสะดวกไดนําทักษะประเภทตางๆ มาใชรวมกัน ไดแก การนําทักษะการโคช 

(Coaching) ซึ่งเนนการตั้งคําถามเพื่อกระตุนความคิดเห็น (Stamevski et al., 2018) ทักษะการเปนที่ปรึกษาเชิง

จิตวิทยา (Counselling) เพื่อสรางความเขาใจสภาพปญหาของสมาชิก ทักษะการเปนที่ปรึกษา (Consulting) เพ่ือ

วิเคราะหและเสนอแนวทางการแกปญหา รวมไปถึงการใชทักษะการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) ในการชวยเหลือ

สมาชิกในการทํางาน  (วรภัทร ภูเจริญ, 2559) ท้ังน้ี Weaver & Farrell (1999) เห็นวาภาวะผูนําแบบอํานวยความ

สะดวกเปนการนําทักษะการประสานงานและการใหคําแนะนํามาใชโดยท่ีผูนําจะรวมเปนสวนหน่ึงของทีม ในขณะท่ี 

Schwarz et al. (2005) มีความคิดเห็นวาการอํานวยความสะดวกคือการอยูเบ้ืองหลัง ไมไดเปนผูลงมือทําเอง ดังน้ัน

จึงมีหนาที่ในการสรางบรรยากาศใหการทํางานมีความราบรื่น พนักงานมีความสุขกับการทํางาน ผูนําแสดงออกถึง

ความหวงใย ใหความสนใจในการจัดหาและดําเนินการเพ่ือผูรวมงานประสบปญหาและมีความเดือดรอน 

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยไดสรุปความหมายของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก หมายถึง

คุณลักษณะของคนที่มีทักษะหรือพฤติกรรมท่ีคอยชวยเหลือ กระตุน ประสานงาน สรางความสัมพันธใหกับสมาชิก

ในทีมใหเกิดความรวมมือในการทํางาน สรางบรรยากาศ รวมไปถึงคอยช้ีแนะแนวทางการแกไขปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน

ระหวาง การดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และจากความหมายดังกลาว องคประกอบบทบาทของภาวะ

ผูนําแบบอํานวยความสะดวกสามารถแบงไดเปนหาบทบาทซึ่งใชเปนตัวแปรอิสระในการวิจัยครั้งนี้ดวยคือ บทบาท

การถายทอดวิสัยทัศน บทบาทการประสานงาน บทบาทการประตุนความคิดเหน็ของสมาชิก และบทบาทการสราง

บรรยากาศในการปฎิบัติงาน และบทบาทการสรางความตระหนักในการเรียนรู 

ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงระดับความสําเร็จเมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 

(Steers, 1977) ประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน (Employee effectiveness) มีความหมายคอนขางกวาง จาก

การรวบรวมผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับประสิทธิผลการทํางานจํานวน 1,161 ชิ้น  Mackay et al. (2017) พบวา 

ประสิทธิผลการทํางานเกี่ยวของกับผลงานโดยตรง และพฤติกรรมท่ีเชื่อมโยงกับผลงาน และยังรวมถึงพฤติกรรมท่ี

เก่ียวของกับงาน เชน พฤติกรรมการเปนพลเมืองท่ีดี (Organizational Citizenship Behavior) พฤติกรรมเอ้ือสังคม 

(Prosocial Behavior) และพฤติกรรมอื่นๆ เชน การลาออก (Withdrawal, Turnover) ความตั้งใจที่จะลาออก 

(Turnover Intention), การขาดลามาสาย (Lateness, Tardiness, Absenteeism) เปนตน จากขอบเขตท่ีคอนขาง

เปดกวางในเรื่องประสิทธิผลทําใหงานวิจัยแตละช้ินจึงเลือกตัวแปรท่ีมีความแตกตางกันไปตามบริบทขององคกรและ

ความสนใจของผูวิจัย อาทิ งานวิจัยของ Nedaee et al. (2012) แบงประสิทธิผลการทํางานออกเปนสี่ดาน คือ 

ความพึงพอใจ ความตึงเครียดในงาน ผลงาน และความตั้งใจท่ีจะคงอยู ในขณะท่ี Hoy & Miskel (2008) เห็นวา คํา

วาประสิทธิผลสามารถมองในเชิงระบบ (Open-Systems Cycle) ไดดวย น่ันคือพิจารณาตั้งแตปจจัยนําเขา (Input) 

กระบวนการเปลี่ยนผาน (Transformation) แลผลลัพธ (Outcome) มุมมองนี้ทําใหคําวา ประสิทธิผลจึงไมได

หมายถึงผลงานหรือผลลัพธสุดทายเพียงอยางเดียวแตยังรวมถึงปจจัยในเชิงระบบและการปรับตัวเพื่อใหไดผลลัพธ

นั้นดวย ดังนั้น การกําหนดวาประสิทธิผลการทํางานวาจะมีองคประกอบใดจึงตองพิจารณาใหเหมาะสมกับบริบท

ของแตละหนวยงาน ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ใชการวัดประสิทธิผลใน 3 มิติคือ ความสําเร็จของงาน ความสามารถใน

การปรับตัว และความพึงพอใจในงาน 
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 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบอาํนวยความสะดวกกับประสิทธิผลการทํางาน มีงานวิจัยจํานวน

มากยืนยันถึงบทบาทภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกวาสงผลถึงผลการทํางานของพนักงาน ชวยใหงานสําเร็จ 

เน่ืองจากชวยสรางบรรยากาศการทํางาน กระตุนการคิด ชวยในการพัฒนาพนักงาน เพ่ิมความผูกพันตอองคกร และ

ยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน (Greasley & Stocker, 2008; Ross et al., 2017) นอกจากน้ี 

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกยังสอดคลองกับแนวคิดการบริหารจัดการในยุคหลังท่ีเนนการทํางานเปนทีมมาก

ข้ึน อาทิ แนวคิดเก่ียวกับ Agile อีกดวย (Joiner & Josephs, 2017) อยางไรก็ตามองคประกอบยอยของภาวะผูนํา

แบบอํานวยความสะดวกท่ีนักวิชาการนําเสนอยังมีความแตกตางกัน (Moore, 2004)  

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยเกี่ยวของ สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยซึ่งพัฒนามา

จากการผสมผสานแนวคิดของ McFadzean (2002), Wallo (2008) และ Johnsson (2018) ไดองคประกอบของ

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกซึ่งตัวแปรอิสระจํานวนหาปจจัย ประกอบดวย การถายทอดวิสัยทัศน การ

ประสานงาน การกระตุนความเห็น การสรางบรรยากาศในการทํางาน และการกระตุนใหเกิดการเรียนรู สําหรับ

ประสิทธิผลการทํางานของพนักงานใชแนวคิดของ Steers (1977) ที่กลาวถึงความหมายของประสิทธิผลวาคือการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย ใชแนวคิดของ Laschinger et al. (1999) ซึ่งเนนยํ้าเรื่องความพึงพอใจในงาน และใช

แนวคิด Hoy & Miskel (2008) ที่เห็นวาประสิทธิผลไมไดหมายถึงผลลัพธสุดทายเทานั้นแตยังรวมถึงกระบวนการ

เปลี่ยนผานหรือการปรับตัว โดยรวมจึงไดองคประกอบของประสิทธิผลการทํางาน ประกอบดวย ความสําเร็จของ

งาน ความพึงพอใจ และความสามารถในการปรับตัว โดยมีสมมุติฐานการวิจัยมี 5 ขอตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ประกอบดวย 

 H1: บทบาทการถายทอดวิสัยทัศน สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

 H2: บทบาทการประสานงานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

 H3: บทบาทการกระตุนความคิดเห็น สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

 H4: บทบาทการเปนผูสรางบรรยากาศในการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

 H5: บทบาทการกระตุนการเรียนรูสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

การถายทอดวิสัยทัศน 

ประสิทธิผลการทํางานของพนกังาน 
- ความสําเร็จของงาน 
- ความพึงพอใจ 
- ความสามารถในการปรับตัว 
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การกระตุนความคิดเห็น 
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การสรางบรรยากาศในการทํางาน 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนพนักงานของบริษัทลีสซิ่งแหงหนึ่งจํานวนทั้งสิ้น 225 คน ผูวิจัยจึงเก็บ

ขอมูลจากประชากรท้ังหมดโดยไมมีการสุมตัวอยาง ครอบคลุมพนักงานประจําท้ังสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานคร

และ 4 สาขาในตางจังหวัด ประกอบดวย เชียงใหม เชียงราย ภูเก็ต และพัทยา 

 เคร่ืองมือวิจัย 

 การศึกษาครั้งในใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบงออกเปนสามสวน ดังน้ี 

สวนแรกเปน ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน ระดับตําแหนง และ

หนวยงานท่ีสังกัด โดยใหกาตอบในขอท่ีสอดคลองกับตนเอง (Checklist) 

สวนที่สอง เปนแบบ Likert-scale ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ โดยสอบถามถึงความคิดเห็นของภาวะผูนําแบบ

อํานวยความสะดวก โดยมีหาตัวแปร ประกอบดวย (1) ตัวแปรการถายทอดวิสัยทัศน มีคําถามสามขอเกี่ยวกับ

ความสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนของหัวหนา การบอกเปาหมายท่ีชัดเจน และการใหความสําคัญกับเปาหมาย 

(2) ตัวแปรการประสานงานมีขอคําถามสามขอเกี่ยวกับการท่ีหัวหนาใหความชวยเหลือในการประสานงานกับ

หนวยงานอ่ืนๆ หัวหนาชวยใหการทํางานเร็วข้ึน และหัวหนาอํานวยความสะดวกใหคําแนะนําชวยเหลือ (3) ตัวแปร

การกระตุนความคิดเห็นมีขอคําถามสามขอเกี่ยวกับการที่หัวหนาตั้งคําถามกระตุนความคิดสรางสรรค การแกไข

ปญหารวมกัน และการสนับสนุนแนวคิดใหมๆ (4) การสรางบรรยากาศในการทํางานมีสามขอคําถามเกี่ยวกับการ

สรางความไววางใจ มีความเปนกันเอง และการใหอิสระในการแสดงความคิดเห็น และ (5) การกระตุนการเรียนรูมี

ขอคําถามสามขอเกี ่ยวกับการแนะนําใหเรียนรู สิ ่งใหม การเปนแรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง และการเปน

แบบอยางท่ีดี  

สวนที่สามเปนตัวแปรตาม เปนแบบ Likert-scale ซึ่งแบงเปน 5 ระดับ โดยสอบถามถึงประสิทธิผลการ

ทํางานของพนักงาน ประกอบดวยขอคําถาม 9 ขอเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน ความสามารถในการปรับตัว และ

ความพึงพอใจในงาน 

การพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

แบบสอบถามซึ่งเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไดพัฒนามาจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบ

อํานวยความสะดวกของ McFadzean (2002), Wallo (2008) และ Johnsson (2018) สําหรับประสิทธิผลการ

ทํางานพัฒนาจากแนวคิดของ Steers (1977), Laschinger et al. (1999) และ Hoy & Miskel (2008) ขอคําถาม

ผานการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Index of Item-Objective Congruence-IOC) จากผูเชี่ยวชาญจํานวน 

3 ทานโดยมีคาคะแนน IOC ทุกขอเทากับ 1 แบบสอบถามผานการพิจารณาจากคณะกรรมการวิจัยในมนุษย 

หมายเลขใบรับรอง KMUTT-IRB-COE2020-120 หลังจากนั้นจึงนําเครื่องมือไปทดสอบเบื้องตน (Pretest) เพื่อหา

คาความเช่ือมั่นของเครื่องมือโดยเก็บแบบสอบถาม 30 ชุดจากกลุมตัวอยางอ่ืนซึ่งไมใชกลุมตัวอยางในการศึกษา ผล

การวิเคราะหพบวาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของปจจัยดานการ

ถายทอดวิสัยทัศน การประสานงาน การกระตุนความคิดเห็น การสรางบรรยากาศในการทํางาน การกระตุนการ

เรียนรู และประสิทธิผลการทํางานของพนักงานเทากับ 0.83, 0.82, 0.83, 0.74, 0.84, และ 0.85 ตามลําดับ ซึ่งมีคา

ไมนอยกวา 0.7 ถือวาเครื่องมือมีความเช่ือมั่นอยูในระดับยอมรับได (Cronbach, 1951) หลังจากนั้นผูวิจัยจึงนํา

เครื่องมือไปเก็บขอมูลจริง 
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 สถิติและการวิเคราะหขอมูล 

สถิติที่ใชประกอบดวย สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก รอยละ และคาเบ่ียงเบนเฉลี่ย และ

ใชสถ ิต ิเช ิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือการทดสอบพหุค ูณ (Multiple Regression) ในการทดสอบ

สมมุติฐานเน่ืองจากมีตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีมีระดับการวัดเปนแบบสเกล (Scale) 

 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น 225 คน สวนใหญเปนเพศชาย 

(รอยละ 59.1) อายุสวนใหญ 21-30 ป รองลงมาคืออายุ 31-40 ป และ 41.50 ป (รอยละ 41.3, 37.4 และ 14.2 

ตามลําดับ) สวนใหญมีอายุงาน 1-3 ป รองลงมาคือนอยกวา 1 ป (รอยละ 32.0 และ31.1 ตามลําดับ) สวนใหญตํารง

ตําแหนงพนักงานปฎิบัติการ (Officer) และพนักงานอาวุโส (Senior Officer) (รอยละ 63.1 และ 18.2 ตามลําดับ) 

ผูตอบแบบสอบถามความเห็นดานการถายทอดวิสัยทัศน ดานการประสานงาน และการสรางบรรยากาศ

ในการทํางานของผูนําอยูในระดับเห็นดวยมากที่สุด (คาเฉลี่ยมากกวา 4.21) สําหรับดานการกระตุนความคิดเห็น

และดานการกระตุนการเรียนรูอยูในระดับเห็นดวยมาก (คาเฉลี่ยอยูในชวง 3.41-4.20) และดานประสิทธิผลการ

ทํางานอยูในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด (คาเฉลี่ยมากกวา 4.21) จากการทดสอบคาสหสัมพันธ (Pearson Correlation) 

พบวา ตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (0.5-0.7) (ตารางที่ 1) เมื่อทดสอบคาความสัมพันธ

ระหว างต ัวแปร พบว าค า VIF ม ีค าไม  เก ิน 10 ถ ือได ว าต ัวแปรอ ิสระไม ม ีป ญหาความสัมพ ันธ ก ันเอง 

(Multicollinearity) (Hair et al., 2010) 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ยของตัวแปร และผลการวิเคราะหสหสมัพันธของตวัแปร (Correlation Matrix)                                                  

ตัวแปร X SD X1 X2 X3 X4 X5 

X1: การถายทอดวิสยัทัศน 4.25 .55      

X2: การประสานงาน 4.22 .51 .525*     

X3: การกระตุนความคดิเห็น 4.12 .48 .594* .592*    

X4: การสรางบรรยากาศในการทำงาน 4.27 .51 .613* .685* .704*   

X5: การกระตุนการเรียนรู 4.17 .51 .576* .605* .713* .687*  

Y: ประสิทธิผลการทำงาน 4.26 .40 .666* .587* .622* .665* .601*** 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                     

(N=225) 

 

การทดสอบสมมติฐาน อิทธิพลของภาวะผูนําการอํานวยความสะดวกตอประสิทธิผลการทํางานของ

พนักงานโดยใช Multiple Regression ดังตารางท่ี 2 พบวา ตัวแปรอิสระท้ัง 5 ดานสามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลง

ของประสิทธิผลการทํางานของพนักงานไดรอยละ 57.9 (R2=.579) เมื่อพิจารณาแตละปจจัย โดยยอมรับสมมติฐาน 

3 ดาน คือ ปจจัยดานดานการถายทอดวิสัยทัศน ดานการประสานงาน และดานการเปนผูสรางบรรยากาศในการ

ทํางานมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และปฎิเสธสมมติฐาน 2 ดาน คือ 

บทบาทการกระตุนความคิดเห็น และบทบาทการกระตุนใหเกิดการเรียนรูกลับไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางาน

ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ 
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ตารางท่ี 2  ผลการทดสอบสมมตฐิานภาวะผูนําการอํานวยความสะดวกตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ 

ประสิทธิผลการทำงาน 
สัมประสิทธิ ์

ถดถอย 

มาตรฐาน 

t p-value สัมประสิทธิ ์

ถดถอย 

ความคลาด

เคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงท่ี (Constant) 3.914 .522  7.493 .000 

การถายทอดวิสยัทัศน .248 .043 .338 5.718 .000*** 

การประสานงาน .104 .050 .133 2.106 .036* 

การกระตุนความคดิเห็น .106 .059 .128 1.816 .071 

การสรางบรรยากาศในการทำงาน .173 .059 .218 2.936 .004** 

การกระตุนการเรียนรู .067 .054 .086 1.238 .217 

R= 0.761       R2= 0.579      Std.Error = 0.790    F= 60.175 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05, **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01, ***มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 

 

ปจจัยที่สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางาน ปจจัยแรกคือบทบาทการถายทอดวสิัยทัศนมีสวนชวยให

พนักงานเขาใจทิศทางและเปาหมายขององคกร สอดคลองกับ Scandura et al. (1986) และยังทําใหพนักงานเขาใจ

ถึงความคาดหวังของหัวหนาสอดคลองตามทฤษฎีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Leader-Member Exchange) เมื่อ

บุคคลตระหนักถึงทิศทางและเปาหมายยอมมีโอกาสท่ีจะทํางานไดตรงกับความตองการ  

ปจจัยดานที่สองที่สงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานอยางมีนัยสําคัญคือบทบาทการประสานงาน 

เปนการชวยเหลือทั้งทางตรงและทางออมในการสนับสนุนใหพนักงานมีความพรอมในการปฎิบัติงานชวยขจัด

อุปสรรคตางๆ ทําใหพนักงานสามารถปฎิบัติงานใหสําเร็จลุลวง สอดคลองกับงานวิจัยของ Johnsson (2018) คือ

บทบาทดังกลาวชวยในการจัดหาปจจัยการปฎิบัติงานและยังรวมไปถึงการปรับปรุงกระบวนการและการนํา

นวัตกรรมเขามาชวยในการทํางานอีกดวย  

สําหรับดานที่สาม การเปนผูสรางบรรยากาศในการทํางานสงผลเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผล

การทํางานเชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ Obeng et al. (2021) ท่ีพบวาการสรางบรรยากาศในองคกร

สงผลตอผลการปฎิบัติงาน ประเด็นน้ีเปนท่ีนาสนใจอยางมากเน่ืองจากเปนการสรางสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการทํางาน 

ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกเปนภาวะผูนําท่ีเนนคน (people-centered) จึงเหมาะสมกับบริบทท่ีจําเปนตอง

ใชความสัมพันธเปนบรรยากาศในการสรางผลงาน 

เปนที่นาสนใจที่บทบาทดานการกระตุนความคิดเห็นกลับไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานอยางมี

นัยสําคัญซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐาน และมีความขัดแยงกับบางงานวิจัยหลายช้ินกอนหนาน้ี เชน Laschinger et al. 

(1999) และ  Wallo (2008) เหตุผลหน่ึงอาจเกิดจากคุณลักษณะของพนักงานผูตอบแบบสอบถามซึ่งสวนใหญมีอายุ

นอย ประสบการณนอย ตองการความชัดเจนถึงแนวทางในการทํางานมากกวาการคิดเองเพียงอยางเดียว อีกท้ังงาน

ดานลีซซิ่งเปนงานที่มีความเปนมาตรฐานทําใหพนักงานรูสึกขาดความอิสระในการคิด สําหรับบทบาทการกระตุน

การเรียนรูน้ันไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานเชนเดียวกัน เมื่อพิจารณาถึงเน้ือหาในตัวแปรน้ีพบวา การท่ีหัวหนา

กระตุนใหเรียนรูสิ่งใหมและการเปนแบบอยางในการพัฒนาตนเองเปนเรื่องที่มีลักษณะเฉพาะตัวคอนขางมาก การ

เรียนรูเกิดจากหลายปจจัย โดยเฉพาะปจจัยสวนบุคคลซึ่งมีสวนอยางมากตอการเรียนรูและการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเอง ซึ่งไมสอดคลองกับงานของ Bussu & Bartlels (2013) และ Jung & Lee (2016)  ดังนั้น ภาวะผูนําแบบ

อํานวยความสะดวกจึงอาจใชไมบรรลุผลตอการกระตุนใหคิดหรือสรางสรรคสิ่งใหมๆ ท่ีเปนนวัตกรรม 
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การนําไปใชประโยชน 

 ประโยชนเชิงทฤษฎี จากผลการศึกษาที่พบวาปจจัยดานการกระตุนความคิดเห็น และการกระตุนใหเกิด

การเรียนรู ซึ่งเปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานซึ่งไม

เปนไปตามสมมติฐาน ดังนั้น ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกอาจไมสามารถใชไดผลในทุกกรณี ทําใหนักวิจัยพึง

พิจารณาบริบทที่เหมาะสมวาควรใชภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกเมื่อใดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

เชน บริบทของลักษณะงาน เทคโนโลยี วัฒนธรรมองคกร รวมทั้งควรใชกับพนักงานที่คุณลักษณะเชนใด ซึ่งภาวะ

ผูนําแบบอํานวยความสะดวกอาจชวยเสริมสรางภาวะผูนําตามสถานการณใหแข็งแรงมากขึ้น นอกจากนี้ ผล

การศึกษาดังกลาวอาจสอดคลองกับขอจํากัดของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก ซึ่งกลาววาภาวะผูนํารูปแบบน้ี

อาจทําใหผูนําไมกลาเผชิญหนาในยามจําเปนเพื่อหลีกเลี่ยงความขัดแยง ขาดความเด็กขาด หลีกเลี่ยงการปะทะ 

(Breshears & Volker, 2013) นั่นอาจทําใหบทบาทการกระตุนความคิดเห็นและการกระตุนการเรียนรูไมสงผลตอ

ประสิทธิผลการทํางานจึงควรมีการทบทวนในเชิงทฤษฎีวาภาวะผูนําในรูปแบบนี้ในดานปจจัยการกระตุนความ

คิดเห็นและการกระตุนใหเกิดการเรียนรูจะเหมาะสมตอองคกรท่ีเนนนวัตกรรมหรือไม 

ประโยชนเชิงบริหารจัดการ จากผลการศึกษาที่พบวาปจจัยบทบาทการถายทอดวิสัยทัศนสงผลเชิงบวก

ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ ผูบริหารลิสซิ่งจึงยิ่งพึงปรับบทบาทโดยตระหนักการสื่อสาร

วิสัยทัศนวาเปนสิ่งจําเปน ทําใหพนักงานทราบถึงภาพในอนาคตขององคกร ผูบริหารควรเนนยํ้าถึงเปาหมายของ

องคกรอยางตอเนื่องอันบทบาทของผูนําทุกระดับ ปจจัยบทบาทการประสานงานเปนเสมือนตัวเชื่อมผูคนและ

กิจกรรมตางๆ เขาดวยกัน ผูบังคับบัญชาไมควรมอบหมายเรื่องน้ีใหกับผูอ่ืนไปรับผิดชอบแบบเบ็ดเสร็จ แตพึงติดตาม

หรือดําเนินการดวยตนเองในเรื่องสําคัญและไมมองขามเรื่องเล็กนอย ปจจัยการสรางบรรยากาศสงผลเชิงบวกตอ

ประสิทธิผลการทํางานเชนกัน สิ่งนี้แนะนําบทบาทผูบริหารวาการมุงเนนเรื่องคนและสิ่งแวดลอม ผูบริหารพึงใช

ศิลปะในการสรางบรรกาศและอาจกําหนดกิจกรรมตางๆ เพื ่อสรางความรวมมือรวมใจของพนักงานในองคกร 

สําหรับการกระตุนความคิดเห็นและการกระตุนการเรียนรูแมจะไมสงผลอยางมีนัยสําคัญตอประสิทธิผลการทาํงาน 

แตสองปจจัยนี้อาจสงผลในเรื่องอื่น เชน การพัฒนาศักยภาพ การสงเสริมความคิดสรางสรรค การสรางการมีสวน

รวม เปนตน (Stamevski, 2018) จึงไมไดไรความสําคัญเสียทีเดียว แตผูบริหารจึงพึงพิจารณาวาจะใชปจจัยเหลาน้ี

เพ่ือกอใหเกิดผลในเรื่องใด 

 

สรุป 

การศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก (Facilitative Leadership) ของผูบังคับบัญชา

ตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน โดยศึกษาประชากรทั้งหมด 225 คนจากบริษัทลีสซิ่งแหงหนึ่งซึ่งทําธุรกิจ

เก่ียวกับรถเชามีสํานักงานใหญในกรุงเทพมหานครและมีอีกสี่สาขาในภูมิภาค ลักษณะการทํางานขององคกรคือการ

เนนการทํางานเปนทีมท่ีมีการชวยเหลือและประสานงานกันอยางใกลชิดภายในสาขาและระหวางสาขา สภาพปญหา

ที่พบคือ อัตราการลาออกคอนขางสูง พนักงานอายุนอย อายุงานนอย คาตอบแทนที่ไมโดดเดนไปกวาคูแขงเพราะ

องคกรตองเนนเรื่องประสิทธิภาพ ทําใหประสิทธิผลคอนขางตกตํ่า ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกจึงไดรับความ

สนใจวาอาจจะเหมาะสมกับลักษณะการดําเนินงานและสภาพปญหาขององคกร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 

จากปจจัยบทบาททั้งหาดานของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก มีสามดานที่สงผลอยางมีนัยสําคัญตอผลการ

ทํางานของพนักงาน คือ บทบาทการถายทอดวิสัยทัศน บทบาทการประสานงาน  และบทบาทการเปนผูสราง

บรรยากาศในการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิผลการทํางานอยางมีนัยสําคัญ ที่นาแปลกใจคือปจจัยดานการ

กระตุนความคิดเห็นและการกระตุนการเรียนรูกลับไมสงผลตอประสิทธิผลการทํางานอยางมีนัยสําคัญ 
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ขอจํากัดและขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคต 

การมุงเนนการอํานวยความสะดวกเปนตัวเรงระดับความยืดหยุนขององคกร (Joiner & Josephs, 2017) 

มีความตองการบทบาทของผูนําในลักษณะสําหรับบริบทในสังคมใหมที่เนนการทํางานเปนทีมนั่นคือบทบาทการ

อํานวยความสะดวกของผูนํา กรอบแนวคิดในการวิจัยแบบผูอํานวยความสะดวกจึงยังเปดกวางสําหรับการวิจัย 

(Kaimal et al., 2017) ประเด็นที่นาสนใจในการวิจัยตอไป อาทิ เปรียบเทียบภาวะผูนําแบบตางๆ ที่เหมาะสมกับ

บริบทของประเทศไทย ภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวกในยุคดิจิตอล บริบทหรือสถานการณที่เหมาะสมกับการ

ใชภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก อิทธิพลของผูอํานวยความสะดวกตอพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมหรือความคิด

สรางสรรคของพนักงาน หรือแมกระทั่งกลับมาทบทวนองคประกอบพื้นฐานของภาวะผูนําแบบอํานวยความสะดวก

วาควรมีตัวแปรท่ีเก่ียวของอะไรบาง เปนตน  
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