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บทคดัย่อ 
การวจิยัครั �งนี�มวีตัถุประสงคเ์พื�อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้และการทํางานเป็นทีมกบัผลการ

ดําเนินงานของกลุ่ม OTOP กรณีศกึษากลุ่มจงัหวดัสนุก ประกอบดว้ย สกลนคร นครพนม และมุกดาหาร ประชากร คือ สมาชิกของกลุ่ม 
OTOP จํานวนสมาชกิ 11,469 คน จาก 380 กลุ่ม คํานวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของ Taro Yamane กลุ่มตวัอย่างมีจํานวน 390 คน 

ใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั �นตอน เครื�องมอืที�ใชใ้นงานวจิยัคอื แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื�อ
การวจิยั สถติทิี�ใชไ้ดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธเ์พยีรส์นั และการวเิคราะหเ์สน้ทาง 

ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยน การแลกเปลี�ยนความรู้และการทํางานเป็นทีมอยู่ใน

ระดบัมาก ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัผลการดําเนินงานอยา่งมนียัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 มีค่าสมัประสิทธิ �
ถดถอยปรบัมาตรฐานเท่ากบั 0.441 ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงและภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยนมีความสมัพนัธ์โดยตรงต่อการแลกเปลี�ยน

ความรู ้และการทํางานเป็นทีม ในขณะที�การแลกเปลี�ยนความรู้และการทํางานเป็นทีมไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลการดําเนินงานของกลุ่ม 
OTOP อยา่งมนียัสําคญัทางสถติทิี�ระดบั 0.05  

 
คาํสาํคญั: ภาวะผูนํ้า  การแลกเปลี�ยนความรู ้ การทํางานเป็นทมี  

 

Abstract 
This research aims to study the relationship between leadership, knowledge sharing, teamwork and performance of 

the OTOP group. Case study of SANOOK provinces group included Sakon Nakhon, Nakhon Phanom and Mukdahan. 

Populations are members of OTOP members 11,469 people from 380 groups to calculate sample size formula of Taro Yamane 
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sample is 390. The multi-stage sampling method is used for sampling. Research tool used was a questionnaire. The statistics 
used were percentage, mean, standard deviation, Pearson's correlation coefficient and path analysis. 

The results showed that transformational leadership, transactional leadership, knowledge sharing and teamwork at a 
high level. Transformational leadership has a direct correlation with performance of the OTOP group as statistically significant at 

the 0.01 level, for the regression coefficient is equal to 0.441. Transformational leadership and transactional leadership are 
directly related to the knowledge sharing and teamwork. While knowledge sharing and team work are not related to the 

performance of OTOP groups as statistically significant at the 0.05 level. 
 

Keywords: Leadership, Knowledge Sharing, Team Work  

 

1. บทนํา 
รัฐบาลกํ าหนดนโยบายโครงการหนึ� งตํ าบลหนึ� ง

ผลิตภัณฑ์โดยมีแนวคิดในการดําเนินงานให้เกิดการพัฒนา
ศกัยภาพของชุมชนในการสร้างเอกลกัษณ์สินค้าชุมชนของแต่ละ

พื�นที�โดยมีตลาดรองรับ และดําเนินการให้เป็นธุรกิจที�ย ั �งยืน 
คณะอนุกรรมการหนึ�งตําบล หนึ�งผลิตภัณฑ์ จ ังหวัดสกลนคร 

(2546) โดยมพีื�นฐาน 3 ประการ คอื  1) ภูมปิญัญาท้องถิ�นสู่สากล 
2) พึ�งตนเอง และ 3) คดิอยูอ่ยา่งสรา้งสรรค ์ตามนโยบายรฐับาลที�

ได้แถลงต่อรัฐสภา โดยกําหนดให้มีโครงการหนึ�งตําบลหนึ� ง
ผลิตภณัฑ์ ซึ�งโครงการดงักล่าวเรียกย่อว่าโอทอป (OTOP) เป็น

ที�มาจากคําว่า One Tumbon One Product เป็นโครงการที�มี
วตัถุประสงคเ์พื�อส่งเสรมิธุรกจิและประกอบการทอ้งถิ�น โครงการมี

เป้าหมายสนับสนุนผลิตภณัฑ์ซึ�งเป็นลกัษณะเฉพาะในการผลิต
และจําหน่ายในท้องถิ�นแต่ละตําบล ชุมชนและหมู่บ้านให้พฒันา
คุณภาพผลติภณัฑท์อ้งถิ�นที�โดดเด่นจากแต่ละตําบลซึ�งรวมไปถึง

งานหัตถกรรม  ฝ้าย อีกทั �งแ ละผ้า ไหม เค รื� อ งป ั �นดินเผา 
เครื� องประดับแฟชั �น เครื� องใช้ในครัวเรือน และอาหาร มา

ประทบัตราว่า “ผลิตภณัฑโ์อทอป” และจดัหาพื�นที�ในประเทศและ
ระหว่างประเทศเพื�อประชาสมัพนัธ์และจําหน่ายผลิตภณัฑ์เหล่านี�

อยา่งกวา้งขวาง  
ต่อมา พ.ศ. 2553 รฐับาลมีนโยบายเพิ�มประสิทธิภาพ

การบรหิารจดัการโครงการหนึ�งตําบลหนึ�งผลติภณัฑ ์ เพื�อใหแ้ต่ละ
ชุมชนสามารถใช้ทรัพยากรและภูมิปญัญาท้องถิ�นในการพฒันา

ผลติภณัฑ ์โดยรฐัสนบัสนุนใหชุ้มชนเขา้ถงึองคค์วามรู้ใหม่  อีกทั �ง
แหล่งเงินทุนและการพฒันาขดีความสามารถในการบริการและ

การตลาดทั �งในและต่างประเทศ  และดําเนินโครงการคดัสรรสุด
ยอดหนึ�งตําบลหนึ�งผลิตภัณฑ์ (OTOP Product Champion: 

OPC) จดัระดับการพัฒนาผลิตภณัฑ์  (1 - 5 ดาว) เพื�อพฒันา
ผลติภณัฑ ์อนัจะก่อใหเ้กดิประโยชน์ในการนําวางแผนการส่งเสริม

และพฒันาไดอ้ยา่งเหมาะสมและยั �งยนื จงัหวดัสกลนคร  จงัหวดั
นครพนม และจังหวัดมุกดาหาร เป็นกลุ่มจ ังหวัดท่องเที�ยวที�มี

ศกัยภาพด้านสงัคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม อีกทั �งทรพัยากรการ
ท่องเที�ยวที�มีลกัษณะเฉพาะ จารีตในการนี�ซื�อขาย ประกอบกับ

รฐับาลมีนโยบายส่งเสริมสินค้าจากภูมิปญัญาท้องถิ�น เพื�อเพิ�ม

มูลค่าทางเศรษฐกจิ อกีทั �งเพื�อยกระดบัสินค้าและจํานวนกลุ่มรวม 

380 กลุ่ม ซึ�งมีสมาชิก 11,469 คน เพื�อเป็นการรกัษามาตรฐาน
และคุณภาพสนิคา้ (OTOP) 

จากข้อมูลพบว่ากลุ่ม OTOP 380 กลุ่มในพื�นที� 3 
จ ังหวัด คณะกรรมอํานวยการคัดสรรสุดยอดหนึ�งตําบล หนึ� ง

ผลติภณัฑ ์จงัหวดัสกลนคร (2553) ผลการดําเนินงานของกลุ่มยงั
มคีวามหลากหลายคือ มีทั �งกลุ่มที�ประสบความสําเร็จในระดบัสูง 

ปานกลางและระดบัตํ�า จึงเป็นที�มาของการวิจยัในครั �งนี� เพื�อจะ
ค้นหาปจัจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของกลุ่ม OTOP โดยมุ่ง

ศกึษาถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้
การทํางานเป็นทมี และผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP เพื�อใช้
เป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย การพฒันาการบริหารจดัการ

กลุ่ม OTOP ใหไ้ปสู่ความสําเรจ็ตามเป้าหมายไดอ้ยา่งย ั �งยนื  
 

2. วตัถปุระสงค์ 
1.  เพื�อศกึษาผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP  

 2.  เพื�อศกึษาภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้และ

ทํางานเป็นทมีของกลุ่ม OTOP  
3.  เพื�อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้า การ

แลกเปลี�ยนความรู ้และการทํางานเป็นทมีกบัผลการดําเนินงาน
ของกลุ่ม OTOP 

 

3. สมมติฐาน 
 ภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู้ และการทํางานเป็น

ทมี มคีวามสมัพนัธก์บัผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP  
 

4. การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิด 
             ผูว้จิยัไดก้ําหนดแนวความคดิและทฤษฎทีี�เกี�ยวขอ้ง 
แนวคิดเกี�ยวกบัภาวะผู้นํา  

           ภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลง (Transformational 

Leadership) 

          ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเปลี�ยนแปลงเป็นทฤษฎีของ
การศกึษาภาวะผูนํ้าแนวใหม่ของภาวะผูนํ้าโดยมี Burn และ Bass 
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ได้กล่าวถึงภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงโดยแสดงให้เห็นว่าเป็น

ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้นําแนวใหม่เนื�องจากภาวะผูนํ้าการ
เปลี�ยนแปลงเป็นการเปลี�ยนแปลงไปสู่ความเป็นผูนํ้าที�มีวิสยัทศัน์

และมกีารกระจายอํานาจหรอืเสรมิสรา้งพลงัจูงใจเป็นผูม้คีุณธรรมและ
กระตุ้นผูต้ามให้มีความเป็นผูนํ้า Burn (1978 อ้างในสุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 

2544) กล่าวว่าภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงมคีุณลกัษณะที�สามารถ
ก่อใหเ้กดิการเปลี�ยนแปลงที�สําคญัขึ�นผูนํ้าแบบนี�มีความสามารถ

ในการนําการเปลี�ยนแปลงวิสัยทศัน์กลยุทธ์และวัฒนธรรมของ
องค์การพร้อมไปกบัการส่งเสริมการริเริ�มสร้างสรรค์ด้านผลงาน
ผลติภณัฑแ์ละเทคโนโลยใีหม่ๆ 

          Bass, B.M. (1985) ได้พฒันาแนวคิดของ Burn และ
อธบิายภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลงในแง่ของผลกระทบของผูนํ้าที�

มีต่อผู้ตามว่าผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจเลื�อมใสจงรักภักดีและการ
ยอมรับต่อผู้นําBass จึงได้ เสนอองค์ประกอบของผู้นําแบบ

เปลี�ยนแปลงที�เป็นคุณลกัษณะที�ผูนํ้าสามารถพฒันาด้วยตนเองไว ้
4 ดา้น Bass (1998) ดงันี� 

1. พฤติกรรมโดยเสน่หา (Charismatic Behaviors) 
หรือพฤติกรรมอิทธิพลเชิงอุดมการณ์เ ป็นพฤติกรรมที�ผู ้นํ า

แสดงออกถงึการมวีสิยัทศัน์และมวีตัถุประสงคท์ี�แจ่มชดัเป็นผูนํ้าที�
ผูต้ามให้ความไว้วางใจและให้ความนับถือเป็นผู้สร้างพันธกิจ 

(Mission) ในอนาคตขององคก์ารและสามารถแสดงใหผู้ต้ามเชื�อว่า
ตอ้งสําเร็จได้ผูต้ามจึงเต็มใจที�จะทุ่มความพยายามมากกว่าปกติ

เพื�อใหบ้รรลุความสําเรจ็ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 

เป็นพฤติกรรมที�ผู ้นําแสดงออกให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่ า
ความหมายและความสําคญัของงานที�ทําตลอดจนสรา้งความน่าทา้

ทายในการทํางานใหก้บัผูต้าม 
3. พฤติกรรมกระตุ้นให้เกิดการใช้ปญัญา (Intellectual 

Stimulation)เป็นพฤตกิรรมที�ผูนํ้ากระตุน้ใหก้ําลงัใจเสริมแรงให้กบั
ผูต้ามคน้หาวธิใีหม่ในการทํางานโดยยั �วยใุหผู้ต้ามหดัสงสยัและตั �ง
คําถามต่อความเชื�อพื�นฐานที�เคยประพฤติปฏิบตัิมาจนเคยชินฝึก

ใหม้องปญัหาเดมิดว้ยมุมมองใหม่หรอืมองจากแง่มุมต่างๆเป็นตน้ 
4. พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized 

Consideration) เป็นพฤติกรรมที�ผู ้นําให้ความใส่ใจต่อความ
ตอ้งการของผูต้ามแต่ละคนตลอดจนให้ความสําคญัต่อการพฒันา

ศกัยภาพด้านต่างๆของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้วิธีเช่นการ
กระจายอํานาจความรบัผดิชอบตดัสินใจการช่วยเหลือเป็นพี�เลี�ยง 

(Mentor) การเป็นผูส้อนงาน (Coach) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอย่าง
สรา้งสรรคก์ารใหโ้อกาสไปศกึษาอบรมเป็นตน้ 

           จ ากค วาม หมา ยอาจ สรุป ได้ว่ า ภาว ะผู้ นํ า กา ร
เปลี�ยนแปลง หมายถงึ กระบวนการที�ผูนํ้าพยายามเปลี�ยนแปลงผู้

ตามให้ปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพเกิดความไว้วางใจความ
จงรักภักดีและเชื� อถือในตัวผู้นําเกิดความคล้อยตามพยายาม

แกป้ญัหาในการปฏบิตัเิกดิความมั �นใจในตนเองมีความรบัผดิชอบ
และยอมอุทศิตนเพื�อองคก์ร 

ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี�ยน (Transactional 

Leadership) 

          Burns (1978 อ้างในสุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์, 2544) ผูใ้ห้
แนวคิดเกี�ยวกับภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยนคนแรกโดยให้ความ

คดิเหน็ว่าพื�นฐานของผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยนคือการใช้กระบวนการ
แลกเปลี�ยนระหว่างผูนํ้ากบัผูต้ามโดยที�ผูนํ้ายอมรบัความต้องการ

ของผูต้ามด้วยการให้วตัถุสิ�งของมีค่าตามที�ต้องการแต่มีเงื�อนไข
แลกเปลี�ยนให้ผูต้ามต้องทํางานบรรลุวตัถุประสงค์ที�กําหนดหรือ
ปฏบิตัหิน้าที�ไดส้ําเรจ็ตามขอ้ตกลงผูต้ามกจ็ะไดร้างวลัตอบแทน  

 Bass and Avolio (1990) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าแบบ
แลกเปลี�ยนเป็นการแลกเปลี�ยนผลประโยชน์ระหว่างผูนํ้ากบัผูต้าม

ทั �งผู้นําและผู้ตามมีอิทธิพลซึ�งกันและกันพึ�งพากันและกันการ
แลกเปลี�ยนอาจเปลี�ยนแปลงในสิ�งที�เหน็ไดช้ดัเจน  

แนวคิดเกี�ยวกบัการแลกเปลี�ยนความรู้ 

Hansen, Nohria, and Tierney (1999) (อ้างในพิชามญชุ ์  

อดุลวทิย,์ 2554) การแลกเปลี�ยนความรู้เป็นกระบวนการสําคญัที�
ทําใหก้ารจดัการความรูใ้นองคก์รประสบความสําเร็จและก้าวไปสู่

องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั �น ต้องมีการแลกเปลี�ยนความรู้ซึ�งกัน
และกนัจงึจะทําใหอ้งคก์รประสบความสําเรจ็ 

Ikujro Nonaka (2009) กล่าวว่าการแลกเปลี�ยนความรู ้

คอื การแบ่งปนัและแลกเปลี�ยนความรูน้ั �นตอ้งทําดว้ยการพบปะกนั
ตวัต่อตวัหรอืเป็นกลุ่มซึ�งทําได้หลายรูปแบบทั �งอย่างเป็นทางการ

และไม่เป็นทางการ 
 กระบวนการจดัการความรู้ ประกอบ ดว้ย การเขา้ถึง

ความรูท้ี�มอียูใ่นองคก์รการขดุคน้แสวงหาความรูท้ ั �งหมดที�มอียูเ่พื�อ
เขา้ใหถ้งึความรูเ้พราะความรูจ้ะอยูใ่นองคก์ร 2 ลกัษณะ คอื 

         1. Explicit Knowledge (ความรูท้ี�ชดัแจง้) เป็นความรู้

เชงิทฤษฏเีนื�อหาวชิาการและขอ้มูลต่างๆที�ถูกถ่ายทอดออกมาเป็น
ลายลักษณ์อักษรอยู่ ในรูปแบบต่างๆเช่นหนังสือ เอกสา ร

กฎระ เบียบคู่ มือปฏิบัติงานวิดีโ อ เทปบันทึก เสียงไฟล์ใน
คอมพวิเตอรเ์ป็นตน้ 

        2. Tacit Knowledge (ความรู้ที�ฝงัอยู่ในคน) เป็น

ความรูท้ี�อยูภ่ายในตวับุคคลไม่สามารถมองเห็นได้เกิดจากทกัษะ
ประสบการณ์พรสวรรคห์รอืสญัชาตญาณของแต่ละบุคคลในการทํา

ความเขา้ใจในสิ�งต่างๆ เป็นความรู้ที�ไม่สามารถถ่ายทอดออกมา
เป็นคําพูดหรอืลายลกัษณ์อกัษรไดโ้ดยง่ายเช่นทกัษะในการทํางาน

งานฝีมอืหรอืการคดิเชงิวเิคราะห ์
แนวคิดเกี�ยวกบัการทาํงานเป็นทีม 

 Romig, Dennis A. (1996) ได้กล่าวว่าคุณลกัษณะที�

จําเป็นในการทํางานเป็นทมีจะต้องมกีารใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือ
ซึ�งกนัและกนัมีการติดต่อสื�อสารประสานงานที�ดีทั �งสองทางเกิด

การคิดใหม่ๆที�สร้างสรรค์เพื� อมาพัฒนาปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ

องคป์ระกอบที�สําคญัที�จะทําใหท้มีงานทํางานอยา่งมปีระสิทธิภาพ
และประสานกันได้ดีนั �นขึ�นอยู่ก ับคุณลักษณะที�จําเป็นในการ
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ทํางานซึ�งอยูใ่นรูปแบบ 5C คือการติดต่อสื�อสารการร่วมมือ การ
ประสานงานมีความคิดสร้างสรรค์และการปรับปรุงงานอย่าง

ต่อเนื�องดงัรายละเอยีดต่อไปนี� 
  1. การติดต่อสื�อสาร (Communication) เป็นการติดต่อสื�อสาร

ระหว่างสมาชิกในทีมงานให้มีการรบัฟงัและเข้าใจซึ�งกันและกัน
เพื�อนําไปสู่การปฏบิตัทิี�ถูกตอ้ง 

  2.การร่วมมือ (Cooperation) การร่วมมือเป็นการ
ทํางานร่วมกนัและให้ความช่วยเหลือซึ�งกันและกันในการแก้ไข

ปญัหาการปฏบิตังิานเพื�อใหบ้รรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมาย 
  3.การประสานงาน (Coordination) สมาชิกที�มีการ

ประสานงานกันในการปฏิบัติงานโดยมีการประชุมทีมมีการ
วางแผนที�เหมาะสมในการปฏบิตังิานที�รบัผดิชอบของแต่ละบุคคล

ในทมีงานเพื�อที�จะไดร้บัผลสําเรจ็ตามเป้าหมายและดําเนินไปอยา่ง
มปีระสทิธภิาพ 

  4.การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative Breakthrough) 
มคีวามคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวตักรรมการทํางานเพื�อการ

แกป้ญัหาเป็นตวักระตุน้ใหเ้กดิการคดิใหม่ๆต่อปญัหาที�เกดิขึ�นและ
นําไปปฏิบัติได้จริงจึงเป็นการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพื� อ

ปรบัปรุงงานและเป็นการเพิ�มผลผลติอกีดว้ย 
  5. การปรับปรุงอย่างต่อเนื� อง (Continuous Improvement) 

เป็นการปรบัปรุงกระบวนการทํางานและการพฒันางานเพื�อลด
ระยะเวลาในการทํางานและเป็นการปรบัปรุงคุณภาพและออกแบบ
งานใหม่ที�สรา้งสรรคใ์หม้คีวามเหมาะสม 

 

ผลการวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 ผลการวิจยัภายในประเทศ 

วรรณวิสา  ไชชลาแสง (2551)  ได้ศึกษาเกี�ยวกับ
การศึกษาภาวะผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงที�มีผลต่อทีมงานที�มี

ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนในสงักดัสํานักงานเขตพื�นที�
การศึกษานครราชสีมาเขต 1-7 ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหาร

โรงเรยีนส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการบริหารตั �งแต่ 10 ปีขึ�นไป 
และอยู่ในโรงเรียนขนาดกลาง ระดับการใช้ภาวะผู้นําเพื�อการ
เปลี�ยนแปลงโดยภาพรวมและหลายด้าน โดยด้านที�มีค่าเฉลี�ยสูง

ที�สุด ไดแ้ก่ ดา้นระดมความร่วมมอืผกูพนั ส่วนดา้นที�มีความเฉลี�ย
น้อยที�สุด ไดแ้ก่ สรา้งการยอมรบัการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูนํ้าเพื�อ

การเปลี�ยนแปลงที�ส่งผลต่อทมีงานที�มปีระสทิธิภาพ พบว่าตวัแปร
การสร้างการยอมรบัการเปลี�ยนแปลง ระดมความร่วมมือผูกพนั 

และสรา้งวสิยัทศัน์ใหม่ส่งผลต่อการสรา้งทมีงานที�มปีระสทิธภิาพ 
  สุชาดา  ตรีมรรค (2555) ไดศ้กึษาเกี�ยวกบัอิทธิพลของ

ภาวะผู้นําการแลกเปลี�ยนและภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของ
ผูบ้รหิารที�มีต่อการจดัการความรู้ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูนํ้า

การเปลี� ยนแลกเปลี� ยนและภาวะผู้นํา การเปลี� ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์กับการจดัการความรู้ของผู้บริหารอยู่ในระดบัสูง 

ดา้นการใหร้างวลัอยา่งเหมาะสมการกระตุ้นเชาว์ปญัญา และการ

แลกเปลี�ยนความรู้ ซึ�งผูบ้ริหารมีภาวะผู้นําแล้วจะส่งผลให้เกิด
กระบวนการเรยีนรู ้การพฒันาความรู้ต่าง ๆ อย่างต่อเนื�อง ทําให้

สามารถจดัการความรูใ้หแ้ก่องคก์รไดเ้ป็นอยา่งด ี
สมโชค  เฉตระการ (2552) ได้ศึกษาเกี�ยวกับแนว

ทางการเรียนรู้สู่ความเป็นเลิศ ของการพฒันาอาชีพทอผา้ไหม 
ต า ม โ ค ร ง ก า ร ห นึ� ง ตํ า บ ล ห นึ� ง ผ ลิ ต ภัณ ฑ์  ใ น เ ข ต ภา ค

ตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง ผลการวิจยัพบว่า ชุมชนที�กลุ่ม
อาชีพทอผา้ไหมตั �งอยู่ทั �งหมด มีประวตัิความเป็นมา และมีการ

ถ่ายทอดภูมิปญัญาเกี�ยวกบัการทอผา้ไหมสู่รุ่นลูกหลานทั �งสิ�น 
แนวทางการเรยีนรูสู้่ความเป็นเลศิของการพฒันาอาชีพทอผา้ไหม 

เริ�มต้นจากมีการสืบทอดภูมิปญัญาด้านการทอผ้าไหมสู่รุ่น
ลูกหลาน     ในระดบัครวัเรือน มีการรวมตวัเป็นกลุ่มอาชีพ โดย

อาศยัแรงจูงใจจากภายในครัวเรือน กลุ่มอาชีพ และโรงเรียนใน
ชุมชน รวมกบัแรงจูงใจจากภายนอก โดยเฉพาะจากนโยบาย การ

จัดระบบและกลไกช่วยเหลือประชาชนของรัฐบาล ทําให้เกิด
กระบวนการ ในการเรยีนรูแ้ละมกีารพฒันากลุ่มให้มีความเขม้แขง็

ขึ�นเป็นลําดับ  โดยการเรียนรู้นั �นมีรูปแบบดําเนินการในระดับ
ครัวเรือน ระดับกลุ่มอาชีพ  และระดับโรงเรียน มีภูมิปญัญา

ชาวบา้นดา้นการทอผา้ไหมเป็นกําลงัหลกัในการถ่ายทอดความรู ้  
และประสบการณ์ โดยใช้วิธีการสอนภาคทฤษฎีด้วยการบอก 

อธบิาย ใหท้่องจํา ใหดู้ตวัอยา่งของจรงิ และเรยีนรู้ภาคปฏิบตัิด้วย
การปฏบิตัจิรงิที�กลุ่มอาชพีในชุมชน ในลกัษณะของการฝึกอบรม
ในงาน (On the Job Training)                 

ผลการวิจยัต่างประเทศ 

  Bass (1985) ได้ศึกษาเกี�ยวกบัการรวบรวมงานวิจยัที�

ไดพ้สิูจน์และยนืยนัถงึความสมัพนัธท์ี�เป็นลําดบัชั �นระหว่างรูปแบบ
ภาวะผูนํ้าแบบต่างๆ และผลลพัธ์ที�มีประสิทธิภาพ ในด้านความ

พยายามและความพงึพอใจ ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูนํ้าเพื�อการ
เปลี�ยนแปลงจะมีประสิทธิภาพมากกว่าภาวะผูนํ้าแบบให้รางวัล

ตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย การบริหารแบบเชิงรุก 
การบรหิารแบบเชงิรบั และการบรหิารแบบปล่อยตามสบาย อีกทั �ง
ยงัทําให้เกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากขึ�นกว่าภาวะ

ผูนํ้าแบบอื�นๆ อกีดว้ย 
  Davis (1997) ได้ศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูนํ้าเพื�อการ

เปลี�ยนแปลงและองค์การแห่งการเรียนรู้โดยได้ศึกษาในแง่การ
ปฏิบตัิกิจกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้เป็น

รายบุคคลและรายกลุ่ม ผลการวิจ ัยพบว่า พฤติกรรมและการ
ปฏิบตัิของผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้เป็น

รายบุคคลและรายกลุ่ม ผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงต้องมีการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ โดยการสนับสนุนการร่วมมือและนํา

ศกัยภาพของทมีมาใช ้ผูนํ้าตอ้งมพีฤตกิรรมที�เหมาะสม ควรมีการ
ตั �งคําถามและแลกเปลี�ยนความคดิเหน็ซึ�งกนัและกนั มีการแบ่งปนั

ความรู้และขอ้มูลสารสนเทศเพื�อช่วยในการเรียนรู้ของทีม มีการ
ส่งเสริมให้ทีมมีโอกาสที�จะเรียนรู้ภาพรวมและวิธีปฏิบตัิ รวมทั �ง
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การตดัสนิใจที�มผีลกระทบต่อทมี และผูนํ้าควรส่งเสริมให้สมาชิกมี

โอกาสเรยีนรูค้วามเป็นผูนํ้าดว้ยตวัเอง 
Baldygo, Robert S. (2003) ได้ศึกษาเกี�ยวกบัการ

ถ่ายทอดภาวะผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนในวทิยาลยัชุมชนในอเมรกิาโดย
ได้ทําการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ

แบบสอบถามในการถ่ายทอดภาวะผูนํ้าตามรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของแบสส์ โดยใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ

วทิยาลยัชุมชนในอเมรกิา จํานวน 112 แห่ง โดยใช้แบบสอบถาม
ตามกรอบแนวคดิของแบสส ์และอโวลโิอ พบว่า ภาวะผูนํ้าเพื�อการ
เปลี�ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงจะมากกว่าผู้นําในระดับ

รองลงมาและการสนบัสนุนต่างๆ จากผูนํ้าระดบัสูงจะเป็นพื�นฐาน
ในการถ่ายทอดภาวะผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงในระดบัรองลงมา 

ซึ�งสอดคลอ้งกบังานวจิยัก่อนหน้านี�ที�แสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์
อนัดรีะหว่างภาวะผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงกบัผลสําเร็จของงาน 

ประสทิธภิาพของผูนํ้า และความพงึพอใจในตวัผูนํ้า 
 

กรอบแนวคิดของการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที� 1 กรอบแนวคดิของการวจิยั 

 

5. วิธีวิจยั 
     5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
         ประชากรที�ใช้ในการวิจยั คือ สมาชิกของกลุ่ม OTOP 
ในกลุ่มสนุก จํานวน 11,469 คน ได้แก่ จงัหวดัสกลนคร จงัหวดั

นครพนม และจงัหวดัมุกดาหาร เมื�อทําการหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง
โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (ธานินทร์ ศิลป์จารุ 2553อ้างใน 

Yamane,1967) สูตรที�ใชใ้นการคํานวณ 
            n  =         N 

                       1+ Ne2                                                                                                                         
เมื�อ  n    แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

       e    แทน   ค่าความคาดเคลื�อนที�ทําการยอมรบัใหเ้กดิขึ�น  
กําหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

       N   แทน   จํานวนประชากรที�เป็นสมาชกิของกลุ่ม OTOP 
จํานวน 3 จงัหวดั 

        ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 390 ชุด 

2. การสุ่มตวัอย่าง ใช้วิธีการสุ่ม 2 วิธี ได้แก่ การสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั �น และการสุ่มตวัอยา่งแบบชั �นภูม ิมดีงันี� 
     2.1 วิ ธี ก า ร สุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง แ บ บ แ บ่ ง ชั �น 

(Stratified Random Sampling) เป็นการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม
ประชากรในแบบสอบถาม คือ สมาชิกของกลุ่ม OTOP ในกลุ่ม

สนุก จํานวน 11,469 คน ไดแ้ก่ จงัหวดัสกลนคร จงัหวดันครพนม 
และจงัหวดัมุกดาหาร และขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 390 คน ได้ดงั

ตารางดงันี� 
 

ตารางที� 1 การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั �น 

(N=390) 

รายการ 

สมาชิกของกลุ่ม OTOP ของ 3 จงัหวดั 

จาํนวน 11,469 คน 

จงัหวดั

สกลนคร 

จงัหวดั

นครพนม 

จงัหวดั

มกุดาหาร 

จํานวนสมาชกิ
ของกลุ่ม 

OTOP 

5,201 3,836 2,432 

จํานวนขนาด

ของกลุ่ม
ตวัอยา่งในแต่

ละจงัหวดั 

177 130 83 

    

      2.2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั �นภูมิ (Stratified 
sampling) เป็นการจําแนกสมาชิกของประชากรออกเป็นชั �นต่างๆ

โดยที�สมาชิกของประชากรที�อยู่ในชั �นภูมิเดียวกันจะมีลกัษณะ
เดยีวกนัแต่ต่างกนัที�กลุ่มผลิตภณัฑ์ (ระดบัผลิตภณัฑ์) และมีการ
สุ่มตวัอยา่งเพื�อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งจากแต่ละชั �นภูม ิดงัตารางดงันี� 

 
ตารางที�  2 การสุ่มตวัอยา่งแบบชั �นภูม ิ

(n=390) 

กลุ่ม

ผลิตภณัฑ ์

ขนาดกลุ่มตวัอย่างสมาชิกของกลุ่ม OTOP 

ของ 3 จงัหวดั 

(ระดบั

ผลิตภณัฑ)์ 

จงัหวดั

สกลนคร 

จงัหวดั

นครพนม 

จงัหวดั

มกุดาหาร 

ระดบั 5 ดาว 50 37 23 

ระดบั 4 ดาว 43 31 20 
ระดบั 3 ดาว 35 26 17 

ระดบั 2 ดาว 28 21 13 
ระดบั 1 ดาว 21 15 10 

รวม 177 130 83 

 
 
 

ภาวะผูนํา             

การเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผูนํา             

การแลกเปลี่ยน 

การแลกเปลี่ยน 

ความรู 

การทํางาน 

เปนทีม 

ผล 

การดําเนินงาน 
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5.2 เครื �องมอืที �ใชใ้นการวจิยั  
เครื�องมือที�ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัใน

ครั �งนี�  ผูว้จิยัไดอ้อกแบบสอบถามเกี�ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู้ และการทํางานเป็นทีมกบัผล

การดําเนินงานของกลุ่ม OTOP กรณีศึกษากลุ่มสนุก (สกลนคร 
นครพนม มุกดาหาร) ซึ�งได้ศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎี และผล

การศึกษาที� เกี� ยวข้อง  เครื� อ งมือที� ใช้ในการวิจ ัยครั �งนี�  คือ 
แบบสอบถาม มีค่าความเชื� อมั �น  0.88 โดยมีข้อคําถามใน

แบบสอบถามให้ครอบคลุมหวัข้อที�ต้องการวิจ ัย ซึ�งแบ่งเป็น 4 
ส่วน คอื คําถามเกี�ยวกบัปจัจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ความคิดเห็นเกี�ยวกับภาวะผู้นํา ประกอบด้วยภาวะผู้นําการ

เปลี�ยนแปลง และภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยน ความคิดเห็นเกี�ยวกบั
การแลกเปลี�ยนความรู้ และความคิดเห็นเกี�ยวกบัการทํางานเป็น

ทมี   
 5.3 การทดสอบคุณภาพของเครื �องมอื 

  การตรวจสอบเพื� อให้ทราบถึงระดับคุณภาพของ
เครื�องมอืในการวจิยัครั �งนี�  ก่อนนําแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัมวีธิดีําเนินการดงันี� 
  1. นําแบบสอบถามไปทดสอบหาค่าความ
เที�ยงตรงตามเนื�อหา (Validity) เพื�อตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิง

เนื�อหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามเสนอต่อประธาน
กรรมการที�ปรกึษาวทิยานิพนธ ์และกรรมการร่วมเพื�อตรวจความ

ครอบคลุมของเนื�อหาและภาษาที�ใช้ในแบบสอบถามให้มีความ
ถูกตอ้งและตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยั 

   2. นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) 
กับกลุ่มตัวอย่างซึ�งเป็นสมาชิกของกลุ่ม OTOP ที�ไม่ ใช่กลุ่ม

ประชากรที�กําหนดไว ้จํานวน 30 ชุด โดยแจกแบบสอบถามไปยงั 
สํานกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัอุดรธานี    

3. นําข้อมูลมาคํานวณหาค่า Item Total 
Correlation ของคําถามรายขอ้ 

  4. วเิคราะห์หาค่าความเชื�อมั �น (Reliability) 
ของแบบสอบถามเพื� อคํานวณหาค่าสถิติ โดยวิเคราะห์ค่ า

สัมประสิทธิ �ความเชื� อมั �น  (แอลฟา) ตามวิธีของคอนบาค 
(Cronbach’s Coeffic Alpha) โดยใช้เกณฑ์ยอมรบัที�ค่ามากกว่า 

0.700 (Cronbach, 1970) ดงัตาราง 
 

ตารางที� 3 ตารางหาค่าความเชื�อม ั �น (Reliability) 

ตวัแปร 
ค่าสมัประสิทธิ�  

ความเชื�อม ั �น(แอลฟา) 

ภาวะผูนํ้า ค่าตํ�าสุด 0.81 

การแลกเปลี�ยนความรู้ ค่าตํ�าสุด 0.74 

การทํางานเป็นทมี ค่าตํ�าสุด 0.74 

 
 

5.4 วธิกีารเกบ็ขอ้มูล  
โดยทําการวิจ ัยและรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการจัดส่ง

หนงัสอืขอความอนุเคราะหจ์ํานวนสมาชิกของกลุ่ม OTOP ในการ
กําหนดตัวอย่างประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การเก็บข้อมู ล

แบบสอบถามจากสํานกังานพฒันาชุมชน จงัหวดัสกลนคร จํานวน 
177 ชุด จ ังหวดันครพนม จํานวน 130 ชุด จ ังหวดัมุกดาหาร 

จํานวน 83 ชุด และระยะเวลาในการแจกและเก็บแบบสอบถาม
ตั �งแต่ 1 สงิหาคม – 30 กนัยายน 2555 

5.5 วธิกีารวเิคราะหข์อ้มูล 
นําขอ้มูลจากแบบสอบถามทั �งหมด 390 ชุด มาดําเนินการ

โดยใชว้ธิกีารตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลแบบสอบถาม คดั

แยกแบบสอบถามที�ไม่สมบูรณ์ออกจนได้แบบสอบถามที�สมบูรณ์ 
วิธีการการลงรหัส โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็นส่วน ๆ และ

วิธีการประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื�อ
วเิคราะหผ์ลทางสถติ ิ

 5.6 สถติทิี �ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล 
 การวเิคราะหข์อ้มูลทั �งหมด ใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปในการ
วิเคราะห์การแจกแจงความถี� ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน สมัประสทิธิ �สหพนัธแ์บบเพียร์สนั การวิเคราะห์เส้นทาง 
และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

 

6. สรปุและอภิปรายผลการวิจยั  
ผลการวิจยันําเสนอในสองส่วนประกอบด้วยส่วนที� 1 

เป็นผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP ส่วนที� 2เป็นขอ้มูลระดบั

ภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้การทํางานเป็นทีม และส่วนที� 3 
เป็นการวเิคราะหเ์สน้ทางที�แสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรที�ใช้ใน

การศกึษา สามารถสรุปผลไดด้งันี� 
ส่วนที� 1 ผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP 

 จากผลการดําเนินงานของผลิตภัณฑ์กลุ่ม OTOP 
ผูว้จิยัไดท้ําการศกึษาจากกลุ่มจงัหวดัสนุก ประกอบด้วย สกลนคร 

นครพนม และมุกดาหาร ซึ�งไดท้ําการศึกษาจากกลุ่มผลิตภณัฑ์ 5 
ประเภท สามารถแบ่งประเภทออกได้ ดงันี� อาหาร เครื�องดื�ม ผา้

และเครื�องแต่งกาย ของใช/้ของตกแต่ง/ของที�ระลกึ และสมุนไพรที�
ไม่ใช่อาหาร และมีการจัดระดับผลิตภัณฑ์ (Product Level) 

ออกเป็น 5 ระดบั ตามค่าคะแนน ดงันี� ระดบั 5 ดาว (ได้คะแนน
ตั �งแต่ 90 คะแนนขึ�น) เป็นสินค้าที�มีคุณภาพมาตรฐาน หรือมี

ศกัยภาพในการส่งออก ระดบั 4 ดาว (ได้คะแนนตั �งแต่ 80 – 89 
คะแนน) เป็นสนิคา้ที�มศีกัยภาพ เป็นที�ยอมรบัระดบัประเทศ และ

สามารถพฒันาสู่สากล ระดบั 3 ดาว (ได้คะแนนตั �งแต่ 70 – 79 
คะแนน) เป็นสนิคา้ที�มคีุณภาพระดบักลางที�สามารถพฒันาสู่ระดบั 

4 ดาวได้ ระดบั 2 ดาว (ได้คะแนนตั �งแต่ 50 – 69 คะแนน) เป็น
สนิคา้ที�สามารถพฒันาสู่ระดบั 3 ดาว มีการประเมินศกัยภาพเป็น

ระยะ ระดบั 1 ดาว (ไดค้ะแนนตํ�ากว่า 50 คะแนน) เป็นสินค้าที�ไม่
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สามารถพฒันาสู่ระดบั 2 ดาวได้ เนื�องจากมีจุดอ่อนมาก และ

พฒันายาก 
 

ตารางที� 4 แสดงผลการดําเนินงานของผลติภณัฑก์ลุ่ม OTOP 

จงัหวดั ระดบั

ดาว 

จาํนวนกลุ่ม

ผลิตภณัฑ ์

สกลนคร 5  8  
 4  25  

 3  12  
 2  12  

 
 

1 
  

2  
 

นครพนม 5 
4 

3 
2 
1 

8 
8 

8 
11 
8 

มุกดาหาร 5 
4 

3 
2 

1 

5 
5 

8 
10 

- 

รวม - 130 

   
ส่วนที� 2 ขอ้มูลระดบัภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้การทํางาน

เป็นทมี  
 

ตารางที� 5 ระดบัภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู ้การทํางาน

เป็นทมีของกลุ่ม OTOP มรีายละเอยีดตามตารางที� 5 

ตวัแปร 
ค่าเฉลี�

ย 
S.D. 

ระดบั 

ความ

คิดเหน็ 

ภาวะผูนํ้า    

ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง 3.82 0.50 มาก 

ภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยน 3.90 0.66 มาก 

การแลกเปลี�ยนความรู้ 3.87 0.52 มาก 

การทํางานเป็นทมี 3.88 0.51 มาก 

 
จากตารางที� 5 ระดบัความคิดเห็นของภาวะผูนํ้า การ

แลกเปลี�ยนความรู้ การทํางานเป็นทีมของกลุ่ม OTOP พบว่า 
ระดบัความคิดเห็นของภาวะผูนํ้าสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือ 

ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลง และภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยน ด้าน
ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมรีะดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉลี�ย 3.82 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานที� 0.50 ด้านภาวะผูนํ้าการ

แลกเปลี�ยนมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี�ย 3.90 

ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานที� 0.66 ดา้นการแลกเปลี�ยนความรู้มีความ
คดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก มี�ค่าเฉลี�ย 3.87 ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานที� 

0.52 และด้านการทํางานเป็นทีม มีค่าเฉลี�ย 3.88 ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐานที� 0.51 

 

ส่วนที� 3 การวิเคราะห์เส้นทาง มีรายละเอียดดงันี� การทดสอบ
ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรโดยใชค้่าสมัประสทิธิ �สหสมัพนัธเ์พยีร์

สนัระหว่างภาวะผูนํ้า การแลกเปลี�ยนความรู้ และการทํางานเป็น
ทมีกบัผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP กําหนดให ้

   TFL   แทน    ภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง  
   TSL   แทน    ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน  
   KM    แทน    การแลกเปลี�ยนความรู ้ 

   TW    แทน    การทํางานเป็นทมี  
   PM    แทน    ผลการดําเนินงาน  

 
   จากการตรวจสอบไม่พบความสมัพนัธ์ในระดบัสูงของตวัแปร 

(Multicollinearity) ตามขอ้มูลที�ไดแ้สดงไวใ้นตารางที� 6 
 

 TFL TSL KM TW PM 

Mean 3.82 3.90 3.87 3.88 3.41 

S.D. 0.79 0.85 0.80 0.81 1.35 

TFL      

TSL 0.627**     

KM 0.728**   0.679**    

TW 0.676**   0.607**   0.719**   

PM 0.119*    0.014 0.072 0.08  
 

หมายเหตุ:   * หมายถงึ มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสําคญัทางสถติิ
ที�ระดบั 0.05 

    ** หมายถงึ มคีวามสมัพนัธอ์ยา่งมนียัสําคญัทางสถติิ
ที�ระดบั 0.01 
สมการการวเิคราะหต์วัแบบในการวจิยัประกอบดว้ย 

PM = β1TFL + β2TFL + β3KM + β4TW------(1) 

KM = β5TFL + β6TSL --------(2) 

TW = β7TFL + β8TSL --------(3)  

ผลการวเิคราะหส์มการมดีงันี� 
PM =  0.441TFL  ---------- (1) 

           (3.85) 
R2 = 0.021  SEE = 1.34   F = 2.03   Sig. = 0.00 

KM = 0.519TFL + 0.296TSL ---------- (2)   (12.06)      (9.15) 
R2 = 0.61  SEE = 0.33  F = 304.72  Sig. = 0.00 
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TW = 0.503TFL + 0.234TSL ---------- (3) 
 (10.68)      (6.61) 

R2 = 0.51  SEE = 0.36   F = 204.1   Sig. = 0.00 
 

    จากสมการสามารถเขยีนโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะ
ผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง ภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน  การแลกเปลี�ยน

ความรู ้และการทํางานเป็นทมีกบัผลการดําเนินงานของกลุ่ม 
OTOP ไดด้งัภาพที� 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที� 2 ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าแบบเปลี�ยนแปลง ภาวะ

ผูนํ้าแบบแลกเปลี�ยน การแลกเปลี�ยนความรูก้ารทํางานเป็นทมีกบั

ผลการดําเนินงานของกลุ่ม OTOP 
  

        จากรูปที�  2 สามารถสรุปได้ว่ า ภาวะผู้นําการ
เปลี�ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับผลการดําเนินงาน  คือ ผู้นําที�
มุ่งเน้นผลการดําเนินงานควรเป็นผู้นําแบบการเปลี�ยนแปลง 

จะต้องมีอุดมการณ์ มีวิสยัทศัน์ มีความสามารถจูงใจให้เกิดแรง
บนัดาลใจในการทํางานสอดคล้องกบัการวิจ ัยของสุชาดา ธรรม

นิยม (2551)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากา ร
เปลี�ยนแปลงของผูบ้รหิารโรงเรยีนกบัความพงึพอใจต่อการบริหาร

กิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จงัหวัด
พระนครศรีอยุธยา และการวิจ ัยของอังคณา ทีภูเวียง (2551) 

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี�ยนแปลงของ
ผู้บริหารทีมงานที�มีประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในจังหวัด

ขอนแก่น อยูใ่นระดบัมาก ผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์กบั
การทํางานเป็นทมี คอืผูนํ้ามคีวามสามารถจูงใจให้เกิดแรงบนัดาล

ใจในการทํางานเป็นทีม ซึ�งสอดคล้องกบัการวิจยัของวรรณวิสา  
ไชชลาแสง (2551)  ไดศ้กึษาเกี�ยวกบัการศกึษาภาวะผูนํ้าเพื�อการ

เปลี�ยนแปลงที�มีผลต่อทีมงานที�มีประสิทธิภาพของผู้บริหาร
โรงเรยีนในสงักดัสํานกังานเขตพื�นที�การศกึษานครราชสีมาเขต 1-

7 พบว่า ภาวะผูนํ้าเพื�อการเปลี�ยนแปลงที�ส่งผลต่อทีมงานที�มี
ประสทิธภิาพ ทําใหต้วัแปรการสร้างการยอมรบัการเปลี�ยนแปลง 

ระดมความร่วมมอืผกูพนั และสรา้งวสิยัทศัน์ใหม่ส่งผลต่อการสร้าง
ทมีงานที�มปีระสทิธภิาพ ภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงและภาวะผูนํ้า

การแลกเปลี�ยนมคีวามสมัพนัธก์บัการแลกเปลี�ยนความรู้ คือ ผูนํ้า

ทั �ง 2 แบบ สามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นปญัญาของ
สมาชิกให้เกิดการแลกเปลี�ยนความรู้ และพัฒนาความรู้ ซึ� ง

สอดคล้องกับการวิจ ัยของสุชาดา  ตรีมรรค (2555) ได้ศึกษา
เกี�ยวกบัอทิธิพลของภาวะผูนํ้าการแลกเปลี�ยนและภาวะผูนํ้าการ

เปลี�ยนแปลงของผูบ้ริหารที�มีต่อการจดัการความรู้ พบว่า ภาวะ
ผูนํ้าการแลกเปลี�ยนและภาวะผูนํ้าการเปลี�ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์

กบัการจดัการความรูข้องผูบ้รหิารอยูใ่นระดบัสูง ดา้นการให้รางวลั
อยา่งเหมาะสมการกระตุน้เชาวป์ญัญา และการแลกเปลี�ยนความรู ้

ซึ�งผูบ้รหิารมภีาวะผูนํ้าแลว้จะส่งผลใหเ้กดิกระบวนการเรียนรู้ การ
พฒันาความรู้ต่าง ๆ อย่างต่อเนื�อง ทําให้สามารถจดัการความรู้

ให้แก่องค์กรได้เป็นอย่างดี ในส่วนของการทํางานเป็นทีมกบัผล
การดําเนินงานไม่มีงานวิจ ัยที �สอดคล้อง จึงไม่สามารถนํามา
วเิคราะหห์รอืกล่าวถงึได ้

 

7. ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

1. ผูนํ้ากลุ่มที�มุ่งเน้นผลการดําเนินงานควรเป็นผู้นํา

แบบการเปลี� ยนแปลง จะต้องมีอุ ดมการณ์  มีวิส ัยทัศน์  มี
ความสามารถจูงใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจในการทํางาน  

2. ผูนํ้าที�มุ่งเน้นการแลกเปลี�ยนความรู้ จะต้องเป็นผูนํ้า
ทั �ง 2 แบบ คือ ผู้นําแบบการเปลี�ยนแปลงและผู้นําแบบการ

แลกเปลี�ยน ผูนํ้ากลุ่มควรจะเป็นผูนํ้าแบบการเปลี�ยนแปลง 
3. ผูนํ้าที�มุ่งเน้นการทํางานเป็นทีม จะต้องเป็นผูนํ้าทั �ง 

2 แบบ คอื ผูนํ้าแบบการเปลี�ยนแปลงและผูนํ้าแบบการแลกเปลี�ยน 
ผูนํ้ากลุ่มควรจะเป็นผูนํ้าแบบการเปลี�ยนแปลงมากกว่าผูนํ้าแบบ

การแลกเปลี�ยน  
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครั �งต่อไป   

เพื�อใหผ้ลการวจิยัในครั �งนี� สามารถนําไปประยุกต์ใช้ให้

เกดิประโยชน์ต่อการศกึษาคน้ควา้ในอนาคต ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงันี� 

 1. ควรขยายขอบเขตการวจิยันี�ไปยงักลุ่มตวัอย่างอื�นๆ 
เช่น ให้ผู้นํ ากลุ่ มทํ าการประเมินตนเองร่ วมด้วย เพื� อ ใช้

เปรียบเทียบและนําผลการวิจยัที�ได้ไปใช้ในการพฒันาศกัยภาพ
ภาวะผูนํ้าในกลุ่มดว้ย 

 2. ศึ ก ษ า โด ย ก า ร เก็ บ ร ว บร ว ม ข้อ มู ล แ บ บ อื� น
นอกเหนือจากการเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ซึ�งอาจเป็นการ

สมัภาษณ์ผูนํ้ากลุ่ม หรือสมาชิกภายในกลุ่ม OTOP นั �น หรือการ
ใชแ้บบสอบถามปลายเปิดเพื�อใหไ้ดข้อ้มูลเชงิลกึมากยิ�งขึ�น 

 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนํ้ากบัผลการ
ปฏบิตังิานของกลุ่ม OTOP 

 

 

 

0.239 
-0.229 

0.296 

0.503 

0.519 

0.072 

0.029 

0.441 

TFL 

TSL 

PM 

KM 

TW 
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