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บทคดัย่อ 
 การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการบริหารและการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถเพิ่มผลผลิตและ

รักษาพนักงานท่ีดีให้อยู่ในองค์กรได้ในระยะยาว โดยการเรียนรู้ท่ีจะเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถ
เรียนรู้ได้ดงัต่อไปน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หรือการมีคุณลกัษณะพิเศษ 
(Charisma) ท่ีมีอุดมการณ์ มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม  2) การสร้างให้
เกิดแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation)  เป็นการสร้างจากแรงจูงใจภายใน เช่นการสร้างท่ีก่อให้เกิด
ทศันคติในเชิงบวกและการกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวติชีวา 3) การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) คือการท่ีผูน้ า กระตุน้ผูต้ามให้ค  านึงถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์กรและหน่วยงาน    
ท าใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในการหาแนวทางใหม่มาแกปั้ญหา โดยหาขอ้สรุปท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าให้เกิดส่ิง



ธานี  ชาวสวน และคณะ 

 225 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ใหม่และสร้างสรรค์ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized consideration ) ผู ้น าจะมี
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าในการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้าม
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะท าหนา้ท่ีเป็นโคช๊ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) เพื่อการพฒันา
ผูต้าม กล่าวโดยสรุปไดว้า่การเป็นผูน้ าท่ีดี ตอ้งรู้จกัเสียสละ รับฟังความคิดเห็นของผูต้าม ตลอดจนการท า
ตนใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีเพื่อให้ผูต้ามเช่ือฟังและปฏิบติังานตามท่ีผูน้ าสั่ง ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะสามารถท าให้
พนักงานสามารถผลิตสินคา้และการบริการ ท่ีมีคุณภาพ ต้นทุนต ่าและส่งมอบทนัเวลา  ท าให้ลูกคา้เกิด             
ความพึงพอใจ (Bass, 1985 อา้งถึงโดย โสภณ ภูเกา้ลว้น, 2555) 

 ผูต้ามสามารถพฒันาเพื่อข้ึนเป็นผูน้ าได ้ โดยผูต้ามท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะสามารถปฏิบติังานให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ควรมีคุณลกัษณะดงัน้ี 1) สามารถคิดและท าการวางแผนบริหาร
จดัการตนเองได้โดยมองว่าตนเองมีความสามารถในการจดัการได้เท่าเทียมผูน้ าเช่นกัน 2) ท างานด้วย             
ความมุ่งมัน่และยึดมัน่เพื่อเป้าหมายสูงสุดขององค์กร หากพบปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานก็จะ
พิจารณาปรับเปล่ียนแนวทางท างานหรือขอปรับเปล่ียนผูน้ า 3) เสริมสร้างความแข็งแกร่งและมีการพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ด้วยการขวนขวายเรียนรู้ฝึกฝนทกัษะความช านาญ มองหางานรับผิดชอบ
พิเศษเพิ่มเติมดว้ยความยนิดี และมีความรับผดิชอบต่องานนั้นๆ 4) มีความกลา้แสดงออก เส่ียงท่ีจะคิด จะพูด 
และท า แมว้่าอาจจะเกิดความผิดพลาดได้จาการเส่ียงนั้น ท าให้ผูน้  าและผูค้นในองค์กรมอบความมัน่ใจ 
ไวว้างใจและเช่ือถือ (วรางคณา  กาญจนพาที. 2556, หน้า 46) ในส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและ      
ผูต้ามพบวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะรักษาพนกังานคุณภาพให้อยูก่บัองคก์รนานๆ นั้นมีปัจจยัเชิงนโยบายท่ี
สามารถผลกัดนัและสร้างวฒันธรรมองคก์รให้พนกังานทุกคนไดเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัเช่นการจดัการ
ระบบคุณภาพทัว่ทั้งองค์กร การจดัท ายุทธศาสตร์ขององค์กร การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์การพฒันา
องคก์รในดา้นต่างๆตลอดจนการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

 ผูว้จิยัใชก้ารวิจยัแบบผสมผสาน โดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research  Methodology) 
และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ สู่การพัฒนาผู ้น ากับผู ้ตาม            
จากองค์กรท่ีได้รับรางวลั TQA (Thailand Quality Award) และองค์กรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดี ใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth  interview) เก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเป็นคนไทย  และใช้การวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative research methodology) โดยการน าตัวแปรส าคญั ของแต่ละองค์กร มาสังเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis)  เพื่อท าแบบสอบถาม และใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) ในการแปลค่าความหมายต่างๆ และท าการยืนยนัผลการวิจยัด้วยการประชุมกลุ่ม 
(focus Group) 
 

ค าส าคญั: การพฒันา, ภาวะผูน้ า, ภาวะผูต้าม, ประสิทธิผล 
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Abstracts  

 Building good managerial relationships and developing subordinates can increase productivity 
and keep good employees in the organization over the long term.  By learning to be transformational 
leaders, you can learn the following: 1) Idealized Influence or Charisma with ideology, vision, managerial 
abilities, Emotional and ethical.  2)  Inspirational motivation is a motivation within, such as creating 
positive attitudes and encouraging team spirit to come alive.  3)  Intellectual stimulation is the leader 
encourage followers to be mindful of problems that arise in the organization and department.  Causing 
followers to find new solutions to solve problems by finding a better conclusion to bring about something 
new and creative. 4) Individualized consideration, The leader relates to the individual as a leader in caring 
for individual followers and make followers feel valued and important.  Leader will act as coach and 
advisor for follower development. In conclusion, it can be said that being a good leader sacrifice must be 
known, listen to the opinions of the followers as well as to set a good example for the followers to obey 
and perform the work as the leader commands. These behaviors will enable employees to produce quality, 
low-cost products, services deliver on time and satisfying the customer ( Bass, 1985 cited by Sophon 
Phukao). 

 A follower can develop to become a leader.  The highly effective follower will be able to 
accomplish the task of accomplishing the organization's goals. It should have the following characteristics: 
1)  Able to think and make self-management planning, seeing that they have the ability to manage as 
leaders as well; 2)  Work with determination and adhere to the ultimate goals of the organization.  If 
encountering problems and obstacles in the operation, it will consider modifying the working direction or 
requesting changes in the leadership.  3)  Strengthening and continually developing oneself by striving to 
learn and practice skills and expertise.  To looking for additional special responsibility jobs with pleasure 
and  responsible for the work.  4)  Have courage by take risks to think, say and do, even if you make a 
mistake. To giving leaders and people in the organization confidence and Trust (Wachakana Kanjanaphat, 
2013, p.  46) .  As for the relationship between leaders and followers, it is important to retain employees. 
Quality to be with the organization for a long time is a policy factor that can drive and create an 
organizational culture for all employees as a guideline for action such as management of quality systems 
throughout the organization.  Establishing an organization's strategy Human Resource Management 
Developing organizations in various fields as well as being a learning organization. 
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 The researcher used a combination of research.  Using Qualitative Research Methodology and 
Quantitative Research study the relationship to the development of leaders and followers from 
organizations that received the TQA (Thailand Quality Award) and well-managed organizations. In-depth 
interviews were used to collect data from senior executives who were Thai nationals and using 
Quantitative research methodology by using important variables of each organization to synthesize 
information through content analysis to do questionnaires and using descriptive statistics in interpreting 
various meanings by confirm the research results with a focus group. 
 

Keywords: Development, Leadership, Follower, Effective 
 

บทน า 
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม แห่งชาติ (สศช.) ไดจ้ดัท าแผนพฒันาฯ 

ฉบบัท่ี 12  บนพื้นฐานของกรอบยทุธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ซ่ึงเป็นแผนหลกัของการพฒันา
ประเทศ โดยมีเป้าหมายเพื่อการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทั้งการปรับ
โครงสร้างของประเทศไทยไปสู่ Thailand 4.0  ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้น ได้ให้
ความส าคญักับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน ทั้ งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และ 
ระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกวา้งขวางและต่อเน่ือง เพื่อร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และ        
ทิศทางการพฒันาประเทศ รวมทั้งร่วมจดัท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพื่อมุ่งสู่ “ความมัน่คง มัง่คัง่ 
และย ัง่ยนื ” การพฒันาประเทศในระยะแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 12 จึงเป็นจุดเปล่ียนท่ีส าคญัในการเช่ือมต่อกบั 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลกัษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์        
ได้ก าหนดประเด็นของการพฒันา พร้อมทั้งแผนงานและโครงการส าคญัท่ีตอ้งด าเนินการให้เห็นผลเป็น
รูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อเตรียมความพร้อมดา้นคน สังคม และ ระบบ
เศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
ขณะเดียวกนั ยงัไดก้ าหนดแนวคิดและกลไกการขบัเคล่ือนและติดตามประเมินผลท่ีชดัเจน เพื่อก ากบัใหก้าร 
พฒันาเป็นไปอยา่งมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพฒันาเพื่อประโยชน์สุขท่ีย ัง่ยนืของสังคมไทย 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559) 

 การพฒันาทรัพยากร มนุษยว์า่หมายถึงการท่ีนายจา้งจดัการเรียนรู้ (Learning) ใหก้บับุคลากรของ
ตนในช่วงระยะเวลาใด เวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุงการท างานและเพื่อให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ของ
บุคลากร Kossek, E. E., & Block, R. N. (2002) ให้ความหมายของการ พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว้ว่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) จะเก่ียวขอ้งกบการเรียนรู้และปรับปรุงการ
ปฏิบติังานในระดบับุคคล ทีม องค์กร  จะเป็นการผสานการพฒันาท้งัในระดบับุคคล การพฒันาสายงาน
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อาชีพ การบริหาร ผลการปฏิบติังาน การพฒันาองคก์รกบัเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ และวตัถุประสงคข์ององคก์ร
เขา้ด้วยกนั R. Wayne Mondy & Robert M. Noe (2005, pp. 5-6) กล่าวว่าการพฒันา ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
หนาท่ีหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่ใช่แค่เพียงการฝึกอบรม แต่ยงัหมายความรวมไปถึงการ
วางแผนงานอาชีพของแต่ละบุคคล การพฒันากิจกรรมและการประเมินผลการปฏิบติังาน แกว้ตา ผูพ้ฒัน
พงศ์ (2550, หนา้ 48) ไดใ้ห้ ความหมายของการพฒันาทรัพยากร มนุษยว์า่ แนวทางในการเพิ่มสมรรถภาพ
ในการ ท างานของผูป้ฏิบัติ งาน ด้านความคิด การกระท า ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ เป็นต้น 
หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้(Knowledge) ทักษะในการท างาน (Skill) และความสามารถ 
(Capability) ของบุคคล หมายถึง กระบวนการท่ีจะชวยเสริมสร้างให้บุคคล ให้ปรับตวัในการท างานใน
หน้าท่ีให้ตรงกับกับความต้องการขององค์การและสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปได้  อย่างดี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง วิธีการท่ีมุ่งเพิ่มพูนความรู้ ให้เกิดความช านาญและ  ประสบการณ์เพื่อให้คนใน
องค์กรสามารถปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึน เป็นการสร้างทศันคติและความรับผิดชอบรวมทั้งการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน (Leonard Nadler and Zeace Nadler, 1980 อา้งถึงใน             สุจิตรา ธนานันท์, 2551, 
หนา้ 21-22) ไดท้  าการรวบรวมความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี เร่ิมจาก ไดใ้ห้ความหมาย
ของ 

  การพฒันาบุคลากรคือการเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ ความช านาญในการท างาน ตลอดจนการ
ปรับเปล่ียนทศันคติ ของบุคลากรในทุกระดบัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร
สามารถท าได้ด้วยวิธีการฝึกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ ตลอดจนการเรียนรู้ด้วย
ตนเองจากเทคโนโลยีท่ีเปิดกวา้ง ฯลฯ เพื่อท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีและมุ่งไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายของ องคก์ร แนวคิดของการพฒันาบุคลากร สามารถแบ่งออกได ้เป็น 3 แนวทาง
ใหญ่ๆ คือ 1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเนน้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยูใ่น
ปัจจุบนั  เป้าหมายคือการยกระดับความรู้ ความสามารถ และทกัษะของพนักงานในขณะนั้นให้สามารถ
ท างานในต าแหนงนั้นๆ ได้ ผูท่ี้ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที 2) การศึกษา 
(Education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ทศันคติตลอดจนเสริมสร้าง ความสามารถในการปรับตวัในทุกๆ ดา้นให้กบับุคคลถา้พิจารณาในแง่
ขององคก์รและการศึกษาจะเนน้การเตรียมความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต 
หรือ อีกกรณีหน่ึง การให้การศึกษาสามารถใช้เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเล่ือนต าแหน่งงานใหม่ซ่ึงอาจ 
ตอ้งใช้ระยะเวลานาน 3) การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์กรให้มี ประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งเน้นท่ีตวังาน แต่จะเนน้ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์รตอ้งการ 
มีการก าหนด และวางการพัฒนา มาใช้เพื่อเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มทักษะ เพิ่มความสามารถและปรับปรุง
พฤติกรรม ของพนกังานให้ดีข้ึน โดยมุ่งเน้นการพฒันาใน 3 ส่วน (Gilley, Eggland, 1990, p. 5, 13, อา้งถึง
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ใน นิสดารก์ เวชยานนท,์ 2548, หนา้ 121) คือ 1) การพฒันาบุคคล (Individual development) 2) การพฒันา
สายอาชีพ (Career development) 3) การพฒันาองค์กร  (Organization development) และแนวทางท่ี 4) การ
พฒันาองค์กรให้ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) ซ่ึงแนวคิดแบบน้ีเป็นการบูรณาการ
ระหวา่งการเรียนรู้และงาน เขาดว้ยกนันั้นซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบ นอกจากน้ี
ในปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห ้ความส าคญักบัเร่ืองของ สังคม แห่งการเรียนรู้ มากข้ึน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า คุณลกัษณะของผูต้ามท่ีดีไดถู้กก าหนดโดย Kelly (1998) ว่า
สามารถปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์รควรมีคุณลกัษณะดงัน้ี 1) สามารถคิดและท า
การวางแผนบริหารจดัการตนเองไดโ้ดยมองวา่ตนเองมีความสามารถในการจดัการไดเ้ท่าเทียมผูน้ าเช่นกนั 
2) ท างานด้วยความมุ่งมัน่และยึดมัน่เพื่อเป้าหมายสูงสุดขององค์กร หากพบปัญหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินงานก็จะพิจารณาปรับเปล่ียนแนวทางท างานหรือขอปรับเปล่ียนผูน้ า 3) เสริมสร้างความแข็งแกร่ง
และมีการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองสม ่าเสมอ ดว้ยการขวนขวายเรียนรู้ฝึกฝนทกัษะความช านาญ มองหา
งานรับผิดชอบพิเศษเพิ่มเติมด้วยความยินดี และมีความรับผิดชอบต่องานนั้นๆ 4) มีความกลา้แสดงออก 
เส่ียงท่ีจะคิด จะพูด และท า แมว้า่อาจจะเกิดความผิดพลาดไดจ้าการเส่ียงนั้น ท าให้ผูน้  าและผูค้นในองคก์ร
มอบความมัน่ใจ ไวว้างใจและเช่ือถือ (John Kelly, 1998. อา้งถึงใน วรางคณา  กาญจนพาที, 2556, หนา้ 46) 

 จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะท าวิจยัเร่ืองรูปแบบของผูน้ า
ในองค์กรเพื่อพฒันาผูต้ามให้มีประสิทธิผลสูง ซ่ึงจะเป็นแนวทางและเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการท่ีจะพฒันา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามไปสู่องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพเสมือนหน่ึงเป็นการเตรียมผูน้ าในอนาคต
เพื่อให้ข้ึนมาบริหารคน บริหารงานและบริหารองค์กร ให้ด าเนินกิจการต่อไปไดอ้ย่างย ัง่ยืนซ่ึงสามารถน า
เน้ือหา ปัจจยัและรูปแบบมาพฒันาบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพในองค์กรต่างๆได้ทั้งภาครัฐและเอกชน             
โดยสามารถสนบัสนุนแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 ยุทธศาสตร์ท่ี 1 ในเร่ืองของการ
เสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์ซ่ึงมีส่วนท าให้ล าดบัของประเทศไทยใน Human Development 
Index (HDI) ขยบัข้ึนเพื่อเขา้สู่หมวดประเทศท่ีพฒันาแลว้ตามนโยบายการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย  
  1. เพื่อศึกษาถึงวธีิการพฒันาภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพสูง 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามในการพฒันาองคก์ร                       
  3. เพื่อเสนอแนะรูปแบบการพฒันาผูน้ าในองคก์รใหมี้ประสิทธิผลสูง 
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กรอบแนวคดิ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวจิัย 
 สมมติฐานท่ี 1 การพฒันาองค์กรให้มีผลการปฏิบติังานสูง ผูน้ าองค์กรตอ้งเป็นผูน้ าแบบใดมี

อิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามแบบเป็นทางการ (Formal) 

การพฒันาผู้ตามให้มีผลการปฏิบัติงานสูง  
ผู้น าองค์กรต้องเป็นผู้น าแบบใด 

 
1. ผูน้ าตอ้งรู้เร่ืองความตอ้งการของลูกคา้ (Customer needs)โดยสามารถ

สัง่และอธิบายกบัผูต้ามไดอ้ยา่งชดัเจน 

2. ผูน้ าตอ้งเป็นผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational motivation) ต่อการ

ปฏิบติังานโดยสามารถสร้างทศันคติและการคิดเชิงบวกใหผู้ต้ามได ้

3. ผูน้ าตอ้งเป็นผูมี้อิทธิพล อยา่งมีอุดมการณ์ (Individualized influence)

โดยมีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม 

4. ผูน้ าตอ้งกลา้แสดงออก (Courageous) ในการเสนอแนะเพื่อปรับปรุง

ระบบสวสัดิการในองคก์ร     

5. ผูน้ าต้องมีวิธีการมอบหมายงาน(Job assignment)ให้ตรงกับทักษะ

ของผูต้าม 

6. ผูน้ าท่ีมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ (Determination) จะเปล่ียนแปลงองคก์รใหมี้

ผลงานท่ีดีข้ึนได ้ตอ้งมีท่ีปรึกษา (Advisor) ท่ีมีความรู้ 

7. ผูน้ าต้องเป็นนักพัฒนา มีความสามารถในการกระตุ ้นทางปัญญา 

(Intellectual stimulation) เพ่ือสร้างส่ิงใหม่และมีความรู้สึกเป็นเจา้ของ 
 

ปัจจัยทีส่ าคัญ 

ต่อการสร้างความสัมพนัธ์

ระหว่างผู้น ากบัผู้ตาม 
 

พฤติกรรมและจริยธรรมของผู้

ตามในองค์กรทีม่ีประสิทธิภาพสูง 

 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า

และผู้ตามแบบไม่เป็นทางการ

(Informal) 

 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น าและผู้

ตามแบบเป็นทางการ (Formal) 
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สมมติฐานท่ี 2 การพฒันาองค์กรให้มีผลการปฏิบัติงานสูง ผูน้ าองค์กรต้องเป็นผูน้ าแบบใดมี
อิทธิพลต่อ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าและผูต้ามแบบไม่เป็นทางการ (Informal) 

สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาองค์กรให้มีผลการปฏิบัติงานสูง ผูน้ าองค์กรต้องเป็นผูน้ าแบบใดมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมและจริยธรรมของผูต้ามในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

สมมติฐานท่ี 4 การพฒันาองค์กรให้มีผลการปฏิบัติงานสูง ผูน้ าองค์กรต้องเป็นผูน้ าแบบใดมี
อิทธิพลต่อปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 

 
ทบทวนวรรณกรรม (แนวคดิ ทฤษฎ)ี 

 มีงานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวข้องกับภาวะผู ้น ามากมาย ตั้ งแต่อดีตจนถึงยุคปัจจุบัน มีการค้นพบ
คุณลกัษณะท่ีดีของการเป็นผูน้ า ตลอดจนพฤติกรรมของผูน้ าในแบบต่างๆดงัน้ี 
 ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (Transformational leadership theories)  

 การวิจัยพฤ ติกรรมภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงพบว่า “ผู ้น าจะมีการถ่ ายโอนหน้า ท่ี ,                   
ความรับผิดชอบและอ านาจท่ีส าคญั และขจดัขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออกไป ผูน้ ามีการดูแลสอน
ทกัษะใหแ้ก่ผูต้ามท่ีมีความจ าเป็นตอ้งแกปั้ญหา ตอ้งการการริเร่ิม การกระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ท่ีส าคญั การกระตุน้การแข่งขนัความคิด การตระหนักในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง การส่งเสริมความร่วมมือ และ
การท างานเป็นทีม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ประกอบไปด้วย 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) หรือการมีคุณลักษณะพิเศษ (Charisma) ท่ีมีอุดมการณ์                
มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม   2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
motivation) เป็นการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจต่อการปฏิบติังาน ด้วยการสร้างทศันคติและการคิดในเชิง
บวกและช่วยกระตุน้ทีมงาน ให้มีชีวิตชีวา (Team spirit) 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
เป็นการกระตุน้ผูต้าม เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์เปล่ียนกรอบความคิด (Paradigm) เพื่อให้มองเห็น
วิธีการแก้ปัญหาแบบใหม่ๆและ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration)             
เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลในฐานะท่ีเป็นมนุษย ์การเอาใจใส่ดูแลและค านึงถึง ความตอ้งการและความแตกต่าง 
(Bass, 1985, อา้งถึงใน โสภณ ภูเกา้ลว้น, 2555) 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น (Transactional  leadership)  

 แนวคิดของเบอร์น (Burn, 1978) เห็นวา่พื้นฐานของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนคือการใชก้ระบวนการ
แลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยท่ีผูน้ ายอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยการใหว้ตัถุส่ิงของมีค่าตามท่ี
ตอ้งการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปล่ียนให้ผูต้ามตอ้งท างานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดหรือปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้ าเร็จ
ตามขอ้ตกลง ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปล่ียน ในการท างานจึงไม่เนน้ความสัมพนัธ์ส่วนตวั
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจึงมีความเป็นผูบ้ริหารจดัการ (Managers) มากกว่าพฤติกรรมความหมายของการเป็น
ผูน้ า (Leaders) ทั้ งน้ีเพราะแสดงพฤติกรรมในการบริหารจดัการ (Managing ) มากกว่าการน า (Leading)     
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โดยมุ่งเนน้ความมีประสิทธิภาพ  (Efficiency) เป็นส าคญัอยา่งไรก็ตามผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถปรับให้
มีประสิทธิผล (Effective) เพิ่มข้ึนได ้โดยท าให้ความคาดหวงัในงานมีความชดัเจนมากข้ึนพร้อมกบัยื่นมือ
เขา้ไปช่วยเหลือผูต้ามให้เกิดความมัน่ใจตนเอง นอกจากน้ีการช่วยตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของผู ้
ตามจะท าใหผ้ลงานและขวญัก าลงัใจของผูต้ามสูงข้ึนดว้ย (สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2545) 
แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัผู้ตาม (Followership Theory) 
 “ภาวะผูต้าม” หมายถึง คุณลกัษณะของคนท่ีปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูน้ าจนส าเร็จ เคลล่ี 
แบ่งรูปแบบผูต้ามไวส้องประเภท โดยแบ่งตามคุณลกัษณะของผูต้าม ซ่ึงเป็นตรงกนัขา้มกนัสองดา้นของ           
ผูต้าม คุณลกัษณะของผูต้ามคือดา้นความอิสระ – ความคิดสร้างสรรค ์(Independent – Critical thinking) กบั
ด้ าน  ก ารพึ่ งพ าผู ้ อ่ื น  – ข าดความ คิ ดส ร้ างส รรค์  (Dependent – Uncritical thinking)  Kelly (1988)                 
ได้ท าการศึกษาวิจยัและพบว่า ความส าเร็จขององค์กร 90% เกิดจากการท างานของผูต้าม ส่วนอีก 10%                 
ท่ีเหลือเป็นผลงานของผูน้ า จะเห็นไดว้่า ไม่เพียงแต่ผูน้ าเท่านั้นท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ 
แต่ผู ้ตามก็ มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การเช่นกัน ผู ้ตามสามารถแบ่งได้เป็น 5 รูปแบบ 
(Followership pattern) ดงัน้ี 1) ผูต้ามแบบเฉ่ือยชา (Sheep) หมายถึง ผูต้ามท่ีเช่ืองช้า ไม่กระตือรือร้น ไม่มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไม่พยายามพึ่งพาตนเอง  ท างานตามค าแนะน าและค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายโดยไม่
คิดท่ีจะเร่ิมเอง  เป็นผูต้ามท่ีถูกชักจูงได้ง่าย 2) ผูต้ามแบบยอมตามเห็นด้วยเสมอ (Conformist หรือ Yes 
people) หมายถึง ผูต้ามท่ีไม่ชอบขดัใจนาย เพราะมีความเช่ือว่าความขดัแยง้เฉพาะกบัเจา้นายเป็นส่ิงท่ีควร
หลีกเล่ียง ไม่มีความคิดเป็นของตวัเอง ท างานตามค าสั่งไดดี้ ไม่มีปัญหาเร่ืองความขดัแยง้ 3) ผูต้ามแบบรู้
รักษาตวัรอด ( Survivors) หมายถึง ผูต้ามท่ีท าตวัเหมือนสนลู่ลม คอยปรับปรุง เปล่ียนแปลงตนเองให้อยู่
รอดในทุกๆสถานการณ์  4) ผูต้ามแบบปรปักษ ์(Alienated followers) หมายถึง ผูต้ามท่ีชอบอิสระ พยายาม
พึ่ งพาตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์และความคิดริเร่ิมแต่ขาดศิลปะในการแสดงบทบาทของผูต้ามให้
เหมาะสมกับกาลเทศะ  มกัขดัแยง้กับผูบ้ ังคบับัญชาไม่ประนีประนอมชอบท่ีจะวิจารณ์ผูบ้ ังคบับัญชา                
5) ผูต้ามท่ีมีประสิทธิผล ( Effective followers) หมายถึง ผูต้ามท่ีมีความมานะพยายาม ชอบท างานแบบอิสระ
ไม่มีการควบคุม สามารถพึ่ งพาตนเองได้ แก้ไขปัญหาและบริหารจัดการงานท่ีรับผิดชอบได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ผลประโยชน์ตนเอง กลา้แสดงออก  มีความสามารถ
ในงาน พฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีความจงรักภกัดี ให้ความร่วมมือ มีความคิดสร้างสรรค์และมีความคิด
ริเร่ิมสูง (สามารถ อยักร และคณะ, 2560) 
 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัองค์กรทีม่ีประสิทธิภาพสูง (High Performance Organization Theory) 

 องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) คือ องค์กรท่ีสามารถดึงเอาศกัยภาพ
ในตวัของพนกังานออกมาเพื่อสร้างสมรรถนะองค์การ ซ่ึงส่งผลให้องค์การมีสมรรถนะสูง โดยลกัษณะท่ี
ส าคญัของ  HPO คือ มีความสามารถในการเรียนรู้ท่ีสูง ซ่ึงจะปรากฏใน 3 ลกัษณะคือ 1) สภาพแวดลอ้มใน
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การท างานขององค์กรมีความซับซ้อนต ่ า 2) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติ ชัดเจน 3) ผลการท างานมี
ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ (ภทัรีย ์จนัทรกองกุล, 2550) 

 ตวัอยา่งของ HPO ในภาครัฐ โดยยึดหลกัหลกัการบริหารบุคคล ประกอบไปดว้ย หลกัคุณธรรม 
(Merit system) ซ่ึงหมายถึงกระบวนการจา้งหรือการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งบุคลากรของภาครัฐโดยอาศยั
เกณฑ์การพิจารณาจากความสามารถในการท างานโดย ไม่ใช้ความสัมพันธ์ทางการเมือง (Political 
patronage) หรือระบบเครือญาติ (Nepotism) มาใช้ในการพิจารณาความดี ความชอบ ใช้หลักสมรรถนะ 
(Competency based) โดยสามารถประเมินไดว้่า สมรรถนะของบุคคลท่ีมีอยูเ่ป็นเช่นใดและควรเป็นเช่นใด 
(Competency gap) ท่ีจะท าให้บรรลุ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร ใช้หลักการก าหนด
ต าแหน่งและค่าตอบแทนแบบ Board-band (Board band position) ต่อกลุ่มงานหรือกลุ่มของหน้าท่ี                
ความรับผิดชอบท่ีเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กนั การท่ีจะเป็นองค์กรท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงหรือองค์กรท่ีมี
สมรรถนะสูงนั้นผูน้ าจ  าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัระบบคุณภาพควบคู่ไปกบัการบริหารจดัการและภาวะ
ของการเป็นผูน้ า จากการศึกษากระบวนการพฒันาคุณภาพและการออกแบบพฒันาระบบ และแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัเห็นว่า หากน าจุดเด่นในแต่ละส่วนมาบูรณาการกับคุณลกัษณะขององค์กรแล้ว              
จะก่อให้ เกิดการพัฒนาคุณภาพขององค์อัจฉริยะ (Smart Quality Development Organization: SQDO)                
ข้ึนใหม่ ซ่ึงสามารถอธิบายด้วยเหตุผลท่ีว่า ทฤษฎีหรือกระบวนการคุณภาพ และกระบวนการออกแบบ
พฒันาระบบท่ีถูกคน้พบ ล้วนแล้วแต่เกิดจากการคิดคน้ในสภาพเหตุการณ์ ระยะเวลา และส่ิงแวดล้อมท่ี
แตกต่างกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในวฒันธรรมองคก์รท่ีแตกต่างกนั (จิราพร  หมวดเพชร, 2558) 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 สุรินทร์  ชุมแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “วฒันธรรมองค์การ ภาวะผูน้ าแบบสร้างความ

เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการท างานตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของผูบ้ริหารในองค์กรเอกชน” 
พบว่า 1) วฒันธรรมองค์การและภาวะผูน้ าความเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ เชิงบวกกบัพฤติกรรมการ
ท างานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 2) ภาวะผูน้ าความเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
วฒันธรรมองคก์ร 3) วฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้พนัธกิจ แบบเนน้การมีส่วนร่วม แบบเนน้ความรับผดิชอบ
ต่อสังคม 

 ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) ได้ท าการวิจยัเร่ือง “คุณลักษณะของผูต้ามและบรรยากาศองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน” กรณีศึกษากลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและ               
การ ผลการวิจยัพบวา่ 1) คุณลกัษณะของผูต้ามมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเวน้ผูต้ามแบบห่างเหินมีความสัมพันธ์กันในระดับต ่ า                 
(r = 0.304 ) ส่วนผูต้ามแบบเอาตวัรอดมีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าแบบไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ (r = 0.068) 
และผูต้ามแบบเฉ่ือยชามีความสัมพนัธ์เชิงลบในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = -0.144 ) 
2) บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง
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อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยเม่ือพิจารณารายด้านแล้วพบว่ามีความสัมพนัธ์กันในระดับ               
ปานกลางในทุกดา้น โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงท่ีสุดคือ ดา้นมิติการยอมรับ รองลงมาคือ มิติดา้นการ
สนบัสนุนและดา้นท่ีมีค่าความสัมพนัธ์ต ่าท่ีสุดคือ มิติดา้นความรับผดิชอบ  
 วรางคณา กาญจนพาที (2556) ได้ท าการวิจัยเร่ือง “ภาวะผู ้น าและภาวะผู ้ตามท่ีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลองค์กร” กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย พบว่า 1) ระดับ               
ความคิดเห็นด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูต้าม และประสิทธิผลองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัสูง             
2) ด้านความสัมพนัธ์ของปัจจยัพบว่าตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลขององค์กรมีค่า
ความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก (r = 0.963) 3) ด้านความมีอิทธิพลของปัจจัยพบว่า ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และผลการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงพบวา่บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ า ตอ้งมีความเหมาะสม ปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั 
การตดัสินใจของผูน้ าตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร มีความยดืหยุน่และเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  

 ภาคภูมิ ฤกขะเมธ (2553) ท าการวิจยัเร่ือง องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงในองคก์รภาครัฐ: ตามมุมมอง
ของทฤษฏีโครงสร้างตามสถานการณ์และแนวคิดด้านวฒันธรรม พบว่าโดยทฤษฎีแรกช้ีให้เห็นถึงการ
ปรับตวัของโครงสร้างกระบวนการจดัการ เทคโนโลยีและกลยุทธ์ เพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ
ส่ิงแวดล้อม โดยหัวใจของของสมรรถนะอยู่ท่ีความสอดคล้องขององค์ประกอบต่างๆ ทั้ งภายในและ
ภายนอกขณะท่ีแนวคิดดา้นวฒันธรรมช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของสมาชิกในองคก์ร ท่ีมีส่วนส าคญัในการ
สร้างสมรรถนะ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งผูน้  าตอ้งสามารถสร้างบรรยากาศและกระตุน้ให้เกิดการพฒันาศกัยภาพ
และผสมผสานความแตกต่างของบุคคลท่ีอยูใ่นองคก์รรวมทั้งเป็นผูก้  าหนดวสิัยทศัน์และค่านิยมร่วมกนักบั
พนกังานเพื่อเสริมสร้างใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมท่ีพึงประสงคข์ององคก์รแบบ HPO  
 
วธิีด าเนินวจิัย  

 ผูว้จิยัใชก้ารวิจยัแบบผสมผสาน โดยใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research  Methodology) 
และการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research  Methodology) 
เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามในการพฒันาองค์กรท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง จากองค์กรท่ี
ได้รับรางวลั TQA (Thailand Quality Award) และองค์กรท่ีมีการบริหารจัดการท่ีดีระดับโลก ใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth  Interview) เก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเป็นคนไทย  และใช้การวิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research Methodology)โดยการน าตวัแปรส าคญั ของแต่ละองค์กร มาสังเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา (Content Analysis)  เพื่อท าแบบสอบถาม และใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในการแปลค่าความหมายต่างๆ  โดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Regression Analysis) แบบ ENTER เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม จากนั้นท าการ
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ประชุมกลุ่มย่อย (Focus Group) เพื่อยืนยนัผลจากการท าวิจยั วา่มีความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอย่างไร 
เพือ่น ามาสรุปเป็นรูปแบบในการพฒันาผูน้ าในองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

 
ผลการวจิัย  
 1. เพ่ือศึกษาถึงวธีิการพฒันาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามให้มีประสิทธิภาพสูง 

 ผลการศึกษาถึงวิธีการพฒันาภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามให้มีประสิทธิภาพสูง พบวา่การแสดงออก
ซ่ึงภาวะผูน้ า ผูน้  าตอ้งมีวิธีกระตุน้ (Stimulation) เพื่อพฒันาผูต้ามด้วยวิธีการสอนงาน แนะน าวิธีในการ
ท างาน (Work instruction) และเป็นแบบอย่างท่ีดี ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีแผนการ
เปล่ียนแปลง  และสามารถใหค้ าปรึกษาได ้มีค่านิยมหลกั (Core Value) ท่ีสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รได ้
เร่ิมจากผูน้ าท่ีมีเหตุมีผล จะท าใหผู้ต้ามท างานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
 2. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผู้น ากบัผู้ตามในการพฒันาองค์กร   

 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม พบว่า ผูน้ าต้องกล้า
เปล่ียนแปลง กลา้โตต้อบและมีทิศทาง เป็นคนช่างสังเกต  มีความชดัเจน และให้การสนับสนุนต่อผูต้าม       
การสร้างความสัมพนัธ์ ท่ีมีความหมาย ผูน้ าตอ้งใช้ความรู้เพื่อโน้มน้าวผูต้ามผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ 
ในการประชุม ตั้ งแต่ระดับบอร์ดบริหารฯ ถึงระดับแผนกฯ ผู ้น าจะต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีในการให ้             
ความร่วมมือโดยเม่ือเขา้ประชุม ตอ้งสนบัสนุน และเสนอแนะขอ้คิดเห็น และการเรียนรู้เร่ืองวิสัยทศัน์ ถือวา่
เป็นการพฒันาองคก์ร การเปล่ียนแปลงอยา่งคล่องแคล่ว วอ่งไว เป็นการใชย้ทุธศาสตร์ของผูน้ า การใชแ้บบ
ส ารวจ จะมีประโยชน์ต่อผูน้ า การเป็นตวัอย่างท่ีดี ของผูน้ ามีความส าคญัต่อการทุ่มเทในการท างาน ของผู ้
ตาม องค์กรท่ีให้อ านาจหน้าท่ีกบัผูต้าม สามารถพฒันาความส าเร็จและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได ้  
และการสั่งงานดว้ยเง่ือนไข คือการส่ือสาร ท่ีมีศกัยภาพ โดยจินตนาการของผูน้ า สามารถสร้างความทา้ทาย
และ ความผกูพนัในองคก์รใหก้บัผูต้ามได ้          
 3. เพ่ือเสนอแนะรูปแบบการพฒันาผู้น าในองค์กรให้มีประสิทธิผลสูง 

  3.1 รูปแบบผู ้น าแบบเป็นทางการ (Formal leader) เร่ิมจากการบริหารจัดการ การรักษา
ระยะห่างให้ เป็นธรรมชาติจะท าให้ รู้สึกผ่อนคลาย เกิดความสนิทสนมจะท าให้ เกิดความร่วมมือ                
โดยบทบาทและหน้าท่ีของการเป็น ผูบ้ริหารหรือการเป็นผูน้ า มีความส าคญัมากท่ีตอ้งท าการส่ือสารให้ผู ้
ตามในองคก์รทราบอยา่งชดัเจน โดยความสัมพนัธ์แบบเป็นทางการ(Formal) สามารถสร้างความไวเ้น้ือเช่ือ
ใจ และท าให้ผูต้ามมีความสุขในการท างาน โดยใช้  KPI (Key performance Indicator) ในการประเมิน  
ผลงาน ซ่ึงสามารถเพิ่ม  สมรรถนะและศักยภาพของผู ้ตามได้ และความรับผิดชอบของผู ้ตามคือ                
การปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ  

  3.2 รูปแบบผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ (Informal) โดยจุดเร่ิมตน้ท่ีดีของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์คือการท าให้พนกังานมีขวญัก าลงัใจโดยผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ จะมีพฤติกรรม รับฟัง มีความอ่อน
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น้อมถ่อมตน มีความไวเ้น้ือเช่ือใจ ยอมรับผูต้าม และ เป็นตวัอย่างท่ีดี โดยผูน้ าตอ้งมีวิธีคิดอย่างรอบคอบ 
องค์กรตอ้งให้อ านาจในการตดัสินใจ และระดมทรัพยากร เพื่อสนับสนุนผูต้าม การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีดี               
ท าใหผู้น้  าและผูต้ามสามารถร่วมกนัปรึกษาหารือ สอนงาน หรือแนะน าเร่ืองต่างๆ ได ้

 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวจิัย 

 ผลการศึกษาถึงวิธีการพฒันาภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพสูง พบวา่ การแสดงออก
ซ่ึงภาวะผูน้ า ผูน้  าตอ้งมีวิธีกระตุน้ (Stimulation) เพื่อพฒันาผูต้ามด้วยวิธีการสอนงาน แนะน าวิธีในการ
ท างาน (Work instruction) และเป็นแบบอย่างท่ีดี ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีแผนการ
เปล่ียนแปลง  และสามารถใหค้ าปรึกษาได ้มีค่านิยมหลกั (Core Value) ท่ีสามารถสร้างวฒันธรรมองคก์รได ้
เร่ิมจากผูน้ าท่ีมีเหตุมีผล จะท าให้ผูต้ามท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ สอดคล้องกบังานวิจยัของ จนัทนา            
แสนสุข (2557) เร่ืองปัจจยัท่ีเป็นเหตุและผลของความสามารถภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของสถาบนัอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย 

 ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม พบว่า ผูน้ าต้องกล้า
เปล่ียนแปลง กลา้โตต้อบและมีทิศทาง เป็นคนช่างสังเกต  มีความชดัเจน และให้การสนับสนุนต่อผูต้าม         
การสร้างความสัมพนัธ์ ท่ีมีความหมาย ผูน้ าตอ้งใช้ความรู้เพื่อโน้มน้าวผูต้ามผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ 
ในการประชุม ตั้ งแต่ระดับบอร์ดบริหารฯ ถึงระดับแผนกฯ ผู ้น าจะต้องเป็นตัวอย่างท่ีดีในการให ้               
ความร่วมมือโดยเม่ือเขา้ประชุม ตอ้งสนบัสนุน และเสนอแนะขอ้คิดเห็น และการเรียนรู้เร่ืองวิสัยทศัน์ ถือวา่
เป็นการพฒันาองคก์ร การเปล่ียนแปลงอยา่งคล่องแคล่ว วอ่งไว เป็นการใชย้ทุธศาสตร์ของผูน้ า การใชแ้บบ
ส ารวจ จะมีประโยชน์ต่อผูน้ า การเป็นตวัอย่างท่ีดี ของผูน้ ามีความส าคญัต่อการทุ่มเทในการท างาน ของผู ้
ตาม องค์กรท่ีให้อ านาจหน้าท่ีกบัผูต้ามสามารถพฒันาความส าเร็จและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรได ้  
และการสั่งงานดว้ยเง่ือนไข คือการส่ือสาร ท่ีมีศกัยภาพ โดยจินตนาการของผูน้ า สามารถสร้างความทา้ทาย
และ ความผกูพนัในองคก์รใหก้บัผูต้ามได ้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ภาคภูมิ ฤกขะเมธ (2553) เร่ือง องคก์ร
ท่ีมีสมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐ: ตามมุมมองของทฤษฏีโครงสร้างตามสถานการณ์และแนวคิดด้าน
วฒันธรรม     
 รูปแบบการพฒันาผูน้ าในองคก์รให้มีประสิทธิผลสูง ประกอบดว้ย รูปแบบผูน้ าแบบเป็นทางการ 
(Formal leader) และรูปแบบผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ (Informal leader) ผูน้ าแบบเป็นทางการเร่ิมจากการ
บริหารจดัการ การรักษาระยะห่างให้เป็นธรรมชาติจะท าให้รู้สึกผอ่นคลาย เกิดความสนิทสนมจะท าให้เกิด
ความร่วมมือ โดยบทบาทและหนา้ท่ีของการเป็น ผูบ้ริหารหรือการเป็นผูน้ า มีความส าคญัมากท่ีตอ้งท าการ
ส่ือสารใหผู้ต้ามในองค์กรทราบอยา่งชดัเจน โดยสามารถสร้างความไวเ้น้ือเช่ือใจ และท าใหผู้ต้ามมีความสุข
ในการท างาน โดยใช ้ KPI (Key performance Indicator) ในการประเมินผลงาน ซ่ึงสามารถเพิ่ม สมรรถนะ
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และศกัยภาพของผูต้ามได ้และความรับผิดชอบของผูต้ามคือการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ  รูปแบบผูน้ า
แบบไม่เป็นทางการ (Informal leader) โดยจุดเร่ิมต้นท่ีดีของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือการท าให้
พนกังานมีขวญัก าลงัใจโดยผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ จะมีพฤติกรรม รับฟัง มีความอ่อนนอ้มถ่อมตน มีความ
ไวเ้น้ือเช่ือใจ  ยอมรับผูต้าม และ เป็นตวัอยา่งท่ีดี โดยผูน้ าตอ้งมีวิธีคิดอยา่งรอบคอบ องคก์รตอ้งให้อ านาจ
ในการตดัสินใจ และระดมทรัพยากร เพื่อสนับสนุนผูต้าม การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีดี ท าให้ผูน้ าและผูต้าม
สามารถร่วมกันปรึกษาหารือ สอนงาน หรือแนะน าเร่ืองต่างๆ ได้ สอดคล้องกับงานวิจยัของ วรางคณา             
กาญจนพาที (2556) เร่ือง “ภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามท่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ร” กรณีศึกษา ธนาคาร
เพื่อการส่งออกและน าเขา้แห่งประเทศไทย 

 
ข้อเสนอแนะ  

 องคก์รควรก าหนดเป็นแผนกลยทุธ์ขององคก์ร โดยมองถึงสมรรถนะองคก์ร มีโครงสร้างองคก์ร 
บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ให้ครบครันและดูการน านโยบายไปปฏิบติั 
ว่าได้ผลเป็นอย่างไร โดยใช้ตวัแบบด้านการจดัการ (Management model) ตวัแบบน้ีจะให้ความส าคญัใน
เร่ืองสมรรถนะองคก์รเป็นหลกั โดยมองวา่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวของการน านโยบาย แผนงาน หรือ
โครงการต่างๆ ไปปฏิบติันั้น มีขีดความสามารถท่ีสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัความคาดหวงั
ขององค์กรเพียงใด องค์กรจ าเป็นตอ้งมีโครงสร้างท่ีเหมาะสม มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถทั้งดา้น
การบริหารจดัการและดา้นเทคนิคอย่างเพียงพอ มีการวางแผนเตรียมการ มีความพร้อมดา้นวสัดุ อุปกรณ์ 
สถานท่ี เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้และงบประมาณ ตวัแบบน้ีตอ้งการท่ีจะศึกษาและพยายามท่ีจะหาทางแก้ไข
ปัญหาและอุปสรรคของการปฏิบติังานตามแผนงานและนโยบายในอดีต เช่น การแกปั้ญหาการขาดแคลน
งบประมาณ การขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความล่าชา้ในการสรรหาบุคลากร ความล่าช้า
ในการจดัตั้ งระบบงาน การแก้ไขปัญหาการประสานงาน ตวัแบบด้านการจดัการ (Management model)             
เป็นตวัแบบท่ีให้ความสนใจสมรรถนะขององค์การเพราะเช่ือว่าความส าเร็จของการน านโยบายไปปฏิบติั
ย่อมข้ึนอยู่กับองค์การท่ีรับผิดชอบในการน านโยบายไปปฏิบติัว่ามีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานให้
สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัเพียงใด ซ่ึงมีตวัแปรประกอบดว้ย โครงสร้าง บุคลากร งบประมาณ สถานท่ี และ
วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้(วรเดช จนัทรศร, 2551) 
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