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บทคัดย่อ


	 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้นำทั้งก่อน และหลังการสัมมนาของพนักงาน

ระดับจัดการของ บริษัท เรียลโซลูพลัส จำกัด พร้อมทั้งนำเสนอภาวะผู้นำที่เหมาะสมกับองค์กร 

การวจิยัครัง้นีจ้ึงได้ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่าผู้นำสูงสุด

ใส่ใจทุกรายละเอียด มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีนโยบายในการสร้างความเชื่อมั่น และแรงจูงใจให้

พนักงาน อย่างไรก็ตาม ผู้นำบางคนยังทำงานไม่สัมพันธ์กับแผนที่วางไว้ แต่จะบริหารงาน
 

ตามความต้องการของตนเองเป็นหลัก นอกจากนี้ยังไม่ได้จัดลำดับความสำคัญของงานมากนัก 

และไม่เน้นการกระจายงาน อีกทั้งยังบริหารโดยใช้กฎระเบียบเป็นหลัก ไม่เน้นการชมเชยให้
 

กำลังใจ ไม่ค่อยรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงระดับหัวหน้าด้วยกันเอง แต่ละคนจะยึด

ความคิดของตนเองเป็นหลัก ส่งผลให้การทำงานไม่เป็นระบบจนเป็นจุดอ่อนขององค์กร กระนั้น

ก็ตาม หลังการสัมมนา ผู้นำในองค์กรมีการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นมากขึ้น 

ผู้นำมีการจัดลำดับความสำคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเข้าใจในความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล และให้ความสำคัญกับความรู้สึกของพนักงานมากขึ้น บรรยากาศในการทำงาน
 

จึงเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น ซึ่งส่งผลให้เกิดภาวะผู้นำที่เหมาะสมในองค์กร


คำสำคัญ :	ภาวะผู้นำ ผู้นำ การจัดการ
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Abstract


	 The objectives of this research are to study leadership of managements of Real 

Soluplus Co., Ltd. before and after a seminar as well as to propose appropriate leadership 

for an organization. This research was a qualitative research and interview was used for data 

compilation. The findings reveal that the managers focused on each detail, set obvious 

goals, and had policies on confident making and incentives for employees. Some managers 

however work irrelevant to the plans and do as what they wanted to do. In addition, they 

did not put priority of jobs and not distribute jobs. They mainly focused on rules and not 

give important to incentives. They were not often receiving comments from employees and 

other managers. They persist in their opinions causing complicated work and eventually 

became one of weak points of the organization. The results after seminar obviously showed 

that the managers opened more opportunities for their employees to share their opinions. 

They put priority of jobs and distribute work. They better understood the difference between 

persons and focused on feelings of employees. The working environment therefore improved 

positively and led to appropriate leadership in an organization. 


Keyword :	Leadership, Leader, Management


ความเป็นมา และความสำคัญของปัญหา


	 องค์กร คือ การรวมตัวกันของกลุ่มคนที่พร้อมจะทำงานร่วมกัน องค์กรจึงต้องมีการจัด

โครงสร้าง การแบ่งอำนาจหน้าที่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งองค์กร 

จำเป็นต้องมีผู้นำที่ทำหน้าที่ในการกำหนดทิศทาง สร้างแรงจูงใจ บังคับบัญชา และควบคุมให้งานสำเร็จ

ตามเป้าหมายขององค์กร ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้นำจึงเป็นสิ่งจำเป็น


	 คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ
 

ได้เล็งเห็นความสำคัญดังกล่าว จึงได้ดำเนินการจัดสัมมนาให้กับ บริษัท เรียลโซลูพสัส จำกัด ในหัวข้อ 

“การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทางการจัดการ” ให้กับพนักงานระดับจัดการ โดยมีวัตถุประสงค์หลัก คือ
 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการสัมมนาได้รับความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้นำ และมีความเข้าใจในบทบาท วิธีคิด วิธีปฏิบัติ

งานของผู้นำ ซึ่งใช้ระยะเวลารวมทั้งสิ้น 4 สัปดาห์ รวม 24 ชั่วโมง เมื่อเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 
 

ที่ผ่านมา
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	 อนึ่ง เมื่อดำเนินการสัมมนาเสร็จสิ้น จึงได้มีการประเมินผลการสัมมนา โดยผู้เข้ารับการ

สัมมนาได้อธิบายถึงประโยชน์ที่ได้จากการสัมมนาในครั้งนี้ว่าสามารถนำความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้จริง
 

ในการบริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงยังมีทัศนคติ และความเข้าใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้าน

บวกมากขึ้น ทางคณาจารย์จึงตระหนักถึงความสำคัญในประเด็นภาวะผู้นำดังกล่าว จึงต้องการเข้าไป

ศึกษาวิจัย เพื่อให้ทราบถึงการพัฒนาของผู้เข้ารับการสัมมนาในการบริหารจัดการ เนื่องจากองค์ความรู้
 

ที่ได้สามารถเป็นกรณีศึกษาให้กับองค์กรอื่น และยังสามารถนำมาบูรณาการกับการเรียนการสอนที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำได้อีกทางหนึ่ง


วัตถุประสงค์การวิจัย


	 1.	 เพื่อศึกษาภาวะผู้นำของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียลโซลูพสัส จำกัด ก่อน
 

การสัมมนา


	 2.	 เพื่อศึกษาภาวะผู้นำของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียลโซลูพสัส จำกัด หลัง
 

การสัมมนา


	 3.	 เพื่อเสนอภาวะผู้นำที่เหมาะสมของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียลโซลูพสัส จำกัด 


ขอบเขตการวิจัย


	 ศึกษาภาวะผู้นำของผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้จัดการ หัวหน้า ของบริษัท เรียลโซลูพลัส จำกัด ในเดือน

มีนาคม-เมษายน พ.ศ. 2557


นิยามศัพท์เฉพาะ


	 ภาวะผู้นำ หมายถึง บุคคลผู้มีศักยภาพด้านความคิด มีมนุษยสัมพันธ์ มีความอดทนพยายาม 
 

มีความใคร่รู้ มีการพัฒนา มีข้อมูล และมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ โดยทั้งหมดต้องมากกว่า

บุคคลที่เป็นผู้ตาม 


	 พนักงานระดับจัดการ หมายถึง พนักงานที่มีตำแหน่งเป็นผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้จัดการ และหัวหน้า

ของ บริษัท เรียลโซลูพลัส จำกัด


ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ


	 ผลการวิจัยจะทำให้พนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียลโซลูพลัส จำกัด ได้ตระหนักถึง

คุณค่าจากการสัมมนาที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้นำของตน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานยึดถือภาวะผู้นำที่ได้จาก
 

การสัมมนาไปปฏิบัติจริง นอกจากนี้ ผลการวิจัยจะช่วยแก้ไข และป้องกันปัญหาเกี่ยวกับภาวะผู้นำใน
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องคก์ร ซึง่จะสง่ผลใหพ้นกังานระดบัปฏบิตักิารมแีรงจงูใจในการทำงานมากขึน้ ยิง่ไปกวา่นัน้องคค์วามรู
้ 

ที่ได้จากการวิจัยจะเป็นองค์ความรู้ใหม่ ซึ่งสามารถนำไปปรับประยุกต์ใช้ในองค์กรอื่นได้ในประเด็น
 

ที่ใกล้เคียงกัน และที่สำคัญองค์ความรู้ที่ได้สามารถนำไปบรูณาการกับการเรียนการสอนในรายวิชา
 

ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำได้


สรุปการทบทวนวรรณกรรม


	 ผู้นำคือ บุคคลที่ทีมงานพร้อมปฏิบัติตามด้วยความสมัครใจ ส่วนภาวะผู้นำจะหมายถึง 

กระบวนการทีจ่ะทำใหม้อีทิธพิลตอ่สมาชกิในทมีใหป้ฏบิตัติามเพือ่ไปสูเ่ปา้หมายเดยีวกนั (สมคดิ บางโม, 
 

2547; ศิริพงษ์ เศาภายน, 2548) สำหรับทฤษฎีภาวะผู้นำสามารถจำแนกได้เป็นทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎี

สิง่แวดลอ้ม ทฤษฎพีฤตกิรรม ทฤษฎสีถานการณ ์ และทฤษฎแีนวทางสูเ่ปา้หมาย (ชาญชยั อาจนิสมาจาร, 
 

2548) ส่วนทักษะที่ผู้นำควรมีมากที่สุดคือทักษะด้านความคิดรวบยอด รองลงมาคือทักษะด้านมนุษย-
 

สัมพันธ์ และทักษะเชิงปฏิบัติ (สมคิด บางโม, 2547) สำหรับแหล่งอำนาจของผู้นำนั้นจะมาจาก

ตำแหนง่การบงัคบับญัชา จากอำนาจการใหร้างวลั หรอืการลงโทษ รวมถงึอำนาจจากขอ้มลู ความเชีย่วชาญ 
 

และความน่าเชื่อถือ (ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548) สำหรับรูปแบบของผู้นำนั้นมหาวิทยาลัยไอโอว่าได้

แบ่งเป็นผู้นำแบบรวมอำนาจ ผู้นำแบบประชาธิปไตย และผู้นำแบบเสรี (สมคิด บางโม, 2547) 
 

นอกจากนีม้หาวทิยาลยัโอไฮโอ ยงัไดแ้บง่ผูน้ำเปน็สองมติ ิ คอืผูน้ำทีใ่หค้วามสำคญักบัการทำงาน รวมถงึ
 

ผลงาน และผู้นำที่ให้ความสำคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2548)


	 ส่วนการศึกษาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้นำของบุคคลมาจาก
 

การเลี้ยงดูจากครอบครัวและญาติพี่น้อง (ปรารถนา รัตนะสิทธิ์, 2549) และภาวะผู้นำยังเป็นปัจจัยสำคัญ

ต่อประสิทธิผลในการบริหารงาน และสมาชิกในองค์กรจะต้องการผู้นำที่พาไปสู่การเปลี่ยนแปลงในทาง

ที่ดีขึ้น (ศักดา สมสุข, 2548) และจะพอใจกับรูปแบบภาวะผู้นำที่เน้นความสัมพันธ์ในองค์กรมากกว่า

ภาวะผู้นำที่มุ่งงาน อย่างไรก็ตามใน รูปแบบภาวะผู้นำแบบมุ่งงานจะส่งผลในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติ

งานมากกว่ารูปแบบภาวะผู้นำที่เน้นความสัมพันธ์ (สารภี แย้มสาย, 2538; ศุภลักษณ์ มิ่งไทยสงค์, 2547) 

สว่นในดา้นการจดัการกบัความขดัแยง้ สมาชกิในองคก์รจะตอ้งการรปูแบบภาวะผูน้ำทีเ่ปน็ทางสายกลาง 
 

และเน้นความร่วมมือในทีมงาน (จารุวรรณ ฉัตรอุทัย, 2547)


ระเบียบวิธีวิจัย


	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผู้วิจัยได้เลือกใช้กระบวนทัศน์
 

เพื่อสร้างองค์ความรู้ (Constructivism paradigm) และใช้กลยุทธ์การวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) 

ผสมผสานกับกลยุทธ์ทฤษฎีฐานราก (Grounded theory) และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
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(Purposeful sampling) ผสมผสานกับการสุ่มตัวอย่างเชิงทฤษฎี (Theoretical sampling) รวมถึงใช้

เทคนิคสโนว์บอลล์ (Snowball technique) ในการสืบหาผู้ให้ข้อมูล (Creswell, 1998; 2003; Guba 
 

& Lincoln, 1989; 1994; Glaser & Strauss, 1967; Strauss & Corbin, 1998; Charmaz, 2006; 

Merriam, 1988; 1998; Swanson & Holton, 1997; Stake, 1995; 2006; Yin, 2003; Silverman & 

Marvasti; 2008)


	 งานวิจัยมุ่งเน้นสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้จัดการ และหัวหน้า

งานของบริษัท เรียลโซลูพลัส จำกัด ที่ผ่านการสัมมนาในหัวข้อ “การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทาง
 

การจัดการ” ซึ่งจัดโดยคณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียว

เฉลิมพระเกียรติ โดยคัดเฉพาะผู้ที่พร้อมให้ข้อมูล ตำแหน่งละ 4 คน รวมจำนวน 12 คน สอดคล้องกับ 

นิศา ชูโต (2548) และสุภางค์ จันทวานิช (2549) ที่กล่าวว่าผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพไม่ควรมี

มากจนเกินไปเพราะไม่ได้เน้นการเป็นตัวแทนแต่เป็นการวิจัยเพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกที่จะเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์การวิจัย และสร้างองค์ความรู้ใหม่


	 การสัมภาษณ์มีลักษณะกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure interview) โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์ 

(Interview guide) ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย (Maykut & Morehouse, 1994) และใช้

แนวทางของ Patton (2002) ในการแบ่งคำถามออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านประสบการณ์และพฤติกรรม 

(Behaviors/Experiences) ด้านความคิด (Opinions) ด้านความรู้สึกและอารมณ์ (Feelings/Emotions) 

ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านประสาทสัมผัส (Sensory) และด้านภูมิหลัง (Background) และปรับไปสู่

คำถามที่ใช้จริงโดยแบ่งเป็นสามช่วงเวลา คือ อดีต ปัจจุบัน และอนาคต เมื่อรวมออกมาแล้วจะได้

ทั้งหมด 18 หมวดที่เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ซึ่งควรเลือกใช้ตามความจำเป็น (Patton, 2002) ผู้วิจัย

จึงใช้คำถามปลายเปิด (Open-ended question) ที่สามารถตอบคำถามการวิจัย และเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์การวิจัยเท่านั้น 


	 นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ทำการสังเกต (Observation) เกี่ยวกับประเด็นดังต่อไปนี้ พฤติกรรรม และ

ความหมาย (Meaning) ของพฤติกรรม รวมถึงความสัมพันธ์ (Relationship) คือ ความสัมพันธ์ระหว่าง
 

ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชาที่แสดงออกขณะสัมภาษณ์ (Loftlan, 1971) เมื่อผู้วิจัยสังเกตแล้ว

จะบันทึกข้อมูลเป็นลายลักษณ์อักษรทันที (Spradley, 1980; Marshall & Rossman, 1999) 


	 สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้นำข้อมูลที่บันทึกได้จากการสัมภาษณ์ และการสังเกตมา

วิเคราะห์ข้อมูล ตามแนวทางของกลยุทธ์กรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธ์ทฤษฎีฐานราก โดยใช้

โปรแกรม ATLAS.ti ซึ่งมีขั้นตอน คือ การจัดหมวดหมู่ข้อมูล (Categorical aggregation) การแปล
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ความ (Direct interpretation) การแสดงความเชื่อมโยงของข้อมูล (Setting up of a pattern) และ การ

ตีความตามความเป็นจริง (Naturalistic generations) (Stake, 1995; Glaser & Strauss, 1967; Strauss & 

Corbin, 1998)


	 ส่วนการสร้างความน่าเชื่อถือการทางวิชาการ (Trustworthiness) ผู้วิจัยใช้การตรวจสอบ
 

การดำเนินงาน (Audit trail) ของตนเองด้วยการบันทึกข้อดี และข้อบกพร่องในการเก็บข้อมูลเก็บข้อมูล

แต่ละครั้ง และยืนยันความถูกต้อง (Authenticity) ด้วยการส่งข้อมูลให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบความถูกต้อง

อีกครั้งหลังจากถอดเทป นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ใช้การตรวจสอบหลายทิศทาง (Triangulation) โดยจะแบ่ง

เป็น 2 รูปแบบคือ แบบแรกคือการเก็บข้อมูลด้วยวิธีต่างกัน ได้แก่ การสัมภาษณ์ การสังเกต และ
 

การศึกษาเอกสาร แบบที่สองคือเก็บข้อมูลด้วยวิธีเดียวกัน แต่หลายแหล่งข้อมูล เช่น การสัมภาษณ์ผู้ให้

ข้อมูลหลายคน การศึกษาเอกสารจากหลายแหล่ง ซึ่งจะส่งผลให้งานวิจัยปรากฏความน่าเชื่อถือออกมา 
 

4 รูปแบบคือ ความถูกต้อง (Credibility) การนำไปใช้ (Transferability) ความสอดคล้องของข้อมูลและ

การวิเคราะห์ข้อมูล (Dependability) และความเป็นกลางโดยไม่มีอคติ (Confirm ability) (Lincoln & 

Guba, 1985; Patton, 1982; 1990; Miles and Huberman, 1994)


	 สำหรับจรรยาบรรณการวิจัยในครั้งนี้ คือ การแจ้งถึงหัวข้อการวิจัย และวัตถุประสงค์การวิจัย 

และขอความยินยอมการให้ข้อมูล และบันทึกข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลก่อนทั้งโดยปากเปล่า และลายลักษณ์

อักษร รวมถึงสิทธิในการถอนตัว เพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นภายหลัง โดยละเว้นการหลอกลวงในทุก

รูปแบบ นอกจากนี้ผู้วิจัยยังหลีกเลี่ยงข้อมูลที่เป็นส่วนตัว เช่น ชื่อ นามสกุลของผู้ให้ข้อมูล โดยเปลี่ยน

มาใช้รหัสแทน รวมถึงหลีกเลี่ยงข้อมูลที่เป็นความลับ และข้อมูลทุกอย่างที่ทำให้ผู้ให้ข้อมูลเสียหาย 
 

และอยู่ในความเสี่ยง รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลต้องถูกต้องตามความเป็นจริง ไม่ขัดกับศีลธรรม และ

กฎหมายของประเทศ และเก็บข้อมูลไว้ในที่ปลอดภัย รวมถึงสร้างระบบความปลอดภัย หรือ รหัสผ่าน

เพื่อคุ้มครองผู้ให้ข้อมูล


ผลการวิจัย


	 ก่อนการสัมมนา


	 ผลการวิจัยพบว่าผู้นำสูงสุดจะใส่ใจทุกรายละเอียด มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเป็นกันเอง และ

มีนโยบายในการสร้างความเชื่อมั่น และแรงจูงใจให้กับพนักงาน ผู้นำบางคนยังทำงานไม่สัมพันธ์กับ

แผนที่วางไว้ แต่จะบริหารตามความต้องการของตนเอง นอกจากนี้ยังไม่ค่อยได้จัดลำดับความสำคัญ
 

ของงาน และรวมงานไว้ที่ตัวเองคนเดียว อีกทั้งยังบริหารโดยใช้กฎระเบียบเป็นหลัก ไม่เน้นการชมเชย

ใหก้ำลงัใจ ไมค่อ่ยรบัฟงัความคดิเหน็ของพนกังาน และระดบัหวัหนา้ดว้ยกนัเอง แตล่ะคนจะยดึความคดิ
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ของตนเองเป็นหลัก ส่งผลให้การทำงานไม่เป็นระบบจนเป็นจุดอ่อนขององค์กร


	 หลังการสัมมนา


	 หลังจากเข้ารับการสัมมนา ผู้นำมีความตระหนักปัญหาสะสมในองค์กร และให้ความสำคัญกับ

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมากขึ้นมีการเปิดโอกาส และกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 

พรอ้มแสดงความคดิเหน็ของตนเองมากขึน้ แมจ้ะไมต่รงกบัความตอ้งการของผูบ้รหิาร ผูน้ำยงัมกีารวางแผน 
 

และจัดลำดับความสำคัญของงาน การเลือกคนที่เหมาะสมกับงาน มีการสอนงาน และมีการกระจายงาน

มากกว่าเดิม ส่งผลให้งานเสร็จรวดเร็วขึ้น นอกจากนี้ ผู้นำยังควบคุมอารมณ์ได้ดีขึ้น มีการใช้แรงจูงใจ 
 

มีทัศนคติที่ดีขึ้นต่อการการทักทาย การชมเชย การสนใจคนรอบข้าง รวมถึงความผิดพลาด โดยหันมา

ใช้การแนะนำ การทวนคำสั่ง และการประนีประนอมแทนการตำหนิ ส่งผลให้บรรยากาศในการทำงาน

เปลีย่นไปในทางทีด่ขีึน้ และทีส่ำคญั ผูน้ำมคีวามเขา้ใจในความแตกตา่งระหวา่งบคุคลมากขึน้ และนำไป
 

สู่การพูดคุยอย่างเหมาะสมกับสภาพของบุคคล


การอภิปรายผล


	 จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่าก่อนการสัมมนา ภาวะผู้นำขององค์กรไม่สอดคล้องกับแนวคิด 

ทฤษฎี คุณสมบัติ และนิยามความหมายของบรรดานักวิชาการที่อธิบายว่า ภาวะผู้นำ คือ อิทธิพลที่ส่ง

ผลให้ผู้อื่นปฏิบัติตามสู่เป้าหมายเดียวกันด้วยความเต็มใจ นอกจากนี้ ผู้นำขององค์กรยังมีทักษะด้าน

เทคนิคการทำงานค่อนข้างสูง ซึ่งไม่สอดคล้องกับความเป็นผู้นำที่ควรเน้นหนักด้านทักษะด้านความคิด

รวบยอด และด้านมนุษยสัมพันธ์ตามการนำเสนอของ สมคิด บางโม (2547) ส่วนแหล่งอำนาจของผู้นำ

ในองค์กรเมื่อวิเคราะห์ตามแนวคิดของ French และ Raven (อ้างถึงใน ชาญชัย อาจินสมาจาร, 2548) 

จะเนน้ไปทีอ่ำนาจจากตำแหนง่ การบงัคบั และความเชีย่วชาญมากกวา่อำนาจจากการจงูใจ และใหเ้หตผุล


	 ยิ่งไปกว่านั้น รูปแบบภาวะผู้นำในองค์กรไม่สอดคล้องกับแนวคิด และทฤษฎีของนักวิชาการ

ส่วนใหญ่ที่เสนอให้รับฟังความคิดเห็น และให้ความสำคัญกับความรู้สึกของพนักงาน แต่จะเป็นภาวะ

ผู้นำในแบบเผด็จการ และเน้นไปที่เป้าหมายในการทำงานมากกว่า ซึ่งเป็นประเภทของผู้นำที่ถูกอธิบาย

ไว้โดยมหาวิทยาลัยไอโอว่า โอไฮโอ และมิชิแกน เมื่อเทียบเคียงกับงานวิจัยเรื่องอื่น ๆ ภาวะผู้นำของ

องค์กรไม่สอดคล้องกับภาวะผู้นำของผู้จัดการธนาคารออมสินที่มีรูปแบบมุ่งมนุษยสัมพันธ์ จากการ

ศึกษาของสารภี แย้มสาย (2538) และภาวะผู้นำของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการศึกษา

ของชวลิต หมื่นนุช (2535) แต่จะคล้ายกับภาวะผู้นำของหัวหน้าหน่วยงานกลุ่มงานพยาบาลที่มุ่งงานมาก

กว่ามุ่งความสัมพันธ์จากการศึกษาของ ศุภลักษณ์ มิ่งไทยสงค์ (2547)
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	 อย่างไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผู้นำในองค์กรมีการจัดลำดับความสำคัญของงาน มีการกระจาย

งาน เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น และเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลมากขึ้น มีการ

จูงใจพนักงานมากขึ้น จากเดิมที่เน้นการบังคับบัญชา ผู้นำจึงมีการมีทักษะด้านความคิดรวบยอดเพิ่มขึ้น 

และมีคุณลักษณะคล้ายกับผู้นำแบบประชาธิปไตยที่นำเสนอโดยมหาวิทยาลัยไอโอว่า รวมถึงผู้นำที่
 

คำนึงถึงผู้อื่น และผู้นำที่เน้นผู้ปฏิบัติงานที่นำเสนอโดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกน

ตามลำดบั นอกจากนีแ้หลง่อำนาจของผูน้ำจะมากจากการจงูใจ และการเคารพนบัถอืมากขึน้ จงึสอดคลอ้ง
 

กับงานวิจัยของชวลิต หมื่นนุช (2535) ที่พบว่าคณบดีของสถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่มีภาวะผู้นำแบบ

มุ่งกิจสัมพันธ์


ข้อเสนอแนะ


	 เมื่อพิจารณาผลการวิจัย แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องแล้ว สามารถเสนอได้ว่า 

ภาวะผู้นำขององค์กรที่เหมาะสมคือ จะต้องมีการกระตุ้นให้พนักงานกล้าแสดงความคิดเห็น และเปิดใจ

รับฟังความคิดเห็นจากพนักงานพร้อมทั้งเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา รวมถึงต้อง

สามารถจูงใจให้พนักงานทำงานด้วยความเต็มใจ และรับรู้ได้ถึงความสุข การให้โอกาส และความมั่นคง

ในอาชีพผ่านเงินเดือน วันหยุด สวัสดิการ รางวัล โดยเชื่อมโยงกับผลงาน ยิ่งไปกว่านั้น ผู้นำต้องเป็น

แบบอย่างในเรื่องบุคลิกภาพ วุฒิภาวะทางอารมณ์ ความซื่อสัตย์ ความตรงต่อเวลา 


 	 นอกจากนี้ ผู้นำต้องไม่คิดว่าตัวเองเหนือกว่าคนอื่น เพียงแต่มีความสามารถและหน้าที่แตกต่าง

กันเท่านั้น และที่สำคัญ ผู้นำต้องมีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรัก และมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดีกับพนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ใช้คำพูดที่สุภาพ และชมเชยโดยพิจารณาจากผลงาน ผู้นำ
 

ต้องไม่ตำหนิติเตียน หรือลงโทษ หากยังไม่ได้สอบถามถึงสาเหตุความผิดพลาดของพนักงาน รวมถึง

ต้องบริหารเวลา จัดลำดับความสำคัญของงาน กระจายงาน มีการแบ่งสายการบังคับบัญชา และแบ่ง

หน้าที่ให้ชัดเจน พร้อมทั้งส่งเสริมการประสานงาน และการทำงานเป็นทีม นอกจากนี้ ผู้นำต้องมีวิสัย

ทัศน์ มีประสบการณ์ ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ กล้าตัดสินใจ และกล้ายอมรับความผิดพลาด


	 ผู้นำต้องคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในเรื่องเพศ ลักษณะงาน ระดับการศึกษา และ

ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ยิ่งไปกว่านั้น ผู้นำต้องส่งเสริมให้มีการสื่อสารสองทาง และใช้เอกสารใน
 

การยืนยัน โดยปรับให้เหมาะสมกับลักษณะงาน นอกจากนี้ ผู้นำต้องมีการวางแผนทั้งระยะยาว และ

ระยะสั้น รวมถึงแผนเฉพาะหน้า รวมถึงต้องวางระบบการบริหารองค์กรให้เหมาะสมกับการขยายตัว

ของธุรกิจ และต้องวางแผนกำลังคน และความสามารถของคนให้เหมาะสมกับงาน
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	 นอกจากนี้ผู้นำต้องศึกษาหาความรู้ และประสบการณ์ด้านการบริหารเพื่อพัฒนาตนเองอยู่ 

เสมอ และต้องเป็นผู้ที่ถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงานได้ รวมถึงต้องติดตามผลการฝึกอบรม และการนำ

ผลสรุปในที่ประชุมไปสู่การปฏิบัติงานจริง และที่สำคัญ ผู้นำต้องไม่ทำให้ปัญหาส่วนตัวส่งผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติงาน


	 โดยสรุป ภาวะผู้นำก่อนการสัมมนา จะเน้นการใช้อำนาจการบังคับบัญชา ไม่ให้ความสำคัญ

กับการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน ไม่ได้จัดลำดับความสำคัญ และกระจายงานอย่างเหมาะสม แต่

เมื่อผ่านการสัมมนา ผู้นำในองค์กรได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นมากขึ้น รวมถึงได้จัด

ลำดับ และกระจายงานมากขึ้น ส่งผลให้เกิดภาวะผู้นำที่เหมาะสมในองค์กร จึงสมควรอย่างยิ่งในทุก

องค์กรที่จะต้องมีการวางแผน และการจัดโครงการพัฒนาภาวะผู้นำอย่างต่อเนื่อง และสม่ำเสมอ
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