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โมเดลโครงสร้างผู้น�ำเชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรม
A Structural Model of Transformational

Leadership for Industrial Sector

บทคัดย่อ
	 การเปลี่ยนแปลงของสภาพการแข่งขันภาคอุตสาหกรรมในปัจจุบันที่ซับซ้อนมากขึ้นจากการเตรียมเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ส่งผลให้ผู้นำ�ในองค์การภาคอุตสาหกรรมต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องต่อสภาพการแข่งขัน บทความนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อค้นคว้าโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานขององค์การผ่านภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรม 
โดยอาศัยการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อหาปัจจัยเชิงสาเหตุ และมีการทวนสอบให้
สอดคล้องกับบริบทของภาคอุตสาหกรรมในสภาพการณ์ที่เป็นจริงจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร 24 ท่าน ใน 20 ประเภท
อุตสาหกรรม โดยพบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง ผู้นำ�เชิงปฏิรูป และผลการปฏิบัติงานขององค์การผ่านปัจจัยหลายๆ ด้าน
ที่สอดคล้องตามแนวคิด ทฤษฎี และสามารถสร้างความเชื่อมโยงเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาค	
อุตสาหกรรมเพื่อนำ�ไปสู่การศึกษาเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ในศาสตร	์
ด้านการจัดการและแนวทางที่สามารถสร้างประโยชน์ต่อการดำ�เนินกลยุทธ์ขององค์การภาคอุตสาหกรรมได้ต่อไป

คำ�สำ�คัญ: ผู้นำ�เชิงปฏิรูป  ผู้นำ�ภาคอุตสาหกรรม  โมเดลผู้นำ�

Abstract
	 The competitive environment of industry is more complicated due to the incoming of AEC. Leaders 
of  organization must adapt themselves to meet the climate of  competition. The purpose of this article was 	
to  investigate the causal factor of the organization’s performance mediated by  transformational leadership. 
This study was conducted using a literature review related to those factors. In-depth interviews with 24 
executives were later conducted to verify those factors with the industrial context. The result showed the 
relationship between transformation leadership and organization’s performance mediated by many factors, 
and that can be linked as a causal model of transformational  leadership in the industry context. This model 
can be applied to an empirical study to examine the relationship among  the variables, thus increasing the 
knowledge in field of management science and serving as guidelines to develop  the company's strategy 
in the future.
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บทนำ�
	 การแข่งขันทางอุตสาหกรรมและการเปลี่ยนแปลง
ทางธุรกิจในเวทีการค้าโลกที่รุนแรงมากขึ้นในยุคปัจจุบัน 
ทำ�ให้องค์การต่างๆ จำ�เป็นต้องพยายามเรียนรู้และพิจารณา	
อย่างต่อเนื่องให้ทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว	
ทั้งนี้ เพื่อความอยู่รอดขององค์การและรักษาความเป็นเลิศ	
ให้ยั่งยืน (Drucker, 1985) การเปลี่ยนแปลงของสภาพการ	
แข่งขันที่เปิดกว้างมากขึ้นจากการเตรียมเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ส่งผลให้ผู ้นำ�ในองค์การภาค	
อุตสาหกรรมต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องต่อสภาพการ
แข่งขัน รายงานฉบับสมบูรณ์ของโครงการจัดจ้างที่ปรึกษา	
เพ ื ่อว ิ เคราะห์แนวทางการพัฒนาก ำ�ล ังคน ตามแผน
ปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, คณะ
เศรษฐศาสตร์, 2553) ได้แบ่งภาคอุตสาหกรรมไทยออกเป็น 	
3 กลุ่มหลัก ประกอบด้วย ภาคการเกษตรกรรม ภาคการผลิต	
และภาคการบริการ ปัจจุบันอุตสาหกรรมไทยต้องเผชิญกับ	
การเปล่ียนแปลงเชิงพลวัต จากปัจจัยแวดล้อมท้ังในระดับโลก 
ภูมิภาคและในประเทศภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ การแข่งขัน
ด้วยองค์ความรู้/เทคโนโลยีและนวัตกรรมจึงมีความรุนแรง
มากขึ้น ทำ�ให้บ่อยครั้งเกิดปัญหาการแข่งขันการผลิตสินค้า
ด้วยเทคโนโลยีกับประเทศที่มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
ดังนั้น ประเทศไทยจำ�เป็นต้องเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันของภาคอุตสาหกรรมให้เข้มแข็ง 

	 ทั้งนี้ รายงานแนวโน้มอุตสาหกรรมในประเทศไทย 
ของสำ�นักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) (2549) ได้พิจารณาขีดความสามารถของอุตสาหกรรม
ไทย และได้จัดกลุ่มอุตสาหกรรมจากเกณฑ์ความน่าสนใจใน
เชงิธรุกจิ  กบัเกณฑค์วามสามารถในการแขง่ขนัของผูผ้ลติไทย	
โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่มหลัก คือ 1) กลุ่มท่ีต้องปรับปรุง (Survival 
Industries) เช่น อุตสาหกรรมเครื ่องจักรอุตสาหกรรม 
อุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์เหล็ก อุตสาหกรรมชิ้นส่วนเรือ ทาง	
รถไฟ และเครื่องบิน อุตสาหกรรมกระดาษ อุตสาหกรรม
ผลิตภัณฑ์นม  2) กลุ่มที่ต้องพัฒนา (Improving Industries) 
เช่น อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ อุตสาหกรรมเครื ่องดื ่ม 
อุตสาหกรรมยา อุตสาหกรรมสิ่งทอแฟชั่น อุตสาหกรรมข้าว 
อุตสาหกรรมน้ำ�ตาล และ 3) กลุ่มที่มีศักยภาพสูง (Potential 
Industries) เช่น กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรม
ปิโตรเคมีและพลาสติก อุตสาหกรรมเคมี อุตสาหกรรม 
อเิลก็ทรอนกิส ์ อตุสาหกรรมผลติภณัฑย์าง   อตุสาหกรรมเหลก็	
และเหล็กกล้า อุตสาหกรรมปลาและอาหารทะเลกระป๋อง 
อุตสาหกรรมแปรรูปผักและผลไม้ ทั้งนี้ กลุ่มอุตสาหกรรม
ท่ีต้องปรับปรุงเป็นกลุ่มเป้าหมายในการเผยแพร่องค์ความรู้
เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันให้สอดคล้องต่อสภาพการ
เปลี่ยนแปลงนี้ 

ภาพที่ 1 แสดงกลุ่มอุตสาหกรรมจากเกณฑ์ความน่าสนใจในเชิงธุรกิจของประเภทอุตสาหกรรม กับความสามารถในการแข่งขัน
           ของผู้ผลิตไทย
ที่มา: สำ�นักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2549)
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	 ในเวทีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนที่ไทยเป็นสมาชิก
อยู่ในปัจจุบันนั้น แม้ว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศใน
หลายๆ ด้าน แต่ก็คงปฏิเสธไม่ได้ว่าในอีกด้านหนึ่งส่งผลให้
ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมของไทยมีการแข่งขันกับประเทศ
เพื่อนบ้านที่เป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนด้วยกัน
สูงขึ้น ดังนั้น เมื่อพิจารณาจากศักยภาพของประเทศไทยใน	
ปัจจุบัน ประเทศไทยน่าจะสามารถแข่งขันกับประเทศเพื่อน-
บ้านและก้าวขึ้นมาเป็นผู้นำ�ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ในอนาคตได้ (Ourairat, 2011) โดยองค์การต้องปรับตัวเพื่อ	
ให้มีความได้เปรียบทางการแข่งขัน ทั้งนี้ ผู้นำ�องค์การต้องนำ�	
แนวคิดใหม่ๆ มาใช้เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์ขององค์การ (Hitt, 
Ireland, & Hoskisson, 2005) มีปัจจัย 2 ประการที่มีนัย-	
สำ�คัญที่ทำ�ให้กลยุทธ์ขององค์การดำ�เนินไปได้ด้วยความ
ยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป คือ 1) การพัฒนา
ผู้นำ�องค์การ และ 2) วิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้
ต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันและต้องมีความสามารถในการ
จัดการการเปลี่ยนแปลงองค์การด้วย (Zaccaro & Banks, 
2004) บทบาทของการเป็นผู้นำ�เชิงปฏิรูปคือการกำ�หนด
ทิศทางกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการ
ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้ ตลอดจน	
มีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่ช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์สินค้า
และบริการ และต้องปรับเปลี่ยนองค์การเพื่อทำ�ให้องค์การ
เดินไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ (Fechter & Horowitz, 1991; 
Nanus, 1992; Nwankwo & Richardson, 1996)
	 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การศึกษาวิจัย
การเป็นผู้นำ�ส่วนใหญ่มุ่งเน้นไปที่การกระทำ�  พฤติกรรม และ	
ลักษณะของผู้นำ� ซึ่งเป็นจุดที่ใช้ในการพัฒนารูปแบบความ	
เป็นผู้นำ� (Robbins, 1993) รูปแบบของความเป็นผู้นำ�จาก	
การรวบรวมการวิจัยที่ผ่านมาได้แบ่งแยกสถานการณ์ 
พฤติกรรม และลักษณะ ตามแนวคิดของแต่ละงานวิจัย แต่ 
Robbins (1993) ยืนยันว่า ลักษณะของความเป็นผู้นำ�เป็น
ปัจจัยที่สำ�คัญที่สุดที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มหรือองค์การโดยผู้นำ�
มีบทบาทในการเปลี่ยนวิสัยทัศน์องค์การให้ไปสู่ความเป็น
จริง ด้วยการขับเคลื่อนกลยุทธ์ขององค์การและการจัดการ	
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ เช่น การทบทวนยุทธศาสตร์
องคก์าร       โครงสรา้ง      และนโยบาย      การสรา้งวฒันธรรมองคก์าร	
การเคลื่อนย้ายจัดการทรัพยากรในองค์การ และยังต้องสร้าง	
แรงบันดาลใจให้ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในความเป็น
เจ้าของ (Allio, 2005; Fechter & Horowitz, 1991; Nanus, 	
1992)  
	 ดังน้ัน วัตถุประสงค์ในการศึกษาโมเดลโครงสร้างภาวะ
ผู้นำ�ในภาคอุตสาหกรรม จึงเป็นการศึกษาค้นคว้าทฤษฎีใน	

บริบทต่างๆ เพื่อนำ�ไปสู่การสร้างโมเดลที่แสดงโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  ที่มีองค์ประกอบสอดคล้องกับ
บริบทในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย โดยมีการทวน
สอบเพื่อยืนยัน โมเดลโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่ทำ�งาน
อยู่ในภาคอุตสาหกรรม เพื่อให้สามารถนำ�มาใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนา และคัดสรรผู้นำ�องค์การในภาคอุตสาหกรรม 	
และสามารถนำ�โครงสร้างความสัมพันธ์นี้ไปใช้ประกอบกับ
เครื่องมือวัดทางพฤติกรรมศาสตร์อื่นๆ ได้ อีกทั้งสามารถนำ�
โมเดลโครงสร้างไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรใน
การหาน้ำ�หนักในแต่ละองค์ประกอบ Structural Equation 
Modeling (SEM) ในอนาคตได้อีกด้วย ทั้งนี้เพื่อการไปสู่จุด
มุ่งหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและได้ประโยชน์
จากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้ 

แนวคิดเชิงทฤษฎี: ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป (Transfor-
mational Leadership: TLS)
	 ทฤษฎีภาวะผู้นำ�ยุคใหม่ในยุคของการเปลี่ยนแปลง
หรือยุคบูรณาการแห่งองค์การนั ้น ภาวะผู ้นำ�เชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) ถือได้ว่าเป็นทฤษฎีของ	
การศึกษาภาวะผู้นำ�แนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม	่
(Modern Paradigm) โดยแสดงถึงความคาดหวังต่อการ	
สร้างปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ (Paradigm Shift) โดยใช	้
หลักกระบวนทัศน์ใหม่และทฤษฎีระบบ (System Theory) 
ผสมผสานกัน (Belhiah, 2007) เนื่องจากองค์การปัจจุบัน
ควรต้องมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงเพ่ือยกระดับการดำ�เนินงาน
ขององค์การให้มีขีดความสามารถทางการแข่งขันที่สูงขึ้น 	
ดังนั ้น ภาวะผู้นำ�สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลใน	
องค์การจำ�นวนมากได้ดำ�เนินงานอย่างเต็มความสามารถ
และยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น เพื่อเป็นการปรับปรุง 	
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาองค์การให้มีขีดความสามารถทาง	
การแข่งขันที่สูงขึ้น ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้นำ�ที ่ม	ี
วิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจายอำ�นาจหรือเสริมสร้าง 
พลังจูงใจ (Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) 
และกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้นำ� ซึ่งภาวะผู้นำ�ลักษณะนี้
กำ�ลังเป็นที่ต้องการอย่างยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว เช่นในปัจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) มีการศึกษาวิจัยมากใน
ช่วงตั้งแต่ทศวรรษ 2000 เป็นต้นมา และได้ระบุกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพในตัวบุคคล โดยผู้นำ�จะมุ่ง	
เน้นการเปลี่ยนแปลงเรื่องค่านิยม คุณธรรม มาตรฐานและ
การมองการณ์ไกลไปในอนาคต ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปจะให	้
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ความสำ�คัญต่อการประเมินเพื่อทราบระดับแรงจูงใจของ	
ผู้ตาม แล้วพยายามหาแนวทางตอบสนองความต้องการและ
ปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยคุณค่าความเป็นมนุษย์ (Dasborough & 
Ashkanasy, 2002) 
	 Bass และ Riggio (2006) ได้นำ�แนวคิดภาวะผู้นำ�
เชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership) กับภาวะผู้นำ�	
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มารวม
เข้าไว้ด้วยกัน เรียกว่า โมเดลภาวะผู้นำ�เต็มรูปแบบ (The	
Model of Full Range of Leadership) ซึ่งเป็นการแสดง
ถึงระดับของภาวะผู้นำ�ที่มีประสิทธิผลต่างกันของผู้นำ�ทั้ง
สองแบบ โดยภาวะผู้นำ�แบบแลกเปลี่ยนมี 3 ขั้น โดยเริ่ม
จากขั้นที่หนึ่ง คือ ภาวะผู้นำ�แบบตามสบาย (Laissez–Faire	
Leadership: LF) ซึ่งเป็นผู้นำ�ที่นับได้ว่ามีประสิทธิผลต่ำ�ที่สุด
หรือไร้ประสิทธิผลหรือเป็นบุคคลที่ขาดภาวะผู้นำ� (Non–
Leadership) ในขั้นที่สองผู้นำ�จะมีบทบาทในการบริหารเพื่อ	
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นผู้นำ�แบบวางเฉยเชิงรับ 
(Passive Management by Exception: MBE–P) และ
มาสู่ขั้นที่สาม คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active 	
Management by Exception: MBE–A) โดยผู้นำ�เป็นฝ่าย	
ที่รุกมากขึ้นในเรื่องการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพื้น-
ฐานของผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน	
ระหว่างผู้นำ�กับผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลงานที่ได้ตามข้อตกลง	
ระหว่างกัน ในการนี้ผู้นำ�จะให้รางวัลแก่ผู้ตามซึ่งอาจจะเป็น	
การเลื่อนขั้นตำ�แหน่งหรือโบนัส เรียกว่า การให้รางวัลตาม	
สถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ระดับขั้นทั้ง 3 ขั้นนี้	
เ ป็ นอ งค์ ป ระกอบของภาวะผู้ นำ � แบบแลก เปลี่ ย น 
(Transactional Leadership) ท่ีมีประสิทธิผลต่ำ�ในการบริหาร 
ส่วนภาวะผู้นำ�ท่ีมีประสิทธิผลมากกว่า คือ ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership) ภาวะผู้นำ�แบบนี้จะมี	
พฤติกรรมทั้ง 4 อย่าง (4I’s) ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างม	ี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การคำ�นึงถึงความ	
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 3) การ	
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ 4) การ	
กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ซึ่งจะเป็น	
รูปแบบที่มีประสิทธิผลมากกว่าภาวะผู้นำ�แบบแลกเปลี่ยน	
ที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้นำ�เชิงปฏิรูปสามารถกระตุ้นและสร้าง	
แรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้สูงยิ่งขึ้นซึ่งจะส่งผลต่อการทำ�งาน	
ที่เกินความคาดหมายได้ และภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปนี้จะพัฒนา	
บุคลากรโดยสร้างภาวะผู้นำ�ให้เกิดขึ้นกับผู้ตามผ่านการมอบ	
หมายงาน หรือการเสริมสร้างพลังอำ�นาจ  (Empowerment) 
ให้มีการกระจายอำ�นาจในองค์การ สามารถทำ�ให้เกิด	
นวัตกรรมใหม่ๆ ได้โดยสมาชิกขององค์การ ทั้งนี้ ผู ้นำ�จะ	

กระตุ้นให้ผู้ตามคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ มีการพัฒนาตนเองอย่าง	
ต่อเนื่อง ซึ่งโดยรวมแล้วภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปนี้จะส่งผลต่อ	
การพัฒนาองค์การอย่างมีประสิทธิผลที ่สูงขึ ้น (Bass & 
Riggio, 2006) 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป
	 จากกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของผู้นำ�เชิงปฏิรูป 
สามารถเชื่อมโยงสู่เส้นทางความสัมพันธ์ (Path Diagram 	
Construction) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ	
องค์การผ่านภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป เป็นการนำ�ความรู้ที่ได้จาก	
การทบทวนวรรณกรรมในส่วนที่ เกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรหลักๆ โดยศึกษาผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะ	
ผู้นำ�เชิงปฏิรูปในลักษณะเหตุและผล (Cause and Effect) 
ที่หลากหลาย ทั้งมุ่งเน้นผู้นำ�หรือผู้บริหารขององค์การดัง 	
รายละเอียดต่อไปนี้
	 1.	 ท ฤ ษ ฎี ค ว า ม ยึ ด มั่ น ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร 
(Organization Commitment Theory: COM)
	 การศึกษารูปแบบของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ	
ตามทัศนะของ Meyer, Allen, และ Smith (1993) ได้แบ่ง
ลักษณะของความผูกพันต่อองค์การออกเป็น 2 ลักษณะ คือ	
1) ความผูกพันเชิงทัศนคติ (Attitude Commitment) คือ	
ความรู้สึกของบุคคลว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ	
และปรารถนาท่ีจะคงอยู่ในองค์การ แสดงออกโดยมีพฤติกรรม 
ขยันทำ�งานโดยคำ�นึงถึงผลประโยชน์ขององค์การ และ 	
2) ความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
ค ือ กระบวนการที ่บ ุคคลได ้ต ัดส ินใจเล ือกท ำ�งานใน	
องค์การใดองค์การหนึ่ ง โดยไม่สามารถเปลี่ยนแปลง	
การตัดสินใจได้ Meyer และ Allen (2007) ได้สรุปแนวคิด
ความยึดมั ่นผูกพันต่อองค์การเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 	
1) ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment) 
หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที ่ร ู ้สึกว่าตนเองเป็น	
ส่วนหน่ึงขององค์การ ความสำ�เร็จในงานท่ีตนได้รับมอบหมาย 
คือ ส่วนหนึ่งในความสำ�เร็จขององค์การ 2) ความผูกพันที	่
ต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง การที	่
บุคคลมีแนวโน้มที่จะทำ�งานในองค์การอย่างต่อเนื่อง 
โดยพิจารณาถึงต้นทุนที่ ได้ลงทุนไปขณะที่ เป็นสมาชิก	
องค์การและจะต้องสูญเสียจากองค์การไป และ 3) ความ	
ผูกพันเนื ่องจากบรรทัดฐานขององค์การ (Normative 
Commitment) แนวความคิดนี้มองความยึดมั่นผูกพันต่อ	
องค์การ ว่าเป็นความภักดีและต้ังใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ 
ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์การและสังคม กล่าวคือ	
บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกองค์การก็ต้องมีความยึดมั่น	
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ผูกพันต่อองค์การ เพราะนั ่นคือความถูกต้องและความ	
เหมาะสม และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นหน้าที่
หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีการปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์การ ทั้งนี้ งานวิจัยของ Avolio, Weichun, William, และ	
Puja (2004) ศึกษาเกี่ยวกับผู้นำ�เชิงปฏิรูปและความผูกพัน
ต่อองค์การ ด้านบทบาทของการเสริมพลังอำ�นาจในการ
ทำ�งานและโครงสร้าง ในโรงพยาบาลในประเทศสิงคโปร์ 	
ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำ�คัญเชิงบวก
ระหว่างภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปและการเสริมพลังอำ�นาจในการ
ทำ�งานและความผูกพันต่อองค์การ
	 2.	 ทฤษฎีการเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการทำ�งาน 
(Empowerment Theory: EMP)
	 การเสริมสร้างพลังอำ�นาจเป็นแนวคิดที่มีความสำ�คัญ	
ในภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป มีแนวความคิดพื้นฐานมาจากมูลเหต	ุ
ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและกลไกของการจูงใจ  
ทั้งนี้ การรวมกันเป็นหมู่คณะเป็นองค์การ เป็นการเสริมสร้าง	
พลังอำ�นาจมากกว่ากำ�ลังบุคคลคนเดียว จึงเกิดความสัมพันธ์
ของการมีส่วนร่วมที่เป็นการเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการ	
ทำ�งานด้านการจูงใจ เนื่องจากบุคคลมีความต้องการที่จะ	
แสดงความสามารถของตนให้ปรากฏทางใดทางหนึ่ง ความ
ต้องการนี้เป็นแรงจูงใจภายในบุคคลที่ผู้นำ�สามารถนำ�มา	
ใช้เสริมพลังในการทำ�งานให้บุคคลหรือสมาชิก (Lashley, 	
2001)   คำ�ว่า “การเสริมสร้างพลังอำ�นาจ” (Empowerment) 
ถูกพัฒนาจากแนวคิดมาจากภาษาลาตินว่า “Potere” แปลว่า 
“To be able” หมายถึง การให้อำ�นาจหรืออำ�นาจหน้าที่
รวมทั้งการอนุญาตให้ผู้ปฏิบัติมีความสามารถในการทำ�งาน
ได้ สอดคล้องกับคำ�ว่า “การเสริมสร้างพลังอำ�นาจ” ตามที่ 	
Chamberlin (1997) ให้ความหมายไว้ 3 ประการ คือ 1) การ	
ให้อำ�นาจที่เป็นทางการ หรือที่ถูกต้องตามกฎหมาย 2) การ
จัดหาหรือให้โอกาส และ 3) การส่งเสริมความเป็นตัวเอง และ	
ยังมองว่าการได้รับการเสริมสร้างพลังอำ�นาจเป็นการสร้าง
และจดัสภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน    เพือ่อำ�นวยความสะดวก	
ให้แก่ผู้ปฏิบัติให้สามารถทำ�งานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
	 จากแนวคิดข้างต้น Spreitzer และ Quinn (2001) 
จึงได้สร้างและทำ�การพัฒนามาตรวัดการเสริมสร้างพลัง
อำ�นาจภายในตนเองของการทำ�งาน โดยได้แบ่งโครงสร้าง
ของแบบสอบถามออกเป็น 4 ด้านตามการรู้คิดของบุคคล คือ	
1) ด้านความหมาย 2) ด้านสมรรถนะ 3) ด้านการตัดสินใจ
ด้วยตนเอง และ 4) ด้านผลกระทบ โดยแบบสอบถามเป็น
มาตรประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์ในการ
ประเมินค่าเป็น 7 ระดับ โดยข้อคำ�ถามเน้นที่ประสบการณ์
ส่วนบุคคลมากกว่าท่ีจะเน้นไปท่ีคำ�บรรยายด้านสภาพแวดล้อม

ในการทำ�งาน ทั้งนี้ มาตรวัดในด้านความหมายได้พัฒนามา
จากมาตรวัดสถานภาพทางจิตวิทยาในเรื่องความสำ�คัญของ
งานตามทัศนะของ Hackman และ Oldham (1980) และ
ทัศนะของ  Tymon  (1988)  มาตรวัดในด้านสมรรถนะได้พัฒนา
มาจากมาตรวัดการรับรู้ความสามารถภายในตนเองตาม
ทัศนะของ Jones (1986) สอดคล้องกับงานวิจัยของ Silver 
(2000) ที ่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้นำ� การ	
เสริมสร้างพลังอำ�นาจในตนเองระดับบุคลและทีมและ	
ผลการปฏิบัติงานของบุคคลและทีม จากบริษัทเทคโนโลยี
ชั ้นนำ�จากการจัดอันดับจากนิตยสาร Fortune 100 ผล
การวิจัยพบว่า การเสริมสร้างพลังอำ�นาจทั้ง 4 ด้าน มีความ
สัมพันธ์กับภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป ทั้ง 4 มิติ ด้านความหมายของ	
ด้านผลกระทบ ด้านการตัดสินใจด้วยตัวเอง และด้านสมรรถนะ 
	 3.	 ทฤษฎีความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
Intelligence หรือ Emotional Quotient Theory: EIQ)
	 ความฉลาดทางอารมณ์จัดว่าเป็นสิ่งจำ�เป็นสำ�หรับ
ผู้นำ�หรือผู้บริหาร ผู้นำ�ที่มีประสิทธิผลมากจะต้องมีระดับ
ความฉลาดทางอารมณ์ที่สูง (Goleman, 2000) เพราะจะ	
ช่วยส่งเสริมอัจฉริยภาพของการเป็นผู้นำ�ที่รู้จักใช้คนและ
ครองใจคนสามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้ทำ�ในสิ่งที่ต้องการ	
ได้สำ�เร็จ เกิดความรักงาน ภักดีต่อองค์การ สามารถทำ�งาน
กับบุคคลในองค์การได้ดีขึ้น ซึ่งก่อให้เกิดความสำ�เร็จในการ
บริหารงาน บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะเป็นผู้ที	่
สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืนหยัดต่อสู้กับ	
การเปลี ่ยนแปลง เพื ่อความสำ�เร็จที ่มุ ่งหวัง มีพลังและ
แรงจูงใจ เป็นบุคคลที่มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีทักษะทาง	
สังคมสูงและมีความสุขกับชีวิต  สามารถเผชิญกับความเครียด	
ได้อย่างเหมาะสม (Goleman, 2000) ผู้นำ�ที่สามารถบริหาร	
จัดการอารมณ์และควบคุมอารมณ์ตนเองได้ จะเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้กับผู ้ปฏิบัติงาน ทำ�ให้ผู ้ปฏิบัติงานเชื ่อถือไว้วางใจ 
เคารพและศรัทธา สามารถกระตุ้นจูงใจให้ปฏิบัติงานได้อย่าง	
เต็มศักยภาพเหนือความคาดหวัง จนบรรลุเป้าหมายของ	
องค์การได้ (Daft, 2001) ทั้งนี้ ผู้นำ�องค์การที่สามารถเข้าใจ	
ผู้อื่นจะทำ�ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกไว้วางใจ ยึดมั่นผูกพัน	
ยินดีให้ความร่วมมือ ซึ ่งจะนำ�ไปสู ่การเปลี ่ยนแปลงได้ 	
นอกจากนี้ การมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความเอื้ออาทร และ
เห็นใจผู้อื่นจะทำ�ให้ผู้นำ�สามารถเข้าใจความต้องการและ
ความแตกตา่งของผูป้ฏบิตังิาน    สามารถมอบหมายงานไดต้าม	
ศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ปรึกษาหรือพี่ เลี้ยงที่ดี  
สามารถให้ข้อมูลที่จะสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 
ทำ�ให้เกิดความไว้วางใจ จงรักภักดีเกิดทีมงานที่ดี และนำ�ไปสู	่
การเปลี่ยนแปลงได้ (Donna, 2003) 
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	 จากการศึกษาวิจ ัยของ Barling, Slater, และ 
Kelloway (2000) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของ	
ผู้บริหารขององค์การธุรกิจแห่งหนึ่งมีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้นำ�เชิงปฏิรูปของผู้บริหารใน 4 องค์ประกอบ คือ การสร้าง	
บารมี  (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ	
(Inspirational Motivation) การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจก	
บุคคล (Individualized Consideration) และการให้รางวัล
ตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ส่วนการวิจัยของ 
Palmer, Walls, Burgess, และ Stough (2001) พบว่า 	
ความสามารถในการติดตามอารมณ์ (Ability to Monitor 	
Emotion) ของตนเองและผู้อื่นมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำ�	
เชิงปฏิรูป ด้านการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ และ
การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และมีความสัมพันธ์กับ	
การให้รางวัลตามสถานการณ์ ส่วนความสามารถในการบริหาร 
จัดการอารมณ์ มีความสัมพันธ์กับภาวะผู ้นำ�เชิงปฏิรูป 	
ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และการคำ�นึงถึงความเป็น	
ปัจเจกบุคคล นอกจากนี้ การวิจัยของ Geery และ Stough 	
(2002) ที่ศึกษาในกลุ่มผู้บริหารระดับอาวุโสพบว่า ความ	
ฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ ในระดับสู งกับทุก	
องค์ประกอบของภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป จึงกล่าวได้ว่าความฉลาด 
ทางอารมณ์มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในองค์การ
	 4.	 ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (ตามแนวคิด 
Balanced Scorecard: BSC)
	 Balanced Scorecard หรือ BSC ของ Norton 
(1992) เป ็นแนวคิดที ่ถ ือก ำ�เน ิดจาก Nolan Norton 
Institute ซึ่งเป็นสถาบันวิจัยสาขาของ KPMG ที่ได้ศึกษา	
วิจัยเกี่ยวกับบริษัทเรื่องการวัดผลงานขององค์การในอนาคต 
ภายใต้ความเชื่อที่ว่าการวัดผลงานของบริษัทที่ผ่านมา	
ส่วนมากมักจะวัดด้านการเงิน ผลตอบแทนหรือกำ�ไรเป็น
ส่วนใหญ่ ซึ่งเป็นการวัดที่จำ�กัด เพราะเป็นการวัดสิ่งที่เกิดขึ้น	
มาแล้วหรือเหตุการณ์ในอดีต ไม่มีประโยชน์สำ�หรับการอยู่รอด 
ของบริษัทในอนาคตในยุคที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง 	
ดังนั้น จึงน่าจะมีการวัดที่ครอบคลุมมากกว่าการวัดการเงิน	
เพียงอย่างเดียว โดย David Norton ผู้บริหารระดับสูงของ	
สถาบันในขณะนั้นได้ทำ�งานวิจัยร่วมกับศาสตราจารย์ 	
Robert Kaplan จาก Harvard โดยศึกษาการวัดผลของ
บริษัทและโรงงานอุตสาหกรรมต่างๆ ทั่วโลก ในระหว่างที่	
ทำ�การศึกษา ทั้งสองได้พบกับบริษัทแห่งหนึ่งชื่อ Analog 	
Device ที่มีระบบการประเมินผลที่ไม่ได้วัดผลด้านการเงิน	
เพียงอย่างเดียว แต่อาจประเมินด้านอื่นๆ ควบคู่ไปด้วย เช่น 	
วัดความพึงพอใจของลูกค้าในบริการหลังการขาย เป็นต้น  	
ผลจากข้อค้นพบแนวคิดการประเมินของบริษัท Analog 

Device นั้น ทำ�ให้ Norton และ Kaplan ได้นำ�มาพัฒนาต่อ	
จนเกิดผลวิจัยเสร็จสมบูรณ์และได้ข้อสรุปว่า การประเมิน
ผลงานนั้นต้องเป็นการประเมินที่รอบด้านโดยเฉพาะในสิ่งที่
จับต้องไม่ได้ เช่น ชื่อเสียง ภาพลักษณ์ และความรู้ เป็นต้น 
ควบคู่ไปกับการประเมินทางด้านการเงินซึ่งจะส่งผลให้การ	
ประเมินนั ้นมีความสมดุล ด้วยเหตุผลดังกล่าว Kaplan 
และ Norton จึงได้ร่วมกันนำ�เสนอแนวคิดใหม่ ที ่มีชื ่อว่า 	
Balanced Scorecard โดยตีพิมพ์แนวคิดนี ้ครั ้งแรกใน
วารสาร Harvard Business Review ในปี 1992 โดยมีสาระ	
ว่าองค์การต่างๆ ควรเพิ่มมุมมองในการกำ�หนดตัวชี้วัดผล
การปฏิบัติงานในมุมมองด้านอื่นๆ ด้วย
	 Kaplan และ Norton (1996) ได้กล่าวถึงแนวคิด 	
Balanced Scorecard ไว้ว่า ในปัจจุบันการประเมินผล	
องค์การไม่สามารถใช้แต่ตัวชี้ วัดทางการเงินแต่ เพียง	
อย่างเดียว โดยผู้บริหารต้องพิจารณามุมมองอื่นๆ ด้วย ทั้งนี	้
Balanced Scorecard ประกอบด้วย มุมมอง (Perspectives) 
4 ประการ ได้แก่ 1) มุมมองทางด้านการเงิน (Financial 	
Perspective)  2) มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective)  
3) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Process 
Perspective) และ 4) มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา 	
(Learning and Growth Perspective)  ในการนี้ Balanced 	
Scorecard (BSC) เป็นเครื่องมือที่ถูกนำ�มาใช้ในงานพัฒนา	
องค์การโดยเป็นเครื่องมือที่อยู่ ในกลุ่มของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์นำ�มาใช้แทรกแซงหรือเปลี่ยนแปลงในการ	
พัฒนาองค์การ ที่เรียกว่าการ “บริหารผลการปฏิบัติงาน 	
(Performance Management)” โดยระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการบริหารที่ทำ�ให้
พนักงานทุกคนในองค์การมีผลการปฏิบัติงานในทิศทาง
เดียวกันกับผลการปฏิบัติงานขององค์การที่สามารถวัดผล
การดำ�เนินงานในเชิงปริมาณกับเป้าหมายในเชิงนามธรรม 
(จิรประภา อัครบวร, 2548)
	 ดังนั้น จึงสามารถสรุปได้ว่า BSC สามารถนำ�มาใช้ใน	
องค์การ เพื่อวัตถุประสงค์ต่างๆ ขึ้นอยู่กับแต่ละองค์การ 
ได้แก่ เป็นเครื่องมือในการประเมินผล เป็นเครื่องมือในการ	
นำ�กลยทุธไ์ปปฏบิตั ิ    และเพือ่เปน็ระบบในการบรหิารองคก์าร	
โดยวัตถุประสงค์ท้ายสุดนี้ เป็นวัตถุประสงค์ที่องค์การหลาย
แห่งได้เริ่มนำ� BSC มาใช้ในทิศทางนี้มากขึ้น
	 5.	 ประสิทธิผลของกลุ่ม หรือทีม (Group/Team 
Effectiveness: TEF)
	 การสร้างทีมงานนับเป็นกิจกรรมที่ได้รับความสนใจ
มากที่สุดเรื่องหนึ่งของผู้บริหารยุคโลกาภิวัตน์ และกำ�ลัง	
เป็นที่นิยมมากขึ้นเรื่อยๆ ทั้งนี้ เนื่องจากผู้บริหารตระหนัก	
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ดีว่า ความสำ�เร็จในการทำ�งานมิได้เกิดจากสมาชิกคนใด	
คนหนึ่ง ในองค์การตามลำ�พัง แต่มาจากพลังและคุณภาพ	
ของความร่วมมือรวมถึงการประสานงานของทุกคนและ	
ทุกฝ่ายที ่เกี ่ยวข้องในสังคมธุรกิจ การบริหารการตลาด	
สมัยใหม่นั้นได้มีการยอมรับแล้วว่าญี่ปุ่นคือผู้นำ �ทาง	
เศรษฐกิจโลก ซึ ่งความสำ�เร็จดังกล่าวเป็นผลจากวิธีการ	
ทำ�งานร่วมกันเป็นทีมทั่วทั้งองค์การ อันเป็นแรงผลักดัน
ทำ�ให้เกิดพลังเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างมหาศาล และไม่เคย
ปรากฏเลยว่ามีบริษัทใดสามารถประสบความสำ�เร็จในการ	
ดำ�เนินงานทางธุรกิจโดยปราศจากทีมงานที่ดี ดังนั้น ผู้นำ�
เชิงปฏิรูปในองค์การอุตสาหกรรม จำ�เป็นต้องให้ความสำ�คัญ
ในผลการปฏิบัติงานทั้งในภาพขององค์การและในระดับทีม
โดยงานวิจัยของ Hackman และ Wageman (2005) ได้
ประเมินประสิทธิผลของทีมจาก 3 ด้าน คือ 1) ด้านผลิตภาพ 
(Productively)  หมายถึง  การปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต	
เพื่อให้ผลผลิตมีปริมาณและ/หรือมูลค่าเพิ่มสูงขึ้น โดยคำ�นึง	
ถึงการใช้ความรู ้ อุปกรณ์การผลิต ตลอดจนบุคลากรที ่ม	ี
ส่วนร่วมในการผลิต 2) ด้านสังคม (Social Processes) 
หมายถึง กระบวนการทางสังคมที่ทีมงานใช้ในการดำ�เนินงาน	
ยกระดับความสามารถของสมาชิกในการทำ�งานร่วมกัน 	
และ 3) ประสบการณ์ (Group Experience) หมายถึง การที่
สมาชิกในทีมมีประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ต่อสมาชิก

ในทีมหรือกลุ่มของสมาชิกในทีมแต่ละคน บุคคลใดๆ ใน	
ทีมงานสามารถที่จะใช้สถานที่ทำ�งานเพื่อใช้ให้เกิดประโยชน์
ในการเรียนรู้ หรือสามารถถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์
ของตนให้ผู้อื่นได้ตามความพอใจที่มีระหว่างบุคคล ในการนี	้
Oluwole (2007) ได้ศึกษาอิทธิพลของลักษณะผู้นำ�ของ	
ผู้จัดการโครงการ (Project Manager) ที่ส่งผลต่อผลการ	
ปฏิบัติงานของทีมในธุรกิจก่อสร้าง โดยศึกษา 17 โครงการ 	
ผลการศึกษาพบว่า การเสริมอำ�นาจในการทำ�งาน มีความ	
สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของทีมอย่างมีนัยสำ�คัญ 
(Positive Correlation Coefficient r = 0.87, p<0.01)

ผลการศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป
ในภาคอุตสาหกรรมไทยกับปัจจัยเชิงสาเหตุ
	 1. ผลจากการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิดทฤษฎี
ตลอดจนงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องดังกล่าวข้างต้น พบความ
เชื่อมโยงระหว่างภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในลักษณะเหตุและผล 
(Cause and Effect) กับความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่าง
ตัวแปรแฝง (Latent Variable) ที่ประกอบด้วย ความฉลาด
ทางอารมณ์ (EIQ) ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป (TLS) ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ (COM) การเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการ	
ทำ�งาน (EMP) ประสิทธิผลของทีมหรือกลุ่ม (TEF) และผล
การปฏิบัติงานขององค์การ (BSC) ดังแสดงในภาพที่ 2

ความยึดมั่นผูกพัน

ต่อองค์การ (COM)

ผลการปฏิบัติงาน

ขององค์การ (BSC)
ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป

(TLS)

ความฉลาดทาง

อารมณ์ (EQI)

การเสริมสร้างพลัง

อำ�นาจในการทำ�งาน

(EMP)

ประสิทธิผลของทีม

หรือกลุ่ม (TEF)

ภาพที่ 2 โมเดลโครงสร้างภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมจากการทบทวนวรรณกรรม  
ที่มา: โมเดลผู้นำ�เชิงปฏิรูปที่ผู้เขียนพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ศึกษา
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	 2.	 จากโมเดลผู้นำ�เชิงปฏิรูปที่ผู้เขียนพัฒนาขึ้นใน
ภาพที่ 2 นำ�ไปใช้เป็นแนวทางในการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการ	
สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้นำ�ในภาคอุตสาหกรรม ด้วยการสัมภาษณ์
ผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมโดยใช้เกณฑ์การเลือกผู้ให้
ข้อมูลหลักในการสัมภาษณ์แบบไม่ใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น 
(Non Probability Sampling)  ตามขั้นตอนการเลือกดังนี้
	 ก)	การเล ือกแบบก ำ�หนดส ัดส ่วน (Quota 
Sampling) โดยเลือกจาก 2 กลุ่มอุตสาหกรรม คือ 1) กลุ่ม	
บริษัทที่ได้รับรางวัล TQA/TQC (สำ�นักงานรางวัลคุณภาพ	
แห่งชาติ, 2556) เพื่อให้แน่ใจว่า มีผู้ให้ข้อมูลหลักที่เป็นผู้นำ�	
ในองค์การที่เป็นที่ยอมรับในการบริหารโดยได้รับรางวัล	
คุณภาพจากองค์การที ่ เช ื ่อถือได้ จ ำ�นวน 12 ประเภท
อุตสาหกรรม และ 2) กลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องปรับปรุงตาม	
การจำ�แนกของสำ�นักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ (สศช.) ซึ่งเป็นกลุ่มเป้าหมายในการเผยแพร่องค์
ความรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันให้สอดคล้องต่อสภาพ
การเปลี ่ยนแปลง จำ�นวน 8 ประเภทอุตสาหกรรม รวม
ประเภทอุตสาหกรรมทั้งสิ้น 20 ประเภท มีจำ�นวนผู้ให้ข้อมูล
หลักทั้งสิ้น 24 คน 

	 ข)	การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ซึ่งกำ�หนดว่าผู้ให้ข้อมูลต้องมีตำ�แหน่งในการบริหารตำ�แหน่ง
ใดตำ�แหน่งหนึ่งดังนี้
	 	 1.	ผู้บริหารโรงงานหรือผู้อำ�นวยการหรือ
เทียบเท่า 
	 	 2.	ผู้บริหารในสายทรัพยากรมนุษย์ 
	 	 3.	ผู้บริหารในสายการผลิต
	 เพื่อยืนยันความสอดคล้องระหว่างวรรณกรรม	
ที่ทบทวนกับบริบทของภาคอุตสาหกรรมจริงที่ได้รับผล	
กระทบนี้ ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยดัดแปลงขั้นตอนการ	
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพของ Colaizzi ซึ่งเป็นวิธีที่ได้รับ	
การยอมรับและใช้กันอย่างแพร่หลายในงานวิจัยเชิง
ปรากฏการณ์วิทยา (Clarke & Wheeler, 1992) โดยใช้ร่วม	
กับโปรแกรมสำ�เร็จรูป Atlas Ti 6.2 ในการช่วยจัดทำ�และ	
ว ิเคราะห์ข ้อม ูล เป ็นโปรแกรมประมวลผลคำ� (Word 	
Processing) และระบบการจัดการฐานข้อมูล (Database 	
System) สามารถนำ�ผลการวิเคราะห์มาพัฒนา เป็นโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะ
ผู้นำ�เชิงปฏิรูปต่อไป

ตารางที่ 1 แสดงจำ�นวนผู้ให้ข้อมูลหลัก จำ�แนกตามกลุ่มอุตสาหกรรม

ลำ�ดับ
ที่

กลุ่มบริษัทที่ได้รับรางวัล TQA/ TQC 
แบ่งตามประเภทอุตสาหกรรม

จำ�นวน
ผู้ ให้ข้อมูล

หลัก

ลำ�ดับ
ที่

กลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องปรับปรุง 
แบ่งตามประเภทอุตสาหกรรม

จำ�นวน
ผู้ให้ข้อมูล

หลัก

1 อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 1 1 เครื่องจักรอุตสาหกรรม 2

2 อุตสาหกรรมกระดาษ 1 2 ผลิตภัณฑ์เหล็ก 2

3 อุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ 1 3 อุตสาหกรรมชิ้นส่วนเรือ ทางรถไฟ และ
เครื่องบิน

1

4 อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์ 1 4 อุตสาหกรรมโลหะ 2

5 อุตสาหกรรมค้าปลีก 1 5 อุตสาหกรรมกระดาษ 2

6 อุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้าง 1 6 อุตสาหกรรมยาสูบ 1

7 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 1 7 อุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์นม 1

8 อุตสาหกรรมก๊าซธรรมชาติ 1 8 อุตสาหกรรมอาหารสัตว์ 1

9 อุตสาหกรรมสิ่งพิมพ์ 1

10 อุตสาหกรรมอาหาร 1

11 อุตสาหกรรมใยสังเคราะห์ 1

12 อุตสาหกรรมอาหารสัตว์ 1

รวม 12 รวม 12

ที่มา: สำ�นักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (2013) และสำ�นักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) (2549)
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	 ผลสรุปการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์
พบว่า ผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมในภาพรวมท่ีให้สัมภาษณ์
จำ�นวน 24 คน จำ�แนกเป็นเพศชาย 21 คน และเพศหญิง 3 คน 	
มีอายุระหว่าง 35–55 ปี โดยมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงใน	
สายการผลิต เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายซ่อมบำ�รุง ฝ่ายวางแผน	
การผลิต เป็นต้น มีจำ�นวน 12 คน มีหน้าที่ในสายสนับสนุน
การผลิต เช่น ฝ่ายบุคคล ฝ่ายจัดซื้อ ฝ่ายบัญชี เป็นต้น มี
จำ�นวน 11 คน และในระดับกรรมการผู้จัดการซึ่งรับผิดชอบ
ในภาพรวมของบริษัท จำ�นวน 1 คน เมื่อพิจารณาจำ�แนกเป็น	

รายกลุ่มอุตสาหกรรมพบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ในกลุ่มบริษัทที่ได	้
รับรางวัล TQA/TQC จำ�นวน 12 คน เป็นเพศชาย 10 คน	
และเพศหญิง 2 คน มีตำ�แหน่งรับผิดชอบโดยตรงในสาย	
การผลิต จำ�นวน 5 คน สายสนับสนุนการผลิต จำ�นวน 6 คน 	
และในระดับกรรมการผู้จัดการ 1 คน ส่วนผู้ให้สัมภาษณ์ใน	
กลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องปรับปรุง จำ�นวน 12 คน เป็นเพศชาย	
11 คน และเพศหญิง 1 คน มีตำ�แหน่งรับผิดชอบโดยตรงใน	
สายการผลิต จำ�นวน 7 คน และสายสนับสนุนการผลิต 
จำ�นวน 5 คน ดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 แสดงจำ�นวนผู้ให้ข้อมูลหลักจำ�แนกตามข้อมูลทั่วไปและตามกลุ่มอุตสาหกรรม

ประเภทข้อมูล
จำ�แนกรายกลุ่มอุตสาหกรรม

รวมกลุ่ม
TQA / TQC

กลุ่มต้อง
ปรับปรุง

เพศ ชาย 10 11 21

หญิง 2 1 3

ช่วงอายุ 35 – 55 ปี 37 – 54 ปี 35 – 55 ปี

ตำ�แหน่ง/หน้าที่รับ
ผิดชอบ

ผู้จัดการอยู่ในสายการผลิต 5 7 12

ผู้จัดการอยู่ในสาย
สนับสนุนการผลิต

6 5 11

กรรมการผู้จัดการ 1 - 1

ที่มา: สรุปการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาผู้ให้ข้อมูลหลักของผู้เขียน

	 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมของผู้ให้ข้อมูลหลัก	
ทั้งสองกลุ่ม คือ กลุ่มบริษัทที่ได้รับรางวัล TQA/TQC และ 	
กลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องปรับปรุง (IMP) พบว่า นอกจากปัจจัย	
ภายในองค์การแล้ว ผู ้บริหารยังให้ความเห็นเกี ่ยวกับผล	
กระทบจากสภาพแวดล้อมการแข่งขันจากภายนอกเป็น
ปัจจัยภายนอกที่ธุรกิจไม่สามารถควบคุมให้เป็นไปในทิศทาง	
ที่ต้องการ โดยเป็นสิ่งที่ไม่สามารถกำ�หนดขอบเขตได้อย่าง
ชัดเจน สภาพแวดล้อมภายนอกของธุรกิจได้แก่ องค์ประกอบ
ทั้งหมดที่อยู่ภายนอกธุรกิจซึ่งส่งผลต่อการดำ�เนินงาน	
ส่วนหนึ่งส่วนใดหรือทั้งหมดของธุรกิจ ซึ่งเป็นพลังผลักดัน	

จากภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการ	
บรรลเุปา้หมายขององคก์าร    ซึง่พลงัเหลา่นีม้กีารเปลีย่นแปลง	
อยู่ตลอดเวลาและก่อให้เกิดท้ังท่ีเป็นโอกาส (Opportunities) 
และอุปสรรค (Threats) ต่อการดำ�เนินงานขององค์การจาก	
การศึกษา พบตัวแปรที่เพิ่มขึ้นมา คือ ผลกระทบที่ได้รับจาก	
สภาพการแข่งขัน (Impact) และสร้างความได้เปรียบเชิง	
แข่งขัน (CompAdv) ผลการวิเคราะห์สามารถพัฒนาเป็น
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรม ดังภาพที่ 3
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ภาพที่ 3 โมเดลโครงสร้างภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมจากการวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ 
            (ใช้โปรแกรม Atlas Ti ในการสร้าง Code)
ที่มา: ผู้เขียนวิเคราะห์ข้อมูลการสัมภาษณ์ด้วยโปรแกรม Atlas Ti
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BSC {2-8}

COM {1-5}

CompAdv {1-7}

EIQ {1-6}

EMP {1-7}

Impact {1-6}

TEF {6-5}

TLS {1-10}

อักษรย่อที่ใช้แทนตัวแปร ในการสร้างรหัส ในโปรแกรมช่วยการวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรม Atlas Ti
Impact	 แทน ผลกระทบจากสิ่งแวดล้อม	 COM	 แทน ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
	 การแข่งขันที่เปลี่ยนแปลง	 EMP	 แทน การเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการทำ�งาน
CompAdv	 แทน ความได้เปรียบทางการแข่งขัน	 BSC	 แทน ผลการปฏิบัติงานขององค์การ
EIQ	 แทน ความฉลาดทางอารมณ์	 TEF	 แทน ประสิทธิผลของทีม หรือกลุ่ม
TLS	 แทน ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป	

	 3.	 จากผลวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์หลัก 
ทำ�ให้พบตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละตัวแปรแฝงที่ประกอบอยู่
ในโมเดล ทั้ง 8 ตัว และสามารถอธิบายองค์ประกอบในแต่ละ	
ปัจจัยได้ รวมทั้งสิ้น  34  องค์ประกอบ ตามที่แสดงในตาราง	
ที่ 3  ซึ่งผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าข้อมูลเชิงประจักษ์จาก	
การสัมภาษณ์เชิงลึก ทำ�ให้ได้ตัวแปรที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ
และสามารถอธิบายองค์ประกอบในแต่ละปัจจัยของภาวะ	
ผู้นำ�เชิงปฏิรูปในบริบทของภาคอุตสาหกรรม ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิด ทฤษฎี ที่ได้ศึกษาจากวรรณกรรม นอกจากนี้ ยัง	
พบว่า ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ ส่งผลโดยตรงต่อ	
ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป เน่ืองจากบรรยากาศการทำ�งานของบริษัท 
ในภาคอุตสาหกรรม เปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะการทำ�งาน
ของผู้บริหารระดับสูงในองค์การนั้นๆ การที่ผู้บริหารมีระดับ
วุฒิภาวะทางอารมณ์สูงจะส่งผลต่อภาวะผู้นำ�อย่างชัดเจน 
และคุณสมบัติเหล่านี้ของผู้นำ�เชิงปฏิรูปส่งผลโดยตรงต่อผล	
การปฏิบัติงานขององค์การในทุกมิติของ BSC และส่งผลโดย
ทางอ้อมผ่านความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ในด้าน
วัฒนธรรม ค่านิยม และคุณธรรม ตามหลักธรรมาภิบาล ที่	

ผู้นำ�สร้างขึ้น รวมถึงการเสริมพลังอำ�นาจในการทำ�งาน ทั้ง	
ด้านแรงจูงใจต่างๆ ไปสู่ผลการปฏิบัติงาน อีกทั้งผู ้นำ�เชิง	
ปฏิรูปยังส่งผลโดยทางอ้อมต่อประสิทธิผลของระดับทีมใน
องค์การในมิติทางสังคม และประสบการณ์ในการเรียนรู ้ 
ผ่านการเสริมพลังอำ�นาจในการทำ�งานอีกด้วย 
	 อนึ่ง จากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจากผู้บริหารใน  
ภาคอุตสาหกรรมยังพบอีกว่า มีความแตกต่างกันของปัจจัย
ภายนอกที่เป็นแรงขับดันให้ผู้นำ�องค์การต้องมีการปรับตัว
ในด้านผลกระทบจากสภาพแวดล้อมการแข่งขัน โดยพบว่า  	
ในกลุ่มอุตสาหกรรมที่ต้องปรับปรุง มีองค์ประกอบของปัจจัย
ด้านผลกระทบจากสภาพแวดล้อมการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลง
จำ�นวน 5 องค์ประกอบ ซึ่งมากกว่าในกลุ่มบริษัทที่ได้รับ	
รางวัล TQA/TQC ที่มีจำ�นวน 4 องค์ประกอบ โดยมีองค์
ประกอบที่เหมือนกันทั้งสองกลุ่ม คือ 1) ด้านแรงงาน 2) ด้าน
การขนส่งสินค้าและวัตถุดิบ 3) ด้านการตลาด และ 4) ด้าน
การผลิต ส่วนองค์ประกอบด้านผลกระทบด้านสินค้าที่จะมา
ทดแทนในอนาคต พบว่าส่งผลเฉพาะกับกลุ่มอุตสาหกรรมที่
ต้องปรับปรุงเท่านั้น
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ตารางที่ 3 แสดงองค์ประกอบ (ตัวแปรสังเกตได้) ของตัวแปรแฝงที่เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุในโมเดลตามข้อค้นพบ

ลำ�ดับ
ที่

ปัจจัยเชิงสาเหตุ (ตัวแปรแฝง) ลำ�ดับ
ที่

องค์ประกอบของปัจจัย (ตัวแปรสังเกตได้)

1. ผลกระทบจากสิ่งแวดล้อมการแข่งขัน
ที่เปลี่ยนแปลง (Impact)

1 ผลกระทบด้านแรงงาน

2 ผลกระทบด้านการขนส่งสินค้าและวัตถุดิบ

3 ผลกระทบด้านการตลาด

4 ผลกระทบด้านปัจจัยการผลิต

5 ผลกระทบด้านสินค้าที่จะมาทดแทนในอนาคต

2. ความได้เปรียบทางการแข่งขัน (CompAdv)

1 ความได้เปรียบด้านต้นทุน

2 ความได้เปรียบด้านการตัดสินใจกลยุทธ์

3 ความได้เปรียบด้านขนส่งสินค้าและวัตถุดิบ

4 ความได้เปรียบด้านทรัพยากรมนุษย์

5 ความได้เปรียบด้านเทคโนโลยี

6 ความได้เปรียบด้านยอดขาย

3. ความฉลาดทางอารมณ์ (EIQ)

1 ความสามารถภายในตนเอง

2 ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์

3 ความสามารถในการปรับตัว

4 ยุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด

5 สภาวะทางอารมณ์

4. ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูป (TLS)

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

2 การสร้างแรงบันดาลใจ

3 การกระตุ้นทางปัญญา

4 การคำ�นึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

5. ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (COM)
1 ความรู้สึกต่อองค์การ

2 การคงอยู่กับองค์การ

3 บรรทัดฐานขององค์การ

6. การเสริมสร้างพลังอำ�นาจในการทำ�งาน (EMP)

1 การรับรู้ความหมายของงาน

2 สมรรถนะในการทำ�งาน

3 การตัดสินใจด้วยตนเอง

4 ผลกระทบ

7. ประสิทธิผลของทีม หรือกลุ่ม (TEF)
1 ด้านผลิตภาพ

2 ด้านประสบการณ์

3 ด้านสังคม
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ลำ�ดับ
ที่ี่

ปัจจัยเชิงสาเหตุ (ตัวแปรแฝง) ลำ�ดับที่ องค์ประกอบของปัจจัย (ตัวแปรสังเกตได้)

8. ผลการปฏิบัติงานขององค์การ (BSC)

1 ด้านการเงิน

2 ด้านลูกค้า

3 ด้านกระบวนการภายใน

4 ด้านการเรียนรู้และพัฒนา

ที่มา: การสังเคราะห์องค์ประกอบโมเดลผู้นำ�เชิงปฏิรูปที่ผู้เขียนพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ศึกษา

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 จากข้อค้นพบของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้นำ�เชิง
ปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมจากการทบทวนวรรณกรรมและ
การสัมภาษณ์ผู้บริหารในภาคอุตสาหกรรมนั้น สอดคล้องกับ	
บทวิเคราะห์ของ มานะ โลหเตปานนท์ (2554) แห่งบริษัท	
เฮย์กรุ ๊ป ภาคพื้นเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ซึ ่งเป็นบริษัท	
ที่ปรึกษาด้านองค์การระดับโลกที่ให้ความเห็นว่า องค์การ
ต้องให้ความสำ�คัญกับการรักษาและจูงใจผู้มีศักยภาพสูงของ
องค์การโดยมุ่งเน้นไปที่สองประเด็นหลัก คือ การเพิ่มความ	
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร และการพัฒนาระบบที่
สามารถสนับสนุนการทำ�งานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพื่อปลูกฝังความผูกพันที่มีต่อองค์กรให้อยู่ใน	
ระดับสูง ทั ้งนี ้ องค์การอาจมองทางเลือกอื่นนอกจากผล
ตอบแทนในรูปแบบของเงินให้มากขึ้น อาทิ โอกาสการเติบโต	
ในหน้าที่การงาน การมอบหมายหน้าที่การทำ�งานที่มีความ
สำ�คญั การฝกึอบรม และการใหค้ำ�ชืน่ชม     และเพือ่ใหส้ิง่เหลา่นี	้
ประสบผลสำ�เร็จ องค์การควรสร้างความชัดเจนในการ	
เชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมทั้ง
ผลการประเมินต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความ
ก้าวหน้าในสายอาชีพด้วย และผลการวิจัยโมเดลโครงสร้าง
ภาวะผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมยังสอดคล้องกับ
คุณลักษณะของผู้นำ�ในโลกยุคปัจจุบันที่สามารถสัมผัส และ
เป็นที่ยอมรับในความสำ�เร็จอย่าง Steve Jobs แห่ง Apple 
ที่รวบรวมข้อมูลทั้งด้านบวก และ ลบ โดย Walter (2011) 
ได้เป็นอย่างดี โดยบุคลิกและพฤติกรรมที่เด่นชัดของ Steve 
Jobs จากการรวบรวมลักษณะที่สอดคล้องกับผู้นำ�เชิงปฏิรูป
ที่ผู้เขียนสรุปได้ คือ 1) ชอบเป็นผู้ควบคุมในทุกขั้นตอนโดย
มองที่เป้าหมายเป็นหลัก 2) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ในการผสาน 	
ศิลปะ เทคโนโลยี และธุรกิจ เข้าด้วยกันอย่างผสมผสาน 
ออกมาเป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ได้ 3) ใส่ใจต่อความรู้สึกของ

ลูกค้า โดยไม่ประนีประนอม (Don’t Compromise) กับ
ความบกพร่องใดๆ ในผลิตภัณฑ์  4) มีเสน่ห์ในการโน้มนาว	
ผู้อื ่น 5) มีพลังในการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถ
ทำ�ให้สิ่งที่เกินขีดความสามารถ และ 6) มีแรงบันดาลใจใน	
ตัวเองสูง ไม่ยอมแพ้ต่ออุปสรรค 
	 ข้อเสนอแนะสำ�หรับโมเดลโครงสร้างภาวะผู้นำ�เชิง
ปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมที่ได้ศึกษานี้ สามารถนำ�มาใช้เป็น	
แนวทางในการพัฒนา และคัดสรรผู ้น ำ�องค์การในภาค	
อุตสาหกรรม และสามารถนำ�ผลการวิจัยไปใช้ประกอบกับ	
เครื่องมือวัดทางพฤติกรรมศาสตร์อื่นๆ เช่น Extended DISC 	
หรือ Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ซึ่งแบบวัด	
บุคลิกภาพของผู้นำ�ที่ได้รับความนิยมใช้กับแพร่หลายใน
ปัจจุบัน เพื่อเป็นแนวทางพื้นฐานในการวางยุทธศาสตร์ด้าน	
การกำ�หนดคุณสมบัติผู ้นำ� และตัวชี ้วัดของผู ้บริหาร ใช้	
ปรับปรุงการบริหารจัดการองค์การ และส่งเสริมให้เกิด	
ประสิทธิภาพการทำ�งานให้ดีขึ้นเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายของ	
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โมเดลที่ศึกษาได้แสดงความ	
สัมพันธ์ของผู้นำ�องค์การผ่านปัจจัยด้านความผูกพันต่อ	
องค์การของพนักงาน และผ่านปัจจัยด้านสร้างเสริมพลัง	
อำ�นาจในการทำ�งาน ไปสู่ผลการปฏิบัติงานขององค์การทั้ง	
ในระดับองค์การ และระดับกลุ ่มหรือทีมได้อีกด้วย และ	
สามารถใช้เป็นกรอบแนวคิด (Framework) สำ�หรับงานวิจัย
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) หรือเชิงปฏิบัติการ 
(Action Research) ในอนาคต ที่ยังคงต้องนำ�โมเดลความ
สัมพันธ์เชิงสาเหตุของผู้นำ�เชิงปฏิรูปในภาคอุตสาหกรรมใน	
การศึกษานี้ ไปสู่การศึกษาเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความ
สัมพันธ์ของตัวแปร เพื่อหาน้ำ�หนักองค์ประกอบ (Factor 
Loading) ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ในศาสตร์ด้านการ
จัดการและแนวทางที่สามารถสร้างประโยชน์ต่อการดำ�เนิน
กลยุทธ์ของบริษัทได้ต่อไป
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