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บทคัดย่อ 
 
การคน้ควา้อิสระ เร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 

(มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ  (1)  ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง ตามการรับรู้ของ
พนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) และ  (2)  เปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบักลาง ตามการรับรู้ของพนกังานบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลของพนกังาน  

ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั  (มหาชน) 
จ านวน 443 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการค านวณไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 212 คน ซ่ึงสุ่ม
ตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิตามหน่วยงาน เคร่ืองมือที่ใช้คือ  แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และการทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางตามการรับรู้ของพนกังาน 
บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ทั้งในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยพฤติกรรม
มุ่งคนอนัดบัแรกคือการให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม ส่วนพฤติกรรมมุ่งงานคือ 
การมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด และ (2) พนักงานบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีการรับรู้ภาวะผูน้ าด้านพฤติกรรมมุ่งงานของผูบ้ริหาร
ระดับกลางแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบักลางสูงกว่าพนักงานท่ีด ารงต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการและพนักงานระดบัปฏิบติัการ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั และ
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  

 
 

ค าส าคัญ   ภาวะผูน้ า  ผูบ้ริหารระดบักลาง  บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
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Abstract 

 

The purpose of this independent study entitled “Leadership of Middle 

Managers in Siam Makro Public Company Limited” were (1)  to study the level of 

leadership of middle Managers as perceived by employees of Siam Makro public 

company limited (2) to compare the leadership of middle managers as perceived by 

employees with employee personal factors. 

The population consisted of 443 employees of Siam Makro public company 

Limited and the sample group consisted  of  212 employees from stratified random 

sampling. The study tools was questionnaire  and the statistical tools were percentage, 

means, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance and least significant 

difference test. 

The study found that: (1) leadership of middle managers as perceived by 

employees of Siam Makro public company limited, overall and each side were at the 

high level. The first in Consideration was to respect their subordinates  as appropriate 

and the first in Initiating structure was aimed to accomplish  the base target  (2) the 

managers of Siam Makro public company limited  perceived leadership of middle 

managers in  Initiating structure more than assistant managers and operational staffs at  

0.05 of significant level. Employees with different characteristics including gender, 

age, education level, agency and experience had not differentiated their perceiving 

towards  leadership of middle managers. 
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1 

บทที ่ 1 

บทน า 

 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

ธุรกิจศูนยจ์  าหน่ายสินคา้ระบบสมาชิกแบบช าระเงินสดและบริการตนเอง มีลกัษณะ
แตกต่างจากธุรกิจคา้ปลีกทัว่ไป เน่ืองจากเป็นธุรกิจท่ีให้บริการจ าหน่ายสินคา้ให้ลูกคา้ผูป้ระกอบการ
มืออาชีพ ซ่ึงได้แก่ ธุรกิจผู ้ค้าปลีกรายย่อย ผู ้ประกอบการโรงแรม ร้านอาหาร และจัดเล้ียง 
(HoReCa: Hotel,Restaurant and Catering) และผูป้ระกอบธุรกิจบริการ สินคา้ท่ีน ามาจ าหน่ายใน
ราคาขายส่งภายใตข้อ้เสนอทางการคา้ท่ีดีท่ีสุดเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ผูป้ระกอบการ 
ตามท่ีลูกคา้คาดหวงัไว ้ซ่ึงหากการให้บริการจ าหน่ายสินคา้ไม่เป็นท่ีพึงพอใจ อาจจะเป็นสาเหตุให้
ลูกคา้ไม่กลบัมาใชบ้ริการซ้ือสินคา้อีกต่อไป ดงันั้นศูนยจ์  าหน่ายสินคา้ระบบสมาชิกแบบช าระเงิน
สดและบริการตนเองจึงตอ้งพยายามพฒันาการจ าหน่ายสินคา้ในทุกๆ ขั้นตอนใหดี้ท่ีสุดในการสร้าง
ความพึงพอใจให้กบัลูกคา้เพื่อรักษาลูกคา้เก่าหรือลูกคา้ปัจจุบนัไว ้และเพิ่มจ านวนลูกคา้ใหม่ให้มา
ใชบ้ริการซ้ือสินคา้มากท่ีสุด 

บริษทั  สยามแม็คโคร จ ากดั  (มหาชน)  เป็นศูนยจ์  าหน่ายสินคา้ให้ผูป้ระกอบการใน
ระบบสมาชิกแบบช าระเงินสดและบริการตนเองแห่งเดียวในประเทศไทย มีลูกคา้สมาชิกกวา่ 2 ลา้นคน 
การพฒันาลูกคา้เป็นรากฐานท่ีส าคญัของรูปแบบธุรกิจของแม็คโคร บริษทัตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการ
ท่ีหลากหลายของลูกคา้โดยการใชฐ้านขอ้มูลลูกคา้สมาชิกดว้ยการวิเคราะห์พฤติกรรมการซ้ือสินคา้
ของลูกคา้แต่ละกลุ่มซ่ึงจะช่วยให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ท่ีแตกต่างกนัไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้ง 

ดา้นการบริหารธุรกิจท่ีผา่นมาบริษทัสามารถท าก าไรไดอ้ยา่งต่อเน่ืองเร่ือยมาซ่ึงเป็นท่ี
ยอมรับและไดรั้บการยกยอ่งในดา้นต่างๆ จดัอยูใ่นธุรกิจท่ีมีผลประกอบการดี แต่ บริษทั สยามแม็คโคร  
จ  ากดั (มหาชน) ยงัคงตอ้งมุ่งพฒันาศกัยภาพในทุกๆ ดา้นอย่างต่อเน่ืองโดยเฉพาะดา้นการพฒันา
รูปแบบสินคา้และการบริการจดัจ าหน่ายสินคา้ เพื่อให้องค์กรสามารถยืนหยดัดว้ยการเติบโตอยา่ง
ต่อเน่ืองและย ัง่ยืน  ซ่ึงบุคลากรหรือพนกังานขององค์กรถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะเพิ่ม
ประสิทธิภาพในดา้นการด าเนินธุรกิจขององคก์ร เพื่อให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุดตามเป้าหมาย
ขององคก์ร ในแต่ละหน่วยงานของบริษทั ผูจ้ดัการฝ่ายอาวุโส (Senior Manager) จดัเป็นผูบ้ริหาร
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ระดบักลาง (Middle Management) มีหนา้ท่ีหลกัคือ เป็นผูท้  าหนา้ท่ีน าวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยุทธ์
ของผูบ้ริหารระดบัสูงมาผลกัดนัให้เกิดผลในทางปฏิบตัิโดยการบริหารขั้นตอนการท างาน 
กระบวนการ ระบบ และการติดต่อส่ือสาร ใชท้กัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์เป็นหมุดเช่ือมโยง (Linking Pin) 
ท่ีส าคญัในสายบริหาร มีบทบาทและความส าคญัในฐานะหวัหนา้หน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Business Unit Head) เป็นผูมี้ความส าคญัในการเพิ่มศกัยภาพการแข่งขนั การด าเนินการดงักล่าว
ผูบ้ริหารระดบักลางตอ้งอาศยัความร่วมมือจากพนกังานในทุกระดบัในการปฏิบติังานโดยผูจ้ดัการ
อาวุโสตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดีสามารถจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานอยา่งเต็มประสิทธิภาพเพื่อส่งผลต่อ
การด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและผลงานสูงจึงควรใหค้วามสนใจกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานให้แก่ลูกนอ้งและควบคุมการปฏิบติังาน พร้อมทั้งมีความสามารถถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ 
ใหพ้นกังานภาคปฏิบติัและผูบ้ริหารระดบัตน้เพื่อน าไปปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้ง อีกทั้งตอ้งมีภาวะผูน้ า
ในระดบัท่ีจะท าให้ผลการปฏิบติังานออกมาแลว้ส่งผลให้องค์กรบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีผา่นมาต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายอาวโุสมีการเปล่ียนแปลงบ่อยคร้ัง อนัเน่ืองมาจากความกดดนัทางการ
ท างาน ดงันั้นเม่ือมีคนใหม่มาแทนก็จะมีพฤติกรรมการน าหรือวิธีการท างานท่ีแตกต่างกนัไปตาม
แบบหรือประสบการณ์ของแต่ละคน พนกังานภาคปฏิบติัและผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งคอยปรับตวัให้
ท างานไดส้อดคลอ้งเป็นไปตามนโยบายของผูจ้ดัการฝ่ายอาวุโสคนใหม่ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ี
จะศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  บริษทั  สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) เพื่อจะไดน้ าผล
การศึกษาไปเป็นขอ้มูลเสนอแนะและเป็นแนวทางในการจดัฝึกอบรมทกัษะผูน้ าระดบักลางขององคก์ร 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) ตามการรับรู้ของพนกังาน 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) ตามการรับรู้ของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ  ซ่ึงศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูน้ าที่มุ่งงาน  (Initiating structure)  และพฤติกรรมที่มุ่งคน  (Consideration) 
ดงักรอบแนวคิดต่อไปน้ี 
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   ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 
 

 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  สมมุติฐานการศึกษา 
 

4.1  ผูบ้ริหารระดบักลางของ บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) มีภาวะผูน้ าอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 

4.2  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 
มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตการศึกษา 
 

5.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา   เป็นการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั  
สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ตามแนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมท่ีมุ่งงาน และพฤติกรรมท่ีมุ่งคน 

5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ 
พนกังานของบริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบักลาง
จ านวนทั้งส้ิน 443 คน  โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 212 คน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. การศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. หน่วยงานท่ีสังกดั 
6. ประสบการณ์การท างานในบริษทั 

ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง 
1. พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน  
2. พฤติกรรมท่ีมุ่งคน 
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5.3  ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เดือนกรกฎาคม 2554– เมษายน 2555 
โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนมีนาคม 2555 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ   
 

6.1  ภาวะผู้น า  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูจ้ดัการอาวุโส ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง 
บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ใชอิ้ทธิพลกระตุน้ จูงใจ ท าให้พนกังานเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้เกิดประสิทธิผลและความส าเร็จของบริษทั 
ประกอบดว้ย 

6.1.1  พฤติกรรมที่มุ่ งงาน  หมายถึง  การที่ผูจ้ดัการอาวุโสให้ความส าคญักบั 
การปฏิบติังานโดยระบุงานและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานอย่างชัดเจน มุ่งความส าคญักบัการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน สายการบงัคบับญัชาและกฎระเบียบการปฏิบติังาน มุ่งการก ากบั
อยา่งใกลชิ้ดเพื่อความส าเร็จของงาน 

6.1.2  พฤติกรรมที่มุ่งคน  หมายถึง  การท่ีผูจ้ดัการอาวุโสมุ่งสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  สร้างความไวว้างใจร่วมกนั  เคารพความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้
ความส าคญักบัความรู้สึก และความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6.2  ผู้บริหารระดับกลาง  หมายถึง  ผูจ้ดัการอาวุโสของ บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) ซ่ึงดูแลรับผิดชอบการวางแผนยุทธวิธี ปฏิบติัตามนโยบายท่ีผูจ้ดัการระดบัสูงให้ไว ้และ
สั่งการลงมา ท าการถ่ายทอดต่อลงไปให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นผูป้ฏิบติัเพื่อจะไดป้ฏิบติัพนัธกิจ 
ตามท่ีฝ่ายบริหารระดบัสูงก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งในการน าพาบริษทัไปสู่ความส าเร็จ 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ฝ่ายทรัพยากรบุคคลใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายการพฒันา และคดัเลือก
บุคลากรท่ีจะเขา้มาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง ท่ีมีทกัษะในการผลกัดนัวิสัยทศัน์ ภารกิจ 
และกลยทุธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง ใหเ้กิดผลในทางปฏิบติัและก่อให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

7.2  ผูบ้ริหารระดบักลางไดข้อ้มูลเพื่อน าไปพฒันาพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ การสร้าง
แรงจูงใจ และความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้กลุ่มให้การสนับสนุนและก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) 
ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2. ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
3.  ระดบัและทกัษะทางการบริหาร 
4.  ขอ้มูลทัว่ไปของ บริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
นภวรรณคณานุรักษ ์(2552 : 145) กล่าววา่  ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนความสามารถท่ี

ส าคญัขององค์กรซ่ึงความสามารถท่ีผูน้ าควรจะมีคือคุณภาพและคุณลกัษณะส่วนบุคคลช่วงเวลา
ส าหรับการตดัสินใจอย่างรอบคอบ การจดัการสถานการณ์ให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังานการพฒันา
บุคลากรจากศกัยภาพท่ีแทจ้ริง ความสามารถในการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ การให้ความ
สนใจต่อรายละเอียดและการจดัการความสามารถหลกั 

ศกัด์ิชยั  ภู่เจริญ (2009) กล่าววา่ภาวะผูน้ า(Leadership) คือกระบวนการท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงหรือมากกวา่พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืน
หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จ
ของกลุ่มหรือองคก์รเป็นเป้าหมาย 

ดอนเนลล่ี  กิบสัน และไอแวนซ์วิชซ์ (Donnelly,Gibson and Ivancevich, อา้งถึงใน 
ถาวร เกียรติทบัทิว และ พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ 2540 : 6) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ท่ีบุคคลหน่ีงใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้น 

กิบสัน ไอแวนซ์วิชซ์และดอนเนลล่ี (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1997: 272) 
มองภาวะผูน้ าในเชิงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัของสมาชิกในกลุ่มโดยมีผูน้  าเป็นตวัแทนในการ
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เปล่ียนแปลงเป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆในกลุ่มภาวะผูน้ าจึงเก่ียวขอ้งกบัการใช้อิทธิพล
และปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการ
ปฏิบติังานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่มทั้งน้ีการเปล่ียนแปลงนั้นตอ้งมุ่งไปสู่ผลส าเร็จของงาน 

เนลสันและควคิ(Nelson and Quick, 1997: 346) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่
หมายถึงกระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน 

สโตนเนอร์ และฟรีแมน (Stoner and Freeman, อา้งถึงใน ถาวร เกียรติทบัทิว และ 
พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์2540 : 6) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึงกระบวนการของการควบคุมงาน และ
ใชอิ้ทธิพลต่อสมาชิกกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

คอตเตอร์ (Kotter, 1998: 1) อธิบายความหมายของภาวะผูน้ าไว ้2 ประการ 
ประการแรก หมายถึง กระบวนการของการเปล่ียนแปลงการท างานของกลุ่มคนให้ไปในทิศทาง
ที่ประสงค์ โดยไม่ใช้วิธีบงัคบัประการท่ีสอง ภาวะผูน้ าหมายถึง ตวับุคคลท่ีมีบทบาทของผูน้ าท่ี
ไดรั้บการคาดหวงัใหแ้สดงบทบาทนั้น  

สต๊อกดิลล์ (Stogdill , อา้งถึงใน เมทิณี จิตรอ่อนนอ้ม 2542:19) อธิบายภาวะผูน้ า
ว่าเป็นกระบวนการหรือการกระท าท่ีมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มในความพยายามให้บรรลุ
เป้าหมายและผลส าเร็จ 

จากความหมายดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า(Leadership) คือกระบวนการท่ี
ผูน้ าใชอิ้ทธิพลกระตุน้ จูงใจ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ท าให้กลุ่มคนทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล และความส าเร็จขององคก์ร 

1.2 ลกัษณะของภาวะผู้น า 
มิทเชล  และลาร์สัน  จูเนียร์ (Michell and Larson, Jr., 1987, อา้งถึงใน สถาบนั 

ราชภฏันครราชสีมา 2545) ไดช้ี้ใหเ้ห็นองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ ในการพิจารณาวา่ผูน้ าใดมี
ภาวะผูน้ าหรือไม่ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการภาวะผูน้ าท่ีมีระดบัความถูกตอ้งของการใช้อิทธิพล 
และภาวะผูน้ าท่ีมีความส าเร็จของจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้

1.ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการของการใชอิ้ทธิพล ท่ีผูน้ าพยายามจะมีอิทธิพลเหนือผู ้
ตาม เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามตอ้งการโดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย 
ไม่ใช่เร่ืองของบุคคลท่ีจะพึงมีภาวะผูน้ าไดโ้ดยท่ีไม่ไดมี้การกระท าใด ๆ เป็นกระบวนการ (process) 
ให้เกิดอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ดงันั้น ผูน้  าทางการจากการแต่งตั้ง เช่น ผูอ้  านวยการ ผูบ้ญัชาการ อาจจะมี
ภาวะผูน้ าหรือไม่ก็ได ้ทั้งน้ีข้ึนอยูว่า่มีลกัษณะทั้ง 3 ประการหรือเปล่า ในทางตรงขา้มผูท่ี้แสดงภาวะ
ผูน้ าอาจจะไม่เป็นผูน้ าท่ีเป็นทางการ แต่มีองคป์ระกอบ 3 ประการนั้น  
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2. ภาวะผูน้ า นอกจากเป็นกระบวนการแลว้ ภาวะผูน้ าจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือผูต้าม
ยอมใหผู้น้  าใชอิ้ทธิพลต่อตวัเขา ซ่ึงโดยทัว่ไปก็ตอ้งพิจารณาถึงระดบัความถูกตอ้งของอิทธิพลท่ีใช้
ดว้ยวา่ไม่ใช่เป็นการใชอ้  านาจเขา้ขู่เขญ็ หรือบีบบงัคบัให้ท าตาม เพราะถา้เป็นการเช่นนั้นก็ไม่ถือวา่
ผูน้ ามีภาวะผูน้ าได ้ 

3. ภาวะผูน้ า จะถูกอา้งถึงเม่ือจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์การประสบความส าเร็จ 
ดงันั้นถา้หากผูน้ าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดงักล่าวได ้ก็ยอ่มหมายถึงวา่ผูน้  าไม่ไดแ้สดง
ภาวะผูน้ าหรือไม่มีความสามารถในการน านัน่เอง 

เคลเลอร์แมน (Kellerman, 1999 cited by Lambert, 2003 : อา้งถึงใน สุภทัทา 
ปิณฑะแพทย ์2010) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเป็นความพยายามของผูน้ าท่ีจะตอ้งอยูใ่นต าแหน่งท่ีมีอ านาจ
สั่งการหรือไม่ก็ได ้เพื่อท่ีจะกระตุน้ให้ผูต้ามท่ีจะเขา้มาร่วมมือกนัเพื่อให้ไปสู่เป้าหมาย เป้าหมายน้ี
จะตอ้งมีนยัส าคญัไม่ใช่แค่การท าใหมี้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเท่านั้น 

อะโวลิโอ (Avolio, 1999 อา้งถึงในประทีปบินชยัและนิพนธ์กินาวงศ ์2004: 64) 
ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยพิจารณาผูน้ าใน 3 ลกัษณะคือลกัษณะของ
บุคคล (as a person) ลกัษณะของกระบวนการ (as a process) และลกัษณะผสมผสานกนั(as some 
aspects of both) การพิจารณาภาวะผูน้ าในลกัษณะบุคคลนั้นก็จะสนใจศึกษาส่ิงท่ีมีอยู่ในตวัผูน้ า
เฉพาะบุคคลเช่นชาติตระกูลคุณลกัษณะพิเศษค่านิยมประสบการณ์เป็นตน้ส่วนการพิจารณาภาวะ
ผูน้ าในลกัษณะกระบวนการก็จะสนใจศึกษาวา่พฤติกรรมท่ีปรากฏจากการน าของเขาวา่เป็นอยา่งไร
และการพิจารณาภาวะผูน้ าแบบผสมผสานกนัทั้งลกัษณะของบุคคลและกระบวนการนั้นเป็นการศึกษา
วเิคราะห์วา่สถานการณ์ใดควรใชภ้าวะผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะแบบใดมีพฤติกรรมแบบใดจึงจะมีความ
เหมาะสม 

เมอร์รี(Murry, 2000) ให้ทศันะวา่การมีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเพียงอย่าง
เดียวนั้นไม่สามารถจะพฒันาสู่ภาวะผูน้ าพิสัยสมบูรณ์ไดเ้พราะภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนนั้นเป็น
การกระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบติังานตามท่ีผูน้ าตอ้งการแลว้ไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงแลกเปล่ียนหรือเรียกว่า
“หมูไปไก่มา (quitproquo)” จึงท าให้ผูต้ามปฏิบติังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองมากกว่า
ตอ้งสนองความตอ้งการขององคก์ร (self-interests beyond organizational achievement)ส่วนภาวะ
ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพนั้นเป็นการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดผ้ลเหนือ
ความคาดหมาย (performance beyond expectation) ความส าเร็จขององคก์รอยูเ่หนือความตอ้งการ
ส่วนบุคคล (organizational achievement beyond self-interests) 
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จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ ามีลกัษณะเป็นกระบวนการใชอ้ านาจ 
อิทธิพล การแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ า  และสร้างแรงจูงใจ โดยมุ่งหวงัให้ผูต้ามปฏิบติังานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

1.3 ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า  
นภวรรณคณานุรักษ์ (2552: 136) กล่าววา่ ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็ง

พร้อมท่ีจะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนองคก์รยุคใหม่จึงควรท่ีจะมีผูน้ าท่ีมี 
1.  ภาวะผูน้ าท่ีเปรียบเสมือนความสามารถที่ส าคญัขององค์กรซ่ึงความสามารถท่ี

ผูน้ าควรจะมีคือคุณภาพและคุณลกัษณะส่วนบุคคลช่วงเวลาส าหรับการตดัสินใจอย่างรอบคอบ
การจดัการสถานการณ์ให้เหมาะสมกบัการปฏิบตัิงานการพฒันาบุคลากรจากศกัยภาพที่แทจ้ริง
ความสามารถในการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจการให้ความสนใจต่อรายละเอียดและการ
จดัการความสามารถหลกั 

2. ภาวะผูน้ าท่ีมีศกัยภาพเป็นเลิศที่มีความสามารถเป็นผูน้ าตนเองและผูอื้ ่น
รวมทั้งการบ่มเพาะภาวะผูน้ าท่ีมีศกัยภาพเป็นเลิศในทุกๆระดบัขององคก์ร 

3. ภาวะผูน้ าท่ีเกิดจากการปฏิบติังานภายใตส้ภาพเสมือนจริงซ่ึงจะมีกระบวนการ
สร้างภาวะผูน้ าท่ีเกิดจากการปฏิบติังานภายใตส้ภาพเสมือนจริง 5 ขั้นตอนคือภาวะผูน้ าเปรียบเสมือน
การจดัการ ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนกบัการจดัการท่ีดีเลิศ ภาวะผูน้ าที่ให้ความส าคญักบัค่านิยม
ภาวะผูน้ าที่มีความน่าเชื่อถือและภาวะผูน้ าที่มีจิตวิญญาณจึงจะสามารถจดัการองค์กรและ
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อจดัการและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้
อยา่งเหมาะสม 

เศาวนิต เศาณานนท ์(2541) ไดศึ้กษางานวิจยัต่างๆ และระบุเกณฑ์ (Criteria)  ท่ีจะ
ใชว้ดัหรือประเมินประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า ออกเป็น 3 ลกัษณะคือ  

1. ผลท่ีเกิดข้ึนของกลุ่ม (Outcome) คือ ผลท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากความสามารถในการน า
หรือภายใตก้ารน าของผูน้ าในกลุ่ม เช่น ผลส าเร็จของการปฏิบติังานของกลุ่มความสามารถในการ
แกปั้ญหาของกลุ่มความพึงพอใจของสมาชิกของกลุ่มท่ีมีต่อผูน้ า และฐานะท่ีไดรั้บการยอมรับไม่
เปล่ียนแปลงของผูน้ าส าหรับผลส าเร็จของการปฏิบติังานในองค์การธุรกิจ เห็นไดจ้ากยอดขาย 
และก าไรท่ีเพิ่มข้ึน อตัราการสูญเสียนอ้ยลง ส่วนแบ่งของตลาดมากข้ึนเงินหมุนเวยีนลงทุนมากข้ึน 
การยอมรับในผูน้ าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนและผูต้ามมากข้ึน  

2.ทศันคติของผูต้าม (Attitude of Followers) ทศันคติของผูต้ามหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีต่อผูน้ านิยมใช้เป็นเกณฑ์ตดัสินประสิทธิภาพของผูน้ าอีกเกณฑ์หน่ึงซ่ึงส่วนใหญ่จะทราบได้
โดยการใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผูต้าม เช่นผูน้ าสามารถตอบสนองความตอ้งการและ
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คาดหวงัของผูต้ามไดเ้พียงใด ผูต้ามชอบยกย่องและยอมรับผูน้ าเพียงใดผูต้ามมีความยินดีในการ
ปฏิบติังานตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผูน้ าแค่ไหนการต่อตา้นของผูต้ามโดยการเพิกเฉยท่ีจะไม่
ปฏิบติัตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผูน้ าหรือไม่จ  านวนค าร้องทุกข ์การร้องเรียนถึงผูน้ าในระดบัสูงกวา่
รวมทั้งการขอยา้ย การขาดงาน การหน่วงเหน่ียวงาน และการหยดุงานมากข้ึน 

3. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of Group Process) เป็นเกณฑ์ท่ีใช้
ประเมินประสิทธิภาพของผูน้ าโดยประเมินจากความสนบัสนุนด้านต่างๆการท าให้คุณภาพของ
กระบวนการกลุ่มมีคุณภาพดีข้ึนในดา้นความสามคัคีความร่วมมือ แรงจูงใจ การแกปั้ญหา การ
ตดัสินใจ การแก้ไขความขดัแยง้ประสิทธิภาพของงานเฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ การมี
ทรัพยากรอยา่งพอเพียงและความพร้อมของกลุ่มท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงและเหตุการณ์วิกฤต
ต่างๆการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการท างาน การสร้างความมัน่ใจให้สมาชิกในกลุ่มการเพิ่มพูน
ทกัษะในงานและการพฒันาสุขภาพจิตของสมาชิกให้ดีข้ึน 

แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio 1997 :310 อา้งถึงใน ชยัฤทธ์ิ ทองรอด  
2550 :37-41)  ความมีประสิทธิภาพของผูน้ า (effectiveness) ความสามารถของผูน้ าสามารถถ่ายทอด
ขอ้มูลข่าวสารจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสู่ผูบ้ริหารระดบัสูงไดเ้ป็นอย่างดีปฏิบติังานไดต้ามความ
ตอ้งการของผูบ้งัคบับญัชา ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพแก่องคก์ารเช่นเดียวกบัการส่งเสริมให้หน่วยงาน
ทั้งหมดเกิดการผลิตผลงาน 

จอห์น โจเซฟ และสก็อต (John , Joseph and Scott, 2554 : ผูจ้ดัการ 360 องศา) 
ประสิทธิภาพของพนกังานเป็นกระจกสะทอ้นผูน้ าบททดสอบท่ีส าคญัท่ีสุดของผูน้ าคือพนกังานท่ี
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีประสิทธิภาพในการท างานมากเพียงใดนัน่ก็คือค าตอบสุดทา้ยของความหมาย
ในการเป็นผูน้ า หากคุณตอ้งการจะรู้ว่าผูน้  าคนใดเป็นผูน้ าท่ีดี เหมาะสมท่ีจะเป็นผูน้ าหรือไม่ตอ้งดู
และตดัสินความเป็นผูน้ าจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาส่ิงส าคญัประการหน่ึงท่ีสามารถจะวดัวา่คุณเป็นผูน้ าท่ี
ดีกว่าหรือไม่ก็คือผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่ตรงตามวตัถุประสงค์ที่ตั้งไวไ้ดห้รือไม่ผลงาน
ของพนกังานท่ีสามารถจะวดัประสิทธิภาพของผูน้ าไดแ้ก่ 

- ประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีเราตอ้งการจากการสร้างแรงบนัดาลใจและแรงจูงใจให้แก่
พนกังานคือการท าให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึนท าการผลิตไดม้ากข้ึนและท า
ใหส่ิ้งท่ีผลิตออกมามีคุณภาพสูงข้ึน 

- ความเช่ือมัน่ องคก์รจะเดินหน้าไปสู่ความส าเร็จหากพนกังานท างานอยา่งเช่ือมัน่
และกลา้หาญ 

- คิดบวกและมีความหวงัผูน้ าสามารถจะท าให้คนรู้สึกดีเก่ียวกบัอนาคตไดส้ร้าง
ความหวงัท่ีเป็นเป้าหมาย 
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-  ความคิดริเร่ิม พนกังานท่ีมีแรงบนัดาลใจและมีแรงจูงใจ ไม่เพียงแต่รอค าสั่ง แต่
มองไปรอบๆ เพื่อหาวา่มีส่ิงใดท่ีจ าเป็นตอ้งท า และเร่ิมลงมือท าใหส้ าเร็จ 

-  ความรับผดิชอบ พนกังานท่ีมีแรงจูงใจท่ีสูงกวา่จะมีความสุขหากไดรั้บมอบหมาย
หนา้ท่ีรับผดิชอบในการสร้างผลงานไม่โทษคนอ่ืนในส่ิงท่ีเป็นความบกพร่องของตนเอง 

-  ความกระตือรือร้นพนักงานท่ีทุ่มเทจะมีความสุขในการท างานและกับเพื่อน
ร่วมงานและสามารถมีความสุขกบัการท างานประจ าวนัในทุกๆ วนั 

-  การฟ้ืนตวัเร็ว ความสามารถในการฟ้ืนตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วหลงัเผชิญอุปสรรค 
จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า สามารถวดัไดจ้าก

ความส าเร็จในการท างานโดยความส าเร็จเกิดจากการท างานเป็นกลุ่ม ตอ้งใชภ้าะวะผูน้ าเขา้ไปมี
อิทธิพลท่ีจะโนม้นา้วกระตุน้และชกัชวนให้ทีมงานเห็นความส าคญัของการปฏิบติังาน สร้างความ
เขา้ใจในการท างาน และชดัเจนในการปฏิบติังาน จึงจะส่งผลส าเร็จและท าใหง้านส าเร็จลุล่วง 

1.4  ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย (Creating a Vision and Setting Goals)  
สมชาย  จนัทร์ศรีงาม (2547) กล่าวถึง ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายของ

ภาวะผูน้ า โดยการใช้กลยุทธ์  เป็นการหาแนวทางให้องค์การสามารถ เอาชนะคู่แข่งขนัอย่างมี 
ประสิทธิภาพภายใตเ้ง่ือนไขของทรัพยากรท่ีมีอยูซ่ึ่งจ าแนกกลยุทธ์ตามระดบัและขอบเขตการด าเนิน 
งานขององคก์ารออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. กลยุทธ์ระดบับริษทัหรือองคก์าร (Corporate Strategy) ถูกก าหนดโดยผูบ้ริหาร
ระดบัสูงขององค์การ ขอบเขตครอบคลุมระยะเวลายาวและทัว่ทั้งองค์การเป็นเคร่ืองก าหนดว่า 
องคก์ารสมควรจะด าเนินธุรกิจอะไรและจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่อยา่งไรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดต่อ
การด าเนินงานและการด ารงอยูใ่นอนาคต 

2. กลยทุธ์ระดบัธุรกิจ (Business Strategy) มีขอบเขตท่ีจ ากดักวา่กลยุทธ์ระดบัองคก์าร 
โดยกลยุทธ์ระดบัธุรกิจจะให้ความส าคญักบัการแข่งขนัของธุรกิจในแต่ละอุตสาหกรรม กลยุทธ์
ระดบัน้ีถูกก าหนดโดย "ผูบ้ริหารหน่วยธุรกิจ (Business Unit Head : BU Head) เพื่อให้หน่วยธุรกิจ 
(Business Unit : BU) ของตนสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัภารกิจ (Mission) และวตัถุประสงค ์(Objective) ขององคก์าร 

3. กลยุทธ์ระดบัหนา้ท่ี (Functional Strategy) ก าหนดโดยหวัหนา้หน่วยงานตาม
หน้าท่ีทางธุรกิจ เช่น การเงิน การตลาด การด าเนินการ และทรัพยากรบุคคล เพื่อสนับสนุนและ
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ระดบัท่ีสูงกวา่โดยท่ีกลยทุธ์ระดบัน้ีจะมีลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงตามหนา้ท่ีทาง
ธุรกิจโดยรวบรวมขอ้มูลจากภายในหน่วยงานและจากส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้การด าเนินงานเฉพาะ
หนา้ท่ีประสบความส าเร็จในช่วงระยะเวลาท่ีแน่นอน 
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นภวรรณ  คณานุรักษ ์(2552 : 141) กล่าวถึง ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย
ในภาวะผูน้ ายุคใหม่ท่ีมีวิสัยทศัน์ชดัเจนใชเ้ป็นทิศทางในการด าเนินงานและยงัจดัวา่เป็นผูน้ าท่ีเป็น
ผูน้ าตนเองและผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดีเพราะวิสัยทศัน์เปรียบเสมือนตวัเช่ือมโยงระหว่างกลยุทธ์และ
บุคคลแต่การเช่ือมโยงจะดีหรือไม่ข้ึนอยูก่บัผูน้  าท่ีจะมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมายทิศทาง
และกระตุน้บุคคลใหป้ฏิบติังานร่วมกนัเพื่อบรรลุตามเป้าหมายและทิศทางท่ีก าหนดไวจึ้งจดัวา่เป็น
ความทา้ทายความสามารถของผูน้ าท่ีจะถ่ายโอนการกระตุน้บุคคลให้กลายเป็นบุคคลท่ีมีศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 

กลัยาณี  สูงสมบติั (2011) กล่าววา่ บทบาทของภาวะผูน้ าหรือผูบ้ริหารความสามารถ
ในการก าหนดเป้าหมายเพื่อความส าเร็จของการท่ีจะท าให้องคก์รเป็นผูน้ าทางธุรกิจและสามารถแข่งขนั
กบัคู่แข่งขนัทางธุรกิจไดเ้ป็นอย่างดีจ าเป็นตอ้งมีความเฉลียวฉลาด  ทั้งระดบัสติปัญญาและระดบั
วุฒิภาวะทางอารมณ์  ซ่ึงจะเป็นแนวทางท่ีจะท าให้ก าหนดบทบาทและภาระหนา้ท่ีไดอ้ยา่งชดัเจน
และมีประสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าหรือผูบ้ริหารจะบริหารจะตอ้งใชแ้นวคิดท่ีแนวทางขององคก์รน าไปสู่
ความส าเร็จ  ส าหรับบทบาทของภาวะผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีจะท าให้องคก์รไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
ทางธุรกิจควรมีดงัน้ี 

1.  การก าหนดวิสัยทศัน์ (Vision) การก าหนดวิสัยทศัน์เป็นบทบาทแรกของ
ภาระหนา้ท่ีของภาวะผูน้ า ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งให้ความส าคญัต่อวิสัยทศัน์ควรมีลกัษณะท่ีก่อให้เกิด
ความรู้สึกน่าสนใจ  การก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนบุคคล   การก าหนด
วสิัยทศัน์จะตอ้งมีความชดัเจน  สั้น  และเขา้ใจง่ายต่อการน าไปสู่การปฏิบติั  

2.  การก าหนดเป้าหมาย (Goals)การก าหนดเป้าหมายท่ีดีควรมาจากการท่ีน า
วิสัยทศัน์มาพิจารณาในการก าหนดเป้าหมายทั้งเป็นเป้าหมายท่ีเป็นทางการ (Official Goal) และ
เป้าหมายปฏิบติัการ (Operative Goals)  

เป้าหมายท่ีเป็นทางการ (Official Goal)  เป็นการก าหนดทิศทางขององศก์ารใน
อนาคตโดยอธิบายถึงวิสัยทศัน์ขององค์กรและคุณค่าของการมาอยู่ร่วมกนัในองค์กรซ่ึงจะก่อให้เกิด
ความเป็นน ้าหน่ึงอนัเดียวกนัเป็นเกณฑส์ าหรับจูงใจทรัพยากรบุคคลในองคก์รและสร้างบรรยากาศใน
การท างานให้กบัพนกังาน เป้าหมายปฏิบตัิการ (Operative Goals) เพื่ออธิบายถึงการวดัผลท่ี
เฉพาะเจาะจงขององค์กร ในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จขององคก์ร ก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานที่สั้ นกว่าเป้าหมายที่เป็นทางการซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
การบ ารุงรักษาการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
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3.  การก าหนดคุณค่าและความเช่ือร่วมกนั (Value and Belief) ในการท างาน
ร่วมกันจ าเป็นต้องอาศยัความร่วมมือร่วมใจกนัท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูน้  าหรือผูบ้ริหารท่ีมี
บทบาทท่ีเหนือกวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการจึงตอ้งมีการก าหนดคุณค่าของตวัเองโดยความส านึก
ในความรับผิดชอบ (Accountability) ความเป็นกลาง (Neutrality) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
(Participation) การมีความโปร่งใสในการเปิดเผยขอ้มูลให้กบัผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้ง (Transparency) 
การมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน (Result Orientation)และความเป็นมืออาชีพในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
(Alums) ความเช่ือร่วมกนัผูน้ าหรือผูบ้ริหารพนกังานทุกคนมีความรู้มีความสามารถท่ีจะท างาน
ร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกท่ีจะท าใหเ้กิดการแตกแยก 

4.การก าหนดกลยุทธ์ (Strategies) เป็นหน้าที่และบทบาทที่ผูน้  าหรือผูบ้ริหาร 
น าเป้าหมายท่ีเป็นทางการและเป้าหมายปฏิบติัการมาพิจารณาร่วมกนั  เพื่อให้ทราบทิศทางของการ
ด าเนินงานขององคก์รวา่ ควรจะเป็นไปในทิศทางใดซ่ึงการท่ีจะไดทิ้ศทางของการด าเนินงานท่ีถูกตอ้ง
และชดัเจนนั้นผูน้ าหรือผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกของ
องคก์ร 

4.1  จุดแข็ง (Strengths) การคน้หาจุดแข็งขององคก์รจะเป็นขอ้ไดเ้ปรียบและมี
ความแตกต่างไปจากคู่แข่งขนัทางธุรกิจ  ท าให้บุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทางธุรกิจสามารถจดจ าและ
ให้ความสนใจได้เป็นพิเศษ  เรียงล าดบัความส าคญั  ตั้งแต่จุดแข็งที่มีความส าคญัที่สุดจนถึงมี
ความส าคญันอ้ยท่ีสุดเพื่อน าจุดแข็งเหล่านั้นมาสร้างเป็นแนวทางการก าหนดกลยุทธ์ขององคก์รให้มี
ความชดัเจน 

4.2  จุดอ่อน (Weaknesses) การยอมรับจุดอ่อนขององคก์ร ให้กลบักลายเป็น
จุดแขง็เป็นการสร้างศกัยภาพของการแข่งขนัทางธุรกิจและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

4.3  โอกาส (Opportunities) ในธุรกิจผูน้ าหรือผูบ้ริหารจะหยิบยกมาใช้เพื่อ
เสริมสร้างศกัยภาพขององคก์รและการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัพิจารณาหาโอกาสท่ีเหนือกวา่ผูอ่ื้น 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความสามารถในการก าหนดเป้าหมายขององคก์ร 
เป็นการก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ และแนวทางการบริหารงานท่ีชดัเจนให้กบัผูบ้ริหารทุกระดบั 
ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งใช้ภาวะผูน้ าของตนในการด าเนินการเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร 

1.5  คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม 
คุณภาพของกระบวนการกลุ่มก็เป็นเกณฑ์ท่ีใชป้ระเมินประสิทธิภาพของผูน้ าโดย

ประเมินจากความสนบัสนุนดา้นต่างๆ และความตั้งใจท่ีจะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของ
ลูกนอ้งมีคุณภาพดีข้ึนในดา้นความสามคัคี ความร่วมมือ แรงจูงใจ การแกปั้ญหา การตดัสินใจ การ
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แกไ้ขความขดัแยง้ประสิทธิภาพของงานเฉพาะดา้น กิจกรรมขององค์การ การมีทรัพยากรอย่าง
พอเพียงและความพร้อมของกลุ่มท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงและเหตุการณ์วิกฤตต่าง ๆ รวมทั้ง
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการท างานการสร้างความมัน่ใจให้สมาชิก การเพิ่มพูนทกัษะในงาน
และการพฒันาสุขภาพจิตของสมาชิกใหดี้ข้ึน 

กลัยาณี  สูงสมบติั (2011) กล่าววา่ การใช้แรงจูงใจในการท างานนบัว่ามีความส าคญั
ต่อการบริหารและการจดัการเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจนั้นมีทั้ง
แรงจูงใจภายในและภายนอก  แรงจูงใจภายในจะเก่ียวกบัเร่ืองของจิตวิญญาณของแต่ละคนตลอดจน
ความรู้สึกนึกคิดซ่ึงไม่สามารถหยัง่รู้ไดอ้ยา่งชดัเจน  แต่แรงจูงใจภายนอกพอจะสามารถแยกแยะได้
วา่บุคคลใดมีความสนใจในเร่ืองใด  ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งศึกษาในฐานะท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าเขามี
ความตอ้งการส่ิงใดและตอบสนองความตอ้งการในเร่ืองนั้น  เพราะการท่ีคนจะท างานเต็มศกัยภาพ
นั้นตอ้งมีแรงจูงใจเพื่อกระตุน้ให้ท าบางคนตอ้งมีส่ิงของรางวลัมาย ัว่ยุจึงจะเกิด  บางคนตอ้งการ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  บางคนตอ้งการความรัก  ความอบอุ่น  ความเขา้ใจ  แต่บางคนตอ้งการ
ลาภ  ยศ  สรรเสริญ  และไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลทัว่ไป  ผูน้ าจึงตอ้งวเิคราะห์  แยกแยะ  บุคลากร
และใชค้วามสามารถในการใชแ้รงจูงใจเพื่อผลกัดนัใหบุ้คคลท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 

ศกัรินทร์  ภูละมุลหาร (2553) กล่าววา่ ลกัษณะของผูน้ าคุณภาพตอ้งมีวิสัยทศัน์จึง
ตอ้งมีความรู้และประการณ์ในการบริหารเป็นอย่างดีตอ้งรู้จกัสะสมความเช่ียวชาญในดา้นต่างๆ 
หมัน่ศึกษาคน้ควา้หาความรู้อย่างสม ่าเสมอรวมทั้งตอ้งมองการณ์ไกล สามารถแกปั้ญหาไดอ้ย่าง
ชาญฉลาด  เปล่ียนวิกฤติสู่โอกาสรู้จกัท างานเป็นทีม  เน้นความสามคัคีมีความมุ่งมัน่ในการท างาน
สร้างความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบับุคลากร ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  ช่วยสร้างสัมพนัธภาพท่ี
ดีต่อหน่วยงาน เป็นผลทางดา้นจิตวิทยาท าให้ทุกคนเกิดการยอมรับและศรัทธา ลกัษณะของผูน้ า
คุณภาพท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ตอ้งสนับสนุนและช่วยเหลือลูกน้อง ทั้งในด้านส่วนตวัและ
ส่วนรวมตลอดจนแนะน าและช้ีทาง เปิดโอกาสให้ลูกน้องท างานสนบัสนุนความกา้วหน้าเป็นล าดบั
การใช้แรงจูงใจในการท างานนบัว่ามีความส าคญัต่อการบริหารและการจดัการผลกัดนัให้บุคคล
ท างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายผูน้ าคุณภาพจะตอ้ง
เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไปสู่ความคิดสร้างสรรคแ์บบใหม่
ความคิดท่ีออกนอกกรอบหรือกฎเกณฑเ์ดิม   เพื่อประยกุตง์านใหเ้กิดความกา้วหนา้ 

ชเลจ (Schrage,1995  อา้งถึงใน สุเมธ  งามกนก 2551 : 34) กล่าววา่ แนวโนม้ใหม่
ขององคก์รต่างๆเนน้การท างานเป็นทีมหรือเป็นกลุ่มมีประโยชน์จากการโตต้อบกนัเป็นกลุ่มหรือ
การท างานเป็นทีมจะสามารถสร้างการประสานเช่ือมโยงของทีมได้ ซ่ึงในทางกลบักนัอาจเช่ือมโยง
แรงจูงใจหรือขวญัก าลงัใจในการท างานการตดัสินใจท่ีมีการแลกเปล่ียนกนัและการจดัองค์การท่ี
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เน้นทีมจะน าไปสู่การสนับสนุนความคิดริเร่ิมหรือโครงการเก่ียวกับองค์การกลุ่มจะก่อให้เกิด
ประโยชน์จากการแลกเปล่ียนความเช่ียวชาญกนัเป็นประโยชน์ทั้งการสร้างสรรค์และหลีกเล่ียง
ความผิดพลาดอย่างใหญ่หลวงประโยชน์ของการท างานเป็นกลุ่มก่อให้เกิดความส าคญัของนัก
การศึกษาและนกัปฏิบติั 

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์ารจะสร้างวสิัยทศัน์ (Vision) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีตอ้งการจะ
เป็นในอนาคต โดยพิจารณาจากผลประโยชน์ระยะยาวของกลุ่มต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์าร มีการ
พฒันากลยุทธ์เพื่อมุ่งไปสู่วิสัยทศัน์เน้นการให้ความส าคญัต่อบุคลากร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่ม
เน่ืองจากถือเป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนนโยบายให้การสนบัสนุนพนกังานท่ีท าประโยชน์
ให้แก่องค์การและจูงใจให้พนกังานปฏิบติัตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึนโดยใช้กระบวนการด้านการ
บริหารจดัการ คือ การวางแผน การจดัองค์การ การน าและสั่งการและการควบคุม ผ่านการใช้อ านาจ
หนา้ท่ีอยา่งเป็นทางการ 
 

2.  ทฤษฎภีาวะผู้น า   
 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าแสดงถึงความคาดหวงัต่อการสร้างปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ 
(Paradigm Shift) โดยใช้หลกัแนวคิด Paradigm Shift และทฤษฎีระบบ (System Theory) ของ 
David Eastonโดยแบ่งทฤษฎีภาวะผูน้ า (leadership theories) ออกได ้4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มทฤษฎี
ลกัษณะเด่นของผูน้ า เนน้ศึกษาคุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ า  กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ า  ศึกษา
พฤติกรรมของผูน้ าต่อผูต้าม  กลุ่มทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ ศึกษาถึงความเหมาะสมระหว่าง
พฤติกรรมของผูน้ าต่อสถานการณ์ และกลุ่มทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง ศึกษาถึงคุณภาพของผูน้ าใน
ดา้นการสร้างวสิัยทศัน์การสร้างแรงบนัดาลใจ และการสร้างพลงัใหเ้กิดในผูต้าม 

2.1  กลุ่มทฤษฎลีกัษณะเด่นของผู้น า 
สุรพล  เศรษฐบุตร (2553) ทฤษฎีน้ีเช่ือว่าผูน้  าจะมีคุณลกัษณะของผูน้ าติดตวัมา

ตั้งแต่เกิดโดยการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าของโลกในยุคต่างๆมาหาลกัษณะร่วมกนั เป็นคุณลกัษณะ
ท่ีมีมาตั้งแต่ก าเนิดหรือเป็นส่ิงท่ีสามารถอบรมสั่งสอนได(้Leaders : Born or Bred) แนวคิดน้ีเช่ือวา่
ภาวะผูน้ ามีมาแต่กาเนิดและถ่ายทอดมาทางพนัธุกรรมทฤษฎีน้ียงัมีค าถามมากมายท่ียงัไม่มีขอ้สรุป
จากการวจิยัจนถึงปัจจุบนัเช่ือวา่ภาวะผูน้ ามีลกัษณะเป็นพลวตัร(Dynamic) 
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เบลค และมูตนั(Blake and Mouton, อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546: 41) 
กล่าววา่ กลุ่มทฤษฎีลกัษณะเด่นของผูน้ า (leadership traits) เป็นการเนน้ท่ีคุณลกัษณะส่วนตวัของ
ผูน้ า ซ่ึงลกัษณะเด่น (traits) หมายถึง คุณภาพในตวั หรือคุณลกัษณะ (characteristics) ของแต่ละ
บุคคล ไดแ้ก่ 

1. คุณลกัษณะทางกายภาย (physical characteristics) เช่น ความสูง น ้าหนกั รูปร่าง 
หนา้ตา และพลงังาน เป็นตน้ 

2. คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ (personal characteristics) เช่น ลกัษณะข่ม (dominance) 
ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตวั หรือความเป็นผูคิ้ดริเร่ิมอยูเ่สมอ 

3. ทกัษะและความสามารถ (skills and abilities) เช่น สติปัญญา (intelligence) 
ความสามารถทางเทคนิค 

4. ลกัษณะเด่นทางสังคม (social factors) เช่น เก่งคน เขา้สังคมเก่ง มีสถานภาพสูง
ทางเศรษฐกิจและสังคม 

กิบสัน  ไอแวนซ์วิชซ์ และดอนเนลล่ี (Gibson, Ivancevich and Donnelly,อา้งใน 
วนัชยั  มีชาติ 2544: 123) สต็อกดิลล์ ไดร้วบรวมผลการศึกษาภาวะผูน้ าไปวิเคราะห์ตวัแปรประกอบ
พบว่า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลมีลกัษณะส าคญั 3 ดา้น ไดแ้ก่ สติปัญญา (intelligence) ดา้นบุคลิกภาพ 
(personality) และดา้นความสามารถ (abilities) ซ่ึงแต่ละดา้นประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั คือ 

1.  ดา้นสติปัญญา (intelligence) สตอ็กดิลล ์พบวา่ ผูน้  าจะมีสติปัญญาท่ีดีกวา่ผูต้าม 
ซ่ึงคุณลกัษณะดา้นปัญญาประกอบดว้ย คุณลกัษณะยอ่ย 4 ประการ คือ  

1.1  ความสามารถในการวนิิจฉยัช้ีขาดในเร่ืองต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
1.2  กลา้ท่ีจะตดัสินใจ  
1.3  เป็นผูท่ี้มีความรู้  
1.4  การใช้ค  าพูดท่ีมีพลงั  ในด้านสติปัญญาของผูน้ าและผูต้าม ตอ้งพิจารณา

ควบคู่ไปดว้ยหากสติปัญญา ของผูน้ าและผูต้ามแตกต่างกนัมาก อาจก่อให้เกิดปัญหาในการส่ือสาร 
ท าใหเ้ขา้ใจในเร่ืองต่างๆ ไม่ตรงกนั 

2.  ดา้นบุคลิกภาพ (personality) ผูน้ ามีความสามารถในการปรับตวั มีความต่ืนตวั 
และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ตลอดเวลา รวมทั้งมีความซ่ือสัตย ์ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถ
ในการควบคุมอารณ์ มีความเป็นอิสระไม่พึ่งพิง และไม่ยดึติดกบัแผน 

3.  ดา้นความสามารถ (abilities) ความสามารถในการร่วมมือกบัผูอ่ื้น ความสามารถ
ในการมีส่วนร่วมในสังคม มีศิลปะในการเจรจา การมีไหวพริบ และปฏิภาณท่ีดี  
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สรุปทฤษฎีลกัษณะเด่นผูน้ าเช่ือวา่ผูน้  าตอ้งมีลกัษณะเด่นเป็นพิเศษประกอบดว้ย
รูปร่าง บุคลิกภาพเป็นผูมี้สติปัญญา มีความรู้  กลา้ตดัสินใจ และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

2.2  กลุ่มทฤษฎพีฤติกรรมของผู้น า  
ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าเป็นการพฒันาในช่วง ค.ศ.1940-1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี 

คือ ให้มองในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั แนว
การศึกษาไดแ้ก่ การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ กลุ่ม
ทฤษฎีผูน้ าแห่งมหาวทิยาลยัมิชิแกน และกลุ่มทฤษฎีตาข่ายความเป็นผูน้ า  

2.2.1  ทฤษฎีผู้น ำแห่งมหำวิทยำลัยไอโอวำ 
วิเธอร์สปูน มูลินส์ และมาร์ติน (Witherspoon ,Mullins and Martin, อา้งถึงใน 

ราณี  อิสิชยักุล 2554: 6-27) เคริท เลวิน และคณะจากมหาวิทยาลยัไอโอวา เป็นกลุ่มแรกท่ีสนใจ
พฤติกรรมผูน้ าในช่วงปลาย คศ.1930 โดยศึกษาจากลุ่มนกัศึกษาในค่ายฤดูร้อนท่ีมีปฏิกิริยาต่อผูน้ า 
ทั้ง 3 แบบ คือ แบบอตัตาธิปไตยหรือเผด็จการ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย และผูน้ าแบบเสรีนิยม 

1.  ผูน้  าแบบอตัตาธิปไตย (Autocratic Leader) เป็นผูเ้นน้การมีอ านาจในการ
ตดัสินใจและควบคุมดว้ยตน้เอง โดยการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และขั้นตอนการท างาน ไม่เนน้
การปรึกษาร่วมกนั จ ากดัการให้ขอ้มูลข่าวสารแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควบคุมการให้รางวลัและการ
ลงโทษ เนน้ผลงานเป็นหลกั 

2.  ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เป็นผูน้ าท่ีชอบการปฏิสัมพนัธ์ 
เน้นการมีส่วนร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจ และการก าหนดวิธีการท างาน ให้ขอ้มูล
ดา้นการปฏิบติังานเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงเป้าหมายของงาน เพื่อเป็นขอ้มูลสะทอ้นกลบั
เพื่อพฒันาการท างาน เนน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  ผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laisser-faire Leader) เป็นผูน้ าท่ีให้อิสระในการท างาน
แก่ผูต้าม ไม่กา้วก่าย เป็นผูส้ังเกตการณ์ คอยจดัสรรทรัพยากรท่ีจ าเป็นในการท างานให้แก่บุคลากร 
มีส่วนร่วมเพียงช่วยตอบค าถาม และหลีกเล่ียงการใหข้อ้มูลสะทอ้นกลบั ไม่สนใจในเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม  

2.2.2  กลุ่มทฤษฎผีู้น ำของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
สมยศ  นาวีการ (2540) กล่าววา่ พฤติกรรมของผูน้ าสามารถอธิบายในแง่ของ

มิติสองมิติ คือ การมุ่งคนและการมุ่งงานการมุ่งคน (consideration) หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่ง
การสร้างความไวว้างใจร่วมกนัการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง การเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ้ยู่
ใตบ้งัคบับญัชาและการให้ความส าคญักบัความรู้สึกของพวกเขา ส่วนการมุ่งงาน (initiating 
structure) นั้น หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งระบุงานและความรับผิดชอบท่ีเจาะจงของสมาชิก
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องค์กรให้ชัดเจนการก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน การประสานกิจกรรมของพนกังานการมุ่ง
ความส าคญัของก าหนดการ ผูน้ าอาจจะมีสไตล์ผูน้  าอย่างใดอย่างหน่ึงภายในส่ีแบบคือการมุ่งงานสูง/
การมุ่งงานต ่าการมุ่งงานสูง/การมุ่งคนสูงการมุ่งงานต ่า/การมุ่งคนต ่า หรือการมุ่งงานต ่า/การมุ่งคนสูง
และผลการวจิยัพบวา่ สไตล์ผูน้  าท่ีมุ่งงานสูง/มุ่งคนสูงจะมีผลการด าเนินงานและความพอใจสูงกวา่
สไตลผ์ูน้  าแบบอ่ืนแต่กระนั้นการวจิยัอยา่งอ่ืนไดพ้บวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพอาจจะมุ่งคนสูง/มุ่งงาน
ต ่าหรือมุ่งคนต ่า/มุ่งงานสูงข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ดงันั้นสไตล์การมุ่งงานสูง/มุ่งคนสูงอาจจะไม่ดีท่ีสุด
เสมอไป 

มญัชพร  ทองสวรรค ์(2011) ไดก้ล่าวสรุปผลการวจิยับางประการจากการศึกษา
ของ มหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตท เก่ียวกบัมิติทั้งสองดา้นของผูน้ า พบวา่  

1.  ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล จะมีพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้ทั้งสองมิติ คือทั้งดา้นมุ่งคน 
และมุ่งงาน  

2.  กลุ่มผูต้ามมีความตอ้งการให้ผูน้  าแสดงออกด้วยพฤติกรรมดา้นมุ่งคน
มากกวา่ มุ่งงาน  

3.  ในทางกลบักนักบัขอ้ 2 ปรากฏวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของผูน้ าตอ้งการให้ผูน้  า
ใช้พฤติกรรมดา้นมุ่งงานเพิ่มมากยิ่งข้ึนโดยเฉพาะต าแหน่งของผูบ้งัคบับญัชายิ่งสูงมากยิ่งตอ้งการ
ใหผู้น้  าใชพ้ฤติกรรมดา้นมุ่งงานมากข้ึนตามไปดว้ย 

ธีระพงศ์  ธนเจริญรัตน์  (2553) กล่าวว่า นกัวิจยัท่ีรัฐโอไฮโอแสดงความ
คิดเห็นวา่ ผูน้  าท่ีมุ่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูงจะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของสังคม (socio emotional) 
จึงท าใหลู้กนอ้งมีความพึงพอใจมากกวา่และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่แต่ต่อมาผลในการวิจยักลบั
แสดงให้เห็นว่า ผูน้  าควรมีลกัษณะทั้งเอาใจใส่ (มุ่งคน) และมีโครงสร้างความคิดริเร่ิม (มุ่งงาน) 
ในระดบัท่ีสูง  กล่าวคือ  มีความเป็นผูน้ าท่ีมีงานและตวัพนักงานเป็นศูนยก์ลาง  (job-centered and 
employee centered leadership) อนัเป็นการก าหนดความมีประสิทธิผลของความเป็นผูน้ าของบุคคล
ในองคก์าร ซ่ึงลกัษณะทั้ง 2 อย่างน้ีมีอิทธิพลต่อแนวความคิดของวิธีการศึกษาตารางของการ
เป็นผูน้ า (the leadership grid approach) 

2.2.3  กลุ่มทฤษฎผีู้น ำแห่งมหำวิทยำลัยมิชิแกน 
สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์ (2544) กล่าวว่า การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย

มิชิแกนมุ่งเน้นหาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมของผูน้ ากับกระบวนการกลุ่ม และผลการ
ปฏิบติังานของกลุ่ม ซ่ึงผลงานของกลุ่มจะใชเ้ป็นเกณฑ์ในการแยกผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และผูน้ าท่ีไม่
มีประสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพนอ้ย การศึกษาสรุปพฤติกรรมผูน้ าเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
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1.  พฤติกรรมมุ่งงาน  (Task-Oriented Behavior)  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะ
ใชเ้วลาและความพยายามโดยมุ่งไปท่ีภาระหนา้ท่ีของผูน้ าซ่ึงไดแ้ก่  การวางแผน การจดัตารางการ
ท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ รวมทั้งเทคนิค
วิธีการท างานยิ่งกว่านั้น ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะแนะน าให้ลูกน้องตั้งเป้าหมายของงานท่ีทา้ทาย 
และเป็นไปได ้ 

2.  พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior)  
ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นผูน้ าท่ีห่วงใย สนบัสนุน และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัศรัทธา
เช่ือมัน่ และ มีความเป็นเพื่อน เขา้ใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพฒันาอาชีพและ
สนบัสนุนใหป้ระสบความส าเร็จ  

3.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership)  Rensis  Likert  และ
สถาบนัวิจยัสังคม  มหาวิทยาลยัมิชิแกนท าการวิจยัดา้นภาวะผูน้ า ไดเ้สนอวา่การติดตามดูแลการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรกระท าโดยใชก้ลุ่มนิเทศงานจะดีกว่านิเทศคนเดียว โดยผูน้ ามี
แนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนมาร่วมในการตดัสินใจหรือให้มีอิทธิพลในการตดัสินใจของผูน้ า 
เช่น การปรึกษา การร่วมตดัสินใจ 

เรนซิส  ลิเคิร์ท (Rensis Likert, 1967) ไดศึ้กษารูปแบบของผูน้ าโดยแบ่งแบบ
ของผูน้ าออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่  

1.  แบบใชอ้ านาจ (explortive-authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้ านาจเผด็จการสูง 
ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กน้อย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อส่ือสาร
เป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก  

2.  แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (benevolent-authoritative) ปกครองแบบพ่อ
ปกครองลูก ให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอม
ใหก้ารติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนไดบ้า้ง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และ
บางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา  

3.  แบบปรึกษาหารือ (consultative–democratic) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ 
และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบ
แทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกนั มี
การประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสาร แบบ 2 ทาง จากระดบัล่างข้ึนบน และจากระดบับน
ลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน ขณะเดียวกนัก็ยอมให้การตดัสินใจบางอยา่ง
อยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 
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4.  แบบมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง (participative – democratic) ผูบ้ริหารให้
ความไวว้างใจ และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้
รางวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกนั มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อส่ือสาร แบบ 2 ทาง ทั้งจากระดบับนและ
ระดบัล่าง ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งใน
กลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 

2.2.4  กลุ่มทฤษฎตีำข่ำยควำมเป็นผู้น ำ 
เบลคและมูตนั (Blake and Mouton , อา้งถึงใน นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2546 : 40-41) 

ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือ 2 มิติ เรียกวา่ “ตะแกรงการจดัการ (managerial grid)”โดยแทนท่ีจะเพ่งความสนใจท่ี
พฤติกรรมผูน้ าโดยตรงตามแนวทางของ Ohio State วิธีการของ “ตะแกรง” ใชท้ศันคติของผูน้ า 
ไดแ้ก่ “สนใจคน” กบั “สนใจงาน” 

 

 
 

ภาพท่ี  2.1  พลงัขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 
 

ท่ีมา : นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2546: 42  
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จากภาพท่ี  2.1  แสดงให้เห็นวา่ “ตะแกรง” ไม่เพียงแค่อธิบายรูปแบบต่างๆ 
ของภาวะผูน้ า และระบุรูปแบบท่ีดีกว่าเท่านั้น ยงัเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าเคร่ืองมือน้ี
เร่ิมตน้ดว้ยการประเมินวดัภาวะผูน้ าของแต่ละบุคคลวา่ อยูต่รงไหนบนกราฟ  ขนาด  9 x 9  ช่องแลว้
จึงมีการออกแบบโครงการฝึกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูน้ าของบุคคลนั้นให้แข็งแรงยิ่งข้ึนทั้ง  2  มิติ 
เบลคและมูตนั(Blake and Mouton)เรียกรูปแบบท่ีดีท่ีสุดวา่ “team management” ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ า
แบบท่ีร่วมกนัท างานกบัลูกนอ้งโดยการกระตุน้ และส่งเสริมโดยการท างานเป็นทีม ร่วมกนัตดัสิน   
ซ่ึงเป็นส่ิงที่จ  าเป็นส าหรับความส าเร็จในระดบัสูงของการด าเนินการในปัจจุบนันิยมใช้ค  าว่า 
“เอ้ืออ านาจ” (empower) ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 

ภาวะผูน้ าที่แบ่งแยกโดย “ตะแกรงมีไดม้ากมายถึง 81 รูปแบบ แต่ที่เป็น
จุดอา้งอิงท่ีส าคญัมีเพียง 7 แบบ ซ่ึงมีค าอธิบายดงัน้ี  

1.  ผูน้  าสู่ความถดถอย (impoverished leader) คือ ผูน้ าที่ใช้ความพยายาม
นอ้ยท่ีสุดในการท างาน แสดงความสนใจในระดบัต ่าทั้งในดา้นคนและงาน ผูน้ าแบบน้ีมกัจะปล่อย
ใหก้ลุ่มตดัสินใจกนัเอง และแสดงความใส่ใจเพียงเล็กนอ้ยในกระบวนการท างานหรือผลลพัธ์ 

2.  ผูน้  าใช้อ านาจหน้าที่-การสนองตอบ (authority-compliance leader) 
แสดงความสนใจในงานสูง แต่ไม่ค่อยให้ความสนใจด้านคน ผูน้ าท่ีมีรูปแบบภาวะผูน้ าแบบน้ีมกัจะ
ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เกือบทั้งหมดดว้ยตนเอง แลว้บญัชาการและมุ่งหวงัวา่ลูกนอ้งจะเช่ือฟัง และ
ปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด 

3.  ผูน้  าสโมสรกีฬา-สังคม (country club leader) ) คือ ผูน้ าท่ีให้การสนบัสนุน
และห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าการเน้นประสิทธิผลของงานแสดงความสนใจอย่างยิ่งแต่ไม่
ค่อยสนใจงาน ผูน้ าประเภทน้ีจะมีมนุษยสัมพนัธ์อนัอบอุ่น หลีกเล่ียงขอ้ขดัแยง้และแสวงหาความ
ประสานสอดคลอ้ง (harmony) ในการตดัสินใจ 

4.  ผูน้  าใชพ้ระเดชพระคุณ (paternalistic leader) แบบเจา้พ่อ เป็นการผสมผสาน
ของผูน้ าแบบท่ี 2 และแบบท่ี 3 (9,1 – 1, 9 หรือเรียกยอ่วา่ 9 + 9 )คือ ใชต้วัตน หรืออตัตาเป็นมาตรฐาน 
โดยยดึถือประสบการณ์ของตนเป็นส าคญั และมุ่งหวงัใหทุ้กคนเคารพเช่ือถือ และรับฟัง 

5.  ผูน้  ารักษาสมดุล (middle-of-the-road leader) คือ ผูน้  าที่ช่วยพยายาม
รักษาประสิทธิผลของ งานขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานควบคู่กนัไปดว้ย ผูน้ าประเภทไม่ยอม
ผกูมดัตวัเองกบัเร่ืองใดๆ แต่จะเน้นการรักษาสมดุลระหวา่งคนกบังาน จะไมเ้นน้การด าเนินการท่ี
เป็นเลิศ แต่จะพอใจแค่การด าเนินการท่ีดีพอใชเ้ท่านั้น 
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6.  ผูน้  าทีมงาน (team leader) คือ ผูน้  าท่ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิผลของงาน 
ขวญัและก าลงัใจอยา่งเตม็ท่ี โดยการประสานงานและการบูรณาการหรือกิจกรรมเพื่อเป้าหมายของ
องค์กร ผูน้ าท่ีเช่ือว่า ความส าเร็จของการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ คือ เป้าหมาย ซ่ึงท าไดโ้ดยการสร้าง
ทีมงานอนัประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีคุณลกัษณะดงัน้ี 

6.1  ยอมผกูมดัตนเองกบัความส าเร็จขององคก์ร 
6.2  พึ่ งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั เพราะมีส่วนได้ส่วนเสียร่วมกนัใน

จุดมุ่งหมายขององคก์ร 
6.3  ทั้ งสองส่วนน้ีน าไปสู่ความสัมพนัธ์อนัดีท่ีตั้ งอยู่บนพื้นฐานของ

ความไวว้างใจ และความเคารพ (trust and respect) ซ่ึงกนัและกนั 
7.  ผูน้  านกัแสวงหาโอกาส (opportunistic leader) คือ เป็นผูน้ าท่ีมุ่งประโยชน์

ส่วนตวัมากกวา่ประโยชน์ส่วนรวมของกิจการ มีความสามารถในการปรับเปล่ียนบุคลิกภาพ และ
พฤติกรรมให้สอดประสานกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลสูง โดยมุ่งหวงัความส าเร็จส่วนตวั ลกัษณะ
ผูน้ าแบบนกัการเมืองบางคนท่ียดึถือผลประโยชน์เป็นท่ีตั้งขาดอุดมการณ์ 

พฤติกรรมผูน้ าเป็นผลท่ีเกิดจากการผสมผสานของปัจจยัหลายประการ 
คือ ทศันคติ แนวคิด ความเช่ือ ค่านิยม และประสบการณ์ของตนเอง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่วนหน่ึง
ของพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกในการบริหาร และมาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะท าให้เกิดพฤติกรรม
ในแบบต่าง ๆ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งรับรู้และปรับรูปแบบพฤติกรรมของตนเอง ทั้งน้ี เพื่อน าเป้าหมาย
ของตนเอง ผูร่้วมงานให้สอดคลอ้งกบัตนเอง และองค์กร ผูน้ าตอ้งปรับตวั ปรับองคก์ารให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้มใหม้ากท่ีสุด 

2.3  กลุ่มทฤษฎภีาวะผู้น าตามสถานการณ์  
ฟีดเลอร์ (Fiedler, อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 42) กล่าวว่า กลุ่มทฤษฎี

ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (situational leadership) เนน้ท่ีความเหมาะสมระหวา่งพฤติกรรมของผูน้ า
กบัสถานการณ์ 

ในระยะหลงัน้ีเองท่ีนกัวจิยัไดเ้ปล่ียนความสนใจมาสู่เร่ืองท่ีอยูน่อกตวัผูน้ า โดยเร่ิม
เห็นว่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการทางสังคมท่ีสลบัซับซ้อน การท่ีจะท าความเขา้ใจกบักระบวนการน้ี 
ตอ้งอาศยัความรู้มากมายกวา่ความรู้เก่ียวกบัลกัษณะของผูน้ า และแบบแผนพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ
เพียงสองมิติเท่านั้น นกัวจิยัโดยทัว่ไปมีความคิดเห็นตรงกนัวา่ ประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่ม
เกิดข้ึนจากการควบคุมระหว่างลกัษณะของตวัผูน้ ากบัสถานการณ์ภายในกลุ่มน่ีคือที่มาของ
แนวความคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าในยุคปัจจุบนั  ซ่ึงมีผูท่ี้ท  าการศึกษาอยู่หลายรูปแบบดว้ยกนั  เช่น 
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แบบจ าลองผูน้ าตามสถานการณ์ของ ฟิดเลอร์ รูปแบบภาวะผูน้ าเชิงแนวต่อเน่ืองของ เทนเนนบอม
และชมิดท ์(Tannenbaum และ Schmidt)  เป็นตน้  

จากการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของสถานการณ์ท่ีมีต่อรูปแบบของภาวะผูน้ า 
และในท่ีสุดไดเ้ป็นทฤษฎีต่างๆ เช่น 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ ฟีดเลอร์(Fiedler , อา้งถึงใน นิตย ์สัมมาพนัธ์
2546 : 43) ไดพ้ฒันาทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ข้ึนมาเป็นรายแรก เรียกวา่ Fiedler’s Contingency 
Leadership Theory โดยมีกรอบแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าท่ีดีข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมสอดคลอ้งระหวา่ง
สไตล์ของผูน้ ากบัความจ าเป็นของสถานการณ์ Fiedler ไดส้ร้างเคร่ืองมือส าหรับประเมินวดัสไตล์
ภาวะผูน้ าข้ึนมาอยา่งหน่ึงเรียกวา่ “LPC scale” (Least Prefereed Coworker scale) ส าหรับใชป้ระเมิน
ตนเอง ฟิดเลอร์ไดใ้หก้รอบแนวคิดวา่ คะแบนLPC ของแต่ละบุคคลจะช้ีให้เห็นแนวโนม้วา่ ผูน้ั้นจะ
มีพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานหรือมุ่งความสัมพนัธ์ ฟิดเลอร์มีความเช่ือว่า สไตล์ภาวะผูน้ าเป็นส่วน
หน่ึงของบุคลิกภาพของแต่ละคน ดงันั้นจึงเป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งคงทน เปล่ียนแปลงไดย้าก แทนท่ีจะ
พยายามฝึกอบรมให้ผูน้  ามุ่งความสัมพนัธ์หนัมามุ่งงานหรือในทางตรงกนัขา้ม ฟิดเลอร์แนะน าให้
จดัคนท่ีเป็นผูน้ าใหมี้ลกัษณะเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

ส าหรับขอ้พิจารณาวา่ สถานการณ์ชนิดใดจึงควรใชผู้น้  าแบบใด ฟีดเลอร์ ไดเ้สนอ
ให้พิจารณาองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามดีหรือไม่ดีในการรับรู้
ของผูต้าม อ านาจตามต าแหน่งของผูน้ ามีมากหรือนอ้ย งานท่ีท ามีโครงสร้างชดัเจนมากนอ้ยอยา่งไร 
ผลการวจิยัของฟีดเลอร์ไดข้อ้สรุปวา่ (Fiedler อา้งถึงในนิตยส์ัมมาพนัธ์2546: 43) 

1.  ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัลูกนอ้งดีมาก อ านาจตามต าแหน่งของผูน้ั้นมีมาก 
คือสามารถให้คุณให้โทษไดอ้ยา่งไม่มีปัญหา และงานท่ีท ามีโครงสร้างท่ีชดัเจน คือ มีเป้าหมายชดั 
มีวิธีการท างานชดั ดูไดท้นัทีวา่ ท าดีหรือไม่ดี สถานการณ์เช่นน้ี เอ้ือต่อการน ามาก ควรใช้ผูน้  าท่ีมี
ลกัษณะมุ่งเอางานจึงจะไดผ้ลงานออกมาดี ถา้ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามอยูใ่นแบบพอไป
ได ้อ านาจตามต าแหน่งพอมีอยูบ่า้ง และงานมีโครงสร้างไม่ค่อยจะชดัเจนมากนกั สถานการณ์เช่นน้ี 
เอ้ือต่อการน าปานกลางควรใชผู้น้  าท่ีมุ่งเอาคนจึงจะท าใหผ้ลงานออกมาดี 

2.  ผูน้  าแบบมุ่งเอางานยงัใช้ไดผ้ลดีในสถานการณ์ท่ีไม่เอ้ือต่อการน าเลยดว้ย คือ 
ถา้ผูต้ามมีการรับรู้ว่าความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามไม่ดีเลย ผูน้ าไม่มีอ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี
เท่าท่ีควร และโครงสร้างของงานไม่ชดัเจน ไม่มีเป้าหมาย ไม่รู้วา่ ท่ีท างานกนัอยูถู่กวธีิหรือไม่ 

จากการแจกแจงสถานการณ์โดยการจดัหมู่องคป์ระกอบทั้ง 3 อยา่ง เราสามารถ
จดัหมู่องค์ประกอบทั้งสามได้ถึง 8 สถานการณ์ ตวัอย่างที่กล่าวมาในย่อหน้าขา้งตน้มีเพียง 3 
สถานการณ์เท่านั้นเอง 
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ฟิดเลอร์ (Fielder,อา้งถึงใน สิทธิโชค  วรานุสันติกูล 2546 :270) ไดน้ าเอาผูน้ าทั้ง 
2 แบบ ไปทดลองน าในสถานการณ์ทั้งแปดดว้ย โดยไดข้อ้สรุปว่า ในสถานการณ์ที่เอ้ือและ
สถานการณ์ไม่เอ้ือต่อการน า ควรใชผู้น้  าแบบมุ่งเอางานเป็นใหญ่ แต่ในสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการน า
พอประมาณควรใช้ผูน้  าแบบมุ่งเอาคนเป็นหลกั จึงจะท าให้ไดผ้ลปฏิบติัดี จากทฤษฎีน้ี ฟีดเลอร์ 
ไดส้ร้างโปรแกรม leader match เพื่อจดัการฝึกอบรมผูน้ า คือ เขาสอนให้วิเคราะห์สถานการณ์ว่า 
เป็นการเอ้ือหรือไม่เอ้ือต่อผูน้ าอย่างไร แลว้จึงน าผูน้  าท่ีมีลกัษณะมุ่งเอาคนหรือเอางานแล้วแต่จะ
เหมาะสมเขา้ไปเป็นผูน้ า 

ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของ เฮอร์ซ่ีและบลงัชาร์ด (Hersey-Blanchard) 
ทฤษฎีน้ีเสนอแนะวา่ ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จควรปรับสไตล์ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์เปรียบเสมือน
ผูท่ี้ขบัรถยนตจ์ะตอ้งเปล่ียนจากเกียร์วา่งเป็นเกียร์ 1,2,3 และ 4 ขณะขบัรถยนต์ไปบนถนนท่ีสูงข้ึน
เร่ือยๆ สถานการณ์ในท่ีน้ี หมายถึง วุฒิภาวะของผูต้าม (maturity of followers) เพียงอยา่งเดียวเท่านั้น 
ตวับ่งช้ีวุฒิภาวะของผูต้าม คือ ความพร้อม (readiness) ท่ีจะท างานในแต่ละสถานการณ์ “ความพร้อม” 
ดงักล่าวเกิดจากคุณสมบติัในตวัผูต้าม ไดแ้ก่ ขีดความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน ความเต็มใจท่ีจะ
ท างาน หรือความเช่ือมัน่ในตนเองวา่จะท างานนั้นได ้เฮอร์ซ่ีและบลงัชาร์ด (Hersey & Blanchard 
อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546: 46) 

เกียร์ 1 : สั่งงาน (telling) ให้ทิศทางการท างานท่ีชดัเจนและเฉพาะเจาะจง โดย
มอบงานที่ไม่ยากเกินความสามารถของลูกนอ้ง และก ากบัดูแลการท างานอยา่งใกลชิ้ดตามสไตล์
ผูน้  าแบบมุ่งงาน ไม่มุ่งความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้ง เหมาะส าหรับในสถานการณ์ลูกนอ้งมีความพร้อม
ต ่ามาก คือ ไม่เก่ง และไม่เตม็ใจ หรือขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง 

เกียร์ 2 : สอนงานหรือขายความคิด (selling) อธิบายทิศทางการท างานดว้ยท่าที
และบรรยากาศที่ให้เกียรติสนบัสนุนชกัชวนให้คลอ้ยตาม โดยใช้สไตล์ผูน้  าแบบทั้งมุ่งงานและ
มุ่งสัมพนัธภาพควบคู่กนัไป เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่ 2 เมื่อลูกนอ้งมีความพร้อมค่อนขา้งต ่า 
คือ ไม่เก่งแต่เตม็ใจร้อย มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 

เกียร์ 3 : ร่วมงานหรือมีส่วนร่วม (participating) เน้นการแลกเปล่ียน ความคิด
และร่วมคิดร่วมตดัสินใจ เก่ียวกบัทิศทางการท างานโดยใชส้ไตล์ผูน้  าแบบไม่มุ่งงาน แต่มุ่งสัมพนัธภาพ
สูง เหมาะสมส าหรับสถานการณ์ท่ี 3 เม่ือลูกน้องมีความพร้อมค่อนขา้งสูง หรือ เก่งแต่ไม่เต็มใจ 
หรือขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง 

เกียร์ 4 : มอบหมายงาน (delegating) ปล่อยให้กลุ่มตดัสินใจและรับผิดชอบใน
เร่ืองงานโดยใช้สไตล์ผูน้  าแบบไม่มุ่งงาน และไม่มุ่งสัมพนัธภาพ เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่ 4 
เม่ือลูกนอ้งมีความพร้อมสูงมาก คือ เก่งและเตม็ใจ หรือมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
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หากตอ้งการใช้ทฤษฎีน้ีจะตอ้งสามารถปรับเปล่ียนสไตล์ หรือเปล่ียนตวัผูน้ า
ตามความจ าเป็นของสถานการณ์ นอกจากนั้น เฮอร์ซ่ีและบลงัชาร์ด ยงัเช่ือวา่ ลูกนอ้งกลุ่มเดิมมกัจะมี
ความเปล่ียนแปลงในด้านความพร้อมไปตามกาลเวลา ดังนั้ นผูน้ าหรือหัวหน้าจะต้องมีการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูน้ าให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป เช่นเดียวกบัการขบัรถยนต์
จะตอ้งมีการเปล่ียนเกียร์ เฮอร์ซ่ีและบลงัชาร์ด 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบ เส้นทาง-เป้าหมาย ของHouseทฤษฎีภาวะผูน้ าตาม
สถานการณ์แบบท่ี 3 คือ ทฤษฎีเส้นทาง – เป้าหมาย(path-goal) ของ House ซ่ึงเสนอแนวคิดวา่ ผูน้ า
ท่ีมีน ้ ายา คือผูท่ี้สามารถช้ีเส้นทาง (paths) ไดอ้ยา่งชดัเจนว่า ลูกนอ้งจะบรรลุทั้งเป้าหมายของงาน และ
เป้าหมายส่วนตวัไปพร้อมๆ กนัได้อย่างไร ผูน้ าท่ีดีท่ีสุดจะสามารถช่วยลูกน้องให้ก้าวหน้าไปบน
เส้นทางเหล่าน้ีพร้อมทั้งขจดัส่ิงกีดขวาง และให้บ าเหน็จรางวลัท่ีเหมาะสมกบัความส าเร็จของงาน 
House 1ไดร้ะบุสไตลภ์าวะผูน้ า 4 รูปแบบ คือ (House ,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 47-50) 

1.  ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า (directive leadership) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ผูต้ามรู้ถึงความ
คาดหวงัในทิศทางวา่ ควรจะท าอะไรและท าอยา่งไร ให้ก าหนดการเก่ียวกบังานท่ีจะตอ้งท า ให้การ
รักษามาตรฐานการปฏิบติังานท่ีแน่นอนชดัเจน ไม่โลเล หรือคลุมเครือ และให้ทุกคนมีความเขา้ใจ
ตรงกนัอยา่งกระจ่างวา่ บทบาทของผูน้ าคือประการใดบา้ง 

2.  ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (supportive leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามท า
ทุกส่ิงเพื่อท่ีจะใหก้ารท างานมีความเพลิดเพลินน่าพอใจมากข้ึน ปฏิบติัต่อลูกนอ้งในฐานะสมาชิกท่ี
มีความเสมอภาคเท่าเทียมกนั มีความเป็นเพื่อนท่ีดีกบัลูกนอ้งและเปิดประตูตอ้นรับให้ทุกคนเขา้ถึง
ผูน้ าได ้รวมทั้งแสดงความสนใจ ห่วงใยในความเป็นอยูท่ี่ดีของลูกนอ้ง 

3.  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (achievement-oriented leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะ
ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย คาดหวงัผลการปฏิบติังานในระดบัสูงสุด นอกจากนั้นยงัเน้นการปรับปรุง
การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง (continuous improvement) และแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่อยา่งหนกั
แน่นต่อการรักษามาตรฐานสูงอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง 

4.  ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (participative leadership) ผูน้  าแบบน้ีสามารถท า
ให้ลูกน้องมีใจให้กบัการร่วมตดัสินใจ ผูน้ าจะปรึกษาลูกน้อง และขอให้ลูกน้องเสนอแนะรวมทั้ง
น ามาใชป้ระกอบการตดัสินใจอยา่งจริงใจ และจริงจงั 
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ภาพท่ี  2.2  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์แบบเส้นทาง – เป้าหมาย 
 

ท่ีมา : นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2546 : 49 
 

จากภาพที่  2.2  เป็นการสรุปทฤษฎีpath-goal ซ่ึงเป็นการให้ค  าแนะน าว่า 
ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการควรใชส้ไตลภ์าวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัความจ าเป็นของสถานการณ์ หมายความ
วา่ ผูน้  าท่ีดีควรเพิ่มพูนคุณค่าดว้ยการ “ให้” ในส่ิงท่ีขาดหายไปจากสถานการณ์ หรือส่ิงท่ีมีความ
จ าเป็นท่ีตอ้งเสริมสร้างให้แข็งแกร่งข้ึน ทั้งน้ีผูน้  าท่ีดีควรหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีซ ้ าซ้อนและซ ้ าซากซ่ึง
ไม่มีประโยชน์ เช่น ในสถานการณ์ท่ีบรรดาสมาชิกในทีมเป็นผูเ้ช่ียวชาญ และมีความสามารถสูงใน
งานท่ีพวกเขาท า ดงันั้นจึงไม่มีความจ าเป็น และไม่ใช่หน้าท่ีของผูน้ าท่ีจะช้ีแนะให้พวกเขาท าส่ิง
ต่างๆ ตวัแปรในสถานการณ์ของทฤษฎีน้ี คือ (House ,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์2546 : 47) 

1.  คุณลกัษณะส่วนตวัของลูกนอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ย 
1.1  ความสามารถ 
1.2  ประสบการณ์ 
1.3  ความเป็นอิสระในการควบคุมตนเอง 

 
พฤติกรรมผูน้ า 
แบบช้ีน า 
แบบสนบัสนุน 

แบบมุ่งความส าเร็จ 
แบบมีส่วนร่วม 

 

 

ตวัแปรในสถานการณ์ 
- ลกัษณะของลูกนอ้ง 
ความสามารถ 
ประสบการณ์ 
การควบคุมตนเอง 

-  สภาพแวดลอ้ม 
โครงสร้างงาน 
ระบบอ านาจหนา้ท่ี 
กลุ่มท างาน 

ความส าเร็จของ
ผูน้ า 
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2.  สภาพแวดลอ้ม 
2.1  โครงสร้างของงาน 
2.2  ระบบอ านาจหนา้ท่ี 
2.3  ลกัษณะของกลุ่มท่ีท างานร่วมกนั 
ไม่วา่ในกรณีใด มูลค่าเพิ่มท่ีเกิดจากการคดัเลือกสไตล์ภาวะผูน้ าให้เหมาะสม

กบัสถานการณ์ก็คือ แรงพยายามท างานของลูกนอ้งท่ีเพิ่มพูนข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้งในดา้นการ
ปรับปรุงผลงาน และความถึงพอใจของพนกังาน (House อา้งถึงใน นิตย ์สัมมาพนัธ์ 2546 : 47) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์แบบมีส่วนร่วมของ วรูม-จาโก (Vroom-Jago) 
ทฤษฎีน้ี ไดรั้บการออกแบบเพื่อช่วยให้ผูน้  าสามารถเลือกวิธีการตดัสินใจท่ีเหมาะสมท่ีสุด ส าหรับ
แต่ละสถานการณ์ของปัญหาท่ีก าลงัเผชิญอยู่ในขณะนั้น แนวคิดของทฤษฎีน้ีก็คือ ผูน้  าท่ีมีน ้ ายา 
ได้แก่ บุคคลท่ีสามารถท่ีจะเลือก และท าตามทางเลือกอย่างคงเส้นคงวา ด้วยวิธีการตดัสินใจท่ี
เหมาะสมท่ีสุด จากทางเลือกดงัต่อไปน้ี (Vroom and Jago,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 50) 

1.  การตดัสินใจแบบใชอ้ านาจ คือ วิธีการตดัสินใจโดยผูน้ าแต่เพียงผูเ้ดียว
แลว้จึงแจง้ให้กลุ่มลูกนอ้งรับรู้ “การมีส่วนร่วม” (participation) จะถูกลดลงเหลือนอ้ยท่ีสุดหรือไม่มีเลย 
ไม่มีการขอความเห็นหรือขอ้มูลข่าวสาร ยกเวน้ในกรณีท่ีมีค าสั่งให้ลูกนอ้งจดัส่งขอ้มูลเฉพาะบาง
เร่ืองใหเ้ท่านั้น 

2.  การตดัสินใจแบบปรึกษาหารือ เป็นวิธีการตดัสินใจโดยผูน้ าแต่เพียง
ผูเ้ดียวทั้งน้ีภายหลงัจากที่ไดส้อบถามขอ้มูล และความคิดเห็นหรือค าแนะน าจากลุ่มลูกนอ้งแลว้ 
ในบางกรณีบรรดาสมาชิกกลุ่มอาจไดรั้บการสอบถามหรือปรึกษาหารือทีละคน ในบางกรณีการ
ปรึกษาอาจเกิดข้ึนระหวา่งการประชุมกลุ่มทั้งหมด 

3.  การตดัสินใจดวัยกลุ่ม (group decision) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจพร้อมทั้งมีส่วนร่วมในการลงมือท างานดว้ยกนัเพื่อ “ฝันให้ไกลและไปให้ถึง” มีการลงมติ
อยา่งเป็นเอกฉนัท ์(consensus) การตดัสินใจตามแนวทางน้ี แทท่ี้จริงก็คือรูปแบบหน่ึงของ “การเอ้ือ
อ านาจ” (empowerment) นัน่เอง และวธีิน้ีจะช่วยใหเ้กิดความส าเร็จไดอ้ยา่งดี ก็ต่อเม่ือสมาชิกแต่ละ
คนสามารถยอมรับเหตุผล และความเหมาะสมของการตดัสินใจของกลุ่มในทา้ยสุด 

ส่ิงท่ีทา้ทายผูน้ าในการจดัการกระบวนการตดัสินใจอยา่งมีผลสัมฤทธ์ิมี 2 ดา้น 
คือ (Vroom and  Jago,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 50) 

1.  ผูน้  าจะตอ้งรู้ดีวา่ ในสถานการณ์ใดควรใชว้ธีิการใด 
2.  ผูน้  าจะตอ้งสามารถใชป้ระโยชน์จากวธีิตดัสินใจนั้นใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
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โดยทัว่ไปตามแบบบรรทดัฐานของ วรูม-จาโกส าหรับผูน้ าท่ีมีความสามารถ
จะแนะน าใหใ้ชว้ธีิการตดัสินใจท่ีอิงกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในสถานการณ์ท่ีผูน้  าขาดขอ้มูลสารสนเทศ
ท่ีเพียงพอท่ีจะแกปั้ญหาหรือตดัสินใจโดยล าพงั  ปัญหาหรือประเด็นท่ีจะตอ้งมีการตดัสินใจไม่มี
ความชดัเจน และมีความจ าเป็นตอ้งไดรั้บความช่วยเหลือในการสร้างความกระจ่างชดัให้สถานการณ์
นั้น จ าเป็นตอ้งใหก้ารตดัสินใจนั้นเป็นท่ียอมรับ เพื่อผลดีในการลงมือปฏิบติั มีเวลามากพอเพียงท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Vroom and Jago,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์  2546 : 51) 

ในทางตรงกันข้าม ตวัแบบทฤษฎีของ วรูม-จาโกให้ค  าแนะน าว่า ผูจ้ดัการ
อาจจะตดัสินใจเพียงล าพงัและใช้สไตล์ภาวะผูน้ าท่ีอิงอ านาจหน้าท่ีมากข้ึนในสถานการณ์ท่ีผูน้  ามี
ความเช่ืยวชาญที่จ  าเป็นส าหรับการแกปั้ญหานั้น ผูน้  ามีความเช่ือมัน่ และมีความสามารถที่จะ
ปฏิบติัการแต่ผูเ้ดียว บุคคลอ่ืนๆ มีแนวโน้มท่ีจะยอมรับการตดัสินใจของผูน้ ามีเวลาน้อยหรือไม่มี
เวลาส าหรับการถกประเด็นกนั (Vroom and Jago , อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 51) 

การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ นกัวิชาการท่ีศึกษาแนวทางน้ีพบวา่
ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีท่ีสุด ควรเป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีแปรเปล่ียนได้
และสามารถเลือกใช้แบบผูน้ าให้ตรงกบัสถานการณ์แต่ละสถานการณ์เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการปฏิบติังาน 

2.4  กลุ่มทฤษฎผีู้น าการเปลีย่นแปลง 
จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็น

เลิศ ดงันั้นวธีิท่ีจะท าใหผู้บ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง 
ทิชช่ี และดาวานนา (Tichy and Davanna ,อา้งถึงใน พรพิรุณ คุณีพงษ ์2546 : 6) 

ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในความเห็นเป็นผูน้ า เป็นผูมี้ทกัษะและศิลปะ เป็นศูนยก์ารเปล่ียนแปลง มีพลงั 
อ านาจ เป็นผูน้ าท่ีมีความกลา้หาญ ขบัเคล่ือนดว้ยค่านิยมท่ีมีความสามารถปฏิบติัภารกิจในสถานการณ์
ท่ีซับซ้อน ขาดความชดัเจน ได้อย่างดี  ทิชช่ี และดาวานนากล่าวว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึงความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม  ผูน้ าและ
ผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพ
ทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ า
แบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม และจะกระตุน้
ผูต้ามให้เกิดความส านึก (conscious) และยกระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์และท าให้ผูต้ามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์ และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น ความยุติธรรม ความเสมอภาค อิสรภาพ  
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
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เบร์ิน (Bern ,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์ 2546 : 33) กล่าววา่ กลุ่มทฤษฎีผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเนน้ท่ีคุณภาพของผูน้ าซ่ึงยิ่งใหญ่ในดา้นสร้างวิสัยทศัน์ สร้างแรงบนัดาลใจ และสร้าง
พลงัใหแ้ก่ผูต้ามBern เป็นบุคคลแรกท่ีเสนอ มโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในผลงานวิจยั
เร่ืองผูน้ าทางการเมืองของตน โดยอธิบายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นกระบวนการท่ีทั้งผูน้  า
และผูต้ามต่างมีส่วนร่วมกนัช่วยยกระดบัของคุณธรรม และแรงจูงใจของกนัและกนัให้สูงข้ึน ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองไดทุ้กระดบั ทั้งในระดบัแคบท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล 
(individual) และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการในการใชอ้ านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและปฏิรูป
สถาบนั ทฤษฎีของเบอร์นผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ของผูต้าม  โดยการ
ยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงข้ึน เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยุติธรรม ความ
เสมอภาค สันติภาพ และความมีมนุษยธรรม เป็นตน้ โดยไม่ยึดตามอารมณ์ความรู้สึก ผูน้ าจะท าให้
ผูต้ามก้าวข้ึนจากตวัตนในทุกๆ วนั (everyday selves) ไปสู่ตวัตนท่ีดีกว่า (better selves)เบอร์น
มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์ารในทุกๆ ต าแหน่ง 
ซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ าหรือผูต้าม และอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกวา่หรือต ่ากวา่ก็ได ้ 
เบอร์นเห็นวา่ ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลทั้งผูน้  า และผูต้ามท่ีมีความแตกต่างกนัในอ านาจ
ระดบัแรงจูงใจ และทกัษะเพื่อน าไปสู่จุดหมายท่ีคาดหวงัร่วมกนั ซ่ึงเกิดได้ใน  3  ลกัษณะ คือ 
(Bern,อา้งถึงใน สุชาดา วสันตพนัธ์ 2548 : 20) 

แบส (Bass,อา้งถึงใน นิตย ์ สัมมาพนัธ์2546 : 53-54) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (transformational leaders) และความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (transactional 
leadership) วา่ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป มีคุณลกัษณะท่ีส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.  เก่ง-ดี-มีเสน่ห์ (charisma) เป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีสุด “คาริสมา”หมายถึง 
คุณสมบติั 3 อย่างคือ เก่ง และดี รวมทั้งมีเสน่ห์ ซ่ึงท าให้ผูน้  าการปฏิรูปมีสมรรถนะ 3 ประการ 
จนถึงขั้นสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ ใหผู้ต้ามเกิดความเคารพรัก ภาคภูมิใจ และศรัทธาอยา่งแรงกลา้ 

1.1  เก่งในดา้นการใชว้ิจารณญาณแยกแยะส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งแทจ้ริงออกมา
ไดโ้ดยเด่นชดั 

1.2  เก่งในการพดูหรือเขียนจนถึงขั้นสามารถจุดประกายให้ผูต้ามเกิดวิสัยทศัน์ 
และมีพนัธะผกูพนักบัภารกิจ 

2.  มีการพิจารณาลูกน้องในฐานะเอกบุคคล (individualized consideration)
หมายถึง ผูน้  ามีการมอบหมายให้ด าเนินงานโครงการช่วยเหลือการพฒันาขีดความสามารถของผู ้
ตามแต่ละคนนอกจากนั้น ยงัให้ความเอาใจใส่ดูแลความตอ้งการ และปัญหาความจ าเป็นเป็นการ
ส่วนตวัรวมทั้งปฏิบติัต่อผูต้ามแต่ละคนโดยใหเ้กียรติในฐานะเอกบุคคลท่ีมีศกัด์ิศรี 
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3.  มีการกระตุน้ภูมิปัญญา (intellectual stimulation) หมายถึง ผูน้ าหยิบยื่นความคิด
ใหม่ๆ ใหแ้ก่ผูต้ามเพื่อกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในตวัผูต้าม ดงัน้ี 

3.1  การทบทวนวธีิท าส่ิงต่างๆ แบบดั้งเดิม น าไปสู่การ “คิดใหม่ ท าใหม่” 
3.2  มีความกลา้หาญท่ีจะมองปัญหาทั้งในดา้นบวก ซ่ึงเป็นขอ้ดีและขอ้เสียจาก

หลากหลายมุมมอง 
3.3  ความมุ่งมัน่พากเพียร ในการผลกัดนัความคิดสร้างสรรคย์กระดบัเพดาน

บินใหสู้งข้ึน ดว้ยการฝ่าฟันอุปสรรคขวางกั้นในผา่นพน้ไปได ้
ส่วนความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) การท่ีผูน้  าช้ีแนะหรือ

จูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาท โครงสร้างงานและ
ส่ิงท่ีตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนัให้
งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบส ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็น
ผูน้ าเชิงเป้าหมาย คือ 

1)  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (contingent reward) 
2)  การจดัการโดยยดึกฎระเบียบ (management by exception) 
การแยกผูน้ าเชิงปฏิรูป และผูน้ าเชิงเป้าหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุน้

ให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา รู้จกัคิดแกปั้ญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทศัน์ท่ี
กวา้งไกลในการท างาน เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบนัและ
พยายามท่ีจะหาวิถีทางใหม่ในการท างาน เพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะ
อ านวยให้ ในขณะท่ีผูน้ าเชิงเป้าหมายยงัคงให้ความส าคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบการท างาน
ในปัจจุบนัต่อไป เพื่อใหง้านส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง และไม่เส่ียง 

แนวคิดเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถน ามาประยุกต์ใช้กบัองค์การ
โดยเฉพาะในธุรกิจอุตสาหกรรมได ้และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิผล
ขององค์การ ความพึงพอใจในการท างาน และผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ให้ความพึงพอใจไดม้ากกว่าภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน การพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพร้อมการฝึกอบรมองคป์ระกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
ต่องาน และความพึงพอใจต่อผูน้ าได ้

แบสและอะโวลิโอ (Bass and Avolio,อา้งถึงใน สุชาดา  วสันตพนัธ์ 2548 : 22) 
กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ สามารถเห็นไดจ้ากผูน้ าท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ให้
เกิดความสนใจระหว่างผูร่้วมงานและผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในมุมมองใหม่  ท าให้เกิดการ
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ตระหนกัรู้ในเร่ืองภารกิจ (mission) และวิสัยทศัน์ (vision) ของทีม และขององคก์ารตามป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ มีการพฒันา ยกระดบัความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ี
สูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึนชกัน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขา
เองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าผูอ่ื้นให้ท ามากกวา่เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ ผูน้  าจะมีการทา้ทายความคาดหวงั และมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 

ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ ท่ีผูน้  าติดต่อ
กบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้  าจะให้รางวลัเพื่อตอบสนองความตอ้งการ 
และเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผูน้  าและผูต้ามมีความตอ้งการอยู่ในระดบั
ขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslows Need Hierarchy Theory) 
 

3.  ระดับและทกัษะทางการบริหาร 
  

3.1  ระดับของการบริหาร 
กลัยาณี  สูงสมบติั (2554) กล่าววา่  ระดบัของผูบ้ริหารแบ่งเป็น 3 ระดบั  แต่ละระดบั

มีหนา้ท่ีแตกต่างกนั ผูน้  าระดบัล่างขององคก์รมีหนา้ท่ีส าคญัท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งอยูก่บัระดบัปฏิบติัการอยู่
ค่อนขา้งมากตอ้งควบคุมงานให้เป็นไปตามเป้าหมายผูบ้ริหารระดบักลางเป็นตวักลางเช่ือมโยงระหวา่ง
ผูน้ าระดบัสูงและผูน้ าระดบัล่าง  ผูบ้ริหารระดบัสูงมีหนา้ท่ีก าหนดนโยบาย  ตอ้งมีวิสัยทศัน์และ
ตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้ 

อาภรณ์  แก้วสลบัสี (2553) ผูบ้ริหารแบ่งเป็น 3 ระดบั คือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ 
ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัสูงดงัน้ี 

1.  ผูบ้ริหารระดบัตน้ (First-Line Managers) หมายถึง  ผูบ้ริหารที่อยู่ระหว่าง
พนักงานระดบัปฏิบติัการกบัผูบ้ริหารระดับอ่ืนๆ เรียกช่ือตามลกัษณะขององค์กรเช่นหัวหน้างาน
(Supervisor) หวัหนา้แผนก (Section Head) หรือผูจ้ดัการ เป็นตน้ ผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งมีความรู้
และความเช่ียวชาญดา้นเทคนิค (Technical Expertise) ของงานท่ีตนรับผิดชอบเพื่อให้สอนงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้อ้งสามารถควบคุมและก ากบัดูแลงานประจ าวนัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ท างาน
ไดต้ามเป้าหมายที่ก าหนดตลอดจนให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ผูป้ฏิบตัิงานผูบ้ริหารระดบัตน้จะใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกบัการก ากบัดูแลและแกไ้ขปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการประสานงานกบั
เพื่อนร่วมงานในระดบัเดียวกนัท่ีอยูต่่างกลุ่มภารกิจ/ฝ่ายกนัภายในองคก์ร 
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2.  ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Managers)หมายถึงบุคคลท่ีอยูต่รงกลางระหวา่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูป้ฏิบติัเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีน าวสิัยทศัน์ภารกิจและกลยุทธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงมา
ผลกัดนัให้เกิดผลในทางปฏิบตัิช่วยผลกัดนัองค์กรให้พฒันาไปขา้งหน้าอย่างต่อเน่ือง เช่น
ผูอ้  านวยการ เป็นตน้ตอ้งมีทกัษะและความสามารถหลายอย่างทั้งเร่ืองคนและเร่ืองงานทั้งน้ีเพราะ
เป็นระดบัท่ีตอ้งรับนโยบายและกลยุทธ์จากผูบ้ริหารสูงสุดมาแปลงสู่การปฏิบติัของพนกังานใน
ระดบัอ่ืนๆ โดยเฉพาะระดบัผูบ้ริหารระดบัตน้ 

3.  ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Managers)เป็นผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูงสุดของ
องคก์รมีอ านาจหนา้ท่ีในการก าหนดเป้าหมายขององคก์รในรูปของวิสัยทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์และ
นโยบายเพื่อเป็นกรอบและแนวทางในการด าเนินงานขององค์การเป็นผูต้ดัสินใจน าองค์กรเพื่อ
ความอยูร่อด ใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัการประชุมหรือส่ือสารกบัพนกังานระดบัส าคญัๆ ขององคก์ร
เป็นตวัแทนองค์กรในงานสาธารณะต่างๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการ
ตดัสินใจท่ีรวดเร็วและแม่นย  ามีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาและวกิฤติต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 

เฮลล์เรียเกล  แจคสันและสโลคุม(Hellriegel, Jacksonand Solocum, 2005 :28)  
องค์การโดยทัว่ไปจะแบ่งผูบ้ริหารออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management)  
ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Management) และผูบ้ริหารระดบัตน้ (First Line Management) 
ผูบ้ริหารแต่ระดบัมีอ านาจหนา้ท่ี และความรับผิดชอบแตกต่างกนัไปตามประเภทขององคก์ารและ
นโยบายการกระจายอ านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบขององคก์ารนั้น 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ระดบัทางการบริหารมี 3 ระดบั ซ่ึงแต่ละระดบัมี
หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีต่างกนัทั้งน้ีผูบ้ริหารควรมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ 
เพื่อท่ีสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

3.2  ทกัษะของผู้บริหาร  
แมว้า่กระบวนการในการบริหารซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบัจะมีพื้นฐาน

ในการปฏิบติัท่ีเหมือนกนัแต่ก็จะมีความแตกต่างกนัในการใชท้กัษะดา้นการบริหาร (Management 
Skills) ขอบเขตท่ีผูบ้ริหารแต่ละระดบัไปเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

เอน็ส์ และเพจ (Ends and Page, อา้งถึงใน ยาเบน็ เรืองจรูญศรี 2553) ไดเ้สนอแนะวา่
ผูน้ าทีมงานจะพฒันาทกัษะดา้นต่าง ๆ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.ทกัษะการส่ือสาร  ผูน้  าทีมงานตอ้งสามารถส่ือสารกบัสมาชิกของทีมงานได้
ทั้งแบบตวัต่อตวัและกบัทีมงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  เพราะการส่ือสารท่ีดีของหวัหนา้ทีมจะช่วยสร้าง
ความเขา้ใจก่อใหเ้กิดความร่วมมือ  และการประสานงานท่ีดีในระหวา่งสมาชิกและระหวา่งทีมงาน 
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2.  ทกัษะการวางแผน  ผูน้ าทีมงานจะตอ้งชดัเจนเก่ียวกบัวตัถุประสงค ์เป้าหมาย  
และวธีิการปฏิบติังาน  สามารถก าหนดกลยทุธ์ท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติัใหเ้ป็นมรรคผล 

3.  ทกัษะการจดัองคก์าร  ผูน้  าทีมงานตอ้งพิจารณาภารกิจหนา้ท่ีต่าง ๆ ซ่ึงตอ้ง
ปฏิบติัทั้งหมดแลว้น ามาจดักลุ่มภารกิจ  หรือหนา้ท่ี  พร้อมทั้งก าหนดบุคคล ขอบเขต อ านาจหนา้ท่ี
ในการปฏิบติังานและทรัพยากรสนบัสนุนในการปฏิบติังาน ตลอดจนก าหนดรูปแบบการติดต่อส่ือสาร  
และการประสานงาน 

4.  ทกัษะการสอนแนะ  ผูน้ าทีมงานตอ้งสอนหรือแนะน าสมาชิกทีมงานได้
เรียนรู้วธีิการปฏิบติัอยา่งละเอียด  อาจรวมถึงการสาธิตท าให้ดูเป็นตวัอยา่ง  นอกจากวิธีน้ียงัตอ้งให้
ความช่วยเหลือสมาชิกในการวนิิจฉยัปัญหาเก่ียวกบัการท างาน  เสนอแนะวิธีแกปั้ญหาขอ้บกพร่อง
ต่าง ๆ  

5. ทกัษะการจูงใจ  ผูน้  าทีมงานตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัพื้นฐานความตอ้งการของ
บุคคล  พฤติกรรมการท างานท่ีแตกต่างกนั  เพื่อใหท้ราบถึงวธีิการและเทคนิคท่ีใชจู้งใจสมาชิกทีมงาน
ใหส้ามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายของทีมงานได ้

6.ทกัษะการเจรจาต่อรอง  ตอ้งสามารถเจรจาต่อรองกบัสมาชิกแต่ละคนใน
ทีมงานเก่ียวขอ้งกบังานและบทบาทให้ทุกฝ่ายเขา้ใจความคาดหวงัท่ีพึงประสงค์ร่วมกนั  และยงั
รวมถึงการเจรจากบับุคคลนอกทีมงานในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ทกัษะทั้ง  6  ดา้นเป็นทกัษะส าคญัท่ีผูน้  าทีมงานจ าเป็นตอ้งพฒันาให้เกิดข้ึน 
ส่ิงท่ีพึงตระหนัก คือ ทกัษะเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะอ่ืน ๆ อีก เช่น ทกัษะการส่ือสารจะ
ครอบคลุมถึงการฟัง  การตีความและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  เป็นตน้  ฉะนั้นในการพฒันาทกัษะแต่
ละดา้นตอ้งด าเนินการอยา่งครบวงจรและเป็นระบบ 

สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2554)ส าหรับทกัษะในการบริหารงานนั้น มีนกัวิชาการ 
ครู อาจารย ์พดูกนัมามากมายซ่ึงคงหนีไม่พน้ในเร่ืองของ เก่งงาน เก่งคน เก่งคิด และเก่งด าเนินชีวติ  

1.  เก่งงาน ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งเป็นบุคคลท่ีท างานเก่ง มีการเรียนรู้และพฒันาการ
ท างานของตนเองตลอดเวลา อีกทั้งตอ้งผ่านประสบการณ์ในการท างานมานานพอสมควร ซ่ึงการ
เป็นผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งเป็นคนท่ีสอนงานลูกนอ้งได ้เม่ือลูกนอ้งเกิดปัญหาในการท างาน ฉะนั้นหาก
ผูบ้ริหารท างานไม่เป็นหรือไม่เคยผา่นงานดา้นนั้นๆ มาเลย ผูบ้ริหารผูน้ั้นคงไม่สามารถอธิบายหรือ
สอนลูกนอ้งใหเ้ขา้ใจในงานได ้

2.  เก่งคน เน่ืองจากการท างานของผูบ้ริหารจะตอ้งท างานเก่ียวกบัคน กล่าวคือ
ตอ้งดูแลลูกน้อง อีกทั้งตอ้งรับฟังค าสั่งของเจา้นาย ดงันั้นศิลปะในการท างานร่วมกนักบัคน จึงมี
ความส าคญัอยา่งมากส าหรับการเป็นนกับริหารท่ีดี เช่น ตอ้งเป็นคนมีมนุษยสัมพนัธ์ ตอ้งเป็นนกัส่ือสาร 
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ตอ้งเป็นครูหรือแบบอยา่งท่ีดีของลูกนอ้ง ตอ้งเป็นคนท่ีรู้จกัวางตน ตอ้งเป็นคนท่ีรู้จกัมารยาทของ
สังคม ฯลฯ ดงันั้น การท างานเก่งอยา่งเดียว ก็ไม่สามารถผลกัดนัให้ผูบ้ริหารกา้วสู่ต าแหน่งในระดบั
ที่สูงข้ึน แต่การรวมจิตใจคนหรือการเป็นที่ยอมรับของคนในองค์กรจะท าให้กา้วข้ึนสู่ต าแหน่ง
ผูน้ าในสังคมในองคก์รไดม้ากกวา่การท างานเก่ง  

3.  เก่งคิด งานของผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างมากจะตอ้งใชค้วามคิดโดยเฉพาะงาน
ของผูบ้ริหารระดบัสูง ยิ่งมีความจ าเป็นจะตอ้งใชค้วามคิดท่ีมากยิ่งข้ึน เช่น ผูบ้ริหารจะคิดถึงเร่ือง
ของก าไรขาดทุนขององค์กร ผูบ้ริหารจะตอ้งคิดเร่ืองของการพฒันางานอยู่เสมอ ผูบ้ริหารท่ีดีเม่ือ
เกิดปัญหาจะตอ้งใช้ความคิดในการแกไ้ขปัญหานั้นๆ ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งใช้ความคิดในการพฒันา
สินคา้ใหม่ๆ อยูเ่สมอ  

4.  เก่งด าเนินชีวิต บางคนเป็นผูบ้ริหารท่ีเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด แต่ขาดทกัษะ
ในการด าเนินชีวิต ก็ท  าให้อายุขยัของตนเองสั้นลงเหมือนกนั ดงันั้นทกัษะในการด าเนินชีวิตจึงมี
ความส าคญัพอๆกับทกัษะในการท างาน การเป็นผูบ้ริหารท่ีดีควรแบ่งเวลาส าหรับดูแลสุขภาพ
ร่างกายของตน ผูบ้ริหารท่ีดีควรแบ่งเวลาส าหรับออกงานสังคม ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งแบ่งเวลาส าหรับ
การดูแลครอบครัว อีกทั้งตอ้งแบ่งเวลาส าหรับพกัผ่อน นัง่สมาธิ เพื่อผ่อนคลายความเครียดท่ีเกิด
จากการสะสมของการท างาน  

ทั้ง 4 ขอ้ขา้งตน้ดงักล่าวคือทกัษะของผูบ้ริหาร  ส าหรับในยุคปัจจุบนัเราตอ้ง
ยอมรับวา่ผูบ้ริหารตอ้งท างานหนกักวา่ในอดีต ผูบ้ริหารจะตอ้งพฒันาตนเองหลายดา้นกวา่ในอดีต 
เน่ืองจากเป็นยุคของขอ้มูลข่าวสาร ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ตลอดเวลา 
ผูบ้ริหารในยุคปัจจุบนัจะตอ้งเรียนรู้งานด้านประชาสัมพนัธ์เพิ่มเติมเพื่อเป็นการประชาสัมพนัธ์
ตนเองและองคก์ร  ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งเป็นคนท่ีตอ้งอดทนต่อแรงเสียดทานซ่ึงมีมากกวา่ในอดีต   

“แคทซ์  (Katz ,2554  อา้งถึงใน กลัยาณี  สูงสมบติั2011) ทกัษะทางการบริหาร
หรือการจดัการ (Managerial Skills) ยอ่มมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย
โดยผนัแปรไปตามระดบัชั้นขององคก์รทกัษะหรือความสันทดั (Skill) คือ  ความสามารถในการน า
ความรู้ความช านาญมาปฏิบติั ทกัษะของผูบ้ริหารท่ีส าคญัมี 3 อยา่ง คือ 

1.  ทกัษะดา้นเทคนิค(Technical Skills)  คือความรู้ความสามารถในกิจกรรม
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ  กระบวนการและกรรมวิธีในการปฏิบติังาน  เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับ
งานดา้นปฏิบติัการ  เช่น  หัวหนา้พนกังานขายก็จ  าเป็นตอ้งรู้เทคนิคการขาย  หวัหนา้คนงานก็ตอ้งรู้
เทคนิคในการใชเ้คร่ืองมือ  เป็นตน้ 
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2.  ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์  (Human Skills) คือ ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นความพยายามเพื่อให้เกิดความร่วมมือ   การท างานเป็นทีม   และการเสริมสร้างบรรยากาศ
เป็นทกัษะท่ีใชส้ าหรับการติดต่อส่ือสารทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ เช่น ผูบ้ริหารตอ้งสามารถเขา้
กบัคนไดทุ้กระดบัชั้นสามารถพดูคุยเขา้ใจไดง่้าย สามารถชกัจูงโนม้นา้วใจผูอ่ื้นไดเ้ป็นตน้  

3.  ทกัษะดา้นการประสมแนวความคิด  (Conceptual Skill) คือความสามารถ
ในการมองภาพรวมเพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงองค์ประกอบของสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มเป็นนกัคิด 
นกัวิเคราะห์ และเขา้ใจความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบเหล่านั้นเพื่อน ามาใชป้ระโยชน์กบัองคก์าร
หรือการบริหารงานของตนเอง เป็นทกัษะดา้นเชาวน์ไหวพริบ การมีวสิัยทศัน์ และความสามารถใน
การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์กบัระบบทั้งหมดผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีความสามารถในการแกปั้ญหา ไม่ว่า
เป็นปัญหาเฉพาะหนา้หรือระยะยาวสามารถช้ีน าองคก์รใหก้า้วไปยงัทิศทางท่ีถูกตอ้งในอนาคต 

กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ าของบริหารในยุคปัจจุบนัตอ้งใช้ทกัษะด้านเทคนิค  
ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์  และทกัษะดา้นการประสมแนวคิดทางการบริหารท่ีมากข้ึน ซ่ึงก่อให้เกิด
ความส าเร็จในองคก์ร 

3.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับการบริหารและทกัษะของการบริหาร 
มงคล  นาคประสม (2553)  ทกัษะดา้นความคิดจะยิ่งมีความส าคญัมากข้ึนเม่ืออยู่

ในระดบับริหารท่ีสูงข้ึน ขณะท่ีทกัษะดา้นเทคนิคจะมีความส าคญัน้อยลงในระดบับริหารท่ีสูงข้ึน 
เน่ืองจากผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูงจะเขา้มาดูแลรายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรมต่างๆ เก่ียวกบัการผลิต 
และดา้นเทคนิคน้อยลงแต่จะเน้นไปท่ีการมองภาพรวมขององค์กรและทิศทางท่ีจะพฒันาไปของ
องคก์รมากกว่า ส่วนทกัษะดา้นคน ยงัคงมีความส าคญัอยา่งมากในทุกระดบัของการบริหารเพราะ
ทุกระดบัตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคน 

กลัยาณี  สูงสมบติั (2554) ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการบริหารและทกัษะการ
บริหาร ผูน้ าแต่ระดบัใชท้กัษะต่างกนั ผูบ้ริหารระดบัสูงจะใชท้กัษะดา้นความคิดมากท่ีสุดเพราะมี
หนา้ท่ีเป็นผูก้  าหนดนโยบาย  ตอ้งมีวิสัยทศัน์และตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้ผูบ้ริหารระดบักลาง 
เป็นตวักลางท่ีเช่ือมโยงระหวา่งผูน้ าระดบัสูง และผูน้ าระดบัตน้ จึงจ าเป็นตอ้งอาศยัทกัษะดา้นการ
ส่ือสาร (Information Skill)และทกัษะในการคิดรูปแบบการท างาน(Design Skill) ผูบ้ริหารระดบัตน้
ใชท้กัษะดา้นเทคนิคมากท่ีสุดเพราะหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารระดบัน้ียงัตอ้งเก่ียวขอ้งอยู่กบัระดบั
ปฏิบติัการอยูค่่อนขา้งมาก  ตอ้งควบคุมงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมาย  

โบว ีวดู และ โดเวิล(Bovee, Wood, andDovel,1993) กล่าววา่ ทกัษะดา้นบุคคล แมจ้ะ
เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับผุบ้ริหารทั้ง 3 ระดบั ในปริมาณท่ีใกลเ้คียงกนั แต่ผูบ้ริหารระดบัตน้ตอ้งใช้
ทกัษะดา้นบุคคลกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือระดบัปฏิบติัการเป็นหลกั ขณะท่ีผูบ้ริหารระดบักลางตอ้งใช้
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ทกัษะด้านบุคคลกับทั้งผูบ้ริหารระดับต้น และผูบ้ริหารระดับสูง เพื่อประสานงานระหว่างทั้ ง
ดา้นบนและดา้นล่าง ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะดา้นบุคคลกบัทุกคนทั้งองคก์ารและ
นอกองคก์าร 

สถาบนั Development Dimension International (DDI, 2008-9)  พบขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การส ารวจวา่การท่ีผูบ้ริหารภาครัฐของไทยจะสามารถปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี
นั้นจ าเป็นตอ้งเสริมสร้างความเขม้แข็งในดา้นทกัษะการเป็นผูน้ า (Leadership Skills)บุคลิกภาพ
หรือรูปแบบการบริหาร (Personality/ Personal Style) วิสัยทศัน์และทกัษะการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic or Visionary Skills) ทกัษะการบริหารคน (Interpersonal Skills) และทกัษะการบริหาร
จดัการ (Business/Management Skills) ทั้งน้ีความเขม้แขง็เก่ียวกบัทกัษะการเป็นผูน้ านบัเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารทั้งในระดบัสากล เอเชีย และไทยสามารถปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพตาม
เป้าหมายขององคก์ร 

กล่าวโดยสรุปผูน้ าระดบัล่างขององคก์รจะใชท้กัษะดา้นเทคนิคมากท่ีสุด  เพราะมี
หน้าท่ีเก่ียวขอ้งอยู่กบัระดบัปฏิบติัการ  ตอ้งควบคุมงานให้ส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมาย  ผูบ้ริหาร
ระดบักลางใชท้กัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์มากท่ีสุดเพราะเป็นตวักลางเช่ือมโยงระหวา่งผูน้ าระดบัสูง
และผูน้ าระดบัล่าง  ตอ้งอาศยัทกัษะดา้นการส่ือสาร (Information skill) และทกัษะในการคิดรูปแบบ
การท างาน (Design skill) ผูบ้ริหารระดบัสูงจะใชท้กัษะดา้นความคิดมากท่ีสุด  หนา้ท่ีส าคญัของ
ผูน้ าระดบัน้ีจะตอ้งเป็นผูก้  าหนดนโยบาย  ตอ้งมีวสิัยทศัน์สามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้ 

 

4.  ข้อมูลทัว่ไป บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
 

4.1  ความเป็นมา 
ธุรกิจหลกัของบริษทัสยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) คือ การด าเนินธุรกิจศูนย์

จ  าหน่ายสินคา้ระบบสมาชิกแบบช าระเงินสดและบริการตนเองภายใตช่ื้อ “แม็คโคร” โดยจดทะเบียน
ก่อตั้งบริษทัในเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2531 และจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยใน
เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2537 มีหุน้จดทะเบียนทั้งส้ิน 240 ลา้นหุน้ มูลค่าท่ีตราไวหุ้้นละ 10 บาท โดยน า
ออกจ าหน่ายและเรียกช าระค่าหุ้นจนครบถว้นแลว้ ณ  ส้ินปี 2553 บริษทัฯ มีสาขาทัว่ประเทศรวม
ทั้งส้ิน 48 สาขา ซ่ึงแต่ละสาขาจะมีขนาดพื้นท่ีแตกต่างกนัไปตามท าเลท่ีตั้ง แบ่งเป็น 9 สาขาในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และ 39 สาขาในต่างจงัหวดั สาขาแต่ละแห่งตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม
และสะดวกต่อการเดินทางใชบ้ริการของลูกคา้สมาชิกทุกกลุ่มและน าเสนอสินคา้ประเภทต่างๆ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้สมาชิกในแต่ละท าเลท่ีตั้ง 
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บริษทัฯ ประสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองในการจดัจ าหน่ายสินคา้อุปโภคบริโภค
ให้แก่ลูกคา้สมาชิกจ านวนมากทัว่ประเทศซ่ึงประกอบธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมต่างๆ โดยมีกลุ่ม
ลูกคา้เป้าหมายเป็นผูป้ระกอบการธุรกิจขนาดกลางถึงขนาดเล็ก ไดแ้ก่ กลุ่มร้านคา้ปลีกรายยอ่ย กลุ่ม
ธุรกิจโรงแรม ร้านอาหาร และจดัเล้ียง (โฮเรกา้ หรือ HoReCa: Hotel,Restaurant and Catering) กลุ่ม
สถาบนัต่างๆ และกลุ่มผูป้ระกอบอาชีพอิสระรวมถึงผูป้ระกอบธุรกิจบริการ 

บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน)  ตั้งอยูที่่ 3498 ชั้น 2 ถนนลาดพร้าว แขวง
คลองจัน่ เขตบางกะปิ กรุงเทพฯ 10240 

4.2  โครงสร้างทางการบริหาร 
บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) แบ่งสายงานบริหารเป็น 6 สายงานหลกั

ดงัแสดงในภาพท่ี  2.3 
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โครงสร้างการจดัองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี  2.3  แผนผงัองคก์ร ของ บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
 
 
 
 

 

คณะกรรมการบริษทั 

คณะกรรมการสรรหา
และก าหนดค่าตอบแทน 

 

คณะกรรมการบริหาร 
 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

รองผูอ้  านวยการฝ่าย
ตรวจสอบภายใน 

 

 

 

 

ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร 

รองประธาน
เจา้หนา้ท่ีบริหาร
สายงานบริหาร

สินคา้ 

ผูอ้  านวยการบริหาร
สายงานบริหาร
สินคา้อาหารแหง้ 
และโลจิสติกส์ 

รองประธาน
เจา้หนา้ท่ีบริหาร
สายงานดา้น
ปฏิบติัการ 

รองประธาน
เจา้หนา้ท่ีบริหาร
สายงานบริหาร

การเงิน 

ผูอ้  านวยการฝ่าย
บริหารทรัพยากร

บุคคล 

ผูอ้  านวยการฝ่าย
บริหารงานกลาง 

ผูจ้ดัการอาวโุส
ฝ่าย 

สินคา้อาหารแหง้ 
และโลจิสติกส์ 

ผูจ้ดัการอาวโุส 

 

ฝ่ายบริหารสินคา้ 
 

ผูจ้ดัการอาวโุส
ฝ่าย 

การเงิน 

ผูจ้ดัการอาวโุส
ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
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แต่ละสายงานหลกัมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบดงัน้ี 
1.  สายงานสินคา้อาหารแห้งและโลจิสติกส์ มีหนา้ท่ีในการบริหารสินคา้บริโภค 

อาหารแหง้(Dry Food) บริหารงานดา้นการจดัซ้ือ การขายสินคา้ บริหารตน้ทุนสินคา้ และหารายได้
อ่ืนๆ (Other Income) บริหารและควบคุมสินคา้ คลงัสินคา้ ดา้นหนา้ท่ีโลจิสติกส์ บริหารการจดัส่งสินคา้ 
และจดัเก็บสินคา้ในคลงัสินคา้ ทั้งภายประเทศ และต่างประเทศ  

2.  สายงานบริหารสินคา้ มีหนา้ท่ีในการบริหารสินคา้อุปโภค (Non food) บริหารงาน
ดา้นการจดัซ้ือ การขาย บริหารตน้ทุนสินคา้ บริหารและควบคุมสินคา้ คลงัสินคา้ และหารายไดอ่ื้นๆ 
(Other Income) 

3.  สายงานบริหารทางการเงิน ท าหนา้ท่ีในการพยากรณ์และวางแผน (Forecasting 
and Planning) หนา้ท่ีในการตดัสินใจลงทุนและจดัหาเงินทุน (Investment and Financing Decision)
เป็นตวัแทนขององคก์รท าการติดต่อกบัตลาดการเงิน (Dealing with the Financial Market) และ
บริหารความเส่ียง (Risk Management)  ขององคก์าร 

4.  สายงานดา้นปฏิบติัการ ท าหน้าท่ีในการประสานงานระหว่างสายงานสินคา้
อาหารแหง้ และสายงานบริหารสินคา้ ท าหนา้ท่ีบริหารการขายสินคา้ จดัเรียงสินคา้ บริหารคลงัสินคา้  

5.  สายงานบริหารทรัพยากร ปฏิบติังานดา้นบริหารการใชท้รัพยากรขององคก์าร
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

6.  สายงานบริหารงานกลาง ปฏิบติังานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์รวมทั้งงาน
ดา้นธุรการ ทั้งองคก์าร 

ในแต่ละสายงานประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูง ระดบักลาง และระดบัตน้ ดงัน้ี   
1.  ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top Management) คือ ผูด้  ารงต าแหน่งประธานเจา้หนา้ท่ี

บริหาร ผูอ้  านวยการบริหาร รองประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร และผูอ้  านวยการฝ่ายซ่ึงรับผิดชอบการ
วางแผนกลยุทธ์ (Strategic Plans) องคก์ร เช่น การวางแผนระดบัองคก์ร การตดัสินใจดา้นกลยุทธ์ 
การใชท้รัพยากรโดยรวมขององคก์ร การเพิ่มสายผลิตภณัฑ ์

2.  ผูบ้ริหารระดบักลาง(Middle Management)  คือ ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งผูจ้ดัการอาวุโส 
(Senior Manager) รับผิดชอบการวางแผนยุทธวิธี (Tactical Plans)  ซ่ึงจะเป็นไปตามแนวทางท่ี
ผูจ้ดัการระดบัสูงใหไ้ว ้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัองคก์ร. 

3.  ผูจ้ดัการระดบัตน้ (First-line Manager)คือผูที้่ด  ารงต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่าย 
(Division Manager) และผูจ้ดัการแผนก (Section Manager) เป็นผูท่ี้ดูแลรับผิดชอบในการปฏิบติั
ตามพนัธกิจ (Missions) ท่ีผูจ้ดัการอาวุโสให้ไว ้และสั่งการลงมา ท าการถ่ายทอดต่อลงไปให้แก่
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีลดหลัน่ลงไปตลอดจนควบคุมดูแล (Monitoring) การปฏิบติังานของพนกังานใน
ระดบัปฏิบติังานใหป้ฏิบติังานอยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

5.1  งานวจัิยในประเทศ 
พรเพญ็  เช่ียวอร่าม (2543)  และชมพูนุท  อรรถอรเอก (2545) ศึกษาเร่ือง การทดสอบ

ภาวะผูน้ าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อพฒันาไปสู่การเป็นผูบ้ริหารในอนาคต กรณีศึกษา : การปิโตรเลียม
แห่งประเทศไทย (ส านกังานใหญ่) เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ศึกษาถึงภาวะผูน้ าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน
ปัจจุบนั และประเมินประสิทธิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการพฒันาไปสู่การเป็นผูน้ า ซ่ึงใช้
ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard’s theory เป็นตวัแบบเก็บรวบรวม
ขอ้มูลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย
สถิติ t-test และ F-test  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัไม่มีอิทธิพลต่อสัดส่วน
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานสูง-มุ่งสัมพนัธ์สูง ในตวัพนักงาน และไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
เป็นผูน้ าของพนักงานเช่นเดียวกนั นอกจากนั้นพบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีสัดส่วนภาวะผูน้ าใน
ตนเอง แบบมุ่งงานสูง-มุ่งสัมพนัธ์สูงมากท่ีสุด รองลงมาคือ แบบมุ่งงานต ่า-มุ่งสัมพนัธ์สูง แบบมุ่ง
งานสูง-มุ่งสัมพนัธ์ต ่า และแบบมุ่งงานต ่า – มุ่งสัมพนัธ์ต ่า ตามล าดบั เม่ือประเมินประสิทธิภาพใน
การมีพฤติกรรมผูน้ าแต่ละแบบตามสถานการณ์ต่างๆ ปรากฏวา่ มีประสิทธิภาพต ่าจ  าเป็นท่ีจะตอ้งมี
การพฒันาและปรับปรุงต่อไป สุรียรั์ตน์  สินวเิชียรรัตน์ (2550: 64) และวนัชยั  โกลละสุตม (2549) 

ทศันีย ์ จุลอดุง และยุพิน  องัสุโรจน์ (2552:  บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง การศึกษา
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของหัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐจาก
ผลการวิจยัองคป์ระกอบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐมีทั้งหมด 7 องคป์ระกอบ เรียงล าดบัค่าความแปรปรวนขององคป์ระกอบจากมากไปหานอ้ย
ไดด้งัน้ี การมีวิสัยทศัน์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งการเป็นผูน้ านวตักรรมคุณภาพและเทคโนโลยี
สารสนเทศคุณลกัษณะทางวิชาชีพท่ีเป็นแบบอย่างการมีพลงัและแรงขบัในตนสนบัสนุนส่งเสริม
การพฒันาผูต้ามและการเป็นผูเ้ช่ียวชาญงานการพยาบาลเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกบัการศึกษาท่ี
ผา่นมาพบวา่ มีความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 

องค์ประกอบท่ี 1 ดา้นการมีวิสัยทศัน์เป็นองคป์ระกอบท่ีอธิบายถึงการมีวิสัยทศัน์
และกลยุทธ์ในการบริหารงานของผูน้ ามีวิสัยทศัน์มองการณ์ไกลทั้งระยะสั้นและระยะยาวในการ
บริหารงานขององคก์ารอยา่งสร้างสรรคส์ามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ให้ผูต้ามรับรู้และสามารถปฏิบติั
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ไดจ้ริงและเป็นผูใ้ห้ทิศทางช้ีแนะแนวทางวิสัยทศัน์เป้าหมายองคก์ารรวมทั้งการมีกลยุทธ์จูงใจผูต้าม
ในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอีกทั้งควรเป็นนกัคิดนกัวางแผนงานมีทกัษะใน
การบริหารงานมีความสามารถในการเจรจาการบริหารความขดัแยง้และน าองค์การให้ก้าวหน้า
สามารถกระตุน้ผูอ่ื้นใหเ้กิดความมุ่งมัน่เดินทางไปสู่เป้าหมายองคก์ารในทิศทางเดียวกนั 

องค์ประกอบที่  2  ด้านคุณลกัษณะผูน้ าที่เป็นแบบอย่างเป็นองค์ประกอบท่ี
อธิบายถึงคุณลกัษณะของผูน้ าและคุณธรรมจริยธรรมในการท างานท่ีดีคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีการเป็น
แบบอย่างท่ีดีของผูน้ ามีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบติังานมีการควบคุมอารมณ์ท่ีดีความซ่ือสัตย์
โปร่งใสในการปฏิบติังานเป็นคุณลกัษณะหน่ึงท่ีท าให้ผูน้  ามีความน่าเช่ือถือไวว้างใจรวมทั้งเป็นผูท่ี้
มนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีการมีทกัษะการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคญัในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล
ท าให้สามารถน าบุคลากรและองค์การให้บรรลุเป้าหมายไดคุ้ณลกัษณะดา้นน้ีจึงมีความส าคญั 

องคป์ระกอบท่ี  3  ดา้นการใชน้วตักรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ
การพฒันาคุณภาพเป็นองค์ประกอบท่ีอธิบายถึงผูน้ าท่ีมีความคิดสร้างสรรคมี์ความสามารถในการ
ท างานคุณภาพและงานวิจยัเพื่อพฒันาการท างานและมีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศสามารถคน้คิดหรือน านวตักรรมใหม่ๆ มาปรับปรุงการปฏิบติังานในหน่วยงานผูน้ ามีการ
พฒันางานอยู่เสมอการน าความรู้ใหม่ๆ มาพฒันางานเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์พฒันางานวิจยั
ปรับปรุงมาตรฐานการท างานจะน าองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายนอกจากน้ียงัมีทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ
ในการปฏิบติังานสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ทางดา้นธุรกิจใชใ้นการปฏิบติังานได ้

องคป์ระกอบท่ี  4  ดา้นคุณลกัษณะทางวิชาชีพท่ีเป็นแบบอยา่งเป็นองคป์ระกอบท่ี
อธิบายถึงลกัษณะความเป็นวิชาชีพทางการพยาบาลในคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพที่สัมพนัธ์กบั
ลกัษณะงาน ซ่ึงงานวิชาชีพพยาบาลจ าเป็นท่ีตอ้งมีบุคลิกทางกายภาพท่ีดีมีความสง่าในวิชาชีพและ
บุคลิกท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานคือการแสดงออกถึงการแต่งกายท่ีสุภาพและมีร่างกายแข็งแรง
เหมาะสมกบัการปฏิบติังานในวิชาชีพพยาบาลนอกจากน้ียงัมีคุณลกัษณะวุฒิทางวิชาชีพ  ได้แก่
สามารถเขียนบนัทึกการพยาบาลไดช้ดัเจนเขา้ใจง่ายลกัษณะส่วนบุคคลในวิชาชีพทางพยาบาลช่วย
ส่งเสริมให้การปฏิบติังานของหัวหน้าหอผูป่้วยมีประสิทธิภาพไดคุ้ณลกัษณะทางวิชาชีพจึงเป็นส่ิง
หน่ึงท่ีส าคญัของผูบ้ริหารและน ามาซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลทางการพยาบาล 

องคป์ระกอบท่ี  5  ดา้นการมีอ านาจและแรงขบัในตนเป็นองคป์ระกอบท่ีอธิบาย
ถึงความมุ่งมัน่ตั้งใจและมีแรงขบัในการท างานกลา้ตดัสินใจกลา้เผชิญสถานการณ์การท างานท่ี
ยากล าบากด้านการมีอ านาจและแรงขบัในตนท่ีจะท างานมีความมุ่งมัน่ตั้ งใจพยายามท างานให้
บรรลุผลส าเร็จมุ่งมัน่ตั้งใจจริงท่ีจะเอาชนะอุปสรรคในการปฏิบติังาน 
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องคป์ระกอบท่ี  6  ดา้นการสนบัสนุนส่งเสริมการพฒันาผูต้ามเป็นองคป์ระกอบท่ี
อธิบายถึงการส่งเสริมสนับสนุนและการพฒันาผูต้ามเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าควรมีเพราะการพฒันา
บุคลากรเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันางานและน าองค์การไปสู่ผลส าเร็จสนบัสนุนผูต้ามและพฒันา
ส่งเสริมผูต้ามให้มีความสามารถในการพฒันางานรวมทั้งพฒันาทีมงานสนบัสนุนความกา้วหน้าของ 
ผูต้ามการส่งเสริมบุคลากรให้มีการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ในการท างานและพฒันาตนเองส่งเสริม
การท างานเป็นทีมในการส่งเสริมพฒันาศกัภาพของบุคคลการสนบัสนุนการท างานเป็นทีมและการ
ส่งบุคลากรไปอบรมวิชาการหรือศึกษาต่อในท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานเพื่อน าความรู้ความสามารถ
มาพฒันางานการอบรมจึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาลเพราะการ
อบรมเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาของบุคลากรท่ีเพิ่มพูนความรู้ความช านาญส่งเสริมความกา้วหนา้ท า
ใหบุ้คคลพึงพอใจในงานและงานมีประสิทธิผล 

องค์ประกอบที่  7  ดา้นการเป็นผูเ้ช่ียวชาญงานการพยาบาลเป็นองคป์ระกอบท่ี
อธิบายถึงผูน้ าท่ีมีความรู้ทกัษะความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั
องค์ประกอบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล มีความรู้ในมาตรฐานการพยาบาลมีความรู้พื้นฐานในการ
วินิจฉัยการวางแผนการประเมินการพยาบาลและความเช่ียวชาญในงานเฉพาะทางการพยาบาล
เน่ืองจากในปัจจุบนัการเจบ็ป่วยของผูป่้วยมีความซบัซ้อนมากข้ึนวิชาชีพการพยาบาลจึงตอ้งพฒันา
ให้มีความเจริญกา้วหน้ามีการพฒันาองค์ความรู้ทางการพยาบาลท่ีซับซ้อนข้ึนเพื่อช่วยเหลือผูป่้วย
โดยมีเทคโนโลยเีคร่ืองมือแพทยท่ี์ทนัสมยัในการรักษาผูป่้วยพยาบาลตอ้งมีความรู้ทกัษะและความ
ช านาญมากข้ึนในการปฏิบติังาน 

นิภาพร  เจนกิจพาณิชยก์ุล (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ า :กรณีศึกษา 
บริษทั  ลินฟ้อกซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั ในทศันะของพนกังานภาคปฏิบติั ผลการวิจยัภาวะผูน้ าใน
ปัจจุบนัเป็นภาวะผูน้ าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อแบบภาวะผูน้ า 
ทั้ง 7 ลักษณะภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงตามล าดับได้ดงัน้ี ลักษณะของกระบวนการ
ควบคุม ลกัษณะของกระบวนการส่ือสาร ลกัษณะการใชก้ระบวนการผูน้ า ลกัษณะของการก าหนด
เป้าหมายการท างานหรือการออกค าสั่ง ลกัษณะของกระบวนการตดัสินใจ ลกัษณะของกระบวน
ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงมีอิทธิพลต่อกนั ลกัษณะของแรงจูงใจ ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน 
ทั้ง 7 ดา้น ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบัได้ดงัน้ี ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความมัน่คง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการและผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล เพศแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานด้านความมัน่คง ด้าน
ลกัษณะงานท่ีท าแตกต่างกนั อายุแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน
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และสวสัดิการ ด้านความมัน่คง ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านสภาพการท างานแตกต่างกนั ระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานดา้นความมัน่คงดา้นลกัษณะงานท่ีท าแตกต่าง
กนั ระดบัต าแหน่งแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
ดา้นความมัน่คง ดา้นลกัษณะงานท่ีท าแตกต่างกนั อายุงานแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานด้านสภาพการท างานแตกต่างกนั ระดบัรายได้แตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้น
สภาพการท างานแตกต่างกนั และแบบภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความมัน่คง ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัดา้น
สภาพการท างาน 

พรพิรุณ  คุณีพงษ ์(2546 : บทคดัยอ่) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรม
องคก์าร : กรณีศึกษาสวนสัตวดุ์สิต พบว่า ผูน้ าองคก์ารเนน้การเปล่ียนแปลงและระดบัวฒันธรรม
องค์การของสวนสัตวดุ์สิตในระดบัปานกลาง และพบว่าภาวะผูน้ าแบบเน้นการเปล่ียนแปลงและ
วฒันธรรมองคก์ารของสวนสัตวดุ์สิตมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูง 

วรีวฒัน์  สุคนัธศิลป์ และสริณยา กฤษณคุปต ์(2548) ไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ ากบั
การบริหารการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ในองคก์ร กรณีศึกษากลุ่มน ้าตาล เครือ ที.ซี.ซี โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การบริหารการเปล่ียนแปลง และการ
บริหารเชิงกลยุทธ์เป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ใชเ้ทคนิคในการรวบรวม และการวิเคราะห์ขอ้มูล
ในลกัษณะเป็นการวิจยัเชิงพรรณนาผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ า (leadership) เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือและ
ส่งเสริม (enable) การก าหนดทิศทาง ความเช่ือ และค่านิยมร่วม เพื่อก่อให้เกิดความมุ่งมัน่ร่วมกนั
ทั้งองค์การและประเมินผลลพัธ์จากท่ีคาดหวงัไว ้และท่ีส าคญัคือ การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(change agent) การปฏิบติัให้เป็นแบบอย่าง (role model) ภาวะผูน้ าเป็นพลงัขบัเคล่ือนองค์กรสู่
ความเป็นเลิศ ทั้งน้ีเพราะแทจ้ริงภาวะผูน้ ามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของการบริหารจดัการ และ
การด าเนินการในทุก ๆ เร่ือง 

สุชาดา  วสันตพนัธ์ (2548) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า ผลของภาวะผูน้ า และระดบั
ความคิดสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร บริษทั ไทย-เยอรมนั เซรามิค อินดสัทรี จ ากดั (มหาชน) โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า ศึกษาผลของภาวะผุน้ า และความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าแบบต่างๆ กบัผลของภาวะผูน้ า และศึกษาระดบัความคิดสร้างสรรค ์และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ าแบบต่างๆ กบัระดบัความคิดสร้างสรรค์ผลการศึกษาสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ของ
บริษทัฯ มีรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัสูง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยู่ในระดบั



43 

ปานกลาง ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายอยูใ่นระดบัต ่า และผลของภาวะผูน้ าอยู่ในระดบัสูง โดย
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัผลของภาวะผูน้ าสูงกว่าภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียนในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบายมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัผลของภาวะผูน้ า 
นอกจากน้ียงัพบว่าผูบ้ริหารระดบัตน้ของบริษทัฯ มีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน โดยเฉพาะปัจจยัการจดัการแบบวางเฉยเชิง
รุกมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัระดบัความคิดสร้างสรรคใ์นขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
มีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัระดบัความคิดสร้างสรรค ์ส่วนผลการศึกษาการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรม  

รัตติกรณ์  จงวิศาล (2545: บทคดัย่อ) ผูน้  านิสิตท่ีไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีเจตคติท่ีดีต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหลงัการฝึกอบรมมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ท่ีผูน้ าประเมินตนเอง และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีผูร่้วมงานประเมินผูน้ าหลงัส้ินสุดการทดลอง
มากกว่าผูน้  านิสิตท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่วนเจตคติท่ีมีต่อภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงหลงัส้ินสุดการทดลองและความพึงพอใจในการท างานของผูร่้วมงานไม่พฒันาข้ึน 
แต่มีแนวโนม้ความพึงพอใจในการท างานของผูร่้วมงานหลงัส้ินสุดการทดลองในกลุ่มท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรมฯ สูงกวา่กลุ่มนิสิตท่ีไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

สุทศัน์ อนุพนัธ์ (2542) ศึกษาเร่ืองการศึกษาคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหาร
โรงเรียน ในทศันะของกรรมการโรงเรียน และครูอาจารยท่ี์สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
ในเขตการศึกษา 11 ผลการวจิยัพบวา่ กรรมการโรงเรียน และครูอาจารยมี์ทศันะต่อคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ของผูบ้ริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ดา้น  เรียงล าดบัค่าเฉล่ีย  คือ  ดา้นคุณธรรม 
ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความเป็นผูน้ า ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นความรู้ความสามารถทางการบริหาร 

5.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
คริสติน่า อไลดา ฮวยซาเมน (Christina Alida Huysamen,2002) แห่งคณะทรัพยากร

มนุษย ์Rand Afrikaans University ไดศึ้กษาพฤติกรรมและบุคลิกภาพของรูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และผูน้ าการแลกเปล่ียน พบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความคิดสร้างสรรคอ์ยา่งมีนยัส าคญัมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบอ่ืน  

คาร์เลสแมนน์ และแวร์ร่ิง (Carless Mann and Wearing, อา้งถึงในสุชาดา วสันตพนัธ์
2548: 64)  ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูจ้ดัการระดบักลางของธนาคารใน
ประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายผลการปฏิบติังาน
ไดท้ั้งส่วนบุคคล และแบบกลุ่มได ้
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โซลิก คาไฮ และอโวไลโอ (John J.Solik, Surinder S.Kahai and Bruce J.Avolio; อา้งถึง 
ในสุชาดา วสันตพนัธ์2548 :64) ไดศึ้กษาระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัความคิดสร้างสรรคข์อง
กลุ่ม พบว่า การท างานของกลุ่มท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูงสามารถแสดงระดบัความคิดและ
การแกไ้ขปัญหาไดดี้กวา่กลุ่มท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

หวาง  และซานโต (Wang and Sato;อา้งถึงใน วิชาญ  รัตนมงคลศกัด์ิ 2546) 
ได้ศึกษารูปแบบผูน้ า และความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ในการร่วมทุนระหว่างจีน และญ่ีปุ่น 
พบวา่ ลกัษณะผูน้ าทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสนใจความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นให้ขอ้มูล
ข่าวสารแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นความน่าไวว้างใจ และดา้นตั้งความคาดหวงัในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติโดยลกัษณะผูน้ า ดา้นให้ขอ้มูล
ข่าวสารแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์สูงท่ีสุดกบัความพึงพอใจในงานรองลงมาตามล าดบั 
ไดแ้ก่ ดา้นตั้งความหวงัในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นในใจความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และดา้น
ความน่าไวว้างใจ 

จากการทบทวนทั้งหมดสามารถพิจารณาวา่ บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน)  
มีลกัษณะการท างานท่ีตอ้งการประสิทธิผลสูง จึงเลือกใช ้พฤติกรรมภาวะผูน้ า The Ohio State Studies 
มาใช้ในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีผูน้  าควรตอ้งมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเน้นทั้งสองมิติ คือ มุ่งงานสูง 
และมุ่งคนสูง ซ่ึงเป็นยทุธวธีิในการปฏิบติังานเพื่อสร้างความเติบโตทางธุรกิจ ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ี
มีการแข่งขนัทางธุรกิจสูง 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) และเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน โดยมีรายละเอียดของวธีิการด าเนินการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี  

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ในการศึกษาน้ีไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
1.1  ประชากร  

ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานของบริษทั สยามแม็คโคร 
จ ากดั (มหาชน)  ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบักลางมีจ านวนประชากรทั้งส้ิน  443 คน   

1.2  กลุ่มตัวอย่าง  

1.2.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ใชว้ิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95 และ
ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง ร้อยละ  5  ดงัน้ี 

n =              N 
                        1+ N(e2) 
                    โดย  n           = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N =  ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 
            แทนค่า    n =                   443  = 210.2 หรือ 211 คน 
    1+ 443 (0.052) 

ดงันั้น  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงมีจ านวนไม่นอ้ยกวา่ 211 คน 
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1.2.2  วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling Method) ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยจ าแนกตามหน่วยงานทั้ง 11 ส่วนงาน ไดจ้  านวนตวัอยา่ง 212 คน 
ซ่ึงสุ่มตวัอยา่งแบบระบบ (Systematic Random Sampling)  ในแต่ละหน่วยงานเพื่อให้ไดจ้  านวน
ตวัอยา่ง 212 คน ต่อไป ดงัน้ี 

 
หน่วยงาน จ านวนประชากร (คน) จ านวนตวัอยา่ง (คน) 

ฝ่ายบุคคล 16 8 
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 21 10 
ฝ่ายจดัซ้ือ 82 39 
ฝ่ายคลงัสินคา้ 40 19 
ฝ่ายบญัชีการเงิน 65 31 
ฝ่ายกฎหมาย 8 4 
ฝ่ายตรวจรับสินคา้ 54 26 
ฝ่ายการตลาด 38 18 
ฝ่ายตรวจสอบภายใน 12 6 
ฝ่ายปฏิบติัการ 90 43 
ฝ่ายปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ 17 8 

รวม 443 212 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire) โดยพฒันาแบบสอบถาม
ตามกระบวนการสร้างเคร่ืองมือและด าเนินการหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือดงัน้ี 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษามีขั้นตอน ดงัน้ี 
2.1.1  ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามการวจิยั และก าหนดกรอบแนวคิดใน

การศึกษา 
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2.1.2  ศึกษาขอ้มูลจาก เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งเพื่อเป็น
แนวทางน ามาสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 

2.1.3  ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การศึกษา 

2.1.4  ร่างแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ 
ตอนท่ี  1  ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ของบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั

(มหาชน)  ลกัษณะค าถามเป็นค าถามประเภทมีค าตอบให้เลือก (Multiple Choices) จ านวนทั้งส้ิน 
6 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้มูลดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และ
ประสบการณ์การท างานในบริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 

ตอนที่  2  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) ลกัษณะค าถามเป็นค าถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) จ  านวนทั้งส้ิน  26  ขอ้ 
โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั  ไดแ้ก่ 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัมากท่ีสุด   
 4 หมายถึง มีการปฏิบติัมาก 
 3 หมายถึง  มีการปฏิบติัปานกลาง 
 2  หมายถึง   มีการปฏิบติันอ้ย 
 1  หมายถึง   มีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

ตอนท่ี  3  ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ลกัษณะค าถามเป็นแบบ
ปลายเปิด (Open Ended)  

2.2  การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
การหาประสิทธิภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาด าเนินการดงัน้ี 
2.2.1  ค  านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน 

(ตามรายช่ือในภาคผนวก  ก) ใหค้ะแนนแต่ละขอ้ค าถามการศึกษา เพื่อแสดงวา่ค าถามสอดคลอ้งกบั
การศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) โดยผูศึ้กษาจะเลือก
ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบัหรือมากกวา่ 0.5 ไปใชใ้นการศึกษา 

2.2.2  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ 
2.2.3  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้ (Try Out)  กบัพนกังานท่ี

ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ านวน  30  คน  เพื่อวิเคราะห์หาความเช่ือมนั (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าเท่ากบั 0.98 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลงานศึกษา  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
ระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน โดยท าการจดัเก็บ
ขอ้มูลในเดือนมีนาคม  2555  ดว้ยวธีิการส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวนทั้งส้ิน  212 ฉบบั 
และไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 212 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  การตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาจะท าการตรวจสอบความครบถว้นของแบบสอบถาม

และน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
4.2  ค่าสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ีจะใชส้ถิติในการวเิคราะห์ดงัน้ี 
4.2.1  สถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 

1)  ค่าความถ่ี (Frequency) 
2)  ค่าร้อยละ (Percentage) 
3)  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
4)  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation :SD) 

4.2.2  สถติิอ้างอิง (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม  ไดแ้ก่ 
1)  การวิเคราะห์  t-test   
2)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
3)  การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยวิธีผลต่างนัยส าคัญน้อยท่ีสุด 

(Least – Significant Different :LSD) 
4.2.3  การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม   
 
  
 
 



49 

4.3  การก าหนดเกณฑ์การแปลผลของค่าเฉลีย่เลขคณติ  
เพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนั ผูศึ้กษาน าเสนอการแปลผลของค่าเฉล่ีย ก าหนดเป็น 5 ระดบั 

(Best, 1970 :190) ดงัน้ี 
ระดับคะแนนเฉลีย่ ความหมาย 
4.50 – 5.00     ระดบัภาวะผูน้ า มากท่ีสุด 
3.50 – 4.49     ระดบัภาวะผูน้ า มาก 
2.50 – 3.49     ระดบัภาวะผูน้ า ปานกลาง 
1.50 – 2.49     ระดบัภาวะผูน้ า นอ้ย 
1.00 – 1.49   ระดบัภาวะผูน้ า นอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ผลการศึกษา เร่ือง “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน)” ผูศึ้กษาท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยน ากรอบแนวคิดของรูปแบบพฤติกรรมมุ่งงาน และ
พฤติกรรมมุ่งคน มาใชใ้นการศึกษา โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
ซ่ึงเป็นพนกังาน สามารถเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามได ้จ านวน 212 ราย จากกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีก าหนดไว ้จ านวน 212 ราย  ซ่ึงเป็นตวัแทนของประชากร ทั้งหมด 443 ราย คิดเป็นร้อยละ 100 

ผูศึ้กษาไดเ้สนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้สามารถตอบวตัถุประสงคข์องการศึกษา
โดยการวิเคราะห์ไดแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน เน่ืองจากไม่มีผูแ้สดงความคิดเห็นหรือให้ขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติมในส่วนทา้ยของแบบสอบถาม ดงัน้ี 

ตอนท่ี  1  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
ตอนท่ี  2  ผลการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  บริษทั สยามแมค็โคร 

จ ากดั (มหาชน) 
ตอนท่ี  3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เพื่อความสะดวกในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลผูศ้ึกษาได้น า
อกัษรย่อและสัญลกัษณ์มาใช ้ดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการศึกษา 
n  แทน จ านวนตวัอยา่ง 
  แทน ค่าเฉล่ีย 
SD แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
F  แทน ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
df  แทน ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
Sig. แทน ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
*  แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามเพศ อายุ การศึกษา 
ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั และประสบการณ์การท างาน โดยวิธีการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 
เสนอเป็นตาราง ตามรายละเอียดในตารางท่ี  4.1   
 
ตารางท่ี  4.1  จ  านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 

(n=212) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1.  เพศ   

ชาย 77 36.32 
หญิง 135   63.68 

2.  อาย ุ   
นอ้ยกวา่ 25 ปี 9 4.25 
25 - 35 ปี 120 56.60 
36 - 45 ปี 58 27.36 
46 ปี ข้ึนไป 25 11.79 

3.  ระดบัการศึกษา 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

 
13 

 
6.13 

ปริญญาตรี 134 63.21 
สูงกวา่ปริญญาตรี 65 30.66 

4.  ต าแหน่งงาน 
ผูจ้ดัการ 

 
90 

 
42.45 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 37 17.45 
พนกังาน 85 40.10 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวน (คน) 

(n=212) 
ร้อยละ 

(100.00) 
5.  หน่วยงานท่ีสังกดั 

ฝ่ายบุคคล 
 

8 
 

3.77 
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 10 4.72 
ฝ่ายจดัซ้ือ 39 18.40 
ฝ่ายคลงัสินคา้ 19 8.96 
ฝ่ายบญัชีการเงิน 31 14.62 
ฝ่ายกฎหมาย 4 1.89 
ฝ่ายตรวจรับสินคา้ 26 12.27 
ฝ่ายการตลาด 18 8.49 
ฝ่ายตรวจสอบภายใน 6 2.83 
ฝ่ายปฏิบติัการ 43 20.28 
ฝ่ายปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ 8 3.77 

6.  ประสบการณ์การท างานใน บริษทั สยามแมค็โคร  
    จ  ากดั (มหาชน) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 
 

37 

 
 

17.45 
1 - 5 ปี 97 45.75 
 6 - 10 ปี 57 26.89 
 11 ปี ข้ึนไป 21 9.91 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ปรากฏดงัน้ี 
เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.68 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 36.32 
อาย ุส่วนใหญ่มีอาย ุ25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.60 รองลงมา มีอาย ุ36 - 45 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 27.36 และนอ้ยท่ีสุดมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.25 
ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 63.21 

รองลงมา ส าเร็จการศึกษาในระดบัสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 30.66 และน้อยท่ีสุดส าเร็จ
การศึกษาในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 6.13  
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ต าแหน่งงาน พบวา่ มากท่ีสุดท างานในต าแหน่งผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 42.45 รองลงมา 
ท างานในต าแหน่งพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 40.10 และน้อยท่ีสุดท างานในต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการ 
คิดเป็นร้อยละ 17.45  

หน่วยงานท่ีสังกดั มากท่ีสุดมีหน่วยงานท่ีสังกดั คือฝ่ายปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 20.28 
รองลงมา สังกดัฝ่ายจดัซ้ือ คิดเป็นร้อยละ 18.40 และนอ้ยท่ีสุดสังกดัฝ่ายกฎหมาย คิดเป็นร้อยละ 1.89  

ประสบการณ์การท างานใน  บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั  (มหาชน)  มากที่สุดมี
ประสบการณ์การท างาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.75 รองลงมา มีประสบการณ์การท างาน 6 - 10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 26.89 และนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์การท างาน 11 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.91  
 

ตอนที ่ 2  ผลการวเิคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง บริษทั สยามแมค็โคร 
จ ากดั (มหาชน) 

 

การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) 
ใน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน และพฤติกรรมมุ่งคน จะแสดงค่าสถิติพื้นฐานของค่าเฉล่ีย
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเสนอเป็นตาราง ตามรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 ถึง 4.4 
 

ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง 
บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ในดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน 

 

พฤติกรรมมุ่งงาน  . SD ระดบัภาวะผูน้ า 
1. การก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน     3.78 0.76 มาก 
2. การวางแผนการปฏิบติังานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 

3.86 0.78 มาก 

3. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของแต่ละงานไว ้อยา่ง
ชดัเจน  

3.73 0.79 มาก 

4. การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งไว้
อยา่งชดัเจน  

3.67 0.79 มาก 

5. การมอบหมายงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละต าแหน่งได้
อยา่งเหมาะสม 

3.67 0.80 มาก 
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ตารางท่ี  4.2  (ต่อ) 
 

พฤติกรรมมุ่งงาน  . SD ระดบัภาวะผูน้ า 
6. การช้ีน าและแนะน าการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.70 0.84 มาก 
7. การใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.73 0.83 มาก 
8. การแกไ้ขปัญหาและขอ้ผิดพลาดในการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3.76 0.84 มาก 

9. การคน้หาวธีิการหรือแนวทางใหม่ๆ ในการแกไ้ขปัญหาการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึน 

3.72 0.78 มาก 

10. การประสานความร่วมมือและลดความขดัแยง้ในการ
ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.76 0.83 มาก 

11. การใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ แก่ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.77 0.83 มาก 

12. การก ากบัดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.78 0.83 มาก 

13. การประเมินการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความ
ยติุธรรม 

3.74 0.86 มาก 

14. การมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด 3.96 0.76 มาก 
รวม 3.76 0.42 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.2  พบว่า  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั  สยามแม็คโคร 

จ ากดั (มหาชน)  ในดา้นพฤติกรรมมุ่งงานตามการรับรู้ของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( =3.76) และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ การมุ่ง
ความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด ( =3.96) รองลงมา คือ การวางแผนการปฏิบติังาน
เพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ( =3.86) และนอ้ยท่ีสุดคือ การก าหนดหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน และการมอบหมายงานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ในแต่ละต าแหน่งไดอ้ยา่งเหมาะสมเท่ากนั ( =3.67) 
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ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
บริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ในดา้นพฤติกรรมมุ่งคน 
 

พฤติกรรมมุ่งคน  . SD ระดบัภาวะผูน้ า 

1. การแจง้ขอ้มูลข่าวสารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบ เป็นระยะๆ 3.81 0.81 มาก 
2. การรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ต ้ บงัคบั บญัชา 3.77 0.81 มาก 
3. การเคารพต่อความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.79 0.83 มาก 
4. การยอมรับความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.76 0.77 มาก 
5. การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 3.81 0.82 มาก 
6. การปฏิบติัตอ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค 3.76 0.87 มาก 
7. การใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม 3.83 0.84 มาก 
8. การใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบปัญหา 3.76 0.83 มาก 
9. การส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  3.79 0.91 มาก 
10. การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีม  3.72 0.84 มาก 
11.การสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน 

   

12. การสร้างความเช่ือมัน่ใน การปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   3.77 0.95 มาก 
13. การสนับสนุนให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาประสบความส าเร็จในการ

ปฏิบติังาน 
3.79 0.86 มาก 

รวม 3.78 0.54 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.3  พบว่า  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 

(มหาชน) ในดา้นพฤติกรรมมุ่งคนตามการรับรู้ของพนกังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.78) 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมาก โดยอนัดบัแรก คือ  การให้เกียรติ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม ( =3.83) รองลงมา คือ การแจง้ขอ้มูลข่าวสารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
รับทราบเป็นระยะๆ และการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ( =3.81 
เท่ากนั) และนอ้ยท่ีสุดคือ การสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  =3.72) 
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ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
บริษทัสยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวม 

 
ภาวะผูน้ า  . SD ระดบัภาวะผูน้ า 

พฤติกรรมมุ่งงาน 3.76 0.42 มาก 
พฤติกรรมมุ่งคน 3.78 0.54 มาก 

รวม 3.77 0.45 มาก 

 
จากตารางท่ี  4.4  พบวา่  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางบริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั 

(มหาชน) ตามการรับรู้ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.77) และเม่ือพิจารณาในแต่ละ
ดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ดา้น โดยอนัดบัแรก คือ ภาวะผูน้ าดา้นพฤติกรรมมุ่งคน ( =3.78) 
และภาวะผูน้ าดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน ( =3.76) 
 

ตอนที ่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางบริษทั แม็คโคร 
จ ากัด (มหาชน) ตามวตัถุประสงค์ข้อท่ี 2 ใช้สถิติการทดสอบที (t-test) และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียวโดยเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ย
ท่ีสุด (LSD) โดยมีสมมติฐานในการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมี
ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั ซ่ึงจ าแนก
ออกเป็นสมมติฐานยอ่ยในตารางท่ี 4.5 ถึง 4.11  

3.1  พนักงาน บริษัทสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ทีม่ีเพศแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

H1:  พนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.5  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
จ  าแนกตามเพศ 

 
ภาวะผูน้ า เพศ   df t Sig.  

พฤติกรรมมุ่งงาน ชาย 3.77 210 0.37 0.71 
 หญิง 3.75    

พฤติกรรมมุ่งคน ชาย 3.81 210 0.64 0.52 
 หญิง 3.76    

รวม ชาย 3.79 210 0.56 0.58 
 หญิง 3.76    

 
จากตารางที่  4.5  พบว่า  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ที่มีเพศ

แตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  
3.2  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ที่มีอายุแตกต่างกันมีการรับรู้

ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

H1:  พนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีการรับรู้
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี  4.6  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
จ  าแนกตามอาย ุ 

 
ภาวะผูน้ า แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมมุ่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.21 2 0.10 0.58 0.56 
 ภายในกลุ่ม 37.33 209 0.18   
 รวม 37.54 211    
พฤติกรรมมุ่งคน ระหวา่งกลุ่ม 0.10 2 0.05 0.18 0.84 
 ภายในกลุ่ม 62.29 209 0.30   
 รวม 62.39 211    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 0.09 2 0.04 0.21 0.81 
ภายในกลุ่ม 43.23 209 0.21   

รวม 43.32 211    
 

จากตารางที่  4.6  พบว่า  พนักงาน บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ที่มีอายุ 
แตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  
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3.3  พนักงาน บริษัทสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ทีม่ีระดับการศึกษาแตกต่างกนัมี
การรับรู้ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

H1:  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.7  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ภาวะผูน้ า แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมมุ่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.24 2 0.12 0.67 0.51 
 ภายในกลุ่ม 37.30 209 0.18   
 รวม 37.54 211    
พฤติกรรมมุ่งคน ระหวา่งกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.02 0.98 
 ภายในกลุ่ม 62.38 209 0.30   
 รวม 62.39 211    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 0.05 2 0.02 0.11 0.90 
ภายในกลุ่ม 43.27 209 0.21   

รวม 43.32 211    
  

จากตารางท่ี  4.7  พบว่า  พนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

3.4  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีการ
รับรู้ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 
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H1:  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั
มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี  4.8  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  

จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ภาวะผูน้ า แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมมุ่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.77 2 0.88 5.17* 0.01 
 ภายในกลุ่ม 35.77 209 0.17   
 รวม 37.54 211    
พฤติกรรมมุ่งคน ระหวา่งกลุ่ม 1.62 2 0.81 2.79 0.06 
 ภายในกลุ่ม 60.77 209 0.29   
 รวม 62.39 211    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.67 2 0.84 4.19* 0.02 
ภายในกลุ่ม 41.65 209 0.20   

รวม 43.316 211    
 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.8  พบวา่ พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง แตกต่างกนัในดา้นพฤติกรรมมุ่งงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นพฤติกรรมมุ่งคนไม่แตกต่างกนั จึงทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ต่อไปในตารางท่ี  4.9 
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ตารางท่ี  4.9  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางในดา้น
พฤติกรรมมุ่งงานเป็นรายคู่ จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ต าแหน่งงาน 

 . 
ผูจ้ดัการ ผูช่้วยผูจ้ดัการ พนกังาน 

 3.86 3.63 3.71 
ผูจ้ดัการ 3.86 - 023* 0.15* 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.63 - - 0.08 
พนกังาน 3.71 - - - 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

 
จากตารางท่ี  4.9  พบวา่  พนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่งงานผูจ้ดัการมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารระดบักลางในดา้นพฤติกรรมมุ่งงานมากกว่าพนกังานท่ีอยู่ในต าแหน่งงานผูช่้วยผูจ้ดัการ 
และพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

3.5  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ทีม่ีหน่วยงานทีสั่งกดัแตกต่างกนั
มีการรับรู้ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

H1:  พนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี  4.10  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
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จ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั  
 

ภาวะผูน้ า แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมมุ่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.64 6 0.11 0.60 0.73 
 ภายในกลุ่ม 36.89 205 0.18   
 รวม 37.54 211    
พฤติกรรมมุ่งคน ระหวา่งกลุ่ม 1.13 6 0.19 0.63 0.70 
 ภายในกลุ่ม 61.26 205 0.30   
 รวม 62.394 211    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 0.58 6 0.10 0.46 0.84 
ภายในกลุ่ม 42.74 205 0.21   

รวม 43.32 211    
 

จากตารางท่ี  4.10  พบว่า  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ท่ีสังกัด
หน่วยงานแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

3.6  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณ์แตกต่างกันมี
การรับรู้ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลางแตกต่างกนั 

Ho: พนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์แตกต่าง
กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 

H1:  พนกังาน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนั
มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี  4.11  การเปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง  
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จ าแนกตามประสบการณ์การท างานในบริษทั 
 

ภาวะผูน้ า แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

พฤติกรรมมุ่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.17 3 0.06 0.32 0.81 
 ภายในกลุ่ม 37.36 208 0.18   
 รวม 37.54 211    
พฤติกรรมมุ่งคน ระหวา่งกลุ่ม 0.41 3 0.14 0.45 0.72 
 ภายในกลุ่ม 61.99 208 0.30   
 รวม 62.39 211    

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 0.20 3 0.07 0.32 0.81 
ภายในกลุ่ม 43.12 208 0.21   

รวม 43.32 211    
 

จากตารางท่ี  4.11  พบว่า  พนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ท่ีมี
ประสบการณ์การท างานในบริษทัแตกต่างกันมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับกลางไม่
แตกต่างกนั 
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บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
จากการศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับกลาง บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด 

(มหาชน)” ไดส้รุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั สยามแม็คโคร 

จ ากดั (มหาชน) ตามการรับรู้ของพนกังาน 
1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง บริษทั  สยามแม็คโคร 

จ ากดั (มหาชน) ตามการรับรู้ของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากร  ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังาน
ของ บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหารระดบักลาง มีจ านวน
ประชากรทั้งส้ิน 443 คน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 212 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  

1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม ท่ีมี
ค่าความเช่ือมัน่ (Reliabillty)  0.98 

1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผูศึ้กษารับ-ส่งแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน  212 ฉบบั และไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 212 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา  ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติอา้งอิง ไดแ้ก่ การวิเคราะห์  t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว  และเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 
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1.3  ผลการศึกษา 

1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 25 - 35 ปี ส าเร็จการศึกษา

ในระดบัปริญญาตรี ท างานในต าแหน่งผูจ้ดัการ มีหน่วยงานท่ีสังกดั คือ ฝ่ายปฏิบติัการ มีประสบการณ์
การท างาน 1 - 5 ปี  

1.3.2  ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง บริษทัสยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.77) 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 

1)  ดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( =3.76) และทุกขอ้
อยูใ่นระดบัมาก โดยมากท่ีสุดคือ การมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด ( =3.96) และ
น้อยท่ีสุด คือ การก าหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชัดเจน และการ
มอบหมายงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละต าแหน่งไดอ้ยา่งเหมาะสม ( =3.67 เท่ากนั) 

2)  ดา้นพฤติกรรมมุ่งคน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.78)  และทุก
ขอ้อยู่ในระดบัมาก โดยมากที่สุดคือ  การให้เกียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม ( =3.83) 
และนอ้ยท่ีสุดคือ การสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( =3.72) 

1.3.3  การทดสอบสมมติฐาน 
1)  พนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี

การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  
2)  พนักงาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี

การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  
3)  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนั

มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั  
4)  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่าง

กนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่งผูจ้ดัการมี
การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางดา้นพฤติกรรมมุ่งงานมากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นต าแหน่ง
ผูช่้วยผูจ้ดัการและพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

5)  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดั
แตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่าง 

6)  พนกังาน บริษทั สยามแม็คโคร จ ากดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่าง 



66 

2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ไดด้งัน้ี 
2.1  ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ตามการ

รับรู้ของพนักงาน  โดยภาพรวมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางมีพฤติกรรมมุ่งงานและพฤติกรรม
มุ่งคนอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางมีพฤติกรรมที่มุ่งงาน  
โดยมุ่งระบุงานและความรับผิดชอบที่เจาะจงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนอยา่งชดัเจน ก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังาน การร่วมประสานกิจกรรมของพนกังาน การมุ่งความส าคญัของการก าหนดการ
ท างาน มุ่งการก ากบัอยา่งใกลชิ้ด ท าให้พนกังานซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับรู้ถึงอ านาจหนา้ท่ีในการ
ปฏิบติังาน โดยผูบ้ริหารระดบักลางเป็นผูม้อบอ านาจการตดัสินใจในงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู ่
ตลอดจนอ านาจท่ีจะสามารถใช้ทรัพยากรต่างๆ เพื่อผลส าเร็จของงาน ด้านพฤติกรรมมุ่งคน คือ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง ท่ีมุ่งสร้างความไวว้างใจร่วมกนั โดยการติดต่อส่ือสาร
แบบสองทาง การให้ความส าคญักบัความรู้สึกและความตอ้งการ สร้างความใกลชิ้ดทางจิตใจ และ
การเคราพความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรเพ็ญ  เช่ียวอร่าม (2543) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารระดบักลางของ บริษทั มินิแบร์ไทย จ ากดั ผลการศึกษาสรุปไดว้่า ผูบ้ริหารระดบักลางของ 
บริษทั มินิแบร์ไทย จ ากดั มีพฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานและมุ่งสัมพนัธ์สูง มีรูปแบบภาวะผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วมมากท่ีสุด 

2.2  เปรียบเทยีบภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) 
ตามการรับรู้ของพนักงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ
แตกต่างกันมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับกลางไม่แตกต่างกัน อาจเน่ืองมาจากเป็นท่ี
ยอมรับขององค์การโดยบริษัทให้ความเสมอภาคเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนท่ีมีความรู้
ความสามารถปฏิบติังานอย่างเท่าเทียมกนั เน่ืองจากลกัษณะการท างานท่ีปฏิบติัอยู ่ความแตกต่าง
ทางกายภาพระหวา่งเพศไม่ไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัส าหรับการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับขององคก์าร  

พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลางไม่แตกต่างกนั 
อาจเน่ืองมาจากอายุโดยเฉล่ียของพนกังานในองค์การไม่แตกต่างกนัมากดงันั้นอายุจึงไม่ส่งผลต่อ
การรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง ซ่ีงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรียรั์ตน์ สินวิเชียรรัตน์ 
(2550 : 64) ศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ กรณีศึกษา บริษทั เอ็กซ์เซลเลน้ทรั์บเบอร์ จ ากดั 
ผลสรุปไดว้่า  พนกังานที่มีอายุแตกต่างกนัมีทศันะต่อพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ไม่
แตกต่างกนั 
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พนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง
ไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองจากว่าระดบัการศึกษาของพนักงานส่วนมากส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี ดงันั้นพนกังานส่วนใหญ่จึงมีความรู้ความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มการท างาน ในระดบั
สายการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน  เขา้ใจถึงอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงใน
การปฏิบติังานตอ้งมีระดบัผูบ้ริหารระดบัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรงและโดยออ้ม   

พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกันมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี  .05  ซ่ึงทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความรับผิดชอบในต าแหน่งงาน
ของผูจ้ดัการที่สูงกว่าต าแหน่งพนักงาน  ต าแหน่งพนักงานเป็นต าแหน่งผูป้ฏิบตัิงานประจ า 
ส่วนต าแหน่งผูจ้ดัการเป็นต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ โดยมีพนกังานเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่ง
ผูจ้ดัการมีหน้าท่ีน านโยบายไปปฏิบติังาน โดยการวิเคราะห์ วางแผน  ปฏิบติัการ ควบคุม และการ
แก้ไขปัญหา โดยผูบ้ริหารระดับกลางเป็นผูม้อบหมายโดยการก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน 
เพื่อให้ผูจ้ดัการก าหนดการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วนัชยั  โกลละสุตม (2549) กล่าวว่า  บุคคลในการมีส่วนร่วมเพื่อการบริหารงานหรือการจดัการ
งานภายในองคก์รประกอบดว้ยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ผูบ้ริหารระดบัสูง) ผูบ้ริหารระดบักลาง (กลุ่มงาน
ต่างๆ) และผูป้ฏิบติังาน โดยทัว่ไปขององคก์รแลว้จะมีขอ้ก าหนดไวเ้ป็นแนวทางอยา่งชดัเจน ซ่ึงทุก
ระดบัตอ้งปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเสมอ การมีส่วนร่วมเพื่อการจดัการในองคก์รจึงเป็น
ในทิศทางเพื่อการปรับปรุงพฒันา หรือแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัขอ้งของการด าเนินการในแต่ละองคป์ระกอบ 
ความจ าเป็นของการมีส่วนร่วมอาจไม่ทั้งหมดของบุคคลในทุกระดบั อาจเฉพาะเพียงแต่ในระดบั
เดียวกนัเท่านั้น หรือเหนือข้ึนไปในระดบัหน่ึงก็เป็นไปได ้ลกัษณะการมีส่วนร่วมของการจดัการ
ภายในองคก์รมีรูปแบบต่างๆ ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

พนกังานท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกดัแตกต่างกนัมีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบักลาง
ไม่แตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากโครงสร้างองค์การระบุหน้าท่ีการท างานของแต่ละหน่วยงานภายใน
องค์การอย่างชดัเจน ซ่ึงแต่ละหน่วยงานมีผูบ้ริหารแต่ละระดบัมีหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบหน่วยงานของ
ตน มีโครงสร้างการท างานเป็นทีม มีการส่ือสารเพื่อประสานงานระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานอย่าง
ใกลชิ้ด โดยผูบ้ริหารซ่ึงเป็นหัวหน้างานจะก าหนดความรับผิดชอบการท างานของพนกังานแต่
ละคนอยา่งชดัเจน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน  และการประสานกิจกรรมของพนกังาน  
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถสรุปเป็นข้อเสนอแนะ ส าหรับการน าไปใช้ใน
การศึกษาต่อไปไดด้งัน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
จากผลการศึกษา พบวา่ ต าแหน่ผูบ้ริหารระดบัตน้มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

ระดบักลางแตกต่างกนัดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน ดงันั้น องคก์ารควรให้ความส าคญัในการส่ือสารให้
พนกังานรับรู้ถึงเป้าหมาย แผนการปฏิบติังานท่ีพนกังานสังกดัในแต่ละหน่วยงาน สร้างจิตส านึก
การตระหนกัถึงหนา้ท่ี ความรับผิดชอบการท างานร่วมกนัโดยการมอบหมายงาน งานโครงการให้
ปฏิบติัเป็นการฝึกการท างานในการเรียนรู้การท างานใหม่ๆ และยงัสามารถพิจารณาผลการปฏิบติังาน
ดงักล่าวใช้เพื่อการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงาน ซ่ึงเป็นการจูงใจพนกังานให้ปฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถ   

3.1.1  ด้านพฤติกรรมมุ่งงาน  องคก์ารควรพฒันาให้ผูบ้ริหารระดบักลางมีภาวะผูน้ า
มากข้ึนโดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าดา้นพฤติกรรมมุ่งงาน เช่น การจดัให้มีการสัมมนา
ฝึกอบรมในการพฒันาภาวะผูน้ า โดยสามารถใช้วิธีการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ หลายๆ วิธีร่วมกนั 
เช่น การบรรยาย  และการอภิปรายกลุ่ม วธีิการฝึกอบรมดว้ยวิธีการเหล่าน้ี เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ 
ความเขา้ใจและสร้างทศันคติท่ีดีต่อภาวะผูน้ าท าให้การบริหารงานราบร่ืน เป็นการปรับปรุงและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานให้ดีข้ึน นอกจากน้ียงัสามารถน าหลกัการและแนวคิดภาวะผูน้ าใช้เป็น
เกณฑใ์นการสรรหาคดัเลือกผูบ้ริหารในต าแหน่งงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.1.2  ด้านพฤติกรรมมุ่งคน  องคก์ารควรก าหนดกฏเกณฑ์ในการรักษามาตรฐาน
ขององคก์ารใหมี้สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างานในระดบัน้ี  โดยองคก์ารควรมีการพฒันา
และปรับปรุงโดยการสร้างความพึงพอใจดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานให้มากข้ึน โดยการให้
ความส าคญักบัพนักงาน การพฒันาบุคคล การสร้างความไวว้างใจร่วมกนั  โดยการรับฟังความ
คิดเห็นของพนกังานในการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง โดยการน าหลกัการและแนวคิดภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารดา้นพฤติกรรมมุ่งคนไปประยุกต์ให้เขา้กบัพนัธกิจ กลยุทธ์ และนโยบายขององค์การ 
รวมทั้งสามารถน าแบบวดัภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ในการให้พนกังานประเมินองค์การ และองค์การ
สามารถน าผลท่ีไดม้าประยุกต์ใชก้บัองค์การเพื่อปรับปรุงเร่ืองภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารดา้นพฤติกรรม
มุ่งคน และองค์การควรให้ความส าคญักบัพนักงานโดยการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน 
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3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป   
3.3.1  ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในทุกระดบัขององค์การ

รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
3.3.2  ควรมีการศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารอยา่งต่อเน่ืองเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้า

เปรียบเทียบ และเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพ ประสิทธิผลภาวะผูน้ าท่ีดีต่อไป 
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ไม่มีการวิเคราะห์เป็นรายบุคคล จึงขอให้ท่านตอบค าถามอย่างเป็นอิสระตรงตามความคิดเห็น
ของท่านอยา่งแทจ้ริงเพื่อประโยชน์สูงสุดต่อการศึกษาและการน าไปใชป้ระโยชน์ต่อไป 

  
ตอนที ่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ค  าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ลงในหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้เท็จจริงของท่าน 
 

1.  เพศ 
   ชาย   หญิง 
 
2.  อาย ุ
   นอ้ยกวา่  25  ปี   25 – 35  ปี 
   36 - 45 ปี   46 ปี  ข้ึนไป   
 
3.  ระดบัการศึกษา 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   
   ปริญญาตรี 
   สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
4.  ต าแหน่งงาน 
   ผูจ้ดัการ  
   ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 พนกังาน 
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5.  หน่วยงานท่ีสังกดั 
   ฝ่ายบุคคล   ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 
   ฝ่ายจดัซ้ือ   ฝ่ายคลงัสินคา้ 
   ฝ่ายบญัชีการเงิน   ฝ่ายกฏหมาย 
   ฝ่ายตรวจรับสินคา้   ฝ่ายการตลาด 
   ฝ่ายตรวจสอบภายใน   ฝ่ายปฏิบติัการ 
   ฝ่ายปฏิบติัการคอมพิวเตอร์ 
 
6.  ประสบการณ์การท างานใน บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) 
   นอ้ยกวา่ 1 ปี   1 - 5 ปี 
   6 – 10  ปี   11 ปี  ข้ึนไป 
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ตอนที ่ 2  ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับกลาง 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย    ในช่องท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติัของผูจ้ดัการอาวุโสมากท่ีสุด 

โดยท่านเห็นวา่ผูจ้ดัการอาวุโสซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชา ของท่านมีการปฏิบติัตามขอ้ความ
ต่อไปน้ีในระดบัใด เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
5   หมายถึง   มีการปฏิบติัมากท่ีสุด 
4   หมายถึง   มีการปฏิบติัมาก 
3   หมายถึง   มีการปฏิบติัปานกลาง 
2   หมายถึง   มีการปฏิบติันอัย 
1   หมายถึง   มีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

ภาวะผู้น า ระดับการปฏิบัติ 

พฤติกรรมมุ่งงาน 5 4 3 2 1 

1 การก าหนดเป้าหมายการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน               

2 การวางแผนการปฏิบติังานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

          

3 การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานของแต่ละงานไวอ้ยา่งชดัเจน           

4 การก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน           

5 การมอบหมายงานให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในแต่ละต าแหน่งไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

          

6 การช้ีน าและแนะน าการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

7 การใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

8 การแกไ้ขปัญหาและขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

9 การคน้หาวธีิการหรือแนวทางใหม่ๆในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึน 

          

10 การประสานความร่วมมือและลดความขดัแยง้ในการปฏิบติังานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

          

11 การใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานในดา้นต่างๆแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

12 การก ากบัดูแลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ           
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ภาวะผู้น า ระดับการปฏิบัติ 

พฤติกรรมมุ่งงาน 5 4 3 2 1 

13 การประเมินการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความยติุธรรม           

14 การมุ่งความส าเร็จของงานตามเป้าหมายท่ีก าหนด           

พฤติกรรมมุ่งคน           

1 การแจง้ขอ้มูลข่าวสารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบเป็นระยะๆ           

2 การรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

3 การเคารพต่อความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

4 การยอมรับความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

5 การเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ           

6 การปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค           

7 การใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามความเหมาะสม           

8 การใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือประสบปัญหา           

9 การส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ            

10 การสร้างความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           

11 การสนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน           

12 การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีม           

 
 
 
 
 
 
 
 
 



83 

ตอนที ่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
ค าช้ีแจง   กรุณาแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการอาวุโส 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

 
 
ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีกรุณาเสียสละเวลากรอกแบบสอบถามน้ี 
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