
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลิต

เสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร ซึ่งผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับหลักการ 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากนักวิชาการหลายท่าน เพื่อน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการ

วิจัยในครั้งนี้ โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผลการศกึษาวิจัย ดังนี ้   

ตอนที่ 1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหาร

โรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูป 

ตอนที่ 3 บริบทกลุ่มผู้บริหารโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร 

ตอนที่ 4 การวิจัยและพัฒนา 

 

ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 

1.1 ความหมายของ ผู้น า (Leader)  

ผูน้ า เป็นเรื่องทีก่ล่าวถึงในระดับหนว่ยงานราชการ องค์การระดับต่างๆ 

ตลอดทั้งภาครัฐและเอกชน และที่ได้มกีารศกึษาตามหลักสูตรที่ชัดเจนมักอยู่ในหลักสูตร            

ในระดับวงการศกึษาหรอืทางการทหารเท่านั้นที่เห็นเป็นรูปธรรมอย่างเด่นชัด และในบาง

องค์การยังขาดการศกึษาและวจิัย เป็นเหตุให้การบริหารจัดการในองค์นั้นๆ ผูบ้ริหารยัง

ขาดภาวะผูน้ าในการบริหารองค์การ เป็นสาเหตุให้องค์การขาดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการบริหารงาน เพราะผูบ้ริหารยังขาดภาวะผูน้ าในการบริหารองคก์าร 

การศกึษาภาวะผูน้ า จึงได้รับความสนใจและการยอมกันอย่างกว้างขวางในทุกระดับของ

องค์การ โดยทั่วไปมนุษย์มักมีความเช่ือและคาดหวังว่าบุคคลที่เป็นผู้น า จะต้องมศีักยภาพ

เพียงพอที่จะท าให้องค์การมีประสิทธิผล ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ

และจะสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรมการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันของ
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องค์การนัน้ๆ จงึเกิดการยอมรับจากสมาชิกในองค์การ ให้มผีูน้ าในการบริหารจัดการ การ

มีอ านาจ การได้รับการยกย่อง ได้รับการคัดเลือกเป็นที่ยอมรับจากชุมชนในสังคมนั้นๆ ซึ่ง

เกิดจากความมีภาวะผูน้ า เป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มพีลวัต กล่าวคือ       

มกีารเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การ บางครัง้ภาวะผูน้ าช่วยกระตุ้นผูต้ามให้ท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล แต่ในบางครัง้ผูน้ าก็ท าลายความเข้มแข็งขององค์การ  

ท าให้การท างานขาดทั้งประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นเรื่องที่นักวิชาการ   

นักการศกึษาผูบ้ริหาร และผูท้ี่เกี่ยวข้องได้ให้ความสนใจมาเป็นเวลานานแล้ว เป็น

การศกึษาถึงความมอี านาจและความสามารถของบุคคลที่สามารถสั่งการในการบริหาร

จัดการให้งานที่รับผดิชอบประสบความส าเร็จ เช่น มกีารใชภ้าวะผู้น าหรอืความเป็นผูน้ าใน

ด้านการทหาร การศาสนา การเมอืง ด้านสังคม และด้านธุรกิจ เป็นต้น ซึ่งผู้ศกึษาค้นคว้า

งานในด้านพฤติกรรมการบริหาร ได้ใชค้วามพยายามค้นหาถึงคุณลักษณะ (Traits) 

ความสามารถ (Abilities) พฤติกรรม (Behaviors) แหล่งที่มาของอ านาจ (Sources of 

power) และปัจจัยที่เกี่ยวข้องสถานการณ์ตา่งๆ ของภาวะผู้น า โดยได้ค้นหาวิธีการซึ่งผูน้ า

จะสามารถมีอทิธิพลเหนอืผู้ตามและสามารถท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ตัง้ไว้ได้ ตลอดจนพิจารณาว่า เพราะเหตุใดคนบางคนจงึมลีักษณะในการเป็นผู้น า                

มีปัจจัยใดบ้างที่เป็นตัวก าหนดวิธีการกระท าของผูน้ า รวมทั้งประสิทธิผลของภาวะผูน้ า 

อาจกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าสามารถที่จะส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ 

ภาวะผูน้ าในองค์การผู้แสดงบทบาทผูน้ า คือ ผู้บริหารที่เรยีกชื่อต าแหนง่แตกต่างกันไปของ

องค์การและหน่วยงานนั้นๆ เช่น ผูจ้ัดการ ผูบ้ริหาร นักบริหาร ผูอ้ านวยการ หัวหน้า นายก

องค์การฯ เป็นต้น บุคคลเหล่านีต้่างพยายามที่จะใช้อทิธิพลต่อสมาชิกของในองค์การ

เพื่อให้กระท า หรอืงดเว้นการกระท า หรือแสดงบทบาทตามที่ก าหนดในแตล่ะสถานการณ ์

ผูน้ าจะใช้อิทธิพลเพื่อกระตุ้นให้สมาชิกร่วมมือกันท างานในองค์การทั่วไปผูน้ าที่ไม่เป็น

ทางการมักค านึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป็นอันดับแรก ส่วนผู้น าที่เป็นทางการ

นอกจากจะค านึงถึงความพึงพอใจของผูต้ามแลว้ ยังตอ้งค านึงถึงความส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การนัน้ด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของTrewatha and Newport (1982,  

p. 384) กล่าวว่า การบริหารงานในทุกองค์การ ภาวะผู้น าที่จะประสบผลส าเร็จขึ้นอยู่กับ

ความสามารถในการประยุกต์ทักษะที่ได้รับมาจากประสบการณ ์การเรียนรู ้และการ

สังเกต ภาวะผูน้ าไม่ได้ขึ้นอยู่กับการใชอ้ านาจตามต าแหนง่ ความมบีารม ีหรอืพลังอ านาจ 
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อย่างใดอย่างหนึ่งโดยล าพัง ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมักจะลดสัดส่วนของการใชอ้ านาจตาม 

ต าแหน่งลงให้เหลอืน้อยที่สุด สิ่งที่ผู้น าต้องการ คือ ความเห็นพ้องจากผู้ตามมากกว่าการ

บังคับใหร้่วมมือ จึงมคี ากล่าวทางการบริหารที่ว่า “ผูบ้ริหารที่เดินหน้าคือผูน้ าแห่ง

ความหวัง ผู้บริหารที่ชอบผลักหลังคอืผูบ้ริหารที่หย่อนสมรรถภาพ” 

ความหมาย ค าว่า “ผูน้ า” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Leader” หมายถึงบุคคล

ซึ่งได้รับการแตง่ตั้งหรอืได้รับการยินยอมจากสมาชิกในกลุ่มให้เป็นหัวหนา้ หรอืมีต าแหน่ง

และหน้าที่เป็นผู้ตัดสินในกลุ่ม ค าที่มคีวามหมายใกล้เคียงกับผูน้ า (Leader) ได้แก่ หัวหนา้ 

(Head) เจา้นาย (Boss) ผู้บังคับบัญชา (Administrator) ผู้จัดการ (Manager) ค าต่างๆ 

ดังกล่าวโดยรายละเอียดอาจมคีวามแตกต่างกันบ้าง ตามลักษณะของกิจการและระดับช้ัน

ของการบริหาร แต่โดยหลักการท างานและคุณสมบัติโดยทั่วไปอาจคล้ายคลึงกัน เป็นแต่

เพียงการปฏิบัติจะต้องปรับปรุง และประยุกต์ใหเ้หมาะสมกับธรรมชาติของกิจการ ซึ่งผู้มี

ต าแหน่งต่างๆ ดังกล่าวท าหน้าที่ผู้บริหาร อย่างไรก็ดีผูน้ ากับผูบ้ริหารอาจมคีวามเหลื่อมล้ า

กันในลักษณะที่ผู้น าอาจมิใช่เป็นผู้บริหารเสมอไป อย่างไรก็ตาม ผูน้ า กับ ภาวะผูน้ า มี

ความหมายแตกต่างกัน จะเห็นได้จากพจนานุกรมภาษาอังกฤษของ ออกซ์ฟอรด์ (Oxford  

English Dictionary) ได้ชีใ้ห้เห็นค าว่า ผู้น า (Leader) มปีระมาณปี ค.ศ. 1300 (พ.ศ. 1843) 

ส่วนค าว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) จะปรากฏประมาณปี ค.ศ. 1800 (พ.ศ. 2343) ซึ่งมีมา

ประมาณสองรอ้ยปีมาแล้วและในปัจจุบัน ความหมายของค าว่า ผูน้ า (Leader) กับภาวะ

ผูน้ า (Leadership) ก็ยังคงเป็นปริศนาส าหรับนักวิชาการและบุคคลทั่วไป ซึ่งมหีลายทฤษฎี

ได้อธิบายความหมายเกี่ยวกับ ผู้น า กับ ภาวะผู้น า ทั้งสอดคล้องกันและบางครั้งก็ขัดแย้ง

กัน - ค าที่มคีวามหมายใกล้เคียงกับผูน้ า (Leader) ได้แก่ หัวหน้า (Head) เจ้านาย (Boss) 

ผูบ้ังคับบัญชา (Superior) ผู้บริหาร (Administrator) ผู้จัดการ (Manager) ค าต่างๆ ดังกล่าว

โดยรายละเอียดแลว้อาจมีความแตกต่างกันบ้างตามลักษณะของกิจการและระดับช้ันของ

การบริหาร แตโ่ดยหลักการของการท างานและคุณสมบัติโดยทั่วไปอาจคล้ายคลึงกัน ผู้น า

อาจมใิช่เป็นผู้บริหารเสมอไป ผู้น า (Leader) และภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นค าที่มี

ความสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่น เพราะภาวะผูน้ าก็คือความเป็นผู้น า การแสดงความเป็น

ผูน้ า 

ดังนัน้ ผูน้ าและภาวะผู้น า ในความหมายไม่อาจหาค าตอบที่แน่นอนชัดเจน

ได้เป็นสากลเพราะบุคคลแต่ละคนอาจมองในสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้หลายแง่มุมมอง และให้

ค าอธิบายที่อาจมีความแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามมีนักวิชาการจ านวนมาก ได้ให้ค าจ ากัด 
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ความ หรอืความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า ไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

ค าวา่ผูน้ านั้น ได้มนีักการศึกษาหลายท่านทั้งนักการศึกษาไทยและ

ต่างประเทศได้ให้ความหมายของผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแตง่ตั้งหรอื

เลือกตั้ง หรอืการยกย่องจากกลุ่มหรอืองค์การให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น า เช่น การชี้แนะ 

สั่งการ และช่วยเหลืองานใหก้ลุ่มหรอืองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์

ที่ตัง้ไว้ อกีทั้งยังมีอทิธิพลและอ านาจที่สามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มหรอืองค์การได้   

สามารถจูงใจชักน า หรอืชีน้ าให้สมาชิกในกลุ่มหรือองค์การรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจ

ต่างๆ ให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ดังแนวคิดของ จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555, 

หนา้ 180) สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หน้า 15) ยงยุทธ เกษสาคร (2554, หน้า 40) และ

ผูน้ านั้นจะต้องเป็นบุคคลที่จะมาประสานงานช่วยใหค้นในกลุ่มหรอืองค์การทั้งหลาย

ร่วมกัน ไม่วา่จะเป็นการอยู่ร่วมกัน ท าการรว่มกัน ใหพ้ากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดงีาม              

(ธีระ รุญเจริญ, 2553, หน้า 161) พรอ้มทั้งการท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และ

บรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผูใ้ต้บังคับ 

บัญชา ก่อให้เกิดความมั่นคง และช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย (รังสรรค์ 

ประเสริฐศร,ี 2551, หน้า 11) นอกจากนี้แล้วผูน้ ายังผูท้ี่เป็นหลักส าคัญใหก้ับองค์การ 

มีความรูใ้นเรื่องงานองค์การเป็นอย่างด ีสามารถใหค้ าแนะน าแก่เพื่อรว่มงานได้มคีวาม

รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จใน

อนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟังจากเพื่อรว่มงานในการจัดกิจกรรมและ

ในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจรับฟังหรอืพูดคุยกับเสียงเรียกร้อง

ที่สรา้งสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มจีติใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศน ์แสวงหา

โอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานในสภาพ 

แวดล้อมที่ยึดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยให้ผูอ้ื่นเล่น

บทบาทผูน้ าได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 2) พิเชษฐ์  

วงศเ์กียรติ์ขจร (2553, หน้า 37 - 38) เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2552, หน้า 1) และผูน้ า  

จะเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง  กล้าได้กล้าเสีย มีวสิัยทัศนท์ี่กว้างไกล กล้ารับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์มากกว่าการที่จะท าตามกฎระเบียบ (พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, 

หนา้ 23 - 24, Gill, 2006, pp. 26 - 27, Daft, 2003, pp. 88 - 92) สอดคล้องกับ  

พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตโต) อา้งถึงใน ธีระ รุญเจรญิ (2553, หนา้ 161) ได้ให้ความหมาย 

ว่า ผู้น า  คอื บุคคลที่จะมาประสานช่วยใหค้นทั้งหลายรวมกัน ไม่ว่าจะเป็นการอยู่ร่วมกันก็ 
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ตามหรอืท าการรว่มกันก็ตาม ใหพ้ากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดงีาม สามารถที่จะจูงใจ ชักน า  

หรอืชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ และไกศิษย์            

เปลรินทร์ (2552, หนา้ 49) ให้ความหมาย ผู้น า คอื ผู้ที่เป็นหลักส าคัญให้กับองค์การมี

ความรูเ้รื่องงานองค์การเป็นอย่างด ีสามารถใหค้ าแนะน าแก่เพื่อนรว่มงานได้ มีความ

รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ อุทิศตนและความมุง่มั่นเพื่ออนาคตและความ 

ส าเร็จในอนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟังจากเพื่อนรว่มงานในการจัด

กิจกรรมและในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับ

เสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มีจิตใจเปิดกว้าง และ            

มีวสิัยทัศน ์แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจ

ท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดย

ปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผู้น าได้ 

นอกจากนี ้ชนากาญน์ เจริญชนม ์(2553, หน้า 34) ให้ความหมายใกล้เคียง

กันว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลภายในกลุ่มหรือภายในองค์การที่ได้รับการเลือกตั้ง หรือได้รับ

การแต่งตั้งหรือได้รับการยอมรับจากสมาชิกภายในกลุ่มให้เป็นผู้มีอทิธิพลต่อสมาชิกภายใน

กลุ่ม เป็นศูนย์กลางต่อกลุ่มหรอืต่อองค์การในการน าพากลุ่มหรอืองค์การปฏิบัติกิจกรรม

หรอืภารกิจหรือการด ารงอยู่ให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยการเข้าร่วมกันของบุคคลภายใน

กลุ่มซึ่งความหมายสอดคล้องและใกล้เคียงกับแนวคิดของนักวิชาการชาวต่างประเทศ 

ดังเชน่ Hanson (1985, p.178) ได้กล่าวว่า ค าว่า ผู้น า (Leader) ผู้จัดการ (Manger) และ

ผูบ้ริหาร (Administrator) ไดม้ีการใชแ้ทนกันตลอดเวลา แมน้ว่าจะยอมรับว่าความแตกต่าง

ระหว่าง ผูจ้ัดการและผูบ้ริหารค่อนข้างจะมีความหมายใกล้เคียงกัน แตใ่นอดีตที่ผ่านมา

ผูจ้ัดการดูจะมีอ านาจในการตัดสินใจมากกว่าผูบ้ริหาร ซึ่งมักปฏิบัติหน้าที่ต่างๆ ที่เป็นงาน

ประจ ามากกว่า Hanson ได้เน้นให้เห็นว่า แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ านั้นอย่างน้อยจะมี 2 ทาง คือ 

ผูน้ าต้องเป็นผู้ก าหนดทิศทางขององค์การว่าจะไปทิศทางใด และจะต้องใชค้วามสามารถใน

การชักจูงท าให้ผู้ตามประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางที่ต้องการจนประสบความส าเร็จ ในขณะ

ที่ผู้จัดการเพียงแตใ่ห้ความสนใจ ที่จะปฏิบัติหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย เช่น การว่าจ้าง การ

ประเมินบุคลากร และการจัดสรรทรัพยากร การตัง้กฎเกณฑเ์พื่อให้ทุกคนปฏิบัติงานและ

อื่นๆ จนประสบความส าเร็จ สรุปว่ามุ่งสนใจปฏิบัติงานประจ าที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด

เท่านั้น ถึงแม้นว่าค าว่า ผู้น า ผู้จัดการ ผู้บริหาร จะมีความแตกต่างกัน แต่ก็นิยมที่จะใช้

แทนกัน เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจเกี่ยวพันถึงองค์การที่เขาบริหารอยู่ให้ดีขึ้น  
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อีกทั้ง Yukl (1998, p. 3 - 4) ให้ความหมาย ผู้น า คอื บุคคลที่มอีิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและ 

เป็นผู้ที่ตอ้งปฏิบัติภาระหนา้ที่ของต าแหนง่ผูน้ าที่ได้รับมอบหมายบุคคลในกลุ่ม ที่เหลือก็คือ

ผูต้าม แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรอืผูช่้วยในการปฏิบัติหน้าที่ตา่งๆ ก็ตาม และ Dubrin 

(1998, p. 431 - 433) ให้ความหมาย ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ท าให้องค์การประสบความ 

ก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผูน้ า คอื บุคคลซึ่งก่อใหเ้กิดความมั่นคงและ

ความส าเร็จในงาน โดยช่วยเหลือแนะน าบุคคลต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

จากความหมายของนักวิชาการทั้งหลายที่กล่าวมาข้างต้น สรุปความหมาย 

ผูน้ า หมายถึง บุคคลภายในกลุ่มหรอืภายในองค์การที่ได้รับการเลือกตั้งหรอืได้รับการ

แตง่ตัง้ หรอืได้รับการยอมรับจากสมาชิกภายในกลุ่มให้เป็นผู้มอีิทธิพลสูงสุดต่อสมาชิก

ภายในกลุ่ม เป็นศูนย์กลางต่อกลุ่มหรอืต่อองค์การในการน าพากลุ่ม ในการปฏิบัติกิจกรรม

ตามภารกิจ ให้บรรลุตามเป้าหมายโดยการเข้าร่วมกันของบุคคลภายในกลุ่มดังนัน้จึงเป็น

บุคคลที่กลุ่มคาดหวังว่าจะเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมาย  

นอกจากนี้ผูน้ าจะต้องมคีุณลักษณะที่ดโีดยจะต้องมีความรู ้มีความคิดริเริ่ม 

มีความกล้าหาญ มมีนุษยสัมพันธ์ มคีวามซื่อสัตย์และยุติธรรม มคีวามอดทน มคีวาม

ตื่นตัวพร้อมอยู่เสมอ มคีวามภักดีตอ่องค์กร มคีวามสงบเสงี่ยมไม่ถือตัว (จอมพงศ์  

มงคลวานิช, 2555, หน้า 210) และเป็นผูท้ี่มบีุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเด่นกว่าผูอ้ื่นในกลุ่ม 

และมีอทิธิพลมากกว่าบุคคลอื่นๆ ในหนว่ยงานหรอืองค์การ อีกทั้งมีความสามารถที่จะ

สร้างความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเ้กิดขึ้นแก่หนว่ยงานหรอืองค์การนั้นๆ ได้  

(ยงยุทธ เกษสาคร, 2554, หน้า 40) นอกจากนี้มีผู้ให้แนวคิดว่าผู้น าเกิดขึ้นมาโดยก าเนิด

มากกว่าโดยการสร้าง ซึ่งมีตัวอย่างของผู้น าตามธรรมชาติใหเ้ห็นได้บ้างเช่นกัน และภาวะ

ผูน้ าสามารถสร้างขึ้นได้ดังนั้นบุคคลสามารถรู้ตนเองและรู้จักสร้างความสามารถในการ

เป็นผู้น าขึน้แก่ตนโดยผ่านกระบวนการปฏิบัติและการมีประสบการณ ์(สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 

2550, หน้า 29) ดังนัน้ผูน้ าที่ดหีรอืผูบ้ริหารที่มุ่งหวังความส าเร็จ จ าเป็นต้องกล้าเรียนรู้ 

จากความผดิพลาด ทั้งความผิดของตนเองและผูอ้ื่น เพราะความผดิพลาดและความ

ล้มเหลวเป็นแหล่งขอ้มูลของการเรยีนรู้ ทั้งความส าเร็จและอุปสรรคและปัญหาล้วนเป็นสิ่ง

ที่ตอ้งเก็บไว้เป็นบทเรียน และจ าต้องน ามาเป็นครูสอนใจตนเองอยู่เสมอดังแนวคิดของ 

จริวัฒน์ รจนาวรรณ (2555, หน้า 120) และ Daft, 2003, pp. 88 - 92) กล่าวว่า ผูน้ า 
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ประกอบด้วยคุณลักษณะดังนี้ 1) ความสามารถในการเข้าสังคมและการมปีฏิสัมพันธ์กับ 

ผูอ้ื่น (Extraversion) รวมถึงความปรารถนาในการควบคุมใช้อทิธิพลเหนือผู้อื่น (Dominance)  

2) ความสามารถในการเข้ากับผูอ้ื่นได้ (Agreeableness) โดยบุคคลแบบนีจ้ะมีลักษณะเป็น

คนอารมณ์ด ีท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ด ีให้อภัยบุคคลอื่น เห็นอกเห็นใจผู้อื่น และน่าเชื่อถือ 3) 

การท างานด้วยความรับผดิชอบด้วยความรูส้ึกด้านดี (Conscientiousness) คือ ความ

รับผิดชอบ เช่ือถือได้ คงเส้นคงวา และมุ่งเน้นความส าเร็จในงานที่ท า 4) ความมั่นคงใน

อารมณ์ (Emotional stability) เป็นลักษณะที่บุคคลมีการปรับตัวได้ดีกับสถานการณ์ตา่งๆ มี

ความนิ่งและมั่นคง ไม่หวั่นไหวกับวิกฤตการณท์ี่อาจเกิดขึน้ 5) ใจกว้าง พร้อมรับ

ประสบการณ ์(Openness to experience) เป็นลักษณะของบุคคลที่มจีนิตนาการ มีความ

สร้างสรรค์ ยอมรับความคิดใหม่ๆ   

นอกจากนี ้ธีระ รุญเจรญิ (2553, หน้า 161) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของผู้น า 

มีดังนี ้1) เป็นกัลยาณมิตร ท าเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม 2) เป็นผู้ค้นพบมรรคาหรือรู้ทาง              

รู้จุดหมายชัดเจน และรู้ที่จะด าเนนิไปสู่จุดหมายนั้น 3) ช่วยใหค้นทั้งหลายได้เรียนรู้และ

ฝกึฝนตนเอง จนสามารถพึ่งตนเองได้จนประสบผลส าเร็จ และหน้าที่ของผูน้ ามีดังนี ้           

3.1) ผูน้ าเป็นผูป้ระสานโดยการสรา้งศรัทธา เกิดความมั่นใจให้ตัวผู้น า ท าให้ผู้ตามเกิด

ความมั่นใจในตนเอง 3.2) ผู้น าประสานคนในดุลยภาพแหง่ธรรม ยึดหลักพรหมวิหาร 4 คือ 

เมตตา กรุณา มุฑติา อุเบกขา 3.3) ผูน้ าต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 3.3.1) รู้หลักการ 3.3.2) รู้

จุดหมาย 3.3.3) รู้ตน 3.3.4) รูป้ระมาณ 3.3.5) รูก้าล 3.3.6) รูชุ้มชน 3.3.7) รู้บุคคล  

4) มองกว้าง คิดไกล ใฝสู่ง 5) เทคนิคการช่วยตนเองในการส่งเสริมการเป็นนักแก้ปัญหา

เชงิสร้างสรรค์ ผูน้ าอาจจ าแนกได้หลายประเภทตามเกณฑท์ี่ใชใ้นการจ าแนก หาก

พิจารณาตามลักษณะการใชอ้ านาจสามารถจ าแนกผู้น าได้ 3 ประเภท คือ ผูน้ าแบบเผด็จ

การ ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผูน้ าแบบตามสบาย หากพิจารณาตามประสิทธิผลของ

งาน รูปแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิผลสูง ได้แก่ ผูน้ าแบบนักบริหาร ผูน้ าแบบนักพัฒนา ผูน้ า

แบบนักเผด็จการที่ใช้พระคุณและผูน้ าแบบผูร้ักษากฎระเบียบ รูปแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิ 

ภาพต่ า ได้แก่ ผูน้ าแบบผูป้ระนีประนอม ผูน้ าแบบนักบุญ ผู้น าแบบนักเผด็จการ และผูน้ า

แบบทิง้งาน (จอมพงศ์ มงคลวานชิ, 2555, หนา้ 210) 

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูบ้ริหาร (Leader and Administrator)  

การที่องค์การหรอืหน่วยงานจะอยู่รอดหรอืไม่นั้น ขึ้นอยู่กับบุคคลใน

หนว่ยงาน 2 ประเภท คือ 1) ผูท้ี่ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าเรียกว่าผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร ท าหน้าที่
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บริหารองคก์ารหรอืผูน้ าองค์การ 2) ผู้ปฏิบัติ ซึ่งเป็นผูร้่วมงานหรอืลูกน้อง โดยทั่วไป

เรียกว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่วนผู้บริหารหรอืผูน้ าเรียกว่าผูบ้ังคับบัญชา ผูน้ ากับผูบ้ริหารอาจ

เป็นคนเดียวกันก็ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมที่แสดงออก ความแตกต่างของผู้น ากับผูบ้ริหาร

สามารถแยกได้ คือ ผูน้ าเป็นผู้ที่มพีลังอ านาจสามารถโน้มน้าวจติใจคนอื่นให้ท าตามโดย

อาศัยคุณงานความดีที่เรียกว่า “พระคุณ” โดยไม่ต้องมีต าแหน่งเหมือนผู้บริหาร ผู้บริหาร

เป็นผู้มตี าแหน่งและมีอ านาจตามกฎหมายจงึเป็นผู้มี “พระเดช” ถ้าบุคคลใดมีทั้งพระเดช

และพระคุณแล้ว ผู้น ากับผู้บริหารจึงเป็นคนเดียวกัน จะเห็นได้ว่า ผู้บริหารไม่ใช่ผูน้ า ผู้น า

ไม่ใช่ผู้บริหาร แตถ้้าผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นผู้น าผูบ้ริหารก็จะเป็นผูน้ า สามารถเขียนได้        

ดังภาพประกอบ 2 (ภารดี อนันตน์าวี, 2545, หน้า 78 - 79) 

 

ผูบ้ริหารที่ไม่ใช่ผู้น า                                ผูน้ าไม่ใช่ผูบ้ริหาร 

 

 

 

 

 

 

 

ผูบ้ริหารเป็นผู้น า 

ภาพประกอบ 2 ผูน้ ากับผูบ้ริหาร 

ที่มา : ภารดี  อนันต์นาวี (2545, หน้า 79) 

 

ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูบ้ริหาร (Leader and Administrator) 

Bennis (1989, p. 7) ได้เสนอแนวคิดว่าการที่จะท าให้องค์การอยู่รอดได้จ าเป็นจะต้องมี

ผูน้ ารุ่นใหม่และได้ช้ีให้เห็นว่าผูน้ ากับผูบ้ริหารมลีักษณะแตกต่างกัน ดังนี้ 

 

 

 

 

ผูบ้ริหาร ผูน้ า 
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ผู้บริหาร ผู้น า 

1.  ชอบบริหาร 

2.  ชอบลอกเลียนแบบ (Copy) 

3.  รักษาสภาพเดิม 

4.  เน้นที่ระเบียบโครงสรา้ง 

5.  ใช้การควบคุม 

6.  มักมองระยะใกล้ 

7.  มักถามอย่างไร เมื่อไร 

8.  ชอบเอาอย่าง 

9.  ชอบสถานภาพเดิม 

10.  ชอบท าสิ่งต่างๆ ใหถู้กต้อง 

1.  ชอบเปลี่ยนแปลง 

2.  มีความคิดรเิริ่ม 

3.  พัฒนา 

4.  เน้นบุคคล 

5.  ดลใจให้เกิดความเชื่อถือ 

6.  มองกว้างและไกล 

7.  มักจะถามอะไร และท าไม 

8.  คิดสร้างสรรค์ 

9.  ท้าทายสถานภาพเดิม 

10.  ท าสิ่งที่ถูกต้อง 

 

1.2. ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

  ค าว่า “ภาวะผูน้ า” เป็นค าผสมระหว่างค าว่า “ภาวะ” กับ “ผูน้ า” 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไม่ได้บัญญัติค าว่า “ภาวะผูน้ า” แต่

บัญญัติวา่ “ภาวะ” เป็นค านามแปลว่า “ความมี หรือ ความเป็น หรือ ความปรากฏ”          

ส่วนค าว่า “ผูน้ า” ไม่ได้บัญญัติไว้ในพจนานุกรมโดยตรง แตม่ีค าใกล้เคียงกันมากคือค าว่า 

“หัวหน้า” เป็นค านาม แปลว่า “ผูเ้ป็นใหญ่ในหมู่หนึ่งๆ” และที่บัญญัติไว้อีกค าหนึ่ง คือ 

“ผูจ้ัดการ” เป็นค านาม แปลว่า “บุคคลที่มีหน้าที่บริหารและควบคุมดูแลกิจการ” เมื่อ

พิจารณาจากรากศัพท์แล้วพอสรุปว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงความเป็นใหญ่ในหมู่หนึ่งๆ ภาวะ

ผูน้ า (Leadership) หรอืความเป็นผู้น า ตามความหมายของภาษาแล้วน่าจะหมายถึง ความ 

สามารถในการน าเป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจ 

และมีการศกึษามาเป็นเวลานานแลว้เพื่อให้รู้วา่อะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้้น ามี

ความสามารถในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งนักการศกึษาได้ศึกษาตั้งแต่

คุณลักษณะ (Traits) ของผู้น า อ านาจ (Power) ของผูน้ าและพฤติกรรม (Behavior) ของ

ผูน้ าแบบต่างๆ และในปัจจุบันนีก้็ยังมกีารศกึษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา และพยายามจะ

หาภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพในแตล่ะองค์การและในสถานการณต์่างๆ กัน  

  อย่างไรก็ตามความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) ได้มผีูใ้ห้ความหมาย

ของภาวะผูน้ าไว้หลากหลายและแตกต่างกัน สรุปได้ ดังนี้ 
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   ความหมายของภาวะผู้น าในการใชอ้ิทธิพลของผูน้ ากับผูต้าม ได้มผีูใ้ห้ 

ความหมายดังนี้ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชอ้ิทธิพลของผูน้ ากับผู้ตามโดยการโน้มน้าว          

การสรา้งค่านิยมและความเช่ือใหค้ล้อยตามและปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่วางไว้ ตลอดจนการสรา้งเครือข่ายความสัมพันธ์ให้เกิดขึน้ภายในองค์การ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังเช่น (ปิลัญ ปฏิพิมพาคม, 2551 หนา้ 20; ธีระ             

รุญเจริญ, 2553, หน้า 162 - 163; ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา้ 4 ; ธวัชชัย ไพใหล, 

2555, หนา้ 17) 

 ความหมายของภาวะผู้น าที่เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลของผูน้ ากับ

บุคคลอื่นได้มีผู้ให้ความหมายดังนี ้ภาวะผูน้ า หมายถึงกระบวนการอิทธิพลหรืออ านาจทาง

สังคมที่บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลหรืออ านาจตอ่ผูอ้ื่น ให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่

ก าหนดดังเช่น (สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์, 2550 หน้า 29; ธร สุนทรายุทธ, 2551 หน้า 325;           

ทองใบ สุดชาร,ี 2551 หน้า 2; อาคม อึ่งพวง, 2551 หน้า 75) และภาวะผู้น ายังต้องใช้

ศลิปะหรอืความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่น 

ผูร้่วมงาน หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ตา่งๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดย

ใช้กระบวนการสื่อความหมาย การติดต่อซึ่งกันและกัน ให้เกิดมใีจร่วมกับตนด าเนินการ

จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การด าเนินการเป็นไป

ในทางที่ดีหรอืช่ัวก็ได้ดังเชน่ (พิบูล ทีปะปาล, 2550, หน้า 220; เนตร์พัณณา ยาวิราช, 

2552, หน้า 1 พิเชษฐ์ วงศเ์กียรติขจร, 2553, หน้า 40; ยงยุทธ เกษสาคร, 2554, หนา้ 40   

พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554, หน้า 12; Greenberg and Baron, 2003, p. 471; Robbins, 2003, 

p. 314; Gill, 2006, p. 3,)  

   ความหมายของภาวะผู้น าที่เป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผูน้ า 

(Leader) และผู้ตาม (Followers) ได้มผีูใ้ห้ความหมายดังนี้ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความ 

สัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leader) และผูต้าม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน ดังเช่น (Shared purposes) (Draft, 2003,  

p. 5; บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 18) นอกจากนี้ยังมีผูใ้ห้แนวคิดสนับสนุนว่าภาวะผูน้ ามี

ความจ าเป็นต้องศกึษาและวิเคราะห์ 3 มิติ ได้แก่ มิติผู้น า มิติผูต้าม มิติสถานการณ์  

(จอมพงศ์ มงคลวานิช, 2555, หน้า 181; Dubrin, 2007, p. 4) จากความหมายของภาวะ

ผูน้ าดังกล่าวข้างต้น ขอยกตัวอย่างเป็นบางสว่นเพื่อสนับสนุนดังรายละเอียดต่อไปนี ้และ

ยังมีความเห็นอื่นๆ ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกัน เช่น 
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    ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550, หนา้ 20) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า  

หมายถึง การใชอ้ิทธิพลต่อผูอ้ื่นในการสร้างสรรค์ หรอืปลูกฝังศรัทธาความกลมเกลียว 

ความรว่มมอืร่วมใจให้เกิดขึ้นในระหว่างผูร้่วมงานหรอืผู้ตาม ทั้งนีเ้พื่อให้การปฏิบัติงาน

เป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผูบ้ริหารตอ้งการ อันเป็นวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

องค์การหรอืกลุ่มนั่นเอง  

  อาคม อึ่งพวง (2551, หน้า 75) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มอีิทธิพลโน้มนา้ว ชักน า หรอืกระตุ้นให้ผู้อื่นท า

ตามความประสงค์หรอืเป้าหมายของตนหรอืของกลุ่ม จนท าให้บรรลุจุดประสงค์ หรอื

เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

  ทองใบ สุดชารี (2551, หนา้ 2) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตาม

ความตอ้งการของตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งโดยมากมักจะเป็น 

พฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลคนหนึ่งที่ชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

(Shared Goal) หรอืเป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผูต้าม 

(Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared  

Purposes) หรอืเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งภาวะผูน้ า (Leadership) ตอ้งใชค้วามสามารถในการใช้อิทธิพล

ที่หลากหลายกับบุคคลอื่น ใหไ้ด้มาถึงความส าเร็จของงานนั้น 

  ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 162 - 163) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า 

หมายถึง ความมีศักยภาพในการใชภ้าวะผูน้ าอย่างเหมาะสม ในการสร้างความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันของทุกคนในองค์การ สามารถสร้าง

ความเช่ือมั่นและให้การสนับสนุนทุกคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สามารถใช้

ศลิป์และกระบวนการของการมอีิทธิพลต่อบุคคล และสามารถท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเกิด

ศรัทธา มคีวามเชื่อถือ มีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งสามารถสร้างสภาวะ

แวดล้อม สนับสนุนให้รว่มมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ 

  บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 18) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า คือ รูปแบบ

ของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น เพื่อใหก้าร

ด าเนนิการเป็นตามทิศทางที่พึงประสงค์ ส าหรับนักศกึษาของไทยส่วนใหญ่ได้ให้

ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คอืเน้นให้เห็นรูปแบบที่ผู้น าซึ่งเป็น 
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บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ และได้รับความไว้วางใจและใช้อทิธิพลเหนอืกลุ่มผู้ตาม  

เพื่อให้การด าเนินงานของกลุ่มบรรลุผลตามเป้าหมาย ที่ก าหนดไว้ 

  จนิตนา ศรีสารคาม (2554, หนา้ 34) ให้ความหมายภาวะผู้น า 

หมายถึง กระบวนการมอีิทธิพล (Influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผูต้าม เพื่อให้

การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Achieve organizational objective) และเกิด

การเปลี่ยนแปลง (Change) โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกัน ดังนี้ 1) ผู้น า

และผู้ตาม 2) การมีอทิธิพล 3) วัตถุประสงค์ขององค์การ 4) การเปลี่ยนแปลง 5) คน 

  ธวัชชัย ไพใหล (2555, หน้า 17) ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง 

รูปแบบของการสร้างอทิธิพลทางผู้น าหรือกระบวนการแสดงพฤติกรรมการใชอ้ิทธิพลของ

ผูน้ าที่ใชใ้นการโน้มน้าว ชักจูง ชักน าบุคลากรหรอืกลุ่มบุคลากรในกลุ่ม หรอืกลุ่มผู้ใต้ 

บังคับบัญชาให้เห็นว่าเป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและต้องการเปลี่ยนแปลง โดนมีความเห็นที่

สอดคล้องกับจุดหมายขององค์การและต้องรว่มแรงรว่มใจกันท างานเพื่อบรรลุวัตถุ 

ประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ให้ส าเร็จผลโดยดี 

  ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 2) ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง 

ภาวะผูน้ าเป็นการใช้อิทธิพลของผู้น ากับผูต้ามโดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและ

ความเช่ือใหค้ล้อยตามและปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสร้าง

เครือขา่ยความสัมพันธ์ใหเ้กิดขึน้ภายใต้องค์การ 

 ส่วนแนวคิดหรือทัศนะของชาวต่างประเทศก็มีทั้งที่ใกล้เคียงและต่างกัน

บ้างเล็กน้อยดังเช่น 

  Mitchell and Larson (1987, p. 435) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าว่า 

เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้บรรลุความตอ้งการของกลุ่ม หรอื

จุดมุง่หมายขององค์การ 

  Koontz and Weihrich (1988, p. 437) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

ว่าเป็นเรื่องของศิลป์ของการใชอ้ิทธิพลหรอืกระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพื่อให้เขา

มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุง่หมาย

ของกลุ่ม  

  Stoner and Freeman, (1989, p. 459) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า 

ว่าเป็นกระบวนการของการชีแ้นะและใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมตา่งๆ ของสมาชิกของกลุ่ม  

  Yukl, Gary A. (1998 p. 47) ให้ความหมายภาวะผูน้ า หมายถึง  
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กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อผูต้ามและวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรอืองค์การ ตลอดจน 

กิจกรรมขององค์การ แรงจูงใจของผูต้ามที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ การรักษาความ

ประสานสัมพันธ์และการท างานเป็นทีม 

  Owen (2004) ได้นยิามให้ความหมาย ภาวะผูน้ า (Leadership) คอื 

สภาวะที่เกิดขึน้ในกลุ่มคนสภาวะเช่นนี้จะเกิดขึ้นเฉพาะเมื่อคนสองคน หรอืมากกว่าสองคน

มีปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน ภาวะผู้น าที่มีอทิธิพลต่อมนุษย์ เกิดขึน้เมื่อคนที่มจีุดประสงค์แน่ชัดท า

การเคลื่อนไหวเพื่อการแขง่ขันกับผูอ้ื่นหรอืเกิดจากความขัดแย้งกับผูอ้ื่นเป็นการเคลื่อนไหว 

เกี่ยวกับการเมอืง เคลื่อนไหวโดยมีจุดประสงคท์างจิตวิทยา และอาจเป็นด้วยเหตุอื่นๆ ทั้งนี้

เพื่อปลุกเร้าและสร้างความพึงพอใจตามความต้องการของผู้ตาม   

 จากความหมายของภาวะผู้น าขา้งตน้ จะเห็นได้ว่าแนวคิดส่วนใหญ่จะอยู่

ในลักษณะที่เป็นการเชื่อมโยงให้เห็นถึงความมปีฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรกับบุคลากร 

เชน่ (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน,์ 2550, หน้า 29; ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 325) ; อาคม                 

อึ่งพวง (2551, หน้า 75) ธีระ รุญเจริญ (2553, หนา้ 162 - 163) ให้ความหมายว่า ภาวะ

ผูน้ า หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มอีิทธิพลโน้มนา้ว ชักน า หรอื

กระตุน้ให้ผูอ้ื่นท าตามความประสงค์หรือเป้าหมายของตนหรอืของกลุ่ม จนท าให้บรรลุ

จุดประสงค์ หรอืเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ และความหมายของผูน้ าในลักษณะที่เน้นให้เห็น

ถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าที่ใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องเชน่ ปิลัญ                     

ปฏิพมิพาคม (2551, หน้า 20) ; ทองใบ สุดชารี (2551, หนา้ 2); บุญมี ก่อบุญ (2553,             

หนา้ 1); จินตนา ศรีสารคาม (2554, หนา้ 34) ; ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา้ 17) ; ไชยา  

ภาวะบุตร (2555, หน้า 2) ; Mitchell and Larson, Jr. (1987, p. 435) ; Koontz and 

Weihrich (1988, p. 437) ; Stoner and Freeman (1989, p. 459) ; Owen (2004) ให้

ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้อ านาจหรอือิทธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความตอ้งการของตนเอง ทั้งนีเ้พื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ในการนี้จะมีสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรอืมากกว่าถูกก าหนด หรอืยอมรับใหเ้ป็นผู้น า 

(Leader) เนื่องจากมีความแตกต่างในด้านต่างๆ จากบุคคลอื่นของกลุ่ม ซึ่งถือวา่เป็นผู้ตาม 

(Followers) หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา หรอืลูกน้อง (Subordinates) หรอืผูป้ฏิบัติ โดย

ความหมายที่นักวิชาการได้ใหส้รุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลนั้นมี

อิทธิพลต่อกลุ่มและสมาชิก พร้อมทั้งสามารถโน้มน้าวใหทุ้กคนในกลุ่มท างานเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่กลุ่มหรอืองค์การก าหนดไว้โดยใช้ศิลปะหรือความสามารถของ 
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บุคคลในด้านต่างๆ จากบุคคลอื่นของกลุ่ม ซึ่งถือวา่เป็นผู้ตาม (Followers) หรอืผูใ้ต้ 

บังคับบัญชา หรอืลูกน้อง (Subordinates) หรอืผูป้ฏิบัติ โดยความหมายที่นักวิชาการได้ให้

ความหมายไว้คล้ายคลึงกัน  

จงึสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง รูปแบบของความสัมพันธ์กันระหว่าง

บุคลากรในองค์การนั้นๆ ที่มีกระบวนการที่ผูน้ าใช้เป็นเครื่องมอืในการมอีิทธิพลทางสังคม

ต่อบุคลากรอื่น ในการชักจูงให้บุคลากรร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ และมีความกระตอื 

รอืร้นปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันตามที่ก าหนดไว้และภาวะผูน้ ายังต้องใชศ้ลิปะ

หรอืความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุ้นจูงใจหรอืใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่น ผูร้่วมงาน 

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวน 

การสื่อความหมาย การติดต่อซึ่งกันและกัน ให้เกิดมีใจร่วมกับตนด าเนินการจนกระทั่ง

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

 

1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับองค์การหรือหน่วยงานทุกประเภทไม่ว่า

องค์การของรัฐหรอืเอกชน เพราะองค์การหรอืหนว่ยงานจะมีความเจริญรุง่เรอืงหรือตกต่ า

หรอืไม่เพียงใดนั้น สาเหตุหนึ่งมาจากการที่ผูบ้ริหารในองค์การหรอืหนว่ยงานนั้นมีภาวะ

ผูน้ าเพียงพอที่โน้มน้าวใหบุ้คลากรท างานให้แก่องค์การหรอืหนว่ยงานตามเป้าหมายที่วาง

ไว้หรอืไม่ (ภารดี อนันต์นาวี, 2555, หน้า 75) และภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นใน

โลกที่มผีูศ้กึษามากที่สุด แต่เป็นสิ่งที่คนเข้าใจน้อยที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความหมายที่

หลากหลายของภาวะผูน้ า ตามความเข้าใจของผูท้ี่ท าการศกึษา (Gill, 2006, p. 3) ภาวะ

ผูน้ าการบริหารองคก์าร นับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดอันดับแรกที่จะน าพาองค์การหรอื

หนว่ยงานไปสู่จุดหมายปลายทางได้ตามวัตถุประสงค์ซึ่งภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จ 

จะต้องมคีวามรูแ้บบสหวิทยาการ มีความสามารถมีประสบการณใ์นการบริหารพัฒนา

องค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังเชน่ พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์

ขจร (2553, หน้า 37) และ ภารดี  อนันต์นาวี (2555, หน้า 77 - 78) ได้กล่าวถึง 

ความส าคัญของภาวะผูน้ าของผู้บริหารขององค์การหรือหน่วยงาน ควรจะมีภาวะผู้น า 

เพราะภาวะผูน้ าของผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มสี่วนในการก าหนดความอยู่

รอดและความเจริญเติบโตขององค์การหรอืหนว่ยงาน โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความ 

ส าคัญต่อองค์การหรอืหนว่ยงาน ดังนี้ 
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   1.3.1 ภาวะผูน้ าเป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผูบ้ริหาร 

ออกมาใช ้กล่าวขยายความก็คือ แมผู้บ้ริหารมีความรูแ้ละประสบการณ์ตา่งๆ ในเรื่องงาน

มากมายเพียงใดก็ตาม แตถ่้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะ

ไม่ได้ถูกน ามาใช้หรอืไม่มโีอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงใหผู้อ้ื่น

คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

   1.3.2 ภาวะผู้น าช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ ภายในหนว่ยงาน 

หนว่ยงานประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือนอ้ยแล้วแต่ขนาดของ

หนว่ยงานบุคคลต่างๆ เหลา่นีม้ีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เชน่ การศกึษา 

ประสบการณ ์ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันใน

องค์การสิ่งหนึ่งมักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้นคอืความขัดแย้งแต่ไม่วา่จะเป็นความขัดแย้งในรูปใด 

ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรอื

ช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรอื

ประสานประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลต่างๆ ในหนว่ยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ

ร่วมกัน ฟันฝา่อุปสรรคเพื่อให้หนว่ยงานมคีวามเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปคือภาวะผูน้ า

ช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมเีอกภาพนั้นเอง 

   1.3.3 ภาวะผูน้ าช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ ความ 

สามารถใหแ้ก่องคก์าร องค์การจะต้องมีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าใหส้มาชิก

ตั้งใจและทุ่มเทงานให้เช่น บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถผู้บังคับ 

บัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมคีวามยุติธรรมและ

สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะมีภาวะผูน้ าในตัว

ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อม่ันว่า

ผูบ้ริหารไม่เพียงแตน่ าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะน าความเจรญิก้าวหนา้ ความ

ภาคภูมิใจ เกียรตยิศชื่อเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย 

   1.3.4 ภาวะผูน้ า เป็นหลักยึดใหแ้ก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะ

คับขัน เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความ

อยู่รอด ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเช่นนัน้

ผูบ้ริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวังความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะ

เปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ เพื่อให้หน่วยงานรอด

พ้นจากสภาวะคับขัน 
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  สรุปได้วา่ ความส าคัญของภาวะผู้น าที่มีต่อหนว่ยงานซึ่งเป็นส่วนที่ดึง 

ความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้และช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆ 

ภายในองค์การหรอืหนว่ยงานช่วยโน้มน้าวชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถ

ให้แก่องค์การหรอืหนว่ยงานและเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อองค์การหรือหน่วยงาน

เผชิญสภาวะคับขัน 

 

 1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น า (Leadership Components) 

  ได้มนีักวิชาการทั้งในประเทศไทยและตา่งประเทศได้ศกึษาองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าไว้มากมาย แต่เพื่อให้เกิดความเข้าใจมากยิ่งขึ้น ตอ้งท าความเข้าใจถึงปัจจัยและ 

พลังในตัวบุคคลท าให้เกิดภาวะผูน้ ามีองค์ประกอบดังนี้ (Giammatteo, 1981, pp. 1-2) คอื  

   1.4.1 พลังในตัวผูน้ า (Forces within the leader) เป็นคุณลักษณะ

ประจ าตัวผูน้ า เช่น พฤติกรรมส่วนตัวที่แสดงออกมา 

1.4.2 พลังในตัวผูต้าม (Forces within those being led) ได้แก่ บทบาท

ของสมาชิกในกลุ่มที่แสดงออก บทบาทของผู้น ามักจะสอดคล้องกับพฤติกรรม ของกลุ่ม 

1.4.3 พลังจากสภาพแวดล้อม (Forces within the environment) เป็น

พลังที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมตา่งๆ เช่น แนวคิดของนักการเมอืงที่มีผลตอ่การปฏิบัติงาน

ของผู้น า โดยผู้น าต้องปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับแนวคิด

ของ 

    สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 29) และ Hersey and Blanchard 

(1993, p. 94) มีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าองค์ประกอบที่จะท าให้เกิดภาวะผูน้ าขึน้ได้มี 

3 ประการ คอื 1) ตัวผูน้ า (Leader) 2) ผู้ตาม (Followers) 3) และสถานการณ์ (Situations) 

หรอืบริบทสถานการณ์และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ องค์ประกอบเหล่านีต้่างมคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกันและส่งผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของรังสรรค์ 

ประเสริฐศร ี(2551, หน้า 11 และพิเชษฐ์ วงศเ์กียรติ์ขจร (2553, หน้า 42) ที่ให้แนวคิดว่า

ภาวะผูน้ านั้นมีปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลัก 3 ปัจจัย ได้แก่ 

     1. ผู้น า (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่น ากลุ่มวา่ มบีุคลิกภาพและ

อุปนิสัยลักษณะอย่างไร (To Lead is to Serve) การจะเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ขึ้นอยู่กับการ

บริการ การให้ การช่วยเหลือคนอื่น เพราะถ้าใครคิดช่วยเหลอืคนอื่นก่อน โดยเฉพาะเกิด

มาต่ าต้อยด้อยโอกาส ยิ่งต้องช่วยเหลือเขา และใครที่เกิดมามีนอ้ยในชีวติ ควรจะได้มากๆ  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



27 

ซึ่งศลิปะของการเป็นผู้น าต้องเป็นผู้ให้ ไม่จ าเป็นต้องเป็นเงนิหรอืสิ่งของเสมอไปก็ได้ 

     2. ผู้ตาม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพล

จากผู้น า (To Lead is to Follow) การที่จะน าต้องรูจ้ักตาม  

  3. สถานการณ์ (Situation) หมายถึง เหตุการณ์และสภาพ 

แวดล้อมต่างๆ ที่เกิดขึน้ พร้อมทั้งงานในองค์การมอีะไรบ้าง ผู้น าต้องดูแลบริหารจัดการ

โดยมีขอบเขตมากน้อยแค่ไหน ต้องรูจ้ักความเครียดและการบริหารจัดการความเครียดที่

เกิดขึ้น รวมทั้งตอ้งวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเพื่อน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่การบริหาร

จัดการอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

   ปัจจัยทั้ง 3 ประการข้างต้นนีจ้ะมีผลตอ่รูปแบบของภาวะผูน้ าที่แสดง 

ออกมาภาวะผูน้ าจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสร้างอิทธิพลและค่านิยม อันมผีลการกระท าหรอื

พฤติกรรม ความคิดจติใจ ความรูส้ึกท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมไปในทางที่ผู้น าประสงค์ 

การสรา้งอทิธิพลนั้นอาจออกมาได้ในหลายรูปแบบ อาทิ การขม่ขู่ บังคับการจูงใจ การโน้ม

น้าวจิตใจ เป็นต้น นอกจากนี ้ผู้น าต้องสามารถชักจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชากล้าแสดงออก

กล้าเสี่ยงอย่างมีเหตุผลโดยไม่ใช้สองมาตรฐาน ไม่กลัวในผลที่เกิดขึน้เพราะหากกลัวหรอื

คิดแตเ่พียงว่าจะเกิดผลเสียจงึไม่กล้าท าการใดๆ ผลงานก็ไม่อาจเกิดขึ้นได้เลยผู้น าต้อง

พยายามเสริมสร้างบรรยากาศแหง่การสร้างสรรค์การมีความคิดริเริ่มสิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ 

เพราะปัญหาหนึ่งๆ นัน้มใิช่มีทางแก้ไขเพียงทางเดียว หากแต่มหีลายวิธีจะแก้ไขซึ่งต้อง

อาศัยการ่วมกันคิด รว่มกันท า ค้นหาวิธีที่ดทีี่สุด 

  นอกจากนี้ มีประเด็นที่นา่สนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า นัน้คือการเป็นผู้น าที่ดี

มิได้หมายถึงการมตี าแหน่งบริหารระดับสูงเสมอไป ผูท้ี่ไม่มีต าแหนง่บริหารก็สามารถเป็น

ผูน้ าที่ดไีด้หากบุคคลนั้นสามารถสร้างอทิธิพลและค่านิยมที่มตี่อพฤติกรรมของบุคคลรอบ

ข้าง ดังนัน้องค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับความเป็นผูน้ าการบริหารยุคใหม ่ในการที่จะเลือก

คนขึน้มาเป็นผูน้ าการบริหารยุคใหมใ่นองค์การเฉพาะเรื่องของการมอีัจฉริยภาพทาง

อารมณ์ ความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ ความสามารถในการสนองตอบการพัฒนา

วัฒนธรรมใหม่ และความสามารถในการมองหาโอกาสในภาพที่เป็นสากล หรอืมีความเป็น

อินเตอร ์มคีวามสามารถในการสื่อสาร ท างานรว่มกันกับคนที่มวีัฒนธรรมในหลายรูปแบบ 

   สรุปได้วา่ องค์ประกอบของภาวะผูน้ า มี 3 ประการ คือ 

  1. ผูน้ า (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่น ากลุ่ม 

  2. ผูต้าม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่รับอิทธิพล 
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จากผู้น า (To Lead is to Follow)  

  3. สถานการณ์ (Situation) หมายถึง เหตุการณ์และสภาพแวดล้อม

ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 

 

 1.5 ลักษณะของผู้มีภาวะผู้น า 

  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ลักษณะของผู้มีภาวะผู้น าจากแนวคิดของนักวิชาการทั้ง

ไทยและตา่งประเทศ สรุปลักษณะของผู้มีภาวะผูน้ าได้ดังนี้ 

   1.5.1 เป็นความสามารถที่จะมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นในด้านการกระท าตาม 

ที่ผู้น าต้องการและสามารถจูงใจบุคคลอื่นให้กระท ากิจกรรมที่ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของ

องค์การได้ 

1.5.2 เป็นกระบวนการความเป็นผู้น าจากการใชอ้ิทธิพลที่จะควบคุมและ

ประสานกิจกรรมของสมาชิกกลุ่ม ให้บรรลุเป้าหมาย 

1.5.3 เป็นลักษณะความสัมพันธ์ทางอ านาจอย่างหนึ่งของผู้น าจนได้รับ

การยอมรับนับถือในพฤติกรรมของเขาจากสมาชิกของกลุ่มและกลุ่มอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

1.5.4 อิทธิพลในตัวของผูน้ าที่น ามาใช้ให้เขา้กับสถานการณ์โดยการช้ีแนะ

ผา่นกระบวนการสื่อสารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Specified goal) 

1.5.5 การกระท าร่วมกันระหว่างบุคคลโดยมีบุคคลคนหนึ่งท าหน้าที่ให้

การชีน้ าการกระท าดังกล่าวท าให้บุคคลอื่นๆ เชื่อมั่นในผลงานของเขา ซึ่งสามารถพิสูจนไ์ด้

จากลักษณะการแสดงออกในการช้ีแนะตามที่เขาได้แนะน าไว้ 

1.5.6 ความคิดริเริ่มและรักษาสภาพของความเชื่อถือในการปฏิบัติ                   

การรว่มกัน 

1.5.7 การที่บุคคลที่มอีิทธิพลมากจนท าใหเ้กิดการยอมรับเกี่ยวกับ 

การบริหารงานประจ าในองค์การ 

                       1.5.8 เป็นกระบวนการในการใชอ้ิทธิพลที่มตี่อการด าเนินงานของกลุ่ม

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การและมีการจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ ตลอดจนใช้อทิธิพลใหก้ลุ่มธ ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตน 

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, หน้า 10) 
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 1.6 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า   

  จากการวิเคราะหแ์ละสังเคราะหเ์อกสารแนวคิดส าคัญของนักวิชาการและ 

แนวคิดทฤษฎีพื้นฐานของผู้บริหาร น ามาศกึษาวิวัฒนาการของแนวคิดเชิงทฤษฎีที่

เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละยุคแตล่ะสมัย เพื่อจะท าให้สามารถเข้าใจ ท านาย หรอืควบคุม

ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ได้ และในการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น า (Theories of Leadership) เป็น

กรอบความคิดที่ส าคัญที่ผู้ศึกษา จะต้องท าความเข้าใจเพื่อเป็นพืน้ฐานส าคัญในการ

วิเคราะห์ตนเอง และวิเคราะหบ์ุคลากรขององค์การให้เกิดความลึกซึง้ถึงแนวทางการ

บริหารและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นพืน้ฐานในการน าไปประยุกต์ใช้ในโอกาส

ต่อไป ดังตัวอย่างบางส่วนที่ยกมาน าเสนอเป็นเบือ้งต้น ดังนี้ซึ่งผู้วจิัยได้วิเคราะหท์ฤษฎี

ภาวะผูน้ าจากนักวิชาการและส านักต่างๆ สรุปได้ ดังนี้ 

    1.6.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory 

Paradigm) 

  1.6.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory 

Paradigm) 

  1.6.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership 

Theory  Paradigm) 

  1.6.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory  

Paradigm) 

 

   1.6.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (Trait LeadershipTheory 

Paradigm) 

 เป็นทฤษฎีที่เกิดขึน้ในชว่งทศวรรษ 1930 - 1940 โดยมีการศกึษาวิจัย

เพื่อหาค าตอบว่า ภาวะผู้น าเกิดจากคุณลักษณะ (traits) ใดบ้าง หรอืมีคุณลักษณะใดบ้างที่

ท าให้ผู้น า (Leaders) แตกต่างจากผู้ที่มใิช่ผูน้ า (Non-Leader) ในระยะเริ่มแรกของการ 

ศกึษา มีความเชื่อว่า ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ติดตัวมาแตก่ าเนิด งานวิจัยส่วนใหญ่มุ่งตรวจสอบ

หาคุณลักษณะที่แตกต่างกัน ระหว่างผูน้ าและผูต้าม หรอืระหว่างผูน้ าที่มปีระสิทธิผลกับ

ผูน้ าที่ไม่มีประสิทธิผล ในตัวแปรทั้งกายภาพและจติวิทยา โดยเชื่อวา่ลักษณะพิเศษ

บางอย่างที่ปรากฏในตัวผู้น า ซึ่งมีผลท าให้ผูน้ ามีลักษณะแตกต่างจาก ผูต้ามหรอืท าให้ผู้น า

แตล่ะคนมีประสิทธิผลแตกต่างกันไป ทฤษฎีลักษณะผู้น าหรือทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิ 
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คุณลักษณะ ได้แนวทางการศกึษามาจากทฤษฏีมหาบุรุษผูย้ิ่งใหญ่ (Great Man Theory)  

ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งถือวา่ผูน้ าเป็นมาแตก่ าเนิด สร้างกันไม่ได้ ผูน้ าที่ประสบ

ส าเร็จจะเป็นผู้ที่มคีวามสามารถเหนอืคนธรรมดา (Extra-Ordinary Abilities) แสดงให้เห็น

ว่าลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสว่นตัวบางประการของผู้น า เช่น ลักษณะทางกาย ทักษะ

ทางสังคมและความสามารถทางสตปิัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคลบรรลุถึงความ

เป็นผู้น า และเป็นผูน้ า ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะหรอืคุณลักษณะผูน้ าเชงิกลยุทธ์  

ได้มนีักการศกึษาได้สรุปไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

แนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะจึงสรุปได้ 4  

ประการ ดังนี้ 

1. มีการสื่อสารจากภายนอก โดยผู้น าทางความคิดจะเข้าถึง

สื่อมวลชนได้ง่ายและเชื่อมโยงความคิดใหม่ๆ จากระบบสังคมสู่หน่วยงาน 

2. เขา้ถึงผู้อื่นได้ง่าย ผู้น าทางความคิดจะสามารถกระจายข่าวสาร

นวัตกรรมไปสู่สังคมได้ตอ้งมีเครอืข่ายการตดิต่อกับผูอ้ื่นในสังคมได้ 

3. มีสภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ ผู้ตามโดยทั่วไปจะแสวงหาผู้น า

ทางความคิดที่มีสภาพที่สูงกว่าตน 

4. มีความคิดสร้างสรรค์ ผู้น าทางความคิดเป็นผูม้ีความคิด

สร้างสรรค์โดยไม่ฝ่าฝืนระเบียบหรอืจารีตประเพณีทางสังคม 

McCall and Lombards, 1983 cited in Yukl. (1998) จากผลการวิจัยของ

ศูนย์การพัฒนาภาวะผูน้ าแหง่มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) ประเทศ

สหรัฐอเมริกา ได้ค้นพบลักษณะส าคัญของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จมีดังต่อไปนี ้ 

1. มีความมั่นคงในอารมณ์และจิตใจที่แนว่แน ่(Emotional Stability 

and Composure) 

2. มีความสามารถในการปกป้องคุ้มครอง (Defensiveness) 

3. มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น (Interpersonal Skill) 

4. มีทักษะด้านการคิด และเทคนิควิธี (Technical and Cognitive Skill) 

สรุปได้วา่ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะเป็นสมรรถนะของผูน้ ามี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการจัดการ ประกอบด้วยคุณลักษณะ ดังนี้ 

1. มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency Orientations) 

2. ใส่ใจกับผลกระทบที่จะเกิดขึ้นที่ตาม (Concern with Impact) 
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3. ปฏิบัติกิจกรรมที่แสดงถึงความคิดรเิริ่มในการปฏิบัติสิ่งตา่งๆ  

(Proactivity)  

4. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence)  

5. มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอดต่อสิ่งต่างๆ 

(Conceptualization)  

6. มีความสามารถในการวินิจฉัยสิ่งต่างๆ โดยใช้ประโยชน์จาก

ความคิดรวบยอด (Diagnostic Use of Concepts) 

7. มีอ านาจบารมีทางสังคม (Use of Socialized Power) 

8. มีการบริหารจัดการโดยอาศัยกระบวนการกลุ่ม (Managing Group   

Process) 

จนิตนา ศรีสารคาม 2554, หนา้ 36 ได้สรุปว่า “คุณลักษณะ” ของ

บุคคล ทัศนคตแิละมโนทัศน์แหง่ตน (attitudes and self-concept) ยังเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่

ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ทั้งนีท้ัศนคติ (attitudes) หมายถึง ความรูส้ึกในทางบวก

หรอืทางลบที่มตี่อคน สิ่งของ หรอืเรื่องราว การมทีัศนคติในทางบวกจะส่งผลต่อภาวะผูน้ า 

(leadership style) ที่แสดงออกมาในทางบวกด้วย ส าหรับ มโนทัศน์แห่งตน (self-concept) 

เป็นทัศนคติทางบวก  หรอืทางลบที่บุคคลมีตอ่ตนเอง บุคคลที่มทีัศนคตทิางบวกต่อตนเอง

มักมีศักยภาพแหง่ตน (elf-efficacy) และมีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) ดว้ย 

ดังนัน้ จึงมขี้อเสนอแนะในเชิงวิชาการใหม้ีการพัฒนาทัศนคตแิละมโน

ทัศนแ์หง่ตนในทางบวกอยู่เสมอ เช่น 

1. พยายามให้มแีละให้คงทัศนคตทิัศนคตทิางบวกหรอืในทางดไีว้   

อยู่เสมอ 

2. ตระหนักอยู่เสมอว่า มีประโยชน์เพียงเล็กน้อยที่จะได้รับจากการ 

มีทัศนคติทางลบความกังวลหรอืความกลัวความล้มเหลว จะไม่ช่วยใหป้ระสบความส าเร็จ 

3. บ่มเพาะการคิดในทางที่ดี (cultivate optimistic thoughts) เพราะมี

หลักฐานทางวทิยาศาสตร์ชี้ให้เห็นว่า ร่างกายและจติใจจะตอบสนองต่อการคิดในทางที่ดี 

4. หลีกเลี่ยงจากบุคคลที่มลีักษณะทางลบ โดยเฉพาะเมื่อท าให้รูส้ึก

ว่าก าลังท าให้มทีัศนคตทิางลบต่อตนเอง 

5. ก าหนดเป้าหมายและท าให้ส าเร็จ (set and achieve goals) จะช่วย

เพิ่มมโนทัศนแ์ห่งตนและมองตนเองอย่างผู้ประสบผลส าเร็จ 
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6. มองที่ความส าเร็จของตนเอง อย่าจมปลักกับสิ่งที่ท าแล้วล้มเหลว 

เพราะทุกคนต่างมขี้อผดิพลาด จงน ามาเป็นบทเรียนไม่ใช่น ามาลงโทษตนเอง 

7. ยอมรับในข้อติชม (accept compliment) จะช่วยสร้างมโนทัศนแ์หง่

ตนได้ดี 

8. พัฒนาทัศนคตขิองตัวเองของตัวเอง ไม่ลอกเลียนทัศนคตขิอง

บุคคลอื่น 

9. จงเป็นแบบอย่างของผูม้ีบทบาทในทางบวก เพราะส่งผลต่อการ

ประพฤติในทางบวกเชน่กัน 

10. เมื่อรู้สึกแย่จากการผิตพลาดหรอืล้มเหลว ไม่ย่อท้อ และจง

ช่วยเหลือบุคคลอื่นที่แย่ยิ่งกว่าจะท าให้รูส้ึกดีขึน้ และจะเกิดความตระหนักว่ายิ่งเป็นผู้ให้ 

ก็จ าจะยิ่งเป็นผู้รับ (The more you give, the more you get) 

นักวิชาการยุคนั้นยังเชื่อวา่ พฤติกรรมเชิงจรยิธรรม (Ethical Behavior)      

ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งในชีวติการท างานบุคคลจะ

เผชิญกับสถานการณ์ที่จะเจอทางเลือกเชิงจริยธรรมว่าถูกหรอืผดิอยู่เสมอ ซึ่งก็มี

ข้อเสนอแนะเพื่อให้มกีารตัดสินใจที่ถูกต้อง ดังนี้ 

1. ยึดในกฎทองค า (Golden rule) วา่ อย่าท ากับคนอื่นในสิ่งที่ตนเองไม่

ยากใหค้นอื่นท ากับตนเอง 

2. ตั้งค าถามในสิ่งที่ท าว่า มันเป็นความจริงหรอืไม่ มันยุติธรรม

ส าหรับทุกคนที่เกี่ยวข้องหรือไม่ มันจะท าให้เกิดสิ่งที่ดหีรอืมิตรภาพที่ดขีึน้หรอืไม่ และมัน

จะให้ประโยชน์ตอ้ทุกคนที่เกี่ยวข้องหรอืไม่ 

3. ค านึงถึงสถานการณ์แบบ “ชนะ-ชนะ” โดยทุกฝ่ายได้รับประโยชน์

จากผลการตัดสินใจ 

กล่าวโดยสรุปคุณลักษณะภาวะผูน้ า สามารถจ าแนกได้ 5 ด้าน คือ 

1. คุณลักษณะทางกาย ประกอบด้วย รา่งกายที่สมบูรณ์แข็งแรง            

มีพลังและความทนทานของร่างกาย มคีวามตื่นตัวอยู่เสมอ มีบุคลิกภาพและแสดงออกที่

เหมาะสม 

2. คุณลักษณะด้านอารมณ์จติใจ ประกอบด้วย มีตื่นตัวอยู่เสมอ             

มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่

ความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผดิชอบ มีความกล้าเผชิญกับความยากล าบาก การมีความ 
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เด็ดขาด 

3. คุณลักษณะทางสังคม ประกอบด้วย เต็มใจที่จะท างานรว่มกับ

ผูอ้ื่น มีสถานภาพเป็นที่ยอมรับ มีความสามารถเข้าสังคม มีความสามารถในการปรับตัว

เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ มีความพรอ้มในการที่จะให้บริการแก่ผู้ร่วมงานอื่นๆ 

4. คุณลักษณะด้านสติปัญญา ประกอบด้วยมีความสามารถทาง

สติปัญญา การตัดสินใจ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ จนิตนาการ 

การสรา้งความคิดรวบยอดและการวินิจฉัยสั่งการ 

5. คุณลักษณะด้านคุณธรรม จริยธรรมและความเสียสละ 

  จากการศกึษาคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่กล่าวทั้งหมดในข้างต้นสรุปได้ว่า  

ไม่มคีุณลักษณะใดที่ท านาย หรอืจ าแนกผูน้ าให้แตกต่างจากผู้มิใช่ผู้น าได้อย่างคงเส้นคงวา 

และแม้จะมีผลการวิจัยค้นพบเพิ่มเติมวา่ ลักษณะ (traits) มสี่วนสัมพันธ์กับภาวะผู้น า

หรอืไม่ก็ตาม แต่ในระยะต่อมามีผูเ้ชื่อกันมากว่า ภาวะผู้น ามคีวามสัมพันธ์กับสิ่งที่ผู้น าได้

กระท ามากกว่ากับคุณลักษณะที่ผู้น ามี  ดังนั้น การศกึษาวิจัยในระยะต่อมาจงึเน้นไปที่

พฤติกรรมของผูน้ า (leader  behavior) มากกว่า   

   1.6.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory 

Paradigm) 

 เป็นทฤษฎีที่เกิดขึน้ในชว่งปลายทศวรรษ 1940 โดยนักวิชาการที่

ศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ได้เปลี่ยนความสนใจจากการศกึษาคุณลักษณะของผู้

น าไปเป็นพฤติกรรมของผูน้ า โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะหาค าตอบหรอืค าอธิบายว่า “ผูน้ าที่

มีประสิทธิผลควรมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร” เช่น จากการศกึษาวิจัยส่วนมากมักจะใช้วธิี 

การฝึกอบรมเพื่อผูน้ าแสดงพฤติกรรมสามรูปแบบ แล้วน าไปใช้กับกลุ่มคนสามกลุ่ม พบว่า 

กลุ่มที่มผีูน้ าแบบอิสระเสรีนิยมใหผ้ลการปฏิบัติงานต่ ากว่า กลุ่มที่มีผูน้ าแบบอ านาจนิยม

และแบบประชาธิปไตยนิยม ทุกเกณฑท์ี่ใชใ้นการศกึษา ขณะที่กลุ่มที่มผีู้น าแบบ

ประชาธิปไตยนิยมและแบบอ านาจนยิม แมจ้ะมีปริมาณงานเท่ากันแตก่ลุ่มที่มผีู้น าแบบ

ประชาธิปไตยนิยม กับมีคุณภาพของงานและผูค้นมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่า  

ผลจากการศกึษานี้จงึดูเหมือนว่าผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมจะมีประสิทธิผลมากกว่าแบบ

อื่น แต่มีผลการศกึษาวิจัยในระยะหลังพบว่า มคีวามไม่แนน่อนระหว่างผูน้ าแบบ

ประชาธิปไตยนิยมกับผูน้ าแบบอ านาจนยิม กล่าวคือ ในบางครัง้ผูน้ าแบบอ านาจนยิมได้

ก่อใหเ้กิดผลงานสูงกว่าหรอืเท่ากันกับผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม เว้นแตเ่รื่องความ 
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พึงพอใจซึ่งมักจะเกิดขึ้นกับผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยมเป็นประจ ามากกว่า จงึก่อใหเ้กิด 

ความคลุมเครือและตอบค าถามได้ไม่ชัดเจนนัก 

 ต่อมาได้มกีารพัฒนาเส้นความตอ่เนื่อง (continuum) ของพฤติกรรม

ผูน้ าจากขั้วแบบอ านาจนยิมทางซ้ายมือ ไปหาขั้วแบบประชาธิปไตยนิยมทางขวามือจาก

แนวคิดนี้ ท าให้ตอบได้ว่าพฤติกรรมผูน้ าแบบใดจะใช้ได้ดีที่สุด จึงอยู่ที่การพิจารณาที่ตัว

ผูน้ า ผู้ใต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ วา่ตัวผูน้ าเองเป็นอย่างไร สะดวกจะใช้ระดับใด  

ตัวผูใ้ต้บังคับบัญชาเองเป็นอย่างไร มคีวามพร้อมและรับผดิชอบเพียงใด และสถานการณ์

เป็นอย่างไรอยู่ในสภาวะกดดันหรอืไม่เป็นต้น อย่างไรก็ตามก็มีขอ้เสนอแนะว่า ผู้บริหาร

ใหม่ควรมพีฤติกรรมผูน้ าที่ยืดหยุ่นตามสถานการณ์ ในระยะเริ่มแรกแล้วค่อยมุ่งไปหาแบบ

ประชาธิปไตยนิยมหรือแบบยึดถือผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลางให้มากขึ้นในระยะหลัง 

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพในการตัดสินใจ การท างานเป็นทีม ขวัญก าลังใจที่

ดีและมีการพัฒนา สอดคล้องกับ จินตนา ศรีสารคาม (2554, หนา้ 37) ได้สรุปว่า ภาวะ

ผูน้ าส่วนใหญ่ ได้เปลี่ยนความสนใจจากการศกึษาคุณลักษณะของผูน้ าไปเป็นพฤติกรรม

ของผู้น าหรือภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม หมายถึงต้องมกีารผสมผสานกันของคุณลักษณะและ

ทักษะเข้าไปด้วย (ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ) ที่ผู้น าใช้ในการมปีฏิสัมพันธ์กับผูต้าม โดยมี

พัฒนาการของทฤษฎีในกลุ่มตา่งๆ ดังนี้ 1) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา     

2) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 3) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอ 4) การศกึษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin5) ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ าของ 

Robert Blake and Jane Mouton 6) ทฤษฎีการให้รางวัลและการลงโทษ 

    1.6.2.1 การศกึษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 

 ผลการศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa University)  

ได้ศึกษาและแบ่งผู้น าออกเป็น 3 รูปแบบ คอื   

 1) ผูน้ าแบบอ านาจนยิม (autocratic) เป็นแบบที่ผู้น ามี

พฤติกรรมให้มีการตัดสินใจเอง ก าหนดวิธีการท างานใหท้ า ให้ทราบจุดหมายการท างานที

ละขัน้ตอนเน้นการควบคุม 

 2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตยนิยม (democratic) ซึ่งผูน้ ามี

พฤติกรรมให้มีการตัดสินใจโดนกลุ่ม ให้ก าหนดวิธีการท างานกันเอง ให้ทราบจุดหมายการ

ท างานโดยรวม เน้นการให้ค าแนะน าปรึกษา 

 3) ผูน้ าแบบอิสรเสรีนยิม (laissez-faire) ซึ่งปล่อยใหผู้ป้ฏิบัติมี 
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เสรีภาพในการท างานอย่างสมบูรณ์ เพียงแต่จัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นให้และคอยตอบ 

ค าตอบค าถามข้อสงสัย หลีกเลี่ยงความเกี่ยวข้อง 

ผลของการศกึษาสรุปได้ว่า ในรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 3 แบบ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะชอบผูน้ าแบบประชาธิปไตยมากที่สุด ผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบผู้น าแบบ

เสรีนิยมมากกว่าเผด็จการ ผูน้ าแบบเผด็จการจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมก้าวร้าว เมื่อลักษณะ

ผูน้ าเปลี่ยนจากแบบเผด็จการมาเป็นเสรีนยิม และผลผลิตภายใต้ผูน้ าเผด็จการจะสูงกว่า

ผลผลิตภายใต้ผูน้ าแบบประชาธิปไตยเล็กน้อย และผูน้ าแบบเสรีนิยมจะได้ผลผลิตต่ าสุด 

พฤติกรรมผู้น าตามการศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ทั้ง 3 รูปแบบ สามารถน ามา

ประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ได้ ขึน้อยู่กับภาวะผู้น า บริบท สิ่งแวดล้อม และสามารถเลือกใช้

แบบพฤติกรรมได้ให้เหมาะสมกับงานของ องค์การ ก็จะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมาย และ

ประสิทธิผลที่ดแีก่องคก์ารได้ 

    1.6.2.2 การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

 ผลการศกึษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan  University) 

นักวิชาการท าการศกึษารูปแบบพฤติกรรมของผู้น า หรือผูจ้ัดการที่มีผู้ใต้บังคับบัญชา โดย

สามารถแบ่งพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) พฤติกรรมมุง่คนหรอืพนักงาน 

(Employee Center Supervisors หรอื Human Relation Oriented) ผู้น าจะพยายามจัด

สภาพแวดล้อมของการท างานให้ส่งเสริมและสนับสนุนใหลู้กน้องมีความพึงพอใจ ผู้น าจะ

พยายามมอบหมายใหค้วามสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและ 2) พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรอื

เน้นงาน (Production Center Supervisors หรอื Task-Oriented) ผู้น าจะวางแผนตัดสินใจ 

มอบหมายงาน ก ากับ ควบคุมกิจกรรมและการกระท าของลูกน้องอย่างใกล้ชิด โดยเปิด

โอกาสใหลู้กน้องมีสว่นร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก 

    1.6.2.3 แบบภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ (Ohio State 

University leadership Style) โดย Halpin, Winer and Stogdill (cited in Hoy and Miskel, 

2001) เป็นการศกึษาที่พยายามจะก าหนดพฤติกรรมผู้น าที่ส าคัญขึน้ โดยใช้แบบวัด

พฤติกรรมผู้น าที่แตกต่างกันและศกึษาปัจจัยบางประการ เช่น การท างานเป็นทีมกับความ

พึงพอใจว่าอย่างไหนที่มปีระสิทธิผลมากที่สุด ในที่สุดก็ได้พฤติกรรมผูน้ า 2 รูปแบบ คอื     

1) แบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating structure) ซึ่งคล้ายกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน  

(Job-centered) คอืพฤติกรรมที่ผู้น าได้ก าหนดบทบาททั้งของตัวเอง และของผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยเฉพาะบทบาทในหน้าที่พื้นฐาน เช่น  
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การวางแผน การจัดองคก์าร การสั่งการ เป็นต้น ซึ่งได้เน้นเรื่องงานเป็นหลัก 2) แบบ 

มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) คล้ายกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนงาน (Employee-

centered) เป็นพฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการสรา้งความไว้วางใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชา เคารพ

ในความคิดเห็น มุง่ความเป็นมติร มีการตดิต่อสื่อสารสองทางและให้มสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจการแบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 2 รูปแบบดังกล่าว คล้ายคลึงกับผลการศึกษา 

วิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวาและมิชิแกน แตส่่วนที่แตกต่าง คือ ผลการศกึษาสองแห่งแรกได้

แบ่งพฤติกรรมผู้น าบนเส้นต่อเนื่อง แต่ผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ ได้แบ่ง

พฤติกรรมผู้น าออกเป็นอิสระจากกันเป็นสองมติิ โดยอธิบายว่าผู้น าคนหนึ่งอาจมี

พฤติกรรมสูงหรือต่ าในพฤติกรรมทั้งสอง หรอืสูงในพฤติกรรมหนึ่งแล้วต่ าในอีกพฤติกรรม

หนึ่ง หรอือยู่ในช่วงใดชว่งหนึ่งระหว่างพฤติกรรมทั้งสองก็ได้ 

     1) ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ าของ Robert Blake and Jane Mouton 

(1964) ผลการศกึษาได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าที่มุง่งานและมุ่งคน โดย 

Blake & Mouton ได้พัฒนา ตาข่ายภาวะผู้น าขึ้น คล้ายคลึงกับผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ       

แตต่าข่ายนี้สามารถจ าแนกภาวะผูน้ าออกไปถึง 81 รูปแบบ (9 X 9) มรีูปแบบ คอื 

รูปแบบ 1,9 การบริหารสโมสร (country club) มุ่งตอบสนอง

ความตอ้งการของสมาชิก เพื่อน าไปสู่ความสบายใจ ความเป็นมติร บรรยากาศที่ดี และ

ความสนุกในการท างาน 

รูปแบบ 1,1 การบริหารแบบไม่บริหาร (impoverished) ใชค้วาม

พยายามในการสนับสนุนสมาชิกเพื่อท างานใหไ้ด้ผลที่ต้องการอยู่ในระดับต่ า 

รูปแบบ 5,5 การบริหารทางสายกลาง (middle–of–the–road)        

มุ่งความพอดี ค านึงถึงความสมดุลระหว่างการปฏิบัติงานกับขวัญก าลังใจของสมาชิกใน

ระดับที่พึงพอใจ 

รูปแบบ 9,9 การบริหารเป็นทีม (team) เน้นความส าเร็จของ

งานมาจากความมีพันธะผูกพันของสมาชิก พึ่งพาซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุจุดหมายองค์การ 

และน าไปสู่ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจและการยอมรับ 

รูปแบบ 9,1 การบริหารใช้อ านาจและการเชื่อฟัง (authority –

compliance) ประสิทธิภาพในการท างานมาจากการจัดสภาพของงาน ที่ปัจจัยด้านมนุษย์

ได้รับความส าคัญในระดับต่ า  
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ภาพประกอบ 3 ตาข่ายภาวะผูน้ า 

 

จากภาพประกอบแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมผู้น าสามารถจะ

ตกตรงไหนของตาข่ายดังกล่าวก็ได้ แตพ่ฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์มากที่สุด คอื ตาข่ายที่ 

9,9 ซึ่งให้ความส าคัญสูงกับทั้งงานและทั้งคน แตก่ระนั้นก็ดีดังผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ

ที่วา่ พฤติกรรมในรูปแบบที่ สูง–สูง ทั้งสองด้านนี้เป็นไปได้ยาก Black & Mouton จงึให้

ข้อเสนอแนะว่าการแสดงพฤติกรรมผูน้ าให้มคีวามยืดหยุ่นขึน้อยู่กับวินจิฉัยคน (people) 

การผลิต (production) ในสถานการณ์หนึ่งๆ ซึ่งน า ไปสู่การศกึษาวิจัยภาวะผูน้ าตาม

สถานการณ์มากขึ้นในระยะต่อมา    

 1. การศกึษาพฤติกรรมผู้น าที่ผสมผสานแบบพฤติกรรม

ผูน้ าของ 2 มิติ คือ มุง่กิจสัมพันธ์และมุ่งมติรสัมพันธ์ แล้วก าหนดออกเป็น 4 ด้าน คือ  

1) แบบบูรณาการ เมื่อผูบ้ริหารเน้นความสนใจทั้งดา้นกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 2) แบบ

แบ่งแยก (Separated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 3) แบบ

อุทิศตน (Dedicated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ์โดยไม่ค านึงถึง

มิตรสัมพันธ์และ 4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตร

สัมพันธ์ โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์โดย Reddin ได้เน้นว่าพฤติกรรมของผูน้ าจะมีประสิทธิผล 
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หรอืไม่มปีระสิทธิผลนัน้ขึน้อยู่กับสถานการณ ์และในแต่ละสถานการณ์นั้นมีองคป์ระกอบ 

ที่ส าคัญอยู่ 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์การ ผูบ้ังคับบัญชา (ผูน้ า) เพื่อน

ร่วมงาน ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา (พนักงานหรือผูต้าม) 

 2. ทฤษฎีการให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and 

Punishment Theory) เป็นแนวคิดที่ผู้น าให้รางวัล (Reward) และการลงโทษ (Punishment) 

ทฤษฎีนีส้ร้างสิ่งจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในสิ่งที่เขาตอ้งการ โดยที่

ผูบ้ังคับบัญชาจะเลือกใช้พฤติกรรม 4 ประเภท ดังตอ่ไปนี ้1) การให้รางวัลเมื่อผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาท างานดี เพื่อแสดงว่าผูน้ าจะรับรู้ผลและชื่นชมในงานของผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ต้องการให้เขาแสดงพฤติกรรมแบบนั้นอกี โดยการให้รางวัลทั้งโดยตรงหรือโดยอ้อมเป็น

การตอบแทน เพื่อให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารับรู้ ชื่นชม และมีก าลังใจในการท างาน 2) การ

ลงโทษเมื่ผู้ใต้บังคับบัญชาท าผดิ เพื่อแสดงว่าผู้น ารับทราบและไม่พอใจ เมื่อผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาไม่ตั้งใจท างานหรอืท างานไม่ได้ผลดีเท่าที่ควร โดยไม่ต้องให้เกิดพฤติกรรมเช่นนั้นอีก 

เนื่องจากการลงโทษจะมีผลต่อจิตใจของบุคคล ผู้น าจึงควรมีมาตรการลงโทษที่ยุติธรรม

และเป็นขั้นตอน เช่น วา่กล่าวตักเตือน การบันทึกผลงาน หรอืการลงโทษทางวินัย เป็นต้น 

3) การให้รางวัลโดยไม่ค านึงถึงผลงาน ผูน้ าจะให้รางวัลแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นอย่างไร 

เนื่องจากเขาเป็นพรรคพวกหรอืผูส้นับสนุนของผูน้ าหรืออาจจะให้รางวัลร่วมกับทุกๆ คนใน

กลุ่มและ  4) การลงโทษโดยไม่ค านึงถึงผลงาน ผูน้ าจะลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยไม่ค านึง

ว่าการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นอย่างไร 

 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ ์(Contingency  

Leadership Theory Paradigm) เนื่องจากการศกึษาวิจัยภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะและเชิง

พฤติกรรมในระยะที่ผ่านมา มุง่หาแบบภาวะผูน้ าที่ดทีี่สุด ที่สามารถน าไปใช้ได้ทุก

สถานการณ์ เพื่อให้เป็นทฤษฎีที่สามารถศกึษาหารูปแบบพฤติกรรมผู้น า เพื่อน าไปใช้ใหไ้ด้

ทั่วไปกับทุกสถานการณ ์ดังนั้นในช่วงปลายทศวรรษ 1960 ที่ผ่านมาต่างได้พบว่า ไม่มีแบบ

ภาวะผูน้ าที่ดทีี่สุดที่สามารถน าไปใช้ได้ทุกสถานการณไ์ด้ นักวิจัยส่วนใหญ่จึงหันมาสนใจ

ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์องผูน้ าหรอืผูต้าม หรอืสภาพแวดล้อม โดยตั้งค าถามว่า

คุณลักษณะใดหรอืพฤติกรรมใดที่มผีลตอ่การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลในสถานการณ์ที่

ก าหนด การวิจัยในกลุ่มนี้จะให้ความส าคัญกับปัจจัยเชิงสถานการณ์ (Situational factor) 

ขึน้มา เช่น ลักษณะงานที่ท า สภาพแวดล้อมภายนอก และคุณลักษณะของผู้ตามโดยมีตัว

แบบ (model) ภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ ดังนี้ จินตนา ศรสีารคาม (2554, หนา้ 38 - 40)  
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  3.1 ตัวแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (contingency   

leadership model) เป็นตัวแบบที่ได้รับการพัฒนาขึน้โดยมีแบบภาวะผูน้ ามีสองแบบ คอื  

แบบมุ่งสัมพันธ์และแบบมุ่งงาน (Relationship–Oriented & Task–Oriented) โดยใช้เครื่องมอื

วัดลักษณะเชงิบุคลิกภาพ (Personality Traits) ที่เรียกวา่ “the least–preferred coworker 

(LPC) scales” เครื่องมือนีป้ระกอบด้วยค าคุณศัพท์บนขั้วสองขั้ว ใช้ถามผู้น าว่า “บุคคลที่

ท่านท างานด้วยได้ดีน้อยที่สุดเป็นคนอย่างไร” โดยท าเครื่องหมายบนตัวเลข 1 – 8 ในแตล่ะ

ชุดถ้าสถานการณ์ (คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผู้ตามด ีลักษณะงานมคีวามชัดเจน

และมีอ านาจหน้าที่มสีูง) สามารถลงตัวกันได้กับแบบภาวะผู้น ามุ่งคนแลว้ ก็จะก่อให้ผลการ

ปฏิบัติงานได้สูงสุด แต่หากไม่ลงตัวกันได้ก็จะท าให้ไม่มีประสิทธิผล ซึ่งในการใช้ภาวะผู้น า

ตามสถานการณ์นี ้Fiedler ได้ให้ขอ้เสนอแนะให้มกีารเปลี่ยนแปลงในด้านสถานการณ์ 

(Situation) มากกว่าที่จะใหเ้ปลี่ยนแปลงที่แบบภาวะผูน้ า เช่น ปรับสภาพความสัมพันธ์สว่น

บุคคลใหด้ีขึ้น ก าหนดลักษณะงานให้ชัดเจนยิ่งขึน้ และเพิ่มอ านาจหน้าที่ให้มากขึ้นเป็นต้น 

อย่างไรก็ตามก็มีนักวิจัยหลายท่านได้ใหท้ัศนะในทางตรงกันข้ามว่าน่าจะมีการเปลี่ยนแปลง

ในแบบภาวะผูน้ ามากกว่าจะเปลี่ยนแปลงที่สถานการณ์ ทฤษฎีนีพ้ยายามที่จะชีใ้ห้เห็นว่า

สถานการณ์แบบไหนที่ผู้น าสามารถจะกระท าได้ดทีี่สุด  

  ผูน้ าที่ตอบค าถามไปในทางลบจะมีภาวะผูน้ าเป็น แบบมุ่งงาน ส่วนผูท้ี่ตอบ

ไปในทางบวกจะมีภาวะผูน้ าเป็น แบบมุ่งสัมพันธ์ อย่างไรก็ตามเนื่องจากลักษณะเชิง

บุคลิกภาพ (Personality traits) เป็นสิ่งที่ค่อนขา้งตายตัวยากที่จะเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

แนวคิดเบือ้งหลังก็คือจะต้องน าเอาลักษณะเชิงบุคลิกภาพที่วัดได้นีไ้ปจับคู่ (Matching) กับ

ปัจจัยด้านสถานการณ์ เพื่อระบุรูปแบบภาวะผูน้ าที่จะประสบผลส าเร็จในสถานการณ์

หนึ่งๆ ได้โดยปัจจัยด้านสถานการณม์ี 3 ลักษณะคือ สถานการณค์วามสัมพันธ์ระหว่าง

สมาชิกกับผูน้ า (Leader–member relations) ซึ่งผู้น าต้องพิจารณาว่า “สมาชิกในกลุ่มจะท า

ตามที่ฉันบอกหรือไม่ เช่ือถือได้หรอืไม่ พวกเขาจะสนับสนุนฉันหรือไม่ สถานการณ์

โครงสรา้งของงาน (Task Structure) ผู้น าต้องพิจารณาว่า “ฉันรู้สิ่งที่ฉันจะท าดีเพียงใด 

จะท าอย่างไร” และสถานการณ์อ านาจในต าแหน่ง (position power) ผู้น าต้องพิจารณาว่า 

“ฉันมีอ านาจและนายใหญ่จะสนับสนุนฉันเพียงใดในการท างานกับสมาชิกในองค์การ” 

หากค าตอบที่ได้เป็นไปในทางบวก ก็แสดงว่าผู้น านั้นจะมีความชอบหรอืสามารถจะควบคุม

สถานการณ์นั้นได้ หากค าตอบเป็นไปในทางลบก็จะมีลักษณะตรงกันข้าม 

  3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิปทัสถาน ตัวแบบภาวะผูน้ า 
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เชงิปทัสถาน (normative leadership model) เป็นรูปแบบที่จะช่วยใหผู้้น าสามารถประเมิน 

ปัจจัยด้านสถานการณท์ี่ส าคัญที่สง่ผลต่อการแสดงพฤติกรรมวา่ เขาควรจะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นรว่มในการตัดสินใจด้วยมากน้อยเพียงใด รูปแบบนี้

ประกอบด้วยวิธีการตัดสินใจ 5 วิธี ดังนี้ 

3.2.1 ผูน้ าแก้ปัญหาหรือตัดสินใจด้วยตัวเอง โดยใช้

ข้อมูลเท่าที่หามาได้ 

3.2.2 ผูน้ าได้รับข้อมูลที่ส าคัญจากผูใ้ต้บังคับบัญชา 

แล้วใชป้ระกอบการตัดสินใจ อาจจะบอกหรือไม่บอกเกี่ยวกับปัญหาหรอืการตัดสินใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบ 

3.2.3 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่เกี่ยวข้องมีสว่นรว่มใน

การให้ขอ้คิดเห็นเป็นรายคน ไม่จัดเป็นกลุ่ม แล้วท าการตัดสินใจเอง โดยการตัดสินใจนั้น

อาจน าข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชามาใช้หรอืไม่ใช้ก็ได้ 

3.2.4 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มแบบเป็นทีม 

เมื่อได้รับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแล้ว ก็ตัดสินใจแก้ปัญหาเอง โดยอาจใชห้รอืไม่ใช้

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพวกเขา 

3.2.5 ผูน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มแบบเป็นทีม 

ร่วมวิเคราะหป์ัญหาประเมินทางเลอืกและเลือกทางเลือก ผูน้ ามีบทบาทเป็นเหมอืนกับ

ประธานหรือผู้ประสานงาน เพื่อให้มกีารอภิปรายร่วมกัน โดยอาจจะเสนอความคิดเห็นแต่

ไม่กดดัน ใหย้อมรับและผูน้ าเต็มใจที่จะยอมรับและน าเอาทางเลือกที่ได้จากกลุ่มไปปฏิบัติ 

รูปแบบการตัดสินใจดังกล่าว เห็นได้ว่า เริ่มจากการตัดสินใจด้วยตนเองไปหาการตัดสินใจ

โดยกลุ่ม ซึ่งการที่จะช่วยให้ผูน้ าก าหนดวิธีที่จะใช้กับสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่งนัน้

ต้องอาศัยค าถามที่เกี่ยวกับลักษณะของปัญหาและการตัดสินใจ 8 ค าถาม คอื 1) ระดับ

คุณภาพที่ตอ้งการจากการตัดสินใจ 2) ระดับความมีพันธะผูกพันที่ต้องการจากผู้ 

ปฏิบัติงาน 3) ระดับมากน้อยของสารสนเทศที่ผู้น ามีอยู่ 4) ระดับความชัดเจนของปัญหา  

5) ระดับความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจากการมพีันธะผูกพัน 6) ระดับความสอดคล้อง

กับจุดมุง่หมาย 7) ระดับความขัดแย้งการน าไปปฏิบัติจากการมพีันธะจากค าถาม ดังนี้ 

แนวทางแก้ปัญหาที่จะช่วยใหข้องผู้ปฏิบัติงาน และ 8) ระดับความมากน้อยของสารสนเทศ

ที่ผู้ปฏิบัติงานไปได้ในบรรลุจุดหมายส าคัญแค่ไหนจากการตัดสินใจนี้ 

1. ความมีพันธะผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชาส าคัญแค่ 
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ไหนจากการตัดสินใจนี้ 

2. ท่านมขี้อมูลเพียงพอหรอืไม่ที่จะท าให้การตัดสินใจ 

มีคุณภาพ 

3. ปัญหามีความชัดเจนหรือไม่ ปัจจุบันเป็นอย่างไร

ต้องการไปที่ไหนและท าอย่างไรจงึจะไปถึงที่นั่นได้ 

4. ถ้าท่านต้องตัดสินใจเอง มีเหตุผลเพียงพอที่จะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีพันธะผูกพันกับการตัดสินใจนั้นหรอืไม่ 

5. ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุ

จุดหมายขององค์การหรอืไม่ 

6. มีความขัดแย้งกันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่ใน

ทางเลือกที่จะเลือกนั้น 

7. ผู้ใต้บังคับบัญชามีข้อมูลเพียงพอหรอืไม่ ที่จะท าให้

การตัดสินใจมคีุณภาพ 

3.3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situation leadership 

theory) การพัฒนาทฤษฎีนีใ้นระยะแรกเรียกว่า ทฤษฎีวงจรชีวิตของภาวะผูน้ า (Life–cycle 

theory of leadership) ได้แบ่งพฤติกรรมออกเป็นสองมิติเชน่เดียวกับการศกึษาวิจัยที่รัฐ

โอไฮโอ คอืพฤติกรรมมุง่งาน (Task behavior) ซึ่งผู้น าจะให้บุคคลหรอืกลุ่มได้ท าหน้าที่และ

มีความรับผดิชอบในงานว่า จะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเมื่อไร และท าที่ไหน เป็นต้น และ

พฤติกรรมมุง่สัมพันธ์ (relationship behavior) ซึ่งผู้น าจะใช้การติดตอ่สื่อสารแบบสองทาง

หรอืมากกว่า พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับสถานการณ์ใด พิจารณาจากความพร้อม 

(readiness) ของผูใ้ต้บังคับบัญชาใน 2 ด้านคือ ดา้นความสามารถ (ability) ดูจากความรู้ 

ทักษะและประสบการณ์ที่จ าเป็นส าหรับงาน ดา้นความเต็มใจ (willingness) ที่จะท าให้งาน

ส าเร็จ ดูจากความเชื่อมั่น ความมีพันธะผูกพันและแรงจูงใจที่จะท างานนั้น ความพร้อม

เหล่านีจ้ะแบ่งได้ 4 ระดับที่ตอ่เนื่องกันคือ ระดับต่ า (R1) ระดับต่ าถึงปานกลาง (R2) ระดับ

ปานกลางถึงสูง (R3) และระดับสูง (R4) ในแต่ละระดับมีเส้นโค้งตัดผ่าน ซึ่งจะชีใ้ห้เห็นว่า

พฤติกรรมใดจะเหมาะสมกับความพรอ้มระดับใด เป็นภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. แบบก ากับ (Telling) ตอ้งก าหนดสิ่งที่จะท าและวิธีการ

ด าเนนิงานให้ก ากับและควบคุมอย่างใกล้ชิด ใช้ในสถานการณท์ี่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

พร้อมต่ า ไม่มคีวามสามารถ ไม่เต็มใจหรือจะมีความเสี่ยงเกินไปถ้าใหร้ับผิดชอบงานนั้น 
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2. แบบขายความคิด (Selling) อธิบายถึงสิ่งที่จะท าและ 

ให้โอกาสในการท าความเข้าใจในงานที่จะท านั้น ใช้ในสถานการณท์ี่ผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่มี

ความสามารถแตม่ีความเต็มใจหรอืมีความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

3. แบบมีสว่นร่วม (Participating) เน้นการตดิต่อสื่อสาร

สองทางและความรว่มมอื ใช้ในสถานการณ์ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถที่จะ

รับผิดชอบงานแต่ไม่มีความเต็มใจหรอืมีความเสี่ยงเกินไปที่จะให้ท างานนั้น 

4. แบบมอบอ านาจ (Delegating) ให้ความเป็นอิสระใน

การท างานมากใช้กับสถานการณท์ี่ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถ มคีวามเต็มใจหรอื

ความมั่นใจที่จะท างานนั้น 

 
ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 

 

3.3.1 ทฤษฎีเส้นทางและจุดหมาย (path – goal theory) 

ตัวแบบภาวะผูน้ าเส้นทางและจุดหมาย เริ่มจากความพยายามที่จะอธิบายถึงประเด็นข้อ

โต้แย้งจากผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอ โดยเฉพาะในประเด็นที่พบว่า ในบางครั้งพฤติกรรมที่

มุ่งงานได้ส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิตได้มากกว่าพฤติกรรมที่มุ่งคน ทฤษฎีนีอ้าศัยทฤษฎีความ

คาดหวัง (expectancy theory) ใน 3 องค์ประกอบ คอื EP expectancy, PO expectancy 

และ Valence มาใช้เพื่ออธิบายว่าพฤติกรรมของผูน้ ามีอิทธิพลต่อการจูงใจและต่อความ 
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พึงพอใจในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างไร โดยมีพฤติกรรม 4 รูปแบบดังนี้คอื 

3.3.1.1 พฤติกรรมเชิงชีน้ า (directive) ให้ผู้ใต้บังคับ 

บัญชาทราบถึงสิ่งที่จะท า ก าหนดแนวปฏิบัติให้มีตารางการท างาน และมาตรฐานการ

ประเมินผลงานคล้ายกับพฤติกรรมการมุ่งงานหรือมุ่งโครงสรา้งงาน 

3.3.1.2 พฤติกรรมเชิงสนับสนุน (supportive) 

ค านงึถึงฐานะ ความเป็นอยู่และความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้งานน่าสนใจ         

มีมิตรภาพคล้ายกับพฤติกรรมมุง่สัมพันธ์ 

3.3.1.3 พฤติกรรมแบบมีสว่นรว่ม (participative)           

มีการปรึกษาหารอืซึ่งกันและกัน ขอความเห็น ข้อเสนอแนะ และน าความเห็นมา

ประกอบการตัดสินใจ 

3.3.1.4 พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ 

(achievement oriented) ก าหนดจุดหมายที่ท้าทายคาดหวังให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน

สูงสุด และน าพาสูค่วามเชื่อมั่นในตนเองสูง  

ซึ่งการเลือกใช้แบบภาวะผูน้ าใด ขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ 2 ด้าน คอื ด้านผู้ปฏิบัติงานว่ามีบุคลิกภาพ ทักษะ ความสามารถ และความ

ต้องการเป็นอย่างไร และด้านสภาพแวดล้อมว่ามีลักษณะงาน ทีมงาน และระบบอ านาจ

แบบทางการขององค์การเป็นอย่างไร 

3.3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าบนเส้นทางต่อเนื่อง (Leadership 

continuum Model) เป็นทฤษฎีที่ก าหนดแบบภาวะผูน้ าบนเส้นตอ่เนื่องสองแบบ จากแบบ

ภาวะผูน้ ามุ่งผู้บังคับบัญชา (boss centered) สูมุ่่งปฏิบัติงาน (Subordinate  centered) โดย

ระหว่างสองแบบหลักนี้จะประกอบด้วย 7 แบบย่อย ซึ่งจ าแนกตามวิธีการและบุคคลที่ท า

การตัดสินใจ ดังนัน้การที่จะพิจารณาว่าผูน้ ามีแบบภาวะผูน้ าใด ผู้ตามมีความชอบในภาวะ

ผูน้ าแบบใดหรอืประสบการณ์ใด (เช่น โครงสร้าง บรรยากาศ เป้าหมาย เทคโนโลยี เป็น

ต้น) มสีภาพเป็นเชน่ไร  ก็พิจารณาได้จากแบบภาวะผูน้ า 7 แบบย่อยนั้น  

 4. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership 

Theory Paradigm) 

 ตั้งแตก่ลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยน

ไปสู่กระบวนทัศนเ์ชงิบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิง

พฤติกรรมและทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงการมอีิทธิพลต่อความสัมพันธ์ 
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ระหว่างผู้น าและผูต้ามที่มีประสิทธิผล เช่น นักวิจัยพยายามที่จะศึกษาว่าท าไมผูต้ามของ 

ผูน้ าบางคนจึงอุทิศตนให้กับงาน และความส าเร็จของกลุ่มและองค์การในระดับสูง หรอื

ศกึษาคุณลักษณะและพฤติกรรมผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม 

หรอืศกึษาว่าท าไมพฤติกรรมเดียวกันของผู้น าอาจจะส่งผลต่อผูต้ามแตกต่างกันใน

สถานการณท์ี่แตกต่างกัน เป็นต้น 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการที่ส าคัญมี 3 ทฤษฎี คือ 

 1. ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี 

 2. ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง 

 3. ภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ 

ทั้งสามทฤษฎีนีม้ีค าอธิบายร่วมกันหลายประเด็น  

จนนักวิชาการบางท่านใช้ค าทั้งสามค านีใ้นความหมายเดียวกันหรอืทดแทนกันได้ แต่ก็มี

นักวิชาการบางท่านได้พยายามแยกแยะชีใ้ห้เห็นประเด็นที่มีความแตกต่างกันดังนี้ 

4.1 ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ี(charismatic leadership) 

เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง ในทัศนคติและ

ข้อตกลงเบือ้งตน้ของสมาชิกในองค์การและการสร้างความมีพันธะผูกพันกับวัตถุประสงค์

ขององค์การ โดยเฉพาะในสภาวะวกิฤติ โดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผู้น าในด้าน

ต่างๆ เช่น ความเป็นผู้มีวสิัยทัศน ์การมีทักษะในการสื่อสารที่ด ีความมั่นใจในตนเอง ความ

เชื่อมั่นในหลักคุณธรรม ความสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความเชื่อถือ กล้าเสี่ยง  

มีพลังต่ืนตัวและมุ่งก่อใหเ้กิดการกระท า แสดงอ านาจเชิงสัมพันธ์มั่นคงในวิสัยทัศน์และ

ยุทธศาสตร ์แม้อยู่ในสภาวะเพลี่ยงพล้ าให้อ านาจผูอ้ื่นประชาสัมพันธ์ตนเอง เป็นต้น 

อย่างไรก็ตามมขี้อเตอืนใจว่า การแสดงภาวะผูน้ าตามทฤษฎีนีม้ีลักษณะเป็นดาบสองคม 

ผูน้ าจะต้องมุง่ใหเ้ป็นไปในทางบวก ตอบสนองตอ่อุดมการณ์และผลประโยชน์ขององค์การ

หรอืส่วนรวม (socialized charismatic) ไม่มุ่งการตอบสนองตอ่ความตอ้งการหรอื

ผลประโยชน์ส่วนตน (personalized charismatic) 

4.2 ภาวะผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง (transformational    

leadership) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จ หรอืท าแล้ว

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ  มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลักษณะของ

ผูน้ า เพื่อให้เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิรยิาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า

แหง่การเปลี่ยนแปลงนีค้ือการมุง่ให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (change 
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oriented) โดยกระตุน้ให้ผูต้ามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหาและการรว่มก าหนด

วิสัยทัศนใ์ห้เกิดสิ่งใหม่ๆ ในองค์การ จากค าอธิบายดังกล่าวนักวิชาการบางท่านได้กล่าวว่า   

ทฤษฎีภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงก้าวล้ าน าทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิศรัทธาบารมไีปก้าว

หนึ่ง เพราะเน้นก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างจรงิจัง และภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมใีน

บางกรณีก็เป็นไปเพื่อมุง่ประโยชนส์่วนตน นอกจากนั้นภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลงยัง

เกิดขึ้นได้กับบุคคลในทุกระดับขององค์การ แต่ภาวะผู้น าเชงิศรัทธาบารมอีาจมีได้จ ากัด

เพราะส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นในสภาวะวิกฤติ ส าหรับคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ าแห่งการ

เปลี่ยนแปลง เชน่ เป็นตัวการการเปลี่ยนแปลง (change agent) มวีิสัยทัศนแ์ละแนว่แนท่ี่จะ

ท าให้บรรลุผลกล้าเสี่ยงแต่ด้วยการไตร่ตรอง สามารถสร้างค่านิยมหลักเพื่อชีน้ าพฤติกรรม

แหง่ตน มคีวามสามารถทางสตปิัญญา เคารพในความสามารถของบุคคลอื่น มคีวาม

ยืดหยุ่นเปิดกว้างตอ่การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ 

4.3 ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ (strategic leadership) เป็น

ทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทางองค์การ การสร้างทางเลือกและการน าไปสู่

การปฏิบัติ ผู้น าตามทฤษฎีนีจ้ะเชื่อว่า การที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การนั้นไมใ่ช่

จะอาศัยโชคช่วยแตจ่ะ ต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง  

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ การคาดการณ์ถึงอนาคตขององคก์ารในระยะยาว และ

การพัฒนายุทธศาสตรเ์พื่อมุ่งไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น 

สรุปได้วา่ ทั้งสามทฤษฎีนีม้ีค าอธิบายร่วมกันหลายประเด็น  

จนนักวิชาการบางท่านใช้ค าทั้งสามค านีใ้นความหมายเดียวกัน หรอืทดแทนกันได้และดู

เหมอืนว่า ค าว่า “ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง” จะเป็นค าที่นยิมใช้กันมากกว่า เพราะมี

ความครอบคลุมถึงทฤษฎีทั้งสามนั้นด้วยและได้มผีูน้ าเอาค าว่า “ภาวะผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลง” (transformational leader) ไปเปรียบเทียบกับค าวา่ “ภาวะผู้น าแหง่การ

จัดการ” (transactional leader) เพื่อจะช่วยใหเ้ข้าใจในนิยามของค าว่า “ภาวะผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลง” (transformational leader) ที่ชัดเจน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไป

ประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสม ดังนั้นค าว่า “ผูน้ า” อาจแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ที่แตกต่างกัน คอื 

1) ผู้น าแห่งการจัดการ หมายถึง ผู้น าที่จูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานใน “ระดับที่

คาดหวังปกติ” ให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบในงาน ความชัดเจนในจุดหมายการท างาน 

ความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุจุดหมาย ให้เข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างความ

ต้องการและรางวัลที่จะได้รับการตอบสนองกับการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 2) ผู้น าแห่ง
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การเปลี่ยนแปลง เป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน “เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ” มุ่งไปที่

ภารกิจงานอย่างกว้างๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึน้ภายในตน มุ่งการบรรลุความตอ้งการใน

ระดับสูง เช่น ความส าเร็จของงานมากกว่าความต้องการในระดับต่ า เช่น ความปลอดภัย

หรอืความมั่นคง และท าให้พวกเขามคีวามมั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้

บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินปกตินั้น ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงนีไ้ม่ได้มาแทนที่

ภาวะผูน้ าแห่งการจัดการ แต่จะช่วยเสริมหรือก่อให้เกิดผลที่เพิ่มขึ้น (add – on effect) จาก

ภาวะผูน้ าแห่งการจัดการ กล่าวอีกนัยหนึ่ง การที่ผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงจะประสบ

ความส าเร็จ จ าเป็นต้องอาศัยทักษะภาวะผูน้ าแห่งการจัดการเป็นพืน้ฐานด้วย  

หากพิจารณาจากนิยามที่ว่า ผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง เป็นผู้จูงใจ

ให้บุคคลปฏิบัติงานใน “ระดับเกินกว่าความคาดหวังตามปกติ” เป็นการเสริมหรอืก่อให้เกิด

ผลที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารในระดับปกติของความเป็นผู้น าแห่งการจัดการนัน้ หาก

พิจารณาย้อนหลังไปถึงทฤษฎีทางการบริหารที่กล่าวถึงในตอนต้น โดยเฉพาะทฤษฎีทัศนะ

ร่วมสมัย เช่น ทฤษฎีเชิงระบบ ทฤษฎีการบริหารเน้นวัตถุประสงค์ ทฤษฎีความซับซ้อน 

ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพโดยรวม ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพแบบก้าวกระโดด ด้วยวิธีการ 

six sigma ทฤษฎีการบริหารโรงเรยีนเป็นฐาน ทฤษฎี Balanced scorecard ทฤษฎีระบบ

งบประมาณแบบเน้นผลงานเชงิยุทธศาสตร์ และทฤษฎีการบริหารแบบ CEO ภาครัฐ  

จะเห็นได้ว่า จุดร่วมประการหนึ่งของทฤษฎีการบริหารเหล่านั้นกับทฤษฎีภาวะผู้น า คอื 

การมุง่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยผูน้ าแหง่การเปลี่ยนที่มวีิสัยทัศน ์หรอืมี

จุดหมายระดับท้าทาย และมีความพยายามมุ่งมั่นที่จะใหบ้รรลุผลในวิสัยทัศน์ หรอื

จุดหมายนั้นสูงเกินกว่าระดับปกติ 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ เป็นการบูรณาการของ

แนวคิดก่อน พ.ศ. 2550 และหลัง พ.ศ. 2550 ดังนี้ 

 

ความหมายของกลยุทธ์ และการบรหิารกลยุทธ์ 

 ค าวา่ “กลยุทธ์” หรือ “strategy” เป็นค าศัพท์ที่มาจากภาษากรีกสองค า

รวมกันคือ “stratos” ซึ่งหมายถึง “กองทัพ” และ “legei” ซึ่งหมายถึง การน าหรอืผู้น า เมื่อ

รวมกันจึงหมายถึง เรื่องของการวางยุทธศาสตรก์ารบัญชาการรบ เพื่อน ากองทัพเข้า
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ท าลายล้างศัตรู โดยใช้บรรดาสรรพก าลัง ตลอดจนอุบายเล่หเ์หลี่ยมอันชาญฉลาดให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด (สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์, 2548, หน้า 407) 

 ในโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วปัจจุบันก่อให้เกิดแนวคิดจาก

การประกอบธุรกิจจากการเป็นผู้ด าเนินการเอง ไปสู่รูปแบบธุรกิจสมัยใหมท่ี่มขีนาดใหญ่ 

ซึ่งต้องใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม่มากขึ้น มีการใชแ้นวทางบริหารเชิงกลยุทธ์และ

ท าการวางแผนเชิงกลยุทธ์มาประยุกต์ใชเ้พื่อเพิ่มขีดความสามารถและเพื่อเป็นเครื่องมอืใน

การโต้ตอบกับสภาพการแข่งขันมากยิ่งขึน้และสอดคล้องกับผลกระทบที่เกิดขึน้จากการ

เปลี่ยนแปลง ทางเศรษฐกิจการเมอืง สังคม เช่น ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต

เกี่ยวกับตลาดลูกค้า คู่แข่งขัน และผูส้นับสนุนปัจจัยการผลติ ผูน้ าระดับสูง จ าเป็นต้อง

ปรับเปลี่ยนทิศทางวิธีการคดิ และการบริหารแบบใหม่ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ดังนัน้จงึมีการน าเอาเรื่องของกระบวนการบริหารงานโดยเฉพาะการน าเอากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติในองค์การ เช่น มีการจัดโครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี

สารสนเทศ ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการควบคุมและการประเมนิผลกลยุทธ์เข้ามาบูรณา

การรว่มกัน จนเป็นรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic management) โดยผูน้ า

ระดับสูงขององค์การซึ่งเป็นระดับกลยุทธ์ จะเป็นบุคคลที่ตอ้งมหีน้าที่รับผดิชอบโดยตรงตอ่

โครงการบริหารเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร ในทุกขั้นตอน 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์  

ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 3 ส่วนดังนี้ 

1. ขัน้การวางกลยุทธ์ (Strategic formulation) ได้แก่ 

- การพิจารณาวิสัยทัศน์ (Vision) และภารกิจ  (Mission) ของ

องค์การ 

- การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 

- การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกและเป็นสมรรถนะภายใน 

- การวิเคราะหแ์ละเลือกกลยุทธ์ 

2. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) ได้แก่ 

- การก าหนดเป้าหมายการด าเนนิงาน 

- การวางแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 

- การสนับสนุนกลยุทธ์ด้วยโครงสรา้งวัฒนธรรม บุคลากร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการท างาน 
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3. ขัน้การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control & 

evolution) ได้แก่ 

- การตรวจสอบผลการด าเนินงาน 

- การติดตามสถานการณ์และเงื่อนไขต่างๆ 

ระดับกลยุทธ์ขององคก์าร 

ส าหรับหน่วยงานที่มีขนาดเล็ก และด าเนินงานด้านใดด้านหนึ่งเพียงอย่าง

เดียว รูปแบบองค์ประกอบของกลยุทธ์ ประกอบด้วยกลยุทธ์ 2 ระดับคือ 

 1. กลยุทธ์ในระดับการมสี่วนรว่ม (Corporate Strategy) จะเป็น 

กลยุทธ์ที่คลอบคลุมภาพกว้างโดยรวมทั้งขององค์การ ที่เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับทิศทางและ

เจตจ านงขององค์การในอนาคต เพื่อให้แน่ใจว่าสิ่งที่ด าเนินการตอ่ไปนั้น เป็นสิ่งที่ถูกต้อง

เหมาะสมที่สุด (doing the right Things) 

 2. กลยุทธ์ในส่วนงาน (Functional Strategy) เป็นกลยทุธ์ที่เกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานในแตล่ะหน้าที่งาน เช่น การตลาด การเงิน งานบุคลากร การผลิต การวิจัย

และพัฒนาเป็นต้น เพื่อให้แน่ใจว่างานที่จะต้องท าในแต่ละสว่นนั้นเป็นไปอย่างถูกต้อง 

(Doing the things right) 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ขององค์กร 

ผูบ้ริหารในแต่ละระดับของหนว่ยงานหรอืองค์การต่างจ าเป็นต้องเข้ามามี

บทบาทเกี่ยวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การแทบทั้งสิน้โดยสามารถจะแบ่งภาวะ

ผูน้ าขององค์การได้ 2 ระดับได้แก่ 

 1. ภาวะผู้น าในระดับสูง (Uper-echelon Leadership) จะเป็นภาวะผูน้ า

ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การ ซึ่งเป็นบุคลที่มหีน้าที่รับผดิชอบโดยตรงในการวางแผน 

กลยุทธ์ เพื่อท าการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายรวมขององค์กร ตลอดจนปรัชญา 

วิสัยทัศน ์หลักการเป้าประสงค์ และพันธกิจขององค์การที่เกี่ยวกับการด าเนินงานต่างๆ 

ขององค์กรโดยรวมตลอดจนท าการตัดสินใจในการเลือกกลยุทธ์ และจัดสรรทรัพยากร

ระหว่างกลุ่มงานหรอืแผนกต่างๆ ให้มีความเหมาะสมด้วยเหตุนี้ผู้บริหารระดับสูง จึงมี

ขอบเขตความรับผดิชอบคลอบคลุมทั้งองค์การรวมนัน้เน้นการด าเนินการทั้งภายนอก

องค์การ ผูน้ าในระดับสูงจึงเป็นผู้น าที่มลีักษณะภาวะผู้น าแบบมหภาค (macro Leadership) 

นั่นคือมีบทบาทที่สง่ผลกระทบในวงกว้างตลอดทั้งองค์การ จึงเรียกภาวะผู้น าในระดับสูงนี้
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ว่า “ผูน้ าเชงิกลยุทธ์” (Strategic Leader) เพราะเป็นผู้ที่มีความสามารถในการคาดหมาย

เหตุการณใ์นอนาคตได้ดีเป็นผู้สร้างองค์การ ให้มีความสามารถในการยืดหยุ่นและปรับตัว

อยู่เสมอและมีมุมมองที่ยาวไกล ที่จะเป็นเป้าหมายในการน าทางให้แก่องค์การได้อย่าง

ชัดเจน 

 2. ภาวะผูน้ าในระดับจุลภาค (Micro Leadership) จะเป็นภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารระดับกลางและระดับต้นขององค์การ ซึ่งเป็นผู้ที่รับแผนกลยุทธ์จากฝ่ายบริหาร

ระดับสูง น าไปถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ เป็นผู้บริหารที่มีขอบเขตความรับผดิชอบต่องาน

เฉพาะด้าน ด้านงานด้านการผลิต ด้านการตลาด ด้านการเงนิ การพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 

ดังนัน้ผู้บริหารระดับนีจ้ะรับผดิชอบในการจัดวางกลยุทธ์เฉพาะด้าน และแผนปฏิบัติการ 

(operating or action plan) ของดา้นขึน้มารองรับแผนกลยุทธ์เมื่อสภาพแวดล้อม เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและแตกต่างไปจากการคาดการณ ์ผู้บริหารทุกระดับของ

องค์การจะต้องรว่มกันด าเนินการจัดท าแผนเฉพาะกิจ (Contingency plan) เพื่อรองรับ

สถานการณ์และแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้ที่เกิดขึน้ เพื่อเตรียมพร้อมจะตอบโต้สถานการณ์ที่

ไม่แนน่อนซึ่งอาจจะเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 

 

บทบาทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Role of Strategic Leaders) 

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะเป็นผู้รับผิดชอบในการสร้างและการเปลี่ยนแปลงปัจจัยที่

เป็นแรงกดดันต่อองค์การ ซึ่งม ี6 ประการที่ส่งผลกระทบต่อองค์การและบทบาทของภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ 1) วัฒนธรรม ซึ่งหมายถึงสมมติฐาน และความเชื่อต่างๆ ที่สมาชิก

องค์การยึดถือรว่มกัน 2) โครงสร้าง คอืการออกแบบองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นส่วนส าคัญ

ขององค์การ เช่น ระดับการรวมศูนย์อ านาจ ความเป็นระบบแบบทางการ การบูรณาการ

และขอบเขตของการควบคุม 3) สภาพแวดล้อม หมายถึงแรงกดดันทั้งหลายจากการ

เปลี่ยนแปลงภายนอก ที่มศีักยภาพพอที่จะส่งผลกระทบต่อองค์การ 4) เทคโนโลยีคอื

ปัจจัยที่อยู่ในกระบวนการแปรสภาพใหต้ัวป้อนทั้งหลายกลายไปเป็นผลผลติ โดยมี  

5) ภาวะผูน้ า ซึ่งประกอบด้วยผูบ้ริหารระดับสูง และระดับส่วนงานต่างๆ ที่เข้าไปรับผิดชอบ

ดูผลการด าเนินการ 6) การจัดวางกลยุทธ์ขององค์การ และผู้น าเชิงกลยุทธ์ยังมีหน้าที่ใน

การจูงใจใหพ้นักงานท าการตัดสินใจของตนเองสู่การปฏิบัติ จึงอาจกล่าวได้ว่าผูน้ าเชงิ 

กลยุทธ์จะมีบทบาทสองด้านคู่ขนานกัน คอื บทบาทแรกในฐานะเป็นผู้วางแผน ออกแบบ

หรอืก าหนดวิสัยทัศน ์และกลยุทธ์ใหแ้ก่องคก์าร ส่วนบทบาทที่สอง ในฐานะของผู้ที่น าเอา
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กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ดังนัน้จงึเป็นทั้งผูก้ าหนด (formulator) และผู้น าสู่การปฏิบัติ 

(Implementer) 

บทบาทที่ส าคัญของผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ก็คือ ในกรณีที่องค์การยังไม่ได้จัดท า

กลยุทธ์ หรอืหาแนวทางการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญและต้องการจะเปลี่ยนแปลงทิศทางใหม่

ด้านกลยุทธ์ ผู้น าจะต้องมีบทบาทความรับผดิชอบอย่างยิ่งตอ่องค์การ ก าหนดทิศทาง

ให้แก่องค์การ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าเป็นองค์การที่จัดตั้งอย่างเป็นระบบมานานมักจะมี

กลยุทธ์ในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จเรียบร้อยอยู่แล้ว ดังนั้นผู้น าอาจมบีทบาทส าคัญ

เพียงแต่เป็นผูน้ ากลยุทธ์ลงสู่กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 

ปัจจัยที่ก ากับการควบคุมต่อบทบาทของผู้น า มปีัจจัยบางประการที่ก ากับ

ควบคุมทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทของผู้น าแบ่งเป็น 2 ประเภทได้แก่ 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก กับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ดังนี้ 

1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก บทบาทของผู้น าเชงิกลยุทธ์ จะมีความ

โดดเด่นและมีความส าคัญยิ่งขึ้นเมื่อองค์การตกอยู่ในสภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอนและขาด

ความชัดเจน เช่น การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีขั้นสูง ดา้นโทรคมนาคม 

คอมพิวเตอร์ หรอืธุรกิจการบิน ซึ่งผู้บริหารระดับสูงจะต้องเฝ้าติดตามตรวจสอบ และ

ตีความสภาพแวดล้อมอย่างใกล้ชิด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง เพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจ

เชงิกลยุทธ์ ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับการเติบโตของตลาด และข้อจ ากัด

ต่างๆ ทางกฎหมายที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็วก็เป็นตัวก าหนดใหผู้น้ ามีขอบเขตการมีอทิธิพล

ของตนในการก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การน้อยลง และลดทางเลือกการตัดสินใจของ

ผูน้ าให้น้อยลงเพราะจ าเป็นต้องปฏิบัติตามกฎข้อบังคับที่เป็นข้อจ ากัดเหล่านั้น  

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน บทบาทของผู้น าเชงิกลยุทธ์จะโดดเด่น

เมื่อองค์การเผชิญกับสภาวะความไม่มั่นคงภายใน และความชัดเจนแน่นอนเกิดขึ้น สมาชิก

ขององค์การจะเกิดความรู้สึกสงสัยและขาดความมั่นใจต่อการตัดสินใจต่างๆ และต้องการ

พึ่งพาผู้น าในการช่วยตัดสินใจและก าหนดทิศทางให้ค าแนะน าต่างๆ มากขึ้นจึงอาจกล่าวได้

ว่าภาวะวิกฤตบทบาทของผู้น ามีผลกระทบต่อองค์การสูงขึ้นโดยเฉพาะผูน้ าที่แสดง

พฤติกรรม และคุณลักษณะภาวะผูน้ าโดยเสน่หา 

ปัจจัยขนาดและโครงสร้างขององค์การ ก็เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการท าให้การ

ใช้อ านาจ และอิทธิพลของผู้น าลดลงได้ ดังเช่น เมื่อองค์การมขีนาดใหญ่ขึ้นก็จะมีแนวโน้ม

ของการกระจายอ านาจในการตัดสินใจมากยิ่งขึ้น บทบาทของผู้น าระดับสูงในการตัดสินใจ 
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จะลดลง ในขณะที่องค์การขนาดเล็ก ผูน้ าจะสะท้อนเจตจ านงและวัฒนธรรมตลอดจน 

กลยุทธ์ของตนในการปฏิบัติตามภารกิจขององค์การได้อย่างชัดเจน 

ปัจจัยด้านอายุ หรอืระยะเวลาในการพัฒนาองค์การ ก็เป็นสาเหตุของการ

เกิดความไม่แนน่อนขึน้ทั้งภายในและภายนอกต่อองค์การ เช่น องค์การที่จัดตั้งขึ้นใหม ่และ

ยังอยู่ในระยะเวลาเริ่มแรกของการพัฒนา จะพบว่าแบบบุคลิกภาพแบบภาวะผู้น า และการ

ตัดสินใจของผูน้ าจะสะท้อนเป็นพืน้ฐานแทบทุกด้านขององค์การจนกลายเป็นวัฒนธรรม

ขององค์การนัน้ สิ่งที่เป็นกลยุทธ์โครงสรา้งขององค์การโครงสรา้งขององค์การจึงจะ

สะท้อนให้เห็นถึงความเชื่อ และแนวคิดของผูน้ าได้เป็นอย่างด ีแตเ่มื่อองค์การค่อยๆ ขยาย

หรอืเติบโตขึน้ ก็จะส่งผลให้อิทธิพลของผู้น าต่อองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การลดลงไป

และถูกแทนที่โดยวัฒนธรรมที่แขง้แข็งกว่า และก่อใหเ้กิดความหลากหลายมากขึ้น 

ปัจจัยที่ลดการใชอ้ านาจ และการมีอิทธิพลของผู้น าต่อองค์การ คือ การเข้า

มีอ านาจ หรอือิทธิพลที่เกิดจากการผนึกก าลังของคณะทีมผู้บริหารระดับสูง องค์การใดที่

ไม่มผีูบ้ริหารระดับสูง หรอืแม้จะมีแตก่็อยู่ในสภาพอ่อนแอ อ านาจและการใชอ้ิทธิพล

ทั้งหลายก็จะอยู่ในมือของผู้น าสูงสุดที่จะก่อใหเ้กิดผลกระทบใดๆ ขึน้ต่อองค์การได้มาก  

แตถ่้าองค์การใดที่บริหารจัดการโดยทีมผู้บริหารระดับสูงที่มีอ านาจมาก ทีมผูบ้ริหาร

ดังกล่าวก็จะไปลดความมอี านาจและการใช้อิทธิพลขององค์การของผูน้ าระดับสูงของ

องค์การลง ดังนั้น จึงมักจะพบว่าผูน้ าระดับสูงมแีนวโน้มที่จะคัดเลือกผู้มาเป็น

คณะกรรมการหรอืทีมงานจากบุคคลที่มลีักษณะคล้ายคลึงกับตน ทั้งเพราะมีความ

คาดหวังว่าคณะกรรมการบริหารระดับสูงที่คล้ายกับผูน้ ามากเพียงไร ก็ยิ่งจะส่งผลใหผู้น้ า

มีอ านาจสูงตามไปด้วย 

กล่าวโดยสรุปว่า องค์การที่ประสบความส าเร็จสูงในปัจจุบันนี ้มักจะเน้น

การคัดเลือกทีมบริการระดับสูงหรือคณะกรรมการอ านวยการโดยยึดหลักเกณฑ์การเลือก

จากบุคคลดีเด่นที่มวีิสัยทัศน์ และประสบการณ์ที่หลากหลายแตกต่างกัน เพราะความ

หลากหลายดังกล่าวเป็นปัจจัยส าคัญที่จะใหป้ระโยชน์สูงสุดแก่องค์การในการสร้างความ

แข็งแกร่งต่อการน าพาองค์การภายใต้บริบทโลกยุคโลกาภวิัตน์ได้ดี 

 

คุณลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในด้านบุคลิกภาพ

และคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าเชิงกลยุทธ์พบว่ามีคุณลักษณะเด่นส าคัญอยู่ 2 
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ประการที่เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับ

ระดับของการแสวงหาความท้าทาย กับระดับความตอ้งการที่จะมีอ านาจในการควบคุม 

ดังนี้ 

   1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าเชงิกลยุทธ์ด้านการแสวงหาความ 

ท้าทาย (challenge seeking) 

 เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่ประเมนิจากระดับ

ของความมากน้อยตามความเต็มใจที่จะเสี่ยงต่อการด าเนินการ เป็นการแสวงหาความ 

ท้าทายของผูน้ า โดยผูน้ าจะมุ่งตอ่กลยุทธ์สู่อนาคตกับการมุง่ด าเนินงานประจ าปัจจุบันมาก

น้อยต่างกัน และมักจะพบว่าผูน้ าที่มุง่จะแสวงหาความท้าทายสูง มักจะก าหนดกลยุทธ์ที่มี

ลักษณะความเสี่ยงสูง และมักจะพยายามรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในขณะที่ผู้น าซึ่งมรีะดับ

ของการแสวงหาความท้าทายต่ า มักจะไม่ชอบและปฏิเสธต่อความเสี่ยงทั้งหลายด้วยการ

ยึดติดกับแนวคิดและวิธีเดิมที่พิสูจน์วา่เคยได้ผลดีมาแล้ว เช่น การที่ผูน้ าก าหนดกลยุทธ์ใน

การออกผลิตภัณฑ์ของการออกสินคา้ตัวใหมเ่พื่อเพิ่มส่วนแบ่งของตลาดจะต้องยอมรับว่า 

สินค้าเป็นผลิตภัณฑ์ตัวใหม่ ดังกล่าวอาจเสี่ยงต่อความล้มเหลวสูงได้เชน่กัน 

 2. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าเชงิกลยุทธ์ด้านความตอ้งการที่มี

อ านาจในการควบคุม (Need of Control) 

 เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มคีวามตอ้งการจะมี

อ านาจในการควบคุม ดังนั้น จงึขึ้นอยู่กับระดับความมากน้อยของความตอ้งการที่จะมี

อ านาจในการควบคุมของผู้น าที่จะสะท้อนออกมาด้วยระดับความมากน้อยในการกระจาย

อ านาจ และการยินยอมให้ผูต้ามได้มีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และการน ากลยุทธ์สู่

การปฏิบัติว่ามีเพียงไร มดีัชนีตัวอื่นที่บ่งชีไ้ด้เช่นกัน เชน่ระดับของการรวมศูนย์อ านาจการ

บริหาร ระดับความมากน้อยของความเป็นทางการ กระตุ้นของผู้น า และระดับความอดทน

ของผู้น าที่จะรับความหลากหลายทางความคิดและวิธีการของผูต้าม 

 ดังนัน้คุณลักษณะของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มคีวามตอ้งการมีอ านาจใน

การควบคุมสูง มักจะจัดรูปแบบขององค์การที่จะเป็นการรวมศูนย์อ านาจมีการกระจาย

งาน การกระจายอ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นที่กระบวนการต่ าจะเน้นวัฒนธรรมแบบ 

ตึงตัว เน้นการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมอืนกัน (Uniformity) และการให้ลอกเลียนแบบการ

ปฏิบัติ (Conformity) เป็นหลักในขณะที่ผู้น าที่มรีะดับความตอ้งการอ านาจการควบคุมต่ า 

มักจะเนน้การกระจายอ านาจในองค์การ จะกระจายอ านาจความรับผดิชอบในการ
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ตัดสินใจแก่บุคคลต่างๆ ที่ร่วมงาน ผู้น าแบบนีจ้ะมุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว (adaptable 

culture) พยายามจะใช้วธิีการกระตุน้การมสี่วนรว่ม และการแสดงออกโดยเปิดเผยของผู้

ตามมุ่งเน้นการใช้วธิีการบูรณาการความคิดที่หลากหลายของบุคคลต่างๆ มากกว่า

ความคิดที่เป็นแบบเดียวที่เหมอืนๆ กันโดยจะสร้างนวัตกรรมที่กระตุ้นการมสี่วนร่วมของ

พนักงาน และวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนต่อการรับฟังความคิด ของผูอ้ื่นใหเ้กิดขึ้น

ในองค์การ 

 กล่าวโดยสรุป คุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ จะมีลักษณะเด่น

อยู่ 2 ประการ คือ ด้านการแสวงหาความท้าทายและด้านที่ต้องการมอี านาจในการ

ควบคุมซึ่งสามารถจะส่งผลกระทบต่อ การตัดสินใจและแบบการบริหารของผู้น า ตลอดจน

ต่อวธิีที่ผู้น าใช้ในการบริหารจัดการกับปัจจัยที่เป็นแรงกดดันเชิงกลยุทธ์ ซึ่งผู้น าระดับสูง

จ าเป็นต้องมีความเข้าใจ และสามารถตีความสภาวะแวดล้อมขององค์การได้ดี และใน

ฐานะของผู้ตัดสินใจหลักขององค์การ ผู้น าจ าเป็นต้องมีความสามารถในการเลือกก าหนด

กลยุทธ์ใหแ้ก่องคก์ารได้อย่างเหมาะสม พรอ้มกับเป็นบุคคลส าคัญที่มบีทบาทการเป็นผู้น า

ท าให้กลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ สามารถน าลงไปสู่การปฏิบัติได้ แล้วบรรลุเป้าหมายตามที่

ต้องการอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

ประเภทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership Types) 

จากคุณลักษณะส่วนตัวของผูน้ าเชิงกลยุทธ์ด้านการแสวงหาความท้าทาย 

กับคุณลักษณะด้านความต้องการมีอ านาจในการควบคุม จะก่อใหเ้กิดประเภทของผู้น า

เชงิกลยุทธ์ 4 ประการ (สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2548, หน้า 421) ที่สะท้อนวธิีการที่ผู้น าใช้ใน

การบริหารจัดการตอ่แรงกดดันเชิงกลยุทธ์และแนวโน้มที่เป็นความตอ้งการของตน เช่น

การมุง่สูท่ิศทางการกระจายอ านาจ ความรับผดิชอบการตัดสินใจ การให้พนักงานเข้ามามี

ส่วนรว่มมากขึ้น การรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหมใ่ห้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์การมดีังนี้ 

 1. ผูน้ าเชงิกลยุทธ์แบบผูส้ร้างสรรคท์ี่ควบคุม (High-control Innovator 

หรอืแบบ HCI) เป็นประเภทของผู้น าที่ชอบแสวงหาความท้าทายสูงแต่ยังคงเนน้การควบคุม

การปฏิบัติภารกิจตามหน้าที่ตา่งๆ ขององค์การอย่างเข้มงวด ผูบ้ริหารประเภทนี้จะมอง

สิ่งแวดล้อมว่าเป็นโอกาส และเต็มใจที่จะใช้เทคโนโลยีก้าวหน้าช้ันสูงมาช่วยใหก้ารบริหาร

จัดการในองค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย เป็นผู้น าที่แสวงหากลยุทธ์ที่มี

ลักษณะริเริ่มใหม่และมีความเสี่ยงทั้งระดับองค์การ และระดับส่วนงาน เพื่อให้องค์การ 
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สามารถจะเข้าสู่ตลาดหรอือุตสาหกรรมใหม่ได้ แตอ่ย่างไรก็ตามผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะ 

อนุรักษ์นยิมในการบริหารจัดการตา่งๆ ภายในองค์การทั้งนีอ้าจจะเกิดจากการที่ผู้น า 

ประเภทนี้มคีวามตอ้งการที่จะมีอ านาจในการที่จะควบคุมสูง จึงได้ท าการสร้างวัฒนธรรม

การควบคุมที่เข้มงวดในทุกขั้นตอนของกระบวนการท างาน การบรรลุเป้าหมาย และการให้

รางวัลตอบแทนการท างาน มีการตัดสินใจที่ค่อนข้างจะมีลักษณะการรวมอ านาจ โดยที่

ผูน้ าจะกระจายอ านาจการตัดสินใจที่ส าคัญมากน้อย ดังนัน้องค์การในอุดมคติของผู้น า

ประเภทนี้คอื องค์การที่สร้างสรรคแ์ตค่วบคุมมีพนักงานที่มีความผูกพันต่อกันอย่างเหนยีว

แนน่ และเชื่อมั่นในวิธีการบริหารจัดการของผู้น า 

 2. ผูน้ าเชิงกลยุทธ์แบบสร้างสรรค์ให้มสี่วนร่วม (Participative Innovator 

หรอืแบบ PI) เป็นประเภทของผู้น าที่มุง่แสวงหาโอกาส ความท้าทายและการรเิริ่มใหมจ่าก

ภายนอก แตใ่นขณะเดียวกันภายในองค์การก็จะสร้างระบบแบบหลวมๆ ที่มีความยืดหยุ่น 

มีลักษณะที่เปิดกว้างสูงและมุ่งเน้นวัฒนธรรมองคก์ารด้วยการสร้างค่านิยมแบบมีส่วนร่วม 

และการเปิดเผย โดยผู้น าลักษณะแบบนีจ้ะมีลักษณะการมองการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้จาก

การเปลี่ยนแปลงทุกด้าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าเอาเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้ในองค์การ 

ซึ่งผูน้ าประเภทนี้จะมุ่งแสวงหาความท้าทาย และมีแนวโน้มที่จะเลือกกลยุทธ์ที่มคีวามเสี่ยง

สูงมาใช้ในการบริหารจัดการ ดังนั้นองค์การภายใต้การบริหารงานของผู้น าแบบนีเ้ป็นที่

รู้จักกันทั่วไป ในฐานะที่เป็นหนึ่งในด้านเทคโนโลยีการริเริ่มสร้างสรรค์ทางการบริหาร และ

การรเิริ่มด้านนวัตกรรม 

 องค์การในอุดมคติของผูน้ าแบบนี้ คือ เป็นองค์การที่เปิดกว้างและ

การกระจายอ านาจโดยการตัดสินใจตา่งๆ จะด าเนินการเบ็ดเสร็จที่ระดับล่างใหม้ากที่สุด

เท่าที่จะท าได้ เนื่องจากผู้น าประเภทนี้เป็นผู้น าที่มคีวามต้องการจะมีอ านาจอยู่ในการ

ควบคุมอยู่ในระดับต่ า จึงมีลักษณะการใช้ภาวะผูน้ าแบบกระจายอ านาจการตัดสินใจเป็น

ส่วนใหญ่ให้ผู้อยู่เบื้องล่าง และจะสร้างนวัตกรรมที่ยืดหยุ่นแบบหลวมๆ แตก่็มีความอดทน

สูงตอ่การรับฟังความคิดเห็น และวธิีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย ของบุคคลอื่นๆ ใน

หนว่ยงานได้ดี ดังนั้นสิ่งที่เป็นจุดเด่นและจุดรว่มที่ส าคัญ คือ “เป็นผูน้ าที่มคีวามอดทนต่อ

ความหลากหลาย” ที่พนักงานขององค์การจะถูกกระตุ้นและสนับสนุน กระบวนการในการ

ปฏิบัติงานด้วยตนเองและได้รับความมอีิสระในการน าเสนอการตัดสินใจของตน ภาวะผูน้ า

ของผู้น าแบบสร้างสรรคท์ี่ใหม้ีสว่นร่วมนี ้จึงมสี่วนช่วยในการสร้างบรรยากาศความรว่มมอื

ภายในองค์การได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะความรว่มมือระหว่างผูบ้ริหารกับพนักงานในการ
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สร้างและพัฒนาปรับปรุงงานในด้านโครงสร้างและเกิดสิ่งที่เป็นการรเิริ่มใหม่ๆ  ขึ้น อันจะ

น าไปสู่การคน้พบสิ่งใหม่ที่เกี่ยวกับการสรา้งผลผลติ งานบริการและกระบวนการต่างๆ 

ขององค์การได้เป็นอย่างดี 

 3. ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผูร้ักษาสถานภาพเดิม (Status Qua Guardian  

หรอืแบบ SQG) เป็นประเภทของผู้น าที่ไม่แสวงหาความท้าทายใหม่ๆ แตม่ีความต้องการที่

จะคงการควบคุมเอาไว้ให้ได้มากที่สุด โดยจะเข้าควบคุมงานต่างๆ ตามหน้าที่ตา่งๆ ของ

องค์การไว้ที่ตนเอง และจะปฏิเสธการกระท าใดๆ ที่ตนเห็นว่าเป็นการเสี่ยงต่อองค์การ 

ผูน้ าประเภทนี้จะมีลักษณะที่เช่ือวา่ การเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมเป็นภัยคุกคาม 

และจะใช้ความพยายามทุกวิถีทางที่จะการปกป้องมิให้องค์การของตนได้รับผลกระทบจาก

การเปลี่ยนแปลงนั้น และจะไม่แสวงหากลยุทธ์ใหมท่ี่จะสร้างสรรค์แต่จะยึดติดเหนียวแน่น

กับแนวความคิดและแนวทางการบริหารแบบเดิมๆ หรอืยึดกลยุทธ์ที่ผา่นการทดสอบแล้ว

เท่านั้น ด้วยเหตุนี้จงึมักจะพบว่าองค์การที่จะด าเนินการภายใต้ผู้น าแบบนี ้จงึยากที่จะ

ปรับปรุงพัฒนาให้เป็นผู้น าอุตสาหกรรมที่มีผลผลติและนวัตกรรมใหม่ๆ  ออกมาสู่ตลาด 

เป็นองค์การที่อาจเรียกได้ว่ามีประสิทธิภาพและมีค่าใช้จา่ยต่ า 

 ลักษณะขององค์การในอุดมคติของผู้น าแบบนีก้็คือ การดูแลอย่าง

ใกล้ชิดและใช้วธิีการบริหารจัดการแบบต่างๆ แบบอนุรักษ์นยิมอย่างเข้มงวด มวีัฒนธรรม

องค์การที่ถูกก าหนดไว้ชัดเจนแล้ว ซึ่งทั้งผูบ้ริหารและพนักงานจะต้องปฏิบัติตามแนวทาง 

และวิธีการที่เคยปฏิบัติเป็นประจ าอยู่แล้วการตัดสินใจจะมีลักษณะของการรวมศูนย์

อ านาจสูง โดยผูน้ าประเภทนีจ้ะต้องรับรู้ และเข้าไปเกี่ยวข้องต่อการตัดสินใจที่ส าคัญ

โดยตรงในทุกกรณี 

 4. ผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผูบ้ริหารกระบวนการ (Process Manager  

หรอืแบบ PM) เป็นประเภทของผู้น าที่ชอบน าเอากลยุทธ์แบบอนุรักษ์นยิมที่ยึดตดิกับ

แนวคิด หรือวิธีการเดิมที่ผ่านการพิสูจน์มาแล้ว จะเป็นผูน้ าที่ชอบหลีกเลี่ยงการน าเอา

นวัตกรรมใหมท่ี่อาจมคีวามเสี่ยงมาใช้ในการบริหารจัดการแต่อย่างไรก็ตามผู้น าประเภทนี้

มีความตอ้งการมีอ านาจในการควบคุมอยู่ในระดับต่ า จงึยอมรับความหลากหลายทาง

ความคิด และการเปิดกว้างขึน้ในองค์การ พนักงานไม่ถูกบังคับใหต้้องยึดติดกับเป้าหมาย

และนวัตกรรมรว่มกัน แต่ละคนจะมีอสิระละปฏิบัติงานประจ าวันจะไม่ถูกจัดในเรื่อง

มาตรฐานสูงมากนักตามที่ยังไม่สง่ผลเสียหายร้ายแรง ต่อองค์การ 

 จากประเภทของผู้น าเชิงกลยุทธ์ทั้ง 4 ด้าน ประเภทที่กล่าวมาข้างต้น 
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จะพบว่า เป็นผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ และเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลอยู่ในองค์การทั่วไป  

แตท่ี่มักจะได้รับการคัดเลือกใหเ้ป็นผู้น าดีเด่นของวงการตา่งๆ มักจะเป็นผูน้ าเชิงกลยุทธ์

แบบผูส้ร้างสรรค์ ที่มักเป็นผูน้ าที่ชอบบุกเบิก ให้เกิดมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ  ขึ้นแก่

องค์การของตนทั้งสิ้น 

 

กระบวนการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์น ามาใช้บริหารจัดการ 

กระบวนการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์น ามาใช้ในการบริหารจัดการให้เกิดผลกระทบ

และมีอทิธิพลต่อองค์การ จะมีลักษณะที่คล้ายคลึงกันในฐานะที่ผูน้ าหรอืผูบ้ริหารเป็น

บุคคลส าคัญที่ตอ้งตัดสินใจ และเป็นผูก้ าหนดแนวทางปฏิบัติตา่งๆ ในการจะท าให้มีการ

น าเอากลยุทธ์ที่วางแผนเอาไว้ลงสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จาก

การศกึษาพบว่า ผู้น าระดับสูงมักจะใช้ภาวะผูน้ าที่มีอิทธิพลในรูปแบบและวิธีการต่างๆ ที่มี

ผลตอ่องค์การดังนี้ 

 1. กระบวนการตัดสินใจโดยตรง (Direct decisions) 

 ถือเป็นกระบวนการในการตัดสินใจโดยตรงของผูน้ าแทบทุกด้านของ

องค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อทิศทางและแนวทางปฏิบัติขององค์การนัน้ๆ ไม่ว่าจะเป็น

การตัดสินใจเลือกวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์การ และเลอืกกลยุทธ์ในการท างาน ทั้งนี้

เพราะวิสัยทัศน์ พันธกิจและวิสัยทัศน ์สามารถส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานทุกหนา้ที่

ขององค์การเนื่องจากมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมขององค์การที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดพืน้ฐาน

ว่าอะไรคือสิ่งส าคัญ อะไรที่จะต้องเลือกท าก่อน-หลัง ตามล าดับ และอะไรที่ไม่ควรท า

เพราะไม่มปีระโยชน์ เป็นต้น และโดยเฉพาะอย่างยิ่งการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ถือเปน็งาน

ส าคัญเป็นพิเศษของผูน้ าที่มีผลกระทบต่อองค์การอย่างยิ่ง นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการ

ตัดสินใจที่จะใช้โครงสร้างใหม ่หรือการปรับปรุงโครงสร้างที่อยู่เดิม ซึ่งส่งผลต่อรูปแบบ

ความสัมพันธ์ที่เป็นทางการระหว่างพนักงานขององค์การ ถอืเป็นหน้าที่ที่ส าคัญอย่างหนึ่ง

ของผู้น าระดับสูง โดยผู้น าอาจใชว้ิธีการเข้าไปเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งองค์การเองโดยตรง 

หรอืมีการมอบนโยบายแนวคิดและข้อมูล ให้ผูอ้ื่นรับเข้าไปด าเนนิการแทนก็ได้   

 2. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร และควบคุมด้วยระบบการให้รางวัล 

(Allocation of resources and Control onwards system) 

 วิธีการจัดสรรทรัพยากรและวิธีการควบคุมระบบการให้รางวัลด้วย

ความดคีวามชอบเป็นวิธีการที่มีพลังก่อให้เกิดผลมากที่สุด เมื่อผูน้ าสูงสุดน ามาตัดสินใจที่

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



57 

จะเห็นชอบในการจัดสรรทรัพยากรใหแ้ก่พนักงานขององค์การโดยวิธีการนี้จะช่วยกระตุ้น

ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และเกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ให้พนักงานทุ่มเทและกระตือรือร้น

สร้างสรรค์ผลงาน 

กระบวนการให้รางวัลตอบแทนความดีความชอบไม่ว่าจะเป็นทางการ

หรอืไม่เป็นทางการ ก็เป็นวิธีการที่มีความส าคัญที่ทรงพลังต่อผลกระทบด้านวัฒนธรรม

องค์การ และต่อพฤติกรรมของสมาชิกองค์การเป็นอย่างยิ่ง ในบางองค์การจะใช้วิธีการ

หมุนเวียนไปตามล าดับจนกระทั่งครบทุกคน อาจจะช้าเร็วแล้วแต่ในปีต่อๆ ไปวิธีการนี้อาจ 

จะท าให้สมาชิกขององค์การเกิดความเฉื่อยชา ท าให้เกิดเป็นวัฒนธรรมการท างานแบบเชา้

ชามเย็นชามขึน้ในองค์การ เพราะไม่ได้เป็นการส่งเสริมคนเก่งที่ขยันและท าความดี และ

ไม่ได้ลงโทษที่ไมเก่งเกียจครา้นและไร้ผลงาน ดว้ยเหตุนี้ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผลจึงไม่

ใช้เกณฑ์ดังกล่าว แต่ควรใช้การให้รางวัลเพื่อเป็นแรงจูงใจในการสรา้งสรรค์ผลงาน และ

นวัตกรรมใหม่ๆ  ให้แก่สมาชิกเพื่อจะเป็นการเพิ่มขดีความสามารถและศักยภาพใหแ้ก่

องค์การแทน จึงจะเป็นการใช้ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ที่มปีระสิทธิผล 

 การใชภ้าวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้น าระดับสูงขององค์การที่ถือเป็น

กระบวนการที่ส่งผลกระทบต่อองค์การก็คือ การคัดเลือกผู้น าหรอืผูบ้ริหารระดับต่างๆ 

ขององค์การที่มีคุณสมบัติเหมาะสมรวมถึง ใช้วธิีการส่งเสริมความก้าวหน้าในการเลื่อนขัน้

เลื่อนระดับต าแหน่งหน้าที่การงาน ตามเส้นทางอาชีพของบุคคลต่างๆ ในองค์การอีกด้วย 

โดยส่วนมากผู้น าเชิงกลยุทธ์มักจะมวีิธีการคัดเลือกผูท้ี่มแีนวคิด วิธีการท างานและ

วัฒนธรรมการท างานที่สอดคล้องกับตนเอง ทั้งนีถ้้าผู้น าระดับสูงเป็นผู้สร้างสรรค์แบบมี

ส่วนรว่มหรอืแบบ PI ก็จะมีแนวโน้มในการคัดเลือกและส่งเสริมผู้อื่นที่เป็นแบบ PI 

เชน่เดียวกับตน แต่ในขณะเดียวกันถ้าผู้น าระดับสูงแบบสร้างสรรค์ที่ควบคุมระดับสูงหรอื 

HCI ก็จะมีแนวโน้มในการคัดเลือกและสง่เสริมผู้น าอื่นที่เป็นแบบ HCI เหมอืนตน 

 ในการให้ความดีความชอบ แก่ระดับเจ้าหน้าที่พนักงานก็พบว่า ผู้น า

ระดับสูงมีแนวโน้มที่จะเลือกใหก้ับพนักงานที่ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ 

และวัฒนธรรมขององค์การได้อกีด้วย 

 3. กระบวนการก าหนดปทัสถาน และการก าหนดแบบตัวอย่าง (setting 

the norms and Modeling) 

 การท าแบบตัวอย่างของพฤติกรรมและการก าหนดปทัสถาน และ

มาตรฐานต่างๆ ส าหรับองค์การนัน้เป็นมาตรการทางอ้อมของผูน้ าที่มีผลกระทบต่อ
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องค์การ โดยอาจก าหนดกรอบการตัดสินใจอย่างกว้างๆ แล้วมอบหมายใหผู้บ้ริหารระดับ

ล่างลงมารับไปด าเนนิการหรอืตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เชน่ อาจใหก้รอบนโยบายแก่

ผูช่้วยของตนรับไปด าเนนิการ 

 การปฏิบัติตนเป็นแบบพฤติกรรมแก่ผู้อื่นก็เป็นมาตรฐานอีกมาตรฐาน 

หนึ่งที่ผู้น าระดับสูงน ามาเป็นกระบวนการที่จะท าให้เกิดผลกระทบต่อองค์การ ถ้าผูน้ าท าให้

เป็นแบบอย่างก็จะส่งผลให้ผูต้ามน าไปปฏิบัติตาม มาตรการการท าแบบตัวอย่างพฤติกรรม

ของผู้น าที่สามารถใช้ได้ผลและมีผลกระทบได้สูงก็คือ การท าแบบอย่างพฤติกรรมด้าน

จรยิธรรม เช่น ความซื่อสัตย์สุจรติ โดยการแสดงตนเป็นแบบอย่างด้านพฤติกรรมใหเ้ห็น 

อย่างนอ้ยแม้ไมส่ามารถที่จะท าให้การทุจรติในองค์การหมดไป แต่ในช่วงเวลาดังกล่าวก็

สามารถลดลงได้ในระดับหนึ่ง 

 กล่าวโดยสรุป มาตรการด้านการตัดสินใจโดยตรง การจัดสรรทรัพยากร 

และควบคุมด้วยระบบให้รางวัล การก าหนดปทัสถานและการท าแบบตัวอย่างเป็นวิธีการ

ส าคัญที่ผู้น าใช้เพื่อใหม้ีผลกระทบต่อองค์การด้วยกระบวนการดังกล่าวเหล่านี ้ผู้น า

สามารถสร้างองค์การให้มลีักษณะที่สะท้อนถึงแบบและจุดเน้นของตน ผูท้ าเชิงกลยุทธ์จึง

ใช้แนวคิดเชิงบรรณาการภาวะผู้น าของตนทั้งในแงบ่ทบาทผูก้ าหนดกลยุทธ์และผูท้ าให้ 

กลยุทธ์ลงสู่การปฏิบัติ ดังนั้นจงึจ าเป็นต้องเลือกใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสม กับองค์ประกอบ

ต่างๆ ขององค์การ การบูรณาการยังรวมถึงการท าให้บทบาทและแบบภาวะผูน้ าที่

สอดคล้องกับสถานการณ์ขององค์การอีกด้วย 

 

ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ในศตวรรษที่ 21 ได้มกีารศึกษาถึงภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่ามีองค์ประกอบใด

ที่จะน ามาใช้ใหเ้กิดความเหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ดังเชน่ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 ว่า บริบทของโลกาภวิัตน์ขยายตัวเพิ่มขึ้นทั้งแนว

กว้าง และแนวลึกควบคู่กับภาวการณ์แข่งขันทวีความรุนแรงยิ่งขึ้น จึงเป็นที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์

ต้องด าเนินการ 6 ประการคือ 

ประการที่ 1 ผูน้ าเชงิกลยุทธ์หรอืทีมงานบริหารสูงสุด (TMT) จะต้อง

สามารถใช้วสิัยทัศนท์ี่แจ่มชัด และมีลักษณะที่จูงใจขององค์การได้เป็นวิสัยทัศนท์ี่ได้จาก

บุคคล ฝา่ยงานต่างๆ ที่มีสว่นได้ส่วนเสียขององค์การเข้ามามีสว่นร่วมอย่างกว้างขวาง 

ประการที่ 2 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ จะต้องตระหนักใหค้วามส าคัญต่อการใช้ 
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ประโยชน์ และด ารงรักษาจุดเด่นที่เป็นแกนสมรรถนะขององค์การใหไ้ด้ เพราะจุดเด่น 

ดังกล่าวจะเป็นทั้งทรัพยากร และขีดความสามารถที่จะท าให้องคก์ารมีอัตลักษณะที่น าไปสู่

ความได้เปรียบในการแข่งขัน 

ประการที่ 3 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ จะต้องมุง่เน้นกิจกรรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ด้วยกระบวนการของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องผูน้ าจะต้องมทีัศนะและ

ปฏิบัติตอ่พนักงานของตนเยี่ยงทรัพยากรที่ทรงคุณค่า 

ประการที่ 4 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของศตวรรษที่ 21 จะต้องด าเนนิกิจกรรมที่

เป็นการสง่เสริม “วัฒนธรรมความมีประสิทธิผลอย่างยั่งยืน” ขององค์การด้วยการกระตุน้ 

และเปิดกว้างด้านโอกาส แก่ทุกคนในการใชพ้ลัง และร่วมขับเคลื่อนองค์การ ผู้น าเชิง 

กลยุทธ์ที่มคีวามเข้าใจจะสามารถพัฒนาและธ ารงรักษาวัฒนธรรมขององค์การไว้ได้ ซึ่งถือ

ว่าเป็นส่วนหน่ึงที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเสริมสร้างให้เกิดความส าเร็จตอ่องค์การที่

อยู่ภายใต้บริบทความสลับซับซ้อนของเศรษฐกิจใหม่ของโลก 

ประการที่ 5 ผูน้ าเชิงกลยุทธ์จะต้องยึดมั่นและมุ่งเน้นการปฏิบัติตา่งๆ 

อย่างมจีริยธรรม ดว้ยการแสดงออกใหเ้ห็นถึงความสัตย์ซื่อถอืคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการ

ของตนทั้งสามารถต่อการดลใจตอ่พนักงานใหป้ระกอบธุรกิจบนหลักของความมหีลัก

จริยธรรมด้วยบริบทของโลกาภวิัตน์ท าให้ต้องเกี่ยวข้องกับบุคคลต่างเชื้อชาติที่หลากหลาย

วัฒนธรรมมากขึ้น ผูท้ี่สามารถเรียนรูแ้ละเข้าใจอย่างลึกซึง้ตอ่ค่านิยม และวัฒนธรรม

เหล่านี ้ย่อมมโีอกาสประสบผลส าเร็จเพิ่มมากขึ้น 

ประการที่ 6 ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 จะต้องสามารถสร้างความ

มีประสิทธิผลและความมดีุลยภาพขององค์การ ระหว่างการควบคุม ที่เน้นความยืดหยุ่น

และการริเริ่มใหม่ๆ ที่มุง่เน้นผลระยะสั้นกับที่มุง่ผลระยะยาว  

 

1. ความหมายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ได้มนีักวิชาการ  

นักการศกึษาทั้งในประเทศไทยและตา่งประเทศใหค้วามหมายไว้หลากหลาย แต่โดยรวม

แล้วภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสรา้ง

แรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ขึ้นมา เพื่อให้องคก์ารอยู่รอด

ต่อไปได้ (DuBrin, 2007, p. 391) และคุณลักษณะของการเป็นผู้น าเชงิกลยุทธ์ เป็นเรื่อง

ของผู้บริหารระดับสูงและเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย ซึ่งเป็นผู้น าที่สามารถในการ 
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จูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาด้วยรางวัลซึ่งเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน (รังสรรค์ 

ประเสริฐศร,ี 2551, หน้า 252) และภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นแนวคิดบูรณาการภาวะ 

ผูน้ าทั้งในแง่บทบาทผูก้ าหนดกลยุทธ์และเป็นผู้ที่ท าให้กลยุทธ์ลงสู่การปฏิบัติได้ ดังนั้นผู้น า

จ าเป็นต้องเลือกใช้กลยุทธ์ทีเ่หมาะสมกับองค์ประกอบต่างๆ ขององค์กรหรอืหนว่ยงาน  

(สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2550, หน้า 304) สอดคล้องกับแนวคิดของเนตรพ์ัณณา ยาวิราช 

(2552, หน้า 68) ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (Strategic Leadership) จงึเป็นรูปแบบของผู้น า

ประเภทหนึ่งที่สามารถจะน าความเจรญิก้าวหน้าและความส าเร็จมาสู่องค์การหรอื

หนว่ยงาน ผู้น าขององค์การหรอืหนว่ยงานหลายแหง่ที่ประสบความส าเร็จล้วนแตม่ีภาวะ

ผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ที่สามารถแข่งขัน สร้างความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มจากการมคีุณสมบัติ

ส าคัญ คอื เป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ (Vision) กว้างไกล และน าวิสัยทัศนส์ู่การปฏิบัติได้อย่างเป็น

ผลส าเร็จ และผู้น าจงึมบีทบาทส าคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ์ โดยผูน้ าจะต้องมีคุณสมบัติ

ของการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ และสอดคล้องกับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หนา้ 26) ให้

แนวคิดว่าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นกระบวนการในการก าหนด

ทิศทางองค์กร  การสร้างและการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน ์พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร สว่นสมยศ นาวีการ (2551, หน้า 7) 

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ หมายถึง ความสามารถคาดคะเน สรา้งวิสัยทัศน ์รักษาความ

คล่องตัว และให้อ านาจอื่น เพื่อที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงเชงิกลยุทธ์ที่จ าเป็นและ 

เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 55) เสนอแนวคิดว่าภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็น

กระบวนการของอทิธิพลที่ผู้น ามีต่อบุคคลอื่น ใหม้ีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการเพื่อ

บรรลุและรักษาไว้ซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์กรให้ คลอบคลุมทั้งเป้าหมาและวิธีการ โดยการ

ก าหนดทิศทางองค์กร การวางแผนหรือการสร้างทางเลือก การน าไปปฏิบัติ และการ

ควบคุม หรอืการประเมิน  

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ลักษณะของผูน้ าที่มคีวาม 

สามารถในการใชรู้ปแบบหรือกระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรง

บันดาลใจให้แก่องค์การหรือหน่วยงาน ในการริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งตา่งๆ ขึ้นมา เพื่อให้

องค์การหรอืหนว่ยงาน อยู่รอดต่อไปได้ โดยมีการวางแผน การน าไปปฏิบัติ และการ

ควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 
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2. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผูน้ า 

เชงิกลยุทธ์ในที่นี ้ผู้วจิัยศึกษาจากทัศนะ แนวคิด หรอืจากผลงานวิจัยของนักวิชาการ  

นักการศกึษาทั้งในประเทศไทยและตา่งประเทศ น าเสนอตามล าดับดังนี้ 

 2.1 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Preedy and 

Other Preedy and Other (2003, p. 12) กล่าวถึงผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้น าทางการศกึษา

ประกอบด้วย 1) ก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์การได้โดยการสรา้งจุดเน้นที่ชัดเจนเพื่อ

พัฒนา 2) รู้จักว่าวัฒนธรรมสังคมเป็นอย่างไรเพื่อก าหนดความเชื่อและคุณค่าทางสังคม

และตรงตามจุดมุ่งหมายของโรงเรียนและวิทยาลัย โดยการชักจูงเพื่อให้เกิดกิจกรรมและ

เป้าหมายประสบความส าเร็จ 3) จะต้องมีกลยุทธ์ที่มองเห็นทิศทางในระยะกลางและระยะ

ยาวขององค์การ สามารถสร้างแผนที่ที่ท าให้คาดเดาอนาคตได้ ดูแลการเงิน พัฒนา

สิ่งแวดล้อม 

 2.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Robbins and 

Coulter Robbins and Coulter (2003) กล่าวถึง องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ประกอบด้วย กระบวนการเชิงกลยุทธ์ ด้านการน าไปปฏิบัติ (Implementation) ว่ากลยุทธ์

จะบังเกิดผล เมื่อน าไปปฏิบัติ แม้ผูบ้ริหารจะวางแผนดีเพียงใด หากไม่มีการปฏิบัติอย่าง

เหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ซึ่งจะต้องอาศัย

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การท างานเป็นทีม การจูงใจและความเป็นผู้น า การปฏิบัติ

ตามกลยุทธ์มักจะมคีวามเกี่ยวข้องกับการใชเ้ครื่องมอืหลายๆ อย่าง หรือส่วนต่างๆ ของ

องค์การที่สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับกลยุทธ์ ในทางปฏิบัติผู้น าที่เข้มแข็งเป็นส่วนหนึ่งของ

เครื่องมือที่ส าคัญที่สุดส าหรับการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ผู้น าแบบนีจ้ะใช้วธิีการกระตุ้นและ

การมอีิทธิพลต่อคนอื่นให้ยอมรับในพฤติกรรมซึ่งมีความจ าเป็นต่อการก าหนดนโยบาย

ใหม่ๆและได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับกระบวนการเชิงกลยุทธ์ 8 ขั้น ซึ่งประกอบด้วย ขั้นที่ 1               

การระบุพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององคก์าร ขัน้ที่ 2 การวิเคราะหส์ถานการณ ์ 

ขั้นที่ 3 ก าหนดโอกาสและอุปสรรค์ ขั้นที่ 4 การวิเคราะหท์รัพยากรและความสามารถของ

องค์การ  ขัน้ที่ 5 ก าหนดจุดแข็งจุดอ่อน ขั้นที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์  ขัน้ที่ 7 การน า 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Implementation) และขัน้ที่ 8 การควบคุมหรอืการประเมิน (Evaluation)            

ซึ่งจะเห็นว่าการด าเนินการตามกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ในขั้นที่ 2-3 และ 4-5 

สามารถท าได้ในเวลาเดียวกัน แมก้ระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์จะเน้นการวางแผน แต่
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หากการวางแผนกลยุทธ์เป็นอย่างดมีิได้น าไปปฏิบัติ หรอืประเมินผลอย่างเหมาะสม 

องค์การก็จะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ 

 2.3 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Desler Desler 

(2003, p. 31) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยการปฏิบัติการตามกลยุทธ์             

มีการเสริมขวัญและแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค์

ให้แก่ผู้ปฏิบัติทราบ การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต่างๆ การให้ค าแนะน า

และค าปรึกษาแก่ผู้ปฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การใหร้างวัลแก่        

ผูป้ฏิบัติบนพืน้ฐานของผลการปฏิบัติงาน การยกย่องสรรเสริญและการต าหนิติเตียนอย่าง

ยุติธรรมและถูกต้องเหมาะสม การจัดหาสภาพแวดล้อมมากระตุ้นการจูงใจ โดยการ

ติดตอ่สื่อสาร เพื่อส ารวจความต้องการ และสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง การประเมิน

และทบทวนและปรับวิธีการของภาวะความเป็นผู้น า เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนแปลง และ

ผลลัพธ์ของการควบคุมไม่เป็นไปตามที่ก าหนด และการตดิต่อสื่อสารโดยทั่วทุกแห่งใน

กระบวนการของภาวะผูน้ า 

 2.4 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Nahavandi 

Nahavandi (2006, p. 263) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย                 

1) การสรา้งกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy 

Implementation)  

 2.5 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Gill Gill (2006) 

กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์สามารถสร้างได้โดยการสร้างให้เป็นผู้น าที่

สามารถด าเนินการด้านต่างๆ ได้ประกอบด้วย 1) การก าหนดกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติ สามารถก าหนดเป้าหมาย และทิศทางที่ชัดเจนเพื่อน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ 

ขึน้มา 

 2.6 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของHitt, Duane, 

Hoskisson Hitt, Duane, Hoskisson (2007, Abstract) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ (Determining Strategic 

Direction) 2) พฤติการณท์ี่กล้าหาญและธ ารงรักษาไว้ซึ่งสมรรถนะหลัก (Exploiting & 

Maintaining Core Competencies) 3) การลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(DevelopingHuman Capital) 4) ด ารงไว้ซึ่งวัฒนธรรมองค์การที่มีประสิทธิผล (Sustaining 

an Effective Organizational Culture) 5) ให้ความส าคัญกับจรยิธรรม ธรรมเนียมปฏิบัติ 
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(Emphasizing Ethical Practices) 6) แสดงให้เห็นการควบคุมองค์การที่สมดุล (Establishing 

Balanced Organizational Controls) 7) มคีวามสามารถในการพยากรณ์ และมีวสิัยทัศน ์

(Anticipate and Vision) มคีวามยึดหยุ่น (Maintain Flexibility) 8) มอบอ านาจแก่ผู้อื่นในการ

สร้างสรรค์กลยุทธ์ (Empower Others to Create Strategic Change as Necessary) 9) มี

ความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคตได้ดี 10) เป็นผู้สร้างองค์การใหม้ี

ความสามารถยึดหยุ่นและปรับตัวอยู่เสมอ และมีมุมมองระยะยาวที่เป็นเป้าหมายในการน า

ทางให้องค์การได้อย่างชัดเจน 

 2.7 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Dubrin (2010, 

p. 401) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์มี 5 องค์ประกอบ คอื 1) ผู้น าที่มี

ความคิดความเข้าใจระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิดเชงิกลยุทธ์นั้นต้อง

อาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง 2) ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้า

ต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชิง 

กลยุทธ์นั้นเปรียบได้กบัผูท้ี่มสีมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ 3) การมคีวามคาดหวังและ

การสรา้งโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and Creating a Future) ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะ

การคาดคะเนอนาคต 4) การคิดเชงิปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใชค้วามคิด

สร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 5) การก าหนดวิสัยทัศน ์(Creating a Vision) 

สภาพขององค์การที่ต้องการเป็นไปในอนาคต  

 2.8 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Lussier (2010, 

p. 371) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อมขององค์การ 2) การสร้างความเข้าใจ การส่งเสริมและการสนับสนุนใน

องค์การ 3) การประเมิน และการสรุปงาน 4) การท าให้องคก์ารนั้นมีประสิทธิภาพ และ

สร้างแรงจูงใจในองค์การ 5) การพัฒนาและสร้างภาวะผูน้ าทีม 6) การก าหนดเป้าหมายใน

การท างานที่ชัดเจน 7) การสื่อสารตอ้งมปีระสิทธิภาพ 

 2.9 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ John Adair 

(2010, p. 26) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การก าหนด

ภาระงาน ได้แก่ การก าหนดจุดมุง่หมาย การก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน 2) การวางแผน 

มีก าหนดค าถาม ค าตอบของงาน 3) การสรุปงาน มกีารอธิบายใหผู้ร้่วมงานเข้าใจในการ

ท างาน 4) มกีารควบคุมกลยุทธ์ 5) การส่งเสริมสนับสนุน 6) การแจงงานต่างๆ โดยการน า

สารสนเทศมาร่วมกันเพื่อให้ได้ความรู ้7) การทบทวนงาน เพื่อน าไปประยุกต์ใช้  
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 2.10 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Matthew  

Lynch (2012, p. 116) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 2 ประการ 

คือ 1) กระบวนการเชงิกลยุทธ์ (Strategic Processes) ได้แก่ การสร้างความคิดรวบยอด 

การพัฒนาบุคลากร การตดิตาม และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 2) วธิีการเชงิกลยุทธ์ 

(Strategic Approaches ได้แก่ การตัดสนิใจในการวางแผน การเข้าใจในเป้าหมาย การลง

มอืเขียนแผนกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามแผน  

 2.11 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ Tetsuya Abe, 

Sachin Chowdhery (2012, p. 2) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 

1) มกีารสื่อสาร 2) การบูราณาการสร้างความเชื่อใจและไว้วางใจ 3) การมีความรเิริ่ม

สร้างสรรค์ในการสร้างความสัมพันธ์ 4) มกีารเปลี่ยนแปลง 5) การสร้างทีมงาน 6) การ

สร้างผูน้ า 7) การสร้างวัฒนธรรมขององคก์าร 8) ภาระงานและความเสี่ยง 9) การ

ตัดสินใจรวดเร็ว 10) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

 2.12 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ ศริิวรรณ  

เสรีรัตน ์และคณะ (2548, หนา้ 9) กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์นั้น

ประกอบด้วยการปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Implement the strategy) ซึ่งจะประสบผลส าเร็จได้

ต้องประยุกต์ใช้ 4 หนา้ที่ในกระบวนการบริหาร ได้แก่ 

 2.12.1 การวางแผน (Planning) ในส่วนของการปฏิบัติตามกลยุทธ์  

การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับ การก าหนดเป้าหมาย และการประสานงานกิจกรรมต่างๆ ใน

ทุกระดับองค์การเพื่อให้แนใ่จว่าผูบ้ริหารในแตล่ะระดับและในแต่ละหน้าที่เข้าใจทิศทางและ

ตารางเวลา เพราะผูบ้ริหารในระดับที่สูงขึน้จะก าหนดแนวทางส าหรับแผนงาน ซึ่งปฏิบัติ

ตามกลยุทธ์ในระดับต่ ากว่า และต้องประสานงาน การปฏิบัติการในระดับต่างๆ  

ยิ่งไปกว่านั้นผู้บริหารจะส ารวจแผนการปฏิบัติงาน เพื่อให้แน่ใจว่าจะสอดคล้องกับกลยุทธ์

ทั้งหมดขององค์การ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรและแก้ปัญหาความซ้ าซ้อนหรือข้อ

ขัดแย้งในระหว่างระดับต่างๆ หรอืในหน้าที่ตา่งๆ  

 2.12.2 การจัดองค์การ (Organizing) ในการปฏิบัติตามกลยุทธ์

ผูบ้ริหารจะต้องก าหนดให้ชัดเจนว่าจะท าอะไรแล้วจงึจัดสรรทรัพยากรและความ 

รับผิดชอบส าหรับแต่ละงานให้แตล่ะบุคคลหรอืภายในองค์การ หนา้ที่การจัดองค์การจะ

เกี่ยวข้องกับการก าหนดงานเฉพาะอย่าง การจัดทักษะของบุคคลและกลุ่มภายในองค์การ 

ส าหรับงานเหล่านีก้ารประสานงานและการประสมประสานการใชท้รัพยากรเพื่อให้เกิดการ
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ท างาน ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่ท าให้การปฏิบัติงานง่ายขึ้นจะมีผลกระทบต่อวัฒนธรรม

องค์การด้วยเหตุผลนี้ผูบ้ริหารจงึต้องพิจารณาถึงวัฒนธรรมองค์การด้วย เพื่อให้มั่นใจว่า 

วัฒนธรรมอยู่ในทิศทางของกลยุทธ์ที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น 

 1.12.3 การน า (Leading) หน้าที่การน าจะเกี่ยวข้องกับการจัด

ทิศทางส าหรับองค์การในทุกระดับการตดิต่อสื่อสารถึงกลยุทธ์ การจูงใจพนักงานในหลาย

กรณี การปฏิบัติการที่ประสบความส าเร็จขึ้นกับทักษะของผู้บริหารซึ่งบริหารกลยุทธ์ 

ตลอดจนหน้าที่ในการน าประกอบด้วยการตดิต่อสื่อสารเพื่อให้พนักงานเข้าใจถึงกลยุทธ์

และกระตุ้นใหป้ฏิบัติงานเพื่อสนับสนุนกระบวนการปฏิบัติการ 

 1.12.4 การควบคุม (Controlling) เพื่อให้มีการจัดการทรัพยากร

ขององค์การและกระบวนการที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ผู้บริหารจะประยุกต์ใช้

หนา้ที่การควบคุมในกระบวนการบริหาร โดยหน้าที่นี้จะติดตามและวัดความก้าวหน้าใน

การปฏิบัติ และพิจารณาว่าการปฏิบัติงานนั้นช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายหรือไม ่การใชเ้ทคนิค

การควบคุมจะช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจว่ากลยุทธ์มีการปฏิบัติ อย่างถูกต้อง และมีการ

เปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นหรอืไม่ 

 2.13 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของสุเทพ  

พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หน้า 300) ได้ศึกษาการบริหารเชิงกลยุทธ์ มปีระกอบด้วย 3 ส่วน คอื  

 2.13.1 ขั้นการสร้างกลยุทธ์ (Strategic formulation)  

 2.13.2 ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation)  

มีการก าหนดเป้าหมาย วางแผน และปฏิบัติ  

 2.13.3 การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ (Strategic control & 

evaluation) 

 2.14 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของกัลยรัตน์                  

เมืองสง (2550, หนา้ 147) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย  

 2.14.1 การมกีิจกรรมที่ใช้ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ได้แก่  

มีความสามารถในการคิดวเิคราะห์โดยสามารถจ าแนกแยกแยะองค์ประกอบต่างๆ  

ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้  

 2.14.2 มีความสามารถรวบรวมข้อมูลต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์  
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ได้แก่ มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพื่อน ามาเป็นข้อมูลในการพัฒนางานและ 

ก าหนดแผนปฏิบัติการ  

 2.14.3 มีความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคตได้ 

ได้แก่ มคีวามสามารถเชิงรุก โดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน ในขณะที่ผู้บริหารส่วน

ใหญ่จะวิเคราะห์สถานการณ์ก่อนและรอปัญหาคลี่คลายไปเอง 

 2.14.4 การมีความคิดเชิงปฏิวัต ิได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนรว่มใน

การก าหนดนโยบายของสถานศกึษา 

 2.14.5 มีการก าหนดวิสัยทัศน ์ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สรา้งจาก

แรงบันดาลใจมคีวามทะเยอทะยาน คิดนอกกรอบ และกว้างไกล 

 2.15 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของรังสรรค ์

ประเสริฐศร ี(2551, หน้า 253) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  

1) มคีวามคิด ความเข้าใจระดับสูง (High Thinking. High Understanding) 2) สามารถน า

ปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ (ความรู ้ความสามารถ ข้อมูล ฯลฯ) (Gathering Multiple 

Inputs to Formulate Strategy) 3) การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 

(Anticipating and Creating a Future) 4) มวีิธีการคิดเชิงปฏิวัต ิ(Revolutionary Thinking)  

5) การก าหนดวิสัยทัศน ์(Creating a Vision) 

 2.16 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของเนตรพ์ัณณา            

ยาวิราช (2552, หน้า 47) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ว่า เป็นผู้ที่มคีวาม

เกีย่วข้องกับกลยุทธ์ประกอบด้วย 3 ประการ คอื 1) การสร้างกลยุทธ์ (Strategy 

Leadership) 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็นสิ่งที่ยากที่สุดใน

การจัดการเชิงกลยุทธ์และมีขัน้ตอนสลับซับซ้อน 3) การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic 

Control) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการเชงิกลยุทธ์ เป็นการตรวจสอบและการ

ประเมินผลของกลยุทธ์ 

 2.17 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ 

พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ (2552, หน้า 58) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารส านักเรียนพระปริยัติธรรม พบว่า ผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ประกอบด้วย  

 2.17.1 การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนที่มีการก าหนด

วิสัยทัศน ์มกีารก าหนดเป้าหมายระยะยาวที่แน่ชัด มกีารวิเคราะหอ์นาคต ที่ตอ้งการระบบ

การท างานที่มีความสามารถในการปรับตัวสูงส าหรับการท างานในสภาพแวดล้อมที่มกีาร 
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เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ตอ้งการระบบการ 

ท างานที่คล่องตัว ต้องการด าเนนิงานที่มีประสิทธิภาพสูงในการน าสู่เป้าหมายในอนาคต  

สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพื่อความอยู่รอด (Survive) และความ 

ก้าวหน้า (Growth) ขององค์การของตนในอนาคต หรือการตัดสินใจวางแผนอย่างมีระบบ  

มีทิศทางมกีระบวนการท างานที่ชัดเจน มคีวามสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม เพื่อให้

องค์การสามารถด ารงอยู่ได้ในอนาคต โดยมีวิสัยทัศน์เป็นเบือ้งตน้ และอาศัยการมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจของทุกฝา่ย 

 2.17.2 ภาวะผู้น า เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่ม

เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมาย ในกระบวนการสั่งการ การมีอทิธิพลต่อผูอ้ื่น การมี

ปฏิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ 3) วสิัยทัศน ์เป็นภาพในอนาคตของ

องค์การที่ผูน้ าและสมาชิกในองค์การรว่มกันก าหนดเป็นทิศทางของภารกิจร่วมกัน หรอืสิ่ง

ที่คิดวา่ควรจะเป็นในอนาคต โดยมองอนาคตจากการส ารวจสภาพที่แท้จริง ทั้งภายในและ

ภายนอก โดยเน้นความเป็นเลิศและการสร้างโอกาส ความเป็นไปได้ เน้นถึงความมุ่งมั่นที่

จะน าสิ่งที่ยิ่งใหญ่หรอืที่ดทีี่สุดมาสู่องค์การ 4) คุณธรรม จริยธรรม คุณธรรมเป็นธรรมที่

เป็นคุณ ความดีงาม จริยธรรมเป็นธรรมที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ แบบแผนที่ดีงามส าหรับ

จัดระเบียบสังคมให้เรียบร้อย 5) การบริหารองคก์าร เป็นกระบวนการท างาน โดยอาศัย

คนอื่นซึ่งอาจท ากับบุคคลอื่นหรอือาจผ่านบุคคลอื่นที่เป็นทรัพยากรบุคคล และทรัพยากร

อื่นๆ  

 2.18 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ เชวงศักดิ์ 

พฤกษเทเวศ (2553, หน้า 108) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์

ของผู้บริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย  

1) ดา้นการก าหนดทิศทางขององค์การ ได้แก่ ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ความ 

สามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ ความสามารถในการพยากรณ์และ

ก าหนดอนาคต ความสามารถในการคิดเชิงปฏิวัติ และความสามารถในการก าหนด

วิสัยทัศน ์2) ดา้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ได้แก่ การวางแผน การจัดองคก์าร การน าไป

ปฏิบัติ 3) ดา้นการควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ ได้แก่ การวัดผลการปฏิบัติงานที่

เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐานที่ก าหนด และการแก้ไขหรือ

ปรับปรุงสิ่งที่ผิดพลาดหรอืเบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน 

 2.19 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ สุพาน ี 
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สฤษฎ์วานิช (2553, หน้า 9) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย 1) การ 

ก าหนดแผนกลยุทธ์ (Strategy Formulation) หรอืการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 

ขั้นตอนการวางแผนส าคัญที่จะเริ่มจากการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน

องค์การเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ที่จะบอกทิศทางขององค์การ และภารกิจของกิจกรรม 2) การ

น าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เน้นการวางแผนด าเนินงานและการน า

แผนงานต่างๆ ไปปฏิบัติ 3) การตดิตามและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategy Evaluation and 

Control) เป็นการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตามที่ระบุไว้ในแผนกลยุทธ์ 

 2.20 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ ธีระ รุญเจริญ 

และวาสนา ศรีไพโรจน์ (2554, หน้า 74) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ประกอบด้วย 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดทิศทางของหนว่ยงาน 3) การ

ก าหนดกลยุทธ์ 4) การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ 5) การควบคุมเชงิกลยุทธ์ 

 2.21 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ วิโรจน ์ 

สารรัตนะ (2555, หน้า 109) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ออกเป็น 4 

องค์ประกอบคือ 1) การวิเคราะหเ์ชงิยุทธศาสตร์ 2) การตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ 3) การ

ปฏิบัติเชิงยุทธศาสตร์ 4) สรุปทบทวนเชงิยุทธศาสตร ์ 

 2.22 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของจอมพงศ์              

มงคลวนิช (2555, หน้า 57) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดพันธกิจและเป้าหมาย 3) การสร้างกลยุทธ์ 

4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 5) การควบคุมและการประเมินผล 

 2.23 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ตามทัศนะของ ไพโรจน์  

ปิยะวงศ์วัฒนา (2555, หน้า 9) ได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ประกอบด้วย 

1) การก าหนดทิศทางและวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน า 

กลยุทธ์ไปปฏิบัติและการควบคุมกลยุทธ์ 

 2.24 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์จากงานวิจัยของ  

ตวัญจ์ลักษณ์  พวงนิล (2555, หน้า 79 - 81) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง โปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ 

ประกอบด้วย 1) ความคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-level cognitively) เป็นความคิด

ความเข้าใจที่ในการซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของปัจจัยต่างๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุ

มีเหตุผลและสามารถสรุปข้อมูลต่างๆ เพื่อน าไปก าหนดแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ 
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ประมวลข้อมูลต่างๆ และเข้าใจ ผลที่ตามมาส าหรับองค์การที่มปีฏิกิรยิากับสภาพแวดล้อม  

ซึ่งประกอบด้วย การคิดเชิงระบบ (System Thinking) การคิดเชิงมโนทัศน์ (Conceptual 

Thinking) การคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 2) ดา้นการก าหนดทิศทางของ

องค์การ (Strategic Direction Setting) เป็นการวิเคราะห์สถานการณ์ภายในและภายนอก

องค์การ เพื่อน าผลการวิเคราะหไ์ปก าหนดทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่ง

ประกอบด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

ภายนอก 3) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นการน าข้อมูลและความรู้

ต่างๆ ที่ได้รับจากการวิเคราะหส์ถานการณ์ขององค์การมาจัดท ากลยุทธ์แต่ละระดับและ

รูปแบบต่างๆ รวมทั้งการประเมินและคัดเลือกว่ากลยุทธ์ใดที่มคีวามเหมาะสมกับองค์การ

มากที่สุด ซึ่งประกอบด้วย การน าปัจจัยต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ และความสามารถในการ

พัฒนากลยุทธ์ทุกระดับ 4) ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) เป็น

การน ากลยุทธ์ที่ถูกก าหนดขึน้ไปประยุกต์ในการด าเนินงานอย่างเป็นรูปธรรม ผ่านการ

วางแผนอย่างเป็นระบบ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) และ 

การวางแผนปฏิบัติการ (Operational Planning) 

 จากการศกึษาทฤษฎี และงานวิจัยเพื่อการสังเคราะหก์ าหนดองค์ประกอบ

ขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จในจังหวัด

สกลนครจากทัศนะและผลการศกึษาวิจัยของนักวิชาการนัน้ ผูว้ิจัยเห็นว่าองค์ประกอบ 

บางตัวมคีวามหมายเดียวกัน แต่นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นเพื่อใหก้ารน าเอาองค์ 

ประกอบแสดงในตารางสังเคราะห์มคีวามเหมาะสม ผู้วิจัยจึงก าหนดช่ือองค์ประกอบที่มี

ความหมายเหมอืนกันแต่เรียกช่ือแตกต่างกันที่เป็นกลาง (Neutral) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึง

ความหมายเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบอื่นที่ใช้ช่ือองค์ประกอบใดองค์ประกอบ

หนึ่ง โดยองค์ประกอบเหล่านีถ้ือเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (Theoretical 

Framework) ที่ผู้วจิัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิด

เพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ต่อไป ดังตารางที่ได้จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ ตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

แนวคิดทฤษฏีและ 

ผลงานการวจิัย 

 

 

องคป์ระกอบ 

       ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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รว
ม 

1. การสร้างจุดเนน้ พันธกิจและทิศทางองค์กร ✓ ✓    ✓    ✓  ✓   ✓ ✓  ✓  ✓     9 

2. การชักจูงให้เกิดกจิกรรม เป้าหมาย

ความส าเร็จ 

✓ ✓        ✓  ✓             4 

3. การมองเห็นทิศทางระยะกลางและยาว ✓ ✓            ✓   ✓ ✓  ✓    ✓ 7 

4. การวางแผนกลยุทธ์ ✓        ✓ ✓ ✓ ✓     ✓  ✓  ✓    8 

5. การน ากลยุทธ์ไปปฏบัิต ิ ✓ ✓  ✓ ✓   ✓  ✓ ✓  ✓     ✓ ✓   ✓  ✓ 12 

6. การปฏบัิตติามกลยุทธ์ ✓ ✓ ✓       ✓ ✓ ✓ ✓   ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 14 

7. การก าหนดกลยุทธ์ ✓ ✓  ✓   ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 15 

8. การมอบหมายมาตรฐานการปฏบัิตงิาน ✓  ✓                      2 

9. การลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์      ✓                   1 

10. การด ารงวัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิผล      ✓     ✓ ✓             3 
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ตาราง 1 (ต่อ)  

แนวคิดทฤษฏีและ 

ผลงานการวจิัย 

 

องคป์ระกอบ 

      ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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รว
ม 

11. การควบคุมกลยุทธ์  ✓    ✓   ✓ ✓  ✓ ✓   ✓  ✓  ✓  ✓ ✓  11 

12. การมวีสิัยทัศน์และการพยากรณ์  ✓ ✓ ✓    ✓  ✓ ✓   ✓ ✓  ✓        9 

13. การสร้างองค์กรท่ียืดหยุน่และปรับตัว      ✓      ✓             2 

14. มคีวามคิดความเข้าใจระดับสูง       ✓    ✓    ✓         ✓ 4 

15. น าปัจจัยต่างๆมาก าหนดกลยุทธ์   ✓    ✓      ✓ ✓ ✓          5 

16. การคิดเชงิปฏวิัตแิละสร้างสรรค์       ✓     ✓ ✓ ✓ ✓          5 

17. การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มองคก์ร        ✓   ✓         ✓ ✓ ✓ ✓  6 

18. การสร้างความเข้าใจและสนับสนุนองคก์ร       ✓ ✓   ✓ ✓             4 

19. การสร้างแรงจูงใจในองค์กร        ✓    ✓             2 

20. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ        ✓   ✓ ✓             3 

21. การสร้างภาวะผู้น าทีมและการสร้างทีมงาน        ✓   ✓    ✓          3 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

แนวคิดทฤษฏีและ 

ผลงานการวจิัย 

 

องคป์ระกอบ 

      ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
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รว
ม 

22. การก าหนดเป้าหมายการท างานที่

ชัดเจน 

✓       ✓    ✓            ✓ 4 

23. การก าหนดภาระงาน ✓        ✓                2 

24. การสง่เสริมและสนับสนุนกลยุทธ์         ✓ ✓  ✓ ✓            4 

25. การมคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสร้าง

ความสัมพันธ์ 

        ✓ ✓  ✓   ✓          4 

26. มกีารเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์          ✓  ✓             2 

27. การประเมินกลยุทธ์  ✓       ✓     ✓           3 

28. การตัดสินใจรวดเร็ว    ✓                     1 

29. การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์     ✓ ✓ ✓ ✓           ✓       
30. การสร้างแรงบันดาลใจ      ✓  ✓ ✓                3 
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จากผลการศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผู้ 

เชงิกลยุทธ์ (Strategy Leadership) จากทัศนะนักวิชาการ ผลงานการวิจัย ผู้วิจัยเลือก

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่จ านวน 8 ความถี่ขึน้ไปได้ 7 องค์ประกอบดังนี้ 1) การสร้าง

จุดเน้น พันธกิจและทิศทางองค์กร 2) การมวีิสัยทัศน์และการพยากรณ์ 3) การวางแผน 

กลยุทธ์ 4) การก าหนดกลยุทธ์ 5) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 6) การปฏิบัติตามกลยุทธ์  

7) การควบคุมกลยุทธ์ 

อย่างไรก็ตามเมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ในตาราง 

ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตน่ักวิชาการเรียกชื่อ

ต่างกัน ดังนัน้ เพื่อให้การน าเอาองค์ประกอบแสดงในตารางที่มาขององค์ประกอบหลักมี

ความเหมาะสม ผูว้ิจัยจงึก าหนดช่ือองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกันแต่เรยีกชื่อ

ต่างกันที่เป็นกลาง (Neutral) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุม 

องค์ประกอบอื่นที่ใช้ช่ือแตกต่างกัน หรอืเลือกใช้ชื่อองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ส่วน

องค์ประกอบที่แตกต่างแต่มีค่าความถี่สูงก็น ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบที่ 1 การสร้างจุดเน้น พันธกิจและทิศทางองค์กร มี

องค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมดีังนี้ การมีความริเริ่มสร้างสรรค์ในการสร้าง

ความสัมพันธ์ มีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย การสร้างทีมงาน การสร้างผูน้ า การตัดสินใจ

รวดเร็ว ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการสื่อสาร การบูรณาการสร้างความเชื่อใจและ

ไว้วางใจ การวางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนที่มีการก าหนดวิสัยทัศน์ มกีารก าหนด

เป้าหมายระยะยาวที่แน่ชัด       

 2. องค์ประกอบที่ 2 การมีวิสัยทัศนแ์ละการพยากรณ์ มีองค์ประกอบที่มี

ความหมายเดียวกันมดีังนี ้การมคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 

(Anticipating and Creating a Future) ซึ่งตอ้งอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต การคิด 

เชงิปฏิวัต ิ(Revolutionary Thinking) เป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ระบบ การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) สภาพขององค์การที่ต้องการเป็นไปใน

อนาคต การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ การสร้างความเข้าใจ การส่งเสริมและ

การสนับสนุนในองค์การ 

 3. องค์ประกอบที่ 3 การวางแผนกลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ ก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์การได้โดยการสร้างจุดเน้นที่ชัดเจนเพื่อ
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พัฒนาระบบการบริหารจัดการ จะต้องมีกลยุทธ์ที่มองเห็นทิศทางในระยะกลางและระยะ

ยาวขององค์การ สามารถสร้างแผนที่ที่ท าให้คาดเดาอนาคตได้ ดูแลการเงิน พัฒนา

สิ่งแวดล้อม การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) การก าหนดกลยุทธ์ การก าหนด

ทิศทางของกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) มคีวามสามารถในการพยากรณ์ 

และมีวสิัยทัศน์ (Anticipate and Vision) มคีวามยึดหยุ่น (Maintain Flexibility) มี

ความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคตได้ดี ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจ

ระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยทักษะด้านความ

เข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

(Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชงิกลยุทธ์นั้นเปรียบได้กับผูท้ี่มี

สมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ 1 การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน การก าหนด

ภาระงาน ได้แก่ การก าหนดจุดมุง่หมาย การก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน การวางแผน  

มีก าหนดค าถาม ค าตอบของงาน การสรุปงาน มกีารอธิบายใหผู้ร้่วมงานเข้าใจในการ

ท างาน วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Approaches ได้แก่ การตัดสนิใจในการวางแผน การ

เข้าใจในเป้าหมาย การลงมือเขียนแผนกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามแผน ก าหนดวิสัยทัศน ์

ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อใหอ้งค์การมีทิศทางและเป้าหมายที่

ชัดเจน มีการวิเคราะหแ์ละประเมินปัจจัยต่างๆ ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก การ

ก าหนดกลยุทธ์ ซึ่งจะใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานขององค์การที่ชัดเจนและเหมาะสมที่สุด

ภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ ขั้นการสร้างกลยุทธ์ (Strategic formulation) การ

วางแผนกลยุทธ์ เป็นการวางแผนที่มีการก าหนดวิสัยทัศน ์มกีารก าหนดเป้าหมายระยะยาว

ที่แน่ชัด มกีารวิเคราะหอ์นาคต ที่ต้องการระบบการท างานที่มีความสามารถในการปรับตัว

สูงส าหรับการท างานในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ทันกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ตอ้งการระบบการท างานที่คล่องตัว ต้องการด าเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงในการน าสู่เป้าหมายในอนาคต สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต การวิเคราะหเ์ชิงยุทธศาสตร ์การตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ 

 4. องค์ประกอบที่ 4 การก าหนดกลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ การสร้างกลยุทธ์ (Strategy Formulation) การก าหนดกลยุทธ์ การก าหนด

ทิศทางของกลยุทธ์ (Determining Strategic Direction) มคีวามสามารถในการพยากรณ์ 

และมีวสิัยทัศน์ (Anticipate and Vision) มคีวามยึดหยุ่น (Maintain Flexibility) มี

ความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ในอนาคตได้ดี ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจ
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ระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยทักษะด้านความ

เข้าใจที่เกิดขึน้ในระดับสูง ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่างๆ มาก าหนดกลยุทธ์ 

(Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชงิกลยุทธ์นั้นเปรียบได้กับผูท้ี่มี

สมาธิสูงในการท างานโดยอิสระ การก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน การก าหนด

ภาระงาน ได้แก่ การก าหนดจุดมุง่หมาย การก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน การวางแผน  

มีก าหนดค าถาม ค าตอบของงาน การสรุปงาน มกีารอธิบายใหผู้ร้่วมงานเข้าใจในการ

ท างาน วธิีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Approaches ได้แก่ การตัดสนิใจในการวางแผน การ

เข้าใจในเป้าหมาย การลงมือเขียนแผนกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามแผน ก าหนดวิสัยทัศน ์

ภารกิจ และเป้าหมายขององค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อใหอ้งค์การมีทิศทางและเป้าหมายที่

ชัดเจน มีการวิเคราะหแ์ละประเมินปัจจัยต่างๆ ทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก การ

ก าหนด กลยุทธ์ ซึ่งจะใช้เป็นแนวทางการด าเนินงานขององค์การที่ชัดเจนและเหมาะสม

ที่สุดภายใต้สภาพแวดล้อมขององค์การ 

 5. องค์ประกอบที่ 5 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ กระบวนการเชงิกลยุทธ์ ด้านการน าไปปฏิบัติ (Implementation) กลยุทธ์จะ

บังเกิดผล เมื่อน าไปปฏิบัติ แมผู้บ้ริหารจะวางแผนดีเพียงใด หากไม่มีการปฏิบัติอย่าง

เหมาะสมก็จะไม่เกิดประโยชน์อะไรต่อองค์การ การปฏิบัติการตามกลยุทธ์ มกีารเสริม

ขวัญและแรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการสื่อสารและอธิบายวัตถุประสงค์ให้แก่ผู้ปฏิบัติ

ทราบ การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัติงานต่างๆ การให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่

ผูป้ฏิบัติให้สอดคล้องกับมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy 

Implementation) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ สามารถก าหนดเป้าหมาย และทิศทางที่ชัดเจน

เพื่อน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ ขึ้นมา การลงทุนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing 

Human Capital) มอบอ านาจแก่ผูอ้ื่นในการสร้างสรรค์กลยุทธ์ (Empower Others to 

Create Strategic Change as Necessary) การท าให้องค์การนัน้มปีระสิทธิภาพ และสร้าง

แรงจูงใจในองค์การ การพัฒนาและสร้างภาวะผูน้ าทีม การสื่อสารตอ้งมปีระสิทธิภาพ การ

ส่งเสริมสนับสนุน กระบวนการเชงิกลยุทธ์ (Strategic Processes) ได้แก่ การสรา้งความคิด

รวบยอด การพัฒนาบุคลากร การตดิตาม และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ มกีารสื่อสาร 

การบูรณาการสร้างความเชื่อใจและไว้วางใจ การมคีวามรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการสร้าง

ความสัมพันธ์ มีการเปลี่ยนแปลง การสร้างทีมงาน การสร้างผูน้ า การตัดสินใจรวดเร็ว19) 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
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 6. องค์ประกอบที่ 6 การปฏิบัติตามกลยุทธ์ มอีงค์ประกอบที่มคีวามหมาย 

เดียวกัน มีดังนี ้การปฏิบัติตามกลยุทธ์ การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย 

และการประสมประสานงานกิจกรรมต่างๆ ในทุกระดับองค์การเพื่อให้แน่ใจว่าผูบ้ริหารใน

แตล่ะระดับและในแต่ละหน้าที่เข้าใจทิศทางและตารางเวลา การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์  

ซึ่งได้แก่การก าหนดใหห้นว่ยงานต่างๆ ใชว้ิธีการหรอืแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือ

กิจกรรมต่างๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมกลยุทธ์ขององค์การ ขั้นการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

(Strategic Implementation) มกีารก าหนดเป้าหมาย วางแผน และปฏิบัติ การปฏิบัติเชงิ

ยุทธศาสตร ์      

 7. องค์ประกอบที่ 7 การควบคุมกลยุทธ์ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ การแสดงให้เห็นการควบคุมองค์การที่สมดุล (Establishing Balanced 

Organizational Controls) การประเมิน และการสรุปงาน มีการควบคุมกลยุทธ์ การทบทวน

งาน เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ การตดิตามและประเมินผลการปฏิบัติตามกลยุทธ์ว่าเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ที่องคก์ารได้ก าหนดขึ้นหรอืไม่ การควบคุมและการประเมินกลยุทธ์ (Strategic 

control & evaluation) การควบคุมเชงิกลยุทธ์ 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

โรงงานผลติเสื้อผ้าส าเร็จรูป 

 

การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลิต

เสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครเพื่อรองรับการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า เพื่อเป็นแนวทางในการ

ตอบสนองตอ่วัตถุประสงค์ของการวจิัย ดังนี้ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร 

 การพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นความจ าเป็นส าหรับองค์การ หน่วยงาน สถาบัน

และบริษัท โรงงาน ดว้ยเหตุผลหลายประการอันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมผูบ้ริหาร

เปลี่ยนแปลงไป จ าเป็นต้องปรับแนวทางการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับสภาพความ

เป็นจรงิและสภาพปัญหาที่คาดว่าจะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต ความตอ้งการพัฒนา

ผูเ้ชี่ยวชาญด้านเทคนิคให้เป็นผู้บริหารหรอืต้องการพัฒนาผู้มีอายุน้อยหรอือาวุโสน้อยเพื่อ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



77 

เป็นผู้บริหารจงึตอ้งเตรยีมบุคคลากรส าหรับงานบริหารในอนาคต ความต้องการพัฒนาให้ 

เป็นมอือาชีพในการบริหารเพื่อสามารถรับมอืกับสภาพของการแข่งขันด้านต่างๆ ในโลกยุค

โลกาภวิัตน์ และการพัฒนาภาวะผูน้ ายังเป็นเครื่องมอืช่วยลดหรอืป้องกันและแก้ไข

ข้อจ ากัดของการบริหารจัดการในองค์การ หน่วยงาน สถาบันบริษัท และโรงงาน โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร จัดเตรียมความพร้อมให้ครอบคลุม

การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตและเป็นการขยายความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ

บริหารจัดการ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานใน

ปัจจุบัน ดว้ยความจ าเป็นดังกล่าวการบริหารจัดการโรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัด

สกลนครจึงต้องการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผา้

ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครสามารถที่จะแขง่ขันกับกลุ่มผู้ประกอบการผลิตเสือ้ผา้

ส าเร็จรูปทั้งภายในและต่างประเทศ   

 2. ปัจจัยส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงงาน 

ผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร 

 ปัจจัยส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ มีนักวิชาการให้แนวคิด

ไว้มากมาย สรุปความเห็นได้ว่าเป็นกระบวนการการเชิงบูรณาการ ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

อย่างเดียวไม่เพียงพอที่จะส่งผลให้ผูน้ าได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ ในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า แต่จะต้องประกอบด้วยปัจจัยที่ส าคัญด้านต่างๆ ที่ส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ ามี

หลายประการ ซึ่งผูว้ิจัยได้น ามาเป็นแนวคิดในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

โรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครได้แก่     

  1. การปรับปรุงความรูแ้ละรู้จักคุณค่าในตัวเองของผูน้ า (Improve 

Self Knowledge and Self Worth) นั่นคือ ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัด

สกลนครต้องมีความรูค้วามเข้าใจและรู้จักคุณค่าของตนเอง เมื่อผูบ้ริหารโรงงานเข้าร่วมใน

โครงการพัฒนาภาวะผูน้ าจะมีความตอ้งการให้ผู้อื่นยอมรับแนวความคิดของตนเอง การใช้

วิธีการตา่งๆ ในการเรียนรู้ เช่น โครงการน าเสนองาน การตัดสินใจโดยกลุ่ม การอภิปราย

แลกเปลี่ยนเกี่ยวกับประเด็นของสภาพและปัญหาการผลิต การลงทุน การตลาด จุดเด่น  

จุดด้อย  โอกาส และภัยคุกคามที่จะเกิดขึ้นเมื่อประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนในปลายปี 2558 และกรณีศึกษาเกี่ยวกับแนวโน้มการผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูป จะช่วย

ให้เกิดการเรยีนรู้และเป็นการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

  2. การปรับปรุงวธิีการคิด (Reshape Mindset) โครงการพัฒนาภาวะ 
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ผูน้ าควรมีการท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆ  ความรูห้รอืทฤษฎีใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่เกิดขึน้จาก 

การวิจัย ดังเช่น ความสามารถทางดา้นอารมณ์ (Emotional Intelligence) ว่าเป็นความ 

สามารถที่ส าคัญยิ่งกว่าความสามารถด้านสติปัญญา ทั้งเพราะผูท้ี่มคีวามสามารถทางดา้น

อารมณ์ มีความตระหนักถึงอารมณข์องตนเองและผูอ้ื่น และสามารถจัดการกับอารมณไ์ด้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ตา่งๆ แนวคิดอื่นๆ ที่ส าคัญ เชน่ องค์การแหง่การเรียนรู้ 

อินเตอรเ์น็ท ทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง แนวโน้มของสังคมและตลาดโลกเป็นต้น 

  3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) หรอืการเข้าร่วม

กิจกรรมในโครงการ ผูบ้ริหารโรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครเกิดการ

เรียนรู้ที่เกิดจากการได้รับประสบการณ์หรอืการเรียนรู้จากการปฏิบัติจรงิโดยการเรียนรู้

เป็นทีม แต่ละคนในทีมช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ซึ่งประกอบไปด้วยการฝึกประสบการณ์ตรง 

หรอืการฝกึปฏิบัติจริง โดยการด าเนินการในลักษณะของการเรยีนรู้ 

  4. การพัฒนาความสามารถ ทักษะ และความสัมพันธ์ (Improve 

Abilities, Skills and Relationships) ของผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัด

สกลนครเพื่อสง่ผลต่อความส าเร็จของการบริหารองค์การหรอืโรงงาน 

  5. การสังเกตรูปแบบของภาวะผูน้ า (Observe Models Leadership) 

เป็นการเรียนรูผ้่านการถ่ายโอนจากการดูแบบอย่างบุคคลอื่น เชน่ ผู้บริหารระดับสูงของ

โรงงานและผูบ้ริหารระดับกลางของโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร 

  6. การมสี่วนรว่มในการเปลี่ยนแปลงทิศทางและวัฒนธรรมของ

องค์การใหม่ (Participate in the Changing Direction and New Culture of the Business) 

แตล่ะบุคคลในองค์การจะต้องรูถ้ึงกลยุทธ์และทิศทางขององค์การเพื่อที่จะท าให้รู้ว่าจะเข้า

ไปมีสว่นร่วมหรอืสนับสนุนได้อย่างไรดังนั้นผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัด

สกลนครจึงมีสว่นรว่มในการก าหนดกลยุทธ์ในการผลิตร่วมกัน 

  7. การให้ความส าคัญกับโลกาภวิัตน์ (Global Focus) ในการจัดท า

โครงการพัฒนาภาวะผูน้ าต้องด าเนินการอย่างสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วในระดับนานาชาติ และระดับประเทศโดยเฉพาะประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ที่มี

ผลกระทบโดยตรงตอ่โรงงานผลิตเสือ้ผา้ส าเร็จรูป ต้องมีการใชอ้ินเตอร์เน็ทเพื่อสบืค้น

ข้อมูลและการบริการขององค์การต่างๆ อย่างกว้างขวาง 

  8. เชื่อมโยงกับบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ (Link up With 

Other People Relevant Your Work) การใชเ้วลาในการพูดคุยกับผูบ้ริหารโรงงานผลิต
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เสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครอื่นๆ ท าให้เกิดมกีารแลกเปลี่ยนประสบการณใ์นการ

จัดการกับปัญหา การด าเนินการสร้างกลยุทธ์หรอืยุทธศาสตร์ที่มปีระสิทธิผลเพื่อใช้ในการ

บริหารโรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูป 

  3. วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้า

ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร 

 จากการศกึษาวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า มนีักวิชาการได้ท าการศกึษาไว้              

ซึ่งสรุปได้วา่วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า สามารถแบ่งเป็น 4 วิธี ดังนี้ 

  1. การเรียนรู้จากการท างาน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากการ

ท างานยิ่งมคีวามท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้ได้มากเท่านั้น งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้มี

ความคิดสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น อย่างไรก็ตามงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียด

สูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งผูบ้ริหารได้เรียนรู้วิธีจัดการกับความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้

มีผลงานที่จะช่วยส่งเสริมให้มีการก้าวหน้าในอาชีพได้ 

  2. การเรียนรูจ้ากคนอื่น ในการเป็นผู้น าสามารถจะเรียนรูไ้ด้จากคน

อื่น ไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืหน่วยงานอื่น เป็นต้น ผูบ้ังคับบัญชา

เป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (role model) เป็นแหลง่ที่

จะได้ขอ้มูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบงานที่ท้าทายใหท้ า นอกจากนั้นเพื่อน

ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถจะเป็นแหล่งขอ้มูล เป็นทรัพยากรที่จะให้ข้อมูล

ย้อนกลับในการท างานได้ 

  3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนา

ผูน้ า โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครมีงานวิจัย

ที่พบว่าความผิดพลาดท าใหบุ้คคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของตนเอง รูจ้ักจุดอ่อนของตน 

สามารถวิเคราะหพ์ฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น 

  4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม เป็นวิธีการอกีวิธีหนึ่งในการ

พัฒนาการเป็นผู้น า ซึ่งจะช่วยใหผู้บ้ริหารเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่มช่วยให้

มีความรู้ รูจ้ักกระบวนการในการน า รู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรมตนเองให้สอดคล้อง

กับสถานการณ ์ 

 นอกจากนี ้ยังพบว่าวิธีการพัฒนาทักษะการบริหาร (management skill 

training) เกือบทุกวิธี สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ าได้ รูปแบบที่ใชใ้นการพัฒนา

ภาวะผูน้ ามี 2 แนวทางใหญ่ๆ คือ 1) การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเอง
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และการสร้างวินัยในตนเอง 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์

และการใหค้ าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า ในแตล่ะแบบมีองค์ประกอบส าคัญดังนี้ 

 1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเองและการสร้าง

วินัยในตนเอง แยกพิจารณาได้ 2 สว่น คอื 1) การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการรับรู้ด้วยตนเอง  

(Leadership Development Through Self-awareness) การรับรู้หรือการรูจ้ักตนเอง (Self-

awareness) ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรอืจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self-

development) ให้มีประสทิธิผล ส าหรับความแตกต่างระหว่างระดับการรับรู้ Chris Argyris 

ได้จ าแนกไว้ด้วยค า 2 ค า คือ การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop Learning) ซึ่งเป็น

วิธีการจดจ าปัญหาไว้เพราะคิดว่าปัญหาไมไ่ด้เกิดขึน้จากตนเอง แต่เกิดจากสภาพแวดล้อม 

จะปรากฏขึน้เมื่อผูเ้รียนรู้ตอ้งการป้อนกลับต่ าสุด การเรียนรู้แบบวงจรคู ่(Double-loop 

Learning) เป็นการเรียนรู้ที่ลึกซึง้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการใช้การป้อนกลับเพื่อก่อใหเ้กิดความ

เที่ยงตรง (Validity) ของเป้าหมายหรอืคุณค่าในสถานการณ์โดยผู้น าจะรับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้

ได้ 2 ทาง คอื จากตนเองและจากสภาพแวดล้อม 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้าง

วินัยตนเอง (Leadership Development Through Self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง 

(Self-discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมด้วยตนเองใหส้ามารถปฏิบัติตาม

ระเบียบหรอืกฎเกณฑ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้  ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งใน

การพัฒนาภาวะผูน้ าซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณา การสร้างวินัยในตนเอง (Self-discipline)  

จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบพฤติกรรมของบุคคลเมื่อมีความต้องการในการพัฒนา

ตนเองเกิดขึ้นผู้น าจะเป็นต้องมกีารบทบาทอยู่เสมอว่าได้มกีารปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็น

หรอืไม่ 

 2. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์และการ

ให้ค าแนะน าจากผูม้ีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and  

Mentoring) การพัฒนาภาวะผูน้ ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอื่นๆ มากกว่าการรับรู้ตนเองหรอื

ด้วยการสร้างวินัยใหเ้กิดขึ้นด้วยตนเอง นอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรม

ซึ่งสามารถชว่ยใหบุ้คคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผูน้ าแล้วยังมปีัจจัยส าคัญอีก 3 

ประการที่จะช่วยพัฒนาภาวะผูน้ า คอื 1) การศกึษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้

ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที แตส่ามารถน าไปเชื่อ

ว่าสิ่งต่างๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดขอ้ผดิพลาดได้ 2) ประสบการณ์  

(Experience) คอื ประสบการณ์การท างาน ในอดีตที่มกีารบรรลุผลส าเร็จและขจัด 
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ข้อผิดพลาดได้ 3) การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่มอีาวุโสมากกว่า (Mentoring)  

  วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผ้า

ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร นอกจากจะใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแล้ว ยงัมวีิธีการที่

สามารถจะน ามาประยุกต์ใช้ให้เขา้กับรูปแบบการพัฒนาก็คือโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า ดังที่นักวิชาการของต่างประเทศได้เสนอแนวคิดดังนี้ 
DuBrin (1998, p. 398) ได้กล่าวถึง ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าที่มคีวามเข้มข้นรวบยอดตามแนวคิดของ Marshall Whitmire & Phillip 

R.Nienstedt ที่เน้นความส าคัญในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ตอ้ง

พิจารณาอย่างรอบคอบจงึจะได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารและท าแบบมอือาชีพ  

ลักษณะส าคัญดังกล่าวมีดังนี ้1) การมสี่วนเกี่ยวข้องกับฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุน

อย่างมั่นคง (Involve Executives and Secure Their Sponsorship) 2) การเปลี่ยนเป้าหมาย

อาชีพ (Target Career Transitions) 3) ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและ

อนาคต (Address Current and Future Organizational Needs) 4) การใช้รูปแบบที่เหมาะสม 

(Use an Appropriate Model) 5) สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือตรวจ

วินจิฉัย (Support Individual Improvement with Diagnostic Tools) 6) มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้

และตรงกับประเด็น (Ensure Practical and Relevant Content) 7) เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลกับทีมงาน (Emphasize Interpersonal Relationships and Teamwork) 8) การลง

ความเห็นกับแผนปฏิบัติการแตล่ะคน (Conclude with Individual Action Plans) สว่นชนิด

ของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า (Types of Leadership Development Program) อาจ

แบ่งได้เป็น 4 ชนิด คอื 1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal  Growth) เป็นโปรแกรมการ

พัฒนาที่เน้นความงอกงามส่วนบุคคล บุคคลจะได้ตระหนักถึงความต้องการภายในของตน

และมีการเตรียมพร้อมด้านจติใจ ซึ่งจะใช้กิจกรรมทางจติวิทยาหรอืกิจกรรมที่ให้ออกไป

เผชิญกับประสบการณ์ภายนอกเพื่อให้บุคคลสะท้อนพฤติกรรม ค่านิยมและความต้องการ

ส่วนตัวออกมา โดยมีการเสริมพลังจูงใจและการเรียนรู้ในสถานการณ์ต่างๆ 2) การป้อน 

กลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on Traits and Style) โดยใช้แบบวัด

คุณลักษณะและแบบภาวะผูน้ า ซึ่งให้ผู้รว่มงานในข้อมูลย้อนกลับต่อผู้น า และผู้น าให้ข้อมูล

ย้อนกลับตนเอง จากนั้นมาท าการวิเคราะหค์ัดแยกข้อมูลย้อนกลับที่แตกต่างออกมา ซึ่ง

ช่วยใหผู้น้ าตระหนักถึงคุณลักษณะและแบบพฤติกรรมของตนชัดเจน เป็นแนวทางการ

สร้างสัมพันธภาพระหว่างตนเองกับผูอ้ื่นได้ 3) การพัฒนาทักษะด้านความคิด 
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(Development Conceptual Skills) เป็นวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่จะพัฒนาความคิดความรู้

ความเข้าใจ ซึ่งจะช่วยให้ผูน้ าตื่นตัวกับความรูห้รอืข้อมูลที่ได้รับแนะน ามาเป็นแนวทางใน

การปฏิบัติงาน 4) สถานการณ์จ าลอง (Simulation) เป็นวิธีการที่ให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมมี

โอกาสจัดการกับปัญหาในสถานการณ์จ าลองจากเหตุการณ์จริง จึงจะช่วยใหเ้กิดการ

เรียนรู้ในการจัดการรับปัญหาและแก้ไขข้อขัดแย้งได้ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าทั้ง 4 ชนิด จะมีลักษณะของความต่อเนื่อง ซึ่งจะ

เห็นว่าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านความก้าวหน้าส่วนบุคคล จะมีความสัมพันธ์

อย่างชัดเจนกับการพัฒนาภาวะผูน้ า ในขณะที่โปรแกรมด้านสถานการณ์จ าลองจะมี

ความสัมพันธ์กับการพัฒนาผูบ้ริหาร แสดงชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าของ   

Dubrin ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 แสดงชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าของ Dubrin (1998, p. 398) 
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จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับกลยุทธใ์นการพัฒนาภาวะผูน้ าพอสรุปได้วา่มี    

4 กลยุทธ์ คือ 1) ให้และกระตุ้นความสนใจด้วยวิสัยทัศน์ (attention through vision)           

2) สื่อความหมายด้วยการติดต่อสื่อการ (meaning through communication) 3) สร้างความ

ไว้วางใจด้วยการก าหนดต าแหน่ง (trust through positioning) 4) พัฒนาตนเองด้วยการมอง

ตนเองในแงด่ีและมีความมั่นใจหรอืองค์ประกอบ Wallenda (development of self through    

positioning self-regard and Wallenda factor) คอืการที่ผูน้ าต้องไม่คิดถึงความล้มเหลว  

ต้องคิดเสียว่าความผิดพลาดก็เป็นเพียงการท างานอีกวิธีหนึ่งเท่านั้น และวิธีการพัฒนา                 

ที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ า ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมในห้อง โดยมีวิทยากรน า 

(classroom/trainer-led) 2) การเรียนรู้ทางไกล (distance learning) 3) การฝึกอบรมใน

ระหว่างประจ าการ (on-the-job training) 4) การฝึกอบรมหลักสูตรจากภายนอก (external 

course) 5) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) 6) การสัมมนา (seminar) 7) การประชุม

ทางวิชาการ (conference) 8) การประชุม (meeting) 9) การศกึษาภาคค่ า (evening course) 

10) การศึกษาต่อ (further education) 11) การฝึกปฏิบัติงานที่มอบหมาย (assignment)            

12) การมีสว่นร่วมในวงจรคุณภาพ (participation in q.c.) 13) การอา่นหนังสือหรอื

บทความ (reading article and books) นอกจากนี้การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปที่นา่จะเหมาะสมกับบริบทและสถานการณ์ในปัจจุบัน

ก็คือวธิีการพัฒนา 3 วิธี คือ การเรียนรูด้้วยตนเอง การเรียนรู้ตัวต่อตัว และการเรียนรู้

แบบกลุ่ม  มรีายละเอียดดังนี้ 

1. การเรียนรูด้้วยตนเอง (solo learning) ได้แก่ ประกอบด้วย 1) การฝกึ

ปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (assignment) 2) การใช้บทเรียนโปรแกรม (programmed 

learning) 3) การท าโครงการเดี่ยว (project-individual) 4) การปฏิบัติซ้ า (action maze)  

เชน่ การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยการอบรม (computer-based training) การใช้วดิีทัศน์แบบ        

มีปฏิสัมพันธ์ (interactive video) สถานการณ์จ าลอง (simulation) 

2. การเรียนรูแ้บบตัวต่อตัว (one-to-one learning) ได้แก่ 1) การฝึกหัด

ตามค าแนะน า (guide practice) 2) การสอนงาน (coaching) 3) การให้ค าปรึกษา 

(counseling) 4) การฝกึงาน (mentoring) 5) การสาธิต (demonstrating) 6) สถานการณ์

จ าลอง (simulation) 7) การอ่านตามค าแนะน า (guide reading) 8) การตวิเข้ม (tutorial) 

3. การเรียนรูเ้ป็นกลุ่ม (group learning) ได้แก่ 1) การแสดงบทบาท

สมมต ิ(role playing) 2) การสอนกลุ่มย่อย (micro teaching) 3) การบรรยาย (lecture)         
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4) การเรียนจากบทเรียน (lesson) 5) การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (discussion)       

6) การท าโครงการรายกลุ่ม (project-group) 7) การฝกึปฏิบัติ (in-tray exercise) 8) การ

ฝกึปฏิบัติทักษะเฉพาะด้าน (exercise-skills) 9) การฝกึปฏิบัติรายกลุ่ม (exercise-group)  

10) การศึกษากรณีที่ตัวอย่างจากเอกสาร (case study–paper-based) 11) การศกึษากรณี

ที่ตัวอย่างจากสถานการณ์จรงิ (case study-incident) 12) สถานการณ์จ าลอง (simulation)    

13) เกมทางธุรกิจ (business game) 14) การเรยีนรู้จากการค้นคว้า (discovery learning)   

15) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจรงิ (action training set) 16) การระดมสมอง 

(brainstorming) 17) การศกึษานอกสถานที่ (field trip) 18) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

(open forum)   

นอกจากนีย้ังต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิสัยทัศน์ใหเ้กิดขึ้นอย่างเป็น

ระบบด้วยก่อนที่จะพัฒนาใหอ้งค์การมีความส าเร็จต่อไป สว่นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามี

ความหลากหลายแตกต่างกัน วธิีการย่อยมีกิจกรรมการปฏิบัติที่แตกต่างกัน การเลือก

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมอาจตอ้งพิจารณาปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องนอกเหนอืจาก

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องแล้ว จ าเป็นต้องค านึงถึงความ

ต้องการผูเ้ข้ารับการพัฒนาด้วย ลักษณะของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ดแีละเหมาะสมจะ

ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่องของผูร้ับการพัฒนา จนท าให้เกิดการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าที่สอดคล้องกับพฤติกรรมภาวะผูน้ าและบทบาทของผู้น าในต าแหนง่นัน้ๆ ด้วย  

จากการส ารวจแนวคิด หลักการและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวิธีการพัฒนาในขณะที่ผู้น า

ปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาได้ 3 วธิี ซึ่งในแต่ละวิธีอาจด าเนินการพัฒนา

เป็นรายบุคคล หรอืเป็นการพัฒนารายกลุ่ม รายหน่วยงาน บางวิธีเป็นวีการพัฒนาใน

ขณะที่ผู้น าปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาฝ่ายบริหารที่ใช้กันมากที่สุด  

เพราะท าได้ทันที ไม่ท าให้งานสะดุด หรอืใช้งบประมาณมากนัก และ/หรอืวิธีการพัฒนา

นอกเหนอืการปฏิบัติงานซึ่งเป็นวิธีการที่ด าเนินการนอกสถานการณ์จรงิ เช่น ใน

หอ้งฝึกอบรม คล้ายการเรียนในชัน้เรียน ซึ่งมีผลหลากหลายรูปแบบและบางวิธีสามารถ

ปรับใช้ในขณะปฏิบัติงานได้ด้วย สรุปได้ดังนี้ 

1. กรณีศกึษา (Case study) คอื การใช้กรณีศึกษาเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์

และเสนอแนะ อาจเป็นกรณีขององค์การตนเองหรอืผู้อื่นเพื่อช่วยใหเ้ข้าใจในภูมหิลังของ

องค์การมากขึ้นอาจใชร้่วมกันรูปแบบอื่นๆ ได้มากมาย 

2. การฝึกประสาทสัมผัส (Sensitivity Training/Laboratory Training) เป็น 
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การฝึกอบรมด้านการฝึกประสาทสัมผัสความรูส้ึกของบุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ์ อันจะมี 

ผลกระทบต่อผูอ้ื่น คอื ฝึกหัดคนใหรู้้ร้อน รู้เย็นต่อความรู้สกึ หรอืการแสดงออกของผู้อื่น

เพื่อให้เข้าใจพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้น 

3. กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมใหผู้้

เข้ารับการฝกึอบรมได้ท ากิจกรรมเพื่อการเรยีนรูพ้ฤติกรรม ทัศนคติ การเข้าใจคน วธิีการ

แก้ปัญหาเกี่ยวกับคนที่ถูกต้องรวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิรยิาภายในกลุ่ม 

4. กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group) การฝกึหัดหรอืจัดกลุ่มผูอ้บรม 

ให้มหีนา้ที่ซักถามประเด็นปัญหา ท าใหต้้องตั้งใจฟัง และฝกึหัดการจับประเด็นการซักถาม  

ให้เกิดความสุภาพ กระจา่งชัด จดบันทึกค าถามค าตอบและสรุประหว่างที่วทิยากรบรรยาย 

เพื่อรายงานต่อที่ประชุมท้ายรายการ เป็นการฝึกหัดการตัง้ใจฟัง สมาธิในการฟัง การ

เรียนรู้ปฏิกิรยิาภายในกลุ่ม การกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการเปลี่ยนแปลง 

5. ทัศนศึกษา/ศกึษาดูงาน (Field Trip/Field Study) เป็นการศกึษาดูงาน  

ณ สถานที่อีกนอกเหนือการสอนปกติ เพื่อให้เห็นสถานการณข์องการปฏิบัติจริง  

แล้วกลับมาบอกข้อสังเกต เขียนรายงานหรือจัดใหม้ีการอภปิรายสรุปผลเป็นการเปลี่ยน

บรรยากาศและสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่ม 

6. การประชุม แบ่งได้เป็น ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เน้นการรา่ง

ประสบการณน์ าเอาไปปฏิบัติมากกว่าการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรอืการบรรยาย 

ประชุมโต๊ะกลม (Panel or Round Table) เป็นการอภปิรายโดย

ผูท้รงคุณวุฒิและผูฟ้ัง ใช้ผู้อภปิราย 4 - 6 คน อภปิรายในหัวข้อเรื่องที่ก าหนดบนโต๊ะรูป

กลม มีการแสดงทัศนะความคิดเห็นมากกว่าข้อเท็จจริง โดยการจัดที่ให้ผู้อภปิรายเห็นหน้า

กัน มีผู้น าอภปิรายแนะน า สอบถามปัญหา ควบคุมการอภปิราย และสรุปการอภิปราย 

การประชุมระดับผูบ้ริหาร (Convention) เป็นการประชุมอบรมเฉพาะ

ระดับผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร เพื่อปรึกษาหารอื แก้ไขปัญหา แลกเปลี่ยนวิธีการท างานระหว่าง

กลุ่มต่างๆ ที่เข้าร่วมประชุม รวมทั้งการรับทราบนโยบายหรือวัตถุประสงค์ที่อาจมกีาร

เปลี่ยนแปลง 

การประชุมเชิงวิชาการ (Conference) เป็นการประชุมที่ใช้ได้หลาย

วัตถุประสงค์ เพื่อให้สมาชิกได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้นบรรยากาศที่

เป็นกันเอง สมาชิกควรมีความรู ้ความสนใจหรือประสบการณเ์กี่ยวกับเรื่องที่จะประชุม

พอสมควร 
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จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าตามที่ผู้วิจัยได้น าเสนอพบว่า      

มีวธิีการมากมายหลายรูปแบบที่นา่สนใจ ซึ่งการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหาร

โรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในครั้งนี ้ผู้วิจัยได้เลือกการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปได้ทั้งหมด 3 วิธี ดังนี้ 1) การประชุมเชงิปฏิบัติการ         

2) การใชชุ้ดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผา้

ส าเร็จรูป 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม ทั้งนี้จะเห็นได้ว่าโปรแกรมดังกล่าว          

เป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าให้มคีวามรู้ ทักษะ ความช านาญ เจตคติ และความเข้าใจ   

มีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู ้แนวคิดใหม่ๆ  ทักษะ ความช านาญ และประสบการณ์ใน

การท างาน สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสม เปลี่ยนเจตคติให้สอดคล้องกับ

ความตอ้งการขององค์การและจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานในหน้าที่ดขีึน้  

 

ตอนที่ 3 บริบทกลุ่มผู้บริหารโรงงานผลติเสื้อผ้าส าเร็จรูป 

ในจังหวัดสกลนคร 

 

อุตสาหกรรมการผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครมีนานมากว่า 30 ปี

นับเป็นอุตสาหกรรมที่สร้างรายได้มหาศาลให้กับชาวสกลนคร และเป็นอุตสาหกรรมที่ 

เชดิชูหน้าตาให้กับชาวสกลนคร ปัจจุบันมีผูป้ระกอบการผลิตเสือ้ผา้ส าเร็จรูปอยู่ประมาณ 

60 ราย สถานที่ประกอบการส่วนใหญ่จะตั้งอยู่ในตัวเมืองจังหวัดสกลนคร มีสว่นน้อยจะ

ตั้งอยู่ตามอ าเภอรอบนอกซึ่งห่างจากตัวเมอืงไม่ไกลมากนัก ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกลยุทธ์การ

บริหารจัดการเกี่ยวกับต้นทุนในการผลิตของแต่ละรายที่แตกต่างกันไป สนิค้าที่ผลิต

ส่วนมากจะผลิตเสือ้แจ็คเก็ต กันหนาว กันลม ชุดวอร์ม ชุดกีฬา แบบฟอร์มพนักงานของ

หนว่ยงานต่างๆ เสื้อโปโล เสือ้ยืด เป็นต้น 

องค์ประกอบขององค์การของผู้ประการแต่ละราย จะประกอบไปด้วยประธาน

กรรมการ ผูจ้ัดการทั่วไป ผู้จัดการบริหารฝา่ยบุคคล ผู้จัดการบริหารฝา่ยผลิต ผูจ้ัดการ

ฝา่ยการเงนิ ผูจ้ัดการฝ่ายจัดซือ้จัดจา้ง รวมทั้งหมดประมาณ 6 คน  

 รายนามผู้ประกอบการผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครมีดังนี้

(ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดสกลนคร, 2558, หน้า 8 - 15) 

 1. หจก.บี เค ซี การ์เมนท์ ที่ตั้ง 61 ม.6 บ้านบึงทวาย อ.เต่างอย  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714430 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว  
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เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ เสือ้โปโล เสือ้ยืดคอกลม ลักษณะการ 

ผลติ ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ 

 2. ร้านเค ที พี สปอร์ต  ที่ตั้ง 218/12-12 ถนนรัฐพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-730424 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดวอร์ม ชุดกีฬา ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ เสือ้โปโล เสือ้ยืด

คอกลมลักษณะการผลติ ผลิตในลักษณะเป็นโรงงานผลิตส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหนา่ยทั้ง

ส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 3. รา้นเรวัต บุญญาวรรณ ที่ตัง้ 200/8 ถนนเสรีไทย ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง          

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732341 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดวอร์ม ชุดกีฬา ชุดฟอร์มพนักงานของหนว่ยงานต่างๆ เสือ้โปโล เสือ้ยืดคอกลม 

ลักษณะการผลิต ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งสง่และ

ปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและตา่งประเทศ 

 4. ร้านสกลเซนเตอร์ ที่ตัง้ 373/23 ม.13 ถนนบ้านหนองมันปลา  

ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 47000โทรศัพท์ 042-713956ผลติและจ าหน่าย เสือ้

แจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้กันลม ชุดวอร์ม ลักษณะการผลิต ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 5. รา้นจติต์สวัสดิ์การ์เมนท์ ที่ตัง้225 ถนนเสรีไทย ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง            

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-733880 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว         

เสื้อกันลม ชุดวอร์ม และแบบฟอร์มหนว่ยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 6. รา้นชายสปอร์ต ที่ตัง้ 1760/90 ถนนประชาราษฎร์ ต.ธาตุเชิงชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714476 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดวอร์ม ลักษณะการผลิต ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตาม

สั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 7. ร้านชาลีสปอร์ต ที่ตัง้ 1/30 ถนนสกล-นาแก ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง                

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732186 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 
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เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 8. ร้านแชมป์ ที่ตัง้ 1575/17 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712898 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 9. รา้นซุปเปอร์แชมป์  ที่ตั้ง 1575/18 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง      

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732495 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรปูตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 10. ร้านสกลการเ์มนท์ ที่ตัง้ 1450/5-6 ถนนยุวพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-715288 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 11. รา้นเอมอร ที่ตั้ง 1/40-42 ถนนสกล-นาแก ต.ธาาตุเชงิชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732593 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 12. ร้าน ต.นยิมศิลป์ ที่ตัง้ 1760 ถนนประชาราษฎร ์ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714455 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 13. รา้น ต.วจิิตรศลิป์ ที่ตั้ง 1604/173 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม  

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



89 

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714360 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน 

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 14. ร้านตุ้ยนุ้ย ที่ตั้ง 1604/11 สุขเกษม ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร 

47000 โทรศัพท์ 042-732687 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้กันลม 

ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็นโรงงานผลิต

ส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 15. รา้นต.การเ์มนท์ ที่ตัง้ 1744/1 ถนนประชาราษฎร์ ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712944 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 16. รา้นทวีภัณฑ์ ที่ตั้ง 28/2 ซอยบุญมาพัฒนา ถนนบ้านหนองมันปลา         

ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732296 ผลติและจ าหน่าย เสื้อ

แจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต 

ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ 

 17. ร้านธงชัยสปอร์ต ที่ตัง้ 28/1ซอยบุญมาพัฒนา ถนนบ้านหนอง

มันปลา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713278 ผลติและ

จ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ

ลักษณะการผลิต ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งสง่และ

ปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและตา่งประเทศ 

 18. รา้นนิดอาภรณ์ ที่ตัง้ 1760 ถนนประชาราษฎร์ ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง       

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-730425 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 19. รา้นไทยสปอร์ต ที่ตั้ง 145 ถนนเสรีไทย ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง              
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จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713596 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว  

เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 20. ร้านปาโก้ ที่ตัง้ 446/11 ถนนรัฐบ ารุง ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732134 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 21. รา้นพลอยอาภรณ์ ที่ตัง้ 1760/103-104 ถนนประชาราษฎร์  

ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714371 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็ก

เก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลติ

ในลักษณะเป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้ง

ภายในประเทศและต่างประเทศ 

 22. ร้านสหภัณฑ์การ์เมนท์ ที่ตัง้ 17/9-10ถนนไอ ที ยู ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713995 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 23. รา้นพี่นอ้ง ที่ตัง้ 1475/20-2 ต.วัฒนา ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-711589 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้

กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 24. ร้านธนโชคการ์เมนท์ ที่ตัง้ 42/2 ถนนนิตโย ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง              

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-711296 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้

กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็นโรงงาน 

ผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 25. รา้นแสงวราภรณ์ ที่ตัง้ 1652/45 ถนนต.วัฒนา ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง        
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จ.สกลนคร 47000 โทรศพัท์ 042-714852 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว  

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 26. รา้นลายผ้า ที่ตัง้ 285/17 ถนนคูเมอืง ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-716410 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้

กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 27. บ.ลาวัณย์การ์เมนท์ จ ากัด ที่ตัง้ 320 ม.8 ถนนสกล-นาแก ต.ง้ิวด่อน       

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-981270 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 28. ร้านวิจติรการ์เมนท์ ที่ตั้ง 1575/8-9 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชิงชุม 

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712648 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 29. รา้นสกลนครยิ่งยง ที่ตั้ง 1709/6 ถนนยุวพัฒนา ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง         

จ.สกลนคร 47000 โทรศพัท์ 042-732571 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว  

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 30. บ.ภูมิภาคย์อุตสาหกรรมจ ากัด ที่ตั้ง 212 ม.2 ต.หว้ยยาง อ.เมือง              

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-981173 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้

กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 
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 31. รา้นสุภาภรณ์ ที่ตัง้ 1604/9 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง              

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732391 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 32. ร้านเสรีสปอร์ต ที่ตัง้ 1604/125 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง             

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713584 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 33. รา้น เอกมินทร์การ์เมนท์ ที่ตัง้ 1773/51 ถนนรัฐพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม        

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712698 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 34. ร้านอุดมการ์เมนท์ ที่ตัง้ 1898/3 ถนนรัฐพัฒนา ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมอืง     

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713231 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว       

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 35. รา้นไอคิวการเ์มนท์ ที่ตั้ง 73/1 ถนนไอ ที ยู ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง               

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 089-2786777 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 36. รา้นไอเดีย ที่ตั้ง 218/11 ถนนรัฐพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-171489 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสือ้

กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ 
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ต่างประเทศ 

 37. ร้านไทยอินเตอร์ไพร์ท ที่ตัง้ 1432/13 ถนนเปรมปรีดา ต.ธาตุเชงิชุม              

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-972212 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 38. รา้นภูพานการเ์มนท์ ที่ตั้ง 1604/9 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง        

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732391 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 39. รา้นดาวรุ่ง ที่ตัง้ 1604/64-65 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง           

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732512 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 40. ร้านเฉลิมการ์เมนท์ ที่ตั้ง 1604/62-63 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชิงชุม           

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732315 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 41. ร้านตุ๊กติ่ง ที่ตัง้ 1/29 ถนนสกล-นาแก ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมือง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732315 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 42. ร้านสามชัย ที่ตัง้ 1590/2 ถนนยุวพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง                 

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-711270 ผลติและจ าหนา่ย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว          

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น 
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โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ 

ต่างประเทศ 

 43. ร้านนารายณ์ ที่ตัง้ 1287/2 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง               

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-711332 ผลติและจ าหน่าย ชุดกีฬาและอุปกรณ์การกีฬา

ทุกชนิด 

 44. ร้านรวิสปอร์ต ที่ตัง้ 1652/45 ถนน ต.วัฒนา ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง            

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-730998 ผลติและจ าหน่าย ชุดกีฬาและอุปกรณ์การกีฬา

ทุกชนิด 

 45. ร้านหญิงโอวีแอล ที่ตัง้ 1446/20 ถนนเปรมปรีดา ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712137 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 46. ร้านสยามภัณฑ์ที่ 1861/2 ถนนรอบเมือง ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง                  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714055 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลมชุดกีฬาทุกชนิดลักษณะการผลิต ผลติในลักษณะเป็นโรงงานผลิตส าเร็จรูปตามสั่ง

และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก สง่ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 47. ร้านสปอร์ตคลับ ที่ตัง้ 1691/6 ถนนรอบเมือง ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง         

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732846 ผลิตและจ าหน่าย ชุดกีฬาและอุปกรณ์การกีฬา

ทุกชนิด 

 48. ร้านสกลนครเพิ่มพูนทรัพย์ ที่ตัง้ 11/1-3 ถนนไอ ที ยู ต.ธาตุเชิงชุม              

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732328 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลมชุดกีฬาทุกชนิดลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็นโรงงานผลิตส าเร็จรูป

ตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 49. ร้านรุ่งเจริญการเ์มนท์ ที่ตัง้ 386/15 ถนนสกลทวาปี ต.ธาตุเชิงชุม              

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714410 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 
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 50. ร้านสยามแคมป์ ที่ตั้ง 1301/17 ถนนสุขเกษม ต.เชิงชุม อ.เมอืง     

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-711374 ผลติและจ าหน่าย ชุดกีฬาทุกชนิด 

 51. รา้น NYS การ์เมนท์ ที่ตั้ง 1305/63 ถนนสุขเกษม ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 086-1413444 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกัน

หนาว เสื้อกันลมชุดกีฬาทุกชนิดลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็นโรงงานผลิตส าเร็จรูป

ตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 52. ร้านชาตรีสปอร์ต ที่ตั้ง 1755/10-12 ถนนรัฐพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม              

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714851 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 53. รา้นอนุชาการ์เมนท์ ที่ตั้ง 1709 ถนนเปรมปรีดา ต.ธาตุเชงิชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 089-3598844 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อ

กันหนาว เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหนว่ยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลติใน

ลักษณะเป็นโรงงานผลิตส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศ

และต่างประเทศ 

 54. ร้านเบอร์ลนิการ์เมนท์ ที่ตัง้ 1627/5-6 ถนนสุขเกษม ต. ธาตุเชงิชุม        

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712649 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 55. รา้นศักดิ์ดา ที่ตัง้ 68/1 ถนนไอ ที ยู ต.ธาตุเชงิชุม อ.เมือง จ.สกลนคร 

47000 โทรศัพท์ 086-0346568 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว เสื้อกันลม 

ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลิต ผลิตในลักษณะเป็นโรงงานผลิต

ส าเร็จรูปตามสั่งและจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

 56. หจก.เค วาย การ์เมนท์  ที่ตัง้ 171/2 ม.4 ถนนเสรีไทย ต.ธาตุเชิงชุม            

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714873 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ 
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ต่างประเทศ 

 57. ร้านดิออร์ ที่ตัง้ 1709 ถนนเปรมปรีดา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง  

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-712657 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 58. รา้นรุง่จรูญ ที่ตั้ง 1446/48 ถนนยุวพัฒนา ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมอืง              

จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-713630 ผลติและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกันหนาว 

เสื้อกันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะเป็น

โรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 59. รา้นสปอร์ตแวร์ ที่ตัง้ 369 ถนนบ้านหนองมันปลา ต.ธาตุเชิงชุม  

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-714851 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสือ้กัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 60. ร้านซุปเปอร์สปอร์ต ที่ตั้ง 1760/51 ถนนประชาราษฎร ์ต.ธาตุเชิงชุม            

อ.เมือง จ.สกลนคร 47000 โทรศัพท์ 042-732495 ผลิตและจ าหน่าย เสื้อแจ็กเก็ต เสื้อกัน

หนาว เสือ้กันลม ชุดฟอร์มพนักงานของหน่วยงานต่างๆ ลักษณะการผลติ ผลติในลักษณะ

เป็นโรงงานผลติส าเร็จรูปตามสั่ง และจ าหน่ายทั้งส่งและปลีก ส่งทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 

ตอนที่ 4 การวิจัยและพัฒนา 

 

การวจิัยและพัฒนา 
 การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็นการบริหารหรอืการ

ท างานที่มุ่งแก้ปัญหาหรอืพัฒนาให้เกิดคุณภาพ เมื่อผูบ้ริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบปัญหา

และเกิดความตระหนักในปัญหาก็จะมีการคิดค้นรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่

เรียกว่า “นวัตกรรม” มาเพื่อใช้ในการแก้ปัญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรอื
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รูปแบบการพัฒนาจะต้องมีหลักการ เหตุผลหรอืทฤษฎีรองรับ ทั้งนี้อาจเลือกใช้วธิีการ

ปรับปรุงในสิ่งที่ผู้อื่นได้ศึกษาหรอืเคยใช้ได้ผลในสถานการณ์ที่เป็นปัญหาเช่นเดิมมาก่อน

หรอืคิดค้นวิธีการใหม่ขึ้นมาก็ได้ แตก่ารที่จะท าให้มั่นใจได้วา่วิธีการที่คิดค้นขึ้นมานั้นดี

หรอืไม่ดี จ าเป็นต้องมีการทดลองจรงิมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อพสิูจนว์่าสามารถ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางานได้ ถ้าไม่ประสบผลส าเร็จก็มีการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจน

ได้ผลดีและสามารถน าไปใช้ได้ตอ่ไป อีกทั้งเป็นการวิจัยที่มปีระโยชน์อย่างยิ่งตอ่การพัฒนา

งาน พัฒนาวิชาชีพ หรอืการพัฒนาวิถีชีวติของมนุษย์ ซึ่งในปัจจุบัน องค์กรจ านวนมากได้

พยายามสง่เสริมให้บุคลากรในสังกัดมีความรูค้วามสามารถด้านการวิจัยและพัฒนา โดย

เชื่อว่า การวิจัยและพัฒนาจะช่วยใหไ้ด้ทางเลือกหรือวธิีการใหม่ๆ ที่จะช่วยใหก้าร

ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับ สอดคล้องกับแนวคิด นงลักษณ์ วิรัชชัย 

(2547, หนา้ 43 - 72) และ องอาจ นัยพัฒน์ (2551, หน้า 230 - 275) กล่าวว่า ในปัจจุบัน

นีก้ารวิจัยและพัฒนา มีความส าคัญต่อความเจรญิก้าวหนา้ทางเศรษฐกิจและสังคมของ

ประเทศ การปรับเปลี่ยนโครงสรา้งทางเศรษฐกิจและสังคม จากระบบที่มฐีานทางเกษตร

มาสู่ระบบที่มฐีานทางอุตสาหกรรมที่ค่อยๆ เกิดขึน้ ได้มีส่วนส่งเสริมให้การวิจัยและพัฒนา

เข้ามามีบทบาทส าคัญยิ่งในฐานะเป็นเครื่องมอืแสวงหาความรูเ้พื่อน าไปประยุกต์ เพื่อ

ก่อใหเ้กิดการผลิตสิ่งใหม่ๆ  ขึน้ และยังชว่ยเพิ่มพูนคลังความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร

บุคลากรทางการศกึษา อันเป็นรากฐานของการพัฒนาประเทศ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ

แนวคิดของ วโิรจน์ สารรัตนะ (2549, หน้า 13) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา (R&D) มุ่งเน้น

การทดลองปรับปรุงแก้ไขผลผลติ (Product) ที่ตอ้งการพัฒนาขึ้น โดยมีค าถามว่าท า

อย่างไรจงึจะพัฒนาผลผลตินั้นใหม้ีคุณภาพ และเมื่อทดลองใชแ้ล้วผลผลิตนั้นมีคุณภาพ

ตามเกณฑท์ี่ก าหนดหรือไม่ เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑแ์ล้ว จงึมกีารน าเอาผลผลิตนั้นไปใช้

ประโยชน์หรอืเผยแพร่ต่อไปซึ่งในขั้นตอนการทดลองใช้นั้น นิยมใช้รูปแบบทดลอง 

(Experimental Design) ต้องการทราบว่าปัญหาคืออะไร ขัน้ตอนการคิดค้นวธิีการหรอื

นวัตกรรมมาแก้ปัญหา และขั้นตอนการทดลองใชว้ิธีการหรอืนวัตกรรมที่ถูกเลือก 

 

   1. ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

  มีนักการศกึษาหลายคนได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา

ไว้ ดังเชน่ 

     วิโรจน ์สารรัตนะ (2554, หน้า 123) ได้ให้ความหมายของการวจิัย 
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และพัฒนาว่า เป็นการวิจัยที่มจีุดมุง่หมายเพื่อพัฒนาผลผลติ (Product) ซึ่งผลผลิตนีใ้นทาง 

ธุรกิจอาจเรียกว่า “ผลติภัณฑ์” ที่เป็นตัวสินตัว ในทางการศกึษาอาจเรียกว่า “นวัตกรรม” 

ที่อาจเป็นวัตถุ (Material) หรอือาจเป็นหลักการ (Principal) แนวคิด (Concept) หรอืทฤษฎี 

(theory) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงเทคนิคหรอืวิธีการเพื่อการปฏิบัติดว้ย ในกรณีที่เป็นวัตถุนั้นอาจ

เห็นได้สาขาเทคโนโลยีทางการศกึษา ส่วนที่เป็นหลักการ แนวคิดและทฤษฎีอาจเห็นได้ใน

สาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาวิชาอื่นๆ รวมทั้งสาขาวิชาการบริหารการศกึษา โดย

นวัตกรรมการบริหารการศึกษาส่วนใหญ่เป็น “หลักการ แนวคิดหรอืทฤษฎี” เพื่อการ

บริหารการศกึษา โดยหลักการ แนวคิด หรือทฤษฎีเหลา่นั้นอาจเป็นการหยิบยืมจากที่อื่น

มาใช้ (adopt) หรอือาจปรับเอามาใช้ (adapt) หรือริเริ่มขึน้มาใหม่ (Creation) หากเอามาใช้

แล้วท าให้การท างานดีขึน้และสง่ผลใหคุ้ณภาพทางการศกึษาไทยดีขึน้ก็ถือวา่ใช้ได้ทั้งสิน้ 

โดยมีกระบวนการวิจัยในรูปแบบ R1D1-R2D2-R3D3…RnDn (Big RD) โดยมีขั้นตอน

สุดท้ายใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) เพื่อการปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่องของผลผลิต ก่อนที่จะน าไปเผยแพร่ในวงกว้างตอ่ไป ตลอดจน สายันต์ บุญใบ 

(2555, หนา้ 91) ยังเห็นว่าการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็น

กระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ  เกี่ยวกับผลผลิต กระบวนการ 

และการบริหารที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ แล้วประยุกต์ความรู้หรือความเข้าใจที่ได้จาก

การแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอืปรับปรุง ให้เกิดผลผลติและกระบวนการแบบใหม่ขึ้น ซึ่งมี

ประสิทธิภาพและเป็นที่ต้องการของบุคคลหรอืองค์การ อีกทั้ง กฤษิยากร เตชะปิยะพร 

(2552, หนา้ 3) กล่าวว่า เป็นลักษณะหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) 

โดยมีความเห็นสอดคล้องกับ ญาณภัทร สีหะมงคล (2552, หนา้ 4) ว่า การวิจัยและ

พัฒนาใช้กระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและน่าเชื่อถือ โดยมีเป้าหมายในการ

พัฒนาผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรอืรูปแบบการท างานหรอื

ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นอย่างชัดเจน มุง่พัฒนา

ทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ๆ  เพื่อใชใ้นการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชวีิต และ                    

สุพักตร ์พิบูลย์ และคณะ (2552, หนา้ 12) ยังเห็นว่า การวิจัยและพัฒนา เป็นการวิจัย                  

เชงิทดลอง โดยมีการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรม ซึ่งหมายถึงสื่อ/สิ่งประดิษฐ์ หรอืวิธีการ 

แล้วมกีารทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพในเชิงประจักษ์ ทั้งนีน้วัตกรรมที่น ามาทดลอง 

คือ ปฏิบัติการ (Treatment) หรอืตัวแปรต้น โดยมี “ดัชนีช้ีคุณภาพ” ในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่งเป็นตัวแปรตาม นอกจากนั้น รุจโรจน ์แก้วอุไร (2552, หนา้ 7) ยังเห็นว่า งานวิจัยและ 
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พัฒนา คือ งานวิจัยที่มุง่เน้นน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรง ในการพัฒนากระบวน 

การผลิตกระบวนการบริการ การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การจัดการ

ทรัพยากร สิ่งแวดล้อม เป็นต้น นอกจากนี้ คมพิศษิฐ์ ศรีบุญเรอืง (2557, หน้า 181) ได้ให้

ความหมาย การวิจัยและพัฒนาว่า เป็นการแสวงหาความรูใ้หม่หรอืนวัตกรรมใหมเ่พื่อ

น าไปสร้างสรรค์หรือปรับปรุงใหเ้กิดผลผลิตหรอืผลติภัณฑใ์หม่ กระบวนการใหม่หรอืการ

บริการใหม่ขึ้น ซึ่งในทางการศกึษาอาจเป็นหลักสูตร ชุดฝกึอบรม ชุดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

โปรแกรมส าเร็จรูปหรือโครงการพัฒนา เป็นต้น การวิจัยและพัฒนาจึงเป็นการพัฒนา

การศกึษาที่เป็นกลยุทธ์หรอืวิธีการส าคัญวิธีหนึ่งที่นิยมใชใ้นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง โดย

เน้นหลักเหตุผลและตรรกวิทยา ซึ่งเป็นเป้าหมายหลักคือ ใชเ้ป็นกระบวนการในการพัฒนา

และตรวจสอบคุณภาพของผลติภัณฑท์างการศกึษา และน าผลวิจัยที่พบว่ามีคุณภาพนั้นไป

เผยแพร่เพื่อน าไปใช้ในวงกว้างต่อไป ถือวา่ผลผลติหรือนวัตกรรมนั้นได้รับรองคุณภาพจาก

การวิจัย 

จากความหมายของการวิจัยและพัฒนาที่นักวิชาการได้กล่าวมาแล้วนัน้

สรุปได้วา่ การวิจัยและพัฒนา หมายถึง งานวิจัยที่มุง่เน้นการทดลองปรับปรุงแก้ไขผลผลิต 

(Product) ที่ตอ้งการพัฒนาขึน้ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ  

และสร้างนวัตกรรม เพิ่มพูนความรู ้ทั้งความรูท้ี่เกี่ยวกับมนุษย์วัฒนธรรมและสังคม โดยมี

เป้าหมายในการพัฒนาผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรือรูปแบบ

การท างาน หรอืระบบบริหารจัดการใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างชัดเจน น า

ผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรง ในการพัฒนากระบวนการผลิต กระบวนการบริการ 

การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การจัดการทรัพยากร สิ่งแวดล้อม เป็นต้น 

 

   2. ความส าคัญการวิจัยและพัฒนา 

  ในด้านความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา องอาจ นัยพัฒน์ (2554, 

หนา้ 232 - 234) กล่าวถึง คุณลักษณะส าคัญของการวิจัยและพัฒนา ดังนี ้1) เป็นการ

น าเอาความรู้หรอืความเข้าใจใหมท่ี่สรา้งขึ้นมาพัฒนาเป็นต้นแบบใช้งาน จุดเน้นที่ส าคัญ

ของการวจิยัและพัฒนา คอื การท าวิจัยเพื่อแสวงหาหรือสรรค์สรา้งภูมิปัญญาใหม่ แล้วท า

การพัฒนาด้วยการคิดค้น “ต่อยอด” ความรู้หรอืความเข้าใจดังกล่าวใหอ้ยู่ในรูปต้นแบบ 

(Prototype) 2) เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เนื่องจากการวิจัยและ

พัฒนามีจุดเน้นในการด าเนินงานที่ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก คือ การวิจัย การ 
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พัฒนา และการเผยแพร่ 3) มกีารด าเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฐจักรด้วยวิธีการที่เชื่อถือได้  

4) มักใช้การผสมผสาน วธิีการเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพในการท าวิจัยประเภทนี ้คอื การ

มีทั้ง “ความแกร่งและความยืดหยุ่น” ที่เป็นจุดเด่นของวิธีการวิจัยทั้งสองรูปแบบ  

5) มุง่เน้นตอบสนองตอ่ผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนาจุดเน้นส าคัญของการวิจัย

ประเภทนี้ คือ การด าเนินงานวิจัยที่ตอ้งตอบสนองความตอ้งการจ าเป็นของบุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลผู้ประสงค์จะน าผลผลิต กระบวนการหรอืการบริการจากการวิจัยและพัฒนาไป

ใช้งาน 6) ผลการวิจัยที่มคีุณค่าและมีมูลค่าสูงสามารถจดทะเบียนสิทธิบัตรได้โดยเฉพาะที่

อยู่ในรูปผลติภัณฑใ์หม่ๆ อันเป็นภูมิปัญญาที่เกิดจากการสร้างสรรค์และ “การลงทุนลง

แรง” ของนักวิจัยและวรรณี โสมประยูร (2546, หน้า 12) กล่าวถึง ลักษณะส าคัญของการ

วิจัยและพัฒนา ดังนี ้1) เป็นการน าผลวิจัยเดิมหรอืสิ่งประดิษฐ์มาทบทวนแล้วพัฒนาหรอื

ต่อยอด เพื่อเพิ่มศักยภาพใหเ้กิดประโยชน์ในทางปฏิบัติอย่างแท้จริงกล่าวคือ “วิจัยและ

พัฒนาและพัฒนาโดยใช้วจิัย” การวิจัยจึงเปรียบเสมอืนหนึ่งเป็นหัวใจของการพัฒนา 2) 

เป็นการศึกษาค้นคว้าทดลองและตรวจสอบเพิ่มเติมของเดิมให้สมบูรณ์และเป็นไปอย่าง

ครบวงจรดว้ยการจัดกระท าซ้ า หลายครั้งรวมทั้งส ารวจความคิดเห็นขั้นสุดท้าย 3) เป็น

การน ากระบวนการวิจัยต่างๆ จากทั้งประเภทการวิจัยเชิงปริมาณและการวิชัยเชิงคุณภาพ

มาใช้ในโครงการวิจัยและโครงการพัฒนาโดยจัดแบ่งให้มีโครงการวจิัยย่อยหรอืโปรแกรม

การวิจัยจ านวนมากเช่ือมโยงเข้าด้วยกันเป็นชุดโครงการวิจัย 4) มุ่งพัฒนาความรู้ความ 

สามารถหรอืทักษะทางวิชาการทั้งทางด้านการวิจัย การพัฒนาและการปฏิบัติหน้าที่งาน

ประจ าให้แก่ทีมผู้รว่มด าเนินการวิจัย ทั้งนีเ้พื่อประโยชน์ในการยอมรับผลผลติและเผยแพร่

หรอืขยายผลการวิจัยต่อไปด้วยพร้อมๆ กัน 5) สามารถยืดหยุ่นหรอืปรับเปลี่ยนทั้ง

กระบวนการวิจัยและกระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความตอ้งการของ

ผูท้ี่จะใช้ผลการวิจัยได้เสมอเนื่องจาก R&D มุ่งที่ผู้ใช้ผลผลติเป็นเป้าหมายส าคัญที่สุด 6) ใน

ระหว่างที่ด าเนินงานวิจัยและพัฒนาอยู่นั้นจ าเป็นต้องเปิดโอกาสให้ผู้รว่มผลติและ/หรอืผูใ้ช้

ผลผลิตจากภาครัฐและเอกชนทั่วไปได้มีส่วนรว่มด าเนินการด้วย ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการ

ยอมรับในความส าคัญของผลผลิตและเป็นการเผยแพร่ผลวิจัยไปด้วยในตัว 7) ระยะเวลา

ในการด าเนินงานวิจัยและพัฒนาจะต้องเป็นช่วงเวลาที่ตอ่เนื่องกันยาวนานมากพอที่จะท า

ให้เกิดผลผลติที่ได้มาตรฐานตามความตอ้งการของสังคม 8) การเผยแพร่และการขยายผล

ของผลผลติที่ได้จาก R&D ควรจะต้องกระท าอย่างต่อเนื่อง ทั้งในขณะที่ก าลังด าเนินการ

วิจัยอยู่และหลังจากการวิจัยได้เสร็จสิน้ลงทั้งหมดหรอืบางสว่นก็ตามเพื่อให้ผลผลิตไปสู่ 
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ผูใ้ช้อย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรมอย่างแท้จรงิ 9) เนื่องจากผลผลิตจาก R&D อาจจะมี 

มูลค่าสูงและ/หรอืมีการถือครองลิขสทิธิ์หรอืสิทธิบัตรได้ ผูว้ิจัยจึงควรจะได้มกีารจด

ทะเบียนเพื่อคุ้มครองสิทธิ์ให้เป็นไปตามระเบียบและเงื่อนไขของพระราชบัญญัติลิขสิทธิ์

และพระราชบัญญัติสทิธิบัตร ทั้งภายในประเทศหรือนานาชาติ  

 

   3. ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาทางพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์มีจุดเน้น

ส าคัญ 3 ประการคือ 1) การแสวงหาความรูห้รือความเข้าใจใหมด่้วยการท าวิจัย

(Research) 2) การสรา้งตน้แบบหรอืผลตินวัตกรรมด้วยการด าเนินงานพัฒนา 

(Development) 3) การขยายผลจากต้นแบบการพัฒนาไปสู่ผู้ใชด้้วยการเผยแพร่ 

(Dissemination) 

  กล่าวโดยสรุปการวิจัยและพัฒนามีลักษณะส าคัญดัง ต่อไปนี้ 

  1. เป็นการน าความรู้หรอืความเข้าใจใหม่ที่สรา้งขึ้นมาพัฒนาเป็น

ต้นแบบใช้งาน จุดเน้นที่ส าคัญของการวิจัยและพัฒนา คือ การท าวิจัยเพื่อแสวงหาหรือ

สรรค์สรา้งภูมิปัญญาใหม่ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจใหม่ แล้วท าการพัฒนาด้วยการคิดค้น 

“ต่อยอด” ความรู้ความเข้าใจดังกล่าวใหอ้ยู่ในรูปต้นแบบ (Prototype) การพัฒนาที่

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างได้ เช่น ผลผลิต กระบวนการ หรอืการบริการใหม่ๆ ที่

ตอบสนองความตอ้งการจ าเป็นของผู้ใช้และสังคม ดังนั้นการวิจัยและพัฒนาจึงสามารถ

กระท าได้ทุก โดยในบางสาขาวิชาอาจจะเน้นการวิจัยเพื่อแสวงหาความรูใ้หม่เป็นหลัก แต่

บางสาขาวิชาอาจเน้นสรรค์สร้างความรูห้รอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ๆ  พร้อมกับการ

พัฒนาความรูค้วามเข้าใจนั้นไปใช้ประโยชน์ตอ่ไป   

  2. เป็นการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เนื่องจาก

การวิจัยและพัฒนามีจุดเน้นในการด าเนินงานที่ประกอบด้วย การวิจัย การพัฒนา และการ

เผยแพร่ ดังนัน้ การศกึษาค้นคว้าเพื่อให้ได้ความรู้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ส าหรับน าไป

พัฒนาเป็นผลิตภัณฑ/์นวัตกรรมและถ่ายทอดไปสู่ผู้ใชใ้นวงกว้างจึงตอ้งกระท าอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง ที่กล่าวว่า “อย่างเป็นระบบ” คือ เป็นการด าเนินงานที่เป็นไปตาม

ขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการหลักทั้ง 3 ประการ ในลักษณะเชื่อมสัมพันธ์กันอย่าง

สอดคล้องกลมกลืนจนก่อรูปเป็นกระบวนการซับซ้อนอย่างสมบูรณ์ สว่นที่กล่าวว่า “อย่าง

ต่อเนื่อง” คือ เป็นกระบวนการด าเนินงานที่จะต้องกระท าติดตอ่กัน โดยใช้ระยะเวลาในการ
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ท ากิจกรรมการวิจัยการพัฒนา และการเผยแพร่ผลผลิตไปสู่ผู้ใชอ้ย่างกว้างขวางและเป็น

รูปธรรมอย่างแท้จรงิค่อนข้างยาวนานมาก 

  3. มีการด าเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักรด้วยวิธีการที่เชื่อถือได้ 

การวิจัยและพัฒนามีกระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ เพื่อ

ประยุกต์ไปเป็นนวัตกรรมสู่ผูใ้ช้ในวงกว้าง ดังนัน้ การท าวิจัยทุกขั้นตอนจะต้องกระท าอย่าง

พิถีพิถันภายใต้การก ากับติดตามและตรวจสอบซ้ าหลายครั้ง เพื่อประกันให้เกิดความ

เชื่อมั่นว่าผลผลติขั้นสุดท้าย (End of Product) ของกระบวนการวิจัยและพัฒนาที่อยู่ในรูป

นวัตกรรมหรือผลติภัณฑ์ การบริการแบบใหม่มคีวามถูกต้องและเชื่อถอืได้ตรงตามระดับ

มาตรฐานก่อนเผยแพร่ไปสู่ผู้ใชห้รอืสังคม ซึ่งโดยทั่วไปขั้นตอนต่างๆ ของการท าวิจัยมักจะ

ด าเนนิไปในลักษณะเป็นวัฏจักรหรอืวงจร (cyclical stages) ทั้งนี้เพื่อเอื้ออ านวยใหข้ั้นตอน

ต่างๆ ของการแสวงหาความรูห้รอืสรรค์สรา้งความเข้าใจ แล้วจึงท าการพัฒนาไปเป็น

ผลผลิต กระบวนการ หรอืบริการใหม่ๆ โดยใช้วธิีการที่เช่ือถอืได้ตามฐานคติภายใต้

กระบวนทัศนท์ี่นักวิจัยยึดถือ มีโอกาสเกิดขึ้นซ้ ากันและเชื่อมโยงไปยังขั้นตอนการเผยแพร่

ไปสู่ผู้ใชแ้ละมั่นใจว่ากระบวนการศึกษาวิจัยที่เกิดขึ้นทั้งหมดมคีุณภาพได้มาตรฐาน 

  4. มักใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการ

ท าวิจัย การวิจัยและพัฒนาโดยทั่วไปนักวิจัยมักใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพตามฐานคติที่อยู่ภายใต้กระบวนทัศนแ์บบปฏิบัตินยิม/ประโยชน์นยิมเป็นหลัก เช่น 

ผสมผสานวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ การวิจัยเชงิส ารวจ ในขั้นตอนรวบรวมข้อมูลที่

จ าเป็นต่อการออกแบบนวัตกรรม และการวิจัยเชงิทดลองที่เกิดขึ้นในขั้นตอนทดสอบ

คุณภาพของนวัตกรรมกับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศกึษาเฉพาะกรณีเชิงคุณภาพ

ในขั้นตอนการเผยแพรน่วัตกรรมสู่กลุ่มผู้ใช้ในองค์กรหรอืชุมชนใดชุมชนหนึ่ง   

  5. มุ่งเน้นตอบสนองต่อผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา จุดเน้น

ส าคัญของการท าวิจัยประเภทนี ้คอื การด าเนินการวิจัยที่จะต้องตอบสนองความต้องการ

จ าเป็นของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลผู้ประสงค์จะน าผลผลิต กระบวนการ และการบริการที่

เป็นวิทยาการสมัยใหมจ่ากการวิจัยและพัฒนาไปใช้งาน หรอืประกอบการตัดสินใจแก้ 

ปัญหาที่มอียู่ในครอบครัว สถานที่ท างาน องค์กรหรอืชุมชน ดังนั้น ในการออกแบบการท า

วิจัยและพัฒนาใดๆ นักวิจัยมักก าหนดให้ผูท้ี่คาดว่าจะน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ เชน่ 

หนว่ยงานราชการ บริษัทเอกชน หรือประชาชนทั่วไป มีส่วนรว่มก าหนดเป้าหมายของการ

วิจัยและพัฒนา ตัง้ค าถามหรอืโจทย์การวิจัย รวมทั้งสนับสนุนงานวิจัย เชน่ รว่มลงทุน ให้ 
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งบประมาณและอ านวยความสะดวกต่างๆ ทั้งนีเ้พราะเป็นผู้ที่รูธ้รรมชาติของปัญหาและ 

ต้องการหาหนทางแก้ไขปัญหาที่ตนเองประสบ นอกจากนี้ยังเป็นการสรา้งความรูส้ึก “เป็น

หุน้ส่วน” ในการท าวิจัยและพัฒนาที่ท ารว่มกับนักวิจัย ซึ่งจะส่งผลดตี่อการยอมรับและการ

น าผลผลติ กระบวนการ หรือการบริการแบบ ใหม่ๆ จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

  6. ผลการวิจัยที่มคีุณค่าและมูลค่าสูงสามารถจดทะเบียนเป็น

สิทธิบัตรได้ ผลการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยู่ในรูปผลติภัณฑ์ใหม่ๆ  อันเป็นภูมิปัญญา

ที่เกิดจากการสร้างสรรค์และ “การลงทุนลงแรง” ของนักวิจัย อาจจะมีคุณค่า (Value) 

และมูลค่า (Worth) เชิงพาณิชย์หรอืเป็นประโยชน์ในแงก่ารท าก าไรได้สูง ซึ่งนักวิจัย

สามารถจดทะเบียนเพื่อคุ้มครองสิทธิให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติลขิสิทธิ์และ

พระราชบัญญัติสทิธิบัตรทั้งภายในประเทศหรอืนานาชาติได้ 

 

   4. ประเภทของการวิจัยและพัฒนา 

  วชริะ อนิทร์อุดม (2550, หน้า 58) ได้แบ่งประเภทของการวิจัยและ

พัฒนาออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การวจิัยเชิงพัฒนากับการวิจัยและพัฒนา (Development 

Research & Research and Development) โดยการวิจัยเชงิพัฒนาเป็นการวิจัยที่มุ่งศกึษา

ถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรอืกลุ่มตัวแปรโดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษย์โดยไม่มี

การจัดกระท าใดๆ ที่จะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง สว่นการวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยเพื่อ

มุ่งสร้าง ค้นหาแนวคิด แนวทาง วิธีปฏิบัติหรอืสิ่งประดิษฐ์เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนากลุ่มคน 

หนว่ยงานหรอืองค์ กระบวนการในการพัฒนางานประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอื ขั้นตอน

ต้องการทราบว่าปัญหาคืออะไร ขั้นตอนการคิดค้นวิธีต้องการทราบว่าปัญหาคืออะไร 

ขั้นตอนการคิดค้นวิธีการหรือนวัตกรรมมาแก้ปัญหา และขัน้ตอนการทดลองใช้วธิีการหรอื

นวัตกรรมที่ถูกเลือก การวิจัยและพัฒนาจ าแนกตามระยะของการด าเนินงานได้ 3 ประเภท

คือ 

  1. การวิจัยพืน้ฐานหรอืการวิจัยบริสุทธิ์ (Basic or Pure Research)           

การจ าแนกใหก้ารวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยพืน้ฐานหรอืการวิจัยบริสุทธิ์เกิดจากฐานคติ

ความเช่ือที่ว่าการวิจัยประเภทนีมุ้่งแสวงหาหรอืสรรค์สร้างความรูแ้ละความเข้าใจเชิง

ธรรมชาติด้วยแง่มุมใหม่ๆ  ในแตล่ะสาขาวิชา โดยอาศัยวิธีการแสวงหา (Method) ที่ท าให้

ได้มาซึ่งความรู้หรอืความเข้าใจดังกล่าวนั้นตามวิธีวิทยา (Methodology) ของการศึกษา 
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ค้นคว้าที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบและเชื่อถอืได้ หรอืคณะบุคคลในสาขาวิชานั้นก าหนดไว้ 

หรอืยอมรับ ดังนัน้ ความรู้หรอืความเข้าใจใหมท่ี่ได้ คือ “หัวใจ” ของการวิจัยและพัฒนา 

และไม่ค่อยใหค้วามสนใจมากนักว่าจะมีใครน าความรู้หรอืความเข้าใจจากการแสวงหาที่ได้

ไปใช้ท าอะไรและอย่างไร จุดเน้นส าคัญอยู่ตรงที่เป็นการ “ต่อยอด” เพิ่มพูนองค์ความรู้

หรอืขยายพรมแดนแหง่ความเข้าใจใหม่ๆ  โดยเฉพาะที่แสดงในรูปแนวคิดทฤษฎีในสาขาวิชา

ด้านพฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์หรอืด้านอื่นๆ ให้กว้างไกลออกไปสู่ชุมชนทาง

วิชาการ 

  2. การวิจัยประยุกต์ (Applied Research) เป็นการจ าแนกการวิจัย

และพัฒนาตามฐานคติความเชื่อที่วา่การวิจัยประเภทนี้มีลักษณะตรงกันข้ามกับฐานคติ

แบบแรก กล่าวคือ เป็นการวิจัยที่มุ่งก่อให้เกิดผลทางด้านการปฏิบัติ โดยน าความรู้หรอื

ความเข้าใจที่แสวงหาหรอืสรรค์สรา้งขึ้นใหม่มาท าการศกึษาวิจัยตอ่ในเชิงประยุกต์ โดย

มุ่งหวังที่จะน าไปใช้พัฒนาการปฏิบัติงานหรอืปรับปรุงแก้ไขปัญหา ดังนัน้ การวิจัยและ

พัฒนาตามฐานคตินี้จะสนใจในเรื่องประโยชน์ใชส้อยที่ได้จากการวิจัยและพัฒนามากกว่า

การสรา้งความรูห้รอืความเข้าใจสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง โดยตรง หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ 

มุ่งเน้นการสร้างสรรค์ผลผลิตในรูปผลติภัณฑห์รือสิ่งประดิษฐ์ใหม ่พัฒนากระบวนการ

ด าเนนิงานใหม่ ตลอดจนแสวงหาระบบและวิธีการบริการใหม่ โดยอาศัยการวิจัยเป็นฐาน

ส าหรบัการพัฒนา (Research–Based Development)  

  3. การวิจัยพัฒนา (Development Research) เป็นการจ าแนกตาม

ฐานคตคิวามเชื่อที่ว่าการวิจัยประเภทนี้มุง่เน้นการ “แปรเปลี่ยน” ความรูห้รอืความเข้าใจที่

ไม่เคยมีมาก่อน ซึ่งได้มาจากการวิจัยพืน้ฐานและการวิจัยประยุกต์ใหอ้ยู่ในรูปผลผลิต 

กระบวนการ หรอืการบริการที่พัฒนาขึ้นใหม่ หรอืปรับปรุง “โฉมใหม่” ของสิ่งต่างๆ 

เหล่านีจ้ากที่มอียู่เดิมแลว้ก็ได้ ทั้งนีเ้พื่อให้สามารถน ามาใช้ได้ในทางปฏิบัติจรงิๆ รวมทั้งมี

คุณค่าทางการรับรู้และประเมินของผู้ต้องการใชแ้ละมีมูลค่าในเชิงพาณิชย์ ผลลัพธ์ที่ออก 

มาของการวิจัยและพัฒนา ประเภทนี้สามารถน าไปใช้ลงมอืด าเนินงานได้ทันที ซึ่งแตกต่าง

ไปจากผลลัพธ์ของการวิจัยและพัฒนา 2 ประเภทแรก ที่จะต้องรอคอยเวลายาวนานก่อนที่

ให้ผลที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในทางปฏิบัติได้จริง 

 ธเนศ ข าเกิด และวชิระ อินทร์อุดม (2550, หน้า 3) ได้แบ่งประเภทของ

การวิจัยและพัฒนาออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

 1. การวิจัยเชิงพัฒนา (Development Research) โดยการวิจัยเชิง 
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พัฒนาเป็นการวิจัยที่มุง่ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรอืกลุ่มตัวแปร โดยเฉพาะ 

พฤติกรรมของมนุษย์โดยไม่มกีารจัดกระท าใดๆ ที่จะส่งผลตอ่การเปลี่ยนแปลง    

 2. การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็นการวิจัย

เพื่อมุง่สรา้ง ค้นหาแนวคิด แนวทาง วิธีปฏิบัติหรอืสิ่งประดิษฐ์ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนา

กลุ่มคน หนว่ยงานหรอืองค์กร  

 สรุปได้วา่ การวิจัยและพัฒนาจ าแนกตามระยะของการด าเนินงานได้ 3 

ประเภท คือ การวิจัยพืน้ฐานหรอืการวิจัยบริสุทธิ์ (Basic or Pure Research) มุง่แสวงหา

หรอืสรรค์สร้างความรู้และความเข้าใจเชิงธรรมชาติดว้ยแงมุ่มใหม่ๆ  ในแตล่ะสาขาวิชา 

การวิจัยประยุกต์ (Applied Research) เป็นการวิจัยที่มุง่ก่อใหเ้กิดผลทางด้านการปฏิบัติ 

โดยน าความรู้หรอืความเข้าใจที่แสวงหาหรอืสรรค์สรา้งขึน้ใหม่มาท าการศกึษาวิจัยต่อใน

เชงิประยุกต์  

 

   5. ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหาความรูม้ีล าดับขั้นตอน

และกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง มกีารสร้างสรรค์และปรับปรุงแบบ

ให้มกีารพัฒนาอย่างมปีระสิทธิภาพเป็นที่ต้องการขององค์การ ซึ่งการวิจัยและพัฒนา ที่

กล่าวมาข้างต้นประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาข้อมูลพืน้ฐาน 2) สรา้ง

ต้นแบบผลผลิต 3) ทดลองใช้ผลผลติ 4) ประเมินและปรับปรุงผลผลิตและ 5) เสนอ

รายงาน และเผยแพร่ (ฐิติมา ไชยมหา, 2556, หน้า 100) ประกอบกับ องอาจ นัยพัฒน์ 

(2554, หน้า 265 - 276) ได้กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา

ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 1) การตัดสินใจออกแบบการวิจัยโดยเลือกใช้วธิีการวิจัยและ

พัฒนา 2) ส ารวจและวิเคราะหป์ัญหาความต้องการจ าเป็น 3) ตัง้เป้าหมาย วางแผน

ด าเนินการและเลือกแบบการวิจัยและพัฒนา 4) ออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนา 5) 

ทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนา 6) ด าเนินการผลิตและเผยแพร่ไปสู่ผู้ใชใ้น 

วงกว้าง 7) ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวิจัยและพัฒนา และสุวิมล วอ่งวาณชิ 

(2549, หน้า 62) ได้กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 11 ขั้นตอน 

ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดผลผลิตทางการศกึษาที่จะท าการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่จ าเป็น

ที่สุด คอื ตอ้งก าหนดให้ชัดว่าผลผลติทางการศึกษาที่จะวิจัยและพัฒนาคืออะไร ขั้นที่ 2 

รวบรวมข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง คอื การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัย การสังเกต
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ภาคสนาม ขั้นที่ 3 การวางแผนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 1) ก าหนดวัตถุประสงค์

ของการใช้ผลผลติ 2) ประมาณการค่าใช้จ่ายก าลังคน และระยะเวลาที่ตอ้งใชเ้พื่อศึกษา

ความเป็นไปได้ 3) พิจารณาผลสบืเนื่องจากผลผลติ ขั้นที่ 4 พัฒนารูปแบบขั้นตอนการผลิต 

ขั้นที่ 5 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตนีโ้ดยการน าผลผลิตที่ออกแบบที่ 4 ไปทดลองใช้เพื่อ

ทดลองใช้เพื่อทดสอบคุณภาพขั้นตน้ ขัน้ที่ 6 ปรับปรุงผลผลติ น าผลที่ได้จากขั้นตอนที่ 5 

มาพิจารณาปรับปรุง ขั้นที่ 7 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตครัง้ที่ 2 ขัน้ที่ 8 ปรับปรุงผลผลิต

ครั้งที่ 2 น าข้อมูลและผลจากการทดลองใชจ้ากขั้นที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง ขั้นที่ 9 

ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครั้งที่ 3 ขัน้ที่ 10 ปรับปรุงผลผลติครั้งที่ 3 น าข้อมูลและผล

จากการทดลองในขั้นที่ 9 มาพิจารณาปรับปรุงเพื่อผลติและเผยแพร่ต่อไป ขัน้ที่ 11 

เผยแพร่ เป็นการเสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวิจัยและพัฒนาผลผลิตต่อที่ประชุมสัมมนา

ทางวิชาการหรอืวิชาชีพและมีการน าไปเผยแพร่โดยน ามาใช้ในโรงเรียน ในท านองเดียวกัน

สิงหป์ระเสริฐ นาคโคตรค า (2557, หนา้ 134) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนามีขัน้ตอนหลัก

อยู่ 6 ขัน้ตอน คอื 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การส ารวจสภาพปัจจุบันปันหาหรอืความ

ต้องการ 3) การสร้างและพัฒนา 4) การทดลองใช ้5) การปรับปรุงแก้ไขและประเมินผล 6) 

การเผยแพรโ่ดยมีลักษณะส าคัญของการวิจัยและพัฒนาคือ การตอ่ยอดของเดิม การ

ยอมรับ และประโยชน์ที่สังคมพึงได้รับ 

นอกจากนีแ้ล้ว วโิรจน์ สารรัตนะ (2553, หน้า 128 - 129) ได้กล่าวถึง  

แนวทางการปฏิบัติในการออกแบบวิจัยและพัฒนาไว้วา่ในการออกแบบวิจัย จะต้องก าหนด

วัตถุประสงค์เฉพาะของการวิจัยอย่างชัดเจน ก าหนดตัวบ่งชี ้หรือ ประเด็นที่มุ่งศกึษา 

ก าหนดแหล่งข้อมูล หรอืผูใ้ช้ขอ้มูลในการวิจัยหรือทดลองนวัตกรรม ก าหนดแนวทางการ

เก็บรวบรวมข้อมูล และเครื่องมอืที่ใช ้และก าหนดแนวทางการวเิคราะหห์รอืตัดสินคุณภาพ

ซึ่งทุกรายการดังกล่าวนี ้ควรจะถูกก าหนดไว้ลว่งหน้า และเป็นที่รับทราบตรงกันระหว่าง

กลุ่มผู้เกี่ยวข้องต่างๆ รายละเอียดเป็น ดังนี้ 

1. การออกแบบในเรื่องของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยจะต้อง

ก าหนดเป้าหมายประชากร หรอืกลุ่มเป้าหมายในการใช้นวัตกรรมอย่างชัดเจน 

2. การออกแบบในเรื่องการวัดและตัวแปรหรอืการเก็บรวบรวมข้อมูล 

นักวิจัยจะต้องก าหนด ประเด็น ตัวบ่งชีท้ี่ตอ้งการวัด พร้อมทั้งก าหนดแหล่งขอ้มูล หรอืผูใ้ห้

ข้อมูลหลักอย่างครบถ้วน ก าหนดประเภทเครื่องมือหรือวิธีการวัด ช่วงเวลาในการวัด  

(เชน่ วัดก่อน และเมื่อเสร็จสิน้การทดลอง) พร้อมก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาเครื่องมือ  
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และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวัดแต่ละรายการ กล่าวโดยสรุป ว่าตัวบ่งชีห้รอื 

ประเด็นในการวัดครั้งนัน้ๆ ประกอบด้วยอะไรบ้าง แต่ละตัวบ่งชี้ หรอืแตล่ะประเด็นจะใช้

เครื่องมือหรือวิธีการใดในการเก็บรวบรวมข้อมูล จะพัฒนาเครื่องมอืแต่ละชนิดอย่างไร 

และจะจัดเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างไรบ้าง ในการเลือกใช้เครื่องมอืวัด ซึ่งมีหลายชนิด อาทิ 

แบบทดสอบ แบบสอบถามแบบสัมภาษณ์แบบสังเกต แบบประเมินคุณลักษณะต่างๆ เป็น

ต้น การตัดสินใจว่าจะเลือกใช้เครื่องมอืวัดชนิดใด จะต้องค านึงถึงธรรมชาติหรอืลักษณะ

ของตัวบ่งช้ีที่ต้องการวัด และข้อจ ากัดต่างๆ อาทิ ถ้าเป็นตัวบ่งชีป้ระเภทความรู้ ก็ใช้

แบบทดสอบ ถ้าเป็นพฤติกรรม ก็ใช้แบบประเมินพฤติกรรม ถ้าเป็นเจตคติที่ใชแ้บบวัด 

เจตคติ เป็นต้น หรอืในบางครั้ง นักประเมินได้เลือกใช้แบบสอบถามที่ประกอบด้วยสาระ

หลายตอน แต่ละตอนมุ่งวัดตัวบ่งชีท้ี่แตกต่างกัน ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิจัย

และพัฒนานวัตกรรม นักวิจัยจะต้องระลึกเสมอว่า จะต้องเน้นในเรื่องความรวดเร็ว 

คล่องตัว มีประสิทธิภาพ สามารถรวบรวมข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ทันกับช่วงเวลาต่างๆ 

ในขณะด าเนินการทดลองพัฒนานวัตกรรม และกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลจะต้องไม่

เกิดผลกระทบเชงิลบต่อกระบวนการพัฒนา 

3. การออกแบบในเรื่องสถิต ิแนวทางการวเิคราะหข์้อมูล สถิตทิี่ใชใ้น

การวิจัยและพัฒนา สามารถเลือกใช้สถิตใินลักษณะเดียวกันกับงานวิจัยทั่วไป ซึ่งจะมีทั้ง

สถิตเิชงิบรรยาย (Descriptive Statistics) และสถิตอิ้างอิงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการทาง

สถิตเิหล่านี ้สามารถศึกษาได้จากเอกสารหรอืต าราทั่วไป โดยผลลัพธ์ที่ได้จากการวางแผน

และออกแบบวิจัยและพัฒนา คอื กรอบแนวทางการวิจัย หรือโครงการวิจัยที่มรีายละเอียด

ครบถ้วนสมบูรณ์ 

4. ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ในงานวิจัยและพัฒนา ในงานวิจัยและพัฒนา

ทางการศึกษา ตัวแปรต้น (Independent Variable) คือ ตัวนวัตกรรมหรอืปฏิบัติการ 

(Treatment) ที่นักวิจัยให้กับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งอาจหมายถึง สื่อ/ชุดสื่อ หรอืวิธีการใหม่ๆ ใน

การจัดการศกึษา สว่นตัวแปรตาม คอื ตัวแปรที่เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการใส่ปฏิบัติการ 

เชน่ ความรู ้ความพอใจ เจตคติ ทักษะ หรือสภาพการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เป็นต้น 

5. เครื่องมือวิจัยในงานวิจัยและพัฒนา เครื่องมอืวิจัยและพัฒนาทาง

การศกึษาประกอบด้วย 2 ส่วนที่ส าคัญ คือ 

5.1 เครื่องมือทดลอง หรอืชุดนวัตกรรม หรอืชุดปฏิบัติการ การวิจัย 

และพัฒนาจะมีคุณค่ามากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับความสามารถของนักวิจัยในการแสวงหา 
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นวัตกรรมที่สรา้งสรรค์ ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ (ลงทุนไม่มาก สะดวกใช้ สะดวก 

ปฏิบัติการ ให้ประสิทธิผลตามที่คาดหวัง) ซึ่งการแสวงหานวัตกรรมที่สร้างสรรค์นักวิจัย

จะต้องท าการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี หรอืกรณีตัวอย่างนวัตกรรมที่สรา้งสรรคแ์ละ

หลากหลาย ก่อนที่จะสังเคราะหเ์ป็นนวัตกรรมที่จะน ามาทดลอง ทั้งนี้ นักวิจัยควรจะ

สามารถบ่งชีห้รอืระบุลักษณะที่เห็นวา่เป็นจุดเด่น ความสร้างสรรค์ หรอืความเหมาะสม

ของนวัตกรรมที่มีความถูกต้องเหมาะสมตามหลักวิชา 

5.2 เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลหรอืเครื่องมอืวัดตัวแปร ในการ

ออกแบบด้านการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยจะต้องวิเคราะหท์บทวน วัตถุประสงค์ของการ

วิจัย ก าหนดหรอืระบุตัวแปรหรอืประเด็นที่มุ่งศกึษา ก าหนดแหล่งขอ้มูลที่ผูใ้ห้ข้อมูลที่จะ

ท าให้ข้อมูลที่มคีวามตรงหรือความถูกต้อง ก าหนดวิธีการหรอืเครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บ

รวบรวมข้อมูล และก าหนดแนวทางการพัฒนาเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างชัดเจน 

6. การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยและพัฒนา การเลือกใช้วธิีการทางสถิติ 

เพื่อการวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยและพัฒนาขึน้อยู่กับชนิดของตัวแปร หรอืตัวชีว้ัดที่

ท าการศกึษา ซึ่งโดยทั่วไปมักจะมีวธิีการทางสถิติดังต่อไปนี ้1) วิเคราะห์ความถี่ ร้อยละ 

ส าหรับตัวแปรที่วัดโดยเครื่องมอืประเภทแบบตรวจสอบรายการหรืออาจใชก้าร

เปรียบเทียบสัดส่วนด้านสถิติอา้งอิงไคสแควร์ 2) วิเคราะหค์่าเฉลี่ยเลขคณิต คา่เบี่ยงเบน

มาตรฐานของคะแนนทดสอบความรู ้หรอืคะแนนจากมาตรประมาณค่า และใช้สถิตอิ้างอิง 

การทดสอบค่าที (t-test) ส าหรับการเปรียบเทียบคะแนนทดสอบก่อนเรียนกับหลังเรยีน

หรอืเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม หรอืการวิเคราะหค์วามแปรปรวน เพื่อการตรวจสอบ

ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยกรณีทดสอบหลายกลุ่ม เป็นต้น 3) ใช้วธิีการวิเคราะห์

เนือ้หา (Content Analysis) ส าหรับข้อค าถามประเภทปลายเกิด หรอืใช้เขียนแสดงความ

คิดเห็น หรอืบรรยายสภาพความเปลี่ยนแปลงหลังการใช้นวัตกรรม การเลือกใช้วธิีการทาง

สถิต ิให้เนน้หลักการ 

สรุปได้วา่ ขัน้ตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนา โดยทั่วไปประกอบด้วย 

7 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) เลือกหัวข้อปัญหาการวิจัยที่เหมาะส าหรับการวิจัยและพัฒนา 2) 

ส ารวจและวเิคราะหป์ัญหาความตอ้งการจ าเป็น 3) ตั้งเป้าหมาย วางแผนด าเนนิการและ

เลือกแบบการวิจัยและพัฒนา 4) ออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนา 5) ทดลองใชแ้ละ

ประเมินตน้แบบการพัฒนา 6) ด าเนนิการผลติและเผยแพร่ไปสู่ผู้ใชใ้นวงกว้างและ 7)  

ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 
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จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนา พบว่าการพัฒนา 

รูปแบบมีขัน้ตอนในการด าเนินการที่แตกต่างกันไป ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ 

ดังนี้ พิศาล โพธิ์ทองแสงอรุณ (2555, หน้า 124 - 126) ได้ศกึษาการพัฒนารูปแบบภาวะ

ผูน้ าที่มคีวามรับผดิชอบต่อสังคมของกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมน้ าตาล ผลการวิจัยพบว่า 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยที่มอีิทธิพล ประกอบด้วย มมีิติความความรับผิดชอบต่อสังคม

ประกอบด้วย ผู้บริโภค การเคารพสิทธิมนุษยชนและการปฏิบัติด้านแรงงาน กลยุทธ์ 

สิ่งแวดล้อม การก ากับดูแลองค์กร การร่วมพัฒนาชุมชนและสังคม จริยธรรม มิติรูปแบบ

กิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม ประกอบด้วย กิจกรรมภายนอกโรงงานและกิจกรรม

ภายในโรงงาน มิติคุณลักษณะผูน้ าประกอบด้วย คุณธรรม การปรับตัวเข้ากับสถานการณ ์

ทักษะการสื่อสาร บุคลิกภาพผูน้ า มติิพฤติกรรมผู้น า ประกอบด้วย ผู้น ามุ่งความสัมพันธ์ 

ผูน้ ามุ่งงาน ผูน้ าแบบจูงใจ ผูน้ าแบบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเผด็จการ มิติกระบวนการ

บริหารจัดการ ประกอบด้วย การเรียนรูแ้ละเจริญเติบโต การเงิน กระบวนการภายใน การ

วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ภาพรวมพบว่าที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.05 พฤติกรรมผู้น ามี

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติกับคุณลักษณะความรับผดิชอบต่อสังคมไม่มี

ความสัมพันธ์กับคุณลักษะผูน้ า แต่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมผู้น าอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตกิับกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม มีความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติกับ

คุณลักษณะผูน้ า พฤติกรรมผูน้ าและความรับผดิชอบต่อสังคม กระบวนการบริหารจัดการ

ไม่มนีัยส าคัญทางสถิติกับคุณลักษณะผูน้ า พฤติกรรมผู้น า กิจกรรมความรับผดิชอบต่อ

สังคม แต่กระบวนการบริหารจัดการมคีวามสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่มคีวาม

รับผิดชอบต่อสังคม การพัฒนารูปแบบภาวะผูน้ าที่มคีวามรับผิดชอบต่อสังคมของกลุ่ม

โรงงานอุตสาหกรรมน้ าตาล และน าเสนอข้อมูลรูปแบบจ าลองให้กับโรงงานอุตสาหกรรม

น้ าตาลราชบุรี เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผูบ้ริหารและพนักงานปฏิบัติงาน สามารถน าการ

พัฒนารูปแบบนีไ้ปใช้ประโยชน์ได้จริง ได้ค่าเฉลี่ย 3.73 จากค่าคะแนน 5 ระดับ 

ขณะที่ กันยา สรรพกิจโกศล (2558, หน้า 214 - 224) ศกึษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผู้บริหารบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมส่งออกอาหารของ

ประเทศไทย มีขัน้ตอนการวิจัย 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบันเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผู้บริหารบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมสง่ออกอาหารของประเทศ

ไทย โดยใช้แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นสภาพปัจจุบันเกี่ยวกับภาวะผู้สูส่ากลของ 

ผูบ้ริหารที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 196 คน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ ได้แก่ ความถี่  
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ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขัน้ตอนที่ 2 สรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะ 

ผูน้ าสู่โลกสากลของผูบ้ริหารบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมส่งออกอาหารของประเทศไทย 

โดยใช้เทคนิคเดลฟาย รวบรวมความคดิเห็นจากผู้เช่ียวชาญ 21 คน สถิตทิี่ใช ้คือ ค่า 

มัธยฐานและค่าพิสัยคลอไทล์ โดยพิจารณาจากค่ามัธยมฐานตั้งแตร่ะดับมากกว่า 3.50  

ขึน้ไป และค่าพิสัยคลอไทล์นอ้ยกว่า 1.50 ขัน้ตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบภาวะผูน้ าสู่โลก

สากลของผูบ้ริหารบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมส่งออกอาหารของประเทศไทย ซึ่งเป็นการ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ โดยการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 9 คน โดยใช้สถิตกิารหาค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผูบ้ริหารบริษัทใน

กลุ่มอุตสาหกรรมส่งออกอาหารของประเทศไทย พบว่า ภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผูบ้ริหาร

ที่ส าคัญและจ าเป็นจะต้องพัฒนา จ านวน 36 คุณลักษณะ แบ่งได้เป็น 3 ด้าน คือ 1) ดา้น

การบริหารตนเอง จ านวน 12 คุณลักษณะ โดย 3 อันดับแรก ที่จะต้องน าไปสู่การพัฒนา

ก่อน ได้แก่ กรอบแนวคิดสู่ความเป็นโลกสากล การเป็นผู้แสวงหาความรู้ และความ 

สามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 2) ดา้นการบริหารคนและความสัมพันธ์ จ านวน 11 

คุณลักษณะ โดย 3 อันดับแรกที่จะต้องน าไปสู่การพัฒนาก่อน ได้แก่ ทักษะการสร้างและ

บริหารทีมข้ามชาติ ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการตระหนักรู้ถึง

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม และ 3) ด้านการบริหารธุรกิจและองค์กร จ านวน 13 

ลักษณะ โดยมี 3 อันดับแรกที่จะต้องน าไปสู่การพัฒนาก่อน ได้แก่ ความสามารถในการ

บริหารความเสี่ยง ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ และการใหค้วามส าคัญกับผลลัพธ์

ขององค์กร 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผู้บริหารบริษัทในกลุ่ม

อุตสาหกรรมส่งออกอาหารของประเทศไทย ประกอบด้วย 4 สว่น คือ สว่นที่ 1 วัตถุ 

ประสงค์ของรูปแบบ เพื่อเตรียมความพร้อมในการสร้างขีดความสามารถของผูบ้ริหารของ

องค์กรให้มภีาวะผูน้ าที่พึงประสงค์ ส่วนที่ 2 โครงสร้างเนื้อหาในการพัฒนาภาวะผู้น าสู่โลก

สากลของผูบ้ริหารประกอบด้วย 3 ดา้น คอื 1) ด้านการบริหารตนเอง หัวข้อที่มคีวาม 

ส าคัญที่สุด คอื การมคีุณธรรมจริธรรม 2) ด้านการบริหารคนและความสัมพันธ์ หัวข้อที่

ส าคัญที่สุดคือ ความสามารถในการตดิต่อสื่อสาร และ 3) ดา้นการบริหารธุรกิจและ

องค์กร หัวข้อที่มีความส าคัญที่สุด คือ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ ส่วนที่ 3 

กระบวนการในการพัฒนาภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผูบ้ริหารประกอบด้วย 5 ขั้น คือ 1) ขั้น 

การวิเคราะหค์วามตอ้งการในการพัฒนา ประกอบด้วย การวิเคราะหค์วามต้องการใน 
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ระดับองค์กร ระดับงาน และระดับบุคคล 2) ขัน้การออกแบบ วธิีการในการพัฒนา ซึ่งการ 

ออกแบบวิธีการในการพัฒนาของทั้ง 3 ด้าน แบ่งเป็น 3 แบบ คอื การพัฒนาโดยผ่าน

ประสบการณ ์การพัฒนาโดยผู้อื่น และการพัฒนาโดยฝึกอบรมในห้องเรียน และพบว่า  

การพัฒนาที่ส าคัญที่สุดของทั้ง 3 ด้าน คอื การพัฒนาโดยผ่านประสบการณ์ 3) ขั้นการ

ปรับปรุงวธิีการพัฒนา โดยการปรับปรุงแก้ไขระหว่างการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 4) ขั้นการ

ด าเนนิการพัฒนา โดยจัดท าแผนพัฒนาภาวะผู้น าสู่โลกสากลตามโครงสรา้งเนื้อหา และ 

5) ขัน้การประเมินผลมีแนวทางการประเมินที่ส าคัญ 4 ประการ การประเมินผลจาก

ปฏิกิรยิา การประเมินผลจากการเรียนรู้ การประเมินผลจากพฤติกรรม และการประเมิน 

ผลลัพธ์โดยรวมขององค์กร สว่นที่ 4 คู่มอืการใช้รูปแบบ เพื่อเป็นแนวทางในการน ารูปแบบ

ไปประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผู้บริหารในองค์กรที่เกี่ยวข้องได้อย่าง

เป็นรูปธรรม 3) การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าสู่โลกสากลของผู้บริหารบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมสง่ออกอาหารของประเทศ

ไทยด้วยการสนทนากลุ่ม พบว่า รูปแบบมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้สามารถ

น าไปปฏิบัติให้สอดคล้องกับสถานการณป์ัจจุบัน อยู่ในระดับมากที่สุด 

จากการศกึษาการวิจัยและพัฒนา และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของนักวิชาการจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่าการพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของการพัฒนารูปแบบนั้นๆ รูปแบบที่ดแีละมีประสิทธิภาพจะสามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติอย่างได้ผล จ าเป็นต้องมอีงค์ประกอบส าคัญอยู่หลายปัจจัยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์

หรอืเป้าหมายของการศกึษาในครั้งนั้นๆ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยแบ่งการวิจัยออกเป็น 

3 ระยะ 7 ขั้นตอน ประกอบด้วย ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของ

ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 1 

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ ากลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร เพื่อก าหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบ ยืนยันความถูกต้องและประเมินความเหมาะสม

ขององค์ประกอบภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงงานผลิตเสื้อส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนครโดย

การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ และขัน้ตอนที่ 3 ศกึษาความต้องการในการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร โดยการส ารวจ 

(Survey Research) ระยะที่ 2 การสรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์

ของผู้บริหารโรงงานผลิตเสื้อผา้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คอื  
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ขั้นตอนที่ 4 สรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงงาน 

ผลติเสือ้ผ้าส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร และขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบและประเมินความ

เหมาะสมของรูปแบบและคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ โดยผู้เช่ียวชาญ ระยะที่ 3 

ทดลองใช้และตรวจสอบประสิทธิผลของคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

โรงงานผลติเสือ้ผา้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 6 ทดลอง

ใช้และประเมินรูปแบบการพัฒนา และขั้นตอนที่ 7 สรุปรูปแบบและน าเสนอ และจาก

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์สัมภาษณ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

โรงงานผลติเสือ้ส าเร็จรูปในจังหวัดสกลนคร ซึ่งจากการศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น า

เชงิกลยุทธ์ในจังหวัดสกลนคร พบว่า มีองค์ประกอบที่ผูบ้ริหารโรงงานผลิตเสือ้ส าเร็จใน

จังหวัดสกลนครควรได้รับการพัฒนา 5 องค์ประกอบ คือ 1) การสร้างจุดเน้น พันธกิจ และ

ทิศทางองค์การ 2) การมีวิสัยทัศน ์และการพยากรณ์ 3) การก าหนดกลยุทธ์ 4) การปฏิบัติ

ตามกลยุทธ์ 5)การควบคุมกลยุทธ์ อีกทั้งมีรูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย 1) หลักการ

ของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 

และ 5) การวัดและประเมินผล 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎี จากต ารา วรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารและกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

รวมถึงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร ท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจศกึษา 

วิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงงานผลติเสือ้ส าเร็จรูป 

ในจังหวัดสกลนคร  
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