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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําท้ังกอน และหลังการสัมมนาของพนักงานระดับ

จัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด พรอมท้ังนําเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับองคกร การวิจัย

ครั้งนี้จึงไดใชการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ ผลการวิจัยพบวาผูนําสูงสุดจะใสใจทุก

รายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน 

อยางไรก็ตาม ผูนําบางคนยังทํางานไมสัมพันธกับแผนท่ีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของ

ตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับความสําคัญของงาน และไมเนนการกระจายงาน อีกท้ังยัง

บริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไมเนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของ

พนักงาน รวมถึงระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละคนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการ

ทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร กระนั้นก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปด

โอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นมากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการ

กระจายงาน และมีความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของ

พนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ี

เหมาะสมในองคกร 
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ABSTRACT 

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

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

leadership style for an organization. This attending is a qualitative research and 

interview is used for data compilation. The findings reveal that the managers focus 

on each detail, set obvious goals, and have policies on confident making and 

incentives for employees. Some managers, however, work irrelevant to the plans and 

do as what they want to do. In addition, they do not put priority on jobs and not 

allocate jobs. They mainly focus on rules and didn’t give importance to incentives. 

They rarely listen to comments from employees and other managers. They persist in 

their opinions causing complicated work and eventually become one of weak points 

of the organization. The results after seminar obviously show that the managers 

open more opportunities for their employees to share their opinions. They place 

priority on jobs and allocate work. They better understand the difference between 

persons and focus on feelings of employees. The working environment therefore 

improves positively and leads to appropriate leadership in an organization.  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 

 บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด (Real Soluplus Co.,Ltd.) กอตั้งข้ึนในป พ.ศ. 2550 บริษัทฯ 

ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการผลิตแมพิมพ ชิ้นสวนเครื่องจักร อุตสาหกรรมยาง และเหล็ก รวมถึง

อุตสาหกรรมน้ําตาล โรงงานตั้งอยูท่ี ตําบลบางพระ อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี มีพนักงานประมาณ 

300 คน องคกรมีสวนรวมกับอุตสาหกรรมน้ําตาลมาแลวกวา 10 โครงการ แตละโครงการมีมูลคาถึง 

400-800 ลานบาท  

องคกรมีปรัชญาการทํางาน คือ การใหความสําคัญกับกระบวนการทํางานท่ีมีความถูกตองรวดเร็ว 

(Efficiency) พรอมกับการใสใจในคุณภาพของวัตถุดิบ และสินคา โดยพยายามคัดสรรอยางดีจากท่ัว

โลก ในราคาท่ีสมเหตุสมผล (Affordability with Quality)  

นอกจากนี้ องคกรยังเนนสรางความนาเชื่อถือใหกับลูกคา โดยการสงมอบผลงานท่ีมีคุณภาพ และตรง

เวลา พรอมแกปญหาใหกับลูกคาอยางรวดเร็ว (Reliability) และท่ีสําคัญองคกรยังมุงท่ีจะเปน

ตัวเลือกแรกท่ีดีท่ีสุดของลูกคา ท่ีพรอมจะทํางานรวมกันอยางยั่งยืน (Lasting relationship) 

ดังนั้น องคกรจึงมุงเนนการพัฒนาคนใหยึดม่ันในการทํางานเปนทีมท่ีพรอมจะเขาใจถึงบริบทท่ี

หลากหลาย เพ่ือนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ 

จากนโยบายดังกลาว องคกรจึงเล็งเห็นวา ภาวะผูนํา และความสามารถทางการบริหารจัดการของ

พนักงานระดับจัดการเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารทีมงาน ซ่ึงจะนําไปสูความ

เจริญกาวหนาขององคกรอยางยั่งยืน 

องคกรจึงไดรวมมือกับคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิม

พระเกียรติ ในการจัดสัมมนา ในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ” ใหกับพนักงาน

ระดับจัดการ  ซ่ึงใชระยะเวลารวมท้ังสิ้น  4 สัปดาห รวม  24 ชั่วโมง เม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 

ท่ีผานมา 

โดยจากการประเมินผลเม่ือการสัมมนาเสร็จสิ้น ผูเขารับการสัมมนาเห็นวาความรูท่ีไดจากการสัมมนา

ในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชไดจริงในการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา รวมถึงยังมีทัศนคติ ตอ

ผูใตบังคับบัญชาในดานบวกมากข้ึน  

ดังนั้น เพ่ือเปนการติดตาม และยืนยันผลการประเมินดังกลาว คณาจารย ฯ จึงเห็นสมควรในการเขา

ไปดําเนินการวิจัยในประเด็นภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ เพ่ือนํามาประมวลเปนองคความรูท่ี

มีประโยชน ซ่ึงอาจเปนกรณีศึกษาใหกับองคกรอ่ืน รวมท้ังยังสามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการ

สอนในรายวิชาท่ีเก่ียวของไดอีกทางหนึ่ง 



คําถามการวิจัย 

1. ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด กอนการสัมมนา 

เปนอยางไร? 

2. ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด หลังการสัมมนา 

เปนอยางไร? 

3. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ควร 

เปนอยางไร? 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด กอน 

การสัมมนา 

2. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด หลังการ 

สัมมนา  

3. เพ่ือเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส  

จํากัด  

 

ขอบเขตของการวิจัย  

 ศึกษาภาวะผูนําของผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ หัวหนา ของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

ตําแหนงละ 4 คน รวม 12 คน ในเดือนมีนาคม-เมษายน พ.ศ. 2557 

 

ขอจํากัดของการวิจัย 

1. งานวิจัยนี้ไมไดเก็บขอมูลกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงอาจเปน ขอมูลอีกดานหนึ่งท่ีเปน 

ประโยชน เม่ือนําผลการวิจัยไปปรับใช 

2. ผลการวิจัยนี้เปนองคความรูเฉพาะท่ีเนนความเหมาะสมกับบริบท ผลวิจัยจึงไมไดเปน 

ตัวแทนใหกับองคกรอ่ืน แตสามารถพิจารณาเพ่ือเปนกรณีศึกษา และนําไปประยุกตใชใหเกิด

ประโยชนได 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความยินยอมพรอมใจ 

2. ภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะท่ีสามารถโนมนาว จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามดวยความ 

ยินยอม 



พรอมใจ ไดแก การมีความรูความสามารถทางการจัดการ และดานสามารถมนุษยสัมพันธท่ีอยูใน

ระดับสูงกวาบุคคลอ่ืน 

3. พนักงานระดับจัดการ หมายถึง พนักงานท่ีมีตําแหนงเปนผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และ 

หัวหนาของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1. ผลการวิจัยจะทําใหพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ไดตระหนัก 

ถึงคุณคาจากการสัมมนาท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําของตน ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานยึดถือภาวะผูนําท่ีได

จากการสัมมนา และปฏิบัติตอไป 

2. ผลการวิจัยจะชวยแกไข และปองกันปญหาเก่ียวกับภาวะผูนําในองคกร ซ่ึงจะสงผลให 

พนักงานระดับปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

3. องคความรูท่ีไดจากการวิจัยจะเปนองคความรูใหม ซ่ึงสามารถนําไปปรับประยุกตใชใน 

องคกรอ่ืนไดในประเด็นท่ีใกลเคียงกัน 

4. องคความรูท่ีไดสามารถนําไปบรูณาการกับการเรียนการสอนในรายวิชาท่ีเก่ียวของกับ 

ภาวะผูนําได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  

การศึกษาเรื่องภาวะผูนําในองคกรจําเปนตองมีความรูความเขาใจในสวนของแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ 

ผูวิจัยจึงไดศึกษาเก่ียวกับความหมายของผูนํา ภาวะผูนํา ทฤษฎี คุณสมบัติ แหลงอํานาจ รูปแบบ 

และวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา รวมไปถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําเสนอไวดังนี้ 

 

ความหมายของผูนํา และภาวะผูนํา 

 สมคิด บางโม (2547) ไดนิยามความหมายของผูนําไววา ผูนําหมายถึง สมาชิกของกลุมท่ีมี

อิทธิพลมากท่ีสุดตอคนอ่ืน ๆ ในกลุม เปนผูท่ีแผอิทธิพลไปยังคนอ่ืนมากกวาท่ีคนอ่ืนจะแผอิทธิพล

มายังตน และสมาชิกคนอ่ืน ๆ ยอมรับโดยสมัครใจวาบุคคลนี้เปนผูนําของกลุม และสามารถนํากลุมให

บรรลุเปาหมายได ผูนําอาจไดรับตําแหนงมาโดยการแตงตั้ง หรือเลือกตั้ง หรือยกตัวเองข้ึนมาเปนผูนํา

ก็ได 

สําหรับ ความหมายของภาวะผูนํา กวี  วงศพุฒ (2550)  อธิบายวาภาวะผูนําคือ การท่ีผูนําใชอิทธิพล

ในความสัมพันธท่ีมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ    เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ   

โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุตามเปาหมาย  คลายกับ ศิริพงษ  

เศาภายน (2548) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ผูท่ีมีอิทธิพลเหนือผูตาม และผูตามพรอมท่ีจะปฏิบัติตาม

คําสั่งของผูนํา เชนเดียวกับ เศาวนิต  เศาณานนท (2542) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปน

กระบวนการของอิทธิพลท่ีบุคคลหนึ่งพยายามใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เพ่ือใหมีพฤติกรรมไปในทิศทาง

ท่ีตองการ ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

สวน ประเวศ  วะสี (2544) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําคือ ภาวะท่ีกอใหเกิดศรัทธาเปนท่ียอมรับและเกิด

จุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้น ๆ  ภาวะผูนําอาจมีในบิดามารดา ผูนําชุมชน ผูนําทางศาสนา ผูนําทาง

วิชาการ ผูนําทางการเมือง ผูนําองคกร เปนตน ภาวะผูนําอาจมีในบุคคลท่ีมีดํารงตําแหนงหัวหนา

หรือไมใชก็ได 

สําหรับนักวิชาการตางประเทศอยาง Koontz and Weihrich (2015) ไดใหความหมายไวใกลเคียงกัน

วา ภาวะผูนําคือการสรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาเพ่ือกอใหเกิดความสําเร็จในวัตถุประสงคท่ี

กําหนดไว  เชนเดียวกับ Leahy (2013) ท่ีอธิบายวา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมเก่ียวกับการสรางอิทธิพล

ตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือกอใหเกิดความพยายามในการดําเนินงานใหบรรลุถึงวัตถุประสงครวมกัน 

คลายกับ Bass and Avolio (1994) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอ

กิจกรรมกลุมเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย   



สวน Block (1993) อธิบายวา ภาวะผูนํา คือ การชักชวนผูอ่ืนเพ่ือรองรับความสนใจของตนเอง และ

ปรับเปาหมายของกลุมใหหันมาใชเปาหมายของตนเอง คลายกับ Hogan, Curphy and Hogan 

(1994) ท่ีกลาววา ภาวะผูนํา คือ การชักชวนผูอ่ืนใหเขาขางตนเอง เพ่ือนําไปสูเปาหมายรวมกันท่ี

สงผลตอสวัสดิการของกลุม  

 โดยสรุป ผูนําหมายถึง บุคคลทีผู อ่ืนปฏิบัติตามดวยความสมัครใจ ขณะท่ีภาวะผูนําจะ

หมายถึง พฤติกรรม คุณลักษณะ กระบวนการ รวมถึงกิจกรรมท่ีมีอิทธิผลตอสมาชิกในกลุมใหปฏิบัติ

ตามดวยความสมัครใจโดยมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ซ่ึงจากการศึกษาความหมายท้ังหมดขางตน ทําให

ผูวิจัยมีความรูความเขาใจเก่ียวกับผูนํา และภาวะผูนํามากยิ่งข้ึน สงผลใหการดําเนินการวิจัยมีความ

ถูกตองตามหลักวิชาการตอไป 

 

ทฤษฎี คุณสมบัติ และแหลงอํานาจของผูนํา 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548) ไดสรุปวา ทฤษฎีภาวะผูนําแบงไดเปน 5 ทฤษฎี ไดแก  

(1) ทฤษฎีคุณลักษณะ: คือการเปนผูนํามาตั้งแตเกิด โดยมีความสามารถในการวางแผน การจัดองคกร 

การนํา การควบคุม การเจรจาตอรอง การตัดสินใจ การใชเหตุผล การคิดและแกไขปญหา  

(2) ทฤษฎีสิ่งแวดลอม: คือ ผูนําอาจจะเกิดจากสถานการณท่ีเอ้ืออํานวย  

(3) ทฤษฎีพฤติกรรม: เปนการเปรียบเทียบผูนําท่ีมีประสิทธิผล และไมมีประสิทธิผล  

(4) ทฤษฎีสถานการณเปนทฤษฎีการปรับตัวของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณ และ 

(5) ทฤษฎีแนวทางสูเปาหมาย: คือการท่ีผูนําทําใหสมาชิกเห็นเปาหมายชัดเจนข้ึน และกําจัดอุปสรรค

ท่ีขัดขวางออกไป 

สําหรับคุณสมบัติของผูนํา Katz (1955) ไดเสนอทักษะท่ีสําคัญของผูนําไว 3 ประการ โดยเรียบลําดับ

ตามความสําคัญ คือ ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 

(Human Skill) และทักษะดานเทคนิคการทํางาน (Technical Skill) 

สวน Scholtes (1998) ไดเสนอสมรรถนะของผูนําไว 4 ประการคือ  

(1) มีความสามารถในการคิดเก่ียวกับระบบและมีความรูในการนําระบบ  

(2) ความสามารถในความเขาใจความแปรปรวนของงานท่ีจะตองวางแผนและแกปญหา  

(3) เขาใจวิธีการเรียนรู การพัฒนา และการปรับปรุง เพ่ือการเรียนรูและการปรับปรุงท่ีแทจริง และ  

(4) เขาใจคนและเหตุผลของพฤติกรรม 

ขณะท่ี แม็กซเวลล (2548) เสนอวาผูนําควรจะมีคุณสมบัติ 21 ประการไดแก (1) มีคุณธรรม (2) ทํา

ตัวใหมีเสนห (3) ทุมเทกับสิ่งท่ีทํา (4) สื่อความเขาใจไดอยางชัดเจน (5) มีมาตรฐานการทํางาน (6) 

กลาหาญ (7) มีเหตุผล (8) จดจอตอสิ่งท่ีทํา (9) มีน้ําใจ (10) มีความคิดริเริ่ม (11) ฟงอยางตั้งใจ (12) 

มีใจรักในงาน (13) มองโลกในแงดี (14) แกปญหาอยางถูกวิธี (15) มีมนุษยสัมพันธ (16) มีความ



รับผิดชอบ (17) เชื่อม่ันในตนเอง (18) มีวินัย (19) รับใชสมาชิก (20) แสวงหาความรูอยูเสมอ (21) มี

วิสัยทัศน 

Davis (2010) ไดนําเสนอไว 4 ดาน คือ (1) ตองมีสติปญญาดี (Intelligence) (2) มีความจัดเจนและ

กวางในสังคม (Social Maturity and Breadth) (3) มีแรงกระตุนภายใน และปรารถนาจะทํางานให

สําเร็จ (Inner Motivation and Achievement Drive) และ (4) มีมนุษยสัมพันธ (Human 

Relations Attitude) 

สวนนักวิชาการไทยอยาง พจน สะเพียรชัย (2546) ไดนําเสนอไว 5 ขอไดแก  

(1) การเปนผูออกแบบ (Designer) คือการออกแบบแนวคิด ออกแบบโครงสรางองคกร วัฒนธรรม

องคกร ฯลฯ  

(2) การเปนผูใหบริการ (Steward) คือ การใหความชวยเหลือ  

(3) การเปนครู (Teacher) สอนความรู  

(4) การเปนผูสอน (Instructor) คือสอนการทํางาน และ  

(5) เปนผูฝก (Coach) คือ แนะนํา ชี้จุดออนจุดแข็งใหกับผูตาม  

 จากการนําเสนอคุณสมบัติของผูนําจากนักวิชาการแตละทาน สามารถเปรียบเทียบเปน

ตารางได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบคุณสมบัติของผูนํา 
คุณสมบัตขิองผูนํา 

Katz (1955) Scholtes (1998) Maxwell (2548) Davis (2010) 
พจน สะเพยีรชัย 

(2546) 

1.ทักษะดาน

ความคิดรวบยอด 

2.ทักษะดาน

มนุษยสัมพันธ 

3.ทักษะดาน

เทคนิคการทํางาน 

1.มีความสามารถใน

การคิดเกี่ยวกับระบบ

และมีความรูในการนาํ

ระบบ  

2.ความสามารถใน

ความเขาใจความ

แปรปรวนของงานที่

จะตองวางแผนและ

แกปญหา  

3. เขาใจวิธกีารเรียนรู 

การพัฒนา และการ

ปรับปรุง เพื่อการ

เรียนรูและการปรับปรุง

ที่แทจริง และ  

4. เขาใจคนและเหตุผล

ของพฤติกรรม 

 

1.มีคุณธรรม  

2.ทําตัวใหมีเสนห 

3.ทุมเทกับส่ิงที่ทํา 

4.ส่ือความเขาใจไดอยางชัดเจน 

5. มีมาตรฐานการทํางาน  

6. กลาหาญ  

7. มีเหตุผล  

8. จดจอตอส่ิงที่ทํา  

9. มีน้ําใจ  

10. มีความคิดริเร่ิม  

11.ฟงอยางต้ังใจ 

12.มีใจรักในงาน 

13.มองโลกในแงดี  

14.แกปญหาอยางถูกวิธ ี 

15.มีมนุษยสัมพันธ  

16.มีความรับผิดชอบ  

17.เชื่อมั่นในตนเอง  

18.มีวินัย  

19.รับใชสมาชิก 

20.แสวงหาความรูอยูเสมอ  

21.มีวิสัยทัศน 

 

1.ตองมีสติปญญาดี  

2.มีความจัดเจนและ

กวางในสังคม  

3.มีแรงกระตุน

ภายใน และ

ปรารถนาจะทาํงาน

ใหสําเร็จ  

4.มีมนุษยสัมพันธ  

 

1.การเปนผูออกแบบ  

2.การเปนผูใหบริการ  

3.การเปนครู สอน

ความรู  

4.การเปนผูสอน คือ

สอนการทํางาน และ  

5.เปนผูฝก คือ แนะนํา 

ชี้จุดออนจุดแข็งใหกับผู

ตาม  

 

 

จากตารางเปรียบเทียบขางตน จะเห็นไดวา นักวิชาการแตละทานไดนําเสนอคุณสมบัติของผูนําไวไม

เทากัน แตเม่ือพิจารณาความหมายแลว มีความใกลเคียงกัน จึงสามารถสรุปไดวา ผูนําควรมี

คุณสมบัติ ดังตอไปนี้ 

(1) มีวิสัยทัศน และทักษะดานการใชสติปญญาพิจารณา ไตรตรอง วิเคราะห สังเคราะห  

บูรณาการ สรางสรรค และประเมินคา  

(2) มีวินัย มีความอดทน มุงม่ัน เพียรพยายาม และแสวงหาความรูอยูเสมอ 

(3) กลาคิด กลาตัดสินใจ และสามารถจูงใจบนพ้ืนฐานของความจริง 

(4) เปดใจรับฟง เขาใจความแตกตาง มีมนุษยสัมพันธ และรักการชวยเหลือ 

(5) มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และความยุติธรรม ตามมาตรฐานศีลธรรมของทุก 

ศาสนา และกฎหมายบานเมือง 



โดยการศึกษา และสรุปเปรียบเทียบดังตารางขางตน จะเปนประโยชนในการอภิปรายผลการวิจัย

ตอไป  

สวนแหลงอํานาจของผูนํา Raven & French (1959) ไดเสนอไว 5 แหลง ดังนี้ 

(1) อํานาจจากตําแหนง (Positional power) เปนผูบังคับบัญชาท่ีถูกแตงตั้งโดยองคกร 

(2) อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ การเปนผูนําท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญ

ดานการบริหารในสายงาน 

(3) อํานาจจากการอางอิง (Referent power) เปนอํานาจจากการมีมนุษยสัมพันธของผูนํา

จนเปนท่ีเคารพนับถือ 

(4) อํานาจการใหรางวัล (Reward power) ท้ังท่ีรูปธรรมเชนคาตอบแทน และนามธรรม 

เชน ความกาวหนาในอาชีพ 

(5) อํานาจการบังคับ หรือลงโทษ (Coercive of Punitive power) ผูนําสามารถบังคับใชได

ตามกฎระเบียบขององคกร 

 

รูปแบบ และวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 

Getzels and Guba (1957) ไดแบงภาวะผูนําออกเปน 3รูปแบบ คือ  

(1) ผูนําท่ีใชอํานาจทางสถาบันมิติ (Nomothetic Dimension Leader) เปนผูนําท่ีใช

อํานาจ กฎระเบียบ ขอบังคับ โดยไมมีขอยกเวน  

(2) ผูนําท่ีใชบารมีทางบุคลามิติ (Idiographic Dimension Leader) คือผูนําท่ีเขาใจสมาชิก 

และคํานึงถึงหลักมนุษยสัมพันธ ความรู ความสามารถ ความแตกตางระหวางบุคคล ใชกฎระเบียบท่ีมี

ความยืดหยุน  

(3) ผูนําแบบประสานประโยชน (Transactional Leader) คือผูนําท่ีใชอํานาจทางองคกร 

และเนนความสัมพันธกับสมาชิกไปพรอม ๆ กัน เชน การใชกฎระเบียบท่ีเครงครัดในสภาวะปกติ แต

อาจประนีประนอมในสถานการณฉุกเฉิน  

 มหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa State University. 1939 อางถึงใน สมคิด บางโม. 2547) ได

จําแนกแบบภาวะผูนําเปน 3 แบบ เชนกัน คือ  

(1) ผูนําแบบปลอยปละละเลย (Laissez-Faire Leader) เปนภาวะผูนําท่ีอิสระกับสมาชิกใน

การปฏิบัติงาน ไมมีการควบคุม สั่งการ และติดตามงาน  

(2) ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) คือผูมีอํานาจตัดสินใจแตเพียงผูเดียว  

(3) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือ ภาวะผูนําท่ีเปดโอกาสใหสมาชิก

แสดงความคิดเห็นและเลือกเสียงขางมาก 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548) ไดสรุปไวคลายกันวารูปแบบภาวะผูนําแบงเปน 



(1) รูปแบบภาวะผูนาํแบบวีรบุรุษ: ภาวะผูนําลักษณะนี้จะตัดสินใจดวยตนเอง และมีการออก

คําสั่งสูง ยึดกฎระเบียบ การใหรางวัล และการลงโทษ นั่นอาจจะทําใหความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกลดลง เพราะถูกควบคุมมากเกินไป จะไมมีความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชา กับ

ผูใตบังคับบัญชา และอาจจะกลายเปนความบาดหมางกัน เพราะผูนําแบบนี้จะตองรักษาการควบคุม

เหนือผูอ่ืนเอาไว อยางไรก็ตามในบางสถานการณก็ตองการตัดสินใจอยางรวดเร็ว และคําสั่งท่ีชัดเจน 

โดยไมตองรอปรึกษาสมาชิกในองคกร  

(2) รูปแบบภาวะผูนําแบบตามสบาย: เปนการนําท่ีแทบไมมีการวางแผน ไมมีระเบียบชัดเจน

ในการตัดสินใจ เปนการปลอยใหสมาชิกรับผิดชอบสิ่งท่ีตองทําดวยตนเอง  

(3) รูปแบบภาวะผูนําแบบรวมมือ: ใชอํานาจในการควบคุมแตไมบังคับ เนนการมีสวนรวม

ของสมาชิกในองคกร 

โดย Shaw (1990) ไดศึกษาแลวพบวา ภาวะผูนําแบบเผด็จการทํางานไดเร็วกวาแบบ

ประชาธิปไตย แตแบบประชาธิปไตยมีความพอใจในกลุมสูงกวา 

สวน Mcgregor (1966) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนํา X และทฤษฎี Y คือการแบงภาวะผูนําตาม

ทัศนคติ ภาวะผูนําแบบ X จะมีทัศนคติตอสมาชิกในองคกรในดานลบนํามาซ่ึงการออกกฎระเบียบ 

และการบังคับ ภาวะผูนําแบบ Y จะมีทัศนคติตอสมาชิกในองคกรในดานบวก จะสงผลใหมีความ

ยืดหยุน และเพ่ิมอิสระในการทํางาน 

สวนรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีของ Blake and Mouton (1964; 1985) จะแบงเปน 5 

รูปแบบคือ  

(1) ผูนําแบบย่ําแย (Impoverished) ผูนําท่ีไมสนใจท้ังคนและงาน  

(2) ผูนําแบบงานข้ึนสมอง (Task) คือผูนําทีสนใจงานมาก แตไมสนใจสมาชิก  

(3) ผูนําแบบเดินสายกลาง (Middle of the Road) คือผูนําท่ีสนใจคน และงานในระดับปาน

กลาง  

(4) ผูนําแบบชุมนุมสังสรรค (Country club) ผูนําท่ีสนใจคนมาก แตสนใจงานนอย  

(5) ผูนําแบบเลนเปนทีม (Team Approach) ผูนําท่ีสนใจงานมาก และสนใจคนมากเชนกัน  

รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีของ Halpin and Winer (1957) จะแบงเปน (1) ผูนําแบบกิจ

สัมพันธ (Initiating Structure) คือ ผูนําท่ีสนใจงานมากกวาสนใจคน และ (2) พฤติกรรมมิตรสัมพันธ 

(Consideration) คือ ผูนําท่ีสนใจคนมากกวาสนใจงาน คลายกับมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State 

University. 1940 อางถึงใน ศิริพงษ เศาภายน. 2548) ไดจําแนกภาวะผูนําออกเปนสองแบบ คือ  

(1) แบบมุงโครงสรางงาน (Initiating Structure) คือ ผูนําท่ีเนนไปท่ีเปาหมายการปฏิบัติงาน (2) 

แบบคํานึงถึงผูอ่ืน (Consideration) เปนผูนําท่ีรับฟง และใสใจสมาชิกในองคกร  



มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan State University. 1950 อางถึงใน ศิริพงษ เศาภายน. 

2548) ไดแบงภาวะผูนําออกเปนสองแบบเชนกันไดแก (1) แบบของผูนําท่ีเนนผลงาน (Production-

Centered Leader) จะเนนการทํางานใหสําเร็จอยางมีมาตรฐาน (2) แบบของผูนําท่ีเนนผูปฏิบัติงาน 

(Employee-Centered Leader) เปนผูนําท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคล  

ขณะท่ี ศิริพงษ เศาภายน (2548) สรุปวา ภาวะผูนํามี 4 รูปแบบ คือ  

(1) รูปแบบภาวะผูนําแบบตอเนื่อง (Leadership-Style Continue) คือภาวะผูนําท่ีเรื่มจาก

ผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลางตอเนื่องไปท่ีผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง  

(2) รูปแบบภาวะผูนําแบบ Grid (Leadership Grid Styles) ท่ีเสนอโดย Blake and 

Mouton (1964; 1985) ดังท่ีกลาวขางตน คือจะแบงเปนผูนําท่ีเนนผลงาน (Production) และเนน

บุคคล (People)  

(3) รูปแบบภาวะผูนําแบบสามมิติ (Three-Dimensional Leadership Styles) คือจะแบง

ผูนําออกเปนสามมิติ คือ แบบท่ีไมมีศักยภาพ แบบมาตรฐาน และมีศักยภาพ 

(4) รูปแบบภาวะผูนําท่ีเนนพิจารณาสถานการณ (Situational Leadership Styles) จะ

แบงเปนสองแบบคือภาวะผูนําท่ีใชการสื่อสารแบบทางเดียว และภาวะผูนําท่ีใชการสื่อสารแบบสอง

ทางคือเปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความคิดเห็น 

จากการนําเสนอรูปแบบภาวะผูนําจากนักวิชาการแตละทาน สามารถเปรียบเทียบเปนตารางได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา 

รูปแบบภาวะผูนาํตามลักษณะการบริหาร 

และการตัดสินใจ 

รูปแบบภาวะ

ผูนําตามทัศนคติ 
รูปแบบภาวะผูนาํตามลักษะการดําเนินงาน 

Getzels 

and Guba 

(1957) 

Iowa State 

University 

(1939) 

ชาญชัย อา

จินสมาจาร 

(2548) 

Mcgregor 

(1966) 

Blake and 

Mouton 

(1964, 

1985) 

Halpin 

and 

Winer 

(1957) 

Ohio State 

University, 

1940 

Michigan 

State 

University, 

1950 

ศิริพงษ เศา

ภายน (2548) 

1.ผูนําที่ใช

อํานาจทาง

สถาบันมิติ 

2.ผูนําที่ใช

บารมีทางบุ

คลามิติ 

3.ผูนําแบบ

ประสาน

ประโยชน 

 

1.ผูนําแบบ

ปลอยปละ

ละเลย 

2.ผูนําแบบ

เผด็จการ 

3.ผูนําแบบ

ประชาธิปไต

ย 

1.ผูนําแบบ

วีรบุรุษ 

2ผูนําแบบ

ตามสบาย 

3ผูนําแบบ

รวมมือ 

1.ผูนําแบบ X จะ

มีทัศนคติตอ

สมาชิกในองคกร

ในดานลบ  

2.ผูนําแบบ Y จะ

มีทัศนคติตอ

สมาชิกในองคกร

ในดานบวก  

 

1.ผูนําแบบ

ย่ําแย 

2.ผูนําแบบ

งานขึ้นสมอง 

3.ผูนําแบบ

เดินสาย

กลาง 

4.ผูนําแบบ

ชุมนุม

สังสรรค 

5.ผูนําแบบ

เลนเปนทีม 

1ผูนํา

แบบกิจ

สัมพันธ 

2

พฤติกรร

มมิตร

สัมพันธ 

1.แบบมุง

โครงสรางงาน 

2.แบบ

คํานึงถึงผูอื่น 

1.ผูนําที่เนน

ผลงาน 

2.ผูนําที่เนน

ผูปฏิบัติงาน 

1.ผูนํา

แบบตอเนื่อง 

 

2.ภาวะผูนาํ

แบบ Grid 

3.ผูนําแบบ

สามมิติ 

 

4.ผูนําที่เนน

พิจารณา

สถานการณ 

 

จากตาราง จะเห็นไดวา หากแบงภาวะผูนําตามลักษณะการบริหารจะแบงไดเปน 4 รูปแบบ คือ  

(1) ผูนําท่ีคิด และตัดสินใจเพียงผูเดียว และใชอํานาจในการสั่งการ  

(2) ผูนําท่ีเนนการรับฟง และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เนนความรวมมือ  

(3) ผูนําท่ีใหอิสระในการทํางาน โดยไมกาวกายหากยังอยูในกรอบการทํางาน  

(4) ผูนําท่ียืดหยุนการบริหารตามปจจัย และบริบทท่ีแตกตาง 

อยางไรก็ตาม หากใชเกณฑตามทัศนคติ จะแบงภาวะผูนําออกเปนสองประเภท คือ ภาวะผูนําท่ีมี

ทัศนคติเชิงลบ จะนํามาซ่ึงการใชกฎระเบียบ และภาวะผูนําท่ีมีทัศนคติเชิงบวก จะเนนใหอิสระในการ

ทํางาน ซ่ึงภาวะผูนําจําเปนตองมีท้ังสองทัศนคติ เพราะการบริหารตองมีท้ังกฎระเบียบ พรอมท้ัง

อิสระในการควบคูกัน แตจําเปนตองจัดสรรใหสมดุลตามปจจัย และบริบทท่ีแตกตางขององคกร และ

พนักงาน 



 นอกจากนี้ หากจะแบงภาวะผูนําตามลักษณะการดําเนินงาน สามารถแบงไดเปน 4 ประเภท 

คือ 

(1) ผูนําท่ีมุงใหความสําคัญกับพนักงานในเรื่องมนุษยสัมพันธ บรรยากาศการทํางาน รวมถึง 

เขาใจความตองการ และความแตกตางระหวางบุคคล 

(2) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับโครงสราง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานมากกวา 

ความสัมพันธ และความรูสึกของพนักงาน 

(3) ผูนําท่ีใหความสําคัญท้ังการดําเนินงาน และความสัมพันธระหวางบุคคล จนนําไปสูการ 

ทํางานเปนทีม 

(4) ผูนําท่ีไมใหความสําคัญท้ังการทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล 

จากการรูปแบบภาวะผูนําดังกลาว ทําใหสรุปไดวา ภาวะผูนําท่ีดีท่ีสุดควรยืดหยุน และ 

ปรับเปลี่ยนไดตามสภาพความเหมาะสมของปจจัย และบริบท เชน รูปแบบงานท่ีเก่ียวของกับการ

รักษาชีวิต และความปลอดภัย หรือความรูเฉพาะดาน จําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการ

ตัดสินใจเพียงคนเดียว หรืออาจรับฟงความคิดเห็น และใชเสียงขางมากในกลุมผูเชี่ยวชาญเทานั้นโดย

ไมจําเปนตองรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน แตหากเปนนโยบายในภาพรวมท่ีองคกรตองการทราบ

ความตองการ หรือความคิดเห็นของพนักงานควรมีการรับฟงความคิดเห็น เปนตน  

 นอกจากนี้ ภาวะผูนําท่ีดีจําเปนตองจัดสมดุลระหวางกฎระเบียบ และอิสระในการทํางาน 

โดยคํานึงถึงสภาพปจจัย และบริบทท่ีแตกตาง เชน หากพนักงานสวนใหญมีความรับผิดชอบสูง ไม

จําเปนตองตั้งกฎเกณฑใหรูสึกอึดอัด แตหากพนักงานสวนมากหละหลวมในการทํางาน จําเปนตองมี

กฎเกณฑท่ีรัดกุม 

 ยิ่งไปกวานั้น ภาวะผูนําจําเปนตองใหความสําคัญกับคน และงาน โดยจัดความสมดุลให

เหมาะสม ไมอิงความตองการของคนมากจนเกินไปจนงานไดรับผลกระทบ และไมเนนงานจนเกินไป

โดยไมสนใจความรูสึกของพนักงาน ซ่ึงจากการศึกษาเปรียบเทียบดังกลาว จะเปนประโยชนอยางยิ่ง

ในการอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ 

สวนวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวิจัยไดศึกษาจาก กัลยรัตน  เมืองสง (2550)  และไดเสนอไว 

ดังนี้  

(1) การสัมมนา (Seminar) คือ การเขารวมฟงบรรยาย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหา

ขอสรุปในประเด็นท่ีสําคัญ 

(2) การประชุมทางวิชาการ (Conference) การเขารวมฟงการนําเสนอ และแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นทางวิชาการ 

(3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือการเขารับฟงบรรยาย พรอมฝก

ปฏิบัติแบบไดผลงาน 



(4) การระดมสมอง (Brainstorming) การเขารวมระดมความคิดเพ่ือหาทางออกใหกับปญหา

ท่ีสําคัญ 

(5) การศึกษาดูงาน (Observation) การเดินทางไปศึกษาการทํางานขององคกรอ่ืนท่ีสามารถ

นําความรูกลับมาปรับใชและเปนประโยชน 

(6) การอภิปราย (Discussion) การวิเคราะห และวิพากษวิจารณเพ่ือหาทางออกใหกับ

ประเด็นท่ีสําคัญ 

(7) การบรรยาย (Lecture) การรับฟงขอมูลท่ีเก่ียวของ ทันสมัย และเปนประโยชน 

  (9) การสอนงาน (Coaching) การใหผูบังคับบัญชาสอนทักษะท่ีจําเปนตอการเปนผูนํา 

  (10) กรณีศึกษา (Case study) การศึกษากรณีศึกษาท่ีสําเร็จ หรือลมเหลว แลวนําขอมูลมา

ใชใหเปนประโยชน 

(11) การใชบทเรียนคอมพิวเตอร (Computer system) คือการเรียนผานโปรแกรม  

(12) การเรียนรูแบบออนไลน (Online learning) การเรียนผานระบบอินเตอเน็ต ซึงสามารถ

เขาถึงไดท่ัวโลก 

(13) การพัฒนาจิต (Soul Development) การศึกษา และปฏิบัติตามศาสนาท่ีนับถือ 

(14) การสนทนาวงกลม (Focus group) การอภิปรายรวมกัน โดยมีผูตั้งประเด็นคําถาม เพ่ือ

หาขอสรุปในประเด็นสําคัญ 

(15) การทํากิจกรรมกลุม (Teamwork activities) การจัดใหมีกิจกรรมกลุมรวมกันโดยมีการ

ตั้งเปาหมายของกิจกรรม 

 จากวิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีกลาวมาท้ังหมด  สามารถเลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลาย

วิธีนํามาใชพัฒนาใหเกิดภาวะผูนําตามความเหมาะสมกับปจจัย และบริบทตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความรู 

ประสบการณ ทักษะ อันนําไปสูความสามารถ ศักยภาพในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยท่ีใกลเคียง และเก่ียวของกับงานวิจัยเรื่องภาวะผูนําพนักงานระดับ

จัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด เพ่ือใหไดองคความรูท่ีเปนประโยชนในการนํามาปรับใชกับ

การดําเนินการวิจัย ไดยไดรวบรวมไว ดังนี้ 

จารุวรรณ ฉัตรอุทัย (2547) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําและการจัดการความขัดแยงใน

องคกร: กรณีศึกษา บริษัทไปรษณียไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเลือก

รูปแบบผูนําในการจัดการกับความขัดแยงเม่ือเกิดปญหากับหัวหนาแบบการจัดการมุงทางสายกลาง 

เลือกรูปแบบผูนําในการจัดการความขัดแยงเม่ือเกิดปญหากับเพ่ือนรวมงานแบบการจัดการมุงทีมงาน 

และเลือกพฤติกรรมการจัดการความขัดแยง แบบการรวมมือมากท่ีสุด รองลงมาเปนแบบการเอาชนะ 



และแบบประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมใหตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามท่ีมี

รูปแบบผูนําท่ีแตกตางกันเม่ือมีปญหากับหัวหนา เลือกพฤติกรรมในการแกไขปญหาความขัดแยงแบบ

เอาชนะมากท่ีสุด รองลงมาเปนแบบรวมมือ และแบบยอมให และเม่ือมีปญหากับเพ่ือนรวมงาน จะ

เลือกการแกไขปญหาความขัดแยงแบบรวมมือ  

ขณะท่ี ศักดา สมสุข (2548) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําของปลัดองคการบริหารสวน

ตําบลตามความตองการของผูดํารงตําแหนง และผูท่ีเคยดํารงตําแหนงในองคการบริหารสวนตําบล 

ศึกษากรณี องคการบริหารสวนตําบล อําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา กลุม

ตัวอยางมีความตองการภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด รองลงมาคือภาวะผูนําตามระเบียบ และ

มีความตองการนอยทีสุดคือภาวะผูนําแบบปลอยเสรี 

ศรีธนา สุวรรษสัมฤทธิ์ (2537) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําของขาราชาการสตรีระดับ

บริหารของไทย ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสตรีระดับบริหารสวนใหญมีรูปแบบภาวะผูนําแบบ

ประชาธิปไตยในระดับปานกลางมากกวาระดับสูง  

สวนสารภี แยมสาย (2538) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา และความพึงพอใจของพนักงาน

ตอภาวะผูนําของผูจัดการ กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในภาค 2 ผลการวิจัยพบวา 

ผูจัดการธนาคารออมสินมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธเปนสวนใหญ และจะสงผลใหความพึง

พอใจของพนักงานสวนใหญจะอยูในระดับสูง สวนผูจัดการท่ีมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงานพนักงาน

สวนใหญจะพึงพอใจระดับปานกลาง 

 ปรารถนา รัตนะสิทธิ์ (2549) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของเซอร ริชารด 

แบรนสัน (Sir Richard Branson) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ

พัฒนาภาวะผูนําโดยกําเนิด ภาวะผูนําโดยพัฒนาหรือโดยการสราง และภาวะผูนําตามสถานการณ 

ของ เซอร ริชารด แบรนสัน รวมท้ังเพ่ือศึกษาวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนํา ของ เซอร ริชารด แบรนสัน 

ท่ีสามารถใชเปนตนแบบในการพัฒนาภาวะผูนําของผูอ่ืน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอภาวะ

ผูนําของเซอร ริชารด แบรนสัน โดยกําเนิดนั้น มีผลมาจากท้ังการเลี้ยงดูของครอบครัว และความคิด

สรางสรรคท่ีไดรับจากญาติพ่ีนอง มีผลใหเขาสามารถพัฒนาตนเองขนเปนเด็กท่ีมีความคิดสรางสรรค

มากกวาเด็กคนอ่ืน สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอภาวะผูนําจากการพัฒนาพฤติกรรม ประกอบไปดวย 

ความฉับไวในการแกปญหา การมองภาพกวาง การตั้งความหวังไวสูง ปจจัยภาวะผูนําตาม

สถานการณ ประกอบดวย การสรางความสามัคคี ใชบุคคลเปนสําคัญ มีสวนรวมตลอดเวลา ซ่ึงนําไปสู 

ภาวะผูนําในแบบเชิงปฏิรูป ซ่ึงสามารถนําไปเปนตนแบบในการพัฒนาภาวะผูนําของงผูอ่ืนได 

ศุภลักษณ  ม่ิงไทยสงค  (2547) ได ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธของรูปแบบภาวะผูนํ า 

สถานการณ และผลการปฏิบัติงานของกลุม กรณีศึกษาหัวหนางานในกลุมงานพยาบาล โรงพยาบาล

บางน้ําเปรี้ยว มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะ และความสัมพันธของตัวแปร ตามแนวทฤษฎี



สถานการณของฟดเลอร (Contingency Theory of Leadership Effectiveness) ผลการวิจัยพบวา 

รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาหนวยงาน พบวาภาวะผูนําแบบมุงงานมีมากกวาผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ สถานการณกลุมของหนวยงานในกลุมงานพยาบาล พบวาทุกหนวยงานมีระดับการ

ควบคุมสถานการณสูง ความสัมพันธระหวางผูนํา และสมาชิกดี โครงสรางของงานมีความชัดเจนสูง 

และหัวหนามีอํานาจในตําแหนงมาก ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในกลุมการพยาบาล พบวาทุก

หนวยงานมีผลการปฏิบัติงานสูง ในสถานการณกลุมของหนวยงานในกลุมงานพยาบาล รูปแบบภาวะ

ผูนําแบบมุงงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน และรูปแบบภาวะผูนําแบบมุง

ความสัมพันธมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน  

สวนวรามาศ  เปรมาสวัสดิ์ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํากับการ

จัดการความขัดแยง ผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบหนีงานใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน 

และแบบประนีประนอม ผูนําแบบเผด็จการใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบเอาชนะ แตไมมากนัก 

ผูนําแบบนักบุญใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน แบบประนีประนอม และแบบหลีกเลี่ยง 

ผูนําแบบประนีประนอมใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน และแบบประนีประนอม ผูนํา

แบบนักบริหารใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน แบบประนีประนอม และหลีกเลี่ยง และ

ขอมูลสวนบุคคลท่ีตางกันไมทําใหการตัดสินใจใชวิธีการจัดการความขัดแยงแตกตางกัน แตข้ึนอยูกับ

สถานการณและวัฒนธรรมองคกรเปนสําคัญ 

           ชวลิต หม่ืนนุช (2535) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีท่ีมีตอประสิทธิผลของ

การบริหารงานวิชากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการบริหารงาน

วิชาการของคณบดีสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คณบดีสวนใหญมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ 

สวนปจจัยสําคัญท่ีทําใหการบริหารงานวิชาการของคณบดีมีประสิทธิผลสูง ไดแก (1) ปจจัยดาน

สถานการณ คือ อํานาจในตําแหนง โครงสรางของงาน และความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (2) 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธสูง (3) ความสามัคคีของอาจารยในคณะ (4) การฝกอบรมดาน

บริหาร และ (5) ปจจัยดานประสบการณทํางาน แตตัวแปรท่ีอธิบายประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของคณบดีไดมากท่ีสุดคือการฝกอบรมดานบริหาร รองลงมาคือประสบการณทางการบริหาร 

และประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีจะสูง ถาหัวหนาภาควิชามีพฤติกรรมผูนําที

สอดคลองกับคณบดี  

ขณะท่ี เลิศ ไชยณรงค (2536) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําท่ีมีตอประสิทธิผลของการ

บริหารงาน ศึกษาเฉพาะกรณี ผูจัดการประปา การประปาสวนภูมิภาค ประเทศไทย ผลการศึกษา

พบวา ปจจัยสําคัญของประสิทธิผลการบริหารงานของผูจัดการไดแกภาวะผูนํา รองลงมาไดแก 

จํานวนพนักงาน ประสบการณการบริหาร ระดับการศึกษา และกฎระเบียบตามลําดับ  



 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําของบุคคลมาจากการ

เลี้ยงดูจากครอบครัวและญาติพ่ีนอง และภาวะผูนํายังเปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิผลในการ

บริหารงาน และสมาชิกในองคกรจะตองการผูนําท่ีพาไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึน และจะพอใจ

กับรูปแบบภาวะผูนําท่ีเนนความสัมพันธในองคกรมากกวาภาวะผูนําท่ีมุงงาน อยางไรก็ตามใน 

รูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงานจะสงผลในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานมากกวารูปแบบภาวะผูนําท่ีเนน

ความสัมพันธ สวนในดานการจัดการกับความขัดแยง สมาชิกในองคกรจะตองการรูปแบบภาวะผูนําท่ี

เปนทางสายกลาง และเนนความรวมมือในทีมงาน  

 

สรุป 

  ผูนําคือ บุคคลทีสมาชิกในกลุมยอมรับใหเปนผูนําดวยความสมัครใจ ขณะท่ีภาวะผูนําจะ

หมายถึง กระบวนการท่ีจะทําใหมีอิทธิผลตอสมาชิกในกลุมใหปฏิบัติตามเพ่ือไปสูเปาหมายเดียวกัน 

สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําแบงเปน ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีสิ่งแวดลอม ทฤษฎีพฤติกรรม ทฤษฎี

สถานการณ และทฤษฎีแนวทางสูเปาหมาย  

สวนคุณสมบัติของผูนํานั้นจะตองมีมีวิสัยทัศน และทักษะดานการใชสติปญญาพิจารณามี

วินัย มีความอดทน มุงม่ัน เพียรพยายาม และแสวงหาความรูอยูเสมอ กลาคิด กลาตัดสินใจ มี

ความสามารถในการจูงใจ เปดใจรับฟง เขาใจความแตกตาง มีมนุษยสัมพันธ มีศีลธรรมตามมาตรฐาน

ของศาสนา รวมถึงการปฏิบัติตามกฎหมายบานเมือง  

สําหรับอํานาจของผูนํานั้นมาจากอํานาจจากตําแหนง อํานาจจากความเชี่ยวชาญ อํานาจ

จากการอางอิง อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการลงโทษ สวนรูปแบบภาวะผูนํานั้นสามารถแบงได

ตามลักษะการบริหาร แบงตามทัศนคติ และแบงตามการดําเนินการ สําหรับการพัฒนาภาวะผูนํานั้น

สามารถใชไดหลากหลายวิธี ท้ังการศึกษาดวยตนเอง การฝกอบรม และการชวยเหลือสนับสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ในครั้งนี้ใชการวิจัยเชิง

คุณภาพ (Qualitative research) โดยมีระเบียบวิธีวิจัย ดังตอไปนี้ 

 

การออกแบบงานวิจัย 

ผูวิจัยไดเลือกใชกระบวนทัศนเพ่ือสรางองคความรู (Constructivism paradigm) และใชกล

ยุทธการวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) ผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก (Grounded 

theory) 

 

กลุมตัวอยาง 

การวิจัยครั้งนี้ใชการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposeful sampling) ผสมผสานกับ

การสุมตัวอยางเชิงทฤษฎี (Theoretical sampling) รวมถึงใชเทคนิคสโนวบอลล (Snowball 

technique) ในการสืบหาผูใหขอมูล (Creswell. 1998; 2003, Guba and Lincoln. 1989; 1994, 

Glaser and Strauss. 1967, Strauss and Corbin. 1998, Charmaz. 2006, Merriam. 1988; 

1998, Swanson and Holton. 1997, Stake. 1995; 2006, Yin. 2003, Silverman and 

Marvasti. 2008) 

 

การเก็บขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเก็บขอมูลดวย 2 วิธี คือ 

1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview)  

โดยดําเนินการกับผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และหัวหนางานของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด  

ท่ีผานการสัมมนาในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ”  ซ่ึงจัดโดยคณาจารย

สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ โดยคัดเฉพาะผูท่ีพรอม

ใหขอมูล ตําแหนงละ 4 คน รวมจํานวน 12 คน สอดคลองกับ นิศา ชูโต (2548) และสุภางค  

จันทวานิช (2549) ท่ีกลาววาผูใหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพไมควรมีมากจนเกินไปเพราะไมไดเนน

การเปนตัวแทนแตเปนการวิจัยเพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกท่ีจะเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัย และ

สรางองคความรูใหม 

การสัมภาษณมีลักษณะก่ึงโครงสราง (Semi-structure interview) โดยการสรางแบบ

สัมภาษณ (Interview guide) ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย (Maykut and Morehouse. 



1994) และใชแนวทางของ Patton (2002) ในการแบงคําถามออกเปน 5 หมวด ไดแก (1) ดาน

ประสบการณและพฤติกรรม (Behaviors/Experiences) (2) ดานความคิด (Opinions) (3) ดาน

ความรูสึกและอารมณ (Feelings/Emotions) (4) ดานความรู (Knowledge) (5) ดานประสาทสัมผัส 

(Sensory) และ (6) ดานภูมิหลัง (Background)  

โดยปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และอนาคต เม่ือรวม

ออกมาแลวจะไดท้ังหมด 18 หมวดท่ีเปนแนวทางในการสัมภาษณ แตนั่นอาจมากเกินไปจนสราง

ความเบื่อหนายใหกับผูใหขอมูล (Patton. 2002) และใชคําถามปลายเปด (Open-ended 

question) ท่ีสามารถตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยเทานั้น โดยสรางเปน

แบบสัมภาษณ ดังนี้ 

 
แบบสัมภาษณ 

หัวขอวิจัย: ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

เวลา..........................วันที่.........................สถานที่..................ผูใหสัมภาษณ (รหัสตัวแทน)............................ 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 

 IQ-1A: ภาวะผูนําในองคกรกอนการสัมมนาเปนอยางไร 

IQ-1B: กอนการสัมมนาทานเห็นปญหา หรืออุปสรรคใดบางเกี่ยวกับภาวะผูนําในองคกรและทานมีการปรับปรุง 

แกไขอยางไร? 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 

 IQ-2A: ทานคิดวา ทานไดรับองคความรูหลักใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2B: ทานคิดวา ทานไดรับทักษะใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2C: ทานคิดวา ทานไดรับคุณลักษณะใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2D: ทานคิดวา ผูนําควรตองพัฒนาในดานใดบาง ทั้งในแบบบุคคล และกลุมบุคคล 

 IQ-2E: ผูนําในความรูสึกของทานเปนอยางไร 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 

 IQ-3F: ในองคกรของทานการพัฒนาภาวะผูนําเปนอยางไร? 

 IQ-3G: ทานคิดวาผูนําในองคกรนี้แตกตางจากองคกรอื่นอยางไร? 

 IQ-3H: ในทัศนะของทาน ภาวะผูนําในองคกรที่เหมาะสมควรเปนอยางไร? 

 IQ-3I: กรุณาเลาประวัติของทานตามความสะดวก 

 

ภาพท่ี 1 แบบสัมภาษณ 

 

โดยคําถามท่ีใชจริง (IQ) ท้ังหมดจะสอดคลองกับหมวดคําถาม (TQ) ดังตาราง 

 

 

 



ตารางท่ี 3 ประเภทคําถาม  

คําถามแยกประเภท อดีต ปจจุบัน อนาคต 

TQ1: คําถามเก่ียวกับประสบการณ และพฤติกรรม IQ-1A, IQ-1B   

TQ2: คําถามเก่ียวกับความคดิ  IQ-2A, IQ-2B, IQ-

2C, 

IQ-2D 

TQ3: คําถามเก่ียวกับความรูสึก  IQ-2E  

TQ4: คําถามเก่ียวกับความรู  IQ-3F, IQ-3G IQ-3H 

TQ5: คําถามเก่ียวกับการสัมผัส    

TQ6: คําถามเก่ียวกับภูมหิลัง 

 

IQ-3I   

  

2. การสังเกต (Observation)  

 โดยสังเกตเก่ียวกับความหมายของพฤติกรรม (Meaning) ท่ีแสดงออกขณะสัมภาษณใน 

ประเด็นท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธ(Relationship) กับผูใตบังคับบัญชา (Loftlan. 1971) โดยไม

แสดงออกใหผูใหขอมูลอึดอัด และจะบันทึกเปนลายลักษณอักษรทันที ในประเด็นท่ีเก่ียวของกับ

วัตถุประสงคการวิจัย (Spradley. 1980, Marshall and Rossman. 1999) 

 

การวิเคราะหขอมูล 

สําหรับการวิเคราะหขอมูล (Data analysis) ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ 

และการสังเกตมาวิเคราะหขอมูล ตามแนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐาน

ราก โดยใชโปรแกรม ATLAS.ti ซ่ึงมีข้ันตอน (Stake. 1995, Glaser and Strauss. 1967, Strauss 

and Corbin. 1998) คือ  

(1) การจัดหมวดหมูขอมูล (Categorical aggregation)  

(2) การแปลความ (Direct interpretation)  

(3) การแสดงความเชื่อมโยงของขอมูล (Setting up of a pattern)  

(4) การตีความตามความเปนจริง (Naturalistic generations) 

 

ความนาเช่ือถือทางวิชาการ 

ในงานวิจัยเรื่องนี้ ผูวิจัยไดสรางความนาเชื่อถือการทางวิชาการ (Trustworthiness) โดยใช

แนวทาง ดังตอไปนี้ 

(1) การตรวจสอบการดําเนินงาน  



ผูวิจัยไดตรวจสอบการดําเนินงานของตนเอง(Audit trail) โดยการบันทึกขอดี และขอบกพรองในการ

เก็บขอมูลเก็บขอมูลแตละครั้ง  

(2) การยืนยันความถูกตอง  

งานวิจัยเรื่องนี้ไดยืนยันความถูกตอง (Authenticity) ดวยการสงขอมูลใหผูใหขอมูลตรวจสอบความ

ถูกตองอีกครั้งหลังจากถอดเทป  

(3) การตรวจสอบหลายทิศทาง  

ผูวิจัยไดตรวจสอบหลายทิศทาง (Triangulation) โดยแบงเปน 2 รูปแบบ คือ  

-การเก็บขอมูลดวยวิธีตางกัน ไดแก การสัมภาษณ การสังเกต และการศึกษาเอกสาร  

-เก็บขอมูลดวยวิธีเดียวกัน แตหลายแหลงขอมูล เชน การสัมภาษณผูใหขอมูลหลาย 

คน การศึกษาเอกสารจากหลายแหลง 

โดยงานวิจัยจะปรากฏความนาเชื่อถือออกมาเปนความถูกตอง (Credibility) ความเหมาะสม 

ในการนําไปปรับใช (Transferability) ความสอดคลองของขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

(Dependability) และความเปนกลางโดยไมมีอคติ (Confirm ability) (Lincoln and Guba. 1985, 

Patton. 1982; Miles and Huberman. 1994) ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่งกับการวิเคราะหขอมูล 

การรายงานผล และการอภปิรายผลเพ่ือการนําไปปรับใช 

 

จรรยาบรรณในการวิจัย 

สําหรับจรรยาบรรณการวิจัยในครั้งนี้ คือ  

(1) การแจงถึงหัวขอการวิจัย และวัตถุประสงคการวิจัย และขอความยินยอมการใหขอมูล 

และบันทึกขอมูลจากผูใหขอมูลกอนท้ังโดยปากเปลา และลายลักษณอักษร รวมถึงสิทธิในการถอนตัว 

เพ่ือปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนภายหลัง โดยละเวนการหลอกลวงในทุกรูปแบบ  

(2) หลีกเลี่ยงขอมูลท่ีเปนสวนตัว เชน ชื่อ นามสกุลของผูใหขอมูล โดยเปลี่ยนมาใชรหัส

ตัวแทน รวมถึงหลีกเลี่ยงขอมูลท่ีเปนความลับ และขอมูลทุกอยางท่ีทําใหผูใหขอมูลเสียหาย และอยู

ในความเสี่ยง  

(3) การวิเคราะหขอมูล การรายงาน และอภิปรายผลการวิจัยท่ีจําเปนตองเปนไมมีอคติ และ

ถูกตองตามความเปนจริง  

(4) งานวิจัยทุกสวนจะตองไมขัดกับศีลธรรม และกฎหมายของประเทศ  

(5) การจัดเก็บขอมูลไวในท่ีปลอดภัย และสรางรหัสผานเพ่ือคุมครองผูใหขอมูล  

 

 

 



สรุประเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชกรณีศึกษาเพ่ือสรางองคความรู ใชการสุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง และเชิงทฤษฎี พรอมท้ังใชเทคนิคสโนวบอล เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ

เชิงลึก และการสังเกต วิเคราะหขอมูลตามแนวทางทฤษฎีฐานราก มีการตรวจสอบความนาเชื่อถือ

ของขอมูลโดยการเก็บขอมูลดวยวิธีตางกัน และเก็บจากหลายแหลงขอมูล พรอมใชระบบรหัส และ

มาตรฐานดานจรรยาบรรณเพ่ือรักษาความเปนสวนตัวของผูใหขอมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย และการอภิปรายผล 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล 

โซลูพลัส จํากัด ท้ังกอน และหลังการสัมมนา ดวยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดใชกระบวน

ทัศนเพ่ือสรางองคความรู และใชกลยุทธการวิจัยแบบกรณีศึกษา ผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก 

และใชการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง ผสมผสานกับการสุมตัวอยางเชิงทฤษฎี รวมถึงใชเทคนิคส

โนวบอล ในการสืบหาผูใหขอมูลท่ีเก่ียวของ  

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และหัวหนางานของ

บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ท่ีผานการสัมมนาในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ”  

ซ่ึงจัดโดยคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

เปนระยะเวลา 4 สัปดาห รวมท้ังสิ้น 24 ชั่วโมง เม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 

การวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกแบบก่ึงโครงสราง โดยใชแบบสัมภาษณท่ี

สรางคําถามปลายเปดข้ึนโดยแบงเปนหาหมวด ไดแก ดานประสบการณและพฤติกรรม ดานความคิด

และการประเมินคา ดานความรูสึกและอารมณ ดานความรู ดานประสาทสัมผัส รวมถึงดานภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล พรอมกับปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และ

อนาคตนอกจากนี้ ผูวิจัยจะทําการสังเกตเก่ียวกับ พฤติกรรรม ความหมาย และความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชา  

สําหรับการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ และการสังเกตมา

วิเคราะหขอมูลตามแนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก ซ่ึงมีข้ันตอน 

คือ การเปดรหัส การจัดหมวดหมูรหัส การเชื่อมโยงหมวดหมูรหัสและตีความตามความเปนจริง โดย

อธิบายได ดังนี้ 

 

ภาวะผูนํากอนการสัมมนา 

กอนการสัมมนา ผูนําสูงสุดขององคกรจะใสใจในทุกสวนตั้งแตระดับบนจนถึงระดับลาง มี

ความจริงจังกับงาน ตองทําใหสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมาย มีความเปนกันเองแบบครอบครัว  

นอกจากนี้ ผูนําสูงสุดยังพยายามสรางความเชื่อม่ันตอองคกร และใชการสรางแรงจูงใจดวย

ผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีดีข้ึนตามลําดับ เชน มีการใหคาตอบแทนประจํา และคาลวงเวลา

มากกวาองคกรอ่ืนสูงสุดถึงสามเทา  การเปลี่ยนจากทํางานจันทรถึงเสาร เปนการหยุดเสารเวนเสาร 

การเพ่ิมโบนัส มีการจัดกิจกรรมท่ีเปนประโยชน พรอมมีรางวัลเพ่ือสรางแรงจูงใจ หรือแมกระท่ังการ



ชวยเหลือในเรื่องสวนตัว เชน บริษัทซ้ือรถของพนักงานท่ีผอนสงไมไหว เปนตน ซ่ึงอีกดานหนึ่งอาจ

สงผลกระทบกับความยุติธรรม และความเหลื่อมล้ําในองคกร 

ผูนํามีการนําแนวคิด SWOT analysis มาใช แตยังคงมีวิสัยทัศนไมชัดเจน องคกรมีแผนใน

การทํางาน แตบอยครั้งจะเปนการสั่งงานดวน หลายครั้งงานจะรุดหนากวาแผนท่ีวางไว บางครั้งมีงาน

ลนมือจนทํางานไมทัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวางานกับแผนไมสัมพันธกัน นอกจากนี้ ผูนําหลายคนมาจาก

เครือญาติกัน สงผลใหบริหารงานตามความตองการของตนเอง ดังท่ีผูใหขอมูลไดกลาววา 

“ผูนําทุก ๆ ชั้น จะทําตามใจฉัน ไมไดเปนไปตามแผน ก็จะรวน” 

ผูนํายังมีจุดออนเรื่องการบริหารเวลา การวางแผนกําลังคน ทําใหจํานวนพนักงานไม

เหมาะสมกับงาน รวมถึงไมทราบจุดออนจุดแข็งของพนักงาน และยังมีปญหาเรื่องการแบงหนาที

ความรับผิดชอบ การจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน ดังท่ีผูใหขอมูลไดเปรยวา 

“เราทําเยอะเกิน คือไมไดกระจายอํานาจ ขาเปนศูนยรวมแหงจักรวาล มาท่ีขาคนเดียว” 

“ตอนนี้เราหนึ่งคนทําม่ัวไปหมดเลยนะ” 

ผูนําบางคนไมกลาแสดงความเห็น หรือตัดสินใจ การสื่อสาร การประสานงาน ยัง

คลาดเคลื่อนและไมครบถวน เนนแกปญหาเฉพาะหนา มีการปรึกษาหารือเปนครั้งคราว ไมใชการ

ปองกันปญหาระยะยาว ผูนําในองคกรจะไมคอยมีการใชคําชมเชย เพ่ือสรางขวัญกําลังใจเนื่องจาก

กลัวพนักงานจะขาดความระมัดระวัง จึงใชการตําหนิ และตักเตือนมากกวา ดังคําพูดจากผูใหขอมูล

ท่ีวา 

“ในความคิดของเราหัวหนาบางคนก็ไมใชผูนํา หัวหนาบางคนอาจจะเปนผูตามดวยซํ้า” 

ผูนําระดับหัวหนาแผนกปฏิบัติการในมุมมองของผูใตบังคับบัญชาจะรับรูบทบาทของการเปน

หัวหนามากกวาการเปนผูนํา เนื่องจากเนนการสั่งงานจากบนลงลาง และสื่อสารทางเดียว ไมคอยมี

การรับฟงความคิดเห็น ยึดความคิดของตนเองเปนหลัก มุงเนนทําตามกฎระเบียบ ทําให

ผูใตบังคับบัญชากลัว แตไมเกรง สงผลใหพนักงานรุนใหม ๆ ท่ีตองการแสดงความคิดเห็น ไมมี

ความสุขในการทํางาน และนําไปสูการลาออกในท่ีสุด ผูนําในองคกรจึงมีความเกงในเนื้องาน แตยังมี

จุดออนในเรื่องคน ดังท่ีมีผูใหขอมูลไดกลาววา 

“บางทีเราก็สูญเสียคนเพราะระบบเยอะเหมือนกัน” 

หัวหนางานท่ียายจากโรงงานมาปฏิบัติงานท่ีสํานักงาน อาจจะมีบุคลิกภาพ คอนขางแข็ง

กราว ทําใหการทํางาน และการตัดสินใจจะเนนกฎระเบียบเปนหลัก และอาจมีมาตรการลงโทษโดยไม

ถามถึงสาเหตุ หรืออาจถามหลังจากตําหนิแลว ซ่ึงอาจไมเหมาะกับระดับสํานักงาน อยางไรก็ตาม 

โดยท่ัวไป รูปแบบการทํางานในสํานักงาน  ผูนําจะเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีโอกาสได

พูดคุยกับผูนํา มีการสอนงาน จึงมีความใกลชิดกันมากกวา และสามารถนําขอมูลไปปรับปรุงแกไขได

มากกวา  



ระหวางระดับหัวหนาดวยกันเอง เม่ือมีการประชุมมักจะยึดในความคิดความเห็นของตนเอง

เปนหลัก สงผลใหการประชุมไมไดขอสรุปท่ีชัดเจน ผูบริหารระดับสูงจึงตองเปนผูท่ีตัดสินใจใน

ประเด็นตาง ๆ กระนั้นก็ตาม เม่ือกลับไปปฏิบัติงาน บางคนก็ยังยึดแนวทางการทํางานตามแนวคิด

ของตน ทําใหเสียระบบในการทํางาน ดังท่ีผูใหขอมูลไดพูดวา 

“ท่ีนี่เขาดีกันทุกคน แตดวยระบบท่ีมันไมเปนระบบทําใหเราดอยกวา (คูแขง)” 

นอกจากนี้ ผูนําบางคนไมมีการจัดสมดุลในการดําเนินชีวิตท่ีดีพอ (Work-Life Balance) ซ่ึง

อาจสงผลตอการปฏิบัติงาน ดังท่ีผูใหขอมูลกลาววา 

“คนเราตอใหเกงงาน ถาปญหาชีวิตมันเยอะ ประสิทธิภาพในการทํางานไมดีหรอก”  

จากผลการวิจัย จะเห็นวาผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปน

กันเอง และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนําบางคนยังทํางานไม

สัมพันธกับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับ

ความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไม

เนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละ

คนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร 

 

ภาวะผูนําหลังการสัมมนา 

อยางไรก็ตาม หลังจากเขารับการสัมมนา ผูนํามีความตระหนักปญหาสะสมในองคกร และให

ความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมากข้ึนมีการเปดโอกาส และกระตุนใหพนักงานมีสวนรวม

ในการแกปญหา พรอมแสดงความคิดเห็นของตนเองมากข้ึน แมจะไมตรงกับความตองการของ

ผูบริหาร ดังคําพูดท่ีวา 

“ตัวเองมีความคิดไมตรงแตก็ไมกลาแสดงออก ไมรูจะมีผลกระทบอะไรหรือเปลา เขา

พยายามเฟนใหแสดงความคิดออกมา จะถูกจะผิดยังไงเดี๋ยวคอยไปวากัน ใหมีการพูดคุยกัน” 

ผูนํายังมีการวางแผน และจัดลําดับความสําคัญของงาน การเลือกคนท่ีเหมาะสมกับงาน มี

การสอนงาน และมีการกระจายงานมากกวาเดิม สงผลใหงานเสร็จรวดเร็วข้ึน ดังท่ีหลายทานไดกลาว

วา 

“อะไรท่ีเรงดวนทําออกไปใหเสร็จ งาน routine เราทําเม่ือไหรตอนไหนก็ได เพราะมันเปน

อะไรท่ีเราทําไดทุกวัน เราชํานาญแลว” 

“โฟกัสในสวนงานท่ีสําคัญมากกวา ไมใชมี 10 อยางจะเหมาเกลี้ยงเลย ซ่ึงคุณภาพงานจะ

ไมไดดีเทาท่ีควร” 

“มีการพูดคุย และรับฟงมากข้ึน มีการสอนงานมากข้ึน มีการกระจายงาน งานจะเสร็จเร็วข้ึน 

ใหลูกนองกลาคิดกลาตัดสินใจ”  



นอกจากนี้ หลังการสัมมนา ผูนํายังควบคุมอารมณไดดีข้ึน มีการใชแรงจูงใจ มีทัศนคติท่ีดีข้ึน

ตอการการทักทาย การชมเชย การสนใจคนรอบขาง รวมถึงความผิดพลาด โดยหันมาใชการแนะนํา 

การทวนคําสั่ง และการประนีประนอมแทนการตําหนิ สงผลใหบรรยากาศในการทํางานเปลี่ยนไป

ในทางท่ีดีข้ึน ยืนยันไดจากผูใหขอมูลหลายทาน ท่ีกลาววา 

“ รูจักชมเชย รูจักทักทาย การชมเม่ือกอนเราอาจจะยึดคติชมแลวเดี๋ยวเหลิง บางครั้งเขา

ไมไดตองการอะไรมากมาย แคคําชมเชย ดีแลว เยี่ยม มันก็ทําใหบางครั้งบรรยากาศในการทํางาน

มันดีข้ึน กอนนั้นจะตําหนิบอย ตอนนี้ก็อาจจะเปลี่ยนมาเปนแนะนํา อยางนี้ทําแลวเปนอยางนี้ ลองทํา

อยางนี้ม่ังสิ เม่ือกอนทําไม เรารูจักการสื่อสารหรือการพูดท่ีมันสรางสรรคมากข้ึน สนุกสนานสบายใจ 

สรางสรรค ทุกคนทําผิดกัน แมกระท่ังเราเอง เราก็ยังทําผิด ลูกนองเราก็ไมไดดั่งใจเราทุกสิ่งอยาง เรา

ก็ไมไดดั่งใจหัวหนาทุกสิ่งอยาง” 

“รูจักการสังเกต วันนี้หนาเขาซีดเซียวไป เราก็ทักเขาคุยกับเขา ใหความเปนกันเอง” 

ผูนํามีความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลมากข้ึน และนําไปสูการพูดคุยอยาง

เหมาะสมกับสภาพของบุคคล ดังท่ีมีหลายทานไดกลาววา 

“การพูดการจา คุยกับออฟฟศจะเปนประเภทหนึ่ง เราใชคําพูด บางครั้งพอเราคุยในคนท่ี

เรียนบัญชีดวยกัน การใชศัพทบัญชี เดบิต เครดิต มันก็เปนอีกแบบหนึ่ง แตพอไปคุยกับพนักงานขับ

รถ บางทีมันก็ไมใช เขาถึงลูกถึงคนมากกวา” 

“บางคนจบ ป.14 แตเขาขับรถมาเปนสิบยี่สิบป คือเขาไดในสวนของงานเขา เขาเกงงาน แต

ดานอีกอยางคือเขาอาจจะดอย แตถามวาสาวออฟฟศไปขับรถก็ไมไดอยางท่ีเขาทํา เพราะฉะนั้นทุก

คนมีความตาง เราจะทําความตางใหเขาทํางานกับเรามีความสุข แลวเราก็ไดงานในสวนท่ีเราอยากได 

บางครั้งมันอยูท่ีการพูดการจา” 

“ตอง mix เขาหากัน ไมวาจะเปนการสั่งงานดวยคําแรง ๆ คือพนักงานมันตางกัน กลุมนี้จะ

เปนกลุมท่ีใชสมองท่ีจะตองมาเขาคอมพิวเตอร แตกลุมโนนจะใชแรงงาน มันตองบู ก็เขาใจ DNA คา

แรกเตอรของเขา” 

 จะเห็นไดวา หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ

แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน สงผลใหบรรยากาศใน

การทํางานเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน 

จากผลการวิจัยสรุปไดวา กอนการสัมมนา ผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ี

ชัดเจน มีความเปนกันเอง และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนํา

บางคนยังทํางานไมสัมพันธกับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยัง

ไมคอยไดจัดลําดับความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใช



กฎระเบียบเปนหลัก ไมเนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับ

หัวหนาดวยกันเอง แตละคนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจน

เปนจุดออนขององคกร 

อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ

แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการ

ทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร 

โดยสรุป ภาวะผูนํากอนการสัมมนา จะเนนการใชอํานาจการบังคับบัญชา ไมใหความสําคัญ

กับการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน ไมไดจัดลําดับความสําคัญ และกระจายงานอยางเหมาะสม 

แตเม่ือผานการสัมมนา ผูนําในองคกรไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นมากข้ึน รวมถึงได

จัดลําดับ และกระจายงานมากข้ึน สงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร ซ่ึงสามารถนําไปบูรณา

การกับการเรียนการสอนในสาขาวิชาไดเปนอยางดี 

 

การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย พบวากอนการสัมมนา ภาวะผูนําขององคกรไมสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎี 

คุณสมบัติ และนิยามความหมายของบรรดานักวิชาการท่ีอธิบายวา ภาวะผูนํา คือ อิทธิพลท่ีสงผลให

ผูอ่ืนปฏิบัติตามสูเปาหมายเดียวกันดวยความเต็มใจ  

นอกจากนี้ ผูนําขององคกรยังมีทักษะดานเทคนิคการทํางานคอนขางสูง ซ่ึงไมสอดคลองกับ

ความเปนผูนําท่ีควรเนนหนักดานทักษะดานความคิดรวบยอด และดานมนุษยสัมพันธตามการ

นําเสนอของ สมคิด บางโม (2547) สวนแหลงอํานาจของผูนําในองคกรเม่ือวิเคราะหตามแนวคิดของ 

Raven and French (1959) จะเนนไปท่ีอํานาจจากตําแหนง การบังคับ และความเชี่ยวชาญมากกวา

อํานาจจากการจูงใจ และใหเหตุผล 

ยิ่งไปกวานั้น รูปแบบภาวะผูนําในองคกรไมสอดคลองกับแนวคิด และทฤษฎีของนักวิชาการ

สวนใหญท่ีเสนอใหรับฟงความคิดเห็น และใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงาน แตจะเปนภาวะ

ผูนําในแบบเผด็จการ และเนนไปท่ีเปาหมายในการทํางานมากกวา ซ่ึงเปนประเภทของผูนําท่ีถูก

อธิบายไวโดยมหาวิทยาลัยไอโอวา โอไฮโอ และมิชิแกน 

เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยเรื่องอ่ืน ๆ ภาวะผูนําขององคกรไมสอดคลองกับภาวะผูนําของ

ผูจัดการธนาคารออมสินท่ีมีรูปแบบมุงมนุษยสัมพันธ จากการศึกษาของสารภี แยมสาย (2538) และ

ภาวะผูนําของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการศึกษาของชวลิต หม่ืนนุช (2535) แตจะ

คลายกับภาวะผูนําของหัวหนาหนวยงานกลุมงานพยาบาลท่ีมุงงานมากกวามุงความสัมพันธจาก

การศึกษาของ ศุภลักษณ ม่ิงไทยสงค (2547) 



อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการจัดลําดับความสําคัญของงาน มีการ

กระจายงาน เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น และเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลมากข้ึน 

มีการจูงใจพนักงานมากข้ึน จากเดิมท่ีเนนการบังคับบัญชา ผูนําจึงมีการมีทักษะดานความคิดรวบยอด

เพ่ิมข้ึน และมีคุณลักษณะคลายกับผูนําแบบประชาธิปไตยท่ีนําเสนอโดยมหาวิทยาลัยไอโอวา รวมถึง

ผูนําท่ีคํานึงถึงผูอ่ืน และผูนําท่ีเนนผูปฏิบัติงานท่ีนําเสนอโดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัย

มิชิแกนตามลําดับ  

นอกจากนี้แหลงอํานาจของผูนําจะมากจากการจูงใจ และการเคารพนับถือมากข้ึน จึง

สอดคลองกับงานวิจัยของชวลิต หม่ืนนุช (2535) ท่ีพบวาคณบดีของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญมี

ภาวะผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ 

ดังนั้น จากการพิจารณา แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ รวมถึงผลการวิจัย 

สามารถเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ไดดังนี้ 

ภาวะผูนําท่ีเหมาะสมจะตองมีการกระตุนใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็น และเปดใจรับ

ฟงความคิดเห็นจากพนักงานพรอมท้ังเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแกไขปญหา รวมถึงตองสามารถ

จูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ และรับรูไดถึงความสุข การใหโอกาส และความม่ันคงใน

อาชีพผานเงินเดือน วันหยุด สวัสดิการ รางวัล โดยเชื่อมโยงกับผลงาน 

 ผูนําตองเปนแบบอยางในเรื่องบุคลิกภาพ วุฒิภาวะทางอารมณ ความซ่ือสัตย ความตรง

ตอเวลา นอกจากนี้ ผูนําตองไมคิดวาตัวเองเหนือกวาคนอ่ืน เพียงแตมีความสามารถและหนาท่ี

แตกตางกันเทานั้น และท่ีสําคัญ ผูนําตองมีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรัก และ

มนุษยสัมพันธท่ีดีกับพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใชคําพูดท่ีสุภาพ และชมเชยโดยพิจารณาจากผลงาน 

ดังคําแนะนําของผูใหขอมูลท่ีวา 

“ไมลําเอียง ตองตัดสินตามเหตุและผล ถาผูนําท่ีไมดี นี่เปนคนของเรา ไมไดเปนผูนําท่ีดี ตอง

ดูท่ีผลงาน ไมใชดุวาคุณเปนใครมาจากไหน” 

 “ตองเปนคนไมเห็นแกตัว มีเมตตา มีคุณธรรม รักลูกนอง  

รักเพ่ือนรวมงาน” 

 ผูนําตองไมตําหนิติเตียน หรือลงโทษ หากยังไมไดสอบถามถึงสาเหตุความผิดพลาดของ

พนักงาน รวมถึงตองบริหารเวลา จัดลําดับความสําคัญของงาน กระจายงาน มีการแบงสาย 

การบังคับบัญชา และแบงหนาท่ีใหชัดเจน พรอมท้ังสงเสริมการประสานงาน และการทํางานเปนทีม 

นอกจากนี้ ผูนําตองมีวิสัยทัศน มีประสบการณ ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห กลาตัดสินใจ และกลา

ยอมรับความผิดพลาด 



 ผูนําตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท้ังในเรื่องเพศ ลักษณะงาน ระดับการศึกษา 

และใชคนใหเหมาะสมกับงาน ยิ่งไปกวานั้น ผูนําตองสงเสริมใหมีการสื่อสารสองทาง และใชเอกสาร

ในการยืนยัน โดย ปรับใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

 ผูนําตองมีการวางแผนท้ังระยะยาว และระยะสั้น รวมถึงแผนเฉพาะหนา ผูนําตองวาง 

ระบบการบริหารองคกรใหเหมาะสมกับการขยายตัวของธุรกิจ และตองวางแผนกําลังคน และ

ความสามารถของคนใหเหมาะสมกับงาน 

   ผูนําตองศึกษาหาความรู และประสบการณดานการบริหารเพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ และ 

ตองเปนผูท่ีถายทอดความรูใหกับพนักงานได รวมถึงตองติดตามผลการฝกอบรม และการนําผลสรุป

ในท่ีประชุมไปสูการ ปฏิบัติงานจริง และท่ีสําคัญ ผูนําตองไมทําใหปญหาสวนตัวสงผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน 
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สรุป และขอเสนอแนะการวิจัย 

 

สรุปการวิจัย 

เนื่องดวยคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระ

เกียรติไดดําเนินการจัดสัมมนาใหกับพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ในหัวขอ 

การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ โดยมีวัตถุประสงคหลัก คือเพ่ือใหผูเขารับการสัมมนาไดรับ

ความรูเก่ียวกับภาวะผูนํา และมีความเขาใจในบทบาท วิธีคิด วิธีปฏิบัติงานของผูนํา  

เม่ือดําเนินการสัมมนาเสร็จสิ้น จึงไดมีการประเมินผลการสัมมนา โดยผูเขารับการสัมมนาได

อธิบายถึงประโยชนท่ีไดจากการสัมมนาในครั้งนี้วาสามารถนําความรูไปประยุกตใชไดจริงในการ

บริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา รวมถึงยังมีทัศนคติ และความเขาใจตอผูใตบังคับบัญชาในดานบวก

มากข้ึน ทางคณาจารยจึงตระหนักถึงความสําคัญในประเด็นภาวะผูนําดังกลาว จึงตองการเขาไป

ศึกษาวิจัย เพ่ือใหทราบถึงการพัฒนาภาวะผูนํา เนื่องจากองคความรูท่ีไดสามารถเปนกรณีศึกษาใหกับ

องคกรอ่ืน และยังสามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําไดอีกทางหนึ่ง 

การวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกแบบก่ึงโครงสราง โดยใชแบบสัมภาษณท่ี

สรางคําถามปลายเปดข้ึนโดยแบงเปนหาหมวด ไดแก ดานประสบการณและพฤติกรรม ดานความคิด

และการประเมินคา ดานความรูสึกและอารมณ ดานความรู ดานประสาทสัมผัส รวมถึงดานภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล พรอมกับปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และ

อนาคต นอกจากนี้ ผูวิจัยจะทําการสังเกตเก่ียวกับ พฤติกรรรม ความหมาย และความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชา  

 จากนั้น ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ และการสังเกตมาวิเคราะหขอมูลตาม

แนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก ซ่ึงมีข้ันตอน คือ การเปดรหัส 

การจัดหมวดหมูรหัส การเชื่อมโยงหมวดหมูรหัสและตีความตามความเปนจริง 

ผลการวิจัยพบวา ผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปนกันเอง 

และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนําบางคนยังทํางานไมสัมพันธ

กับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับ

ความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไม

เนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละ

คนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร 

อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ



แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการ

ทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

การวิจัยในครั้งตอไปควรเก็บขอมูลกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหไดขอมูลท่ีนาเชื่อถือยิ่งข้ึน และ

จะสามารถนํามาเสนอเปนภาวะผูนําท่ีเหมาะสมไดอยางรอบดาน 
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โครงการสัมมนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



โครงการสัมมนา 

การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ  ประจําป 2556 

 

หลักการและเหตุผล 

 การท่ีจะเปนองคการท่ีเปนเลิศ( High Performance Organization: HPO) ไดตองมีระบบ

การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบริหารและผูปฏิบัติจําเปนจะตองปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาขีดความสามารถของตนใหเหมาะสมกับทิศทางท่ีองคการจะดําเนินไป  ผูท่ีมีบทบาทสําคัญคือ

ผูบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับกลางท่ีตองรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงและทํางาน

ใกลชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ  บริษัทจึงไดจัดโครงการสัมมนาหลักสูตร “การพัฒนาสูความเปน

เลิศทางการจัดการ”  ใหกับผูบริหารระดับกลางเพ่ือสอดรับกับการมุงสูองคการท่ีเปนเลิศ 

 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดรับความรู ความเขาใจในบทบาทของผูบริหาร 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาสามารถสรางทักษะวิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของผูนําในการ

จัดการ 

• เพ่ือสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีม 

• เพ่ือสรางโอกาสใหผูเขาสัมมนาไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น 

 

หัวขอของหลักสูตร 

หัวขอเรื่อง จํานวนชั่วโมง 

Module 1 บทบาทหนาท่ีทางการบริหารยุคใหม            3  

Module  2 การพัฒนาภาวะผูนําสูองคกรแหงความเปนเลิศ            3 

    -สํารวจรากฐานแหงความเปนผูนําของตนเอง   

              -การจัดการและการควบคุมตนเอง  

              -การแกปญหาและการตดัสินใจ  

               -การกระตุนแรงจูงใจในตนเอง  

               -การบริหารความสัมพันธกับผูอ่ืน  

 

Module  3  ผูบริหารกับทักษะการบริหารงานและการบริหารคน 

          

         18    

               -ผูบริหารกับองคกรอนาคต                         3 



               -การสอนงาน แนะนํางานและการพัฒนาพนักงาน                         3 

               -การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จของ

องคการ 

                        3 

               -การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ                         3          

               -การนําลูกนองตามสถานการณ                        

1.30 

               -การบริหารเวลา                        

1.30 

               -สรุปความคิดรวบยอดกับการพัฒนาสูความเปนเลิศทางการ

จัดการ(นําความรูท่ีไดท้ังหมดมาบูรณาการ) 

                        3 

                                             รวม           24 

หมายเหตุ ทุกวันหลังจากอบรมเสร็จผู เขาอบรมทุกทานตองสรุปรวม

สาระสําคัญ คือ องคความรูท่ีไดรับ  ความประทับใจ และการนําความรูไป

ใช 

 

 

วิธีการสัมมนา 

• การบรรยาย กรณีศึกษา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกมส และการฝกปฏิบัติ 

ผูเขารับการสัมมนา  

• ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนาทีม 30 คน 

 

วิทยากร 

• อาจารยชรินพร   งามกมล 

• อาจารยอัจฉรา   บัวเลิศ 

• อาจารยกิตติมา  บุนนาค   

• อาจารยธรรมรงค ใจสมคม 

 

ระยะเวลาดําเนินกิจกรรม 

• อบรมทุกวันเสาร จํานวน 4 เสาร   รวม 24 ชั่วโมง 

วิธีการประเมิน 

•   ผูเขารับการอบรมจะตองเขาฟงการบรรยายไมต่ํากวารอยละ 80 ของหลักสูตรท้ังหมด  



• หลังจากสิ้นสุดการอบรมตองผานเกณฑ Post-test อยางนอย รอยละ 80 

• ผูท่ีผานเกณฑจะไดรับหนังสือรับรองการเขาอบรม จากมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

 

งบประมาณในการสัมมนา 

• 80,000 บาท** 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

• ผูเขาสัมมนาจะไดรับความรู ความเขาใจคุณสมบัติ วิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของ

ผูบริหาร 

• ผูบริหารมีทักษะในการบริหาร ท่ีสามารถบริหารงานเพ่ือมุงสูองคการแหงการเปนเลิศ 

 

หมายเหตุ 

1. งบประมาณดังกลาว รวมคาวิทยากร เอกสารฝกอบรม หนังสือรับรองการอบรม 

2. มหาวิทยาลัยไดรับการยกเวนการหักภาษี ณ ท่ีจาย 

3. ชําระคาอบรมเปนแคชเชียรเช็ค สั่งจาย “มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ” 

 กําหนดการ 

วัน เวลา หัวขอการสัมมนา วิทยากร 

เสารท่ี 3 ส.ค.56   

8.00-8.45 ลงทะเบียน  

8.45-9.00 ชี้แจงหลักสูตร  

9.00-12.00 บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบในการบริหารยุค

ใหม 

อ.ชรินพร งามกมล 

13.00-16.00 -การสร า ง แรงจู ง ใจและการ เ พ่ิมพลั ง ใ จ เ พ่ื อ

ความสําเร็จขององคการ 

อ.อัจฉรา    บัวเลิศ 

 

เสารท่ี 10ส.ค.56 

  

9.00-12.00  -ผูบริหารกับองคกรอนาคต อ.กิตติมา บุนนาค 

13.00-16.00  -การสอนงาน แนะนํางานและการพัฒนาพนักงาน อ.กิตติมา บุนนาค 

เสารท่ี 17ส.ค.56   

9.00-12.00 การพัฒนาภาวะผูนําสูองคกรแหงความเปนเลิศ อ.ธรรมรงค ใจสมคม 



13.00-16.00  -การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ อ.ธรรมรงค ใจสมคม 

เสารท่ี 24ส.ค.56   

9.00-10.30 -การนําลูกนองตามสถานการณ อ.กิตติมา บุนนาค 

10.45-12.00 การบริหารเวลา อ.กิตติมา บุนนาค 

13.00-16.00 สรุปความคิดรวบยอด อ.กิตติมา บุนนาค 

อ.ธรรมรงค ใจสมคม 

 

หมายเหตุ 

*เวลาพักรับประทานอาหารวาง  10.30-10.45 น.และ 14.30-14.45 น. 

**เวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน 12.00-13.00 น 

***ทุกวันหลังจากอบรมเสร็จผูเขารับการอบรมทุกทานตองสรุปวาองคความรูท่ีไดรับ  ความประทับใจ 

และการนําความรูไปใช 
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แบบการติดตาม และประเมินผลโครงการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบการติดตามและประเมินผลโครงการ ประจําป 2556 

1.  ชื่อโครงการบริการวิชาการ     โครงการอบรม “หลักสูตร การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการ

จัดการ” 

2.   ผูรับผิดชอบโครงการ   สาขาวิชาการจัดการ  คณะบริหารธุรกิจ 

3.  ขอมูลการประเมินสัมฤทธิ์ผลของโครงการ  

3.1 วัตถุประสงคท่ีระบุในโครงการ 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดรับความรู ความเขาใจในบทบาทของผูบริหาร 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาสามารถสรางทักษะวิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของผูนําใน 

การจัดการ 

• เพ่ือสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีม 

• เพ่ือสรางโอกาสใหผูเขาสัมมนาไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น 

• เพ่ือบูรณาการกับการเรียนการสอน 

           บรรลุวัตถุประสงคของโครงการ 

3.2 เปาหมายของโครงการ 

           บรรลุตามแผนท่ีกําหนดไว  ดังนี้ 

1. มีผูเขารวมอบรมโดยประกอบดวย  ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนา

ทีม 41 คน  จากท่ีกําหนดไว 35 คน 

                 2. ผูเขารวมอบรมมีความพึงพอใจตอโครงการระดับดี(คะแนนเฉลี่ย 4.1)จากท่ี

กําหนดไวในระดับดี 

               3.สามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนอยางนอย 1 รายวิชา  คือ.........วิชา 

HR2113 การจดัการทรัพยากรมนุษย....ในหัวขอ การฝกอบรมและการพัฒนา 

              4.รายไดสุทธิจากการจัดบริการวิชาการแกสังคมจํานวน 22,184 บาทคิดเปนรายไดตอ

จํานวนอาจารยประจํา 6 คน เทากับ 3,697 บาทตอคน  ซ่ึงตามเปาหมายกําหนดคนละ 500 บาท  

           3.3 ผลผลิต (Output) ท่ีระบุโครงการ/กิจกรรม 

                      เปนไปตามตัวชี้วัดท่ีตั้งไว  ดังนี้ 

1.มีผูเขารวมอบรมและผานการอบรม โดยประกอบดวย  ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการ 

แผนก หัวหนาทีม 41 คน  จากท่ี กําหนดไว 35 คน 

                2.ผูเขารวมอบรมมีความพึงพอใจตอโครงการระดับดี(คะแนนเฉลี่ย 4.1)จากท่ีกําหนดไว

ในระดับดี 

 



               3.สามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนอยางนอย 1 รายวิชา  คือ.........วิชา 

HR2113 การจัดการทรัพยากรมนุษย....ในหัวขอ การฝกอบรมและการพัฒนา 

              4.รายไดสุทธิจากการจัดบริการวิชาการแกสังคมจํานวน 22,184 บาทคิดเปนรายไดตอ

จํานวนอาจารยประจํา 6 คน เทากับ 3,697 บาทตอคน  ซ่ึงตามเปาหมายกําหนดคนละ 500 บาท  

3.4 ผลลัพธ (Outcome) ท่ีระบุในโครงการ/กิจกรรม  

โครงการอบรมหลักสูตรดังกลาว  เปนโครงการท่ีมีรายรับ  ซ่ึงสรุปผลการดําเนินงานเปน

ประเด็นดังตอไปนี้ 

1. สถานท่ีดําเนินการโครงการ หองประชุม  บริษัท  เรียล โซลูพลัส จํากัด 

2. ระยะเวลาดําเนินการ  จํานวน 24 ชั่วโมง เริ่มตั้งแตวันเสารท่ี 3 สิงหาคม 

2556 ถึง วันเสารท่ี 24 สิงหาคม  2556 

3. รูปแบบการดําเนินโครงการ 

 - การบรรยาย การวิเคราะหกรณีศึกษา และทํากิจกรรมกลุม   

4. ผลการประเมิน 

4.1 สรุปผลการประเมินวทิยากร  โดยมีวิทยากร  จํานวน 4 ทาน  ดังนี้ 

 

รายชื่อวิทยากร หัวขอบรรยาย ผลการประเมินระดับความพึ

พอใจ 

อ.ชรินพร  งามกมล บทบาทหนาท่ีทางการบริหารยุค

ใหม 

4.07(ระดับมาก) 

อ.อัจฉรา บัวเลิศ การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิม

พลั ง ใ จ เ พ่ื อค ว า มสํ า เ ร็ จ ขอ

องคการ 

4.27(ระดับมาก) 

อ.กิตติมา  บุนนาค ผูบริหารกับองคการอนาคตและ

การสอนงาน  

4.36(ระดับมาก) 

 การนําลูกนองตามสถานการณ

และการบริหารเวลา 

4.24(ระดับมาก) 

อ.ธรรมรงค  ใจสมคม การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขอ

องคการและการพัฒนาภาวะผูนําส

องคกรแหงความเปนเลิศ 

4.47(ระดับมาก) 

 



มีขอคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับวิทยากร ดังนี้ คือ 

-  มีความรูรอบดาน  มีการนําเสนอความรู  ขอมูลไดดี ไมนาเบื่อ ไดท้ังเนื้อหาและ

รอยยิ้มกลับบาน 

- มีวิธีสื่อความหมายและอธิบายเนื้อหาใหมีความเขาใจงาย  

-เนื้อหาหรือตัวอยางท่ียกประกอบการอธิบายตรงกับเรื่องของโรงงาน 

- วิทยากรมีการซักถามเพ่ือใหออกความเห็น ชวยใหกลาแสดงออกมากข้ึน 

- วิทยากรมีการนําตัวอยางหรือวิดีโอมารวมอบรมทําใหเขาใจเนื้อหามากข้ึน ไดขอคิดดี

มากข้ึน 

- วิทยากรมีความเปนกันเอง นอกจากสอนความรูแลวยังสอนใหมองโลกในแงบวกดวย 

4.2 สรุปผลการประเมินเนื้อหาหลักสูตร 

4.2.1 ความรูท่ีไดรับ ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.14 (ระดับมาก) ซ่ึงหัวขอท่ีเห็นวา

ไดความรูมากท่ีสุดคือหัวขอ การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

4.2.2 ประโยชนสําหรับนําไปใชระดับความพึงพอใจเทากับ 4.12(ระดับมาก) ทุกหัวขอ

เปนประโยชนตอการทํางานไมควรตัดท้ิง แตหัวขอท่ีเปนประโยชนตอการทํางานมากท่ีสุดคือ  การสราง

แรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จขององคการ หัวขอ การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

และหัวขอการบริหารเวลา  

4.3 ความพึงพอใจในดานอ่ืนๆ เชนตารางการฝกอบรม เอกสาร สถานท่ี ระยะเวลา

การฝกอบรม บรรยากาศในการฝกอบรม มีระดับความพึงพอใจเทากับ4.01(ระดับมาก) ซ่ึงผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความพึงพอใจบรรยากาศในการอบรมและความสัมพันธระหวางวิทยากรกับผูเขารับการ

อบรมมากท่ีสุด  

4.4 ความคุมคาท่ีไดรับจากการอบรม  ผูเขารับการอบรมทุกทานเห็นวาหลักสูตร

ฝกอบรมครั้งนี้มีความคุมคาอยางยิ่ง โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมสรุปไดดังนี้ 

- สามารถนําความรูไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ สอนงานลูกนองไดดีข้ึน 

สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

- มีมุมมองลูกนองแตกตางจากเดิม เขาใจลูกนองมากข้ึน 

- ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานมากข้ึนและการปฏิบัติตัวใหเหมาะกับการท่ีอยู

ในองคการ 

- สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานใหดีข้ึน 

- เปนการเติมความรูใหกับตนเอง  

- และจะคุมคาท่ีสุดควรมีผูบริหารระดับสูงเขาฟงดวย 



4.5 ความประทับใจของผูเขารับการอบรม   ผูเขารับการอบรมมีความประทับใจ

บรรยากาศในการอบรม ท่ีวิทยากรและผูเขารับการอบรมมีความเปนกันเอง   สนุกสนานไดรูจักเพ่ือน

รวมงานดีมากข้ึน  ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น  ผูเขารับการอบรมในแตละแผนกใหความรวมมือดี มี

ความสัมพันธภายในมากข้ึน 

   4.6 ขอคิดเห็นอ่ืน ๆ   ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมวาควรมีหลักสูตร

การสื่อสารระดับพนักงานเพ่ือใหพนักงานมีความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการสื่อสารและรักองคกรมากข้ึน   

หลักสูตรการบริหารเบื้องตน  การพูดในท่ีสาธารณะ เปนตน 

 เปนไปตามตัวชี้วัดท่ีตั้งไว  

 4. งบประมาณ  

ประเภท ง บ ป ร ะ ม า ณ                             

ท่ีไดรับจัดสรร 

ง บ ป ร ะ ม า ณ              

ท่ีใชจริง 

ค ง เ ห ลื อ                    

(จายเกิน) 

1.  คาตอบแทน       

     1.1 คาตอบแทนวิทยากรภายใน   9,000 9,000 - 

     1.2 คาตอบแทนวิทยากรภายนอก 36,000 36,000 - 

2.  คาใชสอย    

     2.1  คาเอกสารประกอบการอบรม          5,000 1,407 3,593 

3.  คาวัสด ุ    

     3.1  คาแฟมเอกสาร / เครื่องเขียน    875 840 35 

     3.2  คาเอกสารรับรองการอบรม   350 344 6 

     3.3  คาวัสดุอุปกรณสําหรับการอบรม 1,000 475 525 

4.  คาใชจายในการเดินทาง    

    4.1  คาน้ํามันเชื้อเพลิงสําหรับ 

          ผูรับผิดชอบโครงการ 

3,200 1,750 1,450 

รวม 55,425 49,816 4,299 

 

5.  ปญหา/อุปสรรคในการดําเนินงานของโครงการ 

               มี (ระบุ)     

- สถานท่ีจัดอบรมของบริษัทคอนขางแคบ จึงจัดกิจกรรมไดไมมากนัก ตองปรับเปลี่ยน

กิจกรรมเพ่ือความเหมาะสม 



- ชวงเวลาท่ีจัดยังไมคอยเหมาะสมเปนชวงงานท่ีเรงรีบทําใหหัวหนาแผนกตองไปดูแลงาน

ประจําวันจึงมีการเขาออกระหวางทํากิจกรรมบาง  

- สถานท่ีมีเสียงดังรบกวนจากเครื่องจักรในโรงงาน 

6.  ขอคิดเห็นอ่ืน ๆ (กรุณาระบุตัวชี้วัดตามองคประกอบของการประกันคุณภาพ) 

     โครงการนี้ไดตอบตัวชี้วัดคุณภาพการศึกษา 

6.1 องคประกอบท่ี.....5.....ตัวบงชี้ท่ี....5.1...เรื่อง. ระบบและกลไกการบริการทางวิชาการแกสังคม. 

ระดับ...สาขา 

          (อาจารยชรินพร งามกมล)   

       ผูรับผิดชอบโครงการ 

6 .ความเห็นของคณบดี 

           

            

                                                                          

                                                                      (ผูชวยศาสตราจารยพรรณราย  แสงวิเชียร) 

                                                                                            คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความยินยอม และหนังสือใหความยินยอม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



หนังสือขอความยินยอมหรือคําช้ีแจงโครงการวิจัยแกผูเขารวมโครงการ 

 

เรื่อง  ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ: กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

 (The Leadership of Employees in Management-Level: Case Study: Real Soluplus Co., 

Ltd.) 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา และเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงาน

ระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพสัส จํากัด ซ่ึงการเขารวมโครงการวิจัยของทานจะนํามาซ่ึงขอมูลท่ี

มีคุณคาและเปนประโยชนตอสวนรวมในการท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาตอไป โปรดให

ขอมูลตามความเปนจริง และตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด อยางไรก็ตามผูเขารวมโครงการ

ไมจําเปนตองตอบคําถามทุกคําถามและสามารถบอกเลิกการรวมโครงการวิจัยนี้เม่ือใดก็ได การเขา

รวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจเทานั้น และผูวิจัยจะไมเปดเผยขอมูลสวนตัวหรือขอมูลในสวนท่ี

เก่ียวของกับผูเขารวมโครงการในงานวิจัย  

ผูวิจัยขอรับรองวาผลการวิจัยจะทําใหพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

ไดตระหนักถึงคุณคาจากการสัมมนาท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําของตน นอกจากนี้ ผลการวิจัยจะชวย

แกไข และปองกันปญหาเก่ียวกับภาวะผูนําของบริษัทฯ ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี

แรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

ขอขอบพระคุณทุกทานในความรวมมือ 

         ผูวิจัย 



หนังสือใหความยินยอมเขารวมโครงการวิจัย 

 

เขียนท่ี ........................................................  

วันท่ี ....................................................................... 

ขาพเจา ............................................................................................. อาย ุ....................... ป  

อยูบานเลขท่ี ..................... ถนน ........................................................ หมูท่ี ..........................  

แขวง/ตําบล………..................เขต/อําเภอ ................................... จังหวัด ..............................  

รหัสไปรษณีย ................................... โทรศัพท …...................................................  

ขอทําหนังสือนี้ใหไวตอผูวิจัย เพ่ือเปนหลักฐานแสดงวา  

ขอ 1. ขาพเจาไดรับทราบโครงการวิจัยของ ดร.โชติชวัล ฟูกิจกาญจน เรื่อง ภาวะผูนําของ

พนักงานระดับจัดการ: กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

 (The Leadership of Employees in Management-Level: Case Study: Real Soluplus Co., 

Ltd.) 

ขอ 2. ขาพเจายินยอมเขารวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจ โดยไมถูกบังคับ ขูเข็ญ 

หลอกลวงแตประการใด และพรอมจะใหความรวมมือในการวิจัย  

ขอ 3. ขาพเจาไดรับการอธิบายจากผูวิจัยเก่ียวกับวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีการวิจัย 

รวมท้ังคุณคาท่ีจะไดรับจากการวิจัยโดยละเอียดแลว (จากคําชี้แจงดวยวาจากอนการเก็บขอมูลและ

คําชี้แจงในเอกสารท่ีไดรับ)  

ขอ 4. ขาพเจาไดรับการยืนยันจากผูวิจัยวา จะไมเปดเผยขอมูลสวนตัวหรือขอมูลในสวนท่ี

เก่ียวของ กับขาพเจา ในงานวิจยั  

ขอ 5. ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัยแลววา ขาพเจาไมจําเปนตองตอบคําถามทุกคําถามและ

สามารถ บอกเลิก การรวมโครงการวิจัยนี้เม่ือใดก็ได  

ขาพเจาไดอานและเขาใจขอความตามหนังสือนี้โดยตลอดแลว เห็นวาถูกตองตามเจตนาของ

ขาพเจา จึงไดลงลายมือชื่อไวเปนสําคัญ พรอมกับหัวหนาผูวิจัยและตอหนาพยาน  

 

ลงชื่อ ………………………………………ผูใหความยินยอม  

         (…………………………………………)  

ลงชื่อ …………………………………………………ผูวิจัย 

(…………………………………………)  

 

 



ประวัติยอผูวิจัย 

คณะผูวิจัย 

หัวหนาโครงการวิจัย 

ช่ือ-นามสกุล  ผศ.ดร. โชติชวัล ฟูกิจกาญจน 

ประวัติการศึกษา  ศศ.บ. (ศิลปกรรม) สถาบันราชภัฏจันทรเกษม 

ศษ.ม. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ปร.ด. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) มหาวิทยาลัยบูรพา 

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 

 

ผูวิจัย 

ช่ือ-นามสกุล  อ. ชรินพร งามกมล 

ประวัติการศึกษา  ศบ. (เศรษฐศาสตรการคลัง) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

พบ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 

 

ผูวิจัย  

ช่ือ-นามสกุล  อ.ประนอม ละอองนวล 

ประวัติการศึกษา  บธ.บ. (การบริหารงานบุคคล) มหาวิทยาลัยสยาม 

บธ.ม. (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 
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