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บทคัดยอ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําท้ังกอน และหลังการสัมมนาของพนักงานระดับ

จัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด พรอมท้ังนําเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับองคกร การวิจัย

ครั้งนี้จึงไดใชการวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ ผลการวิจัยพบวาผูนําสูงสุดจะใสใจทุก

รายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน 

อยางไรก็ตาม ผูนําบางคนยังทํางานไมสัมพันธกับแผนท่ีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของ

ตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับความสําคัญของงาน และไมเนนการกระจายงาน อีกท้ังยัง

บริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไมเนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของ

พนักงาน รวมถึงระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละคนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการ

ทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร กระนั้นก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปด

โอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นมากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการ

กระจายงาน และมีความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของ

พนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ี

เหมาะสมในองคกร 
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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 

 

ความเปนมา และความสําคัญของปญหา 

 บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด (Real Soluplus Co.,Ltd.) กอตั้งข้ึนในป พ.ศ. 2550 บริษัทฯ 

ดําเนินธุรกิจเก่ียวกับการผลิตแมพิมพ ชิ้นสวนเครื่องจักร อุตสาหกรรมยาง และเหล็ก รวมถึง

อุตสาหกรรมน้ําตาล โรงงานตั้งอยูท่ี ตําบลบางพระ อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี มีพนักงานประมาณ 

300 คน องคกรมีสวนรวมกับอุตสาหกรรมน้ําตาลมาแลวกวา 10 โครงการ แตละโครงการมีมูลคาถึง 

400-800 ลานบาท  

องคกรมีปรัชญาการทํางาน คือ การใหความสําคัญกับกระบวนการทํางานท่ีมีความถูกตองรวดเร็ว 

(Efficiency) พรอมกับการใสใจในคุณภาพของวัตถุดิบ และสินคา โดยพยายามคัดสรรอยางดีจากท่ัว

โลก ในราคาท่ีสมเหตุสมผล (Affordability with Quality)  

นอกจากนี้ องคกรยังเนนสรางความนาเชื่อถือใหกับลูกคา โดยการสงมอบผลงานท่ีมีคุณภาพ และตรง

เวลา พรอมแกปญหาใหกับลูกคาอยางรวดเร็ว (Reliability) และท่ีสําคัญองคกรยังมุงท่ีจะเปน

ตัวเลือกแรกท่ีดีท่ีสุดของลูกคา ท่ีพรอมจะทํางานรวมกันอยางยั่งยืน (Lasting relationship) 

ดังนั้น องคกรจึงมุงเนนการพัฒนาคนใหยึดม่ันในการทํางานเปนทีมท่ีพรอมจะเขาใจถึงบริบทท่ี

หลากหลาย เพ่ือนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ 

จากนโยบายดังกลาว องคกรจึงเล็งเห็นวา ภาวะผูนํา และความสามารถทางการบริหารจัดการของ

พนักงานระดับจัดการเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จในการบริหารทีมงาน ซ่ึงจะนําไปสูความ

เจริญกาวหนาขององคกรอยางยั่งยืน 

องคกรจึงไดรวมมือกับคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิม

พระเกียรติ ในการจัดสัมมนา ในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ” ใหกับพนักงาน

ระดับจัดการ  ซ่ึงใชระยะเวลารวมท้ังสิ้น  4 สัปดาห รวม  24 ชั่วโมง เม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 

ท่ีผานมา 

โดยจากการประเมินผลเม่ือการสัมมนาเสร็จสิ้น ผูเขารับการสัมมนาเห็นวาความรูท่ีไดจากการสัมมนา

ในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชไดจริงในการบริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา รวมถึงยังมีทัศนคติ ตอ

ผูใตบังคับบัญชาในดานบวกมากข้ึน  

ดังนั้น เพ่ือเปนการติดตาม และยืนยันผลการประเมินดังกลาว คณาจารย ฯ จึงเห็นสมควรในการเขา

ไปดําเนินการวิจัยในประเด็นภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ เพ่ือนํามาประมวลเปนองคความรูท่ี

มีประโยชน ซ่ึงอาจเปนกรณีศึกษาใหกับองคกรอ่ืน รวมท้ังยังสามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการ

สอนในรายวิชาท่ีเก่ียวของไดอีกทางหนึ่ง 



คําถามการวิจัย 

1. ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด กอนการสัมมนา 

เปนอยางไร? 

2. ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด หลังการสัมมนา 

เปนอยางไร? 

3. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ควร 

เปนอยางไร? 

 

วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด กอน 

การสัมมนา 

2. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด หลังการ 

สัมมนา  

3. เพ่ือเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส  

จํากัด  

 

ขอบเขตของการวิจัย  

 ศึกษาภาวะผูนําของผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ หัวหนา ของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

ตําแหนงละ 4 คน รวม 12 คน ในเดือนมีนาคม-เมษายน พ.ศ. 2557 

 

ขอจํากัดของการวิจัย 

1. งานวิจัยนี้ไมไดเก็บขอมูลกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงอาจเปน ขอมูลอีกดานหนึ่งท่ีเปน 

ประโยชน เม่ือนําผลการวิจัยไปปรับใช 

2. ผลการวิจัยนี้เปนองคความรูเฉพาะท่ีเนนความเหมาะสมกับบริบท ผลวิจัยจึงไมไดเปน 

ตัวแทนใหกับองคกรอ่ืน แตสามารถพิจารณาเพ่ือเปนกรณีศึกษา และนําไปประยุกตใชใหเกิด

ประโยชนได 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีผูอ่ืนปฏิบัติตามดวยความยินยอมพรอมใจ 

2. ภาวะผูนํา หมายถึง คุณลักษณะท่ีสามารถโนมนาว จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามดวยความ 

ยินยอม 



พรอมใจ ไดแก การมีความรูความสามารถทางการจัดการ และดานสามารถมนุษยสัมพันธท่ีอยูใน

ระดับสูงกวาบุคคลอ่ืน 

3. พนักงานระดับจัดการ หมายถึง พนักงานท่ีมีตําแหนงเปนผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และ 

หัวหนาของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1. ผลการวิจัยจะทําใหพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ไดตระหนัก 

ถึงคุณคาจากการสัมมนาท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําของตน ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานยึดถือภาวะผูนําท่ีได

จากการสัมมนา และปฏิบัติตอไป 

2. ผลการวิจัยจะชวยแกไข และปองกันปญหาเก่ียวกับภาวะผูนําในองคกร ซ่ึงจะสงผลให 

พนักงานระดับปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

3. องคความรูท่ีไดจากการวิจัยจะเปนองคความรูใหม ซ่ึงสามารถนําไปปรับประยุกตใชใน 

องคกรอ่ืนไดในประเด็นท่ีใกลเคียงกัน 

4. องคความรูท่ีไดสามารถนําไปบรูณาการกับการเรียนการสอนในรายวิชาท่ีเก่ียวของกับ 

ภาวะผูนําได 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  

การศึกษาเรื่องภาวะผูนําในองคกรจําเปนตองมีความรูความเขาใจในสวนของแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ 

ผูวิจัยจึงไดศึกษาเก่ียวกับความหมายของผูนํา ภาวะผูนํา ทฤษฎี คุณสมบัติ แหลงอํานาจ รูปแบบ 

และวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา รวมไปถึงงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยไดนําเสนอไวดังนี้ 

 

ความหมายของผูนํา และภาวะผูนํา 

 สมคิด บางโม (2547) ไดนิยามความหมายของผูนําไววา ผูนําหมายถึง สมาชิกของกลุมท่ีมี

อิทธิพลมากท่ีสุดตอคนอ่ืน ๆ ในกลุม เปนผูท่ีแผอิทธิพลไปยังคนอ่ืนมากกวาท่ีคนอ่ืนจะแผอิทธิพล

มายังตน และสมาชิกคนอ่ืน ๆ ยอมรับโดยสมัครใจวาบุคคลนี้เปนผูนําของกลุม และสามารถนํากลุมให

บรรลุเปาหมายได ผูนําอาจไดรับตําแหนงมาโดยการแตงตั้ง หรือเลือกตั้ง หรือยกตัวเองข้ึนมาเปนผูนํา

ก็ได 

สําหรับ ความหมายของภาวะผูนํา กวี  วงศพุฒ (2550)  อธิบายวาภาวะผูนําคือ การท่ีผูนําใชอิทธิพล

ในความสัมพันธท่ีมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ    เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ   

โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุตามเปาหมาย  คลายกับ ศิริพงษ  

เศาภายน (2548) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ผูท่ีมีอิทธิพลเหนือผูตาม และผูตามพรอมท่ีจะปฏิบัติตาม

คําสั่งของผูนํา เชนเดียวกับ เศาวนิต  เศาณานนท (2542) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปน

กระบวนการของอิทธิพลท่ีบุคคลหนึ่งพยายามใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน เพ่ือใหมีพฤติกรรมไปในทิศทาง

ท่ีตองการ ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

สวน ประเวศ  วะสี (2544) ไดอธิบายวา ภาวะผูนําคือ ภาวะท่ีกอใหเกิดศรัทธาเปนท่ียอมรับและเกิด

จุดมุงหมายรวมกันในสังคมนั้น ๆ  ภาวะผูนําอาจมีในบิดามารดา ผูนําชุมชน ผูนําทางศาสนา ผูนําทาง

วิชาการ ผูนําทางการเมือง ผูนําองคกร เปนตน ภาวะผูนําอาจมีในบุคคลท่ีมีดํารงตําแหนงหัวหนา

หรือไมใชก็ได 

สําหรับนักวิชาการตางประเทศอยาง Koontz and Weihrich (2015) ไดใหความหมายไวใกลเคียงกัน

วา ภาวะผูนําคือการสรางอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาเพ่ือกอใหเกิดความสําเร็จในวัตถุประสงคท่ี

กําหนดไว  เชนเดียวกับ Leahy (2013) ท่ีอธิบายวา ภาวะผูนําเปนกิจกรรมเก่ียวกับการสรางอิทธิพล

ตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือกอใหเกิดความพยายามในการดําเนินงานใหบรรลุถึงวัตถุประสงครวมกัน 

คลายกับ Bass and Avolio (1994) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอ

กิจกรรมกลุมเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย   



สวน Block (1993) อธิบายวา ภาวะผูนํา คือ การชักชวนผูอ่ืนเพ่ือรองรับความสนใจของตนเอง และ

ปรับเปาหมายของกลุมใหหันมาใชเปาหมายของตนเอง คลายกับ Hogan, Curphy and Hogan 

(1994) ท่ีกลาววา ภาวะผูนํา คือ การชักชวนผูอ่ืนใหเขาขางตนเอง เพ่ือนําไปสูเปาหมายรวมกันท่ี

สงผลตอสวัสดิการของกลุม  

 โดยสรุป ผูนําหมายถึง บุคคลทีผู อ่ืนปฏิบัติตามดวยความสมัครใจ ขณะท่ีภาวะผูนําจะ

หมายถึง พฤติกรรม คุณลักษณะ กระบวนการ รวมถึงกิจกรรมท่ีมีอิทธิผลตอสมาชิกในกลุมใหปฏิบัติ

ตามดวยความสมัครใจโดยมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ซ่ึงจากการศึกษาความหมายท้ังหมดขางตน ทําให

ผูวิจัยมีความรูความเขาใจเก่ียวกับผูนํา และภาวะผูนํามากยิ่งข้ึน สงผลใหการดําเนินการวิจัยมีความ

ถูกตองตามหลักวิชาการตอไป 

 

ทฤษฎี คุณสมบัติ และแหลงอํานาจของผูนํา 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548) ไดสรุปวา ทฤษฎีภาวะผูนําแบงไดเปน 5 ทฤษฎี ไดแก  

(1) ทฤษฎีคุณลักษณะ: คือการเปนผูนํามาตั้งแตเกิด โดยมีความสามารถในการวางแผน การจัดองคกร 

การนํา การควบคุม การเจรจาตอรอง การตัดสินใจ การใชเหตุผล การคิดและแกไขปญหา  

(2) ทฤษฎีสิ่งแวดลอม: คือ ผูนําอาจจะเกิดจากสถานการณท่ีเอ้ืออํานวย  

(3) ทฤษฎีพฤติกรรม: เปนการเปรียบเทียบผูนําท่ีมีประสิทธิผล และไมมีประสิทธิผล  

(4) ทฤษฎีสถานการณเปนทฤษฎีการปรับตัวของผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณ และ 

(5) ทฤษฎีแนวทางสูเปาหมาย: คือการท่ีผูนําทําใหสมาชิกเห็นเปาหมายชัดเจนข้ึน และกําจัดอุปสรรค

ท่ีขัดขวางออกไป 

สําหรับคุณสมบัติของผูนํา Katz (1955) ไดเสนอทักษะท่ีสําคัญของผูนําไว 3 ประการ โดยเรียบลําดับ

ตามความสําคัญ คือ ทักษะดานความคิดรวบยอด (Conceptual Skill) ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 

(Human Skill) และทักษะดานเทคนิคการทํางาน (Technical Skill) 

สวน Scholtes (1998) ไดเสนอสมรรถนะของผูนําไว 4 ประการคือ  

(1) มีความสามารถในการคิดเก่ียวกับระบบและมีความรูในการนําระบบ  

(2) ความสามารถในความเขาใจความแปรปรวนของงานท่ีจะตองวางแผนและแกปญหา  

(3) เขาใจวิธีการเรียนรู การพัฒนา และการปรับปรุง เพ่ือการเรียนรูและการปรับปรุงท่ีแทจริง และ  

(4) เขาใจคนและเหตุผลของพฤติกรรม 

ขณะท่ี แม็กซเวลล (2548) เสนอวาผูนําควรจะมีคุณสมบัติ 21 ประการไดแก (1) มีคุณธรรม (2) ทํา

ตัวใหมีเสนห (3) ทุมเทกับสิ่งท่ีทํา (4) สื่อความเขาใจไดอยางชัดเจน (5) มีมาตรฐานการทํางาน (6) 

กลาหาญ (7) มีเหตุผล (8) จดจอตอสิ่งท่ีทํา (9) มีน้ําใจ (10) มีความคิดริเริ่ม (11) ฟงอยางตั้งใจ (12) 

มีใจรักในงาน (13) มองโลกในแงดี (14) แกปญหาอยางถูกวิธี (15) มีมนุษยสัมพันธ (16) มีความ



รับผิดชอบ (17) เชื่อม่ันในตนเอง (18) มีวินัย (19) รับใชสมาชิก (20) แสวงหาความรูอยูเสมอ (21) มี

วิสัยทัศน 

Davis (2010) ไดนําเสนอไว 4 ดาน คือ (1) ตองมีสติปญญาดี (Intelligence) (2) มีความจัดเจนและ

กวางในสังคม (Social Maturity and Breadth) (3) มีแรงกระตุนภายใน และปรารถนาจะทํางานให

สําเร็จ (Inner Motivation and Achievement Drive) และ (4) มีมนุษยสัมพันธ (Human 

Relations Attitude) 

สวนนักวิชาการไทยอยาง พจน สะเพียรชัย (2546) ไดนําเสนอไว 5 ขอไดแก  

(1) การเปนผูออกแบบ (Designer) คือการออกแบบแนวคิด ออกแบบโครงสรางองคกร วัฒนธรรม

องคกร ฯลฯ  

(2) การเปนผูใหบริการ (Steward) คือ การใหความชวยเหลือ  

(3) การเปนครู (Teacher) สอนความรู  

(4) การเปนผูสอน (Instructor) คือสอนการทํางาน และ  

(5) เปนผูฝก (Coach) คือ แนะนํา ชี้จุดออนจุดแข็งใหกับผูตาม  

 จากการนําเสนอคุณสมบัติของผูนําจากนักวิชาการแตละทาน สามารถเปรียบเทียบเปน

ตารางได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางท่ี 1 เปรียบเทียบคุณสมบัติของผูนํา 
คุณสมบัตขิองผูนํา 

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

(2546) 

1.ทักษะดาน

ความคิดรวบยอด 

2.ทักษะดาน

มนุษยสัมพันธ 

3.ทักษะดาน

เทคนิคการทํางาน 

1.มีความสามารถใน

การคิดเกี่ยวกับระบบ

และมีความรูในการนาํ

ระบบ  

2.ความสามารถใน

ความเขาใจความ

แปรปรวนของงานที่

จะตองวางแผนและ

แกปญหา  

3. เขาใจวิธกีารเรียนรู 

การพัฒนา และการ

ปรับปรุง เพื่อการ

เรียนรูและการปรับปรุง

ที่แทจริง และ  

4. เขาใจคนและเหตุผล

ของพฤติกรรม 

 

1.มีคุณธรรม  

2.ทําตัวใหมีเสนห 

3.ทุมเทกับส่ิงที่ทํา 

4.ส่ือความเขาใจไดอยางชัดเจน 

5. มีมาตรฐานการทํางาน  

6. กลาหาญ  

7. มีเหตุผล  

8. จดจอตอส่ิงที่ทํา  

9. มีน้ําใจ  

10. มีความคิดริเร่ิม  

11.ฟงอยางต้ังใจ 

12.มีใจรักในงาน 

13.มองโลกในแงดี  

14.แกปญหาอยางถูกวิธ ี 

15.มีมนุษยสัมพันธ  

16.มีความรับผิดชอบ  

17.เชื่อมั่นในตนเอง  

18.มีวินัย  

19.รับใชสมาชิก 

20.แสวงหาความรูอยูเสมอ  

21.มีวิสัยทัศน 

 

1.ตองมีสติปญญาดี  

2.มีความจัดเจนและ

กวางในสังคม  

3.มีแรงกระตุน

ภายใน และ

ปรารถนาจะทาํงาน

ใหสําเร็จ  

4.มีมนุษยสัมพันธ  

 

1.การเปนผูออกแบบ  

2.การเปนผูใหบริการ  

3.การเปนครู สอน

ความรู  

4.การเปนผูสอน คือ

สอนการทํางาน และ  

5.เปนผูฝก คือ แนะนํา 

ชี้จุดออนจุดแข็งใหกับผู

ตาม  

 

 

จากตารางเปรียบเทียบขางตน จะเห็นไดวา นักวิชาการแตละทานไดนําเสนอคุณสมบัติของผูนําไวไม

เทากัน แตเม่ือพิจารณาความหมายแลว มีความใกลเคียงกัน จึงสามารถสรุปไดวา ผูนําควรมี

คุณสมบัติ ดังตอไปนี้ 

(1) มีวิสัยทัศน และทักษะดานการใชสติปญญาพิจารณา ไตรตรอง วิเคราะห สังเคราะห  

บูรณาการ สรางสรรค และประเมินคา  

(2) มีวินัย มีความอดทน มุงม่ัน เพียรพยายาม และแสวงหาความรูอยูเสมอ 

(3) กลาคิด กลาตัดสินใจ และสามารถจูงใจบนพ้ืนฐานของความจริง 

(4) เปดใจรับฟง เขาใจความแตกตาง มีมนุษยสัมพันธ และรักการชวยเหลือ 

(5) มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และความยุติธรรม ตามมาตรฐานศีลธรรมของทุก 

ศาสนา และกฎหมายบานเมือง 



โดยการศึกษา และสรุปเปรียบเทียบดังตารางขางตน จะเปนประโยชนในการอภิปรายผลการวิจัย

ตอไป  

สวนแหลงอํานาจของผูนํา Raven & French (1959) ไดเสนอไว 5 แหลง ดังนี้ 

(1) อํานาจจากตําแหนง (Positional power) เปนผูบังคับบัญชาท่ีถูกแตงตั้งโดยองคกร 

(2) อํานาจจากความเชี่ยวชาญ (Expert power) คือ การเปนผูนําท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญ

ดานการบริหารในสายงาน 

(3) อํานาจจากการอางอิง (Referent power) เปนอํานาจจากการมีมนุษยสัมพันธของผูนํา

จนเปนท่ีเคารพนับถือ 

(4) อํานาจการใหรางวัล (Reward power) ท้ังท่ีรูปธรรมเชนคาตอบแทน และนามธรรม 

เชน ความกาวหนาในอาชีพ 

(5) อํานาจการบังคับ หรือลงโทษ (Coercive of Punitive power) ผูนําสามารถบังคับใชได

ตามกฎระเบียบขององคกร 

 

รูปแบบ และวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา 

Getzels and Guba (1957) ไดแบงภาวะผูนําออกเปน 3รูปแบบ คือ  

(1) ผูนําท่ีใชอํานาจทางสถาบันมิติ (Nomothetic Dimension Leader) เปนผูนําท่ีใช

อํานาจ กฎระเบียบ ขอบังคับ โดยไมมีขอยกเวน  

(2) ผูนําท่ีใชบารมีทางบุคลามิติ (Idiographic Dimension Leader) คือผูนําท่ีเขาใจสมาชิก 

และคํานึงถึงหลักมนุษยสัมพันธ ความรู ความสามารถ ความแตกตางระหวางบุคคล ใชกฎระเบียบท่ีมี

ความยืดหยุน  

(3) ผูนําแบบประสานประโยชน (Transactional Leader) คือผูนําท่ีใชอํานาจทางองคกร 

และเนนความสัมพันธกับสมาชิกไปพรอม ๆ กัน เชน การใชกฎระเบียบท่ีเครงครัดในสภาวะปกติ แต

อาจประนีประนอมในสถานการณฉุกเฉิน  

 มหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa State University. 1939 อางถึงใน สมคิด บางโม. 2547) ได

จําแนกแบบภาวะผูนําเปน 3 แบบ เชนกัน คือ  

(1) ผูนําแบบปลอยปละละเลย (Laissez-Faire Leader) เปนภาวะผูนําท่ีอิสระกับสมาชิกใน

การปฏิบัติงาน ไมมีการควบคุม สั่งการ และติดตามงาน  

(2) ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) คือผูมีอํานาจตัดสินใจแตเพียงผูเดียว  

(3) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือ ภาวะผูนําท่ีเปดโอกาสใหสมาชิก

แสดงความคิดเห็นและเลือกเสียงขางมาก 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2548) ไดสรุปไวคลายกันวารูปแบบภาวะผูนําแบงเปน 



(1) รูปแบบภาวะผูนาํแบบวีรบุรุษ: ภาวะผูนําลักษณะนี้จะตัดสินใจดวยตนเอง และมีการออก

คําสั่งสูง ยึดกฎระเบียบ การใหรางวัล และการลงโทษ นั่นอาจจะทําใหความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกลดลง เพราะถูกควบคุมมากเกินไป จะไมมีความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชา กับ

ผูใตบังคับบัญชา และอาจจะกลายเปนความบาดหมางกัน เพราะผูนําแบบนี้จะตองรักษาการควบคุม

เหนือผูอ่ืนเอาไว อยางไรก็ตามในบางสถานการณก็ตองการตัดสินใจอยางรวดเร็ว และคําสั่งท่ีชัดเจน 

โดยไมตองรอปรึกษาสมาชิกในองคกร  

(2) รูปแบบภาวะผูนําแบบตามสบาย: เปนการนําท่ีแทบไมมีการวางแผน ไมมีระเบียบชัดเจน

ในการตัดสินใจ เปนการปลอยใหสมาชิกรับผิดชอบสิ่งท่ีตองทําดวยตนเอง  

(3) รูปแบบภาวะผูนําแบบรวมมือ: ใชอํานาจในการควบคุมแตไมบังคับ เนนการมีสวนรวม

ของสมาชิกในองคกร 

โดย Shaw (1990) ไดศึกษาแลวพบวา ภาวะผูนําแบบเผด็จการทํางานไดเร็วกวาแบบ

ประชาธิปไตย แตแบบประชาธิปไตยมีความพอใจในกลุมสูงกวา 

สวน Mcgregor (1966) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนํา X และทฤษฎี Y คือการแบงภาวะผูนําตาม

ทัศนคติ ภาวะผูนําแบบ X จะมีทัศนคติตอสมาชิกในองคกรในดานลบนํามาซ่ึงการออกกฎระเบียบ 

และการบังคับ ภาวะผูนําแบบ Y จะมีทัศนคติตอสมาชิกในองคกรในดานบวก จะสงผลใหมีความ

ยืดหยุน และเพ่ิมอิสระในการทํางาน 

สวนรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีของ Blake and Mouton (1964; 1985) จะแบงเปน 5 

รูปแบบคือ  

(1) ผูนําแบบย่ําแย (Impoverished) ผูนําท่ีไมสนใจท้ังคนและงาน  

(2) ผูนําแบบงานข้ึนสมอง (Task) คือผูนําทีสนใจงานมาก แตไมสนใจสมาชิก  

(3) ผูนําแบบเดินสายกลาง (Middle of the Road) คือผูนําท่ีสนใจคน และงานในระดับปาน

กลาง  

(4) ผูนําแบบชุมนุมสังสรรค (Country club) ผูนําท่ีสนใจคนมาก แตสนใจงานนอย  

(5) ผูนําแบบเลนเปนทีม (Team Approach) ผูนําท่ีสนใจงานมาก และสนใจคนมากเชนกัน  

รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีของ Halpin and Winer (1957) จะแบงเปน (1) ผูนําแบบกิจ

สัมพันธ (Initiating Structure) คือ ผูนําท่ีสนใจงานมากกวาสนใจคน และ (2) พฤติกรรมมิตรสัมพันธ 

(Consideration) คือ ผูนําท่ีสนใจคนมากกวาสนใจงาน คลายกับมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State 

University. 1940 อางถึงใน ศิริพงษ เศาภายน. 2548) ไดจําแนกภาวะผูนําออกเปนสองแบบ คือ  

(1) แบบมุงโครงสรางงาน (Initiating Structure) คือ ผูนําท่ีเนนไปท่ีเปาหมายการปฏิบัติงาน (2) 

แบบคํานึงถึงผูอ่ืน (Consideration) เปนผูนําท่ีรับฟง และใสใจสมาชิกในองคกร  



มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan State University. 1950 อางถึงใน ศิริพงษ เศาภายน. 

2548) ไดแบงภาวะผูนําออกเปนสองแบบเชนกันไดแก (1) แบบของผูนําท่ีเนนผลงาน (Production-

Centered Leader) จะเนนการทํางานใหสําเร็จอยางมีมาตรฐาน (2) แบบของผูนําท่ีเนนผูปฏิบัติงาน 

(Employee-Centered Leader) เปนผูนําท่ีเนนความสัมพันธระหวางบุคคล  

ขณะท่ี ศิริพงษ เศาภายน (2548) สรุปวา ภาวะผูนํามี 4 รูปแบบ คือ  

(1) รูปแบบภาวะผูนําแบบตอเนื่อง (Leadership-Style Continue) คือภาวะผูนําท่ีเรื่มจาก

ผูบังคับบัญชาเปนศูนยกลางตอเนื่องไปท่ีผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง  

(2) รูปแบบภาวะผูนําแบบ Grid (Leadership Grid Styles) ท่ีเสนอโดย Blake and 

Mouton (1964; 1985) ดังท่ีกลาวขางตน คือจะแบงเปนผูนําท่ีเนนผลงาน (Production) และเนน

บุคคล (People)  

(3) รูปแบบภาวะผูนําแบบสามมิติ (Three-Dimensional Leadership Styles) คือจะแบง

ผูนําออกเปนสามมิติ คือ แบบท่ีไมมีศักยภาพ แบบมาตรฐาน และมีศักยภาพ 

(4) รูปแบบภาวะผูนําท่ีเนนพิจารณาสถานการณ (Situational Leadership Styles) จะ

แบงเปนสองแบบคือภาวะผูนําท่ีใชการสื่อสารแบบทางเดียว และภาวะผูนําท่ีใชการสื่อสารแบบสอง

ทางคือเปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความคิดเห็น 

จากการนําเสนอรูปแบบภาวะผูนําจากนักวิชาการแตละทาน สามารถเปรียบเทียบเปนตารางได ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ตารางท่ี 2 เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนํา 
รูปแบบภาวะผูนํา 

รูปแบบภาวะผูนาํตามลักษณะการบริหาร 

และการตัดสินใจ 

รูปแบบภาวะ

ผูนําตามทัศนคติ 
รูปแบบภาวะผูนาํตามลักษะการดําเนินงาน 

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.ผูนําที่ใช

อํานาจทาง

สถาบันมิติ 

2.ผูนําที่ใช

บารมีทางบุ

คลามิติ 

3.ผูนําแบบ

ประสาน

ประโยชน 

 

1.ผูนําแบบ

ปลอยปละ

ละเลย 

2.ผูนําแบบ

เผด็จการ 

3.ผูนําแบบ

ประชาธิปไต

ย 

1.ผูนําแบบ

วีรบุรุษ 

2ผูนําแบบ

ตามสบาย 

3ผูนําแบบ

รวมมือ 

1.ผูนําแบบ X จะ

มีทัศนคติตอ

สมาชิกในองคกร

ในดานลบ  

2.ผูนําแบบ Y จะ

มีทัศนคติตอ

สมาชิกในองคกร

ในดานบวก  

 

1.ผูนําแบบ

ย่ําแย 

2.ผูนําแบบ

งานขึ้นสมอง 

3.ผูนําแบบ

เดินสาย

กลาง 

4.ผูนําแบบ

ชุมนุม

สังสรรค 

5.ผูนําแบบ

เลนเปนทีม 

1ผูนํา

แบบกิจ

สัมพันธ 

2

พฤติกรร

มมิตร

สัมพันธ 

1.แบบมุง

โครงสรางงาน 

2.แบบ

คํานึงถึงผูอื่น 

1.ผูนําที่เนน

ผลงาน 

2.ผูนําที่เนน

ผูปฏิบัติงาน 

1.ผูนํา

แบบตอเนื่อง 

 

2.ภาวะผูนาํ

แบบ Grid 

3.ผูนําแบบ

สามมิติ 

 

4.ผูนําที่เนน

พิจารณา

สถานการณ 

 

จากตาราง จะเห็นไดวา หากแบงภาวะผูนําตามลักษณะการบริหารจะแบงไดเปน 4 รูปแบบ คือ  

(1) ผูนําท่ีคิด และตัดสินใจเพียงผูเดียว และใชอํานาจในการสั่งการ  

(2) ผูนําท่ีเนนการรับฟง และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เนนความรวมมือ  

(3) ผูนําท่ีใหอิสระในการทํางาน โดยไมกาวกายหากยังอยูในกรอบการทํางาน  

(4) ผูนําท่ียืดหยุนการบริหารตามปจจัย และบริบทท่ีแตกตาง 

อยางไรก็ตาม หากใชเกณฑตามทัศนคติ จะแบงภาวะผูนําออกเปนสองประเภท คือ ภาวะผูนําท่ีมี

ทัศนคติเชิงลบ จะนํามาซ่ึงการใชกฎระเบียบ และภาวะผูนําท่ีมีทัศนคติเชิงบวก จะเนนใหอิสระในการ

ทํางาน ซ่ึงภาวะผูนําจําเปนตองมีท้ังสองทัศนคติ เพราะการบริหารตองมีท้ังกฎระเบียบ พรอมท้ัง

อิสระในการควบคูกัน แตจําเปนตองจัดสรรใหสมดุลตามปจจัย และบริบทท่ีแตกตางขององคกร และ

พนักงาน 



 นอกจากนี้ หากจะแบงภาวะผูนําตามลักษณะการดําเนินงาน สามารถแบงไดเปน 4 ประเภท 

คือ 

(1) ผูนําท่ีมุงใหความสําคัญกับพนักงานในเรื่องมนุษยสัมพันธ บรรยากาศการทํางาน รวมถึง 

เขาใจความตองการ และความแตกตางระหวางบุคคล 

(2) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับโครงสราง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานมากกวา 

ความสัมพันธ และความรูสึกของพนักงาน 

(3) ผูนําท่ีใหความสําคัญท้ังการดําเนินงาน และความสัมพันธระหวางบุคคล จนนําไปสูการ 

ทํางานเปนทีม 

(4) ผูนําท่ีไมใหความสําคัญท้ังการทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล 

จากการรูปแบบภาวะผูนําดังกลาว ทําใหสรุปไดวา ภาวะผูนําท่ีดีท่ีสุดควรยืดหยุน และ 

ปรับเปลี่ยนไดตามสภาพความเหมาะสมของปจจัย และบริบท เชน รูปแบบงานท่ีเก่ียวของกับการ

รักษาชีวิต และความปลอดภัย หรือความรูเฉพาะดาน จําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการ

ตัดสินใจเพียงคนเดียว หรืออาจรับฟงความคิดเห็น และใชเสียงขางมากในกลุมผูเชี่ยวชาญเทานั้นโดย

ไมจําเปนตองรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน แตหากเปนนโยบายในภาพรวมท่ีองคกรตองการทราบ

ความตองการ หรือความคิดเห็นของพนักงานควรมีการรับฟงความคิดเห็น เปนตน  

 นอกจากนี้ ภาวะผูนําท่ีดีจําเปนตองจัดสมดุลระหวางกฎระเบียบ และอิสระในการทํางาน 

โดยคํานึงถึงสภาพปจจัย และบริบทท่ีแตกตาง เชน หากพนักงานสวนใหญมีความรับผิดชอบสูง ไม

จําเปนตองตั้งกฎเกณฑใหรูสึกอึดอัด แตหากพนักงานสวนมากหละหลวมในการทํางาน จําเปนตองมี

กฎเกณฑท่ีรัดกุม 

 ยิ่งไปกวานั้น ภาวะผูนําจําเปนตองใหความสําคัญกับคน และงาน โดยจัดความสมดุลให

เหมาะสม ไมอิงความตองการของคนมากจนเกินไปจนงานไดรับผลกระทบ และไมเนนงานจนเกินไป

โดยไมสนใจความรูสึกของพนักงาน ซ่ึงจากการศึกษาเปรียบเทียบดังกลาว จะเปนประโยชนอยางยิ่ง

ในการอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ 

สวนวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวิจัยไดศึกษาจาก กัลยรัตน  เมืองสง (2550)  และไดเสนอไว 

ดังนี้  

(1) การสัมมนา (Seminar) คือ การเขารวมฟงบรรยาย และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหา

ขอสรุปในประเด็นท่ีสําคัญ 

(2) การประชุมทางวิชาการ (Conference) การเขารวมฟงการนําเสนอ และแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นทางวิชาการ 

(3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือการเขารับฟงบรรยาย พรอมฝก

ปฏิบัติแบบไดผลงาน 



(4) การระดมสมอง (Brainstorming) การเขารวมระดมความคิดเพ่ือหาทางออกใหกับปญหา

ท่ีสําคัญ 

(5) การศึกษาดูงาน (Observation) การเดินทางไปศึกษาการทํางานขององคกรอ่ืนท่ีสามารถ

นําความรูกลับมาปรับใชและเปนประโยชน 

(6) การอภิปราย (Discussion) การวิเคราะห และวิพากษวิจารณเพ่ือหาทางออกใหกับ

ประเด็นท่ีสําคัญ 

(7) การบรรยาย (Lecture) การรับฟงขอมูลท่ีเก่ียวของ ทันสมัย และเปนประโยชน 

  (9) การสอนงาน (Coaching) การใหผูบังคับบัญชาสอนทักษะท่ีจําเปนตอการเปนผูนํา 

  (10) กรณีศึกษา (Case study) การศึกษากรณีศึกษาท่ีสําเร็จ หรือลมเหลว แลวนําขอมูลมา

ใชใหเปนประโยชน 

(11) การใชบทเรียนคอมพิวเตอร (Computer system) คือการเรียนผานโปรแกรม  

(12) การเรียนรูแบบออนไลน (Online learning) การเรียนผานระบบอินเตอเน็ต ซึงสามารถ

เขาถึงไดท่ัวโลก 

(13) การพัฒนาจิต (Soul Development) การศึกษา และปฏิบัติตามศาสนาท่ีนับถือ 

(14) การสนทนาวงกลม (Focus group) การอภิปรายรวมกัน โดยมีผูตั้งประเด็นคําถาม เพ่ือ

หาขอสรุปในประเด็นสําคัญ 

(15) การทํากิจกรรมกลุม (Teamwork activities) การจัดใหมีกิจกรรมกลุมรวมกันโดยมีการ

ตั้งเปาหมายของกิจกรรม 

 จากวิธีการพัฒนาภาวะผูนําท่ีกลาวมาท้ังหมด  สามารถเลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่ง หรือหลาย

วิธีนํามาใชพัฒนาใหเกิดภาวะผูนําตามความเหมาะสมกับปจจัย และบริบทตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความรู 

ประสบการณ ทักษะ อันนําไปสูความสามารถ ศักยภาพในการพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพตอไป 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยท่ีใกลเคียง และเก่ียวของกับงานวิจัยเรื่องภาวะผูนําพนักงานระดับ

จัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด เพ่ือใหไดองคความรูท่ีเปนประโยชนในการนํามาปรับใชกับ

การดําเนินการวิจัย ไดยไดรวบรวมไว ดังนี้ 

จารุวรรณ ฉัตรอุทัย (2547) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําและการจัดการความขัดแยงใน

องคกร: กรณีศึกษา บริษัทไปรษณียไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเลือก

รูปแบบผูนําในการจัดการกับความขัดแยงเม่ือเกิดปญหากับหัวหนาแบบการจัดการมุงทางสายกลาง 

เลือกรูปแบบผูนําในการจัดการความขัดแยงเม่ือเกิดปญหากับเพ่ือนรวมงานแบบการจัดการมุงทีมงาน 

และเลือกพฤติกรรมการจัดการความขัดแยง แบบการรวมมือมากท่ีสุด รองลงมาเปนแบบการเอาชนะ 



และแบบประนีประนอม แบบการหลีกเลี่ยง และแบบการยอมใหตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามท่ีมี

รูปแบบผูนําท่ีแตกตางกันเม่ือมีปญหากับหัวหนา เลือกพฤติกรรมในการแกไขปญหาความขัดแยงแบบ

เอาชนะมากท่ีสุด รองลงมาเปนแบบรวมมือ และแบบยอมให และเม่ือมีปญหากับเพ่ือนรวมงาน จะ

เลือกการแกไขปญหาความขัดแยงแบบรวมมือ  

ขณะท่ี ศักดา สมสุข (2548) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําของปลัดองคการบริหารสวน

ตําบลตามความตองการของผูดํารงตําแหนง และผูท่ีเคยดํารงตําแหนงในองคการบริหารสวนตําบล 

ศึกษากรณี องคการบริหารสวนตําบล อําเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา กลุม

ตัวอยางมีความตองการภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากท่ีสุด รองลงมาคือภาวะผูนําตามระเบียบ และ

มีความตองการนอยทีสุดคือภาวะผูนําแบบปลอยเสรี 

ศรีธนา สุวรรษสัมฤทธิ์ (2537) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนําของขาราชาการสตรีระดับ

บริหารของไทย ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสตรีระดับบริหารสวนใหญมีรูปแบบภาวะผูนําแบบ

ประชาธิปไตยในระดับปานกลางมากกวาระดับสูง  

สวนสารภี แยมสาย (2538) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบภาวะผูนํา และความพึงพอใจของพนักงาน

ตอภาวะผูนําของผูจัดการ กรณีศึกษา พนักงานธนาคารออมสิน สาขาในภาค 2 ผลการวิจัยพบวา 

ผูจัดการธนาคารออมสินมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธเปนสวนใหญ และจะสงผลใหความพึง

พอใจของพนักงานสวนใหญจะอยูในระดับสูง สวนผูจัดการท่ีมีรูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงานพนักงาน

สวนใหญจะพึงพอใจระดับปานกลาง 

 ปรารถนา รัตนะสิทธิ์ (2549) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของเซอร ริชารด 

แบรนสัน (Sir Richard Branson) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการ

พัฒนาภาวะผูนําโดยกําเนิด ภาวะผูนําโดยพัฒนาหรือโดยการสราง และภาวะผูนําตามสถานการณ 

ของ เซอร ริชารด แบรนสัน รวมท้ังเพ่ือศึกษาวิเคราะหรูปแบบภาวะผูนํา ของ เซอร ริชารด แบรนสัน 

ท่ีสามารถใชเปนตนแบบในการพัฒนาภาวะผูนําของผูอ่ืน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอภาวะ

ผูนําของเซอร ริชารด แบรนสัน โดยกําเนิดนั้น มีผลมาจากท้ังการเลี้ยงดูของครอบครัว และความคิด

สรางสรรคท่ีไดรับจากญาติพ่ีนอง มีผลใหเขาสามารถพัฒนาตนเองขนเปนเด็กท่ีมีความคิดสรางสรรค

มากกวาเด็กคนอ่ืน สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอภาวะผูนําจากการพัฒนาพฤติกรรม ประกอบไปดวย 

ความฉับไวในการแกปญหา การมองภาพกวาง การตั้งความหวังไวสูง ปจจัยภาวะผูนําตาม

สถานการณ ประกอบดวย การสรางความสามัคคี ใชบุคคลเปนสําคัญ มีสวนรวมตลอดเวลา ซ่ึงนําไปสู 

ภาวะผูนําในแบบเชิงปฏิรูป ซ่ึงสามารถนําไปเปนตนแบบในการพัฒนาภาวะผูนําของงผูอ่ืนได 

ศุภลักษณ  ม่ิงไทยสงค  (2547) ได ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธของรูปแบบภาวะผูนํ า 

สถานการณ และผลการปฏิบัติงานของกลุม กรณีศึกษาหัวหนางานในกลุมงานพยาบาล โรงพยาบาล

บางน้ําเปรี้ยว มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาลักษณะ และความสัมพันธของตัวแปร ตามแนวทฤษฎี



สถานการณของฟดเลอร (Contingency Theory of Leadership Effectiveness) ผลการวิจัยพบวา 

รูปแบบภาวะผูนําของหัวหนาหนวยงาน พบวาภาวะผูนําแบบมุงงานมีมากกวาผูนําแบบมุง

ความสัมพันธ สถานการณกลุมของหนวยงานในกลุมงานพยาบาล พบวาทุกหนวยงานมีระดับการ

ควบคุมสถานการณสูง ความสัมพันธระหวางผูนํา และสมาชิกดี โครงสรางของงานมีความชัดเจนสูง 

และหัวหนามีอํานาจในตําแหนงมาก ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในกลุมการพยาบาล พบวาทุก

หนวยงานมีผลการปฏิบัติงานสูง ในสถานการณกลุมของหนวยงานในกลุมงานพยาบาล รูปแบบภาวะ

ผูนําแบบมุงงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน และรูปแบบภาวะผูนําแบบมุง

ความสัมพันธมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการปฏิบัติงาน  

สวนวรามาศ  เปรมาสวัสดิ์ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนํากับการ

จัดการความขัดแยง ผลการวิจัยพบวา ผูนําแบบหนีงานใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน 

และแบบประนีประนอม ผูนําแบบเผด็จการใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบเอาชนะ แตไมมากนัก 

ผูนําแบบนักบุญใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน แบบประนีประนอม และแบบหลีกเลี่ยง 

ผูนําแบบประนีประนอมใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน และแบบประนีประนอม ผูนํา

แบบนักบริหารใชวิธีการจัดการความขัดแยงแบบผสมผสาน แบบประนีประนอม และหลีกเลี่ยง และ

ขอมูลสวนบุคคลท่ีตางกันไมทําใหการตัดสินใจใชวิธีการจัดการความขัดแยงแตกตางกัน แตข้ึนอยูกับ

สถานการณและวัฒนธรรมองคกรเปนสําคัญ 

           ชวลิต หม่ืนนุช (2535) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําของคณบดีท่ีมีตอประสิทธิผลของ

การบริหารงานวิชากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการบริหารงาน

วิชาการของคณบดีสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คณบดีสวนใหญมีพฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ 

สวนปจจัยสําคัญท่ีทําใหการบริหารงานวิชาการของคณบดีมีประสิทธิผลสูง ไดแก (1) ปจจัยดาน

สถานการณ คือ อํานาจในตําแหนง โครงสรางของงาน และความสัมพันธระหวางผูรวมงาน (2) 

พฤติกรรมผูนําแบบมุงกิจสัมพันธสูง (3) ความสามัคคีของอาจารยในคณะ (4) การฝกอบรมดาน

บริหาร และ (5) ปจจัยดานประสบการณทํางาน แตตัวแปรท่ีอธิบายประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของคณบดีไดมากท่ีสุดคือการฝกอบรมดานบริหาร รองลงมาคือประสบการณทางการบริหาร 

และประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของคณบดีจะสูง ถาหัวหนาภาควิชามีพฤติกรรมผูนําที

สอดคลองกับคณบดี  

ขณะท่ี เลิศ ไชยณรงค (2536) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผูนําท่ีมีตอประสิทธิผลของการ

บริหารงาน ศึกษาเฉพาะกรณี ผูจัดการประปา การประปาสวนภูมิภาค ประเทศไทย ผลการศึกษา

พบวา ปจจัยสําคัญของประสิทธิผลการบริหารงานของผูจัดการไดแกภาวะผูนํา รองลงมาไดแก 

จํานวนพนักงาน ประสบการณการบริหาร ระดับการศึกษา และกฎระเบียบตามลําดับ  



 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ สรุปไดวา ปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําของบุคคลมาจากการ

เลี้ยงดูจากครอบครัวและญาติพ่ีนอง และภาวะผูนํายังเปนปจจัยสําคัญตอประสิทธิผลในการ

บริหารงาน และสมาชิกในองคกรจะตองการผูนําท่ีพาไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีข้ึน และจะพอใจ

กับรูปแบบภาวะผูนําท่ีเนนความสัมพันธในองคกรมากกวาภาวะผูนําท่ีมุงงาน อยางไรก็ตามใน 

รูปแบบภาวะผูนําแบบมุงงานจะสงผลในเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานมากกวารูปแบบภาวะผูนําท่ีเนน

ความสัมพันธ สวนในดานการจัดการกับความขัดแยง สมาชิกในองคกรจะตองการรูปแบบภาวะผูนําท่ี

เปนทางสายกลาง และเนนความรวมมือในทีมงาน  

 

สรุป 

  ผูนําคือ บุคคลทีสมาชิกในกลุมยอมรับใหเปนผูนําดวยความสมัครใจ ขณะท่ีภาวะผูนําจะ

หมายถึง กระบวนการท่ีจะทําใหมีอิทธิผลตอสมาชิกในกลุมใหปฏิบัติตามเพ่ือไปสูเปาหมายเดียวกัน 

สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําแบงเปน ทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีสิ่งแวดลอม ทฤษฎีพฤติกรรม ทฤษฎี

สถานการณ และทฤษฎีแนวทางสูเปาหมาย  

สวนคุณสมบัติของผูนํานั้นจะตองมีมีวิสัยทัศน และทักษะดานการใชสติปญญาพิจารณามี

วินัย มีความอดทน มุงม่ัน เพียรพยายาม และแสวงหาความรูอยูเสมอ กลาคิด กลาตัดสินใจ มี

ความสามารถในการจูงใจ เปดใจรับฟง เขาใจความแตกตาง มีมนุษยสัมพันธ มีศีลธรรมตามมาตรฐาน

ของศาสนา รวมถึงการปฏิบัติตามกฎหมายบานเมือง  

สําหรับอํานาจของผูนํานั้นมาจากอํานาจจากตําแหนง อํานาจจากความเชี่ยวชาญ อํานาจ

จากการอางอิง อํานาจการใหรางวัล และอํานาจการลงโทษ สวนรูปแบบภาวะผูนํานั้นสามารถแบงได

ตามลักษะการบริหาร แบงตามทัศนคติ และแบงตามการดําเนินการ สําหรับการพัฒนาภาวะผูนํานั้น

สามารถใชไดหลากหลายวิธี ท้ังการศึกษาดวยตนเอง การฝกอบรม และการชวยเหลือสนับสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ในครั้งนี้ใชการวิจัยเชิง

คุณภาพ (Qualitative research) โดยมีระเบียบวิธีวิจัย ดังตอไปนี้ 

 

การออกแบบงานวิจัย 

ผูวิจัยไดเลือกใชกระบวนทัศนเพ่ือสรางองคความรู (Constructivism paradigm) และใชกล

ยุทธการวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case study) ผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก (Grounded 

theory) 

 

กลุมตัวอยาง 

การวิจัยครั้งนี้ใชการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposeful sampling) ผสมผสานกับ

การสุมตัวอยางเชิงทฤษฎี (Theoretical sampling) รวมถึงใชเทคนิคสโนวบอลล (Snowball 

technique) ในการสืบหาผูใหขอมูล (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) 

 

การเก็บขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเก็บขอมูลดวย 2 วิธี คือ 

1. การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview)  

โดยดําเนินการกับผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และหัวหนางานของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด  

ท่ีผานการสัมมนาในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ”  ซ่ึงจัดโดยคณาจารย

สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ โดยคัดเฉพาะผูท่ีพรอม

ใหขอมูล ตําแหนงละ 4 คน รวมจํานวน 12 คน สอดคลองกับ นิศา ชูโต (2548) และสุภางค  

จันทวานิช (2549) ท่ีกลาววาผูใหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพไมควรมีมากจนเกินไปเพราะไมไดเนน

การเปนตัวแทนแตเปนการวิจัยเพ่ือใหไดขอมูลในเชิงลึกท่ีจะเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัย และ

สรางองคความรูใหม 

การสัมภาษณมีลักษณะก่ึงโครงสราง (Semi-structure interview) โดยการสรางแบบ

สัมภาษณ (Interview guide) ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย (Maykut and Morehouse. 



1994) และใชแนวทางของ Patton (2002) ในการแบงคําถามออกเปน 5 หมวด ไดแก (1) ดาน

ประสบการณและพฤติกรรม (Behaviors/Experiences) (2) ดานความคิด (Opinions) (3) ดาน

ความรูสึกและอารมณ (Feelings/Emotions) (4) ดานความรู (Knowledge) (5) ดานประสาทสัมผัส 

(Sensory) และ (6) ดานภูมิหลัง (Background)  

โดยปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และอนาคต เม่ือรวม

ออกมาแลวจะไดท้ังหมด 18 หมวดท่ีเปนแนวทางในการสัมภาษณ แตนั่นอาจมากเกินไปจนสราง

ความเบื่อหนายใหกับผูใหขอมูล (Patton. 2002) และใชคําถามปลายเปด (Open-ended 

question) ท่ีสามารถตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยเทานั้น โดยสรางเปน

แบบสัมภาษณ ดังนี้ 

 
แบบสัมภาษณ 

หัวขอวิจัย: ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

เวลา..........................วันที่.........................สถานที่..................ผูใหสัมภาษณ (รหัสตัวแทน)............................ 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 

 IQ-1A: ภาวะผูนําในองคกรกอนการสัมมนาเปนอยางไร 

IQ-1B: กอนการสัมมนาทานเห็นปญหา หรืออุปสรรคใดบางเกี่ยวกับภาวะผูนําในองคกรและทานมีการปรับปรุง 

แกไขอยางไร? 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 

 IQ-2A: ทานคิดวา ทานไดรับองคความรูหลักใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2B: ทานคิดวา ทานไดรับทักษะใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2C: ทานคิดวา ทานไดรับคุณลักษณะใดบางหลังการสัมมนา 

 IQ-2D: ทานคิดวา ผูนําควรตองพัฒนาในดานใดบาง ทั้งในแบบบุคคล และกลุมบุคคล 

 IQ-2E: ผูนําในความรูสึกของทานเปนอยางไร 

คําถามเพื่อตอบคําถามการวิจัย และเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 

 IQ-3F: ในองคกรของทานการพัฒนาภาวะผูนําเปนอยางไร? 

 IQ-3G: ทานคิดวาผูนําในองคกรนี้แตกตางจากองคกรอื่นอยางไร? 

 IQ-3H: ในทัศนะของทาน ภาวะผูนําในองคกรที่เหมาะสมควรเปนอยางไร? 

 IQ-3I: กรุณาเลาประวัติของทานตามความสะดวก 

 

ภาพท่ี 1 แบบสัมภาษณ 

 

โดยคําถามท่ีใชจริง (IQ) ท้ังหมดจะสอดคลองกับหมวดคําถาม (TQ) ดังตาราง 

 

 

 



ตารางท่ี 3 ประเภทคําถาม  

คําถามแยกประเภท อดีต ปจจุบัน อนาคต 

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

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

2C, 

IQ-2D 

TQ3: คําถามเก่ียวกับความรูสึก  IQ-2E  

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

TQ5: คําถามเก่ียวกับการสัมผัส    

TQ6: คําถามเก่ียวกับภูมหิลัง 

 

IQ-3I   

  

2. การสังเกต (Observation)  

 โดยสังเกตเก่ียวกับความหมายของพฤติกรรม (Meaning) ท่ีแสดงออกขณะสัมภาษณใน 

ประเด็นท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธ(Relationship) กับผูใตบังคับบัญชา (Loftlan. 1971) โดยไม

แสดงออกใหผูใหขอมูลอึดอัด และจะบันทึกเปนลายลักษณอักษรทันที ในประเด็นท่ีเก่ียวของกับ

วัตถุประสงคการวิจัย (Spradley. 1980, Marshall and Rossman. 1999) 

 

การวิเคราะหขอมูล 

สําหรับการวิเคราะหขอมูล (Data analysis) ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ 

และการสังเกตมาวิเคราะหขอมูล ตามแนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐาน

ราก โดยใชโปรแกรม ATLAS.ti ซ่ึงมีข้ันตอน (Stake. 1995, Glaser and Strauss. 1967, Strauss 

and Corbin. 1998) คือ  

(1) การจัดหมวดหมูขอมูล (Categorical aggregation)  

(2) การแปลความ (Direct interpretation)  

(3) การแสดงความเชื่อมโยงของขอมูล (Setting up of a pattern)  

(4) การตีความตามความเปนจริง (Naturalistic generations) 

 

ความนาเช่ือถือทางวิชาการ 

ในงานวิจัยเรื่องนี้ ผูวิจัยไดสรางความนาเชื่อถือการทางวิชาการ (Trustworthiness) โดยใช

แนวทาง ดังตอไปนี้ 

(1) การตรวจสอบการดําเนินงาน  



ผูวิจัยไดตรวจสอบการดําเนินงานของตนเอง(Audit trail) โดยการบันทึกขอดี และขอบกพรองในการ

เก็บขอมูลเก็บขอมูลแตละครั้ง  

(2) การยืนยันความถูกตอง  

งานวิจัยเรื่องนี้ไดยืนยันความถูกตอง (Authenticity) ดวยการสงขอมูลใหผูใหขอมูลตรวจสอบความ

ถูกตองอีกครั้งหลังจากถอดเทป  

(3) การตรวจสอบหลายทิศทาง  

ผูวิจัยไดตรวจสอบหลายทิศทาง (Triangulation) โดยแบงเปน 2 รูปแบบ คือ  

-การเก็บขอมูลดวยวิธีตางกัน ไดแก การสัมภาษณ การสังเกต และการศึกษาเอกสาร  

-เก็บขอมูลดวยวิธีเดียวกัน แตหลายแหลงขอมูล เชน การสัมภาษณผูใหขอมูลหลาย 

คน การศึกษาเอกสารจากหลายแหลง 

โดยงานวิจัยจะปรากฏความนาเชื่อถือออกมาเปนความถูกตอง (Credibility) ความเหมาะสม 

ในการนําไปปรับใช (Transferability) ความสอดคลองของขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

(Dependability) และความเปนกลางโดยไมมีอคติ (Confirm ability) (Lincoln and Guba. 1985, 

Patton. 1982; Miles and Huberman. 1994) ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่งกับการวิเคราะหขอมูล 

การรายงานผล และการอภปิรายผลเพ่ือการนําไปปรับใช 

 

จรรยาบรรณในการวิจัย 

สําหรับจรรยาบรรณการวิจัยในครั้งนี้ คือ  

(1) การแจงถึงหัวขอการวิจัย และวัตถุประสงคการวิจัย และขอความยินยอมการใหขอมูล 

และบันทึกขอมูลจากผูใหขอมูลกอนท้ังโดยปากเปลา และลายลักษณอักษร รวมถึงสิทธิในการถอนตัว 

เพ่ือปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนภายหลัง โดยละเวนการหลอกลวงในทุกรูปแบบ  

(2) หลีกเลี่ยงขอมูลท่ีเปนสวนตัว เชน ชื่อ นามสกุลของผูใหขอมูล โดยเปลี่ยนมาใชรหัส

ตัวแทน รวมถึงหลีกเลี่ยงขอมูลท่ีเปนความลับ และขอมูลทุกอยางท่ีทําใหผูใหขอมูลเสียหาย และอยู

ในความเสี่ยง  

(3) การวิเคราะหขอมูล การรายงาน และอภิปรายผลการวิจัยท่ีจําเปนตองเปนไมมีอคติ และ

ถูกตองตามความเปนจริง  

(4) งานวิจัยทุกสวนจะตองไมขัดกับศีลธรรม และกฎหมายของประเทศ  

(5) การจัดเก็บขอมูลไวในท่ีปลอดภัย และสรางรหัสผานเพ่ือคุมครองผูใหขอมูล  

 

 

 



สรุประเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชกรณีศึกษาเพ่ือสรางองคความรู ใชการสุม

ตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง และเชิงทฤษฎี พรอมท้ังใชเทคนิคสโนวบอล เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ

เชิงลึก และการสังเกต วิเคราะหขอมูลตามแนวทางทฤษฎีฐานราก มีการตรวจสอบความนาเชื่อถือ

ของขอมูลโดยการเก็บขอมูลดวยวิธีตางกัน และเก็บจากหลายแหลงขอมูล พรอมใชระบบรหัส และ

มาตรฐานดานจรรยาบรรณเพ่ือรักษาความเปนสวนตัวของผูใหขอมูล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

ผลการวิจัย และการอภิปรายผล 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล 

โซลูพลัส จํากัด ท้ังกอน และหลังการสัมมนา ดวยระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยไดใชกระบวน

ทัศนเพ่ือสรางองคความรู และใชกลยุทธการวิจัยแบบกรณีศึกษา ผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก 

และใชการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง ผสมผสานกับการสุมตัวอยางเชิงทฤษฎี รวมถึงใชเทคนิคส

โนวบอล ในการสืบหาผูใหขอมูลท่ีเก่ียวของ  

ผูวิจัยไดเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึกกับผูจัดการ ผูชวยผูจัดการ และหัวหนางานของ

บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ท่ีผานการสัมมนาในหัวขอ “การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ”  

ซ่ึงจัดโดยคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

เปนระยะเวลา 4 สัปดาห รวมท้ังสิ้น 24 ชั่วโมง เม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 

การวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกแบบก่ึงโครงสราง โดยใชแบบสัมภาษณท่ี

สรางคําถามปลายเปดข้ึนโดยแบงเปนหาหมวด ไดแก ดานประสบการณและพฤติกรรม ดานความคิด

และการประเมินคา ดานความรูสึกและอารมณ ดานความรู ดานประสาทสัมผัส รวมถึงดานภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล พรอมกับปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และ

อนาคตนอกจากนี้ ผูวิจัยจะทําการสังเกตเก่ียวกับ พฤติกรรรม ความหมาย และความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชา  

สําหรับการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ และการสังเกตมา

วิเคราะหขอมูลตามแนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก ซ่ึงมีข้ันตอน 

คือ การเปดรหัส การจัดหมวดหมูรหัส การเชื่อมโยงหมวดหมูรหัสและตีความตามความเปนจริง โดย

อธิบายได ดังนี้ 

 

ภาวะผูนํากอนการสัมมนา 

กอนการสัมมนา ผูนําสูงสุดขององคกรจะใสใจในทุกสวนตั้งแตระดับบนจนถึงระดับลาง มี

ความจริงจังกับงาน ตองทําใหสําเร็จตามท่ีตั้งเปาหมาย มีความเปนกันเองแบบครอบครัว  

นอกจากนี้ ผูนําสูงสุดยังพยายามสรางความเชื่อม่ันตอองคกร และใชการสรางแรงจูงใจดวย

ผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ ท่ีดีข้ึนตามลําดับ เชน มีการใหคาตอบแทนประจํา และคาลวงเวลา

มากกวาองคกรอ่ืนสูงสุดถึงสามเทา  การเปลี่ยนจากทํางานจันทรถึงเสาร เปนการหยุดเสารเวนเสาร 

การเพ่ิมโบนัส มีการจัดกิจกรรมท่ีเปนประโยชน พรอมมีรางวัลเพ่ือสรางแรงจูงใจ หรือแมกระท่ังการ



ชวยเหลือในเรื่องสวนตัว เชน บริษัทซ้ือรถของพนักงานท่ีผอนสงไมไหว เปนตน ซ่ึงอีกดานหนึ่งอาจ

สงผลกระทบกับความยุติธรรม และความเหลื่อมล้ําในองคกร 

ผูนํามีการนําแนวคิด SWOT analysis มาใช แตยังคงมีวิสัยทัศนไมชัดเจน องคกรมีแผนใน

การทํางาน แตบอยครั้งจะเปนการสั่งงานดวน หลายครั้งงานจะรุดหนากวาแผนท่ีวางไว บางครั้งมีงาน

ลนมือจนทํางานไมทัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวางานกับแผนไมสัมพันธกัน นอกจากนี้ ผูนําหลายคนมาจาก

เครือญาติกัน สงผลใหบริหารงานตามความตองการของตนเอง ดังท่ีผูใหขอมูลไดกลาววา 

“ผูนําทุก ๆ ชั้น จะทําตามใจฉัน ไมไดเปนไปตามแผน ก็จะรวน” 

ผูนํายังมีจุดออนเรื่องการบริหารเวลา การวางแผนกําลังคน ทําใหจํานวนพนักงานไม

เหมาะสมกับงาน รวมถึงไมทราบจุดออนจุดแข็งของพนักงาน และยังมีปญหาเรื่องการแบงหนาที

ความรับผิดชอบ การจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน ดังท่ีผูใหขอมูลไดเปรยวา 

“เราทําเยอะเกิน คือไมไดกระจายอํานาจ ขาเปนศูนยรวมแหงจักรวาล มาท่ีขาคนเดียว” 

“ตอนนี้เราหนึ่งคนทําม่ัวไปหมดเลยนะ” 

ผูนําบางคนไมกลาแสดงความเห็น หรือตัดสินใจ การสื่อสาร การประสานงาน ยัง

คลาดเคลื่อนและไมครบถวน เนนแกปญหาเฉพาะหนา มีการปรึกษาหารือเปนครั้งคราว ไมใชการ

ปองกันปญหาระยะยาว ผูนําในองคกรจะไมคอยมีการใชคําชมเชย เพ่ือสรางขวัญกําลังใจเนื่องจาก

กลัวพนักงานจะขาดความระมัดระวัง จึงใชการตําหนิ และตักเตือนมากกวา ดังคําพูดจากผูใหขอมูล

ท่ีวา 

“ในความคิดของเราหัวหนาบางคนก็ไมใชผูนํา หัวหนาบางคนอาจจะเปนผูตามดวยซํ้า” 

ผูนําระดับหัวหนาแผนกปฏิบัติการในมุมมองของผูใตบังคับบัญชาจะรับรูบทบาทของการเปน

หัวหนามากกวาการเปนผูนํา เนื่องจากเนนการสั่งงานจากบนลงลาง และสื่อสารทางเดียว ไมคอยมี

การรับฟงความคิดเห็น ยึดความคิดของตนเองเปนหลัก มุงเนนทําตามกฎระเบียบ ทําให

ผูใตบังคับบัญชากลัว แตไมเกรง สงผลใหพนักงานรุนใหม ๆ ท่ีตองการแสดงความคิดเห็น ไมมี

ความสุขในการทํางาน และนําไปสูการลาออกในท่ีสุด ผูนําในองคกรจึงมีความเกงในเนื้องาน แตยังมี

จุดออนในเรื่องคน ดังท่ีมีผูใหขอมูลไดกลาววา 

“บางทีเราก็สูญเสียคนเพราะระบบเยอะเหมือนกัน” 

หัวหนางานท่ียายจากโรงงานมาปฏิบัติงานท่ีสํานักงาน อาจจะมีบุคลิกภาพ คอนขางแข็ง

กราว ทําใหการทํางาน และการตัดสินใจจะเนนกฎระเบียบเปนหลัก และอาจมีมาตรการลงโทษโดยไม

ถามถึงสาเหตุ หรืออาจถามหลังจากตําหนิแลว ซ่ึงอาจไมเหมาะกับระดับสํานักงาน อยางไรก็ตาม 

โดยท่ัวไป รูปแบบการทํางานในสํานักงาน  ผูนําจะเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีโอกาสได

พูดคุยกับผูนํา มีการสอนงาน จึงมีความใกลชิดกันมากกวา และสามารถนําขอมูลไปปรับปรุงแกไขได

มากกวา  



ระหวางระดับหัวหนาดวยกันเอง เม่ือมีการประชุมมักจะยึดในความคิดความเห็นของตนเอง

เปนหลัก สงผลใหการประชุมไมไดขอสรุปท่ีชัดเจน ผูบริหารระดับสูงจึงตองเปนผูท่ีตัดสินใจใน

ประเด็นตาง ๆ กระนั้นก็ตาม เม่ือกลับไปปฏิบัติงาน บางคนก็ยังยึดแนวทางการทํางานตามแนวคิด

ของตน ทําใหเสียระบบในการทํางาน ดังท่ีผูใหขอมูลไดพูดวา 

“ท่ีนี่เขาดีกันทุกคน แตดวยระบบท่ีมันไมเปนระบบทําใหเราดอยกวา (คูแขง)” 

นอกจากนี้ ผูนําบางคนไมมีการจัดสมดุลในการดําเนินชีวิตท่ีดีพอ (Work-Life Balance) ซ่ึง

อาจสงผลตอการปฏิบัติงาน ดังท่ีผูใหขอมูลกลาววา 

“คนเราตอใหเกงงาน ถาปญหาชีวิตมันเยอะ ประสิทธิภาพในการทํางานไมดีหรอก”  

จากผลการวิจัย จะเห็นวาผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปน

กันเอง และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนําบางคนยังทํางานไม

สัมพันธกับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับ

ความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไม

เนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละ

คนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร 

 

ภาวะผูนําหลังการสัมมนา 

อยางไรก็ตาม หลังจากเขารับการสัมมนา ผูนํามีความตระหนักปญหาสะสมในองคกร และให

ความสําคัญกับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมากข้ึนมีการเปดโอกาส และกระตุนใหพนักงานมีสวนรวม

ในการแกปญหา พรอมแสดงความคิดเห็นของตนเองมากข้ึน แมจะไมตรงกับความตองการของ

ผูบริหาร ดังคําพูดท่ีวา 

“ตัวเองมีความคิดไมตรงแตก็ไมกลาแสดงออก ไมรูจะมีผลกระทบอะไรหรือเปลา เขา

พยายามเฟนใหแสดงความคิดออกมา จะถูกจะผิดยังไงเดี๋ยวคอยไปวากัน ใหมีการพูดคุยกัน” 

ผูนํายังมีการวางแผน และจัดลําดับความสําคัญของงาน การเลือกคนท่ีเหมาะสมกับงาน มี

การสอนงาน และมีการกระจายงานมากกวาเดิม สงผลใหงานเสร็จรวดเร็วข้ึน ดังท่ีหลายทานไดกลาว

วา 

“อะไรท่ีเรงดวนทําออกไปใหเสร็จ งาน routine เราทําเม่ือไหรตอนไหนก็ได เพราะมันเปน

อะไรท่ีเราทําไดทุกวัน เราชํานาญแลว” 

“โฟกัสในสวนงานท่ีสําคัญมากกวา ไมใชมี 10 อยางจะเหมาเกลี้ยงเลย ซ่ึงคุณภาพงานจะ

ไมไดดีเทาท่ีควร” 

“มีการพูดคุย และรับฟงมากข้ึน มีการสอนงานมากข้ึน มีการกระจายงาน งานจะเสร็จเร็วข้ึน 

ใหลูกนองกลาคิดกลาตัดสินใจ”  



นอกจากนี้ หลังการสัมมนา ผูนํายังควบคุมอารมณไดดีข้ึน มีการใชแรงจูงใจ มีทัศนคติท่ีดีข้ึน

ตอการการทักทาย การชมเชย การสนใจคนรอบขาง รวมถึงความผิดพลาด โดยหันมาใชการแนะนํา 

การทวนคําสั่ง และการประนีประนอมแทนการตําหนิ สงผลใหบรรยากาศในการทํางานเปลี่ยนไป

ในทางท่ีดีข้ึน ยืนยันไดจากผูใหขอมูลหลายทาน ท่ีกลาววา 

“ รูจักชมเชย รูจักทักทาย การชมเม่ือกอนเราอาจจะยึดคติชมแลวเดี๋ยวเหลิง บางครั้งเขา

ไมไดตองการอะไรมากมาย แคคําชมเชย ดีแลว เยี่ยม มันก็ทําใหบางครั้งบรรยากาศในการทํางาน

มันดีข้ึน กอนนั้นจะตําหนิบอย ตอนนี้ก็อาจจะเปลี่ยนมาเปนแนะนํา อยางนี้ทําแลวเปนอยางนี้ ลองทํา

อยางนี้ม่ังสิ เม่ือกอนทําไม เรารูจักการสื่อสารหรือการพูดท่ีมันสรางสรรคมากข้ึน สนุกสนานสบายใจ 

สรางสรรค ทุกคนทําผิดกัน แมกระท่ังเราเอง เราก็ยังทําผิด ลูกนองเราก็ไมไดดั่งใจเราทุกสิ่งอยาง เรา

ก็ไมไดดั่งใจหัวหนาทุกสิ่งอยาง” 

“รูจักการสังเกต วันนี้หนาเขาซีดเซียวไป เราก็ทักเขาคุยกับเขา ใหความเปนกันเอง” 

ผูนํามีความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคลมากข้ึน และนําไปสูการพูดคุยอยาง

เหมาะสมกับสภาพของบุคคล ดังท่ีมีหลายทานไดกลาววา 

“การพูดการจา คุยกับออฟฟศจะเปนประเภทหนึ่ง เราใชคําพูด บางครั้งพอเราคุยในคนท่ี

เรียนบัญชีดวยกัน การใชศัพทบัญชี เดบิต เครดิต มันก็เปนอีกแบบหนึ่ง แตพอไปคุยกับพนักงานขับ

รถ บางทีมันก็ไมใช เขาถึงลูกถึงคนมากกวา” 

“บางคนจบ ป.14 แตเขาขับรถมาเปนสิบยี่สิบป คือเขาไดในสวนของงานเขา เขาเกงงาน แต

ดานอีกอยางคือเขาอาจจะดอย แตถามวาสาวออฟฟศไปขับรถก็ไมไดอยางท่ีเขาทํา เพราะฉะนั้นทุก

คนมีความตาง เราจะทําความตางใหเขาทํางานกับเรามีความสุข แลวเราก็ไดงานในสวนท่ีเราอยากได 

บางครั้งมันอยูท่ีการพูดการจา” 

“ตอง mix เขาหากัน ไมวาจะเปนการสั่งงานดวยคําแรง ๆ คือพนักงานมันตางกัน กลุมนี้จะ

เปนกลุมท่ีใชสมองท่ีจะตองมาเขาคอมพิวเตอร แตกลุมโนนจะใชแรงงาน มันตองบู ก็เขาใจ DNA คา

แรกเตอรของเขา” 

 จะเห็นไดวา หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ

แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน สงผลใหบรรยากาศใน

การทํางานเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน 

จากผลการวิจัยสรุปไดวา กอนการสัมมนา ผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ี

ชัดเจน มีความเปนกันเอง และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนํา

บางคนยังทํางานไมสัมพันธกับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยัง

ไมคอยไดจัดลําดับความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใช



กฎระเบียบเปนหลัก ไมเนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับ

หัวหนาดวยกันเอง แตละคนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจน

เปนจุดออนขององคกร 

อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ

แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการ

ทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร 

โดยสรุป ภาวะผูนํากอนการสัมมนา จะเนนการใชอํานาจการบังคับบัญชา ไมใหความสําคัญ

กับการแสดงความคิดเห็นของพนักงาน ไมไดจัดลําดับความสําคัญ และกระจายงานอยางเหมาะสม 

แตเม่ือผานการสัมมนา ผูนําในองคกรไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นมากข้ึน รวมถึงได

จัดลําดับ และกระจายงานมากข้ึน สงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร ซ่ึงสามารถนําไปบูรณา

การกับการเรียนการสอนในสาขาวิชาไดเปนอยางดี 

 

การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย พบวากอนการสัมมนา ภาวะผูนําขององคกรไมสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎี 

คุณสมบัติ และนิยามความหมายของบรรดานักวิชาการท่ีอธิบายวา ภาวะผูนํา คือ อิทธิพลท่ีสงผลให

ผูอ่ืนปฏิบัติตามสูเปาหมายเดียวกันดวยความเต็มใจ  

นอกจากนี้ ผูนําขององคกรยังมีทักษะดานเทคนิคการทํางานคอนขางสูง ซ่ึงไมสอดคลองกับ

ความเปนผูนําท่ีควรเนนหนักดานทักษะดานความคิดรวบยอด และดานมนุษยสัมพันธตามการ

นําเสนอของ สมคิด บางโม (2547) สวนแหลงอํานาจของผูนําในองคกรเม่ือวิเคราะหตามแนวคิดของ 

Raven and French (1959) จะเนนไปท่ีอํานาจจากตําแหนง การบังคับ และความเชี่ยวชาญมากกวา

อํานาจจากการจูงใจ และใหเหตุผล 

ยิ่งไปกวานั้น รูปแบบภาวะผูนําในองคกรไมสอดคลองกับแนวคิด และทฤษฎีของนักวิชาการ

สวนใหญท่ีเสนอใหรับฟงความคิดเห็น และใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงาน แตจะเปนภาวะ

ผูนําในแบบเผด็จการ และเนนไปท่ีเปาหมายในการทํางานมากกวา ซ่ึงเปนประเภทของผูนําท่ีถูก

อธิบายไวโดยมหาวิทยาลัยไอโอวา โอไฮโอ และมิชิแกน 

เม่ือเทียบเคียงกับงานวิจัยเรื่องอ่ืน ๆ ภาวะผูนําขององคกรไมสอดคลองกับภาวะผูนําของ

ผูจัดการธนาคารออมสินท่ีมีรูปแบบมุงมนุษยสัมพันธ จากการศึกษาของสารภี แยมสาย (2538) และ

ภาวะผูนําของคณบดีในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการศึกษาของชวลิต หม่ืนนุช (2535) แตจะ

คลายกับภาวะผูนําของหัวหนาหนวยงานกลุมงานพยาบาลท่ีมุงงานมากกวามุงความสัมพันธจาก

การศึกษาของ ศุภลักษณ ม่ิงไทยสงค (2547) 



อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการจัดลําดับความสําคัญของงาน มีการ

กระจายงาน เปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น และเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลมากข้ึน 

มีการจูงใจพนักงานมากข้ึน จากเดิมท่ีเนนการบังคับบัญชา ผูนําจึงมีการมีทักษะดานความคิดรวบยอด

เพ่ิมข้ึน และมีคุณลักษณะคลายกับผูนําแบบประชาธิปไตยท่ีนําเสนอโดยมหาวิทยาลัยไอโอวา รวมถึง

ผูนําท่ีคํานึงถึงผูอ่ืน และผูนําท่ีเนนผูปฏิบัติงานท่ีนําเสนอโดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมหาวิทยาลัย

มิชิแกนตามลําดับ  

นอกจากนี้แหลงอํานาจของผูนําจะมากจากการจูงใจ และการเคารพนับถือมากข้ึน จึง

สอดคลองกับงานวิจัยของชวลิต หม่ืนนุช (2535) ท่ีพบวาคณบดีของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญมี

ภาวะผูนําแบบมุงกิจสัมพันธ 

ดังนั้น จากการพิจารณา แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ รวมถึงผลการวิจัย 

สามารถเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ไดดังนี้ 

ภาวะผูนําท่ีเหมาะสมจะตองมีการกระตุนใหพนักงานกลาแสดงความคิดเห็น และเปดใจรับ

ฟงความคิดเห็นจากพนักงานพรอมท้ังเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแกไขปญหา รวมถึงตองสามารถ

จูงใจใหพนักงานทํางานดวยความเต็มใจ และรับรูไดถึงความสุข การใหโอกาส และความม่ันคงใน

อาชีพผานเงินเดือน วันหยุด สวัสดิการ รางวัล โดยเชื่อมโยงกับผลงาน 

 ผูนําตองเปนแบบอยางในเรื่องบุคลิกภาพ วุฒิภาวะทางอารมณ ความซ่ือสัตย ความตรง

ตอเวลา นอกจากนี้ ผูนําตองไมคิดวาตัวเองเหนือกวาคนอ่ืน เพียงแตมีความสามารถและหนาท่ี

แตกตางกันเทานั้น และท่ีสําคัญ ผูนําตองมีคุณธรรม มีความยุติธรรมในการบริหาร มีความรัก และ

มนุษยสัมพันธท่ีดีกับพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใชคําพูดท่ีสุภาพ และชมเชยโดยพิจารณาจากผลงาน 

ดังคําแนะนําของผูใหขอมูลท่ีวา 

“ไมลําเอียง ตองตัดสินตามเหตุและผล ถาผูนําท่ีไมดี นี่เปนคนของเรา ไมไดเปนผูนําท่ีดี ตอง

ดูท่ีผลงาน ไมใชดุวาคุณเปนใครมาจากไหน” 

 “ตองเปนคนไมเห็นแกตัว มีเมตตา มีคุณธรรม รักลูกนอง  

รักเพ่ือนรวมงาน” 

 ผูนําตองไมตําหนิติเตียน หรือลงโทษ หากยังไมไดสอบถามถึงสาเหตุความผิดพลาดของ

พนักงาน รวมถึงตองบริหารเวลา จัดลําดับความสําคัญของงาน กระจายงาน มีการแบงสาย 

การบังคับบัญชา และแบงหนาท่ีใหชัดเจน พรอมท้ังสงเสริมการประสานงาน และการทํางานเปนทีม 

นอกจากนี้ ผูนําตองมีวิสัยทัศน มีประสบการณ ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห กลาตัดสินใจ และกลา

ยอมรับความผิดพลาด 



 ผูนําตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท้ังในเรื่องเพศ ลักษณะงาน ระดับการศึกษา 

และใชคนใหเหมาะสมกับงาน ยิ่งไปกวานั้น ผูนําตองสงเสริมใหมีการสื่อสารสองทาง และใชเอกสาร

ในการยืนยัน โดย ปรับใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 

 ผูนําตองมีการวางแผนท้ังระยะยาว และระยะสั้น รวมถึงแผนเฉพาะหนา ผูนําตองวาง 

ระบบการบริหารองคกรใหเหมาะสมกับการขยายตัวของธุรกิจ และตองวางแผนกําลังคน และ

ความสามารถของคนใหเหมาะสมกับงาน 

   ผูนําตองศึกษาหาความรู และประสบการณดานการบริหารเพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ และ 

ตองเปนผูท่ีถายทอดความรูใหกับพนักงานได รวมถึงตองติดตามผลการฝกอบรม และการนําผลสรุป

ในท่ีประชุมไปสูการ ปฏิบัติงานจริง และท่ีสําคัญ ผูนําตองไมทําใหปญหาสวนตัวสงผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุป และขอเสนอแนะการวิจัย 

 

สรุปการวิจัย 

เนื่องดวยคณาจารยสาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระ

เกียรติไดดําเนินการจัดสัมมนาใหกับพนักงานระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด ในหัวขอ 

การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ โดยมีวัตถุประสงคหลัก คือเพ่ือใหผูเขารับการสัมมนาไดรับ

ความรูเก่ียวกับภาวะผูนํา และมีความเขาใจในบทบาท วิธีคิด วิธีปฏิบัติงานของผูนํา  

เม่ือดําเนินการสัมมนาเสร็จสิ้น จึงไดมีการประเมินผลการสัมมนา โดยผูเขารับการสัมมนาได

อธิบายถึงประโยชนท่ีไดจากการสัมมนาในครั้งนี้วาสามารถนําความรูไปประยุกตใชไดจริงในการ

บริหารจัดการผูใตบังคับบัญชา รวมถึงยังมีทัศนคติ และความเขาใจตอผูใตบังคับบัญชาในดานบวก

มากข้ึน ทางคณาจารยจึงตระหนักถึงความสําคัญในประเด็นภาวะผูนําดังกลาว จึงตองการเขาไป

ศึกษาวิจัย เพ่ือใหทราบถึงการพัฒนาภาวะผูนํา เนื่องจากองคความรูท่ีไดสามารถเปนกรณีศึกษาใหกับ

องคกรอ่ืน และยังสามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําไดอีกทางหนึ่ง 

การวิจัยครั้งนี้เก็บขอมูลดวยการสัมภาษณเชิงลึกแบบก่ึงโครงสราง โดยใชแบบสัมภาษณท่ี

สรางคําถามปลายเปดข้ึนโดยแบงเปนหาหมวด ไดแก ดานประสบการณและพฤติกรรม ดานความคิด

และการประเมินคา ดานความรูสึกและอารมณ ดานความรู ดานประสาทสัมผัส รวมถึงดานภูมิหลัง

ของผูใหขอมูล พรอมกับปรับไปสูคําถามท่ีใชจริงโดยแบงเปนสามชวงเวลา คือ อดีต ปจจุบัน และ

อนาคต นอกจากนี้ ผูวิจัยจะทําการสังเกตเก่ียวกับ พฤติกรรรม ความหมาย และความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา  และผูใตบังคับบัญชา  

 จากนั้น ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีบันทึกไดจากการสัมภาษณ และการสังเกตมาวิเคราะหขอมูลตาม

แนวทางของกลยุทธกรณีศึกษาผสมผสานกับกลยุทธทฤษฎีฐานราก ซ่ึงมีข้ันตอน คือ การเปดรหัส 

การจัดหมวดหมูรหัส การเชื่อมโยงหมวดหมูรหัสและตีความตามความเปนจริง 

ผลการวิจัยพบวา ผูนําสูงสุดจะใสใจทุกรายละเอียด มีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความเปนกันเอง 

และมีนโยบายในการสรางความเชื่อม่ัน และแรงจูงใจใหกับพนักงาน ผูนําบางคนยังทํางานไมสัมพันธ

กับแผนทีวางไว แตจะบริหารตามความตองการของตนเอง นอกจากนี้ยังไมคอยไดจัดลําดับ

ความสําคัญของงาน และรวมงานไวท่ีตัวเองคนเดียว อีกท้ังยังบริหารโดยใชกฎระเบียบเปนหลัก ไม

เนนการชมเชยใหกําลังใจ ไมคอยรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และระดับหัวหนาดวยกันเอง แตละ

คนจะยึดความคิดของตนเองเปนหลัก สงผลใหการทํางานไมเปนระบบจนเปนจุดออนขององคกร 

อยางไรก็ตาม หลังการสัมมนา ผูนําในองคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น

มากข้ึน ผูนํามีการจัดลําดับความสําคัญของงาน รวมถึงการกระจายงาน และมีความเขาใจในความ



แตกตางระหวางบุคคล และยังใหความสําคัญกับความรูสึกของพนักงานมากข้ึน บรรยากาศในการ

ทํางานจึงเปลี่ยนไปในทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงสงผลใหเกิดภาวะผูนําท่ีเหมาะสมในองคกร 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

การวิจัยในครั้งตอไปควรเก็บขอมูลกับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหไดขอมูลท่ีนาเชื่อถือยิ่งข้ึน และ

จะสามารถนํามาเสนอเปนภาวะผูนําท่ีเหมาะสมไดอยางรอบดาน 
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โครงการสัมมนา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



โครงการสัมมนา 

การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการจัดการ  ประจําป 2556 

 

หลักการและเหตุผล 

 การท่ีจะเปนองคการท่ีเปนเลิศ( High Performance Organization: HPO) ไดตองมีระบบ

การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพ ผูบริหารและผูปฏิบัติจําเปนจะตองปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาขีดความสามารถของตนใหเหมาะสมกับทิศทางท่ีองคการจะดําเนินไป  ผูท่ีมีบทบาทสําคัญคือ

ผูบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับกลางท่ีตองรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงและทํางาน

ใกลชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ  บริษัทจึงไดจัดโครงการสัมมนาหลักสูตร “การพัฒนาสูความเปน

เลิศทางการจัดการ”  ใหกับผูบริหารระดับกลางเพ่ือสอดรับกับการมุงสูองคการท่ีเปนเลิศ 

 

วัตถุประสงค 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดรับความรู ความเขาใจในบทบาทของผูบริหาร 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาสามารถสรางทักษะวิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของผูนําในการ

จัดการ 

• เพ่ือสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีม 

• เพ่ือสรางโอกาสใหผูเขาสัมมนาไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น 

 

หัวขอของหลักสูตร 

หัวขอเรื่อง จํานวนชั่วโมง 

Module 1 บทบาทหนาท่ีทางการบริหารยุคใหม            3  

Module  2 การพัฒนาภาวะผูนําสูองคกรแหงความเปนเลิศ            3 

    -สํารวจรากฐานแหงความเปนผูนําของตนเอง   

              -การจัดการและการควบคุมตนเอง  

              -การแกปญหาและการตดัสินใจ  

               -การกระตุนแรงจูงใจในตนเอง  

               -การบริหารความสัมพันธกับผูอ่ืน  

 

Module  3  ผูบริหารกับทักษะการบริหารงานและการบริหารคน 

          

         18    

               -ผูบริหารกับองคกรอนาคต                         3 



               -การสอนงาน แนะนํางานและการพัฒนาพนักงาน                         3 

               -การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จของ

องคการ 

                        3 

               -การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ                         3          

               -การนําลูกนองตามสถานการณ                        

1.30 

               -การบริหารเวลา                        

1.30 

               -สรุปความคิดรวบยอดกับการพัฒนาสูความเปนเลิศทางการ

จัดการ(นําความรูท่ีไดท้ังหมดมาบูรณาการ) 

                        3 

                                             รวม           24 

หมายเหตุ ทุกวันหลังจากอบรมเสร็จผู เขาอบรมทุกทานตองสรุปรวม

สาระสําคัญ คือ องคความรูท่ีไดรับ  ความประทับใจ และการนําความรูไป

ใช 

 

 

วิธีการสัมมนา 

• การบรรยาย กรณีศึกษา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกมส และการฝกปฏิบัติ 

ผูเขารับการสัมมนา  

• ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนาทีม 30 คน 

 

วิทยากร 

• อาจารยชรินพร   งามกมล 

• อาจารยอัจฉรา   บัวเลิศ 

• อาจารยกิตติมา  บุนนาค   

• อาจารยธรรมรงค ใจสมคม 

 

ระยะเวลาดําเนินกิจกรรม 

• อบรมทุกวันเสาร จํานวน 4 เสาร   รวม 24 ชั่วโมง 

วิธีการประเมิน 

•   ผูเขารับการอบรมจะตองเขาฟงการบรรยายไมต่ํากวารอยละ 80 ของหลักสูตรท้ังหมด  



• หลังจากสิ้นสุดการอบรมตองผานเกณฑ Post-test อยางนอย รอยละ 80 

• ผูท่ีผานเกณฑจะไดรับหนังสือรับรองการเขาอบรม จากมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

 

งบประมาณในการสัมมนา 

• 80,000 บาท** 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

• ผูเขาสัมมนาจะไดรับความรู ความเขาใจคุณสมบัติ วิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของ

ผูบริหาร 

• ผูบริหารมีทักษะในการบริหาร ท่ีสามารถบริหารงานเพ่ือมุงสูองคการแหงการเปนเลิศ 

 

หมายเหตุ 

1. งบประมาณดังกลาว รวมคาวิทยากร เอกสารฝกอบรม หนังสือรับรองการอบรม 

2. มหาวิทยาลัยไดรับการยกเวนการหักภาษี ณ ท่ีจาย 

3. ชําระคาอบรมเปนแคชเชียรเช็ค สั่งจาย “มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ” 

 กําหนดการ 

วัน เวลา หัวขอการสัมมนา วิทยากร 

เสารท่ี 3 ส.ค.56   

8.00-8.45 ลงทะเบียน  

8.45-9.00 ชี้แจงหลักสูตร  

9.00-12.00 บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบในการบริหารยุค

ใหม 

อ.ชรินพร งามกมล 

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

ความสําเร็จขององคการ 

อ.อัจฉรา    บัวเลิศ 

 

เสารท่ี 10ส.ค.56 

  

9.00-12.00  -ผูบริหารกับองคกรอนาคต อ.กิตติมา บุนนาค 

13.00-16.00  -การสอนงาน แนะนํางานและการพัฒนาพนักงาน อ.กิตติมา บุนนาค 

เสารท่ี 17ส.ค.56   

9.00-12.00 การพัฒนาภาวะผูนําสูองคกรแหงความเปนเลิศ อ.ธรรมรงค ใจสมคม 



13.00-16.00  -การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ อ.ธรรมรงค ใจสมคม 

เสารท่ี 24ส.ค.56   

9.00-10.30 -การนําลูกนองตามสถานการณ อ.กิตติมา บุนนาค 

10.45-12.00 การบริหารเวลา อ.กิตติมา บุนนาค 

13.00-16.00 สรุปความคิดรวบยอด อ.กิตติมา บุนนาค 

อ.ธรรมรงค ใจสมคม 

 

หมายเหตุ 

*เวลาพักรับประทานอาหารวาง  10.30-10.45 น.และ 14.30-14.45 น. 

**เวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน 12.00-13.00 น 

***ทุกวันหลังจากอบรมเสร็จผูเขารับการอบรมทุกทานตองสรุปวาองคความรูท่ีไดรับ  ความประทับใจ 

และการนําความรูไปใช 
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แบบการติดตาม และประเมินผลโครงการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบการติดตามและประเมินผลโครงการ ประจําป 2556 

1.  ชื่อโครงการบริการวิชาการ     โครงการอบรม “หลักสูตร การพัฒนาสูความเปนเลิศทางการ

จัดการ” 

2.   ผูรับผิดชอบโครงการ   สาขาวิชาการจัดการ  คณะบริหารธุรกิจ 

3.  ขอมูลการประเมินสัมฤทธิ์ผลของโครงการ  

3.1 วัตถุประสงคท่ีระบุในโครงการ 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาไดรับความรู ความเขาใจในบทบาทของผูบริหาร 

• เพ่ือใหผูเขาสัมมนาสามารถสรางทักษะวิธีคิด วิธีทํางานและวิธีปฏิบัติตนของผูนําใน 

การจัดการ 

• เพ่ือสรางบรรยากาศการทํางานรวมกันเปนทีม 

• เพ่ือสรางโอกาสใหผูเขาสัมมนาไดแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น 

• เพ่ือบูรณาการกับการเรียนการสอน 

           บรรลุวัตถุประสงคของโครงการ 

3.2 เปาหมายของโครงการ 

           บรรลุตามแผนท่ีกําหนดไว  ดังนี้ 

1. มีผูเขารวมอบรมโดยประกอบดวย  ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการแผนก หัวหนา

ทีม 41 คน  จากท่ีกําหนดไว 35 คน 

                 2. ผูเขารวมอบรมมีความพึงพอใจตอโครงการระดับดี(คะแนนเฉลี่ย 4.1)จากท่ี

กําหนดไวในระดับดี 

               3.สามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนอยางนอย 1 รายวิชา  คือ.........วิชา 

HR2113 การจดัการทรัพยากรมนุษย....ในหัวขอ การฝกอบรมและการพัฒนา 

              4.รายไดสุทธิจากการจัดบริการวิชาการแกสังคมจํานวน 22,184 บาทคิดเปนรายไดตอ

จํานวนอาจารยประจํา 6 คน เทากับ 3,697 บาทตอคน  ซ่ึงตามเปาหมายกําหนดคนละ 500 บาท  

           3.3 ผลผลิต (Output) ท่ีระบุโครงการ/กิจกรรม 

                      เปนไปตามตัวชี้วัดท่ีตั้งไว  ดังนี้ 

1.มีผูเขารวมอบรมและผานการอบรม โดยประกอบดวย  ผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการ 

แผนก หัวหนาทีม 41 คน  จากท่ี กําหนดไว 35 คน 

                2.ผูเขารวมอบรมมีความพึงพอใจตอโครงการระดับดี(คะแนนเฉลี่ย 4.1)จากท่ีกําหนดไว

ในระดับดี 

 



               3.สามารถนํามาบูรณาการกับการเรียนการสอนอยางนอย 1 รายวิชา  คือ.........วิชา 

HR2113 การจัดการทรัพยากรมนุษย....ในหัวขอ การฝกอบรมและการพัฒนา 

              4.รายไดสุทธิจากการจัดบริการวิชาการแกสังคมจํานวน 22,184 บาทคิดเปนรายไดตอ

จํานวนอาจารยประจํา 6 คน เทากับ 3,697 บาทตอคน  ซ่ึงตามเปาหมายกําหนดคนละ 500 บาท  

3.4 ผลลัพธ (Outcome) ท่ีระบุในโครงการ/กิจกรรม  

โครงการอบรมหลักสูตรดังกลาว  เปนโครงการท่ีมีรายรับ  ซ่ึงสรุปผลการดําเนินงานเปน

ประเด็นดังตอไปนี้ 

1. สถานท่ีดําเนินการโครงการ หองประชุม  บริษัท  เรียล โซลูพลัส จํากัด 

2. ระยะเวลาดําเนินการ  จํานวน 24 ชั่วโมง เริ่มตั้งแตวันเสารท่ี 3 สิงหาคม 

2556 ถึง วันเสารท่ี 24 สิงหาคม  2556 

3. รูปแบบการดําเนินโครงการ 

 - การบรรยาย การวิเคราะหกรณีศึกษา และทํากิจกรรมกลุม   

4. ผลการประเมิน 

4.1 สรุปผลการประเมินวทิยากร  โดยมีวิทยากร  จํานวน 4 ทาน  ดังนี้ 

 

รายชื่อวิทยากร หัวขอบรรยาย ผลการประเมินระดับความพึ

พอใจ 

อ.ชรินพร  งามกมล บทบาทหนาท่ีทางการบริหารยุค

ใหม 

4.07(ระดับมาก) 

อ.อัจฉรา บัวเลิศ การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิม

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

องคการ 

4.27(ระดับมาก) 

อ.กิตติมา  บุนนาค ผูบริหารกับองคการอนาคตและ

การสอนงาน  

4.36(ระดับมาก) 

 การนําลูกนองตามสถานการณ

และการบริหารเวลา 

4.24(ระดับมาก) 

อ.ธรรมรงค  ใจสมคม การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขอ

องคการและการพัฒนาภาวะผูนําส

องคกรแหงความเปนเลิศ 

4.47(ระดับมาก) 

 



มีขอคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับวิทยากร ดังนี้ คือ 

-  มีความรูรอบดาน  มีการนําเสนอความรู  ขอมูลไดดี ไมนาเบื่อ ไดท้ังเนื้อหาและ

รอยยิ้มกลับบาน 

- มีวิธีสื่อความหมายและอธิบายเนื้อหาใหมีความเขาใจงาย  

-เนื้อหาหรือตัวอยางท่ียกประกอบการอธิบายตรงกับเรื่องของโรงงาน 

- วิทยากรมีการซักถามเพ่ือใหออกความเห็น ชวยใหกลาแสดงออกมากข้ึน 

- วิทยากรมีการนําตัวอยางหรือวิดีโอมารวมอบรมทําใหเขาใจเนื้อหามากข้ึน ไดขอคิดดี

มากข้ึน 

- วิทยากรมีความเปนกันเอง นอกจากสอนความรูแลวยังสอนใหมองโลกในแงบวกดวย 

4.2 สรุปผลการประเมินเนื้อหาหลักสูตร 

4.2.1 ความรูท่ีไดรับ ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.14 (ระดับมาก) ซ่ึงหัวขอท่ีเห็นวา

ไดความรูมากท่ีสุดคือหัวขอ การสรางแรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

4.2.2 ประโยชนสําหรับนําไปใชระดับความพึงพอใจเทากับ 4.12(ระดับมาก) ทุกหัวขอ

เปนประโยชนตอการทํางานไมควรตัดท้ิง แตหัวขอท่ีเปนประโยชนตอการทํางานมากท่ีสุดคือ  การสราง

แรงจูงใจและการเพ่ิมพลังใจเพ่ือความสําเร็จขององคการ หัวขอ การสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคการ 

และหัวขอการบริหารเวลา  

4.3 ความพึงพอใจในดานอ่ืนๆ เชนตารางการฝกอบรม เอกสาร สถานท่ี ระยะเวลา

การฝกอบรม บรรยากาศในการฝกอบรม มีระดับความพึงพอใจเทากับ4.01(ระดับมาก) ซ่ึงผูเขารับการ

ฝกอบรมมีความพึงพอใจบรรยากาศในการอบรมและความสัมพันธระหวางวิทยากรกับผูเขารับการ

อบรมมากท่ีสุด  

4.4 ความคุมคาท่ีไดรับจากการอบรม  ผูเขารับการอบรมทุกทานเห็นวาหลักสูตร

ฝกอบรมครั้งนี้มีความคุมคาอยางยิ่ง โดยมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมสรุปไดดังนี้ 

- สามารถนําความรูไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ สอนงานลูกนองไดดีข้ึน 

สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

- มีมุมมองลูกนองแตกตางจากเดิม เขาใจลูกนองมากข้ึน 

- ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานมากข้ึนและการปฏิบัติตัวใหเหมาะกับการท่ีอยู

ในองคการ 

- สามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติในการทํางานใหดีข้ึน 

- เปนการเติมความรูใหกับตนเอง  

- และจะคุมคาท่ีสุดควรมีผูบริหารระดับสูงเขาฟงดวย 



4.5 ความประทับใจของผูเขารับการอบรม   ผูเขารับการอบรมมีความประทับใจ

บรรยากาศในการอบรม ท่ีวิทยากรและผูเขารับการอบรมมีความเปนกันเอง   สนุกสนานไดรูจักเพ่ือน

รวมงานดีมากข้ึน  ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็น  ผูเขารับการอบรมในแตละแผนกใหความรวมมือดี มี

ความสัมพันธภายในมากข้ึน 

   4.6 ขอคิดเห็นอ่ืน ๆ   ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมวาควรมีหลักสูตร

การสื่อสารระดับพนักงานเพ่ือใหพนักงานมีความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการสื่อสารและรักองคกรมากข้ึน   

หลักสูตรการบริหารเบื้องตน  การพูดในท่ีสาธารณะ เปนตน 

 เปนไปตามตัวชี้วัดท่ีตั้งไว  

 4. งบประมาณ  

ประเภท ง บ ป ร ะ ม า ณ                             

ท่ีไดรับจัดสรร 

ง บ ป ร ะ ม า ณ              

ท่ีใชจริง 

ค ง เ ห ลื อ                    

(จายเกิน) 

1.  คาตอบแทน       

     1.1 คาตอบแทนวิทยากรภายใน   9,000 9,000 - 

     1.2 คาตอบแทนวิทยากรภายนอก 36,000 36,000 - 

2.  คาใชสอย    

     2.1  คาเอกสารประกอบการอบรม          5,000 1,407 3,593 

3.  คาวัสด ุ    

     3.1  คาแฟมเอกสาร / เครื่องเขียน    875 840 35 

     3.2  คาเอกสารรับรองการอบรม   350 344 6 

     3.3  คาวัสดุอุปกรณสําหรับการอบรม 1,000 475 525 

4.  คาใชจายในการเดินทาง    

    4.1  คาน้ํามันเชื้อเพลิงสําหรับ 

          ผูรับผิดชอบโครงการ 

3,200 1,750 1,450 

รวม 55,425 49,816 4,299 

 

5.  ปญหา/อุปสรรคในการดําเนินงานของโครงการ 

               มี (ระบุ)     

- สถานท่ีจัดอบรมของบริษัทคอนขางแคบ จึงจัดกิจกรรมไดไมมากนัก ตองปรับเปลี่ยน

กิจกรรมเพ่ือความเหมาะสม 



- ชวงเวลาท่ีจัดยังไมคอยเหมาะสมเปนชวงงานท่ีเรงรีบทําใหหัวหนาแผนกตองไปดูแลงาน

ประจําวันจึงมีการเขาออกระหวางทํากิจกรรมบาง  

- สถานท่ีมีเสียงดังรบกวนจากเครื่องจักรในโรงงาน 

6.  ขอคิดเห็นอ่ืน ๆ (กรุณาระบุตัวชี้วัดตามองคประกอบของการประกันคุณภาพ) 

     โครงการนี้ไดตอบตัวชี้วัดคุณภาพการศึกษา 

6.1 องคประกอบท่ี.....5.....ตัวบงชี้ท่ี....5.1...เรื่อง. ระบบและกลไกการบริการทางวิชาการแกสังคม. 

ระดับ...สาขา 

          (อาจารยชรินพร งามกมล)   

       ผูรับผิดชอบโครงการ 

6 .ความเห็นของคณบดี 

           

            

                                                                          

                                                                      (ผูชวยศาสตราจารยพรรณราย  แสงวิเชียร) 

                                                                                            คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความยินยอม และหนังสือใหความยินยอม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



หนังสือขอความยินยอมหรือคําช้ีแจงโครงการวิจัยแกผูเขารวมโครงการ 

 

เรื่อง  ภาวะผูนําของพนักงานระดับจัดการ: กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

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

Ltd.) 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา และเสนอภาวะผูนําท่ีเหมาะสมของพนักงาน

ระดับจัดการของบริษัท เรียล โซลูพสัส จํากัด ซ่ึงการเขารวมโครงการวิจัยของทานจะนํามาซ่ึงขอมูลท่ี

มีคุณคาและเปนประโยชนตอสวนรวมในการท่ีจะนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาตอไป โปรดให

ขอมูลตามความเปนจริง และตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด อยางไรก็ตามผูเขารวมโครงการ

ไมจําเปนตองตอบคําถามทุกคําถามและสามารถบอกเลิกการรวมโครงการวิจัยนี้เม่ือใดก็ได การเขา

รวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจเทานั้น และผูวิจัยจะไมเปดเผยขอมูลสวนตัวหรือขอมูลในสวนท่ี

เก่ียวของกับผูเขารวมโครงการในงานวิจัย  

ผูวิจัยขอรับรองวาผลการวิจัยจะทําใหพนักงานระดับจัดการของ บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

ไดตระหนักถึงคุณคาจากการสัมมนาท่ีชวยพัฒนาภาวะผูนําของตน นอกจากนี้ ผลการวิจัยจะชวย

แกไข และปองกันปญหาเก่ียวกับภาวะผูนําของบริษัทฯ ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานระดับปฏิบัติการมี

แรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

ขอขอบพระคุณทุกทานในความรวมมือ 

         ผูวิจัย 



หนังสือใหความยินยอมเขารวมโครงการวิจัย 

 

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

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

ขาพเจา ............................................................................................. อาย ุ....................... ป  

อยูบานเลขท่ี ..................... ถนน ........................................................ หมูท่ี ..........................  

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

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

ขอทําหนังสือนี้ใหไวตอผูวิจัย เพ่ือเปนหลักฐานแสดงวา  

ขอ 1. ขาพเจาไดรับทราบโครงการวิจัยของ ดร.โชติชวัล ฟูกิจกาญจน เรื่อง ภาวะผูนําของ

พนักงานระดับจัดการ: กรณีศึกษา: บริษัท เรียล โซลูพลัส จํากัด 

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

Ltd.) 

ขอ 2. ขาพเจายินยอมเขารวมโครงการวิจัยนี้ดวยความสมัครใจ โดยไมถูกบังคับ ขูเข็ญ 

หลอกลวงแตประการใด และพรอมจะใหความรวมมือในการวิจัย  

ขอ 3. ขาพเจาไดรับการอธิบายจากผูวิจัยเก่ียวกับวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีการวิจัย 

รวมท้ังคุณคาท่ีจะไดรับจากการวิจัยโดยละเอียดแลว (จากคําชี้แจงดวยวาจากอนการเก็บขอมูลและ

คําชี้แจงในเอกสารท่ีไดรับ)  

ขอ 4. ขาพเจาไดรับการยืนยันจากผูวิจัยวา จะไมเปดเผยขอมูลสวนตัวหรือขอมูลในสวนท่ี

เก่ียวของ กับขาพเจา ในงานวิจยั  

ขอ 5. ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัยแลววา ขาพเจาไมจําเปนตองตอบคําถามทุกคําถามและ

สามารถ บอกเลิก การรวมโครงการวิจัยนี้เม่ือใดก็ได  

ขาพเจาไดอานและเขาใจขอความตามหนังสือนี้โดยตลอดแลว เห็นวาถูกตองตามเจตนาของ

ขาพเจา จึงไดลงลายมือชื่อไวเปนสําคัญ พรอมกับหัวหนาผูวิจัยและตอหนาพยาน  

 

ลงชื่อ ………………………………………ผูใหความยินยอม  

         (…………………………………………)  

ลงชื่อ …………………………………………………ผูวิจัย 

(…………………………………………)  

 

 



ประวัติยอผูวิจัย 

คณะผูวิจัย 

หัวหนาโครงการวิจัย 

ช่ือ-นามสกุล  ผศ.ดร. โชติชวัล ฟูกิจกาญจน 

ประวัติการศึกษา  ศศ.บ. (ศิลปกรรม) สถาบันราชภัฏจันทรเกษม 

ศษ.ม. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ปร.ด. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) มหาวิทยาลัยบูรพา 

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 

 

ผูวิจัย 

ช่ือ-นามสกุล  อ. ชรินพร งามกมล 

ประวัติการศึกษา  ศบ. (เศรษฐศาสตรการคลัง) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

พบ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 

 

ผูวิจัย  

ช่ือ-นามสกุล  อ.ประนอม ละอองนวล 

ประวัติการศึกษา  บธ.บ. (การบริหารงานบุคคล) มหาวิทยาลัยสยาม 

บธ.ม. (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

สถานท่ีติดตอ  คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   โทรศัพท 02-312-6300 
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