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Abstract 
This research aimed to study the concepts of leadership and leadership styles that make a 
successful organization. By analyzing relevant documents, the authors found that for any 
organization, whether government or private, factors that help drive the organization to be 
successful are leaders who are capable of high quality work, are concerned for their employees, 
and are adaptable to change. However, for an organization to have a leader with the right 
leadership skills when it is needed is not an easy task, especially in the midst of complexity and 
uncertainty, because there is no leader who has complete knowledge and is good at everything 
in every situation. Understanding the concepts of leadership is, therefore, crucial for organizations 
that need to develop and nurture the best and most prepared leadership for the needs of the 
organization. Organizations have also become more complex: they do not have the freedom to 
operate without being affected by external factors. Every part of the organization is affected by 
economic, social, political, and cultural factors. There is no system within the organization that 
will be independent, not relying on nor being involved with external factors. In addition, the 
success of the organization must also rely on leaders who are competent and have good 
management skills. 
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บทคัดย่อ 
บทความนี้มุ่งศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ เพื่อทราบตัวแบบภาวะ
ผู้น าท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ ใช้วิธีการศึกษาผ่านการวิเคราะห์เอกสาร ผู้เขียนพบว่าองค์กรใด ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นองค์การจากภาครัฐหรือภาคเอกชน แน่นอนว่าสิ่งท่ีคอยช่วยเหลือและผลักดันให้องค์การ
เหล่านัน้ประสบความส าเร็จได้ ส่วนหนึง่เป็นผลพวงมาจากการท่ีองค์การนั้นมีผู้น าท่ีดีและมีคุณภาพในการ
บรหิารงาน บรหิารคน และบรหิารการเปลี่ยนแปลง จนสามารถน าพาองค์การไปสู่ความส าเรจ็ด่ังท่ีมุ่งหวังไว้
ได้  แต่การท่ีองค์การจะมีผู้น าที่มีภาวะผู้น าในเวลาท่ีต้องการ และเปน็ผู้น าท่ีมีประสิทธภิาพน าพาองค์การสู่
การบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมาย ท่ามกลางความซับซ้อนและความไม่แน่นอนกลับไม่ใช่เรื่อง่าย เพราะไม่มี
ผู้น าคนไหนท่ีรู้ทุกเรื่องในทันทีและเก่งทุกอย่างในทุกสถานการณ์ องค์การจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาและ
บ่มเพาะผู้น า เพื่อหล่อหลอมความเป็นผู้น าให้ดีท่ีสุดและพร้อมท่ีสุด ซ่ึงภาวะผู้น าเป็นเรื่องท่ีองค์การควรมี
ความเข้าใจในภาพรวม จะได้พัฒนาผู้น าได้ตรงตามความต้องการและตอบโจทย์องค์การ  นอกจากนี้ 
องค์การยังมีความซับซ้อนมากข้ึนด้วย องค์การไม่ได้มีความเป็นอิสระท่ีจะด าเนินการเองโดยไม่ถูก
กระทบกระเทือนจากปัจจัยท่ีอยู่ภายนอก ในทุกส่วนขององค์การจะต้องได้รับจากปัจจัยทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ไม่มีระบบงานใดในองค์การท่ีจะเป็นอิสระโดยไม่พึ่งพาหรือไม่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยแวดล้อมภายนอก อีกท้ังความส าเร็จขององค์การยังต้องอาศัยผู้น าท่ีมีความรู้ความสามารถและมี
ประสิทธภิาพในเชิงการบรหิารจัดการท่ีดี 

ค าส าคัญ 
ภาวะผู้น า 

 

บทน า 
ผู้น านับเป็นปัจจัยส าคัญแห่งความส าเร็จท่ีสามารถน าพาองค์กร ไปสู่การบรรลุตามเป้าหมายท่ี

องค์กรปรารถนาและน าพาองค์กรเดินหน้าไปในทิศทางท่ีต้องการ องค์กรจึงจ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าให้มี
ความพร้อมในการเป็นผู้น า เพื่อจะได้มาเป็นก าลังส าคัญในการขับเคล่ือนองค์กรสู่ความส าเร็จอย่าง

ต่อเนื่อง และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์กร หลาย ๆ องค์กรเห็นความส าคัญของการ
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พัฒนาภาวะผู้น าเป็นอย่างมาก และพยายามค้นหาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด เพื่อ
พัฒนาผู้น าให้สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร โดยคาดหวังว่าการพัฒนาภาวะผู้น านั้นจะช่วยสร้าง
ผู้น าท่ีมีความเก่งด้านบริหารงาน ด้านบริหารคนและด้านบริหารการเปล่ียนแปลง เพราะผลลัพธท์างบวก
ท่ีได้จากการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีดีและมีคุณภาพนั้นมีมากมาย ซึ่งคงไม่มีองค์กรไหนยอมเสี่ยงกับการปล่อย
ให้ผู้น าไม่เก่งขึ้นมาบริหารแล้วสร้างความเสียหายให้กับองค์กรเป็นแน่  (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) 

ในแต่ละสังคมต้ังแต่ระดับครอบครัวไปจนถึงสังคมโลก ย่อมมีการจัดระเบียบกันอยู่แล้ว ไม่ว่า
สมาชิกในสังคมนั้นตระหนักรู้หรือไม่ก็ตาม ระเบียบอาจเป็นเรื่องง่าย ๆ ต้ังแต่การเข้าแถวเคารพธงชาติ 
ล าดับการบังคับบัญชาในหน่วยงาน การจัดล าดับนักบริหารฝ่ายต่าง ๆ ในบริ ษัทเอกชนไปจนถึงการ
ปกครองโดยรัฐบาลและรัฐสภา เมื่อมีการจัดระเบียบคนตามล าดับ เมื่อนั้นย่อมมีท้ังผู้น าและผู้ตาม 
โดยท่ัวไปอาจจัดวางด้วยรูปแบบพีระมิด คือ มีผู้น าจ านวนน้อยอยู่บนยอด และผู้ตามจ านวนมากลดหล่ัน
กันลงมาถึงระดับล่างสุดซึ่งมีจ านวนมากท่ีสุด บรรดาผู้น าส่วนใหญ่เป็นฝา่ยมองลงมา และออกกค าสั่ง ให้
คนรองลงมาท าตาม มากกว่าจะถามผู้ตามซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติการ ผู้น าเหล่านั้นมักคิดว่าตนเองมีอ านาจ 
อาวุโสมากกว่า เก่งกว่า คิดถูกต้องกว่า และหวังผลส าเร็จของงานตามท่ีสั่ง ฯลฯ ข้อส าคัญคือ คนแต่ละช้ัน
อยู่ห่างกัน จึงไม่ได้สนิทสนมกัน ไม่รู้เขารู้เรา ไม่เห็นอกเห็นใจกัน และไม่เห็นคุณค่าของคนท่ีท างานด้วย 

เมื่อเป็นเช่นนั้นจึงไม่ได้ผลงานดังหวัง แม้บางคนอาจจะเจริญก้าวหน้าโดยส่วนตัว แต่ส่วนรวมล่ะ ส่วนมาก
ก็ไม่น่าพอใจ ดังท่ีเห็นๆ กันอยู่ท่ัวโลก (ศิริลักษณ์ มานะวงศ์เจริญ, 2563) 

การขับเคล่ือนและผลักดันให้เกิดผลลัพธต์ามท่ีต้องการเช่นนั้น ย่อมต้องพ่ึงพาอาศัยภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิภาพดังท่ีกล่าวมา เพราะผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าอ่อนแอ หรือไม่มีประสิทธิภาพย่อมไม่สามารถ
ประคับประคององค์กรไปสู่ทิศทางท่ีต้องการได้เป็นแน่ ซึ่งความเติบโต ความอยู่รอด หรือความล่มสลาย

ขององค์กรส่วนหนึ่งมาจากการน าของผู้น า ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งท่ีองค์การตระหนักถึงความส าคัญและ
ความต้องการให้มีหรือสร้างให้เกิดในตัวผู้น าขององค์กรทุกคน เพื่อให้ผู้น าสามารถแสดงความเป็นผู้น าได้
อย่างมีประสิทธภิาพอันจะน ามาซึ่งประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรในท้ายท่ีสุด 

ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน และบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีองค์การต้องการ องค์การจึงควรใส่ใจและให้ความส าคัญกับการพัฒนาภาวะผู้น า ถ้าผู้น าน าได้
ดีก็จะน าพาองค์การให้ก้าวหน้า และไม่เพียงแต่ผู้น าประสบความส าเร็จในการน าแต่เพียงเท่านั้น องค์การ
ก็ประสบความส าเร็จด้วยเช่นเดียวกันเพราะความส าเร็จของผู้น าก็คือ ความส าเร็จขององค์การนั่นเอง 
องค์กรจึงควรส่งเสริมและสนับสนุนพัฒนาศักยภาพของผู้น า เพื่อให้ผู้น าได้เตรียมความพร้อมในการ
รับมือกับความซับซ้อนและความไม่แน่นอนในอนาคต ด้วยการออกแบบและวางแผนการพัฒนาภาวะ
ผู้น าอย่างมีประสิทธภิาพ เพ่ือช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของผู้น าให้ได้มากท่ีสุด  

ภาวะผู้น า 

ความหมายของผู้น า  

การสร้างหรือการพัฒนาคนให้มีประสิทธิภาพเป็นความจ าเป็นอย่างย่ิงส าหรับองค์การ  ท้ังของ
ภาครัฐและเอกชน โดยเฉพาะอย่างย่ิงในปัจจุบันความก้าวหน้าทางวิชาการและเทคโนโลยีเป็นไปอย่าง
รวดเร็วมาก องค์การหรือสถาบันต่าง ๆ  จ าเป็นท่ีจะต้องมีบุคลากรท่ีมีความรู้และประสิทธิภาพ ท าหน้าท่ี
เป็นหัวหน้างานในระดับต่าง ๆ  มากขึ้น ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาเครื่องมือทางวิทยาศาสตร์ใหม่ ๆ  ขึ้นมาก 



306     Local Administration Journal 13(3) • July - September 2020 

ให้ท างานได้กว้างขวางมากขึ้น เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ก็ยังไม่สามารถน ามาใช้แทนตัวผู้น าหรือผู้บริหาร
องค์การได้แต่สามารถน าคอมพิวเตอร์นั้นมาช่วยผู้น าให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงย่ิงขึ้นไปอีก 
“คน” จึงยังเป็นปัจจัยท่ีส าคัญและจ าเป็นอย่างย่ิงในการท าหน้าท่ีเป็นผู้น าหรือผู้บริหารองค์การในระดับ
ต่าง ๆ (อรุณ รักธรรม และปีเตอร์ รักธรรม, 2560) 

ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญย่ิงต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะผู้น ามีภาระหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบโดยตรงท่ีจะต้องวางแผน สั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ปัญหาท่ีเป็นท่ีสนใจอยู่ตรงท่ีว่าผู้น าท าอย่างไร 
หรือมีวิธีการอย่างไร จึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความผูกพันกับงาน แล้วทุ่มเทความสามารถและ
พยายามท่ีจะท าให้งานส าเร็จด้วยความเต็มใจ ในขณะท่ีผู้น าบางคนน าอย่างไร นอกจากผู้ใต้บังคับบัญชา
จะไม่เต็มใจในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ยังเกลียดชังและพร้อมท่ีจะร่วมกันขับไล่
ผู้น าให้ออกไปจากองค์การ คุณลักษณะของผู้น า อ านาจของผู้น า พฤติกรรมของผู้น าแบบต่าง ๆ  และอ่ืน 
ๆ ในปัจจุบันนี้ ก็ยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลาและพยายามจะหาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพใน
แต่ละองค์การและสถานการณ์ต่าง ๆ กัน 

ความแตกต่างของผู้น ากับภาวะผู้น า 

ผู้น า คือ ตัวบุคคล ส่วนภาวะผู้น า คือ มุ่งเฉพาะพฤติกรรมของผู้น า ภาวะผู้น าเป็นเสมือนหนึ่ง
เครื่องมือในการบริหารของผู้น า เป็นสิ่งท่ีสร้างพัฒนาขึ้นได้ในทุกตัวคน นั่นคือการสร้างศรัทธาบารมีให้
เกิดขึ้นในตัวเอง โดยบทบาทหน้าท่ีแล้ว ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าในขณะท่ีผู้น าอาจจะไม่ใช้ผู้บริหาร 

เพราะฉะนั้นผู้บริหารท่ีจะประสบความส าเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น า ผู้บริหารท่ีมีภาวะ
ผู้น าจะพยายามหลีกเล่ียงการใช้อ านาจท่ีมีอยู่ แต่จะสร้างศรัทธาบารมีโน้มน้าวจิตใจให้ลูกน้องปฏิบัติ
ตามให้บรรลุเป้าหมายโดยความเต็มใจและสุดความสามารถสอดคล้องกับค ากล่าวท่ีว่า นักบริหารท่ีมี
ความสุขท่ีสุด คือ ผู้ ท่ีมีลูกน้องมือเย่ียมช่วยท างานให้กับเขา  ซึ่งกล่าวโดยสรุปแล้ว “ภาวะผู้น า” 
(Leadership) คือ กระบวนการท่ีผู้น าสามารถโน้มน้าวหรือจูงใจบุคคลในองค์การให้ท างานด้วยความเต็ม
ใจ เพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน ซึ่งจากนิยามนี้สะท้อนให้เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นเรื่องของ
กระบวนการในการโน้มน้าว (Influence) ซึ่งเก่ียวข้องกับเรื่องของการใช้อ านาจ และภาวะผู้น าเกิดขึ้น
ภายในกลุ่มเนื่องจากแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป คือผู้น าและผู้ตาม และ
ภาวะผู้น าเก่ียวข้องกับการบรรลุเป้าหมาย  

ทฤษฎผีู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร ์

ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1967) เป็นผู้ศึกษาความเก่ียวข้องของสถานการณ์กับภาวะผู้น าและได้
น าเสนอรูปแบบผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Model of Leadership) แนวคิดของฟีดเลอร์นั้น
แตกต่างจากแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าอ่ืน ๆ โดยจะพิจารณาว่าผู้น าต้องมุ่งให้ความต้องการส่วนบุคคล
ได้รับการตอบสนองและมุ่งให้องค์การได้บรรลุเป้าหมายด้วย ซึ่งฟีดเลอร์ได้ก าหนดหลักการพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีไว้ดังนี้ 

1. แบบภาวะผู้น าถูกก าหนดจากระบบแรงจูงใจของผู้น า (Motivational System) 
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2. ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับแบบของภาวะผู้น าและสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผู้น า นั่นคือ การ
ปฏิบัติงานของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับแรงจูงใจของผู้น า รวมท้ังการควบคุมและอิทธิพลของผู้น าในสถานการณ์
ต่าง ๆ ดังนั้น ตัวแปรหลักในทฤษฎีของฟดีเลอร์จึงประกอบด้วย แบบภาวะผู้น า (Leadership Style)  

สถานการณ์ ท่ี เ อ้ื อ ต่อผู้ น า  (Situational Favorableness) และประสิ ทธิผลของผู้ น า  
(Effectiveness of a Leadership) ซึ่งน าเสนอได้ดังรูปภาพต่อไปนี้ 
 

 

 

 

 

ภาพที ่1. ประสทิธิผลของผู้น ำ 

ตัวแปรหลักในทฤษฎภีาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร ์

1. แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) 

ฟีดเลอร์ได้จ าแนกให้เห็นความแตกต่างอย่างชัดเจนระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น า(Leadership 

Behavior) และแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) ว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นการกระท าของผู้น าในการ
ช้ีน าและประสานงานในการท างานของสมาชิกในองค์การ ส่วนแบบภาวะผู้น าจะเป็นโครงสร้างความ
ต้องการของผู้น าท่ีจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งจะไม่ได้เป็นเรื่องของพฤติกรรม
โดยตรง แบบภาวะผู้น าจึงเป็นคุณลักษณะของผู้น า (Personality Characteristics) ด้วย 

2. สถานการณ์ทีเ่อ้ือต่อผู้น า (Situational Favorableness) 

ฟีดเดอร์ได้สรุปว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับประสิทธิผลนั้นขึ้นกับองค์ประกอบ
หลากหลายในสถานการณ์ และได้ระบุองค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วนคือ 1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
สมาชิก 2) โครงสร้างภารกิจ และ 3) อ านาจในต าแหน่งของผู้น า โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1)  ความสัมพันธร์ะหว่างผู้น ากับสมาชิก(Leader – Member Relations)กล่าวถึงบรรยากาศของ

กลุ่มและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับท่ีมีต่อผู้น า เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ เคารพเช่ือถือ และ
มีความเช่ือในตัวผู้น า ความสัมพันธ์จะเป็นในทางท่ีดี แต่ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจ ไม่เช่ือถือ และมี
ความเช่ือมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธจ์ะเป็นไปในทางท่ีไม่ดี 

2)  โครงสร้างภารกิจ (Task Structure) กล่าวถึงธรรมชาติของงานว่าเป็นงานประจ าท่ีโครงสร้าง
ชัดเจน หรืองานท่ียุ่งยากซับซ้อน ไม่มีโครงสร้างชัดเจน ในประเด็นโครงสร้างภารกิจสามารถจะพิจารณา

ในเรื่องเหล่านี้คือ 1) ความชัดเจนของเป้าหมาย 2) ความหลากหลายของวิธีการท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 3) 
ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ 4) ความเฉพาะเจาะจงของการแก้ไขปัญหา 

3)  อ านาจในต าแหน่งของผู้น า ถ้าภารกิจขององค์การมีโครงสร้างท่ีชัดเจนผู้ใต้บังคับบัญชาก็
ยอมปฏิบัติตามด้วยดีและเป็นอ านาจโดยต าแหน่งท่ีองค์การมอบหมายให้ผู้น าในการท่ีจะให้รางวัลและ
ลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้น ามีอ านาจโดยต าแหน่งมาก สถานการณ์ก็จะเอ้ือประโยชน์ต่อผู้น ามากกว่า 

แบบภำวะ
ผู้น ำ   

ประสิทธิผล 

- ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
ผู้น ำกับสมำชิก 
- โครงสร้ำงภำรกิจ 
- อ ำนำจในต ำแหน่งของ
ผู้น ำ 
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3. ประสิทธิผลของผู้น า (Leader Effectiveness) 

ฟีดเลอร์นิยามประสิทธิผลของผู้น า ว่าเป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานของกลุ่มและผลผลิต
ของกลุ่มจะไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะผู้น า แม้อัตราการเปล่ียนงาน ความพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจ 
และการปรับตัวในการท างาน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม แต่สิ่งเหล่านี้ไม่ใช่เกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วิเคราะหค์วามส าเรจ็ของบรษัิท บางกอกโฟม จ ากัด ตามแนวทฤษฎผีู้น าตาม

สถานการณ์ของฟีดเลอร ์

 
 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2. ประสทิธิผลของผู้น ำของบริษัทบำงกอกโฟม 

แบบภาวะผู้น าของบรษัิท บางกอกโฟม จ ากัด 

พฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership Behavior) ของบริษัท บางกอกโฟม จ ากัด เพื่อให้การท างาน
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ผู้น าจะต้องมีการวางแผนการท างานท่ีดี มีการท างานท่ีตรงต่อเวลา 

เน้นการท างานเป็นทีม การท างานร่วมกับผู้อ่ืนต้องมีความเห็นอกเห็นใจกัน เอ้ือเฟื้ อกัน มีน้าใจและมนุษย์
สัมพันธท่ี์ดีในการท างาน มองเป้าหมายในการท างานเป็นหลัก มีทัศนคติในเชิงบวก กล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง
ตนเองตลอดเวลา และต้องเป็นผู้น าท่ีชอบการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา 

แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) หรือคุณลักษณะของผู้น า (Personality Characteristics) 
ของบริษัท บางกอกโฟม จ ากัด อันดับแรกจะต้องมีความรู้ความสามารถในการท างานท่ีรับผิดชอบ เพราะ

ถ้าผู้น าไม่มีความรู้ความสามารถในงานท่ีปฏิบัติแล้วก็จะท าให้ขาดความน่าเช่ือถือจากผู้ใต้บังคับบัญชา
และบุคคลอ่ืนก็จะไม่ยอมรับ และต้องเป็นตัวอย่างท่ีดี มีความกล้าหาญ กล้าคิด กล้าท า มีความ
กระตือรือร้น มีลักษณะท่าทางดี น่าเล่ือมใส มีจุดยืนในการท างาน ยึดถือระเบียบวินัย ข้อบังคับของ
องค์การ มีการวางตัวท่ีเหมาะสม มีวุฒิภาวะสูง มีคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน และท่ีส าคัญต้อง
มองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

สถานการณ์ทีเ่อ้ือต่อผู้น า (Situational Favorableness) 

ความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับประสิทธิผลหรือความส าเร็จของบริษัท บางกอกโฟม 
จ ากัด นั้นขึ้นกับองค์ประกอบหลากหลายในสถานการณ์ และได้ระบุองค์ประกอบส าคัญ 4 ส่วนมี
รายละเอียดดังนี้ 

แบบภำวะ
ผู้น ำ   

- ควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
ผู้น ำกับสมำชิก 

- โครงสร้ำงภำรกิจ 
- อ ำนำจในต ำแหน่งของ

ผู้น ำ 
- เครื่องมือในกำรบริหำร

จัดกำร 

- ประสิทธิผล 
- ประสิทธิภำพ 
- ควำมพึงพอใจของ
ลูกค้ำ 
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1. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 กล่าวถึงบรรยากาศของกลุ่มและทัศนคติของสมาชิก และการยอมรับท่ีมีต่อผู้น า เมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ เคารพเช่ือถือ และมีความเช่ือในตัวผู้น า ความสัมพันธ์จะเป็นในทางท่ีดี แต่ถ้า
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจ ไม่เช่ือถือ และมีความเช่ือมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธ์จะ
เป็นไปในทางท่ีไม่ดี โดยบริษัท บางกอกโฟม จ ากัด ได้เน้นให้ผู้บริหารต้องร่วมท ากิจกรรมขององค์กรกับ
พนักงานอย่างสม่าเสมอ เช่น กิจกรรมการสื่อสารหน้าแถวตอนเช้า (Morning Talk), กิจกรรมควบคุม
คุณภาพ, กิจกรรมกีฬาสี, กิจกรรมงานเล้ียงสังสรรค์ประจ าปี เป็นต้น 

2. โครงสรา้งภารกิจ  

บริษัท บางกอกโฟม จ ากัด มีโครงสร้างการท างานหรือการบังคับบัญชาชัดเจน เป็นแบบแนวด่ิง 
โดยระดับช้ันการบังคับบัญชาไม่เกิน 5 ช้ัน มีการมอบหมายอ านาจหน้าท่ีเป็นไปตามโครงสร้างขององค์กร
ในแต่ละสายงาน เช่น สายงานฝา่ยผลิต หรือสายงานส านักงาน เป็นต้น 

3. อ านาจในต าแหน่งของผูน้ า  

ภารกิจขององค์การมีโครงสร้างท่ีชัดเจนระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนอ านาจ

โดยต าแหน่งท่ีองค์การมอบหมายให้ผู้น าในการท่ีจะให้รางวัลและลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีความชัดเจน 
ผู้น ามีอ านาจโดยต าแหน่งเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับขององค์กร ท าให้สถานการณ์เอ้ือประโยชน์ต่อ
ผู้น าในการท างานหรือบริหารงานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 

เครื่องในการบรหิารจัดการขององค์การ  

1. Key Performance Indicator (KPI) 

KPI คือ เครื่องมือท่ีใช้วัดและประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่าง ๆ ท่ีส าคัญขององค์กร ซึ่ง
สามารถแสดงผลเป็นข้อมูลในรูปของตัวเลขเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ขององค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ มุมมอง 4 ด้านท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
(สุวรรณ สุทธขิจรกิจการ, 2548) 

1. มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) 
2. มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
3. มุมมองด้านกระบวนการจัดการภายใน (Internal Perspective) 
4. มุมมองด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 

2. Kaizen 

ค าว่า “Kaizen” เป็นศัพท์ภาษาญี่ปุ่น แปลว่า การปรับปรุง ( Improvement) ซึ่งหากแยก
ความหมายตามพยางค์แล้วจะแยกได้ 2 ค าคือ “Kai” แปลว่า การเปล่ียนแปลง (Change) และ “Zen” 
แปลว่า ดี (good) ดังนั้นการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีก็คือการปรับปรุงนั่นเอง  Kaizen เป็นแนวคิดธรรมดา
และเป็นส่วนหนึ่งในทฤษฎีการบริหารญี่ปุ่น ซึ่งโดยธรรมชาติหรือด้วยการฝึกฝนนั้นท าให้คนญี่ปุ่นมี
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ความรู้สึกรับผิดชอบในการท่ีจะท าให้ทุกอย่างด าเนินไปโดยราบรื่นเท่าท่ีจะสามารถท าได้ด้วยการ
ปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้น ไม่ว่าจะเป็นเรื่องในชีวิตประจ าวันหรือการท างาน 

จุดมุ่งหมายของ Kaizen คือ การท างานด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว ประหยัด ปลอดภัย สบายและ
สนุก หรือเรียกอีกอย่างว่าคือ การวางแผนเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน โดยน า 3M (Man Machine 
Material) ซึ่งเป็นทรัพยากรทางการบริหารมาใช้ในงานอย่างมีประสิทธภิาพ (สุธาสินี ภัทรวดี, 2552) 

3. Quality Control Circle (QCC) 

Quality Control Circle (QCC) ซึ่งแปลว่า การบริหารโดยการควบคุมคุณภาพหรือกลุ่มคุณภาพ 
คือ การบริหารงานด้านวัตถุดิบ กระบวนการผลิตและผลผลิตให้ได้คุณภาพตามความต้องการของลูกค้า 
ผู้เก่ียวข้องหรือข้อก าหนดตามมาตรฐานท่ีต้ังไว้ โดยมีเป้าหมายป้องกันและลดปัญหาการสูญเสียท้ัง
วัตถุดิบ ต้นทุนการผลิต เวลาการท างาน และผลผลิตกิจกรรมกลุ่ม คือ ความร่วมมือร่วมใจในการท างาน 
หรือสร้างผลงานตามเป้าหมายซึ่งประกอบด้วยผู้บริหาร พนักงาน วิธีการท างาน เครื่องจักร เครื่องใช้ 
ระเบียบกฎเกณฑ์ และอ่ืน ๆ กิจกรรม QCC คือ กิจกรรมท่ีสร้างความร่วมมือร่วมใจในการท างานหรือสร้าง

ผลงานให้ได้คุณภาพตามเป้าหมาย โดยการค้นหาจุดอ่อน และหาสาเหตุแห่งปัญหา แล้วระดมปัญญา
แก้ไขปรับปรุงและวางแผนคุณภาพอย่างเป็นระบบ ค าว่าคุณภาพ หมายถึง คุณสมบัติหรือลักษณะต่าง ๆ 
ของผลิตภัณฑ์หรือการบริการท่ีตรงตามความต้องการของผู้บริโภคหรือผู้บริการ  (สุภาพร เพียรดี, 2554) 

การด าเนินงาน QCC ต้องอาศัยหลักการของวัฏจักรเดมมิ่ง (Deming Cycle) ในการด าเนินงานซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนด้วยกันคือ 1. การวางแผน(Plan : P) 2. การปฏิบัติ(Do: D) 3. การตรวจสอบ

(Check: C) 4. การแก้ไขปรับปรุง(Action: A)   

4. Total Productive Maintenance (TPM) 

Total Productive Maintenance (TPM) แปลว่า การบ ารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วม คือ 
เครื่องมือในการบริหารจัดการองค์การ ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะและขอบเขตของการน าไปใช้ โดยมีเป้าหมาย

สูงสุดอยู่ท่ีการปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ขององค์การ ท่ีแสดงออกมารูปของคุณภาพของสินค้า (Product 
Quality) การลดและควบคุมต้นทุน (Cost Reduction & Control) การส่งมอบท่ีตรงเวลา (on time 
delivery) การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย (Safety and Environment)  การด าเนินการ TPM 
บางครั้งต้องมีกิจกรรมอ่ืนควบคู่ไปด้วย เพ่ือเป็นการเสริมหรือเป็นส่วนเพ่ิมศักยภาพ เช่น การด าเนิน
กิจกรรม 5ส หรือ 5s Activity การน าระบบการควบคุมด้วยการมองเห็น (Visual Control) การติดต้ังระบบ

ป้องกันความผิดพลาด (Poka – Yoke) แม้กระท่ังการน าเทคนิคทางวิศวกรรมอุตสาหการ (IE Technique) 
มาใช้ก็สามารถท าได้ ท้ังนี้เพ่ือเป็นการลดความสูญเสีย (waste) ในกระบวนการผลิตหรือการบริหารการ
ผลิต ซึ่งเป็นแนวทางไปสาระบบการผลิตแบบปราศจากความสูญเสีย (waste - free production) ได้อีก
ทางหนึ่ง เป้าหมายสูงสุดของ TPM คือ เครื่องจักรเป็นศูนย์ (Zero Breakdown) ของเสียเป็นศูนย์ (Zero 
Defect) และอุบัติเหตุเป็นศูนย์ (Zero Accident) (สุวรรณ สุทธขิจรกิจการ, 2548) 

5. Competency 

David C. McClelland (1973, อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) ได้อธิบายความหมาย
ขององค์ประกอบของ Competency ท้ัง 5 ส่วนไว้ ดังนี้ 
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1) Skill: สิ่งท่ีบุคคลกระท าได้ดีและฝึกปฏิบัติติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ เช่น ทักษะของ
หมอฟนัในการอุดฟนัโดยไม่ท าให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาทหรือเจ็บ 

2) Knowledge: ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ ความรู้ด้านการบริหาร
ต้นทุน 

3) Self-concept: ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตนหรือสิ่งท่ีบุคคล
เช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-confidence คนท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเองสูงจะเช่ือว่าตนเองสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ได้ เป็นต้น 

4) Trait: บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลผู้นั้น เช่น เขาเป็นคนท่ี
น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือเขามีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5) Motive: แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่สิ่งท่ีเป็น
เป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบต้ังเป้าหมายท่ีท้าทาย 
และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเอง
ตลอดเวลา 

โดยสรุป Competency คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(Personal Characteristic or Attributes) ท่ีท าให้บุคคลผู้นั้นท างานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่า
ผู้อ่ืน (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ,์ 2547) 

ความส าเรจ็ขององค์การ 

ความส าเร็จขององค์การ ประกอบด้วย 

1. ประสิทธิผล 

ความหมายของประสิทธิผล คือ ความส าเร็จในการท่ีสามารถด าเนินการก้าวหน้าและสามารถ
บรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีองค์การก าหนดไว้  

องค์การท่ีมีประสิทธิผลคือ องค์การท่ีมีการใช้ทรัพยากรอย่างดีท่ีสุดเพื่อให้บรรลุการปฏิบัติงาน
ในระดับสูง ท้ังนี้ องค์ประกอบท่ีเอ้ือให้เกิดประสิทธผิลขององค์การขึ้นอยู่กับระบบต่าง ๆ  ดังนี้  1) การให้

ค าจ ากัดความเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างชัดเจนเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จ 2) ค่านิยมซึ่งเน้นผลการ
ปฏิบัติงาน ผลิตผล คุณภาพ บริการลูกค้า ทีมงานและความยืดหยุ่น 3) ภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ท่ีดี 4) ทีม
การบริหารท่ีทรงพลัง 5) บุคลากรท่ีได้รับการจูงใจอย่างดี มีความผูกพัน มีทักษะและความยืดหยุ่น 6) 
ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลท่ัวท้ังองค์การ ภายใต้การควบคุมท่ีดีในความขัดแย้งแพ้หรือชนะ 7) สร้างความ
กดดันอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างสิ่งใหม่ ๆ และความเจริญงอกงาม 8) ความสามารถในการตอบสนองอย่าง
รวดเร็วต่อโอกาสและอุปสรรคสิ่งแวดล้อมภายนอก 9) ความสามารถในการจัดการการเปล่ียนแปลงท่ี
ประสบความส าเร็จ และ 10) รากฐานทางการเงินท่ีดีและรบบท่ีดีส าหรับการบัญชี การจัดการและการ
ควบคุมค่าใช้จ่าย 

ประสิทธิผลองค์การ (Organization effectiveness) ตามความหมาย คือ ความสามารถ 
(Capabilities) ของหน่วยงานในการบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยการประยุกต์ตามแนวคิดของ 

Kaplan and Norton (1996) ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเงิน 2) ด้านผู้รับบริการ (ลูกค้า) 3) 
ด้านกระบวนการจัดการภายใน และ 4) ด้านการเรียนรู้และพัฒนา โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. ประสิทธิผลด้านการเงิน (Financial perspective) หมายถึง ความสามารถของหน่วยงานใน
การบริหารงบประมาณและทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ประหยัด โปร่งใส สามารถบริหารจัดการ
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ท้ังในการสรรหางบประมาณและทรัพยากรในรูปแบบต่าง ๆ สอดคล้องกับ
เป้าหมายท้ังในระยะสั้นและระยะยาวขององค์การ 

2. ประสิทธผิลด้านผู้รับบริการ (ลูกค้า) (Customer perspective) ความสามารถของหน่วยงานใน
การสร้างความพึงพอใจแก่ผู้เก่ียวข้องในการด าเนินการของหน่วยงานนั้น 

3. ประสิทธิผลด้านกระบวนการจัดการภายใน ( Internal process perspective) หมายถึง 
ความสามารถของหน่วยงานในการด าเนินการท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารภายใน ต้ังแต่การวิเคราะห์ การ
ก าหนดทรัพยากรท่ีต้องการในการบริหาร เช่น การบริหารงานวิชาการ การสร้างและปลูกฝังแนวคิดด้าน
คุณธรรม จริยธรรมให้แก่สมาชิก การประกันคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จภายในองค์การ การสนับสนุนให้
บุคลากรได้รับการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ใหม่ ๆ โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

4. ประสิทธิผลด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and growth perspective) หมายถึง 
ความสามารถของหน่วยงานในระยะยาว ในการด าเนินงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรภายในองค์การเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อประโยชน์ในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างดี และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับองค์การในอนาคต 

กรณขีองบรษัิท บางกอกโฟม จ ากัด 

ปี พ.ศ. 2561 บริษัท บางกอกโฟม จ ากัด ได้ก าหนดเป้าหมายขององค์การไว้ 5 ด้าน คือ  
1. Cost (ต้นทุน): เป้าหมาย คือ ประหยัดต้นทุน (Saving cost) 34.29 ล้านบาท ท าได้จริง 41.71 

ล้านบาท   
2. Delivery (การส่งมอบ): เป้าหมาย คือ ส่งมอบทันเวลาร้อยละ 100 ท าได้จริงร้อยละ 100 

3. Quality (คุณภาพ): เป้าหมาย คือ ลดปัญหาการเคลมสินค้าไม่เกินร้อยละ 5 ท าได้จริง 
ร้อยละ 3 

4. Safety: (ความปลอดภัย): เป้าหมาย คือ อุบัติเหตุในการท างานต้องเป็นศูนย์ ท าได้ตาม
เป้าหมายคือพนักงานไม่เกิดอุบัติเหตุในการท างาน  

5. Moral (ความพึงพอใจ): เป้าหมาย คือ ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานต้องมากกว่า
ร้อยละ 80 ท าได้จริงร้อยละ 85 

2. ประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency)  คือ ผลิตผล และ ประสิทธิภาพ ซึ่งประสิทธิภาพ
สามารถวัดให้จากหลายมิติตามวัตถุประสงค์ท่ีต้องการจะพิจารณา คือ 1) ประสิทธิภาพในมิติของ
ค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต (Input) 2) ประสิทธภิาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) และ 
3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตหรือผลลัพธ์  ดังนั้นสามารถสรุปความหมายของประสิทธภิาพ คือ ผล
การปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย ซึ่งมีความสัมพันธร์ะหว่างปัจจัยน าเข้า และกระบวนการ ผลิต โดยใช้
ทรัพยากรท่ีคุ้มค่าในการผลิต และมีคุณภาพมากท่ีสุด (กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์. 2556) 
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3. ความพึงพอใจของลูกค้า 

การสื่อสารการตลาดท่ีดีจะท าให้ผู้บริโภคเกิดการรู้จัก การยอมรับ เกิดความพึงพอใจ หลังจาก
นั้นผู้บริโภคจะออกไปแสวงหาและสัมผัสกับตัวสินค้าเพ่ือตัดสินใจซื้อหรือไม่ซื้อ และ สรุปออกมาเป็น
ทัศนคติหลังจากท่ีใช้แล้ว ซึ่งจะออกได้ 2 แบบ คือ ทางลบ หมายถึง ผู้บริโภคเกิดความไม่พอใจ กับ 
ทางบวก หมายถึง ผู้บริโภคเกิดความพอใจ (เสรี วงษ์มณฑา, 2542) 

ความพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยอาจจะเป็นไปในเชิง
การประเมินค่าว่าความรู้สึกหรือทัศนคตินั้นเป็นไปในทางบวก หรือ ทางลบ ความรู้สึกหรือทัศนคติใน
ทางบวก เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเมื่อมีความสุข ปราศจากความทุกข์ ได้รับการตอบสนองอย่างสมบูรณ์
ครบถ้วนหรือ บรรลุจุดมุ่งหมายในระดับหนึ่งต่อสิ่งนั้น แสดงให้เห็นสภาพของความพึงพอใจในสิ่งนั้นด้วย
แต่ถ้าเป็นความรู้สึกท่ีปราศจากความสุข มีความทุกข์ ได้รับการตอบสนองไม่สมบูรณ์ครบถ้วนหรือไม่
บรรลุจุดมุ่งหมายในระดับหนึ่งต่อสิ่งนั้น ก็จะมีความรู้สึกหรือทัศนคติในทางลบ แสดงให้เห็นสภาพของ
ความไม่พึงพอใจต่อสิ่งนั้น ความพึงพอใจอาจเปล่ียนแปลงไปได้ตามกาลเวลา และสถานการณ์แวดล้อม

อ่ืน ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ความพึงพอใจของลูกค้า (customer satisfaction) คือ ความรู้สึกยินดีหรือผิดหวังของลูกค้าอัน

เนื่องมาจากการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจริงของสินค้า หรือ ผลประโยชน์จริงของสินค้าท่ี
เกิดจาการรับรู้ด้วยตนเอง (product’s perceived performance) กับสิ่งท่ีลูกค้านั้นคาดหวัง(butter’s 
expectation) ระดับความพึงพอใจของลูกค้าจะมีมาก ถ้าผลประโยชน์ท่ีเขาได้รับจากผลิตภัณฑ์จริงตรง

กับสิ่งท่ีเขาคาดหวัง ถ้าประสิทธิภาพการท างานของสินค้าเป็นตามท่ีคาดหวังลูกค้าจะเกิดความพอใจ 
ลูกค้าจะผูกพันกับตราสินค้านั้นจนเป็นความภักดีต่อตราสินค้าในท่ีสุดหลายบริษัทพยายามผลิตสินค้าให้
มีประสิทธภิาพ การท างานตรงกับท่ีลูกค้าคาดหวังไว้เพื่อให้เกิด 

กรณขีองบรษัิท บางกอกโฟม จ ากัด 

เป้าหมายขององค์การเก่ียวกับความพึงพอใจของลูกค้า คือ ต้องมากกว่าร้อยละ 80 (ปี 2561) 
ท าได้จริงร้อยละ 90 ประกอบด้วยด้านต่าง ๆ 4 ด้าน คือ 

1. ด้านความร่วมมือในกิจกรรมท่ีลูกค้าร้องขอ โดยในปี 2561 ลูกค้าขอความร่วมมือมาท้ังหมด 
10 กิจกรรม ท าได้ท้ังหมด 10 กิจกรรม เช่น กิจกรรมทางด้านความปลอดภัย (การส่งรายงานการค้นหาจุด
อันตรายในสถานท่ีปฏิบัติงาน) เป็นต้น 

2. ด้านการส่งมอบตรงเวลา โดยในปี 2561 มีการส่งมอบตรงเวลาทุกเดือน ยกเว้นเดือนตุลาคม 
2561 ท่ีมีการส่งมอบไม่ตรงเวลา 1 ครั้ง 

3. ด้านคุณภาพของสินค้า โดยในปี 2561 มีการผลิตสินค้าได้คุณภาพตรงตาม Spec. ท่ีลูกค้า
ก าหนด 

4. ด้านราคา โดยในปี 2561 ลูกค้าร้องขอลดราคาสินค้ามา 5 ครั้ง สามารถตอบสนองลดราคาให้
ลูกค้าได้ 4 ครั้ง 
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ภาวะผู้น ากับความส าเรจ็ขององค์การ 

องค์การจะประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้จะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
บุคลากรให้มีภาวะผู้น าท่ีดี มีเครื่องมือท่ีช่วยให้การขับเคล่ือนการท างานไปสู่เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ 
โดยเฉพาะในปัจจุบันท่ีจะต้องมีการลงทุนและส่งเสริมด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีจะต้องเข้ามามีบทบาท
อย่างมากและเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ให้การท างานเป็นไปอย่างถูกต้อง 
รวดเร็ว และมีประสิทธภิาพและขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของบุคคลากรเป็นส าคัญ การจะน าองค์การให้ประสบ
ผลส าเร็จผู้น าจะต้องด าเนินการดังนี้ (พันธุพ์รหม รังสิธารานนท์, 2558) 

1. ผูน้ าต้องมีการสื่อสารท่ีมีประสิทธภิาพ เพราะการสื่อสารท่ีดีจะช่วยลดปัญหาในการท างานให้
น้อยลง และลดปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การด้วย อีกท้ังยังช่วยตอบสนองความต้องการของลูกค้า
อย่างมีประสิทธภิาพ  

2. ผู้น าต้องมีความรู้เก่ียวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่และสามารถน ามาประยุกต์หรือปรับใช้ภายใน
องค์การได้ เช่น ในกระบวนการสรรหาหรือการสัมภาษณ์งานผ่านโปรแกรม VDO Call,  Line หรือ การ
ฝึกอบรมผ่านเทคโนโลยีจ าลองภาพดิจิทัลกราฟิกเสมือนจริง (Virtual Reality) หรือการใช้ Smart Phone 
เข้ามาช่วยหาหรือส่งข้อมูลทาง Internet เพื่อการท างานท่ีรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ และตอบสนองต่อ

ความต้องการของลูกค้าได้รวดเร็ว เพราะปัจจุบันมีการแข่งขันทางธุรกิจสูง ใครท่ีตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้าได้รวดเร็วกว่าคนนั้นก็ได้เปรียบ อีกท้ังยังเป็นการประหยัดเวลาและลดความผิดพลาดในการ
ท างานลงได้ 

3. ผู้น าต้องเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเอง รวมถึงการตัดสินใจในสถานการณ์ท่ีเหมาะสมในการ
ท่ีจะน าเครื่องมือในการบริหารจัดการสมัยใหม่เข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์การ เช่น การก าหนดเป้าหมายใน
การท างานโดยมีตัวช้ีวัด KPI หรือ OKRs (Objective Key Results) หรือปรับเปล่ียนเครื่องมือเครื่องจักร

อุปกรณ์ในการผลิตให้เป็นระบบอัตโนมัติมากขึ้น หรือการท ากิจกรรม QCC, Kaizen, TPM เพื่อการ
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธภิาพมากขึ้น เป็นต้น อีกท้ังการตัดสินใจให้สอดคล้องกับสถานการณ์ เช่น 
ทางด้านการเงินหรือทางด้านความปลอดภัยก็ต้องเป็นผู้น าท่ีเข้มงวด จริงจังและเด็ดขาด โดยฉพาะ
สถานการณ์ทางด้านความปลอดภัยถ้าผู้น าตัดสินใจช้าก็จะท าให้บางสถานการณ์เลวร้ายลงได้  

4. เป็นผู้น าท่ีเน้นคนให้ความส าคัญกับคน ความรู้สึกนึกคิดของคนท่ีท างานและต้องเป็นผู้น าท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงสามารถท างานประสานงานกับคนอ่ืนได้ เช่น การเป็นผู้น าในการด าเนินงาน
กิจกรรมส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน เช่น กิจกรรม QCC Kaizen TPM เป็นต้น เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ท่ีองค์กรก าหนดไว้ QCC  Kaizen TPM หรือการก าหนดทักษะความสามารถ (Competency) ส าหรับ
พนักงานในแต่ละต าแหน่งเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ังผู้น าต้องมีแนวคิด 
Give and Take เป็นท้ังผู้รับและผู้ให้ โดยจะต้องเป็นผู้รับฟังบ้างในบางโอกาสโดยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้

เสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานให้มากขึ้น  
5. ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์กว้างไกลและมีความมุ่งมั่นท่ีจะสร้างองค์การให้ย่ังยืน โดยจะต้องด าเนิน

ธุรกิจขององค์การท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชนรอบข้าง ใช้วัตถุดิบ
หรือผลิตภัณฑ์ท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมหรือไม่ท าลายธรรมชาติ และต้องมีธรรมาภิบาลในการด าเนิน
ธุรกิจด้วย 
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บทสรุป 

จากการทบทวนความรู้ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าและความส าเร็จขององค์การ พบว่า 
องค์การจะประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้จะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มี
ภาวะผู้น าท่ีดี มีเครื่องมือท่ีช่วยให้การขับเคล่ือนการท างานไปสู่เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ โดยเฉพาะการ
ลงทุนและส่งเสริมด้านเทคโนโลยีสมัยใหม่ท่ีจะต้องเข้ามามีบทบาทอย่างมากและเก่ียวข้องกับการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ให้การท างานเป็นไปอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  และ
ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของบุคคลากรเป็นส าคัญ ย่ิงในปัจจุบันท่ีมีการแข่งขันทางธุรกิจสูง การจะได้เปรียบ
คู่แข่งขันและเกิดเสถียรภาพความมั่นคงทางธุรกิจมากขึ้น จึงมีความจ าเป็นอย่างมากท่ีองค์การจะต้อง
พัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา ซึ่งภาวะผู้น าในเชิงการบริหารจัดการท่ีดีมีความส าคัญมาก
ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และผลิตช้ินส่วนยานยนต์ เพราะอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์นับว่า
เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยอย่างมาก ท้ังในด้านการผลิต 
การตลาด การจ้างงาน การพัฒนาเทคโนโลยี และความเช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมต่อเนื่องอ่ืน ๆ  อีกหลาย
ประเภท ในด้านการลงทุนประเทศไทยเป็นศูนย์รวมของผู้ผลิตยานยนต์ท่ัวโลกท้ังค่ายรถยนต์ญี่ปุ่น ยุโรป 
และอเมริกาเหนือ  อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความเช่ือมโยงกับอุตสาหกรรม

ผลิตรถยนต์เป็นอย่างมาก ในสภาวะความต้องการใช้รถยนต์เพ่ิมมากขึ้นท้ังในประเทศและต่างประเทศก็
จะท าให้อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์เพ่ิมมากขึ้นไปด้วย ดังนั้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าใน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์มีความส าคัญมาก เพราะอุตสาหกรรมประเภทนี้มีการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่มากขึ้น เพ่ือผลิตรถยนต์ท่ีทันสมัยมีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ มากขึ้น จึงมีความจ าเป็นต้องมี
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในเทคโนโลยีสมัยใหม่ตามไปด้วย ซึ่งนั่นก็คือจะต้องมีการพัฒนาภาวะ
ผู้น าหรือบุคลากรควบคู่ไปด้วยนั่นเอง นอกจากนี้ผู้น ายังจะต้องมีความสามารถใช้เครื่องมือต่าง ๆ  ในการ

บริหารงานให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายด้วย ไม่ว่าจะเป็นเครื่องมือในการบริหารภาคการผลิตหรือ
ส านักงาน เช่น KPIs Kaizen QCC TPM หรือ Competency เป็นต้น รวมถึงต้องเข้าใจในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย ซึ่งองค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรเป็นอันดับแรก ต้อง
สร้างองค์การให้มีความมั่นคง มีระบบการท างานท่ีดี มีเครื่องมือ อุปกรณ์ต่าง ๆ  อย่างเพียงพอและทันสมัย
ท่ีช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมาย รวมถึงการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน
ท าให้พนักงานมีความสุขและแรงจูงใจในการท างาน มีระบบแรงงานสัมพันธ์ท่ีดี การสื่อสารภายใน
องค์การมีประสิทธภิาพ ด้วยปัจจัยเหล่านี้ก็จะส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
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