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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าด้านการปฏิบัติงาน ด้าน
พฤติกรรม ด้านการสื่อสาร ด้านการตัดสินใจ และด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร กองกลาง 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยใช้วิธีการวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการ
วิจัยสนาม เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 
15 คน ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารมีภาวะผู้น า เป็นการบริหารงานในลักษณะมุ่งความส าเร็จของ
งาน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ มีวิสัยทัศน์ที่จะพัฒนางานด้วยความมุ่งมั่น สามารถใช้ภาวะผู้น าในการ
สั่งการภายใต้การตัดสินใจที่เด็ดขาด ทันต่อสถานการณ์ และเป็นไปตามบริบทการด าเนินงานที่
ต้องตอบสนองต่อค าสั่งการของผู้บริหารระดับสูงตลอดเวลา แต่ขาดการสื่อสารและการสร้าง
ความร่วมมือที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์การ ไม่ตระหนักถึงความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงาน ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเกิดความเข้าใจที่ไม่ตรงกัน 
ผู้ใต้บังคับบัญชามองว่าผู้บริหารให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ของงานเพียงอย่างเดียว  ไม่ให้
ความส าคัญกับการสร้างมนุษยสัมพันธ์ และการสร้างเครือข่ายการปฏิบัติงานไม่ว่าจะภายใน 
หรือภายนอกองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการบริหารงาน 
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Abstract 
 The purpose of this research was to study leadership from different 
aspects, i.e. working, behavior, communication, decision making and interpersonal 
relations of the administrators of the Office of the Permanent Secretary of the 
Ministry of Public Health. By using both documents and field research methods, 
data were collected by reviewing related literature and by structured interviews 
from 15 key informants. The findings were that administrators of the Office have 
leadership in managing for the success of the job. They are knowledgeable and 
having visions to develop work with commitment. Also, they are able to use 
leadership in making decisions under decisive decisions in time and in accordance 
with the context of the operation that must respond to the executive order at all 
times. But it did create problems of communication and good cooperation 
between members in the organization. They did not aware of the satisfaction of 
the subordinates in the operation which makes the relationship between the 
administrators and personnel incomprehensible. The subordinates viewed that the 
administrators focused only on the results of the work.. They did not give priority 
to creating human relations and network of operations whether within or outside 
the organization which is important to help maximize the benefits of organization 
administration. 
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บทน า 
 ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับกันว่าการบริหารงานในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน ปัจจัยหนึ่งที่จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จในการด าเนินงานได้คือ การมีผู้บริหารที่มี
ความรู้ ความสามารถ และทักษะในการบริหาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า พร้อม
จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของทุกคนในองค์การ 
ภาวะผู้น าจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือส าคัญของผู้บริหาร เนื่องจากการด าเนินงานขององค์การ
ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง วัฒนธรรม และค่านิยม แน่นอนว่าปัจจัยเหล่านี้ย่อมส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ การ
ใช้ทรัพยากรทางการบริหารอันได้แก่ คน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการต่างๆ ให้เกิด
ประสิทธิภาพได้มากน้อยเพียงใด ก็ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร ถ้าองค์การใดได้
ผู้บริหารที่มีภาวะความเป็นผู้น าสูงก็จะสามารถสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตลอดจน
ท ากิจกรรมต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี แต่ในทางตรงข้าม ถ้าองค์การใดได้ผู้น าที่ ไม่มี
ศักยภาพ ก็จะท าให้การปฏิบัติงานประสบกับปัญหาและอุปสรรคได้ผลไม่ดีเท่าที่ควร ภาวะผู้น า
ของผู้บริหาร จึงมีอิทธิพลเป็นอย่างมากในการเป็นต้นแบบพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา อีก
ทั้งยังเป็นผู้ที่ต้องคอยฝึกหัดความช านาญและสั่งสอนความรู้ที่จ าเป็นให้กับลูกน้อง ซึ่ง
องค์ประกอบนี้แสดงให้เห็นอย่างเด่นชัดว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่มักจะกระตือรือร้นด้วย
การชี้น าจากพฤติกรรมด้านต่างๆ ของผู้น า และมองว่าพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นรูปแบบการ
แสดงออกที่เหมาะสมถูกต้อง 
 Stogdill (อ้างถึงใน ธนาชัย สุขวณิช และพรชัย อรัณยกานนท์, 2557, หน้า 123-
124) ได้อธิบายว่า ความหมายของการเป็นผู้น านี้ มีมากมาย เทียบเท่ากับจ านวนผู้คนที่พยายาม
จะสรรหาความหมายของค านี้ และหลายๆ คนก็มีความคิดเห็นว่าไม่มีความหมายใดเลยที่จะเป็น
ความหมายที่สมบูรณ์ จึงกล่าวได้ว่าความหมายของภาวะผู้น าน่าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่
แตกต่างกัน 
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 สุพัตรา สุภาพ (2548, หน้า 2-5) ได้อธิบายว่า ค าว่าผู้น า (Leader) กับค าว่าภาวะ
ผู้น า (Leadership) เป็นค าที่มีความสัมพันธ์กัน เมื่อมีผู้น าก็ต้องมีภาวะผู้น า และเป็นเรื่อง
เฉพาะตัว ไม่ใช่เป็นกันได้ทุกคน 
 L = Liberal (ใจกว้าง มีเมตตา) เป็นเรื่องที่ต้องท าใจให้กว้าง มีเมตตาธรรม ไม่อคติ 
มีความริเริ่มได้ หากลูกน้องเสนอความคิดเห็น หรือมีแนวคิดแปลกแตกต่างไป อย่าได้โกรธ 
หรือไม่พอใจ เพราะจะท าให้ผู้น าไม่ได้ความคิดอะไรที่แตกต่างไปจากวิสัยทัศน์เดิม ความใจกว้าง
ของผู้น าจะมีแต่ได้มากกว่าเสีย อย่างน้อยอาจจะได้ความคิดดีๆ ในขณะเดียวกันลูกน้องจะได้มี
ก าลังใจที่จะเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 
 E = Excellence (ความเป็นเลิศ) คือการท าสิ่งต่างๆ ให้ดีมีคุณภาพอยู่เสมอ เป็น
การทุ่มเทกายทุ่มเทใจท างานอย่างเต็มที ่
 A = Aspiration (แรงบันดาลใจ) เป็นเรื่องที่อยากจะท าอะไรบางอย่างจนเกิดความ
มุ่งมั่น เพื่อสานฝันไปสู่สิ่งที่ตั้งใจไว ้
 D = Devotion (อุทิศตัว) เป็นการทุ่มใจให้แก่งานอย่างขยันขันแข็ง โดยไม่เห็นแก่
ความเหนื่อยยาก ขณะเดียวกันก็รู้จักแยกแยะว่าเมื่อไหร่ควรท า เมื่อไหร่ควรหยุด หากผู้น าอุทิศ
ตัวให้แก่งาน ลูกน้องจะท าตามโดยไม่กล้าหลบเลี่ยงการท างาน 
 E = Enhance (ส่งเสริม เพิ่มพูน) เป็นการท าให้ลูกน้องมีก าลังใจในการท างาน
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ เริ่มตั้งแต่สร้างคน สร้างบรรยากาศที่ท าให้การงาน และทุกอย่างดีขึ้น 
เพิ่มพูนขึ้น 
 R = Reason (มีเหตุผล) คนมีเหตุผลเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ ยิ่งเป็นผู้น าที่ไม่ใช้
อารมณ์ มีหลักการ กล้าคิด กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม จะเป็นผู้น าที่โดดเด่น เหตุผลจะท า
ให้ท างานได้อย่างมีสติ ใช้ปัญญา และท าสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม การมีเหตุผลคือการไม่ 
หูเบา รู้จักตรึกตรองอย่างรอบคอบก่อนตัดสินใจด้วยการหาสาเหตุทีต่้องกระท า และผลที่ควรได ้
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 S = Self-confidence (ความเชื่อมั่นตัวเอง) ผู้น าที่ไม่ต้องพึ่งพาใครมากเกินไปจะ
เป็นผู้น าท่ีสามารถท าอะไรได้โดยไม่กลัวต่อความผิดหวัง กล้าเสี่ยงหากเห็นว่าสิ่งที่ท าเป็น
ประโยชน์แก่องค์การ 
 H = Human (เข้าใจมนุษย์) โดยเฉพาะคนที่ท างานร่วมกับเจ้าหน้าที่ต่าง ๆ ผู้น าจึง
ต้องยอมรับว่าทุกคนไม่ได้ดังใจเรา บางคนอาจท างานล่าช้า ไม่มีความริเริ่ม สั่งอะไรก็ไม่ได้ดังใจ 
โดยเฉพาะผู้ที่ท างานรวดเรว็มีประสิทธิภาพ 
 I = Innovation (นวัตกรรม) เป็นการคิดใหม่ ท าได้ท าเป็น มองการณ์ไกล มองรอบ
ด้าน 
 P = Personality (บุคลิกภาพ) ผู้น าควรมีบุคลิกภาพที่ดี น่าเชื่อถือ น่าประทับใจ 
บุคลิกภาพขึ้นอยู่กับรูปร่างหน้าตาที่สะอาด มีใบหน้าเป็นมิตร ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ 
พูดจาดี ยิ่งไปกว่านั้นยังมีความสุภาพ มีท่าทางที่น่าประทับใจ ผู้น าจึงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้เฉพาะ
บางคน 
 ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, กองกลาง (2561) ซึ่งมีบทบาทหน้าที่ในการ
อ านวยความสะดวกให้แก่ผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ และผู้ติดต่องานราชการทั้งภายใน
ภายนอก มีผู้อ านวยการเป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ ปฏิบัติราชการในภาพรวมดังนี ้
 1. ด าเนินการเกี่ยวกับงานสารบรรณของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
 2. ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ งานบริหารทั่วไป งานห้องสมุด และงาน
เลขานุการผู้บริหารของส านักงานปลัดกระทรวง รวมทั้งงานพระราชพิธี งานรัฐพิธี และงานพิธี
การต่างๆ ตลอดจนงานกิจกรรมพิเศษ 
 3. ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ ยานพาหนะของส านักงานปลัดกระทรวง และ
การรักษาความปลอดภัยในเขตพื้นที่กระทรวง 
 4. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการของส านักงานปลัดกระทรวง 
 5. ประสานราชการกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกกระทรวง 



วารสารรามค าแหง  ฉบับรัฐประศาสนศาสตร์ ปีที่ 2 ฉบับที่ 3/2562 

 
 

  หน้า 57  
  

 6. ด าเนินการอื่นใดที่มิได้ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการใดของ
ส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
 7. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือ
ที่ได้รับมอบหมาย 
 จากอ านาจหน้าที่ที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าการด าเนินงานของกองกลาง 
ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จะต้องให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร ให้มี
ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่นทั้งภายในและภายนอก พร้อม
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น เป็นผู้น าที่มีทัศนคติที่ดีสามารถ  สร้างแรงจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การอย่างเต็มที่ด้วยการก าหนดและถ่ายทอด
วิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ตลอดจนร่วมผลักดันให้เกิดการพัฒนา โดยความร่วมมือจากบุคลากรทุก
ระดับในองค์การ เพื่อตอบสนองต่อนโยบายการด าเนินงานของปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
 
 ผู้วิจัยซึ่งเป็นบุคลากรของกองกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จึงมีความ
สนใจที่จะศึกษา ภาวะผู้น าด้านการปฏิบัติงาน ด้านพฤติกรรม ด้านการสื่อสาร ด้านการตัดสินใจ 
และด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหารกองกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นวิธีการวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ 
(Structured interview or Formal interview) และการวิ จั ย เอกสาร  (Documentary 
research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ 
ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางวิชาการ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
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 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร (Population) ได้แก่ เจ้าหน้าที่ และบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการติดต่อ
ประสานงานกับผู้บริหาร กองกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข โดยกลุ่มตัวอย่าง 
(Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็น
การเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยก าหนดคุณลักษณะของประชากรที่ต้องการศึกษา จึงใช้วิธีการเก็บ
ข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 15 คน เป็นเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในแต่
ละกลุ่ม ของกองกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 5 คน ปฏิบัติหน้าที่ระดับ
หัวหน้ากลุ่มและหัวหน้างาน จ านวน 7 คน และเป็นผู้วางแผนการปฏิบัติงาน ติดตามประเมินผล 
และติดต่อประสานงานกับกองกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อให้เป็นไปตาม
แนวทางที่ก าหนดไว้ ได้แก่  ผู้อ านวยการกองกลาง ผู้อ านวยการกองคลัง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข หัวหน้าศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 3 คน 
 

 เครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยสนาม ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบ
มีโครงสร้าง (Structured interview guide) คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีจ านวนข้อค าถาม ประโยค
ค าถาม และการเรียงล าดับค าถาม ที่แน่นอนตายตัว เพื่อใช้สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็น
รายบุคคล 
 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือทั่วไป หนังสืออ้างอิง งานวิจัย วิทยานิพนธ์ 
และเอกสารของทางราชการ และใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ติดต่อ
กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นรายบุคคล เพื่อขอนัดหมายวัน-เวลาสัมภาษณ์ เป็นการล่วงหน้า พร้อม
ทั้งอธิบายประเด็นของการสัมภาษณ์ให้ทราบอย่างคร่าวๆ  และก่อนการสัมภาษณ์  ผู้วิจัยจะ   
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อธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่างชัดเจนว่า จะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปใช้ในการ
วิเคราะห์เชิงวิชาการเท่านั้น รวมทั้งขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการจดบันทึกการสนทนาและ
บันทึกเสียงทุกครั้ง และในระหว่างการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะถามค าถามตามที่ก าหนดไว้ในแบบ
สัมภาษณ์ท่านั้น 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการท าการวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมี
ข้ันตอนในการวิเคราะห์   โดยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง มาแยกประเด็นตาม
ข้อค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพื่อสรุปผลการวิจัยแยกเป็นประเด็น ๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์
ของการวิจัยที่ตั้งไว้ห้าประเด็น ได้แก่ ภาวะผู้น าด้านการปฏิบัติงาน ด้านพฤติกรรม ด้านการ
สื่อสาร ด้านการตัดสินใจ และด้านมนุษยสัมพันธ์ ของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข และน าผลการวิจัยทั้งห้าประเด็นดังกล่าวข้างต้นมาเปรียบเทียบกับ
ข้อมูลเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    เพื่อจะได้ทราบถึง
ลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างกับ
ข้อมูลจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปรายผล 
 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 

 ผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเอกสารพบว่า ภาวะผู้น ามีความแตกต่างจากการบริหารในหลายด้าน 
โดยเฉพาะด้านพฤติกรรมในการน า ภาวะผู้น าเป็นตัวหลักที่น าการขับเคลื่อน และท าให้เกิดการ
เคลื่อนไหวไปในทิศทางที่น าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ส่วนการบริหารเป็นเรื่องการจัดระบบงานและ
กระบวนการท างานในองค์การให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และให้มีความเป็นระเบียบในทาง
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ปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา ภาวะผู้น าในองค์การที่มีซับซ้อน จะท าหน้าที่ ดังนี้ (อ้างถึงใน ธนาชัย 
สุขวณิช และพรชัย อรัณยกานนท,์ 2557, หน้า 126) 
 1. ก าหนดทิศทางด้วยการมองอนาคต คาดการณ์อนาคต พร้อมกับสร้างกลยุทธ์ที่
น าไปสู่การปฏิบัติได้ เพื่อให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง และเป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
 2. วางแนวทางให้แก่บุคลากรโดยการสื่อสาร ให้ผู้ร่วมงานทุกคนที่จ าเป็นจะต้องเข้า
มาร่วมมือกันเข้าใจวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
 3. จูงใจและจุดประกายให้ผู้เข้าร่วมงานมีการเคลื่อนไหว ในทิศทางที่ก าหนด 
ภายใต้สถานการณ์ที่เป็นอุปสรรคขัดขวางการเปลี่ยนแปลง โดยใช้หลักการพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง
กับความต้องการของมนุษย ์ค่านิยม และอารมณ์ 
 ผู้น าที่ดีต้องเก่งหรือมีทักษะในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องงาน เรื่องคน และ
การติดต่อสื่อสาร เพื่อที่จะสามารถโน้มน้าวชักจูงใจให้ผู้อื่นท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
ดังนั้นจึงพอที่จะสรุปทักษะที่ผู้น าควรมีได้ ดังนี้ (อ้างถึงใน เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์, 2553, หน้า 
5-9)   
 1. ทักษะด้านการจัดการ เนื่องจากผู้น าทุกคนจ าเป็นต้องบริหารงานภายในองค์การ 
เช่น การก าหนดนโยบาย ก าหนดแผนปฏิบัติการประจ าปี หรือร่วมอยู่ในคณะกรรมการติดตาม
ประเมินผลงานต่างๆ ดังนั้นทักษะด้านการจัดการ เช่น ทักษะในการวางแผน การประสานงาน 
การควบคุมงาน จึงเป็นสิ่งที่ผู้น าจ าเป็นต้องม ี
 2. ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ มนุษยสัมพันธ์เป็นสิ่งที่ส าคัญมากสิ่งหนึ่งส าหรับผู้น า 
เพราะผู้น ามีหน้าที่ส าคัญที่ต้องติดต่อเกี่ยวกับคนอื่นไม่ว่าจะเป็นหน้าที่ทางด้านประสาน
ประโยชน์ หรือขจัดข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงาน มนุษยสัมพันธ์อาจแสดงออกมาใน
รูปแบบต่างๆ เช่น ความสามารถในการเข้ากับผู้อื่นได้ความช่วยเหลือ ความร่วมมือ ความเห็นอก
เห็นใจผู้อื่น เป็นต้น การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีจะช่วยให้ผู้ร่วมงานหรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารู้สึกชื่น
ชมประทับใจ อยากคบค้าสมาคมหรืออยากเป็นเพื่อนด้วย เกิดความคุ้นเคยและเป็นกันเองใน
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ระยะเวลาอันสั้น ซึ่งท้ายที่สุดแล้วจะช่วยให้ผู้น าได้รับความร่วมมือช่วยเหลือจากบุคคลต่าง ๆ 
อันจะท าให้การประสานประโยชน์หรือขจัดข้อขัดแย้งกระท าได้ง่ายขึ้น 
 3. ทักษะด้านการจูงใจ เนื่องจากผู้น าต้องท าหน้าที่ชักจูงและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทการท างานให้แก่หน่วยงาน ดังนั้น ทักษะการจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญ
อีกสิ่งหนึ่งที่ผู้น าควรจะมี การจูงใจอาจแสดงออกมาในรูปของการเป็นตัวอย่างที่ดี การวางตัว
หรือมีพฤติกรรมที่เหมาะสม การจูงใจที่กระท าไปด้วยความจริงใจและเหมาะสมจะช่วยให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญก าลังใจ ไม่ท้อแท้เบื่อหน่าย เห็นความส าคัญของ
ตนเองและงานที่ท าเกิดพลังและความตั้งใจที่จะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่อไป ท้ายที่สุดจะ
ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานได้ส าเร็จสมตามความมุ่งหมายที่ผู้น าคาดหวังไว้ 
 4. ทักษะด้านการติดต่อสื่อสาร ทักษะในการติดต่อสื่อสารเป็นความสามารถพื้นฐาน
ที่ผู้น าจะต้องมีอยู่ก่อนจึงจะเกิดทักษะอื่นๆ ได้ เพราะในการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับผู้อื่นนั้นเป็นสิ่ง
แรกๆ ที่มักจะต้องท าก่อนที่จะจูงใจหรือสร้างความศรัทธาให้เกิดขึ้นได้คือ การสื่อสารให้
ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจในหลักการความคิดเป้าหมายและความต้องการของตัวผู้น า
เอง จุดนี้เป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญ เพราะอุดมการณ์ ความคิด และนโยบายของผู้น ามักจะเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ดึงดูดให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและให้การสนับสนุนในเวลาต่อมา ดังนั้น หากผู้น าไม่
สามารถสื่อความคิดและอุดมการณ์ของตนไปยังผู้ตามได้แล้ว ก็เป็นการยากที่จะได้รับความ
ร่วมมือจากผู้อื่นในเวลาที่ต้องการ ทักษะในการติดต่อสื่อสารอาจแสดงออกมาในรูปของ
ความสามารถในการใช้ถ้อยค า การเปรียบเทียบน้ าเสียงและกิริยาท่าทาง นอกจากนั้นยังอาจ
รวมถึงความสามารถในการแสวงหาและการกรองข่าวสารอีกด้วย โดยสรุปแล้วผู้น าควรจะเก่งทั้ง
ในการ หาข่าว การกรองข่าว และการกระจายข่าว 
 5. ทักษะด้านการตัดสินใจ ทักษะในด้านนี้ หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์
ปัญหา สืบค้นหาสาเหตุและแนวทางการแก้ไข พร้อมทั้งตัดสินใจแก้ปัญหาโดยเลือกแนวทางที่ให้
ประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด ทักษะทางด้านนี้จึงต้องอาศัยทั้งสติปัญญา ความรู้ และการ
ฝึกฝนจากประสบการณ์จนเกิดความช านาญ เนื่องจากผู้น ามีหน้าที่ส าคัญที่จะต้องโอบอุ้มหรือ
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ช่วยแก้ปัญหาให้แก่องค์การ เมื่อองค์การประสบภาวะคับขัน ดังนั้น ทักษะในการตัดสินใจ และ
แก้ปัญหาจึงเป็นทักษะส าคัญของผู้น าที่จะช่วยน าพาให้องค์การอยู่รอดและด าเนินการต่อไปได ้
 6. ทักษะด้านเทคโนโลยี ทักษะด้านนี้ หมายถึง ความสามารถในการน าเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสภาพของหน่วยงาน เนื่องจากการด าเนินธุรกิจในปัจจุบัน
เป็นเรื่องของการแข่งขันในเรื่องเวลา ประสิทธิภาพการท างาน และความรวดเร็วของข้อมูล
ข่าวสาร ดังนั้นผู้น าจึงควรรู้จักช่วงชิงความได้เปรียบ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ใหม่ๆ ที่
เหมาะสมกับลักษณะและปริมาณของงาน รวมถึงรายได้ของบริษัท รวมทั้งผู้น าต้องรู้จักเฝ้า
ติดตามการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและน ามาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสมกับหน่วยงาน 
 7. ทักษะในการเจรจาต่อรอง ทักษะนี้ หมายถึง ความสามารถในการต่อรองไกล่
เกลี่ย และจัดสรรผลประโยชน์ระหว่างบุคคลและหน่วยงานต่างๆ เนื่องจากต าแหน่งและ
งบประมาณต่างๆ ทั้งภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงานมักมีน้อยกว่าความต้องการ บุคคล
บางคนหรือหน่วยงานบางแห่งจึงใช้วิธีการต่างๆ เพื่อแข่งขันและแสวงหาผลประโยชน์ให้ตกอยู่
กับตนหรือฝ่ายของตนให้มากที่สุด ผู้น าองค์การในยุคปัจจุบันจึงมีภาระที่ต้องคอยต่อรองไกล่
เกลี่ยและแบ่งสรรผลประโยชน์เพื่อให้ฝ่ายต่างๆ พอใจหรือผิดหวังน้อยที่สุด ทักษะในการเจรจา
ต่อรอง จึงเป็นเรื่องส าคัญที่กระทบถึงขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
 จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น าเป็นศิลปะของผู้บริหารที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผู้น า
เป็นผู้ตัดสินใจ รับผิดชอบต่อความอยู่รอดหรือการพัฒนาขององค์การเป็นกระบวนการที่จะมี
อิทธิพลกระตุ้นให้คนร่วมมือหรือปฏิบัติงานตามผู้น านั้นด้วยความศรัทธานับถือ และด้วยความ
เต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กันจนงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายของกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์แยก
เป็นประเด็นต่างๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ห้าประเด็น ดังนี ้
 1. ภาวะผู้น าด้านการปฏิบัติงานของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีดังนี้ 
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     1.1 ผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ และประสบการณ์ในการ
ท างานสูง สามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามุ่งสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แต่ยังไม่เข้าใจ
ถึงบริบทในการด าเนินงานของหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ ท าให้การวางแผน การสั่งการ และการ
ติดตามประเมินผลไม่ครอบคลุม เกิดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 
     1.2 มีการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความรู้ ความสามารถ แต่ขาด
การสร้างแรงจูงใจ และให้การสนับสนุนทางสังคม เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การ เกิดการเรียนรู้ เกิดแนวคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพื่อการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 
     1.3 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน โดยให้ความส าคัญกับความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่ยังไม่สามารถปรับตัวให้พร้อมรับกับสถานการณ์ต่างๆ ได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการที่จะต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา 
 2. ภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีดังนี้ 
     2.1 ผู้บริหารสามารถใช้อิทธิพลในการสั่งการ เพื่อควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย และสามารถบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
ไม่ว่าจะเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกหน่วยงานได้เป็นอย่างดี แต่ไม่เล็งเห็นถึง
ความส าคัญของบุคลากรทุกระดับอย่างเท่าเทียมกัน 
     2.2 สามารถวางตัวให้ เป็นแบบอย่างที่ดีทั้ งในเรื่องการปฏิบัติงาน และ
บุคลิกภาพทั่วไป แต่ผู้บริหารไม่ เอาใจใส่  ละเลยหรือเมินเฉยต่อปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่แสดงความเห็นอกเห็นใจ และให้การช่วยเหลือเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงาน 
     2.3 ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความ
กระฉับกระเฉง มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริหาร
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ระดับสูง ตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ได้อย่างรวดเร็ว แต่ไม่สามารถควบคุมอารมณ์ และจัดการ
กับภาวะกดดันภายในตนได้ เมื่อต้องประสบเหตุการณ์ที่ต้องได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน 
 3. ภาวะผู้น าด้านการสื่อสารของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีดังนี้ 
     ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อใช้ในการสื่อสาร การสั่งการ 
ก่อให้ เกิดความรวดเร็วทันต่อสถานการณ์  แต่ ในปัจจุบันผู้บริหารไม่ เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา ที่อยู่ในฐานะผู้ปฏิบัติหน้างานได้แสดงความคิดเห็นซึ่งเป็นการสื่อสารผ่านทาง
ระดับหัวหน้าเท่านั้น ท าให้ขาดข้อมูลสะท้อนกลับ ผู้บริหารไม่ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติงาน ตลอดจนไม่มีการสื่อสารถึงเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจน เพื่อเป็นการ
สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 
  4. ภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีดังนี้ 
     ผู้บริหารมีการตัดสินใจที่เด็ดขาด ทันต่อสถานการณ์ที่ต้องมีการแก้ไข มีความ
เชื่อมั่น และมีปฏิภาณ  ไหวพริบในการแก้ไขปัญหาภายใต้ข้อจ ากัดที่ต้องอาศัยความรวดเร็วใน
การตัดสินใจ แต่ไม่เปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจ และไม่สร้างเสริมอ านาจการตัดสินใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสร้างการมีส่วนร่วม 
และสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้น 
 5. ภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีดังนี้ 
     มีความตรงไปตรงมา แต่ไม่สร้างความใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่เอาใจใส่ 
ด้วยความเท่าเทียม เลือกที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเฉพาะระดับผู้บริหาร ไม่สร้างความเป็นมิตร 
และแสดงความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนไม่สร้างเครือข่ายกับหน่วยงานอื่นๆ 
เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล และสร้างความยืดหยุ่น ในการบริหารงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จ
ร่วมกัน 
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อภิปรายผล 
 

 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวข้างต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 ภาวะผู้น าด้านการปฏิบัติงานของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ผู้บริหารเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ และประสบการณ์
ในการท างานสูง สามารถกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา   มุ่งสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน แต่ยัง
ไม่เข้าใจถึงบริบทในการด าเนินงานของหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบ ท าให้การวางแผน การสั่งการ 
และการติดตามประเมินผลไม่ครอบคลุม เกิดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Greenberg and Baron (อ้างถึงใน วันชัย มีชาติ, 2556) ได้สรุปคุณลักษณะของ
ผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่า ต้องเป็นผู้มีความรู้ในงาน (knowledge of the business) ผู้น า
จะต้องมีความรู้ในธุรกิจหรือกิจกรรมที่ปฏิบัติ ความรู้เกี่ยวกับกิจการของหน่วยงาน โดยเฉพาะ
ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Robbins (อ้างถึงใน 
วันชัย มีชาติ, 2556) ได้สรุปว่าคุณลักษณะที่ท าให้ผู้น าต่างจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น าคือ มีความรู้ใน
หน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างลึกซึ้ง (in-depth technical knowledge related to their area 
of responsibility)  
 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Fiedler (อ้างถึงใน ธนาชัย สุขวณิช และพรชัย 
อรัณยกานนท์, 2557) ได้กล่าวว่า การปฏิบัติงานของผู้น าเพื่อท าให้กลุ่มประสบความส าเร็จใน
การบรรลุเป้าหมาย ความส าเร็จของกลุ่มเป็นเครื่องบ่งชี้ประสิทธิภาพของการเป็นผู้น า และ
จะต้องมีการวางแผน เพื่อให้การด าเนินงาน การควบคุม และการติดตามประเมินผล เป็นไป
อย่างมีระบบ มีกลยุทธ์ในการบริหารงานภายใต้กฎ ระเบียบ ลดความซ้ าซ้อนในการปฏิบัติงาน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2553) ได้สรุปว่า ผู้น าที่ดีต้องเก่งหรือมีทักษะ
ในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องงาน เรื่องคน และการติดต่อสื่อสาร เพื่อที่จะสามารถโน้ม
น้าวชักจูงใจให้ผู้อื่นท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้นผู้น าควรมีทักษะด้านการจัดการ 
เนื่องจากผู้น าทุกคนจ าเป็นต้องบริหารงานภายในองค์การ เช่น การก าหนดนโยบาย ก าหนด
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แผนปฏิบัติการประจ าปี หรือร่วมอยู่ในคณะกรรมการติดตามประเมินผลงานต่าง ๆ ดังนั้นทักษะ
ด้านการจัดการ เช่น ทักษะในการวางแผน การประสานงาน การควบคุมงาน จึงเป็นสิ่งที่ผู้น า
จ าเป็นต้องมี  
 ทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ , สมชาย หิรัญกิตติ , สุดา 
สุวรรณาภิรมย์, ชวลิต ประภวานนท์ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ์ (2545) ได้อธิบายค าว่า ผู้น า 
(Leader) คือ บุคคลซึ่งมีผู้ตามและมีอิทธิพลที่จะท าให้ผู้ตามช่วยกันก าหนดวัตถุประสงค์และ
บรรลุวัตถุประสงค์นั้น หรือเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ 
โดยใช้อิทธิพลจูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน และ
รับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือการพัฒนาขององค์การ นอกจากนั้นผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิด
วิสัยทัศน์ขององค์การและพนักงาน รวมทั้งสามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่างๆ ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง การเป็นผู้น านั้นเป็นเรื่องง่าย แต่การเป็น
ผู้น าที่ดีนั้นเป็นเรื่องที่ยาก ผู้น าจึงเป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวขององค์กร มีการมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความรู้ ความสามารถ การสร้าง
แรงจูงใจ และให้การสนับสนุนทางสังคม เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การเกิดการเรียนรู้ เกิดแนวคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ เพื่อการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2561) ได้อธิบายว่าความสามารถของ
ผู้บริหารที่จะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ บทบาทในฐานะผู้ให้ ผู้น าที่ดีจะได้รับการเคารพ
นับถือและศรัทธาจากผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นเพื่อทราบความรู้สึกเหล่านี้ให้เกิดขึ้นในหมู่ผู้ตามให้ได้ 
ผู้น าจึงต้องมีบทบาทในฐานะผู้ให้ มีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติ โดยให้ประสบการณ์แก่ผู้ตาม ผู้น า
จ าเป็นที่จะต้องประพฤติตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม เช่น เป็นผู้ตรงต่อเวลา มีความยุติธรรม 
กล้าตัดสินใจ และรับผิดชอบ ซึ่งสิ่งเหล่านี้หากเป็นสิ่งที่ผู้ตามได้พบเห็นอยู่ตลอดเวลาก็จะจดจ า
และท าตามด้วย นอกจากนี้ลีลาการบริหารหรือการตัดสินใจของผู้น าจะเป็นประสบการณ์ที่ดีแก่
ผู้ตามได้ด้วย ดังนั้น ผู้น าจึงต้องตระหนักและระมัดระวังอยู่เสมอว่าพฤติกรรมใดๆ ของตนนั้นจะ
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เป็นประสบการณ์แก่ผู้ตามด้วย ให้ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานอาจมีงานบางอย่างบางชนิดที่
ผู้ปฏิบัติงานยังไม่เคยปฏิบัติ จึงท าให้เกิดความกลัวที่จะลงมือปฏิบัติ กลัวความผิดพลาดที่จะ
เกิดขึ้น หรือแม้งานที่เคยปฏิบัติอยูเ่ป็นประจ าก็อาจจะเกิดความผิดพลาดเสียหายขึ้นได้ ในฐานะ
ของผู้น าจะต้องให้ก าลังใจแก่ลูกน้องเพื่อให้เขากล้าลงมือกระท าจะต้องให้ก าลังใจที่จะลองท า
ใหม่ เมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้น รวมทั้งใส่ใจดูแลทุกข์สุขของลูกน้องแต่ละคนด้วย สิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ลูกน้องได้อย่างดี ให้โอกาสก้าวหน้า เมื่อถึงเวลาหรือมีช่องทางที่
ลูกน้องจะได้เปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่ที่ดีขึ้นหรือได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ผู้น าจะต้องให้การ
สนับสนุน ส่งเสริมผลักดันอย่างเต็มที่เพื่อให้ลูกน้องดีขึ้น ก้าวหน้าขึ้น เรียกว่าเป็นการให้โอกาส
ก้าวหน้าแก่ลูกน้อง  ให้น้ าใจ เพื่อสร้างความเคารพ ศรัทธาให้เกิดขึ้นในความรู้สึกนึกคิดในจิตใจ
ของผู้ตาม นอกเหนือจากการแสดงความสามารถในบทบาทหน้าที่ต่างๆ ดังได้กล่าวแล้วข้างต้น 
ผู้น ายังต้องแสดงน้ าใจให้ลูกน้องได้เห็นอีกด้วย ในลักษณะของการเสียสละก าลังกายและก าลัง
ทรัพย์ส่วนตัว การไม่แสดงความโลภ และไม่เอาเปรียบลูกน้อง รวมถึงการเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ จุนเจือ
ลูกน้องและครอบครัวตามโอกาสอันควรด้วย  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2553) ได้สรุปว่า ผู้น าที่ดีต้องเก่ง
หรือมีทักษะในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องงาน เรื่องคน และการติดต่อสื่อสาร เพื่อที่จะ
สามารถโน้มน้าวชักจูงใจให้ผู้อื่นท างานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ดังนั้นผู้น าควรมีทักษะด้าน
การจูงใจ เนื่องจากผู้น าต้องท าหน้าที่ชักจูงและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเท
การท างานให้แก่หน่วยงาน ดังนั้น ทักษะการจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญอีกสิ่งหนึ่งที่ผู้น าควรจะมีการ
จูงใจอาจแสดงออกมาในรูปของการเป็นตัวอย่างที่ดี การวางตัวหรือมีพฤติกรรมที่เหมาะสม การ
จูงใจที่กระท าไปด้วยความจริงใจและเหมาะสมจะช่วยให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ขวัญก าลังใจ ไม่ท้อแท ้เบื่อหน่าย  เห็นความส าคัญของตนเองและงานที่ท าให้เกิดพลังและความ
ตั้งใจที่จะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่อไป ท้ายที่สุดจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานได้ส าเร็จสม
ตามความมุ่งหมายที่ผู้น าคาดหวังไว้ และสอดคล้องกับแนวคิดของ Ouchi (อ้างถึงใน ชลิดา     
ศรมณี, 2560) เชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และความดีอยู่ในตัว ควรเปิดโอกาสให้
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ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน และมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง 
(Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิด
พัฒนาและใช้ทักษะในการอยู่ร่วมกัน  
 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิวพร โปรยานนท์ (2554) ได้ศึกษา พฤติกรรมของ
ผู้น าและสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งผลต่อความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร: กรณีศึกษา 
องค์การธุรกิจไทยที่มีนวัตกรรม ยอดเยี่ยมปี พ.ศ. 2552 ผลการวิจัยสรุปว่า องค์การธุรกิจไทยที่
มีนวัตกรรมยอดเยี่ยมปี พ.ศ. 2552 มีพฤติกรรมของผู้น า สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริม
ความสร้างสรรค์ และความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากรอยู่ที่ระดับสูง โดยที่พฤติกรรมของผู้น า
มีอิทธิพลโดยตรงต่อความสร้างสรรค์ในงานของบุคลากร  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท ซิลลิค ฟาร์มา จ ากัด ผลการวิจัยสรุปว่า ภาวะผู้น าแบบสายกลาง ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน 
และภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน แรงจูงใจด้านความส าเร็จของงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ และ
ลักษณะของงาน ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน ดังนั้น ผู้น าควรมีลักษณะเน้นทั้งงาน 
และเน้นสัมพันธภาพ ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน ประนีประนอม และให้ขวัญก าลังใจ
พนักงาน ควรชื่นชมเมื่อลูกน้องท างานส าเร็จ ให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม ปัจจัยเหล่านี้จะส่งผล
ให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์เพิ่มขึ้น ซึ่งผู้บริหาร มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติ และพัฒนางาน 
โดยให้ความส าคัญกับความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ แต่อาจยังไม่สามารถปรับตัวให้พร้อมรับ
กับสถานการณ์ต่างๆ ได้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่จะต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานอยู่ตลอดเวลา สอดคล้องกับแนวคิดของ Burn (อ้างถึงใน ธนาชัย สุขวณิช และ 
พรชัย อรัณยกานนท์, 2557) ได้อธิบายว่า จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มี
การแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุดคือ 
ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง โดยเสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่
จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า และอธิบาย
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ความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความ
เป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร
ทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็น
ผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม
ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special form of power)  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenberg and Baron (อ้างถึงใน วันชัย 
มีชาติ, 2556) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่า จะต้องมีความยืดหยุ่น 
(flexibility) ผู้น าจะต้องมีความสามารถ ในการปรับตัวให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ตามและสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ การมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง 
พัฒนางาน พัฒนาผู้ ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามที่ได้มี การ
ตั้งเป้าหมายเอาไว้ ด้วยความร่วมมือร่วมใจ และการท างานเป็นทีม และสอดคล้องกับแนวคิด
ของ พิทยา บวรวัฒนา (2542) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้น าในการมีอิทธิพลต่อคนอื่นในกลุ่มให้มุ่งมั่นท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายส่วนรวม ผู้น ามีทั้ง
ผู้น าอย่างเป็นทางการ ตามต าแหน่งหน้าที่ในองค์การ และยังมีผู้น าอย่างไม่เป็นทางการด้วย  
 และสอดคล้องกับแนวคิดของ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ได้กล่าวถึงบทบาทของ
ภาวะผู้น า (Leadership roles) ภาวะผู้น าที่ดีขององค์การ ควรมีลักษณะเป็นผู้สามารถสร้าง
ทีมงานได้ (Team builder) เพื่อให้เกิดความเชื่อมั่นว่าสมาชิกทีมงานมุ่งมั่นที่จะประสบ
ความส าเร็จ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Michigan State University (อ้างถึงใน 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ได้อธิบายว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The 
Michigan leadership studies) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะพฤติกรรมผู้น าที่จัดท าโดย
มหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งเกิดขึ้นในเวลาใกล้เคียงกับการศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
ขอบเขตการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เพื่อการพิสูจน์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า
ซึ่งเป็นพฤติกรรม มุ่งความสัมพันธ์กับพนักงาน (Relationship-oriented behavior) เป็นผู้น าที่
ให้ความสนใจกับคน (มุ่งความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล) ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้บริหารที่พฤติกรรม
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การมุ่งงาน มักไม่มีการใช้มนุษยสัมพันธ์ จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพของผู้บริหาร แต่ละราย
จะต้องขึ้นอยู่กับการค านึงถึงผู้อื่นด้วย โดยการให้การสนับสนุน การให้ความช่วยเหลือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรมที่มุ่งที่ความสัมพันธ์มีความส าคัญ ต่อประสิทธิภาพของ
ภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความไว้วางใจ ความมั่นใจ การแสดงความ
เป็นมิตรการให้ความสนใจ การเข้าใจถึงปัญหา และการช่วยพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน สร้างความพึงพอใจให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาที่ดีควรตั้งเป้าหมาย และให้แนวทางในการท างานที่ถูกวิธีเพื่อให้
การท างานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ จึงจะถือว่าเป็นลักษณะของผู้น าที่ดี 
 ภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 ผู้บริหารสามารถใช้อิทธิพลในการสั่งการ เพื่อควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมาย และสามารถบริหารความขัดแย้งที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็น
ปัญหาที่เกิดขึ้นภายในหรือภายนอกหน่วยงานได้เป็นอย่างดี แต่ไม่เล็งเห็นถึงความส าคัญของ
บุคลากรทุกระดับอย่างเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ Bateman (อ้างถึงใน พิชาภพ 
พันธุ์แพ, 2554) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นผลการท างาน (Task Performance) 
เป็นการมุ่งท าให้งานส าเร็จโดยความพยายามของผู้น าในการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่
จุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ ในบางครั้งอาจมีผู้นิยามศัพท์ที่มีความหมายใกล้เคียงกันคือ พฤติกรรมที่
ค านึงถึงผลผลิต ผู้น าที่มุ่งการสั่งการ โครงสร้างแบบที่ต้องมีการสอนงานกันก่อนลงมือ
ปฏิบัติงาน (Initiating Structure) หรือผู้น าที่มีการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด โดย
พฤติกรรมเช่นนี้จะแสดงออกมาในรูปของการตรวจสอบความรวดเร็วในการท างาน คุณภาพของ
งาน และความถูกต้อง ปริมาณผลผลิต และการรักษากฎระเบียบ  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ DuBrin (อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี , 2544) ได้
อธิบายว่า ผู้น า (Leader)  เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ
โดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้น าคือ
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บุคคลซึ่งก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่มผู้น า
เป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงการ
ติดต่อสื่อสารและแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา การจูงใจให้ผู้อื่น
ปฏิบัติตาม ผู้น ามีส่วนท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์การและพนักงาน เป็นผู้ที่สามารถใช้อิทธิพล
ต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งด้วย การให้
ความส าคัญกับบุคลากรในองค์การอย่างเท่าเทียมจะเป็นการสร้างความเป็นมิตรให้เกิดขึ้นใน
องค์กร  
 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Ohio State University (อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐ
ศรี, 2544) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพของพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
(Ohio State Leadership Studies) โดยผู้ น าที่ ค านึ งถึ งผู้ อื่ นเป็นหลั ก  (Consideration 
structure) เป็นผู้น าที่มีการแสดงออกด้านพฤติกรรมที่ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับ
ในความคิดเห็น มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน มีความห่วงใยและเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่ 
ช่วยเหลือเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีความเป็นมิตรและเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานเข้าพบได้ทุก
เวลา มีการปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเสมอภาค มีความสัมพันธ์ของการท างานในรูปแบบของ
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual trust) ตัวอย่างการให้ความชอบพอเป็นส่วนตัวกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา สนับสนุนและให้ค าปรึกษาในเรื่องส าคัญ ก่อนจะด าเนินการต่อไป ตลอดจนให้
การยอมรับค าแนะน าและทดสอบความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ Bateman (อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 2554) ได้
กล่ าวถึ งพฤติกรรมที่ผู้ น าแสดงออก ซึ่ งเป็นพฤติกรรมการดูแลรักษากลุ่ม  (Group 
Maintenance) ผู้น าแบบนี้จะสร้างความพึงพอใจให้กับกลุ่ม พัฒนาและรักษาความสัมพันธ์ของ
กลุ่ม ธ ารงรักษาความมั่นคงของกลุ่มเอาไว้ ซึ่งบางครั้งเราอาจเรียกพฤติกรรมของผู้น าเช่นนี้ว่า
เป็นการค านึงถึงคน (Concern for people) ผู้น าให้การสนับสนุน (Supportive Leadership) 
หรือเป็นผู้น าที่เห็นอกเห็นใจ หรือเอาใจใส่ดูแลบุคคลอื่น (Consideration) ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้
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จะรวมถึงการค านึงถึงความรู้สึกและความสบายใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ความพึงพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และลดความเครียด  
 และสอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2561) ได้อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์กับ
การท างานในองค์การ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ เช่น เงินลงทุนและด าเนินกิจการ วัสดุ
อุปกรณ์ เครื่องใช้ การจัดโครงสร้างองค์การ การสร้างระเบียบการท างาน และการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในองค์การเป็นต้น และในทุกองค์การเมื่อมีมนุษย์เข้ามาเกี่ยวข้องท างานร่วมกันนั้น 
แม้ตามโครงสร้างขององค์การที่เป็นทางการ จะได้มีการก าหนดเรื่องอ านาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง แต่ละบุคคลไว้อย่างชัดแจ้งก็ตาม ในการปฏิบัติงานจริงนอกจาก
มนุษย์ต้องมีความสัมพันธ์ท างานร่วมกันตามโครงสร้างที่เป็นทางการนั้นแล้ว ในทุกองค์การจะ
เกิดมีความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal) ขึ้นมาเสมอ โดยมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน
ร่วมกันที่ผู้บริหารมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาควรท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และเป็นกันเองแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาพอควร และผู้บริหารควรปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับด้วยความเท่า
เทียมกัน มีความจริงใจ เปิดใจรับฟังความคิดเห็นอย่างรอบด้าน เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีให้
เกิดขึ้น ตลอดจนเป็นการสร้างความเชื่อมั่นที่บุคลากรทุกระดับจะมีให้กับผู้บริหาร  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ Michigan State University (อ้างถึงใน รั งสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2544) ได้อธิบายว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan 
leadership studies) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งความสัมพันธ์กับพนักงาน 
(Relationship-oriented behavior) เป็นผู้น าที่ให้ความสนใจกับคน (มุ่งความสัมพันธ์อันดีกับ
บุคคล) ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้บริหารที่พฤติกรรมการมุ่งงาน มักไม่มีการใช้มนุษยสัมพันธ์ จะเห็น
ได้ว่าประสิทธิภาพของผู้บริหารแต่ละรายจะต้องขึ้นอยู่กับการค านึงถึงผู้อื่นด้วย โดยการให้การ
สนับสนุน การให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรมที่มุ่งที่ความสัมพันธ์มี
ความส าคัญต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึงความ
ไว้วางใจ ความมั่นใจ การแสดงความเป็นมิตร การให้ความสนใจ การเข้าใจถึงปัญหาและการช่วย
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ให้ค าแนะน าที่ดีในการท างาน สร้าง
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ความพึงพอใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาที่ดีควรตั้งเป้าหมาย และให้แนวทางในการ
ท างานที่ถูกวิธีเพื่อให้การท างานนั้นเป็นไปตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ จึงจะถือว่าเป็น
ลักษณะของผู้น าที่ดี 
 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ส าราญ แสงจันทร์ (2551) ได้ศึกษา พฤติกรรมผู้น าของ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาตามความต้องการของครู อ าเภอนาทวี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสงขลา เขต 3 ผลการวิจัยสรุปว่า พฤติกรรมผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษาระดับขั้น
พื้นฐาน ตามความต้องการของครูผู้สอนในอ าเภอนาทวี ควรมอบหมายงานตามความสามารถ
และความถนัดของครู พัฒนาตนเองอยู่เสมอ  รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ครูและนักเรียน ให้ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่แก่เพื่อนร่วมงานทุกคนด้วยความเสมอ
ภาคและเป็นธรรม นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทรกร วงศ์สกุล (2555) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน
เขตลาดกระบัง ผลการวิจัยสรุปว่า ผู้บริหารควรค านึงถึงหลักการเป็นผู้มีบารมี อาศัยหลักการ
และทฤษฎีผสมผสานกับการให้ขวัญก าลังใจด้วยความเต็มใจอย่างเป็นกัลยาณมิตร และการเป็น
ผู้บริหารทีม่ีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความกระฉับกระเฉง มีทักษะใน
การแก้ไขปัญหา สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้บริหารระดับสูง ตามหน้าที่ความ
รับผิดชอบได้อย่างรวดเร็ว และจัดการกับภาวะกดดันภายในตนได้ เมื่อต้องประสบเหตุการณ์ที่
ต้องได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2553, หน้า 5-5) ได้อธิบายว่า 
ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทเหนือผู้อื่นท าให้ผู้อื่นยอมปฏิบัติตาม ผู้น าในองค์การต่างๆ ไม่
ว่าจะเป็นกลุ่มที่ไม่เป็นทางการ องค์การราชการ องค์การรัฐวิสาหกิจ หรือองค์การธุรกิจก็ตาม 
จะสามารถน าบุคคลต่างๆ ไปสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์การเพียงใดก็ขึ้นอยู่
กับภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า โดยที่ผู้น าจะท าการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหา เมื่อเกิด
ปัญหาอุปสรรคหรือข้อขัดข้องใดๆ ขึ้น หรือเมื่อมีหนทางที่สามารถจะเลือกปฏิบัติได้ ผู้น า
จะต้องมีภาระหน้าท่ีในการตัดสินใจเลือกหรือแก้ไขปัญหาต่างๆ เหล่านั้นให้ลุล่วงไปด้วยดี 
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สามารถควบคุมอารมณ์ และจัดการกับภาวะกดดันภายในตนได้ เมื่อต้องประสบเหตุการณ์ที่ต้อง
ได้รับการแก้ไขปัญหาอย่างเร่งด่วน  
 ภาวะผู้น าด้านการสื่อสารของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 ผู้บริหารสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพื่อใช้ในการสื่อสาร การสั่งการ ก่อให้เกิด
ความรวดเร็วทันต่อสถานการณ์ แต่ในปัจจุบันผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ที่อยู่ใน
ฐานะผู้ปฏิบัติหน้างานได้แสดงความคิดเห็นซึ่งเป็นการสื่อสารผ่านทางระดับหัวหน้าเท่านั้น ท า
ให้ขาดข้อมูลสะท้อนกลับ ผู้บริหารไม่ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ตลอดจนไม่
มีการสื่อสารถึงเป้าหมายในการด าเนินงานที่ชัดเจน เพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง
ตรงกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ วันชัย มีชาติ (2556) ได้อธิบายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ติดต่อสื่อสารว่า การสร้างระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างมาก หน้าที่
ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารทุกองค์กร คือ การจัดระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของ
ข้อมูลข่าวสารในองค์กรและลดความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการสื่อสาร ซึ่งสามารถท าได้หลาย
วิธีสรุปได้ดังนี้ การติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (follow–up and feedback) เป็นวิธีการที่
ใช้ในการตรวจสอบข้อมูลที่ส่งไปว่าผู้รับเข้าใจตรงกับผู้ส่งเพียงไร วิธีการนี้จะท าให้กระบวนการ
สื่อสารเป็นแบบ two–way ซึ่งอาจเกิดขึ้นในการพบปะกัน หรือหากเป็นการใช้เอกสารติดตาม
ผลและข้อมูลย้อนกลับอาจตรวจสอบได้จากการโต้ตอบ การแสดงออกของผู้รับสารจะท าให้เรา
ทราบว่าการสื่อสารมีความถูกต้องเพียงไร การใช้การสื่อสารหลายวิธี (parallel channels and 
repetition) การใช้วิธีการสื่อสารและช่องทางการสื่อสารหลายวิธีท าให้การติดต่อสื่อสารมีความ
ถูกต้องยิ่งขึ้น เช่น มีการสั่งการด้วยเอกสารเป็นลายลักษณ์อักษรแล้ว และยังมีการประชุมและ
สั่งการด้วยวาจาและใช้โอกาสพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการด้วย ก็จะท าให้การสื่อสารถูกต้องมาก
ยิ่งขึ้น ระยะเวลา (timing) ปัญหาด้านระยะเวลา เป็นสาเหตุหนึ่งของการสื่อสารที่เบี่ยงเบนไปทั้ง
ในแง่ของความกดดันด้านเวลาและความไม่เหมาะสมในการสื่อสาร เวลาหนึ่งๆ องค์กรและกลุ่ม
อาจก าหนดมาตรฐานด้านเวลาเพื่อแก้ปัญหาดังกล่าวได้ เช่น ระบุไว้ล่วงหน้าว่าจะท างานหนึ่งให้
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เสร็จเมื่อใด เพื่อเป็นเกณฑ์ในการจัดแบ่งเวลาและติดต่อระหว่างกันในการรายงานและสั่งการ ใน
องค์กร  
 นอกจากนี้ยังต้องแยกระหว่างงานประจ ากับงานจรซึ่งจะช่วยลดแรงกดดันด้านเวลา 
อันจะท าให้การสื่อสารมีความถูกต้องมากยิ่งขึ้น ให้ความสนใจกับภาษา (attention to 
language) ในการสื่อสารนั้น การเลือกใช้ศัพท์ ระดับของค า และความหมายของค า เป็นวิธีการ
หนึ่งที่จะลดความผิดพลาดในการสื่อสารได้ การเลือกใช้ค าและระดับของภาษานี้จะเกี่ยวข้องกับ
การท าความเข้าใจกับผู้ที่เราจะสื่อสารด้วยว่าควรจะใช้ภาษาในระดับใด ศูนย์กลางข้อมูล 
(information communication and information centers) การสื่อสารโดยวิธีการนี้จะเป็น
การสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น และมีความถูกต้องของข้อมูลมากซึ่งองค์กรอาจใช้ศูนย์กลาง
ข้อมูลเป็นแหล่งกระจายข่าวโดยไม่ผ่านช่องทางที่เป็นทางการขององค์กรก็อาจจะท าให้การ
สื่อสารมีความถูกต้องและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น การให้รู้เท่าที่จ าเป็น (the exception principle 
and the need to know) เป็นการวางระบบในการสื่อสารในองค์กรให้มีการสื่อสารในกรณี
พิเศษและให้มีการรับข้อมูลเฉพาะที่จ าเป็น โดยการเสนอข้อมูลไปยังฝ่ายบริหารเฉพาะที่ฝ่าย
บริหารต้องการในขณะเดียวกันฝ่ายบริหารก็ให้ข้อมูลหรือสื่อสารกับพนักงานเฉพาะสิ่งที่
พนักงานจ าเป็นต้องรู้เท่านั้น ซึ่งจะท าให้การสื่อสารไม่มีข้อมูลมากเกินไป วิธีการนี้จะเหมาะกับ
องค์กรที่มีสายการบังคับบัญชาสูง การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร (communication 
etiquette) เป็นความพยายามที่จะวางระบบในการสื่อสารโดยใช้เทคโนโลยีในการสื่อสาร เช่น 
โทรสาร ให้ใช้สื่อสารเฉพาะในเรื่องที่จ าเป็นและเร่งด่วน ซึ่งการใช้เครื่องมือโดยไม่จ าเป็นอาจจะ
ท าให้การสื่อสารผิดพลาดหรือมีมากเกินความจ าเป็น การสร้างธรรมเนียมปฏิบัติที่เหมาะสมจึง
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการสื่อสารได้ การฟังอย่างตั้งใจ (listen actively) 
เป็นการลดความผิดพลาดจากการสื่อสาร การตั้งใจฟังจะท าให้ข้อมูลที่ผู้ส่งสารต้องการจะส่งถึง
ผู้รับสารครบถ้วน ในขณะเดียวกัน การฟังอย่างตั้งใจนั้น ผู้รับสารสามารถคิดต่อและไตร่ตรองสิ่ง
ที่ได้ฟังและอาจมีการสอบถามหรือท าความเข้าใจข้อมูลข่าวสารได้มากขึ้น  
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 นอกจากนี้การฟังอย่างตั้งใจจะท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีระหว่างผู้ที่สื่อสารและเกิด
การยอมรับกัน ซ่ึงจะเป็นการพัฒนาระบบความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรภายในองค์กร
ตามมาด้วย พื้นฐานที่ส าคัญของการบริหารจัดการภายในองค์กรขึ้นอยู่กับ “การสื่อสารที่ดี” อัน
จะมีผลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมือ และการประสานงานที่ดี ด้วยแผนงานต่างๆ ที่จะน าไปสู่
การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และตรงตามเป้าหมาย การสื่อสารที่ดีจึงเป็นกลยุทธ์ที่จะ
สามารถกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จแก่องค์กร การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพที่สุดคือ การสื่อสารที่เข้าใจง่าย ใช้วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการกระตุ้นพลังในการ
ท างานและเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้สามารถร่วมกันน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างสูงสุด อย่างไรก็ตามแม้ว่าการสื่อสารจะเป็น กลยุทธ์ที่ส าคัญ
ที่สุดในการบริหารจัดการองค์กร หากผู้บริหารไม่มีภาวะผู้น าและไม่สามารถน ากลยุทธ์การ
สื่อสารมาใช้อย่างชาญฉลาดและมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมจะน าพาองค์กรไปสู่ความล้มเหลวได้ 
ไม่ว่าองค์กรจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรและผู้บริหารขององค์กรจะใช้กลยุทธ์ใดในการ
บริหารจัดการก็ตาม ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จนั้นยังคง
เป็นศาสตร์และศิลป์ที่มีความส าคัญอยู่อย่างไม่เปลี่ยนแปลง  
 สอดคล้องกับแนวคิดของ Michigan State University (อ้างถึงใน รั งสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2544) ได้อธิบายการจ าแนกผู้น าเป็นลักษณะการมุ่งงานและการมุ่งความสัมพันธ์
เป็นสิ่งที่มีประโยชน์ เพราะจะเป็นเสมือนกรอบในการที่จะท าให้เข้าใจทัศนคติ พฤติกรรม และ
การปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น า ทัศนคติและพฤติกรรมการมุ่งงาน (Task-oriented behavior) มี
การป้อนกลับข้อมูลอยู่เสมอ (Frequent feedback) เป็นการให้สมาชิกของกลุ่มมีการป้อนกลับ
ข้อมูลอยู่เสมอจากผลการปฏิบัติงาน กิจกรรมนี้จึงเป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่จ าเป็นที่สุด 
ผู้น าจะไม่มีอิทธิพลต่อการกระท าของสมาชิกของกลุ่มถ้าปราศจากการป้อนกลับผลการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม การป้อนกลับมีลักษณะ 2 ประการ คือ สมาชิกของกลุ่มได้รับข้อมูล
ข่าวสารว่าเขาท างานดีหรือไม่ อย่างไร เพื่อให้ได้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
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การป้อนกลับที่เป็นบวกจะเป็นเครื่องเสริมแรงให้แก่สมาชิกของกลุ่มสามารถปฏิบัติกิจกรรม 
ต่างๆ ให้ได้ผลที่พอใจได้อย่าง  
 นอกจากนี้ยังสอดคล้องการงานวิจัยของ อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์ (2553) ได้ศึกษา 
การพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม ผลการวิจัยสรุปว่า บริบทภายนอกองค์การที่มีความ
เปลี่ยนแปลงมากขึ้นส่งผลกระทบต่อการปรับทิศทางและกลยุทธ์ในการน าองค์การ กดดันให้
ผู้น ามุ่งเน้นพัฒนานวัตกรรมมากขึ้นเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและการเจริญเติบโต
อย่างยั่งยืน บริบทภายในองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศภายในองค์การมี
ผลกระทบต่อบทบาทของภาวะผู้น า รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้และระบบการจัดการความรู้
ที่มีกระบวนการชัดเจน และใช้เทคโนโลยีในการสร้างคลังความรู้ โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม
คือ โครงสร้างองค์การแบบทีมงานข้ามสายงาน ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีการบริหาร
คนเก่ง และมีระบบพี่เลี้ยง มีการสอนงาน การมอบหมายงานโครงการ การมอบอ านาจ เป็น
ระบบที่ส่งผลเชิงบวกต่อแนวทาง การพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรมและกระบวนการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อความชัดเจนในการก าหนดนโยบายแนวทางในการพัฒนาผู้น าในองค์การ
ทุกระดับ ให้เกิดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 ภาวะผู้น าด้านการตัดสินใจของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 ผู้บริหารมีการตัดสินใจที่เด็ดขาด ทันต่อสถานการณ์ที่ต้องมีการแก้ไข มีความ
เชื่อมั่น และมีปฏิภาณไหวพริบในการแก้ไขปัญหาภายใต้ข้อจ ากัดที่ต้องอาศัยความรวดเร็วใน
การตัดสินใจ แต่ไม่เปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
ตัดสินใจ และไม่สร้างเสริมอ านาจการตัดสินใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อสร้างการมีส่วนร่วม 
และสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ Likert (อ้างถึงใน พิชาภพ พันธุ์แพ, 
2554) ได้ กล่ าวถึ งผู้ น า ในรู ปแบบเผด็ จการ  (Autocratic Leadership) (Exploitive 
Authoritative) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึงการบังคับบัญชาและการออกค าสั่ง ผู้น าแบบนี้จะท าการ
ตัดสินใจด้วยตนเอง เป็นส่วนมาก มักไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชามาก
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นัก สถานภาพผู้น าแบบนี้จะเป็นไปในลักษณะเป็นเจ้านาย (Boss) อย่างชัดเจน การบังคับบัญชา 
หรือการควบคุมงานของผู้น าชนิดนี้จะกระท าโดยการใช้อ านาจอย่างมาก สร้างบรรยากาศของ
ความเกรงกลัวต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ผู้น าแบบนี้มักอยู่ในประเทศที่ไม่เจริญ ซึ่งอุตสาหกรรม
ต่างๆ อยู่ในลักษณะเริ่มต้น และคนงานมีโอกาสหางานน้อย ดังจะเห็นได้จากอุตสาหกรรมในยุค
ต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรมในเขตยุโรปและอเมริกา 
 และสอดคล้องกับแนวคิดของ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2553) ได้สรุปว่า ผู้น าที่ดี
ต้องเก่งหรือมีทักษะในการวิเคราะห์ปัญหาสืบค้นหาสาเหตุและแนวทางการแก้ไข พร้อมทั้ง
ตัดสินใจแก้ปัญหา โดยเลือกแนวทางที่ให้ประโยชน์แก่องค์การมากที่สุด ทักษะทางด้านนี้จึงต้อง
อาศัยทั้งสติปัญญา ความรู้ และการฝึกฝนจากประสบการณ์จนเกิดความช านาญ เนื่องจากผู้น ามี
หน้าที่ส าคัญที่จะต้องโอบอุ้มหรือช่วยแก้ปัญหาให้แก่องค์การ เมื่อองค์การประสบภาวะคับขัน 
ดังนั้น ทักษะในการตัดสินใจและแก้ปัญหาจึงเป็นทักษะส าคัญของผู้น าที่จะช่วยน าพาให้
องค์การอยู่รอดและด าเนินการต่อไปได้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Katz (อ้างถึงใน 
วรัชยา ศิริวัฒน์ , 2561) ได้ เสนอทัศนะเกี่ยวกับทักษะการบริหาร มุมมองร่วมสมัย 
(Contemporary View) กิจกรรมหลักที่ผู้บริหารสมัยใหม่จะต้องปฏิบัติ กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
บุคคล (People-related Activities) เป็นความพยายามในการจัดการเกี่ยวกับบุคคลในองค์การ 
เช่น การส่งเสริม การให้ความช่วยเหลือ การให้ขวัญก าลังใจ การยกย่องผู้ที่ประสบความส าเร็จ 
การพัฒนาทักษะให้กับสมาชิก การให้ค าปรึกษา การมอบอ านาจในการตัดสินใจ 
 ภาวะผู้น าด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร กรณีศึกษากองกลาง ส านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข   มีประเด็นที่น ามาอภิปรายดังนี้ 
 มีความตรงไปตรงมา แต่ไม่สร้างความใกล้ชิดกับผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่เอาใจใส่ด้วย
ความเท่าเทียม เลือกที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับเฉพาะระดับผู้บริหาร ไม่สร้างความเป็นมิตร และ
แสดงความเห็นอกเห็นใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนไม่สร้างเครือข่ายกับหน่วยงานอื่นๆ เพื่อ
แลกเปลี่ยนข้อมูล และสร้างความยืดหยุ่นในการบริหารงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จร่วมกัน  
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 สอดคล้องกับแนวคิดของ เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ (2553) ได้สรุปว่า มนุษยสัมพันธ์
เป็นสิ่งที่ส าคัญมากสิ่งหนึ่งส าหรับผู้น า เพราะผู้น ามีหน้าที่ส าคัญที่ต้องติดต่อเกี่ยวกับคนอื่นไม่
ว่าจะเป็นหน้าที่ทางด้านประสานประโยชน์หรือขจัดข้อขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
มนุษยสัมพันธ์อาจแสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่น ความสามารถในการเข้ากับผู้อื่นได้ความ
ช่วยเหลือ ความร่วมมือ ความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เป็นต้น การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีจะช่วยให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชารู้สึกชื่นชมประทับใจ อยากคบค้าสมาคมหรืออยากเป็นเพื่อน
ด้วยเกิดความคุ้นเคยและเป็นกันเองในระยะเวลาอันสั้น ซึ่งท้ายที่สุดแล้วจะช่วยให้ผู้น าได้รับ
ความร่วมมือช่วยเหลือจากบุคคลต่างๆ อันจะท าให้การประสานประโยชน์หรือขจัดข้อขัดแย้ง
กระท าได้ง่ายขึ้น  
 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Katz (อ้างถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน์, 2561) ได้เสนอ
ทัศนะเกี่ยวกับทักษะการบริหารไว้ว่า ผู้บริหารระดับต้นจ าเป็นจะต้องมีทักษะด้านเทคนิคและ
มนุษยสัมพันธ์ ผู้บริหารระดับกลางจ าเป็นต้องมีทักษะด้านเทคนิคและมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
ความคิด ในขณะที่ผู้บริหารระดับสูงจ าเป็นต้องมีทักษะด้านความคิด และด้านมนุษยสัมพันธ์
เป็นหลัก  
 ทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Cenzo and Devid   (อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 
2560) ได้อธิบายว่า มนุษยสัมพันธ์เป็นการศึกษาปฏิสัมพันธ์ หรือความสัมพันธ์ที่มีอยู่ระหว่าง
บุคคล ความสัมพันธ์เหล่านี้เกิดขึ้นในองค์การ ในสถานที่ท างาน และในสถานที่ที่คนอาศัยอยู่ 
มนุษยสัมพันธ์สามารถเกิดขึ้นทั้งในความสัมพันธ์ที่ เป็นทางการในสถานที่ท างาน เช่น 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน หรือความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ เช่น 
ความสัมพันธ์ส่วนบุคคลระหว่างเพื่อนร่วมงาน นอกจากนั้นมนุษยสัมพันธ์ยังเกิดขึ้นเมื่อเรา
ต้องการความร่วมมือจากบุคคลอื่น และเมื่อเราต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความขัดแย้งกับบุคคลอื่น 
การเรียนรู้เรื่องมนุษยสัมพันธ์สามารถเรียนรู้ได้ตลอดชีวิต ตั้งแต่ในครอบครัว ในโรงเรียน และใน
การท างาน  
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 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ชลิดา ศรมณี (2561) ได้อธิบายว่า มนุษย
สัมพันธ์กับการท างานในองค์การมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ เช่น เงินลงทุนและด าเนิน
กิจการ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องใช้ การจัดโครงสร้างองค์การ การสร้างระเบียบการท างาน และการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ เป็นต้น และในทุกองค์การเมื่อมีมนุษย์เข้ามาเกี่ยวข้องท างาน
ร่วมกันนั้น แม้ตามโครงสร้างขององค์การที่เป็นทางการ จะได้มีการก าหนดเรื่องอ านาจหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง แต่ละบุคคลไว้อย่างชัดแจ้งก็ตาม ในการปฏิบัติงานจริง
นอกจากมนุษย์ต้องมีความสัมพันธ์ท างานร่วมกันตามโครงสร้างที่เป็นทางการนั้นแล้ว ในทุก
องค์การจะเกิดมีความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal) ขึ้นมาเสมอดังนั้น ในการท างาน
ของมนุษย์ที่มุ่งต่อเป้าหมายหรือความส าเร็จขององค์การนั้น ก็คือเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างกัน
ในโครงสร้างที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในองค์การ มนุษยสัมพันธ์จึงเข้ามามีบทบาทอย่าง
ส าคัญในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้ มนุษยสัมพันธ์จะเป็นส่วนให้การปฏิบัติงานเป็นไป
อย่างราบรื่นสู่เป้าหมายโดยปราศจากอุปสรรคได้ เพราะมนุษยสัมพันธ์คือ “ความสัมพันธ์ในทาง
สังคมระหว่างมนุษย์ ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน”  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 1. ผู้บริหารควรศึกษาถึงบริบทของหน่วยงาน เพื่อให้เข้าใจถึงหน้าที่การด าเนินงาน
ของแต่ละหน่วยงานในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้การวางแผน การติดตาม และประเมินผลเกิดความ
ครอบคลุม อีกทั้งยังจะช่วยให้การมอบหมายงาน   ตรงตามความรับผิดชอบของแต่ละกลุ่มงาน 
ช่วยลดความซ้ าซ้อนจากการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความรวดเร็วต่อการตอบสนองสู่ความส าเร็จ  
 2. ผู้บริหารควรส่งเสริมบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน ให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เพื่อวางแผนการด าเนินงาน ส่งเสริมให้เกิดความสามัคคี สร้างความตระหนักให้ทุกคนเห็นว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้เกิดการพัฒนา และสร้างสรรค์
ผลงานอย่างต่อเนื่อง 
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 3. ผู้บริหารควรวางตัวให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานด้วย
ความถูกต้อง ตรงไปตรงมา มีความโปร่งใส มีความยุติธรรม 
 4. สนับสนุนให้บุคลากรสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย และสร้ าง
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน เพื่อสร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 5. ผู้บริหารควรสร้างความสัมพันธ์อันดีกับบุคลากรทุกระดับ โดยการท าความเข้าใจ 
เปิดใจรับฟังความคิดเห็น และให้ความช่วยเหลือเพื่อให้การปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้
ต้ังไว ้
 6. ผู้บริหารควรมีความแม่นย าในกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และหลักการปฏิบัติต่าง ๆ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอีกทั้งยังเป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะท าให้การบริหารงาน
เป็นไปตามแนวทางการปฏิบัตบินความถูกต้อง 
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