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บทคัดย่อ
	 การศกึษาวจิยัครัง้นีม้วีตัถุประสงค์ (๑) เพือ่ศึกษารปูแบบภาวะผูต้ามของผูป้ฏบิตังิานระดบัเจ้าหน้าที่ 

– เจ้าหน้าทีอ่าวุโส (๒) ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองความแตกต่างภาวะผูต้ามของผูป้ฏบิติังานระดบัเจ้าหน้าที่ 

– เจ้าหน้าทีอ่าวโุส ซ่ึงการศกึษาวจิยันีใ้ช้ระเบยีบวธิวีจัิยเชงิคณุภาพ โดยศกึษาจากข้อมลูพ้ืนฐานขององค์กร 

บทความ แนวคิด ทฤษฎี รายงานการวิจัย และกรณีศึกษาอื่น ๆ  ที่เกี่ยวข้อง ท�ำการรวบรวมข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลหลักจ�ำนวน ๒๒ คน ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานปฏิบัติ

การ และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานสนับสนุนที่ปฏิบัติการในองค์กรเอกชน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความ

เทียบตามทฤษฎีรูปแบบภาวะผู้ตามของ Kelley ผลการศึกษาพบว่า (๑) องค์กรเอกชนที่ศึกษามีรูปแบบ

การแสดงออกตามทฤษฎีภาวะผู้ตามของ Kelley ๓ รูปแบบ คือ ๑) ภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล  

๒) ภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอด และ ๓) ภาวะผู้ตามแบบปรับตาม และ (๒) ปัจจัยเชิงสาเหตุของ

ความแตกต่างภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงาน มีสาเหตุมาจาก ๑) สภาพแวดล้อมของการท�ำงาน ลักษณะ

เฉพาะของหน่วยงาน พฤติกรรมองค์กรแบบเอกชน เช่น ต้องปฏิบัติให้ได้ตามเป้าหมายขององค์กร  

การปฏิบตัติาม KPI (Key Performance Indicator) ทัง้ของหน่วยงานและบคุคล เป็นต้น และ ๒) พฤตกิรรม
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ความแตกต่างเชิงเป้าหมายของบุคคล ระหว่างเป้าหมายของการท�ำงานเพื่อมุ่งประโยชน์องค์กรกับ 

เป้าหมายการท�ำงานที่มุ่งประโยชน์เพื่อตัวเองเป็นส�ำคัญ 

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้ตาม; รูปแบบผู้ตาม; ผู้ตามในองค์กรเอกชน

Abstract
	 This research aims to (1) study the pattern of the Followship of Officer - Senior 

Level Worker. (2) To study the causative factors of the differences between officer level 

worker and senior level worker. This research used qualitative research by studying  

the company’s basic information, journal, concepts, theories, research report, and other 

concerned case studies. Collecting data from depth Interview of 22 main informants  

whom were officers from operation unit and support unit in the private company. Analyze 

data by interpreting the followship theory of Kelley. The study found (1) the private 

company has a pattern of expression according to the Followship theory of Kelley in  

3 patterns 1) Effective Style Followship 2) Pragmatic Survivor Style Followship  

3) Conformist Style Followship (2) Causative factors of the differences of officer level 

worker caused by (1) working environment characteristics of the organization and  

organization behavior as a private company, for example, need to reach KPI (Key  

Performance Indicator) both personal and company, etc. (2) the target differences  

behavior of individuals between the goals of working for benefit of the organization or 

for benefit of themselves.

Keywords: followship; followship pattern; followship in private company

บทน�ำ
	 โลกของธรุกจิทีม่สีภาพแวดล้อมของความผนัผวนไม่มัน่คง มคีวามเปลีย่นแปลงเกดิขึน้อย่างรวดเรว็

อยู่ตลอดเวลา การบริหารองค์กรธุรกิจที่สร้างขึ้นมาให้รอดถือได้ว่าเป็นสิ่งที่ยาก แต่การท�ำธุรกิจให้ธุรกิจ

อยู่ต่อไปอย่างยั่งยืนกลับเป็นสิ่งที่ยากกว่า ทั้งนี้การบริหารองค์กรหรือบริษัทให้มีความยั่งยืน ผู้น�ำองค์กร

ในทุกระดบั ถอืได้ว่าเป็นหัวใจขององค์กรโดยเฉพาะสภาวะแวดล้อมใหม่ของโลกธรุกจิในยคุต่อไป การสร้าง

ผูน้�ำรุน่ใหม่ข้ึนมาเพือ่ช่วยสานต่องานต่าง ๆ  ขององค์กรจงึเป็นเรือ่งส�ำคญัและต้องให้ความส�ำคญัเป็นอนัดับ

ต้น ๆ เพื่อให้องค์กรธุรกิจด�ำเนินงานได้อย่างราบรื่นและยั่งยืนต่อไป โดยนายธนินท์ เจียรวนนท์ ประธาน

อาวุโสเครือเจริญโภคภัณฑ์ กล่าวถึงการสร้างคนรุ่นใหม่ว่า “องค์กรจะขาดผู้น�ำรุ่นต่อไปไม่ได้นอกจากเรา
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จะต้องสร้างองค์กรสร้างงานเรายงัจะต้องสร้างคนด้วยเราต้องมคีนรุ่นใหม่เข้ามาดูแลงานต่อเพ่ือให้องค์กร

ธุรกิจมีความยั่งยืน”
1

	 ดังนั้น บุคลากรที่มีคุณภาพคือปัจจัยส�ำคัญที่สุดที่จะท�ำให้องค์กรเกิดการขับเคล่ือนเดินหน้าไป 

อย่างราบร่ืน รวดเร็วและมีประสิทธิภาพท่ีสุด การที่จะผลิตผู้น�ำรุ่นใหม่เพื่อขึ้นมาสานต่องานที่องค์กร 

สร้างไว้ให้ยั่งยืนต่อไปตลอดจนการเลือกสรรผู้ที่จะมารับผิดชอบเป็นผู ้น�ำรุ ่นใหม่ที่จะมารับช่วงต่อ 

ในต�ำแหน่งผูบ้รหิารระดบัสงูจงึเป็นเรือ่งทีส่�ำคญัถอืเป็นหนึง่ในเทคนคิการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีไ่ม่ควร

มองข้ามความสามารถในการปรบัตวัเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงขององค์กรเป็นข้อบงัคับเชงิกลยทุธ์

ส�ำหรับองค์กร เพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องในโลกที่เชื่อมต่อถึงกันและมีการเปล่ียนแปลง 

อยู่ตลอดเวลา ดังเช่นทุกความเข้าใจความสามารถในการปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ขององค์กรอย่างถ่องแท้นัน้ต้องอาศยัการปรบัใช้อปุนสิยัทีดี่ควบคูก่บัวธิปีฏบิติัทีเ่ป็นเลศิ เพือ่ให้ธรุกจิมกีาร

พัฒนาไปในทางท่ีดีด้วยการสร้างสมรรถนะและความสามารถในทุกด้านขององค์กร ช่วยให้ผู้น�ำสามารถ

รับความเสี่ยงที่วัดได้ด้วยความมั่นใจ และเป็นโอกาสที่ดีในการแสดงศักยภาพของผู้น�ำองค์กร
2

	 ผู้น�ำในหน่วยงานท่ีมีความสามารถทั้งการบริหารและการสร้างผลงานตามนโยบายขององค์กร 

จะต้องเป็นผู้น�ำท่ีมีความใกล้ชิดกับผู้ตามท่ีปฏิบัติงานตามโครงสร้างการบังคับบัญชาองค์กร ผู้ปฏิบัติงาน

ที่เป็นก�ำลังหลักในการขับเคลื่อนองค์กร และหัวหน้างานในการเป็นก�ำลังหลักท่ีให้การสนับสนุนการ 

ปฏิบัติงานของผู้ตาม ตั้งแต่การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ นโยบาย ทิศทางและเทคนิควิธีในการ 

ปฏิบัติงานจากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรมาสู่ผู้ตามที่จะน�ำไปปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานให้มีความ

สอดคล้องและไปในทิศทางเดียวกันกับนโยบายและทิศทางขององค์กร เห็นได้ว่าผู้น�ำมีความส�ำคัญ 

ต่อองค์กรในฐานะของผู้ขับเคลื่อนองค์กร บริหารจัดการงานให้เป็นไปตามทิศทางที่องค์กรมุ่งหวัง 

	 อย่างไรก็ตามการบรหิารงานในแต่ละระดบัย่อมต้องมผีูแ้ปลงความคิดของการบรหิารไปสูก่ารปฏบิตัิ

เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ดังนั้นผู้น�ำยอมต้องมีผู้ตามที่มีประสิทธิภาพในการแปลงค�ำสั่ง แนวคิดของผู้น�ำ 

ในระดับต่าง ๆ เอาไปปฏิบัติ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า ความส�ำเร็จของหรือผลงานต่าง ๆ ขององค์กรนั้นมาจาก

การลงมือกระท�ำของผู้ตามเป็นส่วนใหญ่ ความส�ำเร็จในการท�ำงานขององค์กรเกิดจากการมีผู้น�ำที่ดีเพียง

ร้อยละ ๑๐ ในขณะที่ความส�ำเร็จร้อยละ ๙๐ เกิดจากการมีผู้ตามหรือทีมงานที่ดี ผู้ตามจึงมิใช่เพียง 

ผู้ปฏิบัติงานตามค�ำสั่งโดยเคร่งครัด แต่ด้วยความผูกพันต่อเป้าหมายร่วมขององค์กรและความกล้าท่ีอาจ

คัดค้านหรือท้าทายอ�ำนาจของผู้น�ำที่ไม่มุ่งต่อเป้าหมายร่วมขององค์กร

	
1
 PASSIONTIK, สร้างผู้น�ำให้ต่อยอดทางธุรกิจให้ยั่งยืน,[ออนไลน์], แหล่งที่มา : https://www.passiongen.

com/2017/06/how-to-build-next-generation-business-leader/ [๑๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๓].

	
2
 บีเอสไอ, ความสามารถในการปรบัตวัเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงขององค์กร,[ออนไลน์], แหล่งทีม่า: 

https://www.bsigroup.com/th-TH/Our-services/Organizational-Resilience/ [๑๐ พฤศจิกายน ๒๕๖๓].
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	 เนือ่งจากการปฏบัิตงิานของบคุลากรทีม่ปีระสทิธิภาพซึง่ผูต้ามทีม่ปีระสทิธิภาพ เป็นทรพัยากรมนษุย์

ที่ท�ำให้เกิดความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานเพราะความสามารถในการบริหารจัดการได้ด้วยตนเอง สามารถ

วิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็งและความสามารถขององค์กรได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถในการท�ำงาน ท�ำให้

ได้ข้อยุติที่ดี และผลกระทบในเชิงบวก การท�ำงานเป็นทีมเป็นปัจจัยส�ำคัญของความส�ำเร็จขององค์กร 

โดยสมาชกิจะต้องร่วมกนัท�ำงานและใช้ความรู้ความสามารถเก้ือหนนุกนัอย่างเต็มศกัยภาพ สมาชกิจะต้อง

มีจิตส�ำนึกในความรบัผดิชอบร่วมกนั แสดงออกถงึความร่วมมอืร่วมใจ มกีารตดิต่อสือ่สารทีด่ ีและเสรมิสร้าง

การรับรู้ในการท�ำงานร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการด�ำเนินงาน 

ท�ำให้ภารกิจขององค์กรบรรลุเป้าหมายและพร้อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
3

	 จากประเดน็ส�ำคญันัน้สะท้อนให้เหน็ถงึความน่าสนใจในประเด็นของภาวะผู้ตามขององค์กรซ่ึงเป็น

ก�ำลงัหลกัในการขบัเคลือ่นผลการปฏบิตังิานท่ีมคีวามสอดกับทศิทางคล้องและนโยบายขององค์กร บทบาท

ความเป็นผู้ตามในองค์กรมีความส�ำคัญเป็นอย่างมากที่จะเป็นก�ำลังหลักในการสร้างผลการปฏิบัติงาน 

ให้เป็นไปตามในโยบายขององค์กร โดยในองค์กรมักจะมีการแบ่งความรับผิดชอบงานให้สอดคล้องกับ 

ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในแต่ละหน่วยงาน และในแต่ละหน่วยงานก็จะมีตัวชี้วัดผล 

การปฏิบัติงานท่ีมีความแตกต่างกัน การศึกษานี้จะน�ำไปสู่ค�ำตอบของความเข้าใจในพฤติกรรมของผู้ตาม

ในองค์กรเดียวกัน แต่อยู่ต่างหน่วยงานและมีตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ตามที่มีความแตกต่างกัน  

โดยการปฏบิตังิานจ�ำเป็นต้องสอดคล้องกบัทศิทางและนโยบายขององค์กร ผูวิ้จัยจงึสนใจศกึษาถงึลกัษณะ

ของผู้ตามในองค์กร เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะส�ำคัญของรูปแบบของผู้ตามในองค์กรที่มีการ 

ด�ำเนินการท่ีเน้นการท�ำธุรกิจ ซึ่งผลการศึกษาลักษณะของผู้ตามในองค์กรจะมีประโยชน์ต่อการพัฒนา

บุคคลากรในองค์กรทางธุรกิจต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 ๑. 	เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโส

	 ๒. 	ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความแตกต่างของภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานระดับเจ้าหน้าที่ –  

เจ้าหน้าที่

	
3
 Kelley, The Power of Followership: How to create leaders people want to follow and fol-

lower who lead themselves, (New York : Doubleday, 1992), อ้างในสุกัญญา มีสมบัติ, “ภาวะผู้ตามที่มี
ประสิทธิภาพทีมงานท่ีมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวง
สาธารณสุข”, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจ, (คณะบริหารธุรกิจ : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, ๒๕๕๗), 
หน้า ๑๕.
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วิธีการวิจัย
	 การวิจัยในครั้งนี้ใช้วิธีการศึกษาด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาวิจัยในเชิงเอกสาร การศึกษา

แนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยที่มีความเกี่ยวข้องในประเด็นของภาวะผู้ตาม และการสัมภาษณ ์

เชิงลึก ซึ่งผู้วิจัยได้ด�ำเนินการส�ำรวจเบื้องต้นในพื้นที่ที่จะใช้ศึกษา (ในที่นี้คือบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง) และ

เพื่อที่จะได้รับข้อมูลที่จ�ำเป็นต่อการศึกษาภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโส 

และเป็นการขจัดข้อจ�ำกัดของการศึกษาในประเด็นของปัญหา – อุปสรรคของการเข้าถึงแหล่งข้อมูลและ

จริธรรมของการวิจัย

	 อนึ่งในการศึกษาครั้งนี้องค์กรอนุญาตให้ผู้วิจัยท�ำการศึกษาหาข้อมูลแต่ขอสงวนชื่อองค์กร ผู้วิจัย 

จึงจ�ำเป็นต้องปกปิดชื่อขององค์กรตามหลักจริยธรรมของการวิจัย และใช้ค�ำว่ากรณีศึกษา “บริษัทเอกชน

แห่งหนึ่ง” แทน 

	 กระบวนการของการศึกษาวิจัยอย่างเป็นระบบโดยผู้วิจัยได้ก�ำหนดระเบียบวิธี ดังนี้คือ

	 ๑. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก

	 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ กลุ่มประชากรที่เป็นผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้ตาม โดยจ�ำแนกจากระดับของ

ต�ำแหน่งของผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจะแบ่งออกเป็น ๒ ต�ำแหน่ง ได้แก่ 

		  ๑) 	กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักระดับต�ำแหน่ง เจ้าหน้าที่

		  ๒) 	กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักระดับต�ำแหน่ง เจ้าหน้าที่อาวุโส

	 โดยผู้วิจัยได้มีการแบ่งหน่วยงานของผู้ให้ข้อมูลหลักเป็น ๒ หน่วยงาน ได้แก่ 

		  ๑) 	หน่วยงานปฏิบัติการ 

		  ๒) 	หน่วยงานสนับสนุนการปฏิบัติการ

	 ซึ่งจะมีการแบ่งกลุ่มเป้าหมายตามหน่วยงานขององค์กรตามหน่วยงานดังต่อไปนี้

	 หน่วยงานปฏิบัติการ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจ�ำนวน ๑๒ คน จากหน่วยงาน ด้านฝึกอบรมปฏิบัติการ

พเิศษและการศกึษา, ด้านฝึกอบรมปฏบัิตกิาร ๑, ด้านฝึกอบรมปฏบัิติการ ๒, ด้านฝึกอบรมส�ำนกังานและ

กระจายสินค้า และ ด้าน Learning Design and Development 

	 หน่วยงานสนับสนุนปฏิบัติการ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจ�ำนวน ๑๐ คน จากหน่วยงาน ด้านทรัพยากร

บุคคล, ด้านบริหารงานทั่วไป, ด้านบัญชีและการเงิน, ด้านพัฒนาองค์กร, ด้าน Digital Learning  

Management, ด้าน Digital Technology Management

	 การเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักใช้วิธีการคัดเลือกแบบมีจุดประสงค์ เป็นการคัดเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล

หลักที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตามหลักการของเหตุผลโดยมีความสอดคล้องกับปัญหาการวิจัยหรือ 

จุดประสงค์ โดยมีการวางแผน ก�ำหนดผู้ให้ข้อมูลหลัก และการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักอย่างเที่ยงตรง  

มีการกระจาย และเป็นตัวแทนที่ปราศจากความล�ำเอียง
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	 ๒. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 การเก็บข้อมูลในกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้ศึกษาใช้วิธีการลงพ้ืนที่เพ่ือด�ำเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้วิธี

แบบเปิดเผยตัว

	 การเกบ็ข้อมลูผูใ้ห้ข้อมลูหลกั ใช้การสมัภาษณ์ชนดิกึง่มโีครงสร้าง เป็นการสมัภาษณ์ทีน่กัวจิยัมแีนว

ค�ำถามโดยก�ำหนดประเดน็ทีจ่ะศกึษา สร้างขึน้จากกรอบแนวคดิการวิจยั ทีไ่ด้จากแนวทฤษฎแีละงานวจิยั

ที่เกี่ยวข้อง

	 วิธีการหรือเทคนิคในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้ศึกษาเลือกใช้วิธีการสัมภาษณ์รายบุคคลหรือ

การสมัภาษณ์เชงิลกึ เป็นวธิกีารเกบ็รวบรวมข้อมลูการสัมภาษณ์รายบคุคล ใช้ระยะเวลาประมาณ ๑๕ นาที 

– ๔๕ นาที

	 ๓. การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 การศกึษาวจัิยครัง้นีผู้ว้จิยัได้ก�ำหนดระยะเวลาด�ำเนนิการเกบ็ข้อมลู ระหว่างเดอืน ธนัวาคม ๒๕๖๓ 

ถึงเดือนมกราคม ๒๕๖๔

	 ๔. การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การศึกษาในครั้งนี้ผู้ศึกษาได้น�ำเอาการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ของบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์
4
  

มาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้

		  ๑) 	การจัดประเภท ผู้ศึกษาจะด�ำเนินการในขั้นตอนนี้ด้วยการจัดประเภทของข้อมูล เรียบเรียง

ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจากผู้ให้ข้อมูล

		  ๒) 	การเปรยีบเทยีบ ผูศ้กึษาน�ำเอาข้อมลูเหล่านัน้มาเปรียบเทียบกบัข้อค�ำถามในการสัมภาษณ์ 

เป็นการเป็นการรวบรวมข้อมูลให้มีความสอดคล้องกัน

		  ๓) 	การสงัเคราะห์ ผูศ้กึษาจะต้องท�ำการอธบิายข้อมลูทีไ่ด้รบัจากผู้ให้ข้อมลูหลกั เป็นความเข้าใจ

ของผู้ศึกษาและจัดระบบของข้อมูลใหม่ที่เรียกว่า การอธิบายความจริงจากความเข้าใจ อีกทั้งผู้ศึกษา 

จะต้องคัดเลือกข้อมูลและตีความข้อมูล เพื่อที่จะน�ำไปสู่การเปรียบเทียบทฤษฎีของ Kelley
5
 โดยผู้วิจัย

การก�ำหนดความหมายของค�ำตอบตามคุณลักษณะรูปแบบเชิงทฤษฎี

		  ๔) 	การแปลความ จากการศกึษาข้อมลูกน็�ำเอาผลลพัธ์ทีไ่ด้จากการศกึษามาเป็นการตอบค�ำถาม

ของการศึกษา ภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าท่ี – เจ้าหน้าท่ีอาวุโส ในฐานะท่ีเป็น 

ผูต้ามมีลักษณะของภาวะผูต้าม กรณศีกึษาบรษัิทเอกชน มลีกัษณะการแสดงออกในลกัษณะใด สอดคล้อง

กับทฤษฎีผู้ตามทฤษฎีของ Kelley รูปแบบใด และ ภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ 

	 4
 บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ,์ ระเบียบการวิจัยทางสังคมศาสตร,์ พิมพ์ครั้งที่ ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : จามจุร ี

โปรดักท,์ ๒๕๕๑), หน้า ๓๔๐.
	

5
 Kelley R. E., “In Praise of Follower”, Harvard Business Review, (November – December 1988), 

142-148.

17. ���������� (���������� 218-229).indd   223 23/12/2564   15:51:56



224 วารสารมหาจุฬาวิชาการ ปีที่ ๘ ฉบับที่ ๓

– เจ้าหน้าที่อาวุโส ในแต่ละหน่วยงานมีการแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งจะเป็นการ 

ตอบค�ำถามของงาน

	 ในการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้วิจัยในครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้มีการออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหา

คุณลักษณะรูปแบบของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยการประยุกต์วิธีการวิเคราะห์ค�ำตอบของผู้ให้ข้อมูลหลัก

จากข้อค�ำถาม และการตอบค�ำถาม โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ในเชิงจิตวิทยาจากค�ำตอบของผู้ให้ข้อมูล

แต่ละคน เพือ่ท�ำการสรปุรปูแบบของคณุลกัษณะของผูใ้ห้ข้อมลูแต่ละคน จากนัน้น�ำมาเทยีบเคียงกบักรอบ

การจดัแบ่งรปูแบบผูต้ามตามทฤษฎขีอง Kelley โดยการก�ำหนดเกณฑ์ของการวเิคราะห์ มกีารด�ำเนนิการ

ดังนี้

	 ขั้นแรก : น�ำเอาทฤษฎีของ Kelley มาวิเคราะห์จ�ำแนกกลุ่มตามลักษณะรูปแบบตามทฤษฎี และ

สังเคราะห์คุณลักษณะส�ำคัญเชิงทฤษฎี 

	 ขั้นที่สอง : ออกแบบข้อค�ำถามการสัมภาษณ์เพื่อให้ผู้ตอบ ตอบค�ำถาม โดยค�ำตอบจะต้องสะท้อน

ถึงตัวตนของผู้ตอบ และสามารถชี้วัดได้ถึงรูปแบบ หรือประเภทของผู้ตามตามทฤษฎีของ Kelley และน�ำ

แบบสัมภาษณ์ไปปรึกษาผู้เชี่ยวชาญด้านแบบสอบถามทางจิตวิทยา และอาจารย์ที่ปรึกษา 

	 ขั้นที่สาม : น�ำแบบสอบถามไปทดสอบ กับบุคคลจ�ำนวน ๕-๑๐ ท่านในกลุ่มเป้าหมายที่จะศึกษา 

เพื่อทดสอบความแม่นตรง และความเข้าใจของเครื่องมือ (ในที่นี้คือแบบสอบถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์

ที่ผู้วิจัยออกแบบ) 

	 ขั้นที่สี่ : น�ำแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุง และน�ำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 

	 ขัน้ทีห้่า : น�ำผลสมัภาษณ์มาตคีวาม ถอดความหมาย วิเคราะห์ และสรปุรปูแบบลกัษณะตามเกณฑ์

ทฤษฎีของ Kelley

ผลการวิจัย
	 ๑. 	รูปแบบภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโส 

	 การศึกษาพบว่า ภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโสของ 

องค์ที่ศึกษามีลักษณะการแสดงออกตามทฤษฎีภาวะผู้ตามของ Kelley ๓ ลักษณะ คือ ภาวะผู้ตามแบบ 

มีประสิทธิผล ภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอด และ ภาวะผู้ตามแบบปรับตาม โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก

จ�ำนวนทั้งหมด ๒๒ คน ได้มีการแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลจ�ำนวน ๑๒ คน แสดงออกถึง

ภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอดจ�ำนวน ๙ คน และแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแบบปรับตามจ�ำนวน ๑ คน 

	 ชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโสมีรูปแบบของ 

ผู้ตามแบบมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ซึ่งผู้ตามแบบมีประสิทธิผลจะมีลักษณะของการท�ำงานโดยมีเป้าหมาย

จากการท�ำงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร และบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงานเป็นส�ำคัญหรือมุ่งต่อการ

พฒันางาน และรองลงมาคือผูต้ามแบบท�ำงานเอาตวัรอด ซึง่ผูต้ามแบบท�ำงานเอาตวัรอดจะมีลกัษณะของ
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การท�ำงานโดยมีเป้าหมายจากการท�ำงานให้ประโยชน์เพื่อตัวเองเป็นส�ำคัญ หรือให้ประโยชน์ต่อตนเอง 

เป็นล�ำดับแรก และผลประโยชน์ในภาคส่วนอื่นมาเป็นล�ำดับถัดไปหรือมุ่งต่อการพัฒนาตนเอง นอกจากนี้

ยังพบว่า องค์กรมีผู้ตามแบบปรับตาม ที่จะมีลักษณะของการท�ำงานโดยจะมีการท�ำงานโดยการขาด 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงาน หรือ จะมีการท�ำงานอยู่ในระเบียบ กระบวนการท�ำงานที่มีความชัดเจน

ซึ่งมีจ�ำนวนน้อย

	 เมื่อพิจารณาโดยจ�ำแนกตามหน้าที่ของหน่วยงานตามโครงสร้างการท�ำงานขององค์กร พบว่า  

หน่วยงานปฏบัิตกิารซึง่มกีลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูจ�ำนวน ๑๒ คน ได้มกีารแสดงออกถงึภาวะผู้ตามแบบมีประสทิธผิล

จ�ำนวน ๕ คน และแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอดจ�ำนวน ๗ คน สรุปได้ว่าหน่วยงาน 

ที่มีภาระกิจในการท�ำให้เป้าหมายขององค์กรบรรลุผลส�ำเร็จนี้ มีคุณลักษณะของผู้ตาม ๒ รูปแบบ คือ  

ผูต้ามแบบมีประสทิธผิล และผูต้ามแบบเอาตวัรอด และ เมือ่พจิารณาโดยจ�ำแนกตามหน้าทีข่องหน่วยงาน

ตามโครงสร้างการท�ำงานขององค์กร พบว่า กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจากหน่วยงานสนับสนุนปฏิบัติการซ่ึงมี

กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูจ�ำนวน ๑๐ คน ได้มกีารแสดงออกถงึภาวะผูต้ามแบบมปีระสทิธผิลจ�ำนวน ๗ คน แสดงออก

ถึงภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอดจ�ำนวน ๒ คน และแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแบบปรับตามจ�ำนวน  

๑ คน สรุปได้ว่าหน่วยงานที่มีภาระกิจในการสนับสนุนให้หน่วยงานปฏิบัติการบรรลุเป้าหมายท่ีเป็น 

เป้าหมายขององค์กรนี้ มีคุณลักษณะของผู้ตาม ๓ รูปแบบคือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ผู้ตามแบบเอา 

ตัวรอด และผู้ตามแบบปรับตาม

	 ในองค์กรแบบธุรกิจที่ผู้วิจัยศึกษา พบรูปแบบของผู้ตามที่สอดคล้องกับทฤษฎีผู้ตามทฤษฎีของ 

Kelley ๓ รูปแบบ คือ ภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ภาวะผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอด และ ภาวะผู้ตาม

แบบปรับตาม ส่วนรูปแบบอื่นไม่ปรากฏ

	 ๒. ปัจจัยเชิงสาเหตุของความแตกต่างภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ –  

เจ้าหน้าที่อาวุโส

	 การศกึษาพบว่า ปัจจยัเชงิสาเหตขุองความแตกต่างของภาวะผูต้ามของผูป้ฏบิตังิานในองค์กรระดบั

เจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโส ในแต่ละหน่วยงานมีการแสดงออกถึงภาวะผู้ตามแตกต่างกันจากสาเหตุ 

ส�ำคัญจาก รูปแบบของการก�ำหนดโครงสร้างขององค์กร ลักษณะงาน และหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน 

ในองค์กรที่ชัดเจน มีระเบียบท่ีบุคคลากรในองค์กรต้องปฏิบัติ และมีการตรวจของการท�ำงานผ่านระบบ

การท�ำงานมาตรฐาน KIP (Key Performance Indicator) ของแต่ละหน่วยงานท่ีชัดเจน ซ่ึงปัจจัยเชิง

สาเหตเุหล่านีม้ผีลต่อวฒันธรรมองค์กร และท�ำให้บคุคลในองค์กรมลีกัษณะของผูต้ามเปลีย่นไปตามสภาพ

แวดล้อมขององค์กร ท�ำให้เห็นได้ว่าสภาพแวดล้อมขององค์กร มีผลต่อภาวะผู้ตามซึ่งสามารถอธิบายได้ 

ดังนี้

	 สภาพแวดล้อมของหน่วยงานปฏิบัติการ ที่มีลักษณะของการท�ำงานรูปแบบการท�ำงานร่วมกันของ

หน่วยงานเปน็การท�ำงานรว่มกันของทมีงานในหน่วยงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าทีเ่รียกว่า
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การมุ่งลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ของลูกค้าภายนอกและภายใน มีลักษณะการบริหารงานในทีมงานจะมีการ

ท�ำงานร่วมกันและมีการกระจายอ�ำนาจและขอบเขตในการตัดสินใจอีกทั้งยังมีความยืดหยุ่นตามความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้โดยยงัยดึถอืกฎ ระเบยีบ และหลักของธรรมาภบิาล จะมผีลให้บคุคลปรับตัว

จ�ำแนกออกเป็น ๒ แบบ คือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบเอาตัวรอด ซึ่งมีปัจจัยจากโครงสร้าง

ขององค์กร มีการท�ำงานร่วมกันและมีการกระจายอ�ำนาจและขอบเขตในการตัดสินใจอีกทั้งยังมีความ

ยืดหยุ่นตามความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยยังยึดถือระบบการท�ำงานมาตรฐาน กฎ ระเบียบ  

และหลักของธรรมาภิบาล อีกทั้งบุคลากรขององค์กรจะมีการท�ำงานตามเป้าหมายการท�ำงานรายบุคคล

อย่างไรแล้วก็ตามปัจจัยความแตกต่างของภาวะผู้ตามในหน่วยงานปฏิบัติการระหว่างภาวะผู้ตามแบบ 

มีประสิทธิผล ผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยผู้ตามแบบมีประสิทธิผล จะมีลักษณะของการท�ำงานโดยม ี

เป้าหมายจากการท�ำงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร และบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับการท�ำงานเป็นส�ำคัญหรือ

มุ่งต่อการพัฒนางาน และผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอด ซ่ึงผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอดจะมีลักษณะ 

ของการท�ำงานโดยมเีป้าหมายจากการท�ำงานให้ประโยชน์เพ่ือตวัเองเป็นส�ำคญั หรอืให้ประโยชน์ต่อตนเอง 

และมีความกังวลต่อผลกระทบจากการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตามเป้าหมายรายบุคคล การได้รับข้อร้อง

เรียนจากการท�ำงาน เหล่านี้เป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นด้วยปัจจัยเชิงสาเหตุส่วนบุคคล

	 สภาพแวดล้อมสนบัหน่วยสนับสนนุปฏบิตักิาร มลีกัษณะของการท�ำงานรปูแบบการท�ำงานร่วมกนั

ของหน่วยงานเป็นการท�ำงานร่วมกนัของทมีงานในหน่วยงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าท่ีเรียก

ว่าการมุ่งลูกค้าเป็นศูนย์กลาง ของลูกค้าภายนอกและภายใน มีลักษณะการบริหารงานในทีมงานจะมีการ

ท�ำงานร่วมกันและมีการกระจายอ�ำนาจและขอบเขตในการตัดสินใจอีกทั้งยังมีความยืดหยุ่นตามความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้โดยยังยึดถือกฎ ระเบียบ และหลักของธรรมาภบาล มีความเกี่ยวข้องกับ

กฎหมาย กฎระเบียบที่มีความชัดเจน และความโปร่งใส่ในการท�ำงานจะมีผลให้ บุคคลปรับตัวจ�ำแนก 

ออกเป็น ๓ แบบ คือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ผู้ตามแบบเอาตัวรอด และผู้ตามแบบปรับตาม ซึ่งมีปัจจัย

จากโครงสร้างขององค์กร มกีารท�ำงานร่วมกนัและมกีารกระจายอ�ำนาจและขอบเขตในการตดัสนิใจอกีทัง้

ยังมีความยืดหยุ่นตามความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยยังยึดถือระบบการท�ำงานมาตรฐาน กฎ 

ระเบยีบ และหลกัของธรรมาภบาล อกีท้ังบุคลากรขององค์กรจะมกีารท�ำงานตามเป้าหมายการท�ำงานราย

บคุคล และมกีารท�ำงานอยู่ในระเบียบ กระบวนการท�ำงานทีม่คีวามชดัเจน และความโปร่งใส่ในกระบวนการ

ท�ำงาน อย่างไรแล้วก็ตามปัจจัยความแตกต่างของภาวะผู้ตามในหน่วยงานปฏิบัติการระหว่างภาวะผู้ตาม

แบบมีประสิทธิผล ผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยผู้ตามแบบมีประสิทธิผล จะมีลักษณะของการท�ำงานโดยมี

เป้าหมายจากการท�ำงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร และบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับการท�ำงานเป็นส�ำคัญหรือ

มุ่งต่อการพัฒนางาน ผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอด ซ่ึงผู้ตามแบบท�ำงานเอาตัวรอดจะมีลักษณะของการ

ท�ำงานโดยมเีป้าหมายจากการท�ำงานให้ประโยชน์เพ่ือตัวเองเป็นส�ำคญั หรือให้ประโยชน์ต่อตนเอง และมี

ความกังวลต่อผลกระทบจากการปฏบัิตงิานทีไ่ม่เป็นไปตามเป้าหมายรายบคุคล การได้รบัข้อร้องเรยีนจาก

17. ���������� (���������� 218-229).indd   226 23/12/2564   15:51:56



227ภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ – เจ้าหน้าที่อาวุโส กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง 

การท�ำงาน และผู้ตามแบบปรับตาม ซึ่งผู้ตามแบบปรับตาม การแสดงให้เห็นถึงความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท�ำงาน หรือ มีกระบวนการท�ำงานที่มีความชัดเจน เป็นมีระเบียบ เหล่านี้เป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นด้วยปัจจัยเชิง

สาเหตุส่วนบุคคล และเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุลักษณะเฉพาะของหน่วยงาน

	 ปัจจัยเชิงของความแตกต่างแตกต่างภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าที่ –  

เจ้าหน้าที่อาวุโส มีปัจจัยเชิงสาเหตุมาจาก สภาพแวดล้อมของการท�ำงาน ลักษณะเฉพาะของหน่วยงาน 

พฤติกรรมองค์กรแบบเอกชน เช่น ต้องปฏิบัติให้ได้ตามเป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติตาม KPI (Key 

Performance Indicator) ทั้งของหน่วยงานและบุคคล เป็นต้น และมาจากสาเหตุของบุคคล ในประเด็น

เป้าหมายของการท�ำงานเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร กับ เป้าหมายจากการท�ำงานให้ประโยชน์เพ่ือตัวเอง 

เป็นส�ำคัญ ที่แตกต่างกันตามเป้าหมายรายบุคคล

การอภิปรายผล
	 ผูว้จิยัจะน�ำเสนอประเดน็การอภปิรายผลในประเด็นของความสอดคล้องเชิงรูปแบบของทฤษฎ ีและ

ประเด็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตามในองค์กร กล่าวคือ

	 ประเด็นเชิงรูปแบบของทฤษฎี

	 ตามทฤษฎขีอง Kelley มกีารจ�ำแนกลักษณะของผู้ตามออกเป็น ๕ รูปแบบโดยแบ่งตามตามทฤษฎี

ของ Kelley ซึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ พบว่าในองค์กรธุรกิจที่ศึกษา มีรูปแบบผู้ตามตามทฤษฎีของ Kelley ๓ 

รูปแบบ ซึ่งการศึกษารูปแบบขององค์กรแบบเอกชนมักพบรูปแบบของผู้ตาม ๒ ประเภทในองค์กรเอกชน 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรางคณา กาจนพาที (๒๕๕๖)
6
 ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น�ำและภาวะผู้ตามที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร : กรณีศึกษา ธนาคารเพื่อการส่งออกและน�ำเข้าแห่งประเทศไทย  

และ สุกัญญา มีสมบัติ
7
 ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตามและประสิทธิผลทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรการเรียนรู้ : 

กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งลักษณะของหน่วยงานทั้งสองแห่ง 

มลีกัษณะขององค์กรทีม่รีะเบยีบแบบแผนและมีการบริหารงานค้อนข้างคล้ายบริษทัเอกชนในประเด็นของ

การปฏิบัติงาน

	 ประเด็นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้ตามในองค์กร

	 การศึกษาพบข้อค้นพบที่ชัดเจนจากสภาพแวดล้อมของการท�ำงาน ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อพฤติกรรม

ของบุคลากรในองค์กร กล่าวคือภาวะผู้ตามของผู้ปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมของการท�ำงานมีลักษณะของ

	 6
	วรางคณา กาจนพาท,ี “ภาวะผู้นำ�และภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร : กรณีศึกษาธนาคาร 

เพื่อการส่งออกและนำ�เข้าแห่งประเทศไทย”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (คณะบริหารธุรกิจ : มหาวิทยาลัย-
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร,ี ๒๕๕๖), หน้า ๑๓๒-๑๓๕.
	 7

 สุกัญญา มีสมบัต,ิ “ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษา 
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข”, การค้นคว้าอิสระบริหารธุรกิจ, (คณะบริหารธุรกิจ : มหาวิทยาลัย-
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร,ี ๒๕๕๗), หน้า ๑๒๘-๑๓๑.
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การท�ำงานโดยมเีป้าหมายจากการท�ำงานเพือ่ประโยชน์ต่อองค์กร และบคุคลอืน่ทีเ่กีย่วข้องกบัการท�ำงาน

เป็นส�ำคัญหรือมุ่งต่อการพัฒนางาน การท�ำงานโดยมีเป้าหมายจากการท�ำงานให้ประโยชน์เพ่ือตัวเอง 

เป็นส�ำคัญ หรือให้ประโยชน์ต่อตนเอง และมีความกังวลต่อผลกระทบจากการปฏิบัติงานที่ไม่เป็นไปตาม

เป้าหมายรายบุคคล การได้รับข้อร้องเรียนจากการท�ำงาน การแสดงให้เห็นถึงความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท�ำงาน หรือ มีกระบวนการท�ำงานที่มีความชัดเจน เป็นมีระเบียบ เหล่านี้เป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นด้วยปัจจัยเชิง

สาเหตสุ่วนบุคคล และเป็นปัจจยัเชงิสาเหตุลกัษณะเฉพาะของหน่วยงานซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ชลุพีร  

เพ็ชรศรี
8
 ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรที่มีอทธิพลต่อประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัติงานของพนักงาน และทศวรรษ บุญญา
9
 ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตาม การรับรู้รูปแบบการใช้อ�ำนาจของ

หัวหน้างานที่ส่งผลต่อความสุขในการท�ำงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา
	 ๑. พัฒนารูปแบบการด�ำเนินงาน การบริหารงานในองค์กรของผู้บริหาร เพื่อให้เหมาะกับรูปแบบ

ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเพื่อให้ได้ประสิทธิผลที่องค์กรตั้งเป้าหมายไว้

	 ๒. องค์กรได้เข้าใจถงึความเป็นปัจเจกบคุคลของผูป้ฏบิติังานในองค์กรสามารถสร้างแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรที่อยู่ในองค์กรรายบุคคล ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจากการพัฒนารายบุคคล

	 ๓. พฒันาผูต้ามทีเ่ป็นผูป้ฏบัิตงิานในองค์กรในรปูแบบทีม่คีวามแตกต่างกนั ของรปูแบบภาวะผูต้าม

ให้มีรูปแบบภาวะผู้ตามท่ีมีประสิทธิผล ผู้ศึกษาเสนอแนวทางในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้ตามในองค์กร

ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรระดับเจ้าหน้าท่ี – เจ้าหน้าที่อาวุโส ให้พัฒนาภาวะผู้ตามที่มีผู้ปฏิบัติงานหรือ

บคุลากรมอียูใ่ห้มรีปูแบบภาวะผูต้ามทีม่ปีระสทิธิผลเพือ่ให้บคุลากรประปฏบิตังิานอย่างเตม็ประสทิธภิาพ

และรักษาผลประโยชน์ขององค์กรที่เรียกว่า การพัฒนาจิตส�ำนักความเป็นเจ้าของกิจการ
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