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 ในองค์กรย่อมมคีวามเปลี่ยนแปลงเกดิขึน้ตลอดเวลาทัง้เกดิจากภายในและภายนอกองค์กรการเปลี่ยนแปลง
ภายในที่มีผลกระทบอย่างมากต่อการเดินหน้าขององค์กร การเปลี่ยนแปลงผู้นําจากเหตุการณ์ต่างๆ การลาออก 
อุบตัเิหตุ หรอืแมแ้ต่การเกษยีณอายุ จากปญัหาดงักล่าวองคก์รจาํเป็นจะตอ้งหาผูม้าสบืทอดตําแหน่งมาเป็นผูนํ้าองคก์ร
รุน่ถดัไปอยา่งรวดเรว็ทีส่ดุ ไมว่า่จะเป็นการสรรหาบุคลากรจากภายในหรอืภายนอกองคก์รทีม่คีวามเหมาะสมในการดาํรง
ตําแหน่ง พรอ้มด้วยคุณสมบตั ิความสามารถในการเป็นผู้นําที่ด ีเพื่อสบืทอดงานต่อจากผู้นําองค์กรคนเก่าทัง้ในเรื่อง
นโยบายและการป�บิตังิาน เพื่อใหก้ารดําเนินไปขององค์กรบรรลุผลตามภารกจิและเป้าหมายที่กําหนดได ้บทความน้ี    

ได้รวบรวมทฤษฎีที่สําคญัและงานวจิยัที่เกี่ยวของกบัผู้นํา ภาวะผู้นํา ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และกลยุทธ์การสรา้งและ
พัฒนาผู้นําเพื่อสืบทอดตําแหน่งสําคัญ โดยใช้เครื่องมือการวางแผนการสืบทอดผู้นําและกลยุทธ์การสอนงาน 
วตัถุประสงคข์องบทความเรื่องน้ีเพื่อนําไปใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดกลยุทธก์ารสรา้งและพฒันาผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป
อยา่งเหมาะสม พรอ้มในการรบัมอืสถานการณ์ต่างๆ ต่อการเปลีย่นแปลงผูนํ้าไดท้นัถ่วงท ีเหมาะสม และเดนิหน้าองคก์ร
อยา่งมปีระสทิธภิาพทีส่ดุ  
 

คาํสาํค�ั: ผูนํ้า ผูนํ้าองคก์ร กลยทุธก์ารสอนงาน  
 

 All organizations are subject to changes of various degrees.  There are two main types of 
factors effecting these changes, which are called the internal and external factors. However, it is 
widely known that internal changes occurring in organizations significantly impact on the future 
strategic plan such as leadership transformation due to the reasons of resignation, accident, and 
retirement. Considering the fact that every organization may face these kinds of problems, they 
need to train their staff within the organization or look for appropriate candidates who can 
quickly take over as the leader of the organization when or if it needs. Thus, this article focuses 
relevant theories regarding leadership, leadership transformation, on how to build strong 
strategic development plans to fulfill the important positions in an organization through success 
planning management strategy and coaching strategy. The purpose of this article aims to define 
some trends for building up and developing appropriate leader who can deal with the 
unexpectedly changes and efficiently continue the work.

Keyword: Leader, Corporate Leaders, Coaching Strategy.
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46     บทความวิชาการ

บทนํา  

 เมื่อถึงช่วงเวลาหน่ึงที่องค์กรต้องเปลี่ยนแปลง
ผู้นํา หรือเกิดการสูญเสยีพนักงาน ในตําแหน่งสําคญั ๆ   
ไปอย่างกะทันหัน ด้วยสาเหตุต่าง ๆ อาทิ อุบัติเหตุ      

การเกษียณอายุงาน การลาออกกระทนัหนั การสูญเสีย
บุคลากรที่สําคญั ไม่ว่าจะด้วยสาเหตุใดก็ตาม ทําให้เกิด
คําถามตามมาว่า ใครจะเป็นผู้สืบทอดงานในตําแหน่ง
ดงักล่าว ดงันัน้บุคคลภายในทีจ่ะเลื่อนตําแหน่งขึน้มา หรอื
บุคคลภายนอกที่มีความสามารถในการทํางาน หลาย
องคก์รมกัประสบปญัหาในดา้นการพฒันาบุคลากรหรอืการ
จา้งงานเพื่อมารบัช่วงต่อเน่ือง จากต้องใชเ้วลาในการสรร
หาบุคลากรที่เหมาะสม แต่เมื่อสรรหาบุคคลไดแ้ล้วจะเกดิ
ปญัหาที่ว่าจะเริ่มงานได้ทันทีหรือไม่ และบุคลากรที่
คดัเลอืกมาจะสามารถทํางานได้ดแีละดําเนินงานต่อเน่ือง
จากเจา้ของตําแหน่งคนเดมิหรอืไม ่หรอืองคก์รตอ้งใชเ้วลา
อีกนานเพียงใดถึงสามารถฝึกฝนบุคลากรจนสามารถ
ทาํงานในตําแหน่งดงักล่าวไดต้ามทีอ่งคก์รคาดหวงั และให้
ทนัการเปลี่ยนแปลงที่กําลงัจะเกดิขึน้ ทัง้น้ีบางองค์กรสรร
หาบุคลากรมาได้แต่ไม่รูจ้ะเริม่ต้นพฒันาอย่างไร จงึส่งผล
ให้องค์กรนั ้นประสบปญัหาด้านการพิจารณาแต่งตัง้
ตําแหน่งงานสาํคญัๆ ของผูบ้รหิาร อนัเน่ืองมาจากองค์กร
คัดเลือกพนักงานใหม่หรือพิจารณาปรบัเลื่อนตําแหน่ง
พนกังานเดมิใหม้ารบัผดิชอบงานในตําแหน่งทีส่งูขึน้โดยใช้
เกณฑ์ส่วนตวัในการเลอืกหรอืความพงึพอใจของผูส้รรหา
เป็นหลกั โดยพจิารณาจากบุคลิกลกัษณะหรอืคุณสมบตัิ
ภายนอก ว่าสามารถบรหิารใหอ้งค์กรดําเนินงานใหบ้รรลุ
วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายที่กําหนด เพื่อส่งผลต่อ
ความน่าเชื่อถือและความเชื่อมัน่ต่อผู้บริหาร องค์กร
จําเป็นต้องวางแผนสบืทอดตําแหน่งที่สําคญัไว้ล่วงหน้า 
โดยเฉพาะผู้บรหิารระดบัต่างๆ ที่เป็นกําลงัสําคญัในการ
ขบัเคลื่อนธุรกจิและกลยทุธข์ององคก์ร 
 ทัง้น้ีปจัจัยที่ทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ     

ในการดําเนินงานภายในองค์กร คือ การมีผู้บริหารหรือ
ผู้นําที่มภีาวะผู้นํา �ึ่งมคีุณลกัษณะ อาท ิ1) ความเฉลยีว
ฉลาดหลกัแหลมในการวเิคราะห์ปญัหา 2) การบรรลุวุฒิ
ภาวะทางสังคมที่แสดงถึงความมัน่คงทางอารมณ์และ   
เชื่อมัน่ในตนเอง 3) มแีรงจูงใจจากภายในเพื่อขบัเคลื่อน
ความสาํเรจ็และมุง่มัน่ในการทาํงาน 4) มมีนุษยสมัพนัธท์ีด่ี
ในการป�ิบตัิงาน การนําความรู้เกี่ยวกบัพฤติกรรมของ
มนุษย์มาใช้ในการตดิต่อสื่อสารกนัเพื่อนําองค์กรให้บรรลุ

วตัถุประสงค์ของตนเองและของส่วนรวม (Dubrin, 1981 

อา้งถงึใน พรรณราย ทรพัยะประภา, 2548: 45)  

 เน่ืองจากผู้บริหารต้องใช้ความรู้ ทักษะ และ   
ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น ทีไ่มส่ามารถสรา้งใหเ้กดิขึน้ได้
ภายในระยะเวลาอนัสัน้ อนัเกดิจากการสญูเสยีขาดแคลน
หรือเกิดการว่างของตําแหน่งดังกล่าว แม้เพียงช่วง
ระยะเวลาสัน้ๆ ก็ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์กร ดังนัน้ กลยุทธ์วางแผนการสืบทอด
ตาํแหน่งผูนํ้าในอนาคต (Succession Planning Management) 

จงึเป็นกลยุทธก์ารวางแผนเพื่อใหง้านในตําแหน่งงานหลกั 
(Key Positions) ของหน่วยงานให้มีภาวะผู้นําต่อเน่ือง 
(Leadership Continuity) โดยเน้นการพัฒนาบุคลากร
ภ า ย ใ น อ ง ค์ ก ร ที่ มี ค ว า ม พ ร้ อ ม ห รื อ ก า ร ส ร ร ห า
บุคคลภายนอกทีม่ภีาวะผูนํ้าและความพรอ้มดาํรงตําแหน่ง
ดงักล่าว โดยการบรหิาร การสบืทอดตําแหน่งขององค์กร
นัน้ จําเป็นต้องมวีตัถุประสงค์ที่ชดัเจน ดงัน้ี 1) เพื่อเป็น
แนวทาง  ในการระบุหาผู้นําที่มีความรู้ความสามารถสูง         
2) เพื่อส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานและ              
3) เพื่อเป็นส่วนหน่ึงของแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล วิธีการดังกล่าวทําให้องค์กรสามารถ
ประเมนิความพร้อมของทรพัยากรบุคคลทัง้ด้านปรมิาณ
และคุณภาพ อาทิ คุณสมบตัิ และความสามารถ (วรฐัินี 
สวนพุต, 2558 : 79) �ึง่สง่ผลใหอ้งคก์รสามารถวางแผน
สรรหาและพจิารณาคดัเลอืกบุคลากรเชงิรุกไดด้ยีิง่ขึน้ อกี
ทัง้สามารถประเมินสถานการณ์ความเสี่ยงทัง้หลายได้
ถูกต้อง ทําให้องค์กรสามารถวางแผนการฝึกอบรม                

เพื่อพฒันาพนักงานที่จะมาสบืทอดตําแหน่งได้ล่วงหน้า 
นอกจากน้ีการวางแผนสืบทอดตําแหน่งผู้นําในอนาคต
สามารถใชเ้ป็นเครือ่งมอืในการจงูใจพนกังานไดเ้ป็นอยา่งด ี
หากองคก์รมนีโยบายสง่เสรมิการเลื่อนขัน้พนักงานภายใน
มากกวา่การสรรหาหรอืจดัจา้งจากภายนอก 

 จากที่ ก ล่ า วม าข้า งต้ นอ งค์ ก รควร เต รียม       

ความพร้อมและวางแผนจัดสรรบุคลากรที่ดี ช่วยทําให ้  

การดําเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น โดยเฉพาะ
การพฒันาผู้นําองค์กรในรุ่นถดัไป เพื่อให้การบรหิารงาน 
การตัดสินใจต่างๆ ในองค์กรไม่ติดขัดล่าช้า  ดังนั ้น       

การวางแผนสบืทอดตําแหน่งเป็นกระบวนการเตรยีมคน 
เตรยีมงาน ฝึกฝนและพฒันาบุคคลใหพ้รอ้มต่อการทํางาน 

เลือกสรรบุคคลให้เหมาะสมกบัตําแหน่งที่สุดเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร เมื่ อถึง เวลาที่ต้องไปทํา         

ในตําแหน่งนัน่ๆ กส็ามารถเริม่งานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
 ดงันัน้วตัถุประสงคข์องบทความน้ี          

1. ทบทวนวรรณกรรมและศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งด้าน
การวางแผนสบืทอดตาํแหน่งและภาวะผูนํ้า 

2. เสนอกลยุทธ์ในการสร้างและพัฒนาผู้นํารุ่นถัดไป  

สาํหรบัองค์กรเพื่อเป็นการเตรยีมความพรอ้มในการรบัมอื
สถานการณ์ต่างๆ ต่อการเปลี่ยนแปลงผู้นําได้อย่าง
ทนัท่วงที เหมาะสมและการเดินหน้าขององค์กรอย่างมี
ประสทิธภิาพทีส่ดุ  
 โดยใช้กลยุทธ์วางแผนการสบืทอดตําแหน่งผู้นํา
ในอนาคต (Succession Planning Management Strategy) 

เป็นเครื่องมอืในการกําหนดกลยุทธ์การสร้างและพฒันา
ผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ผูนํ้าเป็นปจัจยัสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของงานและ
องค์กร หลายองค์กรพยายามหาวธิีการเพื่อพฒันาภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารทุกระดบัให้เกิดขึ้น เพื่อให้ผู้นําเหล่าน้ี 
เป็นผู้ผลกัดนัความสําเร็จให้เกิดขึ้นกับองค์กร และจาก
ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนในช่วงประมาณปี 
ค.ศ.1940 ในเรื่องของภาวะผู้นํานัน้ ยืนยนัว่าองค์กรที่
ประสบความสาํเรจ็นัน้เป็นผลมาจากการทีผู่บ้รหิารของตน
มีภาวะผู้นํา และสามารถนําองค์กร นําบุคลากรให้ไปสู่
เป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ เน่ืองจากในอดีตระยะแรกของ
การศกึษาภาวะผูนํ้าเริม่ในปี ค.ศ. 1930- 19Ŝ0 คอืแนวคดิ
มาจากทฤษฎมีหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) 

ของกรกีและโรมนัโบราณ เชื่อว่าภาวะผูนํ้าเกดิขึน้เองตาม
ธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born Leader) ไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพฒันาขึ้นได้ ลกัษณะผู้นําที่ดี
และมปีระสทิธภิาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลยีวฉลาด   
มคีวามสามารถ มบุีคลกิภาพ�ึ่งแสดงถงึการเป็นผู้นํา แต่
ในปจัจุบนัมคีวามเชื่อว่าผูนํ้าสรา้งได ้ผูนํ้าไม่ไดเ้ป็นมาโดย
กําเนิด (Trait Theory) ดงันัน้ การเป็นผูนํ้าสามารถสรา้ง
ขึน้ได ้จากการทีผู่น้ัน้ใชค้วามพยายามและการทาํงานหนกั 
การเป็นผู้นําจึงเป็นเรื่องที่ เรียนรู้ได้ และมีการสร้าง
เครื่องมอืต่างๆ ขึน้มาช่วยในการสรา้งและพฒันาผูนํ้าใหม้ี
ความพร้อมและเพิม่ศกัยภาพสูงสุดในการนําองค์กรมุ่งสู่
เป้าหมาย ทัง้น้ีภาวะผูนํ้าเป็นคําทีม่ผีูใ้หนิ้ยามมากมาย แต่
ที่คนส่วนใหญ่เขา้ใจตรงกนั คอื เป็นกระบวนการอทิธพิล
ทางสงัคมที่บุคคลหน่ึงตัง้ใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้
ป�ิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่กําหนด รวมทัง้การสร้าง

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ภาวะผู้นําจงึเป็น
กระบวนการอทิธพิลทีช่ว่ยใหก้ลุม่สามารถบรรลุเป้าหมาย  
 

ความ®มายของผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
 ผู้ นํ า  ( Leader) กับภาว ะผู้ นํ า  ( Leadership)        

มีความหมายแตกต่างกัน ภาวะผู้นําอาจเป็นคําที่เกิด      

ในยุคหลัง ในยุคก่อนนั ้นมีคําที่แสดงความเป็นผู้ นํา    

Oxford English Dictionary ไดช้ี้ใหเ้หน็ว่าคําว่า Leader             

มใีนภาษาองักฤษประมาณ ค.ศ. 1300 แต่คาํวา่ Leadership 

เพิ่งจะมีประมาณปี ค.ศ. 1800 อย่างไรก็ตามการศึกษา  

การเป็นผู้นํานัน้มีมานานแล้ว ในหนังสือ Republic �ึ่ง 
Plato (อ้างถึงใน เกรียงไกร เจริญธนาวฒัน์, 2556) ได้
พยายามอธบิายคุณลกัษณะของบุคคลทีเ่ป็น Philosopher-

King �ึ่งทําหน้าที่เป็นผู้นํานัน่เอง โดยผู้นํา คือ บุคคล      

ที่ได้รบัการแต่งตัง้หรือได้ร ับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า   

และเป็นผู้ตัดสินใจ เป็นบุคคลที่ได้ร ับมอบหมายให้นํา      
ในการป�บิตัภิารกิจบางอย่าง (ปภณ ตัง้ประเสรฐิ,2558)
เน่ืองจากมคีวามสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา  
 นอกจากน้ีผู้นํา คอื บุคคลที่ไดร้บัมอบหมาย �ึ่ง
อาจได้มาโดยการเลือกตัง้หรือแต่งตัง้ และเป็นที่ยอมรบั
ขอ งสม าชิก ใ ห้มีอิ ท ธิพล  แ ล ะ บทบาท เห นื อ ก ลุ่ ม              
มคีวามสามารถจูงใจ ชกันํา หรอืชี้นําให้สมาชกิของกลุ่ม
หรือคนในองค์กรมีความรักกันและเข้าใจกันมากขึ้น        
ในขณะเดยีวกนั คนในองค์กรก็มกีารค้นพบศกัยภาพของ
ตนเองและนําไปใช้ประโยชน์ภายในองค์กรได้มากกว่า    
แต่ก่อน (วิโรจน์ สารรตันะ, 2557) ทัง้น้ีผู้นํา คือบุคคล      

ที่มีลักษณะอย่ า ง ใดอย่ า งห น่ึ ง ใน  5  อย่ า ง ต่อไป น้ี            

1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในองค์กรมากกว่าผู้อื่น    
2) มบีทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 3) มบีทบาทสาํคญัทีส่ดุทีท่ํา
ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย Ŝ)ไดร้บัเลอืกจากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผูนํ้า 
5) สรา้งความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Hoy & Miskel, 

1991 อ้างถึงใน ขวญัตา เกื้อกูลรตัน์, 2554: 4) และผู้นํา
จะต้องมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการ
ทาํงาน ทัง้น้ีผูนํ้าเป็นผูม้สีว่นรว่มในการสรา้งวสิยัทศัน์ เพื่อ
การสื่อสารชดัเจนให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ และมี
ความสามารถในการจูงใจหรือนําบุคคลอื่นๆอย่างมี
วสิยัทศัน์ (กมลวรรณ ทพิยเนตร, 2555: 27)  

 ภาวะผู้นําเป็นคําศัพท์ทางการบริหารที่ย ังหา
ความหมายที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันไม่ได้เน่ืองจากมี
ความหมายของภาวะผู้ นําที่แตกต่างกัน  แม้กระทัง่
ความหมายตามพจนานุกรม New Webster’s Dictionary 
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ในตําแหน่งนัน่ๆ กส็ามารถเริม่งานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ
 ดงันัน้วตัถุประสงคข์องบทความน้ี          

1. ทบทวนวรรณกรรมและศกึษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งด้าน
การวางแผนสบืทอดตาํแหน่งและภาวะผูนํ้า 

2. เสนอกลยุทธ์ในการสร้างและพัฒนาผู้นํารุ่นถัดไป  

สาํหรบัองค์กรเพื่อเป็นการเตรยีมความพรอ้มในการรบัมอื
สถานการณ์ต่างๆ ต่อการเปลี่ยนแปลงผู้นําได้อย่าง
ทนัท่วงที เหมาะสมและการเดินหน้าขององค์กรอย่างมี
ประสทิธภิาพทีส่ดุ  
 โดยใช้กลยุทธ์วางแผนการสบืทอดตําแหน่งผู้นํา
ในอนาคต (Succession Planning Management Strategy) 

เป็นเครื่องมอืในการกําหนดกลยุทธ์การสร้างและพฒันา
ผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ผูนํ้าเป็นปจัจยัสาํคญัต่อความสาํเรจ็ของงานและ
องค์กร หลายองค์กรพยายามหาวธิีการเพื่อพฒันาภาวะ
ผู้นําของผู้บริหารทุกระดบัให้เกิดขึ้น เพื่อให้ผู้นําเหล่าน้ี 
เป็นผู้ผลกัดนัความสําเร็จให้เกิดขึ้นกับองค์กร และจาก
ผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนในช่วงประมาณปี 
ค.ศ.1940 ในเรื่องของภาวะผู้นํานัน้ ยืนยนัว่าองค์กรที่
ประสบความสาํเรจ็นัน้เป็นผลมาจากการทีผู่บ้รหิารของตน
มีภาวะผู้นํา และสามารถนําองค์กร นําบุคลากรให้ไปสู่
เป้าหมายที่กําหนดไว้ได้ เน่ืองจากในอดีตระยะแรกของ
การศกึษาภาวะผูนํ้าเริม่ในปี ค.ศ. 1930- 19Ŝ0 คอืแนวคดิ
มาจากทฤษฎมีหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) 

ของกรกีและโรมนัโบราณ เชื่อว่าภาวะผูนํ้าเกดิขึน้เองตาม
ธรรมชาติหรือโดยกําเนิด (Born Leader) ไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพฒันาขึ้นได้ ลกัษณะผู้นําที่ดี
และมปีระสทิธภิาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลยีวฉลาด   
มคีวามสามารถ มบุีคลกิภาพ�ึ่งแสดงถงึการเป็นผู้นํา แต่
ในปจัจุบนัมคีวามเชื่อว่าผูนํ้าสรา้งได ้ผูนํ้าไม่ไดเ้ป็นมาโดย
กําเนิด (Trait Theory) ดงันัน้ การเป็นผูนํ้าสามารถสรา้ง
ขึน้ได ้จากการทีผู่น้ัน้ใชค้วามพยายามและการทาํงานหนกั 
การเป็นผู้นําจึงเป็นเรื่องที่ เรียนรู้ได้ และมีการสร้าง
เครื่องมอืต่างๆ ขึน้มาช่วยในการสรา้งและพฒันาผูนํ้าใหม้ี
ความพร้อมและเพิม่ศกัยภาพสูงสุดในการนําองค์กรมุ่งสู่
เป้าหมาย ทัง้น้ีภาวะผูนํ้าเป็นคําทีม่ผีูใ้หนิ้ยามมากมาย แต่
ที่คนส่วนใหญ่เขา้ใจตรงกนั คอื เป็นกระบวนการอทิธพิล
ทางสงัคมที่บุคคลหน่ึงตัง้ใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น เพื่อให้
ป�ิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่กําหนด รวมทัง้การสร้าง

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ภาวะผู้นําจงึเป็น
กระบวนการอทิธพิลทีช่ว่ยใหก้ลุม่สามารถบรรลุเป้าหมาย  
 

ความ®มายของผูนํ้าและภาวะผูนํ้า 
 ผู้ นํ า  ( Leader) กับภาว ะผู้ นํ า  ( Leadership)        

มีความหมายแตกต่างกัน ภาวะผู้นําอาจเป็นคําที่เกิด      

ในยุคหลัง ในยุคก่อนนั ้นมีคําที่แสดงความเป็นผู้ นํา    

Oxford English Dictionary ไดช้ี้ใหเ้หน็ว่าคําว่า Leader             

มใีนภาษาองักฤษประมาณ ค.ศ. 1300 แต่คาํวา่ Leadership 

เพิ่งจะมีประมาณปี ค.ศ. 1800 อย่างไรก็ตามการศึกษา  

การเป็นผู้นํานัน้มีมานานแล้ว ในหนังสือ Republic �ึ่ง 
Plato (อ้างถึงใน เกรียงไกร เจริญธนาวฒัน์, 2556) ได้
พยายามอธบิายคุณลกัษณะของบุคคลทีเ่ป็น Philosopher-

King �ึ่งทําหน้าที่เป็นผู้นํานัน่เอง โดยผู้นํา คือ บุคคล      

ที่ได้รบัการแต่งตัง้หรือได้ร ับการยกย่องให้เป็นหัวหน้า   

และเป็นผู้ตัดสินใจ เป็นบุคคลที่ได้ร ับมอบหมายให้นํา      
ในการป�บิตัภิารกิจบางอย่าง (ปภณ ตัง้ประเสรฐิ,2558)
เน่ืองจากมคีวามสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา  
 นอกจากน้ีผู้นํา คอื บุคคลที่ไดร้บัมอบหมาย �ึ่ง
อาจได้มาโดยการเลือกตัง้หรือแต่งตัง้ และเป็นที่ยอมรบั
ขอ งสม าชิก ใ ห้มีอิ ท ธิพล  แ ล ะ บทบาท เห นื อก ลุ่ ม              
มคีวามสามารถจูงใจ ชกันํา หรอืชี้นําให้สมาชกิของกลุ่ม
หรือคนในองค์กรมีความรักกันและเข้าใจกันมากขึ้น        
ในขณะเดยีวกนั คนในองค์กรก็มกีารค้นพบศกัยภาพของ
ตนเองและนําไปใช้ประโยชน์ภายในองค์กรได้มากกว่า    
แต่ก่อน (วิโรจน์ สารรตันะ, 2557) ทัง้น้ีผู้นํา คือบุคคล      

ที่มีลักษณะอย่ า ง ใดอย่ า งห น่ึ ง ใน  5  อย่ า ง ต่อไป น้ี            

1) มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในองค์กรมากกว่าผู้อื่น    
2) มบีทบาทเหนือบุคคลอื่นๆ 3) มบีทบาทสาํคญัทีส่ดุทีท่ํา
ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย Ŝ)ไดร้บัเลอืกจากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผูนํ้า 
5) สรา้งความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Hoy & Miskel, 

1991 อ้างถึงใน ขวญัตา เกื้อกูลรตัน์, 2554: 4) และผู้นํา
จะต้องมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการ
ทาํงาน ทัง้น้ีผูนํ้าเป็นผูม้สีว่นรว่มในการสรา้งวสิยัทศัน์ เพื่อ
การสื่อสารชดัเจนให้เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ และมี
ความสามารถในการจูงใจหรือนําบุคคลอื่นๆอย่างมี
วสิยัทศัน์ (กมลวรรณ ทพิยเนตร, 2555: 27)  

 ภาวะผู้นําเป็นคําศัพท์ทางการบริหารที่ย ังหา
ความหมายที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันไม่ได้เน่ืองจากมี
ความหมายของภาวะผู้ นําที่แตกต่างกัน  แม้กระทัง่
ความหมายตามพจนานุกรม New Webster’s Dictionary 
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of the English Language (Bergquist,1981 : 851) ระบุวา่
ภาวะผูนํ้า หมายถงึตําแหน่งของผู้ทําหน้าที่ของผูนํ้า หรอื
การชี้นําของผู้นําและความหมายในการนํา ของผู้นํา
(Hornby, Cowle & Lewis,1993: 708) ระบุในพจนานุกรม 
Oxford Advanced Learner’s Dictionary of Current 

English วา่ภาวะผูนํ้า หมายถงึ ความเป็นผูนํ้าความสามารถ
ในการนํา และกลุ่มของผู้นํา อย่างไรก็ดี การให้คํานิยาม  

ภาวะผูนํ้าของนักวชิาการมคีวามแตกต่างหลากหลายตาม
ความคิดเห็น ภาวะผู้นํา เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อ
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพื่อการตัง้เป้าหมายและบรรลุ
เป้าหมาย (เอกชยั ปานัน, 2552: 18) จูงใจให้ผู้ร่วมงาน 
และ ผูต้ามมองใหไ้กลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่
ประโยชน์ขององคก์ร การสรา้งแรงจงูใจจงึเป็นทกัษะสาํคญั
ของผูนํ้าทีจ่าํเป็นอยา่งยิง่ �ึง่พนกังานแต่ละคนยอ่มมคีวาม
ต้องการที่แตกต่างกนัตามปจัจยัส่วน (ศุภรตัน์ ถนอมแก้ว
และคณะ, 2559: 16) ภาวะผู้นํา มีจุดร่วมที่สําคัญ คือ 
ภาวะผู้นําเป็นเรื่องของกระบวนการต่างๆ มากกว่าความ
เป็นตัวของผู้นํา ขณะเดียวกัน (Bennis, 2008: 158) ได้
กล่าวสรุปไว้ว่า ภาวะผู้นําเป็นความสามารถส่วนบุคคล 

สรา้งขึน้ได ้เป็นบุคคลผูร้อบรู ้มคีวามคดิเป็นระบบ มพีรรค
พวกบริวาร มีความรู้ความสามารถทางความคิด และ
ศรทัธาในหน้าที ่(Dubrin, 2010: 203) เป็นความสามารถ
ในการชกัจงูผูอ้ื่นใหท้าํตามในสิง่ทีต่นเองตอ้งการได ้ 

จากความหมายที่กล่าวมาสรุปได้ว่าผู้นํา คือ 

บุคคลที่มาจากการได้รบัเลอืกหรอืแต่งตัง้ มอีทิธพิลสงูสุด
ในกลุ่มหรือองค์กร ให้นําพาบุคลากรและคนอื่นๆ ไปสู่
เป้าหมายที่ตัง้ไว้ร่วมกนั โดยมีภาวะผู้นําเป็นปจัจยัด้าน
อิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลหรือผู้ตามให้เกิดความเต็มใจและ
กระตือรือร้นในการทํางานเพื่อนําไปสู่ความสําเร็จตาม
เป้าหมายที่องค์กรวางไว้ โดยใช้กระบวนการสัง่การและ
การมปีฎสิมัพนัธ ์โดยถ่ายทอดแนวคดิไปสูก่ารป�บิตั ิ

 

 

 คณุลกั¬ณะของภาวะผูนํ้า 

 ในยุคเริ่มแรกการศึกษาคุณลักษณะของผู้นํา  

(Tail of Leadership) ดว้ยการตรวจวดัคุณลกัษณะในดา้น
ต่างๆ ทางกายภาพ อาทิ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 
ความสามารถของบุคคลที่เชื่อว่าจําเป็นสําหรบัการเป็น
ผูนํ้า แต่ ในปจัจุบนั ลกัษณะของภาวะผูนํ้าเปลี่ยนไปผูนํ้า
หรอืผูบ้รหิารองคก์รจะประสบความสาํเรจ็ ประกอบไปดว้ย 
มบีารม ีมคีวามสามารถพเิศษในการโน้มน้าวดงึดูดใจผูอ้ื่น 
สร้างแรงบันดาลใจ แรงผลักดัน คํานึงถึงตัวตนของ
บุคลากร และกระตุน้ความคดิของผูต้าม (Pounder, 2001� 
281) �ึง่องคป์ระกอบทีเ่หมาะสมของทกัษะเหล่าน้ีต่อความ
มีประสทิธิผลขึ้นอยู่กบัประเภทขององค์กร นอกนัน้เป็น
ทกัษะย่อยๆ ที่พบว่ามคีวามสําคญัขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ 

ไดแ้ก่ทกัษะดา้นการชกัชวน ความสามารถในการวเิคราะห ์
ความสามารถในการพูด ความสามารถในการจดจํา
รายละเอียด �ึ่งเป็นทักษะที่จําเป็นต่อความสําเร็จของ
ผูบ้รหิารแทบทุกสถานการณ์ 

ปจัจุบันพบว่า มีปญัหาใหม่มากมายที่ทําให้
บทบาทผูนํ้าเพิม่ความ�บั�อ้นในการบรหิารองคก์ร ดงันัน้
ผูนํ้าในอนาคตจาํเป็นตอ้งมทีกัษะใหมเ่พิม่ขึน้เพราะมปีจัจยั
ภายนอกหลายประการ ที่มีความสําคัญมากขึ้นต่อผู้นํา 

ได้แก่ความสามารถในการคิดเชิง�้อน ความสามารถใน
การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง ความยดืหยุน่ทางพฤตกิรรม เป็นตน้ 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้คุณลกัษณะผูนํ้า เป็นทกัษะ
ที่สามารถพฒันาให้เกิดขึ้นได้ ผู้นําที่ประสบผลสําเรจ็ คอื 
ผู้นําที่หมัน่สํารวจตนเองอยู่เสมอว่า ตนมจีุดเด่นจุดด้อย  

ข้อ ใด คุณลักษณะผู้ นํ า เ ป็นทักษะสําคัญที่ จ ะผูก ใจ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาให้เกดิความศรทัธาในตวัผู้นําและตาราง
ต่อไปน้ีจะสรุปความหมายและคุณลกัษณะผู้นําของบุคคล
ต่างๆทีผู่ว้จิยัไดร้วบรวมมาดงัน้ี 
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ความมุง่มัน่ ความรบัผดิชอบ ความสามารถในการควบคุม
กลุม่คน 
 

กลยทุธก์ารสร้างและ¡�ันาผูนํ้าองคก์รรุ่นถดัÅป 
 กลยุทธ์การสรา้งและพฒันาผูนํ้าองค์กรรุ่นถดัไป
โดยใช้ เครื่ อ งมือ  Succession Planning Management 

(Rothwell, 2010) ในการเตรยีมบุคคลขึน้สบืทอดตําแหน่ง
สําคญัขององค์กรนัน้มีปจัจยัสําคญัในหลายๆด้าน อาท ิ
การมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะรบัมือความ
เปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปอย่าง
เหมาะสม การถ่ายทอดความรู้ การสอนงานให้แก่บุคคล    

ที่จะขึ้นสบืทอดตําแหน่งให้เขา้ใจถงึบทบาทหน้าที่ ความ
รับผิดชอบในตําแหน่ง และการทําความเข้าใจในเรื่อง
วธิกีารใชเ้ครื่องมอื Succession Planning Management 

อย่างถูกต้อง ผู้นําที่ดี เหมาะสมและมีความพร้อม เป็น

ปจัจัยสําคัญในการนําพาองค์กรสู่ความสําเร็จ ดังนั ้น       

กลยทุธก์ารสรา้งและพฒันาผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป ดงัน้ี 
 

���กลยทุธผ์ูนํ้าการเปล̧Éยนแปลง� 
 ปจัจุบนัเรยีกได้ว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ทุกๆ องค์กรต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน   
ทัง้ด้านเศรษฐกิจ  สภาพแวดล้อม สังคม การเมือง 
วฒันธรรม ค่านิยมและเทคโนโลย ีการเปลีย่นแปลงจากสิง่
เหล่าน้ีลว้นสง่ผลต่อองคก์รทัง้ทางบวกและทางลบ องค์กร
จะต้องปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่าง
เหมาะสม ดงันัน้ผูนํ้าถอืว่าเป็นปจัจยัหลกัในการนําพฒันา
และจดัการองค์กรไปสู่ความสาํเรจ็ การที่ผู้นํามภีาวะผู้นํา
การเปลีย่นแปลงสามารถทาํใหป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิล
ขององค์กรเพิม่ขึน้ได้ รบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 ปจัจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจํานวนมากที่ศึกษา
เกี่ยวกบัภาวะผู้นํา �ึ่งได้มกีารพยายามจดักลุ่มแนวทาง
การศึกษาภาวะผู้นําไว้หลายแบบกลยุทธ์การสร้างผู้นํา  

กา ร เปลี่ ย นแปล ง  นับ เ ป็ นกลยุ ท ธ์ที่ มีอิ ท ธิพลต่ อ            
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สําคญัขององค์กรนัน้มีปจัจยัสําคญัในหลายๆด้าน อาท ิ
การมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงพร้อมที่จะรบัมือความ
เปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไปอย่าง
เหมาะสม การถ่ายทอดความรู้ การสอนงานให้แก่บุคคล    

ที่จะขึ้นสบืทอดตําแหน่งให้เขา้ใจถงึบทบาทหน้าที่ ความ
รับผิดชอบในตําแหน่ง และการทําความเข้าใจในเรื่อง
วธิกีารใชเ้ครื่องมอื Succession Planning Management 

อย่างถูกต้อง ผู้นําที่ดี เหมาะสมและมีความพร้อม เป็น

ปจัจัยสําคัญในการนําพาองค์กรสู่ความสําเร็จ ดังนั ้น       

กลยทุธก์ารสรา้งและพฒันาผูนํ้าองคก์รรุน่ถดัไป ดงัน้ี 
 

���กลยทุธผ์ูนํ้าการเปล̧Éยนแปลง� 
 ปจัจุบนัเรยีกได้ว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง 
ทุกๆ องค์กรต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ด้าน   
ทัง้ด้านเศรษฐกิจ  สภาพแวดล้อม สังคม การเมือง 
วฒันธรรม ค่านิยมและเทคโนโลย ีการเปลีย่นแปลงจากสิง่
เหล่าน้ีลว้นสง่ผลต่อองคก์รทัง้ทางบวกและทางลบ องค์กร
จะต้องปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่าง
เหมาะสม ดงันัน้ผูนํ้าถอืว่าเป็นปจัจยัหลกัในการนําพฒันา
และจดัการองค์กรไปสู่ความสาํเรจ็ การที่ผู้นํามภีาวะผู้นํา
การเปลีย่นแปลงสามารถทาํใหป้ระสทิธภิาพและประสทิธผิล
ขององค์กรเพิม่ขึน้ได้ รบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 ปจัจุบันมีแนวคิดทฤษฎีจํานวนมากที่ศึกษา
เกี่ยวกบัภาวะผู้นํา �ึ่งได้มกีารพยายามจดักลุ่มแนวทาง
การศึกษาภาวะผู้นําไว้หลายแบบกลยุทธ์การสร้างผู้นํา  

กา ร เปลี่ ย นแปล ง  นับ เ ป็ นกลยุ ท ธ์ที่ มีอิ ท ธิพลต่ อ            
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การเปลี่ยนแปลงทศันคติสมมุตฐิานของสมาชกิในองค์กร 
สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ตามป�ิบัติได้
มากกว่าที่คาดหมายไว้และสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปสูร่ะดบัทีส่งูขึน้และมี
ศกัยภาพมากขึ้น (Avolio & Bass, 2002) ดังนัน้กลยุทธ์
ผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเกีย่วขอ้งกบัอทิธพิลของผูนํ้าทีม่ต่ีอผู้
ตาม จูงใจผูอ้ื่นให้ทํางานมากกว่าและทุ่มเทกว่าที่พวกเขา
ตัง้ใจตัง้แต่ตน้ (Burns, 2003: 14) ภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง 
สามารถส่งผลต่อประสทิธภิาพขององค์กร ในการป�บิตังิาน
ทัง้ของกลุ่มและของผู้ใต้บงัคบับญัชา เจตคต ิความพงึพอใจ 

ความผูกพันต่อองค์กร พฤติกรรมความเป็นพลเมืองด ี
รวมถงึการพฒันาบุคลากรในองคก์ร (รตัตกิรณ์ จงวศิาล, 

2550: 11) 

นอกจากน้ี ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง สามารถ
เป็นได้จากผู้นําที่มีคุณลักษณะดังน้ี คือมีการกระตุ้น       

ใหเ้กดิความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงาน
ของพวกเขาในแงมุ่มใหม่ๆ  ทาํใหเ้กดิการตระหนกัรูใ้นเรื่อง
ภารกิจ (Mission) และวิส ัยทัศน์ (Vision) ของทีมและ
องค์กร มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและ        
ผู้ตามไปสู่ระดบัความสามารถที่สูงขึ้นมศีกัยภาพมากขึ้น 
มองการไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเอง (Bass, 

1990 อ้างถงึ ใน สนัต ิหอมทวโีชค 2555: 228) และภาวะ
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีความรบัผิดชอบในฐานะ
ผู้ดูแลควบคุม เป็นผู้ที่ ให้คํามัน่ส ัญญาอย่างเปิดเผย       
เป็นผู้ที่มจีติใจเป็นกลางและเป็นผู้ที่¢งัเสยีงขององค์การ 
(Galpin, 2007: 123) 

 ดังนั ้น  กลยุทธ์ผู้ นํ ากา ร เปลี่ ยนแปลง เ ป็น
กระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลและสร้างแรงบันดาลใจต่อ
ผู้ร่วมงานและผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผูร้่วมงานและผูต้ามใหส้งูขึน้กว่าความพยายามที่คาดหวงั 
พฒันาความสามารถของผู้ร่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที่
สูงขึ้น และมีกลยุทธ์การสอนงานเพื่อช่วยให้ผู้นํานําพา
องคก์รสูค่วามเปลีย่นแปลง พรอ้มรบัมอืต่อการเปลีย่นแปลง
ทัง้ภายในและภายนอกองค์กรอย่างเหมาะสม นําไปสู่
ประโยชน์สงูสดุขององคก์ร 
 

 ���กลยทุธเ์ทคนิคการสอนงาน 

 การสอนงาน (Coaching) หมายถึง การแนะนํา 
(Suggestion) ห รือ ก า ร ถ่ า ย ทอ ด ค ว า ม รู้  (Garvey & 

Megginson, 2014: 340) เ ป็ น สิ่ ง ที่ จํ า เ ป็ น อ ย่ า ง ยิ่ ง          
ในการเตรยีมบุคคลขึน้มาสบืทอดตําแหน่งต่อจากผู้นําคน
เดิม เป็นการเตรียมความพร้อมและฝึกฝนให้บุคลากร       

ทีเ่ตรยีมไว ้สามารถ สบืทอดตําแหน่งได ้เขา้ใจในบทบาท
หน้าที่เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรควบคู่กับ   
การพัฒนาขีดความสามารถผู้ นํ าผ่ านกลยุทธ์ผู้ นํ า        

การเปลี่ยนแปลง สร้างความรับผิดชอบและนําไปใช ้            

ในป�ิบัติงานต่อจากผู้นําคนเดิมได้อย่างต่อเน่ืองและ
เหมาะสม  ความสํา เร็จขององค์กรส่วนหน่ึงมาจาก        

การสอนงาน การถ่ายทอดความรู ้และสามารถดงึศกัยภาพ
ของผูถู้กสอนงานออกมาใชอ้ยา่งสงูสดุ การสอนงานจงึเป็น
กระบวนการหน่ึงที่ผู้สอนใช้เพื่อเสริมสร้างและพัฒนา       

ผู้ถูกสอนให้มีทักษะ (Skills) ความรู้(Knowledge) และ
คุณลกัษณะเฉพาะตวั (Personal Attributes) ในการทาํงาน
นัน้ๆ ใหเ้กดิการเรยีนรูแ้ละปรบัตวั (Zachary, 2011: 219) 

นําไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดขึ้น การสอน
งานเป็นการเรียนรู้โดยมีผู้บงัคบับญัชา หรอืผู้เชี่ยวชาญ
เป็นพี่เลี้ยงสอนงานอย่างเป็นระบบและมขี ัน้ตอนให้ผู้รบั
การสอนได้ลงมอืป�ิบตัิงานจรงิ (ชนิตว์สรณ์ ตรทียาภูม ,ิ 

2558) นอกจากน้ีการสอนงานเป็น การบอกวิชาความรู ้
แสดงให้เข้าใจโดยบอกวธิีหรือแสดงให้เห็นเป็นตวัอย่าง   
คนส่วนใหญ่เข้าใจว่าการสอน คือการถ่ายทอดความรู ้  
โดยการบอกอธบิายขยายความให้เข้าใจ แต่นักวชิาการ
อธิบายความหมายของการสอนไว้ว่าเป็นกระบวนการ
ป�ิสัมพันธ์ระหว่างผู้สอนและผู้ เรียน  เพื่อทําให้เกิด       

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่คาดหวงั จากไม่รู้เป็น    

ผูม้คีวามรู ้มคีวามเขา้ใจ จากทีท่าํไมไ่ดห้รอืทาํไมเ่ป็นใหท้าํ
ไดท้าํเป็น ดงันัน้ประโยชน์ของการสอนงานนัน้ไดป้ระโยชน์
ทัง้ผู้สอน ผู้ได้รบัการสอนและองค์กร โดยการสอนงาน    

จะช่วยพฒันาความรู้ความเข้าใจทกัษะในการทํางานให้
ผูร้บัการสอนงาน สาํหรบัผูส้อนงานนัน้ การสอนงานถอืว่า
เป็นการมอบหมายงานที่มีประโยชน์และช่วยพัฒนา
สมัพนัธภาพระหว่างผูป้�บิตังิานดว้ยกนัสาํหรบัประโยชน์
ต่อองค์กรแล้วเมื่อพิจารณาในเรื่องค่าใช้จ่ายเห็นว่ามี
ค่าใช้จ่ายน้อยมากเมื่อเทยีบกบัค่าใช้จ่ายการจดัฝึกอบรม
ในลกัษณะเตม็รปูแบบ(เกรยีงศกัดิ ์วฒันะรตัน์, 2558) 

ใ น ส่ ว น ข อ ง เ ท ค นิ ค ก า ร ส อ น ง า น อ ย่ า ง มี
ประสทิธิภาพนัน้ส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปยงัผู้บงัคบับญัชา
หรอืหวัหน้างานที่มหีน้าที่ในการสอนงานผู้สอนงานต้องมี
ความรู้ ความเขา้ใจ สามารถตอบคําถามของผู้ได้รบัการ
สอนงานไดแ้ละเขา้ใจถงึจุดมุ่งหมายในการทํางานเพื่อทีจ่ะ
บรรลุเป้าหมายขององค์กร ดงันัน้ผูส้อนงานต้องเต็มใจให้
ความรู้แก่ผู้ได้ร ับการสอน ผู้สอนงานต้องเสียสละเวลา
บางส่วนเพื่อการสอนงานแก่ผู้ได้รบัการสอนนอกจากน้ี
ผู้สอนงานและผู้ได้รบัการสอนต้องมีความเชื่อใจ�ึ่งกัน  

และกันในแนวทางการสอนงาน �ึ่งข้อควรระวังของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทุกคนอาจจะไมใ่ช่ผูส้อนงาน
ทีด่บีางคนทํางานเก่งแต่สอนคนอื่นไม่เป็น หรอืไม่ตอ้งการ
ส่งต่อความรูข้องตนเองให้กบัคนอื่นๆ นอกจากน้ีมปีญัหา
สาํคญั คอืความรูแ้ละทกัษะในการทาํงานทีผู่บ้งัคบับญัชามี
อยู่อาจจะล้าสมยัไปแล้ว เพราะโลกมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ผูส้อนจงึตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ (ชนิตวส์รณ์ 
ตรวีทิยาภูม�ิ 2558) และเป็นการพฒันาบุคลากรระดบัผูนํ้า
ขององค์กร และพัฒนาดาวเด่นของหน่วยงานเพื่อ
ประโยชน์ในการพฒันาองคก์าร (Stone, 2007: 158) 

 ดังนัน้ กลยุทธ์เทคนิคการสอนงานเป็นวิธีการ
ถ่ายทอดความรู ้ประสบการณ์ วธิกีารทาํงานใหแ้ก่ผูร้บัการ
สอน การสอนงานนัน้ผู้สอนกบัผู้ได้รบัการสอนจะต้องมี
ความเชื่อถอืในกนัและกนัผูส้อนจะตอ้งเชื่อว่าผูร้บัการสอน
สามารถที่จะรบัการสอนได ้ส่วนผู้รบัการสอนกต็้องเชื่อว่า
ผูส้อนจะสามารถถ่ายทอดความรูใ้นการทํางานใหแ้ก่ตนได้
เพือ่เป้าหมายและประโยชน์สงูสดุขององคก์ร 
 

 �� กลยุทธ์การกํา®นดแผนการสºบทอด
ตาํแ®น่ง�(Succession Planning Strategy) 

 การวางแผนสืบทอดตําแหน่งมีความสําคัญ
สาํหรบัองคก์รในการสรรหาบุคลากรทีม่คีุณภาพมาทดแทน
บุคลากรเก่า การทาํแผนการสบืทอดตาํแหน่งมคีวามสาํคญั
ต่อองคก์ร คอื ช่วยใหอ้งคก์รเตบิโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองมเีวลา
คน้หาและพฒันาศกัยภาพที�่่อนอยูใ่นตวับุคคลได ้ป้องกนั
ความเสี่ยงจากการออกจากงานของบุคลากร และเป็น
แรงจู ง ใ จ ให้กับ บุคลากรที่ ต้ อ งการความก้ า วห น้ า 
( ค ณะ ก ร ร ม ก า ร พัฒ น า บุ ค ค ลค ณะ แ พทย์ ศ า สต ร์
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่�2557) จากข้อมูลการสํารวจเรื่อง
การนําระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่ง (Succession 

Planning system) มาใชใ้นองคก์รของ สมาคมการจดัการ
งานบุคคลแห่งประเทศไทยและบริษัทการจดัการธุรกิจ 
จาํกดั (Business Management Co., LTD) �ึง่การสาํรวจ
มีว ัตถุประสงค์เพื่อต้องการทราบถึงการนําระบบการ
วางแผนทดแทนตําแหน่ง (Career Succession Planning 

System) มาใชใ้นองคก์รทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่ง แนวทางการ
นํามาใช้ปญัหาที่ได้รบัและผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการใช้
ระบบการทดแทนตําแหน่งจากการประมวลผล Ŝ6 บรษิทั 
โดยแยกกลุ่มตามลกัษณะการร่วมทุน พบว่าบรษิทัที่เป็น
การลงทุนหรอืร่วมทุนกบัอเมรกิาและยุโรป ส่วนใหญ่จะมี
ระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่ง ในขณะที่บรษิทัไทย 
ญี่ปุ่น และร่วมทุนกับญี่ปุ่นนัน้ จะมีการใช้ระบบตรงน้ี

จํานวนน้อยกว่าและในกลุ่มบริษัทที่ย ังไม่มีการปรับใช้
ระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่งกวา่รอ้ยละ 73 มคีวาม
สนใจแต่ยงัไมป่รบัใช ้

 ทัง้น้ี การวางแผนการสบืทอดตําแหน่งเริม่ตน้จาก
ธุรกิจครอบครวั โดยมีเหตุผลในการสืบทอดตําแหน่ง 2 

ประการ คือ 1) การสืบทอดตําแหน่งเป็นกิจกรรมหรือ
กระบวนการหน่ึงทางธุรกจิ 2) เชื่อว่าการสบืทอดตําแหน่ง
เป็นการเพิม่ความความสาํเรจ็ของธุรกจิ (Sharma, 2004: 

25) การสบืทอดตําแหน่งเป็นกระบวนการระยะยาวมหีลาย
ขัน้ตอน (Dyck, Mauws, Starke & Mischke, 2002: 143) 

โดยศกึษาและกําหนดกลุ่มตําแหน่งเป้าหมายที่องค์กรให้
ความสําคัญในการขบัเคลื่อนธุรกิจ ระบุทักษะ ความรู ้
สมรรถนะ ที่จําเป็นสําหรบัการป�ิบัติงานของตําแหน่ง
ต่างๆสํารวจข้อมูลเรื่องเกษียณอายุของบุคลากรใน
ตาํแหน่งทีม่คีุณสมบตัทิีห่ายากและเป็นทีต่อ้งการของคู่แขง่
ทางธุรกิจ นอกจากน้ีองค์กรควรจดัทําระบบการประเมนิ
สมรรถนะ เพื่อสามารถทราบถึงช่องว่างของสมรรถนะใน
ปจัจุบนัและในอนาคต และออกแบบแนวทางการพฒันา
ความสามารถตามหลักสมรรถนะแต่ละด้านที่องค์กร
ต้องการ นอกจากน้ีองค์กรควรพฒันาและรวบรวมรายชื่อ
บุคลากรที่มคีุณสมบตัแิละความสามารถที่จะมารบัการสบื
ทอดตําแหน่ง รวมถึงประเมินสมรรถนะของผู้สืบทอด
ตําแหน่งในปจัจุบนัเพื่อหาขอ้เปรยีบเทยีบกบัสมรรถนะใน
ตําแหน่งที่สู งขึ้น  พร้อมจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
ราย บุคคล  ( Individual Development Plan: IDP) และ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน การติดตามและ
ประเมนิผลความก้าวหน้าในการพฒันาผูส้บืทอดตําแหน่ง
โดยปรบัปรงุระบบการสบืทอดตําแหน่งตามผลการประเมนิ
เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและพัฒนาให้ดีขึ้นการสืบทอด
ตาํแหน่ง 
 การสบืทอดตําแหน่งโดยใชเ้ครื่องมอืการกําหนด
แผนการสบืทอดตาํแหน่ง เป็นกลยุทธก์ารเตรยีมบุคคลเพื่อ
มาสืบทอดตําแหน่งต่างๆในองค์กรโดยเฉพาะตําแหน่ง
สําคญัๆอย่างตําแหน่งผู้บรหิาร ให้มีความพร้อมในทุกๆ
ดา้นไม่ว่าจะเป็น ศกัยภาพในการทํางาน การมภีาวะผู้นํา                   
การวางแผนสืบทอดตําแหน่งทําให้องค์กรได้บุคคลที่มี
คุณภาพ และประสทิธภิาพในการนําองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

 ดังนัน้ข ัน้ตอนการสร้างและพฒันาผู้นําองค์กร
ด้วยกลยุทธ์การกํ าหนดแผนการสืบทอดตํ าแหน่ง 
(Succession Planning Strategy) เ ริ่ ม ต้ น จ า ก อ งค์ ก ร
สํารวจข้อมูลการเกษียณอายุ ศึกษากําหนดรายละเอียด
ตําแหน่งเป้าหมายสําคญั ระบุคุณสมบตัิ ทกัษะ ความรู้
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และกันในแนวทางการสอนงาน �ึ่งข้อควรระวังของ
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทุกคนอาจจะไมใ่ช่ผูส้อนงาน
ทีด่บีางคนทํางานเก่งแต่สอนคนอื่นไม่เป็น หรอืไม่ตอ้งการ
ส่งต่อความรูข้องตนเองให้กบัคนอื่นๆ นอกจากน้ีมปีญัหา
สาํคญั คอืความรูแ้ละทกัษะในการทาํงานทีผู่บ้งัคบับญัชามี
อยู่อาจจะล้าสมยัไปแล้ว เพราะโลกมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ผูส้อนจงึตอ้งพฒันาตนเองอยูเ่สมอ (ชนิตวส์รณ์ 
ตรวีทิยาภูม�ิ 2558) และเป็นการพฒันาบุคลากรระดบัผูนํ้า
ขององค์กร และพัฒนาดาวเด่นของหน่วยงานเพื่อ
ประโยชน์ในการพฒันาองคก์าร (Stone, 2007: 158) 

 ดังนัน้ กลยุทธ์เทคนิคการสอนงานเป็นวิธีการ
ถ่ายทอดความรู ้ประสบการณ์ วธิกีารทาํงานใหแ้ก่ผูร้บัการ
สอน การสอนงานนัน้ผู้สอนกบัผู้ได้รบัการสอนจะต้องมี
ความเชื่อถอืในกนัและกนัผูส้อนจะตอ้งเชื่อว่าผูร้บัการสอน
สามารถที่จะรบัการสอนได ้ส่วนผู้รบัการสอนกต็้องเชื่อว่า
ผูส้อนจะสามารถถ่ายทอดความรูใ้นการทํางานใหแ้ก่ตนได้
เพือ่เป้าหมายและประโยชน์สงูสดุขององคก์ร 
 

 �� กลยุทธ์การกํา®นดแผนการสºบทอด
ตาํแ®น่ง�(Succession Planning Strategy) 

 การวางแผนสืบทอดตําแหน่งมีความสําคัญ
สาํหรบัองคก์รในการสรรหาบุคลากรทีม่คีุณภาพมาทดแทน
บุคลากรเก่า การทาํแผนการสบืทอดตาํแหน่งมคีวามสาํคญั
ต่อองคก์ร คอื ช่วยใหอ้งคก์รเตบิโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองมเีวลา
คน้หาและพฒันาศกัยภาพที�่่อนอยูใ่นตวับุคคลได ้ป้องกนั
ความเสี่ยงจากการออกจากงานของบุคลากร และเป็น
แรงจู ง ใ จ ให้กับ บุคลากรที่ ต้ อ งการความก้ า วห น้ า 
( ค ณะ ก ร ร ม ก า ร พัฒ น า บุ ค ค ลค ณะ แ พทย์ ศ า สต ร์
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่�2557) จากข้อมูลการสํารวจเรื่อง
การนําระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่ง (Succession 

Planning system) มาใชใ้นองคก์รของ สมาคมการจดัการ
งานบุคคลแห่งประเทศไทยและบริษัทการจดัการธุรกิจ 
จาํกดั (Business Management Co., LTD) �ึง่การสาํรวจ
มีว ัตถุประสงค์เพื่อต้องการทราบถึงการนําระบบการ
วางแผนทดแทนตําแหน่ง (Career Succession Planning 

System) มาใชใ้นองคก์รทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่ง แนวทางการ
นํามาใช้ปญัหาที่ได้รบัและผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการใช้
ระบบการทดแทนตําแหน่งจากการประมวลผล Ŝ6 บรษิทั 
โดยแยกกลุ่มตามลกัษณะการร่วมทุน พบว่าบรษิทัที่เป็น
การลงทุนหรอืร่วมทุนกบัอเมรกิาและยุโรป ส่วนใหญ่จะมี
ระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่ง ในขณะที่บรษิทัไทย 
ญี่ปุ่น และร่วมทุนกับญี่ปุ่นนัน้ จะมีการใช้ระบบตรงน้ี

จํานวนน้อยกว่าและในกลุ่มบริษัทที่ย ังไม่มีการปรับใช้
ระบบการวางแผนทดแทนตําแหน่งกวา่รอ้ยละ 73 มคีวาม
สนใจแต่ยงัไมป่รบัใช ้

 ทัง้น้ี การวางแผนการสบืทอดตําแหน่งเริม่ตน้จาก
ธุรกิจครอบครวั โดยมีเหตุผลในการสืบทอดตําแหน่ง 2 

ประการ คือ 1) การสืบทอดตําแหน่งเป็นกิจกรรมหรือ
กระบวนการหน่ึงทางธุรกจิ 2) เชื่อว่าการสบืทอดตําแหน่ง
เป็นการเพิม่ความความสาํเรจ็ของธุรกจิ (Sharma, 2004: 

25) การสบืทอดตําแหน่งเป็นกระบวนการระยะยาวมหีลาย
ขัน้ตอน (Dyck, Mauws, Starke & Mischke, 2002: 143) 

โดยศกึษาและกําหนดกลุ่มตําแหน่งเป้าหมายที่องค์กรให้
ความสําคัญในการขบัเคลื่อนธุรกิจ ระบุทักษะ ความรู ้
สมรรถนะ ที่จําเป็นสําหรบัการป�ิบัติงานของตําแหน่ง
ต่างๆสํารวจข้อมูลเรื่องเกษียณอายุของบุคลากรใน
ตาํแหน่งทีม่คีุณสมบตัทิีห่ายากและเป็นทีต่อ้งการของคู่แขง่
ทางธุรกิจ นอกจากน้ีองค์กรควรจดัทําระบบการประเมนิ
สมรรถนะ เพื่อสามารถทราบถึงช่องว่างของสมรรถนะใน
ปจัจุบนัและในอนาคต และออกแบบแนวทางการพฒันา
ความสามารถตามหลักสมรรถนะแต่ละด้านที่องค์กร
ต้องการ นอกจากน้ีองค์กรควรพฒันาและรวบรวมรายชื่อ
บุคลากรที่มคีุณสมบตัแิละความสามารถที่จะมารบัการสบื
ทอดตําแหน่ง รวมถึงประเมินสมรรถนะของผู้สืบทอด
ตําแหน่งในปจัจุบนัเพื่อหาขอ้เปรยีบเทยีบกบัสมรรถนะใน
ตําแหน่งที่สู งขึ้น  พร้อมจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร
ราย บุคคล  ( Individual Development Plan: IDP) และ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผน การติดตามและ
ประเมนิผลความก้าวหน้าในการพฒันาผูส้บืทอดตําแหน่ง
โดยปรบัปรงุระบบการสบืทอดตําแหน่งตามผลการประเมนิ
เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องและพัฒนาให้ดีขึ้นการสืบทอด
ตาํแหน่ง 
 การสบืทอดตําแหน่งโดยใชเ้ครื่องมอืการกําหนด
แผนการสบืทอดตาํแหน่ง เป็นกลยุทธก์ารเตรยีมบุคคลเพื่อ
มาสืบทอดตําแหน่งต่างๆในองค์กรโดยเฉพาะตําแหน่ง
สําคญัๆอย่างตําแหน่งผู้บรหิาร ให้มีความพร้อมในทุกๆ
ดา้นไม่ว่าจะเป็น ศกัยภาพในการทํางาน การมภีาวะผู้นํา                   
การวางแผนสืบทอดตําแหน่งทําให้องค์กรได้บุคคลที่มี
คุณภาพ และประสทิธภิาพในการนําองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

 ดังนัน้ข ัน้ตอนการสร้างและพฒันาผู้นําองค์กร
ด้วยกลยุทธ์การกํ าหนดแผนการสืบทอดตํ าแหน่ง 
(Succession Planning Strategy) เ ริ่ ม ต้ น จ า ก อ งค์ ก ร
สํารวจข้อมูลการเกษียณอายุ ศึกษากําหนดรายละเอียด
ตําแหน่งเป้าหมายสําคญั ระบุคุณสมบตัิ ทกัษะ ความรู้
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ความสามารถที่จําเป็นในการป�ิบตัิหน้าที่ตําแหน่งนัน้ๆ 
รวมถึงการจดัระบบประเมนิสมรรถนะเพื่อทราบช่องว่าง
ของสมรรถนะในปจัจุบนัและอนาคต เพื่อออกแบบแนวทาง
ในการพัฒนาความสามารแต่ละด้านที่องค์กรต้องการ 
รวมทั ้ง รวบรวมรายชื่ อ บุคลากรที่ มีคุณสมบัติและ
ความสามารถพร้อมที่จะสืบทอดตําแหน่ง (Successor) 

สุดท้ายติดตามและประเมินความก้าวหน้าในการพฒันา
เพื่อเลอืกบุคลากรที่มคีวามพร้อมสบืทอดตําแหน่งสําคญั
ต่อไป 
 

บทวิจารณ์ 
 การเตรียมความพร้อมบุคคลในการสืบทอด
ตําแหน่งที่สําคญัหรอืผู้นํา �ึ่งเป็นผู้ขบัเคลื่อนองค์กรไปสู่
เป้าหมายมคีวามจําเป็นอย่างยิง่เพราะในปจัจุบนัองค์กร
ต้องเดนิหน้าตลอดเวลาให้ทนักบัความเปลี่ยนแปลง การ
แขง่ขนั และเป้าหมายทีว่างไว ้ เมื่อองคก์รสญูเสยีบุคลากร
ในตําแหน่งสําคญัๆไปไม่ว่าการสูญเสยีไปอย่างกะทนัหนั
จากเหตุการณ์ทีไ่มค่าดคดิ หรอืไมไ่ดค้าดการณ์ไวล้่วงหน้า 
หรือแม้แต่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ก็ตามการวางแผน
ล่วงห น้า เ ป็นการ เตรียมความพร้อม  การประ เมิน
สถานการณ์ ความเสีย่งและหาวธิรีบัมอืได้อย่างเหมาะสม 
หากมกีารวางแผนสบืทอดผู้นําไวล้่วงหน้า จะเป็นขอ้ดต่ีอ
องค์กรนัน่ๆ ช่วยให้องค์กรดําเนินงานไปได้อย่างราบรื่น 
การบรหิารงาน การตดัสนิใจต่างๆ เป็นไปอย่างต่อเน่ืองไม่
ล่าช้า อีกทัง้ยังเป็นการเพิ่มแรงจูงใจขวัญและกําลังใจ
สาํหรบัพนักงานในนโยบายการส่งเสรมิการเลื่อนตําแหน่ง 
องค์กรจึงได้บุคคลที่ขึ้นมาเป็นผู้ นํ าที่มีความพร้อม 
ความสามารถและมีศักยภาพ เพราะได้ร ับการพัฒนา 
เรยีนรูง้าน มคีวามรบัผดิชอบของตําแหน่ง ไดร้บัการสอน
งานล่วงหน้า และนําองคก์รสู่ความสาํเรจ็ไดต้ามเป้าหมาย
ทีว่างไว ้

บทสรปุ 
 บทความน้ีนําเสนอกลยุทธ์การสร้างและพฒันา
ผูนํ้าองค์กรรุ่นถดัไป ผลจากการศกึษางานวจิยัและทฤษฎี
ต่างๆ ที่ เกี่ยวข้องกับผู้ นํ า  ภาวะผู้ นํ า  และผู้ นํ าการ
เปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกบัสถานการณ์ในปจัจุบนันัน้ที่
เปลีย่นแปลงไปทุกวนั ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร ทัง้น้ี
ทําให้ทราบความสําคัญเรื่องของการเปลี่ยนแปลงผู้นํา
องค์กร  บุคคลที่จะ นําองค์กรและคนในองค์กรไปสู่
ความสําเรจ็ที่วางเป้าหมายไว ้และเลง็เหน็ปญัหาของการ
ขาดผู้นําองค์กรในขณะนัน้ ในช่วงที่เกดิการเปลี่ยนแปลง 
ทาํใหก้ารดาํเนินไปขององคก์รขาดความต่อเน่ือง ดงันัน้ จงึ
ไดร้วบรวมกลยทุธก์ารวางแผนการสบืทอดตาํแหน่ง โดยใช้
เครื่องมอื Succession Planning Management รวมไปถงึ  
กลยุทธ์ในการสรา้งและพฒันาผูนํ้าองค์กรรุ่นถดัไป ได้แก ่
กลยุทธ์ผู้นําการเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นการพฒันาผู้นําให้
พรอ้มรบัต่อการเปลีย่นแปลงไมว่า่จากภายในและภายนอก
องค์กรอย่างเหมาะสมและทันถ่วงที กลยุทธ์เทคนิค       

การสอนงาน ในการเตรยีมความพร้อม สร้างการปรบัตวั
ของบุคลากรที่จะขึ้นมาสืบถอดตําแหน่งผู้นําองค์กรคน
ถัดไป โดยผ่านถ่ายทอดความรู้  คําแนะนํา และดึง
ศกัยภาพของบุคคลออกมาใช้ เรยีนรูก้ระบวนการทํางาน  

ในตําแหน่งนั ้นๆ อย่างถูกต้อง  และสุดท้ายกลยุทธ ์       

การกําหนดแผนการสบืทอดตําแหน่ง ทีม่ขี ัน้ตอนการเตรยีม
บุคคลตัง้แต่การสรรหา การพฒันา จนถึงการป�ิบตัิงาน   

ในตําแหน่งผู้นําได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด พร้อม
ป�ิบัติงานต่อจากผู้นําองค์กรคนเดิมได้อย่างต่อเน่ือง     
ทันท่วงที และเดินหน้าองค์กรไปสู่ เ ป้าหมายอย่างมี
ประสทิธภิาพทีส่ดุ 
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ดร�เ�ลิม¡ง«�์ม̧สมนัย 
รองศาสตราจารยป์ระจาํสาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช 

บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัครัง้น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์และประเมนิผลหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตรบณัฑิต (หลกัสูตร
ปรบัปรุง พ.ศ. 255Ŝ) แขนงวชิาบรหิารรฐักจิ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ ทีด่าํเนินการในปจัจุบนัในดา้นบรบิท ปจัจยันําเขา้ 
กระบวนการดําเนินงาน และผลผลิตของการใช้หลักสูตร โดยข้อมูลที่ได้จะนําไปใช้ในการปรับปรุงหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรบณัฑิต (หลกัสูตรปรบัปรุง พ.ศ. 255Ŝ) ให้มคีวามเหมาะสมยิง่ขึ้น และ 2) นําข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการ
ปรบัปรุงวตัถุประสงค์และโครงสรา้งหลกัสตูร ปรบัปรุงชุดวชิาและคําอธบิายชุดวชิา กระบวนการเรยีนการสอน และกลุ่ม
ผูเ้รยีนหรอืผูใ้ชห้ลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรบณัฑติ พ.ศ. 2560 
 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิประเมนิโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากประชากร 5 
กลุ่ม ได้แก่ นักศกึษาปจัจุบนั บณัฑติ ผู้ใชบ้ณัฑติ อาจารย์ประจํา และเจ้าหน้าที่มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาชโดยใช้
แบบสอบถามเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทัง้ 5 กลุ่มจาํนวน 730 คน ไดร้บัแบบสอบถามคนื 562 ฉบบัคดิเป็นรอ้ยละ 76.98  
สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหเ์น้ือหาและตวับ่งชี้การ
ประเมนิตัง้แต่ระดบัมากขึน้ไปจงึจะถอืวา่ผา่นการประเมนิ และเทคนิคการวเิคราะหเ์น้ือหา 
 ผลการวจิยัประเมนิหลกัสตูรพบว่า (1) ทุกองค์ประกอบทีป่ระเมนิมคีวามเหมาะสมและมคีุณภาพในระดบัมากถงึ
ระดบัมากที่สุด กล่าวคือ 1) ด้านบริบท ทัง้นักศึกษา บณัฑิต ผู้ใช้บณัฑิต และอาจารย์ประจําเห็นว่าวตัถุประสงค์ของ
หลกัสตูรมคีวามชดัเจน ตอบสนองความต้องการของนักศกึษาและบณัฑติ และความต้องการของตลาดแรงงานและสงัคม 
สอดคลอ้งกบัภารกจิของมหาวทิยาลยัในระดบัมากถงึมากทีสุ่ด พรอ้มกนัน้ีนักศกึษา บณัฑติ และอาจารยป์ระจําเหน็ว่าชุด
วชิาในหมวดวชิาต่างๆ มคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเหมาะสมทีจ่ดัไวโ้ครงสรา้งของหลกัสตูรในระดบัมากถงึมาก
ทีส่ดุ สาํหรบัสาํหรบัชุดวชิาต่างๆ ในหมวดวชิาเฉพาะทัง้นกัศกึษา บณัฑติ ผูใ้ชบ้ณัฑติ และอาจารยเ์หน็วา่มคีวามสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ของหลกัสูตรและมคีวามเหมาะสมที่จดัไวใ้นโครงสรา้งหลกัสูตรในระดบัมากถงึมากที่สุด ผลการประเมนิ
ดา้นบรบิทผ่านเกณฑท์ีก่ําหนด 2) ดา้นปจัจยันําเขา้ นกัศกึษา บณัฑติ และเจา้หน้าทีม่หาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาช เหน็
ว่าเอกสารการสอน แหล่งการเรียนรู้ และคุณภาพของสื่อการเรียนรู้มีความเหมาะสมและคุณภาพในระดบัมาก ใน
ขณะเดยีวกนัอาจารยป์ระจําเหน็ว่าศกัยภาพและความพรอ้มของผูส้อนมอียู่ในระดบัมาก ผลการประเมนิดา้นปจัจยันําเขา้
ผา่นเกณฑท์ีก่าํหนด 3) กระบวนการดาํเนินงาน�ึง่เป็นการนําหลกัสตูรไปใชด้าํเนินการดา้นการบรหิารหลกัสตูร การจดัการ
เรยีนการสอน การบรกิารและการจดัการการศกึษาของมหาวทิยาลยันัน้นักศกึษา บณัฑติ อาจารยป์ระจํา และเจ้าหน้าที่
มหาวทิยาลยัสโุขทยัธรรมาธริาชเหน็วา่มเีหมาะสมและมคีุณภาพในระดบัมาก ผลการประเมนิดา้นกระบวนการผ่านเกณฑท์ี่
กําหนด Ŝ) ดา้นผลผลติ ทัง้บณัฑติและผูใ้ชบ้ณัฑติเหน็ว่าบณัฑติบรหิารรฐักจิมคีุณลกัษณะที่พงึประสงค์ในระดบัทีม่ากถงึ
มากที่สุด ผลการประเมินด้านผลผลิตผ่านเกณฑ์ที่กําหนด (2) สําหรบัข้อมูลที่นําไปใช้ในการปรบัปรุงหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรบณัฑติฉบบัปรบัปรุงใหมจ่ะมุง่เน้นการสรา้งนกับรหิารทีช่าํนาญการทัว่ไป โครงสรา้งหลกัสตูรจาํนวน ��� 
หน่วยกติ ประกอบดว้ยหมวดวชิาศกึษาทัว่ไป 5 ชุดวชิา (30 หน่วยกติ) หมวดวชิาเฉพาะ 1Ŝ ชุดวชิา ( 8Ŝ หน่วยกติ) และ
วชิาเลอืกเสร ี1 (6 หน่วยกติ) ชุดวชิา รวม 20 ชุดวชิา ใชร้ะยะเวลาศกึษา Ŝ ปีการศกึษา โดยมกีารปรบัปรุงชุดวชิาใหม ่
จํานวน 5 ชุดวชิา จากจํานวน 1Ŝ ชุดวชิา ในส่วนของเน้ือหาหลกัสูตรนัน้จะเป็นเน้ือหาที่สะทอ้นองค์ความรูท้ี่แสดงถงึอตั
ลกัษณ์ของหลกัสูตรรฐัประศาสนศาสตร์ 5 องค์ความรู้ได้แก่ องค์การและการจดัการ นโยบายสาธารณะ การบริหาร


