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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจขายตรงในด้าน

คุณลักษณะ  ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methodology) การ
วิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกแบบเลือกเจาะจง จากผู้เชี่ยวชาญของนักธุรกิจแอมเวย์ระดับ
เพชรบริหารที่ด ารงคุณสมบัติระดับเพชรไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 17 คน และผู้น าชาวต่างชาติที่มีคุณสมบัติ
เดียวกัน  รวมจ านวน 6 คน ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างคือผู้น าระดับแพลทินัมขึ้นไป ถึงระดับเพชร 
จ านวน 400 คน และสร้างสมการพยากรณ์ โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพสอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงปริมาณ สรุปได้ดังนี้ คุณลักษณะ ทักษะที่ต้องมี
เพื่อการพัฒนาผู้น าเรียงตามความส าคัญตามสมการจากมากไปน้อย คือ 1) ทักษะด้านการสื่อสาร 2) วิสัยทัศน์  
3) การยอมรับเชื่อถือ และ 4) มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษานี้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0.05 ส่วนวิธีการพัฒนาผู้น า คือ 1) การสอนงาน 2) องค์การแห่งการเรียนรู้ 3) การท างานเป็นทีม และ 
4) ความก้าวหน้าในอาชีพและแผนการฝึกอบรม 
ค าส าคัญ: 1) การพัฒนาผู้น า 2) องค์การธุรกิจขายตรง 
 
Abstract 

The research is aimed at studying an organizational leader development approach of 
direct selling business in aspects of leadership trait and leader development methodology by 
means of mixed methodology. For qualitative research, information was gathered by in-depth 
interview method though purposive sampling. The sample consisted of 17 Thai Executive 
Diamond Amway business owners who have qualified the rank as Diamond Amway business 
owner for no less than 5 years, and 6 international Amway business owners of the same 
qualification. For quantitative research, the sample consisted of 400 Platinum Amway business 
owners and above up to Diamond Amway business owners.  Stepwise multiple regression 
analysis was used in order to construct the predictive equation model. 

The findings from qualitative research were found to be consistent with the findings 
from quantitative research. Leadership traits affecting leader development were ranked as 
followed, 1) communication skills, 2) vision, 3) acceptability and 4) transformational leadership. 
This result was statistically significant at .01 and .05 level. As for leader development 
methodology; 1) coaching, 2) learning organization, 3) teamwork and 4) career path and training 
road map.  
Keywords: 1) Leader development 2) Direct selling business organization 
 
 
 
 

บทน า 
ในประเทศไทย การพัฒนาคนให้เป็นผู้น ายังท า

ได้ไม่ เป็นที่พึงพอใจนัก ดังผลงานวิจัยของ Peter 
Miller, Teresa Marchant and Kittiya 
Thassanabanjong (2009, pp.678–693) พ บ ว่ า
ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับธุรกิจในทุก
รูปแบบและขนาด ประเทศไทย ซึ่งเป็นประเทศก าลัง
พัฒนา มีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ยังอยู่ใน
ระดับด้อยการพัฒนา ธุรกิจส่วนใหญ่ในประเทศไทยใช้
วิธีการแบบดั้งเดิมตามประเพณี ความล้มเหลวทาง
เศรษฐกิจและอัตราการว่างงานที่สูงในช่วงวิกฤตท าให้
รัฐบาลไทยและภาคส่วนอ่ืนๆต้องวิเคราะห์นโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใหม่ เนื่องจากการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเครื่องมือที่ส าคัญในแผนการ
ส่งเสริมและฟื้นตัวของประเทศ  แต่องค์การส่วนใหญ่
ในประเทศไทยกลับรายงานว่า มีเพียง 1 ใน 4 ของ
พนักงานเท่านั้นที่ได้รับการฝึกฝน และบางองค์การ
รายงานว่าไม่มีการฝึกฝนให้แก่พนักงานคนใดเลย  

ในขณะเดียวกันยังมีองค์การหนึ่งที่เป็นองค์การ
เครือข่ายนักธุรกิจขายตรงไทยที่ผู้วิจัยศึกษาเก็บ
รวบรวมข้อมูลพบว่ามีผลการวิจัยที่แสดงถึงการเป็น
องค์การที่มีผลประกอบการที่สามารถเผชิญกับสภาวะ
คับขันได้ค่อนข้างดีเมื่อเปรียบเทียบกับผลิตภัณฑ์มวล
รว ม ภ าย ใน ป ระ เท ศ ขั้ น ต้ น  (Gross domestic 
product)  ของประเทศ ปรีชา ประกอบกิจ (2551, 
หน้า 61-64) อดีตนายกสมาคมขายตรงไทย 4 ช่วง
วาระ (พ.ศ. 2536 –2537, พ.ศ. 2537 –2539, พ.ศ. 
2543 –2545 และ พ .ศ . 2547 –2549 ) กล่ าวว่ า 
ธุรกิจขายตรงเป็นอีกหนึ่งองค์การที่มีการ จัดการเรื่อง
พัฒนาผู้น าได้ดี  ถึงแม้บางองค์การจะมีขนาดเล็ก แต่
ว่ามีศักยภาพเร่ืองคน เพราะธุรกิจขายตรงเป็นทีมงาน
เครือข่ายที่มุ่ งเน้นในเรื่องของการพัฒนาคน ให้
สามารถพึ่งพาตนเอง และช่วยเหลือผู้ อ่ืนได้ และ มี
การฝึกอบรมให้ความรู้กันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
สอด ค ล้ อ งกั บ ส ม าค ม ที่ ท า วิ จั ย ภ าย ใต้ หั วข้ อ 
Economic Impact Study วิจัยเรื่อง การสนับสนุน
ทางเศรษฐกิจและสังคมของธุรกิจขายตรงในประเทศ
ไทยในปี 2550 ระบุว่าผลที่เกิดจากธุรกิจขายตรงต่อ
สภาวะเศรษฐกิจในเมืองไทยนั้นพบว่า ยอดขายปลีก
ของขายตรงมีอัตราการเติบโตมากกว่า 10% ต่อปีอยู่
เสมอ แม้ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศขั้นต้น 

(Gross domestic product)  ของประเทศจะเติบโต
เพียง 5 -6 % ซึ่งสอดรับกับ สมาคมการขายตรงไทย 
(2557) กล่าวว่าในปี 2556 GDP เติบโตเพียง 2.9% 
ขณะที่ธุรกิจขายตรงยังคงเติบโตอยู่ที่ 7%   

ทั้งนี้ สมาคมการขายโดยตรงไทย มีสมาชิกอยู่ 
35 บริษัท ซึ่งเป็นสินค้าปลีกที่จ าเป็นมีมูลค่าถึง 3 ล้าน
ล้านบาท และยอดธุรกิจขายตรงไทยที่สูงสุดมาตลอด
ทุกปีมาจากบริษัทแอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด ด้วย
ยอดขาย 17,000 ล้านบาท ปี 2555 (สมาคมการขาย
ตรงไทย, 2556) ประกอบกับผลส ารวจเกี่ ยวกับ 
แบรนด์และความพึงพอใจของลูกค้า Thailand’s 
Most Admired Brand & Why We Buy จ า ก
นิตยสาร Brand Age พบว่า บริษัทแอมเวย์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด เป็นแบรนด์ขายตรงที่เป็นที่ยอมรับสูงสุด
ของผู้บริโภค (วาตี ภู่โรจสวัสดิ์ , 2554, หน้า 122-
123)  นอกจากนี้ บริษัทแอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
(2557) ได้กล่าวว่า แอมเวย์เป็นแบรนด์ขายตรงที่
น่าเชื่อถือและได้ยอมรับสูงสุดของผู้บริโภค 5 ปี
ติดต่อกัน จากการส ารวจของนิตยสาร Brand Age 
คือ ปี พ.ศ. 2552-2556 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ผลสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างนัก
ธุรกิจแอมเวย์ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหา
เก่ียวกับ การขาดทักษะด้านการสร้างผู้น าและพัฒนา
ผู้น าให้สามารถท างานเองได้ (ร้อยละ 92) จากข้อมูล
ปฐมภูมิพบว่าถึงแม้บริษัทแอมเวย์จะเป็นที่หนึ่งของ
องค์การที่มีทั้งยอดขายสูงที่สุดในสมาคมขายตรงไทย 
แต่นักธุรกิจของแอมเวย์เอง ยังคง มีสภาพปัญหาใน
การพัฒนาผู้น าขององค์การเช่นกัน ในฐานะที่ผู้วิจัย
เป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จในระดับสูงของธุรกิจ
ขายตรง  ผู้ วิจัยจึงสนใจท าการวิจัยในเรื่องแนว
ทางการพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจขายตรง  ซึ่งเป็น
ทางเลือกที่ เหมาะสมและจะเป็นประโยชน์ต่อทุก
องค์การที่ สนใจในเรื่องการพัฒนาผู้น าเพื่ อ เป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาประเทศต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้น าขององค์การ
ธุรกิจขายตรง ในด้านคุณลักษณะ  ทักษะผู้น า และ
วิธีการพัฒนาผู้น า  
สมมติฐานการวิจัย 

คุณลักษณะ ทั กษะผู้น า  ได้แก่  คุณ ธรรม
จริยธรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทักษะด้านการ
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เครือข่ายนักธุรกิจขายตรงไทยที่ผู้วิจัยศึกษาเก็บ
รวบรวมข้อมูลพบว่ามีผลการวิจัยที่แสดงถึงการเป็น
องค์การที่มีผลประกอบการที่สามารถเผชิญกับสภาวะ
คับขันได้ค่อนข้างดีเมื่อเปรียบเทียบกับผลิตภัณฑ์มวล
รว ม ภ าย ใน ป ระ เท ศ ขั้ น ต้ น  (Gross domestic 
product)  ของประเทศ ปรีชา ประกอบกิจ (2551, 
หน้า 61-64) อดีตนายกสมาคมขายตรงไทย 4 ช่วง
วาระ (พ.ศ. 2536 –2537, พ.ศ. 2537 –2539, พ.ศ. 
2543 –2545 และ พ .ศ . 2547 –2549 ) กล่ าวว่ า 
ธุรกิจขายตรงเป็นอีกหนึ่งองค์การที่มีการ จัดการเรื่อง
พัฒนาผู้น าได้ดี  ถึงแม้บางองค์การจะมีขนาดเล็ก แต่
ว่ามีศักยภาพเร่ืองคน เพราะธุรกิจขายตรงเป็นทีมงาน
เครือข่ายที่มุ่ งเน้นในเรื่องของการพัฒนาคน ให้
สามารถพึ่งพาตนเอง และช่วยเหลือผู้ อ่ืนได้ และ มี
การฝึกอบรมให้ความรู้กันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
สอด ค ล้ อ งกั บ ส ม าค ม ที่ ท า วิ จั ย ภ าย ใต้ หั วข้ อ 
Economic Impact Study วิจัยเรื่อง การสนับสนุน
ทางเศรษฐกิจและสังคมของธุรกิจขายตรงในประเทศ
ไทยในปี 2550 ระบุว่าผลที่เกิดจากธุรกิจขายตรงต่อ
สภาวะเศรษฐกิจในเมืองไทยนั้นพบว่า ยอดขายปลีก
ของขายตรงมีอัตราการเติบโตมากกว่า 10% ต่อปีอยู่
เสมอ แม้ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศขั้นต้น 

(Gross domestic product)  ของประเทศจะเติบโต
เพียง 5 -6 % ซึ่งสอดรับกับ สมาคมการขายตรงไทย 
(2557) กล่าวว่าในปี 2556 GDP เติบโตเพียง 2.9% 
ขณะที่ธุรกิจขายตรงยังคงเติบโตอยู่ที่ 7%   

ท้ังนี้ สมาคมการขายโดยตรงไทย มีสมาชิกอยู่ 
35 บริษัท ซึ่งเป็นสินค้าปลีกที่จ าเป็นมีมูลค่าถึง 3 ล้าน
ล้านบาท และยอดธุรกิจขายตรงไทยที่สูงสุดมาตลอด
ทุกปีมาจากบริษัทแอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด ด้วย
ยอดขาย 17,000 ล้านบาท ปี 2555 (สมาคมการขาย
ตรงไทย, 2556) ประกอบกับผลส ารวจเกี่ ยวกับ 
แบรนด์และความพึงพอใจของลูกค้า Thailand’s 
Most Admired Brand & Why We Buy จ า ก
นิตยสาร Brand Age พบว่า บริษัทแอมเวย์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด เป็นแบรนด์ขายตรงที่เป็นที่ยอมรับสูงสุด
ของผู้บริโภค (วาตี ภู่โรจสวัสดิ์ , 2554, หน้า 122-
123)  นอกจากนี้ บริษัทแอมเวย์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
(2557) ได้กล่าวว่า แอมเวย์เป็นแบรนด์ขายตรงที่
น่าเชื่อถือและได้ยอมรับสูงสุดของผู้บริโภค 5 ปี
ติดต่อกัน จากการส ารวจของนิตยสาร Brand Age 
คือ ปี พ.ศ. 2552-2556 

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ผลสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างนัก
ธุรกิจแอมเวย์ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่มีสภาพปัญหา
เก่ียวกับ การขาดทักษะด้านการสร้างผู้น าและพัฒนา
ผู้น าให้สามารถท างานเองได้ (ร้อยละ 92) จากข้อมูล
ปฐมภูมิพบว่าถึงแม้บริษัทแอมเวย์จะเป็นที่หนึ่งของ
องค์การที่มีทั้งยอดขายสูงที่สุดในสมาคมขายตรงไทย 
แต่นักธุรกิจของแอมเวย์เอง ยังคง มีสภาพปัญหาใน
การพัฒนาผู้น าขององค์การเช่นกัน ในฐานะที่ผู้วิจัย
เป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จในระดับสูงของธุรกิจ
ขายตรง  ผู้ วิจัยจึงสนใจท าการวิจัยในเรื่องแนว
ทางการพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจขายตรง  ซึ่งเป็น
ทางเลือกที่ เหมาะสมและจะเป็นประโยชน์ต่อทุก
องค์การที่ สนใจในเรื่องการพัฒนาผู้น าเพื่ อ เป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาประเทศต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้น าขององค์การ
ธุรกิจขายตรง ในด้านคุณลักษณะ  ทักษะผู้น า และ
วิธีการพัฒนาผู้น า  
สมมติฐานการวิจัย 

คุณลักษณะ ทั กษะผู้น า  ได้แก่  คุณ ธรรม
จริยธรรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทักษะด้านการ
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สร้างแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ทักษะด้านการสื่อสาร 
และการยอมรับเชื่อถือ มีผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัย จากการ 
บูรณาการทฤษฎี แนวคิด เอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
และ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาผู้น าขององค์การ โดย
ก าหนดตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อน าไปสู่การ
สร้างเครื่องมือ การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก การรวบรวม
ข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้  ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed methodology) ซึ่งเป็นการศึกษาร่วมกัน ทั้ง
ในวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative) และวิธีการเชิง
ปริมาณ (Quantitative) ซึ่งจะสามารถท าให้ตอบ
ค าถามการวิจั ย ได้ อย่ า งสมบู รณ์ ยิ่ งขึ้ น  เพ ราะ
กระบวนการศึกษาแนวทางพัฒนาผู้น าขององค์การ 
ต้องมีกระบวนการตั้งแต่ การศึกษาบริบทของผู้น า
และวิธีการพัฒนาผู้น า จากการบูรณาการ หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ถึง
คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า ซึ่งเป็น
ข้อมู ลทุ ติ ยภู มิ  จากนั้ น  สั มภาษณ์ เชิ งลึ ก  เพื่ อ
สังเคราะห์ปัญหาของผู้น า กับผู้น าระดับแพลทินัมถึง
เพชร จ านวน 100 คน ซึ่งเป็นข้อมูลปฐมภูมิ การที่จะ
ได้ค าตอบที่ ถู กต้ อง ครบถ้วน  และชั ด เจนของ
กระบวนการทั้งหมดต้องใช้วิธีการแบบผสมผสาน 
(M ixed methodology) โดยใช้วิธีการวิจัยทั้ ง
คุณภาพและปริมาณร่วมกัน ซึ่งมีรายละเอียดของแต่
ละวิธีดังนี้ 

วิธีการเชิงคุณภาพ น ามาใช้ ในการศึกษา
คุณลักษณะ  ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น าของ
องค์การ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก กับผู้ให้ข้อมูลหลัก

จ านวน 23 คน ซึ่งเป็นผู้น าระดับเพชรบริหาร หรือ
สูงขึ้นไป ที่ด ารงคุณสมบัติเพชรได้ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
จ านวน 17 คน และเพื่อให้งานวิจัยนี้มีความสมบูรณ์
มากขึ้น ผู้วิจัยจึงเลือกสัมภาษณ์ผู้น าชาวต่างชาติโดย 
เลื อกจาก 4 ประเทศ จ านวน  6 คน  ที่ ป ระสบ
ความส าเร็จระดับสูงได้เป็นผู้น าระดับเพชรบริหารหรือ
สูงขึ้นไป ที่ด ารงคุณสมบัติเพชรได้ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
เป็นการสังเคราะห์เพื่ อ บูรณาการแนวคิด และ
ประสบการณ์การปฏิบัติจริง ของผู้ประสบความส าเร็จ 
เพื่อค้นหาแนวทาง การพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจ
ขายตรง  

ส าหรับวิธีเชิงปริมาณ น ามาใช้ในการยืนยันผล
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและสนับสนุนความ
สมบูรณ์ของผลการวิจัย  เพื่อได้สมการแนวทางการ
พัฒนาผู้น าขององค์การ มีการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ รวมทั้ง 
การตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ใน
การน าแนวทางที่ได้จากการศึกษาไปใช้ 

การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นหลัก จึงใช้กรอบแนวคิดชั่วคราว สามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ตามปรากฏการณ์จริง ทั้งนี้  เพราะ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ ไม่ได้มุ่งศึกษาเพื่อพิสูจน์ทฤษฎีว่า
จริงหรือไม่  การก าหนดกรอบแนวคิดเพื่ อใช้ เป็น
แนวทางเบื้องต้นในการศึกษา ผลสุดท้ายที่ได้ออกมา 
เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นจริง พร้อมเหตุผลการอธิบาย 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่ผู้วิจัยค้นคว้า มาช่วยให้เกิด
ความชัดเจน ในปรากฏการณ์ที่ค้นพบเท่านั้น ผู้วิจัยจึง
ก าหนดเป็นแนวคิดเบื้องต้น เกี่ยวกับขั้นตอนและ
กระบวนการในการวิจัยไว้เป็นกรอบแนวคิดงานวิจัย 
(ภาพ1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 

สรุปผลการวิจัย การวิเคราะห์ผลการวิจัยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
1) การวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวไทย 2) 

วธีิการพฒันาผู้น า 
1. การสอนงาน (Coaching) 
2. การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
3. การเสรมิพลังอ านาจ (Empowerment) 
4. ความก้าวหน้าในอาชีพและแผนการฝึกอบรม 
(Career path and training road map) 
5. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) 
6. สร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
(Organizational culture change) 
Dubrin (2013), Mead and Andrews (2011), 
ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2553) 

คุณลักษณะ ทักษะผูน้ า 
1. คุณธรรม จริยธรรม (Ethics) 
2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational     
Leadership) 
3. ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Motivation 
skill) 
4. วิสัยทัศน์ (Vision) 
5. ทักษะด้านการสื่อสาร (Communication skill) 
6. การยอมรับเชื่อถือ (Acceptability) 
Guay (2013, pp. 55-73), Dubrin (2013), Chenwei Li (2012, 
pp. 90-108), Mead and Andrews (2011), Sosik and Jung 
(2010, pp. 321-356), ทองทิพภา วริิยะพนัธุ์ (2553), Deutsch 
(2009, pp. 377-381), กระทรวงศึกษาธิการ (2550), Alexander 
(2005, pp. 40-44), Stone (2004, pp. 341-361), Bass (1985) 

 

 

งานวิจัยเชิงคุณภาพ : ท าการสัมภาษณ ์
เชิงลึก (In-depth interview) 23 คนกับผู้น าระดับ

เพชรบริหาร หรือสูงข้ึนไป  จ านวน 17 คน ผู้น า
ชาวต่างชาติ จาก 4 ประเทศ จ านวน 6 คน 

 

งานวิจัยเชิงปริมาณ : การส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามเชิงปริมาณกับผู้น าระดับแพลตินัมขึ้น
ไปถึงเพชร จ านวน 400 คน ถึงความคิดเห็นของผู้น า
ในด้านลักษณะ  ทักษะผู้น า และวธิีการพัฒนาผู้น า 

 

ข้อมูลทุติยภมูิ: ท าการทบทวนวรรณกรรม เกี่ยวกับ
คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า 

 

ข้อมูลปฐมภมูิ: สมัภาษณ์เชิงลึกเพือ่สังเคราะห์ปัญหา
กับผู้น าระดับแพลทนิัมถึงเพชร จ านวน 100 คน ถึง

คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า 

แนวทางการพัฒนาผู้น าขององค์การ 
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สร้างแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ทักษะด้านการสื่อสาร 
และการยอมรับเชื่อถือ มีผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดในการวิจัย จากการ 
บูรณาการทฤษฎี แนวคิด เอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
และ ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาผู้น าขององค์การ โดย
ก าหนดตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อน าไปสู่การ
สร้างเครื่องมือ การเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก การรวบรวม
ข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้  ใช้การวิจัยแบบผสมผสาน 
(Mixed methodology) ซึ่งเป็นการศึกษาร่วมกัน ทั้ง
ในวิธีการเชิงคุณภาพ (Qualitative) และวิธีการเชิง
ปริมาณ (Quantitative) ซึ่งจะสามารถท าให้ตอบ
ค าถามการวิจั ย ได้ อย่ า งสมบู รณ์ ยิ่ งขึ้ น  เพ ราะ
กระบวนการศึกษาแนวทางพัฒนาผู้น าขององค์การ 
ต้องมีกระบวนการตั้งแต่ การศึกษาบริบทของผู้น า
และวิธีการพัฒนาผู้น า จากการบูรณาการ หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ถึง
คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า ซึ่งเป็น
ข้อมู ลทุ ติ ยภู มิ  จากนั้ น  สั มภาษณ์ เชิ งลึ ก  เพื่ อ
สังเคราะห์ปัญหาของผู้น า กับผู้น าระดับแพลทินัมถึง
เพชร จ านวน 100 คน ซึ่งเป็นข้อมูลปฐมภูมิ การที่จะ
ได้ค าตอบที่ ถู กต้ อง ครบถ้วน  และชั ด เจนของ
กระบวนการทั้งหมดต้องใช้วิธีการแบบผสมผสาน 
(M ixed methodology) โดยใช้วิธีการวิจัยทั้ ง
คุณภาพและปริมาณร่วมกัน ซึ่งมีรายละเอียดของแต่
ละวิธีดังนี้ 

วิธีการเชิงคุณภาพ น ามาใช้ ในการศึกษา
คุณลักษณะ  ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น าของ
องค์การ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก กับผู้ให้ข้อมูลหลัก

จ านวน 23 คน ซึ่งเป็นผู้น าระดับเพชรบริหาร หรือ
สูงขึ้นไป ที่ด ารงคุณสมบัติเพชรได้ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
จ านวน 17 คน และเพื่อให้งานวิจัยนี้มีความสมบูรณ์
มากขึ้น ผู้วิจัยจึงเลือกสัมภาษณ์ผู้น าชาวต่างชาติโดย 
เลื อกจาก 4 ประเทศ จ านวน  6 คน  ที่ ป ระสบ
ความส าเร็จระดับสูงได้เป็นผู้น าระดับเพชรบริหารหรือ
สูงขึ้นไป ที่ด ารงคุณสมบัติเพชรได้ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
เป็นการสังเคราะห์เพื่ อ บูรณาการแนวคิด และ
ประสบการณ์การปฏิบัติจริง ของผู้ประสบความส าเร็จ 
เพื่อค้นหาแนวทาง การพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจ
ขายตรง  

ส าหรับวิธีเชิงปริมาณ น ามาใช้ในการยืนยันผล
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและสนับสนุนความ
สมบูรณ์ของผลการวิจัย  เพื่อได้สมการแนวทางการ
พัฒนาผู้น าขององค์การ มีการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ รวมทั้ง 
การตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ใน
การน าแนวทางที่ได้จากการศึกษาไปใช้ 

การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยเชิง
คุณภาพเป็นหลัก จึงใช้กรอบแนวคิดชั่วคราว สามารถ
ปรับเปลี่ยนได้ตามปรากฏการณ์จริง ทั้งนี้  เพราะ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ ไม่ได้มุ่งศึกษาเพื่อพิสูจน์ทฤษฎีว่า
จริงหรือไม่  การก าหนดกรอบแนวคิดเพื่ อใช้ เป็น
แนวทางเบื้องต้นในการศึกษา ผลสุดท้ายที่ได้ออกมา 
เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นจริง พร้อมเหตุผลการอธิบาย 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่ผู้วิจัยค้นคว้า มาช่วยให้เกิด
ความชัดเจน ในปรากฏการณ์ที่ค้นพบเท่านั้น ผู้วิจัยจึง
ก าหนดเป็นแนวคิดเบื้องต้น เกี่ยวกับขั้นตอนและ
กระบวนการในการวิจัยไว้เป็นกรอบแนวคิดงานวิจัย 
(ภาพ1) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 

สรุปผลการวิจัย การวิเคราะห์ผลการวิจัยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
1) การวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวไทย 2) 

วธีิการพฒันาผู้น า 
1. การสอนงาน (Coaching) 
2. การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
3. การเสรมิพลังอ านาจ (Empowerment) 
4. ความก้าวหน้าในอาชีพและแผนการฝึกอบรม 
(Career path and training road map) 
5. องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) 
6. สร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
(Organizational culture change) 
Dubrin (2013), Mead and Andrews (2011), 
ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2553) 

คุณลักษณะ ทักษะผูน้ า 
1. คุณธรรม จริยธรรม (Ethics) 
2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational     
Leadership) 
3. ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Motivation 
skill) 
4. วิสัยทัศน์ (Vision) 
5. ทักษะด้านการสื่อสาร (Communication skill) 
6. การยอมรับเชื่อถือ (Acceptability) 
Guay (2013, pp. 55-73), Dubrin (2013), Chenwei Li (2012, 
pp. 90-108), Mead and Andrews (2011), Sosik and Jung 
(2010, pp. 321-356), ทองทิพภา วริิยะพนัธุ์ (2553), Deutsch 
(2009, pp. 377-381), กระทรวงศึกษาธิการ (2550), Alexander 
(2005, pp. 40-44), Stone (2004, pp. 341-361), Bass (1985) 

 

 

งานวิจัยเชิงคุณภาพ : ท าการสัมภาษณ ์
เชิงลึก (In-depth interview) 23 คนกับผู้น าระดับ

เพชรบริหาร หรือสูงข้ึนไป  จ านวน 17 คน ผู้น า
ชาวต่างชาติ จาก 4 ประเทศ จ านวน 6 คน 

 

งานวิจัยเชิงปริมาณ : การส ารวจโดยใช้
แบบสอบถามเชิงปริมาณกับผู้น าระดับแพลตินัมขึ้น
ไปถึงเพชร จ านวน 400 คน ถึงความคิดเห็นของผู้น า
ในด้านลักษณะ  ทักษะผู้น า และวธิีการพัฒนาผู้น า 

 

ข้อมูลทุติยภมูิ: ท าการทบทวนวรรณกรรม เกี่ยวกับ
คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า 

 

ข้อมูลปฐมภมูิ: สมัภาษณ์เชิงลึกเพือ่สังเคราะห์ปัญหา
กับผู้น าระดับแพลทนิัมถึงเพชร จ านวน 100 คน ถึง

คุณลักษณะ ทักษะผู้น า และวิธีการพัฒนาผู้น า 

แนวทางการพัฒนาผู้น าขององค์การ 



วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร
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การวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติ 3) 
ผลการเป รียบ เที ยบการวิ จั ย เชิ งคุณ ภาพ ของ
ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยและชาวต่างชาติ และ 4) การวิจัย
เชิงปริมาณ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญชาวไทย 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพนี้  ผู้ วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ คุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า และวิธีพัฒนาผู้น า 

คุณ ลั ก ษ ณ ะ  ทั ก ษ ะขอ งผู้ น าที่ ป ระ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยให้ความส าคัญเรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การยอมรับ เชื่อถือ 
2) ทักษะด้านการสื่อสาร 3) วิสัยทัศน์ 4) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

1. การยอมรับ เชื่อถือ  
ผู้น าสามารถสร้างความส าเร็จได้อย่างสง่างาม 

มีคุณธรรม ศีลธรรม ท าถูกต้องตามกฎจรรยาบรรณ 
รักความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบ หรือสร้าง
ความส าเร็จโดยสร้างความเดือดร้อนให้ผู้ อ่ืน  มี
อัธยาศัยดีต่อเพื่อนมนุษย์ เป็นที่รักของผู้คน มีความ
อ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติคนรอบข้าง เคารพความ
เป็นมนุษย์ของคนอ่ืน มีบุคลิกภาพดี สุขภาพแข็งแรง 
เป็นตัวอย่างที่ดีทั้ง ด้านครอบครัว ชีวิต ความส าเร็จ 
การพัฒนาตนเอง 

2. ทักษะด้านการสื่อสาร  
ผู้น ามีความสามารถสื่อสารได้ชัดเจน ท าให้

เข้าใจง่าย ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย  มีมนุษย-
สัมพันธ์ดี มีเสน่ห์ดึงดูดผู้ฟัง สื่อสารด้วยความจริงใจ 
ตื่ น เต้ น  น้ า เสี ย งไม่ น่ า เบื่ อ  มี ค วามสามารถใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย หลายรูปแบบตามความเหมาะสม 

3. วิสัยทัศน์ 
ผู้น ามองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต ไม่ประมาทในชีวิต จึงเปิดใจมองหาโอกาส
อยู่เสมอ เรียนรู้ตลอดเวลาทุกรูปแบบ เปิดใจรับฟัง
ประสบการณ์คนส าเร็จทั้งจากการพูดคุย ฟังซีดี และ
การอ่านหนังสือ เพื่อปรับทิศทางการท างานและ
ด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง มีกลยุทธ์การท างานที่ชัดเจน มี
ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา มีประสบการณ์การ
ท างานมาก 

4. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง
ในทุกมิติที่น าไปสู่ความส าเร็จ  มีความก้าวหน้า มี
เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา พัฒนาธุรกิจต่อเนื่อง เป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านศีลธรรม จรรยาบรรณ 
ความถูกต้อง มีจิตส านึกและการกระท าที่สมควรเปน็ที่
ยกย่องแบบอย่างความส าเร็จ 

วิ ธี ก า รพั ฒ น าผู้ น า ข อ งผู้ น า ที่ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยให้ความส าคัญเรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสอนงาน 2) 
องค์การแห่งการเรียนรู้ 3) การท างานเป็นทีม 

1. การสอนงาน 
ผู้น าสอนด้วยการให้ความรู้ และท าให้ดูเป็น

แบบอย่าง ฝึกสมาชิกทีมให้ท างานในภาคสนาม 
ไว้วางใจให้ทีมงาน เริ่มจากให้ช่วยท า หลังจากนั้นให้
โอกาสท างานเอง เพื่อเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ต้อง
ประเมินผล วิ เคราะห์งาน  ชื่ น ชมเมื่ อท าได้  ถ้ า
ผิดพลาดก็ร่วมแก้ไข ให้ก าลังใจจนกว่าจะบรรลุ
เป้าหมาย ไม่ควรต าหนิ 

2. องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้น าต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เรียนรู้ตลอดชีวิต 

เพื่อเป็นแบบอย่างการพัฒนาตัวเองตลอด ส่งเสริมให้
สมาชิกในทีมงานเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม เป็นนักอ่าน 
นักฟัง นักปฏิบัติ นักวิเคราะห์ มีแนวทางที่ชัดเจนใน
การพัฒนาทีม ท าให้สมาชิกใหม่มีความเชื่อมั่น และ
มั่นใจในระบบและทีม 

3. การท างานเป็นทีม 
ผู้น าจัดกิจกรรมหรือจัดประชุมทางธุรกิจให้

เหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงค์ของทีม กระจาย
บทบาท หน้าที่  ความรับผิดชอบ ระบุขอบเขตที่
ชัดเจน ส่งเสริมความรักความผูกพันระหว่างสมาชิก
ทีมให้สามัคคีกัน และไว้วางใจซึ่งกันและกัน ให้รู้จัก
การประสานงานกับผู้อ่ืน เน้นให้เห็นความส าคัญของ
ทีมว่าเป็นเครื่องมือพัฒนาผู้น าที่ดี  เพราะมีความ
หลากหลายด้านความสามารถ ทักษะต่างๆและ
ประสบการณ์ที่แตกต่างกันมาร่วมท างานด้วยกัน 
 
 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติ 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพนี้  ผู้ วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ คุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า และวิธีพัฒนาผู้น า 

คุณ ลั ก ษ ณ ะ  ทั ก ษ ะขอ งผู้ น าที่ ป ระ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติให้ความส าคัญ
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสื่อสาร 2) 
วิสัยทัศน์  3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4)การ
ยอมรับ เชื่อถือ 

1. ทักษะด้านการสื่อสาร 
ผู้น ามีความสามารถสื่อสารได้ชัดเจน ท าให้

เข้าใจง่าย ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย  มีมนุษย-
สัมพันธ์ดี มีเสน่ห์ดึงดูดผู้ฟัง สื่อสารด้วยความจริงใจ 
ตื่ น เต้ น  น้ า เสี ย งไม่ น่ า เบื่ อ  มี ค วามสามารถใช้
เทคโนโลยี  ที่ ทั นสมัย  หลายรูปแบบตามความ
เหมาะสม 

2. วิสัยทัศน์ 
ผู้น ามองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต ไม่ประมาทในชีวิต จึงเปิดใจมองหาโอกาส
อยู่เสมอ เรียนรู้ตลอดเวลาทุกรูปแบบ เปิดใจรับฟัง
ประสบการณ์คนส าเร็จทั้งจากการพูดคุย ฟังซีดี และ
การอ่านหนังสือ เพื่อปรับทิศทางการท างานและ
ด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง มีกลยุทธ์การท างานที่ชัดเจน มี
ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา มีประสบการณ์การ
ท างานมาก 

3. ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง

ในทุกมิติที่น าไปสู่ความส าเร็จ  มีความก้าวหน้า มี
เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา พัฒนาธุรกิจต่อเนื่อง เป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านศีลธรรม จรรยาบรรณ 
ความถูกต้อง มีจิตส านึกและการกระท าที่สมควรเปน็ที่
ยกย่อง เป็นแบบอย่างความส าเร็จ 

วิ ธี ก า รพั ฒ น าผู้ น า ข อ งผู้ น า ที่ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติให้ความส าคัญ
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสอนงาน 
2) ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการฝึกอบรม 
3) องค์การแห่งการเรียนรู้ 

1. การสอนงาน 
ผู้น าสอนด้วยการให้ความรู้ และท าให้ดูเป็น

แบบอย่าง ฝึกสมาชิกทีมให้ท างานในภาคสนาม 
ไว้วางใจให้ทีมงาน เริ่มจากให้ช่วยท า หลังจากนั้นให้
โอกาสท างานเอง เพื่อเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ต้อง
ประเมินผล วิ เคราะห์งาน  ชื่ นชมเมื่ อท าได้  ถ้ า
ผิดพลาดก็ร่วมแก้ไข ให้ก าลังใจจนกว่าจะบรรลุ
เป้าหมาย ไม่ควรต าหนิ 

2. ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการ
ฝึกอบรม 

ผู้น าจัดประชุมทุกรูปแบบเป็นประจ า จัดงาน
สัมมนาใหญ่สม่ าเสมอ จัดประชุมที่ศูนย์ประชุมธุรกิจ
ทุกสัปดาห์ เพื่อเรียนรู้แนวคิดวิธีสร้างธุรกิจ และข้อมูล
ผลิตภัณฑ์ต่ างๆ อธิบายให้สมาชิกใหม่ เข้าใจถึง
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการสร้างธุรกิจให้ประสบ
ความส าเร็จว่ามีความคุ้มค่ากับการลงแรง จัดกิจกรรม
ให้ก าลังใจ ให้เกียรติและยกย่องในความส าเร็จโดยมี
การประกาศเกียรติคุณ ให้ เป็นที่ ป ระจักษ์ อย่าง
สม่ าเสมอทุกเดือน 

3. องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้น าต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เรียนรู้ตลอดชีวิต 

เพื่อเป็นแบบอย่างการพัฒนาตัวเองตลอด ส่งเสริมให้
สมาชิกในทีมงานเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม เป็นนักอ่าน 
นักฟัง นักปฏิบัติ นักวิเคราะห์ มีแนวทางที่ชัดเจนใน
การพัฒนาทีม ท าให้สมาชิกใหม่มีความเชื่อมั่น และ
มั่นใจในระบบและทีม 
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การวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติ 3) 
ผลการเป รียบ เที ยบการวิ จั ย เชิ งคุณ ภาพ ของ
ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยและชาวต่างชาติ และ 4) การวิจัย
เชิงปริมาณ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญชาวไทย 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพนี้  ผู้ วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ คุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า และวิธีพัฒนาผู้น า 

คุณ ลั ก ษ ณ ะ  ทั ก ษ ะขอ งผู้ น าที่ ป ระ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยให้ความส าคัญเรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การยอมรับ เชื่อถือ 
2) ทักษะด้านการสื่อสาร 3) วิสัยทัศน์ 4) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 

1. การยอมรับ เชื่อถือ  
ผู้น าสามารถสร้างความส าเร็จได้อย่างสง่างาม 

มีคุณธรรม ศีลธรรม ท าถูกต้องตามกฎจรรยาบรรณ 
รักความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบ หรือสร้าง
ความส าเร็จโดยสร้างความเดือดร้อนให้ผู้ อ่ืน  มี
อัธยาศัยดีต่อเพื่อนมนุษย์ เป็นที่รักของผู้คน มีความ
อ่อนน้อมถ่อมตน ให้เกียรติคนรอบข้าง เคารพความ
เป็นมนุษย์ของคนอ่ืน มีบุคลิกภาพดี สุขภาพแข็งแรง 
เป็นตัวอย่างที่ดีทั้ง ด้านครอบครัว ชีวิต ความส าเร็จ 
การพัฒนาตนเอง 

2. ทักษะด้านการสื่อสาร  
ผู้น ามีความสามารถสื่อสารได้ชัดเจน ท าให้

เข้าใจง่าย ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย  มีมนุษย-
สัมพันธ์ดี มีเสน่ห์ดึงดูดผู้ฟัง สื่อสารด้วยความจริงใจ 
ตื่ น เต้ น  น้ า เสี ย งไม่ น่ า เบื่ อ  มี ค วามสามารถใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย หลายรูปแบบตามความเหมาะสม 

3. วิสัยทัศน์ 
ผู้น ามองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต ไม่ประมาทในชีวิต จึงเปิดใจมองหาโอกาส
อยู่เสมอ เรียนรู้ตลอดเวลาทุกรูปแบบ เปิดใจรับฟัง
ประสบการณ์คนส าเร็จทั้งจากการพูดคุย ฟังซีดี และ
การอ่านหนังสือ เพื่อปรับทิศทางการท างานและ
ด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง มีกลยุทธ์การท างานที่ชัดเจน มี
ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา มีประสบการณ์การ
ท างานมาก 

4. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง
ในทุกมิติที่น าไปสู่ความส าเร็จ  มีความก้าวหน้า มี
เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา พัฒนาธุรกิจต่อเนื่อง เป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านศีลธรรม จรรยาบรรณ 
ความถูกต้อง มีจิตส านึกและการกระท าที่สมควรเปน็ที่
ยกย่องแบบอย่างความส าเร็จ 

วิ ธี ก า รพั ฒ น าผู้ น า ข อ งผู้ น า ที่ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวไทยให้ความส าคัญเรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสอนงาน 2) 
องค์การแห่งการเรียนรู้ 3) การท างานเป็นทีม 

1. การสอนงาน 
ผู้น าสอนด้วยการให้ความรู้ และท าให้ดูเป็น

แบบอย่าง ฝึกสมาชิกทีมให้ท างานในภาคสนาม 
ไว้วางใจให้ทีมงาน เริ่มจากให้ช่วยท า หลังจากนั้นให้
โอกาสท างานเอง เพื่อเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ต้อง
ประเมินผล วิ เคราะห์งาน  ชื่ น ชมเมื่ อท าได้  ถ้ า
ผิดพลาดก็ร่วมแก้ไข ให้ก าลังใจจนกว่าจะบรรลุ
เป้าหมาย ไม่ควรต าหนิ 

2. องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้น าต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เรียนรู้ตลอดชีวิต 

เพื่อเป็นแบบอย่างการพัฒนาตัวเองตลอด ส่งเสริมให้
สมาชิกในทีมงานเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม เป็นนักอ่าน 
นักฟัง นักปฏิบัติ นักวิเคราะห์ มีแนวทางที่ชัดเจนใน
การพัฒนาทีม ท าให้สมาชิกใหม่มีความเชื่อมั่น และ
มั่นใจในระบบและทีม 

3. การท างานเป็นทีม 
ผู้น าจัดกิจกรรมหรือจัดประชุมทางธุรกิจให้

เหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงค์ของทีม กระจาย
บทบาท หน้าที่  ความรับผิดชอบ ระบุขอบเขตที่
ชัดเจน ส่งเสริมความรักความผูกพันระหว่างสมาชิก
ทีมให้สามัคคีกัน และไว้วางใจซึ่งกันและกัน ให้รู้จัก
การประสานงานกับผู้อ่ืน เน้นให้เห็นความส าคัญของ
ทีมว่าเป็นเครื่องมือพัฒนาผู้น าที่ดี  เพราะมีความ
หลากหลายด้านความสามารถ ทักษะต่างๆและ
ประสบการณ์ที่แตกต่างกันมาร่วมท างานด้วยกัน 
 
 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติ 

ในการวิจัยเชิงคุณภาพนี้  ผู้ วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ คุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า และวิธีพัฒนาผู้น า 

คุณ ลั ก ษ ณ ะ  ทั ก ษ ะขอ งผู้ น าที่ ป ระ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติให้ความส าคัญ
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสื่อสาร 2) 
วิสัยทัศน์  3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4)การ
ยอมรับ เชื่อถือ 

1. ทักษะด้านการสื่อสาร 
ผู้น ามีความสามารถสื่อสารได้ชัดเจน ท าให้

เข้าใจง่าย ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่าย  มีมนุษย-
สัมพันธ์ดี มีเสน่ห์ดึงดูดผู้ฟัง สื่อสารด้วยความจริงใจ 
ตื่ น เต้ น  น้ า เสี ย งไม่ น่ า เบื่ อ  มี ค วามสามารถใช้
เทคโนโลยี  ที่ ทั นสมัย  หลายรูปแบบตามความ
เหมาะสม 

2. วิสัยทัศน์ 
ผู้น ามองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต ไม่ประมาทในชีวิต จึงเปิดใจมองหาโอกาส
อยู่เสมอ เรียนรู้ตลอดเวลาทุกรูปแบบ เปิดใจรับฟัง
ประสบการณ์คนส าเร็จทั้งจากการพูดคุย ฟังซีดี และ
การอ่านหนังสือ เพื่อปรับทิศทางการท างานและ
ด าเนินชีวิตที่ถูกต้อง มีกลยุทธ์การท างานที่ชัดเจน มี
ทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา มีประสบการณ์การ
ท างานมาก 

3. ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลงตนเอง

ในทุกมิติที่น าไปสู่ความส าเร็จ  มีความก้าวหน้า มี
เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา พัฒนาธุรกิจต่อเนื่อง เป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านศีลธรรม จรรยาบรรณ 
ความถูกต้อง มีจิตส านึกและการกระท าที่สมควรเปน็ที่
ยกย่อง เป็นแบบอย่างความส าเร็จ 

วิ ธี ก า รพั ฒ น าผู้ น า ข อ งผู้ น า ที่ ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จ ผู้เชี่ยวชาญชาวต่างชาติให้ความส าคัญ
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ 1) การสอนงาน 
2) ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการฝึกอบรม 
3) องค์การแห่งการเรียนรู้ 

1. การสอนงาน 
ผู้น าสอนด้วยการให้ความรู้ และท าให้ดูเป็น

แบบอย่าง ฝึกสมาชิกทีมให้ท างานในภาคสนาม 
ไว้วางใจให้ทีมงาน เริ่มจากให้ช่วยท า หลังจากนั้นให้
โอกาสท างานเอง เพื่อเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ต้อง
ประเมินผล วิ เคราะห์งาน  ชื่ นชมเมื่ อท าได้  ถ้ า
ผิดพลาดก็ร่วมแก้ไข ให้ก าลังใจจนกว่าจะบรรลุ
เป้าหมาย ไม่ควรต าหนิ 

2. ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการ
ฝึกอบรม 

ผู้น าจัดประชุมทุกรูปแบบเป็นประจ า จัดงาน
สัมมนาใหญ่สม่ าเสมอ จัดประชุมที่ศูนย์ประชุมธุรกิจ
ทุกสัปดาห์ เพื่อเรียนรู้แนวคิดวิธีสร้างธุรกิจ และข้อมูล
ผลิตภัณฑ์ต่ างๆ อธิบายให้สมาชิกใหม่ เข้าใจถึง
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการสร้างธุรกิจให้ประสบ
ความส าเร็จว่ามีความคุ้มค่ากับการลงแรง จัดกิจกรรม
ให้ก าลังใจ ให้เกียรติและยกย่องในความส าเร็จโดยมี
การประกาศเกียรติคุณ ให้ เป็นที่ ป ระจักษ์ อย่าง
สม่ าเสมอทุกเดือน 

3. องค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้น าต้องเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เรียนรู้ตลอดชีวิต 

เพื่อเป็นแบบอย่างการพัฒนาตัวเองตลอด ส่งเสริมให้
สมาชิกในทีมงานเรียนรู้อย่างเป็นองค์รวม เป็นนักอ่าน 
นักฟัง นักปฏิบัติ นักวิเคราะห์ มีแนวทางที่ชัดเจนใน
การพัฒนาทีม ท าให้สมาชิกใหม่มีความเชื่อมั่น และ
มั่นใจในระบบและทีม 
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ผลการเปรียบเทียบการวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวไทยและชาวต่างชาติ 
 
ตาราง 1 ผลการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติที่ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ  
           ทักษะผู้น า  
 

คุณลักษณะ ทักษะผู้น า 
ล าดับ ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญไทย ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญต่างชาติ 

1 การยอมรับเชื่อถือ ทักษะด้านการสื่อสาร 
2 ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ 
3 วิสัยทัศน์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเชื่อถือ 
5 ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
6 คุณธรรม จริยธรรม คุณธรรม จริยธรรม 
 

จากตาราง 1 ผู้เชี่ยวชาญไทยให้ความส าคัญดา้นการยอมรับเชื่อถือเป็นล าดับสูงสดุ รองลงมาคือทักษะ
ด้านการสื่อสาร และวสิัยทัศน์ ล าดับที่ 4 คือ ความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ผู้เชี่ยวชาญชาวตา่งชาติให้
ความส าคัญเปน็ล าดับสูงสดุคือ ทักษะด้านการสื่อสาร ล าดบัที่ 2 คือ วิสัยทัศน์ ล าดบัที่ 3 คือ ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง และล าดับที่ 4 คือ การยอมรับเชื่อถือ 

 
ตาราง 2  ผลการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติที่ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
            วิธีการพัฒนาผู้น า  
 

วิธีการพัฒนาผู้น า 
ล าดับ ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญไทย ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญต่างชาติ 

1 การสอนงาน การสอนงาน 
2 องค์การแห่งการเรียนรู้ ความก้าวหน้าในงานอาชพีและแผนการฝึกอบรม 
3 การท างานเป็นทีม องค์การแห่งการเรียนรู้ 
4 การเสริมพลังอ านาจ การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
5 ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการ

ฝึกอบรม 
การท างานเป็นทีม 

6 การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ การเสริมพลังอ านาจ 
 

จากตาราง 2 จะพบว่า การสอนงาน องค์การ
แห่งการเรียนรู้  ทั้ งไทยและต่างประเทศ มีความ
คิดเห็นใกล้เคียงกัน แต่ไทยให้ความส าคัญกับการเสริม
พลังอ านาจก่อนการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ ในขณะที่ต่างประเทศจะให้ความส าคัญกับ
การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การก่อนการ
เสริมพลังอ านาจ  
 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 

1. จากผลการวิจัยเร่ือง คุณลักษณะทักษะผู้น า
ทั้ง 6 ด้าน พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (  = 4.81) เมื่อพิจารณาทั้ง 6 ด้านพบว่า มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรก คือ ล าดับที่ 1 คือ ด้านการยอมรับเชื่อถือ (  = 
4.88) ล าดับที่ 2 คือ ด้านคุณธรรม จริยธรรม (   = 

4.84) และล าดับที่ 3 คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(  = 4.81) ตามล าดับ   

2. จากผลการวิจัยเร่ือง วิธีการพัฒนาผู้น าทั้ง 6 
ด้าน พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(  = 4.82) เมื่อพิจารณาทั้ง 6 ด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
ล าดับที่ 1 คือ ด้านการท างานเป็นทีม (   = 4.86) 
ล าดับที่ 2 คือ ด้านการสอนงาน (  = 4.85) และ
ล าดับที่  3 คือ ด้ านความก้าวหน้ าในอาชีพและ
แผนการฝึกอบรม (  = 4.85) ตามล าดับ 

3. ผล Multiple linear regression โดยใช้วิธี 
Stepwise ทดสอบคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่ส่งผลต่อ
วิธีการพัฒนาผู้น า 

พบว่าโมเดลที่มีค่า R Square (สัมประสิทธิ์
การพยากรณ์) มากที่สุด คือ 0.629 ดังนั้นจึงน าโมเดล
ดังกล่าว มาวิเคราะห์ตัวแปรอิสระแต่ละตัวในการ
ร่วมกันพยากรณ์วิธีการพัฒนาผู้น า 

ผู้วิจัยได้ทดสอบเงื่อนไขความเป็นอิสระของค่า
ความคลาดเคล่ือน (Autocorrelation) โดยใช้สถิติ
ทดสอบค่า Durbin-watson ได้เท่ากับ 2.017 ซึ่งอยู่
ระหว่าง  1.5-2.5 จึงถือว่าค่าคลาดเคลื่อนเป็นอิสระ
ต่อกัน ซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์ถดถอย 

พบว่า ตัวแปรคุณลักษณะ ทักษะผู้น า จ านวน 
6 ด้าน ได้แก่ คุณธรรม จริยธรรม (Ethics) ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Motivation skill) 
วิ สั ย ทั ศ น์  (Vision)   ทั ก ษ ะ ด้ า น ก า ร สื่ อ ส า ร 
(Communication skill) และ  การยอมรับ เชื่ อถือ 
(Acceptability) ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า มีตัวแปร
ทั้ งหมด 4 ด้าน ที่ สามารถร่วมกันพยากรณ์แนว
ทางการพัฒนาผู้น าได้ดีที่สุด คือ ทักษะด้านการ
สื่ อสาร มีค่ า  Sig. 0.00 วิสัยทัศน์  มีค่ า  Sig. 0.00 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig. 0.00 และการ
ยอมรับ เชื่ อถือ  มีค่ า Sig. 0.00 ซึ่ งน้อยกว่า 0.05 
ค่าสัมประสิทธ์การพยากรณ์  (R Square) เท่ ากับ 
0.629 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระด้านคุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า ทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าวสามารถอธิบายวิธีการ
พัฒนาผู้น าได้ ร้อยละ 62.90 อย่างมีนัยส าคัญทาง
ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0.01 แ ล ะ  0.05 ต า ร า งที่  3 ผ ล 
Multiple linear regression โด ย ใช้ วิ ธี  Stepwise 
ทดสอบคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่ส่งผลต่อวิธีการ
พัฒนาผู้น า 

 

 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized  
Coefficients t Sig. Tolerance VIF 

B Std.Error Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.498 0.180  2.771 0.006   
ทักษะด้านการสื่อสาร 
(X5) 

.400 .039 .424 10.308 .000 .556 1.799 

วิสัยทัศน์ (X4) .221 .036 .250 6.229 .000 .583 1.715 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (X2) 

.128 .033 .156 3.871 .000 .579 1.726 

การยอมรับเชื่อถือ 
(X6) 

.149 .040 .138 3.700 .000 .673 1.487 

R2  = 0.629    F = 167.307 Durbin-Watson =  2.017  
 

โดยสามารถเขียนในรูปสมการเชิงเส้นในการพยากรณ์ได้ดังนี้  
   = 0.498+ 0.128X2 + 0.221X4 + 0.400X5 + 0.149X6 

  โดยที่      = วิธีการพัฒนาผู้น า 
 X2 = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 X4 = วิสัยทัศน์ (Vision)   
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ผลการเปรียบเทียบการวิจัยเชิงคุณภาพของผู้เชี่ยวชาญชาวไทยและชาวต่างชาติ 
 
ตาราง 1 ผลการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติที่ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ  
           ทักษะผู้น า  
 

คุณลักษณะ ทักษะผู้น า 
ล าดับ ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญไทย ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญต่างชาติ 

1 การยอมรับเชื่อถือ ทักษะด้านการสื่อสาร 
2 ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ 
3 วิสัยทัศน์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การยอมรับเชื่อถือ 
5 ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
6 คุณธรรม จริยธรรม คุณธรรม จริยธรรม 
 

จากตาราง 1 ผู้เชี่ยวชาญไทยให้ความส าคัญดา้นการยอมรับเชื่อถือเป็นล าดับสูงสดุ รองลงมาคือทักษะ
ด้านการสื่อสาร และวสิัยทัศน์ ล าดับที่ 4 คือ ความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่ผู้เชี่ยวชาญชาวตา่งชาติให้
ความส าคัญเปน็ล าดับสูงสดุคือ ทักษะด้านการสื่อสาร ล าดบัที่ 2 คือ วิสัยทัศน์ ล าดบัที่ 3 คือ ภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง และล าดับที่ 4 คือ การยอมรับเชื่อถือ 

 
ตาราง 2  ผลการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติที่ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
            วิธีการพัฒนาผู้น า  
 

วิธีการพัฒนาผู้น า 
ล าดับ ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญไทย ความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญต่างชาติ 

1 การสอนงาน การสอนงาน 
2 องค์การแห่งการเรียนรู้ ความก้าวหน้าในงานอาชพีและแผนการฝึกอบรม 
3 การท างานเป็นทีม องค์การแห่งการเรียนรู้ 
4 การเสริมพลังอ านาจ การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
5 ความก้าวหน้าในงานอาชีพและแผนการ

ฝึกอบรม 
การท างานเป็นทีม 

6 การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ การเสริมพลังอ านาจ 
 

จากตาราง 2 จะพบว่า การสอนงาน องค์การ
แห่งการเรียนรู้  ทั้ งไทยและต่างประเทศ มีความ
คิดเห็นใกล้เคียงกัน แต่ไทยให้ความส าคัญกับการเสริม
พลังอ านาจก่อนการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ ในขณะที่ต่างประเทศจะให้ความส าคัญกับ
การสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การก่อนการ
เสริมพลังอ านาจ  
 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 

1. จากผลการวิจัยเร่ือง คุณลักษณะทักษะผู้น า
ทั้ง 6 ด้าน พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (  = 4.81) เมื่อพิจารณาทั้ง 6 ด้านพบว่า มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ
แรก คือ ล าดับที่ 1 คือ ด้านการยอมรับเชื่อถือ (  = 
4.88) ล าดับที่ 2 คือ ด้านคุณธรรม จริยธรรม (   = 

4.84) และล าดับที่ 3 คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(  = 4.81) ตามล าดับ   

2. จากผลการวิจัยเร่ือง วิธีการพัฒนาผู้น าทั้ง 6 
ด้าน พบว่าในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 
(  = 4.82) เมื่อพิจารณาทั้ง 6 ด้านพบว่า มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุดทุกข้อ โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ 
ล าดับที่ 1 คือ ด้านการท างานเป็นทีม (   = 4.86) 
ล าดับที่ 2 คือ ด้านการสอนงาน (  = 4.85) และ
ล าดับที่  3 คือ ด้ านความก้าวหน้ าในอาชีพและ
แผนการฝึกอบรม (  = 4.85) ตามล าดับ 

3. ผล Multiple linear regression โดยใช้วิธี 
Stepwise ทดสอบคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่ส่งผลต่อ
วิธีการพัฒนาผู้น า 

พบว่าโมเดลที่มีค่า R Square (สัมประสิทธิ์
การพยากรณ์) มากที่สุด คือ 0.629 ดังนั้นจึงน าโมเดล
ดังกล่าว มาวิเคราะห์ตัวแปรอิสระแต่ละตัวในการ
ร่วมกันพยากรณ์วิธีการพัฒนาผู้น า 

ผู้วิจัยได้ทดสอบเงื่อนไขความเป็นอิสระของค่า
ความคลาดเคลื่อน (Autocorrelation) โดยใช้สถิติ
ทดสอบค่า Durbin-watson ได้เท่ากับ 2.017 ซึ่งอยู่
ระหว่าง  1.5-2.5 จึงถือว่าค่าคลาดเคลื่อนเป็นอิสระ
ต่อกัน ซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์ถดถอย 

พบว่า ตัวแปรคุณลักษณะ ทักษะผู้น า จ านวน 
6 ด้าน ได้แก่ คุณธรรม จริยธรรม (Ethics) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ทักษะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Motivation skill) 
วิ สั ย ทั ศ น์  (Vision)   ทั ก ษ ะ ด้ า น ก า ร สื่ อ ส า ร 
(Communication skill) และ  การยอมรับ เชื่ อถือ 
(Acceptability) ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า มีตัวแปร
ทั้ งหมด 4 ด้าน ที่ สามารถร่วมกันพยากรณ์แนว
ทางการพัฒนาผู้น าได้ดีที่สุด คือ ทักษะด้านการ
สื่ อสาร มีค่ า  Sig. 0.00 วิสัยทัศน์  มีค่ า  Sig. 0.00 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค่า Sig. 0.00 และการ
ยอมรับ เชื่ อถือ  มีค่ า Sig. 0.00 ซึ่ งน้อยกว่า 0.05 
ค่าสัมประสิทธ์การพยากรณ์  (R Square) เท่ ากับ 
0.629 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระด้านคุณลักษณะ 
ทักษะผู้น า ทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าวสามารถอธิบายวิธีการ
พัฒนาผู้น าได้ ร้อยละ 62.90 อย่างมีนัยส าคัญทาง
ส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0.01 แ ล ะ  0.05 ต า ร า งที่  3 ผ ล 
Multiple linear regression โด ย ใช้ วิ ธี  Stepwise 
ทดสอบคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่ส่งผลต่อวิธีการ
พัฒนาผู้น า 

 

 
 

Unstandardized  
Coefficients 

Standardized  
Coefficients t Sig. Tolerance VIF 

B Std.Error Beta 
ค่าคงท่ี (Constant) 0.498 0.180  2.771 0.006   
ทักษะด้านการสื่อสาร 
(X5) 

.400 .039 .424 10.308 .000 .556 1.799 

วิสัยทัศน์ (X4) .221 .036 .250 6.229 .000 .583 1.715 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (X2) 

.128 .033 .156 3.871 .000 .579 1.726 

การยอมรับเชื่อถือ 
(X6) 

.149 .040 .138 3.700 .000 .673 1.487 

R2  = 0.629    F = 167.307 Durbin-Watson =  2.017  
 

โดยสามารถเขียนในรูปสมการเชิงเส้นในการพยากรณ์ได้ดังนี้  
   = 0.498+ 0.128X2 + 0.221X4 + 0.400X5 + 0.149X6 

  โดยที่      = วิธีการพัฒนาผู้น า 
 X2 = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 X4 = วิสัยทัศน์ (Vision)   
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 X5 = ทักษะด้านการสื่อสาร (Communication skill) 
 X6 = การยอมรับเชื่อถือ (Acceptability) 
 

จากสมการข้างต้น แสดงให้เห็นว่า คุณลักษณะ
ทักษะผู้น า ด้านทักษะด้านการสื่อสารมีอิทธิพลมาก
ที่สุดต่อวิธีการพัฒนาผู้น า มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.400 รองลงมาคือ วิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.221 รอ งล งม าคื อ  ก า รย อม รับ เชื่ อ ถื อ  มี ค่ า
สัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.149 รองลงมาคือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.128  
การอภิปรายผลงานวิจัย 

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ทักษะการ
สื่อสารเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดที่มีผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า 
สอดคล้องกับ คาร์มิน กัลโล (2549) กล่าวไว้ว่า การ
สื่อสารอย่างมีประสิทธิผลคือหัวใจส าคัญของหลักสูตร
ความเป็นผู้ น าที่ มหาวิทยาลัยจอห์น  ฮอปกินส์  
เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 58) ได้กล่าวถึง
การศึกษาทักษะที่ส าคัญของผู้พัฒนาองค์การ ซึ่งเน้น
ทักษะที่เกี่ยวกับคน จะต้องมีทักษะด้านการสื่อสาร
ด้วย (Communication Skills) หมายถึง มีทักษะใน
การสื่อสารที่ เข้าใจกันชัดเจน มีการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย เชื่อถือได้ ก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
(2553, หน้า 352) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นวิถีทาง
หนึ่งที่จะน าไปสู่การพัฒนาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน หาก
ทีมงานมีการสื่อสารภายในและภายนอกกลุ่มที่ดี จะ
ท าให้ทีมงานทุกคนเกิดความผูกพันกับทีมงานและ
ผลส าเร็จของทีมงาน การสื่อสารอย่างใกล้ชิดสนิท
สนมในเชิงบวกสร้างสรรค์ เพื่อสร้างความสามัคคีให้
เกิดขึ้นในทีมงาน  

ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า วิสัยทัศน์คือสิ่งที่
ส าคัญต่อการพัฒนาผู้น า รองลงมาจากทักษะการ
สื่อสาร สอดคล้องกับ Dubrin (2013, p. 114-115) 
กล่าวว่า ผู้มีวิสัยทัศน์จะมีความสามารถในการสร้าง
วิสัยทัศน์ และอธิบายออกมาอย่างชัดเจนเป็นภาษา
พูดและภาพได้ รวมถึงความสามารถในการชี้ให้เห็น
โอกาสและทางเลือกต่าง ๆ หรือเข้าใจความต้องการ
การเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้สมาชิกในทีมอยากพัฒนา
ตนเอง และปฏิบัติตามผู้น าเพื่อท าให้วิสัยทัศน์นั้นเป็น
ความจริง และผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะพัฒนาผู้อ่ืนได้ 
จะต้องมีวิสัยทัศน์ ในขณะที่ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ

ขาดวิสัยทัศน์หรือมีวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้อง
กับ Alexander (2005, p. 42) มีความเห็นในทาง
เดียวกันว่า วิสัยทัศน์เป็นคุณสมบัติที่ผู้น าทุกคนต้องมี
เพื่อจะพัฒนาผู้ตามให้ประสบความส าเร็จ  

ผลการวิจัยพบว่า การยอมรับเชื่อถือเป็นปัจจัย
ส าคัญรองลงมา สอดคล้องกับผลส ารวจเรื่องการ
ยอมรับเชื่อถือของ Deutsch (2009, pp. 377-380) 
พบว่า คุณลักษณะ 4 ประการของผู้น าที่เป็นที่ยอมรับ
คื อ  ค ว า ม ซื่ อ สั ต ย์  (Honesty) ก า ร พึ่ ง พ า ไ ด้ 
(Dependability) ค วาม จ ริ ง ใจ  (Being genuine) 
และท าตามสัญ ญ า (Deliver on a promise) ซึ่ ง 
Mead และ Andrews (2011, p. 81) กล่าวว่าโอกาส
ความส าเร็จจะเพิ่มขึ้น เมื่อสมาชิกเชื่อถือในตัวผู้น า 
และยอมปฏิบัติตามเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน 

นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีความส าคัญต่อวิธีการพัฒนาผู้น าในล าดับสุดท้าย 
ดังที่ Bass (1985, pp. 14-32) ได้นิยามภาวะผู้น าใน
แง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าพัฒนาผู้
ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคัญและ
คุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับ
ความต้องการของผู้ตาม หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็น
แก่องค์การมากกว่าความสนใจของตนเอง (Self-
Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ ท าให้ผู้ตามมีความ
เชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจให้ท า
สิ่งต่างๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ในตอนแรก แนวคิด
เหล่านี้เป็นไปในแนวทางเดียวกับ Guay (2013, pp. 
67-69) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกพิสูจน์ว่ามี
ความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของผู้ตามและผล
ประกอบการ  ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ Sosik และ 
Jung (2010, pp. 31-32) ที่ พ บ ว่ า ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงจะเป็นผู้ที่รู้จักตนเอง มีทัศนคติบวก และ
มุ่ งเน้นที่ อนาคต มีภารกิจคือการสร้างผู้ ตามให้
กลายเป็นผู้น าในอนาคต 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผู้เชี่ยวชาญชาวไทย
ให้ความส าคัญด้านการยอมรับเชื่อถือเป็นล าดับสูงสุด 
รองลงมาเป็นทักษะด้านการสื่อสาร ส่วนผู้เชี่ยวชาญ
ชาวต่างชาติให้ความส าคัญสูงสุดคือทักษะด้านการ
สื่อสาร ส่วนด้านการยอมรับเชื่อถือ ให้ความส าคัญ

เป็นล าดับรองลงมา เนื่องจากมาตรการพิจารณา
คุณสมบัติของผู้ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ
ของบริษัทแอมเวย์ประเทศไทยมีความเข้มงวดมาก 
บริษัทแอมเวย์จะรับรองคุณสมบัติภายหลังการ
ตรวจสอบขั้นตอนการสร้างความส าเร็จว่าถูกต้องตาม
กฎจรรยาบรรณของบริษัทแล้วเท่านั้น ดังนั้น การ
ยอมรับเชื่อถือจึงมีผลต่อการสร้างความส าเร็จอย่างสูง 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Chenwei Li (2012, 
pp. 90-108) พบว่า  ผู้น าแสดงออกถึงคุณลักษณะ
การเป็นผู้น าจริยธรรมในระหว่างการท างาน เช่น การ
มีความซื่อสัตย์ การไม่เห็นแก่ตัว การอุทิศตัวต่องาน 
และการเป็นผู้น า  การเป็นผู้น าจริยธรรมถือเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญส าหรับผู้น า เพราะการเป็นคน
เที่ยงตรงต่อจรรยาบรรณของผู้น าจะเป็นแบบอย่าง
ของแนวความคิดการยอมรับและความเท่าเทียมของ
สมาชิกในทีม ผลจากการวิจัยจยังสนับสนุน Stone, 
Russel และ Patterson (2004, pp. 341-61) กล่าว 
คือผู้น าที่แสดงถึงความซื่อสัตย์และประพฤติอยู่ใน
จรรยาบรรณจะเป็นผู้ควรค่าต่อการเป็นแบบอย่าง 
สมาชิกในทีมจะชื่นชม ให้การยอมรับนับถือ และ
ปฏิบัติตามแบบอย่างของผู้น าคนนั้น นอกจากนี้ ความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่สอดคล้องกันคือ ทักษะด้าน
การสื่อสารและวิสัยทัศน์เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญในการ
สร้างความส าเร็จในธุรกิจเครือข่าย ส าหรับวิธีการ
พัฒนาผู้น า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
การสอนงานส าคัญที่สุด รองลงมาคือ องค์การแห่ง
การเรียนรู้ และการท างานเป็นทีม ในล าดับต่อมา  
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

1. ส าหรับผูน้ าขององค์การธุรกิจขายตรงและ
ผู้บริหารของหน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่สนใจน า
ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้พฒันาผู้น าในทีม 

ผลงานวิจัยพบว่าคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่
ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจขายตรง
ได้แก่  ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ การยอมรับ
เชื่อถือและ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น ผู้น า
ของทีมงานที่ต้องการประสบความส าเร็จในการพัฒนา
สมาชิกให้เป็นผู้น า ควรต้อง พัฒนาตนเองและส่งเสริม
ให้สมาชิกได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับคุณลักษณะและ
ทักษะผู้น าในด้าน ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ 
การยอมรับเชื่อถือและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าทักษะด้านการสื่อสารเป็น

ทักษะที่ส่งผลสูงสุดต่อการพัฒนาผู้น าองค์กรในธุรกิจ
ขายตรงต่างๆ จึงควรจัดกิจกรรมหรือจัดอบรมสมาชิก
อย่างต่อเนื่ องเพื่ อสนับสนุนให้สมาชิกเป็นผู้ที่ มี
ความสามารถในการสื่อสารได้ชัดเจน สามารถท าเร่ือง
ยากให้เป็นเรื่องง่าย เพื่อให้เข้าใจได้ง่าย เช่นการ
น าเสนอแผนการจ่ายผลตอบแทนให้กับสมาชิก ต้อง
ท าให้เข้าใจง่าย หรือการแนะน าสินค้า ต้องสื่อสารให้
เข้าใจง่าย มีความชัดเจน ดังนั้น การสาธิตสินค้าจึง
ต้องปรับให้เข้าใจง่ายและชัดเจน นอกจากนี้ ยังรวมถึง
การส่งเสริมสมาชิกที่มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีความจริงใจ
ในการสื่อสารเพื่อเป็นแบบอย่างในองค์การและควรจดั
อบรมหรือจัดกิจกรรมที่กระตุ้นให้สมาชิกสนใจในการ
เรียนรู้เทคโนโลยีที่ทันสมัยหลายรูปแบบตามความ
เห มาะสม  เพื่ อ ช่ วย ให้ สม าชิ ก ใน ที ม ส าม ารถ
แลกเปลี่ยนถ่ายเทความรู้และประสบการณ์กันได้
สะดวกรวดเร็ว สมาชิกสามารถรู้ทิศทางนโยบายของ
ทีมอย่างทั่วถึงและเป็นการพัฒนาทักษะทางด้านการ
สื่อสารอย่างต่อเนื่อง 

ส าหรับคุณลักษณะทางด้านวิสัยทัศน์พบว่ามี
ผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า ผู้บริหารควรค านึงถึงการจัด
อบรมให้สมาชิกอย่างต่อเนื่องเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิก
ใหม่ได้รับฟังความรู้ใหม่และประสบการณ์ใหม่จากผู้ที่
ประสบความส าเร็จในธุรกิจเป็นการสนับสนุนสมาชิก
ในทีมให้เป็นผู้ที่มีความสามารถมองการณ์ไกล ไม่
ประมาทในชีวิต การที่สมาชิกได้เข้ารับการอบรม
ต่อเนื่อง ท าให้ได้เรียนรู้ตลอดเวลา ในทุกรูปแบบ 
บรรยากาศของการอบรมสัมมนาจะช่วยท าให้สมาชิก
เปิดใจรับฟังประสบการณ์ของคนส าเร็จ ทั้งจากการ
พูดคุย การฟังซีดี และการอ่านหนังสือเพื่อการปรับทิศ
ทางการท างานและสามารถด าเนินชีวิตได้ถูกต้อง 
นอกจากที่กล่าวมาแล้ว ผู้น าต้องมีกลยุทธ์การท างาน
ที่ ชัด เจน  ความชัด เจนของการท างาน  มี ความ
เก่ียวเนื่องกับวิสัยทัศน์ สมาชิกในองค์การสามารถคิด
ในวัตถุประสงค์เดียวกัน มีความจริงจังในการท างาน
และมีความชัดเจนในข้อผูกพันสัญญาร่วมกันเพื่อ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของทีม ดังนั้นวิสัยทัศน์จะต้อง
ชัดเจนและมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ การมีประสบการณ์
การท างานท่ีมากพอ จะช่วยให้สามารถวิเคราะห์
ปัญหาได้ ปรับตัวได้ คนที่มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ตนเองจึ งเป็นคนที่ มีทั กษะความสามารถพิ เศษ 
สามารถสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลรวมทั้งพยายามที่จะ
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 X5 = ทักษะด้านการสื่อสาร (Communication skill) 
 X6 = การยอมรับเชื่อถือ (Acceptability) 
 

จากสมการข้างต้น แสดงให้เห็นว่า คุณลักษณะ
ทักษะผู้น า ด้านทักษะด้านการสื่อสารมีอิทธิพลมาก
ที่สุดต่อวิธีการพัฒนาผู้น า มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.400 รองลงมาคือ วิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 
0.221 รอ งล งม าคื อ  ก า รย อม รับ เชื่ อ ถื อ  มี ค่ า
สัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.149 รองลงมาคือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 0.128  
การอภิปรายผลงานวิจัย 

จากผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ทักษะการ
สื่อสารเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดที่มีผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า 
สอดคล้องกับ คาร์มิน กัลโล (2549) กล่าวไว้ว่า การ
สื่อสารอย่างมีประสิทธิผลคือหัวใจส าคัญของหลักสูตร
ความเป็นผู้ น าที่ มหาวิทยาลัยจอห์น  ฮอปกินส์  
เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556, หน้า 58) ได้กล่าวถึง
การศึกษาทักษะที่ส าคัญของผู้พัฒนาองค์การ ซึ่งเน้น
ทักษะที่เกี่ยวกับคน จะต้องมีทักษะด้านการสื่อสาร
ด้วย (Communication Skills) หมายถึง มีทักษะใน
การสื่อสารที่ เข้าใจกันชัดเจน มีการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย เชื่อถือได้ ก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
(2553, หน้า 352) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นวิถีทาง
หนึ่งที่จะน าไปสู่การพัฒนาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน หาก
ทีมงานมีการสื่อสารภายในและภายนอกกลุ่มที่ดี จะ
ท าให้ทีมงานทุกคนเกิดความผูกพันกับทีมงานและ
ผลส าเร็จของทีมงาน การสื่อสารอย่างใกล้ชิดสนิท
สนมในเชิงบวกสร้างสรรค์ เพื่อสร้างความสามัคคีให้
เกิดขึ้นในทีมงาน  

ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า วิสัยทัศน์คือสิ่งที่
ส าคัญต่อการพัฒนาผู้น า รองลงมาจากทักษะการ
สื่อสาร สอดคล้องกับ Dubrin (2013, p. 114-115) 
กล่าวว่า ผู้มีวิสัยทัศน์จะมีความสามารถในการสร้าง
วิสัยทัศน์ และอธิบายออกมาอย่างชัดเจนเป็นภาษา
พูดและภาพได้ รวมถึงความสามารถในการชี้ให้เห็น
โอกาสและทางเลือกต่าง ๆ หรือเข้าใจความต้องการ
การเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้สมาชิกในทีมอยากพัฒนา
ตนเอง และปฏิบัติตามผู้น าเพื่อท าให้วิสัยทัศน์นั้นเป็น
ความจริง และผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะพัฒนาผู้อ่ืนได้ 
จะต้องมีวิสัยทัศน์ ในขณะที่ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ

ขาดวิสัยทัศน์หรือมีวิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน ซึ่งสอดคล้อง
กับ Alexander (2005, p. 42) มีความเห็นในทาง
เดียวกันว่า วิสัยทัศน์เป็นคุณสมบัติที่ผู้น าทุกคนต้องมี
เพื่อจะพัฒนาผู้ตามให้ประสบความส าเร็จ  

ผลการวิจัยพบว่า การยอมรับเชื่อถือเป็นปัจจัย
ส าคัญรองลงมา สอดคล้องกับผลส ารวจเรื่องการ
ยอมรับเชื่อถือของ Deutsch (2009, pp. 377-380) 
พบว่า คุณลักษณะ 4 ประการของผู้น าที่เป็นที่ยอมรับ
คื อ  ค ว า ม ซื่ อ สั ต ย์  (Honesty) ก า ร พึ่ ง พ า ไ ด้ 
(Dependability) ค วาม จ ริ ง ใจ  (Being genuine) 
และท าตามสัญ ญ า (Deliver on a promise) ซึ่ ง 
Mead และ Andrews (2011, p. 81) กล่าวว่าโอกาส
ความส าเร็จจะเพิ่มขึ้น เมื่อสมาชิกเชื่อถือในตัวผู้น า 
และยอมปฏิบัติตามเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน 

นอกจากนี้ยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
มีความส าคัญต่อวิธีการพัฒนาผู้น าในล าดับสุดท้าย 
ดังที่ Bass (1985, pp. 14-32) ได้นิยามภาวะผู้น าใน
แง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าพัฒนาผู้
ตามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคัญและ
คุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับ
ความต้องการของผู้ตาม หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็น
แก่องค์การมากกว่าความสนใจของตนเอง (Self-
Interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ ท าให้ผู้ตามมีความ
เชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจให้ท า
สิ่งต่างๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ในตอนแรก แนวคิด
เหล่านี้เป็นไปในแนวทางเดียวกับ Guay (2013, pp. 
67-69) ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกพิสูจน์ว่ามี
ความเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจของผู้ตามและผล
ประกอบการ  ซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ Sosik และ 
Jung (2010, pp. 31-32) ที่ พ บ ว่ า ผู้ น า ก า ร
เปลี่ยนแปลงจะเป็นผู้ที่รู้จักตนเอง มีทัศนคติบวก และ
มุ่ งเน้นที่ อนาคต มีภารกิจคือการสร้างผู้ ตามให้
กลายเป็นผู้น าในอนาคต 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากผู้เชี่ยวชาญชาวไทย
ให้ความส าคัญด้านการยอมรับเชื่อถือเป็นล าดับสูงสุด 
รองลงมาเป็นทักษะด้านการสื่อสาร ส่วนผู้เชี่ยวชาญ
ชาวต่างชาติให้ความส าคัญสูงสุดคือทักษะด้านการ
สื่อสาร ส่วนด้านการยอมรับเชื่อถือ ให้ความส าคัญ

เป็นล าดับรองลงมา เนื่องจากมาตรการพิจารณา
คุณสมบัติของผู้ประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ
ของบริษัทแอมเวย์ประเทศไทยมีความเข้มงวดมาก 
บริษัทแอมเวย์จะรับรองคุณสมบัติภายหลังการ
ตรวจสอบขั้นตอนการสร้างความส าเร็จว่าถูกต้องตาม
กฎจรรยาบรรณของบริษัทแล้วเท่านั้น ดังนั้น การ
ยอมรับเชื่อถือจึงมีผลต่อการสร้างความส าเร็จอย่างสูง 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Chenwei Li (2012, 
pp. 90-108) พบว่า  ผู้น าแสดงออกถึงคุณลักษณะ
การเป็นผู้น าจริยธรรมในระหว่างการท างาน เช่น การ
มีความซื่อสัตย์ การไม่เห็นแก่ตัว การอุทิศตัวต่องาน 
และการเป็นผู้น า  การเป็นผู้น าจริยธรรมถือเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญส าหรับผู้น า เพราะการเป็นคน
เที่ยงตรงต่อจรรยาบรรณของผู้น าจะเป็นแบบอย่าง
ของแนวความคิดการยอมรับและความเท่าเทียมของ
สมาชิกในทีม ผลจากการวิจัยจยังสนับสนุน Stone, 
Russel และ Patterson (2004, pp. 341-61) กล่าว 
คือผู้น าที่แสดงถึงความซื่อสัตย์และประพฤติอยู่ใน
จรรยาบรรณจะเป็นผู้ควรค่าต่อการเป็นแบบอย่าง 
สมาชิกในทีมจะชื่นชม ให้การยอมรับนับถือ และ
ปฏิบัติตามแบบอย่างของผู้น าคนนั้น นอกจากนี้ ความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่สอดคล้องกันคือ ทักษะด้าน
การสื่อสารและวิสัยทัศน์เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญในการ
สร้างความส าเร็จในธุรกิจเครือข่าย ส าหรับวิธีการ
พัฒนาผู้น า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันว่า 
การสอนงานส าคัญที่สุด รองลงมาคือ องค์การแห่ง
การเรียนรู้ และการท างานเป็นทีม ในล าดับต่อมา  
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

1. ส าหรับผูน้ าขององค์การธุรกิจขายตรงและ
ผู้บริหารของหน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่สนใจน า
ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้พฒันาผู้น าในทีม 

ผลงานวิจัยพบว่าคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่
ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น าขององค์การธุรกิจขายตรง
ได้แก่  ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ การยอมรับ
เชื่อถือและ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น ผู้น า
ของทีมงานที่ต้องการประสบความส าเร็จในการพัฒนา
สมาชิกให้เป็นผู้น า ควรต้อง พัฒนาตนเองและส่งเสริม
ให้สมาชิกได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับคุณลักษณะและ
ทักษะผู้น าในด้าน ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ 
การยอมรับเชื่อถือและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าทักษะด้านการสื่อสารเป็น

ทักษะที่ส่งผลสูงสุดต่อการพัฒนาผู้น าองค์กรในธุรกิจ
ขายตรงต่างๆ จึงควรจัดกิจกรรมหรือจัดอบรมสมาชิก
อย่างต่อเนื่ องเพื่ อสนับสนุนให้สมาชิกเป็นผู้ที่ มี
ความสามารถในการสื่อสารได้ชัดเจน สามารถท าเร่ือง
ยากให้เป็นเรื่องง่าย เพื่อให้เข้าใจได้ง่าย เช่นการ
น าเสนอแผนการจ่ายผลตอบแทนให้กับสมาชิก ต้อง
ท าให้เข้าใจง่าย หรือการแนะน าสินค้า ต้องสื่อสารให้
เข้าใจง่าย มีความชัดเจน ดังนั้น การสาธิตสินค้าจึง
ต้องปรับให้เข้าใจง่ายและชัดเจน นอกจากนี้ ยังรวมถึง
การส่งเสริมสมาชิกที่มีมนุษยสัมพันธ์ดี มีความจริงใจ
ในการสื่อสารเพื่อเป็นแบบอย่างในองค์การและควรจดั
อบรมหรือจัดกิจกรรมที่กระตุ้นให้สมาชิกสนใจในการ
เรียนรู้เทคโนโลยีที่ทันสมัยหลายรูปแบบตามความ
เห มาะสม  เพื่ อ ช่ วย ให้ สม าชิ ก ใน ที ม ส าม ารถ
แลกเปลี่ยนถ่ายเทความรู้และประสบการณ์กันได้
สะดวกรวดเร็ว สมาชิกสามารถรู้ทิศทางนโยบายของ
ทีมอย่างทั่วถึงและเป็นการพัฒนาทักษะทางด้านการ
สื่อสารอย่างต่อเนื่อง 

ส าหรับคุณลักษณะทางด้านวิสัยทัศน์พบว่ามี
ผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า ผู้บริหารควรค านึงถึงการจัด
อบรมให้สมาชิกอย่างต่อเนื่องเพื่อเปิดโอกาสให้สมาชิก
ใหม่ได้รับฟังความรู้ใหม่และประสบการณ์ใหม่จากผู้ที่
ประสบความส าเร็จในธุรกิจเป็นการสนับสนุนสมาชิก
ในทีมให้เป็นผู้ที่มีความสามารถมองการณ์ไกล ไม่
ประมาทในชีวิต การที่สมาชิกได้เข้ารับการอบรม
ต่อเนื่อง ท าให้ได้เรียนรู้ตลอดเวลา ในทุกรูปแบบ 
บรรยากาศของการอบรมสัมมนาจะช่วยท าให้สมาชิก
เปิดใจรับฟังประสบการณ์ของคนส าเร็จ ทั้งจากการ
พูดคุย การฟังซีดี และการอ่านหนังสือเพื่อการปรับทิศ
ทางการท างานและสามารถด าเนินชีวิตได้ถูกต้อง 
นอกจากที่กล่าวมาแล้ว ผู้น าต้องมีกลยุทธ์การท างาน
ที่ ชัด เจน  ความชัด เจนของการท างาน  มี ความ
เก่ียวเนื่องกับวิสัยทัศน์ สมาชิกในองค์การสามารถคิด
ในวัตถุประสงค์เดียวกัน มีความจริงจังในการท างาน
และมีความชัดเจนในข้อผูกพันสัญญาร่วมกันเพื่อ
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของทีม ดังนั้นวิสัยทัศน์จะต้อง
ชัดเจนและมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ การมีประสบการณ์
การท างานที่มากพอ จะช่วยให้สามารถวิเคราะห์
ปัญหาได้ ปรับตัวได้ คนที่มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ตนเองจึ งเป็นคนที่ มีทั กษะความสามารถพิ เศษ 
สามารถสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลรวมทั้งพยายามที่จะ



วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร

ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 ตุลาคม 2557 - มีนาคม 2558

38

ก้าวจากสภาพปัจจุบันไปสู่วิสัยทัศน์ที่ใฝ่ฝันได้ และยัง
มีการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย สติปัญญาและจิตใจ 
รวมทั้งมีพันธะผูกพัน (commitment) ที่แน่วแน่  

ผลการวิจัย ยังพบว่าคุณลักษณะการยอมรับ
เชื่อถือ ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า การเป็นผู้น าต้อง
สร้างความเชื่อถือในตนเองและเชื่อถือสมาชิกกลุ่มและ
ยึดแนวทางปฏิบัติในการสร้างความเชื่อถือในผู้น าดังนี้ 
รักษาความซื่อสัตย์และคุณธรรมในการท างานผู้น า
ต้องรักษาชื่อเสียงในคุณงามความดี ในการท างานใดๆ
ก็ตาม ปัญหาอย่างหนึ่งที่มักจะเกิดขึ้นและท าให้การ
ท างานนั้นๆไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร คือปัญหา
เกี่ยวกับการยอมรับเชื่อถือ ดังนั้นผู้น าของทีมให้จัด
อบรมปลูกฝังทัศนคติในการสร้างความส าเร็จโดยยึด
การสร้างความส าเร็จอย่างสง่างาม ท าถูกต้องตามกฎ
จรรยาบรรณ รักความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบ
ผู้อื่น การสร้างความส าเร็จต้องไม่สร้างความเดือดร้อน
ให้กับผู้อ่ืน ผู้ที่แสดงถึงความซื่อสัตย์และประพฤติอยู่
ในจรรยาบรรณจะเป็นผู้ควรค่าต่อการเป็นแบบอย่าง 
สมาชิกในทีมจะชื่นชม ให้การยอมรับนับถือและ
ปฏิบัติตามแบบอย่างของผู้น าคนนั้น นอกจากนี้ผู้น า
ทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกให้ความสนใจพัฒนาด้าน
บุคลิกภาพ ใส่ ใจในการดูแลสุขภาพให้แข็งแรง 
สนับสนุนให้เป็นตัวอย่างที่ดีทั้งด้านครอบครัว ชีวิต 
ความส าเร็จและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

นอกจากคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่กล่าวมาแล้ว
ผลวิจัยยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
วิธีการพัฒนาผู้น า ผู้น าสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ตามโดย
การสร้างความตระหนักในความส าคัญและคุณค่าใน
ผลลัพธ์ของงานมากขึ้น ผู้บริหารจึงควรตระหนักใน
การส่งเสริมให้สมาชิก มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

โดยกระตุ้นให้ ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองในทุกมิติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าต้องกล้า
คิดในสิ่งที่คนอ่ืนไม่คิด ขจัดความกลัวให้หมดไปใน
หนทางของการคิด ใหญ่   ต้องส่ ง เสริม ให้ผู้ น ามี
ความก้าวหน้า มี เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา ให้คิด
พัฒนาธุรกิจต่อเนื่ อง เพราะแรงขับเคลื่อน ของ
ความก้าวหน้า ความทะเยอทะยาน พลังใจ ความ
อดทน มีความสัมพันธ์กับอัตราการเติบโตขององค์การ 
ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้ผู้น าที่ก าลังขับเคลื่อน
ความส าเร็จไปข้างหน้าได้แบ่งปันความรู้ แนวคิ ด
ประสบการณ์ให้กับสมาชิกในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 

2. ในกรณี ที่ พบว่าสมาชิกในที ม  ยั งขาด
คุณลักษณะ ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ การ
ยอมรับ เชื่อถือ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือมี
คุณลักษณะ ทักษะบางประการที่ไม่มากพอกับการ
ท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  ผู้น าในองค์การสามารถ ใช้
แนวทางการพัฒนาผู้น าที่ได้จากผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใช้
เป็นเครื่องมือพัฒนาสมาชิกใหม่ให้เป็นผู้น าได้ วิธี 
ดังกล่าวคือ วิธีการสอนงาน องค์การแห่งการเรียนรู้ 
การท างานเป็นทีม  ความก้าวหน้าและแผนการ
ฝึกอบรม 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาในเชิงลึกส าหรับกลุ่มบุคลากรที่มี
ความก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อขยายองค์ความรู้ต่อไป และได้แนวทาง 
การปฏิบัติที่ท าได้ส าเร็จในบริบทที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

2. ควรศึกษากลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดองค์
ความรู้ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อได้แนวทางการปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง 
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ก้าวจากสภาพปัจจุบันไปสู่วิสัยทัศน์ที่ใฝ่ฝันได้ และยัง
มีการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย สติปัญญาและจิตใจ 
รวมทั้งมีพันธะผูกพัน (commitment) ที่แน่วแน่  

ผลการวิจัย ยังพบว่าคุณลักษณะการยอมรับ
เชื่อถือ ส่งผลต่อวิธีการพัฒนาผู้น า การเป็นผู้น าต้อง
สร้างความเชื่อถือในตนเองและเชื่อถือสมาชิกกลุ่มและ
ยึดแนวทางปฏิบัติในการสร้างความเชื่อถือในผู้น าดังนี้ 
รักษาความซื่อสัตย์และคุณธรรมในการท างานผู้น า
ต้องรักษาชื่อเสียงในคุณงามความดี ในการท างานใดๆ
ก็ตาม ปัญหาอย่างหนึ่งที่มักจะเกิดขึ้นและท าให้การ
ท างานนั้นๆไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร คือปัญหา
เกี่ยวกับการยอมรับเชื่อถือ ดังนั้นผู้น าของทีมให้จัด
อบรมปลูกฝังทัศนคติในการสร้างความส าเร็จโดยยึด
การสร้างความส าเร็จอย่างสง่างาม ท าถูกต้องตามกฎ
จรรยาบรรณ รักความยุติธรรม ไม่เอารัดเอาเปรียบ
ผู้อื่น การสร้างความส าเร็จต้องไม่สร้างความเดือดร้อน
ให้กับผู้อ่ืน ผู้ที่แสดงถึงความซื่อสัตย์และประพฤติอยู่
ในจรรยาบรรณจะเป็นผู้ควรค่าต่อการเป็นแบบอย่าง 
สมาชิกในทีมจะชื่นชม ให้การยอมรับนับถือและ
ปฏิบัติตามแบบอย่างของผู้น าคนนั้น นอกจากนี้ผู้น า
ทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกให้ความสนใจพัฒนาด้าน
บุคลิกภาพ ใส่ ใจในการดูแลสุขภาพให้แข็งแรง 
สนับสนุนให้เป็นตัวอย่างที่ดีทั้งด้านครอบครัว ชีวิต 
ความส าเร็จและการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

นอกจากคุณลักษณะ ทักษะผู้น าที่กล่าวมาแล้ว
ผลวิจัยยังพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อ
วิธีการพัฒนาผู้น า ผู้น าสามารถเปลี่ยนแปลงผู้ตามโดย
การสร้างความตระหนักในความส าคัญและคุณค่าใน
ผลลัพธ์ของงานมากขึ้น ผู้บริหารจึงควรตระหนักใน
การส่งเสริมให้สมาชิก มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

โดยกระตุ้นให้ ผู้น ามีความกล้าหาญที่จะเปลี่ยนแปลง
ตนเองในทุกมิติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าต้องกล้า
คิดในสิ่งที่คนอ่ืนไม่คิด ขจัดความกลัวให้หมดไปใน
หนทางของการคิด ใหญ่   ต้องส่ ง เสริม ให้ผู้ น ามี
ความก้าวหน้า มี เป้าหมายใหม่ตลอดเวลา ให้คิด
พัฒนาธุรกิจต่อเนื่ อง เพราะแรงขับเคลื่อน ของ
ความก้าวหน้า ความทะเยอทะยาน พลังใจ ความ
อดทน มีความสัมพันธ์กับอัตราการเติบโตขององค์การ 
ดังนั้นจึงควรเปิดโอกาสให้ผู้น าที่ก าลังขับเคลื่อน
ความส าเร็จไปข้างหน้าได้แบ่งปันความรู้ แนวคิ ด
ประสบการณ์ให้กับสมาชิกในองค์การอย่างสม่ าเสมอ 

2. ในกรณี ที่ พบว่าสมาชิกในที ม  ยั งขาด
คุณลักษณะ ทักษะด้านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ การ
ยอมรับ เชื่อถือ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือมี
คุณลักษณะ ทักษะบางประการที่ไม่มากพอกับการ
ท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์  ผู้น าในองค์การสามารถ ใช้
แนวทางการพัฒนาผู้น าที่ได้จากผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใช้
เป็นเครื่องมือพัฒนาสมาชิกใหม่ให้เป็นผู้น าได้ วิธี 
ดังกล่าวคือ วิธีการสอนงาน องค์การแห่งการเรียนรู้ 
การท างานเป็นทีม  ความก้าวหน้าและแผนการ
ฝึกอบรม 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาในเชิงลึกส าหรับกลุ่มบุคลากรที่มี
ความก้าวหน้าและเลื่อนต าแหน่งความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อขยายองค์ความรู้ต่อไป และได้แนวทาง 
การปฏิบัติที่ท าได้ส าเร็จในบริบทที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

2. ควรศึกษากลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดองค์
ความรู้ที่ชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อได้แนวทางการปฏิบัติใน
สถานการณ์จริง 
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