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บทคัดย่อ 

การบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Results-Oriented Management: ROM) เป็นแนวทางการบริหารที่
เน้นการบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน โดยใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
ประเมินผลได้อย่างเป็นระบบ ขณะเดียวกัน ผู้น าเพ่ือผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ผู้น าที่มีบทบาทในการขับเคลื่อน
องค์กรสู่เป้าหมาย ผ่านการส่งเสริมภาวะผู้น าในตนเอง การสร้างแรงจูงใจ และการสนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร การด าเนินการภายใต้แนวทางดังกล่าว จ าเป็นต้องอาศัยวัฒนธรรมการท างานร่วมกันที่
เข้มแข็ง ซึ่งมีลักษณะส าคัญ ได้แก่ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การยอมรับใน
ความแตกต่าง ตลอดจนการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในทีมงาน องค์กรที่สามารถส่งเสริมบรรยากาศการอยู่
ร่วมกันเช่นนี้จะสามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและพัฒนาได้อย่างยั่งยืน  โดยสรุป ความส าเร็จของการ
บริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์มิได้ขึ้นอยู่เพียงแค่กระบวนการบริหารจัดการเท่านั้น หากแต่ยังขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าที่
สามารถสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ และการเติบโตของ
บุคลากรภายใต้เป้าหมายร่วมกัน 

 
ค ำส ำคัญ: การบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์, ผู้น าเพ่ือผลสัมฤทธิ์, วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน, การอยู่ร่วมกันใน 
             องค์กร 
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Abstract 
Results-Oriented Management (ROM) is an administrative approach that emphasizes 

the achievement of clearly defined organizational goals through the effective and efficient 
use of resources, alongside systematic performance evaluation. Leadership for results refers 
to leaders who play a pivotal role in driving organizations toward their objectives by 
fostering self-leadership, motivating team members, and supporting personnel development. 
Implementing this approach requires a strong collaborative work culture, characterized by 
mutual trust, effective communication, acceptance of diversity, and ongoing support among 
team members. Organizations that are able to cultivate such an environment are better 
equipped to adapt to change and achieve sustainable development. In conclusion, the 
success of results-oriented management lies not only in management processes but also in 
leadership that nurtures a collaborative organizational culture and empowers personnel to 
grow and work effectively toward shared goals. 

 
Keywords: Results-Oriented Management, Leadership for Results, Collaborative Work 
                Culture, Organizational Cohesion 

 
บทน ำ 

ในยุคแห่งความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวอย่างต่อเนื่องเพ่ือความอยู่รอด
และความส าเร็จอย่างยั่งยืน การพัฒนาเทคโนโลยี ความผันผวนทางเศรษฐกิจ และวิกฤตการณ์ระดับโลก เช่น 
การแพร่ระบาดของโควิด-19 ได้ส่งผลให้ภาวะผู้น ายุคใหม่ต้องมีความสามารถในการปรับตัวและน าพาองค์กร
ให้ก้าวผ่านสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ศิริรักษ์ บุญพร้อมรักษา และคณะ, 2564; 
Shahid, 2024) 

ภาวะผู้น าที่พร้อมปรับตัว (Adaptive Leadership) จึงกลายเป็นคุณลักษณะส าคัญในศตวรรษที่ 21 
ผู้น าต้องส่งเสริมความยืดหยุ่น การเรียนรู้ทักษะใหม่ และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้องค์กรสามารถ
รองรับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างคล่องตัว (Brassey et al., 2024; Alexandrino et al., 2024) 

แนวคิดการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Results-Oriented Management: ROM) เป็นกลยุทธ์การ
บริหารที่ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง โดยเน้นการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ชัดเจน การใช้ทรัพยากร
อย่างคุ้มค่า และการประเมินผลที่เป็นระบบผ่านตัวชี้วัด (KPIs) (OECD, 2021; ชนิกานต์ สายพันธ์, 2526, อ้าง
ใน OECD, 2021) แนวทางดังกล่าวยังให้ความส าคัญกับความโปร่งใสและความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ เพ่ือสร้าง
ความเชื่อมั่นแก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Shahid, 2024) 

ภาวะผู้น ามีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อน ROM ให้เกิดขึ้นจริง ผู้น าที่มีประสิทธิภาพไม่เพียงต้อง
ก าหนดทิศทางและบริหารทรัพยากรเท่านั้น แต่ยังต้องสร้างแรงบันดาลใจ ส่งเสริมภาวะผู้น าในตนเองของ
บุคลากร และสร้างวัฒนธรรมการท างานที่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม (พระมหายุทธพิชาญ โยธสาสโน และคณะ , 
2566; จิรัฏฐ์ โสดา & ชยุตภวภา นันท์กุล, 2566) ภาวะผู้น าเชิงเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ที่ยืดหยุ่นและเปิดรับการเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญในการน าพาองค์กรสู่การเติบโตอย่างยั่งยืน 
(Shahid, 2024; Alexandrino et al., 2024) 
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นอกจากนี้ วัฒนธรรมการท างานร่วมกันภายในองค์กรเป็นอีกองค์ประกอบที่มีนัยส าคัญ งานวิจัยชี้ว่า
การมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนความร่วมมือ การสื่อสารที่เปิดกว้าง และการแบ่งปันความรู้ ส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพการท างานและความผูกพันของบุคลากร (Dobrowolska et al., 2020; Edelmann et al., 
2024, p. 3) ทั้งนี้ การส่งเสริมบทบาทผู้น าโดยเพื่อนร่วมงาน (Peer Leadership) ก็มีส่วนสร้างบรรยากาศการ
ท างานที่เอ้ือประสิทธิผลในระยะยาว (Edelmann, et al., 2024) ผลการส ารวจของ Deloitte (2022) ยัง
พบว่า วัฒนธรรมองค์กรเชิงบวกมีบทบาทส าคัญต่อความส าเร็จทางธุรกิจ โดยเฉพาะการส่งเสริมแรงจูงใจและ
การมีส่วนร่วมของบุคลากร 

 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษาแนวคิดการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในบริบทของความ
เปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบัน โดยมุ่งวิเคราะห์บทบาทของภาวะผู้น าในการขับเคลื่อนแนวทางดังกล่าว และพิจารณา
ความส าคัญของวัฒนธรรมการท างานร่วมกันในการเสริมสร้างประสิทธิภาพและความยั่งยืนขององค์กร 

 
กำรบริหำรโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 

 การบริหารโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Results-Oriented Management: ROM) เป็นแนวคิดการบริหาร
ที่เน้นการบรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรก าหนดไว้อย่างชัดเจน โดยให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ที่สามารถวัดและ
ประเมินผลได้มากกว่ากระบวนการที่ใช้ในการด าเนินงาน (OECD, 2021) แนวคิดนี้มีรากฐานมาจากการ
บริหารโดยใช้วัตถุประสงค์ (Management by Objectives) และการบริหารผลการด าเนินงาน 
(Performance Management) ซึ่งได้รับการพัฒนาเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการด้านประสิทธิภาพ ความ
โปร่งใส และความรับผิดชอบในภาครัฐและองค์กรสาธารณะ (Shahid, 2024) 

 แก่นส าคัญของ ROM คือการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่สามารถวัดผลได้ พร้อมก าหนดตัวชี้วัด 
(Key Performance Indicators: KPIs) ที่ใช้ในการประเมินความก้าวหน้าและผลส าเร็จของงานในแต่ละด้าน 
องค์กรที่น า ROM ไปใช้จะมีระบบติดตาม ตรวจสอบ และรายงานผลที่เป็นระบบ ช่วยให้สามารถปรับปรุง
แผนงานและแนวทางด าเนินงานได้อย่างเหมาะสมในทุกระดับขององค์กร (OECD, 2021) 

 การบริหารในลักษณะนี้ยังเน้นความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ (Accountability) โดยผู้บริหารและ
บุคลากรในทุกระดับจะต้องมีความรับผิดชอบในภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และสามารถชี้แจงที่มาของผลลัพธ์
ได้อย่างโปร่งใส ซึ่งถือเป็นการสร้างความเชื่อมั่นทั้งภายในองค์กรและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก (Shahid, 
2024) 

 แม้ ROM จะเป็นแนวทางที่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กรอย่างเป็นรูปธรรม แต่อุปสรรคส าคัญใน
การน าไปใช้ ได้แก่ ความไม่เข้าใจในแนวคิดของบุคลากร การขาดระบบประเมินผลที่ชัดเจน และการขาดภาวะ
ผู้น าที่สามารถส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และความร่วมมือได้อย่างแท้จริง (Brassey et al., 2024; 
Alexandrino et al., 2024, p. 91) หาก ROM ถูกน าไปใช้โดยปราศจากบริบทของมนุษยสัมพันธ์และ
แรงจูงใจภายในทีม องค์กรอาจมุ่งเพียงผลลัพธ์เชิงตัวเลข โดยละเลยการพัฒนาเชิงคุณภาพที่แท้จริง 
 การบริหารโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Result-Based Management: RBM) เป็นแนวคิดการบริหารที่
เน้นผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์จากการด าเนินงานเป็นส าคัญ มากกว่าการมุ่งเน้นที่กระบวนการหรือปริมาณงานที่
ท า โดยมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สามารถวัดผลได้ในระดับองค์กรหรือโครงการอย่างชัดเจน (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2560, หน้า 5) แนวทางการบริหารลักษณะนี้มักประกอบด้วยขั้นตอน
ส าคัญ เช่น การก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าประสงค์ และเป้าหมายที่ชัดเจน การก าหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ 
(Key Performance Indicators: KPIs) การวางแผนด าเนินงานอย่างเป็นระบบ การติดตามประเมินผลอย่าง
ต่อเนื่องและปรับปรุงการด าเนินงานตามผลลัพธ์ที่ได้ (World Bank, 2004) 
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 การน า RBM มาใช้ในการบริหารราชการหรือการบริหารองค์กร ท าให้หน่วยงานสามารถสร้างความ
โปร่งใส ความรับผิดชอบ และการตอบสนองต่อความต้องการของผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้น (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2560) ตัวอย่างเช่น ในภาครัฐ การก าหนดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจนท าให้
หน่วยงานสามารถแสดงให้ประชาชนเห็นได้ว่าการใช้จ่ายงบประมาณมีผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม เช่น คุณภาพชีวิต
ประชาชนดีขึ้น การเข้าถึงบริการสาธารณะเพ่ิมขึ้น เป็นต้น (UNDP, 2009) ดังนั้น การบริหารโดยมุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์จึงเป็นแนวทางท่ีช่วยให้การด าเนินงานทุกระดับตั้งแต่การวางแผน การด าเนินการ  

 
ผู้น ำที่ดีและบทบำทของผู้น ำ 

 1. ผู้น ำที่ดี 
 ผู้น าที่ดีหมายถึงบุคคลที่มีความสามารถในการน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายร่วมอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยอาศัยวิสัยทัศน์ การตัดสินใจอย่างรอบคอบ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความซื่อสัตย์ และความสามารถ
ในการปรับตัว คุณลักษณะเหล่านี้ไม่เพียงส่งเสริมผลสัมฤทธิ์ขององค์กร หากแต่ยังมีบทบาทส าคัญในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร และสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกภายในทีม (Wang et al., 2022) 

 หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าที่ดี คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถถ่ายทอด
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ให้กับสมาชิกในองค์กรได้อย่างมีพลัง วิสัยทัศน์ดังกล่าวจะท าหน้าที่เป็นแนวทางในการ
ขับเคลื่อนองค์การไปข้างหน้า สร้างแรงจูงใจ และหล่อหลอมความมุ่งมั่นร่วมกันของทีมภายใต้เป้าหมาย
เดียวกัน (Liu et al., 2022) 

 ในขณะเดียวกัน ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) เป็นคุณลักษณะส าคัญที่ช่วยให้
ผู้น าสามารถจัดการอารมณ์ของตนเอง ตระหนักถึงอารมณ์ของผู้ อ่ืน และตอบสนองต่อสถานการณ์ที่
หลากหลายได้อย่างเหมาะสม ผู้น าที่มีความสามารถในด้านนี้จะสามารถสร้างความไว้วางใจ ส่งเสริม
บรรยากาศที่เกื้อหนุนต่อการท างานร่วมกัน และลดความตึงเครียดภายในทีม (Coronado-Maldonado & 
Benítez-Márquez, 2023) 

 นอกจากนี้ ทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพยังถือเป็นหัวใจของภาวะผู้น าที่ดี ผู้น าควรสามารถ
สื่อสารได้อย่างชัดเจน เปิดกว้างต่อข้อคิดเห็น และแสดงความเข้าใจต่อมุมมองของสมาชิกในองค์กร งานวิจัย
พบว่า ในช่วงภาวะวิกฤต ผู้น าที่มีทักษะการสื่อสารแบบให้ความหมายและแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ
สามารถสร้างความเชื่อม่ันให้กับบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญ (Men et al., 2022) 

 ความสามารถในการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลก็เป็นอีกองค์ประกอบส าคัญ ผู้น าต้องสามารถประเมิน
ข้อมูลภายใต้ข้อจ ากัดอย่างรอบคอบ พร้อมทั้งกล้าตัดสินใจเมื่อเผชิญสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน ซึ่งเป็นลักษณะ
เด่นของสภาพแวดล้อมในยุคปัจจุบัน งานวิจัยชี้ว่า ความสามารถในการตัดสินใจที่ดีของผู้น ามีส่วนช่วยให้
องค์กรสามารถปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในบริบทของวิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ฉับพลัน (Sott & Bender, 2025) 

 นอกเหนือจากสมรรถนะในเชิงบริหารแล้ว ความซื่อสัตย์สุจริต ( Integrity) และการยึดมั่นในหลัก
จริยธรรมยังถือเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ส่งผลโดยตรงต่อความไว้วางใจของผู้ตาม ผู้น าที่รักษาค ามั่น ปฏิบัติตน
ด้วยความโปร่งใส และมีหลักการ จะสามารถสร้างความเชื่อมั่นและแรงสนับสนุนจากสมาชิกในทีมได้อย่าง
ยั่งยืน (Choi et al., 2020) แนวคิดภาวะผู้น าแท้จริง (Authentic Leadership) ยืนยันว่าความจริงใจในการ
น ามีผลเชิงบวกต่อความเป็นอยู่ที่ดีและความเจริญเติบโตของบุคลากร (Kleynhans et al., 2022) 

 สุดท้าย ผู้น าที่ดีจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวภายใต้บริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ ความสามารถในการฟื้นตัวจากความล้มเหลวและน าบทเรียนไปพัฒนาต่อในเชิงกลยุทธ์ เป็นสิ่งที่ช่วยให้
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องค์กรสามารถด ารงอยู่และเติบโตได้อย่างยั่งยืน (Sott & Bender, 2025) ผู้น าที่สามารถปรับตัวได้ดีจะไม่
เพียงแต่รับมือกับความไม่แน่นอน แต่ยังเป็นต้นแบบให้ทีมสามารถเรียนรู้และเติบโตไปพร้อมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 2. บทบำทของผู้น ำ 
 ผู้น า (Leader) มีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรและทีมงานไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้  โดยบทบาท
ของผู้น าไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการออกค าสั่งหรือควบคุม แต่ยังรวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจ การก าหนดทิศทาง 
และการสนับสนุนสมาชิกในองค์กรด้วย (Northouse, 2016) 
 บทบาทหลักของผู้น าสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1) ก ำหนดวิสัยทัศน์และเป้ำหมำย ผู้น าต้องมีความสามารถในการมองเห็นภาพรวมในอนาคต และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั้นให้กับสมาชิกในทีม เพ่ือให้ทุกคนเข้าใจและมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน (Kotter, 1990) 
 2) สร้ำงแรงจูงใจและส่งเสริมกำรมีส่วนร่วม ผู้น าควรกระตุ้นให้สมาชิกมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน และรู้สึกมีคุณค่าในบทบาทของตน รวมถึงเปิดโอกาสให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Goleman, 
Boyatzis, & McKee, 2013) 
 3) กำรบริหำรจัดกำรและกำรแก้ไขปัญหำ นอกจากการวางแผนแล้ว ผู้น ายังต้องมีบทบาทในการ
จัดการทรัพยากร การมอบหมายงาน การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และการตัดสินใจในสถานการณ์ที่ท้าทาย 
(Mintzberg, 1973) 
 4) กำรสร้ำงและรักษำควำมสัมพันธ์ ผู้น าต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร และรักษาบรรยากาศ
การท างานที่เปิดกว้าง มีความไว้วางใจ และส่งเสริมการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (Yukl, 2013) 
 การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และเป้าหมาย (Goal Setting) เป็นขั้นตอนส าคัญของการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ เพราะเป็นการก าหนดทิศทางและแรงบันดาลใจให้กับองค์กรหรือทีมงานในการ
ด าเนินงานไปข้างหน้า (Kotter, 1996, หน้า 68) วิสัยทัศน์ คือภาพลักษณ์ในอนาคตที่องค์กรหรือบุคคล
ต้องการจะไปให้ถึง เป็นการแสดงถึงความมุ่งมั่นในอนาคตที่แตกต่างจากปัจจุบัน โดยต้องมีลักษณะที่ชัดเจน 
ท้าทาย และสามารถสื่อสารให้คนในองค์กรเข้าใจและยึดถือร่วมกันได้  (Nanus, 1992) เป้าหมาย คือสิ่งที่
องค์กรหรือทีมตั้งใจที่จะบรรลุ ซึ่งจะต้องมีความเฉพาะเจาะจง (Specific) วัดผลได้ (Measurable) บรรลุได้
จริง (Achievable) สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (Relevant) และมีกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน (Time-bound) หรือ
ที่เรียกโดยรวมว่า "SMART goals" (Doran, 1981) การก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
ควรด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 1) วิเคราะห์สภาพแวดล้อม เพ่ือเข้าใจโอกาสและข้อจ ากัด (Kotter, 1996) 2) 
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้เสียมีส่วนร่วม 3) ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและเชื่อมโยง
กับวิสัยทัศน ์เพ่ือให้ทุกการด าเนินงานสอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน (Bryson, 2018) ด้วยเหตุนี้ การ
ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่เหมาะสมจึงเป็นหัวใจส าคัญที่ช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนไปข้างหน้า
อย่างมีทิศทาง มีเอกภาพ และสามารถประเมินความส าเร็จของตนเองได้อย่างชัดเจน 
 การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) และการส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Participation) เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการบริหารและภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล เพราะสามารถกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรท างานอย่างเต็ม
ศักยภาพและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับเป้าหมายขององค์กร (Robbins & Judge, 2019) แรงจูงใจ คือ
กระบวนการภายในที่กระตุ้น ทิศทาง และคงความพยายามของบุคคลในการบรรลุเป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่ง 
(Deci & Ryan, 2000) การสร้างแรงจูงใจสามารถท าได้ทั้งจากภายใน (intrinsic motivation) เช่น ความ
ภาคภูมิใจในผลงาน และจากภายนอก (extrinsic motivation) เช่น รางวัลหรือค าชมเชย ในขณะเดียวกัน 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วม เป็นกลไกส าคัญที่ท าให้สมาชิกในองค์กรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีบทบาทใน
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กระบวนการตัดสินใจและการด าเนินงาน ซึ่งจะช่วยเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร และท าให้เกิดการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Cotton, 1993) วิธีการสร้างแรงจูงใจและส่งเสริมการมีส่วนร่วม เช่น 1) ก าหนด
เป้าหมายที่ท้าทายและชัดเจน เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความพยายาม (Locke & Latham, 2002) 2) ให้การยอมรับ
และรางวัลที่เหมาะสม ทั้งในรูปแบบของวัตถุและค าชมเชย 3) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วม
ในกระบวนการตัดสินใจ 4) สร้างบรรยากาศของการไว้วางใจ และการเคารพซึ่งกันและกัน 5) ให้ข้อมูล
ย้อนกลับ (Feedback) อย่างต่อเนื่องเพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้และพัฒนา (Robbins & Judge, 2019) การ
สร้างแรงจูงใจและส่งเสริมการมีส่วนร่วมที่เหมาะสม จะช่วยยกระดับขวัญก าลังใจของพนักงาน เพ่ิมความพึง
พอใจในการท างาน และผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 การบริหารจัดการ (Management) คือกระบวนการในการวางแผน (Planning) จัดระเบียบ 
(Organizing) น า (Leading) และควบคุม (Controlling) ทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Fayol, 1949; Robbins & Coulter, 2018) การแก้ไขปัญหา 
(Problem Solving) เป็นส่วนส าคัญในกระบวนการบริหาร โดยหมายถึงความสามารถในการวิเคราะห์
สถานการณ์ ค้นหาทางเลือก และเลือกแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดเพ่ือจัดการกับอุปสรรคหรือปัญหาที่
เกิดขึ้น (Simon, 1960) ขั้นตอนส าคัญในการบริหารจัดการและการแก้ไขปัญหา ได้แก่ 1) กำรวิเครำะห์
สถำนกำรณ์ ระบุปัญหาอย่างชัดเจน รวมถึงสาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้น (Robbins & Coulter, 2018) 2) 
กำรก ำหนดทำงเลือก ค้นหาแนวทางหรือวิธีแก้ไขหลายทางเลือกเพ่ือเปรียบเทียบข้อดีข้อเสีย 4) กำรตัดสินใจ
เลือกทำงเลือกที่ดีที่สุด พิจารณาทั้งผลประโยชน์ ผลกระทบ และความเป็นไปได้ ก่อนตัดสินใจลงมือท า 
(Simon, 1960) 4) กำรด ำเนินกำรตำมแนวทำงที่เลือก ลงมือแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบและติดตามความ
คืบหน้า 5) กำรประเมินผลลัพธ์ ตรวจสอบว่าวิธีที่ใช้แก้ไขปัญหานั้นได้ผลตามเป้าหมายหรือไม่  และปรับปรุง
ตามความจ าเป็น (Mintzberg, 1973) การบริหารจัดการและการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพช่วยให้
องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างราบรื่น ลดความเสี่ยง และสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
รวดเร็วและยั่งยืน 
 การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ (Building and Maintaining Relationships) เป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการบริหารจัดการและภาวะผู้น า เพราะความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กรจะช่วยส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ิมความไว้วางใจ (trust) ความร่วมมือ (collaboration) และความผูกพันต่อ
องค์กร (commitment) (Robbins & Judge, 2019) การสร้างความสัมพันธ์ คือกระบวนการที่บุคคล
แสดงออกถึงความไว้วางใจ ความเคารพ และความใส่ใจซึ่งกันและกัน ผ่านการสื่อสารอย่างเปิดเผยและการ
ปฏิบัติต่อกันอย่างเป็นธรรม (Lencioni, 2002) การรักษาความสัมพันธ์ เป็นการด ารงรักษาความไว้วางใจและ
ความเข้าใจที่ดีอย่างต่อเนื่อง แม้ต้องเผชิญกับความขัดแย้งหรือสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง (Yukl, 2013) 
 วิธีการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ เช่น 1) กำรสื่อสำรอย่ำงเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมำ ช่วยลดความเข้าใจผิดและเสริมสร้างความไว้วางใจ (Robbins & Judge, 2019) 2) กำรรับฟัง
อย่ำงตั้งใจ (Active Listening) แสดงให้เห็นถึงความเคารพและความใส่ใจต่อความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
(Brownell, 2012) 3) กำรให้ควำมเคำรพและยอมรับในควำมแตกต่ำง ส่งเสริมความหลากหลายทาง
ความคิดและวัฒนธรรมในทีม 4) กำรแก้ไขควำมขัดแย้งอย่ำงสร้ำงสรรค์ มุ่งเน้นการหาทางออกที่เป็น
ประโยชน์ร่วมกัน ไม่เน้นเอาชนะฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง (Fisher, Ury, & Patton, 2011) 5) กำรแสดงควำมขอบคุณ
และให้กำรยอมรับ สร้างก าลังใจและความรู้สึกมีคุณค่าในทีมงาน (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2013)
เมื่อองค์กรหรือทีมสามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีได้  จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างาน 
บรรยากาศภายในองค์กร และความส าเร็จในระยะยาว 
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คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life – QWL) หมายถึงสภาพหรือคุณลักษณะของงานที่

สนองต่อความต้องการ ความพึงพอใจ และความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร ทั้งในด้ านกายภาพ จิตใจ และสังคม 
โดยมีเป้าหมายเพ่ือสร้างสมดุลระหว่างความส าเร็จในงานกับความสุขในการด าเนินชีวิต (Walton, 1975) 
แนวคิดนี้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดย Walton (1975) ได้น าเสนอองค์ประกอบส าคัญ 8 ประการของ 
QWL ได้แก่ การได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม ความปลอดภัยในการท างาน โอกาสก้าวหน้า การพัฒนา
ศักยภาพ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล สิทธิส่วนบุคคล สมดุลชีวิตงาน-ชีวิตส่วนตัว และความภาคภูมิใจในงานที่
ท า (Walton, 1975) 

 ในขณะเดียวกัน ทฤษฎีลักษณะงานของ Hackman และ Oldham (1980) ได้อธิบายว่า QWL 
สามารถส่งเสริมได้ผ่านการออกแบบงานที่มีลักษณะ เช่น ความหลากหลายของทักษะ ความส าคัญของงาน 
ความสมบูรณ์ของงาน อิสระในการท างาน และการได้รับผลสะท้อนกลับ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้มีผลต่อ
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และความรับผิดชอบต่อผลงานของบุคลากร (Hackman & Oldham, 1980, 
p. 59; 1976, p. 270) แนวคิดทั้งสองนี้จึงถือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการวิเคราะห์และประเมิน QWL ในบริบท
องค์การสมัยใหม่ (Hackman & Oldham, 1976; Walton, 1975) 

 ในบริบทขององค์กรยุคปัจจุบันที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว QWL 
ได้รับการยอมรับว่าเป็นกลยุทธ์ส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการด าเนินงานขององค์กร การวิจัยโดย 
Rubel et al. (2023) ชี้ให้เห็นว่า QWL มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจที่จะอยู่กับ
องค์กร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญ (Rubel et al., 2023) ขณะที่ Gazi et al. (2024) 
ระบุว่าปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความมั่นคงในงาน และการจัดสภาพแวดล้อม
ในการท างานล้วนส่งผลต่อระดับ QWL และความสามารถในการรักษาทรัพยากรบุคคลขององค์กร (Gazi et 
al., 2024) 

 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนในช่วงการแพร่ระบาดของ COVI D-19 ยิ่งตอกย้ าความส าคัญของ QWL ใน
มิติใหม่ โดยเฉพาะการท างานทางไกลและระบบไฮบริด ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น าที่สามารถปรับตัว และ
แสดงความห่วงใยต่อสวัสดิภาพของบุคลกรอย่างแท้จริง (Contreras et al., 2020) รายงานโดย Kniffin et 
al. (2021) ยังระบุว่า การส่งเสริมสุขภาพจิต ความยืดหยุ่นในเวลา และสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว คือ
หัวใจส าคัญของการรักษาคุณภาพชีวิตการท างานในยุคใหม่ (Kniffin et al., 2021) 

 ในบริบทของประเทศไทย งานวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานได้รับความสนใจอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะในภาคราชการ การศึกษา และอุตสาหกรรมบริการ ซึ่งล้วนเป็นภาคส่วนที่บุคลกรมีบทบาทส าคัญ
ต่อความมั่นคงและการพัฒนาขององค์กร ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ จันทิมา เสียงแจ้ว (2564) ที่ศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กรรัฐวิสาหกิจ พบว่าปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงาน และโอกาสในการพัฒนาเป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับความพึงพอใจในงาน (จันทิมา, 
2564) 

 ขณะที่ มณีรัตน์ ค าแนบ (2565) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของครูในโรงเรียนเอกชนระดับ
มัธยมศึกษา เขตกรุงเทพมหานคร โดยอ้างอิงแนวคิดของ Walton ผลการวิจัยพบว่าโดยรวมครูมีระดับ QWL 
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีองค์ประกอบด้าน "ความม่ันคงและความก้าวหน้าในอาชีพ" อยู่ในระดับต่ าสุด และ
องค์ประกอบด้าน "ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล" อยู่ในระดับสูงสุด สะท้อนให้เห็นว่าครูยังเผชิญกับความไม่
มั่นคงทางรายได้และต าแหน่ง แม้จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน (มณีรัตน์, 2565) 
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 นอกจากนี้ ศิริวรรณ ค าพิทักษ์ และคณะ (2565) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลของรัฐแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเน้นองค์ประกอบด้าน "สมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว" และ "สภาพแวดล้อมการท างาน" เป็นหลัก พบว่าพยาบาลมีระดับ QWL ต่ าในกลุ่มที่ท างานใน
หน่วยฉุกเฉินหรือเวรกลางคืน และมักมีภาระงานเกินขอบเขตหน้าที่ ส่งผลให้เกิดความเครียดและหมดไฟใน
การท างาน (ศิริวรรณ และคณะ, 2565) งานวิจัยนี้ตอกย้ าถึงความส าคัญของการออกแบบตารางงานที่ยืดหยุ่น
และการดูแลสวัสดิภาพของบุคลากรในสายงานที่มีความเครียดสูง 

 ในภาคอุตสาหกรรม ปาริชาติ บุญยืน (2563) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรโรงงานผลิต
อาหารในจังหวัดสมุทรสาคร พบว่าองค์ประกอบที่มีผลต่อ QWL มากที่สุดคือ "ค่าตอบแทนและสวัสดิการ" 
รองลงมาคือ "ความปลอดภัยในการท างาน" และ "ความมั่นคงในอาชีพ" ข้อเสนอแนะของงานวิจัยระบุว่า
องค์กรควรจัดให้มีระบบการประเมินผลตอบแทนอย่างเป็นธรรมและปรับปรุงระบบความปลอดภัยให้มากขึ้น 
เพ่ือยกระดับความพึงพอใจในการท างาน (ปาริชาติ, 2563) 

 จากการสังเคราะห์ข้างต้นจะเห็นได้ว่า งานวิจัยในประเทศไทยส่วนใหญ่สะท้อนว่า QWL ในบริบทไทย
มักได้รับผลกระทบจากปัจจัยด้านโครงสร้าง เช่น รายได้ ความมั่นคง และภาระงานที่ไม่สมดุลกับชีวิตส่วนตัว 
โดยเฉพาะในกลุ่มอาชีพที่มีตารางเวลาที่ยืดหยุ่นน้อยหรือมีภาระงานสูง งานวิจัยเหล่านี้ยังชี้ให้เห็นถึงความ
จ าเป็นในการออกแบบนโยบายที่ตอบโจทย์ความต้องการที่แท้จริงของบุคลากรในแต่ละบริบท เพ่ือส่งเสริมสุข
ภาวะในการท างาน และลดอัตราการลาออกหรือความเหนื่อยหน่ายทางอารมณ์ (Burnout) ซึ่งเป็นปัญหา
เรื้อรังขององค์กรในประเทศไทยจ านวนมาก 

 กล่าวโดยสรุป QWL ไม่ได้เป็นเพียงแนวคิดเชิงสวัสดิการ แต่เป็นยุทธศาสตร์ขององค์กรที่ต้องการ
รักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ ส่งเสริมแรงจูงใจ และยกระดับผลลัพธ์ขององค์การในระยะยาว การออกแบบงานให้
มีความหมาย สร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย ส่งเสริมสัมพันธภาพ และเปิดโอกาสให้บุคลากรเติบโต จึงเป็น
กลไกที่ท าให้องค์กรสามารถสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ยั่งยืนและเอ้ือต่อความส าเร็จอย่างแท้จริง ( Rubel 
et al., 2023; Gazi et al., 2024) 

 
สรุป 

 บทความฉบับนี้มุ่งวิเคราะห์บทบาทของผู้น าเชิงผลสัมฤทธิ์ (Results-Oriented Leadership) ในการ
ขับเคลื่อนแนวทางการบริหารที่เน้นเป้าหมายและผลลัพธ์ขององค์กร พร้อมทั้งเน้นย้ าความส าคัญของการ
เสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน (collaborative culture) และคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of 
Work Life – QWL) ที่เอ้ือต่อการอยู่ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพภายในองค์กร 

 การบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในบริบทของโลกยุคใหม่ ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงการตั้งเป้าหมายและ
ประเมินผลผ่านตัวชี้วัดเท่านั้น หากแต่ต้องอาศัยภาวะผู้น าที่สามารถสร้างความไว้วางใจ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
และปลูกฝังจิตส านึกแห่งความรับผิดชอบร่วมของบุคลากรในทุกระดับ ผู้น าในลักษณะดังกล่าวมีบทบาทส าคัญ
ในการประสานมุมมองที่หลากหลาย เชื่อมโยงเป้าหมายองค์กรกับคุณค่าของบุคลากร และน าพาทีมงานให้
สามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่นและมีเป้าหมายร่วมกันอย่างแท้จริง 

 การอยู่ร่วมกันภายในองค์กรในบริบทของภาวะผู้น าเชิงผลสัมฤทธิ์ จึงมิใช่เพียงความร่วมมือทาง
กายภาพในเชิงโครงสร้าง แต่เป็นความร่วมมือที่เกิดจากความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม (belonging) ความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน (mutual trust) และความภาคภูมิใจในภารกิจร่วมขององค์กร (shared purpose) ซึ่ง
ผู้น าต้องเป็นผู้ริเริ่ม บ่มเพาะ และรักษาไว้โดยต่อเนื่อง วัฒนธรรมเช่นนี้จะท าให้เกิดบรรยากาศแห่งความ
ร่วมมือ การสื่อสารที่เปิดกว้าง และการแบ่งปันองค์ความรู้ระหว่างสมาชิกในทีมอย่างยั่งยืน 
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 นอกจากนี้ การอยู่ร่วมกันอย่างกลมกลืนยังสะท้อนให้เห็นถึงระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่สูงขึ้น 
กล่าวคือ เมื่อบุคลากรรู้สึกถึงความมั่นคง การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการมี
สิทธิในการแสดงออกและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ย่อมส่งผลให้เกิดแรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งขึ้น 

 กล่าวโดยสรุป การน าองค์กรด้วยภาวะผู้น าเชิงผลสัมฤทธิ์ที่ให้ความส าคัญต่อบุคลากรในมิติเชิง
คุณภาพ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างแท้จริง จะสามารถน าพาองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จในเชิงกลยุทธ์ได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน ทั้งในด้านผลลัพธ์ทางการด าเนินงาน และการเติบโต
ร่วมกันของคนในองค์กร 
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