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บทคัดย่อ 

 บทความนี้จึงวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศ
ไทย เม่ือท าการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องจากฐานข้อมูลที่ได้รับการยอมรับ  47 บทความ 
น าไปสู่การเสนอรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทยใน  3 รูปแบบ ได้แก่ 1) 
วิสัยทัศน์กว้างไกลและบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 2) เน้นความยืดหยุ่นในการท างาน กล้าเสี่ยงและมีความคิด
เชิงปฏิวัติและ 3) ขับเคลื่อนองค์การด้วยนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ โดยคณะผู้ เขียนคาดว่าเม่ือ
องค์การมีผู้น าที่มีลักษณะดังที่กล่าวมาจะส่งผลให้องค์การสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจพร้อม
ทั้งสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การได้เป็นอย่างดี 

ค าส าคัญ: รูปแบบภาวะผู้น า;  ความพึงประสงค์; ธุรกิจเครื่องด่ืม 

 
Abstract 

The purpose of this academic paper is to present the desired leadership style of 
the beverage business in Thailand. When reviewing relevant literature and research from 
the accepted database, 47 articles lead to the proposal of a desirable leadership style of 
the beverage business in Thailand in 3 forms which are (1) sweeping visions and strategic 
management (2) emphasizing work flexibility, risk taking and revolutionary thinking and (3) 
drive the organization with innovation and creativity. The author expects that, when the 
organization has leaders with the above characteristics, it will enable the organization to 
increase the efficiency of its business operations and create a competitive advantage for 
the organization. 
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บทน า 

ธุรกิจเครื่องด่ืม (Beverage Businesses) จัดเป็นกลุ่มธุรกิจที่ มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อระบบ
เศรษฐกิจของประเทศเนื่องจากมีตลาดขนาดใหญ่และสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคทุกเพศ 
ทุกวัย ธุรกิจเครื่องด่ืมมีแนวโน้มเพ่ิมจ านวนสูงขึ้นแต่การขยายตัวไม่สูงมากนัก เนื่องจากตลาดเครื่องด่ืมใน
ประเทศเริ่มเข้าสู่ภาวะอ่ิมตัว แบ่งการพิจาณาออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ เครื่องด่ืมที่ มีแอลกอฮอล์ (เช่น 
สุราเบียร์ เป็นต้น) และ เครื่องด่ืมที่ไม่มีแอลกอฮอล์ (เช่น น้ าเปล่า น้ าผลไม้  โซดานม กาแฟ เป็นต้น) โดย
อุตสาหกรรมเครื่องด่ืมไม่มีแอลกอฮอล์ยังคงมีความต้องการบริโภคในประเทศที่มีแน วโน้มเติบโตต่อเนื่อง
เพราะพฤติกรรมผู้บริโภคที่ใส่ใจในสุขภาพมากขึ้น โดยคาดว่าการบริโภคในประเทศปี 2562-2564 น้ า ด่ืม
บรรจุขวดจะมีความต้องการบริโภคเติบโตต่อเนื่องเฉลี่ย 5-8% ต่อปี น้ า อัดลมจะมีแนวโน้มฟ้ืนตัวและ
ขยายตัวเฉลี่ย 0-2% ต่อปี ส่วนอุตสาหกรรมเครื่องด่ืมมีแอลกอฮอล์ผู้ประกอบการในปัจจุบันก็หันไปขยาย
การลงทุนผลิตเครื่องด่ืมในการส่งออกแทน (RiverPlus, 2562) จากการคาดการณ์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า
อุตสาหกรรมเครื่องด่ืมนี้ยังคงมีการแข่งขันที่รุนแรง และถือเป็นธุรกิจที่สามารถลอกเลียนแบบไ ด้อย่าง
รวดเร็ว มีการพัฒนาสินค้าใหม่เข้าสู่ตลาดอยู่เสมอส่งผลให้ผู้น าจ าเป็นต้องปรับตัวท ากิจกรรมทางการตลาด
อย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมการขายในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้ผู้บริโภคกลับมาซ้ือซ้ า ก่อให้เกิดความภักดีในตรา
สินค้า (Brand loyalty) และท าให้ธุรกิจอยู่รอดในสถานการณ์นี้ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตพบว่าในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในบริบทธุรกิจ
เครื่องด่ืมนั้นจ าเป็นต้องอาศัยการน าเทคโนโลยีและการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆให้กับตัวสินค้าอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือกระตุ้นตลาดและเป็นการจูงใจผู้บริโภค(ปรีชา วรารัตน์ไชย , 2562) บริหารการเปลี่ยนแปลงทาง
การตลาดมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับความส าเร็จขององค์การ(ณิชาภัทรขันธ์โพธิ์น้อยอัจฉริยา 
อิสสระไพบูลย์ และขวัญฤดี ตันตระบัณฑิตย์ ,2561) โดยการพัฒนาสมรรถนะทางการจัดการในธุรกิจ
เครื่องด่ืมเพ่ือสุขภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการจัดการเชิงกลยุทธ์ การมุ่งเน้นลูกค้าและการสร้างทีม
(สวนีย์ อ่อนสุวรรณ์, 2561) แต่อย่างไรก็ตามการพัฒนาพนักงานเพ่ือให้เกิดความรู้  ความสามารถและมี
ทักษะในการท างานย่อมต้องอาศัยผู้บริหารหรือผู้น าที่มีความสามารถ เช่น มีความฉลาด ( Intelligence)มี
วุฒิภาวะทางสังคมและใจกว้าง (Social maturity andachievement drive)มีแรงจูงใจภายใน ( Inner 
motivation)มีเจตคติที่ ดีเก่ียวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human relations attitudes) เป็นต้น ผู้น าองค์การ
จะต้องสร้างความร่วมมือร่วมใจกันในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน และเป็นผู้น าที่ มี
ความสามารถในการชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ อ่ืนก็จะส่งผลให้
องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้ (McFarland, 1979; Mitchell & Larson, 1987) หรือเรียกว่า ภาวะผู้น า 
(Leadership) ดังนั้นการทราบถึงภาวะผู้น าที่พึงประสงค์จะน าไปสู่การหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้ น าที่ตรง
ตามความต้องการซ่ึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากภาวะผู้น าถือเป็นกลไกส าคัญ โดยเฉพาะใน
ยุคโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ที่โลกไร้พรมแดนและมีแข่งขันสูง (High competitive) ทักษะในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ การเรียนรู้เชิงสร้างสรรค์ด้วยกระบวนวิธีใหม่ๆ ด้วยฐานองค์ความรู้ทาง
เทคโนโลยี ซ่ึงจะสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายในที่สุด 

 จากความส าคัญของการศึกษาเพ่ือขยายความรู้เชิงวิชาการในด้านภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ รวมถึง
ช่องว่างในการศึกษาแง่บริบทท่ีพบว่าการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในบริบทธุรกิจเครื่องด่ืมของ
ประเทศไทยยังมีค่อนข้างน้อยส่วนใหญ่พบการศึกษาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในบริบทด้านการศึกษาเท่านั้น
น าไปสู่ความสนใจในการค้นคว้าและทบทวนบทความและงานวิจัยที่ เก่ียวข้องเพ่ือสรุปและเสนอรูปแบบ
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ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทยเพ่ือใช้เป็นแนวทางและเป็นประโยชน์แก่ผู้น า ผู้ที่
สนใจและองค์การธุรกิจที่ต้องการพัฒนาภาวะผู้น าที่พึงประสงค์น าไปสู่การสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันให้แก่ธุรกิจต่อไป  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือเสนอรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทย 

วิธีการศึกษา 

การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาจากข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) โดยการเก็บข้อมูลจากบทความ
วิชาการและบทความวิจัยจาก 3 ฐานข้อมูล ได้แก่ ThaiJo, EBSCO และ ThaiLisได้บทความวิชาการและ
วิจัยที่เก่ียวข้องจ านวน 4,361 บทความ จากนั้นท าการคัดบทความเฉพาะที่เก่ียวข้องเหลือจ านวน 47
บทความ และคณะผู้เขียนยังศึกษาเนื้อหาเพ่ิมเติมจากหนังสือทางวิชาการรายงานศึกษาวิจัยที่ เก่ียวข้อง
นิตยสารวารสารหนังสือพิมพ์ธุรกิจต่างๆและข้อมูลจากอินเตอร์เน็ตเพ่ือใช้เป็นประกอบการวิเคราะห์การ
เขียนบทความ  

ผลการศึกษา 

รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทย  พบว่า ทักษะภาวะผู้น า เช่น 
ด้านความร่วมมือ การสร้างนวัตกรรม การคิดวิเคราะห์ ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา การสื่อสาร การ
เรียนรู้ เป็นต้น ที่ส่งผลต่อการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการปฏิบัติ งานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จ 
(Lee, 2008) จากค ากล่าวดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความส าคัญในรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ เม่ือคณะ
ผู้เขียนได้ทบทวนวรรณกรรมในส่วนของงานวิจัยเชิงประจักษ์  จ านวน 10 เรื่อง โดยพิจารณาเนื้อหาที่มี
ความสอดคล้องกับบทความวิชาการนี้ ดังแสดงในตารางที่ 1 

 
ตารางท่ี 1การทบทวนงานวิจัยเชิงประจักษ์ 10 เรื่อง 
ท่ี รูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 ด้านวิสัยทัศน์ก าหนดทิศทาง           
2 ด้านความรับผิดชอบ คุณธรรมจริยธรรม ¯  ¯ ¯ ¯ ¯ ¯ ¯  ¯ 
3 ด้านการแก้ไขปัญหาความสามารถทางการบริหาร ¯   ¯ ¯ ¯  ¯  ¯ 
4 ด้านการสร้างแรงจูงใจแรงบันดาลใจ   ¯ ¯  ¯ ¯ ¯ ¯  
5 ด้านการจัดองค์การ การส่ือสาร ความร่วมมือ   ¯ ¯ ¯ ¯  ¯ ¯   
6 ด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ ครอบคลุม รวบยอด   ¯   ¯ ¯ ¯  ¯ ¯ 
7 ด้านคุณลักษณะหลัก สมรรถนะหลัก บุคลิกภาพ  ¯  ¯ ¯ ¯ ¯ ¯  ¯ 
8 ด้านการใช้เทคโนโลยีในการบริหารงาน ¯ ¯  ¯ ¯ ¯ ¯ ¯ ¯ ¯ 
9 ด้านความคิดเชิงปฏิวัติ ความยืดหยุ่น กล้าเส่ียง ¯ ¯ ¯   ¯   ¯  
10 ด้านนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ จินตนาการ ¯ ¯ ¯    ¯  ¯  

จากตารางที่ 1 การทบทวนงานวิจัยเชิงประจักษ์ 10เรื่องพบรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
โดยทั่วไปแบ่งเป็น 10ด้านโดยเรียงล าดับจากจ านวนผลงานวิจัยมากไปหาน้อย ได้แก่ (1) ด้านวิสัยทัศน์
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ก าหนดทิศทาง (2) ด้านความคิดเชิงปฏิวัติ ความยืดหยุ่น กล้าเสี่ยง (3) ด้านนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ 
จินตนาการ (4) ด้านการแก้ไขปัญหาความสามารถทางการบริหาร (5) ด้านการสร้างแรงจูงใจแรงบันดาลใจ 
(6) ด้านการจัดองค์การ การสื่อสาร ความร่วมมือ (7) ด้านความคิดเชิงกลยุทธ์ ครอบคลุม รวบยอด (8)ด้าน
คุณลักษณะหลัก สมรรถนะหลัก บุคลิกภาพ (9) ด้านความรับผิดชอบ คุณธรรมจริยธรรมและ (10) ด้านการ
ใช้เทคโนโลยีในการบริหารงาน (นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์, 2560;เฟาซี วงค์ภักดี และ อโนทัย ประสาน , 
2556; ชวิกา ทีเจริญ และ เพ็ญวรา ชูประวัติ, 2562; กล้าศักด์ิ จิตต์สงวน, ปิยพงษ์ สุเมตติกุล และ ไพฑูรย์ 
สินลารัตน์, 2557; วริศราศิริมงคล และ รัชนิวรณ์รณ อนุตระกูลชัย,2562; นิตยาหอยมุกข์ และ พาอักษร
เสือ, 2561; สุทัตตา พงษ์ศิริพัฒน์ และ สุกัญญา แช่มช้อย, 2561; ณิชาภา สุนทรไชย, เชวงศักด์ิ พฤกษ
เทเวศ  และ ประยุทธ ชูสอน, 2561; พัฐณสิญ นวโลจิตรัตน, พระมหาสหัส ตสาโรและ สิน งามประโคน, 
2560; บุณรดา ทรงบุญศาสตร์และ สุทธิพงษ์ หกสุวรรณ, 2560) และเม่ือรวมกับการทบทวนวรรณกรรม
ตามที่ระบุในวิธีการศึกษารวมกับการบูรณาการในบริบทธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทย คณะผู้ เขียนจึงเสนอ
รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทยได้ใน 3 รูปแบบ ดังนี้ 

 
1. วิสัยทัศน์กว้าง ไกลและบริหารงาน เชิงกลยุทธ์ (Sweeping visions and strategic 

management) 
    ผู้น าหรือผู้บริหารมีความส าคัญต่อทุกองค์การเนื่องจากเป็นผู้ก าหนดเป้าหมาย ทิศทางและน า

นโยบายขององค์การให้เป็นไปตามที่ต้ังไว้ ผู้น าที่ดีย่อมสามารถมองเห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งที่องค์การ
เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่องค์การต้องการจะเป็นในอนาคต ผู้น าต้องสามารถเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่
ด้วยทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดน าไปสู่อนาคตที่ต้องการ หรือเรียกว่าผู้น าที่ มีวิสัยทัศน์นั้นเอง การพัฒนา
วิสัยทัศน์ไม่ได้เกิดจากการคิดของผู้น าเพียงคนเดียวแต่เกิดจากข้อมูลจากหลายแหล่ง เช่น ข้อมูลข่าวสารทั้ง
ภายในและนอกองค์การ ความรู้ของคนในองค์การ ความคิดที่ไม่ยึดติดกรอบเดิมๆ ความหวังของผู้ส่วนได้
ส่วนเสีย จินตนาการ ประสบการณ์และศักยภาพของผู้น า เป็นต้น วิสัยทัศน์แบ่งเป็น 4 องค์ประกอบ 
(วิโรจน์ เสียงไพเราะ, 2546) ได้แก่ (1) วิสัยทัศน์ทางองค์การ(Organizational vision) เป็นภาพกว้างและ
สมบูรณ์ของระบบในองค์การปัจจุบัน (2) วิสัยทัศน์ทางอนาคต (Future vision) เป็นการสร้างภาพของ
ระบบองค์การในอนาคต (3) วิสัยทัศน์ทางบุคคล (Personal vision) เป็นการก าหนดต าแหน่งและพัฒนา
บุคคลหรือเป็นการเชื่อมโยงระหว่างผู้น ากับเครื่องมือในการท างานและ (4) วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ (Strategic 
vision) เป็นการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ งานวิจัยเชิงประจักษ์ระบุว่าภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร 
คือด้านวิสัยทัศน์โดยสามารถก าหนดทิศทางแก่องค์การ มองเห็นภาพรวมและน าองค์การได้ (เฟาซี วงค์ภักดี 
และ อโนทัย ประสาน, 2556; นิพัชชา โรจน์รัตนวาณิชย์ , 2560; เพ็ญวรา ชูประวัติ , 2562) โดย Fisher 
(1993) สรุปว่าผู้บริหารนอกจากต้องมีวิสัยทัศน์แล้วต้องมีความสามารถในการสื่อสารหรือเผยแพร่วิสัยทัศน์
เพ่ือให้พนักงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้าใจ เกิดการยอมรับ และเข้ามามีส่วนร่วมในการท าให้วิสัยทัศน์ให้
บรรลุเป้าหมาย  

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการที่ผู้น าจะท าให้วิสัยทัศน์ที่มีน าไปสู่ความประสบความส าเร็จในการด าเนินการ
ได้นั้นจะต้องด าเนินการให้ครบทั้ง 3 ขั้นตอนอย่างครบถ้วน (Braun, 1991) ได้แก่ (1) การสร้างวิสัยทัศน์ 
โดยจะต้องท าการศึกษาองค์การ จุดแข็ง จุดอ่อน พนักงาน โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ สถานที่ 
ทรัพยากร ระบบการท างาน รวมถึง โอกาส และอุปสรรคขององค์การที่สอดคล้องกับความเป็นจริงใน
ปัจจุบันและความเป็นไปได้ในอนาคต โดยรวมรวมข้อมูลจากสมาชิกทุกคนในองค์การรวมกับความสามารถ
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ในการมองการณ์ไกล มองถึงผลกระทบและแนวโน้มต่างๆ ของผู้น า แล้วน าข้อมูลมาสังเคราะห์เป็นภาพรวม
ขององค์การเพ่ือก าหนดทิศทางในการพัฒนาให้ชัดเจน (Ellis &Joslin, 1990) (2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์การสามารถท าได้หลายทาง เช่น การประกาศหรือชี้แจง จัดท าเป็นลาย
ลักษณ์อักษร การประชุมพูดคุย หรือการพูด การกระท า การให้รางวัล เป็นต้น (Locke& Kirkpatrick. 
1991) ระบุว่าก่อนที่ผู้น าจะสามารถน าองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ ผู้น าจะต้องเผยแพร่
วิสัยทัศน์ไปยังสมาชิกทุกคนขององค์การ เพ่ือสร้างความเข้าใจ การยอมรับและเกิดจิตผูกพันกับวิสัยทัศน์ 
หรือเป็นการน าเอาความคิดที่เป็นวิสัยทัศน์ ออกมาเป็นค าพูดหรือภาษาเขียนให้ชัดเจน มีพลังในการกระตุ้น
ให้สมาชิกเกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การโดยให้มีแนวความคิดเขียนออกมาเป็นค าส าคัญๆ หรือ 
แผนที่ความคิด ที่มุ่งม่ันให้เกิดเป็นจินตนาการที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ (Thompson, 1990) โดยสิ่งที่
ส าคัญที่สุดคือการถ่ายทอดหรือเผยแพร่วิ สัยทัศน์อย่างชัดเจนจะส่งผลให้พนักงานทุกคนท างานโดย
ปรารถนาที่จะให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การที่ต้ังไว้ในทิศทางเดียวกัน และ (3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
หลังจากการเผยแพร่วิสัยทัศน์เรียบร้อยแล้วจะต้องก าหนดกรอบการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติโดยการ
จัดท าแผนการแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ จัดท าโครงการด าเนินการที่เหมาะกับองค์การ ปรับปรุง
พนักงานที่เหมาะกับองค์การ เลือกพนักงานให้เหมาะกับโครงการหรือกิจกรรม ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ 
และประเมินผลโครงการหรือกิจกรรมดังกล่าวว่าประสบความส าเร็จตามตัวชี้วัดหรือไม่ การด าเนินการทั้ ง 3 
ขั้นตอนดังที่ระบุมานั้นจะประสบความส าเร็จได้ต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและเข้าใจการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ โดยผู้น าถือเป็นแกนกลางของความพยายามในฐานะผู้ มีวิสัยทัศน์ที่มองการณ์ไกล ผู้จัด
ระเบียบองค์การ ผู้น าและผู้ประเมินเพ่ือน าองค์การไปสู่สิ่งที่ดีกว่าปัจจุบัน (จันทะวอน อุ่นจิต,2552) และ
เป็นการรับประกันความก้าวหน้าขององค์การที่สูงขึ้น (Girvan, 2001) 

 
 2. เน้นความยืดหยุ่นในการท างาน กล้าเส่ียงและมีความคิดเชิงปฏิวัติ (Emphasizing work 

flexibility, risk taking and revolutionary thinking) 
 สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่งผลให้เกิดการแข่งขันเพ่ือช่วงชิงความ

เป็นเลิศในแต่ละองค์การ ผู้น าของแต่ละองค์การจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารและวิธีการด าเนินธุรกิจ
ใหม่  ๆแต่สิ่งใหม่ที่ไม่เคยท ามาก่อนเม่ือมีการพัฒนาขึ้นย่อมต้องเผชิญกับสถานการณ์เสี่ยงสูง(Wutthirong, 
2014)โดยผู้น าที่ดีในยุคปัจจุบันต้องกล้าส่งเสริมให้เกิดความเสี่ยงโดยการเปิดกว้างให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นใหม่ๆ ท าการทดลองสิ่งใหม่ๆ ด้วยวิธีการแบบใหม่ๆ และพร้อมที่จะกล้าแสดงความรับผิดชอบต่อผล
อันเกิดจากความเสี่ยงทุกรูปแบบ (Lux & Paul, 2007)แต่ต้องเป็นความเสี่ยงที่ผู้น าสามารถยอมรับหรือจัดการได้
เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ท่ีก่อประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์การสูงที่สุด ผู้น าจึงจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่ มี
ประสิทธิผลสูงมีความสามารถในการกระตุ้นและเอ้ืออ านวยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวต่อ
สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (รัตติกรณ์ จงวิศาล,2556) Bass (1985) กล่าว
ว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตนเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงด้วยกระตุ้น การเปลี่ยน
ทัศนคติ การเปลี่ยนความเชื่อ และเปลี่ยนแปลงแรงจูงใจของผู้ตามจากภาวะที่ ต่ ากว่าสู่ภาวะที่สูงกว่าผ่าน
การกระตุ้น งานวิจัยเชิงประจักษ์ระบุว่า สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการแก้ไข
ปัญหา การด าเนินงานอย่างยืดหยุ่นรวมถึงการคิดเชิงปฏิวัติ  (กล้าศักด์ิ จิตต์สงวน, ปิยพงษ์ สุเมตติกุล และ 
ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2557; สุทัตตา พงษ์ศิริพัฒน์ และ สุกัญญา แช่มช้อย, 2561; วริศราศิริมงคล และ  
รัชนิวรณ์รณ อนุตระกูลชัย, 2562)  
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ความยืดหยุ่นในการท างาน (Flexibility work) ในที่นี้หมายถึงพฤติกรรมการท างานของผู้น าที่การ
แสดงออกมาตามหน้าที่ความรับผิดชอบและเก่ียวข้องกับศักยภาพการท างาน ความรู้ความสามารถของผู้น า
ที่แสดงออกในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและน าพาพนักงานให้ท างานตามนโยบายขององค์การ เช่น 
ความยืดหยุ่นในกฎระเบียบเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายโดยอาจผ่อนปรนระเบียบข้อบังคับบางอย่างแต่เน้น
เป้าหมายและความส าเร็จขององค์การเป็นหลัก ไม่ควบคุมพนักงานมากเกินไปปล่อยให้ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ตนเองท าให้เกิดอิสระในการท างาน เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่
มีกรอบจ ากัดแม้ความคิดนั้นอาจก่อความเสี่ยงหรือความกล้าเสี่ยง (Risk taking) ถือเป็นคุณลักษณะหนึ่ง
ของผู้น าในปัจจุบันจ าเป็นต้องมีเนื่องจากสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา  ไม่ว่าจะเป็นความ
กล้าใช้ทรัพย์สินจ านวนมาก หรือกล้ากู้ยืมเงินเพ่ือการลงทุน หรือกล้าเสี่ยงในสิ่งที่ไม่รู้ โดยมอบอ านาจ ให้
พนักงาน (Employee empowerment) ในการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ทดลองท าอะไรใหม่ๆ 
ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์โดยมีผู้น าเป็นพ่ีเลี้ยง สร้างบรรยากาศที่ท าให้เกิดความเข้าใจ เสมอภาค 
จริงใจ สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานร่วมกันส่งผลให้แก้ปัญหาได้ทันท่วงทีและรวดเร็วสอดคล้องกับยุค
แห่งการเปลี่ยนแปลง เป็นต้น  

 
3. ขับเคล่ือนองค์การด้วยนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (Drive the organization with 

innovation and creativity) 
องค์การในปัจจุบันจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีความคิดก้าวหน้าทันสมัย สร้างสรรค์ ตามทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลก ทั้งในแง่ของการแชร์ความรู้ ความสามารถและสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
โดยผู้น าที่ดีจะเป็นแบบอย่างและสามารถวิเคราะห์ความต้องการของแต่ละบุคคลโดยคิดนอกกรอบไม่ยึดติด
กับ “กรงขังความคิด” (เกรียงศักด์ิ เจริญวงศ์ศักด์ิ, 2553) แนะน าสิ่งใหม่ๆ เช่น ความคิด วิธีการ เทคนิค 
กระบวนการ ผลิตภัณฑ์ บริการ หรือการค้นพบแนวทางในการแก้ปัญหาที่สลับซับซ้อนในสภาพแวดล้อม
ใหม่ๆ ที่ก่อให้เกิดความคล่องตัวและรวดเร็วในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของผู้ มีส่วนได้
ส่วนเสียทั้งในปัจจุบันและอนาคต (Sena&Erena, 2012) ผู้น าจึงถือเป็นผู้ขับเคลื่อนองค์การด้วยทักษะใน
การผลักดันพนักงานให้สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในยุคที่ มีการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (กิตติกาญจน์ปฏิพันธ์ , 
2555) ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมถือเป็นเครื่องมือของผู้น าในการสร้างความเปลี่ยนแปลงแก่
องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น นวัตกรรมทางการบริหารก็จะสามารถปรับปรุงนโยบาย โครงสร้าง
องค์การ ระบบ รูปแบบ และกระบวนการจัดการในองค์การได้ โดยในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าผู้น าได้น าแนวคิด
เชิงนวัตกรรมเข้ามาใช้กับการบริหารงานมากขึ้นเพ่ือให้การด าเนินงานเกิดความคล่องตัวและก่อประโยชน์
สูงสุดแก่องค์การ 

ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง กระบวนการที่น าไปสู่ผลงานและจินตนาการที่มีความเป็นตัวของ
ตัวเอง ไม่ซ้ าแบบใครและขณะเดียวกันก็มีคุณค่าในตัว (Reitly& Lewis,1983)นวัตกรรม ( Innovation) 
หมายถึง แนวความคิดการปฏิบัติใหม่ๆ ที่น ามาประยุกต์ใช้น าไปสู่การ ความส าเร็จเชิงพาณิชย์ การสร้าง
ตลาดใหม่ ผลิตภัณฑ์ใหม่ กระบวนการและการบริการ ใหม่ การท าในสิ่งที่แตกต่างจากคนอ่ืน โดยอาศัยการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบตัว กลายเป็นโอกาสที่ท าให้เกิดประโยชน์  (พันธุ์อาจ ชัยรัตน์ , 2547) และ
นวัตกรรมองค์การ หมายถึง สิ่งใหม่ที่ถูกพัฒนาขึ้นมาใช้ในองค์การ และเป็นที่ยอมรับของคนในองค์การ 
(Damanpour, 1987) ซ่ึงจะมุ่งเน้น 3 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ ความใหม่ (Newness) ประโยชน์เชิงเศรษฐกิจ 
(Economic benefits) และการใช้ความรู้และความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Knowledge and creativity 
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idea) นวัตกรรมแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ (1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ (Product innovation) เป็น
นวัตกรรมที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้ ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย์ ที่ได้รับการปรับปรุงหรือเป็นสิ่งใหม่ใน
ตลาด มีการคิดค้นและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสนอคุณค่าให้แก่ลูกค้า และ (2) นวัตกรรมกระบวนการ 
(Process innovation) เป็นการเปลี่ยนแปลงวิธีการหรือกระบวนการในการผลิตสินค้าหรือบริการใน
รูปแบบต่างๆโดยอาศัยความรู้ทางเทคโนโลยีตลอดจนความรู้ กระบวนการและเทคนิคต่างๆ ที่ เก่ียวข้อง มา
ประยุกต์ใช้ส่งผลให้กระบวนการการผลิตและการท างานโดยรวมให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพสูงสุด
การวิจัยเชิงประจักษ์พบว่าสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า คือ ทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม (บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ และ  สุทธิพงษ์ หกสุวรรณ, 2560; นิตยา หอยมุกข์ และ พา อักษรเสือ
, 2561; ณิชาภา สุนทรไชย, เชวงศักด์ิ พฤกษเทเวศ  และ ประยุทธ ชูสอน, 2561) และ พระครูโกศลธรรมา
นุสิฐ และ คณะ (2562) ระบุว่าผู้น าไม่ใช่ผู้ที่คอยสั่งการอีกต่อไปแต่จะต้องคอยส่งเสริมสนับสนุน ให้ลูกน้อง
สามารถท างานที่ตัวเองรับผิดชอบ ส่งเสริมให้คิดสิ่งใหม่ๆ น าเอาคุณค่าที่มีในตัวพนักงานมาสร้างสรรค์เป็น
นวัตกรรมทันสมัย มีลักษณะเฉพาะและสร้างความแตกต่างอย่างยั่งยืน จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรมของผู้น าส่งผลในการสร้างความรู้หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ (Vlok, 2012) และถือเป็นสิ่งที่ส า คัญที่
จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(Chamchoy, 2012) ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น า ต้องขับเคลื่อนองค์การด้วยนวัตกรรมและความคิด
สร้างสรรค์ ซ่ึงสามารถด าเนินงานได้หลากหลายแนวทาง เช่น ผู้น าพาองค์การค้นหาปัญหาหรือข้อผิดพลาด 
ประเมินเหตุผลของความผิดพลาด ระดมการสนับสนุนจากองค์การเพ่ือพยายามสร้างนวัตกรรมเพ่ือแก้ไข
ปัญหา จัดท าแผนงานเพ่ือแก้ปัญหาและน าแผนงานสู่การปฏิบัติ เป็นต้น  
 
บทสรุป 

 บทความนี้เสนอรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของธุรกิจเครื่องด่ืมในประเทศไทย 3 รูปแบบได้แ ก่ 
1) วิสัยทัศน์กว้างไกลและบริหารงานเชิงกลยุทธ์ เป็นผู้น าที่สามารถก าหนดทิศทางแก่องค์การ มองเห็น
ภาพรวมและน าองค์การได้ และความสามารถในการสื่อสารหรือเผยแพร่วิสัยทัศน์เพ่ือให้พนักงา นและผู้ มี
ส่วนได้ส่วนเสียเข้าใจ เกิดการยอมรับ เข้ามามีส่วนร่วม และน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติร่วมกันจนบรรลุ
เป้าหมายขององค์การในที่สุด 2) เน้นความยืดหยุ่นในการท างาน กล้าเสี่ยงและมีความคิดเชิงปฏิวัติ  เป็น
คุณลักษณะหนึ่งของผู้น าในปัจจุบันจ าเป็นต้องมีเนื่องจากสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา โดย
เป็นพฤติกรรมการท างานของผู้น าที่การแสดงออกมาตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีความยืดหยุ่นและ
เก่ียวข้องกับศักยภาพการท างาน ความรู้ความสามารถของผู้น าที่แสดงออกในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายและน าพาพนักงานให้ท างานตามนโยบายขององค์การ และ 3) ขับเคลื่อนองค์การด้วยนวัตกรรม
และความคิดสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรมของผู้น าส่งผลในการสร้างความรู้หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ 
และถือเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความส าเร็จ มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้นและสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันดังนั้นคาดว่าถ้าองค์การมีผู้น าที่มีลักษณะดังที่กล่าวมาจะส่งผลให้องค์การสามารถ
เพ่ิมประสิทธิภาพการด าเนินธุรกิจพร้อมทั้งสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้แก่องค์การได้เป็นอย่างดี 
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