
บทที่ 7 
ภาวะผู้ตาม 

 

บทน า 
 เมื่อมีภาวะผู้น าก็ต้องมีภาวะผู้ตามเพราะทั้ง 2 ภาวะนี้เป็นสิ่งคู่กันจะต้องไปด้วยกันอยู่ด้วยกัน
คิดด้วยกันและท างานด้วยกันเพียงแต่สถานภาพต าแหน่งที่แตกต่างกัน บทบาทหน้าที่แตกต่างกันแต่
สามารถร่วมกันคิด ร่วมกันท างานในบางเร่ืองบางอย่างได้ในองค์การ ดังนั้น เมื่อคนทั้งสองคนจะต้อง
ท างานร่วมกันจะพูดถึงเฉพาะภาวะผู้น าเท่านั้นคงจะไม่สมบูรณ์เหมือนกัน มีหลายคนพูดหลังจากเคย
ได้ยินเคยได้ฟัง และเคยไปร่วมกิจกรรมโรงเรียนผู้น าของพลตรีจ าลอง ศรีเมือง ที่จังหวัดกาญจนบุรี 
ได้มีการพูดว่า เมืองไทยนี้มีแต่โรงเรียนผู้น า โรงเรียนนายอ าเภอ สถาบันฝึกอบรมผู้บริหาร แต่ที่จริง
แล้วในโรงเรียนเหล่านั้นหรือหน่วยงานเหล่านั้นมิได้พูดถึงผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ยังพูดถึงผู้ตามหรือ
เมื่ออยู่กันหรือพบกันผู้ตามที่มีลักษณะต่างๆ อาจเป็นพฤติกรรมที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ก็ได้ 
ตัวผูน้ าเองจะมีหลักการทฤษฎีจิตวิทยาอย่างไรที่จะบริหารงาน บริหารองค์การ ไปสู่เป้าหมายคือ
ผลส าเร็จได้ก็ต้องมีแนวทางหรือวิธีการบริหารที่จะท าให้คนเหล่านั้นให้ความร่วมมือ ดังนั้น ในบทนี้
จึงได้น าเอาภาวะผู้ตามและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากล่าวไว้ตามล าดับดังนี้ 
 

ความส าคัญของภาวะผู้ตาม 
 ตามที่กล่าวมาแล้วว่าในทุกหน่วยงานหรือทุกองค์การจะต้องมีทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีเพียงฝ่าย
หนึ่งฝ่ายเดียวย่อมเป็นไปไม่ได้ เมื่อเป็นเช่นนั้นการบริหารงานในองค์การจะบรรลุเป้าหมายได้ส่วน
หนึ่งจึงต้องมาจากผู้ตามที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ มีประสบการณ์ จึงมีนักวิชาการกล่าวถึง
ความส าคัญและบทบาทของภาวะผู้ตาม ดังนี้ 
 สุเทพ พงศ์ศิริวัฒน์ (2545 : 193-194) กล่าวว่า ภาวะผู้ตาม (Followership) มีความส าคัญและ
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า (Leadership) ด้วยเหตุผลหลายประการ ประการแรก ทั้งภาวะผู้น าและภาวะผู้
ตามต่างเป็นบทบาทพื้นฐานของบุคคลที่แสดงสลับสับเปลี่ยนกันตามสถานการณ์อยู่ตลอดเวลา 
กล่าวคือ มนุษย์ทุกคนรวมทั้งคนที่เป็นผู้น าล้วนแต่เคยเป็นผู้ตามมาก่อนในช่วงใดช่วงหนึ่งของชีวิต 
และโดยความจริงคนส่วนใหญ่แม้จะด ารงต าแหน่งที่มีอ านาจสูง แต่ก็ยังมีบุคคลที่อยู่ในฐานะเป็นนาย
หรือผู้บังคับบัญชาเหนือตนขึ้นไปอีกเช่นกัน จึงกล่าวได้ว่า คนเรามีโอกาสในการเป็นผู้ตามได้บ่อย
มากกว่าที่จะเป็นผู้น า 
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 ประการที่สอง เมื่อเราย้อนนึกถึงนิยามของค าว่า “ภาวะผู้น า” ซึ่งหมายถึง ความสัมพันธ์เชิง
การมีอิทธิพลต่อกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม นั่นแสดงว่าในต าแหน่งของการเป็นผู้น านั้นบุคคลผู้นี้จะ
ได้รับอิทธิพลที่เป็นผลการกระท าและเจตคติของผู้ตามจากข้อเท็จจริงที่ชัดเจนในประเด็นนี้จะเห็นว่า 
ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์เกือบทุกทฤษฎี จะมีแนวคิดตรงกันคือ ผู้น าจะต้องปรับพฤติกรรม
ของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์โดยเฉพาะคือผู้ตามของตน ด้วยเหตุน้ี ลักษณะของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามจึงเป็นกระบวนการที่ผกผันกัน (Reciprocity) ในแง่การแลกเปลี่ยนการมีอิทธิพล
ต่อกัน (Mutual Exchange of Influence) อิทธิพลที่ผู้ตามมีต่อผู้น าสามารถช่วยส่งเสริมผู้น า หรืออาจ
ตรงข้ามคือช่วยตอกย้ าจุดอ่อนของผู้น ามากยิ่งขึ้นได้เช่นกัน 
 ประการที่สาม พบว่าคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของการเป็นผู้น าที่ดีเป็นคุณลักษณะอย่าง
เดียวกับที่พบในผู้ตามที่มีประสิทธิผล (Effective Follower) เช่น คุณลักษณะด้านการริเร่ิม ความเป็น
อิสระหรือความสามารถพึ่งพาตนเอง ความผูกพันต่อเป้าหมายร่วม ความกล้า เป็นต้น นอกจากนี้ผู้ตาม
ยังสามารถแสดงความเห็นอกเห็นใจสนับสนุนผู้น า รวมทั้งแสดงการท้าทายต่อผู้น าที่คุกคามค่านิยม
และวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งก็ไม่มีความแตกต่างมากนัก กับบทบาทของผู้น า ทั้งผู้น าและผู้ตาม
ต่างสามารถแสดงบทบาทเชิงรุก (Proactive) ในการร่วมกันท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริงขึ้นมาได้ ด้วยเหตุน้ี
ในการบริหารจัดการยุคปัจจุบัน องค์การส่วนใหญ่จึงพูดถึงเร่ืองการมอบอ านาจ ความรับผิดชอบการ
ตัดสินใจ (Empowerment) แก่พนักงานมากยิ่งขึ้น เพราะเป็นกระบวนการที่ท าให้องค์การได้รับ
ประโยชน์จากความริเร่ิมและความสามารถของพนักงานสูงขึ้น รวมทั้งไดรั้บการร่วมมือสนับสนุนต่อ
ผู้น ามากขึ้น ท าให้การประเด็นปัญหาและการขัดแย้งกับผู้น าลดน้อยลง ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า การ
ปฏิบัติงานของผู้ตามก็ดี การปฏิบัติงานของผู้น าและองค์การก็ดี ต่างเป็นตัวแปรที่พึ่งพาซึ่งกันและกัน
ยิ่งในสถานการณ์ที่องค์การทั้งหลายต่างมุ่งความเป็นเลิศในผลงานของผู้ตาม ด้วยการใช้กลยุทธ์
มอบหมายอ านาจความรับผิดชอบการตัดสินใจ (Empower) แก่ผู้ตามมากเพียงไร ภาวะผู้ตามนับวันจะ
เป็นกระบวนการที่มีความสอดคล้องยิ่งขึ้น และกระบวนการใช้อิทธิพลเชิงผกผันในลักษณะของการ
เป็นหุ้นส่วน (Reciprocal Partnership) ที่เป็นองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม จะ
ยิ่งทวีความส าคัญที่ต้องได้รับความสนใจเพิ่มขึ้นอย่างแน่นอน 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550 : 162) ได้กล่าวว่า ผู้ตาม (Followership) มีความส าคัญต่อผู้น า
ด้วยหตุผลหลายประการคือ ประการแรก ผู้น าและผู้ตามคือปัจจัยพื้นฐานของการท างานร่วมกันภายใต้
สภาวะการณ์ต่างๆ ทั้งผู้น าและผู้ตามต่างก็เป็นผู้ท างานในเวลาเดียวกันทุกคนต่างมีอ านาจหน้าที่
ต่างกัน ต่างก็มีหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ดังนั้น ทุกคนจึงมีความเป็นผู้ตามมากกว่าเป็นผู้น าด้วย
เหตุผลดังกล่าว ประการที่สองคือจากที่ได้กล่าวไว้ว่าค าจ ากัดความเป็นผู้น าหมายถึงการมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างผู้น าและผู้ตามในการมีอิทธิพลในการโน้มน้าวจิตใจและสร้างทัศนคติ
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ที่ท าให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ผู้น าจะต้องปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้
ตาม ดังนั้น ธรรมชาตขิองความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามคือจะต้องพึ่งพาอาศัยกันและมีการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ประการที่สามคือความปรารถนาของผู้น าคือประสิทธิภาพในการท างานของ
ผู้ตามที่สามารถสร้างผลงานที่ดีนับเป็นสิ่งที่ผู้น าปรารถนาที่จะได้จากผู้น า การมีความคิดริเร่ิม การมี
อิสระในการท างาน การมีข้อผูกพันสัญญาที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และการสนับสนุนผู้ตาม
เป็นสิ่งที่ผู้น าจะต้องสนับสนุนผู้ตามเพื่อให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 
 จากที่นักวิชาการกล่าวมานั้นจะเห็นได้ว่าทั้งผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด
ต้องท างานร่วมกันเพียงแต่บทบาทหน้าที่นั้นเป็นไปตามต าแหน่งหน้าที่มีก าหนดไว้แต่ผู้น ามีความ
เข้าใจ เพราะผู้น าซึ่งก็ต้องผ่านความเป็นผู้ตามมาแล้วหรือในขณะที่อยู่ในองค์การนี้ยังอาจเป็นผู้ตามใน
ผู้น าอีกระดับหนึ่ง จึงถือว่าทุกฝ่ายมีความส าคัญทัดเทียมกันซึ่งจะแสดงบทบาทหน้าที่ของตนตามที่
ได้รับมอบหมายเท่านั้น 

 
รูปแบบของภาวะผู้ตาม 
 ภาวะผู้ตามแต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งด้านความคิด การกระท า พฤติกรรม แม้จะอยู่ใน
องค์การเดียวกันหรือต่างองค์การย่อมจะมีลักษณะที่ต่างกันและเหมือนกันเป็นบางส่วนเท่านั้น โดย
ธรรมชาติต้องยอมรับว่า แม้แต่พี่น้องกันเกิดจากพ่อแม่เดียวกัน สามารถยืนยันได้เลยว่า ความคิดการ
กระท าและพฤติกรรมมีความแตกต่างกันอย่างแน่นอน ดังนั้น รูปแบบของผู้ตามย่อมจะมีความ
แตกต่างกัน ดังนักวิชาการได้กล่าวไว้ ดังนี้ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 249-251) ได้กล่าวถึงรูปแบบของภาวะผู้ตามว่า รูปแบบของ
ภาวะผู้ตาม (Styles of Followership) ภาวะผู้ตามถูกก าหนดขึ้นจากทัศนะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ (1) 
ความกระฉับกระเฉงหรือความอดทนไม่โต้ตอบ (2) ความมีอิสระมีความคิดเชิงวิจารณ์ หรือไม่มีอิสระ
ไม่มีความคิดเชิงวิจารณ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ทัศนะที่ 1 กล่าวถึงความมีอิทธิพล (Independent) มีความคิดเชิงวิจารณ์ (Critical Thinking) 
และความไม่มีอิสระ (Dependent) ไม่มีความคิดเชิงวิจารณ์ (Uncritical Thinking) เป็นการแสดงความ
คิดเห็นที่แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนที่มีต่อความส าเร็จสู่เป้าหมายขององค์การ พวกเขาย่อมนึก
ถึงความส าคัญของการกระท าของพวกตนเองและบุคคลอ่ืน โดยพิจารณาถึงวิธีการของการตัดสินใจ
ตามวิสัยทัศน์ที่ผู้น าได้ให้ไว้ และน าเสนอข้อเสนอแนะต่างๆ ตลอดจนความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม 
 ทัศนะที่ 2 กล่าวถึงความกระฉับกระเฉง (Active) กับพฤติกรรมการอดทนไม่โต้ตอบ 
(Passive) ดังนี้ (1) บุคคลที่มีความกระฉับกระเฉงคือบุคคลที่มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ให้กับองค์การ 
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ก่อให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่จ ากัดในการท างาน แสดงให้เห็นถึงทัศนะของความเป็นเจ้าของและความคิด
ริเร่ิมในการแก้ปัญหา ตลอดจนการตัดสินใจที่ดี (2) บุคคลที่มีความมอนทนไม่โต้ตอบแสดงให้เห็นถึง
ความต้องการการควบคุมดูแลที่สม่ าเสมอ เพื่อให้เกิดความเป็นเลิศ บางคร้ังความอดทนไม่โต้ตอบอาจ
มองดูคล้ายคนขี้เกียจ บุคคลที่มีความอดทนไม่โต้ตอบไม่ว่าจะท าอะไรก็ตามมักหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบที่ตนได้รับจากทัศนะ 2 ประการตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถก าหนดรูปแบบภาวะ
ผู้ตามได้ 5 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 7.1 แสดงรูปแบบของภาวะผู้ตาม (Followership Styles) 
ท่ีมา : รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 250) 

 จากภาพประกอบที่ 7.1 แสดงรูปแบบของภาวะผู้ตามสามารถอธิบายขยายความได้ดังนี้ 
 1. ผู้ตามที่มักท าให้เกิดการบาดหมางเป็นปรปักษ์กัน (The Alienated Follower) เป็นผู้ตามที่มี
ความอดทนไม่โต้ตอบ มีความเป็นอิสระ เป็นนักวิพากษ์วิจารณ์ เป็นพวกที่ชอบหยิบยกข้อบกพร่อง
ขององค์การและบุคคลอ่ืนขึ้นมาวิพากษ์วิจารณ์ ท าการเยาะเย้ยต่างๆ นานา พวกเขามีความคิดอย่าง
อิสระเสรีแต่ไม่เข้าร่วมในการแก้ไขปัญหาหรือข้อบกพร่องที่พวกเขารู้ 
 2. ผู้ตามที่มีประสิทธิผล (The Effective Follower) ผู้ตามรูปแบบนี้จะมีความคิดเชิงวิจารณ์จึง
สามารถวิพากษ์วิจารณ์ได้ และกระฉับกระเฉงกระตือรือร้นอยู่ในองค์การ ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะไม่
ค านึงถึงสถานภาพในองค์การ เป็นผู้ตามที่ไม่พยายามหลีกเลี่ยงการเสี่ยงภัยหรือความขัดแย้ง 
ยิ่งกว่านั้น ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะมีความกล้าและมีความคิดริเร่ิมที่จะให้มีการเปลี่ยนแปลงและกล้า
เสี่ยง จึงท าให้เกิดความขัดแย้งกับบุคคลอ่ืนๆ รวมถึงผู้น าเพื่อรักษาผลประโยชน์ที่ดีที่สุดขององค์การ
เอาไว้ 

 มีอิสระ 
(Independent) 

มคีวามคิดเชิงวิจารณ์ 
(Critical Thinking) 

ความอดทนไม่
โต้ตอบ 

(Passive) 

ความกระตือรือร้น 
(Active) 

ไม่มีอิสระ 
(Dependent) 

ไม่มีความคิดเชิงวิจารณ์ 
(Uncritical Thinking) 

มีความบาดหมางกันเป็นปรปักษ์ 
(Alienated) 

มีประสิทธิผล 
(Effective) 

มีความอดทนไม่โต้ตอบ 
(Passive) 

ปฏิบัติตามมีการลงรอยกัน 
(Conformist) 

ความหัวดื้อหัวรั้น 
(Pragmatic Survivor) 
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 3. ผู้ตามแบบหัวดื้อหัวร้ัน (The Pragmatic Survivor) ผู้ตามรูปแบบนี้มีคุณสมบัติทั้ง 4 ด้าน 
โดยรักษาความเป็นกลางเอาไว้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่ว่าสถานการณ์ใดก็ได้ที่คิดว่าดีที่สุดในการรักษา
ผลประโยชน์ของตนในต าแหน่งหน้าที่ของตนและท าให้มีการเสี่ยงภัยน้อยที่สุดผู้ตามสามารถกระท า
ได้แม้แต่ในขณะที่องค์การอยู่ในภาวะวิกฤติพบว่ามีผู้ตามในรูปแบบนี้จ านวน 25-35 เปอร์เซ็นต์ของ
จ านวนพนักงานทั้งหมด 
 4. ผู้ตามที่มีความอดทนไม่โต้ตอบ (The Passive Follower) ผู้ตามรูปแบบนี้มักจะมีความ
อดทนไม่โต้ตอบ ไม่วิพากษ์วิจารณ์ และไม่แสดงความคิดเห็น โดยปล่อยให้ผู้น าเป็นผู้คิดแทน 
 5. ผู้ตามที่มีความเห็นแบบลงรอยกันและปฏิบัติตาม (The Conformist) เป็นพวกที่
กระตือรือร้นในการมีส่วนร่วมกับองค์การ แต่มิได้ใช้ประโยชน์ด้านทักษะทางความคิดในเชิง
วิพากษ์วิจารณ์กับพฤติกรรมการท างานของเขาแต่อย่างใด พวกเขาพึงปฏิบัติตามค าสั่งในการท างาน
เป็นอย่างดี พวกนี้จะเข้าร่วมงานด้วยความตั้งใจ แต่ไม่ได้พิจารณาถึงความสัมพันธ์กับงานนั้นว่า
จะต้องเสี่ยงภัย หรือเป็นอันตรายอย่างไรบ้าง ผู้ตามประเภทนี้ค านึงถึงการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งเพียง
อย่างเดียว คนที่กระท าตนในลักษณะนี้อาจเนื่องมาจากกฎระเบียบ ข้อบังคับ และสภาพแวดล้อมของ
ผู้ใช้อ านาจหน้าที่ซึ่งผู้น าได้บอกกล่าวให้ผู้ตามได้ทราบ อันเป็นเหตุให้มีผู้ตามในรูปแบบนี้ 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 195-197) ได้กล่าวถึงรูปแบบหรือประเภทของภาวะผู้ตามไว้ 5 
ประการ คือ 
 1. ผู้ตามแบบห่างเหิน (Alienated Follower) ผู้ตามแบบนี้มีพฤติกรรมเฉื่อยชา (Passive) แต่มี
ความอิสระ (Independent) และมีความคิดสร้างสรรค์ (Critical Thinking) สูง ผู้ตามแบบห่างเหิน
ส่วนมากเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลซึ่งมีประสบการณ์และผ่านอุปสรรคต่างๆ มาก่อนแต่ต่อมาเกิด
แตกหักกันขึ้นกับผู้บังคับบัญชา ด้วยเหตุน้ี ผู้ตามแบบนี้จึงใช้ความสามารถที่มีอยู่ของตนไปในการ
วิพากษ์วิจารณ์จุดอ่อน ขององค์การและของผู้บังคับบัญชาตลอดถึงผู้อ่ืนด้วยการพูดจาเชิงเยาะเย้ยถาก
ถาง ผู้ตามแบบห่างเหินมีความสามารถในการคิดอย่างอิสระ แต่จะไม่ยอมเข้าร่วมในการแก้ปัญหาหรือ
จุดบกพร่องที่ตนมองเห็นแต่อย่างใด 
 2. ผู้ตามแบบปรับตาม (Conformist Follower) เคลลี่ (Kelley, 1988) เรียกผู้ตามแบบนี้ว่า         
“ผู้ตามแบบครับผม” (Yes People) เป็นผู้ตามที่มีความกระตือรือร้น (Active) ในงาน ขององค์การแต่
ท างานโดยขาดทักษะด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้ตามแบบปรับตามจะยินยอมท าตามค าสั่งโดยไม่ค านึง
ว่างานนั้นจะมีลักษณะอย่างไร เต็มใจเข้าร่วมโดยไม่ได้พิจารณาว่าผลที่ตามมาจากการท าตามค าสั่งนั้น
จะเป็นอย่างไร บางคร้ังแม้จะเป็นการเสี่ยงต่ออันตรายก็ตามสิ่งที่ผู้ตามแบบปรับตามกังวลมากก็คือ 
พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง ผู้ตามแบบปรับตามเป็นผลผลิตที่เกิดจากระบบบริหารแบบเผด็จการที่
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เข้มงวดในเร่ืองกฎระเบียบโดยมีผู้น าประเภทที่มองข้อเสนอแนะของลูกน้องว่าเป็นเร่ืองคุกคามและท้า
ทายต่ออ านาจของตน 
 3. ผู้ตามแบบท างานเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor Follower) เป็นแบบภาวะผู้ตามที่อยู่ตรง
กลาง ซึ่งหมายความว่า ผู้ตามแบบนี้มีลักษณะของแบบผู้ตามทั้งสี่แบบ แต่จะเลือกใช้แบบหนึ่งแบบใด
ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ขณะนั้นว่าแบบผู้ตามใดที่จะเอ้ือประโยชน์แก่ตนได้มากที่สุดและมีความเสี่ยง
น้อยที่สุด ผู้ตามแบบท างานเอาตัวรอดจะเกิดมากในขณะที่องค์การอยู่ในสภาวะก าลังสิ้นหวัง ผู้ตาม
ต่างดิ้นรนตนเองโดยท าอะไรก็ได้เพื่อให้ตนอยู่รอดได้ โดยปกติองค์การทั่วๆ ไปจะมีพนักงาน
ประมาณ 25-35 เปอร์เซนต์ที่มีแนวโน้มจะเป็นผู้ตามแบบท างานเอาตัวรอดที่พยายามหลีกเลี่ยงการ
เสี่ยงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนไว้ โดยยึดถือค าขวัญว่า “ปลอดภัยไว้ดีกว่าต้องเสียใจภายหลัง” 
(Better Safe Than Sorry) เป็นผู้ตามที่ไร้จุดยืนที่แน่นอนของตนแต่จะเปลี่ยนไปตามสิ่งแวดล้อม เพื่อ
ความอยู่รอดของตนเฉกเช่นจิ้งจกเปลี่ยนสี บุคคลประเภทนี้มักพบในวงการราชการที่มีระบบการ
โยกย้ายไปด ารงต าแหน่งในวาระสั้น คนเหล่านี้รู้เส้นทางเดินของอาชีพในอนาคตที่แน่นอนของตน
แล้ว จึงมักท างานแบบประคองตัวและเป็นงานระยะสั้นที่เสี่ยงต่อการผิดพลาดน้อย แต่สร้างความ
พอใจแก่คนที่เกี่ยวข้องมากกว่าเป็นการวางพื้นฐานที่ดีให้แก่งานในระยะยาวต่อไปขององค์การ และ
มักจะเป็นเหตุผลทางการเมืองมากกว่าประสิทธิผลแท้จริงของงาน 
 4. ผู้ตามแบบเฉื่อยชา (Passive Follower) เป็นผู้ตามที่ขาดทั้งความเป็นอิสระ (ชอบพึ่งพาผู้อ่ืน) 
และความคิดสร้างสรรค์ เพราะไม่ชอบการรับผิดชอบ ท างานเท่าที่ได้รับมอบหมาย แล้วหยุด หากจะ
ให้ท าต่อต้องบอกหรือสั่งใหม่ และกว่างานจะคืบหน้าได้ต้องใช้การติดตามตรวจสอบอย่างใกล้ชิด ผู้
ตามแบบนี้ปล่อยให้งานการใช้ความคิดเป็นภาระของผู้น าฝ่ายเดียวเท่านั้น อย่างไรก็ตามมีผู้ให้
ความเห็นว่า การที่ผู้ตามมีพฤติกรรมเช่นนี้เป็นผลมาจากการที่ผู้น าใช้วิธีการควบคุมมากเกินไป และใช้
การลงโทษเมื่อผู้ตามท าผิด 
 5. ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล (Effective Follower) ผู้ตามประเภทนี้คือยอดปรารถนาของ
องค์การ เป็นผู้ที่มีความใส่ใจและความเต็มใจต่อการปฏิบัติงานสูง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้องค์การมี
ประสิทธิผล เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการบริหารจัดการงานได้ด้วยตนเอง (Self-management) มี
ความสามารถวิเคราะห์เห็นจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเองและขององค์การได้อย่างถูกต้อง เป็นผู้ที่ให้
ความส าคัญของเร่ืองส่วนรวมมากกว่าเร่ืองส่วนตน เป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างานสูง ท าให้ได้
ข้อยุติที่ดีและเกิดผลกระทบในเชิงบวก เนื่องจากผู้ตามแบบมีประสิทธิผลมีความส าคัญต่อความส าเร็จ
และความเจริญก้าวหน้าขององค์การ การแยกกล่าวในรายละเอียดของคุณลักษณะผู้น าประเภทนี้จึงมี
ความจ าเป็นและเกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาและการรักษาผู้ตามดังกล่าว ดังจะขอกล่าวต่อไปนี้โดย  
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ขอเน้นในส่วนของผู้ตามแบบมีประสิทธิผลเป็นส่วนใหญ่จากผู้น าทั้ง 5 รูปแบบนั้นสามารถที่จะแสดง
ภาพประกอบได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 7.2 แบบภาวะผู้ตาม (Followership Style) 
ท่ีมา : สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 195) 

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550 : 162-164) ได้กล่าวถึงรูปแบบของผู้ตามไว้ว่า จากการศึกษา
รูปแบบต่างๆ ของผู้ตามได้มีการจัดรูปแบบของผู้ตามออกเป็นกลุ่มๆ โดยจ าแนกผู้ตามออกเป็นมิติ
ต่างๆ 2 มิติ คือ ผู้ตามที่มีความคิดวิเคราะห์ (Critical Thinking) และ ผู้ตามที่ไม่มีความคิดวิเคราะห์ 
(Uncritical Thinking) ดังมีรายละเอียด ดังนี้ 
 การมีความคิดวิเคราะห์ หมายถึง การที่ผู้ตามรู้จักการใช้ความคิดในการท างาน มีความคิดเป็น
อิสระในการท างาน ส่วนผู้ตามที่ไม่มีความคิดวิเคราะห์หมายถึงการที่ผู้ตามไม่รู้จักการใช้ความคิดใน
การท างาน ขาดความเป็นอิสระในการท างาน จากการศึกษาพบว่าผู้ตามที่มีความคิดเป็นอิสระในการ
ท างานมีผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ผู้ตามจะรับรู้ความส าคัญของการท างานของ
ตนเองและการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผู้ตามสามารถทราบถึงผลที่เกิดจากท างานมีการคิดวิเคราะห์การ
ท างาน มีความคิดริเร่ิมและมีนวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างานอยู่เสมอ ในทางกลับกัน ผู้ตามที่ไม่มี
ความคิดวิเคราะห์จะไม่สร้างสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ แต่จะยอมรับความคิดของผู้น าโดย
ปราศจากการใช้ความคิด สิ่งใหม่ๆ 
 จากการศึกษา พบว่า ผู้ตามมีสองชนิดคือผู้ตามที่มีพฤติกรรมแบบกระตือรือร้น (Active) และ
พฤติกรรมแบบวางเฉย หรือรอรับค าสั่ง (Passive) ผู้ตามที่มีพฤติกรรมแบบกระตือรือร้น (Active) 
มักจะมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มที่ในองค์การ พนักงานมีพฤติกรรมที่ไม่จ ากัดขอบเขตในการ
ท างาน ท างานด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของและริเร่ิมแก้ไขปัญหาและมีการตัดสินใจด้วยตนเอง ส่วนผู้
ตามที่มีพฤติกรรมแบบ Passive มีลักษณะต้องการการสอนการสั่งการจากหัวหน้างาน มักมีพฤติกรรม

ผู้ตามแบบห่างเหิน 
(Alienated Follower) 

ผู้ตามแบบมปีระสิทธิผล 
(Effective Follow) 

 

ผู้ตามแบบเฉื่อยชา 
(Passive Follower) 

 

ผู้ตามแบบปรับตาม 
(Conformist Follower) 

 

ผู้ตามแบบท างานเอาตัวรอด 
(Pragmatic Survivor) 
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เกียจคร้านไม่ท าอะไรและไม่ต้องการอะไรหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ พฤติกรรมทั้งสองแบบนี้ เป็น
ปัจจัยในการพิจารณาว่าผู้ตามเป็นผู้ตามแบบใด ได้แก่ ผู้ตามแบบแปลกแยก (Alienated Followers) 
หรือผู้ตามแบบวางเฉย (Passive Follower) หรือผู้ตามแบบยอมตาม (Conformist) หรือผู้ตามที่มี
ประสิทธิภาพ (Effective Follower) ดังภาพประกอบที่ 7.3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 7.3 แสดงลักษณะผู้ตามที่คิดวิเคราะห์และไม่คิดวิเคราะห์ 
ท่ีมา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550 : 163) 

 จากภาพประกอบที่ 7.3 แสดงลักษณะผู้ตามที่คิดวิเคราะห์และไม่คิดวิเคราะห์สามารถอธิบาย
ขยายความได้ดังนี้ 
 1. ผู้ตามแบบแปลกแยก (Alienated Follower) หมายถึง ผู้ตามที่มีความเป็นอิสระในการท างาน
มีความคิดวิเคราะห์ ผู้ตามแบบแปลกแยกมักจะมีประสิทธิภาพในการท างานโดยใช้ประสบการณ์ที่
ผ่านมาและแก้ปัญหาอุปสรรคต่างๆ แต่มักไม่มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาร่วมกับผู้อ่ืนขาดการท างาน
ร่วมกันมักท าตามความคิดเห็นของตนเอง ขาดการท างานเป็นทีม 
 2. ผู้ตามแบบยอมตาม (Conformist) หมายถึง ผู้ตามที่มีส่วนร่วมท างานในองค์การโดยไม่ได้
ใช้ทักษะในการคิดวิเคราะห์ในพฤติกรรมการท างานของตนเอง หรือเป็นผู้ตามที่รับค าสั่งโดยไม่เข้าใจ
ลักษณะของงาน แต่มีความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมแต่ปราศจากการพิจารณาว่าอะไรควรท าหรือไม่ควร
ท า ผู้ตามชนิดนี้มักหลีกเลี่ยงความขัดแย้ง ผู้ตามแบบนี้พบว่ามีมากในองค์การที่มีสภาพแวดล้อมของ
กฎระเบียบและอ านาจหน้าที่ที่เคร่งครัดซึ่งท าให้ผู้น าสั่งการพนักงานได้โดยง่าย 
 3. ผู้ตามแบบวางเฉย (Passive Follower) หมายถึง ผู้ตามที่ไม่มีการวิเคราะห์และไม่มีความคิด
เป็นอิสระของตนเองและไม่มีการท างานแบบมีส่วนร่วม แต่มีลักษณะที่ไม่แสดงพฤติกรรมอะไร 

 

 
 

Alienated 
ผู้ตามแบบแปลกแยก 

Effective 
ผู้ตามแบบมีประสิทธิภาพ 

Passive 
ผู้ตามแบบวางเฉย 

Conformist 
ผู้ตามแบบยอมตาม 

มีความเป็นอิสระมีการคิดวิเคราะห์ 
Independent, Critical Thinking 

ขาดความกระตือรือร้น 
Passive 

มคีวามกระตือรือร้น 

Active 

ไม่เป็นอิสระ ขาดการคิดวิเคราะห์ 
Dependent, Uncritical Thinking 
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หรือไม่มีการคิดวิเคราะห์ในการท างานไม่มีความคิดริเร่ิมและไม่มีส านึกแห่งความรับผิดชอบ การ
ท างานจ ากัดเพียงแค่จะถูกบอกให้ท าอะไรเท่านั้นและท างานส าเร็จเพียงตามค าสั่งเท่านั้น ผู้ตามแบบนี้
ปล่อยให้ผู้น าคิดเองเพียงล าพังเท่านั้นโดยไม่เข้ามามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
 4. ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล (Effective Follower) หมายถึง เป็นผู้ตามที่รู้จักการคิดวิเคราะห์
และมีความคิดเป็นอิสระของตนเองในการปฏิบัติงานในองค์การ ผู้ตามที่มีประสิทธิผลมีพฤติกรรม
เช่นเดียวกับคนอ่ืนๆ เขาจะไม่หลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรือความขัดแย้งแต่จะส่งเสริมให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงโดยตนเอง ยอมเสี่ยงที่จะขัดแย้งกับผู้อ่ืนแม้แต่กับผู้น าเพื่อตอบสนองต่อผลลัพธ์หรือ
ผลประโยชน์ของทุกคนได้อย่างดีที่สุดในองค์การ ในด้านของความเต็มใจและจิตใจในการท างาน       
ผู้ตามแบบนี้ประสิทธิผลมีความสามารถในการควบคุมการท างานด้วยตนเอง เขาทราบจุดแข็งและ
จุดอ่อนของตนเองและขององค์การ เขาจะพยายามท างานที่ใหญ่โตและท างานอย่างมีศักยภาพสูง มี
ผลลัพธ์เป็นที่น่าพอใจและมีผลในทางบวกต่อองค์การ 
 จากที่กล่าวถึงรูปแบบของภาวะผู้ตามนั้นจะพบว่า การจัดแบ่งรูปแบบของภาวะผู้ตามเป็นการ
แบ่งตามลักษณะการท างานความรับผิดชอบหรือพฤติกรรมเป็นส าคัญ คือ ผู้ตามที่มีความ
กระฉับกระเฉงหรือความอดทนไม่โต้ตอบและผู้ตามที่มีความเป็นอิสระมีความคิดเชิงวิจารณ์หรือไม่มี
อิสระไม่มีความคิดเชิงวิจารณ์ นอกจากนั้นยังแบ่งแยกออกอีกเป็น 2 มิติ คือ ผู้ตามที่มีความคิด
วิเคราะห์และผู้ตามที่ไม่มีความคิดวิเคราะห์ สรุปได้ว่า ผู้ตามประเภทหนึ่ง คือ ผู้ตามที่ผู้น าต้องติดตาม
ตรวจสอบเสนอแนะอย่างใกล้ชิด แต่ผู้ตามอีกประเภทหนึ่ง คือ ผู้ตามที่มีประสิทธิผล ซึ่งเป็นที่มุ่งหวัง
ของผู้น าและองค์การได้ 

 
ความต้องการของผู้ตาม 
 ตามที่เข้าใจกันโดยทั่วไปว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นธรรมชาติด้วยกันทุกคน สิ่งที่ต้องการ
อันดับแรกที่ทุกๆ คนมีเหมือนกันคือความต้องการทางร่างกาย แต่ความต้องการอย่างอ่ืนจะขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยอ่ืนๆ เช่น ช่วงของวัน สถานภาพของแต่ละคน สิ่งกระตุ้นที่แตกต่างกันไปเช่นเดียวกับผู้ตามหรือ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของหน่วยงานก็ย่อมมีความต้องในสิ่งที่จะตอบสนองตัวเอง เพื่อให้ชีวิตประสบ
ผลส าเร็จตามที่ตนเองไฝ่ฝันไว้ จึงมีนักวิชาการเสนอแนวความคิดดังนี้ 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 211-212) ไดก้ล่าวว่า จากการที่ คูซส์และพอสเนอร์ (Kouzes and 
Posner) ได้ท าการวิจัยความคาดหวังของผู้ตามเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึงปรารถนาของผู้น า ดังตารางที่ 
7.1 ซึ่งปรากฏว่า คุณลักษณะที่พึงปรารถนาสูงสุดตามล าดับของผู้น า 4 ประการ ในทัศนะของผู้ตาม 
ได้แก่ ความซื่อสัตย์ (Honesty) การคิดไปข้างหน้า (Forward-Thinking) ความสามารถดลใจ (Inspiring) 
และความสามารถ (Competence) โดยผู้ตามเห็นว่าผู้น าของตนควรเป็นบุคคลที่น่าให้ความเชื่อถือ
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ไว้วางใจ มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตให้แก่องค์การของตนได้ มีความสามารถใน
การดลใจผู้อ่ืนให้เกิดการทุ่มเท และมีความสามารถและมีประสิทธิผลในงานต่างๆ ที่จะส่งผลกระทบ
ต่อองค์การ โดยเฉพาะคุณลักษณะด้านความสามารถนั้น ผู้ตามส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้น าของตนควร
เปลี่ยนจากความสามารถตามบทบาทผู้น าแบบทางการไปเป็นความเชี่ยวชาญ (Expertise) ที่เป็น
ลักษณะเฉพาะขององค์การนั้น 

ตารางท่ี 7.1 ล าดับความส าคัญของคุณลักษณะที่พึงปรารถนาในทัศนะของผู้ตาม 
คุณลักษณะผู้น าที่พึงปรารถนา 

1. มีความซื่อสัตย์ (Honest) 
2. คิดไปข้างหน้า (Forward-Thinking) 
3. มีความสามารถดลใจ (Inspiring) 
4. มีความสามารถ (Competent) 

คุณลักษณะเพื่อนร่วมงาน (ผู้ตาม) ที่พึงปรารถนา 

1. มีความซื่อสัตย์ (Honest) 
2. ให้ความร่วมมือ (Cooperative) 
3. สามารถพึ่งพาได้ (Dependable) 
4. มีความสามารถ (Competent) 

ท่ีมา : สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 211) 

 ส่วนคุณลักษณะที่พึงปรารถนาของเพื่อนร่วมงาน (ผู้ตามด้วยกัน) ในทัศนะของผู้ตามนั้น       
ผู้ตามส่วนใหญ่เห็นว่าเพื่อนร่วมงานของตนควรมีคุณลักษณะส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ มีความซื่อสัตย์
และมีความสามารถแต่จะต้องเป็นผู้ที่สามารถพึ่งพาและให้ความร่วมมือได้อีกด้วย จะเห็นว่ามี
คุณลักษณะที่พึงปรารถนาที่เหมือนกันทั้งในผู้น าและในเพื่อนร่วมงานอยู่ 2 ประการคือ การมีความ
ซื่อสัตย์และการมีความสามารถ แต่ผู้ตามเองต้องการเพื่อนของตนเป็นคนที่สามารถพึ่งพาได้และให้
ความร่วมมือมากกว่าการมีความสามารถในการคิดไปข้างหน้าและการมีควาสามารถดลใจ ดังนั้น 
จุดส าคัญด้านคุณลักษณะที่ใช้ในการแบ่งบทบาทของผู้น าออกจากบทบาทของผู้ตามจึงมิใช่เร่ือง
อ านาจที่เป็นทางการ (Authority) ความรู้ (Knowledge) และอ านาจส่วนบุคคล (Power) ซึ่งเป็นเกณฑ์
แบบเก่าอย่างที่เคยใช้กันมา แต่สิ่งท าให้แบ่งแยกออกกันได้ชัดเจนก็คือในแง่กิจกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้น
ด้านวิสัยทัศน์และการดลใจในการบรรลุวิสัยทัศน์แก่ผู้อ่ืนมากกว่า หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่า 
องค์การใดก็ตามที่พบว่ามีประสิทธิผลมักจะมีผู้ตามที่มีประสิทธิผลภายใต้การน าของผู้น าที่มุ่งความ
เปลี่ยนแปลงและการก้าวไปข้างหน้าเป็นส าคัญ ทั้งนี้เพราะผู้ตามส่วนใหญ่ไม่ต้องการใช้อ านาจที่จะท า
ให้ตนกลายเป็นผู้ตามแบบห่างเหิน ผู้ตามแบบปรับตาม ผู้ตามแบบเฉื่อยชา หรือผู้ตามแบบท างานเอา
ตัวรอดดังกล่าวมาแล้วในทัศนะของผู้ตามมองบทบาทตนเองแตกต่างกับผู้น าในแง่ที่ผู้น ามีบทบาท
ต้องรับผิดชอบต่อการมองไปในอนาคตและการดลใจผู้อ่ืน ผลงานวิจัยส ารวจตามตารางดังกล่าวจึงเป็น
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เคร่ืองยืนยันว่า ผู้น าและผู้ตามต่างแสดงพฤติกรรมของบทบาทที่แตกต่างกันในสถานการณ์หนึ่งๆ แต่
พฤติกรรมที่มีประสิทธิผลของทั้งสองฝ่ายมักจะเหมือนและซ้ าซ้อนกัน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 53-54) ได้กล่าวถึงความต้องการของผู้ตามไว้ว่า ผู้ตามมีความ
คาดหวังเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึงปรารถนาของผู้ตาม แสดงให้เห็นทางเลือก 4 ทางเลือกในล าดับ
สูงสุดที่ได้จากการส ารวจของผู้ตามเกี่ยวกับอะไรที่เขาพึงปรารถนาในตัวผู้น าและผู้ร่วมงาน 
 ผู้ตามต้องการผู้น าของพวกเขาที่มีความซื่อสัตย์ (Honesty) มีความคิดไปข้างหน้า (Forward-
Thinking) มีแรงดลใจ (Inspiring) และมีความสามารถ (Competent) ผู้น าจะต้องมีค่าแก่การเชื่อถือ
มองเห็นอนาคตขององค์การ สามารถสร้างแรงดลใจให้ผู้อ่ืนทุ่มเทและใช้ความสามารถและให้เกิด
ประสิทธิผลในสิ่งที่จะมีผลกระทบต่อองค์การ ในส่วนของความสามารถบทบาทของผู้น าก็อาจจะ
เปลี่ยนจากผู้น าอย่างเป็นทางการไปเป็นบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญ โดยเฉพาะในส่วนที่รับผิดชอบดูแล 
 ผู้ตามต้องการเพื่อนร่วมงานของผู้ตามที่มีความซื่อสัตย์ (Honest) และมีความสามารถ 
(Competent) แต่จะต้องเป็นผู้ที่สามารถพึ่งพา (Dependable) และให้ความร่วมมือได้ (Cooperative) ด้วย
เหตุน้ีความพึงปรารถนาของผู้ร่วมงานและผู้น าจะมีคุณลักษณะความต้องการเหมือนกันอยู่ 2 อย่าง คือ 
มีความซื่อสัตย์ (Honest) และมีความสามารถ (Competent) อย่างไรก็ตามผู้ตามเองก็ต้องการผู้ตามที่
สามารถพึ่งพาได้ และให้ความร่วมมือได้ (Dependable and Cooperative) ยิ่งไปกว่าการที่มีความคิดไป
ข้างหน้า (Forward-Thinking) และการมีแรงดลใจ (Inspiring) คุณลักษณะเด่นที่แสดงให้เห็นถึงการ
แบ่งแยกบทบาทของความเป็นผู้น าจากบทบาทของความเป็นผู้ตาม จึงไม่ใช่เป็นเร่ืองอ านาจหน้าที่ตาม
ต าแหน่ง (Authority) ความรู้ (Knowledge) อ านาจ (Power) หรือเกณฑ์แบบเก่าอ่ืนๆ ที่ผู้ตามไม่ได้
น ามาใช้เป็นเคร่ืองวัด สิ่งที่ท าให้มีการแบ่งแยกบทบาทได้อย่างชัดเจน คือ กิจกรรมที่สนับสนุนให้เกิด
วิสัยทัศน์และแรงดลใจอ่ืนที่ท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ ในที่จริงแล้วองค์การใดๆ ที่มีผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลก็จะชักน าให้ผู้น ามีส่วนส าคัญอย่างมากต่อการเปลี่ยนแปลง (Change) และความหวังที่จะ
ช่วยให้แต่ละคนมีความกล้า อันเป็นผลเนื่องมาจากการเปิดหลักสูตรที่มีความยากของการปฏิบัติ 
บ่อยคร้ังของเหตุการณ์ในอดีตได้ทดสอบถึงความกล้าหาญของแต่ละคน ท าให้พฤติกรรมความกล้า
หาญที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตเป็นเร่ืองที่ง่ายขึ้น ค่านิยมส่วนบุคคลของแต่ละคนจะช่วยให้ก่อเกิด
ความกล้าหาญที่จะกระท า ความผูกพันที่มีต่อเพื่อนและความเกี่ยวพันกันอย่างลึกซึ้งกับคนอ่ืนๆ 
สามารถที่จะท าให้แต่ละคนเกิดความกล้าที่จะเสี่ยงและมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อก่อให้เกิด
ความเป็นธรรม ในอารมณ์เดียวกันนั้น ความเจ็บแค้นเกี่ยวกับความไม่ยุติธรรมมันจะท าให้ตัวของเขา
เองหรือคนอ่ืนเกิดเป็นเชื้อเพลิงให้เกิดไฟของความกล้าหาญที่จะกระท าขึ้นมาได้ 
 จากความต้องการที่เป็นของผู้ตามที่กล่าวมานั้น สรุปไว้ว่า เป็นความต้องการผู้น าที่มีความ
ซื่อสัตย์มีความคิดก้าวไกลหรือมีวิสัยทัศน์ที่ก้าวหน้ามีความสามารถในการพูดการบริหารงานที่จะ
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สร้างความดลใจให้ผู้ตามท างานอย่างทุ่มเท มีความสามารถในการควบคุมและน าเสนอ สร้างความ
เข้าใจได้ตรงเป้าหมาย และอีกความต้องการของผู้ตามประการหนึ่ง คือ ต้องการเพื่อนร่วมงานที่ไว้ใจ
ได้ มีความซื่อสัตย์ สามารถร่วมมือพึ่งพากันได้ที่จะท าให้ผู้บริหารมีความเข้าใจกับการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
บทบาทของภาวะผู้ตาม 
 โดยปกติแล้วผู้ตามจะมีบทบาทอย่างไรมิใช่เร่ืองที่จะคิดจะท าด้วยตนเอง แต่โดยหลักแล้ว
บทบาทย่อมเป็นไปตามต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมาย หรือตามกฎระเบียบที่มีไว้เป็นแนวปฏิบัติ แต่
ถึงอย่างไรก็ตามผู้ตามก็ต้องท าตามความต้องการและข้อแนะน าของผู้น าซึ่งได้สั่งการโดยไม่ขัดต่อ
ระเบียบกฎหมายในเร่ืองนี้มีนักวิชาการได้มีแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของผู้ตามไว้ ดังนี้ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 249) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้ตามและภาวะผู้ตามไว้ว่า บทบาท
ของผู้ตามและภาวะผู้น า (The Role of Followers) ภาวะผู้ตามมีความส าคัญในการอธิบายถึงภาวะผู้น า
ในหลายๆ เหตุผลด้วยกัน ดังนี ้
 1. ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามโดยหลักการแล้วมีบทบาทในข้อที่ว่า บุคคลย่อมมีการ
เปลี่ยนแปลงภายใต้สถานการณ์ที่แตกต่างกันไป คือ ในช่วงหนึ่งของชีวิตทุกคนย่อมต้องเคยเป็นทั้ง
ผู้น าและผู้ตาม แต่ส่วนใหญ่ทุกคนย่อมเคยผ่านการเป็นผู้ตามมามากกว่าการเป็นผู้น า 
 2. ผู้ตามมีอิทธิผลในการส่งเสริมผู้น าหรือผู้น าให้การสนับสนุนผู้ตามในข้อบกพร่องต่างๆ 
เนื่องจากผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ดังนั้น ทั้งผู้น าและผู้ตามจึงต้องปรับพฤติกรรม ตลอดจนอ านาจ
เพื่อให้เข้ากันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 3. การที่ผู้น าจะมีคุณภาพได้นั้นต้องอาศัยผู้ตามที่มีคุณภาพเช่นกัน ตัวอย่างการเป็นผู้ตามที่มี
คุณภาพ เช่น ความซื่อสัตย์ การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และความผูกพันต่อเป้าหมาย การ
ให้การสนับสนุน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นต้น 
 ผู้ตามต้องมีความสามารถในการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม และมีการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง
สอดคล้องกันมีส่วนร่วมในการสร้างผลประโยชน์ร่วมกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม 
 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 60-61) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้ตามไว้ 3 ประการ คือ  

1. ภาวะผู้น าและผู้ตามเป็นบทบาทพื้นฐานที่สามารถแสดงบทบาทสลับสับเปลี่ยนไปตาม
สถานการณ์ได้อยู่อย่างตลอดเวลา ผู้น าทุกๆ คนก็คือผู้ตามในอดีต กล่าวคือทุกๆ คนที่เป็นผู้น าล้วน
แล้วแต่เคยเป็นผู้ตามมาก่อนในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งของช่วงชีวิต ในความเป็นจริงแล้วคนส่วนมาก
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แม้จะเคยด ารงต าแหน่งที่มีอ านาจ มีทั้งเป็นเจ้านายหรือหัวหน้างาน แต่คนเรามีโอกาสที่จะเป็นผู้ตาม
ได้บ่อยครั้งกว่าการเป็นผู้น า  

2. เมื่อเราย้อนกลับไปดูถึงค านิยามของผู้น าในบทต่างๆ และข้อความข้างต้นที่ได้อ้างถึง
อิทธิพลของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม จะแสดงให้เห็นถึงต าแหน่งของการเป็นผู้น าในแต่
ละคนย่อมได้รับอิทธิพลที่เป็นผลจากการกระท าและทัศนคติของผู้ตาม ในความเป็นจริงแล้วทฤษฎี
การบริหารตามสถานการณ์เป็นพื้นฐานว่าผู้น าอย่างไรที่จะปรับพฤติกรรมให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์โดยเฉพาะผู้ตามของพวกเขา ด้วยเหตุนี้ธรรมชาติของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้
ตามที่เกี่ยวข้องกันแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ต่อกัน (Reciprocity) ในแง่ของการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ต่อกันและกัน อิทธิพลของผู้ตามที่มีต่อผู้น าโดยสามารถเป็นตัวช่วยส่งเสริมผู้น า หรือ
น าความล้มเหลวมาให้กับผู้น า  

3. คุณลักษณะหลายประการอันเป็นที่ปรารถนาในการเป็นผู้น า ก็เหมือนกับคุณลักษณะที่
พบได้ในผู้ตามที่มีประสิทธิผล เช่น มีความคิดริเร่ิม มีความเป็นอิสระ มีความผูกพันกับเป้าหมาย
ร่วมและมีความกล้า ทั้งผู้ตามก็ยังสามารถแสดงความกระตือรือร้นที่จะสนับสนุนผู้น าแต่ไม่ได้รวม
ไปถึงผู้ตามที่ล้มเหลวที่จะท้าทายผู้น าที่คุกคามต่อค่านิยมหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ สิ่งนี้ไม่ได้
มีความแตกต่างไปจากบทบาทของผู้น า ทั้งผู้น าและผู้ตามก็ยังสามารถแสดงบทบาทในเชิงรุก 
(Proactive) ท าให้พวกเขาบรรลุถึงการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันได้ และที่ผ่านมาได้มีการวิพากษ์วิจารณ์ถึง
การให้อ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) และบรรยายถึงวิธีที่องค์การสามารถได้รับ
ประโยชน์จากการปฏิบัติงานของแผนกบุคคลในราชนาวี ลูกเรือคอยเป็นที่ปรึกษาโดยท าหน้าที่ผู้
ตามที่ซึ่งช่วยสนับสนุนผู้น าของเขา โดยการแสดงออกถึงความคิดริเร่ิมและไม่หลีกเลี่ยงที่จะยก
ปัญหาหรือเร่ืองที่มีความเกี่ยวข้องกับผู้บังคับบัญชากองเรือ การปฏิบัติงานของผู้ตามและการ
ปฏิบัติงานของผู้น าและองค์การก็ดี ต่างก็เป็นตัวแปรที่ซึ่งต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
 เหมือนดังตัวอย่างองค์การทั้งหลายที่ต่างมุ่งจะให้อ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment)  
แก่สมาชิกของเขาที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จตามการปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา กระบวนการของ
ผู้ตามก็จะยังคงมีความสัมพันธ์กันอยู่ต่อไป และถ้าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีผลได้ผลเสียซึ่งกันและกัน
แล้ว ก็จะพยายามสร้างความสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตามให้ได้รับความสนใจเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 จากบทบาทของภาวะผู้ตามนั้นจะเห็นได้ว่าไม่สามารถแยกออกจากกันได้ระหว่างบทบาท
ของผู้น าและผู้ตามเพราะทั้งสองฝ่ายจะต้องท าบทบาทหน้าที่เพื่อเสริมซึ่งกันและกัน โดยมีกฎระเบียบ
เป็นหลักในการวางกรอบวางแนวให้แต่ละคนได้แสดงออกตามภาระหน้าที่ แต่การที่จะน าพาองค์การ
ไปสู่ผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ทุกฝ่ายต้องร่วมมือกันทุ่มเทเสียสละโดยการใช้
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์อย่างเต็มศักยภาพของแต่ละฝ่าย 
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คุณลักษณะของผู้ตามที่ดี 
 ดังที่ทราบกันอยู่แล้วว่าผู้ตามในองค์การต่างๆ นั้นมีหลายรูปแบบหรือมีหลายลักษณะ มีทั้งผู้
ตามที่จะท าตามหรือคิดตามเพื่อนร่วมงานอย่างเดียวโดยไม่มีความคิดความอ่านเป็นของตัวเอง หรือ
เป็นผู้ตามที่มิได้หวังถึงผลส าเร็จขององค์การเพียงแต่ขอให้ตัวเองอยู่ได้เป็นวันๆ แต่ก็จะมีผู้ตามหลาย
ต่อหลายคนที่หวังความเจริญก้าวหน้าของตนเอง หวังเรียนรู้และท างานเพื่อแสดงผลงานให้เป็นที่
ประจักษ์แก่ผู้บริหารก็มีมาก ดังนั้น จึงมีนักวิชาการได้แสดงถึงแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามที่ดีไว้
ดังนี้ 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 198-201) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้ตามที่ดีไว้ดังนี้ 
 1. ความสามารถบริหารจัดการตนเองได้ (Self-Management) เป็นประเด็นที่ส าคัญยิ่งของการ
เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล คือ ความสามารถในการเป็นนายตนเอง กล่าวคือ สามารถควบคุมตนเอง มี
ความอิสระพึ่งพาตนเองได้ และสามารถท างานได้ดี โดยปราศจากการนิเทศตรวจตราใกล้ชิดจากผู้อ่ืน 
ผู้ตามที่ดีจึงเป็นผู้ที่ผู้น าสามารถไว้วางใจได้ในการมอบหมายความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่รู้จักประมาณ
ศักยภาพและอ านาจที่จ าเป็นส าหรับตนในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 2. มีความผูกพัน (Commitment) ปกติผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะผูกพันตนเองอยู่กับบางสิ่ง
บางอย่าง เช่น ผูกพันต่อวิธีการ ผลผลิตองค์การหรือแนวคิดที่นอกเหนือจากความเป็นอยู่และอาชีพ
ปกติของตน ผู้น าบางคนมักจะตีความเกี่ยวกับความผูกพันของผู้ตามผิดพลาดจึงชอบอ้างอ านาจของ
ตนต่อผู้ตาม รวมทั้งพยายามท าให้ผู้ตามจงรักภักดีต่อตนแทนการภักดีต่อเป้าหมายขององค์การ แต่โดย
ข้อเท็จจริงแล้ว ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะมีมุมมองต่อผู้น าเป็นเพียงเพื่อนร่วมเสี่ยงภัยในการปฏิบัติ
ภารกิจไปสู่เป้าหมายเท่านั้น และเมื่อไรก็ตามที่พบว่าผู้น าของตนขาดความผูกพันหรือมีกรณีขัดแย้ง
ด้านแรงจูงใจ ผู้ตามแบบนี้อาจถอนการสนับสนุนของตนไปโดยวิธีเปลี่ยนงานใหม่ก็ใช้วิธีใช้อุบายให้
เกิดการเปลี่ยนผู้น าขึ้นก็ได้ 
 3. เสริมสร้างศักยภาพและการทุ่มเทตน (Competence and Focus) ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะมี
ทักษะความช านาญที่เป็นประโยชน์แก่หน่วยงานของตน เป็นบุคคลที่ปกติจะมีมาตรฐานการท างาน
ของตนสูงกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดขององค์การ และจะมีลักษณะของการใฝ่รู้ใฝ่เรียนอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้
เกิดการพัฒนาในอาชีพของตน อย่างไรก็ตามอาจมีผู้ตามที่มีประสิทธิผลอยู่บ้างที่รอคอยว่าเมื่อไรการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาจึงจะมาหาตนในลักษณะของการศึกษาแบบ “บังคับป้อน” (Force-Fed) 
กล่าวคือ ถ้าไม่ถูกส่งไปเข้าสัมมนาก็จะไม่ยอมไป จึงท าให้ความสามารถและทักษะที่เคยมีเสื่อมถอยลง 
บุคคลเช่นนี้ผู้น าจ าเป็นต้องเอาใจใส่เป็นพิเศษ 
 4. ความกล้า (Courage) ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะเป็นบุคคลที่มีความน่าเชื่อถือ (Credible) 
ซื่อสัตย์ และมีความกล้าหาญ ผู้ตามแบบนี้จะวางตนเองในแง่เป็นคนอิสระ เป็นนักคิดวิเคราะห์ที่
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สามารถเสนอแนะความคิดและการวินิจฉัยต่างๆ ที่ไว้วางใจได้ เป็นคนที่มีความน่าเชื่อถือ กล้ารับผิด
และให้เกียรติในความส าเร็จแก่ผู้อื่น เป็นผู้ที่มีรูปแบบมาตรฐานทางจริยธรรมของตนและพร้อมที่จะ
ยืนหยัดต่อความเชื่อดังกล่าว ความกล้า (Courage) เป็นคุณลักษณะที่พบได้ทั้งในผู้น าและผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลเหมือนกัน ซึ่งได้แก่ความกล้าต่อการเสี่ยง ความกล้าที่จะท้าทายต่ออ านาจเหนือตน และ
ความกล้าที่จะยืนยันว่าความคิดของตนทัดเทียมหรือเหนือกว่าผู้บังคับบัญชา มีผู้เชื่อว่า การมีความกล้า
เหล่านี้คือ คุณลักษณะของคนที่จะเป็นผู้น าต่อไปในอนาคต ได้แก่ 
 4.1 ความกล้าที่จะแสดงความรับผิดชอบ (Courage to Assume Responsibility) ผู้ตามที่มีความ
กล้าด้านนี้เกิดความรู้สึกส านึกในความรับผิดชอบส่วนตัวในฐานะที่ตนเป็นเจ้าขององค์การและต่อ
พันธกิจขององค์การที่ตนเกี่ยวข้องอยู่ จึงกล้าแสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนที่ส่งผล
กระทบต่อองค์การ โดยจะไม่ยอมร้องขอให้ผู้น าหรือองค์การออกมาปกป้องคุ้มครองตน หรืออ้างว่า
ได้รับอนุญาตให้ปฏิบัติเช่นนั้นแต่อย่างใด ในทางตรงกันข้ามผู้ที่มีความกล้าจะพยายามริเร่ิมโอกาส
ใหม่ๆ เพื่อให้ตนได้ใช้ความสามารถและศักยภาพสูงสุดที่ตนมีอยู่ให้บังเกิดผลดีต่อองค์การได้มาก
ที่สุด 
 4.2 ความกล้าในการช่วยเหลือรับใช้ (Courage to Serve) ผู้ตามที่มีความกล้าจะสามารถมอง
ออกถึงความต้องการขององค์การ และจะแสดงออกอย่างกระตือรือร้นที่จะเข้าไปให้ความช่วยเหลือ
ตอบสนองความต้องการนั้น ดังเช่น ผู้น าที่ดี ที่มุ่งรับใช้ผู้อ่ืนดังได้กล่าวมาแล้วในบทอ่ืนๆ ผู้ตามที่มี
ความกล้าหาญจะใช้จุดเด่นของตนช่วยสนับสนุนต่อการตัดสินใจของผู้น า และสร้างผลงานในส่วนที่
จะช่วยเสริมต่อต าแหน่งหน้าที่การงานของผู้น า ด้วยความกล้าหาญในการรับใช้ช่วยเหลือผู้อ่ืนเหนือ
ตนเองดังกล่าว ท าให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติภารกิจขององค์การด้วยความใส่ใจกระตือรือร้นและผูกพัน
ห่วงใยต่องานไม่แตกต่างไปจากผู้น าแต่อย่างใด 
 4.3 ความกล้าที่จะท้าทาย (Courage to Challenge) ผู้ตามที่มีความกล้าจะไม่ยินยอมที่จะ
เสียสละวัตถุประสงค์ขององค์การหรือจริยธรรมของตนเพียงเพื่อแลกกับการลดความขัดแย้งหรือเพื่อ
ความสงบราบร่ืน แต่ในทางตรงกันข้าม ผู้ตามที่กล้าหาญจะแสดงจุดยืนที่มั่นคงและกล้าคัดค้านการ
กระท าหรือการตัดสินใจของผู้น า หากเป็นพฤติกรรมที่ขัดต่อผลประโยชน์ขององค์การหรือส่วนรวม
หรือขัดหลักการสัตย์ซื่อถือคุณธรรม (Integrity) ผู้ตามเช่นนี้จะไม่กลัวต่อผลที่ตามมาจากการท้าทาย
ดังกล่าว กล้ายืนหยัดการกระท าของตนตามที่ถูกกล่าวโทษ เพราะเห็นว่าความขัดแย้งที่เกิดขึ้นแม้จะ
เป็นการเสี่ยงแต่ก็คุ้มค่าที่ได้รักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและได้ตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้ร่วมงานอ่ืนที่มุ่งรับใช้องค์การเช่นกัน 
 4.4 ความกล้าในการเข้าร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Courage to Participate in 
Transformation) ผู้ตามที่มีความกล้าจะมีทัศนะต่อการต่อสู้ดิ้นรนในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง
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องค์การว่าเป็นประสบการณ์ร่วมของสมาชิกทุกคนในองค์การมีหน้าที่ต้องร่วมมือกัน และเมื่อองค์การ
อยู่ในภาวะยุ่งยากต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ผู้ตามที่มีความกล้าจะให้การสนับสนุนช่วยเหลือผู้น า 
และองค์การโดยไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคปัญหาที่เกิดขึ้นจากกระบวนการปฏิรูปองค์การ เมื่อมองเห็น
ว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นก่อให้เกิดผลดีต่อส่วนร่วมในระยะยาว 
 4.5 ความกล้าที่จะไปจากองค์การ (Courage to Leave) บ่อยคร้ังมักพบว่าเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแก่องค์การก็จะกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม และจะมีความ
ขัดแย้งตามมาอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ในกรณีเช่นนี้ผู้ตามที่มีความกล้าหาญจะไม่หวั่นไหวและไม่กลัวที่
ตนจะต้องพ้นไปจากองค์การ เพราะรู้สึกว่าการมีคุณค่าของตนมิได้ขึ้นอยู่กับผู้น าหรือองค์การ ดังนั้น 
เมื่อเผชิญความขัดแย้งที่ผู้น าไม่ยอมเปลี่ยนแปลงในประเด็นที่เป็นประโยชน์ขององค์การเท่าที่ควร ผู้
ตามเช่นนี้ก็จะตัดสินใจว่า ถึงเวลาที่ตนควรจากองค์การแห่งนี้ไป 
 วิเชียร วิทยอุดม (2549 : 54) ได้กล่าวถึงลักษณะผู้ตามที่ดีว่า ควรมีลักษณะ 4 ประการ ดังนี้  
 1. สามารถจัดการกับตัวเองได้ (They Manage Themselves Well) คือ จะต้องเป็นผู้ที่
สามารถคิดเพื่อตัวเอง สามารถท างานได้เองโดยอิสระ และปราศจากการแนะน า ไม่ต้องควบคุม
อย่างใกล้ชิด  
 2. เป็นผู้ท างานอย่างมุ่งมั่น (They are Committed to a Purpose Outside Themselves) 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ไม่ใช่ของตัวเอง ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะมุ่งมั่นในการท าบางสิ่งบางอย่า 
งเช่น การท างานเป็นทีม การกระท าเพื่อองค์การ คนมักชอบท างานเป็นกลุ่ม ซึ่งมีอารมณ์ดี 
เช่นเดียวกับชอบท างานกับคนที่รักงานและมุ่งมั่นในงาน  
 3. ผู้ตามมีความสามารถและมุ่งวิธีการใช้ความพยายามเพื่อให้ได้ผลสูงสุด (They Buil Their 
Competence and Focus Their Efforts for Maximum Import) ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจะพยายาม
พัฒนาทักษะ และพยายามสร้างมาตรฐานการท างานที่สูงขึ้นกว่าที่ก าหนด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ  
 4. ผู้ตามต้องมีความกล้าหาญ ซื่อสัตย์ และเชื่อถือได้ (They are Courageous, Honest and 
Credible) พูดตามที่มีประสิทธิผลจะสร้างตัวเองให้เป็นผู้ที่ท างานได้เองโดยอิสระ มีวิจารณ์ในการ
ตัดสินใจและการคิด เป็นผู้น าที่มีคุณธรรม เป็นผู้ที่เชื่อถือ และไม่กลัวที่จะพูดถึงความผิดพลาดของ
ตัวเอง 
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 จากที่นักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดีของผู้ตามไว้นั้น สรุปได้ว่า ทั้ง 2 ท่านได้แสดง
ความคิดเห็นสอดคล้องกันคือผู้ตามที่ดีนั้นต้องสามารถจัดการกับตัวเองได้ในเวลาที่จ าเป็นคับขันไม่
คิดแต่จะพึ่งพาคนอ่ืนเสมอไป ความเป็นผู้ท างานอย่างทุ่มเทเสียสละมุ่งมั่นที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ
ผลได้ด้วยดี มีความพยายามที่จะใช้ความสามารถให้งานนั้นได้ผลดีอย่างสูงสุด และมีความกล้าในการ
ที่จะตัดสินใจ มีความกล้ารับผิดชอบ มีความกล้าที่จะรับความรู้ความสามารถของคนอ่ืน หรือแม้แต่มี
ความกล้าว่าตนยังไม่รู้ไม่ช านาญ กล้าที่จะเรียนรู้ตามกระบวนการต่างๆ ได้ 

กลยุทธ์การเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
 บุคลากรฝ่ายปฏิบัติงานทุกองค์การไม่ว่าหญิงหรือชาย อายุการท างานมากหรือน้อย ผู้น าหรือ
เจ้าขององค์การนั้นมีความต้องการที่จะได้หรือบุคลากรที่ท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลด้วยกันทั้งนั้น ในเร่ืองนี้จึงมีนักวิชาการกล่าวไว้ดังนี้ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 254-257) ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์การเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
(Strategies for Effective Followership) ผู้ตามส่วนมากมักมีการร้องเรียนเกี่ยวกับความบกพร่องของ
ผู้น า เช่น ความล้มเหลวในการรับฟัง ความกล้าหรือการยอมรับนับถือในความสามารถของผู้ตาม ไม่มี
ผู้น าคนใดที่จะมีความสมบูรณ์ในทุกเร่ือง อย่างไรก็ดี ผู้ตามก็สามารถเกิดประสิทธิผลได้อันเป็นผลมา
จากผู้น าของพวกเขานั่นเอง โดยการจัดท ากลยุทธ์ต่างๆ ที่จะท าให้สามารถขจัดอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้
เป็นภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลได้ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามก็คือความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งจะ
ส่งผลทางด้านอารมณ์และพฤติกรรมตามอ านาจหน้าที่และการคล้อยตาม ในความเป็นจริงบางคร้ังผู้น า
ซึ่งมีอ านาจตามหน้าที่การงาน แต่อาจแสดงบทบาทไม่ครบถ้วนในความรู้สึกทางจิตใจของผู้ตาม และ
บางคร้ังผู้ตามก็อาจวิพากษ์วิจารณ์ผู้น าของตนมากเกินไปหรือคิดร้ายต่อผู้น า หรือนิ่งเฉย ในทาง
ตรงกันข้ามผู้ตามที่มีประสิทธิผลอาจคิดว่าตนมีฐานะเท่าเทียมกันกับผู้น ามิใช่เป็นผู้ตาม ดังตารางที่ 
7.2 แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ต่างๆ ที่สามารถน ามาใช้กับผู้ตามให้ได้ผลดี ส าหรับความสัมพันธ์กับฐานะ 
อ านาจหน้าที่ และลักษณะประสิทธิผล รวมทั้งการให้การยกย่องนับถือความสัมพันธ์กับผู้น าของตน 
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ตารางท่ี 7.2 แสดงวิธีการที่มีต่ออิทธิพลของผู้น า 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 255) 

 ท่ีมา : รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 255) 

 จากตารางที่ 7.2 จะเห็นได้ว่ากลยุทธ์ของผู้ตามมีวิธีการที่มีต่ออิทธิพลของผู้น า (Ways to 
Influence Your Leader) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. เป็นทรัพยากรส าหรับผู้น า (Be a Resource for the Leader) ผู้ตามจะต้องเป็นทรัพยากรที่ดี
ส าหรับผู้น า โดยศึกษาความต้องการของผู้น า แล้วปรับลักษณะตัวเองให้เข้ากับลักษณะที่ผู้น าต้องการ 
ตลอดจนต้องบอกผู้น าเกี่ยวกับตัวท่าน โดยยึดมั่นวัตถุประสงค์ และวิสัยทัศน์ของทีม 
 2. ช่วยให้ผู้น าเป็นผู้น าที่ดี (Help the Leader Be a Good Leader) ผู้ตามต้องช่วยสนับสนุนผู้น า
ให้เป็นผู้น าที่ดีโดยการถามผู้น าเพื่อขอค าแนะน า บอกผู้น าว่าผู้ตามต้องการอะไรหรือมีความคิด
อย่างไร และค้นหาสิ่งต่างๆ เพื่อแสดงความขอบคุณต่อผู้น า 
 3. สร้างความสัมพันธ์ (Build a Relationship) ในกรณีนี้ผู้ตามต้องมีการสื่อสารกับผู้น าที่
เกี่ยวข้องและยินดีที่จะรับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับค าวิพากษ์วิจารณ์จากผู้น า ในการน ามาพัฒนาตนเอง 
 4. ให้ทัศนะตามความเป็นจริง (Leaders’ Want) ความต้องการของผู้น ามีดังนี้ (1) ความซื่อสัตย์ 
(2) ความคิดที่ก้าวหน้า (3) แรงดลใจ (4) ขีดความสามารถ ผู้น าต้องได้รับความไว้วางใจสูง สร้างวิสัย
ในอนาคตให้กับองค์การ สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามเพื่อให้อุทิศตน และมีประสิทธิผลในทุกๆ 
เร่ืองที่จะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ ผู้น าต้องสามารถเปลี่ยนแปลงบทบาทจากผู้น าที่เป็นทางการให้
เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในสาขานั้นๆ 
 ความต้องการของผู้ตาม (Followers Want) สิ่งที่ผู้ตามต้องการ คือ (1) ความซื่อสัตย์ (2) ความ
ร่วมมือ (3) ความเชื่อถือได้ (4) ขีดความสามารถ สิ่งที่มีความสัมพันธ์กับความต้องการของผู้น า 
ได้แก่ ความซื่อสัตย์และขีดความสามารถ นอกนั้นมีความแตกต่างกันดังตารางที่ 7.3 โดยเน้นถึง

 1. เป็นทรัพยากรส าหรับผู้น า (Be a resource for the leader) 
 ความต้องการของผู้น าคืออะไร 
 ปรับตามลักษณะท่ีผู้น ากระท า 
 บอกผู้น าเกี่ยวกับตัวของท่าน 

 ยึดมั่นตนเองต่อวัตถุประสงค์/วิสัยทัศน์ของทีม 

2. ช่วยให้ผู้น าเป็นผู้น าที่ดี (Help the leader be a good leader) 
 ขอค าแนะน า 
 บอกผู้น าว่าท่านคิดอะไร 
 ค้นหาสิ่งต่างๆ เพื่อแสดงความขอบคุณผู้น า 

3. สร้างความสัมพันธ์ (Build a relationship) 
 ไต่ถามเกี่ยวกับผู้น าในระดับ/ต าแหน่ง เดียวกับท่าน 

 ยินดีรับข้อมูลป้อนกลับและการวิพากษ์วิจารณ์ เช่น 
ประสบการณ์ท่ีชี้น าความคิดเห็นของท่าน 

 ถามผู้น าให้บอกความเป็นมาของบริษัท 

4. ให้ทัศนะตามความเป็นจริง (View the leader realistically) 
 แสดงภาพลักษณ์ท่ีเป็นจริงของผู้น า 
 ไม่ปิดบังสิ่งใด 

 อย่าวิพากษ์วิจารณ์ผู้น ากับบุคคลอื่น 

 ไม่เห็นด้วยกับผู้น าในบางคร้ัง 
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หลักการที่ว่าผู้น าและผู้ตามได้แสดงบทบาทที่แตกต่างกันใน 2 ฝ่ายตามเวลาที่ก าหนดให้ แต่ลักษณะ
ของพฤติกรรมมักจะซ้ าซ้อนกันเสมอ 

ตารางท่ี 7.3 แสดงการจัดล าดับคุณสมบัติความต้องการของผู้น ากับผู้ตาม 
ความต้องการของผู้น า 
(Desirable Leaders Are) 

ความต้องการของผู้ตาม 
[Desirable Colleagures (Followers) Are] 

1. ความซื่อสัตย์ (Honest) 
2. ความคิดที่ก้าวหน้า (Forward-Thinking) 
3. แรงดลใจ (Inspiring) 
4. ขีดความสามารถ (Competent) 

1. ความซื่อสัตย์ (Honest) 
2. ความร่วมมือ (Cooperative) 
3. ความเชื่อถือได้ (Dependable) 
4. ขีดความสามารถ (Competent) 

ท่ีมา : รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544 : 256) 

 จากตารางที่ 7.3 แสดงถึงความต้องการของผู้น าและผู้ตาม ดังนั้นต้องมีการสร้างชุมชนของ
ผู้ตาม (Building a Community of Followers) จึงท าให้เกิดความส าคัญ ความเชื่อถือได้ และความ
ร่วมมือ นับว่าจ าเป็นส าหรับบทบาทของผู้ตามในทัศนะของการสร้างชุมชน ผู้น าจ าเป็นต้อง
สนับสนุนให้เกิดชุมชนขึ้นในองค์การของตน โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าต้องการเรียนรู้เร่ืององค์การ แต่
อย่างไรก็ตามการสร้างชุมชนต้องด าเนินการให้เกิดขึ้นตามกฎหมายด้วยเช่นกัน 
 การศึกษาคุณลักษณะส าคัญของชุมชนของผู้ตาม (Community) ดังที่รังสรรค์ ประเสริฐศรี 
กล่าวไว้ ต้องประกอบด้วย ความมีใจกว้าง รู้ถึงสภาพความเป็นจริงและมีภาวะผู้น าของการมีส่วน
ร่วม ผู้ตามที่มีประสิทธิผลต้องมีคุณสมบัติดังกล่าว เพื่อแสดงให้เห็นถึงบทบาทของภาวะผู้ตามที่ดี
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ความมีใจกว้าง (Inclusivity) เป็นการยอมรับในความคิดเห็นของบุคคลต่างๆ โดยการ
ส่งเสริมให้เกิดทัศนคติที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจ าเป็นต้องเน้นถึงความผูกพันร่วมกันแทนที่จะ
แยกกัน ผู้ตามที่มีประสิทธิผลต้องพูดความจริงเมื่อถูกลงโทษจากบุคคลอ่ืน ผู้ตามต้องกล้าพูดความ
จริงและค านึงถึงความเสมอภาคกันในระหว่างบุคคล ผู้ตามมีประสิทธิผลต้องอ านวยความสะดวก
ทางด้านสภาพแวดล้อมในการก่อให้เกิดความแตกต่างส่วนบุคคล และคุณค่าของความเสมอภาคซึ่ง
มีความแตกต่างกันอันจะน าไปสู่ภาวะผู้น าที่มีส่วนร่วมในที่สุด 
 2. การสนทนา (Conversation) เป็นวิธีการติดต่อสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ร่วมกัน ซึ่งเป็นพื้นฐานของชุมชนในการท าให้ชุมชนมีความเจริญก้าวหน้า การสนทนาท าให้เกิด
ความผูกพันฉันมิตร สร้างความไว้วางใจได้ และเกิดความสัมพันธ์ที่ดีด้วยการหยุดฟังอีกฝ่ายหนึ่ง
พูด วิเคราะห์ และการแปลความหมายที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับชุมชน ต้องรับรู้และค านึงถึงความ
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แตกต่างส่วนตัว รับรู้ความคิดเห็นของกลุ่ม ซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือและการกระท าร่วมกันเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 
 3. ลักษณะความเป็นจริง (Realism) เป็นทัศนะของแต่ละบุคคล ชุมชนต้องรู้จักลักษณะของ
ความเป็นจริงในชุมชนว่าบุคคลมีทัศนะที่แตกต่างกัน และควรส่งเสริมให้พวกเขาได้แสดงความ
คิดเห็น ดังนั้น สมาชิกของชุมชนต้องพึงพอใจในทุกประเด็นทุกปัญหา สิ่งเหล่านี้ท าให้เกิดผลดี     
ท าให้มีเหตุผลมากขึ้น มีความคิดสร้างสรรค์ มีความกลมกลืนกันมากขึ้น 
 4. มีภาวะผู้น าที่มีส่วนร่วม (Shared Leadership) ผู้น าเป็นผู้ที่มีฐานะเท่ากับคนอ่ืนๆ การ
กระจายอ านาจนับว่ามีความจ าเป็นต่อชุมชนอย่างแท้จริง การตัดสินใจใดๆ ต้องได้รับความเห็นเป็น
เอกฉันท์ ต้องท าชุมชนให้เป็นสถานที่ที่ปลอดภัย ดังนั้นทุกๆ คนจึงมีความรู้สึกเป็นอิสระที่จะก้าว
เดินต่อไปเป็นผู้น าและผู้ตามที่มีประสิทธิผล ที่มีส่วนร่วมในภาวะผู้น าที่ท างานให้กับองค์การจน
ประสบความส าเร็จ ซึ่งส่วนหนึ่งเป็นผลจากการสอนของผู้น า ทัศนะความสามารถในการสอนของ
ผู้น าที่ก่อให้เกิดกลยุทธ์ที่ประสบความส าเร็จ โดยมีองค์ประกอบดังนี้ 
 4.1 แนวคิด (Ideas) ผู้น าต้องมีแนวคิดที่โปร่งใสเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ และรู้จัก
วิธีการจัดการทรัพยากรที่ดีที่สุดเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งผู้น าต้องได้รับการพัฒนาที่เสมอภาค
กัน เพื่อช่วยสนับสนุนให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย และช่วยส่งเสริมให้คนอ่ืนๆ เกิดความคิด
ใหม่ๆ  
 4.2 ค่านิยม (Values) ผู้น าที่ประสบความส าเร็จย่อมเข้าใจถึงค่านิยมอันเปรียบเสมือน
เคร่ืองมือในการแข่งขันที่จะช่วยให้องค์การสามารถสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว
และเหมาะสม ดังนั้น พวกเขาจึงต้องอุทิศเวลาในการรักษาซึ่งค่านิยมที่ดีเอาไว้ เช่น ความซื่อสัตย์
และความร่วมมือ เช่นเดียวกับค่านิยมในการด าเนินงานของทีมงาน การเสี่ยงภัยและให้บริการกับ
ลูกค้า ผู้น าไม่เพียงแต่จะยึดถือค่านิยมเท่านั้น แต่ต้องมีความยึดมั่นและแสดงออกทางพฤติกรรมของ
ตนที่ถูกต้องด้วย 
 4.3 พลัง (Energy) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพควรเป็นคนมีพลังสูง และควรให้พลังไปใน
ทางบวกกับบุคคลอ่ืนๆ ผู้น าควรจะมีการกระตุ้นจูงใจผู้อ่ืน มีความกระตือรือร้นและมีการปฏิบัติการ
ที่รวดเร็ว นอกจากนั้นยังต้องตั้งเป้าหมายที่เป็นการกระตุ้นท าให้เกิดความทะเยอทะยานและ
ก่อให้เกิดพลังให้กับคนอ่ืน 
 4.4 ความเสี่ยง (Edge) ผู้น าต้องแสดงให้เห็นถึงวิธีการสอนให้รู้จักการเสี่ยงภัย ความ
ยากล าบากเพื่อให้เห็นถึงสภาพความเป็นจริง ตลอดจนการตัดสินใจที่ยากล าบาก ความเสี่ยงเป็น
ความกล้าอย่างหนึ่ง เรียกว่าความมุ่งมั่นที่จะเสียสละ เพื่อให้เกิดความมีเสถียรภาพในปัจจุบันซึ่งจะ
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ช่วยสร้างอนาคตที่ดีขึ้น ผู้น าที่เสี่ยงภัยย่อมไม่ถูกกีดกั้นจากความเสี่ยงภัย เพราะความล้มเหลวจะ
ช่วยให้การสนับสนุนและให้รางวัลกับตนเองและบุคคลอ่ืนที่กล้าเสี่ยงภัยด้วย 
 จากกลยุทธ์การเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลได้นั้น ผู้ตามจะต้องมีแนวคิด การกระท า และ
พฤติกรรมที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างน้อยใน 4 ประการ คือ ผู้ตามทุกคนจะต้องท าตัวให้เป็น
แหล่งทรัพยากรมมนุษย์ที่มีคุณค่าต่องานในองค์การทุกคนให้กับผู้น า ถ้าผู้น าต้องการให้ปฏิบัติงาน
อันใดผู้ตามสามารถสนองความต้องการได้ทุกประการ ผู้ตามมีบทบาทในการท าให้ผู้น าเป็นผู้น าที่ดี
นั้นหมายความว่าเมื่อผู้ตามได้แสดงออกซึ่งความรู้ความสามารถทักษะที่ดีเด่น ผู้คนย่อมจะมองถึง
ผู้น าที่ดีมีการพัฒนาผู้ตามได้ผลอย่างดีเลิศส าหรับแนวทางแห่งกลยุทธ์อีกประการหนึ่งคือผู้ตามต้อง
สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ตามด้วยกันเองจะได้ร่วมมือกันท างานและที่ส าคัญที่สุดคือสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้น าที่ต่างฝ่ายต่างไว้วางใจซึ่งกันและกัน สุดท้ายผู้ตามจะต้องมีการปรับทัศนคติที่
อาจเคยมองผู้น าในแง่ลบถ้าผู้ตามที่มีประสิทธิผลต้องสร้างแนวคิดและการกระท าในทางที่บอกให้
ได้ส าหรับผู้น าของตน 

แนวปฏิบัติของการเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
 ตามที่กล่าวมาแล้วว่าการที่ผู้ตามจะปฏิบัติงานไปสู่ความส าเร็จหรือเป็นผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลนั้นเป็นการวางกลยุทธ์ทั้งจากผู้น าหรือผู้ตามได้มีแนวคิดแนวทางร่วมกันเพื่อ
สร้างสรรค์องค์การให้เป็นที่พึงพอใจของผู้น าหรือผู้บริหารสูงสุด ดังน้ัน เมื่อมีการวางกลยุทธ์ไว้
แล้วจะต้องมีแนวในการปฏิบัติดังน้ี 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 216-218) ได้กล่าวถึงแนวทางปฏิบัติของผู้ตามที่จะน าไปสู่การ
เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลไว้ 8 ประการ คือ 
 1. ค้นให้พบว่าตนเองถูกคาดหวังให้ท าอะไร (Find out What You are Expected to Do) 
ตราบใดที่บทบาทยังคลุมเครือไม่ชัดเจน และตนเองก็ยังไม่แน่ใจว่าถูกคาดหวังให้ท าอะไรก็เป็น
เร่ืองยากที่จะแสดงฝีมือของตนได้เต็มศักยภาพและได้รับความเชื่อถือในผลงาน แม้ผู้ตามเองอาจ
เป็นคนที่ท างานหนัก แต่อาจเป็นการท างานผิดหรือใช้วิธีที่ผิดในการท างานก็ได้ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชา
ทราบอย่างชัดเจนว่า บทบาทของตนที่ผู้น าคาดหวังเป็นอย่างไร แต่ก็พบว่า มีผู้น าไม่น้อยที่ละเลย
เร่ืองนี้จึงขาดการอธิบายให้ผู้ตามทราบถึงงานรับผิดชอบ ขอบเขตของอ านาจที่มีมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ก าหนดและการล าดับความส าคัญก่อนหลังและความสัมพันธ์ของงานแต่ละส่วนที่ต้อง
ปฏิบัติ บางครั้งได้ข้อมูลป้อนกลับที่ขาดความคงเส้นคงวา เช่น ผู้น าย้ าว่าเร่ืองนี้ส าคัญมาก แต่
พฤติกรรมของผู้น ากลับสนใจน้อย บางคร้ังบอกบางอย่างที่ขัดแย้งกับความต้องการของลูกค้า เป็น
ต้น กรณีเหล่านี้ผู้ตามควรกล้าพูดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา แต่ใช้ส านวนเชิงการทูตกับผู้น าให้ช่วย
แก้ปัญหาความไม่ชัดเจน และความขัดแย้งของบทบาทที่เกิดขึ้น 
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 2. เสนอการริเร่ิมในการแก้ปัญหา (Taking Initiative to Deal with Problems) ผู้ตามมี
ประสิทธิผลจะเป็นฝ่ายริเร่ิมในการแก้ปัญหาที่ขัดขวางต่อการบรรลุเป้าหมายของงานปัญหาอาจ
เกิดขึ้นในหลายรูปแบบ เช่น ระเบียบกฎเกณฑ์ที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย กระบวนการไม่
เหมาะสมที่จะช่วยบรรลุเป้าหมายได้ในระดับที่ต้องการ ประเพณีที่ล้าหลัง ความขัดแย้งระหว่าง
บุคคลในหน่วยงานที่ต้องเกี่ยวข้องกัน และผลงานของบางคนที่อยู่นอกเหนืออ านาจบังคับบัญชาไม่
น่าพึงพอใจ เป็นต้น การเป็นฝ่ายริเร่ิมแก้ปัญหาจึงหมายถึง การชี้ปัญหาให้นายมองเห็นชัดเจน 
เสนอแนะวิธีการต่างๆ ที่สามารถใช้แก้ปัญหา หรือถ้าจ าเป็นจริงๆ ก็ลงมือเข้าแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
วิธีการหนึ่งที่มักได้รับการสนับสนุนในการแก้ไขข้อบอกพร่องของกระบวนการก็คือ การเสนอตน
เข้าทดลองโครงการน าร่องในการเลือกใช้วิธีการต่างๆ ที่เป็นการเลือกเพื่อเปรียบเทียบผล แม้การ
เป็นฝ่ายริเร่ิมก่อนจะเป็นเร่ืองที่มีความเสี่ยงมากขึ้นก็ตาม แต่ถ้าประสบความส าเร็จบังเกิดผลดีก็
เท่ากับเป็นการเพิ่มคุณค่าของการเป็นผู้ตามยิ่งขึ้น 
 3. ให้นายได้รับทราบการตัดสินใจอยู่เสมอ (Keep Boss Informed about Your Decisions) ผู้
ตามที่เป็นฝ่ายริเร่ิมต่อการแก้ปัญหาตนความรับผิดชอบจะต้องให้ผู้เป็นนายรับทราบการท างานและ
การตัดสินใจเสมอ คนเป็นนายจะรู้สึกกระอักกระอ่วนใจเพียงไร ถ้าทราบผลการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นจากปากคนอ่ืนที่มิใช่ลูกน้องที่ปฏิบัติงานนั้นโดยตรง เพราะจะท าให้คนอื่นมองผู้น าว่าเป็นผู้
ไร้ความสามารถ หรือไม่เอาใจใส่จึงไม่รู้ความคืบหน้าของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจโดยตรง ดังนั้น การให้นายรับทราบความคืบหน้าบ่อยๆ อย่าง
สม่ าเสมอโดยเฉพาะบางช่วงจังหวะที่มีความซับซ้อนก็ควรกลับมาปรึกษาหารือกับนายเป็นระยะๆ 
เพื่อทบทวนแผนหรือปรับกลยุทธ์ใหม่ ดังนั้น การหาความเหมาะสมในเร่ืองนี้ยังขึ้นอยู่กับ
ความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจและนับถือต่อกันเป็นเร่ืองส าคัญ 
 4. ตรวจสอบข้อมูลข่าวสารที่จะแจ้งนายให้แม่นย าถูกต้องเสียก่อน (Verify the Accuracy of 
Information You Give to the Boss) ผู้ตามมีบทบาทส าคัญในการถ่ายทอดข้อมูลให้ผู้น าทราบ การ
ได้ควบคุมข้อมูลข่าวสารท าให้ผู้ตามมีอ านาจต่อการสร้างการรับรู้สถานการณ์และทางเลือกให้แก่
ผู้น า ดังนั้น ผู้ตามจึงมีหน้าที่ส าคัญที่จะต้องกรองข้อมูลที่ถูกต้องแม่นย าและทันเหตุการณ์ให้แก่ผู้น า 
เพื่อให้สามารถตัดสินใจได้ถูกต้อง จ าเป็นต้องให้ข้อมูลทั้งด้านดีและด้านร้าย การตรวจสอบและให้
ข้อมูลข่าวสารได้ถูกต้องแม่นย า จะท าให้ผู้ตามได้รับความเชื่อไว้วางใจจากผู้น า แต่ต้องระมัดระวัง
ข้อมูลที่ยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ โดยแจ้งให้ผู้น าทราบถึงข้อจ ากัดของข้อมูลเหล่านี้ด้วย ดังนั้น 
แทนที่จะแสดงตนเป็นผู้เชี่ยวชาญเสียเองควรแจ้งให้นายทราบและขอไปสืบหาความชัดเจนของ
ข้อมูลเพิ่มเติม แล้วกลับมารายงานให้ทราบโดยเร็ว 
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 5. กระตุ้นนายเพื่อขอทราบผลการประเมินที่เป็นข้อมูลป้อนกลับอย่างตรงไปตรงมา 
(Encourage the Boss to Provide Honest Feedback) วิธีหนึ่งที่สร้างความไว้วางใจจากนายก็คือ การ
ร้องขอข้อมูลป้อนกลับที่เป็นจริงจากการที่นายช่วยประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าอาจ
รู้สึกไม่สะดวกใจที่จะพูดถึงจุดอ่อนของผลงานผู้ใต้บังคับบัญชาและอาจต้องการข้อมูลเพื่อพิสูจน์
เพิ่มเติม ดังนัน้ ผู้ตามอาจขอร้องให้ผู้น าช่วยบอกจุดแข็งและจุดอ่อนในการท างานของตน หรืออาจ
ถามว่า ถ้าจะท าให้งานนี้มีผลดีเพิ่มขึ้นควรท าอย่างไรบ้าง เป็นต้น 
 6. ช่วยสนับสนุนความพยายามของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น (Support Leader 
Efforts to Make Necessary Changes) การริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใดๆ ผู้น ามีความจ าเป็น
จะต้องได้รับความร่วมมือสนับสนุนจากบุคลากรในองค์การ โดยเฉพาะแรงกระตุ้นและสนับสนุน
จากผู้ตามที่มีความจงรักภักดีเพื่อเอาชนะแรงต่อต้านการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การจึงเป็นโอกาสดี
ของผู้ตามที่จะเข้ามามีส่วนช่วยเหลือในการคลี่คลายปัญหาและความวิตกกังวลของผู้น าต่อการ
ด าเนินการ เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ด้วยการแบ่งเบาภาระหนักอึ้งบางส่วนของผู้น ามาช่วยด าเนินการ
ในขอบเขตที่ท าได้และมีความเหมาะสม 
 7. แสดงความชื่นชมและให้การยอมรับในโอกาสที่เหมาะสม (Show Appreciation and 
Provide Recognition When Appropriate) ผู้น าก็เช่นเดียวกับบุคคลทั่วไปที่ต้องการความรู้สึกดีๆ 
จากผู้อื่นที่ตอบสนองต่อการกระท าของตน จึงเป็นการเหมาะสมที่ผู้ตามควรแสดงความชื่นชมและ
ขอบคุณต่อผู้น าเมื่อให้ความช่วยเหลือแก้ปัญหา หรือกรณีช่วยเป็นตัวแทนในการรักษาผลประโยชน์
ให้หรือช่วยสนับสนุนความก้าวหน้าด้านอาชีพในองค์การ รวมทั้งให้ค าชมเมื่อผู้น าสามารถ
แก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ส าเร็จ (เช่น สามารถต่อรองจนได้งบประมาณก้อนใหญ่ หรือต่อรอง
กับลูกค้าส าเร็จได้รับงานโครงการส าคัญกลับมา หรือประสบความส าเร็จในการโน้มน้าวใจหัวหน้า
ระดับสูงขึ้นไปให้หันมาสนับสนุนและอนุมัติโครงการส าคัญ เป็นต้น) วิธีการแสดงการสนับสนุน
ผู้น าดังกล่าวเป็นสิ่งที่ผู้ตามควรฝึกฝน เพราะเป็นผลดีต่อการเสริมแรงให้แก่ผู้น า แต่ทุกอย่างต้อง
แสดงออกด้วยความจริงใจเสมอจึงจะช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีกับผู้น า 
 8. กล้าชี้จุดบกพร่องของแผนงานหรือข้อเสนอของผู้น า (Challenge Flawed Plans and 
Proposals Made by Leaders) สิ่งที่มีคุณค่าอีกอย่างหนึ่งที่ผู้ตามสามารถให้แก่ผู้น าได้ก็คือ การให้
ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับแผนงานหรือโครงการของผู้น า แต่ต้องมีศิลปะและวิธีการที่ดีให้ผู้น าเห็นว่า
เป็นการเสนอแนะที่มีความนับถือต่อผู้น าและปรารถนาอย่างจริงใจที่จะช่วยเหลือผู้น าให้สามารถ
บรรลุเป้าหมายดียิ่งขึ้น ต้องไม่ท าให้เกิดความรู้สึกว่าผู้น าบกพร่องหรือลดความน่าเชื่อถือของผู้น า
ลง ดังนั้น นอกจากการมีความสามารถและศิลปะแล้วเร่ืองกาลเทศะก็นับว่าส าคัญที่ผู้ตามพึงระวัง
อีกด้วย 
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 จากแนวปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผลนั้น สรุปได้ว่าผู้ตามต้องค้นให้
พบตัวเองว่าผู้น าต้องการให้ท างานอะไรเพื่อความก้าวหน้าขององค์การ ผู้ตามจะต้องมีความคิดริเร่ิม
ในการท างานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ผู้ตามต้องสร้างความเข้าใจของการตัดสินใจของผู้น าเสมอ ผู้
ตามต้องรู้ข้อมูลข่าวสารตามความเป็นจริงน าเสนอต่อผู้น า ผู้ตามต้องขอข้อมูลที่ฝ่ายตนต้อง
ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานผู้ตามพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์และแนวทางของผู้น า
ตลอดเวลา ผู้ตามจะต้องแสดงความชื่นชมผู้น าในกาลเวลาที่เหมาะสมและผู้ตามต้องกล้าชี้แนะ
ข้อบกพร่องอันเกิดจากการปฏิบัติงานในลักษณะความรับผิดชอบร่วมกันทั้งองค์การด้วยศิลปะและ
ความจริงใจ 

 การพัฒนาศักยภาพของบุคคล (Development of Personal Potential) 
 อีกแนวทางหนึ่งของผู้ตามที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานหรือเป็นผู้ตามที่มี
ประสิทธิผลนั้น คือ การพัฒนาตนเองให้รู้เท่าทันและสามารถที่จะปฏิบัติหน้าที่ในเชิงกลยุทธ์ที่จะ
น าไปสู่ความส าเร็จให้ได้ด้วยการหันมาดูตัวเอง พัฒนาตัวเองให้ดี 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550 : 165-167) ได้กล่าวถึงแนวทางของการพัฒนาบุคคลไว้ว่า         
ผู้ตามที่ดีจะสร้างความกล้าหาญเมื่อเขาได้พัฒนาและเป็นผู้ตามที่มีคุณภาพทั้งในเร่ืองที่เป็นส่วนตัว
และการด าเนินชีวิต สิ่งหนึ่งที่เป็นที่รู้จักกันดีคือการมีความกว้างขวางในการช่วยเหลือบุคคลจ านวน
มากให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตและมีความท้าทายดังที่ (Stephen Covey) เขียนหนังสือไว้ใน
เร่ือง ลักษณะนิสัย 7 ประการในการสร้างความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (The Seven Habits of 
Highly Effective People) เขาได้อธิบายถึงนิสัยที่ส าคัญประกอบกับความรู้ ทักษะและความ
ปรารถนาของบุคคลที่ต้องการความส าเร็จ แนวทางของเขาเกี่ยวข้องกับบุคคลและความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลรวมทั้งลักษณะนิสัย 7 ประการประกอบกับความมีวุฒิภาวะอย่างต่อเนื่องกันจาก
ความไม่เป็นอิสระถึงความเป็นอิสระในตนเองและความเป็นอิสระระหว่างกัน ลักษณะนิสัยแต่ละ
อย่างนี้อยู่บนพื้นฐานของแต่ละบุคคลในอดีตประกอบกับวุฒิภาวะอย่างต่อเนื่องที่ได้พัฒนานิสัย
ของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ในองค์การมีบุคคลหลายคนที่ต้องพึ่งพาผู้อื่นในการท างาน คาดหวังว่า
ใครสักคนคอยดูแลเอาใจใส่และท าการตัดสินใจทุกสิ่ง คนเหล่านี้เปรียบได้กับผู้ตามที่ไม่ท าอะไร
เลยหรือผู้ตามแบบวางเฉย (Passive Followership) ที่ไม่มีความคิดริเร่ิมและไม่มีส านึกของความ
รับผิดชอบ เขาคาดหวังใครสักคนที่จะมาดูแลและต าหนิผู้อ่ืนเมื่อท าสิ่งที่ผิด ส่วนผู้ตามที่ไม่พึ่งพา
ผู้อ่ืนจะพัฒนาส านึกแห่งความมีคุณค่าในตนเองและมีทัศนคติของความเชื่อมั่นในตนเอง บุคคลที่
ไม่พึ่งพาผู้อ่ืนยอมรับในความรับผิดชอบของตนเองและมีทัศนคติของความเชื่อมั่นในตนเไม่มี
ส านึกของความรับผิดชอบ เขาคาดหวังใครสักคนที่จะมาดูแลและต าหนิผู้อ่ืนเมื่อท าสิ่งที่ผิด ส่วนผู้
ตามที่ไม่พึ่งพาผู้อื่นจะพัฒนาส านึกแห่งความมีคุณค่าในตนเองและมีทัศนคติของความเชื่อมั่นใน
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ตนเอง บุคคลที่ไม่พึ่งพาผู้อื่นยอมรับในความรับผิดชอบของตนเองและท าสิ่งที่ต้องการด้วยตนเอง 
ดังนั้นการเป็นผู้ตามอย่างมีประสิทธิภาพหรือผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องการความสัมพันธ์ระหว่าง
ความตระหนักในสิ่งที่ดีที่สุดที่ต้องการให้เกิดขึ้นโดยผ่านการประสานการท างานร่วมกับผู้อ่ืนที่ท า
ให้การด าเนินชีวิตและการท างานดีขึ้นโดยใช้ประสบการณ์ที่มีมากมายมหาศาลแลกเปลี่ยนกัน
ระหว่างบุคคล 

 จากการพึ่งพาผู้อื่นและการไม่พึ่งพาผู้อ่ืน (From Dependence to Independence Covey) ได้
กล่าวถึงลักษณะนิสยั 3 ประการในความไว้วางใจตนเองและการควบคุมตนเอง เขาเรียกว่า ชนะ
ตนเอง (Private Victories) เพราะเกี่ยวข้องกับความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามจากพึ่งพาผู้อ่ืนสู่ความ
เป็นอิสระในตนเองโดยตรงไม่ต้องพึ่งพาผู้อื่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 7.4 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะนิสัย 7 ประการของความมีประสิทธิภาพ
สูงของบุคคล 

ท่ีมา : เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550 : 166)  
 
 
 
 

 ชนะ
ผู้อื่น 

4. การคิดแบบชนะ-ชนะ 

ความเป็นอิสระ 

3. การจัดล าดับงานก่อนหลังได้อย่างถูกต้อง 

ชนะ
ตนเอง 

6. การประสานความ
แตกต่างเข้าด้วยกัน 

2. เร่ิมจากการมี
เป้าหมายในใจ 

5. เข้าใจผู้อื่น 

แต่ละคนต่างกัน 

1. การลงมือปฏิบัติการ
เชิงรุกอย่างมุ่นมั่น 

7. การกระท าอย่างนั้นอย่าง
สม่ าเสมอท้ัง 6 ข้อ ลับเลื่อยให้คม 

พึ่งพาผู้อื่น (Depenence) 

ไม่พึ่งพาคนอื่น (Independence) 
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 จากภาพประกอบที่ 7.4 แสดงลักษณะนิสัย 7 ประการ ดังนี้ 
1. ลักษณะนิสัยการปฏิบัติเชิงรุก (Be Proactive) การเป็นผู้ปฏิบัติเชิงรุกหมายความว่าไม่

เพียงแต่คิดริเร่ิมเท่านั้นแต่หมายถึงความรับผิดชอบในชีวิตของตนเอง คนที่มีการปฏิบัติเชิงรุก
ตระหนักว่าเขามีความสามารถในการเลือกและการกระท าอย่างสมบูรณ์ไม่ต าหนิผู้อ่ืนหรือสภาพ
ชีวิตของตนเอง 
 2. ลักษณะนิสัยเร่ิมจากจุดหมายปลายทางที่ต้องการ (Begin With The End in Mind) 
หมายถึง การท าความเข้าใจจิตใจตนเองอย่างชัดเจนจินตนาการถึงจุดหมายปลายทางที่ต้องการ 
ดังเช่นความส าคัญของวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ที่ผู้น าก าหนดไว้ส าหรับอนาคตและท าให้ทุกคนเดินไป
ตามทิศทางเดียวกัน แต่ละคนเร่ิมจากจุดสุดท้ายที่ต้องการไว้ในใจหมายถึงการรู้ว่าต้องการอะไร สิ่ง
นั้นมีความส าคัญอย่างไรเพื่อจะได้ใช้ชีวิตในแต่ละวันในวิถีทางที่จะสร้างวิสัยทัศน์นั้นให้เป็นจริง
ได้ การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและการวางแผน ลักษณะนิสัยนี้ช่วยน าทางและเป็นหลักที่มีคุณค่าต่อ
ความส าเร็จในที่สุด 
 3. ลักษณะนิสัยจัดล าดับความส าคัญก่อนหลังได้เป็นอย่างดี (Put First Things First) 
หมายถึง การควบคุมเวลาและการท างานที่เกี่ยวกับเป้าหมายที่ต้องการ จัดล าดับความส าคัญของงาน
ที่ต้องท าก่อน จัดการตนเองได้เป็นอย่างดีว่าควรท าสิ่งใด ท าในเวลาใด และท าอะไรก่อนหลัง
เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างงานและน าไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ 
 ลักษณะนิสัยทั้งสามประการนี้เกี่ยวกับการสร้างความเป็นอิสระของตนเองพึ่งพาตนเอง 
จากนั้นน ามาเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืนเช่น การค านึงถึงผู้อื่น ความสัมพันธ์กับผู้อื่นซึ่ง Covey เรียกว่า ชัย
ชนะจากคนจ านวนมาก (Public Victories) ประกอบด้วย การสื่อสารกับผู้อื่นเป็นอย่างดี การท างาน
ร่วมกันเป็นทีม การเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางบวกด้วยความไว้เนื้อเชื่อใจ การเอาใจใส่ และการ
ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันดังนิสัยต่อไปนี้ 
 4. ลักษณะนิสัยการคิดที่ท าให้เกิดชัยชนะทั้งสองฝ่าย (Think Win-Win) หมายถึง การคิดที่
ท าให้เกิดความเข้าใจว่าหากขาดการประสานงานร่วมมือกันแล้วองค์การไม่สามารถบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้ เมื่อผู้ตามเข้าใจเช่นนี้ก็จะประสานการท างานในวิถีทางที่เกิดความไว้เนื้อเชื่อใจกัน
และท าให้ทุกคนกลายเป็นผู้ชนะ ท าให้เกิดผลประโยชน์และความพึงพอใจร่วมกัน 

 5. ลักษณะนิสัยสร้างความเข้าใจอย่างถ่องแท้หลักเกณฑ์ข้อนี้หมายความว่ากุญแจส าคัญคือ
การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลหลายคนจะไม่ฟังด้วยความตั้งใจเพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
ความเข้าใจประการแรกต้องมีการฟังด้วยความเข้าใจถึงภายในจิตในบุคคลว่ามีความรู้สึกเช่นไร 

 6. ลักษณะนิสัยการประสานรวมเข้าด้วยกัน (Synergize) หมายถึง หลักการที่ผสมผสานกัน
ระหว่างการกระท าที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่ท างานร่วมกันในการมีความคิดริเร่ิมในทางเลือกใหม่และ



  
- 211 - 

การแก้ไขปัญหา การหลอมรวมกันระหว่างบุคคลเกิดจากการมีความคิดเห็นตรงกัน การมีความ
คิดเห็นตรงกันท าให้เกิดการยอมรับในความแตกต่างและท าให้เกิดประโยชน์และช่วยเสริมจุดแข็ง
และจุดอ่อนด้วยการประสานความแตกต่างเข้าด้วยกัน 
 7. ลักษณะนิสัยลับเลื่อยให้คม (Sharpen the Saw) หมายถึง เมื่อได้ผ่านลักษณะนิสัยทั้ง 6 
ประการดังกล่าวแล้วมาถึงกระบวนการสร้างความต่อเนื่องในการท าสิ่งใหม่ๆ ทั้งทางร่างกาย ทาง
จิตใจ ทางจิตวิญญาณ และการยอมรับของทุกคน ปฏิบัติเช่นนั้นเสมออย่างต่อเนื่อง 
 จากการกล่าวถึงการพัฒนาศักยภาพของบุคคลนั้นจะเห็นได้ว่าคนเรามิใช่ว่าจะหยุดอยู่กับที่
ไม่พัฒนาตนเองเพราะการพัฒนานั้นก็มีหลากหลายรูปแบบขึ้นอยู่กับว่าเขาคนนั้นจะเลือกใช้วิธีไหน
ให้เหมาะสมกับตัวเอง ดังนั้นการเป็นผู้ตามก็มิได้หมายความว่าเขาคนนั้นจะเป็นผู้ตามไปตลอดชีวิต
การท างานหรือว่าผู้ตามทุกคนจะต้องพัฒนาตัวเองขึ้นเป็นผู้น าเสมอไป แต่ถึงอย่างไรก็ตามอยู่ใน
ฐานะใด ต าแหน่งไหน ต้องมีการพัฒนาเร่ิมจากการลงมือปฏิบัติงานเชิงรุกอย่างมุ่งมั่นจากการมี
เป้าหมายไว้ในใจ การจัดล าดับก่อนหลังในการท างานได้ถูกต้อง มีความคิดไม่ยอมแพ้อะไรง่ายๆ 
แม้งานจะยากล าบาก มีความเข้าใจคนอ่ืนว่าแต่ละคนมีพื้นเพมาจากต่างที่กัน จงประสานงานด้วย
การท างานอย่างสม่ าเสมอด้วยความจริงใจตลอดเวลา 

 
บทสรุป 
 ในบทนี้ได้น าเร่ืองภาวะผู้ตามมากล่าวเนื่องจากว่าที่ผ่านมาหรือบทอ่ืนๆ ที่กล่าวมานั้นเป็นการ
กล่าวภาวะผู้น าเสียเป็นส่วนใหญ่ เมื่อกล่าวถึงภาวะผู้น าแล้วจะไม่กล่าวถึงภาวะผู้ตามก็ดูเหมือนว่าไม่
ครบองค์ประกอบ เพราะถ้าไม่มีผู้ตามก็จะไม่มีผู้น าจึงท าให้เห็นว่าบุคคลทั้ง 2 ประเภทนี้เป็นกลุ่มคนที่
แยกจากกันไม่ได้ ดังนั้นผู้ตามจึงเป็นบุคคลส าคัญที่จะท าให้ผู้น าเป็นผู้น าที่ดี มีผลงานเป็นที่ประจักษ์
ได้ แต่ผู้ตามก็มิได้หมายความว่าเป็นผู้ตามที่ดีไปทั้งหมด จึงมีนักวิชาการได้แบ่งรูปแบบของผู้ตามไว้
หลายรูปแบบ เช่น ผู้ตามที่ท าให้เกิดความบาดหมางในองค์การ ผู้ตามแบบหัวดื้อร้ัน ผู้ตามที่มีความ
อดทน เสียสละ ผู้ตามแบบคล้อยตาม และผู้ตามที่มีประสิทธิผล เป็นต้น ส าหรับบทบาทของผู้ตามโดย
ปกติเป็นไปตามระเบียบกฎหมายข้อบังคับหรือเป็นไปตามที่ผู้น าจะสั่งการหรือท าตามที่เจ้านาย
มอบหมาย แต่ผู้ตามยังมีบทบาทส่งเสริมให้ผู้น าเป็นคนดี คนเก่ง มีบารมีได้ถ้าผู้ตามที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้ยอดเยี่ยมสามารถจัดการตัวเองได้ มีการท างานอย่างมุ่งมั่น มีความกล้า ซื่อสัตย์สุจริตต่อ
หน้าที่จนท าให้งานเกิดประสิทธิผลตามกลยุทธ์ของผู้ตามที่มีความฉลาดพัฒนาศักยภาพของตัวเอง
อย่างสม่ าเสมอถูกต้องและตรงกับเป้าหมายขององค์การหรือหน่วยงานนั้นๆ 
 
 



  
- 212 - 

ค าถามท้ายบท 
1. ผู้ตามมีความส าคัญต่อผู้น าอย่างไร อธิบาย 
2. ผู้ตามมีอิทธิพลต่อองค์การอย่างไร อธิบาย 
3. คุณลักษณะผู้ตามที่ดีมีลักษณะอย่างไร อธิบาย 
4. ผู้ตามมีวิธีสร้างกลยุทธ์ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลอย่างไร จงอธิบาย 
5. ผู้ตามจะพัฒนาศักยภาพของตนเองโดยวิธีใด อธิบาย 

 
 

********************************** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
- 213 - 

เอกสารอ้างอิง 

เนตร์พัณณา ยาวิราช. (2550). ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. (พิมพ์คร้ังที่ 6). กรุงเทพฯ :  
บรษิัท เซ็นทรัลเอ็กซ์เพรส จ ากัด. 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2544). ภาวะผุ้น า. กรุงเทพฯ : บริษัท ธนธัชการพิมพ์ จ ากัด. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2549). ภาวะผู้น า Leadership ฉบับก้าวล้ ายุค. (พิมพ์คร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ :  

บริษัท ธีระฟิล์มและไซเท็กซ ์จ ากัด. 
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2545). ภาวะผู้น า ทฤษฎี และปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บริษัท บุ๊คลิงค์ จ ากัด. 


