
บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การวิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร กับธรรมาภิบาล ของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดับุรีรัมย ์ ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้ ต ารา  เอกสาร บทความ แนวคิด
ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษากรอบแนวคิดในการวจิยั  โดยน าเสนอ
ตามล าดบัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัธรรมาภิบาล 
 ตอนท่ี 2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 ตอนท่ี 3  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ตอนท่ี 4 การบริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดับุรีรัมย ์
 ตอนท่ี 5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตอนที ่ 1  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัธรรมาภิบาล 
 
 1.1  ความหมายของธรรมาภิบาล (Good  Governance) 
  การจัดการปกครองที่ดี  คือ  การท ากระบวนการนโยบายสาธารณะ (public 
policy)  อยา่งเปิดเผย คาดเดาได ้และเห็นแจง้ (ซ่ึงก็คือกระบวนการท่ีโปร่งใส); การมีระบบราชการ 
(bureaucracy) ท่ีส านึกในจิตวิญญาณแห่งอาชีพ; การมีรัฐบาลท่ีเป็นฝ่ายบริหารท่ีมีความรับผิดชอบ
เก่ียวกบัการกระท าของตนเอง (accountability); และมีประชาสังคม (civil society) ท่ีเขม้แข็งและมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะ;  และทั้งหมดน้ีเคารพต่อการปกครองโดยหลกันิติธรรม (rule of 
law)  (World  Bank, 2000  อา้งถึงใน เอก  ตั้งทรัพยว์ฒันา, 2550 : 138-139) 
  การจัดการปกครองที่ดี  คิอ  การแบ่งปันและการจดัการทรัพยากรต่างๆ เพื่อ
สนองตอบต่อปัญหาของส่วนรวม  การจดัการปกครองท่ีดีจะมีลกัษณะของการมีส่วนร่วม ความ
โปร่งใส ความรับผิดชอบเก่ียวกบัการกระท าของตนเอง การปกครองโดยหลกันิติธรรม ความมี
ประสิทธิผล และความเท่ียงธรรม (UNDP, 1997: 33  อา้งถึงใน เอก  ตั้งทรัพยว์ฒันา, 2550 : 139) 
  ธรรมาภิบาล หรือ การบริหารจัดการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  คือ กฎเกณฑ์การ
ปกครอง บ ารุงรักษาสังคม บา้นเมือง ท่ีดี  อนัหมายถึง การจดัการบริหารสังคมท่ีดีในทุกๆดา้น และ
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ทุกๆระดบั รวมถึงการจดัระบบองค์กรและกลไกของคณะรัฐมนตรี ส่วนราชการ องค์การของรัฐ
และรัฐบาลท่ีไม่ใช่ส่วนราชการ การบริหารราชการส่วนภูมิภาคและทอ้งถ่ิน 
  องค์การท่ีไม่ใช่รัฐบาล องค์กรของเอกชน ชมรม และสมาคมเพื่อกิจกรรมต่างๆ 
นิติบุคคล 
  ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม (สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย, 2543  
อา้งถึง 
  ใน  เอกสารประกอบการศึกษาอบรมและสัมมนา หลกัสูตรหัวหน้าส่วนโยธา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล, 2547: 76) 
  ธรรมรัฐ (Good  Governance)  หมายถึง การประสานร่วมมือกนัระหวา่ง ภาครัฐ-
สังคม-เอกชน  ให้เกิดการปกครอง การบริหารประเทศท่ีโปร่งใส เป็นธรรม ตรวจสอบได ้และมี
ประสิทธิภาพ (ธีรยทุธ  บุญมี, 2541 อา้งถึงใน พิทยา  วอ่งกุล, 2541: 84) 
  ธรรมรัฐ (Good  Governance) ประกอบดว้ยภาครัฐ ภาคธุรกิจ และภาคสังคมท่ีมี
ความถูกตอ้ง เป็นธรรม โดยรัฐและธุรกิจตอ้งมีความโปร่งใส มีความรับผิดชอบท่ีถูกตรวจสอบได ้
และภาคสังคมเขม้แขง็ ธรรมรัฐแห่งชาติ หมายถึง การท่ีประเทศมีพลงัขบัเคล่ือนท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม
โดยการถกัทอทางสังคม เพื่อสร้างพลงัทางสังคม (Social Energy) เพื่อน าไปสู่การแกไ้ขปัญหาของ
ประเทศชาติ ก่อให้เกิดธรรมรัฐแห่งชาติข้ึน (ประเวศ   วะสี, 2541 อา้งถึงใน พิทยา  วอ่งกุล, 2541: 
123-124) 
  ซ่ึงผูว้จิยัสรุปไดว้า่  ธรรมาภิบาล  หมายถึง การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี  ในทุก
ดา้นอยา่งเหมาะสม เป็นธรรม โดยการมีส่วนร่วมของประชาชน 
 1.2  ความส าคัญและทีม่าของธรรมาภิบาล (Good  Governance) 
  แนวคิด Good  Governance เกิดข้ึน ในประเทศไทย ปี 2540 จากหนงัสือแสดง
เจตจ านงกู้เงิน จากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF) ระบุให้รัฐบาลไทยให้ค  ามัน่ว่าจะตอ้ง
สร้าง Good  Governance ให้เกิดข้ึนในการบริหารจดัการภาครัฐ  ซ่ึงแนวคิดน้ีมีการบญัญติัศพัท์
ข้ึนมาหลายค า ไม่ว่าจะเป็น ธรรมาภิบาล   ธรรมรัฐ   การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  
เป็นตน้  การน าแนวคิดธรรมาภิบาลมาใชอ้ยา่งจริงจงัเร่ิมตั้งแต่รัฐธรรมนูญแห่งประเทศไทยปี 2540 
และต่อมาไดมี้ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคม
ท่ีดี พ.ศ.2542  และมีพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ.2546  ตามล าดบั รวมทั้งแนวคิดของ  UNDP และ ADB โดยได้ก าหนดองค์ประกอบของ     
ธรรมาภิบาล  เพื่อน าไปใชพ้ฒันาประเทศ และปฏิรูประบบราชการ 
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 1.3  องค์ประกอบของธรรมาภิบาล (Good  Governance)  
  1.3.1 ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกจิการบ้านเมือง
และสังคมทีด่ี พ.ศ.2542 ระบุหลกัส าคญัของธรรมาภิบาล  6  หลกั ไดแ้ก่ 
   1)  หลกันิติธรรม เป็นการตรากฎหมาย และกฎขอ้บงัคบั ใหท้นัสมยัและ
เป็นธรรม เป็นท่ียอมรับของสังคม อนัจะท าใหส้ังคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎหมาย และ
กฎขอ้บงัคบัเหล่านั้น โดยถือวา่เป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่อ าเภอใจหรืออ านาจของตวั
บุคคล 
   2)  หลกัคุณธรรม เป็นการยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์ห้
เจา้หนา้ท่ีของรัฐยดึถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อให้เป็นตวัอยา่งแก่สังคม และส่งเสริม
สนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั เพื่อใหค้นไทยมีความซ่ือสัตย ์จริงใจ ขยนั อดทน 
มีระเบียบวนิยั ประกอบอาชีพสุจริตจนเป็นนิสัยประจ าชาติ 
   3)  หลกัความโปร่งใส เป็นการสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนใน
ชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างานขององคก์รทุกวงการใหมี้ความโปร่งใส มีการเปิดเผยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์อยา่งตรงไปตรงมาดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารได้
สะดวกและมีกระบวนการให้ประชาชนตรวจสอบความถูกตอ้งชดัเจน 
   4)  หลกัความมีส่วนร่วม เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ 
และเสนอความเห็นในการตดัสินใจปัญหาส าคญัของประเทศ ไม่วา่ดว้ยการแสดงความเห็น การไต่
สวนสาธารณะ ประชาพิจารณ์การแสดงประชามติ 
   5)  หลกัความรับผดิชอบ เป็นการตระหนกัในสิทธิหนา้ท่ี ความส านึกใน
ความรับผดิชอบต่อสังคม การใส่ใจปัญหาสาธารณะของบา้นเมืองและกระตือรือร้นในการ
แกปั้ญหา ตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกต่างและความกลา้ท่ีจะยอมรับผลจากการกระท า
ของตน 
   6)  หลกัความคุม้ค่า เป็นการบริหารจดัการและใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัเพื่อให้
เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงคใ์หค้นไทยมีความประหยดั ใชข้องอยา่งคุม้ครอง 
สร้างสรรคสิ์นคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ สามารถแข่งขนัไดใ้นเวทีนานาชาติ และพฒันา
ทรัพยากรธรรมชาติใหส้มบูรณ์ย ัง่ยนื 
  1.3.2 หลักธรรมาภิบาล หรือการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีนั้น ส านกังาน
โครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ หรือ UNDP (The United Nations Development Programme) 
ไดท้บทวนและใหค้  านิยามใหม่ โดยรวมความถึงการใชอ้ านาจทางการเมือง เศรษฐกิจ และการ
บริหารราชการแผน่ดิน เพื่อจดัการกิจการของประเทศชาติ รวมถึงแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาความ
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มัน่คงของมนุษย ์เรียกวา่ หลกัธรรมาภิบาลสากล (UNDP,1997  อา้งถึงใน สุเมธ  แสงน่ิมนวล, 
2552: 26-28) ประกอบดว้ยหลกั 9 ประการ คือ ทอ้ ง ถ่ิน 
   1)  การมีส่วนร่วม (Participation) คือ ทุกคนควรมีสิทธ์ิในการตดัสินใจทั้ง
ทางตรงและทางออ้มในการมีส่วนร่วม โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของการมีเสรีภาพในการรวมกลุ่มเพื่อ
แสดงความคิดเห็น รวมถึงการสามารถมีส่วนร่วมอยา่งมีเหตุผลในเชิงสร้างสรรค ์
   2)  นิติธรรม (Rule of Law) คือ กรอบตวับทกฎหมายตอ้งมีความเป็นธรรม
และไม่มีการเลือกปฏิบติั โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของสิทธิมนุษยชน 
   3)  ความโปร่งใส (Transparency) คือ การบริหารและด าเนินงานตอ้งอยูบ่น
พื้นฐานของเสรีภาพดา้นขอ้มูลข่าวสารบุคคลท่ีมีความสนใจหรือมีความเก่ียวขอ้ง จะตอ้งสามารถ
เขา้ถึงสถาบนั กระบวนการและขอ้มูลข่าวสารไดโ้ดยตรง ทั้งน้ี การไดรั้บขอ้มูลข่าวสารตอ้งเพียงพอ
ต่อการท าความเขา้ใจและการติดตามประเมินสถานการณ์ 
   4)  การตอบสนอง (Responsiveness) คือ องคก์ารและกระบวนการ
ด าเนินงานตอ้งพยายามดูแลเอาใจใส่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย 
   5)  การมุ่งเนน้ฉนัทามติ (Consensus-Oriented) คือ มีการประสานความ
แตกต่างในผลประโยชน์ของฝ่ายต่างๆ เพื่อหาขอ้ยติุร่วมกนั อนัจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย ไม่วา่จะ
เป็นนโยบายและกระบวนการขั้นตอนใดๆใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้
   6)  ความเสมอภาค/ความเท่ียงธรรม (Equity) คือ ทุกคนมีโอกาสในการ
ปรับปรุงสถานะหรือรักษาระดบัชีวติความเป็นอยูข่องตน 
   7)  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) คือ 
องคก์ารและกระบวนการตอ้งสร้างผลสัมฤทธ์ิท่ีตรงต่อความตอ้งการ และขณะเดียวกนัก็ตอ้งใช้
ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
   8)  ภาระรับผดิชอบ (Accountability) คือ ผูมี้อ  านาจตดัสินใจตอ้งมีภาระ
รับผดิชอบต่อสาธารณชนทัว่ไป และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในสถาบนัของตน 
   9)  วสิัยทศัน์เชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Vision) คือ ผูน้ าและสาธารณชนตอ้ง
มีมุมมองท่ีเปิดกวา้งและเล็งการณ์ไกลเก่ียวกบัการบริหารกิจการบา้นเมืองและการพฒันาความ
มัน่คงของมนุษย ์รวมถึงมีจิตส านึกวา่อะไรคือความตอ้งการจ าเป็นต่อการพฒันา 
  1.3.3 ธนาคารพฒันาแห่งเอเชีย (Asian  Development  Bank) ก าหนด
องคป์ระกอบของ   Good  Governance (ADB,1995  อา้งถึงใน  พิทยา  วอ่งกุล, 2541: 154) 
   1)  ความน่าเช่ือถือ และมีกฎเกณฑท่ี์ชดัเจน (Accountability) 
   2)  ความโปร่งใส (Transparency) 
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   3)  การมีส่วนร่วม (Participation) 
   4)  ความสามารถคาดการณ์ได ้(Predictability) 
   5)  การปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งหลกัการทั้ง  4  ประการขา้งตน้ (Interrelate) 
  1.3.4 พระราชกฤษฎกีาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี 

พ.ศ.2546  ตราไวใ้นหมวด 1  มาตรา 6  คือ  การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ไดแ้ก่  การบริหาร
ราชการเพื่อบรรลุเป้าหมายดงัต่อไปน้ี 
   1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
   2) เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
   3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
   4) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจ าเป็น 
   5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
   6) ประชาชนไดรั้บการอ านวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการ  
   7) มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสม ่าเสมอ  
  1.3.5 สถาบันพระปกเกล้า  ไดบู้รณาการ หลกัธรรมาภิบาล ตามระเบียบส านกั
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ.2542  กบัแนวคิด
การบริหารจดัการรัฐกิจแนวใหม่  โดยเพิ่มเติมมาอีก 4 หลกั (สถาบนัพระปกเกลา้,2551:153)  คือ 
   1)  หลกัการบริหารจดัการ  คือ  กระบวนการของการตดัสินใจและ
กระบวนการท่ีมีการน าผลของการตดัสินใจไปปฏิบติัเพื่อใหป้ระชาชนไดรั้บบริการและประโยชน์
สูงสุด 
   2)  หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ  กระบวนการท่ีสร้างใหบุ้คลากรใน
องคก์ารไดมี้โอกาสเรียนรู้ร่วมกนั โดยการศึกษาอบรมปฏิบติัทดลอง และการพฒันา เป็นการ
ด าเนินการเพิ่มพนูความรู้  ศกัยภาพในการปฏิบติังานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม  ให้มีความพร้อม
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ซ่ึงส่งผลใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเองและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
   3)  หลกัองคก์รแห่งการเรียนรู้  เป็นองคก์รท่ีมีการเสริมสร้าง จดัหาและ
แลกเปล่ียนความรู้ ตลอดจนน าความรู้ใหม่ท่ีมาจากภายนอกองคก์าร และภายในองคก์ารจากในตวั
บุคคล มาปรับปรุงพฤติกรรมการท างาน มีการเปล่ียนแปลงในวธีิการท างาน  สมาชืกขององคก์าร
เพิ่มพนูความสามารถของตนเอง  โดยการสร้างผลผลิตท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงมีการปลูกฝังรูปแบบ



 14 

ในการคิดท่ีใหม่และขยายเพิ่ม และไดมี้การสร้างความมุ่งมัน่ร่วมกนัและสมาชิกประชาชนมีการ
เรียนรู้ร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 
   4)  หลกัเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร เป็นการพฒันาเครือข่ายซ่ึง
ผูรั้บบริการจ านวนมากสามารถเขา้ถึง ไดมี้การสร้างความสัมพนัธ์เช่ือมโยงระหวา่งฝ่ายต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งโดยผา่นเครือข่ายสารสนเทศและการส่ือสาร  เกิดมีระบบเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  มีการน า
เทคโนโลยท่ีีจ าเป็นต่อการใชง้านมาใชใ้นองคก์าร และมีนโยบายและแผนงานอยา่งชดัเจน  

 
ภาพท่ี  2.1  ทศธรรม (สถาบนัพระปกเกลา้) 

 

ตอนที ่  2  แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
   
 2.1 ความหมายของผู้น า (Leader) และภาวะผู้น า (Leadership) 
  ผูน้  า  คือ  ผูท่ี้สามารถรวมคนให้เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกัน  เพื่อสามารถบรรลุ
วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวไ้ด ้ (Simon & Smithburg & Thompson, 1971  อา้งถึงใน  วิเชียร  วิทยอุดม , 
2553 : 1) 
  ผูน้  า  หมายถึง  บุคคลท่ีได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน  หมายถึง
บุคคลท่ีไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา  หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่างๆ ใน
องค์กรต่างๆ ต้องอาศยับุคคลท่ีเป็นผูน้ าและมีความเป็นผูน้ า  จึงจะท าให้องค์กรด าเนินไปอย่าง
บรรลุผลส าเร็จ  ตามวตัถุประสงค ์ และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญกา้วหนา้  (เนตร์พณัณา  ยาวิ
ราช , 2552 : 1) 

การบริหารรัฐกจิแนวใหม่ 

 

7. การบริหารจดัการ 

8. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

9. องคก์รแห่งการเรียนรู้ 

10. เทคโนโลยสีารสนเทศและ 

     การส่ือสาร 

หลกับริหารกจิการบ้านเมอืงและสังคมทีด่ี 
(ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีปี  2542 ) 

1. นิติธรรม 
2. คุณธรรม 
3. ความโปร่งใส 
4. ความมีส่วนร่วม 
5. ความรับผิดชอบ 
6. ความคุม้ค่า 

        ทศธรรม 

(สถาบนัพระปกเกลา้) 
บูรณาการหลกัธรรมาภิบาล 
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  ผูน้ า  หมายถึง  บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับหรือยกยอ่งให้เป็นผูน้ า และตอ้งเป็นผูท่ี้
มีความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง  จนเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่มให้เป็นผูน้ า และน า
กลุ่มไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย (วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 2) 
  ผูน้  า  คือ  ผูท่ี้มีอ านาจ (power)  และมีอิทธิพล (influence) จนท าให้ผูอ่ื้นยอมรับ
(acceptance) การยอมรับของผูอ่ื้นหรือลูกน้อง เกิดจากคุณลกัษณะท่ีส าคญั  3  ประการกล่าวคือ  
ประการแรก  ยอมรับเร่ืองวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ (vision and strategy) ประการท่ีสอง  ยอมรับใน
เร่ืองความสามารถในการพฒันาทีม (alining  people)   ประการท่ีสามยอมรับในเร่ืองความสามารถ
ในการจูงใจและดลใจใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ (motivationand inspiration) (เสน่ห์  จุย้โต  2548 : 136) 
  ผูน้  า มีความหมายตรงกบัค าวา่  “นายก” มาจากภาษาบาลี “นายะกะ” หมายถึงผูท่ี้
มีวฒิุภาวะท่ีมีอิทธิพล  มีศิลปะในการจูงใจ หรือมีความสามารถท าใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานหรือเสียสละท่ี
จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิก  (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  2551 : 72) 
  ภาวะผูน้ า  เป็นกิจกรรมของการท่ีจะสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือกลุ่ม
เพื่อท่ีจะก่อใหเ้กิดความพยายามในการด าเนินงานให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(Stogdill , 1950  
อา้งถึงใน  วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 2) 
  ภาวะผูน้ า  เป็นกระบวนการชกัน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติัการตามท่ีตอ้งการ
(Bennis , 1959  อา้งถึงใน  วเิชียร  วิทยอุดม , 2553 : 2) 
  ภาวะความเป็นผูน้ า  หมายถึง  บุคคลท่ีมีความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคล
อ่ืนโดยได้รับการยอมรับ  และยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจ และให้ความ
ร่วมมือ  ความเป็นผูน้ าเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีอ านวยการ  หรือสั่งการบงัคบับญัชา  ประสานงานโดยอาศยั
อ านาจหน้าท่ี (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ  ความเป็นผูน้ า  หมายถึง  ผูท่ี้มีความสามารถในการใชศิ้ลปะในการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหส้ าเร็จดว้ยความเตม็ใจ  (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 1) 
  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา  เม่ือ
ไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม  เป็นความสามารถท่ีเกิดข้ึนระหว่างท่ีมีการท างานร่วมกนัหรือร่วมอยู่ใน
เหตุการณ์เดียวกนั  ในอนัท่ีจะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ  
ภาวะผู ้น าจะมีมากหรือน้อยข้ึนอยู่กับประสบการณ์ และการฝึกฝนของแต่ละบุคคล (วิเชียร         
วทิยอุดม , 2553 : 3) 
  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสามารถในการโน้มน้าวหรือสร้างอ านาจเหนือผูอ่ื้น
(Hersey , 1996  อา้งถึงใน  อภิวฒิุ  พิมลแสงสุริยา , 2553 : 17-18) 
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  ภาวะผูน้ าเชิงแปรสภาพ  ไดแ้ก่  ผูน้  าท่ีก าหนดวิสัยทศัน์และมีความสามารถจะ
น าพาผูค้นไปสู่การบรรลุตามวิสัยทศัน์นั้นพร้อมกบัตน (Burns , 1978  อา้งถึงใน  สจ็วต  แครน
เนอร์ , 2551 : 251) 
  ภาวะผูน้ า ท่ีมีประสิทธิผล  คือ  กระบวนการของการได้มาซ่ึงผลงานตามท่ี
ปรารถนาจากการมีส่วนร่วมอย่างเต็มอกเต็มใจของผูอ่ื้น (สก็อต   แคมเบลล์ และเอลเลน  ซามิค, 
2551 : 45) 
  ซ่ึงผูว้ิจยัสรุปได้ว่า  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ผูน้ าท่ีได้รับการยอมรับจากคนใน
องคก์ารและสังคม  มีทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

  2.2.1 ทศิทางของผู้น า 
   เม่ือสิบกว่าปีก่อน ในโลกธุรกิจดูเหมือนเต็มไปด้วยผูน้ าท่ีมีอ านาจซ่ึง
สามารถท าให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรืองได้ ตวัแบบของการควบคุมคือผลผลิต แต่ในทุกวนัน้ี
เหตุการณ์เปล่ียนแปลงไปมากข้ึน โลกก าลงัคน้หาผูน้ าแบบใหม่ (Capowski, 1994 : 10-17) ผูน้ าท่ี
สามารถเป็นไดท้ั้งผูจ้ดัการท่ีมีอ านาจและเป็นผูต้ดัสินใจท่ีมีความคล่องวอ่งไว เป็นหุ้นส่วนและกลา้
เส่ียงท่ีจะท าให้ผูอ่ื้นเติบโตก้าวหน้า มีการเรียนรู้และมุ่งไปยงัส่ิงท่ีเขาได้มีความคาดหวงั(วิเชียร  
วทิยอุดม , 2553 : 29) 
   ตลอดศตวรรษท่ี 20 ผูน้ าจะตอ้งมีการจดัการท่ีดี อย่างไรก็ตามจากท่ีเราได้
ศึกษาวเิคราะห์กนันั้นผูน้ าและการจดัการไม่ใช่ส่ิงอนัเดียวกนั การจดัการเนน้ไปท่ีการวางแผนและ
การควบคุมองค์การให้มีเสถียรภาพมัน่คง ในขณะท่ีผูน้ ามีการเน้นไปท่ีการมีวิสัยทศัน์ (vision) 
กว้างไกลและเน้นแรงบันดาลใจให้ผูอ่ื้นเป็นไปตามนั้น ทั้ งการจัดการและภาวะผู ้น าล้วนมี
ความส าคญัต่อองคก์าร โดยธรรมชาติการจดัการจ าเป็นตอ้งตอบสนองกบัความตอ้งการของลูกคา้ 
หุน้ส่วน พนกังานและอ่ืน ๆ แต่องคก์ารตอ้งการผูน้ าท่ีมีความเขม้แข็งท่ีจะเผชิญกบัอนาคต กระตุน้
และเร่งเร้าพนกังานใหป้รับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงได ้
       จากผลการส ารวจผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จในบริษทัอเมริกา พบว่า 
เกือบ 2 ใน 3 ท่ีไดรั้บรายงานวา่ ตอนน้ีองคก์ารของพวกเขามีคนท่ีมีความสามารถในดา้นการจดัการ
มาก แต่อ่อนแอทางดา้นการเป็นผูน้ า ผูที้ส ารวจไดใ้ห้การแนะน าวา่หลาย ๆ บริษทัในทุกวนัน้ี “มี
การบริหารการจดัการสูงแต่การเป็นผูน้ าต ่า” (Over-managed and under - lead), (Kotter, 1990 : 3-
18) ดูไดจ้ากภาพท่ี 2.2 องคก์ารทุกวนัน้ีมีแต่ความดอ้ยในภาวะผูน้ าและก าลงัหมดหวงัท่ีจะหาคนท่ีดี
ท่ีมีความสามารถทั้งการจดัการและการเป็นผูน้ าท่ีดี อะไรเป็นส่ิงท่ีองคก์ารทุกวนัน้ีตอ้งการมาก ตอ้ง
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เป็นคนท่ีมีความสามารถรวมทักษะท่ีมีความยากในการจดัการเข้าด้วยกันกับทกัษะท่ีใช้ความ
นุ่มนวลในการเป็นผูน้ า 
       เม่ือโลกมีความมัน่คงเสถียรภาพ การบริหารจดัการท่ีดีก็เป็นความเพียง
พอท่ีจะรักษาองคก์ารให้มีความเขม้แข็งและเจริญรุ่งเรือง และไม่ไดต้อ้งการแต่เพียงผูน้ าท่ีดีเท่านั้น 
แต่ตอ้งน ามาพฒันาศกัยภาพของตนเอง ไม่ใช่เอาแค่เรียนรู้ถึงความช านาญทางดา้นการวางแผน การ
จดัวางระบบ การอ านวยการ และการใชอ้ านาจควบคุม (วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 30) 
 
               ภาวะผูน้ า 
     อ่อนแอ   เขม้แขง็ 
          เขม้แขง็ 

การจดัการ 
  
          อ่อนแอ  
 

ภาพท่ี 2.2 การผสมผสานระหวา่งการจดัการ - ภาวะผูน้ าในทุกวนัน้ี 
ท่ีมา : John  P. Kottler, A  force for change : How Leadership Differs From Management 
 (New York : The Free Press,1990), ( อา้งถึงใน วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 30) 
 
  2.2.2 หน้าที่ของผู้น า 
   Robert  G. Wall และ Hugh  Hawkin  สรุปหนา้ท่ีผูน้ าไว ้ 12  ประการดงัน้ี 
(Wall  and  Hawkin,1964:396-400  อา้งถึงใน  วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 25-26) 
   1)  เป็นนกับริหารท่ีดี 
   2)  เป็นผูว้างนโยบาย 
   3)  เป็นผูว้างแผน 
   4)  เป็นผูเ้ช่ียวชาญ 
   5)  เป็นผูแ้ทนของกลุ่มในการติดต่อภายนอก 
   6)  เป็นผูรั้กษาสัมพนัธภาพระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชา 
   7)  เป็นผูใ้หคุ้ณและโทษ 
   8)  เป็นอนุญาโตตุลาการ  
   9)  เป็นสัญลกัษณ์ของสมาชิก 
   10)  เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
   11)  เป็นนกัอุดมคติ 

    มากไป             แทบไม่มี 

 

    มากไป              นอ้ยไป 
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  12)  เป็นผูย้อมรับผิดชอบในการปฏิบติังานขององคก์ร 
  Prof. Ordway  Tead  กล่าวถึงหนา้ท่ีผูน้  าไวด้งัน้ี (Tead,1934:14-15  อา้งถึงใน 
วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 26) 
  1)  เป็นผูก้  าหนดนโยบายและวางโครงการ 
  2)  เป็นผูจ้ดัรูปงาน 
  3)  เป็นผูม้อบหมายอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
  4)  เป็นผูค้วบคุมงาน 
  5)  เป็นผูต้รวจสอบความกา้วหนา้ของงาน และคอยติดตามผลงาน 
  6)  เป็นผูอ้อกค าสั่งและใหค้  าแนะน า 
  7)  เป็นผูตี้ความหมายและถ่ายทอดนโยบาย 
  8)  เป็นผูฝึ้กอบรมเจา้หนา้ท่ี 
  9)  เป็นผูป้ระสานงาน 
  10)  เป็นผูค้อยกระตุน้ผูซ่ึ้งมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานใหมี้ความคล่องตวัและฉบัไว 
  2.2.3 วิวัฒนาการภาวะผู้น า 
   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  มีพฒันาการมาตามล าดบั  ดงัน้ี  ทฤษฎี
คุณลกัษณะ (Trait Theory) , ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behaviorist Theory) , ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ 
(Situational Theory) , ทฤษฎีตามเหตุและปัจจยั (Contingency Theory),ทฤษฎีเชิงการแปรสภาพ 
(Tranformational Theory) ไดแ้ก่  (สจว็ต  แครนเนอร์ , 2551 : 243-244) 
   ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory)  ทฤษฎีน้ีเน้น ศึกษาบุคลิกภาพและ
พฤติกรรมของมหาบุรุษ  เพื่อน ามาพฒันาคุณลกัษณะเฉพาะของผูน้ า  
   ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behaviorist Theory)  ดว้ยอิทธิพลส านกัพฤติกรรม
นิยม  แนวคิดน้ีสนใจพฤติกรรมท่ีผูน้ าปฏิบติัมากกว่าคุณลกัษณะเฉพาะตวั ตวัอยา่งของนกัคิดใน
ส านกัพฤติกรรมนิยมไดแ้ก่ โรเบิร์ต เบลค และเจน มูทอน (ผูคิ้ดคน้ข่ายการจดัการ) และ เรนซิส    
ไลเคิร์ต 
   ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Situational Theory) สถานการณ์ท่ีต่างกันย่อม
ต้องการความเป็นผูน้ าท่ีต่างกัน ผูส้นับสนุนแนวคิดน้ีมีตั้ งแต่ เคนเนท แบลนชาร์ด และ พอล     
เฮอร์ซีย ์ผูเ้ขียนหนงัสือ Situational Leadership Theory ท่ีมีอิทธิพลในปัจจุบนัน้ี 
   ทฤษฎีตามเหตุและปัจจยั (Contingency Theory) รูปแบบของภาวะผูน้ าท่ี
เหมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์ไดดี้ท่ีสุด 
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  ทฤษฎีเชิงการแปรสภาพ (Tranformational Theory) ผูน้ าในเชิงการแปรสภาพให้
ความส าคญัต่อแรงจูงใจจากภายใน ดงันั้นผูน้ าเชิงการแปรสภาพจึงเนน้การมีวิสัยทศัน์ และพฒันา
นวตักรรม 
 2.3 ทฤษฎีและแนวทางการศึกษาภาวะผู้น า 

  2.3.1 ทฤษฎคีุณลักษณะ (Trait Theory) 
   แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าเป็นแนวคิดแบบเก่าและไดห้มดไปนาน
แลว้ แนวคิดดงักล่าวเช่ือว่าคุณลกัษณะของผูน้ ามีความส าคญั เช่น วินสตนั เชอร์ชิล, คานธี, นโป
เลียน, มาร์ตินลูเธอร์คิง เป็นคุณลกัษณะทางดา้นร่างกายท่ีท าให้เป็นผูน้ า แต่จากการศึกษาเร่ืองผูน้ า
พบวา่การให้ความส าคญักบัคุณลกัษณะของผูน้ าลดนอ้ยลง ท าให้แนวคิดดา้นคุณลกัษณะของผูน้ า
เป็นท่ียอมรับเร่ืองมาตั้งแต่ปี 1904-1948 ไดค้น้พบคุณลกัษณะต่าง ๆ ถึง 100 กวา่คุณลกัษณะ แต่
ผูน้ าในยคุปัจจุบนัท่ีมีประสิทธิภาพ   ประกอบดว้ยคุณลกัษณะต่อไปน้ี 
   1.  มีแรงขบัสูง (Drive) หมายถึง คุณลกัษณะท่ีผูน้ าเป็นผูมี้ความพยายามสูง
ในการท าใหง้านบรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานใหส้ าเร็จแมว้า่จะมี
อุปสรรค มีความคิดริเร่ิม มีแรงขบั ตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงหมายถึงการเจริญเติบโตของ
องคก์าร 
   2.  มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผูน้  าท่ียิง่ใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรง
ขบัเท่านั้นแต่มีแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
   3.  มีความสัตยซ่ื์อ (Integrity) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะท่ีกระท าตามท่ี
ไดพ้ดูไว ้รักษาค ามัน่สัญญา เพื่อท าใหผู้อ่ื้นเกิดความไวว้างใจ (trust) ความซ่ือสัตย ์(Honesty) ท าให้
บุคคลอ่ืนเช่ือถือ (credibility) 
   4.  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง ผูน้  ามีความมัน่ใจใน
ตนเองชอบท างานท่ีทา้ทายความสามารถเช่นเช่ือมัน่วา่ท างานไดส้ าเร็จแมว้า่จะมีอุปสรรค ตดัสินใจ
ไดใ้นสภาพความไม่แน่นอนของสถานการณ์ดว้ยความมัน่ใจในตนเอง 
    5.  มีความรู้ในดา้นธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึงผูน้ ามี
ความรู้มากในเชิงธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม การแข่งขนั เทคโนโลยตี่าง ๆ ผูน้ าท่ีแสดงหาความรู้ ชอบ
การเรียนรู้ มีความเฉลียวฉลาด มีความกา้วหนา้ในอาชีพสูง มีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งใน
การท างานในองคก์ร 
   ส่วนคุณสมบติัทัว่ไปของผูน้ าท่ีท าให้ผูน้ าประสบความส าเร็จในการท างาน  
ไดแ้ก่ คุณสมบติัต่อไปน้ี 
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   1.  มีความเฉลียวฉลาด สติปัญญาดี มีการตดัสินใจท่ีดีและมีความสามารถ
ในการพดู 
   2.  ไดรั้บความส าเร็จในการศึกษา มีการศึกษาดี และมีสุขภาพดี 
   3.  มีวฒิุภาวะทางอารมณ์และมีความมัน่คงทางอารมณ์ 
   4.  มีความมานะพยายามและผลกัดนัใหบ้รรลุความส าเร็จ 
   5.  มีทกัษะทางสังคมมีส่วนร่วมในสังคมและปรับตวัใหเ้ขา้กนัไดดี้กบักลุ่ม
และบุคคลต่าง ๆ 
   6.  มีความปรารถนาท่ีจะมีสถานะต าแหน่งทางสังคมท่ีดี 
   คุณลกัษณะของผูน้ าเหล่าน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัต่อ
ความเป็นผูน้ าคุณสมบติัเหล่าน้ีสามารถท าให้มีข้ึนได ้Leaders are made, not born มิไดมี้มาแต่
ก าเนิด สามารถฝึกไดด้งันั้นจึงท าใหเ้กิดมีโปรแกรมการพฒันาทกัษะเหล่าน้ีเพื่อความเป็นผูน้ าผูน้  าท่ี
ดีควรมีคุณสมบติั  ดงัน้ี 
   1.  ความรู้ (Knowledge) 
    การเป็นผูน้ านั้น ความรู้เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีสุด ความรู้ในท่ีน้ีมิได้หมายถึง
เฉพาะความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีเท่านั้น หากแต่รวมถึงการใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย
การจะเป็นผูน้ าท่ีดี หวัหนา้งานจึงตอ้งเป็นผูร้อบรู้ ยิง่รอบรู้มากเพียงใด ฐานะแห่งความเป็นผูน้ าก็จะ
ยิง่มัน่คงมากข้ึนเพียงนั้น 
   2.  ความริเร่ิม (Initiative) 
    ความริเร่ิม คือ ความสามารถท่ีจะปฏิบติัส่ิงหน่ึงส่ิงใดในขอบเขตอ านาจ
หนา้ท่ีไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่ตอ้งคอยค าสั่ง หรือความสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีจะแกไ้ขส่ิงหน่ึง
ส่ิงใดให้ดีข้ึนหรือเจริญข้ึนไดด้ว้ยตนเอง ความริเร่ิมจะเจริญงอกงามได ้หวัหนา้งานจะตอ้งมีความ
กระตือรือร้น คือมีใจจดจ่องานดี มีความเอาใจใส่ต่อหน้าท่ี มีพลงัใจท่ีตอ้งการความส าเร็จอยูเ่บ้ือง
หนา้ 
   3.  มีความกลา้หาญและความเด็ดขาด (Courage and firmness) 
    ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งมีความกลา้หาญในการคิดและกระท าส่ิงต่าง ๆ ไม่กลวัต่อ
อนัตราย ความยากล าบาก หรือความเจ็บปวดใด ๆ ทั้งทางกาย วาจา และใจ ผูน้ าท่ีมีความกลา้หาญ
จะช่วยให้สามารถผจญต่องานต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ นอกจากความกล้าหาญแล้ว ความ
เด็ดขาดก็เป็นลกัษณะอนัหน่ึง ท่ีจะตอ้งท าให้เกิดมีข้ึนในตวัของผูน้ าเอง ตอ้งอยูใ่นลกัษณะของการ 
“กลา้ไดก้ลา้เสีย” ดว้ย แต่เป็นไปดว้ยความมีเหตุมีผลอยา่งรอบคอบ 
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   4.  การมีมนุษยสัมพนัธ์ (Human relations) 
    ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งรู้จกัประสานความคิด ประสานประโยชน์สามารถท างาน
ร่วมกบัคนทุกเพศ ทุกวยั ทุกระดบัการศึกษาได ้ผูน้  าท่ีมีมนุษยสัมพนัธ์ดีจะช่วยให้ปัญหาใหญ่เป็น
ปัญหาเล็กได ้
   5.  มีความยติุธรรมและซ่ือสัตยสุ์จริต (Fairness and Honesty) 
    ผูน้  าท่ีดีจะต้องอาศยัหลักของความถูกตอ้ง หลักแห่งเหตุผลและความ
ซ่ือสัตย์สุจริตต่อตนเองและผูอ่ื้น เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉัยสั่งการ หรือปฏิบติังานด้วยจิตท่ี
ปราศจากอคติ ปราศจากความล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก 
   6.  มีความอดทน (Patience) 
    ความอดทน จะเป็นพลังอันหน่ึงท่ีจะผลักดันงานให้ไปสู่จุดหมาย
ปลายทางได้อย่างแทจ้ริง อดทนทั้งในการท างาน และอดทนต่อการวิพากษ์วิจารณ์ของผูอ่ื้น แรง
กดดนัต่าง ๆ 
   7.  มีความกระฉบักระเฉง (Alertness) 
    ความกระฉับกระเฉง หมายถึง มีความฉับไวในการปฏิบัติงานทนัต่อ
เหตุการณ์ ความต่ืนตัวคล่องตัว เป็นลักษณะท่ีแสดงออกทางกาย มีพลังทางจิตท่ีจะหยุดคิด
ไตร่ตรองต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน รู้จกัใชดุ้ลยพินิจท่ีจะพิจารณาส่ิงต่าง ๆ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รู้จกัควบคุมตวัเอง (Self control) 
   8.  มีความจงรักภกัดี (Loyalty) 
    การเป็นผูน้ าหรือหวัหนา้ท่ีดีนั้น จ าเป็นตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อหมู่คณะ 
ต่อส่วนรวม และต่อองคก์าร ความภกัดีน้ีจะช่วยใหห้วัหนา้ไดรั้บความไวว้างใจไดเ้ป็นอยา่งดี 
   9.  มีความสงบเสง่ียมไม่ถือตวั (Modesty) 
    ผูน้  าท่ีดีจะตอ้ง ไม่หยิง่ยโส ไม่จองหอง ไม่วางอ านาจ แต่ไม่ภูมิใจในส่ิงท่ี
ไร้เหตุผล ความสงบเสง่ียมน้ี ถา้มีอยูใ่นหวัหนา้งานคนใดแลว้ ก็จะท าให้ลูกนอ้งมีความนบัถือและ
ใหค้วามร่วมมือ 
ท่ีมา : ศิริพงษ ์ ศรีชยัรมยรั์ตน์ “กุญแจสู่ความเป็นเลิศทางการบริหารคน” หน้า 25-28 อา้งถึงใน  
เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 113-115) 
  2.3.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัพฤติกรรมผู้น า (Leadership behaviors approach) 
   ทฤษฎีผูน้ าจากการศึกษาวิจยัของนักวิชาการมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa 
University Leadership Style)ทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าไดมี้การศึกษาวิจยัถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ าใน
องค์การตลอดมา เพื่อคน้หาพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ จากการวิจยัของลิปปิทท์และไวท ์
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Ronald Lippitt and Ralph White แห่งมหาวิทยาลยัไอโอวา่ ไดศึ้กษาพฤติกรรมผูน้ าในปี ค.ศ. 1930  
พบวา่ผูน้ ามี 3 แบบ คือ (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 115-116) 
   1.  ผูน้  าแบบเผด็จการ หรืออตัตนิยม (Autocratic leadership style) ผูน้ าแบบ
เผด็จการมีพฤติกรรมการท างานโดยยดึตนเองเป็นหลกั รวมอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองโดยเป็น
ผูส้ั่งการใหพ้นกังานน าไปปฏิบติั มีการควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ก าหนดการท างานท่ีชดัเจน 
แสดงความเป็นนายต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการลงโทษหากพนกังานฝ่าฝืนหรือท าความผดิท าให้
พนกังานมีความรู้สึกไม่พอใจตวัผูน้ า 
   2.  ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) หมายถึง ผูน้ าท่ี
ใหเ้สรีภาพแก่พนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการกระจายอ านาจ ใหพ้นกังานไดแ้สดง
ความคิดเห็น และมีอิสระในการท างาน เพราะมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนกังาน 
   3.  ผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire leadership style) หมายถึง ผูน้  าท่ีปล่อย
ใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีเสรีภาพเตม็ท่ีโดยผูน้ าจะไม่เขา้มาเก่ียวขอ้งไม่มีบทบามมากนกั เป็น
เพียงผูดู้แลอยูห่่าง ๆ เท่านั้น ท าใหบ้างคร้ังพนกังานไม่สามารถหาขอ้สรุปไดแ้ละอาจเกิดความ
ขดัแยง้กนั 
   จากการศึกษาพบว่าผูน้ าแบบประชาธิปไตยเป็นท่ีพึงพอใจแก่พนักงาน
มากกวา่ผูน้ าแบบเผด็จการหรืออตัตนิยม 
   ทฤษฎีผูน้ าแบบต่อเน่ือง (Continuum Theory of Leadership) 
จากการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีเน้นคุณลักษณะของผูน้ าได้เปล่ียนมาสู่การให้ความสนใจเก่ียวกับ
การศึกษาพฤติกรรม ผูน้ าซ่ึงมีการแสดงออกในดา้นต่าง ๆ เช่น ในการตดัสินใจของผูน้ า Robert 
Tennenbaum and Schmidt ไดศึ้กษาพฤติกรรมของผูน้ าในการตดัสินใจท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองกนัโดย
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอบเขตของความเป็นอิสระท่ีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการใช้
อ านาจหน้าท่ีของผูน้ าในการยอมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการตดัสินใจไดม้ากน้อยเพียงใด 
พฤติกรรมของผูน้ ามีทั้งเป็นแบบอตัตนิยม และประชาธิปไตย  (เนตร์พณัณา  ยาวิราช , 2552 : 116-
117) 
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ผู้น าแบบที ่ 1       2            3                    4             5    6         7  
    

ภาพท่ี 2.3  แสดงทฤษฎีผูน้ าแบบต่อเน่ือง 
 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช ( 2552:17) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์” ทฤษฎีเก่ียวกบั 
 พฤติกรรมการตดัสินใจของผูน้ า (Continuum of leadership behavior that emphasizes  
 on decision making) 
 
   ผูน้  าแบบท่ี 1 เป็นผูบ้ริหารท่ีท าการตดัสินใจและแจง้ใหพ้นกังานทราบโดย
ผูบ้ริหารมีพฤติกรรมการตดัสินใจท่ีมีการวเิคราะห์ปัญหา  การวเิคราะห์ทางเลือกท่ีจะแกปั้ญหา 
เลือกทางเลือกและการน าทางเลือกนั้นไปปฏิบติั ผูบ้ริหารใชก้ารสั่งการ พนกังานไม่มีโอกาสไดมี้
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   ผูน้  าแบบท่ี 2 ผูบ้ริหารก าหนดปัญหาและตดัสินใจดว้ยตนเองอยา่งอิสระ
โดยชกัจูงใหพ้นกังานยอมรับและน าไปปฏิบติัตามท่ีไดต้ดัสินใจ 
   ผูน้  าแบบท่ี 3 ผูบ้ริหารท าการตดัสินใจโดยพยายามชกัชวนใหพ้นกังาน
ยอมรับใหพ้นกังานไดส้อบถามได ้

เป็นผู้น าแบบค านึงถึงพนักงาน 
 (Subordinate-Centred Leadership) 

เป็นผู้น าแบบมุ่งตนเองเป็นหลกั 
             (Boss-Centred Leadership) 

การใช้อ านาจของผู้น า 
(Use of Authority by the Manager                               การให้อสิระแก่พนักงาน 

     (Area of Freedom for Subordinates) 
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   ผูน้  าแบบท่ี 4 ผูบ้ริหารยอมใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจบา้ง
บางส่วนแต่ผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจขั้นสุดทา้ย 
   ผูน้  าแบบท่ี 5 ผูบ้ริหารใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเสนอแนวทางแกไ้ขปัญหา
ก่อนท่ีผูบ้ริหารจะตดัสินใจแต่ผูบ้ริหารยงัคงเป้นผูต้ดัสินใจขั้นสุดทา้ย 
   ผูน้  าแบบท่ี 6 ผูบ้ริหารระบุปัญหาและขอบเขตการตดัสินใจท่ีจะท าไดโ้ดย
ใหก้ลุ่มพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   ผูน้  าแบบท่ี 7 ผูบ้ริหารยอมใหก้ลุ่มตดัสินใจได ้สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีความ
เท่าเทียมกนัในการแกปั้ญหาโดยกลุ่ม กลุ่มจะมีการประเมินวเิคราะห์ปัญหาร่วมกนั พิจารณา
แนวทางแกปั้ญหาท่ีจะเป็นไปได ้เลือกทางเลือกเพื่อน าไปปฏิบติัโดยท่ีทุกคนในกลุ่มเขา้ใจวธีิปฏิบติั
ในการแกปั้ญหา 
   ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ า 
   แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าเป็นการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีดีของผู ้
เป็นผูน้ าท่ีดีท่ีท างานให้ส าเร็จโดยท าให้พนักงานมีความสุขและพึงพอใจ แนวคิดน้ีไม่ได้ให้
ความส าคญักบัคุณลกัษณะของผูน้ าแต่เนน้ท่ีพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกในดา้นต่าง ๆ  ดงัน้ี (เนตร์
พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 118) 
   1.  พฤติกรรมการท างาน (Task performance) พฤติกรรมการท างานของ
ผูน้ าท่ีดีคือ ความพยายามท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย มิติต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการท างานไดแ้ก่ การให้
ความสนใจในผลผลิต (concern for production) ผูน้  าแบบสั่งการ (directive leadership) ผูน้  ามุ่งงาน 
(Initiating structure) เป็นตน้ ผูน้ าท่ีท างานใหส้ าเร็จจะใหค้วามส าคญัเนน้ท่ีการท างานดว้ยความ
รวดเร็ว มีคุณภาพและมีความถูกตอ้งสูง ปริมาณงานมากและด าเนินตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ี
ก าหนด 
   2.  พฤติกรรมการรักษาสัมพนัธภาพกบักลุ่ม (Group maintenance) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีผูน้ าสามารถท างานและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่กลุ่มสมาชิกท่ีร่วมงานดว้ยมีความเขา้
กนัไดดี้และมีสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืน มีเสถียรภาพทางสังคมสูง มิติเหล่าน้ีเรียกวา่ใหค้วาม
สนใจกบัคน (concern for people) ผูน้ าแบบสนบัสนุน (supportive leadership) ผูน้  าแบบมุ่งคน 
(consideration) พฤติกรรมผูน้ าใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกของผูอ่ื้น ท าใหผู้อ่ื้นพึงพอใจ 
   ทฤษฎีผูน้ าสองมิติ (Two-Dimension of Leadership) 
   การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของนกัวิจยัมหาวิทยาลยัโอไฮโอ พบวา่ผูน้ ามีสอง
แบบคือ ผูน้ าท่ีมุ่งงาน (Initiating structure) และผูน้ าท่ีมุ่งคน (Consideration) การศึกษาในคร้ังน้ีได้
น าเอาแบบสอบถามเพื่อใช้วดัพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเรียกว่า (Leader Behavior Description 
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Questionnaire) หรือ LBDQ เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัค าอธิบายลกัษณะของพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
ช้ีบอกถึงความเป็นผูน้ าแบบมุ่งงาน และผูน้ าแบบมุ่งคน ในการเก็บขอ้มูลโดยขอ้ค าถามมุ่งไปถึง
ผูน้ าสอบแบบท่ีปรากฏออกมาใหพ้นกังานรับรู้ จากการวจิยัสรุปไดว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าทั้ง
สองชนิดสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 รูปแบบ ดงัรูป (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 118-120)   
ภาวะผูน้ า 4 แบบ ตามแนวคิดผูน้ าสองมิติ จากการศึกษาของนกัวจิยัมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 

 
ภาพท่ี 2.4  แสดงทฤษฎีผูน้ าสองมิติ 

 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช  (2552:119)   “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   ภาพแสดงทฤษฎีเก่ียวกับผู ้น าจากการศึกษาของนักวิจัยมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ 
   1.  ผูน้  าท่ีมุ่งงานต ่าและมุ่งคนสูง (Low structure High consideration) 
   2.  ผูน้  าท่ีมุ่งงานต ่าและมุ่งคนต ่า (Low structure Low consideration) 
   3.  ผูน้  าท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งคนสูง (High structure High consideration) 
   4.  ผูน้  าท่ีมุ่งงานสูงและมุ่งคนต ่า (High structure Low consideration) 
   การศึกษาผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบังานและสัมพนัธภาพควรมีการพิจารณา
ศึกษาร่วมกัน เม่ือผูน้ ามีพฤติกรรมในการค านึงถึงงานสูง ก็ควรมีพฤติกรรมในการค านึงถึง
สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นสูงดว้ย จากการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกนก็เช่นเดียวกนั
พบว่าผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพให้ความส าคญักบังาน (Performance) หรือท่ีเรียกว่า (Task-oriented 

 

 

                  High     ,,มมมม 
 

 

 

      ค านึงถึงคน 
(Consideration) 
 

 

 

                   Low 

 

                      Low   ค านึงถึงงาน(initiating structure)  High 

 

มุ่งงานต ่า 
มุ่งคนสูง 

มุ่งงานสูง 
มุ่งคนสูง 

มุ่งงานต ่า 
มุ่งคนต ่า 

มุ่งงานสูง 
มุ่งคนต ่า 
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behavior) จะวางแผนการท างาน ก าหนดตารางการท างาน มีการประสานงาน มีการจดัสรร
ทรัพยากร และมีการก าหนดเป้าหมายไว้ และผู ้น าท่ีมีประสิทธิภาพก็จะมีพฤติกรรมท่ีมุ่ง
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Subordinates-oriented behavior) หรือ (People-oriented behavior) ดว้ย เช่น
มีความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในตวัพนกังาน มีการกระท าท่ีเป็นมิตร แสดงความพึงพอใจแจง้เร่ือง  
ต่าง ๆ ให้รับทราบ ซ่ึงมิติทั้งสองเป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีความส าคญัต่อการท างานและการรักษา
สัมพนัธภาพของกลุ่ม 
   ทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid) 
   ทฤษฎีตาข่ายการบริหารโดยเบลค และมูตนั (Rober R Blake and Jane S. 
Mouton) เรียกว่า Managerial Grid ทฤษฎีน้ีเน้นท่ีผูน้  าท่ีให้ความส าคญักบังาน และผูน้ าท่ีให้
ความส าคญักบัคน โดยความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าสองแบบสามารถก าหนดได้เป็นผูน้ า 5 แบบ     
ดงัรูป  (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 120-121)   

 
ภาพท่ี 2.5  แสดงทฤษฎีตาข่ายการบริหาร(Managerial  grid) 

 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:120) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   การบริหารแบบ 1,1 หมายถึง ผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนและให้
ความส าคญักบังานนอ้ยเรียกวา่ผูน้ าแบบเฉ่ือยชา หรือ (Impoverished management) หมายถึงผูน้ าท่ี
ใชค้วามพยายามในการท างานนอ้ยมากและไม่สนใจความสัมพนัธ์กบัพนกังาน 
   การบริหารแบบ 1,9 หมายถึง ผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนมากและให้
ความส าคญักบังานนอ้ย เรียกวา่ผูน้ าแบบสโมสร (Country club management) ผูน้ าตอ้งการสร้าง
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ความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังานมากมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน มีบรรยากาศเป็นมิตรกบัพนกังาน 
และจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกใหแ้ก่พนกังานอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่สนใจการท างานมากนกั 
   การบริหารแบบ 9,1 หมายถึง ผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบังานมากและให้
ความส าคญักบัคนนอ้ย เรียกวา่ผูน้ าแบบใชอ้ านาจหนา้ท่ีในการท างาน หรือ (Authority-
compliance) การท างานมีประสิทธิภาพโดยผูน้ าเป็นผูก้  าหนดการท างาน เป็นผูจ้ดัสภาพการท างาน
ใหแ้ก่พนกังาน แต่ไม่ใหค้วามส าคญักบัจิตใจของพนกังาน 
   การบริหารแบบ 5,5 หมายถึง ผูน้ าทางสายกลาง หรือผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญั
กบัคนและงานเท่า ๆ กนั หรือเรียกวา่ (Middle of the road management) เป็นผูน้ าท่ีให้การ
ตอบสนองต่อการท างานส าเร็จและเป็นท่ีพึงพอใจของพนกังานดว้ย 
   การบริหารแบบ 9.9 หมายถึง ผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนสูงมากและให้
ความส าคญักบังานสูงมาก เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สามารถท างานใหส้ าเร็จโดยอาศยัคน
หลายคนหรือทีมงานหรือเรียกวา่ (Team management) หมายถึง การท างานส าเร็จโดยอาศยัทีมงาน
ท่ีมีบรรยากาศของการยอมรับนบัถือ เช่ือถือไวว้างใจในการท างานร่วมกนั 
   ทฤษฎีแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพของผูน้ ากบัสมาชิก (LMX theory) Leader-
Member Exchange Theory (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 121-123)   
   ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูน้ าท่ีให้ความส าคญักับกลุ่มและกับตวับุคคล
โดยตรงเรียกว่าทฤษฎีผูน้ าท่ีค  านึงถึงความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Leader-Member Exchange) (LMX 
theory) หมายถึงผูน้ าท่ีเนน้ท่ีการค านึงถึงกลุ่มเป็นอยา่งมากมีความไวว้างใจกนัในกลุ่ม มีการส่ือสาร
ท่ีเปิดเผยจริงใจต่อกนั ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความซ่ือสัตยซ่ึ์งกนัและกนัมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนั
และกนัท่ีเป็นท่ีน่าพอใจและท าใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี  
   ผูน้  าแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participation in decision making) 
หมายถึง การท่ีผูน้  าตดัสินใจโดยยอมให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจดว้ย ซ่ึงแตกต่าง
จากผูน้ าแบบอตัตนิยมท่ีท าการตดัสินใจโดยตวัผูน้ าเองแลว้จึงประกาศให้ผูอ่ื้นทราบ หรือผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตยท่ีมีการหาขอ้มูล รับความคิดเห็นจากผูอ่ื้นและใช้เสียงส่วนใหญ่ในการตดัสินใจขั้น
สุดทา้ย 
   ผลท่ีเกิดข้ึนจากพฤติกรรมผูน้ า (The effects of leader behavior) พฤติกรรม
ผูน้ ามีอิทธิพลต่อทศันคติและการท างานของพนกังาน จากการศึกษาพบวา่ผูน้ าแบบประชาธิปไตยมี
ผลท าใหพ้นกังาน มีทศันคติในทางบวกในขณะท่ีผูน้ าแบบอตัตนิยมมีผลในการท างานท่ีไดผ้ลงาน
สูง ผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย (Laisssez-faire style) เป็นผูน้ าท่ีท าการตดัสินใจนอ้ยมากท าให้เกิด
ทศันคติในทางลบและผลการท างานต ่าท่ีสุด 
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    ผูน้  าท่ีค  านึงถึงงานและความสัมพนัธ์ภาพกบัพนกังาน (Performance and 
maintenance behavior) หมายถึง ผูน้  าท่ีให้ความส าคญักบัทั้งการท างานและความสัมพนัธ์อนัดีกบั
ผูอ่ื้น จากการศึกษาแบบของผูน้ าของทีมงานนกัวิจยัมหาวิทยาลยัโอไฮโอ ไดพ้บวา่พฤติกรรมท่ีมุ่ง
รักษาสัมพนัธภาพ (Maintenance) หรือท่ีเรียกวา่ผูน้ าท่ีมุ่งคน (Consideration) ท าใหเ้กิดการร้องทุกข์
หรือการลาออกจากงานนอ้ยกวา่ ในทางตรงขา้มผูน้ าท่ีค  านึงถึงงานหรือมุ่งงาน (Performance) หรือ
ท่ีเรียกวา่ (Initiating structure) ท าใหพ้นกังานร้องทุกข ์และมีอตัราการลาออกสูงกวา่ผูน้ าท่ีมุ่งคน 
 
  โมเดลการแลกเปลีย่นสัมพนัธภาพของผู้น ากบัสมาชิก 
        The Leader-Member Exchange (LMX Model) 
 งานวจิยัพบวา่ การแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามแบ่งออกเป็น 2 แบบ 
a. การแลกเปลีย่นภายในกลุ่ม (in-group exchange) ลกัษณะไวว้างใจได ้ยอมรับนบัถือกนั
และเช่ือมโยงกนั (a partnership characterized by mutual trust, respect and linking) 
b. การแลกเปลีย่นภายนอกกลุ่ม (out-group exchange) ขาดความเช่ือถือไวว้างใจ ขาดการ
ยอมรับนบัถือ ขาดการเช่ือมโยง (a partnership characterized by a lack of mutual trust, respect and 
linking)  
 
 

 
   ภาพท่ี 2.6  ทฤษฎีแลกเปล่ียนสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:123) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
 

                 Leader-Member Exchange Theory 
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  2.3.3 แนวคิดทฤษฎผีู้น าตามสถานการณ์ 
   ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational approaches to leadership) (The 
Vroom-Yetton-Jago Model) เป็นแนวคิดท่ีเกิดจากการศึกษาของ Vroom Yetton and Jago ไดเ้นน้
เร่ืองความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม แนวคิดของเขาเน้นท่ีการประเมินปัญหาตามสถานการณ์ก่อน
การตดัสินใจโดยพิจารณาจากปัญหาและวิเคราะห์สถานการณ์ของปัญหาโดยการตอบค าถาม 8 ขอ้ 
แต่ละข้อค าถามในการวิเคราะห์มีความส าคญัต่อการตดัสินใจของผูน้ า เขาได้สร้างโมเดลการ
ตดัสินใจแบบตน้ไมใ้นการตอบค าถามทุกคร้ังจนกระทัง่มีทางเลือก 10 ทางเลือกในขั้นสุดทา้ยใน
การตดัสินใจท่ีมีความเป็นไปได ้การตดัสินใจมีรูปแบบทั้งหมด 5 รูปแบบ และมีการก าหนดขอ้
ค าถาม 8 ขอ้  ดงัต่อไปน้ี (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 123-125)   
 

ตารางท่ี 2.1 ความหมายแผนภูมิตน้ไม ้

 

ความหมายของแผนภูมิต้นไม้ ความหมาย 
QR Quality requirement ใหค้วามส าคญักบัคุณภาพการตดัสินใจหรือไม่ 
CR Commitment requirement ใหค้วามส าคญัต่อขอ้ผกูพนัสัญญากบัพนกังานหรือไม่ 
LI Leaders Information มีขอ้มูลในการตดัสินใจเพียงพอหรือไม่ 
ST Problem structure โครงสร้างของปัญหา 
CP Commitment probability มีพนัธสัญญาผกูพนัหรือไม่ 
GC Goal congruence การแกปั้ญหามีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือไม่ 
CO  Subordinate conflict ท างานเกิดความขดัแยง้กบัพนกังานหรือไม่ 
SI Subordinate Information พนกังานมีขอ้มูลเพียงพอหรือไม่ 
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 ภาพท่ี 2.7 แสดงแผนภมิูตน้ไมแ้สดงการพิจารณาทางเลือกในการตดัสินใจของผุน้ า 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช  (2552:124) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
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ตารางท่ี   2.2  แสดงวธีิการตดัสินใจแบ่งไดเ้ป็น 5 แบบ 
 

AI แก้ปัญหาด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลทีม่ีอยู่ขณะน้ัน 
AII ไดรั้บขอ้มูลท่ีจ าเป็นจากพนกังาน แลว้จึงท าการตดัสินใจดว้ยตนเองและบอกให้

พนกังานทราบปัญหาและใหพ้นกังานทราบขอ้มูล 
CI การร่วมแก้ปัญหากับพนักงานโดยการรับเอาแนวความคิดและขอ้แนะน าโดยท่ี

ไม่ไดใ้ห้พนกังานเขา้มาร่วมกลุ่มตดัสินใจดว้ยกนั พนกังานไม่ไดมี้อิทธิพลในการ
ตดัสินใจ 

CII การร่วมกนัแกปั้ญหากบัพนกังานในรูปของกลุ่ม ไดรั้บค าแนะน าและขอ้เสนอแนะ
จากพนกังานและท าการตดัสินใจร่วมกบักลุ่มพนกังาน พนกังานมีอิทธิพลในการ
ตดัสินใจ 

G การร่วมกันแก้ปัญหากบัพนักงานในรูปของกลุ่ม มีการประเมินทางเลือกและมี
ข้อตกลงร่วมกันโดยผูบ้ริหารเต็มใจท่ีจะให้พนักงานตัดสินใจโดยไม่เข้ามามี
อิทธิพลใด ๆ ต่อกลุ่มพนกังาน 

ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:124)  “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   จากการตดัสินใจของผูน้ าแบบต่าง ๆ สามารถแบ่งผูน้ าไดเ้ป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
   ผูน้  าแบบ AI และ AII เรียกวา่เป็นผูน้ าแบบอตัตนิยม (Autocratic leader) 
   ผูน้  าแบบ CI และ CII เรียกวา่เป็นผูน้ าแบบท่ีปรึกษา (Consultative leader) 
   ผูน้  าแบบ GII เรียกวา่เป็นผูน้ าแบบกลุ่ม (Group Leader) 
   ผู ้น าทั้ ง 5 แบบน้ีเกิดจากความแตกต่างกันของผู ้น าในการตัดสินใจท่ี
พิจารณาตามแผนภูมิต้นไม้ ภายใต้เง่ือนไขการตอบข้อค าถามต่าง ๆ ท าให้ได้ข้อสรุปของการ
ตดัสินใจในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัตามสถานการณ์ 
   ทฤษฎีผูน้ าแบบวถีิเป้าหมาย (Path-goal theory) 
   ทฤษฎีผูน้ าแบบวิถีเป้าหมายค านึงถึงสถานการณ์ของผูน้ าในการปูทางไปสู่
เป้าหมายท่ีตอ้งการ แนวคิดน้ีผูศึ้กษาคือ Robert House ไดน้ าเอาแนวคิดเก่ียวกบัอิทธิพลของผูน้ า
และผู ้ตามในการรับรู้เ ก่ียวกับเป้าหมายและหนทางไปสู่เป้าหมายในการท างานร่วมกัน 
องค์ประกอบของทฤษฎีวิถี เป้าหมาย คือ พิ จารณาคุณสมบัติของพนักงาน แรงกดดันของ
สภาพแวดล้อมและความตอ้งการของพนักงานท่ีตอ้งการบรรลุเป้าหมาย    ทฤษฎีผูน้ าแบบวิถี
เป้าหมายแบ่งผูน้ าเป็น 4 แบบคือ (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 125-127) 
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   1.  ผูน้  าแบบสั่งการ (Directive leadership style) หมายถึง ผูน้ าท่ีเนน้การใช้
อ านาจหนา้ท่ีกบัพนกังานเพราะพนกังานยอมรับในอ านาจหนา้ท่ี เป็นรูปแบบการท างานท่ีเนน้งาน 
เหมาะกบัพนกังานท่ีมีความสามารถนอ้ย การสั่งการจะช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจและท างานได ้
   2.  ผูน้  าแบบสนบัสนุน (Supportive leadership style) เนน้รูปแบบการ
ท างานท่ีเนน้คน ใหค้วามส าคญักบักลุ่ม โดยการใหก้ารสนบัสนุนในการจดัหาส่ิงอ านวยความ
สะดวกในการท างานใหก้ารจดัหาส่ือจูงใจในการท างานรวมทั้งการใหก้ าลงัใจ 
   3.  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership style) เก่ียวกบัการ
ตดัสินใจท่ีผูน้ าและพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รูปแบบน้ีเหมาะสมกบัพนกังานท่ีชอบการ
ท างานโดยการควบคุมตนเอง (Internal locus of control) เพราะพนกังานชอบท่ีจะมีอ านาจในการ
กระท าของตนเอง 
   4.  ผูน้  าแบบท่ีท าใหพ้นกังานบรรลุความส าเร็จสูงสุด (Achievement-
oriented leadership style) หมายถึง ผูน้ าท่ีจูงใจพนกังานใหท้ างานใหบ้รรลุผลส าเร็จเช่นมีการ
ก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายและการใหร้างวลัแก่ผลการท างานท่ีน่าพอใจ 
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   แนวความคิดทฤษฎีผูน้ าตามเป้าหมาย (The Path Goal framework) 

 
ภาพท่ี 2.8  แสดงทฤษฎีวธีิเป้าหมาย 

ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช  (2552:126)  “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   สถานการณ์เหล่าน้ีต้องการความเป็นผู ้น าท่ีแตกต่างกันไปตามความ
เหมาะสม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัพนกังานและสภาพแวดลอ้ม หมายถึง ระดบัการยอมรับและการควบคุม
ตนเองของพนกังาน (Locus of control) หมายถึง การควบคุมตนเองจากการท างานของตนเอง 
(Internal locus of control) หมายถึง ความเขา้ใจการกระท าของตนเองและ (External locus of 
control) หมายถึง การควบคุมตนเองดว้ยความเขา้ใจสภาพภายนอกท่ีมีผลกระทบต่องาน 
 
 
 
 
 

พฤตกิรรมผู้น า(Leader Behaviors 

1.ผูน้ าแบบสัง่การ(Directive) 

2.ผูน้ าแบบสนบัสนุน(Supportive) 

3.ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม(Participative) 

4.ผูน้ าแบบบรรลุผลส าเร็จสูงสุด 

   (Achievement  Oriented) 

 
 
สถานการณ์(Situational  Factors) 

ลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(Subordinate Characteristics) 

1.ความสามารถ(Abillity) 

2.การควบคุมงานใหส้ าเร็จ 
   (Perceived Control of Destiny)

ลกัษณะงาน(Nature of the Task itself) 

1.งานประจ า (Routine) 

2.งานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ(Ambiguous) 

 

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

(Leader Effectiveness) 
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    ทฤษฎีวถีิเป้าหมาย (House’s Revised Path-Goal Theory) 
 

 
ภาพท่ี 2.9  ทฤษฎีวถีิเป้าหมาย 

ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:127) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   ผูน้  าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ 
   แนวคิดทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ คือ ความยืดหยุ่นของผูน้ า 
(Leader flexibility) หมายถึง ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งเปล่ียนรูปแบบความเป็นผูน้ า เม่ือ
เผชิญสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันโดยผูน้ าประยุกต์ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ทฤษฎีผูน้ าตาม
สถานการณ์น้ีให้ความส าคญักบัตวัแปรส าคญัท่ีเป็นตวัก าหนดถึงสถานการณ์ดว้ยองคป์ระกอบ 3 
ดา้น เป้าหมาย คือ (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 127-128)  

ลกัษณะของพนักงาน 

(Employee Characteristics) 

- การควบคุมตนเอง 
    (Locus of control) 

- ความสามารถในการท างาน 

   (Task ability) 

- ตอ้งการบรรลุความส าเร็จสูงสุด 

    (Need for achievement) 

- มีประสบการณ์ 

    (Experience) 

- ตอ้งการความชดัเจน 

    (Need for clarity) 

 

พฤติกรรมผูน้ า 
(Leader Behaviors) 

- มีเป้าหมายชดัเจน 

    (Path-goal clarifying) 

- มุ่งความส าเร็จ 
    (Achievement oriented) 

- มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 

    (Work  facilitation) 

- ให้การสนบัสนุน 

    (Supportive) 

- ให้ความสะดวก 
    (Interaction facilitation) 

- ส่งเสริมการท างานเป็นกลุ่ม 
(Group Oriented-decision   

making) 

- มีเครือข่ายเช่ือมโยง 
(Representation and  

networking) 

- สร้างคุณค่า 
    (Value based) 

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
(Leadership Effectiveness) 

- มีการจูงใจพนกังาน 
    (Employee motivation) 

- พนกังานมีความพึงพอใจ 
    (Employee satisfaction) 

- ผลการท างานพนกังานดี 
  (Employee performance) 

- การยอมรับผูน้ า 
    (Leader acceptance) 

- มีการท างานเป็นทีม 
(Work-unit performance) 

องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม 

(Environmental Factor) 

- โครงสร้างของงาน 

    (Task structure) 

- กลุ่มงาน 

    (Work group dynamics) 
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   1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Leader-member 
relations) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานในการยอมรับในตวัผูน้ า 
   2.  โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง เป้าหมายของงานท่ีจะตอ้ง
ท าการก าหนดหนา้ท่ีงาน 
   3.  การใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามต าแหน่ง (Position power) หมายถึง ผูน้ าเป็น
ผูใ้หคุ้ณ ใหโ้ทษแก่พนกังานได ้
   ฟีดเลอร์ไดใ้ชแ้บบสอบถามท่ีเรียกว่า (Least Preferred Co-Worker หรือ 
LPC) ในการศึกษาวิจยัผูน้  า เขาไดเ้สนอวา่การใชแ้บบของผูน้ าข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ และไดพ้บวา่
ผูน้ าตามสถานการณ์ 8 แบบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรทั้งสาม 
 

 
 

ภาพท่ี 2.10 แสดงการพิจารณาตวัแปรของผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์ 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช ( 2552:128) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 
   ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์ซ่ีย ์เบลนดช์าร์ด (Hersey and 
Blanchard Situational Theory)  
   ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์โดยการศึกษาวจิยัของเฮอร์ซ่ียเ์บลนดช์าร์ด เป็น
การศึกษาท่ีน่าสนใจ แนวคิดน้ีเนน้ท่ีคุณลกัษณะของผูต้ามท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัของ
สถานการณ์ในการพิจารณาพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ระดบัความพร้อมของพนกังาน

การจูงใจดว้ยสมัพนัธภาพ 

(Relationship-  

Motivated) 

การจูงใจดว้ยงาน 

(Task-Motivated) 

 

         High 

 

 

 

 

 LPC 
(least preferred co-worker) 

 

 

 

 

 

 

            Low 

 
Leader-member Relations 

Task Structure 

Leader Position Power 

1              2              3             4              5             6            7             8  
Good     Good        Good       Good           Poor          Poor        Poor         Poor 

 

   Structured               Unstructured              Structured              Unstructured     
Strong   Weak         Strong     Weak         Strong     Weak         Strong   Weak          
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แตกต่างกนั เช่น พนกังานท่ีมีความพร้อมในการท างานต ่าเพราะมีความสามารถนอ้ยหรือตอ้งการ
การฝึกอบรมหรือมีความไม่มัน่คงในการท างาน มีความตอ้งการผูน้ าท่ีแตกต่างจากคนท่ีมี
ความสามารถมาก มีทกัษะในการท างาน มีความมัน่ใจและเตม็ใจท่ีจะท างาน รูประฆงัคว  ่าแสดงถึง
รูปแบบผูน้ าต่าง ๆ 4 แบบ ดงัรูป (เนตร์พณัณา  ยาวิราช , 2552 : 128-130)   

 
    ความพร้อมของผู้ตาม            R หมายถึง ความพร้อมของพนกังาน(Readiness) 

        (Follower Readiness Moderate)     S  หมายถึง สถานการณ์(Situation) 

 
             
ภาพท่ี 2.11 แสดงทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์ซ่ี  เบลนดช์าร์ด (Life cycle theory of  
 leadership model) 
ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:129) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 

    Leader Behavior 

            High 

                           Participating                             Selling 

                                   S3                                         S2 
                        Share ideas and facilitate in        Explan decisions and provide 

                                          decision making                 opportunity for clarification 

 

 

 

                              Delegating                            Telling    

                                   S4                                         S1 
                       Turn over responsibility for       Provide specific instructions and 

                             Decisions and implementation         closely supervise performance 

           Low 
                               

                         Low               Task Behavior                    High                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              Low 

                        Low                   Task Behavior                                 High 
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 สูง   ปานกลาง   ต ่า 
 R4                R3          R2             R1 

พนกังานมีความ           พนกังานมีความ            พนกังานไม่มี                   พนกังานไม่ 
สามารถ เตม็ใจท่ี           พร้อมในการ                ความสามารถ                สามารถท างานได ้
จะท างานไดด้ว้ย           ท างาน สามารถ            และขาดความ                  และไม่มัน่ใจ 
       ตนเอง                        ตดัสินใจได ้               เช่ือมัน่ในตนเอง            ในการท างาน 

 

                  ไม่ตอ้งการการสัง่การ                                          ตอ้งการการสัง่การ 
 



 37 

   1.  ผูน้  าแบบบอกกล่าว (Telling) หรือ S1 หมายถึง รูปแบบผูน้ าแบบสั่งการ
และก าหนดทิศทางการท างานท่ีชดัเจนเป็นแนวทางส าหรับพนกังาน ความพร้อมของพนกังานต ่า 
หรือ R1 
   2.  ผูน้  าแบบขายความคิด (Selling) หรือ S2 หมายถึง การท่ีผูน้ าใหพ้นกังาน
ไดพ้ิจารณาปัจจยัภายในต่าง ๆ ก่อนตดัสินใจ ความพร้อมของพนกังานปานกลางหรือ R2 
   3.  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participating) หรือ S3 หมายถึง ผูน้ าใหก้าร
สนบัสนุนและส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเจริญกา้วหนา้โดยการแนะน าและพฒันาทกัษะในการท างานความ
พร้อมของพนกังานปานกลาง หรือ R3 
   4.  ผูน้  าแบบมอบหมายงาน (Delegating) หรือ S4 หมายถึง ผูน้  าท่ีสั่งการ
และใหก้ารสนบัสนุนเพียงเล็กนอ้ย พนกังานมีความรับผดิชอบในงานอยูแ่ลว้ในสถานการณ์การ
ท างานนั้นความพร้อมของพนกังานสูง หรือ R4 
 
                  โมเดลภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของเฮอร์ช่ี เบลนดช์าร์ด 
Leadership implication of the Hersey-Blanchard situational leadership model. 

 
ภาพท่ี 2.12 แสดงความหมายของผูน้ าในสถานการณ์ต่างๆ 

ท่ีมา :  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2552:130) “ภาวะผูน้ าและผูน้ าเชิงกลยทุธ์”  
 

High 

  Participating   Selling 

  Share ideas         Explain decision 

 

  Follower able,         Follower unable 

          unwilling,insecure                willing,confident 

 

 

  Delegating   Telling 

          Turn over decision                Give instruction 

 

  Follower able,                    Follower unable 

           willing,confident                unwilling,insecure 

Low 

 Low            Task Behavior Guidence Required              High 
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   ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ตามแนวคิดของเฮอร์ซ่ี เบลนชาร์ด แบ่งผูน้ า
ออกเป็น 4 แบบ ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 4 สถานการณ์ พนกังานมีความพร้อมในการท างาน
แตกต่างกนั 4 รูปแบบ ดงัรูป 
    ทฤษฎีภาวะผูน้ า 3 มิติ (Three-Dimensional Theory of leadership) 
รูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าตามทฤษฎี 3 มิติน้ี William J. Reddin เป็นผูเ้สนอข้ึนมาโดยไดพ้ฒันามา
จากรูปแบบทางพฤติกรรมของผูน้ าแบบทฤษฎีตาข่ายเช่ือมโยงเก่ียวกบัการบริหารของ Blake และ 
Monton ซ่ึงได้ก าหนดพฤติกรรมผูบ้ริหารท่ีส าคญัไว ้2 มิติ คือ มิติผูบ้ริหาร มีพฤติกรรมสนใจ
เก่ียวกบัเร่ืองคน (People-Oriented Dimension) และมิติท่ีผูบ้ริหารมีพฤติกรรมสนใจเก่ียวกบัเร่ือง
งาน (Task-Oriented Dimension) และเขาเห็นวา่ควรท่ีจะไดเ้พิ่มมิติข้ึนมาอีกมิติหน่ึงคือการเพิ่มมิติ
ดา้นความมีประสิทธิผล (Effectiveness Dimension) ซ่ึงเป็นมิติความคิดเก่ียวกบัผลกระทบ (Impact) 
อนัเกิดจากการมีรูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสม ท าให้รูปแบบลกัษณะพฤติกรรมของผูน้ าเพิ่มความ
สนใจในประสิทธิผลของานเพิ่มข้ึนมากอีก นอกเหนือจากเดิมท่ีสนในเพียงแค่ตวัคนและผลงาน
เท่านั้น จึงเป็นลกัษณะผูน้ าแบบ 3 มิติ (The Tri-dimensional Leader) ท่ีค  านึงถึงคน ผลงาน และ
ประสิทธิผลของงานพร้อมกนัไป ซ่ึง Reddin ไดเ้น้นให้เห็นว่ารูปแบบ  การบริหารของผูน้ าจะมี
ประสิทธิผลหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัสภาวะแวดลอ้มและความเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้น ๆ ดว้ย 
ผลงานของ Reddin (Reddin, 1970 : 8-17) นบัไดว้า่เป็นงานท่ีบุกเบิกและมีอิทธิพลส าคญัต่อการ
พฒันาตวัแบบประสิทธิผลของผูน้ า 3 มิติ (The Tri-dimensional Leader Effectiveness Model) มิติท่ี
สามท่ีเร็ดดิน (Reddin) เพิ่มเขา้มาก็คือ ท าให้มีการตระหนกัถึงการใชแ้นวคิด 2 ประการท่ีมีอยูเ่ดิม
และควรตอ้งค านึงด้วยว่ารูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีนอกเหนือจากน้ี ก็ย่อมมีประสิทธิผลเช่นกนั แต่การใช้
พฤติกรรมการบริหารแบบหน่ึงแบบใด อาจจะไดผ้ลและไม่ไดผ้ลนั้นข้ึนอยู่กบัสถานการณ์แต่ละ
อยา่งเป็นองคป์ระกอบดว้ย 
   จากการเพิ่มมิติท่ีสามเขา้ไปจากสองมิติเดิมโดยเร็ดดิน (Reddin) ท าให้ทราบ
ว่าพฤติกรรมการน าของผูน้ านั้น นอกจากจะเน้นท่ีคนและงานแล้ว สถานการณ์ก็มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จและลม้เหลวของกิจกรรมอนัเกิดจากพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกดว้ย เม่ือผูน้ ารู้จกัปรับ
บุคลิกภาพของตนเองให้เขา้กบัสถานการณ์เฉพาะอยา่งไดอ้ยา่งเหมาะสมก็ถือวา่เป็นพฤติกรรมท่ีมี
ประสิทธิภาพหากไม่เหมาะสมกบัสถานการณ์ก็เรียกไดว้า่ขาดประสิทธิภาพ (ไพฑูรย,์ 2530 : 84) 
นอกจากน้ีแล้ว Reddin ยงัไดก้  าหนดรูปแบบภาวะผูน้ า (Leadership Styles) ข้ึนมาส าหรับใช้
พิจารณาประกอบในทฤษฎี 3 มิติของเขารวม 3 กลุ่ม (Lutthans, 1977 : 451-452) คือ กลุ่มผูน้ า
พื้นฐาน (Basic Leadership Styles) และกลุ่มผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล (Ineffective Leadership Styles) 
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และกลุ่มผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leadership Styles) ซ่ึงสามารถแบ่งแยกยอ่ยไดอี้ก ดงัน้ี  
(วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 90-91)  
   1.  กลุ่มผูน้ าพื้นฐาน (Basic Leadership Styles) ประกอบดว้ยผูน้ าแบบ
สนใจในสัมพนัธภาพระหวา่งคนหรือเรียกวา่แบบสัมพนัธ์ (Related Style) ผูน้  าสนใจทั้งกิจกรรม
ดา้นคนและงานหรือเรียกวา่แบบประสาน (Integrated Style) ผูน้  าแบบอุทิศตนเพื่องานหรือเรียกวา่
แบบอุทิศตน (Dedicated) และผูน้ าแบบปล่อยใหต่้างคนต่างท างานตามหนา้ท่ีหรือเรียกวา่ แบบ 
ปลีกตวั (Separated Style) 
   2.  กลุ่มผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล (Ineffective Leadership) ประกอบดว้ยผูน้ า
แบบหมอสอนศาสนาท่ีมุ่งแต่เอาใจคนหรือเรียกวา่นกับุญ (Missionary Style) ผูน้  าแบบมุ่งแต่จะ
ออมชอมคนกบังานจนเสียการตดัสินใจดว้ยตนเองหรือเรียกวา่ผูป้ระนีประนอม (Compromiser 
Style) ผูน้  าแบบถืออ านาจของตนเองเป็นใหญ่มุ่งแต่งานหรือเรียกวา่ผูเ้ผด็จการ (Autocrat Style) 
และผูน้ าแบบปล่อยปละละเลยในหนา้ท่ีทั้งเร่ืองคนและงานหรือเรียกวา่ผูห้นีงาน (Deserter Style) 
   3.  กลุ่มผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leadership Styles) ประกอบดว้ย
ผูน้ าแบบสนใจการพฒันาคนหรือเรียกวา่นกัพฒันา (Developer Style) ผูน้  าแบบสนใจทั้งคนและ
งานหรือเรียกวา่นกับริหาร (Executive) ผูน้  าแบบถืออ านาจตนเป็นใหญ่ ท าตวัเป็นแบบพอ่พระมุ่ง
แต่งานหรือเรียกวา่ผูเ้ผด็จการท่ีมีศิลป์ (Benevolent Autocrat Style) และผูน้ าแบบขา้ราชการท่ีสนใจ
นอ้ยทั้งเร่ืองคนและงานแต่เคร่งระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ เรียกวา่ผูน้ าตามระเบียบ (Bureaucrat Style) 
   จากรูปแบบภาวะผูน้ าของ Reddin เราสามารถอธิบายรายละเอียดของผูน้ า
แต่ละแบบไดด้งัน้ี (วเิชียร  วิทยอุดม , 2553 : 91-92)  
   1.  กลุ่มผูน้ าพื้นฐาน (Basic Leadership Styles) ผูน้  าประเภทน้ีมีพื้นฐานมา
จากทฤษฎีภาวะผูน้ าของเร็ดดิน (Reddin) ท่ีเรียกวา่ทฤษฎีสามมิติ (The 3-D Theory) ซ่ึงจะพิจารณา
องคป์ระกอบพื้นฐาน 2 อยา่งคือ (Reddin, 1970) (1) งานท่ีจะตอ้งกระท าใหส้ าเร็จ (2) ความสัมพนัธ์
กบับุคคลอ่ืน 
   การมุ่งงาน หมายถึง การใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างและความสัมพนัธ์
ของงาน ส่วนความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง การให้ความส าคญักบัการรักษาสัมพนัธภาพอนัดี
ของผูร่้วมงานหรือระหวา่งบุคคลต่าง ๆ ในองคก์าร 
   องคป์ระกอบทั้ง 2 อยา่งน้ี ก่อใหเ้กิดแบบของพฤติกรรมพื้นฐานของผูน้ า
สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 แบบดว้ยกนั คือ 
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ภาพท่ี 2.13 แสดงองคป์ระกอบพื้นฐาน 2 อยา่งของภาวะผูน้ า 

ท่ีมา :  วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 “ภาวะผูน้ า LEADERSHIP ฉบบักา้วล ้ายคุ” หนา้ 92 
 
   1.  รูปแบบของภาวะผูน้ าของเร็ดดิน (Reddin) มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
(วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 92-95)  
    1.1  ผูน้ าแบบสัมพนัธ์ (Related Leader) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ความส าคญั
กบัความสัมพนัธ์มาก คือ มุ่งท่ีจะสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งคนแต่จะใหค้วามส าคญักบังานนอ้ย จะ
มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูร่้วมงาน ท าใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน และในขณะเดียวกนัเขาก็ยอมรับ
บุคคลอ่ืนอยา่งเตม็ใจดว้ย ส่วนในเร่ืองของเวลาการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนเขาจะไม่ค่อยสนใจเลย 
    1.2  ผูน้ าแบบประสาน (Integrated Leader) ผูน้  าแบบน้ีจะให้
ความส าคญัทั้งความสัมพนัธ์และงานมาก คือ สนใจทั้งกิจกรรมดา้นคนและงานมากพอ ๆ กนั 
ความส าเร็จของงานข้ึนอยูก่บัทีมงานเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารและผูร่้วมงาน 
เขาเป็นเพียงตวัคอยประสานความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานเท่านั้น แบบของความเป็นผูน้ า
แบบน้ีจะเหมาะกบังานท่ีเป็นโครงการซ่ึงตอ้งการความร่วมมือกนัของคนทุกฝ่าย แต่จะไม่มีความ
เหมาะสมกบังานประจ าวนัและมีรายละเอียดมากนกัหรือในสถานการณ์ท่ีการเขา้มามีส่วนร่วม  จะ
เป็นขอ้จ ากดัต่อกระบวนการตดัสินใจ 
    1.3  ผูน้ าแบบอุทิศตน (Dedicated Leader) ผูน้  าแบบน้ีจะใหค้วามส าคญั
กบัความสัมพนัธ์นอ้ย แต่จะมุ่งใหค้วามส าคญักบังานมากกวา่ ถือความส าเร็จของงานเป็นส่ิงส าคญั

สูง 
 ผูน้ าแบบสมัพนัธ ์  ผูน้ าแบบประสาน 

 (มุ่งความสมัพนัธ์มาก (มุ่งความสมัพนัธ์มาก 
   มุ่งงานนอ้ย)   มุ่งงานมาก) 
 

 

 ผูน้ าแบบปลีกตวั  ผูน้ าแบบอุทิศตน 

 (มุ่งความสมัพนัธ์นอ้ย (มุ่งความสมัพนัธ์นอ้ย 
  มุ่งงานนอ้ย)   มุ่งงานมาก) 
ต ่า 
 ต  ่า                              มุ่งงาน             สูง 
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มากกวา่ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของผูร่้วมงาน นิยมใชก้ารจูงใจให้ร่วมมือกนัท างาน การจูงใจ
จะใชอ้ านาจการลงโทษและการใหผ้ลตอบแทนเป็นส่วนใหญ่ 
    1.4  ผูน้ าแบบปลีกตวั (Separated Leader) ผูน้  าแบบน้ีจะใหค้วามส าคญั
ทั้งความสัมพนัธ์และงานนอ้ยมาก จะท าตามนโยบาย กฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเป็นแบบแผน
ซ่ึงเขียนไวเ้ป็นหนงัสืออยา่งเคร่งครัด ไม่มีความคิดริเร่ิมท่ีจะท าอะไรใหม่ ๆ ไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจท า
อะไรลงไป เพราะกลวัปัญหาจะเกิดตามมาจึงไม่คิดจะท าอะไรเลย เอาแต่ปลีกตวัหนีปัญหา ปล่อย
ใหปั้ญหาละลายของมนัไปเอง 
   2.  กลุ่มผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล (Ineffective Leadership Styles) ไดแ้ก่ 
(Reddin, 1966 : 13-20) 
    2.1  ผูน้ าแบบนกับุญ (Missionary Leader) ผูน้  าแบบน้ีจะท าตวัเป็นนกั
สอนศาสนา มุ่งแต่เอาใจคน ค านึงถึงแต่สัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูน้ ากบัผูร่้วมงานและระหวา่ง
ผูร่้วมงานดว้ยกนัเอง โดยมีค านึงถึงผลิตผลของงานวา่จะมีประสิทธิผลหรือไม่ ไม่มีความคิดริเร่ิม
ใหม่ ๆ มีแต่ความคิดเพียงรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งกนัเท่านั้น จึงไม่สนใจในการด าเนินงาน
เท่าใดนกั 
    2.2  ผูน้ าแบบประนีประนอม (Compromiser Leader) ผูน้  าแบบน้ีเป็นผู ้
ท่ีมุ่งแต่จะออมชอมคนกบังาน คือ ใหค้วามส าคญักบังานพอ ๆ กบัการสร้างสัมพนัธภาพกบั
ผูร่้วมงาน ชอบการประนีประนอมมากกวา่ จึงไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจท าอะไรลงไป ดว้ยกลวัวา่จะ
สร้างความขดัแยง้ใหก้บัผูร่้วมงานไดผู้น้  าแบบน้ีจึงไม่หวงัผลเลิศจากการท างานมากนกั ตอ้งการ
เพียงแต่ใหง้านเดินไปเร่ือย ๆ ไม่เป็นปัญหาก็เพียงพอแลว้ 
    2.3  ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocrat Leader) ผูน้  าแบบน้ีเป็นผูท่ี้ถืออ านาจ
ของตนเองเป็นใหญ่ มุ่งแต่งานอยา่งเดียวโดยไม่ค  านึงถึงสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานเลย ถือวา่
ผูร่้วมงานมีหนา้ท่ีปฏิบติัตามค าสั่งแต่อยา่งเดียว ไม่อาจะท่ีจะไม่เห็นดว้ยหรือโตแ้ยง้ค าสั่งนั้นได ้มกั
นิยมใชอ้ านาจบงัคบัควบคุมผูร่้วมงานใหก้ารปฏิบติัโดยเคร่งครัด โดยไม่ค  านึงถึงสัมพนัธภาพกบั
ผูร่้วมงานเลย 
    2.4  ผูน้ าแบบหนีงาน (Deserter Leader) ผูน้  าแบบน้ีเป็นผูท่ี้ปล่อยปละ
ละเลยในหนา้ท่ีทั้งเร่ืองคนและงาน ขาดความสนใจในดา้นความส าเร็จของงาน ตลอดจนดา้น
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานและมกัเป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีไม่ดีต่อการท างาน เป็นผูน้ าท่ีหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ ไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจท าอะไรลงไปจึงดูเหมือนวา่ ผูน้  าไม่ไดท้  าหนา้ท่ีอะไรเลย 
3.กลุ่มผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leadership Styles) ไดแ้ก่ 
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    1)  ผูน้ าแบบนกัพฒันา (Developer Leader) ผูน้  าแบบน้ีสนใจการ
พฒันาผูร่้วมงาน  ชอบท างานเก่ียวขอ้งกบัคน เป็นผูท่ี้ท  างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้และสามารถโนม้นา้ว
จูงใจบุคคลอ่ืนให้ร่วมมือกนัท างาน โดยใชว้ธีิย ัว่ยแุละพฒันาบุคคลเพื่อใหเ้กิดผลผลิตมากข้ึน มกั
เป็นคนมีความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ รู้จกัส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานไดช่้วยกนัพฒันาและรับผิดชอบงานท่ี
มอบหมายกนัเองตามความรู้ ความสามารถ 
    2)  ผูน้ าแบบนกับริหาร (Executive Leader) ผูน้  าแบบสนใจทั้งคน
และงาน เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัใชค้วามสามารถของผูร่้วมงานใหเ้กิดประโยชน์ไดม้ากท่ีสุด โดยค านึงถึง
ความส าเร็จของงานและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานควบคู่กนัไป มกัท าตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีของ
ผูร่้วมงาน รู้จกัน าหลกัการบริหารมาใชใ้นการวางแผนการผลิตและก าหนดมาตรฐานในการท างาน 
ใหทุ้กคนมีส่วนรับรู้และร่วมวางแผนด าเนินงาน ทั้งรู้จกักระตุน้ความสนใจผูร่้วมงานใหมี้ส่วนร่วม
ในการด าเนินงานอีกดว้ย รู้จกัประสานความตอ้งการของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์าร และเขา้ใจถึงความเหมาะสมในการวินิจฉยัสั่งการและกลา้ท่ีเผชิญกบัปัญหาขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึน อีกทั้งรู้จกัการใหก้ าลงัใจและบ ารุงขวญัของผูร่้วมงานในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 
    3)  ผูน้ าแบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent Autocrat Leader) 
ผูน้  าแบบน้ีท าตวัเหมือนพ่อพระ มุ่งแต่งานและยดึถืออ านาจตนเป็นใหญ่ มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
มีความมัน่ใจในวธีิปฏิบติัและการด าเนินงานของตนเอง รู้กฎเกณฑร์ะเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ และวธีิ
ปฏิบติังานขององคก์ารเป็นอยา่งดี เป็นคนตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ี ผลงานท่ีไดม้กัส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพ แต่ก็ยงัไม่มัน่ใจวา่จะสามารถใชผู้ร่้วมงานใหท้ างานใหไ้ดป้ระโยชน์มากท่ีสุด 
    4)  ผูน้ าแบบผูท้  าตามระเบียบ (Bureaucrat Leader) ผูน้  าแบบน้ีเป็น
ผูน้ าแบบขา้ราชการท่ีสนใจนอ้ยทั้งเร่ืองคนและงาน คือ ไม่สนใจกบัความส าเร็จของงานหรือ
สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงานชอบท าตวัเป็นคนท่ีเคร่งครัดต่อระเบียบกฎเกณฑข์อ้บงัคบัต่าง ๆ จะ
ปฏิบติัตามแบบฉบบัเก่า ๆ ท่ีเคยปฏิบติัเป็นการดีอยูแ่ลว้ จึงมกัไม่มีความคิดริเร่ิมใหม่   
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        รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
 
 
             มุ่งคน 
 
          รูปแบบท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
           
    มุ่งงาน     
 
 

ภาพท่ี 2.14 แสดงแบบความเป็นผูน้ าท่ีถูกใชอ้ยา่งเหมาะสมและไม่เหมาะสม 
ท่ีมา :  วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 “ภาวะผูน้ า LEADERSHIP ฉบบักา้วล ้ายคุ” หนา้ 95 
 
   ทฤษฎีผูน้ า 4 ระบบของไลเคอร์ท (System Four of Leadership Theory) 
เรนสิส ไลเคอร์ท (Rensis Likert) ไดศึ้กษาภาวการณ์เป็นผูน้ า (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 131)  
การเป็นผูน้ าแบ่งไดเ้ป็น 4 แบบ คือ 
   1.  System 1 ผูน้ าเผด็จการแบบเอารัดเอาเปรียบ (Exploitative Autocratic) 
หมายถึงผูน้ าท่ียดึตนเองเป็นหลกัในการตดัสินใจและในการท างานโดยไม่เปิดโอกาสใหพ้นกังาน
ไดมี้ส่วนร่วมไม่ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.  System 2 ผูน้ าเผด็จการแบบใชพ้ระเดชพระคุณ (Benevolent autocratic) 
หมายถึง ผูน้  าท่ีมีลกัษณะการท างานแบบเผด็จการแต่กระท าอยา่งมีศิลปะเช่นใชว้าทศิลป์ในการ
มอบหมายงาน มีความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้งแต่ไม่มากนกั 
   3.  System 3 ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative) หมายถึง ผูน้ าท่ีใชว้ธีิการ
ใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก แต่การตดัสินใจขั้น
สุดทา้ยอยูท่ี่ผูน้  า 
   4.  System 4 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) หมายถึง การตดัสินใจ
โดยความเห็นชอบ ร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ ายอมใหพ้นกังานไดแ้สดงความ
คิดเห็นและตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 

นกัพฒันา       นกับริหาร 
 

ผูท้  าตาม       ผูเ้ผดจ็การ 
ระเบียบ           ท่ีมีศิลป์ แบบสมัพนัธ์      แบบประสาน 

 

แบบปลีกตวั       แบบอุทิศตน 

นกับุญ               ผูป้ระนีประนอม 

 

ผูห้นีงาน             ผูเ้ผด็จการ 
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 2.4 องค์ประกอบของผู้น า 
  ในเร่ืององคป์ระกอบของผูน้ าจะมีความแตกต่างกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ า ก็
ตรงท่ีว่าองค์ประกอบของผูน้ าจะเน้นในเร่ืองบุคลิกภาพโดยตรงของคน ๆ นั้น ซ่ึงผิดกบัองค์ประ
กองภาวะผูน้ า จะพิจารณาเร่ืองคุณสมบติัท่ีเป็นปัจจยัช่วยเสริมในการด าเนินงานของคนนั้นให้มี
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล  
  ไดมี้นกัวชิาการท่านต่าง ๆ พยายามท่ีจะศึกษาถึงองคป์ระกอบของคุณสมบติัของ
ผูน้ าและไดส้รุปผลออกมาดงัเช่นท่ี Bowers and Seashore ไดท้  าการศึกษาในเร่ืองผูน้ า และได้
พยายามคน้หา เพื่อสรุปผลขององคป์ระกอบในการท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพออกมาให้ได ้เขา
ทั้งสองจึงไดท้  าการรวบรวมวิธีการศึกษาและผลการศึกษาวิจยัในเร่ืององคป์ระกอบ 4 อยา่ง (Four-
Factor Theory) ของผูน้ ามีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี (วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 8-9)  
  1.  Support องคป์ระกอบของลกัษณะผูน้ าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมสนบัสนุน
ช่วยเหลือ และพยายามผลกัดนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นไปดว้ยดี 
ผูน้  าแบบน้ีจะมุ่งใหค้วามสนใจในตวัลูกนอ้งเป็นพิเศษ (Employee Orientation) และท าใหลู้กนอ้ง
เหล่านั้นมีความรู้สึกวา่สภาพการท างานสนบัสนุนพวกเขา 
  2.  Interaction องคป์ระกอบของลกัษณะผูน้ าแบบน้ีจะพยายามใชพ้ฤติกรรมไป
ในทางการติดต่อสังสรรคร์ะหวา่งกลุ่มของบุคคลท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา พยายามพฒันาการใชก้ลุ่ม
และสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ท าใหส้มาชิกกลุ่มมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัตลอดจน
สร้างบรรยากาศท่ีดีและใหค้วามอบอุ่นแก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา  
  3.  Goal Emphasis องคป์ระกอบของลกัษณะผูน้ าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมท่ีชกัจูง
หรือจูงใจใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาทุกคนพยายามกระท าและค านึงถึงเป้าหมายขององคก์าร ผลงาน
หรือความส าเร็จขององคก์ารผูน้ าแบบน้ีจะมุ่งใหค้วามสนใจในตวัผลิตผลขององคก์ารเป็นพิเศษ 
(Production Orientation) จึงพยายามกระตุน้และเร่งเร้าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมายอนันั้นได ้
  4.  Work Facilitation องคป์ระกอบของลกัษณะผูน้ าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมท่ี
พยายามท าใหก้ลุ่มบุคคลในองคก์ารนั้น ท างานทุกอยา่งเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของกลุ่มและของ
องคก์าร โดยใชว้ธีิการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการวางแผน และมีการร่วมมือจากทุกฝ่ายใน
องคก์าร กล่าวไดว้า่เป็นส่วนผสมของการเนน้ตวัผลิตผล (Production Orientation) กบัเนน้ในตวั
งาน (Initiating Structure) มาประกอบกนัเพื่อความส าเร็จของงาน 
  องค์ประกอบของลักษณะผูน้ าท่ีได้กล่าวมา เป็นเคร่ืองช่วยบอกให้เห็นถึง
พฤติกรรมของผูน้ าโดยพยายามวิเคราะห์องคป์ระกอบหลายอยา่ง (Factor Analysis) ท่ีช่วยส่งเสริม
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การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นให้ความสนใจและวิเคราะห์ถึงหน้าท่ีของผูน้ าท่ีดีกว่า
จะตอ้งมีลกัษณะขององค์ประกอบท่ีส าคญับ่งบอกถึงการมีประสิทธิภาพของผูน้ ามีอยู่ 2 อย่าง คือ 
(วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 9) 
  1.  Consideration (ผูน้  าท่ีมุ่งคน) ผูน้  าแบบน้ีจะมีลกัษณะของการดูแลเอาใจใส่ให้
ความสนใจ ช้ีแนะแนวทางท่ีดี มีน ้าใจเมตตา อยากจะช่วยพฒันาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาให้กา้วหนา้ 
ผูน้  าแบบน้ีจะไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับนบัถือจากผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งมาก ซ่ึงจะท า
ใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาร่วมมือร่วมใจกนัท างานอยา่งเตม็ใจ และเตม็ความสามารถ 
  2.  Initiation structure (ผูน้  าท่ีมุ่งงาน) ผูน้  าแบบน้ีจะมีลกัษณะของความ
กระตือรือร้น มีความคิดอ่านท่ีดี มีความคิดริเร่ิม ทั้งยงัมีความสามารถติดต่อกบับุคคลทุกคน และน า
ศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้หง้านบรรลุความส าเร็จและสร้างประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์ารมากท่ีสุด 
  จากลกัษณะขององค์ประกอบท่ีส าคญัของพฤติกรรมผูน้ าท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ถา้มี
พฤติกรรมท่ีจัดอยู่ในลักษณะ Consideration นั้ นจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น าและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยความอบอุ่น ราบร่ืน เต็มไปด้วยลกัษณะฉันท์มิตรท่ีดีต่อกนั มีความ
เช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความเคารพในความแตกต่างระหวา่งบุคคล หรืออาจกล่าวไดว้า่
ผูน้  าประเภทน้ีเป็นประเภทมุ่งคนเป็นส าคญั ส่วนพฤติกรรมผูน้ าท่ีจัดอยู่ในลักษณะ Initiating 
Structure นั้นจะมีความเคร่งครัดในการท างานมาก มกัจะมองความสัมพนัธ์ของตนเองกบัผูร่้วมงาน
เฉพาะตามบทบาทและหน้าท่ีเป็นไปตามโครงสร้างขององค์การ ตามช่องทางเดินของงาน ตาม
ขั้นตอนการปฏิบติังานและตามช่องทางการติดต่อส่ือสารเท่านั้นหรืออาจกล่าวไดว้า่ผูน้  าประเภทน้ี
เป็นประเภทมุ่งงานเป็นส าคญันัน่เอง 
 2.5  รูปแบบภาวะผู้น า 
        Lippitt และ White ไดแ้บ่งผูน้ าออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ (White & Lippitt, 
1953  อา้งถึงใน  วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 13-14) 
  1.  ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic Style) ผูน้  าแบบน้ีจะรวมอ านาจหนา้ท่ีและการ
ตดัสินใจทั้งหมดไวท่ี้ตวัผูน้ า ผูน้  าเป็นคนก าหนดนโยบาย เป้าหมาย เทคนิควธีิการและออกค าสั่ง
เก่ียวกบัการปฏิบติังานทั้งหมด แลว้แจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบและน าไปปฏิบติัตาม การ
มอบหมายงานมีนอ้ย ขนาดของการควบคุมแคบ การควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชากระท าอยา่งใกลชิ้ด 
ความเป็นผูน้ าแบบเผด็จการจะใหค้วามส าคญัเร่ืองการออกค าสั่งเป็นส าคญั 
  2.  ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) ผูน้  าแบบน้ีจะใหก้ลุ่มของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และวธีิการท่ีจะ
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น ามาซ่ึงบรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ และยงัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ แสดงความคิดเห็นในปัญหาต่าง ๆ 
  3.  ผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Style) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ค  าแนะน าโดยทัว่  
ไป และปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอิสระท่ีจะท าหน้าท่ี หรือมีบทบาทในการก าหนดแนวทางท่ีจะ
น ามาใช้ในการปฏิบติังานดว้ยตนเองตามความตอ้งการของพวกเขา ปัญหาท่ีส าคญัของความเป็น
ผูน้ าแบบน้ีก็คือ การขาดผูน้ าท่ีมีความแข็งแกร่ง กลุ่มของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่มีการควบคุมและ
การสั่งการทุกคนจะปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงของกลุ่ม 
  เอทซีโอน่ี (Etzioni) ไดแ้บ่งความเป็นผูน้ าตามลกัษณะการปฏิบติังานออกเป็น 4 
แบบ ดงัน้ี ( เสน่ห์   จุย้โต,2544: 155) 
  1.  ผูน้  าแบบยดึกฎระเบียบ (Regulative) ผูน้  าแบบน้ีเวลาท างานจะเคร่งครัดยดึ
กฎระเบียบเป็นหลกัในการท างานและจะวนิิจฉยัสั่งการอยา่งเคร่งครัด ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงใน
วธีิการท างานยกเวน้ไดมี้การเปล่ียนแปลงใหใ้ชว้ธีิการใหม่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม
เป็นไปในลกัษณะเจา้นายกบัลูกนอ้ง การส่ือสารเป็นแบบทางเดียว 
  2.  ผูน้  าแบบบงการ (Directive) ผูน้  าแบบน้ีไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
แสดงความคิดเห็นในการท างาน ชอบใชอ้ านาจและบงการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามท่ีผูน้ า
เห็นสมควร ไม่ชอบขอ้เสนอแนะหรือความเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใชอ้  านาจข่มขู่ เพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลวัและยอมสยบต่ออ านาจของเขา ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามและการ
ส่ือสารคลา้ย ๆ กบัผูน้ าแบบยดึกฎระเบียบ 
  3.  ผูน้  าแบบจูงใจ (Persuasive) ผูน้  าแบบน้ีมกัใชศิ้ลปะโนม้นา้วจิตใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้ลอ้ยตามและปฏิบติังานตามท่ีผูน้ าประสงคใ์ชค้วามนุ่มนวลเพื่อให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นไปในลกัษณะท่ีมีความกลมเกลียว
สมคัรสามคัคี การส่ือสารเป็นไปในลกัษณะสองทาง 
  4.  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative) ผูน้  าแบบน้ีมกัจะเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา และมกัน าปัญหามา
ปรึกษาในกลุ่ม ตดัสินใจ โดยยดึมติของกลุ่มเป็นหลกั ไม่ใช่ยทุธวธีิใหผู้ต้ามคลอ้ยตาม ไม่ยดึ
ความเห็นของตนเป็นหลกั ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามและการส่ือสารคลา้ยกบัผูน้ าแบบจูงใจ 
  House และ  Mitchell  แบ่งผูน้ าเป็น 4 แบบคือ (House and Mitchell,1979:83  อา้ง
ถึงใน   วเิชียร  วทิยอุดม , 2553 : 79) 
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  1.  ผูน้  าแบบสั่งการ (Directive leadership style) หมายถึง ผูน้ าท่ีเนน้การใชอ้ านาจ
หนา้ท่ีกบัพนกังานเพราะพนกังานยอมรับในอ านาจหนา้ท่ี เป็นรูปแบบการท างานท่ีเนน้งาน เหมาะ
กบัพนกังานท่ีมีความสามารถนอ้ย การสั่งการจะช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจและท างานได ้
  2.  ผูน้  าแบบสนบัสนุน (Supportive leadership style) เนน้รูปแบบการท างานท่ี
เนน้คน ใหค้วามส าคญักบักลุ่ม โดยการใหก้ารสนบัสนุนในการจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างานใหก้ารจดัหาส่ือจูงใจในการท างานรวมทั้งการใหก้ าลงัใจ 
  3.  ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership style) เก่ียวกบัการตดัสินใจท่ี
ผูน้ าและพนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ รูปแบบน้ีเหมาะสมกบัพนกังานท่ีชอบการท างานโดย
การควบคุมตนเอง (Internal locus of control) เพราะพนกังานชอบท่ีจะมีอ านาจในการกระท าของ
ตนเอง 
  4.  ผูน้  าแบบท่ีท าใหพ้นกังานบรรลุความส าเร็จสูงสุด (Achievement-oriented 
leadership style) หมายถึง ผูน้  าท่ีจูงใจพนกังานใหท้ างานใหบ้รรลุผลส าเร็จเช่นมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีทา้ทายและการใหร้างวลัแก่ผลการท างานท่ีน่าพอใจ 
 2.6 แนวคิดผู้น าแบบต่าง ๆ ในปัจจุบัน (Contemporary perspectives on Leadership) 
ประกอบด้วยการศึกษาผูน้ าแบบต่าง ๆ ท่ียงัคงเป็นท่ีนิยมตลอดมาจนถึงปัจจุบนั ได้แก่  (เนตร์
พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 131-133)  
  ผูน้ าท่ีมีลกัษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีลกัษณะพิเศษท่ี
เหนือผูอ่ื้นและมีความเช่ือมัน่ในตนเองมีการแสดงออกท่ีเขม้แข็งท าให้ผูอ่ื้นเช่ือถือ มีความสามารถ
ในการปลุกเร้าความรู้สึกของพนกังานได ้เป็นผูน้ าท่ีมีพลงัและความสามารถในตนเองท าให้ผูอ่ื้นมี
ความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ าสูง ผูน้  าท่ีมีลกัษณะพิเศษน้ีจะท าส่ิงท่ีกระตุน้พนกังานให้เกิดความไวว้างใจ
เช่ือถือ ยอมรับ เช่ือฟัง และมีอารมณ์คลอ้ยตาม ช่ือชม มีความพอใจ และท าให้ผลการปฏิบติังานสูง 
ผูน้  าแบบน้ีพบไดใ้นกลุ่มในองคก์าร และในทุกระดบัทางการบริหารในประเทศต่าง ๆ เช่น อินเดีย 
สิงคโปร์ เนเธอร์แลนด ์จีน ญ่ีปุ่น และ แคนาดา 
  ผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ (Visionary Leadership) หมายถึง ผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล 
เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change agent) มีส านึกของความเร่งด่วนในการเปล่ียนแปลงให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เป็นผูส้ร้างวฒันธรรมองคก์าร ท าตนเองให้สอดคลอ้งกบัทุกคน
ในองคก์าร มีการน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัไดอ้ยา่งสมดุลกนั ผูน้  ามีความคิดกา้วไกลไปขา้งหน้า
อยู่เสมอ ตวัอย่าง เช่น Bill gate ผูน้ า Microsoft เป็นผูน้ าท่ีสร้างความเป็นยกัษ์ใหญ่แห่งธุรกิจ
คอมพิวเตอร์ ผูน้  าในหน่วยงานของรัฐ ก็สามารถเป็นผูน้ าเชิงวิสัยทศัน์ได้ เพราะรัฐ คือ องค์การ
ใหบ้ริการแก่สังคม จึงตอ้งการการน าทางส าหรับการใหบ้ริการท่ีดีแก่สาธารณชน (Bennis, 1997) 
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  หลกั 5 ประการของความเป็นผูน้ าเชิงวสิัยทศัน์ 
 1.  เป็นผูน้ าในการท างานท่ีทา้ทาย สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ และส่งเสริมผูอ่ื้นใหมี้
ความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย 
 2.  มีแรงบนัดาลใจและกระตือรือร้นโดยการท าใหเ้กิดวสิัยทศัน์ร่วมกนักบัผูอ่ื้น 
 3.  ส่งเสริมการท างานเป็นทีมใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้น 
 4.  ท าตนเป็นตน้แบบตวัอยา่งท่ีดีแก่ผูอ่ื้น 
 5.  น ามาซ่ึงการบรรลุความส าเร็จสูงสุดในการท างาน จากจิตวิญญาณอยา่งแทจ้ริง 
  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (The Change agent) หมายถึง บุคคลผูมี้ความพยายามใน
การท่ีจะปรับปรุงสภาพขององคก์ารให้ดีข้ึน การเปล่ียนแปลงอาจเกิดจากผูบ้ริหารก าหนดเอง หรือ
เกิดจากการจา้งบุคคลภายนอกมาเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทกัษะท่ีส าคญัของผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
คือ ความสามารถในการพิจารณาวา่ควรเปล่ียนแปลงอย่างไร และผูน้ าควรมีทกัษะในการน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นผลส าเร็จ 
  ผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) หมายถึง ผูน้ าท่ีสามารถแปลง
วิสัยทศัน์ให้เป็นความจริงได ้น าไปสู่การปฏิบติัได ้สามารถท าให้บุคคลสนใจและยินดีปฏิบติัตาม
ผูน้ าเชิงปฏิรูปจะท างานท่ีทา้ทายและเป็นผูก้  าหนดกลยทุธ์ขององคก์ารท่ีน าไปสู่กระบวนการจดัการ
เชิงกลยทุธ์ขององคก์ารในสภาพแวดลอ้มของการแข่งขนัในโลกธุรกิจ เช่นบริษทั Hewlett-Packard 
ไดเ้ลือกผูน้ าแบบน้ีเป็นผูบ้ริหาร เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปสามารถเปล่ียนจากผูน้ าแบบเก่ามาสู่ความเป็น
ผูน้ าแบบใหม่ท่ีน ามาซ่ึงความส าเร็จขององค์การ คุณลักษณะของผูน้ าเชิงปฏิรูปประกอบด้วย
องคป์ระกอบดงัน้ี (Burn, 1989) 
  1.  Idealized Influence หมายถึง การท่ีผูน้  าประพฤติตนเป็นแบบอยา่ง น่ายกยอ่ง 
น่าเคารพนบัถือศรัทธา ท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงาน ผูน้ ามีวสิัยทศัน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยงัผูต้ามสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤตผูน้ าเป็นผูมี้ศีลธรรม จริยธรรม
สูง ไม่ใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและหมู่คณะผูน้ าท่ี
สามารถจูงใจพนกังานใหน้ าเอาวสิัยทศัน์ท่ีก าหนดไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลตามท่ีตอ้งการ โดยผูน้ า
มีการใหร้างวลัแก่ความส าเร็จท่ีพนกังานไดก้ระท า ส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บการเรียนรู้จากการ
ท างาน และไดรั้บความกา้วหนา้ 
  2.  Inspirational Motivation หมายถึง ผูน้ าสร้างแรงบนัดาลใจ มีความสามารถใน
การจูงใจ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีเกิดความคาดหมายโดยการปลุกกระตุน้ใหพ้นกังานมีความพยายาม 
  3.  Intellectual Simulation หมายถึง ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิม ให้
พนกังานมีความคิดอิสระ การปลุกเร้าใหพ้นกังานรับรู้ถึงปัญหาและหาทางแกไ้ข มีการแกปั้ญหาได้
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อยา่งมีคุณภาพสูง และพนกังานมีความผกูพนัสูง มีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ให้
โอกาสพนกังานไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ 
  4.  Individualized Consideration หมายถึง การมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหแ้ก่
พนกังาน การใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน ใหค้วามส าคญักบัพนกังานมาก มีการส่ือสาร
แบบเปิดเผยและมีการพฒันาพนกังาน โดยผูน้ าจะปฏิบติัต่อพนกังานไม่เหมือนกนัข้ึนอยูก่บั
พนกังานแต่ละคน 
  ผูน้  าเชิงปฏิรูปจะมีการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนในอนาคต และการ
ส่ือสารให้ผูอ่ื้นทราบด้วยค าพูด การกระท าเพื่อให้มองเห็นภาพในผลส าเร็จท่ีตอ้งการ ผูน้ าสร้าง
ความไวว้างใจและใหค้วามส าคญักบัผูอ่ื้นมากกวา่ตนเอง เสริมสร้างจุดแข็งให้พนกังาน และช่วยลด
จุดอ่อนของพนกังาน มีการพฒันาอย่างต่อเน่ืองและมีการเรียนรู้จากความผิดพลาด เพื่อไม่ให้เกิด
ความผดิพลาดซ ้ าอีก การศึกษาวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามกัจะศึกษาร่วมกนั ระหวา่งผูน้ าเชิงปฏิรูปและ
ผูน้ าเชิงแลกเปล่ียน 
  ผูน้  ายคุใหม่ 
  ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถเฉพาะตวัท่ีส าคญั  4  ดา้น (Bennis,1985  อา้งถึงใน 
 สจว็ต  แครนเนอร์, 2551 : 253) ต่อไปน้ีคือ 
  1.  การจดัการความสนใจ (Management  of  Attention)  วิสัยทศัน์ของผูน้ าตอ้ง
ไดรั้บความสนใจ และความมุ่งมัน่จากบรรดาบุคลากรในการท างานร่วมกบัผูน้ า และจากเพื่อน
ร่วมงานของผูน้ า เพื่อใหบ้รรลุภารกิจและวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
  2.  การจดัการความหมาย (Management  of  Meaning)  ผูน้ าตอ้งเป็นนกัส่ือสารท่ี
มีทกัษะ สามารถส่ือสารประเด็นท่ีสลบัซบัซอ้น โดยใชภ้าพลกัษณ์และภาษาท่ีเรียบง่าย เป็น
ผูเ้ช่ียวชาญในการกลัน่กรองขอ้มูลสารสนเทศ 
  3.  การจดัการความไวว้างใจ (Management  of  Trust)  วอร์เรนใหข้อ้สังเกตวา่ 
“ความไวว้างใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีขาดไม่ไดส้ าหรับทุกองคก์ร” และส าหรับผูน้ า ความ
ไวว้างใจจะแสดงออกผา่นทางการมีวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนและสม ่าเสมอ ในการติดต่อสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและคนอ่ืนๆ แมบ้างคร้ังพนกังานอาจไม่เห็นดว้ยกบัส่ิงท่ีผูน้  าพดูหรือท าก็ตาม  แต่
ผูน้ าจะไดรั้บความช่ืนชมส าหรับการมีวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนและสม ่าเสมอ 
  4.  การจดัการตนเอง (Management  of  Self)  ผูน้  าตอ้งเก่งในการระบุจุดแขง็ของ
ตนเอง แลว้ใชจุ้ดแขง็ใหเ้กิดประโยชน์เตม็ท่ี  นอกจากนั้นยงัตอ้งตระหนกัถึงจุดอ่อนของตนเอง 
แลว้พยายามปรับปรุง พฒันา และแกไ้ขจุดอ่อนนั้น 
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  กฎแห่งการเป็นผูน้ า  8  ขอ้  (Jack  Welch, 2005)  
  1.  ผูน้  าตอ้งพฒันาทีมของตนอยา่งไม่หยดุหยอ่น โดยใชโ้อกาสทุกคร้ังท่ีพบกนั
ในการประเมิน ช้ีแนะ  และสร้างความเช่ือมัน่ใหลู้กทีม 
  2.  ผูน้  าไม่เพียงท าใหลู้กนอ้งมีวสิัยทศัน์เท่านั้น  แต่ตอ้งยดึถือและปฏิบติัเองดว้ย 
  3.  ผูน้  าตอ้งเขา้ถึงทุกคน ผลกัดนัใหเ้กิดพลงัในเชิงบวก และการมองโลกในแง่ดี 
  4.  ผูน้  าสร้างความไวว้างใจดว้ยความตรงไปตรงมา ความโปร่งใส และการปูน
บ าเหน็จความชอบ 
  5.  ผูน้  าตอ้งกลา้ตดัสินใจเร่ืองท่ีขดัแยง้กบัคนส่วนใหญ่ และเช่ือในสัญชาตญาณ
ของตน 
  6.  ผูน้  าตอ้งขดุคุย้และผลกัดนัการท างานต่างๆ ดว้ยความกระหายใคร่รู้และความ
กงัขา และติดตามใหทุ้กค าถามท่ีถามไป ไดรั้บค าตอบเป็นการลงมือปฏิบติั 
  7.  ผูน้  าตอ้งกระตุน้ให้เกิดความกลา้เส่ียงและการเรียนรู้ โดยการแสดงใหดู้เป็น
ตวัอยา่ง 
  8.  ผูน้  าตอ้งฉลองความส าเร็จ 
  มิติแห่งการเป็นผูน้ า 5  ประการ (Campbell&Samiec, 2005) 
  1.  สั่งการ คือ การเขา้ปฏิบติัหนา้ท่ี และการสร้างใหเ้กิดการกระท าตามโดยเร็ว 
เพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  ส าหรับบางสถานการณ์ การสั่งการถือเป็นเคร่ืองมือท่ีประมาณค่า
ไม่ได ้
  2.  สร้างวสิัยทศัน์ คือ การสร้างและส่ือสารภาพท่ีชดัเจน และทรงพลงัของอนาคต
ท่ีคุม้ค่า อยา่งมีประสิทธิผล เพื่อกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 
  3.  สร้างการมีส่วนร่วม คือ การจูงใจให้เกิดการยอมรับและความทุ่มเท  โดยการ
เปิดใจรับฟังขอ้เสนอแนะ  หรือใชก้ระบวนการตดัสินใจแบบประชาธิปไตย หรือทั้งสองวธีิ 
  4.  สร้างสัมพนัธภาพ คือ การสร้างและธ ารงรักษาความสัมพนัธ์ท่ีเป็นน ้าหน่ึงใจ
เดียวกนั ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง และในหมู่ลูกนอ้งดว้ยกนัเอง 
  5.  สอนงาน คือ การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และผลการปฏิบติังาน พร้อมๆ
ไปกบัการวางแนวทาง เป้าหมาย และค่านิยมของบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบัขององคก์ร 
  ปัจจยับ่งช้ีถึงความมีภาวะผูน้ า (Leadership)  7  ประการ (อภิวฒิุ  พิมลแสงสุริยา, 
2553 : 18-23) ดงัน้ี 
  1.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าจะชอบศึกษาคน้ควา้ หาขอ้มูลมากกวา่คนอ่ืน 
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  2.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าจะมองภาพกวา้ง (Big Picture) มากกวา่มองแค่หนา้ท่ี
รับผดิชอบของตนเอง 
  3.  คนท่ีมีภาวะผูน้ ามกัมีความพยายามในการผลกัดนัตนเองและขยนัขนัแขง็
เด่นชดักวา่คนอ่ืน 
  4.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าจะมีความสามารถในการคิดวเิคราะห์มากกวา่คนอ่ืน 
  5.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าสามารถรับมือกบัความเครียดไดดี้กวา่ สามารถท างานภายใต้
สภาวะกดดนัไดน้านกวา่คนอ่ืนๆ 
  6.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าจะปรับตวัรับการเปล่ียนแปลงไดดี้กวา่คนอ่ืน 
  7.  คนท่ีมีภาวะผูน้ าจะเป็นคนท่ีมีความมัน่ใจในตนเองสูงกวา่คนอ่ืนๆ 
  ลกัษณะพื้นฐาน 7 ประการท่ีมีผลต่อการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ (Personel 
Decisions International, อา้งถึงใน อภิวฒิุ  พิมลแสงสุริยา, 2553 : 29-30) ประกอบดว้ย 
  ลกัษณะพื้นฐาน 5 ประการท่ีผูน้ าควรมีเพิ่มข้ึน คือ 
  1.  ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัตนเอง (Energy) 
  2.  ความสามารถในการโนม้นา้วและน าผูอ่ื้น (Influence) 
  3.  ความกลา้เส่ียง (Risk Taking) 
  4.  ความเป็นคนเก่งวางแผน (Thought Focus) 
  5.  การมีวสิัยทศัน์ (Vision) 
  ลกัษณะพื้นฐาน 2 ประการท่ีผูน้ าควรมีนอ้ยลง คือ 
  6.  การบริหารแบบลว้งลูกหรือลงรายละเอียดมากเกินไป (Micromanaging) 
  7.  การด้ือเงียบคือไม่เห็นดว้ยแต่ไม่พดู (Passive-Aggressiveness) 
  คุณธรรมจริยธรรมของผูน้ า (Ethical Leadership)  
  คุณธรรม หมายถึง ความดีงามท่ีอยูใ่นจิตใจบุคคล ไดแ้ก่ ความเมตตา กรุณา ความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต ความเสียสละ ความโอบออ้มอารีมีน ้าใจ ความพากเพียรอุตสาหะ ความเห็นอกเห็นใจ 
ความละอายต่อความชัว่ ความกลา้ท่ีจะท าความดี ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยส่งเสริมในความเป็นผูน้ าสมบูรณ์
ยิ่งข้ึน และท าให้ผูน้  ามีอ านาจท่ีเรียกว่า อ านาจบารมีหรืออ านาจแฝง ซ่ึงท าให้เกิดความเล่ือมใส
ศรัทธาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 83)    
  จริยธรรมของผูน้ าหรือผูบ้ริหาร (เนตร์พณัณา  ยาวริาช , 2552 : 83-84)  
  1.  มุ่งมัน่ท างานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบ 
  2.  มีเมตตากรุณา ยดึพรมวหิารส่ี และหลกัธรรมทางศาสนา 
  3.  ประพฤติตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี ตรงเวลา ไม่ยกัยอกฉอ้โกง สุภาพเรียบร้อย 
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  4.  ตั้งมัน่อยูใ่นความยุติธรรมและใหค้วามเสมอภาคแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  5.  พึงหมัน่ศึกษาหาความรู้อยูเ่สมอเพื่อให้เป็นผูท่ี้ทนัสมยั 
  6.  ไม่ใชก้ลวธีิหรืออิทธิพลเพื่อหาผลประโยชน์ใส่ตวั 
  7.  พึงรักษาความลบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  8.  พึงรับผดิชอบทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ไม่ปัดความรับผิดชอบให้
ผูอ่ื้น 
  9. พึงอดทนดว้ยความเยอืกเยน็ต่อค าพูดท่ีขดัแยง้หรือไม่เป็นมิตร 
  10.  พึงเอาใจใส่ดูแลทุกขสุ์ขของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 
  11.  พึงระมดัระวงัค าพดู ไม่ดุด่าคนอ่ืนต่อหนา้คนทั้งหลาย 
  12.  พึงงดเวน้อบายมุขทั้งปวง อนัจะท าใหส้ังคมรังเกียจ 
  13.  พึงสุภาพอ่อนโยนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลทัว่ไป 
  14.  ตอ้งมีความซ่ือสัตย ์
  15.  ไม่สร้างความเดือดร้อนแก่ตนเองหรือผูอ่ื้น 
 

ตอนที ่  3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) 
 
 3.1 ทีม่าและความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล  
  องค์การบริหารส่วนต าบล ถูกจัดตั้ งข้ึนตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการส่วนต าบล  พ.ศ.2499  ในต าบลท่ีมีความเจริญ และมีความพร้อมท่ีจะด าเนินกิจการของ
ทอ้งถ่ินเอง  และถูกยบุเลิกโดยประกาศของคณะปฏิวติัในปี พ.ศ.2515  และมีการจดัระเบียบบริหาร
ต าบลซ่ึงอยูน่อกเขตเทศบาลและสุขาภิบาลคือ สภาต าบล ซ่ึงไม่ไดมี้ฐานะเป็นองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินและไม่มีฐานะเป็นนิติบุคคล  จนกระทัง่ปี พ.ศ.2537  ไดป้ระกาศใชพ้ระราชบญัญติัสภา
ต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล ยกฐานะสภาต าบลเดิมข้ึน  สภาต าบลใหม่มีฐานะเป็นนิติ
บุคคล  และยกฐานะสภาต าบลท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียไม่ต ่ากว่าหน่ึงแสนห้าหม่ืนบาทติดต่อกนั 3 ปี เป็น
องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีฐานะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ์,2551: 
96)  ซ่ึงเป็นองคก์รของรัฐท าหนา้ท่ีพฒันาและแกไ้ขปัญหาใหก้บัประชาชนในพื้นท่ีอยา่งใกลชิ้ด ท า
ให้คนในทอ้งถ่ินมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนอยา่งท่ีตอ้งการ และสามารถบริหารจดัการทรัพยากรใน
ทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ส่งผลให้การพฒันาและบริหารประเทศท าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
และทัว่ถึง  จากการมีส่วนร่วมของประชาชน รวมถึงเป็นการส่งเสริมและพฒันาการปกครองใน
ระบบประชาธิปไตยตามแผนการกระจายอ านาจ 
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 3.2 โครงสร้างและอ านาจหน้าทีข่ององค์การบริหารส่วนต าบล 
  องคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีหนา้ท่ีหลกัในการจดัให้มีและบ ารุงทางสัญจรไปมา
ในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล รักษาความสะอาด การสาธารณสุข การป้องกนัและบรรเทาสา
ธารณภยั ส่งเสริมการศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม พฒันาสตรี เด็ก เยาวชน ผูสู้งอายุ และผูพ้ิการ  
ตลอดจนคุม้ครองดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม  (รสคนธ์  รัตนเสริม
พงศ,์2551: 106) 
  องคก์ารบริหารส่วนต าบล แบ่งโครงสร้างเป็น 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่าย
บริหาร  โดยฝ่ายนิติบญัญติัคือสภาองค์การบริหารส่วนต าบลซ่ึงสมาชิกมาจากการเลือกตั้งของ
ประชาชนในแต่ละหมู่บา้น หมู่บา้นละ 2 คน หากมีเพียงหมู่บา้นเดียว ให้มีสมาชิก 6 คน ถา้มี 2 
หมู่บา้นให้มีสมาชิกหมู่บา้นละ 3 คน  ส่วนฝ่ายบริหารมีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงราษฎร
เลือกตั้งเป็นหวัหนา้และมีรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมาจากการแต่งตั้งของนายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบลไม่เกิน 2 คน ทั้งฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่ายบริหารอยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี (รส
คนธ์  รัตนเสริมพงศ,์2551: 107) 
 
     องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 
  สภาองคก์ารลริหารส่วนต าบล   นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
              พนกังานส่วนต าบล 
     

ภาพท่ี 2.15  โครงสร้างขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 
ท่ีมา : รสคนธ์  รัตนเสริมพงศ,์2551 “การบริหารภาครัฐ” หนา้ 107 
 
 3.3 ธรรมาภิบาลกบัองค์การบริหารส่วนต าบล  
  3.3.1 กรอบแนวทางการพฒันาไปสู่การบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ีขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ตามพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ.2546  มีดงัน้ี 
   1)  ภาวะผูน้ าขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
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    ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีบทบาทในการช้ีน าองคก์ร  ตอ้ง
มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ  มีระบบการก ากบัดูแลและมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมและ
ชุมชน 
   2)   ก าหนดยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
              ปฏิบติัการให้มีตวัช้ีวดัหลกัของผลการด าเนินงานและมีการคาดการณ์
ผลการด าเนินงาน 
   3)  การมุ่งเนน้ประชาชนผูรั้บบริการ 
      ในการด าเนินงานของท้องถ่ินจะต้องค านึงถึงความต้องการของ
ประชาชน การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัประชาชน รวมทั้งค  านึงถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
   4)  การวดัผล การวเิคราะห์ และการจดัการขอ้มูล 
           มีการรวบรวม วิเคราะห์ จดัการและปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศเพื่อใช้
ประโยชน์ในการบริหารจดัการ 
   5)  การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
      มีการพฒันาพนักงานขององค์กรให้มีความรู้ท่ีสอดคลอ้งกบัระบบงาน 
และการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังาน 
   6)  การบริหารจดัการกระบวนการ 
      มีการปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อให้เอ้ือต่อการด าเนินการให้บรรลุ
เป้าหมายและเป็นไปตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
  3.3.2  แนวทางการส่งเสริมธรรมาภิบาลใน อบต. 
   การส่งเสริมธรรมาภิบาลใน อบต. ตอ้งใช้ระยะเวลาและการสร้างความ
เขา้ใจอย่างต่อเน่ือง รวมถึงต้องอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงตามระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ.2542  มีหลกัส าคญั
อยู ่6 ประการ สามารถประยกุตก์บัการบริหาร อบต. ไดด้งัน้ี  
   1)  หลกันิติธรรม  ไดแ้ก่  การออกขอ้บงัคบัต าบล ตามท่ีกฎหมายใหอ้ านาจ 
โดยมุ่งใหเ้กิดความเป็นธรรม และรักษาประโยชน์ของประชาชน  ตอ้งเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ 
รวมถึงการบงัคบัใชอ้ยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 
   2)  หลกัคุณธรรม  บุคลากรทุกคน ทั้งขา้ราชการการเมืองและขา้ราชการ
ประจ า ตอ้งตระหนกัและยดึมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม ซ่ือสัตยสุ์จริต มีระเบียบวนิยั 
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   3)  หลกัความโปร่งใส  สร้างกลไกและวธีิท างานใหมี้ความโปร่งใส เปิดเผย
ขอ้มูลข่าวสารกบัประชาชนอยา่งตรงไปตรงมา โดยเฉพาะการจดัซ้ือ-จดัจา้ง ของ อบต. ควรมี
ขั้นตอนท่ีชดัเจน และไม่เอ้ือประโยชน์ใหผู้ห้น่ึงผูใ้ด 
   4)  หลกัการมีส่วนร่วม  เป็นหลกัการท่ีมีความส าคญัขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน โดยตอ้งใหป้ระชาชนร่วมคิดร่วมตดัสินใจในการพฒันาและแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ิน 
ซ่ึง พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542  
ก็ไดก้  าหนดไว ้ โดยเฉพาะในเร่ืองการจดัท าแผนพฒันาของ อบต.  และการมีประชาคมร่วมเป็น
กรรมการในการจดัซ้ือ-จดัจา้ง ของ อบต.  
   5)  หลกัความรับผดิชอบ  อบต. ตอ้งตระหนกัในอ านาจหนา้ท่ี ตอ้ง
จดับริการสาธารณะอยา่งมีคุณภาพ ทัว่ถึง เป็นธรรม  และใส่ใจต่อปัญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชน  รวมถึงการแจง้ผลการด าเนินโครงการต่างๆใหป้ระชาชนทราบ 
   6)  หลกัความคุม้ค่า  เนน้ประสิทธิภาพในการบริหารงาน ใชง้บประมาณ
และทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน  มีการรณรงคก์ารใชท้รัพยากรและพลงังาน 
อยา่งประหยดั รวมถึง อบต. ควรจดัตั้งคณะกรรมการติดตามตรวจสอบการใชจ่้ายงบประมาณ และ
ควรจดัล าดบัความส าคญัของโครงการ  
    

ตอนที ่  4  การบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดับุรีรัมย์ 
 
 จงัหวดับุรีรัมย ์แบ่งการปกครองเป็น  22  อ าเภอ  1  ก่ิงอ าเภอ  ประกอบดว้ยองคก์าร
บริหารส่วนต าบลทั้งหมด  155  แห่ง  โดยแบ่งเป็น  ขนาดใหญ่  2 แห่ง  ขนาดกลาง 145 แห่ง และ
ขนาดเล็ก  8 แห่ง  ซ่ึงองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวดับุรีรัมย์บริหารงานภายใต้กรอบ
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ.2537 และฉบบัแกไ้ขตามล าดบั โดย
การก ากบัดูแลของกรมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ิน   ก.อบต. ส านกังานทอ้งถ่ินจงัหวดับุรีรัมย ์ 
และอ าเภอ  องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดับุรีรัมย ์ไดน้ าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหาร 
และไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติัราชการเป็นประจ าทุกปี 
 

ตอนที ่  5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ณัฐวุฒิ  แก้วบางพูด (2553) ได้วิจัยเ ร่ือง  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมองค์กร  ศึกษากรณี: เทศบาลนครภูเก็ต  โดยศึกษากบักลุ่มตวัอยา่ง 252 
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คน ประกอบดว้ย พนกังานเทศบาล  ลูกจา้งประจ าและพนกังานจา้งตามภารกิจ ของเทศบาลนคร
ภูเก็ต  ผลการวิจยัพบว่า  1.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครภูเก็ต โดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  2.วฒันธรรมองคก์รในลกัษณะสร้างสรรคเ์ทศบาลนครภูเก็ต โดยรวม
มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับสูง  3.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกเทศมนตรีนครภูเก็ตกับ
วฒันธรรมองคก์รในลกัษณะสร้างสรรคเ์ทศบาลนครภูเก็ต มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง
(r = .730 )  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ทศันีย ์  จุลอดุง (2552) ไดว้ิจยัเร่ือง การศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้ า ท่ีมีประสิทธิผล
ของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยศึกษากลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐทั้งหมด 6 แห่ง จ านวน 451 คน มีประสบการณ์
ท างาน 2 ปีข้ึนไป ผลการวิจยัสรุปได้ดังน้ี  ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลของหัวหน้าหอผูป่้วย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมีทั้งหมด 7  องคป์ระกอบ บรรยายดว้ยค าถาม 65 ขอ้ มีค่าความ
แปรปรวนรวมคิดเป็นร้อยละ 70.3 ไดแ้ก่ 
 1.  การมีวสิัยทศัน์ มีค  าถาม 16 ขอ้ สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 16.8 
 2.  คุณลกัษณะผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่ง มีค าถาม 19 ขอ้ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 16.1 
 3.  การใชน้วตักรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการพฒันาคุณภาพ มีค าถาม 8 ขอ้ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดร้้อยละ 10.6 
 4.  คุณลกัษณะทางวชิาชีพท่ีเป็นแบบอยา่ง มีค าถาม 8 ขอ้ สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดร้้อยละ 9.1 
 5.  การมีอ านาจและแรงขบัในตน มีค าถาม 5 ขอ้ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 7.8 
 6.  การสนบัสนุนส่งเสริมพฒันาผูต้าม มีค าถาม 5 ขอ้ สามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดร้้อยละ 5.0 
 7.  การเป็นผูเ้ช่ียวชาญงานพยาบาล มีค าถาม 4 ขอ้ สามารถอธิบายความแปรปรวนได้
ร้อยละ 4.9 
 ภิชญาภา  สนิทพจน์  (2552) ได้วิจยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับการ
บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัตาก  โดยศึกษากับกลุ่ม
ตวัอยา่ง  ผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  สมาชิกสภา  ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั  
พนกังานเทศบาล  พนกังานองค์การบริหารส่วนต าบล ในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั
ตาก  จ านวน 339 คน  ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี  (1) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัตาก มีการ
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ด าเนินงานบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก (2) 
ผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัตาก มีภาวะผูน้ า แบบจูงใจ แบบมีส่วนร่วม และ
แบบบงการ อยู่ในระดบัมาก และมีภาวะผูน้ าแบบยึดระเบียบอยู่ในระดบัปานกลาง (3) ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความสัมพนัธ์กับการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีใน
ระดบัปานกลาง 
 สุภทัรมาศ  จริยเวชช์วฒันา (2546) ไดว้ิจยัเร่ือง  การศึกษาเร่ืองการบริหารการจดัการ
ของเทศบาลตามหลักธรรมาภิบาล : กรณีศึกษาเทศบาลต าบลบา้นฉางเป็นการศึกษาวิจยัในเชิง
คุณภาพ (qualitative research ) โดยใชว้ิธีการวิจยัเอกสารประกอบกบัวิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
(in-depth interview) จากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัซ่ึงเป็นผูบ้ริหารเทศบาลต าบลบา้นฉาง พนกังานเทศบาล
และผูน้ าชุมชน จ านวน 6 คน ในการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษากระบวนการในการน า
หลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการบริหารของเทศบาลต าบลบา้นฉาง  ผลการศึกษาพบวา่ ในการบริหาร
การจดัการของเทศบาลต าบลบา้นฉางตาม หลกัธรรมาภิบาลเทศบาลต าบลบ้านฉางได้จดัท า
โครงการตามนโยบายและเทศบญัญติัในดา้นต่าง ๆ และรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจาก
ประชาชนเพื่อหาจุดยืนและแนวทางร่วมกนั พบวา่ยงัประสบปัญหาในเร่ืองโครงสร้างพื้นฐานการ
ท างานในเทศบาลยงัไม่เป็นระบบ โดยพนกังานส่วนหน่ึงยงัคงยึดติดกบัระบบงานแบบเก่า ไม่
ยอมรับระเบียบกฎเกณฑ์ใหม่ ๆ ทางดา้นกระบวนการน าหลกัธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหาร
เทศบาลต าบลบา้นฉาง พบวา่เทศบาลต าบลบา้นฉางมีความเสมอภาคและกระจายการพฒันาอยา่ง
ทัว่ถึง ไม่มีการเลือกปฏิบติั  และไดจ้ดัตั้งคณะกรรมการชุมชนร่วมกนัจดัท าแผนพฒันาและในเร่ือง
ของการจดัซ้ือจดัจา้ง กระบวนการต่าง ๆ ส่วนใหญ่มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา พบวา่มีปัญหาใน
เร่ืองของคณะกรรมการชุมชนท่ีไดรั้บการแต่งตั้งเขา้มานั้นบางคนไม่เห็นแก่ประโยชน์ของชุมชน 
แต่เข้ามาเพื่อหาผลประโยชน์ให้กับตนเอง  ดังนั้ นจึงเสนอให้ผู ้บริหารของเทศบาลเร่งปรับ
โครงสร้างและระบบงานต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัการบริหารการจดัการตามหลกัธรรมาภิบาล  ใน
ดา้นนิติธรรมท่ีวา่ การตรากฎหมายท่ีถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบัให้ทนัสมยัและเป็นธรรม เป็นท่ี
ยอมรับของสังคม อนัจะท าใหส้ังคมยนิยอมพร้อมใจกนัปฏิบติัตามกฎหมาย และขอ้บงัคบั เหล่านั้น
โดยถือว่าเป็นการปกครองภายใตก้ฎหมายมิใช่ตามอ าเภอใจหรืออ านาจของตวับุคคล  และน า
กฎระเบียบการบริหารงานของเทศบาลมาบงัคบัใช้ให้เป็นมาตรฐานเพื่อ เป็นการยึดมัน่ในความ
ถูกตอ้งดีงาม โดยรณรงคใ์ห้เจา้หน้าท่ีของรัฐยึดถือหลกัน้ีในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อเป็นตวัอย่างแก่
สังคม และส่งเสริมสนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพร้อมกนั 
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 Dr. Hendrik  Botha (2009)  เขียนบทความเร่ือง  Importance  of  the  interrelationship  
between  governance, leadership and ethics  โดยเห็นวา่ ธรรมาภิบาล  ภาวะผูน้ า และจริยธรรม 
เป็นส่วนส าคญั ในการจดัการสาธารณะ, การบริหารธุรกิจ และองค์กร  ธรรมาภิบาลและ ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลและจริยธรรม เป็นท่ีตอ้งการขององคก์รเพื่อประสบความส าเร็จ และมีผลดีในระยะยาว 
ในการพ ฒนาและแก้ไขปัญหา รวมทั้งมีความเห็นว่า  องค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพและจริยธรรมควบคู่ไปกบัธรรมาภิบาลขององคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        


