
 
บทที่ 2 

แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

2.1  แนวคิดเร่ืององคกรและบทบาทของผูนําในองคกร 
 ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญของการส่ังการ  หรือการอํานวยการดังนั้นความเปนผูนําหรือ
ภาวะผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญและเปนศิลปะท่ีจําเปนของนักบริหารในการจัดการ,ส่ังการหรือ
อํานวยการ เนื่องจากความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา มีผลกระทบตอความสําเร็จในการบริหารงานของ
องคกรซ่ึงผูนําท่ีจะนําองคกรใหประสบความสําเร็จไดนั้น ตองเปนผูท่ีมีภาวะผูนําโดยการใช
อิทธิพลไมวาทางตรงทางออม จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคกรนอกจากนี้แลวผูนํายังตองมีวิสัยทัศน และมีความเปนประชาธิปไตย อีกดวย 

 DuBrin (1998 อางถึงในรังสรรค ประเสริฐศรี,2554:12)ไดใหความหมายของผูนําวา
หมายถึง  บุคคลท่ีทําใหองคกรเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทเปนผูบริหาร 
หรือเปนบุคคลท่ีเปนผูนําของกลุมท่ีกอใหเกิดความมั่นคงชวยเหลือผูอ่ืนใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
  อนันท งามสะอาดไดอธิบายถึงภาวะผูนําวา(ระบบออนไลน) แหลงท่ีมา : 
(http://www.nrru.ac.th/article/leadership/page1.3.html, 8 พย.25) หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลซ่ึง
เปนผูนํา(Leader) มีอิทธิพลตอผูตาม (Followers) หรือ ลูกนอง  (Subordinates)  ใหยอมรับและปฏิบัติ
ตามเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค  (Objective) ของกลุม  
 นอกจากนี้ มานิต บุญประเสริฐและคณะไดใหความหมายของภาวะผูนําวา เปน
กระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหรวมทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกรและ
สามารถสรางองคกรใหมีความเหนียวแนนและเดินไปในทิศทางเดียวกัน(มานิต บุญประเสริฐและ
คณะ,2549:13)  
 สรุปความหมายของผูนํา หมายถึงผูบริหารสูงสุดขององคกร มีอํานาจ บทบาทหนาท่ีใน
การบริหารงานขององคกรใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ ขององคกร  
ดังนั้นผูนําจึงเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะชวยผลักดันการทํางานขององคกรใหบรรลุผล
สําเร็จ 
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 ลักษณะอํานาจของผูนาํ 
 ภาวะผูนําเปนเร่ืองของการจูงใจ การใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืน ซ่ึงความสามารถดังกลาวนั้น
เปนศิลปะ อันประกอบดวยองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ คือ 
 1. ความสามารถในการใชอํานาจ  
 2. ความสามารถในการเขาใจมนุษย 
 3. ความสามารถในการจูงใจ หรือสรางแรงดลใจ 
 4. ความสามารถในการสรางบรรยากาศในการทํางาน 
 บทบาทหนาท่ีของผูนํา 
 P - planning  
 O - organizing  
 L - leading  
 E - evaluating  
 คุณสมบัตขิองผูนํา 
 1. มีคุณธรรม  ซ่ึงอธิบายความหมายไดท้ังรูปธรรมและนามธรรม คุณธรรมหมายถึง 
ขอกําหนดหรือแนวทางการประพฤติดีปฎิบัติดี (Code of Conduct) มีการยับยั้งช่ังใจ ไมใหตกเปน
เหยื่อของความโลภ ความโกรธ ความหลง (Temperance) ผูท่ีควบคุมความรูสึกเหลานี้ไดดี ถือวา
เปนผูท่ีมีคุณธรรมสูง  
 2. Devotion  คือการอุทิศตนเสียสละ  และใหความสําคัญในประโยชนสวนรวมมากกวา
ประโยชนสวนตน   

3 . Autocrat มีอํานาจเบ็ดเสร็จนอกกฎหมาย  เชน จอมพล สฤษ ธนะรัชต  
 รูปแบบของผูนําในองคกร  

สมบัติ  ธํารงธัญวงศ (ระบบออนไลน)แหลงท่ีมา : www.nida.ac.th, (24 ส.ค. 2551)ได
จําแนกรูปแบบผูนําองคกรไว 10 แบบดังนี้ 
 1. Autocratic Leader – CEO ซ่ึงผูนําสวนใหญจะมีลักษณะแบบนี้ โดยเนนความอยูรอดคือ
เปาหมายขององคกรมีลักษณะคอนขางเผด็จการ  ซ่ึงผูนํารูปแบบนี้จะมีท้ังจุดออนและจุดแข็งโดยมุง
งานมากกวาคนมีการตัดสินใจเด็ดขาด รวดเร็ว ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนและตองการให
ผูรวมงานปฏิบัติตามคําส่ังอยางเครงครัดไมชอบการตรวจสอบและมีความเช่ือม่ันในตัวเองสูง    
 2. Bureaucratic Leader  เปนลักษณะของผูนําท่ีปฏิบัติตามระเบียบราชการ ยึดม่ันใน
ระเบียบกฎเกณฑท่ีกําหนดไว ไมยืดหยุน ไมชอบการเปล่ียนแปลง หรือ เปล่ียนแปลงแบบคอยเปน
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คอยไป ไมยอมรับฟงเหตุผลยึดกฎระเบียบเปนหลัก ตัดสินใจชา ไมมุงเนนความสําเร็จผูนําแบบนี้
สวนใหญจะเติบโตมาจากระบบอุปถัมภ  
 3. Charismatic Leader เปนลักษณะของผูนําท่ีมีบุคลิกดี มีบารมี มีความสามารถในการโนม
นาวชักจูงใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม เนนการบริหารโดยใชอํานาจแบบไมเปนทางการ   

4. Participative Leader (Democratic Leader) ผูนําลักษณะนี้จะใหความสําคัญกับการมีสวน
รวมของผูอ่ืน เปดกวาง ไมยึดม่ันถือม่ัน บริหารงานโดยเปดใจยอมรับฟงความเห็นของ
ผูอ่ืน  ตัดสินใจชาโดยมีการคิดอยางรอบคอบ มีความยืดหยุนในการตัดสินใจ และ ยอมรับฟงคํา
วิจารณจากคนอื่นอยางมีเหตุผล  พรอมยอมรับการตรวจสอบทุกเวลาและใหความสําคัญท้ังคนท้ัง
งาน  ไมเนนเปาหมาย  
 5. Laissez – faire เปนลักษณะผูนําแบบปลอยมือ เนนคนไมเนนงาน  
 6. People Oriented Leader  เปนลักษณะของผูนําท่ีเอาใจเขามาใสใจเรา เปดโอกาสใหทุก
คนไดแสดงความสามารถ ไมสนใจความสําเร็จของเปาหมาย  แตใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคคลสูง  
 7. Servant Leader คือลักษณะของผูนําท่ีเปนกรรมการผูจัดการ มุงเนนการรับใชทุก ๆ ดาน 
ไมเนนเปาหมายของงาน ไมกลาตัดสินใจ  
 8. Task Leader คือลักษณะของผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานสูงมาก 
 9. Transactional Leader เปนลักษณะของผูนําท่ีบริหารงานโดยใชท้ังพระเดชและพระคุณ   
 10. Transformation Leader หรือผูนําท่ีชอบการเปล่ียนแปลง ชอบปฏิรูป เปนคุณลักษณะ
ของผูนําองคกรสมัยใหม ตองเปนผูมีวิสัยทัศนและ มีความยืดหยุนสูง ซ่ึงรูปแบบผูนําแตละแบบจะ
มีผลตอการบริหารงานในองคกรแตกตางกันข้ึนอยูกับสถานการณ  และบริบทขององคกรใน
ขณะนั้นดวย 
 องคประกอบของผูนําท่ีดี  
 อนันท  งามสะอาด ไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําท่ีสําคัญวาผูนําท่ีดี (ระบบ
ออนไลน) แหลงท่ีมา : http://www.nrru.ac.th/article/leadership/page1.3.html) ตองเปนบุคคลท่ีมี
ลักษณะเดน (Dominance)  มีพลังต่ืนตัวมุงความสําเร็จ (High Energy)  มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
(Self Confidence)  และมีความเช่ือในอํานาจแหงตน (Internal Locus of Control)  มีอารมณม่ันคง 
(Stable)มีความนาเช่ือถือและไวใจได (Integrity)  เปนบุคคลท่ีมีปฏิภาณไหวพริบ (Intelligence) มี
ความยืดหยุน (Flexibility) และไวตอความรูสึกของบุคคลอ่ืน (Sensitive to others)  มีวิสัยทัศน
รวม  (Shared Vision)  มุงเนนการทํางานเปนทีม (Teamwork)   ใหความสําคัญกับการกํากับติดตาม
ผลการทํางาน(Followingup) มีความไววางใจ(Trusting) มีการเสริมพลัง  (Empowerment)  และมี
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การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลในองคกร  (Effective Communication)ซ่ึงท้ังหมดนี้เปนองคประกอบ
สําคัญของภาวะผูนําท่ีจะนําองคกรไปสูความสําเร็จ โดยในองคกรแตละแหงจะประกอบไปดวย
ผูนําในแตละระดับ ซ่ึงผูนําในแตละระดับลวนมีบทบาทสําคัญในการบริหารองคกรแตกตางกันดัง
จะไดยกตัวอยางมาอธิบายดังนี้ 

วิรัช สงวนวงศวาน ไดกลาวถึงระดับของผูนําในองคกร แบงออกเปน 3 ระดับคือ 
(แหลงท่ีมา:การจัดการและพฤติกรรมองคการ 2550, : 2) 
 1. ผูบริหารระดับสูง (Top Manager) มีหนาท่ีนําองคกรไปสูความสําเร็จ โดยกําหนด
นโยบายตาง ๆ  ขององคกรภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีท้ังปจจัยภายใน และปจจัย
ภายนอก 
  2. ผูบริหารระดับกลาง (Middle Manager) ทําหนาท่ีควบคุมประสานงานกับผูบริหารระดับ
ตนใหดําเนินงานตามนโยบาย และแผนงานท่ีไดกําหนดไวและนําผลสําเร็จรายงานตอผูบริหาร
ระดับสูง 
 3. ผูบริหารระดับตน  (First – Line Manager) เปนผูบริหารท่ีใกลชิดกับผูปฏิบัติการ และมี
โอกาสรับรูปญหาท่ีแทจริง                              
 โดยในการแสดงออกถึงภาวะผูนําของผูบริหารแตละคนนั้นจะมีปจจัยท่ีเปนองคประกอบ
สําคัญท่ีกระตุนใหแสดงออกถึงภาวะผูนําดังนี้    
 ปจจัยท่ีกระตุนใหแสดงออกถึงภาวะผูนํา 
 นักจิตวิทยากลาววามนุษยทุกคนสามารถท่ีจะกระตุนใหแสดงออกถึงพฤติกรรมตาง ๆ ได  
และหาโอกาสสังเกตวาอะไรเปนจุดเดนในตัวเขา  ซ่ึงส่ิงท่ีสามารถกระตุนใหมนุษยแสดงจุดเดน
ตามความสามารถของตนท่ีสําคัญมี 3 ประการคือ 
 1. ความตองการ ( Need )มนุษยทุกคนมีความตองการและมนุษยทุกคนมีความตองการที่
แตกตางกันมากนอยไมเทากันข้ึนอยูกับสภาพของชีวิต  ซ่ึงนักวิชาการ Abraham  Maslow   ไดกลาว
วา  ความตองการดานตาง ๆ ของมนุษยจะเรียงลําดับความสําคัญจากความตองการพื้นฐานเพ่ือความ
อยูรอดของชีวิต ไปจนถึงความตองการทางสังคม กลาวคือ  ความตองการความรัก และความเปน
เจาของ ความตองการการยอมรับนับถือจากกลุมวาตนมีคุณคา    และการพัฒนาตนเองใหกาวหนา
ยิ่งข้ึนโดยความตองการของมนุษยจะมีความตองการในระดับสูง ๆ  ก็ตอเม่ือความตองการขั้นตน
ไดรับการตอบสนองแลวแตท้ังนี้มิไดหมายความวา ความตองการขั้นสูงข้ึนจะเกิดตอเมื่อความ
ตองการข้ันตนเกิดข้ึนแลวแมวาความตองการข้ันตํ่ายังไมไดรับการตอบสนองครบถวนก็ตาม  ความ
ตองการข้ันสูงถัดไปก็สามารถเกิดข้ึนไดเชนกัน 
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 2. พฤติกรรมสวนบุคคล ( Behavior )  พฤติกรรม หมายถึงส่ิงท่ีมนุษยแสดงออกเพ่ือใหได
ส่ิงท่ีตองการ และพฤติกรรมท่ีแสดงออกของมนุษยนั้นบางคนอาจแสดงออกอยางรุนแรงจนผูท่ีตอง
ปฏิสัมพันธดวยตองปฏิบัติตอบอยางรุนแรงเชนกันและเม่ือมีผูอ่ืนทําตามพฤติกรรมของเขาก็จะ
กลายเปนพฤติกรรมของผูนํา   ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลสามารถแบงเปน 2 อยางคือ 
 2.1 พฤติกรรมถาวร เปนพฤติกรรมท่ีไมสามารถเปล่ียนแปลงได พฤติกรรมนี้จึงเปน
ลักษณะทางกายภาพ เชน ลักษณะของรางกาย  คือ ความสูง น้ําหนัก  รูปรางหนาตา   เปนตน 
พฤติกรรมในลักษณะของกายภาพนี้แกไขเปล่ียนแปลงไมไดเปนพฤติกรรมท่ีติดตัวมนุษยมาต้ังแต
เกิด จึงเปนพฤติกรรมถาวร 
 2.2พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงได พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไดของมนุษยนั้นประกอบดวยส่ิง
ตาง ๆ ดังนี้คือเชาวนปญญา เปนพฤติกรรมของคนท่ีสามารถเปล่ียนไดโดยการเรียนรูประสบการณ
จากส่ิงแวดลอมท้ังภายในและภายนอก และการพบเห็นส่ิงตาง ๆ มากข้ึนจะทําใหสติปญญาเฉลียว
ฉลาดตัดสินใจแกไขเหตุการณตาง ๆ ได  เม่ือคนเราเรียนรูมากข้ึนยอมฉลาดมากข้ึน เปนพฤติกรรม
ของบุคคลท่ีเปล่ียนไปและเม่ือบุคคลที่มีเชาวนปญญาเฉลียวฉลาดจะมีลักษณะของการเปนผูนําโดย
ท่ีมีความม่ันใจ ความเชื่อม่ันในตนเองและมีกําลังใจ เปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดจาก
ความสามารถของตนเอง ท่ีมีความชํานาญพิเศษมากกวาคนอ่ืน หรือตนเองมีประสบการณมากกวา
ผูอ่ืน นอกจากนี้กําลังใจยังเปนส่ิงสําคัญเพราะการท่ีบุคคลมีกําลังใจไมทอแทงายยอมเอาชนะ
อุปสรรคตาง ๆ ได   เพราะฉะน้ันบุคคลท่ีมีความม่ันใจ มีกําลังใจ จึงมีพฤติกรรมท่ีจะเปนผูนําและ
พฤติกรรมนี้ก็สามารถเปล่ียนแปลงไดเชนกัน 

3. เปาหมายของบุคคล  (Goal) โดยท่ีเปาหมายหรือความคาดหวังหรือจุดประสงคของ
บุคคลแตละคนนั้นไมเหมือนกันข้ึนอยูกับความคาดหวังของแตละบุคคล บางคนต้ังเปาหมายไว
และสามารถทําตามเปาหมายน้ันได เรียกวาสําเร็จตามเปาหมาย แตบางคนไมสามารถทําตาม
เปาหมายไดเรียกวาไมสําเร็จตามเปาหมาย ดังนั้นเม่ือต้ังเปาหมายหรือคาดหวัง หรือกําหนด
วัตถุประสงคไวก็ตองพยายามทําใหสําเร็จโดยไมทอแทซ่ึงส่ิงเหลานี้จะชวยสงเสริมและผลักดันให
บุคคลประสบความสําเร็จและเปนผูนําไดในท่ีสุด 

 และเพื่อใหการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 
3 ท่ีผูศึกษาไดเลือกทําการวิจัยคร้ังนี้มีความสมบูรณมากข้ึนจะขอนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา
องคกรในศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทานศึกษาและเผยแพรไวอยางนาสนใจดังเชน 

สุรพงษ  มาลี ไดเขียนบทความเร่ือง Good To Great - การสรางองคกรแหงความยิ่งใหญ:
ภาวะผูนําตามแนวคิดของ Jim Collins โดยสรุปไวอยางนาสนใจ ตามองคประกอบในหัวขอตาง ๆ 
ดังตอไปนี้ 
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 ภาวะผูนาํกับความเปนองคกรท่ียิ่งใหญ 
สุรพงษ  มาลี  ใหความเห็นเกี่ยวกับการบริหารองคกรวา(ระบบออนไลน)แหลงท่ีมา: 

http://www.ocsc.go.th/http://www.ocsc.go.th/ocsccms/frontweb/view.jsp?contentID=CNT000417
4,4 กค. 2553) การสรางองคกรสูความยิ่งใหญ (Great) เปนกระบวนการท่ีปรับเปล่ียนอยูตลอดเวลา 
ไมใชส่ิงท่ีจบส้ินในตัวของมันเอง เม่ือใดก็ตามท่ีผูบริหารคิดวาองคกรของตัวเองยิ่งใหญแลว เม่ือ
นั้นผลงานก็จะไมตางจากเดิมหรืออาจข้ึนๆ ลงๆ ดังนั้นผูนําองคกรจําเปนตองเปรียบเทียบ
ความกาวหนาในการบริหารงานองคกรกับสถานะเดิมของตนเองอยูตลอดเวลา 
 ตัวอยางท่ีกลาวมาขางตนคือแนวคิดของ Jim Collins ในหนังสือท่ีมียอดขายติดอันดับโลก
ช่ือ Good To Great ตีพิมพคร้ังแรกในป ค.ศ. 2001  ท่ีมุงใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอาจ
สรุปเพื่อความเขาใจไดวา ผูบริหารขององคกรท่ีจะมุงสูความยิ่งใหญตองคิดกอนวา "จะเลือกใคร" 
มาทํางาน หลังจากนั้นพิจารณาดูวา"จะเลือกอยางไร" กอนท่ีจะกําหนดทิศทาง เปาหมายและวิธีการ
ทํางานในภายหลัง โดย Jim Collins มีความเชื่อวาผลงานอันเปนเลิศเกิดจากการท่ีองคกรมีคนท่ี
ถูกตองเหมาะสม และผูบริหารทุกระดับมีภาวะผูนําอยางแทจริง ดังนั้นจึงอธิบายแนวคิดเกี่ยวกับ
ผลงานและระดับของผูนําท่ีจะนําพาองคกรกาวกระโดดจากระดับ "แคดี" ไปสูระดับท่ี "ยิ่งใหญ" 
ไดดังนี้ 
 การกาวสูความสําเร็จในการบริหารงานสามระดับ 
 Jim Collins ไดจําแนกผลผลิตหรือผลงานขององคกรท่ีประสบความสําเร็จอยางยิ่งใหญไว 
3 ระดับ (สุรพงษ มาลี) (ระบบออนไลน)แหลงท่ีมา: http://www.ocsc.go.th/ ocsccms/ 
frontweb/view.jsp?contentID=CNT0004174, 4 กค. 2553)กลาวคือ 
 ระดับท่ีหนึ่ง คือ การสงมอบผลงานท่ีเหนือคูแขง (Deliver superior performance) โดยใน
ภาคเอกชน คําวาผลงานอาจจะวัดจากผลตอบแทนดานการเงินและการที่บริษัทบรรลุเปาหมายท่ีตั้ง
ไว สวนในภาครัฐหรือภาคสังคมนั้น ผลงานควรจะหมายถึง ผลลัพธและประสิทธิภาพในการสง
มอบหรือการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ และแผนยุทธศาสตรขององคกร 
 ระดับท่ีสอง คือ การสรางผลกระทบท่ีมีความแตกตาง (Make a Distinctive Impact) 
กลาวคือองคกรตองสรางผลงานท่ีสามารถตอบสนองความตองการ จนทําใหชุมชนหรือกลุมของ
ผูรับบริการรูสึกวาผลงานดังกลาวมีความหมายตอพวกเขาหรือรูสึกถึงความแตกตางวาส่ิงท่ีไดรับ
นั้นถูกสรางข้ึนมาอยางต้ังใจจริง ดีกวาไดรับจากองคกรอ่ืน มีความเปนเลิศ และไมมีองคกรใดมา
แทนหรือเปรียบเทียบได 
 ระดับท่ีสาม คือ การบรรลุความสําเร็จท่ียั่งยืน (Achieve Lasting Endurance) ซ่ึงหมายถึง
การท่ีองคกรประสบความสําเร็จอยางโดดเดนติดตอกันเปนเวลานาน ผลงานไมไดข้ึนอยูกับผูนําคน
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ใดคนหนึ่งในยุคใดยุคหนึ่ง หรือไมไดข้ึนอยูกับแนวคิด นวัตกรรมหรือวงจรการตลาดเพียงอยาง
เดียว แตเม่ือเกิดปญหาในจุดใดในชวงเวลาหน่ึง ก็จะสามารถปรับปรุงแกไขและกลับมามีความ
เขมแข็งกวาเดิม องคกรท่ีประสบความสําเร็จอันยิ่งใหญจะมุงเนนความสําเร็จที่ยั่งยืน และผูบริหาร
ท่ีจะสรางองคกรสูความยิ่งใหญและยั่งยืนได จะตองเปนผูนําท่ี Jim Collins เรียกวา "ผูนําระดับท่ีหา
หรือ Level 5 Leadership แตกอนท่ีทําความเขาใจกับผูนําระดับท่ีหา จําเปนตองเขาใจแนวคิด
เกี่ยวกับผูนําในระดับอ่ืนๆกอนโดย Jim Collins ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับผูนําวาผูนําในองคกร
ภาครัฐหรือองคกรในภาคสังคมน้ันมีขีดความสามารถและอํานาจในการตัดสินใจในระดับท่ีไมยิ่ง
หยอนกวาผูนําในองคกรเอกชนท่ีมีอํานาจเบ็ดเสร็จในการบริหารงาน แตการแสดงออกซ่ึงภาวะ
ผูนําอาจแตกตางกันเนื่องจากโครงสรางการบริหารและการตัดสินใจในภาครัฐ(Governance 
Structure)มีความซับซอนและกระจัดกระจาย ไมไดรวมศูนยอยูในมือของผูบริหารสูงสุดอยาง
ภาคเอกชน ดังนั้น Jim Collins จึงแบงทักษะการเปนผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ 
  (1) Executive Leadership หมายถึง ผูนําท่ีมีอํานาจเต็มท่ีหรืออํานาจกระจุกตัวอยูในมือ ทํา
ใหสามารถตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิผล 
   (2) Legislative Leadershipหมายถึง ผูนําซ่ึงไมสามารถใชอํานาจท่ีตนมีสําหรับการ
ตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิผล แตตองอาศัยการโนมนาวจูงใจและการเจรจาตอรองผลประโยชน 
ในการวิจัยเร่ืองสูความสําเร็จอันยิ่งใหญของ Jim Collins พบวาผูนํามีขีดความสามารถ 5 ระดับ คือ 
 ระดับท่ี 1 คือ ผูท่ีมีความสามารถสูง (Highly CapableIndividual) สามารถนําความรู ทักษะ 
ความเช่ียวชาญและพฤติกรรมท่ีดีมาใชในการทํางานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและมีผลผลิตสูง 
 ระดับท่ี 2 คือ ผูท่ีเนนความสําเร็จของทีมงาน (ContributingTeam Member) คือผูท่ีทุมเทขีด
ความสามารถของตนเองเพ่ือใหเปาหมายของทีมงานบรรลุผล และสามารถทํางานรวมกับสมาชิก
ของทีมงานไดเปนอยางดีอีกดวย คือ นอกจากจะไดช่ือวาเปนคนเกงแลว ยังใสใจตอความสําเร็จของ
ทีมงานดวย 
 ระดับท่ี 3 คือ ผูจัดการท่ีมีขีดสมรรถนะ (Competentmanager) คือ ผูท่ีมีขีดความสามารถใน
การจัดการทรัพยากรและบุคลากรเพื่อมุงสูเปาหมายท่ีกําหนด อยางมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล คือไดช่ือวาเปนผูบริหารที่ใสใจท้ังคนและความสําเร็จงาน 
 ระดับท่ี 4 คือ ผูนําท่ีมีประสิทธิผล (Effective Leader)คือ ผูท่ีสามารถสรางแรงกระตุนให
คนในองคกรเกิดความมุงม่ันผูกผันและใสใจในการท่ีจะทํางานใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจ 
รวมท้ังกระตุนใหเกิดการพัฒนาผลงานยิ่งๆข้ึนไป 
 สวนระดับท่ี 5 คือ ผูบริหารท่ีแทจริง (Executive) คือผูท่ีเนนการสรางความสําเร็จอัน
ยิ่งใหญและยั่งยืน ดวยการผสานความเปนมืออาชีพ (professional will)เขากับความออนนอมถอม
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ตน (personal humility) ไดอยางแนบเนียนเปนเนื้อเดียว Jim Collins กลาววาการบริหารงานในภาค
ธุรกิจ โครงสรางการบริหารและสายการบังคับบัญชามักจะชัดเจน ตรงไปตรงมา และผูบริหารมี
อํานาจเต็มท่ี ดังนั้นการใชอํานาจทางการบริหารกับการแสดงภาวะผูนําจึงมักจะไปดวยกัน แตใน
ภาครัฐหรือในองคกรท่ีไมแสวงหาผลกําไรนั้น Jim Collins เห็นวา ผูนําระดับท่ี 5 มีความสําคัญยิ่ง 
เพราะการใชอํานาจส่ังการอยางเดียวนั้นอาจไมไดผลซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ James McGregor 
Burns ท่ีกลาววา "การแสดงออกซ่ึงภาวะผูนําเปนคนละเร่ืองกับการใชอํานาจ"เพราะโครงสรางการ
บริหารในภาครัฐมีระบบยอยมากมายและคลุมเครือ อํานาจทางการบริหารกระจัดกระจาย ไมชัดเจน 
และมีการถวงดุลกันหลายฝาย ดังนั้นการแสดงภาวะผูนําในภาครัฐจึงยากกวาในภาคเอกชนเพราะ
เกี่ยวของกับการทําใหคนยอมทําตามดวยความเต็มใจมากกวาการบังคับใหทําตามระเบียบหรือการ
ส่ังการดังเชนผูบริหารในภาคเอกชน   
 ดังนั้นความเขาใจเร่ืองแนวทางสําหรับสรางผลงานท้ังสามระดับ และขีดความสามารถของ
ผูนําท้ังหาระดับ อาจจะเปนจุดเร่ิมตนในการสํารวจขีดความสามารถในการเปนผูนําของผูบริหารท้ัง
ในภาครัฐและเอกชน เพราะองคกรท่ีประสบความสําเร็จอันยิ่งใหญนั้นไมไดเกิดจากสถานการณ
นําพาไป แตเกิดจากการเลือกหรือต้ังใจท่ีจะเปนและความมีวินัย กลาวโดยสรุปก็คือภาวะผูนําท่ี
เหมาะสมไมใชหลักในการบริหารเทานั้น แตเปนหลักในการสรางองคกรสูความยิ่งใหญดวย 

จากแนวคิดเร่ืององคกรและภาวะผูนํา บทบาทความสําคัญของผูนําในองคกรและการ
บริหารจัดการตามท่ีไดกลาวมาแลวขางตน ในการศึกษาเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกร
สังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ท่ีผูศึกษาไดทําการศึกษาในครั้งนี้ไดเลือกใชทฤษฎีภาวะผูนําตาม
ทฤษฎีของ Managerial Grid และทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership 
Theory)มาเปนทฤษฎีท่ีใชในการศึกษาโดยมีหลักการสําคัญของทฤษฎีท่ีนํามาศึกษาดังนี้ 
 
2.2  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนาํแบบ Grid 
 แนวคิดทฤษฎภีาวะผูนาํ                                                                                                                                     
 ทฤษฎี  MANAGERIAL GRID(สถาบันการบริหารการพัฒนาองคการ(Grid 
Thailand).2545.The Leadership Grid )เปนแนวคิดของศาสตราจารยทางดานจิตวิทยา คือ 
ศาสตราจารยโรเบิรต  เบลค  และศาสตราจารย เจม  มูทอน  จากมหาวิทยาลัยเท็กซัสเมือง
ออสติน  ประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงไดมาจากการเปนท่ีปรึกษาในบริษัท ESSO และไดพบวา
ผูจัดการในบริษัทสวนใหญจะกังวลใจในเร่ืองงาน และกังวลเร่ืองคน 
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 หลักการ และแนวคิด 
การศึกษาการทํางานแบบ Grid คือการมุงวิเคราะหท่ีทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคโดย

การวัดผลการปฏิบัติงานได ลดความขัดแยงท่ีจะเกิดข้ึนในองคการ โดยใชหลักการวิพากษ 
(Critique) อยางเปดเผยและจริงใจเพ่ือสรางการปรับเปล่ียนพฤติกรรม มีการสรางพลังรวม
(Synergy)ในการทํางานเปนทีมและทีมงานท่ีแข็งแกรงสามารถสรางและพัฒนาองคกรได โดยผล
จากการเปนท่ีปรึกษาบริษัท ESSO ดังกลาวทําใหเกิดทฤษฎี  Grid ข้ึนมาเพ่ือศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางงานและคน โดยแบงการอธิบายออกเปน 2 แกน คือ 
               -แกนนอน เปนความมุงม่ันและสนใจในงาน (Concern for Production)         
              - แกนตั้ง เปนความมุงม่ันและสนใจท่ีมีตอคน (Concern for People) โดยแบงคาเปน 1– 9   

จากตาราง Grid ดังกลาวศาสตราจารยท้ังสองไดอธิบายคุณลักษณะของพฤติ

กรรมการบริหารท่ีมี 5 รูปแบบซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวจะมีผลตอความสําเร็จและลมเหลวขององคกร
โดยข้ึนอยูกับการผสานความขัดแยงใหเปล่ียนเปนพลังรวม (Synergy) ในการทํางานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ โดย 5 รูปแบบ (สไตล) ดังกลาวจะมีลักษณะดังนี้ 
     1.   รูปแบบ 9, 1   มุงม่ันในงานสูงมากโดยคํานึงถึงเร่ืองคนนอยเนนการใชอํานาจ 
    2.   รูปแบบ 1, 9   มุงม่ันในคนสูงโดยคํานึงถึงเร่ืองงานนอย 
     3.   รูปแบบ 1, 1   บริหารงานแบบปลอยตามสบายใชความพยายามนอย ทํางานเพียงเพื่อให
พออยูได 
     4.   รูปแบบ 5,5  ยึดทางสายกลางเปนหลัก รักการประนปีระนอม ปฏิบัติตามกฎไปเร่ือยๆ 
     5.   รูปแบบ 9,9   เนนการทํางานเปนทีมมุงม่ันในงานสูงมาก และมุงม่ันในคนสูงมาก
เชนกัน 
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 แนวคิดในการสรางการมีสวนรวมหรือทีมงาน 
1. วิเคราะหคุณลักษณะสมาชิกของทีมงานวามีรูปแบบ (สไตล) ใด 
2. สรางทีมงานโดยการผสานคุณลักษณะท่ีเหมาะสม 
3. สรางทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีพลังรวม (Synergy) 
ภาวะผูนํา ตามแนวคิด Grid ภาวะผูนําจะปรากฏไดชัดเจนจากความสามารถในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (R1)  ใหผันแปรเปนผลงาน (R3) โดยผานระบบความสัมพันธท่ีเหมาะสม (R2)  
                 

       R 1                  R 2                                          R 3  
ทรัพยากรบุคคล           ระบบความสัมพันธ          ผลงาน 
 
 องคประกอบของความเปนผูนํา 

1. ความคิดริเร่ิม (Initiative) 
2. การหาขอมูลเพื่อความรอบรู ( Inquiry) 
3. การแสดงความเช่ือ (Convictions) 
4. การแกไขความขัดแยง (Conflict Solving) 
5. อารมณภายใตความกดดนั (Emotions Under Pressure)  
6. การวิพากษ (Critiaqe)  
7. การทํางานเปนทีม (Team Spirit) 

 
บุคคลท้ัง 5  สไตล จะมีพฤติกรรมท่ีแตกตางกันตอองคประกอบท้ัง 7 ดังนี ้
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 สรุปลักษณะผูนําตามหลักทฤษฎีของ GRID (THE LEADERSHIP GRID) 

1) 9,1 ผูนําแบบใชอํานาจ ใหความสําคัญตอผลงานสูง แตใหความสําคัญตอคนท่ีทํางานตํ่า
โดยมีแนวในการทํางานวา “Full speed ahead, don’t worry about people” 

2) 1,9 ผูนําท่ีใหความสําคัญตอผลงานนอย แตใหความสาํคัญตอคนมาก และมองวา
ความเครียดและความกดดันท่ีมาจากงานอาจมีผลกระทบตอความสัมพันธระหวางผูรวมงาน โดยมี
แนวในการทํางานวา“Don’t worry, be happy.” 

3) 5,5 ผูนําแบบเดินทางสายกลาง ไมไดใหความสําคัญกับผลงานหรือคนมากกวากันโดยมี
แนวในการทํางานวา “Push… but not too hard” 

4) 9,9 ผูนําประเภท Team Manager ใหความสําคัญกับผลงานและบุคคลสูงเทาเทียมกัน 
โดยมีแนวในการทํางานวา “Melt all ideas into the best” 

5) 1,1 ผูนําแบบท่ีใหความสําคัญระหวางผลงานและคนทํางานตํ่าพอๆ กัน โดยมีแนวในการ
ทํางานวา“Sorry, but it’s not my problem.”  

พฤติกรรมสไตลหลัก (Dominant Style) และสไตลรอง (Back Up Style) 
ในการแสดงพฤติกรรมของคนจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกมากท่ีสุดและพฤติกรรมท่ี

แสดงออกในบางสถานการณ เชน เม่ือเผชิญความเครียด ความกดดัน เปนตน 
-  สไตลหลัก (Dominant Style) หมายถึง สไตลท่ีใชประพฤติปฏิบัติมากท่ีสุด 

ลําดับท่ี 
 

สไตล 
ความคิด 
ริเร่ิม 

การหาขอมูล 
เพ่ือความ
รอบรู 

การแสดง 
ความเช่ือม่ัน 

การแก 
ความขัดแยง 

อารมณภายใต 
ความกดดัน 

การ
วิพากษ 

การทํางาน 
เปนทีม 

1 9,1 ไฟแรง ใจรอน ยืนกราน บังคับ พลุงพลาน 
จอง
จับผิด 

จอมบงการ 

2 1,9 
ชอบ
สนอง 

เกรงใจ ถนอมนํ้าใจ ยอมแพ เปนมิตร 
ไม

เปนไร 
เหมือนพ่ี
นอง 

3 5,5 
ปาน
กลาง 

ปานกลาง แบงรับแบงสู ประนีประนอม 
กระอัก
กระอวน 

ติบาง
ชมบาง 

ตามสวน
ใหญ 

4 9,9 
เพ่ือ

สวนรวม 
ถองแท เปดเผย ปรึกษากัน สุขุมลุมลึก 

สรางสร
รค 

เพ่ือ
สวนรวม 

5 1,1 เฉื่อย ไมอยากรู เก็บงํา ปลอยวาง 
ไมรูรอนรู
หนาว 

ไม
สนใจ 

โดดเด่ียว 
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-  สไตลรอง (Back Up Style) หมายถึง สไตลท่ีใชในกรณีท่ีสถานการณเปล่ียนไปและเห็น
วาไมเหมาะสมท่ีจะใชสไตลหลัก  ดังนั้นการวิพากษ (Critique) อยางสรางสรรคจะทําใหทราบวาเรา
หรือผูรวมงานมีสไตลหลักและสไตลรองแบบใด และมีผลดี และผลเสียอยางไรจะมีผลทําให 

1. มีการพัฒนาตนเองโดยการปรับเปล่ียนทัศนคติซ่ึงจะสงผลใหเกิดพฤติกรรมท่ีดีข้ึน            
2. สามารถสรางและพัฒนาทีมงานท่ีดีได 
3. ปรับเปล่ียนองคการได 

 ลักษณะทีมแบบ GRID 
1.ทีมลักษณะ 9,1 เครียด เนนการแขงขัน มุงเร่ืองแพชนะในการทํางาน 
2. ทีมลักษณะ 1,9 สบายๆ และร่ืนรมย 
3. ทีมลักษณะ 5.5 สุขบางทุกขบาง เดินทางสายกลาง 
4. ทีมลักษณะ 9,9 สรางสรรค ทํางานแบบพึ่งพาอาศัยกัน โดยยึดถือผลประโยชนขององคการ 
5. ทีมลักษณะ 1,1 ราบเรียบและไรชีวิตชีวา 

 ประโยชนของ GRID และการนําไปปรับใช 
 

พัฒนาผูบริหาร พัฒนาทีมงาน พัฒนาองคกร 

R 1 
Leadership 

R 2 
Teamwork 

R 3 
"Change by Design" 

พัฒนาองคประกอบของผูนาํซ่ึง  
ประกอบดวย ความคิดริเร่ิม การหา
ขอมูล การแสดงความเช่ือ การแกไข
ความขัดแยง อารมณ การวพิากษ การ
ทํางานเปนทีม คนหาสไตลหลัก/รอง
เพื่อการคนพบตนเอง โดยวิพากษ 
อยางจริงใจเกดิการเปล่ียนแปลงดวย
การแกไข (Self Currection) หรือ
ระวังตัว (Self Awareness) ซ่ึงข้ึนอยู
กับความเช่ือ และทัศนคติ คานิยม 
วัฒนธรรมองคกรและทีมงาน 

คนหาปญหาของทีมงาน   
พัฒนามิติ ท้ัง 6 ของทีมงาน 
คือการใชอิทธิพลของทีม 
วัฒนธรรมและคานิยมความ
สามัคคี ภารกิจ จุดหมาย 
บรรยากาศ คนหาวฒันธรรม
ทีมงาน การวพิากษอยาง
จริงใจ เกิดการ เปล่ียนแปลง
โดยผูบริหารตองเปนตัวอยาง
ท่ีดี  

คนหาปญหาขององคกร      
แกไขปญหา ขององคกร 
คนหาวัฒนธรรมองคกร 
ปรับปรุงวัฒนธรรมองคกร 
โดยใชระบบการมีสวนรวม
(Participation) และมีความ
เกี่ยวของในการเขารวม
กิจกรรม (Involvement)เพื่อ
สรางพันธกิจรวมกันอยาง
ตอเนื่องและสมํ่าเสมอ 
(P+I = C) 
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2.3  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory)    

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมหรือเปน
กระบวนทัศนใหม (New paradigm) ของภาวะผูนํา (Bass,1997:133  อางถึงในรัตติกรณ, 2545ก) 
โดยมี เบอรน (Burns 1978 อางถึงใน Mosley and others, 1976) และแบส (Bass 1985) เปน
นักวิชาการสองทานแรกท่ีไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎี
ของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการเปล่ียนแปลง
กระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจาย
อํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering)  เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents)  และกระตุนผูตาม
ใหมีความเปนผูนํา  ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะน้ีกําลังเปนท่ีตองการอยางยิ่งในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลง
อยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบัน    

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงเจตคติ  และ
พฤติกรรมของสมาชิกในองคกร  สรางความผูกพันของสมาชิกตอการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค
และกลยุทธท่ีสําคัญขององคกร  และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้ยังเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําท่ี
มีตอผูตามแตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํา และเปนผูท่ี
เปล่ียนแปลงหนวยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคกร   ดังนั้นภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการท่ีเปนองครวม  และเกี่ยวของกับการดําเนินการ
ของผูนําในระดับตางๆในหนวยยอยขององคกร  

แบส (Bass) กลาวถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา  เปนผูนําท่ีทําใหผูตามอยูเหนือกวาความ
สนใจในตนเองไปสูองคกรและสูสังคม  ผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของผูตามท่ี
เกี่ยวกับผลสัมฤทธ์ิ  (Achievement)   การบรรลุสัจการแหงตน  (Self-actualization)  ความ
เจริญรุงเรือง (Well-being) ของสังคม องคกร และผูอ่ืน  นอกจากน้ันภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี
แนวโนมท่ีจะชวยกระตุนความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงข้ึน  อาจจะช้ีนําหรือเขาไปมี
สวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงข้ึนดวย           

ในตอนเร่ิมตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบสในป ค.ศ.1985  แบสไดเสนอ
ภาวะผูนํา 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  และภาวะผูนํา
แบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความ
ตอเนื่องกัน  ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน  โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงข้ึน
ตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตองการ เชนถาทํางานไดตาม
เปาหมายจะใหเงินหรือรางวัล ตอบแทนระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ซ่ึงมักพบวาในระยะ
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ยาวการตอบสนองความตองการของบุคคลเทาไหรก็ไมเพียงพอ อยางไรก็ตามภาวะผูนําท้ังสอง
ประเภทนี้ผูนําคนเดียวกันอาจใชในประสบการณท่ีแตกตางกัน ในเวลาท่ีแตกตางกันได แตมี
การศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะชวยเพิ่ม และปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานในข้ัน
ท่ีสูงกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 

ในป 1999 แบส ไดกลาววา ในชวง 2 ทศวรรษท่ีผานมา ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ไดพัฒนาเปนรูปเปนรางข้ึน โดยการศึกษาวิจัยรวบรวมขอมูลพัฒนาและฝกอบรมจากทุกระดับใน
องคกรและในสังคม ท้ังกับผูนําทุกระดับและที่ไมมีประสิทธิภาพ ไมมีกิจกรรม จนถึงผูนําท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงมีความกระตือรือรนท้ังในสถาบันการศึกษา วงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ
ทหาร โรงพยาบาล ในตางเช้ือชาติ และขามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง เปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ และใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน และมีงานวิจัยเชิงประจักษและการศึกษาเชิงทฤษฎีจํานวนมาก แสดงใหเห็นวาภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององคกร 

หลังจากมีการศึกษาทฤษฎี และมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปน
ระยะเวลาหนึ่ง ไดมีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็ม
รูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership)  โมเดลนี้จะประกอบดวย 4 องคประกอบใน
พฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  และพฤติกรรมของภาวะผูนําแบบ
แลกเปล่ียน  รวมท้ังภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความ
ไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership Behavior) อยางไรก็ตามการศึกษาพบวาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และเปนภาวะผูนําท่ีมีความจําเปนตองมีการพัฒนาใหเกิดข้ึน
ในตัวผูนํา และในตัวพนักงานท่ัวไปดวย ดังนั้นแนวคิดท่ีจะนําเสนอเพื่อการพัฒนาภาวะผูนําใน
อนาคตจะใหความสนใจเฉพาะแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเทานั้น 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง สรุปไดวา  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการ
จัดการหรือการทํางาน  เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตาม  โดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานหรือผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ี
คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผูรวมงานหรือผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมาก
ข้ึน  ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม  จูงใจใหผูรวมงานหรือผูตามมองไกล
เกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามจะกระทําไดโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4Is) 
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คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  การสรางแรงบันดาลใจ  การกระตุนทางปญญา  และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  ตามรายละเอียดโดยยอดังนี้ 

1.การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence : II ) หมายถึง  ระดับพฤติกรรมท่ี
ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการท่ีทําใหผูรวมงานหรือผูตามมี
การยอมรับ  เช่ือม่ันศรัทธา  ภาคภูมิใจ  และไววางใจในความสามารถของผูนํา  มีความยินดีท่ีจะ
ทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ  โดยผูนําจะมีการประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน มี
คุณธรรม และจริยธรรม เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม  เนนความสําคัญในเร่ืองคานิยม  ความ
เช่ือ  และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน  มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM ) หมายถึง  ระดับพฤติกรรมท่ี
ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานหรือผูตาม มี
แรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจ ทํางานเพ่ืองานดวยความเพลิดเพลิน ดวยใจรัก ดวยความรูสึก
ท่ีเห็นคุณคาของงาน หรือเห็นวางานนั้นมีความทาทาย ไมเห็นแกประโยชนสวนตน  แตอุทิศตนเพื่อ
กลุม  มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูงและเช่ือม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย  มีความต้ังใจแนว
แนในการทํางาน  มีการใหกําลังใจและมีการกระตุนผูรวมงานหรือผูตามใหตระหนักถึงส่ิงท่ีสําคัญ
ในการทํางาน 

3. การกระตุนทางปญญา  (Intellectual Stimulation :IS)หมายถึง  ระดับพฤติกรรมท่ีผูนํา
แสดงใหเห็นในการจัดการ  หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ  กระตุนผูรวมงานหรือผูตามใหเห็น
วิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา  มีการพิจารณาทบทวนวิธีการทํางานแบบเกาๆ เพื่อ 
สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น  มองปญหาในแงมุมตางๆ ใหม มีการวิเคราะหปญหาโดย
ใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน  กระตุนใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

4.การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individuallized Consideratio : IC) หมายถึง  ระดับ
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล  มีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง และเปนรายบุคคล สนใจ และ
เอาใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปนรายบุคคลมีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแต
ละบุคคล เปนพี่เล้ียงสอนงานและใหคําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการ
กระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงานหรือผูตาม 

นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ังหมดท่ีกลาวมาแลว  ยังพบวามี
งานวิจัยจํานวนมากท้ังท่ีเปนงานวิจัยเชิงประจักษและเชิงทฤษฎีตางๆท่ีศึกษาในสถาบันการศึกษา
วงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  ราชการ ทหาร  โรงพยาบาล  และองคการท่ีไมหวังผลกําไร  ผล
การศึกษาแสดงใหเห็นวา  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  และ
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ยังมีประสิทธิภาพและใหความพึงพอใจมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน  และมีการศึกษาวิจัยและ
ติดตามผล พบวา การพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพรอมการฝกอบรมองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความพึง
พอใจตองาน และความพึงพอใจตอผูนําได 

รัตติกรณ  จงวิศาล (ระบบออนไลน ) แหลงท่ีมา: www.bangkokbizenews.com , กค.2553) 
กลาววาจากประสบการณท่ีไดศึกษาติดตาม และนําแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมา
ประยุกตใชในประเทศไทย ท้ังในการวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีเชิงเนื้อหาถึงความเหมาะสมกับสภาพ
สังคมไทย และภาวะผูนําท่ีสังคมไทยตองการในปจจุบัน รวมท้ังในการศึกษาวิจัยในองคกรเชนใน
องคกรธุรกิจอุตสาหกรรมบางองคกร การสรางและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงท่ีเหมาะสมกับผูนําในประเทศไทย และจากการเปนอาจารยท่ีปรึกษาการทําวิจัยของ
นิสิตในระดับปริญญาโทท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในองคกรตางๆ พบวาแนวคิด
เร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้สามารถนํามาประยุกตใชกับองคกรโดยเฉพาะในธุรกิจ
อุตสาหกรรมได และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้มีอิทธิผลตอความมีประสิทธิผลขององคกร ความ
พึงพอใจในการทํางาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร อยางไรก็ตามรัตติกรณมี
ความเห็นวาคงจะตองมีการศึกษาวิจัยและพัฒนาเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้ตอไปอีก 
เนื่องจากเราอยูในยุคของการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เชน การศึกษาวิจัยภาวะผูนํานี้ในกลุมตัวอยาง
ท่ีอยูในองคกรธุรกิจอุตสาหกรรมประเภทตาง ๆ สวนราชการ รัฐวิสาหกิจ องคกรขนาดยอม ขนาด
กลางและองคกรขนาดใหญ หรือมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหวางองคกรท่ีมีประสิทธิผล 
และไมมีประสิทธิผล หรือศึกษาอิทธิพลกับตัวแปรหรือปจจัยอ่ืนๆ ท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคกร 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนําในองคกรตาง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชนท่ีมีการ
ศึกษาวิจัยในทศวรรษท่ีผานมาพบวามีงานวิจัยเปนจํานวนมากท่ีศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนํา 
คุณลักษณะของผูนํา และพฤติกรรมของผูนําท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน รวมไปถึง
รูปแบบการบริหารงานและบริหารคนของผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงภาพรวมของงานวิจัยสวนใหญ
พบวาไมมีรูปแบบผูนําท่ีช้ีชัดลงไปไดวารูปแบบผูนําแบบใดจะสามารถพัฒนาองคกรใหประสบ
ความสําเร็จได กลาวโดยสรุปก็คือทุกองคกรสามารถพัฒนาคุณลักษณะของผูนําท่ีเหมาะสมกับ
บริบทในองคกรของตนเองได และรูปแบบการบริหารหรือการนําองคกรในแตละรูปแบบก็สามารถ
นํามาผสมผสานกันใหเหมาะสมกับบริบทของแตละองคกรเพื่อใหการบริหารงานหรือการนํา
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องคกรประสบความสําเร็จ ซ่ึงมานิต บุญประเสริฐและคณะ(2549)ไดศึกษาในรายงานการวิจัยเร่ือง
การพัฒนาภาวะผูนําในระดับอุดมศึกษาและสรุปวาการท่ีผูนําจะสามารถบริหารองคกรใหประสบ
ความสําเร็จมากนอยเพียงใดก็ข้ึนอยูกับตัวแปรของสถานการณตาง ๆรวมท้ังรูปแบบการบริหารของ
ผูนํา ความสามารถและความพยายามของผูตามดวย ซ่ึงสรุปไดวาไมมีวิธีการนําหรือการบริหารใดดี
ท่ีสุด ข้ึนอยูกับความสามารถของผูนําในการปรับวิธีบริหารของตนใหเหมาะกับสถานการณ 

สําหรับบริบทของภาวะผูนําท่ีพึงประสงคนั้นมีผูศึกษาและใหขอสรุปในเร่ืองดังกลาวไว
ดังนี้  อุทัย  เลาหวิเชียร (ระบบออนไลน) แหลงท่ีมา : http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553) ได
นําเสนอบทสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผูนําท่ีพึงประสงค(Cluster of Desired Attributes)ใน
ศตวรรษท่ี 21 ดังนี้  

1. Intellectual  Attribute…Knowledge ผูนําตองมีความรูและผูนําตองบริหารจัดการความรู
(Knowledge Management)ภายในองคกร 
  2. Operational Capability Attribute…Skill ผูนําตองมีความสามารถในงาน และสามารถ
เปน Coach และ Advisor ใหแกผูตาม  

3. Orientation Attribute…Value & Attitude ผูนําตองมีทัศนคติท่ีดี(Positive Attitude)
สรางสรรคงานในเชิงบวก(Creative Thinking)และแสดงคุณคาท่ีดีในการดํารงชีวิต และ  

4. Philosophy & Standard Attribute…Ethical Ouality ผูนําตองมีคุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณ 
 สวนภาวะผูนําท่ีพึงประสงคของสังคมไทยในปจจุบันนั้นควรมีลักษณะดังนี้  
 1. Creative Leader ผูนําฉลาดคิด  
 2. Effective Leader ผูนําฉลาดทํา  
 3. Leader as Coach ผูนําเปนผูฝกสอน  
 4. Change Agent Leader ผูนําเปนผูเรงการเปล่ียนแปลง  
 5. Leader as Spokesman ผูนําเปนนักประชาสัมพันธ  
 6. Outcome Oriented Leader ผูนํามุงผลลัพธ  
 7. Ethical Leader ผูนํามุงคุณธรรมและจริยธรรม 

วิชา มหาคุณ (ระบบออนไลน)แหลงท่ีมา : http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553)กลาว
วา องคประกอบของผูนําท่ีมีจริยธรรมตองมีองคประกอบดังนื้คือ มีความซ่ือตรง(Integrity)มีความ
สุจริต(Honesty)มีศีลธรรม(Morality)มีความยุติธรรม(Fairness) รักษาคําม่ันสัญญา(Promise 
Keeping)ไมขัดแยงผลประโยชน(Conflict of Interest)ปฏิบัติตามกฎหมายและขอบังคับ
(Compliance with law and regulations)และรักษาช่ือเสียงและศักดิ์ศรี(Reputation and dignity) 
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จตุพร สังขวรรณและบาเฮาดิน จี.มุจทาบา(วารสาร รัฐประศาสนศาตร นิดา)ไดศึกษา
งานวิจัยเร่ืองภาวะผูนําแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธของชาวไทยและชาวสหรัฐอเมริกา:
การศึกษาขามวัฒนธรรมของผูบริหารระหวางวัฒนธรรมบริบทสูงและบริบทตํ่าผลการศึกษาพบวา
จากการสํารวจพนักงานในประเทศไทยท่ีมีวัฒนธรรมบริบทสูง(high context culture)โดยศึกษา
ความแตกตางของการมุงงานและการมุงความสัมพันธ ผลปรากฏวาพนักงานไทยสวนใหญเห็นวา
ภาวะผูนําแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธมีความสําคัญในสัดสวนท่ีเทา ๆ กัน และจากการ
เปรียบเทียบระหวางพนักงานไทยและอเมริกันปรากฏวาพนักงานอเมริกันจะช่ืนชอบภาวะผูนําแบบ
มุงเนนความสัมพันธมากกวาผูนําแบบมุงงาน 
 อภิสิทธ์ิ อนันตนาถรัตน(2539) อางใน ศรีสกุล สังขศรี,2541)ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับรูปแบบพฤติกรรมของผู บังคับบัญชาตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชา โดยนําเอาทฤษฎีตาขายการบริหารงานของ Blake and Mouton(Grid Management 
Theory 1964)มาใชเปนกรอบคิดในการวิจัย ผลการศึกษาสรุปไดวารูปแบบพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาแบบ (9,9)คือแบบเนนท้ังคนและเนนท้ังงาน มี
สหสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานดานรายได โอกาสความกาวหนา ผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน และลักษณะงานท่ัวไป รวมท้ัง 6 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติสูงกวาผูนํารูปแบบอ่ืน 
 นอกเหนือจากท่ีกลาวมาขางตนยังมีการศึกษาภาวะผูนําในศตวรรษท่ี 21 ท่ีนาสนใจและ
สมควรนํามาประกอบในการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสํานักประชาสัมพันธ
เขต 3 ท่ีผูวิจัยเลือกศึกษาในคร้ังนี้เพิ่มเติมในประเด็นของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยสมหวัง 
วิทยาปญญานนทไดเขียนไวในคอลัมน ผูนํา CEO ในการเปล่ียนแปลงธุรกิจ(ระบบออนไลน)
แหลงท่ีมา:www.budmgt.com/topics/top01/ceoforchange.htm,23 ก.ค.2553)สรุปวา คุณสมบัติของ
ผูนํา(CEO)ในศตวรรษท่ี 21 ตองเปนผูมีวิสัยทัศนมองไปขางหนา เปนนักส่ือสารท่ีดีสามารถบอก
ใหทุกคนในองคกรทราบวาองคกรจะเดินไปในทิศทางใดภายใตการนําของเรา ตองเปนคนท่ี
นาเช่ือถือ กลาไดกลาเสีย ไมกลัวผิด วางแผนแลวตองเดินหนาลงมือปฏิบัติ ถาผิดพลาดใหรีบแกไข
ทันทีไมนั่งทับปญหา กลาคิดนอกกรอบ คิดใหหลุดพนไปจากความคิดเดิม ๆ และตองคิดใหเกิด
ความเช่ือมโยงในกรอบของโลกาภิวัฒนและมีมิติของความคิดใหม ๆ และตองทําใหองคกรมีความ
กระทัดรัดมีความคลองตัว สรุปไดวาผูนํากับการเปล่ียนแปลงเปนของคูกัน หากนํามาผสมผสานใช
ในการบริหารองคกรจะกลายเปนเคร่ืองมือท่ีทันสมัยที่สุดในการบริหารงาน 

Warren Bennis (ระบบออนไลน) แหลงท่ีมา:http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553) กลาว
วาผูนําในศตวรรษท่ี 21 ตองเรียนรูและมีความสามารถท่ีจะกระตุนบุคคลากรท่ีเฉลียวฉลาดและมี
ความสามารถในตนเองใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดและจัดการนําความคิดสรางสรรคของคน



23 

กลุมนี้ออกมาสรางสรรคองคกร สอดคลองกับ John P.Kotter ท่ีกลาววาคุณลักษณะของผูนําท่ีดีใน
ศตวรรษท่ี 21 ตองมีภาวะผูนําเกี่ยวกับการกําหนดทิศทางขององคกร การกําหนดวิสัยทัศน และการ
วางแผนกลยุทธ์ิ ซ่ึงผูนําตองมีความสามารถในการวิเคราะหขอมูลเพื่อการวางแผนตัดสินใจ ทั้งการ
วิเคราะหตนเองและการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงนวัตกรรมใหม(New Innovation)ใน
องคกรเกิดจากผูนําท่ีมีวิสัยทัศน และกลาท่ีจะนําความคิดออกนอกกรอบ(Paradigm Shift)สราง
ความแตกตาง กลาท่ีจะเปล่ียน(Dare to Change)ตัวเองและกรอบความคิดไปสูส่ิงใหม และมี
ความสามารถในการมองอนาคต(vision)ดวยจินตนาการที่ตั้งอยูบนหลักการ 

เอ็ด ชาเนียล(Ed Schaniel)ผูบริหารสูงสุดของ(โบอ้ิง)ธุรกิจอากาศยานท่ีมีช่ือเสียงระดับโลก
ไดกลาวถึงวิสัยทัศนของผูนําองคกรท่ีประสบความสําเร็จในศตวรรษท่ี 21 วา(ระบบออนไลน)
แหลงท่ีมา:http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553) ตองมีคุณสมบัติดังตอไปนี้1.ตองเปนนักฟงท่ีดี 
2.นํามาขยายผลวิเคราะหนําไปสูการแกไขปญหาในที่สุด3.ตองมองไกล 4.ปลูกฝงคานิยมท่ีดีแก
ลูกนอง 5.คอยชวยแนะนําเพื่อละลายพฤติกรรมลูกนอง 6.ใหคําปรึกษาตาง ๆได   7.ใหเกียรติ
ผูรวมงานทุกคน 8.รวมกําหนดเปาหมาย-ทิศทางขององคกร 9. มีการส่ือสารภายในใหมากข้ึน และ 
10.การรักษาผลประโยชนองคกรสูงสุด 
                                                                                              
2.5  ขอมูลองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
 สํานักประชาสัมพันธเขต 3 เปนหนวยงานราชการสังกัดกรมประชาสัมพันธ สํานัก 
นายกรัฐมนตรี มีประวัติความเปนมาของการกอต้ังองคกรเร่ิมตนจากโครงการขยายงาน
วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศนของกรมประชาสัมพันธ ไปยังทุกภูมิภาคของประเทศ เร่ิม
ข้ึนในป พ.ศ.2502 สมัยจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต สําหรับภาคเหนือ มีท่ีตั้งอยูท่ีจังหวัดลําปาง 
เปดดําเนินการคร้ังแรกเม่ือวันท่ี 31 ตุลาคม 2503 เรียกช่ือสมัยนั้น วา สํานักงาน
ประชาสัมพันธเขตลําปาง ตอมาเปล่ียนช่ือเปน "กองประชาสัมพันธเขตลําปาง" ตามประกาศ
สํานักนายกรัฐมนตรี เร่ืองการแบงสวนราชการ กรมประชาสัมพันธ เม่ือวันท่ี 20 ตุลาคม พ.ศ. 
2505 ป พ.ศ. 2518 ไดเปล่ียนช่ืออีกคร้ังหนึ่งเปน "ศูนยประชาสัมพันธเขต 2 ลําปาง" ตามพระ
ราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ (ฉบับท่ี 2) รับผิดชอบการบริหารงานประชาสัมพันธ ดาน
วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน ในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ จํานวน 17 จังหวัด และ ตอมา พระ
ราชกฤษฎีกาแบงสวนราชการ กรมประชาสัมพันธ พ.ศ. 2529 ไดเปล่ียนช่ือเปน "ศูนย
ประชาสัมพันธเขต 3 ลําปาง" รับผิดชอบการบริหารงานประชาสัมพันธ ในเขตพ้ืนท่ี
ภาคเหนือตอนบน จํานวน 8 จังหวัด ไดแก ลําปาง ลําพูน เชียงใหม เชียงราย พะเยา แพร นาน 
และ แมฮองสอน และ ในป พ.ศ. 2540 จากการแบงสวนราชการตามพระราชกฤษฎีกาการแบง
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สวนราชการ กรมประชาสัมพันธ สํานักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2540 จึงเปล่ียนช่ืออีกคร้ังเปน 
"สํานักประชาสัมพันธเขต 3 ลําปาง" ลาสุด สํานักประชาสัมพันธเขต 3 ลําปาง ไดยายท่ีทําการ
จากจังหวัดลําปาง ไปต้ังอยูท่ี จังหวัดเชียงใหม และเปดตัวเปนทางการเม่ือวันท่ี26 กันยายน 
2543 ในนาม สํานักประชาสัมพันธเขต 3 เชียงใหม  จนถึงปจจุบัน 
          สําหรับโครงสรางองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ปจจุบันมีโครงสรางการบริหาร
องคกรแบงเปนหนวยงานในสังกัดรวม 24 ฝายประกอบดวยฝายบริหารท่ัวไป สวนขาวและ
รายการภูมิภาค สวนแผนงานและพัฒนางานประชาสัมพันธ สวนเทคนิค ศูนยสารสนเทศ โดยมี
หนวยงานส่ือในสังกัดคือ สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยชอง 11 เชียงใหม โดยมีสถานี
เคร่ืองสงโทรทัศนในพื้นท่ี 7 จังหวัด  คือ เชียงใหม เชียงราย ลําปาง แพร นาน แมฮองสอน แม
สะเรียง และมีสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยในสังกัดต้ังอยูในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน
รวม 10 สถานี ประกอบดวยสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัดเชียงใหม, สถานี
วิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัดเชียงราย,สถานีวิทยุกระจายเสียงแหง  ประเทศไทย
จังหวัดลําปาง,สถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัดลําพูน  ,สถานีวิทยุกระจายเสียง
แหงประเทศไทยจังหวัดแพร, สถานี 
วิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัดนาน,สถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัด
พะเยา  ,สถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยจังหวัดแมฮองสอน,สถานีวิทยุกระจายเสียง
แหงประเทศไทยอําเภอแมสะเรียง และสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยอําเภอฝาง 
                สํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีภารกิจหนาท่ีรับผิดชอบในฐานะหนวยงาน
ประชาสัมพันธสวนกลาง  ท่ีตั้งอยูในภูมิภาคของกรมประชาสัมพันธ เพื่อกระจายโอกาสการ
เขาถึงขอมูลขาวสาร สาระความรูความบันเทิงเพื่อการแลกเปล่ียนและพัฒนาองคความรูกับพี่
นองประชาชน องคกรภาครัฐ เอกชน รวมท้ังสถาบันตางๆในเขตพ้ืนท่ีภาคเหนือตอนบน 8 
จังหวัด ประกอบดวย จังหวัดลําปาง ลําพูน เชียงใหม เชียงราย พะเยา แพร นาน และ
แมฮองสอน               
   สํานักประชาสมัพันธเขต 3 มีภารกิจหลักคือ                       
               1. กํากับ ดูแล การปฏิบัติงาน ของสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย และ
สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 
           2. การประสานการดําเนินงานดานนโยบายและแผนงาน ระหวางหนวยงานของกรม 
ในราชการบริหารสวนกลางกับราชการบริหารสวนภูมิภาค 
           3. การฝกอบรมบุคลากรของหนวยงาน ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนในดานการ
ประชาสัมพันธ และดานส่ือสารมวลชนตามท่ีไดรับมอบหมาย                         
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         4. ใหคําปรึกษาทางวิชาการประชาสัมพันธ แกหนวยงานของรัฐในพ้ืนท่ีภาคเหนือ
ตอนบนโดยมีบทบาทภารกิจในฐานะหนวยงานประชาสัมพันธของรัฐ  มีหนาท่ีในการเผยแพร
ขอมูลขาวสารจากรัฐบาลสูประชาชน และสะทอนความคิดเห็นจากประชาชนสูรัฐบาล หนวยงาน
ภาครัฐและสรางความรู ความเขาใจท่ีถูกตองแกประชาชน ในยุทธศาสตรสําคัญของชาติและ
รัฐบาล 

ดังนั้นผูบริหารหนวยงานและผูนําในองคกรท้ัง 24 แหงในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 จะตองมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเปนผูนําองคกรยุคใหมท่ีจะตองมี
ความสามารถในการพัฒนาองคกรใหทันสมัยกาวทันโลกท่ีกําลังเปล่ียนแปลงและสามารถ
พัฒนาองคกรไปในทิศทางท่ีดีข้ึนเพ่ือสรางองคกรส่ือใหมีประสิทธิภาพ ไดรับการยอมรับจาก
คนในองคกร สังคมในแวดวงส่ือและสังคมผูบริโภคยุคขอมูลขาวสารรวมตลอดถึงหนวยงาน
ภาครัฐ  เอกชนและ ผูรับบริการทุกภาคสวน 
  ส่ือหลัก ท่ีใชในการประชาสัมพันธ และสามารถเขาถึงกลุมเปาหมายอยางรวดเร็ว 
ครอบคลุมพื้นท่ีความรับผิดชอบของสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ไดแก ส่ือวิทยุกระจายเสียง 
ท่ีมีท้ังระบบ A.M. / F.M. จํานวน 10 สถานี รวม 17 คล่ืนความถี่ มีส่ือวิทยุโทรทัศน 1 สถานี 
และมีเครือขายกระจายตามจังหวัดตางๆในพ้ืนท่ีรับผิดชอบอีก 7 สถานี  
            ในการดําเนินกิจกรรมประชาสัมพันธตามภารกิจ นอกเหนือจากส่ือหลักท่ีไดกลาว
มาแลว สํานักประชาสัมพันธเขต 3 ยังมีส่ืออ่ืนๆ ท่ีใชในการประชาสัมพันธเฉพาะกิจ มวลชน
สัมพันธ รวมถึงการใหบริการขอมูลขาวสารแกส่ือมวลชนทุกสาขาอาชีพ สถาบันการศึกษา 
ผูนําชุมชน องคกรประชาชน ตลอดจนการจัดสํารวจ คนควา วิจัย ดานส่ือสารมวลชน 
 วิสัยทัศน สํานักประชาสัมพันธเขต 3  

สํานักประชาสัมพันธเขต 3 เปนองคกรหลักดานการประชาสัมพันธของรัฐ มุง
เสริมสรางความเขาใจ และสงเสริมการมีสวนรวมระหวางภาครัฐ และประชาชน เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของประชาชน ในพื้นท่ีภาคเหนือตอนบน อยางเสมอภาค และท่ัวถึง 
 พันธกิจ สํานักประชาสัมพนัธเขต 3 

เปนศูนยกลางขอมูลขาวสาร การประชาสัมพันธของรัฐ ตลอดจนวางแผน กํากับดูแล
นโยบาย แผนงาน และใหคําปรึกษา แนะนํา สงเสริม สนับสนุน ประสานงาน ดานการ
ประชาสัมพันธแกหนวยงานในสังกัด 

จากภารกิจขางตนจะเห็นไดวาผูบริหารในระดับผูอํานวยการและผูนําองคกรระดับหัวหนา
ฝายตาง ๆของหนวยงานในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการ
ขับเคล่ือนการบริหารงานและบุคลากรเพ่ือพัฒนานําพาองคกรเดินหนาไปสูเปาหมายตามวิสัยทัศน
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และพันธกิจท่ีกําหนด ดังน้ันในการพิจารณาแตงต้ังบุคลากรเพ่ือกาวสูตําแหนงผูนําองคกรขางตนจึง
มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองคัดเลือกบุคคลากรท่ีมีความรูความสามารถมีวิสัยทัศนและมี
คุณสมบัติของผูนําท่ีพึงประสงคมาปฏิบัติงานซ่ึงการศึกษาวิจัยเพ่ือหาขอสรุปเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึง
ประสงคในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ท่ีผูวิจัยไดเลือกทําการศึกษาในคร้ังนี้ไดให
ความสําคัญกับการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณสมบัติของภาวะผูนําท่ีพึง
ประสงค ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการสงเสริมและการพัฒนาภาวะผูนําองคกรในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 และเปนแนวทางในเสริมสรางทีมงานผูบริหารที่มีความสามารถในการ
บริหารองคกรใหมีประสิทธิภาพและสรางความเขมแข็งใหกับองคกรในอนาคต รวมทั้งเปน
แนวทางใหผูท่ีเกี่ยวของท้ังในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติไดรับทราบและใหความสําคัญกับการ
คัดเลือกผูนํามาดํารงตําแหนงในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 และนําเสนอใหมีระบบ
การพัฒนาผูนําองคกรท่ีมีความรูความสามารถตอไป 
 
2.6   กรอบแนวคิดท่ีใชในการศึกษา 
 จากแนวคิดทฤษฎีดังท่ีไดกลาวมานั้นสามารถนํามาประยุกตเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย
ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ไดดังนี้      
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                                                                                                                                  ตัวแปรตาม 
                                             
         ตัวแปรอิสระ  

 
                    
 
 
 
                                                 
 
                                                               
                                                                                                                           

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid  
แบบ 9,1  มุงงานสูง 
แบบ 1,9  มุงคนสูง 
แบบ 1,1  ทํางานไปวนัวนั 
แบบ 5, 5  ยึดทางสาย
กลางประนีประนอม 
แบบ 9,9 มุงมัน่ในงาน
และคนสูง 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ 

การศึกษา 
ตําแหนงหนาท่ี 
หนวยงานท่ีสังกัด 

ประสบการณในการทํางาน 
 

ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง  
ใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
เปล่ียนแปลงกระบวนทัศนไปสู
ความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน และมี 
การกระจายอํานาจหรือ
เสริมสรางพลังจูงใจ เปนผู
มีคุณธรรม และกระตุนผู
ตามใหมีความเปนผูนํา  


