
บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําของผู้บริหารองค์กรปกครอง  

ส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดสมุทรสงคราม  มีรายละเอียดดังน้ี 
1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
2. ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 

2.1 ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ 
2.2 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษ 
2.3 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบแปลงรูป 
2.4 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบสามมิติของเรดดิน 
2.5 ทฤษฎีภาวะผู้นําแบบเมคเคนซี่ เซเว่น เอส (McKinsy 7S) 

3. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นของจังหวัดสมุทรสงคราม 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   

จากการศึกษาของผู้วิจัย  มีนักวิชาการผู้รู้ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําไว้ดังนี้ 
ภาวะผู้นํา (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546 : 155) หมายถึง กระบวนการและสถานการณ์ที่

บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้นําของกลุ่ม  และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม    
บุคคลนี้อาจมีความสามารถที่สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่า สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ 

เวบสเตอร์ (Webster’ Encyclopedic Unabridged Dictionary, 1989 : 458) ได้ให้ความหมาย
ของคําว่า “Leadership”  เกิดจากการผสมระหว่าง  “Leader + Ship”  มีความหมาย  4  ประการดังนี ้

1. ตําแหน่งหรือหน้าที่ของผู้นํา (The  Position  or  Function  of  a  Leader) 
2. ความสามารถในการนํา (Ability  to  Lead)   
3. การนํา (an  Act  or  Instance  of  Leading) 
4. ผู้นําของกลุ่ม (The  Leader  of  the  Group) 
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เวเบอร์ (Waber  อ้างถึงใน นพดล  เจนอักษร, 2538 : 20) ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
ซึ่งการเป็น  “ผู้นํา”  ต้องมีอํานาจชี้นําให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามได้ เวเบอร์ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับเร่ือง
ฐานอํานาจและได้เสนอความคิดว่า  อํานาจหน้าที่ (Authority)  แบ่งได้เป็น 3 ประเภท  คือ อํานาจหน้าที่
โดยประเพณี  (Traditional  Authority) อํานาจหน้าที่โดยหลักเหตุผลหรือกฎหมาย  (Rational  or  Regal  
Authority) อํานาจหน้าที่โดยบารมี (Charismatic  Authority)   

นอกจากนี้ได้สรุปเพิ่มเติมว่า อํานาจหน้าที่ (Authority) ไม่ว่าจะเป็นประเภทใดก็ตาม  
ล้วนเป็นส่วนหนึ่งของพลังอํานาจ  (Power)  ทั้งสิ้น  อย่างไรก็ตามสําหรับสังคมส่วนใหญ่แล้วผู้ใด
ยอมทําตามผู้อื่นในเร่ืองใดนั้นขึ้นอยู่กับคําสั่งที่ชอบด้วยกฎหมายหรือไม่  เนื่องจากอํานาจหน้าที่ที่มี
ขอบเขตครอบคลุมถึงอํานาจประเภทอ่ืนนอกเหนือจากอํานาจตามกฎหมายอีกด้วย 

สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์  (2544 : 37) กล่าวถึง ทฤษฎีคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้นํา คือ  
คุณลักษณะในความมุ่งมั่นกระตือรือร้น ความสัตย์ซื่อถือคุณธรรมยึดมั่นหลักการ ความกล้าหาญ
และความนอบน้อมถ่อมตน  ผู้นําที่ดีมักจะมาจากคนที่จริงใจเอ้ืออาทรต่อผู้อ่ืน 

ชาญชัย  อาจินสมาจาร  (2543 : 84 - 90)  กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้นําที่มีประสิทธิผลไว้
ดังนี้  ผู้นําที่มีประสิทธิผล  คือ ผู้นําที่เพิ่มพูน  “ภาวะผู้นํา”  มิได้เป็นเพียงคุณลักษณะเท่านั้น  แต่ค่อนข้าง
ซับซ้อนและขึ้นอยู่กับสถานการณ์  สิ่งแวดล้อมและพฤติกรรมของทุกคนที่มีส่วนร่วมในองค์กร 
ภาวะผู้นําเป็นสิ่งที่ผู้นํากระทํา  ซึ่งประกอบไปด้วยคุณสมบัติและพฤติกรรมบางอย่างที่ได้แสดง
ออกมาอย่างสม่ําเสมอในตัวผู้นําที่มีประสิทธิผลในทุกอาชีพและทุกสถานที่   

สุธี  สุทธิสมบูรณ์  และสมาน  รังสิโยกฤษฎิ์ (2541 : 249) กล่าวว่า  ภาวะผู้นํา หมายถึง  
การที่บุคคลสามารถใช้ศิลปะในการโน้มน้าวจิตใจผู้อ่ืน ให้ร่วมมือร่วมใจการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่กําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  

ทองใบ  สุดชารี (2543 : 4) ให้ความหายของภาวะผู้นําว่า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้
อํานาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน  เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ทั้งนี้
เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้  

ณัฐวีร์  เหล่าเลิศพงษ์  (2541 : 22)  ได้กล่าวถึง ภาวะของผู้นํา พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา
เป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ    

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2545 : 15)  ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้นําเป็นการใช้อิทธิพล
ของบบุคคลให้ผู้อื่นยินยอมหรือปฏิบัติตาม เพื่อการนําไปสู่เป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้กําหนดไว้  

พรพรรณ  นิ้วจันทึก  (2545 : 116) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํามีผลต่อการปฏิบัติงาน
ขององค์กร เพื่อนําองค์กรสู่ความสําเร็จ 
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สันติ บุญภิรมย์  (2547 : 249)  กล่าวว่า ภาวะผู้นําหมายถึง ศิลปะของบุคคลคนหนึ่งที่
สามารถชักนําให้บุคคลคนหนึ่งหรือหลายคนให้แสดงพฤติกรรมของตนเองตามที่ผู้นําประสงค์
ภายใต้สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง  เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของส่วนรวม 

จากความหมายของภาวะผู้นําที่กล่าวมาข้างต้นพอสรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง  
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในรูปของกระบวนการ โดยอาศัยศิลปะในการโน้มน้าวจิตใจให้เกิดอิทธิพล
เหนือผู้อ่ืน ให้บุคคลหรือกลุ่มคนยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อให้สามารถดําเนินการบรรลุเป้าหมายที่กําหนด 
 

ทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับภาวะผู้น า  
   

จากการศึกษาของผู้วิจัยทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นํา  มีดังนี้ 
1. ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

1.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์  (Fred  E. Fiedler  อ้างถึงใน สุเทพ  
พงศ์ศรีวัฒน์, 2544 : 263 - 270) เป็นผู้ศึกษาความเกี่ยวข้องของสถานการณ์กับภาวะผู้นําและได้
นําเสนอรูปแบบผู้นําตามสถานการณ์ (Contingency  Model  of  Leadership)  แนวคิดของฟีดเลอร์นั้น
แตกต่างจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําอ่ืน ๆ โดยจะพิจารณาว่า  ผู้นําต้องมุ่งให้ความต้องการส่วนบุคคล
ได้รับการตอบสนองและมุ่งให้องค์การบรรลุเป้าหมายด้วย  ซึ่งฟีดเลอร์ได้กําหนดหลักการพื้นฐาน
ของทฤษฎีไว้ดังนี้ 

1.1.1 แบบภาวะผู้นําถูกกําหนดจากระบบแรงจูงใจของผู้นํา (Motivational  
System)   

1.1.2 ประสิทธิผลของผู้นําขึ้นอยู่กับแบบของภาวะผู้นําและสถานการณ์ที่เอ้ือ 
ต่อผู้นํา นั่นคือ การปฏิบัติงานของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับแรงจูงใจของผู้นํา รวมทั้งการควบคุมและอิทธิพล
ของผู้นําในสถานการณ์ต่าง ๆ  ดังนั้นตัวแปรหลักในทฤษฎีของฟีดเลอร์ จึงประกอบด้วย แบบภาวะผู้นํา  
สถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้นํา และประสิทธิผลของผู้นํา 

ตัวแปรหลักในทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้   

1. แบบภาวะผู้นํา ฟีดเลอร์ได้จําแนกให้เห็นความแตกต่างอย่างชัดเจนระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผู้นํา  และแบบภาวะผู้นําว่าพฤติกรรมภาวะผู้นําเป็นการกระทําของผู้นําในการชี้นํา
และประสานงานในการทํางานของสมาชิกในองค์กร ส่วนแบบภาวะผู้นําจะเป็นโครงสร้างความต้องการ
ของผู้นําที่จะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในสถานการณ์ต่าง ๆ ซึ่งจะไม่ได้เป็นเร่ืองของพฤติกรรมโดยตรง  
แบบภาวะผู้นําจึงเป็นคุณลักษณะของผู้นําด้วย 
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2. สถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้นํา  ฟีดเลอร์ได้สรุปว่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้นํา
กับประสิทธิผลนั้นขึ้นกับองค์ประกอบหลากหลายในสถานการณ์ และได้ระบุองค์ประกอบสําคัญ  
3  ส่วน  คือ  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับสมาชิก  โครงสร้างภารกิจ  และอํานาจในตําแหน่งของผู้นํา  
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับสมาชิก  กล่าวถึงบรรยากาศของกลุ่มและ
ทัศนคติของสมาชิก  และการยอมรับที่มีต่อผู้นํา  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาไว้วางใจ  เคารพเชื่อถือและมี
ความเชื่อมั่นในผู้นํา ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ดี  แต่ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจ ไม่เชื่อถือ  
และมีความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ไม่ดี 

2.2 โครงสร้างภารกิจ  กล่าวถึงธรรมชาติของงานว่าเป็นงานประจําที่โครงสร้าง
ชัดเจน หรืองานที่ยุ่งยากซับซ้อน ไม่มีโครงสร้างชัดเจนในประเด็นโครงสร้างภารกิจ  สามารถจะ
พิจารณาในเร่ืองเหล่านี้คือ   

2.2.1 ความชัดเจนของเป้าหมาย 
2.2.2 ความหลากหลายของวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย 
2.2.3 ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ 
2.2.4 ความเฉพาะเจาะจงของการแก้ปัญหา 

ดังนั้น  ถ้าภารกิจขององค์การมีโครงสร้างที่ชัดเจน ผู้นําจะสามารถ มีอิทธิพล
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก 

2.3 อํานาจในตําแหน่งของผู้นํา  เป็นระดับของการใช้อํานาจของผู้นําที่
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เป็นอํานาจโดยตําแหน่งที่องค์การมอบหมายให้ผู้นําในการที่จะให้
รางวัลและลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา  ถ้าผู้นํามีอํานาจโดยตําแหน่งมาก สถานการณ์ก็จะเอ้ือประโยชน์ต่อ
ผู้นํามากกว่า 

3. ประสิทธิผลของผู้นํา  (Leader  Effectiveness)  ฟีดเลอร์นิยามประสิทธิผลของ
ผู้นําว่าเป็นความสําเร็จในการปฏิบัติงานของกลุ่มและผลผลิตของกลุ่มจะไม่ได้ขึ้นอยู่กับทักษะของผู้นํา  
แม้อัตราการเปลี่ยนงาน ความพอใจในการปฏิบัติงาน ขวัญกําลังใจ และการปรับตัวในการทํางานจะ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม  แต่สิ่งเหล่านี้ไม่ใช่เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์: ทฤษฎีวิถีทาง– เป้าหมาย (Path-Goal  Theory)   
(วิโรจน์  สารรัตนะ, 2546 : 192 – 194) ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย  มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวัง  
ซึ่งเน้นในเร่ืองผลกระทบของผู้นําที่มีต่อเป้าหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาและวิถีทางเพื่อจะให้บรรลุ
เป้าหมาย   
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ทฤษฎีวิถีทาง  เป้าหมายนี้ เฮาส์และคนอ่ืน ๆ ได้พัฒนาปรับปรุงขึ้น  เพื่ออธิบายถึง
ผลกระทบของพฤติกรรมผู้นําที่มีต่อแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความพยายาม  และการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  ซึ่งจะเชื่อมโยงกับปัจจัยของสถานการณ์และสภาพแวดล้อม ดังนั้นทฤษฎี วิถีทาง 
เป้าหมาย  จะมีส่วนประกอบที่ส าคัญ  2  ส่วน คือ พฤติกรรมผู้น า และสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า 

1.2.1 พฤติกรรมผู้นํา  (Leader  Behavior) ทฤษฎีวิถีทาง เป้าหมาย  ได้นําเสนอ
ลักษณะพฤติกรรมผู้นําออกเป็น 4  แบบ  คือ 

1) พฤติกรรมเชิงชี้นํา (Directive) ลักษณะพฤติกรรมผู้นํา  ผู้นํากําหนด
ชี้ชัดเจนถึงสิ่งที่ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ  พฤติกรรมภาวะผู้นําจะวางแผน กําหนดตาราง
การปฏิบัติงาน ตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานและมาตรฐานการประเมินผลงาน พฤติกรรมยึดถือ
กฎเกณฑ์   

2) พฤติกรรมเชิงสนับสนุน (Supportive) ลักษณะพฤติกรรมผู้นํา  คํานึงถึง
ฐานะความเป็นอยู่และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา  ทําให้งานน่าสนใจ มีมิตรภาพคล้ายกับ
พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ 

3) พฤติกรรมเชิงมีส่วนร่วม (Participative) ผู้นําจะปรึกษาหารือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ  พฤติกรรมภาวะผู้นําจะสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
และสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

4) พฤติกรรมเชิงแบบมุ่งความสําเร็จ (Achievement  Oriented) ผู้นําจะ
ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทาย  พฤติกรรมผู้นํา เน้นการปฏิบัติงานที่คุณภาพสูง และการปรับปรุง
การปฏิบัติปัจจุบัน โดยแสดงถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาและช่วยให้พวกเขาได้เรียนรู้ที่จะ
ทํางานมีเป้าหมายสูงได้ 

1.2.2 สถานการณ์ (Situational  Factors) ตัวแปรในด้านสถานการณ์ของทฤษฎี
วิถีทาง  เป้าหมายนี้ ประกอบด้วยตัวแปร 2 ประเภท  คือ   

1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา  ประกอบด้วย 
(1) ความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการความสําเร็จ  

ความเข้าใจ ความเป็นอิสระและการเปลี่ยนแปลง 
(2) ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ความรู้  ทักษะและ

ความถนัด 
(3) คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา ได้แก่ ระดับความเชื่อถือ

อํานาจแห่งตน 
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2) ความต้องการและแรงกดดันของสภาพแวดล้อม ตัวแปรด้าน
สิ่งแวดล้อมเป็นองค์ประกอบสําคัญที่จะทําให้สถานการณ์น่าพึงพอใจ  โดยประกอบด้วยองค์ประกอบ  
3  ส่วน  คือ 

(1) โครงสร้างภารกิจ 
(2) ระดับของความเป็นทางการ ได้แก่  กฎระเบียบที่ปกครอง

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(3) ปทัสถานที่สนับสนุนของกลุ่ม 

 กล่าวได้ว่า  ผู้นําตามทฤษฎีวิถีทาง เป้าหมาย พยามยามวางเส้นทางที่จะให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายได้อย่างราบร่ืนที่สุด  ซึ่งผู้นําต้องเลือกใช้แบบหรือพฤติกรรมผู้นําให้
เหมาะสมกับตัวแปรด้านสถานการณ์  จากการศึกษาวิจัยได้ข้อค้นพบดังต่อไปนี้   

1. พฤติกรรมภาวะผู้นําแบบชี้นํามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึงพอใจ
และความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ภารกิจมีความคลุมเครือ และมีความสัมพันธ์
ในทางลบกับความพึงพอใจและความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ภารกิจชัดเจน 

2. พฤติกรรมภาวะผู้นําแบบสนับสนุนจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจมากที่สุด ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานอย่างมีความอึดอัดกดดัน  หรือภารกิจนั้นไม่น่าพึงพอใจ 

3. ในภารกิจที่ไม่ซ้ําซากและเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ ผู้ใต้บังคับบัญชา
จะพึงพอใจในผู้นําที่มีพฤติกรรมแบบมีส่วนร่วมมากกว่า 

4. ในสถานการณ์ที่ภารกิจเป็นลักษณะไม่ซ้ําซากและมีความคลุมเครือพฤติกรรม
ภาวะผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จที่งาน  ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความมั่นใจว่า ความพยายามของพวกเขา
จะได้รับผลตอบแทน 

1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด  (Hersey and  
Banchard  อ้างถึงใน อาคม  วัดไธสง, 2547 : 58 - 59)  ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และ
แบลนชาร์ด  ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้นําที่มีประสิทธิผลและระดับวุฒิภาวะ
ของผู้ตาม โดยมีสมมุติฐานเบื้องต้นของทฤษฎีว่า  “ประสิทธิผลของผู้นําขึ้นอยู่กับความสอดคล้องที่
เหมาะสมของพฤติกรรมผู้นําและวุฒิภาวะของกลุ่มหรือบุคคล”  ทฤษฎีภาวะผู้นําตามสถานการณ์
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของผู้นําไม่ใช่บุคลิกภาพของผู้นํา  ดังนั้นการให้ความหมายเกี่ยวกับผู้นําจึง
แตกต่างไปจากทฤษฎีของฟีดเลอร์  ทฤษฎีนี้ได้ผสมผสานแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้นําจากหลาย ๆ  
ทฤษฎีและกําหนดพฤติกรรมของผู้นําเป็น  2  ประการ  คือ พฤติกรรมที่เน้นงาน (Task  Behavior)  และ
พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์  (Relationship  Behavior) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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พฤติกรรมที่เน้นงาน (Task  Behavior) ผู้นําจะใช้การสื่อสารทางเดียว เพื่อให้
ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องทําอะไร ที่ไหน  เมื่อไรและอย่างไร 

พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ (Relationship  Behavior) ผู้นําจะใช้การสื่อสาร 2  ทาง  
โดยมีการสนับสนุนทั้งด้านอารมณ์และสังคม  เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 

วุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงานเป็นตัวแปรสําคัญในการวิเคราะห์ธรรมชาติของ
สถานการณ์  และจําแนกวุฒิภาวะออกเป็น 2 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

1. วุฒิภาวะด้านงาน (Job Maturity) เป็นวุฒิภาวะของบุคคลที่จะปฏิบัติงานซึ่ง
ได้รับอิทธิพลจากการศึกษาและประสบการณ์  วุฒิภาวะของงานสามารถอธิบายได้ดังนี ้

1.1 ความสามารถในการทํางานเล็กน้อย 
1.2 ความสามารถในการทํางานบ้าง 
1.3 ความสามารถในการทํางานค่อนข้างมาก 
1.4 ความสามารถในการทํางานมากที่สุด 

2. วุฒิภาวะด้านจิตใจ  (Psychological  Maturity)  เป็นระดับแรงจูงใจของบุคคลที่
สะท้อนถึงความต้องการความสําเร็จและความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ  วุฒิภาวะด้านจิตใจสามารถอธิบาย  
ได้ดังนี ้

2.1 แรงจูงใจในการทํางานเล็กน้อย 
2.2 แรงจูงใจในการทํางานบ้างในบางครั้ง 
2.3 แรงจูงใจในการทํางานบ่อย ๆ  
2.4 แรงจูงใจในการทํางานเป็นประจําหรือเสมอ 

วุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงานนี้เป็นเร่ืองที่เฉพาะในด้านงาน  อาจไม่เกี่ยวข้องในเร่ืองอ่ืนๆ  
อย่างไรก็ตามปัจจัยด้านพฤติกรรมผู้นําและวุฒิภาวะของผู้ปฏิบัติงานนี้เป็นส่วนที่นํามากําหนดเป็น
แบบของภาวะผู้นํา  4 ประเภท 

1. ภาวะผู้นําแบบสั่งการ เป็นพฤติกรรมผู้นําที่ต้องการเน้นการทํางานสูงแต่
ความสัมพันธ์ต่ําและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและความสามารถน้อย 

2. ภาวะผู้นําแบบสอนแนะ เป็นพฤติกรรมผู้นําที่ต้องการเน้นการทํางานสูงและ
ความสัมพันธ์สูงด้วยและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจและ
ความสามารถในระดับปานกลาง 

3. ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน  เป็นพฤติกรรมผู้นําที่ต้องการเน้นการทํางานต่ํา แต่เน้น
ความสัมพันธ์สูงและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถระดับปานกลาง
แต่มีแรงจูงใจต่ํา 
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4. ภาวะผู้นําแบบมอบอํานาจ  เป็นพฤติกรรมผู้นําที่ต้องการเน้นการทํางานต่ําและ
ความสัมพันธ์ต่ําด้วยและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถและ
แรงจูงใจสูง 

1.4  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของวรูมและเยทตัน  ของวรูมและเยทตัน  (Vroom  
& Yetton อ้างถึงใน สวัสดิ์ กาญจนสุวรรณ, 2542 : 97) ได้นําเสนอเกี่ยวกับแบบการตัดสินใจของ
ผู้นํา 5  ประเภท  โดยมีคําถามที่ใช้ในการวิเคราะห์สถานการณ์ทั้งสิ้น 7 - 8 คําถาม  เพื่อจะประกอบใน
การเลือกแบบการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม  แบบการตัดสินใจของผู้นําแบ่งออกเป็น 5 ระดับ  
โดยพิจารณาเรียงลําดับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับอัตตาธิปไตย
สูงสุด  จนถึงประชาธิปไตยสูงสุด  โดยมีสัญลักษณ์ระบุว่า  A เป็นลักษณะอัตตาธิปไตย  C เป็นลักษณะ
การให้คําปรึกษาแนะนํา และ G เป็นลักษณะการตัดสินใจโดยกลุ่ม และมีเลขโรมันกํากับแสดงน้ําหนัก
ความมากน้อย 

2.  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษ 
นักสังคมวิทยาอย่าง แม็กซ์  วีเบอร์ (Max Weber อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน,์ 2544 : 307)  

ได้อธิบายถึงผู้นําที่มีความสามารถพิเศษว่าเป็นผู้นําที่มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม โดยไม่ได้อาศัยตําแหน่ง  
อํานาจหน้าที่และประเพณีที่ยึดถือกันมา  หากอยู่ที่ความสามารถพิเศษของตัวผู้นําเอง ซึ่งก่อให้เกิด
อํานาจบารมีผู้นําที่มีความสามารถพิเศษนั้นพบในการศึกษาผู้นําหลายประเภท โดยเฉพาะผู้นําทาง
การเมือง ทางศาสนาผู้นําที่นําชุมชนเคลื่อนไหวหรือต่อสู้เรียกร้องสิทธิบางประการ แต่ไม่ค่อยพบเห็น
ผู้นําเช่นนี้ ในองค์กรทางธุรกิจหรือองค์กรประเภทอ่ืน 

ได้มีนักสังคมวิทยาและรัฐประศาสนศาสตร์ พยายามอธิบายคําว่า Charisma โดยศึกษา
เงื่อนไขที่ทําให้เกิดลักษณะ หรือคุณสมบัติพิเศษเช่นนั้นในตัวผู้นําจนทําให้มีภาวะผู้นําแบบ
ความสามารถพิเศษในที่สุด  สิ่งที่โต้แย้งกันมากก็คือความสามารถพิเศษของผู้นําเกิดได้อย่างไรกัน
จากคุณลักษณะของผู้นําเอง  เงื่อนไขของสถานการณ์หรือเพราะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม  
จากข้อโต้แย้งนี้ทําให้มีการศึกษาแตกต่างกันออกไปหลายแนวทางเพื่อหาคําตอบให้ได้  เช่น  การศึกษา
คุณลักษณะสถานการณ์กระบวนการใช้อิทธิพลซึ่งกันและกันในการศึกษาวรรณคดีเกี่ยวกับภาวะผู้นํา  
อย่างไรก็ตามทุกวันนี้คําว่า  Charisma  หรือความสามารถพิเศษ ยังคงถูกใช้หลายความหมายและ
การใช้แตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม  ยังมีความหมายที่แสดงให้เข้าใจถึงว่า เกิดจากการมีความสัมพันธ์
ระหว่างการอยู่ร่วมกัน หรือทํางานร่วมกันของผู้นําและผู้ตาม 

2.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษของเฮาส์  เฮาส์ (House  อ้างถึงใน  
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2545 : 63 - 64) ได้เสนอทฤษฎีที่อธิบายภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษที่
ได้มาจากการสังเกตผู้นําในสังคมหลาย ๆ แบบ  ทฤษฎีได้พบว่าภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษ
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นั้นเกิดขึ้นอย่างไร  มีความแตกต่างจากคนอ่ืนอย่างไร  และเงื่อนไขใดหรือที่ไหนที่ทําให้เกิดได้อย่างดี  
ซึ่งรวมถึงคุณลักษณะของผู้นํา พฤติกรรม และเงื่อนไขของสถานการณ์  จึงทําให้ทฤษฎีครอบคลุม 
โดยได้สรุปให้เห็นกว้าง ๆ ถึงลักษณะพิเศษของผู้นําที่ทําให้เกิดภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษ  
ได้นั้น  ก็คือผู้นําที่ทําให้ผู้ตามมีความเชื่อ ภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษจะเกิดขึ้นเมื่อผู้นําแสดง
ให้เห็นถึงความสามารถและความสําเร็จจนประทับใจลูกน้อง ฉะนั้น ผู้นําต้องรู้จักมีพฤติกรรมให้
ลูกน้องเชื่อมั่นดังกล่าวให้ได้  เพราะถ้าทําให้ลูกน้องเชื่อมั่นในความสามารถ โดยเฉพาะในเร่ือง   
การตัดสินใจก็จะทําให้ลูกน้องยอมรับและยินดีจะปฏิบัติตามคําสั่งของผู้นํามากขึ้น แต่หากขาดใน
สิ่งที่กล่าวมาปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและการผิดพลาดในเร่ืองการตัดสินใจ หรืออ่ืน ๆ จะทําให้ผู้ตาม  
ขาดความเชื่อมั่นในผู้นําและผู้นําจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามลดน้อยไปเร่ือย ๆ ผู้นําแบบความสามารถ
พิเศษเน้นความสําคัญที่เป้าหมายของงานแต่ก็ให้ความสนใจกับค่านิยมความคิดเห็นและแรงจูงใจ
ร่วมกันของผู้ตามหรือผู้ทํางาน โดยจะให้ผู้ทํางานรู้ถึงทิศทางในการทํางานว่าจะมุ่งไปทางไหน ซึ่ง
ทําให้คนทํางานรู้ว่าเขามีความสําคัญและงานของเขาทั้งหมดมีความหมาย  จึงทําให้มีแรงดลใจและ
ทุ่มเทแรงใจแรงกายร่วมกัน  สุดท้ายก็จะทําให้ผู้ทํางานทุกคนเกิดการยอมรับในงานและจุดมุ่งหมาย
ของงานร่วมกัน  ผู้นําที่มีความสามารถพิเศษจะคํานึงถึงความคาดหวังและรับฟังความคิดเห็นของ  
ผู้ตามเข้าใจเงื่อนไขที่กําหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ตาม  รู้ลักษณะงานที่ต้องใช้ความสามารถแตกต่างกัน  
อย่างไรก็ตามก็ต้องทําให้ทุกงานมีความหมายอย่างมีคุณธรรม ผู้นําที่มีความสามารถพิเศษจะ
พยายามปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างแก่ผู้ตามไม่ใช่ให้แต่เลียนแบบ แต่ให้รู้ถึงว่าผู้นําควรเป็นอย่างไรเพื่อผู้
ตามจะเอาอย่างความเชื่อและค่านิยมของผู้นํา  จากนี้ผู้นําก็สามารถจะทําให้มีความพอใจและแรงจูงใจ
เมื่อต้องการให้เขามีพฤติกรรมหรือปฏิบัติงานอย่างไร  ผู้นําที่มีความสามารถพิเศษจะตั้งความหวังใน
การปฏิบัติงานไว้สูงและเพิ่มความตั้งใจในการยอมรับหรือเห็นชอบในเป้าหมายนั้นร่วมกัน  
อย่างไรก็ตามการยอมรับเป้าหมายจะไม่เกิดขึ้นถ้าผู้นําไม่แสดงความมั่นใจให้เห็นว่า เป้าหมายนั้น
สามารถจะเป็นจริงได้และเป็นเป้าหมายที่มีคุณค่าและน่าสนใจ  เพราะถ้าผู้ตามขาดความมั่นใจว่าจะ
สามารถทําได้ตามที่ผู้นําคาดหวัง  ก็จะไม่ยอมรับและจะลดความพยายามในการทํางานนั้น 

ฉะนั้น การแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจจึงเป็นเคร่ืองมือส่งเสริมการทุ่มเทความพยายาม
ของผู้ตามและเชื่อในความสําเร็จนั้น  ซึ่งงานวิจัยจํานวนมากก็เห็นทํานองเดียวกันว่าผู้ตามจะทํางาน
ได้สําเร็จมากขึ้น หากผู้นําแสดงให้เห็นว่าเชื่อมั่นในความสามารถของผู้ตาม ผู้นําที่มีความสามารถ
พิเศษโดยทั่ว ๆ ไปจะมีพฤติกรรมที่ใช้กระตุ้นแรงจูงใจในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น กระตุ้น
แรงจูงใจในด้านความต้องการความสําเร็จ จะต้องใช้กับงานที่ค่อนข้าง ซับซ้อนหรือยาก งานที่
ต้องการท้าทายความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ งานที่ต้องเสี่ยงภัยความรับผิดชอบสูง และต้องใช้ความมุมานะ 
อดทน สําหรับแรงกระตุ้นจากอํานาจเหมาะสมสําหรับงานที่ต้องการใช้การแข่งขันเช่นกัน งานที่
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ต้องการการชักจูงและก้าวร้าว คุกคาม ส่วนการได้แรงกระตุ้นจากความเป็นเพื่อน  ความเป็นกันเอง  
เหมาะสําหรับส่วนที่ต้องการความร่วมมือระหว่างผู้ปฏิบัติงาน งานที่ต้องเป็นทีมงา นและพึ่งพา
ระหว่างกันตลอดเวลา  แรงจูงใจที่จะใช้ในการกระตุ้นผู้ทํางานนั้น ยังต้องการการพูดที่สร้างแรงดล
ใจให้ลูกน้องเกิดค่านิยมว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและควรปฏิบัติให้ได้  เช่น  “ความภักดีหรือความรักใน
องค์การ”  “ต้องทําแต่สิ่งที่ดีที่สุด”  “ชนะคู่แข่งให้ได้”  เป็นต้น 

2.2  การศึกษาทฤษฎีของเฮาส์เพิ่มเติมโดยแบส   แบส (Bass  อ้างถึงใน สุเทพ     
พงศ์ศรีวัฒน์, 2544 : 343) ได้เสนอผลการศึกษาต่อเนื่องจากทฤษฎีของเฮาส์ว่า ผู้นําที่มีความสามารถ
พิเศษนั้น ไม่ใช่มีแต่ในด้านความเชื่อมั่นใจในความเชื่อมั่นของตนเองเท่านั้นแต่จะเชื่อว่าตนเองมี
ความมุ่งหมายและแรงบันดาลใจเหนือคนอ่ืนธรรมดาทั่ว ๆ ไป  สําหรับลูกน้องก็ไม่เพียงแต่ไว้ใจ
หรือยกย่องผู้นําเฉกเช่นธรรมดา  หากแต่ถึงขั้นบูชาและเคารพสักการะในตัวผู้นําว่าเป็นประดุจวีระบุรุษ  
หรือตัวแทนของผู้มีปัญญาหรือผู้เสียสละ  ซึ่งถ้ามองในภาพรวมผู้นําที่มีความสามารถพิเศษจะเป็น
กลไกในการกระตุ้นจิตวิทยาของกลุ่มให้มีการเคลื่อนไหวต่อเนื่องตลอดเวลา ทําให้กลุ่มยอมรับ
ในปทัสฐานเกิดความเชื่อและมีความฝันที่สามารถสนองตอบต่ออารมณ์และเหตุผลของคนใน   
กลุ่มทุก  ๆ คน  แบสได้ชี้ให้เห็นว่า  ผู้นําแบบนี้จะแตกต่างจากผู้นําแบบอ่ืน ตรงที่มุ่งมั่นจะเป็นจะ
เป็นแบบอย่างที่ดี  ยืดหยุ่น  เปิดโอกาสและขอร้องแทนการข่มขู่  ผู้นําจะมีลักษณะเป็นนักวิชาการ
หรือเชี่ยวชาญจนเป็นที่ยอมรับ  มีทักษะในการชักจูงตอบสนองความต้องการของคนอ่ืนได้ไม่ใช่
ตามหน้าที่  หากแต่พิจารณาถึงอารมณ์และความต้องการ ความเชื่อของเขาเหล่านั้นด้วย ในทาง
ตรงกันข้ามผู้นําที่ไม่มีความสามารถพิเศษจะมีสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ได้ เหมือนกัน  แต่โดยการสร้างหรือ
กระตุ้นให้เกิดโดยการข่มขู่ หรือสร้างแรงกดดันต่าง ๆ ให้เกิดความกลัวอันจะนํามาซึ่งความเกลียดชัง
ไปในที่สุด  ผู้นําที่มีความสามารถพิเศษ  ดูเหมือนจะเหมาะกับองค์การที่มีความตึงเครียดหรือมีการ
เปลี่ยนแปลง 

อํานาจบารมีจะจําเป็นเมื่ออํานาจหน้าที่ของผู้นําไม่มีผลต่อกรณีวิกฤติต่าง ๆ  
ค่านิยมและความเชื่อบางประการที่ยึดถือกันมานาน  ฉะนั้น  จึงมักจะพบผู้นําแบบนี้ในองค์การเก่า
ที่กําลังจะล้มเหลว  มากกว่าในองค์การเก่าที่ประสบความสําเร็จ  อย่างไรก็ตาม แบสไม่ได้เสนอสิ่ง
หรือปัจจัยต่าง ๆ  ที่ผู้นําแบบนี้ควรต้องรู้  เพื่อให้สามารถมีภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษได้ 

2.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบความสามารถพิเศษ  คองเกอร์และคานันโก คองเกอร์
และคานันโก  (Konger  and  Kannungo อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2544 : 310 – 314) ได้เสนอทฤษฎี
ของภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษ บนพื้นฐานจากคุณสมบัติของผู้นําที่สังเกตเห็นได้  การศึกษา
ของเขาเป็นการสังเกตจากพฤติกรรมของผู้นํา โดยทําการเปรียบเทียบระหว่างผู้นําที่มีความสามารถ
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พิเศษ  กับผู้นําที่ไม่มีความสามารถพิเศษ  เขาได้สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรม
ของผู้นําที่มีความสามารถพิเศษที่ 

2.3.1  วิสัยทัศน์กว้างไกล  คือ ผู้นําที่เห็นความสําคัญในการมีวิสัยทัศน์  ไม่ใช่
แต่เพียงจะทําการต่าง ๆ ให้แค่สําเร็จตามหน้าที่เท่านั้น การมีวิสัยทัศน์ย่อมต้องมีความกล้าใน  
การปรับเปลี่ยน  ซึ่งก็จะขึ้นอยู่ว่าผู้ตามจะรับได้หรือตามได้ทันแค่ไหนด้วย ผู้นําที่ขาดอํานาจบารมี  
ทั่วไปมักจะทําแค่ให้ได้อยู่ในตําแหน่งเท่านั้น  จะคิดปรับเปลี่ยนก็เพียงเล็กน้อยเพื่อไม่ให้ถูกตําหนิได้  
ไม่มีนโยบายหรือกลยุทธ์ที่ชัดเจนพอ  เป็นแผนงานอย่างเป็นรูปธรรมให้ทุกคนได้รู้หรือปฏิบัติตามได้  
อย่างไรก็ตาม ถ้าผู้นํามีวิสัยทัศน์ที่ไกลเกินไปจนลูกน้องปรับเปลี่ยนและรับไม่ได้ก็จะคิดว่าผู้นํา
เพี้ยนไป หรือเพราะไม่มีความสามารถในการปฏิบัติงานในปัจจุบันไปเลย 

2.3.2  กล้าเสี่ยง โดยทั่วไปผู้นําที่มีความสามารถพิเศษนั้นจะเป็นบุคคลที่ยอม
เสียสละเพื่อกลุ่ม  เพื่อองค์การ กล้าเสี่ยง และให้ความสําคัญของการมีส่วนในความสําเร็จร่วมกัน
ไม่ใช่ของผู้นําเอง  ความเชื่อใจในลูกน้องจะมีให้เห็นในผู้นําแบบนี้  และลูกน้องก็จะเชื่อใจผู้นําที่สนใจ
ในความต้องการของลูกน้องไม่ใช่เพื่อสิ่งที่ตนเองต้องการอย่างเดียว สิ่งที่จะประทับใจลูกน้องต่อ
การเสี่ยงของผู้นํา ก็คือ การเสี่ยงถึงขั้นยอมที่จะสูญเสียตําแหน่งหน้าที่  ผลประโยชน์และมวลชนใน
องค์การไป เพื่อความถูกต้องชอบธรรม 

2.3.3  ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ  คือ  ผู้นําที่จะใช้กลยุทธวิธีรูปแบบต่างๆไม่ยึดติด
อยู่กับแบบใดแบบหนึ่ง  เพื่อให้วิสัยทัศน์ร่วมกันของผู้นําและผู้ตามประสบความสําเร็จ  แม้ว่าบาง
ยุทธวิธีจะสร้างแรงกดดันให้ผู้ตามมากกว่าปกติก็ตาม  การปรับเปลี่ยนยุทธวิธีเพื่อความสําเร็จจะเป็น
คุณสมบัติของผู้นําชนิดนี้  ผู้ตามจะสังเกตเห็นได้ชัดเจน ซึ่งค่อนข้างจะชื่นชอบ เพราะแสดงว่าได้มี
ความสนใจติดตามการปฏิบัติงาน รู้ถึงอุปสรรคและปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็ว ทันการและประการ
สุดท้าย การแสดงถึงความตั้งใจ  ทุ่มเทในการทํางานของผู้นํา 

2.3.4  ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา โดยทั่ว ๆ ไปผู้นําที่จะเสี่ยงใน
เร่ืองใดก็ตาม โดยเฉพาะเร่ืองเวลา ผู้นําต้องเรียนรู้และมีทักษะในเร่ืองความต้องการค่านิยมเท่า ๆ  
กับปัจจัยรอบด้านนี้จะทําให้การเสี่ยงนั้นประสบความสําเร็จในเวลาที่เหมาะสม  ดังนั้น ผู้นําจะต้อง
ประเมินสถานการณ์ให้มีข้อมูลที่ถูกต้อง  ทันสมัยตลอดเวลา 

2.3.5  เปลี่ยนความยึดติดของผู้ตาม โดยทั่วไปหลายคนคิดว่า ผู้นํ าที่มี
ความสามารถพิเศษจะเป็นที่ต้องการหรือเหมาะที่จะเกิดขึ้นเมื่อมีปัญหาที่วิกฤต แต่อย่างไรพบว่า  
เหตุการณ์วิกฤตไม่ใช่เงื่อนไขของความต้องการผู้นําที่มีความสามารถพิเศษ เพราะถึงแม้ไม่มี
เหตุการณ์วิกฤตก็เกิดขึ้นได้  เมื่อผู้นําต้องการเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน หรือเงื่อนไขการปฏิบัติงานใหม่
และกระตุ้นผลักดันให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ใหม่ โดยผู้นําใช้กลยุทธวิธีต่าง ๆ ที่แสดงให้เห็นถึง



 22 

ความเชี่ยวชาญของผู้นําในการปฏิบัติงานที่ไม่ยึดติดหรือจําเจด้วยวิธีเดิม  เมื่อผู้ตามได้เห็นผลที่เกิด
จากการใช้วิธีการใหม่ที่ทําให้การทํางานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกว่าวิธีเก่าได้ ต่อไปผู้นําก็
สามารถจะทําให้ผู้ตามไม่ยึดติดหรือวนเวียนอยู่กับการทํางานแบบเดิม และเร่ิมจะยอมรับ การทํางานที่มี
การแสวงหาวิธีทํางานใหม่ที่แตกต่างไป 

2.3.6  สื่อสารด้วยความมั่นใจ  ผู้นําที่สื่อสารเร่ืองราวต่าง ๆ ด้วยความมั่นใจดู
จะเป็นที่ยอมรับว่ามีความสามารถพิเศษ มากกว่าผู้ที่สับสนและไม่มีความชัดเจนหรือคลุมเครือ  
ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ด้านต่าง ๆ จะไม่มีทางสําเร็จได้ด้วยความโชคดีของผู้นําไป
ทุกคร้ัง  หากเขาขาดการสื่อที่แสดงถึงความเชื่อมั่น ความมั่นใจของผู้นําจะเป็นแบบอย่างของผู้ตาม  
ความรู้สึกองผู้ตามที่เชื่อว่าผู้นํามีความรู้วิธีการที่จะทําให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายย่อมตั้งใจ
ทํางานหนัก  เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้นํา  นั่นก็คือ  เพิ่มโอกาสของความสําเร็จของงาน 
อันเนื่องมาจากการมีการสื่อสารด้วยความมั่นใจ 

2.3.7  ใช้อํานาจส่วนบุคคล  โดยทั่วไปพบว่า ผู้นําที่มีความสามารถพิเศษชอบ
ใช้อํานาจส่วนบุคคล  ซึ่งได้แก่ อํานาจแห่งความเชี่ยวชาญและอํานาจแห่งความเป็นเพื่อนใน
การปฏิบัติงานให้เสร็จลุล่วง ส่วนผู้นําที่ใช้อํานาจหน้าที่สั่งการให้ลูกน้องปฏิบัติตาม  แม้ว่างานจะ
เสร็จลุล่วงด้วยดี  ผู้นําก็ดูเหมือนไม่มีความสามารถพิเศษใด ๆ เปรียบเหมือนกับการที่ผู้นําสั่งการให้
ลูกน้องช่วยกันหากลยุทธ์ต่าง ๆ และช่วยกันทํางาน  แม้นลูกน้องจะพอใจที่ได้มีส่วนร่วม แต่ผู้นําก็
ไม่ได้รับการยกย่องใด ๆ มากขึ้น เพราะไม่ได้แสดงความเชี่ยวชาญให้เป็นที่ประจักษ์แก่ผู้ตามได้ 

3. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแปลงรูป   
ภาวะผู้นําแบบแปลงรูป  ก็คล้ายกับภาวะผู้นําแบบความสามารถพิเศษ  คือ  เป็นที่สนใจ

และศึกษากันอย่างมากในองค์การต่าง ๆ นอกจากนั้นผู้ศึกษาบางคนยังใช้สองคํานี้ในความหมาย
เดียวกันด้วย  ในส่วนต่อไปนี้จะนําเสนอ 

3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแปลงรูปของเบิร์น  เบิร์น  (Burn อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
2546 : 332 – 342) ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้นําแบบแปลงรูปไว้ว่า เป็นกระบวนการในอันซึ่ง  
“ผู้นําและผู้ตามได้กระทําให้อีกฝ่ายหนึ่งมีความซื่อสัตย์สุจริต หรือคุณธรรมและแรงจูงใจใน
การทํางานมากขึ้น”  ภาวะผู้นําแบบแปลงรูปคือผู้นําแบบนี้ จะปลุกสํานึกให้มีอุดมการณ์  ค่านิยมที่
มีคุณธรรม  เช่น  เสรีภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค ความสงบและมนุษยธรรม ไม่ให้เกิด
อารมณ์เลวร้าย  เช่น  หวาดกลัว  อิจฉา โลภ  หรือมีแต่ความเกลียด ผู้นําแบบแปลงรูปในความนึกคิดของ
ผู้ศึกษาหลายคนคือ  ผู้นําที่จะมีความตื่นตัวต่อความต้องการของผู้ตาม  จะประเมินผู้ตามของเขาว่า  
“มีความปลอดภัยตลอดเวลา”  และ “มีความปลอดภัยที่ดีกว่า”  สําหรับเบิร์นนั้นเชื่อว่าผู้นําแบบ
แปลงรูปจะเป็นใคร อยู่ในตําแหน่งไหนก็ได้ในองค์การ  แต่จะเป็นบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือเพื่อ น
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ร่วมงาน  ผู้บังคับบัญชา  พอกับการมีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้นําแบบนี้จะมีเกิดให้เห็นทุกวัน
ด้วยพฤติกรรมของคนธรรมดา  แต่ไม่ใช่ธรรมดารเหมือนทั่ว ๆ  ไป 

เบิร์น  ได้พยายามอธิบายภาวะผู้นําแบบแปลงรูป โดยได้เปรียบเทียบให้เห็น      
ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นําแบบแปลงรูป กับภาวะผู้นําแบบจัดการ ซึ่งภาวะผู้นําแบบหลังนี้     
จะจูงใจลูกน้องโดยยึดความสนใจของตัวเองเป็นหลัก  ผู้นําแบบนี้ได้แก่ ผู้นําทางการเมืองที่จะ
แลกเปลี่ยนหน้าที่การงาน  เงินอุดหนุนจากรัฐ  และผลกําไรจากการมีสัญญากับรัฐบาล  กับการยกมือ
สนับสนุนการต่อสู้ต่าง ๆ ผู้นําแบบจัดการจะคํานึงถึงค่านิยมเหมือนกัน แต่เป็นค่านิยมที่สนับสนุน
กระบวนการแลกเปลี่ยน  เช่น  ความซื่อสัตย์  ยุติธรรม  รับผิดชอบ  และยื่นหมูยื่นแมว หรือหมูไป ไก่มา 

นอกจากนั้น เบิ ร์นยังแสดงให้เห็นความแตกต่างของผู้นําทั้งสองแบบจาก
กระบวนการใช้อิทธิพล  จากอํานาจหน้าที่ในองค์การแบบราชการ  หรือองค์การขนาดใหญ่ที่เน้น
การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ประเพณี  มากกว่าการต่อรองแลกเปลี่ยนหรือสร้างแรงดลใจต่าง ๆ  
เหมือนผู้นํา 2 แบบที่กล่าวมา 

นอกจากนั้น เบิร์น  ได้เน้นให้เห็นว่า ภาวะผู้นําเป็นกระบวนการ  ไม่ใช่พฤติกรรม
ที่รักษาตัวรอด  เบิร์น  ได้อธิบายภาวะผู้นําว่า  “คือ เป็นกระแสของการมีสัมพันธ์ระหว่างกันหรือ 
อยู่ร่วมกัน  ซึ่งผู้นําจะกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจ โต้ตอบอย่างต่อเนื่อง และปรุงแต่งหรือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมของผู้ตาม ไม่ว่าจะเป็นการโต้ตอบที่เป็นไปตามคาดหวังหรือต่อต้านให้เป็นไปตาม
ความต้องการหรือทิศทางที่ผู้นําต้องการอย่างต่อเนื่อง ไม่มีการหยุดหย่อนเหมือนกับกระแสน้ํา                  
ที่กระแทกกระทั้นกันตลอดเวลา”  ภาวะผู้นําแบบแปลงรูปอาจมองได้ทั้งอย่างแคบ  เช่น ระหว่างบุคคล  
หรือมองทั้งระบบในภาพรวมของการใช้อํานาจในการเปลี่ยนแปลงระบบสังคม และสร้างแบบอย่างของ
สถาบันขึ้นมาใหม่ 

ในการวิเคราะห์จากมุมมองแบบกว้างนั้น ภาวะผู้นําแบบแปลงรูป ผู้นําจะต้อง
กําหนดกรอบ สร้างแรงกดดัน และความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม เพื่อสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน               
ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มต่าง ๆ จะทําให้ผู้นําทํางานได้ยาก  แต่ในขณะเดียวกันก็มีคุณอนันต์ในการที่
แต่ละกลุ่มจะแข่งขันทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแปลงรูปของแบส  แบส  (Bass อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์,  
2544 : 343 – 345) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นําแบบแปลงรูปไว้ในแง่ของผลกระทบของผู้นําที่มี
ต่อผู้ตามว่า  ผู้ตามจะรู้สึกไว้วางใจ เลื่อมใส  จงรักภักดี ยอมรับในตัวผู้นํา และก็จะเกิดแรงจูงใจและ
ตั้งใจทํางานให้มากกว่าที่เคยทําตามปกติ  หรือตามที่คาดหวังไว้  นั่นก็คือ ผู้นําสามารถเปลี่ยน ผู้ตามได ้
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3.2.1 มีความรู้ถึงความสําคัญและคุณค่าของผลงานที่จะออกมา 
3.2.2 เห็นคุณค่าของตนเองที่จะเป็นผู้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การและ

ทีมงาน 
3.2.3 มีแรงจูงใจในการต้องการเป็นที่ยอมรับของคนอ่ืนและเป็นผู้นํา 

แบส  ชี้ให้เห็นว่าผู้นําแบบแปลงรูป ไม่ใช่แต่มีความสามารถพิเศษเหนือคนอ่ืน ๆ  
เท่านั้น  เพราะว่าผู้มีความสามารถพิเศษต่าง ๆ เช่น นักร้อง นักแสดง นักกีฬา ฯลฯ ความสามารถพิเศษ
ดังกล่าวไม่มีผลใด ๆ  ต่อลูกน้องหรือผู้ตามของเขา  ถึงแม้ว่าพวกลูกน้องจะรู้ถึงชื่อเสียงเหล่านั้นดี แบส
ได้เน้นให้เห็นว่า “ความสามารถเป็นสิ่งสําคัญของผู้นําแบบแปลงรูป แต่โดยความสามารถพิเศษ
เหล่านั้นไม่เพียงพอที่จะนับได้ว่าเป็นกระบวนการของภาวะผู้นําแบบแปลงรูป” เพราะว่าผู้นําแบบ
แปลงรูปจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการกระตุ้นอารมณ์อย่างแรง ให้มีอารมณ์ร่วมกับผู้นําหรืออาจจะ
โดยการให้คําแนะนํา เช่น การเป็นโค้ช ครูและที่ปรึกษา  เป็นต้น 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําแบบแปลงรูปของแบส  และเบิร์น ค่อนข้างจะคล้ายคลึงกัน  
แต่มีข้อแตกต่างบางประเด็น  เช่น 

1. เบิร์นได้กําหนดภาวะผู้นําแบบแปลงรูปไว้ด้วยว่า  ผู้ที่เป็นผู้นําจะต้องมีค่านิยม
ด้านบวกเกี่ยวกับจริยธรรม  และสนองตอบต่อความต้องการด้านการยอมรับและความสามารถใน
การมีความสําเร็จจากผู้ตาม ส่วนแบสนั้นผู้นําแบบแปลงรูปคือผู้นําที่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจ และ
เป็นการเห็นชอบร่วมกันของผู้ตาม  โดยไม่พิจารณาว่าจะเกิดผลดีแก่ผู้ตามหรือไม่ก็ตาม  อย่างไรก็ตาม
ผู้นําของแบสก็ไม่รวมถึงผู้นําที่มีแต่ความต้องการขั้นพื้นฐาน  เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย ความปลอดภัย
และฐานะทางเศรษฐกิจเท่านั้น  ผู้นําของแบส  เช่น อดอฟ  ฮิลเลอร์ ถึงแม้นจะเกิดผลร้ายแก่ประเทศ  
ต่อประชาชนในการกระทําของเขาก็ตาม 

2. ทั้งเบิร์นและแบสให้การยอมรับผู้นําแบบแปลงรูปด้วยกันทั้งคู่ ถึงแม้ทฤษฎี
ของคนทั้งสองก็จะมีข้อแตกต่างกัน  แต่ส่วนที่เหมือนกันคือ  เบิร์นและแบสมองผู้นําแบบแปลงรูป
ว่าเป็นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือรางวัลเพื่อการยอมปฏิบัติตาม อย่างไรก็ตามแบสให้
ความหมายของผู้นําแบบแปลงรูปกว้างกว่าเบิร์น  เพราะแบสนั้น  นอกจากบอกถึงการให้รางวัลทั้ง
รูปของเงิน และสิ่งอ่ืน ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจ  แต่ยังบอกถึงงานต่าง ๆ ที่ต้องทําอย่างัดเจน เพื่อให้ได้มาซึ่ง
รางวัลด้วย  ทฤษฎีของแบส  คล้าย ๆ กับทฤษฎีทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ 
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4. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสามมิติของเรดดิน 
วิลเลียม  เจ  เรดดิน (William   J. Reddin  อ้างถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2545 : 98 – 101)  

ได้พัฒนาทฤษฎีผู้นําตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์  (Fiedler)  และทฤษฎีตาข่ายการบริหารของเบลค
และมูตัน  (Blake & Mouton)  เข้าด้วยกัน เป้าทฤษฎีการบริหารแบบ 3 – D  ซึ่งกล่าวถึงแบบของผู้นํา 3 มิต ิ 
คือ 1. มิติมุ่งงาน (Task Orientation) 2. มิติมุ่งสัมพันธ์ (Relation  Orientation)  3.  มิติมุ่งประสิทธิผล  
(Effectiveness)   

แบบผู้นําตามทฤษฎี  3  มิติของเรดดิน (Reddin)  มีรายละเอียดดังนี ้ 
1. มิติมุ่งงาน  เป็นพฤติกรรมของผู้นํา ให้ความสําคัญกับงานเป็นหลัก  โดยไม่สนใจหรือ

ใหค้วามสําคัญแก่ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํากับสมาชิกในองค์การ กระบวนงานที่เกิดขึ้นมักมุ่งเน้น
ไปที่ผลสําเร็จของงานเท่านั้น 

2. มิติมุ่งสัมพันธ์  เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่มีความมุ่งเน้นความสัมพันธ์ภายในระหว่าง
สมาชิกของกลุ่มมากกว่าผลสําเร็จของงาน โดยเน้นที่การรักษาขวัญและกําลังใจ เพื่อให้สมาชิกใน
กลุ่มมีความสัมพันธ์กันอย่างดี  อันนําไปสู่ความไว้วางใจ  และการร่วมมือร่วมใจในการทํางาน 

3. มิติมุ่งประสิทธิผล  เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่ยึดสถานการณ์ที่ได้เกิดขึ้นอยู่ใน
ขณะนัน้เป็นหลักในการบริหารงาน  ทั้งนี้เพื่อปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น  อันจะนําไปสู่เป้าหมายขององค์กรที่กําหนดไว้ 

ผู้นําพื้นฐาน  4  แบบ  มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. แบบเอาเกณฑ์  (Separated Style)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ

แก่กฎเกณฑ์และระเบียบวิธีการทํางานมากกว่าผลสําเร็จของงาน และมีความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาต่ํา ลักษณะวิธีการทํางานเน้นที่การแก้ไขสิ่งต่าง ๆ ที่ออกนอกกรอบให้อยู่ใน
ระเบียบกฎเกณฑ์  วิธีการการสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา มักใช้การบันทึกเป็นรายงานมากกว่าการเข้า
พบปะ เพื่อพูดคุยในการทํางานมักเน้นวิธีการแบบเดิม ๆ มากกว่าการหาวิธีการที่แปลกใหม่มาใช้
พัฒนาการทํางาน  เนื่องจากผู้นําแบบนี้ต้องการรักษาสิ่งต่าง ๆ ไว้ให้เหมือนเดิมมากที่สุด เพราะมัก
คิดว่าวิธีการแบบเดิม ๆ  ที่ทํามาดีอยู่แล้ว ไปจําเป็นต้องไปเสี่ยงกับวิธีการใหม่ ๆ  โดยธรรมชาติผู้นําแบบนี้
เห็นว่าผู้บริหารระดับสูงควรจะเป็นคนฉลาดที่สุด และเมื่อต้องทํางานในรูปของคณะกรรมการก็มัก
ใช้วิธีการแบบการประชุมสภาคือต้องเป็นการปฏิบัติไปตามระเบียบวาระหากเกิดมีกรณีการกระทํา
ผิดพลาดเกิดขึ้น  ก็มักจะใช้วิธีการควบคุมมากยิ่งขึ้น ยิ่งในกรณีที่ต้องเผชิญกับความขัดแย้งก็จะ
พยายามอ้างกฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือ 

2. แบบมิตรสัมพันธ์ (Related Style) เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ
ในเร่ืองของความสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาสูง  และให้ความสําคัญกับเร่ืองผลสําเร็จของงานต่ํา  
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ผู้นําแบบนี้เป็นที่ยอมรับผู้อ่ืนได้ทันทีที่พบกันคร้ังแรก  ชอบคุยกับผู้อ่ืนนาน ๆ  เพื่อว่าจะได้รู้จักกับ
ผู้ร่วมงานได้ดีมากยิ่งขึ้น  จึงทําให้ผู้นําแบบนี้ได้รับข่าวสารที่เป็นประโยชน์มากจากลูกน้องหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  แน่นอนว่าผู้นําแบบนี้ไม่วิตกกังวลในเร่ืองเวลามากนัก  จึงมีเวลาที่จะทําความรู้จัก
กับผู้ใต้บังคับบัญชาของตนโดยเฉพาะคนที่ต้องการจะคุยด้วย  ซึ่งผู้นําแบบนี้มององค์การว่าเป็น
สังคมรูปแบบหนึ่ง  จึงพิจารณาว่าผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้นเข้าใจคนอ่ืนได้ดีเพียงใด  และตีค่าความเป็น
ผู้นําด้วยแนวคิดที่ว่าผู้นําท่านนั้นให้ความอบอุ่นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มากน้อยเพียงใด และเมื่อ
ต้องทํางานในรูปของคณะกรรมการ  ผู้นําแบบนี้ก็มักจะให้การสนับสนุนคนอ่ืน เป็นอย่างมาก  ซึ่ง
ช่วยทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือในการทํางานเป็นอย่างดี  หากเมื่อการทํางานมีเหตุการณ์
ผิดพลาดเกิดขึ้น  ผู้นําแบบนี้จะเข้าไปเผชิญเหตุการณ์ด้วยการทําเป็นพึงพอใจและเมื่อจําเป็นต้อง
เผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งก็มักจะยอมทําตามผู้อื่น    

3. แบบมุ่งงาน (Dedicated  Style)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญใน
เร่ืองงานสูงมาก  และให้ความสําคัญในเร่ืองของความสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาต่ํา เป็นผู้นํา
ประเภทอุทิศตนให้แก่งานอย่างมาก  พฤติกรรมแบบนี้เป็นลักษณะการครอบผู้อ่ืน ชอบเป็นคน
สําคัญที่ให้คําแนะนําแก่ลูกน้อง ในการสั่งงานมักใช้คําในทํานองว่า  “ทําเดี๋ยวนี้”  และหากเป็นไป
ได้ก็จะเลือกใช้วิทยาการหรือเทคโนโลยีต่าง ๆ  มากกว่าที่จะใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นําแบบนี้ให้ค่า
คนด้วยการพิจารณาผลงานหรือผลผลิต  และมีแนวคิดว่าผู้นําต้องมีทักษะในการใช้อํานาจ  เมื่อต้อง
ร่วมทํางานในรูปแบบของคณะกรรมการ ผู้นําแบบนี้จะแสดงบทบาทอย่างกระตือรือร้นในเร่ืองของ
ความคิดริเร่ิม การประเมิน การแนะนํา ในกรณีที่มีเหตุการณ์ขัดแย้งเกิดขึ้นก็จะจัดการด้วยวิธีการ
เก็บกดมันไว้  และจัดการกับสถานการณ์ร้ายแรงด้วยการเข้าครอบงํา และเชื่อว่าการให้รางวัลเป็น
สิ่งสําคัญในการสร้างอิทธิพลต่อคนอ่ืน สําหรับการลงโทษถือเป็นมาตรการสําคัญที่ช่วยหยุดยั้ง  
การกระทําที่ไม่ควรเกิดขึ้นในองค์กร  จุดอ่อนสําคัญของผู้นําแบบนี้  คือการชอบโต้แย้งคนอ่ืนว่าใน
การแก้ปัญหานั้นสามารถกระทําด้วยวิธีอ่ืนที่ดีกว่าได้ มักคิดว่าอํานาจเป็นสิ่งสําคัญที่สุดต้องพยายาม
เก็บเอาไว้  และสิ่งที่ผู้นําแบบนี้กลัวที่สุด  คือ กลัวว่าผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ทํางานหรือทําให้ผลงาน
ตกต่ําลง 

4. แบบผสมผสาน  (Integrated  Style)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ
ในเร่ืองงาน  และให้ความสําคัญในเร่ืองของความสัมพันธภาพกับผู้ ใต้บังคับบัญชาสูงเท่า ๆ กัน  
นับเป็นพฤติกรรมทางการบริหารที่ประสานการมุ่งงานและมุ่งความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน ดังนั้น ผู้นํา
แบบนี้จึงชอบเข้าไปมีส่วนร่วมในการทํางานทั้งเป็นรายบุคคลและรายกลุ่มชอบติดต่อสื่อสารกับ
บุคคลอ่ืนโดยการจัดตั้งกลุ่ม ชอบการประชุมและการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง  ผู้นําแบบนี้จะ    
มุ่งแสวงหาอนาคตมากกว่าอดีตหรือปัจจุบัน เพราะผู้นําประเภทนี้ไม่ห่วงในเร่ืองอํานาจและจะ
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ตัดสินใจหรือประเมินค่าผู้ใต้บังคับบัญชาจากความเต็มใจในการร่วมทีมงาน และตัดสินผู้บริหาร
จากทักษะในการทํางานเป็นหัวหน้าทีมที่ดี  เมื่อต้องทํางานในรูปแบบของคณะกรรมการ ผู้นําแบบนี้  
จะมีความกระตือรือร้นในการจัดทํามาตรฐานการทํางานของทีม การตรวจสอบผลงานของทีม  
ความมุ่งหมายและการจูงใจทีมงาน เมื่อต้องพบกับเร่ืองขัดแย้งในองค์กร ผู้นําแบบนี้ชอบจะตรวจสอบ
เพื่อค้นหาสาเหตุของมัน  และแก้ปัญหาที่ต้นเหตุ หากต้องอยู่ในสถานการณ์รุนแรงก็มักใช้วิธี เลื่อน 
การตัดสินใจไปก่อน ในการทํางานมักเน้นเร่ืองการจูงใจจึงไม่ชอบการลงโทษ หากต้องมีการลงโทษ  
ผู้นําแบบนี้จะมักทําให้ผู้ถูกลงโทษรู้สึกสํานึกง่า  ตนได้กระทําความผิด  และยอมรับผลของการลงโทษ
แต่โดยดี  สิ่งที่ผู้นําแบบนี้กลัวที่สุดคือกลัวว่าการกระทําของตนจะทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่สบายใจ 

จากแนวคิดแบบผู้นําพื้นฐาน 4 แบบนี้ เรดดิน (Reddin) เชื่อว่าถ้ามีการนําไปใช้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ก็จะเกิดประสิทธิผลในการทํางานอย่างมาก  และในทางตรงกันข้ามกันถ้ามี
การนําไปใช้อย่างไม่เหมาะสมกับสถานการณ์แล้วก็ทําให้เกิดประสิทธิผลน้อย  ดังนั้นแบบในการบริหาร
ของผู้นําแต่ละแบบจึงแยกออกได้อีกเป็นสองแบบ  กล่าวคือในหนึ่งแบบสามารถแยกออกเป็นแบบ
ที่นําไปใช้ได้อย่างเหมาะสมก็ทําให้เกิดประสิทธิผลมาก  และแบบที่ไม่เหมาะสมก็จะทําให้เกิด
ประสิทธิผลน้อย  ดังนั้น แบบผู้นําพื้นฐาน 4  แบบ สามารถแยกตามประสิทธิผลในการบริหารงาน
ได้รวม 8  แบบ  คือการบริหารงานที่ให้ประสิทธิผลมาก 4 แบบ และแบบที่ให้ประสิทธิผลน้อย 4 แบบ 
ซึ่งทั้ง  8  แบบนี้  เรดดิน  (Reddin)  ถือว่าเป็นการเรียกชื่อให้แตกต่างกัน  โดยพิจารณาถึงระดับของ
ประสิทธิผลเท่านั้น แต่มิใช่เป็นการเพิ่มแบบการบริหารให้มากขึ้น 

แบบผู้นําพื้นฐานทั้ง 4  แบบ  เมื่อนํามาแสดงในรูปแบบผู้นําตามทฤษฎี  3  มิติได้ดังนี้ 
เมื่อพิจารณาจากการนําแบบผู้นําไปใช้กับสถานการณ์พบว่าจะก่อให้เกิดแบบของผู้นํา 2 กรณีคือ   
1)  แบบของผู้นําที่มีประสิทธิภาพสูง  เมื่อนําไปใช้ได้เหมาะสมกับสถานการณ์ และ 2)  แบบของ
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพต่ํา  ถ้าหากนําไปใช้ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 

เรดดิน (Reddin  อ้างถึงใน  อรุณ  รักธรรม, 2540 : 182 - 201) ได้กล่าวถึงแนวคิดของ
แบบผู้นําที่สามารถนําไปใช้กับสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมว่า ทําให้เกิดแบบผู้นําที่มีประสิทธิภาพสูง 
4  แบบ ซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี  

1. แบบยึดระเบียบ  (Bureaucrat)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ
ทั้งในเร่ืองงาน  และมุ่งความสัมพันธ์ต่ํามาก  แต่สามารถเลือกใช้การบริหารได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ เป็นผู้นําที่ไม่ให้ความสนใจมากนักทั้งในเร่ือง
ของงานและความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นําแบบนี้มักไม่ให้ความสนใจและพยายามที่จะเข้า
ไปยุ่งเกี่ยวกับเร่ืองส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาให้น้อยทีสุดเท่าที่จะทําได้ เมื่อผู้นําแบบนี้ได้รับ
มอบหมายงานก็มักจะติดตามรายละเอียดและติดตามคําสั่งอย่างเคร่งครัดตรงไปตรงมา สิ่งที่ผู้นํา
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แบบนี้มุ่งมั่นที่สุดคือ การรักษากฎระเบียบขององค์กร และถือว่าวิธีการปฏิบัติงานในอดีตที่ผ่านมา
และที่กําลังดําเนินอยู่นั้นเป็นแนวทางที่ควรต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด  ดังนั้น ความสําเร็จของ
งานมักเกิดจากการปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด เพราะสามารถปฏิบัติ ได้
ถูกต้องกับสถานการณ์  พฤติกรรมผู้นําแบบนี้ถือเป็นแบบแผนสําคัญในการรักษาประสิทธิผลของ
องค์การสมัยใหม่  ทั้งนี้  เพราะกฎระเบียบขององค์กรเป็นเคร่ืองมือสําคัญที่จะรักษาความสมดุลของ
สมาชิกในองค์กรที่มีจํานวนมาก  และไม่สามารถพบปะกันได้อย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  

2. แบบนักพัฒนา  (Developer)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ
ในเร่ืองงานต่ํา  แต่จะมุ่งความสัมพันธ์สูง  แต่สามารถเลือกใช้การบริหารได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ  เป็นผู้นําที่ไม่ให้ความสนใจในเร่ืองของงาน  
แต่มุ่งสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้ความไว้วางใจในการทํางานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
และพยายามที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าที่จะทําได้ และ
เมื่อผู้นําแบบนี้ได้รับการมอบหมายงานก็มักใช้วิธีการจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอยากทํางาน และ 
เน้นการพัฒนาความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสร้างบรรยากาศในการทํางานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับ  ผู้นําแบบนี้มักใช้เวลาเพื่อคลุกคลีและศึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมาก ก่อนที่จะเพิ่ม     
ความรับผิดชอบในงานชิ้นใหม่ ๆ ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งยังได้พยายามเพิ่มปริมาณงานให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะทําได้  ผู้นําแบบนี้ทราบดีอยู่แล้วว่า  โดยเฉลี่ยแล้วผู้ใต้บังคับบัญชามักจะผลิตผลงาน
ได้น้อยกว่าความสามารถที่มีอยู่จริง และเห็นว่าหากมีการจูงใจที่ดีก็จะช่วยทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
สามารถทํางานดียิ่งขึ้น ดังนั้น ความสําเร็จของงานมักเกิดจากการมุ่งมั่นในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอันทําให้เกิดผลดีแก่องค์กรในระยะยาวต่อไปในอนาคต 

3. แบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ  (Benevolent  Autocrat)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหาร
ที่ให้ความสําคัญในเร่ืองงานสูง  แต่มุ่งความสัมพันธ์ต่ํา  ทั้งนี้ยังสามารถเลือกใช้การบริหารได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้ คือ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และ
มีลักษณะของความเป็นเผด็จการ แต่มีศิลปะและชั้นเชิงในการใช้งานผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถทํางานตามที่สั่งไปอย่างเต็มใจและไม่อยากปฏิเสธหรือรู้สึกขัดใจต่อคําสั่งนั้น  
และเมื่อผู้นําแบบนี้ได้รับการมอบหมายงานก็มักจะใช้วิธีการสั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม
และเป็นเสมือนผู้ที่คอยช่วยเหลือสนับสนุนให้การทํางานเป็นไปอย่างสะดวกราบร่ืนรวมถึงการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอข้อคิดเห็นที่จะทําให้ได้รับข้อมูลที่ดีมีประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งจะช่วยให้สามารถ
เตรียมพร้อมรับปัญหาได้อย่างทันท่วงที  และมีระบบการให้รางวัลและการลงโทษที่ดีนั้นเอง สิ่งที่ผู้นํา
แบบนี้มุ่งมั่นที่สุด  คือ เร่ืองประสิทธิภาพในการทํางานทั้งในระยะสั้นและระยะยาวขององค์กร 
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ดังนั้น ความสําเร็จในการทํางานของผู้นําแบบนี้มักเกิดจาการมีลักษณะของผู้นําเผด็จการอยู่มาก  แต่
สามารถใช้วิธีการดังกล่าวอย่างดีเยี่ยมนั่นเอง 

4. แบบนักบริหาร  (Executive)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญ
ทั้งในเร่ืองงาน  และมุ่งความสัมพันธ์สูงมาก  และสามารถเลือกใช้การบริหารได้อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ ์ ลักษณะเด่นของผู้นําแบบนี้คือ มีมาตรฐานการทํางานและคุณภาพของผลงานที่สูง แต่ก็
ยอมรับในเร่ืองศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีแตกต่างกันไป  ทําให้มีรูปแบบวิธีการปฏิบัติตัวต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่แตกต่างหลากหลายกัน  รวมถึงคิดว่าการที่มีผู้ไม่เห็นด้วยหรือมีความขัดแย้งในเร่ือง
การทํางานนั้นถือเป็นเร่ืองปกติธรรมดา  และเป็นสิ่งที่จําเป็นต้องได้รับการแก้ไขอย่าง เหมาะสม  
ทั้งนี้  เพื่อให้ผู้ที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สามารถจะร่วมกันทํางานให้เกิดผลสําเร็จได้   ดังนั้น   
เมือ่ผู้นําแบบนี้ได้รับมอบหมายงาน  ก็จะมุ่งเน้นการโน้มน้าวใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความพยายาม
สูงสุดในการทํางาน รวมถึงการประสานงานที่ดีระหว่างฝ่ายที่ต้องทํางานร่วมกัน เพื่อให้ทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลสําเร็จของงานที่มีคุณภาพมากที่สุด สิ่งที่ผู้นําแบบนี้มุ่ งเน้นมากคือ
การสร้างสถานการณ์ที่เหมาะสมกับงานมากที่สุด ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวรวมถึงผลสําเร็จของ
งานและวิธีการทํางานที่มีคุณภาพสูงเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปในองค์กร  ดังนั้น ความสําเร็จในการทํางาน
ของผู้นําแบบนี้มักเกิดจากการให้ความสําคัญทั้งในเร่ืองงานและความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ในระดับที่สูงมาก 

จากการที่ผู้นําสามารถใช้แบบผู้นําได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์แล้ว ก็จะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานอย่างมาก  ดังนั้น  การบริหารงานเพื่อให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กรนั้น  ผู้นําจึงควรจะเลือกใช้แบบผู้นําที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์และบุคลิกภาพของตน  
และควรพึงระลึกเสมอว่า ไม่มีแบบผู้นําแบบใดที่มีประสิทธิภาพสูงที่สุดและเหมาะสมกับสถานการณ์
ทุกสถานการณ์  แต่การเลือกแบบผู้นําที่เหมาะสมกับสถานการณ์ต่างหาก จึงจะทําให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการทํางาน และในทางตรงกันข้าม  เรดดิน  (Reddin  อ้างถึงใน  อรุณ รักธรรม, 2540 : 182 - 201)  
ยังได้กล่าวถึงแนวคิดของแบบผู้นําที่นําไปใช้กับสถานการณ์อย่างไม่เหมาะสมว่า  จะทําให้เกิดแบบ
ผู้นําที่มีประสิทธิภาพต่ํา 4  แบบเช่นกัน ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี ้

1. แบบหนีงาน (Deaerter)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญทั้งใน
เร่ืองงานและมุ่งความสัมพันธ์ต่ํามาก  ทั้งยังมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นใน
การทํางานอีกด้วย  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ การขาดความสนใจในผลสําเร็จของงาน
ที่ได้มอบหมายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมไปถึงมักพยายามหลีกเลี่ยงที่จะมีความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในทุก ๆ  ด้าน  ซึ่งส่งผลกระทบทําให้ภาวะขวัญกําลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชาลดน้อย
ถอยลงอย่างมาก  และเมื่อผู้นําแบบนี้ได้รับมอบหมายงานก็มักจะทนทําให้เสร็จ ๆ ไปแบบขอไปที  
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โดยมิได้มีการคํานึงถึงคุณภาพของผลงานหรือผลกระทบที่จะตามมา  และในบางคร้ังยังได้ขัดขวาง
การทํางานของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการเข้าแทรกแซงหรือหน่วงเหนี่ยวข่าวสาร เพื่อทําให้งานมี
ความยุ่งยากมากยิ่งขึ้น   

2. แบบนักบุญ  (Missionary)  เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญในเร่ือง
งานต่ํา แต่จะมุ่งความสัมพันธ์สูง ทั้งยังมีลักษณะของพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่
เกิดขึ้นในการทํางานอีกด้วย  ลักษณะที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ  มุ่งเน้นในการสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมิได้มุ่งถึงผลสําเร็จหรือคุณภาพของงาน เพราะต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
มองว่าตนเป็นคนดี  และมุ่งมั่นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุขเมื่ออยู่ในที่ทํางาน  เนื่องจากเชื่อว่าเมื่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสุขก็จะสร้างผลงานที่ดีมีคุณภาพ  ทั้งยังเห็นว่าในองค์กรนั้นไม่ควรจะมี
ความขัดแย้งใด ๆ  เกิดขึ้นแม้จะเป็นการนําไปสู่การพัฒนาผลงานที่มีคุณภาพดีกว่าเดิมก็ตาม ดังนั้น  
เมื่อมีการัดแย้งระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขึ้น  ผู้นําแบบนี้จะใช้วิธีการไกล่เกลี่ยประนีประนอม
ยอมความให้เลิกแล้วต่อกันมากกว่าการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น และเมื่อถึงที่สุดต้อง
ตัดสินใจก็จะทําให้ทั้งสองฝ่ายเดือดร้อนน้อยที่สุด  และไม่ควรมีการสูญเสียโดยไม่จําเป็น  และเมื่อ
ผู้นําแบบนี้ได้รับมอบหมายงาน  ก็มักใช้วิธีการที่ทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสบายใจมากที่สุดในการทํางาน  
เพื่อให้การทํางานเป็นไปโดยราบรื่น  สิ่งที่ผู้นําแบบนี้มุ่งมั่นที่สุดคือความสงบสุขและบรรยากาศที่ดี
ในการทํางาน  จึงทําให้บางคร้ังในการทํางานของผู้นําแบบนี้  พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจ
ได้ทุกเวลา  เพียงเพื่อจะรักษาความสงบเรียบร้อยไว้  เพราะคิดว่านั่นเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการบริหารงาน 

3. แบบเผด็จการ (Autocrat) เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้ความสําคัญใน
เร่ืองงานสูง  แต่จะมุ่งความสัมพันธ์ต่ํา  ทั้งยังมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นใน
การทํางานอีกด้วย  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และมี
ลักษณะความเป็นเผด็จการสูงมาก อีกทั้งเป็นผู้ที่มุ่งผลสําเร็จของงานเหนือสิ่งอ่ืนใด จึงทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งกลัวและไม่ชอบ ผู้นําแบบนี้  เนื่องจากผู้นําแบบนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  
จึงมักจะไม่ค่อยเข้าใจว่าทําไมคนส่วนใหญ่เด่น จึงมักจะไม่ค่อยเข้าใจว่าทําไมคนส่วนใหญ่จึงไม่ให้
ความร่วมมือในการทํางานตามแนวทางที่ผู้นํากําหนดอย่างตั้งใจเต็มที่  ดังนั้น  เมื่อผู้นําแบบนี้ได้ รับ
มอบหมายงาน  ก็มักใช้อํานาจตามหน้าที่สั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทําตามอย่างเคร่งครัด และมี
ความเชื่อส่วนตัวว่า  โดยธรรมชาติแล้วคนเราไม่ชอบทํางาน  และมักหาหนทางหลีกเลี่ยงการทํางาน  
ดังนั้น  จึงจําเป็นต้องใช้อํานาจบังคับ  ควบคุมและลงโทษเมื่อไม่ปฏิบัติตามคําสั่ง และสิ่งที่ผู้นําแบบนี้
มุ่งมั่นที่สุดคือ ผลสําเร็จของงานที่เป็นไปตามคําสั่งอย่างเคร่งครัดนั่นเอง 

4. แบบประนีประนอม (Compromiser) เป็นแบบผู้นําหรือแบบการบริหารที่ให้
ความสําคัญทั้งในเร่ืองงาน  และมุ่งความสัมพันธ์สูงมาก  แต่ยังคงมีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมกับ
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สถานการณ์ที่เกิดขึ้นในการทํางาน  ลักษณะเด่นที่ชัดเจนของผู้นําแบบนี้คือ การมุ่งแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าที่เกิดขึ้นมากว่าการแก้ไขปัญหาในระยะยาว ซึ่งเป็นลักษณะของการประนีประนอมที่ไม่มี 
ความเด็ดขาดในการตัดสินใจ  และบางคร้ังในการทํางาน  ผู้นําแบบนี้อาจยินยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้
เข้ามามีส่วนร่วมมากเกินไป  ทั้งในส่วนของการกําหนดวิธีการทํางานหรือการตัดสินใจในการสั่งการ   
ก็ตาม  เมื่อผู้นําแบบนี้ได้รับมอบหมายงานก็มักทํางานตามที่ได้รับมอบหมายให้สําเร็จโดย ไม่ได้
หวังคุณภาพของงานที่ออกมา ดังนั้น ผลงานที่ออกมาก็จะมีลักษณะของการทํางาน เพื่อแก้ปัญหา
เฉพาะหน้ามากกว่าการทํางานที่เน้นคุณภาพและสิ่งที่ผู้นําแบบนี้มุ่งมั่นที่สุดคือ  การทํางานทุกอย่าง
เป็นเรื่องที่จําเป็นต้องมีการประนีประนอมทั้งสิ้น  จึงไม่ควรที่จะคาดหวังหรือเล็งผลสําเร็จใน
การทํางานมากเกินไปนัก 

จะเห็นได้ว่าการที่ผู้นําสามารถใช้แบบผู้นําอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์แล้ว ก็จะท าให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานตกต่ าอย่างมาก  ดังนั้น การบริหารงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กรนั้น  ผู้น าจึงควรจะเลือกใช้แบบผู้น าที่มีความเหมาะสมกับสถานการณ์และ
บุคลิกภาพของตน  จึงท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดในการท างาน  ดังนั้นอาจสรุปได้ว่ารูปแบบของผู้น า  
ถ้ามีการน าไปใช้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ก็จะเกิดประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างมาก  
และในทางตรงกันข้ามถ้ามีการน าไปใช้อย่างไม่เหมาะสมกับสถานการณ์แล้ว ก็ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพน้อย  ดังนั้นหากต้องการที่จะท าให้การท างานประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
จึงควรเลือกรูปแบบผู้น าที่ เหมาะสมกับตนเอง และเมื่อการท างานไม่ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร  ก็ควรศึกษาถึงข้อด้อยของผู้น าที่มีประสิทธิภาพต่ าที่เกิดขึ้น  เพื่อด าเนินการ
ปรับปรุงและการเปลี่ยนแปลงให้เกิดรูปแบบผู้น าที่เหมาะสมขึ้น  อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จของงานนั่นเอง  
และจากการศึกษาแบบผู้น าตามทฤษฎี  3  มิติ  ของเรดดิน  (Reddin)  พบว่าให้ประโยชน์หลายอย่าง  
ได้แก่  ประการแรกทฤษฎีนี้ใช้แนวคิดของการให้ความส าคัญกับงานและการให้ความส าคัญกับคน
ที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวคิดของความเป็นผู้น ามาใช้สร้างทฤษฎี  ประการที่สองทฤษฎีนี้ได้   
ย้ าให้เห็นว่าพฤติกรรมของความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และประการที่
สามทฤษฎีได้กระตุ้นให้ผู้น าตระหนักถึงข้อเท็จจริงอย่างหนึ่งว่า  ไม่มีแบบของผู้น าแบบใดที่ดีที่สุด  
และสามารถที่ใช้ได้กับทุกสถานการณ์ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของเมคเคนซี่ เซเว่น  เอส  (McKinsey  7S)   
ทฤษฎีภาวะผู้น าของเมคเคนซี่ เซเว่น  เอส  (McKinsey  7S)  ถือว่าเป็นทฤษฎีที่มีมุมมอง

ของทุกด้านเป็นภาพรวมขององค์กร  เป็นทฤษฎีที่มีความสัมพันธ์ในด้านระบบและคน ซึ่งทั้ง 2 ด้านนี้
เป็นเมื่อผสมผสานกันแล้วจะเป็นองค์กรที่สมบูรณ์  ในทุกด้านจะต้องพัฒนาควบคู่กันไปจะท าให้
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องค์กรแข็งแกร่งและมีความได้เปรียบในด้านแข่งขัน  ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ ธนวรรณ  แสงสุวรรณ  
และคณะ (2547 : 146 – 147) 

1. องค์ประกอบ 3 อย่างแรก คือ  Strategy Structure และSystem  ถือว่าเป็นฮาร์ดแวร์  
(Hardware) ของความสําเร็จ 

2. องค์ประกอบอีก 4 อย่าง คือ Style Skills Staff  และ Shared Values เป็นซอฟแวร์  
(Software) 

2.1 Style  หมายความว่า พนักงานมีแนวคิดเดียวกันและพฤติกรรมเดียวกัน  
(Share a common  way  of  thinking  and  behaving) 

2.2 Skills  หมายความว่า พนักงานมีทักษะความชํานาญที่จําเป็นต่อการดําเนินงาน
ขององค์กร 

2.3 Staffing  หมายความว่า องค์กรได้จ้างผู้มีความสามารถ ฝึกอบรมพวกเขาอย่างดี
และมอบหมายงานแก่พวกเขาอย่างเหมาะสม 

2.4 Shared  Values  หมายความว่า พนักงานมีส่วนร่วมในค่านิยมเดียวกัน 
เมื่อองค์ประกอบเหล่านี้ปรากฏมีอยู่ในองค์กรใดก็จะทําให้องค์กรนั้นประสบความสําเร็จ 

ได้มากขึ้นในการนําเอากลยุทธ์ไปใช้ในทางปฏิบัติ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   

เน่ืองจากขอบเขตของการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  มีขอบเขตอยู่ที่การศึกษาองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ประเภทองค์การบริหารส่วนตําบล  จึงนําเสนอดังนี้ 

องค์การบริหารส่วนต าบล 
องค์การบริหารส่วนตําบล  มีชื่อย่อเป็นทางการว่า อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น

ราชการบริหารส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาตําบลและองค์การบริหาร
ส่วนตําบล  พ.ศ. 2537  และที่แก้ไขเพิ่มเติมจนถึงฉบับที่  5  พ.ศ. 2546 โดยยกฐานะจากสภาตําบลที่มี
รายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ํา กว่าปีละหนึ่ง
แสนห้าหมื่นบาทรูปแบบองค์การ 

องค์การบริหารส่วนตําบล ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนตําบล และนายก
องค์การบริหารส่วนตําบล 

1. สภาองค์การบริหารส่วนตําบล ประกอบด้วยสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตําบล  
จํานวนหมู่บ้านละสองคน ซึ่งเลือกตั้งขึ้นโดยราษฎรผู้มีสิทธิเลือกตั้งในแต่ละหมู่บ้านในเขตองค์การ

http://www.krisdika.go.th/searchShowFile.jsp?path=%2Fexport%2Fnew_htdocs%2Fdata%2Flaw%2Flaw2%2F%25ca52%2F%25ca52-20-9999-update.pdf/
http://www.krisdika.go.th/searchShowFile.jsp?path=%2Fexport%2Fnew_htdocs%2Fdata%2Flaw%2Flaw2%2F%25ca52%2F%25ca52-20-9999-update.pdf/
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บริหารส่วนตําบลนั้น กรณีที่เขตองค์การบริหารส่วนตําบลใดมีเพียงหนึ่งหมู่บ้านให้มีสมาชิก
องค์การบริหารส่วนตําบลจํานวนหกคน และในกรณีมีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิกองค์การบริหาร
ส่วนตําบลหมู่บ้านละสามคน 

2. องค์การบริหารส่วนตําบลมีนายกองค์การบริหารส่วนตําบล หนึ่งคน ซึ่งมาจาก 
การเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรือผู้บริหาร
ท้องถิ่น   

การบริหาร 
กฎหมายกําหนดให้มีคณะกรรมการบริหาร อบต. (ม.58) ประกอบด้วย  นายกองค์การ

บริหารส่วนตําบล  1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนตําบล 2 คน ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
ของประชาชน ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตําบล หรือ ผู้บริหารท้องถิ่น เรียกว่า นายกองค์การ
บริหารส่วนตําบล  ซึ่งมาจากการเลือกตั้งผู้บริหารท้องถิ่นโดยตรง 

อ านาจหน้าท่ีของ อบต. 
อบต. มีหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาตําบล และองค์การบริหารส่วนตําบล พ.ศ.2537        

และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2542) พัฒนาตําบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม        
(มาตรา 66)  มีหน้าที่ต้องทําตามมาตรา 67 ดังนี้  

1. จัดให้มีและบํารุงทางน้ําและทางบก  
2. การรักษาความสะอาดของถนน ทางน้ํา ทางเดินและที่สาธารณะ รวมทั้งการกําจัด

ขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  
3. ป้องกันโรคและระงับโรคติดต่อ  
4. ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
5. ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม  
6. ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผู้สูงอายุและพิการ  
7. คุ้มครอง ดูแลและบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
8. บํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น  
9. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย  
มีหน้าที่ที่อาจทํากิจกรรมในเขต อบต. ตามมาตรา 68 ดังนี้  
1. ให้มีน้ําเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร  
2. ให้มีและบํารุงไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
3. ให้มีและบํารุงรักษาทางระบายน้ํา  
4. ให้มีและบํารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ  

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87
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5. ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์  
6. ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว  
7. บํารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ  
8. การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน  
9. หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ อบต.  
10. ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม  
11. กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์  
12. การท่องเที่ยว  
13. การผังเมือง  
อ านาจหน้าท่ีตามแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ 
พระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครอง

ท้องถิ่น พ.ศ. 2542 กําหนดให้  อบต. มีอํานาจและหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ เพื่อ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองตามมาตรา 16 ดังนี ้

1. การจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง  
2. การจัดให้มี และบํารุงรักษาทางบกทางน้ํา และทางระบายน้ํา  
3. การจัดให้มีและควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าข้าม และที่จอดรถ  
4. การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอื่นๆ  
5. การสาธารณูปการ  
6. การส่งเสริม การฝึก และการประกอบอาชีพ  
7. คุ้มครอง ดูแล และบํารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดล้อม  
8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว  
9. การจัดการศึกษา  
10. การสังคมสงเคราะห์  และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา และ

ผู้ด้อยโอกาส  
11. การบํารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีของ

ท้องถิ่น  
12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัด และการจัดการเกี่ยวกับที่อยู่อาศัย  
13. การจัดให้มี และบํารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ  
14. การส่งเสริมกีฬา  
15. การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของประชาชน  
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16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น  
17. การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง  
18. การกําจัดมูลฝอย สิ่งปฏิกูล และน้ําเสีย  
19. การสาธารณสุข การอนามัยครอบครัว และการรักษาพยาบาล  
20. การจัดให้มี และควบคุมสุสาน และฌาปนสถาน  
21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์  
22. การจัดให้มี และควบคุมการฆ่าสัตว์  
23. การรักษาความปลอดภัย ความเป็นระเบียบเรียบร้อย และการอนามัย โรงมหรสพ 

และสาธารณสถานอ่ืนๆ  
24. การจัดการ การบํารุงรักษา และการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ ที่ดิน ทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
25. การผังเมือง  
26. การขนส่ง และการวิศวกรรมจราจร  
27. การดูแลรักษาที่สาธารณะ  
28. การควบคุมอาคาร  
29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
30. การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษา

ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน  
31. กิจอ่ืนใด ที่ เป็นผลประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คระกรรมการ

ประกาศกําหนด  

ประเภทของ อบต. 
ปัจจุบันมีการแก้ไขประเภทของ อบต.แบ่งเป็น 3 ขนาด คือ 1) อบต.ขนาดใหญ่ 2) อบต.

ขนาดกลาง 3) อบต.ขนาดเล็ก แต่เดิมนั้น อบต. แบ่งออกตามลําดับได้เป็น 5 ประเภทและมีจํานวน
องค์การบริหารส่วนตําบลทั่วประเทศ  ดังนี้ 

อบต. ชั้นที่ 1 จํานวน อบต. 74 แห่ง 
อบต. ชั้นที่ 2 จํานวน อบต. 78 แห่ง 
อบต. ชั้นที่ 3 จํานวน อบต. 205 แห่ง 
อบต. ชั้นที่ 4 จํานวน อบต. 844 แห่ง 
อบต. ชั้นที่ 5 จํานวน อบต. 5196 แห่ง 
อบต. ชั้นที่ 5 จัดตั้งใหม่ (14 ธันวาคม 2542) จํานวน อบต. 349 แห่ง 
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รวม อบต. ทั่วประเทศทั้งสิ้นจํานวน 6746 แห่ง 
โครงสร้างองค์กรของ อบต. 
อบต.  มีสภาตําบลอยู่ ในระดับสูงสุด  เป็นผู้กํ าหนดนโยบายและกํากับดูแล

กรรมการบริหารของนายกองค์การบริหารส่วนตําบล  ซึ่งเป็นผู้ใช้อํานาจบริหารงานองค์การบริหาร
ส่วนตําบลและมีพนักงานประจําที่เป็นข้าราชการส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ทํางานประจําวันโดยมีปลัดและ
รองปลัด อบต. เป็นหัวหน้างานบริหาร ภายในองค์กรมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ได้เท่าที่จําเป็น
ตามภาระหน้าที่ของ อบต. แต่ละแห่งเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบ
อยู่ เช่น 

1. สํานักงานปลัด  
2. ส่วนการคลัง  
3. ส่วนสาธารณสุข  
4. ส่วนการศึกษา  
5. ส่วนการโยธา  

 
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
                   

จากการศึกษาของผู้วิจัยพบว่า  มีผู้ทําการวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้นํา จํานวน 9 ฉบับ  
รายละเอียดดังน้ี 

พรพรรณ  นิ้วจันทึก  (2545 : 116)  เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้างาน
กับความผูกพันต่อองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไอทีวี จํากัด (มหาชน)”  
พบว่าภาวะผู้นําลักษณะต่าง ๆ  มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานดังนี้ 

1. จากผลการวิจัย  ทําให้ทราบถึงระดับของภาวะผู้นําทั้งภาวะการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะการแลกเปลี่ยนของหัวหน้างานซึ่งอยู่ในระดับกลางและจากผลการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นํากับความผูกพันตา มองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้นมี
ความสัมพันธ์ ซึ่งกันและกัน  ซึ่งในที่นี้ได้มีข้อแนะนําว่าควรมีการพัฒนาภาวะผู้นําของหัวหน้างาน  
โดยมีการกําหนดนโยบายและมาตรการในการพัฒนาภาวะผู้นําโดยนําหลักการและแนวคิดของ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา  ตั้งแต่การดําเนินการคัดเลือกบุคลากรที่
จะมาดํารงตําแหน่ง 

2. ภาวะผู้นําแบบตามสบายนั้นไม่ส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของพนักงานเท่าที่ควร 
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3. ความผูกพันกับองค์การมีผลมาจากการที่หัวหน้างานให้โอกาสพนักงานได้แสดง
ความสามารถ  ให้คําแนะนํา  ให้อิสระในการทํางาน 

อิสระ  บุญญะฤทธิ์  (2545 : 128) เร่ือง  “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้นํา สมรรถนะ  
บรรยากาศองค์การและประสิทธิผลของหัวหน้างานระดับต้น”  พบว่า ผลต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการเป็นหัวหน้างานที่พึงประสงค์  คือ 

1. ภาวะการเปลี่ยนแปลงและภาวการณ์แลกเปลี่ยน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็น
หัวหน้างานที่ดี 

2. สัมพันธ์ภาพในการทํางาน คุณลักษณะส่วนบุคคล  และบรรยากาศขององค์กร มิติ
ความอบอุ่นและการสนับสนุนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลทางบวก หัวหน้างานจึงต้อง
มีการบริหารอารมณ์และความเครียดให้ดี  มีทักษะในการรับฟัง 

ทิพากร  ช้างมิ่ง  (2545 : บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ที่ได้รับและไม่ได้รับรางวัลสถานศึกษาดีเด่น  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม  
ผลการศึกษาพบว่า (1)  ผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาที่ได้รับรางวัลประถมศึกษาดีเด่น   
ส่วนใหญ่ใช้แบบผู้นําที่มีประสิทธิผลสูง  และผู้บริหารโรงเรียนระดับประถมศึกษาที่ไม่ได้รับรางวัล
ส่วนใหญ่  ใช้แบบผู้นําที่มีประสิทธิผลต่ํา โดยเปรียบเทียบกันทางสถิติพบว่าไม่มีความแตกต่างกัน  
(2)  ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่ได้รับและไม่ได้รับรางวัลสถานศึกษาดีเด่น  สังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนครปฐมใช้แบบผู้นําแบบหนีงานมากที่สุด และใช้ผู้นําแบบยึดระบบระเบียบ  
แบบนักพัฒนา  แบบนักบุญ  แบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ และแบบเผด็จการตามลําดับ เมื่อหาความสัมพันธ์
ของการใช้แบบผู้นํา จําแนกตาม  เพศ  อายุ วุฒิทางการศึกษา ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งและ
ขนาดของโรงเรียน  โดยเปรียบเทียบกันทางสถิติพบว่า ไม่มีความแตกต่าง (3) จากการทดสอบ
ความแตกต่างของการใช้แบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่ได้รับและไม่ได้รับรางวัล
สถานศึกษาดีเด่นสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครปฐม พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน
ทางสถิติ 

สมบูรณ์  นาครินทร์  (2545 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการศึกษาแบบภาวะผู้นําองผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดสุรินทร์ ผลการศึกษาพบว่า (1) ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสุรินทร์  มีแบบภาวะผู้นําทั้งกลุ่ม มีประสิทธิผล
มากและกลุ่มมีประสิทธิผลน้อย มีแบบภาวะผู้นําแบบเผด็จการเป็นลําดับแรก ตามความเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวนร้อยละ 79.40  ตาผู้บริหารสามารถใช้ภาวะผู้นําพื้นฐาน 4 แบบ  บริหาร
จัดการในสถานการณ์ที่เหมาะสมได้  (2)  ผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่มสถานภาพมีความเห็นว่า  
ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้นําแบบเผด็จการอยู่ในระดับมากเป็นลําดับแรก  จํานวน 12  กลุ่ม ในจํานวน
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ทั้งหมด 14 กลุ่ม  ยกเว้นกลุ่มที่เป็นหญิงกับครูผู้ปฏิบัติการสอนที่มีความเห็นว่าผู้บริหารมีแบบภาวะ
ผู้นําแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ 

สุรศักดิ์  มสลับ  (2545: บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาแบบผู้นําของผู้บริหารองค์กรธุรกิจตาม
ทฤษฎีของเรดดิน กรณีศึกษาองค์กรในเครือไบโอไฟล์  คอร์ปอเรชั่น  จํากัด ผลการศึกษาพบว่า    
(1)  ผู้บริหารในระดับหัวหน้าแผนกและผู้จัดการส่วนหรือเทียบเท่า การเรียนรู้ของบริษัทในเครือ 
ไบโอไฟล์  คอร์ปอเรชั่น  จํากัด  ใช้แบบผู้นําในการบริหาร ที่มุ่งด้านภารกิจการงาน อยู่ในระดับต่ํา   
ร้อยละ  1.529  และ  1.195  ตามลําดับ  มุ่งด้านสัมพันธภาพ  อยู่ในระดับปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ  2.904  
และ 2.334  ตามลําดับ มุ่งด้านประสิทธิผล  อยู่ในระดับสูง  คิดเป็นร้อยละ 3.480  และ  3.273 ตามลําดับ  
(2)  เมื่อพิจารณาแบบในการบริหารพบว่า  ผู้บริหารระดับกลาง  ใช้ลักษณะการบริหารแบบหลักที่ให้
ประสิทธิผลมากเหมือนกัน  คิดเป็นร้อยละ 97.61 และร้อยละ 98.61 ตามลําดับ ผู้บริหารระดับกลาง  
ใช้ลักษณะการบริหารแบบสนับสนุนที่ให้ประสิทธิผลมากเหมือนกัน คิดเป็นร้อยละ 96.81 และร้อยละ  
97.83  ตามลําดับ  เท่ากับการใช้ลักษณะการบริหารแบบสนับสนุน 

มาลี เพ็งแจ่ม (2546 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนที่มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู  อาจารย์โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สังกัดคณะกรรมการ
ศึกษาเอกชน ศึกษาเฉพาะเขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า (1)  แบบผู้นําตามทฤษฎี
ของเรดดินของผู้บริหารโรงเรียนเป็นแบบผู้ทนทํา และแบบนักบุญพบมากที่สุด ส่วนแบบนักพัฒนา
และแบบผู้บุกงานพบน้อยที่สุด (2)  ครูอาจารย์ที่มีแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนที่แตกต่างกัน มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแบบผู้นําแบบ
นักบุญ  มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้อยกว่าแบบผู้ทนงาน มากกว่า  แบบผู้บุกงาน ส่วน
ครูอาจารย์ที่มีแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน  แบบผู้ทนทํามีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานต่าง
จากครูอาจารย์ที่มีแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน แบบผู้บุกงานและแบบนักพัฒนา โดยแบบผู้นํา
แบบผู้ทนทํา  มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าแบบผู้บุกงาน มากกว่าแบบนักพัฒนา  
เช่นเดียวกับครูอาจารย์ที่มีแบบผู้นําแบบผู้บุกงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างครู
อาจารย์ที่มีแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนแบบนักพัฒนา  โดยผู้นําแบบบุกงาน มีระดับความพึงพอใจ
การปฏิบัติงานน้อยกว่าแบบนักพัฒนา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยคร้ังนี้
สามารถใช้เป็นแนวทางในการคัดเลือกผู้นํา ผู้บริหารโรงเรียน ที่มีแบบผู้นําที่มีประสิทธิภาพสูงและ
จัดทําโครงการฝึกอบรมสําหรับผู้บริหารโรงเรียนที่มีแบบผู้นําที่มีประสิทธิภาพต่ํา ให้มีแบบผู้นําที่มี
ประสิทธิภาพสูง  เพื่อให้เกิดประสิทธิผลที่ดีที่สุดต่อการปฏิบัติงาน 

พูลสุข  สกุลไทย  (2548 : บทคัดย่อ)  ได้ศึกษาแบบผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนเอกชน
ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธานีส่วนใหญ่
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มีผู้นําแบบยึดระบบระเบียบมากที่สุด รองลงมาเป็นแบบละทิ้งหน้าที่ จากแบบผู้นําทั้ง 8 แบบ  
ได้แก่  แบบละทิ้งหน้าที่  แบบนักบุญ  แบบเผด็จการ  แบบประนีประนอม แบบยึดระบบระเบียบ  
แบบนักพัฒนา  แบบเผด็จการอย่างมีศิลป์  แบบนักบริหาร และแบบผู้บริหาร  โรงเรียนเอกชนส่วนใหญ่
เป็นผู้บริหารที่ใช้แบบการบริหารประเภทที่มีประสิทธิผลมากสูงกว่าผู้บริหารที่ใช้แบบการบริหาร
ประเภทที่มีประสิทธิผลน้อย  เมื่อแยกตามตําแหน่งแล้วพบว่า  ผู้บริหารในตําแหน่งผู้รับใบอนุญาต
ส่วนใหญ่มีแบบผู้นําแบบยึดระบบระเบียบ  รองลงมา  คือ แบบละทิ้งหน้าที่  ตําแหน่งครูใหญ่ส่วนใหญ่
มีแบบผู้นําแบบยึดระบบระเบียบ  รองลงมา  คือ แบบนักบุญและนักพัฒนา ตําแหน่งผู้จัดการส่วนใหญ่
เป็นผู้นําแบบนักพัฒนา  รองลงมาคือ แบบนักบุญ  ตําแหน่งหัวหน้าหมวดวิชาส่วนใหญ่เป็นผู้นําแบบ
ยึดระบบระเบียบ  รองลงมาคือ  แบบละทิ้งหน้าที่ และผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดสุราษฎร์ธาน ี
มีคุณลักษณะในมิติผู้นําดังนี้  มิติ มุ่งกิจสัมพันธ์ และมิติมุ่งกิจสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย ร้อยละ 67.01  
และ 49.14 ตามลําดับ ส่วนมิติมุ่งประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก ร้อยละ 42.95 

เอนก  นิมมานนิรชร (2548  : บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นําของ
ผู้บริหารของโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดนครราชสีมา  ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้  (1)  ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  
จังหวัดนครราชสีมา  มีแบบผู้นําแบบนักพัฒนามากที่สุด  รองลงมาคือแบบนักบุญ  แบบผู้ทําตามคําสั่ง
อย่างเดียว และแบบผู้หนีงานตามลําดับ ส่วนผู้นําแบบเผด็จการและแบบผู้นําแบบประนีประนอม  
ไม่พบในผู้บริหารโรงเรียน  (2)  ประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนตาม
ทัศนะของครูอาจารย์ในภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  และเมื่อพิจารณารายด้านทั้ง  6  ด้านพบว่า  
ด้านการประเมินผลการเรียนและงานทะเบียน การวางแผนงานวิชาการ การบริหารวิชาการ การ
ประเมินผลการจัดงานวิชาการ  และการพัฒนาส่งเสริมทางด้านวิชาการอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วน
การจัดการเรียนการสอน  อยู่ในระดับปานกลาง  (3) ความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้นําของผู้บริหาร
โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการตามทัศนะของครูอาจารย์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดนครราชสีมา พบว่า  มีความสัมพันธ์กันในโรงเรียนที่มีผู้บริหารมีวุฒิ
การศึกษาปริญญาตรี  และสูงกว่าปริญญาตรี และมีความสัมพันธ์กันในโรงเรียนที่มีผู้บริหารมี
ประสบการณ์การบริหารโรงเรียนไม่ถึง  10  ปี  และตั้งแต่  10  ปีขึ้นไป อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

สุภาวดี  ติมินทระ (2550 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้นําในการพัฒนาท้องถิ่นของ
กรรมการองค์การบริหารส่วนตําบล  อําเภอโพธาราม  จงัหวัดราชบุรี  ผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้นํา
ในการพัฒนาท้องถิ่นของกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนตําบล  อําเภอโพธาราม  จังหวัดราชบุรี  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีภาวะผู้นําในการพัฒนาท้องถิ่นอยู่ใน
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ระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอํานาจหน้าที่และหลักการ กระบวนการวางแผน 
ด้านการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพัฒนาท้องถิ่นและอ่ืนๆ กรรมการองค์การบริหารส่วนตําบลที่มี
ตําแหน่งในองค์การบริหารส่วนตําบล และระยะเวลาการดํารงตําแหน่งแตกต่างกัน มีภาวะผู้นําใน
การพัฒนาท้องถิ่นด้านความรึความเข้าใจเกี่ยวกับอํานาจหน้าที่และหลักการและกระบวนการ
วางแผนแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนกรรมการองค์การบริหารส่วนตําบล
ที่มีเพศ  อายุ  อาชีพ รายได้  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม และ
การได้รับการฝึกอบรมความรู้แตกต่างกัน มีภาวะผู้นําในการพัฒนาท้องถิ่นด้านความรู้ความเข้าใจ
เหี่ยวกับอํานาจหน้าที่และหลักการ  และกระบวนการวางแผนไม่แตกต่างกัน กรรมการองค์การ
บริหารส่วนตําบลที่ได้รับการฝึกอบรมความรู้  มีผลทําให้ภาวะผู้นําในการพัฒนาท้องถิ่นด้านการ
รับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพัฒนาท้องถิ่นและอื่น ๆ ของกรรมการองค์การบริหารส่วนตําบลแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ส่วนกรรมการองค์การบริหารส่วนตําบลที่มี เพศ อายุ อาชีพ 
รายได้ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหน่งในองค์การบริหารส่วนตําบล  ระยะเวลาการดํารง
ตําแหน่ง  และการเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคมแตกต่างกัน  มีภาวะผู้นําในการพัฒนาท้องถิ่นด้านการรับรู้
ข่าวสารในเร่ืองการพัฒนาท้องถิ่นและอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

สรุปจากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่า  ภาวะผู้นํามีส่วนสําคัญที่จะทําให้
ผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภอเมืองสมุทรสงคราม  ซึ่งจะเป็นผู้นําพาองค์การ
บริหารส่วนตําบลไปสู่ความสําเร็จเกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการ
และแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารองค์การบริหารส่วนตําบลตามขอบข่ายแนวคิดของเรดดิน (Reddin) 
แบบภาวะผู้นําประกอบด้วย 8 แบบ ประกอบด้วย 1) ผู้นําแบบนักพัฒนา 2) ผู้นําแบบนักบริหาร    
3) ผู้นําแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ 4) ผู้นําทําตามระเบียบ 5) ผู้นําแบบนักบุญ 6) ผู้นําแบบ
ประนีประนอม 7) ผู้นําแบบหนีงาน 8) ผู้นําแบบเผด็จการ โดยผู้บริหารขององค์การบริหารส่วนตําบล  
ก็มีภาวะผู้นําที่ยึดถือปฏิบัติที่หลากหลายรูปแบบออกไปซึ่งการวิจัยคร้ังนี้จะใช้กรอบแนวคิดของ
เรดดิน (Reddin) มาศึกษา 


