
 
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอผูนําเทศบาลตําบล ในเขต
อําเภอโพธิ์ทอง จังหวัดอางทอง ผูวิจัยไดทําการคนควาเอกสาร ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของจึงได
รวบรวมเอกสารและสรุปเพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย จึงเสนอ
เนื้อหา โดยแบงออกตามลําดับดังตอไปนี้  
 1.   ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับเทศบาล 
  1.1 โครงสรางการบริหารงานของเทศบาลตําบล 
  1.2 โครงสรางสวนราชการเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง 
   1.3  ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง 
 2.   ความรูเกี่ยวกบัผูนํา 
   2.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
  2.2 ความสําคัญของผูนํา 
  2.3 คุณลักษณะของผูนํา 
  2.4 บทบาทและหนาที่ของผูนําที่ดี 
  2.5 วิธีการศึกษาภาวะผูนํา  
 3.   แนวคดิที่เกีย่วของ 
  3.1 แนวคดิเกีย่วกบัความคิดเหน็ 
  3.2 แนวคดิเกีย่วกบัผูนําและภาวะผูนํา 
 4.  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  
  4.1 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา   
  4.2  ทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา   
  4.3 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ  
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1.   ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับเทศบาล 
 1.1 โครงสรางการบริหารงานของเทศบาล 
 โครงสรางการบริหารงานของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 ได
กําหนดใหเทศบาลในประเทศไทยมีทั้งหมด 3 ประเภท อันไดแก  เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และ
เทศบาลตําบล ซ่ึงเทศบาลแตละประเภทก็มี ลักษณะและองคประกอบที่ แตกตางกันออกไป           
ดังมีรายละเอียดดังนี้ (สถาบันพระปกเกลา.  2555 : เว็บไซต) 
 เทศบาลนคร ไดแก ทองถ่ินชุมนุมชนที่มีราษฎรตั้งแตหาหมื่นคนขึ้นไป ทั้งมีรายได
พอควรแกการที่จะปฏิบัติหนาที่ของเทศบาลนคร ซ่ึงจะได การจัดตั้งเทศบาลนครจะกระทําไดโดย
การประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเปนเทศบาลนคร  
 เทศบาลนครประกอบไปดวยสภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี (หรือนายกเทศมนตรี) 
แลวแตกรณี โดยที่สภาเทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได 24 คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีไดไมเกิน 
4 คน นอกจากนี้กฎหมายยังกําหนดใหเทศบาลนครมีหนาที่แตกตางไปจากเทศบาลเมืองและ
เทศบาลตําบลอีกดวย  
 เทศบาลเมือง ไดแก ทองถ่ินอันเปนที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือทองถ่ินชุมนุมชนที่มี
ราษฎรตั้งแตหนึ่งหมื่นคนขึ้นไป ทั้งมีรายไดพอควรแกการที่จะปฏิบัติหนาที่ของเทศบาลเมือง     
การจัดตั้งเทศบาลเมืองจะกระทําไดโดยการประกาศกระทรวงมหาดไทยโดยยกฐานะเปนเทศบาลเมือง  
 เทศบาลเมือง ประกอบไปดวยสภาเทศบาลและนายกเทศมนตรี โดยที่สภาเทศบาล          
มีสมาชิกสภาเทศบาลได  18  คน และมีรองนายกเทศมนตรีไดไมเกิน  3  คน  
 เทศบาลตําบล ไดแก ทองถ่ินซึ่งมีประกาศกระทรวงมหาดไทยยกฐานะขึ้นเปนเทศบาล
ตําบล (เทศบาลตําบลไมไดกําหนดจํานวนราษฎรในพื้นที่ไวอยางชัดเจน เหมือนกับเทศบาลเมือง
และเทศบาลนคร) เทศบาลตําบลประกอบไปดวย สภาเทศบาล และนายกเทศมนตรี โดยที่สภา
เทศบาลมีสมาชิกสภาเทศบาลได  12  คน โดยมีรองนายกเทศมนตรีไดไมเกิน  2  คน  
 โครงสรางของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี เดิมกอนป พ.ศ. 2543 เทศบาลใน
ประเทศไทยมีเพียงรูปแบบเดียว คือ เทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี แตในปจจุบันภายหลังป 
พ.ศ. 2543 เปนตนมา กฎหมายไดเปดโอกาสใหเทศบาลมีรูปแบบเพิ่มขึ้นไดอีกรูปแบบหนึ่งก็คือ 
เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี ซ่ึงเทศบาลใดจะใชรูปแบบคณะเทศมนตรี หรือ เทศบาล
รูปแบบนายกเทศมนตรีใหเปนไปตามเจตนารมณของประชาชนในเทศบาล  
 ในปลายป พ.ศ. 2546 มีการแกไขกฎหมายเทศบาลอีกครั้ง เปนผลใหเทศบาลคงเหลือ
เพียงรูปแบบเดียว คือ เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี หรือ นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรง และเปนจุดสิ้นสุดเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี  
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 สําหรับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี มีรายละเอียดดังนี้  
 รูปแบบคณะเทศมนตรี คือ องคกรปกครองสวนทองถ่ินที่มีโครงสรางในรูปแบบสภา 
กับ ฝายบริหาร กลาวคือ มีการแยกฝายบริหารกับฝายนิติบัญญัติออกจากกัน แตมีความสัมพันธกัน
อยางใกลชิด กลาวคือ ฝายบริหาร ในที่นี้หมายถึงนายกเทศมนตรีและเทศมนตรี มาจากการเลือก
ของสภาเทศบาล และสภาเทศบาลยังมีอํานาจในการควบคุมการทํางานของฝายบริหารไดอยาง
ใกลชิด และในบางกรณีอาจกําหนดการดํารงอยูของฝายบริหารได  
 กฎหมายยังไดกําหนดผูที่มีคุณสมบัติของนายกเทศมนตรีและเทศมนตรีไวดวยวาตอง
เปนสมาชิกสภาเทศบาล นั้นก็หมายถึง นายกเทศมนตรีและเทศมนตรีจะทําหนาที่ในสองสถานะ 
คือ สถานะของฝายบริหารและสถานะของสมาชิกสภาเทศบาล ดังนั้น ความเกี่ยวพันกันของฝาย
บริหารกับฝายสภาจึงมีอยูอยางใกลชิด โดยสรุป โครงสรางและรูปแบบความสัมพันธของคณะ
เทศมนตรีกับสภาเทศบาล มีดังภาพประกอบ 2   
 

 
ภาพประกอบ 2  แสดงโครงสรางของเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี กับ สภาเทศบาล 

 
ที่มา : สถาบันพระปกเกลา.  2555 : เว็บไซต 
 
 จากแผนภาพขางตนแสดงใหเห็นวา เทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรีมีองคประกอบ
สําคัญอยูที่ “สภาเทศบาล” เพราะสภาเทศบาลทําหนาที่ในการเลือกฝายบริหาร และในขณะเดียวกัน
ก็ทําหนาที่ในการตรวจสอบการทํางานของฝายบริหารดวย นอกจากนี้การดํารงอยูของฝายบริหารก็
ขึ้นอยูกับฝายสภาดวยเชนกัน  
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 โครงสรางของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี สําหรับโครงสรางของเทศบาลใน
รูปแบบนายกเทศมนตรีนั้น มีโครงสรางหลักที่คลายกับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี แต
ลักษณะความสัมพันธระหวางฝายบริหารของเทศบาลกับฝายสภาเทศบาลเปลี่ยนแปลงไป กลาวคือ 
เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี หัวหนาฝายบริหาร(นายกเทศมนตรี) และสมาชิกสภาเทศบาล 
มาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรงทั้งคู และในขณะเดียวกัน นายกเทศมนตรีสามารถมี 
“ผูชวย” ไดเชนกัน แตผูชวยของนายกเทศมนตรีในรูปแบบนี้จะไมเรียกวา “เทศมนตรี” แตจะ
เรียกวา “รองนายกเทศมนตรี” ซ่ึงจํานวนของรองนายกเทศมนตรีจะมีไดเทาใดขึ้นอยูกับขนาดของ
เทศบาลตามที่ไดอธิบายไปแลวขางตน (สถาบันพระปกเกลา.  2555 : เว็บไซต) 
 สําหรับความสัมพันธระหวางฝายบริหารกับฝายสภาเทศบาล เปนไปดวยความหางเหิน
เมื่อเปรียบเทียบกับเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี กลาว คือ ความสัมพันธมีสาระสําคัญ ดังนี้  
 1.  นายกเทศมนตรีจะตองไมเปนสมาชิกสภาเทศบาล  
 2.  รองนายกเทศมนตรีมาจากการแตงตั้งของนายกเทศมนตรี  
 3.  รองนายกเทศมนตรีจะตองไมเปนสมาชิกสภาเทศบาล  
 จากความสัมพันธทั้ง 3 ดานดังกลาว ทําใหความสัมพันธระหวางสภาเทศบาลกับฝาย
บริหารหางเหินกัน มีการแบงแยกฝายบริหารและฝายสภาออกจากกันอยางชัดเจน และตางมีสถานะ
เพียงสถานะเดียวคือถาไมเปนฝายบริหารก็ตองเปนฝายสภาเทศบาล ซ่ึงผิดกับเทศบาลในรูปแบบ
คณะเทศมนตรีที่นายกเทศมนตรีและเทศมนตรีจะมีสถานะเปนสมาชิกสภาเทศบาลดวยเชนกัน 
แสดงดังภาพประกอบ 3  
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ภาพประกอบ 3  แสดงโครงสรางของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรี กับ สภาเทศบาล 

 
ที่มา : สถาบันพระปกเกลา.  2555 : เว็บไซต 
 
 สําหรับสาระสําคัญในประการอื่นของเทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีนั้น ผูเขียนได
อธิบายไปบางแลวในหัวขอที่แลว ในสวนนี้ผูเขียนจะขอย้ําถึงความสําคัญในบางประการดังนี้  
 1.  นายกเทศมนตรีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง  
 2.  การดํารงอยูของนายกเทศมนตรี ไมขึ้นอยูกับสภาเทศบาล  
 3.  สภาเทศบาลไมไดทําหนาที่ในการเลือกฝายบริหาร เพราะประชาชนเปนผูเลือกฝาย
บริหารโดยตรง  
 4.  ในกรณีการรับหลักการหรือไมรับหลักการแหงรางเทศบัญญัติงบประมาณรายจาย
ประจําปของเทศบาล มีกลไกที่แตกตางจากเทศบาลในรูปแบบคณะเทศมนตรี  
 เมื่อสภาเทศบาลไดรับรางเทศบัญญัติจากนายกเทศมนตรีแลว ใหสภาเทศบาลพิจารณา
ใหแลวเสร็จภายใน 30 วัน หากสภาเทศบาลพิจารณาไมแลวเสร็จ หรือไมเห็นชอบกับรางเทศ
บัญญัติดังกลาว ใหรางเทศบัญญัตินั้นตกไป แลวใหใชเทศบัญญัติงบประมาณรายจายปที่แลวไป
พลางกอน และใหผูวาราชการจังหวัดเสนอรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยใหมีคําสั่งยุบสภา
เทศบาล  
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 เทศบาลในรูปแบบนายกเทศมนตรีมีกลไกในการประนีประนอมระหวางฝายบริหารกับ
ฝายสภาเทศบาล นอกจากนี้กฎหมายยังไดเปดโอกาสใหผูวาราชจังหวัดมีอํานาจในการเสนอให
รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยยุบสภาเทศบาลได และรวมถึงใหนายกเทศมนตรีพนจากตําแหนง
ไดอีกดวย  
 บทบาทหนาที่ของสภาเทศบาล และคณะเทศมนตรี/นายกเทศมนตรี  
 สําหรับหนาที่ของสภาเทศบาลโดยหลักการแลว มีสําคัญ 4 ประการ ไดแก  
 1.  หนาที่ในการเลือกฝายบริหาร  
 2.  หนาที่ในการสะทอนความตองการของประชาชนในเขตเทศบาล  
 3.  หนาที่ในการออกเทศบัญญัติ  
 4.  หนาที่ในการตรวจสอบและถวงดุลฝายบริหาร  
 สําหรับหนาที่แรก คือ หนาที่ในการเลือกตั้งฝายบริหารนั้น สภาเทศบาลจะทําหนาที่     
ในการเลือกนายกเทศมนตรี และเทศมนตรีดวยเสียงขางมากของสภาเทศบาล ซ่ึงหนาที่ดังกลาวนี้จะ  
ไมมีในเทศบาลที่ใชรูปแบบนายกเทศมนตรี เพราะหนาที่ดังกลาวนี้จะถูกกระทําโดยประชาชนในเขต
เทศบาลแทน  
 หนาที่ในประการที่สอง คือ หนาที่ในการสะทอนความตองการของประชาชนในพื้นที่นั้น 
เปนหนาที่โดยทั่วไปของผูแทนประชาชนอยูแลว เชน รับฟงปญหา ความตองการ ความเดือดรอน 
ตลอดจนขอรองเรียนตาง ๆ ของประชาชนในเทศบาล แลวนําขอเรียกรองเหลานั้นเสนอตอฝาย
บริหารใหฝายบริหารดําเนินการแกไขให หรือในบางเรื่องที่สมาชิกสภาเทศบาลสามารถกระทําได
เอง สมาชิกสภาเทศบาลก็จะดําเนินการแกไขไดเลย หรือหากในบางเรื่องอยูเกินขอบเขตอํานาจที่
เทศบาลจะดําเนินการได สมาชิกสภาเทศบาลก็จะทําหนาที่ในการประสานไปยังหนวยงานอื่น ๆ ที่
เกี่ยวของเพื่อดําเนินการตอไป การดําเนินการเพื่อใหฝายบริหารกระทําตามขอเรียกรองของตนนั้น 
อาจกระทําไดทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทําหนังสือยื่นแสดงปญหาของประชาชนใน
เทศบาลผานไปยังนายกเทศมนตรี เปนตน และรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน การใชความสัมพันธ
สวนตัวของตนกับผูมีอํานาจ รองขอใหผูมีอํานาจดําเนินการให เปนตน  
 หนาที่ในประการที่สาม คือ หนาที่ในการออกกฎหมายหรือเทศบัญญัติ หนาที่นี้เปนหนาที่
ที่ชัดเจนที่สุดในการทํางานของสภาเทศบาล กลาวคือ สภาเทศบาลทําหนาที่เปนองคกรทางนิติบัญญัติ
ในเทศบาล ทําหนาที่ในการพิจารณา กล่ันกรองและอนุมัติกฎหมายตาง ๆ วาควรบังคับใชในเขต
เทศบาลหรือไม อยางไร และเมื่อพิจารณากันอยางรอบคอบแลว สมาชิกสภาเทศบาลจึงจะมีมติเห็นชอบ
หรือไมเห็นชอบในรางเทศบัญญัติเพื่อบังคับใชเปนเทศบัญญัติตอไปหรือไม หนาที่ในประการนี้ถูก
กําหนดไวในมาตรา 60 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ที่กําหนด
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วา เทศบาลมีอํานาจตราเทศบัญญัติโดยไมขัดหรือแยงตอบทกฎหมาย และหนาที่ในประการสุดทาย 
คือ หนาที่ในการตรวจสอบและถวงดุลการทํางานของฝายบริหารนั้น สภาเทศบาลมีวิธีการในการ
ตรวจสอบและถวงดุลอยางนอย 3 วิธีไดแก  
 1.  การตั้งกระทูถามฝายบริหาร  
 เพื่อใหฝายบริหารตอบกระทูที่ตนเห็นวาเปนปญหาและใหฝายบริหารชี้แจงขอเท็จจริง
หรือแนวทางเพื่อดําเนินการแกไขตอไป ดังมาตรา 31 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไข
เพิ่มเติม พ.ศ. 2546  
 2.  การตรวจสอบการทํางานโดยคณะกรรมการสามัญและคณะกรรมการวิสามัญของ
สภาเทศบาล คณะกรรมการสามัญและวิสามัญของสภาเทศบาล มีหนาที่หลักในการกระทํากิจการ
ใด ๆ ตามที่สภามอบหมายใหดําเนินการ เชน สืบสวน สอบสวนขอเท็จจริง ศึกษาถึงความเปนไปได 
หรือลงไปเก็บขอมูลในพื้นที่เทศบาล เปนตน และเมื่อไดดําเนินการไปเชนไร กรรมการดังกลาว
ตองรายงานผลการดําเนินงานนั้นใหสภาเทศบาลรับทราบดวย  
 การดําเนินงานของคณะกรรมการในลักษณะเชนนี้ ก็คือ การตรวจสอบการทํางานของ
ฝายบริหารในลักษณะหนึ่งดวยเชนกัน ตัวอยางเชน หากสภาเทศบาลไมเห็นดวยกับการทํางานของ
ฝายบริหาร สภาเทศบาลอาจจะตั้งคณะกรรมการวิสามัญเพื่อศึกษาและพิจารณาวาในประเด็น
ดังกลาว ควรมีแนวทางในการตัดสินใจหรือดําเนินการอยางไร ตลอดจนสามารถเรียกใหฝายบริหาร
มาชี้แจงวาเหตุใดฝายบริหารจึงตัดสินใจเชนนั้น ซ่ึงหากฝายบริหารไมสามารถชี้แจงใหคณะกรรมการ
ดังกลาวเขาใจหรือไมสามารถตอบคําถามไดอยางกระจางชัดแลว ผลเสียยอมเกิดแกตัวผูบริหารเอง 
และอาจมีผลในการเลือกตั้งครั้งตอไป มาตรา 32 วรรค 1 แหงพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 
แกไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2543 ไดใหอํานาจแกสภาเทศบาล  
 3.  การเสนอเพื่อใหมีการออกเสียงประชามติในเขตเทศบาล  
 การตรวจสอบการทํางานในประการนี้ถูกกําหนดไวในกฎหมาย ซ่ึงกฎหมายไดเปด
โอกาสใหประชาชนในทองถ่ินมีสิทธิเขามาชวยฝายบริหารตัดสินใจในประเด็นที่สําคัญตอเทศบาล
ไดงายขึ้น ซ่ึงการใหความเห็นของประชาชนนี้จะสามารถกระทําไดก็ตองไดรับการเสนอจาก
สมาชิกสภาเทศบาลเสียกอน  
 โครงสรางภายในของเทศบาล ตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2496 แกไขเพิ่มเติม 
พ.ศ. 2543 ไดกําหนดเรื่องโครงสรางภายในของเทศบาลไวอยางกวาง ๆ ดังนี้  
 1.  สํานักงานปลัดเทศบาล  
 2. สวนราชการอืน่ตามที่นายกเทศมนตรีประกาศกําหนดโดยความเห็นชอบของ
กระทรวงมหาดไทย  
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 การกําหนดอํานาจหนาที่ของสํานักปลัดเทศบาลและสวนราชการอื่นในขางตน ให
เปนไปตามที่นายกเทศมนตรีประกาศกําหนดโดยความเห็นชอบของกระทรวงมหาดไทย  
 นอกจากนี้ กระทรวงมหาดไทย  โดยคณะกรรมการกลางเทศบาล  ยังไดประกาศ
กําหนดการแบงโครงสรางสวนราชการในเทศบาล ใหเทศบาลมีการแบงสวนราชการดังตอไปนี้  
 1.  สํานักปลัดเทศบาล  
 2.  กองหรือสวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น ซ่ึงประกอบดวย  
    2.1 สวนราชการที่เปนสํานักหรือกอง  
     2.1.1  การคลัง  
     2.1.2  การชาง  
     2.1.3  การสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม  
     2.1.4  การศึกษา  
     2.1.5  วิชาการและแผนงาน  
     2.1.6  การประปา  
     2.1.7  การแพทย  
     2.1.8  การชางสุขาภิบาล  
     2.1.9  สวัสดิการสังคม  
   2.2 หนวยงานตรวจสอบภายใน  
 นอกจากนี้ในประกาศดังกลาว ยังไดกําหนดรายละเอียดและหลักเกณฑในการแบงสวน
ราชการไวเพิ่มเติม ดังนี้ (สถาบันพระปกเกลา.  2555 : เว็บไซต) 
 1.   เทศบาลอาจเปลี่ยนแปลงสวนราชการตาง ๆ (ที่เปนสํานักหรือกอง) ไดตามความ 
จําเปนและเหมาะสมของเทศบาล ทั้งนี้ตองไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล 
และตองเปนไปตามเงื่อนไขของคณะกรรมการกลาง เทศบาลกําหนด  
 2.  สํานักปลัดเทศบาลมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับราชการทั่วไปของเทศบาล และ
ราชการที่มิไดกําหนดใหเปนหนาที่ของสํานัก กอง หรือสวนราชการใดในเทศบาลโดยเฉพาะ  
 3.   สํานัก กอง หรือ สวนราชการใหมีหนาที่ตามที่เทศบาลกําหนด โดยไดรับความเหน็ชอบ
จากคณะกรรมการพนักงานเทศบาล  
 4.   การแบงสวนราชการภายใน สํานักปลัด สํานัก กอง หรือสวนราชการใหกําหนดเปน
ประกาศเทศบาล โดยไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการเทศบาล 
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 5.   การจัดตั้ง การปรับปรุง การรวมหรือยุบสวนราชการ ใหเทศบาลพิจารณาเสนอความเห็น
และพิจารณาอัตรากําลัง การจัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกันแลวเสนอตอคณะกรรมการพนักงาน
เทศบาล พิจารณาใหความเห็นชอบ  
 1.2 โครงสรางสวนราชการเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง 
 โครงสรางสวนราชการเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง มีโครงสราง ดังนี้ 
 ดานการเมือง ประกอบดวย 
 1.  สภาเทศบาล ทําหนาที่ฝายนิติบัญญัติและควบคุมการบริหาร ประกอบดวยสมาชิก
สภาเทศบาลซึ่งมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนโดยตรง จํานวน 12 คน โดยอยูในตําแหนงคราวละ 
4  ป 
 2.  คณะผูบริหาร ทําหนาที่บริหารกิจการของเทศบาล ประกอบดวย นายกเทศมนตรี 1 คน 
ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนโดยตรง โดยอยูในตําแหนงคราวละ 4 ป และรองนายกเทศมนตรี    
2  คน ที่ปรึกษานายกเทศมนตรี 1 คน ที่ปรึกษาผูทรงคุณวุฒิ 1 คน เลขานุการนายกเทศมนตรี 1 คน 
โดยนายกเทศมนตรีเปนผูแตงตั้ง โดยคณะผูบริหารทองถ่ินและสมาชิกสภาเทศบาล จํานวน 17 คน 
 ดานการบริหาร เทศบาลตําบลอําเภอโพธิ์ทอง แบงสวนการบริหารงานออกเปน
หนวยงาน 5 หนวยงาน ดังนี้ 
 1.  สํานักปลัดเทศบาล 
 2.  กองสาธารณสุข 
 3.  กองการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม 
 4.  กองคลัง 
 5.  กองชาง 
 ปลัดเทศบาล เปนขาราชการประจําสูงสุด ทําหนาที่บังคบับัญชาและรับผิดชอบงาน
ประจําทั่วไปของเทศบาล 
 นโยบายของผูบริหารทองถ่ิน กําหนดนโยบาย 6 ดาน คือ 
 1.  นโยบายเรงดวน 
   1.1 จัดซื้อหรือจัดหาที่ดินเพื่อกอสรางลานกีฬา ลานเอนกประสงคและสวนหยอม   
ที่มีมาตรฐาน เพื่อใชเปนที่ออกกําลังกายของประชาชน และใชสําหรับจัดกิจกรรมกีฬา ทั้งกีฬาสากล
และกีฬาพื้นบาน เพื่อกระตุนใหเยาวชนหันมาสนใจดานกีฬาและหางไกลยาเสพติด 
   1.2  กอสราง/ปรับปรุงระบบประปาหมูบาน ใหมีการผลิตน้ําเพื่ออุปโภคบริโภคอยาง
เพียงพอตอความตองการของประชาชนในเขตเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง 
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   1.3 จัดใหมีตลาดจําหนายอาหารและผลผลิตทางการเกษตรในชุมชน ใหเปนตลาด   
ที่มีมาตรฐานและถูกสุขลักษณะตาม พ.ร.บ. การสาธารณสุข พ.ศ. 2535 เพื่อใหประชาชนในเขต
เทศบาลตําบลโพธิ์ทอง และพื้นที่ใกลเคียง มีสถานที่จําหนายสินคาและผลผลิตทางการเกษตรของ
ตน และเปนการเพิ่มรายไดใหกับประชาชนไดอีกทางหนึ่งดวย 
   1.4 จัดใหมีหนวยพยาบาลฉุกเฉิน บริการรับ - สง ผูปวยฉุกเฉินตลอดจนดูแลผูสูงอายุ
ถึงบาน 
  2.   นโยบายดานโครงสรางพื้นฐาน 
 จะดําเนินการกอสราง ปรับปรุง โครงสรางพื้นฐานที่อยูในความรับผิดชอบของเทศบาล
ตําบลโพธิ์ทองออกสูประชาชนอยางเพียงพอ ทั่วถึง และเปนไปตามมาตรฐาน รวมท้ังปรับปรุง      
จัดระเบียบการใหบริการสาธารณูปโภค สาธารณูปการ อยางเปนระบบทั่วถึง และมีประสิทธิภาพ 
จัดวางระบบผังเมืองรวมและสวนสาธารณะรวมกับสวนราชการที่เกี่ยวของ เพื่อใหการใชงานในที่ดิน
สาธารณะและที่ดินราชพัสดุเกิดประโยชนสูงสุด เชน กอสรางและปรับปรุงเสนทางคมนาคมใหมี
มาตรฐานครอบคลุมทุกหมูบานและทุกชุมชน จัดใหมีไฟฟาสาธารณะสองสวางอยางทั่วถึง ดําเนินการ
ยายแนวสายไฟฟาสูริมถนน ปรับปรุงระบบชลประทาน และคู คลองสงน้ํา เพื่อใหประชาชนมีน้ําใชใน
การอุปโภคบริโภคอยางเพียงพอตลอดทั้งป ปรับปรุง บํารุงระบบประปาหมูบานใหมีประสิทธิภาพ
สามารถผลิตน้ําประปาใหประชาชนในเขตเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง มีอยางเพียงพอและทั่วถึง 
 3.   นโยบายดานเศรษฐกิจ 
 จะดําเนินการสงเสริมกาประกอบอาชีพ โดยการใหความรูและฝกอาชีพตาง ๆ ใหแก
ประชาชน เพื่อใหประชาชนมีอาชีพและรายไดอยางเพียงพอตอการดํารงชีวิต ชุมชนมีรายได ลด
รายจาย กระจายรายไดสูประชาชนอยางทั่วถึงและเปนธรรม สงเสริมการรวมกลุมอาชีพในชุมชน 
จัดใหมีสถานที่จําหนายสินคาอุปโภคบริโภคที่ถูกตองตามหลักสุขาภิบาลโดยใหมีตลาดหรือศูนย
แลกเปลี่ยนสินคาทางการเกษตรตลอดจนสงเสริมการจัดตั้งวิสาหกิจชุมชน สงเสริมใหประชาชน
ดํารงชีวิตภายใตการมีสวนรวมการยอมรับ และวางใจซึ่งกันและกัน ใหสามารถพึ่งพาตนเองได
อยางยั่งยืน 
 4.   นโยบายดานสังคม (คุณภาพชีวิต) 
 แนวทางการดําเนินการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนในดานตาง ๆ ดังนี้ 
   4.1  ดานการศึกษา สงเสริมใหมีการจัดการศึกษาในระบบ – นอกระบบ เสริมทักษะ
การเรียนรูภาษาอังกฤษ และภาษาจีน ปรับปรุงและพัฒนาศูนยพัฒนาเด็กเล็กใหไดมาตรฐาน มีคุณภาพ 
และมีโอกาสทางการศึกษาเทาเทียมกัน สงเสริมใหมีการเรียนรูเทคนิควิทยาการสมัยใหม และ      
การเรียนรูตลอดชีวิต 
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   4.2  ดานการสาธารณสุขและการกีฬา สงเสริมการสรางสุขอนามัยที่ดี หางไกลยาเสพติด 
ผูสูงอายุ ผูดอยโอกาส และคนพิการ ไดรับการดูแลเอาใจใสอยางทั่วถึง และไดรับการบริการเชิงรุก 
โดยจัดรถพยาบาลเคลื่อนที่ออกเยี่ยมเยียนถึงบาน สงเสริมและสนับสนุนกิจกรรมนันทนาการ การออก
กําลังกาย เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพ พลานามัยที่สมบูรณ แข็งแรง จัดสถานที่และอุปกรณออกกําลัง
กายใหเพียงพอ สงเสริมและสนับสนุนการกีฬาทุกประเภท ทุกระดับ สนับสนุนใหมีการจัดตั้งชมรม
กีฬาโพธิ์ทอง เพื่อใหนักเรียน เยาวชน และประชาชนทั่วไปหางไกลยาเสพติด และใชเวลาวางให
ประโยชน 
   4.3  ดานความปลอดภัย ติดตั้งกลองวงจรปดพรอมศูนยควบคุมที่ทันสมัย เพื่อ    
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน 
   4.4  สงเสริม สนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมทางศาสนา ศิลปะ และวัฒนธรรม 
สงเสริมการอนุรักษศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี ขนบธรรมเนียมที่ดี และภูมิปญญาทองถ่ิน 
   4.5  ดานชุมชน สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน การปองกัน 
และบรรเทาสาธารณภัย สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการชุมชน สงเสริมและสนับสนุน
กิจกรรมและการดําเนินงานของอาสาสมัครสาธารณสุขมูลฐาน (อสม.) ดําเนินการจัดตั้งศูนยบริการ
สาธารณสุขพื้นฐานประจําเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง สรางจิตสํานึกใหประชาชนสํานึกรักชุมชน       
รักบานเกิด รักทองถ่ิน และชวยเหลือสรางทองถ่ินใหนาอยู นาอาศัย 
 5.   นโยบายดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 จะดําเนินการปรับปรุงภูมิทัศนในเขตเทศบาลตําบลโพธิ์ทอง ใหมีทัศนียภาพที่สวยงาม 
ปรับปรุงระบบการจัดการขยะและการบําบัดน้ําเสียใหมีประสิทธิภาพ พัฒนาสภาพแวดลอมและ
การจัดการมลภาวะ สงเสริมการอนุรักษส่ิงแวดลอม จัดระเบียบในชุมชนเพื่อใหเทศบาลตําบลโพธิ์
ทองเปนชุมชนนาอยู กอสรางสนามกีฬาและสถานที่พักผอนหยอนใจ สงเสริมและสรางจิตสํานึก
ใหเยาวชนรวมปลูกตนไม และฟนฟูสภาพแวดลอมทรัพยากรธรรมชาติ เพื่อสรางความรมร่ืนและ
พัฒนาการทองเที่ยว อนุรักษ สงเสริมใหประชาชนประหยัดพลังงาน โดยการใชพลังงานทดแทน 
สงเสริมและสรางจิตสํานึกในการรักษาความสะอาด จัดระเบียบสิ่งแวดลอม และเพิ่มพื้นที่สีเขียว  
ในทองถ่ิน 
 6.  นโยบายดานการเมืองและการบริหาร 
 เนนการมีสวนรวมของประชาชนในการพัฒนาทองถ่ิน สงเสริมประชาชน ชุมชนองคกร
ตางๆ เขามามีสวนรวมในการบริหารและพัฒนารวมกัน รวมคิด รวมทํา รวมตรวจสอบ และติดตาม
ประเมินผลการดําเนินงาน เพื่อระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได ตาม
หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี สรางเสริมความรู ความเขาใจและสรางจิตสํานึกดานการปกครอง
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การรับผิดชอบตอสังคม การรักษาระเบียบวินัย เคารพกฎ กติกา ระเบียบ และกฎหมาย สงเสริม   
การปกครองระบอบประชาธิปไตย ความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชนในดานตาง ๆ 
สงเสริมและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร โดยใชระบบคุณธรรม และ
จัดสวัสดิการตางๆ ตามความเหมาะสม สงเสริมและพัฒนาองคความรูใหแกบุคลากรของเทศบาล
ทุกระดับ และผูนําทองถ่ินอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ เพื่อสรางคุณภาพการปฏิบัติงาน ปรับปรุง
อาคารสถานที่ จัดหาเครื่องมือ เครื่องใชตลอดจนเทคโนโลยีที่ทันสมัย ใหเพียงพอตอการใหบริการ
ประชาชน เพื่อใหไดรับความสะดวกรวดเร็ว ลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และการใหบริการ
ประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล ถูกตอง เปนธรรม ตอบสนองความตองการของ
ประชาชน เพื่อเปนการนําไปสูการพัฒนาทองถ่ินตอไป 
 1.3 ยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาเทศบาลตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง 
 เทศบาลตําบลในเขตอําเภอโพธิ์ทอง ไดกําหนดยุทธศาสตรและแนวทางการพัฒนาเปน 6 
ยุทธศาสตร ในแผนพัฒนาสามปไดเรียงลําดับยุทธศาสตรการพัฒนาและแนวทางการพัฒนาที่
สอดคลองกัน ดังนี้ 
 ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาการเพิ่มประสิทธิภาพและการบริหารจัดการที่ดีและการมี
สวนรวมของประชาชน  ประกอบดวย แนวทางพัฒนา 8 แนวทาง คือ  
             แนวทางการพัฒนาที่ 1 สงเสริมการมีสวนรวมของประชาชน 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 สงเสริมความรูความเขาใจเกี่ยวกับกิจการของเทศบาล 
 แนวทางการพัฒนาที่ 3 ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร 

แนวทางการพัฒนาที่ 4 ปรับปรุงพัฒนารายไดของเทศบาล 
 แนวทางการพัฒนาที่ 5 ปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน 
 แนวทางการพัฒนาที่ 6 ปรับปรุงอาคารสถานที่ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 7 ปรับปรุงระเบียบทะเบียนและเอกสารของเทศบาล 
 แนวทางการพัฒนาที่ 8 ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนาสขุาภิบาลอาหารใหไดมาตรฐาน สงเสริมสขุภาพดีถวนหนา 
และเพิ่มประสิทธิภาพปองกนัการแพรระบาดของโรคตดิตอ ประกอบดวย แนวทางพฒันา 3 แนวทาง 
คือ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 1 ปองกัน รักษา และสงเสริมดานสุขภาพอนามัย 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 สุขาภิบาลอาหาร 
 แนวทางการพัฒนาที่ 3 สงเสริมสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน 
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 ยุทธศาสตรท่ี 3 การพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน ระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการให
ครอบคลุมพื้นท่ี ประกอบดวย แนวทางพัฒนา 3 แนวทาง คือ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 1 กอสรางปรับปรุงบํารุงรักษาถนน สะพาน ทางเทาและทอระบายน้ํา 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 ปรับปรุงและขยายเขตไฟฟา/ประปาสาธารณะ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 3 การจัดจราจร 
 ยุทธศาสตรท่ี 4 การบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอมอยางมปีระสิทธิภาพ 
ประกอบดวย แนวทางพัฒนา 3 แนวทาง คอื 
 แนวทางการพัฒนาที่ 1 สรางจิตสํานึกในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 เฝาระวังและปองกันทรัพยากรธรรมชาติ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 3 บําบัดและฟนฟูทรัพยากรธรรมชาติ 
 ยุทธศาสตรท่ี 5 การพัฒนาคนและสังคมใหสมดุล สงเสริมอาชีพและความเขมแข็งของ
ชุมชน ประกอบดวย แนวทางพัฒนา 2 แนวทาง คือ 
 แนวทางการพัฒนาที่ 1 สนับสนุนสงเคราะหและชวยเหลือคุณภาพชีวิตของคนในสังคม
ใหสมดุล 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 สงเสริมอาชีพและความเขมแข็งของชุมชน 
 ยุทธศาสตรท่ี 6 การพฒันาใหเปนเลิศทางการศึกษา ศาสนา ศิลปะ ประเพณีและวฒันธรรม 
ประกอบดวย แนวทางพัฒนา 3 แนวทาง คอื 
 แนวทางการพัฒนาที่ 1 พัฒนาความพรอมแกเด็กเล็ก ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก ใหมีความพรอม
พัฒนาทั้งรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญาอยางเหมาะสมตามวัย เต็มตามวัย เต็มตามศักยภาพและ
มาตรฐานการศึกษา 
 แนวทางการพัฒนาที่ 2 สงเสริมสนับสนุน อนุรักษ ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณี 
ภูมิปญญาทองถ่ิน เพื่อเสริมสรางเอกลักษณของชาติใหสอดคลองกับวิถีชีวิตของทองถ่ิน 
 แนวทางการพัฒนาที่ 3 สงเสริมสนับสนุน สวัสดิการ การกีฬา นันทนาการ กิจกรรมเด็ก
เยาวชนและประชาชน 
 
2.  ความรูเก่ียวกับผูนํา 
  2.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 
 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2547 : 5) ไดใหความหมายของคําวาผูนํา ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา 
“Leader” นั้น ไดมีผูใหความหมายไวในลักษณะตาง ๆ เชน  
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 1.   ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึ้นหรือไดรับการยกยองขึ้นใหเปนหัวหนา 
ผูตัดสินใจ (Decision maker) เพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา และจะพา
ผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดีหรือช่ัวได 
 2.   ผูนํา  คือ  บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมคนหลาย  ๆ  คนที่มี อํานาจอิทธิพลหรือ
ความสามารถในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําสั่งของเขาได 
 3.   ผูนํา คือผูที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกตองตอการกระทําของผูอ่ืนมากกวาคนอื่น ๆ  
ในกลุมหรือองคกรซึ่งเขาปฏิบัติงานอยู 
 4.   ผูนํา คือผูที่ไดรับการเลือกตั้งจากกลุมเพื่อใหเปนหัวหนา 
 5.   ผูนํา เปนคนเดียวในกลุมที่จะตองทําหนาที่เปนผูนํา ผูประสานงานกิจกรรมภายในกลุม  
 กลาวโดยสรุปแลว ผูนําคือ ผูที่มีศิลปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน นําบุคคลเหลานั้น
ไปโดยไดรับความไววางใจและเชื่อใจอยางเต็มที่อีกทั้งยังไดรับความเคารพนับถือ ความรวมมือ
และความมั่นใจจากผูใตบังคับบัญชาอยางจริงจัง 
 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2547 : 8) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไวหลายประการ เชน 
 1.  ภาวะผูนํา  หมายถึง ผูที่มีอํานาจเหนือผู อ่ืนและอํานาจนี้ชวยใหผูนําสามารถ
ปฏิบัติงานซึ่งเขาไมสามารถปฏิบัติคนเดียวไดสําเร็จ และทําใหผูตามยอมรับและเต็มใจปฏิบัติตาม 
 2.  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธระหวางคนคนหนึ่ง(ผูนํา)กับกลุม(ผูตาม) ที่มี
ประโยชนรวมกันและพฤติกรรมตนอยูภายใตการอํานวยการและการกําหนดแนวทางของผูนํา 
 3.  ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะของการบอก ช้ีแนะ ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติหนาที่ตามหนาที่ดวยความเต็มใจ และกระตือรือรน 
 ซ่ึงกลาวโดยสรุปแลว ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ
หรือใชอิทธิพลตอผูอ่ืนไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อ
ปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอกันและกันใหรวมใจกับ
ตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของเปาหมายที่กําหนดไว 
บทบาท และหนาที่ของผูนํา (Leadership roles) 
 ผูนํามีบทบาทและหนาที่หลายอยาง ผูนําในกลุมคนที่ชอบเผด็จการอาจมีหนาที่อยางหนึ่ง
แตผูนําในกลุมคนที่ชอบประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและหนาที่อีกอยางหนึ่ง อยางไรก็ตามบทบาท
และหนาที่ทั่วๆ ไปของผูนําทุกคน ในกลุมคนทุกชนิด มีตรงกันอยูบาง จึงขอสรุปบทบาทและ
หนาที่ของผูนําโดยทั่วๆ ไปเพื่อเปนแนวความคิดสําหรับผูบริหารการศึกษา 14 อยาง คือ  
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 1.   ผูนําในฐานะผูบริหาร (The leader as executive)บทบาทที่เห็นไดชัดที่สุดของผูนําก็คือ 
บทบาทในฐานะผูบริหารซ่ึงประสานงานระหวางกลุมตางๆ ในองคการ หรือในฐานะผูประสานงาน
ภายในกลุมที่ตนเปนผูบริหาร ผูนําประเภทนี้คอยชวยใหงานของบุคลากรทุกคนดําเนินไปไดดวยดี 
ผูนําจะเปนผูคุมนโยบายและกําหนดวัตถุประสงคของกลุม และรับผิดชอบคอยดูแลนโยบายและ
วัตถุประสงคของกลุมใหมีการปฏิบัติโดยครบถวนถูกตอง 
 2.   ผูนําในฐานะผูวางแผน (The leader as planner) โดยปกติผูนํามักทําหนาที่วางแผน 
การปฏิบัติงานทุกชนิด เปนตัดสินใจวาบุคลากรในหมูของตนควรใชวิธีการอยางไรและใชอะไรมา
ประกอบบางเพื่อใหบรรลุผลตามความตองการ ผูนํามักทําหนาที่เปนผูดูแลดวยวาแผนที่วางไวนั้นมี
การดําเนินงานตรงตามวัตถุประสงคหรือไม ผูนํามักจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนทั้งหมดโดยถองแท 
คนอื่นในกลุม มักรูเร่ืองเฉพาะสวนที่ตนไดรับมอบหมายหรือรับผิดชอบแตรูไมหมดทั้งแผน 
 3.   ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย (The leader as policy maker) งานสําคัญที่สุดอยาง
หนึ่งของผูนําคือ การกําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของหมูคณะ และการวางนโยบายสวนมาก
นโยบายมาจากที่ 3 แหง คือ 
    3.1 มาจาก “เบื้องบน” หรือ เจานาย ที่มีตําแหนงสูง 
    3.2 มาจาก “เบื้องลาง” คือ ไดมาจากคําแนะนํา หรือมติของบุคลากรใตบังคับบัญชา 
    3.3 มาจาก “ผูนํา” ของหมูคณะนั้น ๆ 
 4.   ผูนําในฐานะผูชํานาญการ (The leader as expert) ผูนอยสวนมากหวังพึ่งผูนําจะทํา
หนาที่คลายกับผูชํานาญการในสายวิชาชีพนั้น ๆ แตผูนําจะรูเร่ืองตาง ๆ ในดานเทคนิคไปเสียหมด
ทุกอยางไมได ผูนําในองคการนอกแบบหรือองคการอรูปนัย บุคลากรที่มีความรูความชํานาญใน
สายวิชาชีพมักจะมีบุคลากรอื่นมาหา เพื่อปรึกษาหารือขอความชวยเหลืออยูเสมอ โดยเปนการขอ
ความชวยเหลือสวนตัว บุคลากรผูนั้นจึงกลายเปนผูนําอยางไมเปนทางการอยูในองคการนั้น ๆ 
 5.   ผูนําในฐานะตัวแทนของกลุมเพื่อติดตอกับภายนอก (The leader as external group 
representative) เนื่องจากสมาชิกของกลุมหรือขององคการหรือหนวยงานใดก็ตาม จะพากันไปติดตอ
กับภายนอกหมดทุกคนโดยตรงไมได ผูนําที่มีคุณสมบัติเปนที่พอใจของกลุมมักจะไดรับเลือกใหไป
ทําหนาที่แทน เขาก็กลายเปนเจาหนาที่ประชาสัมพันธของกลุม ตอมาไมเพียงแตจะมีหนาที่ติดตอ
กับบุคคลภายนอกแทนกลุมเทานั้น แตเมื่อบุคคลภายนอกมาเจรจาอะไรกับกลุมก็ตองเขามาเจรจา
ผานเขาอีกดวย ผูนําประเภทนี้กลายเปนผูรักษาประตู ของบุคลากรในกลุม หรือในองคการ หรือ
หนวยงานนั้น ๆ โดยปริยาย 
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 6.  ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายใน (The leader as controller of internal 
relations) ผูนํามักจะทําหนาที่ควบคุมดุแลรายละเอียดตาง ๆ ภายในกลุม และเรื่องสําคัญมากเรื่อง
หนึ่งภายในกลุม ก็คือ ความสัมพันธระหวางบุคลากรที่เปนสมาชิกของกลุมนั้นเองในบางกลุมไมวา
จะมีอะไรเกิดขึ้น เชนการจัดงานมงคลใหแกสมาชิกคนใดคนหนึ่ง หรือเร่ืองอะไรก็ตาม สมาชิกเปน
เจรจาผานหัวหนาหรือผูนํา ในบางกลุมผูนําจะเจรจาใหหรือจะเอาใจใสเฉพาะสมาชิกบางคน ไมทกุคน 
แตในบางกลุมผูนําก็ไมสนใจเรื่องความสัมพันธระหวางสมาชิกภายในกลุมเลยก็มี ทั้งนี้แลวแตลักษณะ
ของผูนําเปนคน ๆ ไป 
 7.   ผูนําในฐานะผูใหคุณและใหโทษ (The leader as purveyor of rewards and punishments) 
บุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหควบคุมและใหโทษแกบุคลากรอื่นหรือมีอํานาจใหคุณ   
ใหโทษ จะกลายเปนผูทรงอํานาจสําคัญและกลายเปนผูนําในที่สุด คุณและโทษที่วานี้อาจจะเปน
การขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน หรือการมอบหมายงานใหมากใหนอยหรือใหงานที่ยาก ๆ หรืองาย ๆ 
ทําก็ไดทั้งนั้น ผูบริหารที่ดีพึงระวังที่จะไมมอบอํานาจเชนนี้ใหแกบุคลากรคนใดมากเกินไป เพราะ
ความเสียหายอาจจะเกิดขึ้นกับองคการไดในภายหลัง 
 8.   ผูนําในฐานะผูไกลเกลี่ย (The leader as purveyor of  rewards) เมื่อมีการขัดแยงใด ๆ 
เกิดขึ้น บุคลากรคนใดคอยไกลเกลี่ยใหสงบและเขาใจกันได บุคลากรผูนั้นมักจะกลายเปนผูนําใน
ภายหลัง บางทีผูนําประเภทนี้ทําหนาที่เปนผูพิพากษาคดีภายในดวยตนเองเลยก็มี 
 9.   ผูนําในฐานะที่เปนบุคคลตัวอยาง (The leader as exemplary) บุคลากรที่มีความประพฤติ
ดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวา เปนตัวอยางที่ดีขององคการ มักจะกลายเปนผูนํา
ของบุคลากรอื่นไดโดยงาย เพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรสําคัญในองคการ 
 10.  ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม (The leader as symbol of the group) ความสามัคคี
เปนอันหนึ่งอันเดียวของกลุมคนทุกชนิดมีความสําคัญตอการดํารงอยูของกลุม แตคนหมูมากอยูดวยกัน
จะใหสามัคคีกันตลอดเวลายอมลําบากมาก กลุมจึงมักมีคน ๆ หนึ่งหรือบางคนที่ไดรับการยกยอง
จากบุคลากรทั้งหลายวาเปนตัวแทนและเปนคนดีที่หาที่ติไมไดของเขา ซ่ึงจะดีกับเขาเสมอไมวาจะ
ในโอกาสใด และจะดีดวยกับคนทุกคน นี้จะไมมีทางกระทําการใดอันจะเปนภัยตอกลุมโดยเด็ดขาด 
คนๆ นี้จึงกลายเปนสัญลักษณของกลุม เปนผูนําในทํานองเดียวกับพระมหากษัตริยเปนผูนําของ
ประเทศอํานาจที่ผูนําเหลานี้มีจึงสูงสุด เหนือจิตใจคนภายในกลุมทุกคนและทุกฝาย 
 11. ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ (The leader as substitute for individual responsibility) 
ไมแปลกเลยที่กลุมคนบางกลุม หรือองคการ หรือหนวยงานบางแหง มีผูนําคนหนึ่งหรือหลายคน
อาสาเขารับผิดชอบรับผิดชอบตอการตัดสินใจ และการกระทําบางอยางของบุคคลบางคนในกลุม 
หรือรับผิดชอบตอกิจการทั้งหมดที่คนกลุมนั้นกระทําลงไป โดยเหตุนี้บางทีในโอกาสตอมา 
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บุคลากรในกลุมจะมอบหมายใหผูนํามีอํานาจตัดสินใจกระทําการใด ๆ แทนตนไดเพื่อปองกัน  
ความผิดพลาด ซ่ึงอาจเปนเหตุใหผูนําของตนตองพลอยรับผิด โดยไมไดกระทําผิดกับพวกเขา 
 12.  ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ (The leader as ideologist) บางทีผูนําบางคนเปนศาสดาของ
กลุม เปนผูกําหนดอุดมคติ สรางความเชื่อหรือศรัทธาตาง ๆ ใหแกบุคลากรอื่น แมกระทั่งคุณธรรม
ประจําใจและขนบประเพณีตาง ๆ ของกลุม อุดมคติดังกลาวในตอนแรกอาจเปนเพียงคําพูดของเขา
ที่ใคร ๆ พากันนิยมและปฏิบัติตาม ตอมาก็กลายเปนอุดมคติทางการ ของกลุมไปผูนําประเภทนี้มัก
เปนนักพูดและนักคิด ที่สมาชิกทุกคนในกลุมใหความนับถือ 
 13.  ผูนําในฐานะบิดาผูมีแตความกรุณา (The leader as father figure) ผูนําประเภทนี้
วางตัวเปนผูใหญ มีอาวุโสที่สุดในกลุม และมีบุคลิกลักษณะนานับถือในฐานะเปนบิดาของกลุม ซ่ึง
จะดุดาใครก็ตาม การดุดานั้นไมมีใครโกรธ เพราะทุกคนทราบดีวาเบื้องหลังคําพูดดาของคน ๆ นั้น 
เขามีความรักความหวังดีอยูดวยเสมอไป และเขาจะเปนที่พึ่งทางใจใหแกคนทุกคนเมื่อมีความทุกข
ไดเสมอ 
 14.  ผูนําในฐานะเปนผูรับความผิดแทน (The leader as scapegoat) ผูนําที่รับผิดชอบและ
เปนบิดาของกลุมทุกคนยอมหวังไดวา เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้นตนเองนั้นแหละจะถูกลงโทษ
แทน บุคลากรจํานวนมากในกลุมคนทุกประเภทตางก็ไมตองการรับผิดเมื่อมีความผิดเกิดขึ้น แตจะ
พากันซัดทอดกลายเปนผูนําขึ้นมาในภายหลังไดเหมือนกัน เพราะเมื่อเหตุการณรายผานไป ผูคนพา
กันเห็นอกเห็นใจที่เขาเคยไดรับเคราะหกรรมแทนพวกตนแตเพียงผูเดียว 
 สรุปผูนํามีบทบาทและหนาที่ 14  อยาง คือ 1) ผูนําในฐานะผูบริหาร 2) ผูนําในฐานะ        
ผูวางแผน  3) ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย  4) ผูนําในฐานะผูชํานาญการ  5) ผูนําในฐานะตัวแทน
ของกลุมเพื่อติดตอกับภายนอก  6) ผูนําในฐานะผูควบคุมความสัมพันธภายใน  7) ผูนําในฐานะผูให
คุณและใหโทษ  8) ผูนําในฐานะผูไกลเกลี่ย  9) ผูนําในฐานะที่เปนบุคคลตัวอยาง 10) ผูนําในฐานะ
สัญลักษณของกลุม  11) ผูนําในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ  12) ผูนําในฐานะผูมีอุดมคติ  13) ผูนําใน
ฐานะบิดาผูมีแตความกรุณา และ14) ผูนําในฐานะเปนผูรับความผิดแทน 
 2.2 ความสําคัญของผูนํา 
 ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอสภาพของผูใตบังคับบัญชาและตอผลงานของ
หนวยงานที่เขาสังกัด  ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ (2547 : 11) กลาววา เพราะผูนําเปนผูมีอิทธิพลเหนือผูที่
อยูภายใตอํานาจบังคับบัญชาและอิทธิพล ซ่ึงสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายตามที่
กําหนดไวหรืออาจผิดเปาประสงคได 
 ผูนําจึงเปนสวนประกอบที่สําคัญของหนวยงาน โดยทางหนวยงานมุงหวังที่จะใหผูนํา    
มีบทบาทในการปฏิบัติงานแตกตางออกไปจากเจาหนาที่ในบังคับบัญชาของผูนําทั้งในดานการแสดง
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ความคิดริเร่ิมการรับผิดชอบตอการบริหารงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว ทั้งยังมุงหวังวา
ผูนําของตนนั้นจะสามารถปฏิบัติตนใหเพื่อนรวมงานทั้งหมดยอมรับนับถือในตําแหนงหนาที่ของ
เขาและใหความรวมมือในการปฏิบัติงานโดยไมตองใชอํานาจเปนองคประกอบ ในการดําเนินการ 
 หนวยงานทุกหนวยงาน ไมวาจะเปนหนวยงานขนาดใหญหรือขนาดเล็กยอมประกอบไป
ดวยผูนําและผูตามหรือผูรวมงานผูนําเปนผูที่มีความสําคัญตอหนวยงานอยางยิ่ง ผูนําจึงเปนผูมีบทบาท
สําคัญในการบริหารงานเปนผูที่จะนําหนวยงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว หนวยงาน จะขาดผูนํา
ไมไดและผลงานของหนวยงานที่ปรากฏออกมาจะเปนเครื่องแสดงใหเห็นวา ผูนําในหนวยงานนั้น
มีพฤติกรรมเปนอยางไร 
 สรุป ผูนําจึงเปนเสมือนหลักชัยในการดําเนินงานโดยเฉพาะตอผูใตบังคับ บัญชาและตอ
ผลงานโดยรวม ความสามารถและลักษณะของผูนํามีสวนสัมพันธใกลชิดกันกับคุณภาพและคุณคา
ขององคการ ที่จะสะทอนใหเห็นประสิทธิภาพของการปฏิบัติ งานในองคการหรือหนวยงานราชการ
นั้น ๆ เปนอยางดีและนอกจากนี้ผูนํายังเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและ
ผูรวมงานอีกดวย 
 2.3 คุณลักษณะของผูนํา 
 ผูนําเปนบุคคลที่มีความสามารถทําใหสมาชิกภายในหนวยงานของตนเลื่อมใสศรัทธา
ดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถเพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกัน ดังนั้น ผูนําจึงมีความสามารถ
ที่พิเศษทําใหผูอ่ืนทําในสิ่งที่ตนตองการ โดยผูทําใหตองการทําเชนนั้น 
 คุณลักษณะของผูนํา  หมายถึง ความสามารถในการนําและดําเนินกิจกรรมใหกลุม
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 วัตถุประสงคสูงสุดในการเปนผูนําคือความสําเร็จอยางสมบูรณในการปฏิบัติงานหรือ
ภารกิจถาสรางหรือทําตนเปนผูนําที่เหมาะสมได ก็จะทําใหบรรลุภารกิจอยางมีประสิทธิภาพและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงาน   
 คุณลักษณะของความเปนผูนําคือลักษณะอันมีคุณคาอยางยิ่ง  ซ่ึงนับเปนปจจัยสําคัญใน
การปฏิบัติหนาที่  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ  เชื่อมั่น เชื่อฟงและใหความรวมมืออยาง
จริงใจอันจะนําใหการปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี คุณลักษณะของความเปนผูนํา จึงเปน 
พื้นฐานสําคัญของผูนําหนวยงาน  ซ่ึงจะกอใหเกิดผลสะทอนตอบของใตบังคับบัญชา 
 จึงเปนการสมควรที่ผูนําทุกคนพึงตรวจสอบเองวามีคุณลักษณะความเปนผูนํามากนอย
เพียงใด ซ่ึงดํารงไวส่ิงทีมีอยูแลว และขณะเดียวกันก็พยายามเสริมสรางสิ่งที่ยังขาดอยูเพื่อความเปนผูนํา
ที่สมบูรณ 
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 คุณลักษณะที่ผูนําควรมีมีนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําไวหลายทาน  
ซ่ึงขอรวบรวมเฉพาะผูที่สําคัญดังนี้ 
 เมย  สมิธ (May Smith) ผูนําควรมีลักษณะ ดังนี้ 

1.   มีเชาวปญญาและวิจารณญาณดี (Intelligence -judgment) 
2.   มีความยุติธรรม (Interest in being just) 
3.   มีความรับผิดชอบ (Ability toaccept responsibility) 
4.   มีความคิดคํานึง (Imaginative) 
5.   มีอารมณคงเสนคงวา  (Sense of homour) 

 คุณลักษณะทั่วไปของความเปนผูนํา 
 นักวิชาการของไทยไดรวบรวมคุณลักษณะของผูนําไวดังนี้ 
 1.  ลักษณะทาทาง  คือการวางตัวอยางเหมาะสม  ดวยการแสดงออกโดยทาทางทวงที
วาจา  การปรากฏตัว  และการประพฤติปฏิบัติแตส่ิงที่ดีงาม  ซ่ึงจะทําใหเกิดความประทับใจแก
ผูใตบังคับบัญชา 
 2.  ความกลาหาญ  มีความกลาหาญทั้งทางกายและทางใจ  คืออํานาจทางใจที่บุคคล
สามารถควบคุมตนเองได  เมื่อตกอยูในอันตรายและสามารถปฏิบัติหนาที่ตอไปไดดวยลักษณะอัน
สงบและมั่นคง 
 3.  ความเด็ดขาด  เปนความสามารถในการตกลงใจอยางทันทวงที  และประกาศ ขอตกลงใจ
นั้น  ๆ  ในลักษณะที่ชัดเจนและมั่นคง  สามารถปฏิบัติได 
 4.  ความไววางใจได  เปนความเชื่อมั่นในการที่จะปฏิบัติหนาที่ไดอยางเหมาะสมตามที่
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาระดับที่สูงกวา 
 5.  ความอดทน  คือความเขมแข็งทางจิตใจและรางกายในอันที่จะยืนหยัดตอสูกับ   
ความเจ็บปวด  ความเหนื่อยยาก  ความบีบคั้นและความยากลําบากตาง ๆ  
 6.  ความกระตือรือรน  คือการแสดงออกถึงความสนใจในงานอยางจริงใจ และปฏิบัติ
อยางจริงจัง   เต็มใจและมองโลกในแงดีเสมอ 
 7.  ความริเร่ิม  คือการพิจารณาดูวามีอะไรควรกระทําและจะเริ่มตนปฏิบัติอยางไร แมวา
จะยังไมไดรับคําสั่งก็ตาม 
 8.  ความซื่อสัตย  คืออุปนิสัยที่ถูกที่ควร  และความประพฤติปฏิบัติอันถูกตอง การซื่อสัตย
ถือวาเปนคุณลักษณะผูนําที่ดีอยางหนึ่ง 
 9.  ดุลยพินิจ  คือการเปรียบเทียบขอเท็จจริงและหนทางแกปญหาที่เปนไปไดอยางมีเหตุผล  
เพื่อประกอบการตกลงใจอันถูกตอง 
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  10.  ความยุติธรรม  คือ คุณลักษณะความไมลําเอียง  หรือมีอคติ  และมีความมั่นคง          
การบังคับบัญชา เกี่ยวกับการใหรางวัลและการลงโทษ  จะตองเปนไปตามควรแกกรณี 
  11.  ความรู  คือส่ิงที่ทําใหไดมาซึ่งขาวสาร  เร่ืองราวที่เปนไป ขอเท็จจริง หลักการ รวมทั้ง
ทําใหรอบรูในวิชาชีพ 
  12.  ความจงรักภักดี  คือการมีความซื่อสัตยมั่นคงตอประเทศชาติ องคการ หนวยงาน 
ผูบังคับบัญชา  ผูอาวุโส  ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
  13.  ความแนบเนียน  คือความสามารถในการที่จะทํางานรวมกับบุคคลอื่น ๆ ได โดยไม
เกิดความขัดแยงกัน ในแงของมนุษยสัมพันธ  ความแนบเนียนรวมถึงความสามารถที่จะพูดและ
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดอยางเหมาะสม 
  14.  ความไมเห็นแกตัว  คือการไมหาความสะดวกสบายและความกาวหนาใหแกตนเอง
โดยทําใหผูอ่ืนตองเดือดรอน 
 คุณลักษณะผูนําสําหรับสังคมไทย สังคมไทยเราอาจจะตองมีส่ิงที่นอกเหนือไปกวาผูนํา
โดยทั่วไป  จึงตองเพิ่มเติมคุณลักษณะผูนําดังนี้ 
 1.   ระบบอาวุโส (Seniority)  เพราะสังคมไทยนิยมยกยองผูมีอาวุโสกวาวาเปนผูรอบรู 
เปนผูมีประสบการณ 
 2.   ตําแหนง (Rank)  การที่ขาราชการไดรับยศ  หรือตําแหนงการงานในฐานะผูนํายอม
เปนที่ยอมรับตามมา  รวมไปถึงภาคเอกชน 
 3.   ระบบอุปถัมภ (Patronage system) ซ่ึงยังมีอํานาจของผูใหญแอบแฝงอยูในการแตงตั้ง
ผูนําระดับตาง ๆ 
 4.   วุฒิทางการศึกษา  (Education) ในประเทศไทยถือวาใบปริญญาบัตรเปนสิ่งที่กําหนด
วาควรจะเปนผูนําที่ดี  ยิ่งสําเร็จปริญญาเอกก็คือสามารถเปนผูนําไดทันที 
 5.   การเปนผูทรงคุณความรู (Experties) ผูทรงคุณความรูหรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชา   
ถือวาเปนสิ่งเรายกยองกันไดทันทวงที ที่มีความสามารถในการคิดคนสิ่งตาง ๆ เปนที่ยอมรับของ
สังคมไดเร็ว 
 คุณลักษณะดังที่กลาวมาขางตนนี้  ยอมจะมีมากนอยตามแตบุคคล  ที่จะศึกษาพัฒนา
ตนเองใหสามารถกระทําในสิ่งตาง ๆ  เหลานี้ไดตามกาลเวลานักวิชาการหลายทานไดแสดงทัศนะ
เกี่ยวกับเรื่องคุณลักษณะของผูนําไวอยางนาสนใจ ดังนี้ 
 สตอกดิลล  (Stogdill.  1974 : 47)  กลาววา ลักษณะผูนําประกอบดวยการรูจักเขาสังคม  
มีความคิดริเร่ิม  มีความพยายาม รูจักวิธีที่จะทํางานใหสําเร็จ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ตื่นตัวและหยั่งรู
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สถานการณ มีความรวมมือ เปนที่นิยมของประชาชน มีความสามารถในการปรับตัวและมีความสามารถ
ในการพูด 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2543 : 27)  กลาววา ลักษณะผูนําที่ดีจะตองเปนผูมีความรูทั้งจากถาบัน
การศึกษา และประสบการณทํางานเอง ตลอดจนมีความสามารถในการประยุกตใชความรูใหเหมาะสม
กับองคการ  ตองเปนผูที่มีความรับผิดชอบ กระตือรือรน มุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทํางาน ศึกษา
แนวทางและวิธีการทํางานจากผูที่ประสบความสําเร็จ ทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาของตนเอง
และองคการ มีความกลาเสี่ยงและกลาตัดสินใจ มีความออนนอม สุภาพ มีมนุษยสัมพันธดีเขากับคนงาย 
และ มีความสามารถทําใหคนหรือบุคลากรในองคการทํางานรวมกันไดในลักษณะการรวมมือรวม
ใจกัน และตองมีคุณธรรมทั้งในการดําเนินธุรกิจและดําเนินชีวิตดวย 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548 : 34) กลาววา ผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้น จะมีคุณลักษณะ
เฉพาะอยางที่เหมือนกัน  และมีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกวาผูที่ไมไดเปนผูนํา คนที่เปนผูนํา
นั้นจะตองมีคุณลักษณะบางประการที่แตกตางจากบุคคลธรรมดา ซ่ึงคุณลักษณะดานบุคลิกภาพของ
ผูนําที่มีประสิทธิผล (Personality  traits  of  effective leaders)  มีลักษณะดังนี้ 
 1.  เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนา  และบรรลุผลสําเร็จ 
 2.  เปนผูที่มีบทบาทและมีความสามารถสรางความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูที่เปน
ผูใตบังคับบัญชา 
 3.  การจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม  การติดตอส่ือสาร  และมีอิทธิพลเหนือผูใตบังคับบัญชา
ตาม อํานาจหนาที่ของการบริหารที่ดํารงตําแหนงอยู 
 4.  ผูมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและของพนักงาน  ซ่ึงรวมถึงผูนําที่สามารถ
ใชอํานาจ  อิทธิพลตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออม  เพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง
ดวย 
 5.  ผูนํายังเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุม  และสามารถนํากลุมใหปฏิบัติงานตาง ๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ทั้งนี้ผูบริหารและผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยช้ีวาผูนําจะมี
ลักษณะดานบุคลิกภาพที่โดดเดนเปนพิเศษ ซ่ึงจะชวยใหเกิดประสิทธิผลของภาวะผูนําตามรูปแบบ
ของผูนําที่สอดคลองกับสถานการณนั้นๆ  ตัวอยางเชนผูบริหารระดับสูงและผูนําบริษัทในที่มี
เทคโนโลยีสูง อาจใชวิธีชมเชยพนักงานที่ทํางานไดผลดี  ทําใหพนักงานเกิดความพอใจ และเกิด
ความนิยมนับถือในตัวผูนํา   
 สรุปวา คุณลักษณะของผูนําสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ กลุมคุณลักษณะดาน
คุณภาพทั่วไป (General personality traits) เปนคุณลักษณะซึ่งสามารถสังเกตไดทั้งภายในและ
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ภายนอกงาน  คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธกับความสําเร็จและความพอใจทั้งชีวิตทางการงาน และ
ชีวิตสวนตัว  
 คุณสมบัติของผูนําที่ดี มีดังนี้ 
 1.   ความรู (Knowledge) การเปนผูนํานั้นความรูเปนสิ่งจําเปนที่สุดความรูในที่นี้มิได
หมายถึงเฉพาะความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่เทานั้นหากแตรวมถึงการใฝหาความรูเพิ่มเติมในดานอื่น ๆ 
ดวย การจะเปนผูนําที่ดี หัวหนางานจึงตองเปนผูรอบรูยิ่งรอบรูมากเพียงใดฐานะแหงความเปนผูนํา
ก็จะยิ่งมั่นคงมากขึ้น เพียงนั้น 
 2.  ความริเร่ิม (Initiative) ความริเร่ิมคือความสามารถที่จะปฏิบัติส่ิงหนึ่งสิ่งใดใน
ขอบเขตอํานาจหนาที่ไดดวยตนเองโดยไมตองคอยคําสั่ง หรือความสามารถแสดงความคิดเห็นที่จะ
แกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีขึ้น หรือเจริญขึ้นไดดวยตนเอง ความริเร่ิมจะ เจริญงอกงามได หัวหนางาน
จะตองมีความกระตือรือรน คือมีใจจดจองานดี มีความเอาใจใสตอหนาที่ มีพลังใจที่ตองการ
ความสําเร็จอยูเบื้องหนา 
 3.  มีความกลาหาญและความเด็ดขาด (Courage and firmness) ผูนําที่ดีจะตองไมกลัวตอ
อันตราย ความยากลําบาก หรือความเจ็บปวดใดๆ ทั้งทางกาย วาจา และใจผูนําที่มีความกลาหาญ จะ
ชวยใหสามารถผจญตองานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได  นอกจากความกลาหาญแลวความเด็ดขาดก็
เปนลักษณะอันหนึ่งที่จะตองทําใหเกิดมีขึ้นในตัวของผูนําเองตองอยูในลักษณะของการ “กลาได
กลาเสีย” ดวย 
 4.  การมีมนุษยสัมพันธ (Human relations)  ผูนําที่ดีจะตองรูจักประสานความคิด 
ประสานประโยชนสามารถทํางานรวมกับคนทุกเพศ ทุกวัยทุกระดับการศึกษาได ผูนําที่มีมนุษย
สัมพันธดีจะชวยใหปญหาใหญเปนปญหาเล็กได 
 5.  มีความยุติธรรมและซื่อสัตยสุจริต (Fairness and honesty) ผูนําที่ดีจะตองอาศัยหลัก
ของความถูกตองหลักแหงเหตุผลและความซื่อสัตยสุจริตตอตนเองและอื่นเปนเครื่องมือในการ
วินิจฉัยส่ังการหรือปฏิบัติงานดวยจิตที่ปราศจากอคติปราศจากความลําเอียง ไมเลนพรรคเลนพวก 
 6.   มีความอดทน (Patience)  ความอดทน จะเปนพลังอันหนึ่งที่จะผลักดันงานใหไปสู
จุดหมายปลายทางได อยางแทจริง 
 7.   มีความตื่นตัวแตไมตื่นตูม (Alertness) ความตื่นตัว หมายถึง ความระมัดระวัง     
ความสุขุมรอบคอบ ความไมประมาท ไมยืดยาดขาดความกระฉับกระเฉง มีความฉับไวในการปฏิบัติงาน
ทันตอเหตุการณ ความ ตื่นตัวเปนลักษณะที่แสดงออกทางกาย แตการไมตื่นตูม เปนพลังทางจิตที่จะ
หยุดคิดไตรตรองตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น รูจักใชดุลยพินิจที่จะพิจารณาสิ่งตาง ๆ หรือเหตุตาง ๆ 
ไดอยางถูกตอง พูดงาย ๆ ผูนําที่ดีจะตองรูจักควบคุมตัวเองนั่นเอง (Self-Control) 
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 8.   มีความภักดี (Loyalty) การเปนผูนําหรือหัวหนาที่ดีนั้น จําเปนตองมีความจงรักภักดี
ตอหมูคณะ ตอสวนรวมและตอองคการ ความภักดีนี้ จะชวยใหหัวหนาไดรับความไววางใจ และ
ปกปองภัยอันตรายในทุกทิศไดเปนอยางดี 
 9.   มีความสงบเสงี่ยมไมถือตัว (Modesty) ผูนําที่ดีจะตอง ๆ ไมหยิ่งยโส ไมจองหอง      
ไมวางอํานาจและไมภูมิใจในสิ่งที่ไรเหตุผลความสงบเสงี่ยมนี้ ถามีอยูในหัวหนางานคนใดแลว       
ก็จะทําใหลูกนองมีความนับถือ และใหความรวมมือเสมอ 
 สรุปวา คุณสมบัติของผูนําที่ดี จะตองมีดังนี้ 1) ความรู 2) ความริเร่ิม 3) มีความกลาหาญ
และความเด็ดขาด  4) การมีมนุษยสัมพันธ  5) มีความยุติธรรมและซื่อสัตยสุจริต 6) มีความอดทน  
7)  มีความตื่นตัวแตไมตื่นตูม  8)  มีความภักดี และ  9)  มีความสงบเสงี่ยมไมถือตัว 
 2.4 บทบาทและหนาท่ีของผูนําท่ีดี 
 ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก ผูนําที่มีคุณสมบัติที่
ดีและปฏิบัติ ตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสม ก็ยอมจะสามารถพากลุมใหบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในเรื่องบทบาท หนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุมนั้น ไดมี ผูเสนอไวแตกตางกัน
ไปบาง แตสวนใหญจะคลายคลึงกันในสาระสําคัญ เครช ครัตชฟลด และบัลลัคชี (วิเชียร  วิทยอุดม. 
2550 : 32 ; อางอิงจาก Krech, Crutchfield and Ballachey.  1962.  Individual in Society.  p.289) 
ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุมไวกวาง ๆ เปน 2 ลักษณะ คือ 
      1.   หนาที่หลัก ไดแก หนาที่ทางดานการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย เปน
ผูเชี่ยวชาญ เปนตัวแทนของกลุมตอบุคคลภายนอก เปนผูใหรางวัลและลงโทษ เปนผูประนีประนอม
และตัดสิน และเปนผูควบคุมความสัมพันธภายในกลุม 
      2.  หนาที่รอง ไดแก หนาที่ทางดานการเปนตัวอยางที่ดีแกกลุม เปนตัวแทนรับผิดชอบ 
และเปนสัญลักษณของกลุม เปนนักอุดมคติ เปนบิดาของกลุม เปนผูใหคําปรึกษา และเปนแพะรับ
บาปเมื่อมีการดําเนินงานผิดพลาดบทบาทหนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุม โดยจําแนก
ออกเปน 2 ประเภทหลัก ๆ คือ 
           2.1 บทบาทเกี่ยวกับการทํางาน (Task function) ไดแก บทบาทของผูนําในการที่จะ
นํากลุมใหสามารถทํางานตามที่กลุมตองการ ใหเปนผลสําเร็จตามเปาหมายได มีรายละเอียดดังนี้ 
            2.1.1 ทําความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานและชวยใหผูรวมงานไดมี
ความเขาใจในจุดมุงหมายของ การทํางานตรงกัน 
            2.1.2 วางแผนงานและขั้นตอนในการทํางานรวมกับผูรวมงาน 
            2.1.3 แบงงานและมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 
            2.1.4 ริเร่ิมความคิดใหม ๆ ใหกับกลุม หรือกระตุนกลุมใหริเร่ิมความคิดใหม ๆ 
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           2.1.5 ใหขอมูลความคิดเห็นหรือแสวงหาขอมูลความคิดเห็นที่จะเปนประโยชน 
ตอการทํางาน 
            2.1.6 ชวยใหกลุมมีความเขาใจตรงกันในขอมูลหรือประเด็นตาง ๆ ที่จําเปนตอ
การบรรลุผลสําเร็จของงาน 
            2.1.7 ชวยประสานความคิด ขอมูลของผูรวมงานใหเกิดประโยชนตอการบรรลุ
เปาหมายของงาน 
            2.1.8 ชวยขจัดปญหาตาง ๆ ที่เปนอุปสรรคตอการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
            2.1.9 ติดตามงาน ประเมินผลงาน สรุปผลงานเปนระยะ ๆ และแจงใหผูรวมงาน
ทราบ 
            2.1.10  ควบคุมมาตรฐานของผลงานของกลุม 
            2.1.11  ประเมินผลงานเมื่องานสําเร็จและปรับปรุงงานเมื่อยังไดงานไมเปนที่พอใจ
ของกลุม 
        2.2 บทบาทเกี่ยวกับการรวมกลุม (Maintenance function) ไดแก บทบาทของผูนําใน
การชวยใหกลุมมีกําลังใจ มีความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันจนสามารถ
ทํางานไดสําเร็จ ไมแตกแยกกันไปเสียกอน มีรายละเอียด คือ 
            2.2.1 จัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุม เพื่อชวยใหทุกคนไดมีโอกาส
ทัดเทียมกันในการแสดงความคิดเห็นหรือการทํางาน ชวยใหการดําเนินงานเปนไปโดยเรียบรอย  
ไมชุลมุนวุนวาย ทําใหกลุมสามารถดําเนินการไปไดอยางราบรื่น ไมแตกแยกกันเปนกลุมเล็ก            
กลุมนอย 
             2.2.2 ดูแลเอาใจใสสมาชิกกลุม ใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือแสดง
ความสามารถอยางทั่วถึงเพื่อชวยใหทุกคนรูสึกวาตนเองเปนคนที่มีคุณคา มีประโยชนตอกลุม  
เกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม มีความรักและความพอใจที่จะชวยเหลือกลุมอยาง
เต็มความสามารถ 
             2.2.3 รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุมอยางทั่วถึง การที่ผูนํารับ
ฟงความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนและนํามาพิจารณา ไมละทิ้งไปเฉย ๆ จะทําใหผูที่เสนอความคิด
เกิดความพอใจและมีความตองการที่จะชวยเหลือกลุมใหมากขึ้น 
             2.2.4 ชวยทําความกระจางใหแกกลุมในเรื่องของการสื่อความหมายในการ
ทํางานทุกครั้งกลุมมักจะประสบปญหาอันเนื่องมาจากความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงเปนปญหาของการ
ส่ือความหมาย ความเขาใจที่ไมตรงกันนี้อาจเปนสาเหตุทําใหเกิดความขัดแยง เกิดความรูสึกขุนของ
หมองใจอันอาจลุกลามใหญโต เกิดความแตกแยกในกลุมงานได 
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             2.2.5 สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตรใหเกิดขึ้นในกลุม บรรยากาศที่ดี
เปนมิตรเปนกันเอง ไมตองกลัววาจะถูกตัดสินและมองไปในทางที่ไมดี จะชวยสรางความรูสึก
ปลอดภัย สามารถที่จะเสนอความคิดเห็นหรือทํางานตาง ๆ ไดอยางเต็มที่ และมีความรูสึกวาตนเอง
ไดรับความรักจากกลุม ทําใหเกิดความตองการที่จะชวยเหลือ กลุมใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได 
             2.2.6 ขจัดหรือลดความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในกลุม เพราะความขัดแยงเปน
สาเหตุสําคัญที่ทําใหกลุมแตกแยก หากผูนําไมสามารถที่จะชวยในเรื่องนี้ได พลังจากความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของกลุมจะถูกบั่นทอนให ลดนอยลง ประสิทธิภาพในการทํางานของกลุมก็จะ
ลดลง หรือบางครั้งอาจทําใหไมสามารถรวมกลุมกันทํางานตอไปจนบรรลุผลสําเร็จได 
        เมื่อวิเคราะหผูนําจากบทบาทและรูปแบบที่แสดงออก อาจพิจารณาแหลงที่มาของอํานาจ
ของผูนํา และพิจารณา จากการใชอํานาจของผูนําดังรายละเอียดตอไปนี้ 
       1.   การพิจารณาแหลงที่มาของอํานาจของผูนํา แบงออกเปน 3 ประเภท คือ 
             1.1 ผูนําตามกฎหมาย (Legal leader) เปนผูนําที่มีอํานาจตามกฎหมาย เชน ตําแหนงตาง  ๆ
ที่ตั้งขึ้นตามกฎหมาย ไดแก หัวหนางานตาง ๆ ที่มีการกําหนดไวเปนตําแหนงขึ้นในหนวยงานตาง ๆ 
            1.2  ผูนําตามบุคลิกภาพสวนตัว (Charismatic leader) ผูนําที่มีอํานาจติดตัวมาเพราะ
บุคลิกดี การศึกษาสูง ฐานะและตระกูลดี พวกนี้ไมจําเปนตองใชอํานาจทางกฎหมายในการโนม
นาว จิตใจคน 
            1.3  ผูนําที่เปนสัญลักษณของกลุม (Symbolic leader) ผูนําที่เปนสัญลักษณของกลุม
ที่ทุกคนยอมรับ และยกยองเทิดทูน ทํานองเดียวกับพระมหากษัตริยซ่ึงเปนผูนําของประเทศ 
        2.  การพิจารณาจากการใชอํานาจของผูนํา แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
            2.1  ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic) ผูนําประเภทสั่งงานเฉียบขาด ไมคํานึงถึงคนอื่น
ไมมีการแบงงานรวบอํานาจแบบเผด็จการ จะตัดสินใจดวยตนเอง ยึดมั่นในความคิดของตนเองเปน
ใหญ สรางบรรยากาศแหงความกลัวใหเกิดขึ้นในหนวยงาน 
            2.2  ผูนําแบบตามสบาย (Laissez-faire) ผูนําประเภทปลอยใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานกันไปตามใจชอบ ตามบุญตามกรรม ไมมีการนิเทศตรวจตราติดตามผลงาน การตัดสินใจ
ขึ้นอยูกับผูใตบังคับบัญชาที่จะเห็นดี เห็นชอบกันไป จะทําอยางไรก็ตามใจชอบ ถาลูกนองดีงานก็
อาจดีได  ถาลูกนองไมดีงานก็อาจจะเสีย และทํางานกันไปวันหนึ่ง ๆ เทานั้น 
            2.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูนําประเภทใชอํานาจตามวิถีทาง
ประชาธิปไตย การตัดสินใจจะถือความเห็นสวนใหญ มีการประชุมปรึกษาหารือกอนตัดสินใจ มี
การกระจายอํานาจ รับฟงความคิดเห็น ไมใชอํานาจกดขี่ การแกปญหาก็เปดโอกาสใหทุกคนได
รวมกันพิจารณา เคารพในสิทธิและหนาที่ของแตละบุคคล 
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 คุณลักษณะของผูบริหารที่ดีจะชวยพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สามารถสรุปได ดังนี ้
 ดานการบริหารจัดการ ประกอบดวย 
   1.  มีความรู ความเขาใจในการบริหารจัดการสถานศึกษา เปนคุณสมบัติพื้นฐานของ
ผูบริหาร ใชศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการ 
  2.  มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาผูรวมงาน  
 3.  ความสุจริตโปรงใส และเที่ยงธรรม มีฝายจัดทําแผนที่เขมแข็ง แมนยําในกฎระเบียบ 
  4.  มีความสามารถในการตัดสินใจไดอยางถูกตองรวดเร็ว และกลาตัดสินใจ ปฏิบัติตาม
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
    5.  มีความสามารถในการวางแผนพัฒนาโรงเรียน เพื่อพัฒนาองคกรไปสูเปาหมาย                 
สรางองคกรแหงการเรียนรู มีการวางแผน จัดทําโครงการตาง ๆ ที่นาสนใจ อยูตลอดเวลา 
   6.  การวางคนไดเหมาะสมกับงาน (Put the man in the right job) 
    7.  มีการสรางทีมงาน (Team work) ที่เขมแข็ง 
    8.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เชน การเปดหองเรียน สสวท. โดยเพิ่มหองเกงวิทยเกงคณิต 
หอง GIFTED หรือหองอัจฉริยะ การเปดโปรแกรมการเรียนที่ตอบสนองความตองการของตลาด
วิชาการ โปรแกรมวิทย-คอม การเปดจัดโครงการเรียนเสริมพิเศษวันเสาร เพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิ 
โครงการ Little Guides เพื่อฝกใหนักเรียนการใชภาษาอังกฤษ 
    9.   มีความรอบรู มีความแมนยําในกฎระเบียบของทางราชการ 
    10.  มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 ดานบุคลิกภาพ ประกอบดวย 
    1.   ควรมีบุคลิกภาพที่ดี โดยเฉพาะความสามารถในการควบคุมอารมณไดดี 
    2.   มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
   3.   แตงกายสุภาพ เรียบรอย เหมาะสมตามรูปแบบวัฒนธรรมและคานิยม ซ่ึงจะเปน
คุณลักษณะที่สําคัญที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความเลื่อมใสศรัทธา และเปนที่ยอมรับกับบุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองคกร 
 ดานภาวะผูนํา ประกอบดวย 
    1.   ควรมีความสามารถในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  
    2.   มีความสามารถในการวินิจฉัยส่ังงานและมอบหมายงานใหผูอ่ืนปฏิบัติไดอยาง
รวดเร็ว     
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 3.  มีความสามารถในการใหคําแนะนําการแกปญหาการบริหารงานในสํานักงาน
ได อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการมีภาวะผูนําสูงจะสงผลตอการบริหารจัดการใหหนวยงานดําเนินการ
ไปสูเปาหมาย 
 ดานคุณธรรมจริยธรรม ประกอบดวย 
     1.   ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 
     2.   มีความซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่การงานและหนวยงาน 
     3.   มีความสํานึกรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตามนโยบายของหนวยงาน 
     4.  มีความยุติธรรมและสามารถปฏิบัติตอผูรวมงานไดอยางเสมอภาค 
     5.   มีความสามารถในการวิเคราะหปญหาและการแกปญหาไดอยางมีเหตุผล 
     6.   มีความบริสุทธิ์ใจและจริงใจตอผูรวมงาน 
 ดานอื่น ๆ  ประกอบดวย 
     1.   การสรางขวัญและกําลังใจ ผูบริหารควรมีการสรางขวัญและกําลังใจในรูปคาตอบแทน 
การศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การสงเขาอบรม สัมมนา 
    2.    ผูบริหารที่ดี ตองมีความกลา กลาตัดสินใจ ในการเปดหองเรียน การรับนักเรียน                   
การปฏิบัติตามนโยบาย (เรียนฟรี-SP2) กลาคิดสิ่งใหม ๆ โครงการใหม ๆ กลาเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะในโรงเรียนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 3.   มีความสามารถในการระดมทรัพยากรเพื่อพัฒนาการศึกษา 
 4.  เปนนักประสาน สามารถประสานความรวมมือระหวางวัด โรงเรียนมหาวิทยาลัย
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน และหนวยงานตาง ๆ 
 จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา สวนใหญมีลักษณะคลายคลึงกัน คือ เนนคุณสมบัติ
ประจําตัวอันเลอเลิศของ ผูนําทั้งลักษณะ กิริยาอาการ  การแตงกาย ผูนําแตละคนก็จะมีคุณสมบัติ
พิเศษแตกตางกันออกไป  ดังนั้นการศึกษาคุณลักษณะของผูนําจะชวยใหเห็นพฤติกรรมของผูนํา 
และการดําเนินงานตามบทบาทที่ผูนํานั้นพึงมีตอองคการนั้นๆเปนอยางดี  
 2.5 วิธีการศึกษาภาวะผูนํา 
 สุเมธ  เตยีวอิศเรศ (2545 : 17) แบงวิธีการศึกษาผูนาํ ตามความสนใจในการใหความสําคญั
ตอผูนําแตละลักษณะไว  3  วิธี 
 1.   วิธีการทางจิตวิทยา วิธีการนี้ถือวา พฤติกรรมของบุคคลถูกกําหนดโดยบุคลิกภาพ
ของเขา บุคลิกภาพของบุคคลจะเปนสิ่งที่ช้ีใหเห็นถึงพฤติกรรมผูนําที่จะแสดงออกและเกิดลักษณะ
ผูนํา 2 ประการ คือ ยอมรับวาผูนําจะมีวิถีชีวิตของเขาแตกตางไปจากบุคคลธรรมดาใน 2 ลักษณะ 
คือ ลักษณะทางกายและลักษณะทางบุคลิกภาพ 
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   2.   วิธีการทางสังคมวิทยา เปนวิธีการที่เกิดขึ้นหลังจากวิธีการทางจิตวิทยาซึ่งไมสามารถ
อธิบายการเปนผูนําไดอยางเพียงพอ วิธีการนี้จึงเนนความสําคัญในการศึกษาบทบาทและความสัมพันธ 
ระหวางบุคคลที่มีตอสถานการณในสังคม ซ่ึงมีผลผลักดันใหเขากลายมาเปนผูนํา เชื่อวาสถานการณ
ในสังคมเปนตัวกําหนดความสามารถของบุคคลในการเปนผูนําการศึกษาผูนําในวิธีการทางสังคม
วิทยามีองคประกอบ 2  ประการ  คือ 
   2.1 ลักษณะสําคัญของผูนําเกี่ยวของกับความสามารถในอันที่จะตอบสนองความตองการ
ของบุคคลอื่น 
   2.2 สถานการณจึงตองเปนคนที่คาดการณลวงหนาเกง 
 ดังนั้น ผูนําจะตองเปนบุคคลที่มีความสามารถที่จะคาดการณไดวาอะไรคือ ส่ิงที่ตองการ 
เพื่อตอบสนองความตองการของบุคคลอื่น และจะไดส่ิงนั้นมาดวยวิธีการอยางไร 
 3.    วิธีการทางพฤติกรรม  มีแนวความคิดวาองคประกอบทางจิตวิทยาและทางสังคม
วิทยาหรือองคประกอบคุณลักษณะบุคคลและสถานการณ จะเปนเครื่องกําหนดพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นในการเปนผูนํา 
 สรุปวาวิธีการศึกษาผูนํามีอยู 3 วิธี  ไดวาวิธีการศึกษาผูนําจะตองศึกษาถึงองคประกอบ
ตาง ๆ ดังนี้ คานิยมของผูนําแตละกลุมความสัมพันธระหวางบุคคล ระหวางผูนําและสมาชิกภายใน
กลุมพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม  ซ่ึงแสดงตอพฤติกรรมของผูนํา 
 
3.   แนวคิดท่ีเก่ียวของ 
 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
 คําจํากัดความของความคิดเห็น ไดมีผูใหความหมายไวดังนี้ 
 ทรงกรด  ภูทอง (2545 : 6) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็นหมายถึงความรูสึกของ
มนุษยที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง หรือการแสดงออกซึ่งวิจารณญาณที่มีตอเร่ืองหนึ่ง เปนเรื่องของจิตใจ
และเปลี่ยนแปลงไปตามขอเท็จจริง ความคิดเห็นคลายกับทัศนคติ แตเปนความรูสึกที่ผิวเผินหรือ
หยาบกวาทัศนคติ 
 ทนงเกียรติ  เจริญวงคเพ็ชร (2545 : 9) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็น หมายถึง 
ความรูสึกและความเชื่อที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง แสดงออกดวยวาจาหรือการเขียน ทั้งนี้ขึ้นกับภูมิหลัง
ทางสังคมความรู ประสบการณ และสิ่งแวดลอมของบุคคลนั้น ซ่ึงบุคคลอื่นอาจไมเห็นดวย 
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 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ, จํารัส ดวงสุวรรณ และ ธิตพงษ  ธรรมานุสรณ (2547 : 26) ใหคําจํา 
กัดความวา ความคิดเห็น คือ การแสดงออก ซ่ึงวิจารณญาณที่มีตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ    
ความคิดเห็นมีความหมายที่แคบกวาเจตคติ เพราะความคิดเห็นของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปตาม
ขอเท็จจริง (Face) และเจตคติ (Attitude) ของบุคคล ในขณะที่เจตคติแสดงสภาพความรูสึกทั่วไป 
เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความคิดเห็นจะเปนการอธิบายเหตุผลที่มีตอส่ิงหนึ่งโดยเฉพาะ 
 ปทานุกรมสังคมวิทยา (ราชบัณฑิตสถาน.  2546 : 246) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็น 
ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษคํา วา Opinion ในภาษาอังกฤษ หมายถึง 1) ขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจาก
การใชปญญาความคิดประกอบถึงแมจะไมไดอาศัยหลักฐานพิสูจนยืนยันเสมอไปก็ตาม 2) ทัศนะ
หรือประมาณการเกี่ยวกับปญหาหรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง 3) คําแถลงที่ยอมรับนับถือวาเปน
ผูเชี่ยวชาญในหัวขอปญหาที่มีผูนํา มาขอปรึกษา 
 กูด (Good.  1973 : 339) ใหความหมายวา ความคิดเห็นหมายถึงความเชื่อ ความคิด หรือ
การลงความเห็นเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงไมอาจบอกไดวาเห็นการถูกตองหรือไม 
 มอรแกนด และคิง (Morgan & King.  1969 : 750) กลาววา ความคิดเห็นคือการยอมรับ
ในคํา พูดที่เกิดขึ้นโดยทัศนคติ 
  อิสสาด (Issak.  1981 : 203) กลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกทางคํา พูด หรือคํา 
ตอบที่บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะจากคํา ถามที่ไดรับ 
  โคลาซา (Kolasa.  1960 : 386) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกมา
ของแตบุคคล ในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง หรือเปนการประเมินผลสิ่งใด    
ส่ิงหนึ่งจากกรณีแวดลอม (Circustance) หรือความคิดเห็นเปนการตอบสนองสิ่งเราที่ไดรับอิทธิพล
จาก ความโนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงที่ทําใหบุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึงเรียกวาโครงสราง
ทัศนคติ (Attitude structure) ดังนั้น ทัศนคติจึงเปนพื้นฐานของความคิดเห็น และมีอิทธิพลตอการ
แสดงออก  สวนทัศนคตินั้น คือ  ความโนมเอียงในการแสดงออกมาของบุคคลอื่น สถานที่ 
สภาพแวดลอม ไมวาจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบ 
 จากความหมายของความคิดเห็นของบุคคลตางๆ พอสรุปไดวาความคิดเห็นเปนการ
แสดงทางดานความรูสึกนึกคิด การตัดสินใจ และความเชื่อตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เหตุการณหนึ่ง ดวย  
การพูดหรือการเขียนโดยอาศัยพื้นความรู การรับรู ประสบการณ อารมณ และสภาพแวดลอม      
เปนสวนชวยในการแสดงความคิดเห็นของแตละคน ความคิดเห็นจึงมีไดทั้งทางบวกและทางลบ ซ่ึง
ความคิดเห็นของแตละบุคคลอาจจะเปนที่ยอมรับหรือ ปฏิเสธจากบุคคลอื่นก็ได ความคิดเห็นนี้
อาจจะเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
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3.2 แนวคิดเกี่ยวผูนําและภาวะผูนํา 
 ความหมายของผูนําตามแนวคิดของนักวิชาการ มีดังนี้ 
 สมศักดิ์ ขาวลาภ (2544: 13) ไดใหความหมายไววา ผูนํา (Leader) กับ ภาวะผูนํา (Leadership) 
เปนการมองคนละดาน คําวา ผูนํา มองเนนที่ตัวบุคคล สวนคําวา ภาวะผูนํา มองเนนที่คุณลักษณะ
ในตัวบุคคล เราสามารถใหคํานิยามของคําวา ผูนํา ไดโดยอาศัยหลัก 3 ประการ สรุปไดดังนี้  
 1.  ผูนํา คือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุมคนหลายๆ คนที่มีอํานาจอิทธิพล หรือ
ความสามารถ  ในการจูงใจคนใหปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตองการ หรือตามคําสั่งได ผูนํามี
อิทธิพลเหนือการปฏิบัติตนหรือพฤติกรรมของผูอ่ืน คําวาผูอ่ืนในที่นี้ไมได หมายความวา ผูอ่ืน     
ทุกคนในกลุมคนที่ผูนําคนนั้นมีสวนรวม เพราะภาวะผูนํามิไดเกิดขึ้นโดยอาศัยหลักการทั้งหมด
หรือไมก็ไมมีเลย แตภาวะผูนําเกี่ยวกับความเปนผูนํามากหรือนอยเพียงใดมากกวาปริมาณคนที่เขา
นํา คืออยูที่ความมากนอยของอํานาจ อิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคน  
 2. ผูนํา คือ บุคคลที่มีอํานาจเหนือในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
relation) ภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2 ทาง (Two–way process) คือ ผูนํามีอิทธิพลเหนือผูตามและ
ในทํานองเดียวกัน บางคราวผูตามก็มีอิทธิพลเหนือผูนํา ความเปนผูนําหรือภาวะผูนําจึงเปนผลรวม
ของเจตคติของสมาชิกในกลุมคนนั้นเอง งานวิจัยหลายเรื่องยืนยันวาผูนําของกลุมคนที่มีเจตคตินิยม
เผด็จการมักเปนเผด็จการดวย สวนผูนําของกลุมคนที่มีเจตคตินิยมประชาธิปไตยก็มักเปนคนที่มี
ความเปนประชาธิปไตยดวย  
 3.  ผูนําแตกตางจากหัวหนาหรือผูบริหาร คน 2 คนนี้อาจจะเปนคนๆ เดียวกันได แต   
ไมจําเปนเสมอไป หัวหนาหรือผูบริหารหลายคนมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนง แตอาจไมใชผูนํา       
ที่แทจริงของกลุม ผูนําที่แทจริงอาจเปนคนอื่นซึ่งไมใชหัวหนาหรือผูบริหารแตเขามีอํานาจ มีอิทธิพล
และมีความสามารถในการจูงใจคนใหประพฤติหรือปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคาํสัง่
ของเขาไดทั้ง ๆ ที่เขาไมมีอํานาจหนาที่โดยตําแหนงใดๆ ทั้งสิ้น 
 เจษฎา  บุญมาโฮม (2546 : 185) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง คนที่ไดรับการแตงตั้ง
อยางเปนทางการใหมีตําแหนงเปนหัวหนา มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบตอหนวยงานหนึ่ง ๆ ในองคกร  
 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใหความหมายไววาผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาท
สําคัญซึ่งสามารถนําหรือประสานการทํางานของสมาชิกในกลุมใหทํางานรวมกันจนประสบ
ผลสําเร็จโดยบุคคลนั้นไดรับการยอมรับจากสมาชิกในกลุมดวย  
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2545 : 229) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่ง
มีผูตามและมีอิทธิพลที่จะทําใหผูตามชวยกันกําหนดวัตถุประสงคและบรรลุวัตถุประสงคนั้น       
หรือเปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพลจูงใจผูอ่ืน
ใหปฏิบัติตาม ผูนําเปนผูตัดสินใจ กําหนดปญหา วางแผน และรับผิดชอบตอความอยูรอด หรือ    
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การพัฒนาขององคการ นอกจากนั้นแลวผูนํายังมีสวนทําใหเกิดวิสัยทัศนขององคการและพนักงาน
รวมทั้งสามารถใชอํานาจหรืออิทธิพลตาง ๆ ทั้งทางตรงและทางออมเพื่อนํากลุมประกอบกิจกรรม
ใดกิจกรรมหนึ่ง การเปนผูนํานั้นเปนเรื่องงายแตการเปนผูนําที่ดีนั้นเปนเรื่องยาก  
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543 : 282) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ บุคคลที่มีศิลปะใน   
การจูงใจสมาชิกในกลุมหรือทีมงานใหปฏิบัติตามคําสั่ง 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2544 : 68) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ ผูที่มีบุคลิกลักษณะ
คุณสมบัติเดนกวาผูอื่นในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอื่น ๆ ในหนวยงานทั้งสามารถสราง
ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดขึ้นแกหนวยงานนั้นๆ ได ดังนั้น ผูนํา จึงหมายถึงบุคคล
ใดบุคคลหนึ่งซึ่งรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณของกลุม
ซ่ึงมีอิทธิพลและอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปาหมายที่
กําหนดไวได  
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2545 : 2) ไดใหความหมายไววา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมาย
ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม 
สามารถที่จะจูงใจชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ของกลุม      
ใหสําเร็จ  
 สุพัฒน  มนัสไพบูลย (2537 : 4)  ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มีความรูใน
เร่ืองใดเรื่องหนึ่ง อันเปนที่ตองการในการดําเนินงานของกลุม และสามารถใชความรูนั้นชวยให
กลุมบรรลุวัตถุประสงคไดในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ผูนําสวนใหญจะมีบุคลิกภาพเดน      
มีความรูความสามารถ เปนพิเศษในกลุมคนหรือในทองถ่ินนั้นๆ เปนผูที่สามารถจูงใจประชาชนให
มีความคิดเห็นคลอยตาม และลงมือทํางานอยางใดอยางหนึ่ง จนนํากลุมไปสูจุดหมายปลายทางได
เปนผลสําเร็จในที่สุด กลุมซึ่งอยูภายใตการนําของผูนําจะดําเนินงานไปอยางมีประสิทธิภาพหรือ
ลมเหลวก็ขึ้นอยูกับความสามารถของผูนํา ผูนําจะมีอิทธิพลเหนือกวาสมาชิกคนอ่ืนในกลุมความมี
อิทธิพลของเขาตอสมาชิกของกลุม อาจจะแสดงออกในรูปตางๆ เชน การใหคําแนะนํา กระตุน
เตือน ชักชวน ฯลฯ ผูนําจะตองมีทักษะในการใชความมีอิทธิพลของเขาในสถานการณที่เหมาะสม 
ขอสําคัญที่ควรระลึกไวเสมอก็คือ ผูนําที่ดีนั้นจะไมใชอํานาจในการทํางานใหบรรลุผล แตจะเปน
ผูนําที่สามารถชักจูงผูอ่ืนใหมีจิตใจคลอยตามโดยอาศัยเหตุผล  
 สรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับแตงตั้งอยางเปนทางการใหมีตําแหนงหนาที่
รับผิดชอบหนวยงานตางๆ โดยไดรับการเลือกและไดรับ การยอมรับ ไดรับการยกยองใหเปน
หัวหนางาน ใหเปนผูตัดสินใจ เปนผูใชอํานาจในการปกครองบังคับบัญชาและเปนบุคคลที่มีศิลปะ
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ในการจูงใจสมาชิกในกลุมหรือทีมงานใหปฏิบัติตามคําสั่ง ของตนไดหรือช้ีนําบุคคลอื่นให
ปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 
 เจษฎา บุญมาโฮม (2546 : 185) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง กระบวนการ     
ที่เกิดจากบุคคลหนึ่งใชอิทธิพลที่มีอยู เหนือสมาชิกคนอื่นในกลุมจัดการนํากลุมใหกาวไปสู
จุดมุงหมายที่กลุมหรือองคกรปรารถนา  
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2545 : 238) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
ในการใชอิทธิพลของผูนําตอการทํากิจกรรมของแตละบุคคลในความพยายามที่จะใหสัมฤทธิผล
ตามเปาหมายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544 : 2) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา คือ คุณสมบัติ เชน 
สติปญญา ความดีงาม ความรูความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพา
กันไปสูจุดมุงหมายที่ดีงาม  
 นพมาศ  ธีรเวคิน (2542 : 100) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ภาวะที่ผูนํา
สามารถทําใหเกิดการบรรลุเปาหมายของสิ่งที่หมายเอาไวถาจะมองในแงมุมของประชาธิปไตย 
ภาวะผูนําก็อาจจะหมายถึงภาวะความสัมพันธที่มีอิทธิพลตอกันและกันระหวางสมาชิกของกลุม
ทั้งหลายกับผูนํา     จะสังเกตไดวาภาวะผูนําอาจจะมีไดหลายรูปแบบ แบบที่เปนประชาธิปไตย
มากกวาก็จะทําใหผูตามมีอิทธิพลตามผูนําไดมากกวาภาวะผูนําแบบเปนประชาธิปไตยนอยกวา
ลักษณะการถวงดุลอํานาจจะไมเทากับแบบประชาธิปไตย  
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2545 : 3) ไดใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาเปนกระบวนการที่ผูนํา
ชวยสรางความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวา อะไรคือความสําคัญใหภาพความเปนจริงของ
องคการแกผูอ่ืนชวยใหมองเห็นทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตภาวการณเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของโลก  
 สมศักดิ์ ขาวลาภ (2544 : 15) ใหความหมายของ ภาวะผูนํา วาหมายถึง ศิลปะและ
ความสามารถในการนําและการจูงใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาแตละคนใหทํางานดวยความเต็มใจ
และกระตือรือรน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมและขององคการ  
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2544 : 68-69) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา        
ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสื่อความหมาย การติดตอซ่ึง
กันและกัน ใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และ
เปาหมายที่กําหนดไว การดําเนินการจะเปนไปในทางดีหรือช่ัวก็ได ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี 
ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรือผูจัดการบริษัท แมแตหัวหนาโจรแตละคนจะตอง มีภาวะผูนํา
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ทั้งนั้น ซ่ึงมีลักษณะของผูนําที่มีรูปแบบตาง ๆ กันความเปนผูนํามีผลกระทบตอส่ิงอื่นๆ หลายอยาง 
ถาหัวหนาหรือผูบริหารเปนผูที่มีความเปนผูนําในตัว กิจการงานของหนวยงานก็จะดําเนินไปได
โดยเรียบรอยราบรื่นและกาวหนา ตรงกันขามถาหัวหนาหรือผูบริหารขาดความเปนผูนํา ในตัว ก็จะ
เกิดผลเสียตาง ๆ หลายประการ ทั้งนี้เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 
ภายในหนวยงาน พฤติกรรมความเปนผูนําจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึงพอใจ  ขวัญ
และกําลังใจ ความจงรักภักดีตอหนวยงาน ความกระตือรือรน การบูรณาการ ฯลฯ ของผูรวมงาน
ดวยอยางหลีกเลี่ยงไมได ซ่ึงความเปนผูนําจะมีลักษณะสําคัญ คือ  
 1. ดานคุณสมบัติสวนตัวของผูนํา ไดแก ผูนําที่มุงแสวงหามรรควิธีที่จะนําผูรวมงาน     
ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามที่กําหนดไว  
 2. การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดานตาง ๆ เชน ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
ความสามารถในการตัดสินใจ กลาคิด กลาทํา มีความรับผิดชอบและมีวิสัยทัศนที่กวางไกล         
เพื่อกอใหเกิดผลในแงของความมีพลังอํานาจและอิทธิพลตอผูรวมงาน  
 3. การแสดงออกซึ่งศักยภาพ สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปผูนําที่มีความเปนผูนําสูง
จะตองสามารถแสดงบทบาทในการนําดวยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุมบุคคลอื่นไดใน    
ทุกสถานการณ  
 4.  ความเปนผูนําเปนสิ่งที่ฝกฝนอบรมพัฒนาใหเกิดขึ้นไดจากประสบการณการเรียนรู 
ดังเชน ผูนําที่สําเร็จการอบรมจากสถาบันพัฒนาผูบริหาร หรือผูนําที่ผานการอบรมในสาขาวิชา
เฉพาะ มีความรูความชํานาญในดานเทคนิคสูง (Technical skill) เปนที่ยอมรับของกลุม เปนตน  
 5.  ผูนําที่ดีจะตองสามารถสรางความจงรักภักดีใหเกิดในจิตสํานึกของบุคลากรตอ
หนวยงาน สรางความพึงพอใจดวยการใชศักยภาพอยางเต็มที่ใหเกิดขึ้นแกผูรวมงานได จนสามารถ
สรางทีมงานไดอยางมั่นคง 
 อํานวย  แสงสวาง (2544 : 128) ไดใหความหมายไววา ของความเปนผูนํา คือ การจูงใจ
บุคคลใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพในระดับที่สูงที่สุด จัดวาเปนกระบวนการของการชี้นํา
พฤติกรรม และทําใหเกิดความพอใจในงานทั้งพนักงานและองคการ 
 จากทรรศนะของนักวิชาการดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความเปนผูนํา หรือภาวะผูนํา 
หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลตอกิจกรรมตาง ๆ ของบุคคลหรือกลุมเพื่อความสําเร็จของ
เปาหมายภายในสถานการณอยางใดอยางหนึ่ง ใหเกิดพลังเปนอิทธิพลครองใจผูใตบังคับบัญชา 
ผูรวมงาน ใหความรวมมือปฏิบัติการ ดําเนินกิจกรรมในทุกสถานการณโดยใชกระบวนการกลุม
หรือ กลุมปฏิสัมพันธ หรือพลวัตกลุม ใชศิลปะของการสื่อสารเปนพลังสนับสนุนเปนปจจัยในการ
บริหาร ใหกิจกรรมบรรลุเปาหมาย สภาวะหรือศักยภาพ ความสามารถของบุคคลในการสราง
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กระบวนการเพื่อจูงใจใหผูอ่ืนใหความรวมมือ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดําเนินกิจกรรมให
เปนไปตามแผนงานและจุดประสงคที่วางไว 
 การศึกษาผูนําและภาวะผูนํา สวนสําคัญของเรื่องเกี่ยวกับตัวผูนําและการปฏิบัติหนาที่
ตาง ๆ ของผูนํา ซ่ึงผูนําบางคนอาจไมไดเปนผูบริหารและผูบริหารหลายๆ คนอาจไมไดเปนผูนํา 
เนื่องจากไมไดแสดงบทบาทของผูนํา ดังนั้น ภาวะผูนําจึงปรากฏได 2 ลักษณะ คือ ภาวะผูนําที่เปน
ทางการ เปนภาวะของผูนําที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่เปนทางการใน
องคกร และภาวะผูนําที่ไมเปนทางการ เปนภาวะผูนําของบุคคลที่มีอิทธิพลตอผูอ่ืน เนื่องจากมี
ทักษะเฉพาะ (Special skill) 
 อวยชัย  ชบา (2548 : 165-166) ไดสรุปความสําคัญของภาวะผูนําตอการรวมกลุมของคน
ในองคกร ดังนี้ ผูนําที่มีภาวะผูนําจะทําใหกลุมคนรวมตัวกันไดโดยมีความขัดแยงกันนอยที่สุด     
ในองคกร องคกรจึงเปรียบเสมือนบานที่อบอุน ผูนําที่มีภาวะผูนําจะดําเนินงานขององคการ เชน 
การวางแผน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การประสานงาน การอํานวยการ และการสั่งการ 
การประเมินผลงานเพื่อไปสูการใชทรัพยากรอยางประหยัด คือการสูญเสียนอยที่สุด และผูนําที่มี
ภาวะผูนําจะเปนผูสรางบรรยากาศการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูตามซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน โดยใชแนวคิดและปรัชญาทางการบริหารตางๆ ที่มีอยูแลว เชน การบริหารโดย
เนนวัตถุประสงค (Management by objective : MBO) การพัฒนาองคกร(Organization development : 
OD) การจูงใจ (Motivation) การควบคุมคุณภาพ (Quality control : QC) การปรับปรุงคุณภาพการจัดการ 
(Total quality management : TQM) แนวคิดทฤษฎีทางดานขบวนการมนุษยสัมพันธ (Human 
relation movement) และการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human resource management) ผูนําที่มีภาวะ
ผูนําจะสรางวิสัยทัศนและอธิบายใหผูตามเขาใจและเห็นภาพชัดเจนของจุดยืนที่องคกร ที่ตนทํางาน
อยูจะมุงไปสูและพยายามเชื้อเชิญ ชักชวนใหสมาชิกขององคกรปฏิบัติตาม ก็เทากับวาจะเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปสูความเจริญอยางตอเนื่องทุกยุคทุกสมัย  ผลที่สําคัญยอมเกิดขึ้น คือ พนักงานหรือ 
ผูใหบริการขององคกรจะรูจักปรับตัวใหสอดคลองตอลูกคาหรือตอลูกคาหรือผูรับบริการในลักษณะ
ตองถอยที่ถอยอาศัยกัน จึงจะเกิดความพึงพอใจดวยกันทั้งสองฝาย คือ  ผูบริการก็ไดประโยชนและ
ผูรับบริการหรือลูกคาไดประโยชนดวย และผูนําที่มีภาวะผูนําจะเปนผูสรางคานิยม ความเชื่อ หรือ
วัฒนธรรม เพราะวัฒนธรรมเปนแบบแผนหรือพฤติกรรมที่เรียนรูกันได  ถาผูสรางวัฒนธรรม คานิยม   
ที่ถูกตองใหเปนปรัชญา แนวคิด และแนวการปฏิบัติได หรือทําใหเกิดการรับรู การคิดและความรูสึก
ในแนวเดียวกันผูนําก็สามารถใชวัฒนธรรมนั้นชวยในการบริหารงานไดงายขึ้น เพราะแบบการปฏิบัติ
ของกลุมคนสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของปจเจกบุคคลได 
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 กิตติพันธ  รุจิรกุล (2539 : 12) ไดใหความหมายไววา ความสําคัญของผูนําตอการบริหาร
องคการวา ในการบริหารงานของหนวยงานหรือองคการใดก็ตามผูนําประดุจดวงประทีปของ
องคการ เปนตัวแทนองคการ และเปนจุดรวมแหงพลังอันเปนพลังรวมของบุคคลในองคการหรือ
หนวยงานนั้น ดังนั้นผูนําจึงเปนเสมือนหลักชัยในการดําเนินงาน โดยเฉพาะตอผูบังคับบัญชา และ
ผลงาน  โดยสวนรวม ความสามารถและลักษณะผูนํามีความสัมพันธใกลชิดกันกับคุณภาพและ
คุณคาขององคการ ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในองคการหรือ
หนวยงานราชการนั้น ๆ เปนอยางดี และนอกจากนี้ผูนํายังเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาและรวมงานอีกดวย ผูนําของหนวยงานเปนผูที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอ
สถานภาพของผูใตบังคับบัญชาและตอผลการปฏิบัติของหนวยงานที่เขาสังกัด ทั้งนี้เพราะผูนําเปน  
ผูที่มีอิทธิพลเหนือผูที่อยูภายใหบังคับบัญชาและมีอิทธิพลซ่ึงสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไว หรืออาจผิดเปาประสงคได 
 ชูชาติ  พวงสมจิตร (2544 : 6) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนําองคการแตละองคการ
ประกอบดวยปจจัยที่สําคัญที่สุด คือ คน ธรรมชาติของคน หากมีคนตั้งแตสองคนขึ้นไปมาอยูรวมกัน 
จะเกิดปฏิสัมพันธเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน คือ การยอมรับอิทธิพลทางใจและการลงมือ
ปฏิบัติตามผูมีอิทธิพลเหนือกวา กําหนดใหเกิดการรวมมือรวมใจดําเนินการไปสูจุดหมายโดยที่ทุกคน
เกิดความพึงพอใจดวย ในภาวะเชนนี้ผูนําจึงเปนผูมีบทบาทนําเพื่อนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา
ในดานตาง ๆ  ดังนี้ การกําหนดนโยบายของกลุมหรือหนวยงาน การวางแผน ผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนผูประสานงาน เปนผูใหความสะดวกเปนผูติดตามดูแลใหความสนับสนุน
และชวยเหลือ เปนผูรับผิดชอบแทนหนวยงานนั้นๆ หรือเปนตัวแทนติดตอกับคนภายนอก และ   
เปนตัวแทนหรือสัญลักษณของกลุม 
 โดยสรุป ภาวะผูนํามีความสําคัญตอกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ ทุกงาน ซ่ึงเปนการ
เสริมสรางศักยภาพของผูนําใหเต็มความสามารถใหเกิดพลังอิทธิพล ในการครองใจผูใตบังคับบัญชา 
ผูรวมงาน ใหความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน ทั้งยังเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหผูนําเกิดบารมี     
ไดความเชื่อมั่น ความนับถือ กําลังใจ ความอบอุน ในการรวมทีมหรือกลุมดําเนินกิจกรรมใหบรรลุ
เปาหมายที่วางไว 
 
4.   ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาคนควาเกี่ยวกับความเปนผูนําหรือภาวะผูนําในกลุมหรือองคการ ไดมี
นักวิชาการทําการศึกษาคนควา วิจัย และนํามาอางอิงประยุกตใชในการวิเคราะหแบบของ
พฤติกรรมของผูนําอยางกวางขวางและตอเนื่อง ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํามีอยูมากมาย โดยจะใชวิธี
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ศึกษาตางๆ กัน ที่นาสนใจและสําคัญพอจะสรุปไดเปน 3 กลุมทฤษฏี หรือ 3 แนวทางในการศึกษา 
ดังนี้ 
 4.1 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา   
 เปนกลุมทฤษฏีที่ศึกษาภาวะผูนําโดยใหความสําคัญกับคุณลักษณะเฉพาะตัวในการเปน
ผูนําเปนหลัก ทั้งทางดานกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูนํา สมมติฐานของทฤษฏีนี้ ไดแก แนวคิด
ที่วาคนที่เปนผูนําหรือมหาบุรุษนั้น จะเปนคนที่มีบุคลิกพิเศษแตกตางไปจากบุคคลธรรมดาทั่วไป 
เชน มีความเฉลียวฉลาด มีอํานาจ มีความทะเยอทะยาน ฯลฯ ที่เหนือกวาคนอื่น ๆ โดยทั่วไป ใน
ระยะแรกเชื่อกันวา ลักษณะพิเศษเหลานี้ติดตัวมาแตกําเนิด แตตอมาเชื่อวา บุคลิกลักษณะของคน
สวนหนึ่งเปนผลจากการเรียนรูจึงสามารถสรางและพัฒนาได ผลจากการศึกษาทฤษฏีคุณลักษณะ
ของผูนําที่นาสนใจไดแกงานของ ไคทซ เดวิน, สตอกดิล แอดวิน กิซิลลิ (Keith Davis, R.M. 
Stogdill, Edwin Ghiselli)  และนักจิตวิทยาอีกหลายทานซึ่ง สโตดกิลย (Stodgily.  1974 : 74-75) ได
ทําการทบทวนวรรณกรรมตางๆ (Review literature) และรวบรวมเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําโดย
จําแนกได 6 ประเภท ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) ไดแก อายุ ลักษณะทาทาง 
สวนสูง และน้ําหนัก 
 2.  ภูมิหลังทางสังคม (Social background) การศึกษาเปนจํานวนมากไดตรวจสอบ      
ภูมิหลังทางเศรษฐกิจสังคม (Socioeconomic background) ของผูนํา โดยเนนในปจจัยดังตอไปนี้ 
เชนการศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเขยิบฐานะทางสังคม เปนตน 
 3.  สติปญญา ความรู ความสามารถ (Intelligence) เปนการตรวจสอบถึงความสัมพันธ
ระหวางสติปญญา ความรู ความสามารถกับสถานภาพความเปนผูนํา 
 4.  บุคลิกภาพ (Personality) เปนการตรวจสอบปจจัยทางดานบุคลิกภายโดยไดเสนอแนะ
วา ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักจะมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 
 5.  ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task – related characteristics) ผูนําในลักษณะนี้จะมีความ
ตองการความสําเร็จ และมีความรับผิดชอบสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนตน 
 6.  ลักษณะสําคัญตาง ๆ ทางสังคม (Social characteristics) ผูนําในลักษณะนี้เปนผูที่
ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ อยางกระตือรือรน เปนผูที่ชอบการติดตอพบปะสังสรรคกับ
บุคคลอื่น และใหความรวมมือกับบุคคลตาง ๆ ดี 
 จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนําโดยสรุป พบวา การระบุประเภทลักษณะเฉพาะของ
ผูนํา มีความแตกตางกันระหวางนักวิจัย แตความเห็นรวมเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของผูนํา ซ่ึงเปน
ลักษณะเดนที่นักวิจัยทุกคนเห็นพองตองกันคือ ลักษณะของความเฉลียวฉลาด ขณะเดียวกันก็พบวา
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ปจจัยดานสถานการณของงาน และสมาชิกในกลุมงานเปนปจจัยในการวัดความสําเร็จของผูนําใน
องคการ 
 สมเดช  มุงเมือง  (2549 : 246)  ไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการเชิงคุณลักษณะ (Traits 
approach) มีสมมุติฐานวา  “คุณลักษณะสวนบุคคล  (Personal traits)  มีผลกระทบตอภาวะผูนํา”  
หลักการของทฤษฎีนี้เชื่อวา ภาวะผูนําเปนศูนยกลาง สวนตัวแปรอื่นๆ มีความสําคัญนอย (Leadership 
is central, and other variables are relatively less important) ทฤษฎีการศึกษาคุณลักษณะของบุคคล
สําคัญ (Great man-trait theory) เปนวิธีการที่เกาแกที่สุดที่ใชศึกษาภาวะผูนํา ซ่ึงใชมานานกวา
ศตวรรษ  วิธีการนี้จะศึกษาความแตกตางทางบุคลิกภาพดานตาง ๆ เปรียบเทียบระหวางบุคคลที่เปน
ผูนํากับบุคคลที่ไมไดเปนผูนํา  หรือบุคคลที่เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพมากกับผูนําที่มีประสิทธิผล
นอยคุณลักษณะที่ยอมรับกันมากของผูมีภาวะผูนํา อาทิ ความทะเยอทะยานสูง ความปรารถนาที่จะ
นําผูอ่ืน  ความมียุติธรรมซื่อสัตยสุจริต  ความเชื่อมั่นในตนเองสูงความเฉลียวฉลาด และความรอบรู
ในการทํางาน เปนตน  คุณลักษณะเหลานี้จะมีความสัมพันธกับความสําเร็จและจะใชเปนหลักใน
การคัดเลือกผูนํา 
 ดวยเหตุผลหลายประการ รวมทั้งความไมชัดเจนของทฤษฎีและการวัดคุณลักษณะ
หลายๆ อยางและความลมเหลวในองคการหรือสถานการณที่แตกตางกัน การศึกษาจึงยังไมอาจ
กําหนดไวแนนอนชัดเจนเกี่ยวกับทฤษฎีเชิงคุณลักษณะทั่วไปวา คุณลักษณะอะไรบางที่มี
ความสําคัญตอภาวะผูนํา ตัวอยางความไมชัดเจนของการศึกษาคุณลักษณะ เชน ความกลัวความ
ลมเหลวเปนเหตุจูงใจ  ใหมีภาวะผูนํามากขึ้น  แตการกลัวมากเกินไปก็จะทําใหเปนโรคประสาท
หรือเกิดความเหี้ยมโหดขึ้นได  ปญหามีอยูวาความกลัวขนาดไหนจึงจะถือวามากเกินไป 
 อยางไรก็ตามผลการวิจัยตาง ๆ ก็ยังเปนพื้นฐานสําหรับการพิจารณาคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ   
ที่มีผลกระทบตอภาวะผูนํา เชน ตามผลงานของ (สมเดช  มุงเมือง.  2549 : 246 ; อางอิงจาก  
Kirkpatrick  &  Lock.  2002.  Management.  p. 343) ไดประมวลผลการวิจัยจากอดีตจนถึงปจจุบันและ
สรุปคุณลักษณะเดนที่มักพบในบรรดาผูนําที่ประสบความสําเร็จมีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี้  
 1.  มีพลัง  ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่มีพลังสูง แสดงความคิดริเริ่มและมีความมุงมั่น
ไมปลอยอะไรใหหลุดมือหรือลมเลิกไปงาย ๆ 
 2.   มีความเชื่อมั่นในตนเอง ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่มีความเชื่อมั่นไววางใจใน
ตนเองและมั่นใจในขีดความสามารถของตนเองอยูเสมอ 
 3.  มีความคิดสรางสรรค ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่มีความคิดสรางสรรคและมัก  
จะคิดใหมทําใหมเปนคนแรก ไมลอกเลียนแบบใคร 
 4.  ความสามารถในการคิด ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่มีสติปญญาในการเก็บ
รวบรวมขอมูลสารสนเทศมาประมวลและตีความหมายเพื่อนําไปใชใหเปนประโยชน 
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 5.  ความรอบรูทางธุรกิจ ผูนําที่ประสบความสําเร็จในองคการธุรกิจ เปนผูที่มีความรู
ความเขาใจและมีความรูพื้นฐานทางเทคนิคเกี่ยวกับธุรกิจอุตสาหกรรมของตนเอง  
 6.  ความสามารถในการจูงใจ  ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่มีความสามารถในการ    
จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการพยายามที่จะบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 7.  ความยืดหยุน ผูนําที่ประสบความสําเร็จสามารถปรับตัวใหเขากับความตองการของ   
ผูตามและปรับสิ่งอื่นใหเหมาะสมกับความจําเปนของสถานการณ 
 8.  ความซื่อสัตยและจริงใจ ผูนําที่ประสบความสําเร็จเปนผูที่ผูอ่ืนไวเนื้อเชื่อใจไดเพราะ
เปนผูที่มีความซื่อสัตยสุจริต สามารถทํานายพฤติกรรมไวลวงหนาไดและเปนผูที่บุคคลอื่นพึ่งพาได 
 สรุปวา ผูนําที่ดีจะตองศึกษาสถานการณตางๆ ใหถองแท และตองสามารถปรับตัวใหเขา
กับสถานการณนั้นๆ ดวย แตทั้งนี้ตองไมผิดหลักการและปรัชญาของหนวยงานซึ่งสรุปไดวาการ
ปรับตัวของผูนําใหเขากับสถานการณเปนลักษณะของผูนําที่ดี 
 4.2  ทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา   
 พฤติกรรมผูนําจะมีอยู 2 แบบ คือ พฤติกรรมมุงงานกับพฤติกรรมมุงสัมพันธ ผูนําที่มี
พฤติกรรมมุงงานจะยึดถืองานเปนสําคัญเหนือส่ิงอื่นใด มุงหวังผลการทํางานและผลผลิตสูงสุด 
โดยไมคํานึงถึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชาสวนในดานผูนําที่มี
พฤติกรรมมุงสัมพันธจะยึดถือจิตใจเปนสําคัญ เนนในความเห็นอกเห็นใจ ความนับถือ และความ
อบอุนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เชน การศึกษาผูนําของเลวิน, ลิปปทและ
ไวท (Lewin, Lippitt and White) (สุชาดา  อินทรพงษพันธ.  2538 : 32) ใหแนวคิดวา ผูนําแบบ
ประชาธิปไตยเปนแบบที่ดีที่สุดหรือการศึกษาของแฮลพิน (Halpin.  1966 : 99) พบวา ผูนําที่พึง
ประสงคเปนบุคคลที่มีพฤติกรรมผูนําสูงทั้งในดานมุงงาน (Initiating structure) และมุงสัมพันธ 
(Consideration) หรือทฤษฏีของ เบลค และมูตัน (Blake  and Mouton) ที่ช่ีใหเห็นวาผูนําแบบ (9,9) 
คือ แบบผูนํามุงงานสูงและมุงคนสูงเปนแบบผูนําที่ดีที่สุด 
 โดยสรุปแลวอาจจะกลาวไดวาพฤติกรรมผูนําเปนตัวบงชี้ใหเห็นวาผูนําคนนั้น ๆ มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมตอการเปนผูนํามากกนอยเพียงใด ซ่ึงไดมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา              
(Leader Behavior) กันอยางกวางขวาง ทําใหเกิดทฤษฏีตาง ๆขึ้นมาอธิบายพฤติกรรมของผูนําอยู
หลายรูปแบบดวยกัน และที่นับวาสําคัญๆ ไดแก  
 1.  ทฤษฏีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะการใชอํานาจ เปนทฤษฏีที่กลาวถึงผูนําที่เกาแก
ตั้งแต ค.ศ.1930 ซ่ึงเปน ไดแบบพฤติกรรมของผูนําออกเปน 3 แบบ ไดแก (ลมัย  ทองเรือง.  2543 : 
19) 
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  1.1 ผูนําแบบเผด็จการหรืออัตตะนิยม (Authoritarian) ผูนําประเภทนี้จะตัดสินใจ
เพียงผูเดียวและจะแจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบ ผูนําตองการความเชื่อฟงและปฏิบัติตามโดยทันที
จากผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานจะมีนอย ผูนําจะควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และ
จะเปนผูกําหนดเปาหมายและวิธีการเพื่อความสําเร็จของเปาหมาย 
  สมยศ  นาวีการ (2546 : 142)  กลาววา  ความเปนผูนําแบบเผด็จการ หรืออัตตะนิยม
มี  ความเหมาะสมมากที่สุดภายในสถานการณของการรบ ซ่ึงเปนไปไดนอยมากที่จะใหมีการ
ถกเถียงกันถึงยุทธวิธีตางๆ ที่จะใชในการสูรบ คนงานบางคนชอบใหมีการบอกหรือออกคําสั่งและ          
ไมปรารถนาความรับผิดชอบใด ในกรณีที่ผูบังคับบัญชาดองการการกระทําที่รวดเร็วและแนนอน
แลว ความเปนผูนําแบบเผด็จการจะมีแนวโนมที่จะใหผลดีที่สุดเพราะผูบังคับบัญชาเปนผูกําหนด
แนวทางการปฏิบัติงานแตเพียงบุคคลเดียว 
  1.2 ผูนําแบบเสรีนิยมหรือปลอยตามสบาย (Laissez faire) ผูนําประเภทนี้จะให
คําแนะนําโดยทั่วๆ ไปวาจะตองทําอยางไรแลวปลอยใหเปนหนาที่ของผูอยูใตบังคับบัญชากําหนด
แนวทางปฏิบัติเอง ผูนําจะมีบทบาทในลักษณะสมาชิกคนหนึ่งภายในกลุม จะไมใชอํานาจตัดสินใจ
ใด ๆ 
   ปญหาที่สําคัญของความเปนผูนําแบบนี้ คือ การขาดผูนําที่มีความเขมแข็ง กลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาไมมีการควบคุมและการสั่งการ ส่ิงเหลานี้อาจจะทําใหคับอกคับใจและ ทําใหเกิด
ความไมมีระเบียบทางองคการได และเปนสิ่งบังคับใหทุกคนตองปฏิบัติงานในฐานะที่เปนสมาชิก
คนหนึ่งของกลุมเสมอ  
  1.3 ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic) ผูนําประเภทนี้จะยอมใหกลุมของ
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายและวิธีการที่จะนํามาใชเพื่อการสําเร็จของ
เปาหมาย ผูนําเชื่อวาผูใตบังคับบัญชาจะใหความสนับสนุนการตัดสินใจที่เกิดจากการที่พวกตนมี
สวนรวม เปนแบบผูนําที่ดีที่สุด ใจกวาง รับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน ยึดถือความคิดเห็นของกลุมเหนือ
ความคิดเห็นของตน ซ่ึงมีลักษณะการบริหาร 
   1.3.1 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิด มีความคิดสรางสรรค แสดง
ความคิดเห็นและเลือกวิธีปฏิบัติงานของตนเอง 
   1.3.2 จัดสรรแบงงานและมอบหมายหนาที่การงานใหผูใตบังคับบัญชา 
รับผิดชอบดําเนินการตามความเหมาะสมของแตละคน แตละหนาที่ 
   1.3.3 ใหคําแนะนําแกผูรวมงาน และรับฟงความคิดเห็นกับคําปรึกษาหรือจาก
ผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงสรางสรรคเกิดสัมพันธภาพอันดี
ระหวางผูนํากับผูรวมงาน เกิดความรวมมือประสานงานกัน 
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 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ สามารถนําไปสูความมีสัมพันธภาพระหวางผูบริหารและ
ผูใตบังคับบัญชาที่ดีขึ้นได ขวัญและการตอบสนองความพอใจจากงานที่ทําสูงขึ้น และลดการพึ่งพา
อาศัยผูนําลงได แตบางครั้งการมีสวนรวมในการตัดสินใจอาจจะทําใหประสิทธิภาพการผลิตลดลง
และการตัดสินใจขาดประสิทธิภาพ เนื่องจากผูนําแบบนี้ตองเอาใจบุคคลทุกคนและใชเวลาคอนขาง
นาน 
 2.  ทฤษฏีผูนําตามลักษณะวิธีการทํางาน เปนการแบงของภาวะผูนําโดยพิจารณาจาก
ลักษณะวิธีการทํางานของผูนํา ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 4 แบบ (ลมัย  ทองเรือง.  2543 : 21-22) 
  2.1 ผูนําแบบเจาระเบียบ (Regulative leaders)  ในการปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้
ยึดถือระเบียบแบบแผน กฎเกณฑ ขอบังคับ ไมชอบการเปลี่ยนแปลงการวินิจฉัยส่ังการมักใช
ระเบียบแบบแผนหรือตัวบทกฎหมายเปนเครื่องมือ การทําอะไรจะระมัดระวังและยึดถือระเบียบไว
กอน ยกเหตุผลทางระเบียบการนี้ขึ้นเปนขออางในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูนํา
ประเภทนี้กับผูใตบังคับบัญชา เปนไปในลักษณะเจานายกับลูกนอง  การติดตอส่ือสารเปนไปในรูป
ของการติดตอส่ือสารทางเดียว (One way communication) 
  2.2 ผูนําแบบบงการ (Directive leaders) ผูนําแบบนี้ชอบปฏิบัติงานแบบใชอํานาจ
ในการปฏิบัติงานคลายกับแบบอัตตนิยมที่กลาวมาขางตน ผูนําแบบนี้ทราบแตวิธีออกคําสั่งอยาง
เดียว แตไมรูจักวิธีสอนแนะการทํางาน ขาดหลักมนุษยสัมพันธทํางานแบบสั่งการอยางเดียวเพื่อ
เปนการแสดงอํานาจ บรรยากาศในสถานที่ทํางานเต็มไปดวยความกลัวและความระแวง หวาดเกรง 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะแบบเปนทางการ 
  2.3 ผูนําแบบจูงใจ (Persuasive leaders) ผูนําแบบนี้นิยมใหผูใตบังคับบัญชา มีสวนรวม
พิจารณาในการทํางาน เพื่อแสดงความคิดเห็นและเปนการบรรเทาการตอตาน อีกทั้งยังเปนการชี้
ชวนใหผูใตบังคับบัญชาใชดุลยพินิจ เปดโอกาสใหลูกนองแสดงความคิดเห็นโดยการประชุมแสดง
ความรับผิดชอบรวมกัน การติดตอประสานงานเปนการติดตอส่ือสารดวยกันทั้งสองทาง (Two way 
communication) หลักการทํางานอาศัยหลักความสามัคคีธรรมเปนเครื่องมือยึดถือในการปฏิบัติงาน 
ผลสําเร็จของงานเปนผลสําเร็จของสวนรวม 
  2.4 ผูนําแบบรวมใจ  (Participative leaders) การปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้ นิยม   
การปรึกษาหารือ และเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาโดย
ยึดถือหลักการประนีประนอมและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ในฐานะของ
ผูรวมงานมากกวาเจานายกับลูกนอง ชอบใชคําวา “เรา” แทนตัว ซ่ึงหมายถึงสัญลักษณของหมูคณะ 
กลุม หรือองคการ ความแตกตางของผูนําแบบนี้กับผูนําแบบจูงใจนั้นมักนิยมใชวิธีเปดโอกาสใหแต
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ละคนมาแสดงความคิดเห็นรวมกันและปฏิบัติตามเมื่อเปนดวยกับแนวปฏิบัติหรือขอตกลงนั้นเพื่อ
ชวยสรางสรรคใหแกเพื่อนรวมงาน 
 3.  ทฤษฏีผูนําสองมิติ (Two-Dimensional theory) ซ่ึงไดรับความสนใจศึกษาโดย
นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และพบวาพฤติกรรมผูนําหรือภาวะผูนําแยกออกไดเปน 2 มิติ คือ 
  3.1 มิติการมุงงาน (Initiation structure dimension) ไดแก การเสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางผูนํากับสมาชิกในหนวยงาน เพื่อใหเกิดวิธีการและกระบวนการในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
รูปแบบการจัดองคการที่เหมาะสม 
  3.2 มิติการมุงสัมพันธภาพ (Consideration dimension) ไดแก สัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูนํากับผูรวมงานมีความไววางใจยกยองนับถือกัน 
 การมุงงานกับการมุงสัมพันธภาพ เปนมิติที่แยกจากกันความพอใจของพนักงานจะสูง
และอัตราการลาออกต่ําสุด ภายใตผูนําที่ใหความสําคัญกับคน และในทางตรงกันขาม ผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนนอยและงานมาก การรองทุกขและการลาออกของผูใตบังคับบัญชาจะมีมาก 
นอกจากนั้นแลวยังพบวาการประเมินสถานการณที่แบบของความเปนผูนําโดยผูอยูใตบังคับบัญชา
ของพวกเขาไมไดขึ้นอยูกับแบบของผูนําอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะแตจะขึ้นอยูกับสถานการณที่
แบบของความเปนผูนําถูกนํามาใช ซ่ึงสามารถนําเสนอไดโดยใชส่ีเหล่ียมสี่รูป (Quadrants) บนแกน
สมมติฐานที่ตั้งไวเดิมทั้งสองแกน คือ แกนมุงงาน (Initiation structure) และแกนมุงสัมพันธภาพ           
(Consideration) ดังภาพประกอบ 4 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   แบบผูนําตามทฤษฏีสองมิติของ Ohio State University 
 
ที่มา  :   Donnely, Gibson & Ivancevich.  1978 : 226 

สัมพันธภาพดี 
ผลงานไมคอยดี 

สัมพันธภาพดี 
ผลงานดี 

สัมพันธภาพไมคอยดี 
ผลงานไมคอยดี 

สัมพันธภาพไมคอยดี 
ผลงานดี 

สูง 

สูง ตํ่า มุงงาน 

มุงสัมพันธภาพ 
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 นอกจากการศึกษาของนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอแลว ผูที่สนใจศึกษาพฤติกรรม
ผูนําโดยพิจารณาเกี่ยวกับมิติคนงาน ในทํานองเดียวกันอีกก็คือ นักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซ่ึง
ผลจากการศึกษานั้น พบวา กลุมงานที่มีประสิทธิภาพทางดานการผลิตมากสูงสุด จะมีผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนมากกวางานและยังพบวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดจะเปนผูนําที่ให
ความสําคัญกับคนซึ่งจะมีความสัมพันธกับผูอยูใตบังคับบัญชา โดยสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา
รวมกําหนดเปาหมายและตดัสินใจที่เกี่ยวกับงาน 
 4.  ทฤษฏีตาขายการบริหาร (Managerial Grid theory) แบล็ค และมูตัน (Blake & 
Mouton) (ลมัย   ทองเรือง.  2543 : 24) ไดเสนอวามคิดเรื่องตาขายการบริหาร (Managerial Grid) โดยใช
หลักการพื้นฐานของความมากนอยของการเนนที่ผลผลิตและการเนนที่ผูปฏิบัติงานของผูนํา ซ่ึง
พิจารณาจากองคประกอบสองตัว คือ  ผูนําที่มุงมนุษยสัมพันธอยูในแกนตั้ง  และผูนําที่มุงผลงานอยู
บนแกนนอน  แกนทั้งสองจะถูกแบงออกเปนระดับของความมากนอยนับจาก 1 ถึง 9 ซ่ึงแทนระดับ
ที่ต่ําสุดไปสูระดับที่สูงสุด  ผูมีคะแนนสูงบนแกนนอนจะแสดงถึงการมุงงานมากกวาและผูที่มี
คะแนนสูงบนแกนตั้งแสดงวามุงคนมาก  ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ  5 การบริหารงานแบบตาขายการบริหาร (The Managerial Grid) 
 

ที่มา : วิโรจน  สารรัตนะ.  2542 : 110 
 
           ตารางแสดงลักษณะของการบริหารนี้ จะจําแนกแบบผูนําที่สําคัญๆ 5 แบบ จาก 9 แบบ 
ไดแก 
 1.   ผูนําประเภทไมเอาไหน (1,1) ผูนําประเภทนี้ใหความสนใจทั้งงานและคนนอย 
 2.  ผูนําประเภทบริหารงานสโมสร (1,9) ผูนําประเภทนี้มุงเฉพาะความสัมพันธกับบุคคล 
 3.  ผูนําประเภททํางานอยางเดียว (9,1 ) ผูนําประเภทนี้เนนเรื่องประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

(1,9) “country club 
management” ใหความสนใจตอ
ความตองการของผูปฏิบัติงาน
เพราะสัมพันธภาพที่พึงพอใจจะ
นําไปสูภาวะแวดลอมและงานที่
นาอยู 

(1,1) “Do nothing management” 
ใชความพยายามเพียงเล็กนอย
เพื่อใหงานดําเนินไปไดตามที่มุง
หมายก็เพียงพอแลวที่จะคงไวซึ่ง
สมาชิกภาขององคการ 

(9,9) “team builder” ผลสําเร็จของ
งานเกิดจากความรูสึกยึดมั่นของ
ผูปฏิบัติงาน  การที่ตองพึ่งพาอาศัย
กันระหวางสมาชิกโดยยึดเปาหมาย
เดียวกันขององคการจะนําไปสู
สัมพันธภาพของความไววางใจและ
เคารพซึ่งกันและกัน 

 “Production pusher”  
(9,1) “taked-oriented” เนนผลผลิตแต
คํานึงถึงตัวผูปฏิบัติเพียงเล็กนอย 

 “Organization man” 
 (5,5) “Middle of the roader” 
หวังผลของงานเทาเทียมกับขวัญ
ของผูปฏิบัติงานโดยเนนความ
พึงพอใจ 

การเนนที่
ผูปฏิบัติงาน 
(Human 
Oriented) 

สูง 

ตํ่า ตํ่า สูง การเนนที่ผลผลิต 
(Production Oriented) 
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 4.  ผูนําประเภททีมงาน (9,9) ผูนําประเภทนี้มุงงานและความสัมพันธทั้งสองประการมี
การบริหารแบบรวมมือเปนกลุม ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับความรวมมือของสมาชิกที่มี
ความสัมพันธกันเปนอยางดี 
 5.  ผูนําประเภทเดินสายกลาง (5,5) ผูนําประเภทนี้ใหความสนใจงานและตัวบุคคล
ควบคูไป แตระดับของความสนใจงานและตัวบคุคลดวยกวาผูนําแบบทีม 
           ผูบริหารแตละคนจะมีรูปแบบของภาวะผูนําที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละคนและจะมี
รูปแบบเฉพาะที่ใชบอย อยางไรก็ตามบางคนอาจจะมีรูปแบบของภาวะผูนําที่แตกตางไป ทั้งนี้
ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมและบุคคลที่เกี่ยวของ ถารูปแบบที่ใชไมไดผลก็อาจจะเปลี่ยนรูปแบบใหมได 
 สําหรับรูปแบบการบริหารจัดการที่ดีที่สุดนั้น แบล็ค และมูตัน (Blake & Mouton) ให
ความเห็นวารูปแบบ 9,9 “Team Manager” (ผูสรางทีมหรือประชาธิปไตย) เปนรูปแบบที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด และเสนอแนะวาการที่ผูนําใหความสําคัญทั้งในดานงานและคนมากนั้น จะ
ทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ความพอใจของพนักงานจะมีมากขึ้น การขาดงาน การลาออกจากงาน
จะนอยลง ซ่ึง  Rensis Likert ก็เปนอีกผูหนึ่งที่มีความเห็นสนับสนุนแนวคิดดังกลาว โดยเห็นวา
ผูบริหารในระบบประชาธิปไตยนั้นจะสงผลใหผลผลิตงานมีประสิทธิภาพสูงและเปนแบบ        
การบริหารงานที่ดีที่สุด จากแบบการบริหาร 4  แบบ ตามทฤษฏีการบริหาร 4 ระบบ 
 5.  ทฤษฏีการบริหาร 4 ระบบ (Four systems management) ลิเคิรท (Likert.  1961 : 222- 
223) ไดศึกษาถึงกระบวนการและแบบของผูนําและไดพัฒนาแนวความคิดและวิธีการที่สําคัญเพื่อ
ความเขาใจพฤติกรรมของผูนํา โดยเนนการบริหารแบบรวมมือ เขาเนนวาผูนําที่มีประสิทธิภาพ
จะตองใหคําแนะนําแกผูอยูใตบังคับบัญชาตองมีความสัมพันธเปนเครื่องสนับสนุน ซ่ึงทุกคนเห็น
วาเปนประโยชนตอทุกคน โดยเฉพาะอยางยิ่งเกี่ยวกับความตองการ คุณคา เปาหมาย และการ
คาดหวัง Likert ไดแนบแบบของการบริหารออกเปน 4 ระบบดวยกัน ดังภาพประกอบ 6 
 
 

ระบบที่ 1 ระบบที่ 2 ระบบที่ 3 ระบบที่ 4 
เผด็จการ เผด็จการอยางมีศิลป ปรึกษาหารือ ใหมีสวนรวม 

 
ภาพประกอบ 6  ระบบการบริหารของ Likert 

 
ที่มา :  Likert.  1961 : 223 
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               ผูนําแตละระบบของลิเคิรท (Likert) กลาวโดยสรุปไดดังนี้                           
  5.1 ระบบที่ผูนําตัดสินใจเพียงผูเดียว (Exploitive authoritative) หรือระบบเผด็จการ 
ในการทํางานผูนําจะเปนผูตัดสินใจแตเพียงผูเดียว แลวส่ังการตามสายการบังคับบัญชาให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามที่ไดตัดสินใจไปแลว มีการกําหนดมาตรฐานการทํางานและวิธี
ปฏิบัติงานไวตายตัว โดยผูบังคับบัญชามีการใชวิธีขมขูเมื่อจําเปน หรือทําใหเกรงกลัว หรือลงโทษ
เมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาดไมสําเร็จตามเปาหมาย ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
เกิดขึ้นคอนขางนอยเปนไปดวยความแกรงกลัวไมไววางใจกัน และถาหากวามีองคการไมเปน
ทางการขึ้นองคการเหลานั้นจะตอตานเปาหมายขององคการที่เปนทางการ 
                   5.2 ระบบเผด็จการอยางมีศิลป (Benevolent authoritative) ระบบนี้ผูนํายังเปนผูส่ัง
การอยู แตผูใตบังคับบัญชาสามารถวิจารณคําสั่งไดบาง โดยผูบังคับบัญชาจะยอมรับฟง
ผูใตบังคับบัญชา ใหความคลองตัวในการตัดสินใจปฏิบัติงานบางอยางภายใตขอจํากัดและระเบียบ
ที่กําหนดไว ผูบังคับบัญชาใหผลตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย แต
บางครั้งใชการลงโทษเมื่อมีการทํางานผิดพลาด ผูนําจะเกี่ยวพันกับผูใตบังคับบัญชาบาง แตเปนไป
ดวยความระมัดระวัง หากมีองคการที่ไมเปนทางการเกิดขึ้น องคการเหลานั้นก็จะไมตอตาน
เปาหมายขององคการที่เปนทางการมากนัก  
                   5.3 ระบบปรึกษาหารือ (Consultative) เปนระบบที่ผูนํามีความเชื่อมั่นไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชามากขึ้น ปรึกษาหารือผูใตบังคับบัญชากอน
กําหนดเปาหมายและสั่งการ ใหความเปนอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติงาน 
ไดดวยตนเอง แตการตัดสินใจในเรื่องที่สําคัญกระทําโดยผูบังคับบัญชา ในระบบนี้การติดตอส่ือสาร
แบบสองทางจะเห็นไดชัดเจนมากขึ้น ผลตอบแทนจะถูกนํามาใชจูงใจผูใตบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา
จะรูสึกเปนอิสระเมื่อปรึกษางานกับผูบังคับบัญชา หากมีองคการไมเปนทางการเกิดขึ้น องคการ
เหลานี้อาจสนับสนุนเปาหมายขององคการที่เปนทางการหรือตอตานก็เพียงเล็กนอย 
                    5.4 ระบบการบริหารมีสวนรวม (Participative group) เปนระบบการบริหารที่ Liker 
สนับสนุนมากที่สุด ในระบบนี้ผูนําจะมีความเชื่อมั่นและไววางใจเปนมิตรกับผูใตบังคับบัญชาอยาง
เต็มที่ ใหความสําคัญและเห็นคุณคาผูใตบังคับบัญชาการกําหนดเปาหมายและการตัดสินใจกระทํา
โดยกลุม การติดตอส่ือสารจะมีทั้งแนวตั้ง คือ จากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และตามแนวนอน คือ 
การติดตอส่ือสารจะมีทั้งแนวตั้ง คือจากบนลงลาง จากลางขึ้นบน และตามแนวนอน คือ การติดตอ
ระหวางเพื่อระดับเดียวกันในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาไมเพียงแตใชผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ แต
ยังพยายามจูงใจใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย ปรับปรุงวิธีการและใหประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเอง ความเกี่ยวพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนไปอยางตรงไปตรงมา 
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ภายใตบรรยากาศที่มีความเปนมิตรภาพ องคการที่ไมเปนทางการกับองคการที่เปนทางการจะเขา
กันได ลักษณะองคการเปนแบบยึดคนเปนหลัก  (Employee centered organization)  
 ลักษณะที่สําคัญของการบริหารที่ดีตามแนวคิดของลิเคิรท ซ่ึงปรากฏอยูในระบบการ
บริหารแบบมีสวนรวมนั้น ไดแก 
               1.   ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาส
ใหผูใตบังคับบัญชาโตแยงกับตนได และทั้งสองฝายตางไววางใจซึ่งกันและกัน 
 2.   ผูบังคับบัญชากระตุนจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยให
เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารกิจการขององคการกระตุนใหเกิดทัศนคติใน
การเกื้อกูลองคการ นําองคการไปสูเปาหมายที่วางไว 
 3.   ระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการมีความคลองตัวเปนอยางมีอิสระทั้งในแนวดิ่ง 
แนวราบ ขาวสารภายในองคการมีความถูกตองเพียงพอ และเชื่อถือได 
 4.   ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีปฏิกิริยาโตตอบกันไดอยางเปดเผยและอยาง
กวางขวาง เกี่ยวกับเปาหมายการปฏิบัติงาน และกิจการตาง ๆ ขององคการ 
 5.   การตัดสินใจในกิจการตาง ๆ กระทําโดยกลุมในทุกระดับขององคการ 
 6.   เปดโอกาสใหกลุมเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการดําเนินงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายมากขึ้น และถูกตองตามความประสงคแทจริง 
 7.   กระจายการควบคุมงานในหมูผูรวมงาน โดยใหควบคุมกันเองและเนนในการ
แกปญหาเปนหลัก หลีกเลี่ยงการควบคุมโดยการตําหนิหรือดุดา 
 8.   ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานดานการ
ฝกอบรม เพื่อใหการทํางานมีผลผลิตสูงและสําเร็จตามเปาหมาย 
 จากการจําแนกแบบผูนําของลิเคิรท เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับทฤษฏี X และทฤษฏี Y   
ของดักกลาซ แม็คเกรเกอร (Douglas McGregor) แลว (พะยอม  วงศสารศรี.  2537 : 49) จะพบวา 
ผูนําระบบที่ 1 (ระบบเผด็จการ)  มีความใกลเคียงกับขอสมมติฐานของทฤษฏี  X  เปนอยางมาก คือ 
จะมีการลงโทษ การบังคับ การออกคําสั่ง และควบคุมผูบังคับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด ผูนําระบบ
ที่ 1 จะเปนผูนํา ที่ใหความสําคัญกับงานและเปนเผด็จการ สวนผูนําในระบบที่ 4 (ระบบการบริหาร
แบบมีสวนรวม) จะมีความใกลเคียงกับสมมติฐานของทฤษฏี Y คือ มีการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
เขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นตาง ๆ การแกไขปญหารวมกันจะเปนผูนําที่ใหความสําคัญ
กับคน และเปนประชาธิปไตย 
              ระบบบริหารทั้ง 4 ระบบของลิเคิรท ไดแสดงถึงความแตกตาง ซ่ึงใชเปนเครื่องมือในการ
ประเมินแบบความเปนผูนํา ดังนี้ (อุษณีย  ล้ีวิไลกุลรัตน.  2533 : 28-29) 



55 
 

 1.  ลักษณะการใชอิทธิพลจูงใจ 
 2.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  การติดสินใจ 
 4.  การติดสอส่ือสาร 
 5.  การควบคุม 
 6.  การกําหนดเปาหมายการทํางาน 
 ในการศึกษาลิเคิรท ไดจําแนกตัวแปรดังกลาวเปน 3 กลุม ตามลักษณะของตัวแปร ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรสาเหตุ (Casual variables) ไดแก โครงสรางขององคการ นโยบายขององคการ 
การตัดสินใจ การใชรูปแบบภาวะผูนํา 
 2. ตัวแปรสอดแทรก (Intervening variables) สะทอนใหเห็นสภาพและสถานภายใน
องคกร ไดแก ความจงรักภักดีของผูใตบังคับบัญชา การจูงใจ การตัดสินใจ การติดตอส่ือสาร        
การดําเนินงานตามเปาหมาย ความสัมพันธเกี่ยวของกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
 3.  ตัวแปรตาม (End result vairables) สะทอนใหเห็นความสําเร็จขององคการ ไดแก 
ผลผลิตขององคการ คาใชจายขององคการ และรายไดขององคกา 
              การศึกษาของลิเคิรท พบวา องคการที่มีประสิทธิภาพต่ํานั้น จะมีผูบริหารที่ใชแบบของ
การบริหารระบบที่ 1 (ระบบเผด็จการ) และระบบที่ 2 (ระบบเผด็จการอยางมีศิลปะ) ในทางตรงขาม
องคการที่มีประสิทธิภาพสูงจะใชแบบของการบริหารระบบที่ 3 (ระบบปรึกษาหารือ) และระบบที่ 
4 (ระบบการบริหรแบบมีสวนรวม) โดยลิเคิรทเชื่อวา การบริหารระบบที่ 4 นั้น ดีที่สุด ซ่ึงระบบที่ 4 
นี้เปนระบบที่ยึดคนเปนศูนยกลางในการบริหาร (Employee centered organization) 
 ทฤษฏีภาวะผูนําสามมิติ (Three dimentional theory) เรดดิน (Reddin) ไดพัฒนาทฤษฏี
ผูนําสองมิติเติมของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio  University)  ตาขายการบริหารของ แบล็ค และมูตัน 
(Blake and Mouton) และทฤษฏีผูนําตามสถานการณ ของฟดเลอร (Fiedler) โดยเพิ่มมิติดานความมี
ประสิทธิผลอีกมิติหนึ่ง รวมเปนสามมิติ ไดแก (สมยศ  นาวีการ.  2546 : 182-285) 
 1.  มิติใหความสําคัญกับคน (People – oriented dimension) คือ การใหความสําคัญในเรื่อง
ของคนหรือผูใตบังคับบัญชา 
 2.   มิติมุงงาน (Task – oriented dimension) คือ การใหความสําคัญในเรื่องหนาที่การงาน
หรือความสําเร็จของงาน 
 3.  มิติประสิทธิผล (Effectiveness dimension) คือ การพิจารณาในเรื่องความสําเร็จของ
หนวยงานหรือองคการตามเปาหมายที่วางไว 
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 จากสองมิติแรกของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio University) และตาขายการบริหารของ 
แบล็ค และมูตัน (Blake and Mouton) ที่ไดกําหนดแบบผูนํา 4 แบบ เรียกวา แบบพื้นฐาน ซ่ึง
ประกอบดวย แบบสัมพันธ แบบประสาน แบบปลีกตัว แบบอุทิศตน นั้น เรดดิน (Reddin) เห็นวา
เปนเพียงการเรียกชื่อใหแตกตางกันเทานั้นไมใชเปนแบบบริหารที่เพิ่มขึ้น ดังภาพประกอบ 7 

 
 

ภาพประกอบ  7  แบบความเปนผูนําแบบ 3 มิติ 
 

ที่มา : Reddin.  1970 : 230 
 
 กลาวโดยสรุปแลวทฤษฏีภาวะผูนํา 3 มิตินี้ ไดใชแนวคิดเรื่องการใหความสําคัญกับคน และ
การใหความสําคัญกับงานมาใชเปนมิติของผูนํา โดยชี้ใหเห็นวาพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิภาพ   
จะขึ้นอยูกับสถานการณ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัยหลายทาน เชน การศึกษาวิจัยของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ที่พบวา แบบผูนําที่มีประสิทธิภาพท่ีสุดจะเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ 
รวมทั้งการศึกษาวิจัยของฟดเลอร (Fiedler) ที่ช้ีใหเห็นวา ไมมีหัวหนางานแบบใดจะเปนผูนําที่ดีที่สุด 
หัวหนาแบบมุงงานหรือแบบมุงสัมพันธภาพก็อาจเปนหัวหนาที่ดีได ขอสําคัญ คือ การนําไปใชให
เหมาะสมกับสถานการณหรือไม ดังนั้น จึงมีแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวกับผูนําอีกแนวทางหนึ่ง คือ 
ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  
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 4.3 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  
 การการศึกษาผูนําตามทฤษฏีนี้เกิดขึ้นจากแนวคิดวาไมมีแบบของความเปนผูนําแบบใดที่
จะมีความเหมาะสมในทุกสถานการณ ในสถานการณอยางหนึ่งผูนําแบบหนึ่งอาจจะดีเชน ในสนาม
รบ ผูนําแบบเผด็จการยอมจะดีกวาผูนําแบบประชาธิปไตย ซ่ึงวิธีการศึกษาตามแนวความคิดของ
กลุมทฤษฏีนี้จะชวยช้ีใหเห็นถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอแบบภาวะผูนํา และชี้ใหเห็นวาปจจัย
อะไรบางที่นาจะมีความสําคัญมากที่สุดภายในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง พรอมทั้งคาดคะเน
แบบของผูนําที่มีประสิทธิภาพที่สุดภายในสถานการณดังกลาวควรจะเปนอยางไร 
 สาระสําคัญของทฤษฏีกลุมนี้ คือ สถานการณและเวลาเปนตัวกําหนดทําใหเกิด
สภาวการณเปนผูนําขึ้น การเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณที่เปนอยู สถานการณที่แตกตางกันยอม
ตองการแบบภาวะผูนําที่ตางกัน ดังนี้ ผูนําแบบใดแบบหนึ่งจึงไมอาจเหมาะสมในทุกสถานการณได 
แตจะเหมาะสมในบางสถานการณเทานั้น ซ่ึงหมายความวา ผูนําจะตองรูจักแสดงแบบภาวะผูนํา
ของตนใหเหมาะสมกับสถานการณ หรือสอดคลองกับเงื่อนไขนั้น ๆ ดังที่ บารนารด (Barnard. 
1962 : 92, 102) ไดเสนอวา คุณสมบัติผูนําที่สามารถปรับตัวเองใหเขากับทุกสถานการณได คือ          
มีความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็วและถูกตอง การจูงใจคน มีความรับผิดชอบ และมีความฉลาด 
มีไหวพริบ ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่หาไดยาก เนื่องจากสถานการณและสิ่งแวดลอมยอมมีไมเหมือนกัน 
 ผูนําที่ดีจะตองศึกษาสถานการณตาง ๆ ใหถองแท และตองสามารถปรับตัวใหเขากับ
สถานการณนั้น ๆ ดวย แตทั้งนี้ตองไมผิดหลักการและปรัชญาของหนวยงานซึ่งสรุปไดวาการ
ปรับตัวของผูนําใหเขากับสถานการณเปนลักษณะของผูนําที่ดี 
 เฮอรเซย  และบลันชารด (Hersey & Blanchard.  1974 : 68) ไดเสนอแนวความคิดวา 
ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลคิดวา ภาวะผูนํา
เปนกระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลซึ่งมุงสูการบรรลุเปาหมาย
ภายใตสถานการณที่กําหนดให ถาสถานการณเปลี่ยนแปลงความเปนผูนําของกระบวนการใชอิทธิพล    
ก็ตองแปรเปลี่ยนตามไปดวย นอกจากนี้ เฮลรีเกล และโซคัม (Hellriegel & Slocum.  1974 :  343) ได
สรุปวา องคประกอบของภาวะผูนําหรือพฤติกรรมผูนํามี 3 สวนคือ 
 1.   สถานการณ 
 2.   กลุมคน 
 3.   คานิยมสวนตวัของผูบริหาร 
 กลาวโดยสรุปไดวา แบบภาวะผูนําจะตองมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาเพื่อให
เหมาะสมกับสถานการณตาง ๆ ผูนําวางตัวไดถูกตองและสอดคลองกับสถานการณ จึงจะถือไดวา
เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ และกอใหเกิดประสิทธิผลของกลุมหรือองคการ 
 จากแนวคิดของนักทฤษฏีกลุมนี้ ไดมีผูสนใจศึกษาตอมาอยางกวางขวางและแพรหลาย 
ทําใหเกิดทฤษฏีตางๆ ขึ้นมาอธิบายผูนําและภาวะผูนําอีกหลายกรอบทฤษฏีที่สําคัญ ๆ ไดแก 
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 1.  แบบจําลองผูนําตามสถานการณของ ทันแนนบอม และชมิดท (Tannenbaum and 
Schmidt) 
 พยอม  วงศสารศรี  (2537 : 208-209) ไดศึกษาความเปนผูนําและชี้ใหเห็นถึงขอบเขต 
การเปนผูนําแบบแนวตอเนื่อง ที่มีพฤติกรรมของผูนําแบบมุงงานอยูปลายสุดดานหนึ่งและพฤติกรรม
ของผูนําที่มุงความสัมพันธอยูปลายสุดอีกดานหนึ่ง โดยถาผูนําใชอํานาจมากก็จะใหความเปนอิสระ
แกผูใตบังคับบัญชานอยลง และถาผูนําใชอํานาจนอยก็จะใหความเปนอิสระแกผูใตบังคับบัญชา    
มากขึ้นตามลําดับ  ดังภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  8  แบบพฤติกรรมผูนําตามสถานการณของ 
ทันแนนบอม และชมิดท (Tannenbaum and Schmidt) 

 
ที่มา : สมยศ นาวีการ.  2546 : 412 
 
 2.   แบบจําลองผูนําตามสถานการณ ของ ฟดเลอร (Fiedler) 
 ฟดเลอร (Fiedler) ไดสรางแบบจําลองนี้ โดยเสนอวามีปจจัยที่สําคัญ 3 ประการ ภายใน
สถานการณของงานที่ชวยตัดสินใจวาผูนําแบบไหนจึงมีประสิทธิภาพปจจัยทั้งสาม (ลมัย  ทองเรือง.  
2543 : 35) 

ผูนําแบบเผด็จการ                      ผูนําแบบประชาธิปไตย 
มุงงานเปนหลัก                      เนนความสําคัญของคนงานเปนหลัก 

 
การใชอํานาจของผูนํา 

ความเปนอิสระของ
ผูใตบังคับบัญชา 

ผูบริหารทําการ
ตัดสินใจและ
ประกาศให
ทราบ 

ผูบริหาร
ชักชวนให
ยอมรับการ
ตัดสินใจ 

ผูบริหารแสดง
ความคิดเห็น
และยอมใหมี
การซักถาม 

ผูบริหารเสนอ
การตัดสินใจที่
อาจมีการ

เปลี่ยนแปลง 

ผูบริหารเสนอ
ปญหาขอ

คําแนะนําและ
ทําการ
ตัดสินใจ 

ผูบริหารเสนอ
ปญหาและ
ขอบเขตและ
ขอใหกลุมทํา
การตัดสินใจ 

ผูบริหารให
ผูใตบังคับบัญช
าตัดสินใจเอง
ภายในขอบเขต
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  2.1 ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา เชน การไววางใจซึ่งกันและกัน 
หากผูใตบังคับบัญชาไมวางใจผูนําแลว ผูนําจะตองใชความเปนผูนําที่ไมเปนทางการนอยลง จะตอง
อาศัยการสั่งการเปนการตามอํานาจหนาที่ของตน จึงจะสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จได 
  2.2 โครงสรางของงาน หากโครงสรางของงานไดมีการจัดไวเปนระเบียบ แนนอน
ชัดเจนแลว ผูบริหารในสถานการณนี้จะมีอํานาจมากขึ้นโดยอัตโนมัติ แตถาไมมีการกําหนดไว ยอม
ตองการผูบริหารซึ่งเปนผูนําที่มีความคิดสรางสรรค  
  2.3 อํานาจของผูนําและความมีฝมือของผูนํา ในอันที่จะจูงใจผูใตบัญชา (Position 
power) อํานาจของผูนํา หมายถึง อํานาจที่เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวใหตามตําแหนงหนาที่ 
เชน อํานาจการบัญชา อํานาจใหผลตอบแทน ผูนําที่มีอํานาจมากก็จะมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา
มาก ผูนําที่มีอํานาจนอยจะมีอิทธิพลนอยความมีฝมือของผูนํา คือ ความสามารถที่จะมีความเขาใจ
จากการรับรูถึงกลไกลเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชักนําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม 
 จากแนวคิดในเรื่องผูนําตามสถานการณ ซ่ึงเนนวาการปฏิบัติงานของกลุมสามารถจะ
ปรับปรุงใหดีขึ้นโดยการเปลี่ยนแปลงโครงสรางภาวะ การจูงใจของภาวะผูนํา (เปาหมายเบื้องตน) 
หรือโดยการปรับปรุงสภาวการณของการเปนผูนํา (Leadership situation) การเปลี่ยนแปลงโครงสราง  
ของภาวการณจูงใจนั้นเกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพ  ซ่ึงสามารถทําไดแตก็เปนกระบวนการ
ที่ยากและอาจจะไดผลไมแนนอนตามแนวความคิดของ ฟดเลอร เชื่อวาการที่จะปรับปรุง
สภาวการณของการเปนผูนําเปนสิ่งที่งายมากกวาเราสามารถที่จะเลือกบุคคลใหเหมาะสมกับชนิด
ของงานเฉพาะอยางได มอบหมายงานเฉพาะให เหมาะสม 
 
5.   งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 จรูญ  แกวมณี (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของพนักงานสวนตําบลใน
จังหวัดเชียงใหม อยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน 
พบวาพนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในอาชีพ นโยบายในหนวยงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา สภาพทั่วไปในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ รายไดและสวัสดิการ สถานภาพ
โดยทั่วไปดานภูมิหลังของพนักงานสวนตําบล อายุ อายุราชการ รายไดอ่ืน ไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สวนเพศ รายไดและสวัสดิการ นโยบายของหนวยงาน และระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ขอเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ควร
เพิ่มรายไดและสวัสดิการ เพื่อใหพนักงานสวนตําบลในจังหวัดเชียงใหมมีความพึงพอใจการปฏิบัติงาน 
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 นภาภรณ  สุขสุมิตร (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการองคการบริหาร
สวนตําบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาที่สงผลตอความพึงพอใจของประชาชน ผลการศึกษาพบวา
บุคลากรสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26–45 ป และระหวาง 36–45 ป เทากันทั้ง 2 จํานวน  
การศึกษาระดับปริญญาตรี และมีอาชีพรับราชการ ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอการบริหาร
จัดการขององคการบริหารสวนตําบล พบวา  สวนใหญมีความพึงพอใจภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของบุคลากรที่สงผล
ตอความพึงพอใจของประชาชน พบวา บุคลากรที่มีเพศ อายุ และระดับการศึกษาตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการไมแตกตางกัน สําหรับอาชีพที่ตางกันมีระดับความพึงพอใจตอ
การบริหารจัดการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานการสั่งการ และดาน  
การบริการ ประชาชนสวนใหญเปนเพศชาย   อายุ  ระหวาง  36-45 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี
และมีอาชีพรับจาง ระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการบริหารจัดการขององคการบริหาร
สวนตําบล พบวา ประชาชนสวนใหญมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการ ภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับความพึงพอใจของประชาชนตอการ
บริหารจัดการองคการบริหารสวนตําบล พบวา เพศ อายุ การศึกษาที่และอาชีพที่แตกตางกันมีระดับ
ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการองคการบริหารสวนตําบล แตกตางกัน  
 ประกอบ  มีมาก (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนํา
ของขาราชการตํารวจ : กรณีศึกษาตํารวจภูธรภาค 5 ผลการศึกษาพบวา ขาราชการตํารวจมีรูปแบบ
ภาวะผูนําในแบบเผด็จการแบบมิศิลป แตมีระดับของภาวะผูนําที่แตกตางกันดวย โดยตําแหนง          
ผูกํากับการ และรองสารวัตรจะมีรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการแบบมีศิลป แตมีแนวโนมคอนไป
ทางรูปแบบภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือ สวนตําแหนงรองผูกํากับการ และสารวัตรจะมีรูปแบบ
ภาวะผูนําแบบเผด็จการแบบมีศิลป แตมีแนวโนมคอนไปทางรูปแบบภาวะผูนําแบบเผด็จการ สวน
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอรูปแบบภาวะผูนําของขาราชการตํารวจนั้น พบวา ปจจัยดานการศึกษา ปจจัย
ดานชั้นยศ ปจจัยดานตําแหนง และปจจัยดานการบรรจุเขารับราชการครั้งแรก มีผลตอรูปแบบภาวะ
ผูนําของขาราชการตํารวจ แตปจจัยดานอายุของขาราชการตํารวจไมมีผลตอรูปแบบภาวะผูนําแต
อยางใด   ในสวนลักษณะผูนําตํารวจที่พึงประสงค พบวาขาราชการตํารวจในตําแหนงผูกํากับการมี         
ความคาดหวังตอคุณลักษณะของผูนําตํารวจอยูในระดับที่สูงมากกวาขาราชการตํารวจในตําแหนง
อ่ืน โดยในภาพรวมพบวาพบวา ขาราชการตํารวจตองการลักษณะของผูนําที่เปนคนดีมีศีลธรรม        
เปนลําดับที่สําคัญประการแรก สวนคุณลักษณะที่รองลงมาประกอบดวยการเปนผูนําที่สามารถ
นําไปเปนแบบอยางได ผูนําที่มีลักษณะปากกับใจตรงกันในสวนของขอเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะ
ผูนําของขาราชการตํารวจ ควรจะมีการฝกฝนและปลูกฝง รูปแบบภาวะผูนําที่พึงประสงคไวตั้งแต
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เร่ิมแรกในการเปนขาราชการตํารวจหมายถึงในการศึกษาหรือฝก อบรมในสถานศึกษาของสํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ รวมทั้งควรพิจารณาระบบขาราชการตํารวจแบบไมมีช้ันยศมาใชประกอบกับขาราชการ
ตํารวจแบบมีช้ันยศซึ่งอาจจะทําใหมีการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําของขาราชการตํารวจมีทิศทางไปใน 
ทางที่พึงประสงค 
  ชวฤทธิ์  บริสุทธิ์ (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจของประชาชนที่มีตอ
การบริหารจัดการองคการบริหารสวนตําบลลาดชิด อําเภอผักไห จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษา 
พบวาประชาชนสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 26–35 ป ระดับการศึกษา มัธยมศึกษา/ปวช. 
อาชีพพนักงานเอกชน/รับจาง รายไดตอเดือน 5,001- 10,000 บาท และจํานวนสมาชิกในครอบครัว 
4 – 6 คน ประชาชนมีความพึงพอใจตอการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลลาดชิด 
อําเภอผักไห จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดาน
งบประมาณ และดานบุคลากร สวนดานการวางแผน และดานบริการ มีความพึงพอใจ อยูในระดับ
มาก ประชาชนที่มี เพศ อายุ อาชีพ รายไดตอเดือน และจํานวนสมาชิกในครอบครัวตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลลาดชิด อําเภอผักไห จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05    
  นารินทร  จันทรสุวรรณ (2551 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่องความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตําบลสามโก และเทศบาลตําบลศาลเจา
โรงทอง  จังหวัดอางทอง ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญ เปนเพศชาย อายุระหวาง  26 - 35 ป 
สถานภาพ สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป ตําแหนง/หนาที่ทํางาน พนักงานเทศบาล รายได
เฉลี่ยตอเดือน 5,001-10,000 บาท ประสบการณในการทํางาน 1-5 ป และมีภูมิลําเนา จังหวัดอางทอง 
พนักงานสวนใหญ มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะการปฏิบัติงาน ดานนโยบายการบริหาร 
งาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความมั่นคงและความพอใจในงาน มีผลตอประสิทธิภาพ        
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนง/หนาที่การงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ประสบการณในการทํางาน และภูมิลําเนาตางกัน      
มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาล 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ภัทรา  สุภา (2552 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องคุณลักษณะภาวะผูนํากับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบล ในเขตอําเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม  ผลการศึกษา
พบวา ระดับภาวะผูนําของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดอยสะเก็ดอยูในระดับสูง 
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โดยไดศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา 13 คุณลักษณะ พบวา มีคุณลักษณะภาวะผูนําอยูในระดับสูง 
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหารสวนตําบลในเขตอําเภอดอยสะเก็ดอยูใน
ระดับสูงโดยแสดงออกจากการพูด จะพูดถึงองคการในแงบวก แสดงออกจากการดํารงอยู พนักงาน
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป มีความยึดมั่นอยูกับองคการ และแสดงออกโดยการใช
ความพยายามอยางเต็มความสามารถ คือ อยูอยางเต็มใจ เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนองคการจาก
การศึกษาพบวา คุณลักษณะภาวะผูนํามีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานองคการบริหาร
สวนตําบลในระดับปานกลาง กลาวคือ เมื่อพนักงานองคการบริหารสวนตําบลมีคุณลักษณะภาวะ
ผูนํา จะสงผลใหพนักงานองคการบริหารสวนตําบลเกิดความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 
 ออทโต (วิไลพร  คัมภิรารักษ.  2542 : 39-40 ; อางอิงจาก Otto.  1994.  The relationships 
between Transformational Leadership and Employee Loyalty, Employee Commitment, and 
Employee Perceptions of Organizational Justice.  p. 322) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเปนผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมใน
องคการของพนักงานบริษัทเอกชนในรัฐมิชิแกนสหรัฐอเมริกา โดยใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารระดับตนและระดับกลาง และทําแบบทดสอบวัดความจงรักภักดี ความ
ผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางความ
เปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความจงรักภักดี ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการของผูใตบังคับบัญชา แตไมมีความสัมพันธระหวางความเปนผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนของผูใตบังคับบัญชา 
 ฟรานด (วิไลพร  คัมภิรารักษ.  2542 : 40 ; อางอิงจาก Freund.  1995.  The Dual Impact 
of Leadership Behacior and Leader-Follower Tolerance for Ambiguity Congruence on 
Organizational Commitment.  p. 129) ไดศึกษาผลกระทบของความสอดคลองดานบุคลิกภาพ
ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําและความผูกพัน
ตอองคการ โดยศึกษาพฤติกรรมผูนํา 2 แบบ คือ พฤติกรรมผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปลี่ยน และความผูกพันตอพนักงานองคการขนาดกลางและขนาดใหญ      
6 บริษัทในประเทศเยอรมนี พบวาพฤติกรรมแบบเนนการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน และบุคลิกภาพของผูใตบังคับบัญชาสามารถทํานายความผูกพันตอองคการ 
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 แม็คนีส – สมิท (เมทินี  จิตรออนนอม.  2546 : 28-29 ; อางอิงจาก McNeese-Smith.  
1995.  Job Satisfaction, Productivity, and Organizational Commitment : The Result of Leadership.  
p. 17-26.) ไดศึกษาผลของภาวะผูนําตอความผูกพันตอองคการในกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน 2 แหง 
ซ่ึงผูศึกษาไดแยกวิเคราะหแตละแหงและนํามาเปรียบเทียบกัน การศึกษาครั้งแรกป 1991 ใน
โรงพยาบาลชุมชน 2 แหง ขนาด200-250 เตียง กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหนวยงานซึ่งรวมทั้ง
หัวหนาหอผูปวยจํานวน 41 คน และพนักงานซึ่งรวมทั้งพยาบาลประจําการ จํานวน 610 คน และ
การศึกษาครั้งที่ 2 ป 1993 ในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยขนาด 553 เตียง โดยกลุมตัวอยางเปน
หัวหนาหอผูปวย 19 คน และพยาบาลประจําการ 285 คน ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวย และหัวหนาหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกระดับต่ําถึง ปานกลางกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ และพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยโรงพยาบาล
สังกัดมหาวิทยาลัยจะไดผลมากกวาโรงพยาบาลชุมชนเล็กนอย และสองปตอมา แม็คนีส – สมิท 
(เมทินี  จิตรออนนอม.  2546 : 30-31) ไดศึกษาตอเนื่องในกลุมตัวอยางจากครั้งกอนโดยสัมภาษณ
พยาบาลประจําการจํานวน 30 คน จากหนวยงานที่มีคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงที่สุด
และ ต่ําที่สุดอยางละสามหนวยงาน เพื่อสอบถามพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มี
อิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรม
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ ไดแก การใชทักษะภาวะผูนํา มุงเนนการสอน/การศึกษา ชวยเหลือสนับสนุน มีการ
ติดตอส่ือสารอยางเปดเผย ใหคําชมเชย/ขอบคุณ มีวิสัยทัศน และเปนแบบอยาง และพบพฤติกรรม
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่มีอิทธิพลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ ไดแก ความรูสึกไมชอบใจ/ไมไดรับการสนับสนุน การไมแกปญหาของหนวยงาน 
ปญหาการติดตอส่ือสาร และความไมไววางใจการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
 โฟรลิค  (วิไลพร  คัมภิรารักษ.  2542 : 41 ; อางอิงจาก Froelich.  1996.  The Impact of  
Transformational Leadership Behaviors on Nurses’ Job Satisfaction and Organizational 
Commitment.  p. 277) ไดศึกษาผลกระทบของความเปนผูนําแบบเนนการเปลี่ยนแปลงตอความพึง
พอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพยาบาลพบวา มีความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
แบบเนนการเปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
 เดวิส (Davis.  1997 : Abstract) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนําของ
อาจารยใหญในโรงเรียนประถมตนและปลายของโรงเรียนใน เวสทเวอรจิเนีย (West virginia) กับ
วัฒนธรรมของโรงเรียนที่รับรูโดยคณะครู ผลการศึกษาพบวาแบบภาวะผูนําของอาจารยใหญใน
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โรงเรียนประถมตนและปลายมีผลอยางลึกซึ้งมากตอ ระดับวัฒนธรรมของโรงเรียน โครงสรางที่
เร่ิมขึ้นเกี่ยวของกับวัฒนธรรมที่ดีของโรงเรียนอยางมาก ในทางกลับกันมีความสัมพันธในทางลบ
ระหวางแบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธภาพกับวัฒนธรรมของโรงเรียน คือ เมื่อมีความเห็นอกเห็น
ใจเพิ่มขึ้นระดับของวัฒนธรรมจะลดลง อายุของอาจารยใหญจะสัมพันธกับวัฒนธรรมของโรงเรียน
ในทางลบ คือ เมื่ออายุมากขึ้นระดับของวัฒนธรรมจะลดลง ขอคนพบรวมกันไดพิสูจนวา อาจารย
ใหญเพศชาย มีแนวโนมจะสรางภาวะผูนําแบบโครงสรางริเร่ิมมากกวาอาจารยใหญหญิง ขอคนพบ
จากการศึกษานี้และผลของการสรุปที่ไดชี้ใหเห็นวา แบบภาวะผูนําของอาจารยใหญในโรงเรียน
ประถมตนและปลาย มีผลกระทบตอระดับวัฒนธรรมของโรงเรียน แบบภาวะผูนําที่มุงงาน (Task 
oriented) จะนําไปสูวัฒนธรรมของโรงเรียนที่เขมแข็ง ในขณะที่แบบภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธภาพ 
(Relation oriented) จะทําใหวัฒนธรรมโรงเรียนออนดอยลง ผลที่คาดไมถึงของการศึกษานี้จะชวย
เพิ่มขอมูลวรรณกรรมที่เกี่ยวของเกี่ยวกับแบบภาวะผูนําและเพิ่มคําถามอื่นๆเกี่ยวกับแบบภาวะผูนํา
ผลการศึกษานี้จะถูกนําไปใชกับการวางแผนการอบรมของอาจารยใหญในระดับรัฐและระดับ
ทองถ่ิน 
 โดยผลการวิจัยตาง ๆ ที่ผูวิจัยนํามาอางอิงไวในงานการคนควาฉบับนี้ พบวาปจจัยตาง ๆ 
ที่กลาวถึงในงานวิจัย มีความสัมพันธอยางมากตอความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอผูนําเทศบาล
ตําบล ในเขตอําเภอโพธิ์ทอง จังหวัดอางทอง 
 
 
 


