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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การวิจยัเร่ือง  พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามการรับรูของครู 
 สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษา แนวคดิ  ทฤษฎี  
เนื้อหาจากเอกสารทางวิชาการ ตํารา วารสาร บทความ ทางวิชาการที่เกีย่วของกับการศึกษา
พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา โดยผูวจิัยไดเรียบเรียงเนือ้หาเกีย่วกับ ความหมายและ
ความสําคัญของผูนํา องคประกอบของผูนําที่มีอิทธิพลตอแบบของการเปนผูนํา  ทักษะของผูนํา 
คุณสมบัติของการเปนผูนําทีด่ี  บทบาทหนาที่ของผูนํา  แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับผูนํา    
ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา  แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัภาวะผูนํา ความหมายของ
พฤติกรรม  แนวคิดทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมภาวะผูนํา  และงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับพฤติกรรม
ภาวะผูนํา  ดังตอไปนี ้
 
ความหมายและความสําคัญของผูนํา 
 

ความหมายของผูนํา 
ความหมายของคําวา“ผูนํา ” มีผูใหคําจํากดัความไวมากในลักษณะตาง ๆ กันดังนี ้
อรุณ  รักธรรม  (2522:187 อางถึงใน กิตตพิันธ รุจิรกุล. 2529: 5)  กลาววา ผูนํา  

หมายถึง  บุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งหรือไดรับคํายกยองขึน้ใหเปนหวัหนาผูตัดสินใจ  เพราะมี
ความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและพาผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดี                    
หรือช่ัวได  

สมพงษ  เกษมสิน (2526: 285) ไดกลาวถึงความหมายของผูนํา  เอาไวดงันี้ ผูนําคือ 
ผูใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธที่มีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ             
เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการดวยวิธีใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันโดยมุงใหบรรลุผลตาม
เปาหมายทีไ่ดกําหนดไว  

สงวนศรี  วิรัชชัย (2527: 125 อางถึงใน บุญมั่น  ธนาศุภวฒัน 2537: 99) กลาววา  
ผูนําจะมีความหมายเปน 3 ลักษณะดังนี ้
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ผูนํา  หมายถึง ตําแหนงที่มีอยูในโครงสรางของกลุมหรือองคการและบคุคลที่ 
ดํารงตําแหนงนั้นก็คือผูนํา 

ผูนํา หมายถึง บทบาทและหนาที่ที่มีตอกลุมซึ่งไดแกหนาที่ในการประสานงาน 
และนํากจิกรรมของกลุมไปสูเปาหมายของกลุมทั้งในดานกิจกรรมการทํางานและการชวยใหกลุม
คงอยู  บุคคลที่ปฏิบัติบทบาทดังกลาวก็คือผูนํา 

ผูนํา  หมายถึง ผูมีคุณสมบัติบางอยางประทับใจและเปนที่ช่ืนชอบของสมาชิก         
ในกลุมซึ่งจะมีผลทําใหสมาชิกยอมรับและเต็มใจปฏิบัติตามความตองการและการชกันําของเขา  

คารเทอร  (อางถึงใน กิตติพนัธ รุจิรกุล  2529:5-7) ใหแนวคิดเกีย่วกับความหมาย 
ของผูนําไว  4  ประการ คือ 

1. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกจิกรรมภายในกลุม  
ผูนําตามความหมายนีเ้ปรียบเสมือนแกนของกลุมเปนผูที่มีโอกาสติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนมากกวาทกุ
คนในกลุม มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของกลุมสูงโดยปกติแลวผูนําจะเปนจุดสนใจของกลุม แต 
 คารเทอร ใหขอสังเกตไววา มีสถานการณหลายอยางทีบุ่คคลผูซ่ึงเปนจุดสนใจภายในกลุม 
ตัวอยางเชน ผูที่ดื่มสุราจนมนึเมาขาดสติอาจจะเปนบุคคลที่นาสนใจหรือจุดสนใจจุดรวมทําใหคน
หันมามองเขาแตเขาไมใชผูนําของกลุมนัน้ 

2. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรือสูจุดหมายที ่
วางไว  แมแตเพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจุดหมายทางก็ถือวาเปนผูนํา  คารเทอร ยังใหขอสังเกตไวอีก
ดวยวา การใหความหมายดังกลาวในขอนี้ไมรวมถึงผูนําที่นํากลุมออกนอกลูนอกทางของ
วัตถุประสงค เชน ฮิตเลอร ผูนําของเยอรมนันี ในสงครามโลกครั้งที่ 2 เปนตน   

3. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกคัดเลือกหรือยกเขาใหเปนผูนําของกลุมผูนําใน 
ลักษณะดังกลาวนี้เปนไปโดยอาศัยทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐานผูนําตามลักษณะดังกลาวนี้มี
ความเปนไปไดสูงทั้งนี้เพราะบุคคลผูที่เปนผูนําอยูในตําแหนงที่สามารถแสดงพฤติกรรมของผูนํา
ได  ผูนําในลกัษณะที่วานี้อาจเปนไปไดและมีอยูจริงอยางไรก็ตามจากทัศนะของคนที่เปนสมาชิก
สวนใหญในกลุมนั้นที่เลือกผูนําดวยวิธีนีย้อมกอประโยชนในแงที่วาทําใหสมารถทราบไดงายวา
ใครคือผูนําของกลุมแตละกลุม 

4. ผูนํา หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอยางคือสามารถแสดง 
ความสามารถเพื่อสอดแทรกอิทธิพลบางประการเปนผูทีก่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดาน
ลักษณะเฉพาะกลุมถาจะเปรยีบ  ลักษณะเฉพาะของกลุมใหเห็นเดนชดัยิ่งขึ้นก็คงจะเปรียบไดกับ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลแตละคนที่มีเอกลักษณเฉพาะเปนของตนเองในการปฏิบัติงาน
ความสามารถในการปฏิบัติงานก็เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลเชนเดียวกนั  
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อยางไรก็ตาม  คารเทอร  ไดใหขอสมมุติฐานเกีย่วกับคําจํากัดความคําวา ผูนําใน 
ลักษณะนีว้า ผูนํา  ก็คือสมาชิกในกลุมทุกคนตราบใดที่เขาสามารถจะแสดงบทบาทหรือพฤติกรรม
พรอมกับสอดแทรกอิทธิพลบางประการตอการนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงเอกลักษณะเฉพาะใหเกดิ
ขึ้นกับกลุมของเขาได ดังนัน้ผูนําตามทฤษฎีนี้จึงไมไดมีเพียงคนเดียว แตอาจจะมพีรอมๆ กัน หลาย 
ๆ คน ทั้งนี้ขึ้นอยูกบัวาเขาจะมีบทบาทและมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงของกลุมมากนอยเพยีงใด
เหตุผลดังกลาวนี้ถือไดวามสีวนเปนความจริงและมีความเปนไปได  ทัง้นี้เพราะเมื่อเรากลาวถึงผูนํา  
โดยทั่วไปเราจะนึกถึงบุคคลหนึ่งซึ่งเปนสมาชิกของกลุมอยูแลวขอแตเพียงใหสมาชิกผูนั้นมี
ความสามารถไดแสดงบทบาทและสอดแทรกสวนที่เปนอิทธิพลของตนตอกลุมไดมากที่สุด เขาก็
จะเปนผูนําของกลุมนั่นเอง 

พะยอม  วงศสารศรี (2530:162 อางถึงใน นิรมล  กิติกุล 2551: 167)  กลาวา ผูนํา  
คือบุคคลที่พยายามรวบรวมความตองการและประสานความคิดของสมาชิกในกลุมเขาดวยกัน ผูนาํ
จะมีสวนชวยใหกลุมกําหนดจุดมุงหมายในการทํางานและดําเนินการจนบรรลุจุดมุงหมายนัน้  

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2536:7)  กลาววา ผูนํา หมายถึง   บุคคลที่มีลักษณะอยาง 
ใดอยางหนึ่งใน  5  อยางตอไปนี้  

1. มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน 
2. มีบทบาทเหนอืบุคคลอื่น ๆ 
3. มีบทบาทสําคัญที่สุดที่ทําใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
4. ไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา 
5. เปนหวัหนาของกลุม 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน  (2541:19)ไดใหความหมายของผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มี 

อิทธิพลตอกลุม  และสามารถนํากลุมปฏิบัติงานตาง ๆเพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคการแหลงของ
อิทธิพลอาจเปนแบบทางการ  เชน  มาจากตาํแหนงการบริหารซึ่งบุคคลมีอํานาจหนาที่ภายใน
องคการ  แตควรระลึกวาผูนาํทุกคนไมไดเปนผูจัดการและผูจัดการทุกคนไมไดเปนผูนํา ถึงแมวา
ตําแหนงผูจดัการนั้นองคการจะตองแตงตัง้ใหเปนตําแหนงที่เปนทางการอยางถูกตองสามารถ
นํามาใชไดอยางมีประสิทธิผลก็ตามแตในความเปนจริงนั้นยังมีผูนําทีไ่มเปนทางการและมีอํานาจ  
มีอิทธิพลมกกวาผูนําที่เปนทางการก็มีเหมอืนกัน  

พงษพันธ พงษโสภา (2542: 90)  กลาววา ผูนํา คือ ผูที่มีอิทธิพลเหนือคนอื่น   
สามารถชักชวนใหบุคคลในกลุมปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ไดกําหนด  สําหรับ
รูปแบบของผูนํา  โดยทัว่ไปแบงออกเปน  3  รูปแบบ คือ  

1. ผูนําแบบเผด็จการ   (Autocratic Leader) 
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2. ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leader) 
3. ผูนําแบบเสรีนยิม  (Laissez- Faire Leader)  
รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 12)  กลาวถึง ผูนํา วา เปนบคุคลที่ทําใหองคการ 

เจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปน
ผูใตบังคับบัญชาหรือเปนบุคคลที่กอใหเกดิความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของกลุม 

พรนพ  พุกพนัธ  (2544:2) ไดใหความหมายวา  ผูนํา คอืบุคคลทีไดรับการแตงตั้ง 
ขึ้นมาหรือไดรับการยกยองขึ้นใหเปนหวัหนาผูตัดสินใจเพราะเขามีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชาและจะพาผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาหรือหมูชนไปในทางที่ดีหรือช่ัวไดโดยใชอิทธพิล
ในความสัมพนัธที่มีอยูในสถานการณตาง ๆเพื่อปฏิบัติการหรืออํานวยการโดยใชกระบวนการ
ติดตอซ่ึงกันและกันในอันทีจ่ะบรรลุเปาหมายและความสามารถที่จะชักจูงผูอ่ืนใหความรวมมือรวม
ใจกับตนดําเนนิการไปสูจุดมุงหมายของตนได  

วิภาดา คุปตานนท (2544: 237) กลาววา ผูนํา หมายถึง บคุคลที่มีความสามารถใน 
การที่จะทําใหองคการดําเนนิไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมายโดยการใชอิทธิพลเหนือทัศคติ
และการกระทาํของผูอ่ืน 

อาคม  วัดไธสง (2547:2)  กลาววา ผูนําหมายถึงใครก็ไดที่สามารถนําคนอื่นหรือ 
กลุมโดยพฤตกิรรมของเขามิอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนอื่นทําใหคนอื่นมีพฤติกรรมคลอยตาม 
ตลอดทั้งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นในองคการ 

วิเชียร  วิทยอุดม  (2548 :1) กลาววา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการยอมรับหรือยกยอง 
ใหเปนผูนําและตองเปนผูที่มคีวามสามารถอันเกิดจากตวัของเขาเองจนเปนที่ยอมรับหรือยกยอง
ของกลุมใหเปนผูนําและนาํกลุมไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย   

เนตรพัณณา  ยาวิราช( 2552: 122) กลาววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับการ 
ยอมรับและการยกยองจากบคุคลอื่น หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงตัง้ขึ้นมาหรือไดรับการยกยอง
ใหเปนหวัหนาในการดําเนนิงานตาง ๆตองอาศัยบุคคลที่เปนผูนําและมีความเปนผูนาํจึงจะทําให
องคกรดําเนินไปอยางบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค และนําพาหนวยงานไปสูความ
เจริญกาวหนา  

จากแนวคิดเกีย่วกับผูนํา  สรุปไดวา   ผูนําคือบุคคลที่ไดรับมอบหมายซึ่งอาจโดย 
การเลือกตั้งหรือแตงตั้ง และเปนทีย่อมรับของสมาชิกใหมีอิทธพิลและบทบาทเหนือกลุม สามารถที่
จะจูงใจ ชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆของกลุมใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค 
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ความสําคัญของผูนาํ 
ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542:84-85) ไดกลาววาผูนําเปนเสมือนองคประกอบที ่

สําคัญ สวนหนึ่งของการบริหารเนื่องจากผูบริหารจะมหีนาที่ในการวางแผน ตลอดจนการจดั
ระเบียบใหการทํางานเปนไปดวยความเรยีบรอยโดยที่ผูนําจะกําหนดแนวทางใหผูอ่ืนทําตาม เพราะ
บางครั้งผูนําที่ทํางานเอาจริงเอาจัง อาจจะเปนผูที่ไมมีหลักการและความคิดสรางสรรคใด ๆ ก็ได
ฉะนั้นหนวยงานใดจะบริหารงานใหประสบผลสําเร็จไดดี จะตองมีผูนาํหรือผูบริหารที่ดีดวย
ประการสําคัญซึ่ง ลักษณะความสําคัญของผูนําจะหมายถงึการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมพีฤติกรรมที่
เปาหมาย  เพื่อใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ไดปฏิบัติงานตามที่ตนตองการ ซ่ึงลักษณะของผูนําจะมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมทางดานจิตวิทยา  ไดแก  อํานาจ อิทธิพล การบังคับควบคุม ส่ิงที่
เกี่ยวของกับการเปนผูนํา  มี 4 องคประกอบคือ 

1. หัวหนา จะเปนผูที่มีอิทธิพลมีลักษณะความผูนําและอาจแตกตางกัน 
ออกไปตามความรูความสามารถของแตละคน 

2. มีผูตาม หมายถึงบุคคลที่อยูภายใตอิทธิพล และยอมรับทีจ่ะปฏิบัต ิ
ตามที่มีผูส่ังการ ซ่ึงอาจแตกตางกันระหวางบุคคล 

3. สถานการณ เกิดจากการติดตอส่ือสารระหวางผูนํากับผูตาม 
สถานการณอาจจะเปนที่ ออฟฟส โรงงาน หรือที่ใดที่หนึง่ก็ได 

4. ผลตอบแทน เปนความคาดหวังของทุกคนที่ปรารถนาผลตอบแทน  
เชน คาแรงในการทํางาน การบริจาค บางครั้งอาจเปนเงิน แตบางครั้งอาจจะไมใชตวัเงนิก็ได 

พงษพันธ  พงษโสภา  (2542:91-92)  ไดอธิบายคุณลักษณะความสําคัญของผูนําไว 
ดังนี้ผูนําที่มีลักษณะเหมาะที่จะไดรับการพิจารณาใหเปนผูนําหรือแตงตั้งใหเปนผูนาํไดนั้น  ควรมี
ลักษณะสําคัญ  5  ประการ  ดังตอไปนี ้

1. เปนผูที่มีการปรับตัวดีกวาบุคคลทั่วไป เพราะผูที่สามารถปรับตัวไดด ี
ยอมเปนผูที่มคีวามสุข มีสุขภาพจิตดี และยอมเปนผูที่อํานวยประโยชนใหแกกลุมไดมากกวาผูอ่ืน 

2. เปนบุคคลที่มีลักษณะเดนกวาคนทั่วไป มกัเปนคนที่มีผูสนใจมาก  
สามารถพูดจาชักจูงใหสมาชิกทําตามโดยงาย  

3. เปนผูที่สามารถนําคนอื่นได เพราะมีความรูดีกวา บุคลิกดกีวาผูอ่ืน 
เปนบุคคลชอบแสดงตัว  คอื ไมเก็บตวัหรือข้ีอายในการออกสังคมทั้งนี้เพราะผูนําทั้งหลาย
จําเปนตองติดตอประสานงานกับคนทัว่ไปอยูตลอดเวลา 
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4. เปนคนรักความกาวหนา คือ หมั่นเพยีรเพิ่มพูนประสบการณหรือ 
แสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอเปนผูที่ทันสมัยตอเหตุการณของโลก 

5. เปนผูมีปฏิญาณไหวพริบดี สามารถตัดสินปญหาเฉพาะหนาไดและ 
สรางความสามัคคีใหแกกลุมได  ไมทําใหผูหนึ่งผูใดนอยใจหรือเสียใจในการทํางาน 
ลักษณะบางประการดังกลาวขางตนที่ผูนําหรือผูใตบังคับบัญชาอาจไมเคยมีมากอนแตคุณสมบัติ
เหลานั้นสามารถฝกฝนใหเกดิขึ้นไดในภายหลัง 

 เดวิส  (1972:103) ไดทําการศึกษาและไดอธิบายสรุปถึงความสําคัญของผูนําที่มี 
ผลตอความสําเร็จในองคการเอาไวดังตอไปนี้ 

1. มีสติปญญาดี จากการศึกษาวิจัยพบวา บุคคลระดับหัวหนาโดยทัว่ไป 
จะมีสติปญญาดี เฉลียวฉลาดกวาลูกนอง แตส่ิงที่คนพบมากก็คือ ผูที่เปนหัวหนาจะมสีติปญญา
มากกวาลูกนองไมมากนกั 

2. มีความกวางขวางและยอมรบัทางสังคม โดยดํารงตําแหนงหัวหนาจะ 
มีอารมณมั่นคง  มีความเปนผูใหญ สนใจในกิจกรรมตาง ๆ อยางกวางขวางและมีความเชื่อมั่น
ตนเองสูง 

3. มีแรงจูงใจอยูภายใน เปนความตั้งใจและมุงมั่นในการทํางานอยางเต็ม 
ใจ  ผูที่เปนหัวหนาจะมีแรงกระตุนภายในอนัเกจากความรูสึกที่รับผิดชอบตอการทํางานมากกวาสิ่ง
ใด ๆ 

4. มีทัศนคติมนษุยสัมพันธ  การเปนหัวหนางานที่มีทัศนคติที่ดีและใช 
หลักการสรางมนุษยสัมพนัธเพื่อการทํางานยอมจะเปนประโยชนในลักษณะที่วา “งานไดผลตน
รวมมือ” การบริหารงานไดผลดีบังเกิดจากหัวหนาและลุกนองตางยอมรับการยกยองและใหเกยีรติ
ซ่ึงกันและกัน 

ดังนั้น องคการทุกองคการจะตองมีผูนํา เพราะผูนําเปนบคุคลสําคัญที่สุดในการ 
บริหารงานของหนวยงานเนือ่งจากมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอสมาชิกในองคการ  ถาหากไมมีผูนําก็
จะทําใหหนวยงานนัน้ประสบความลมเหลวได 
 
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอแบบการเปนผูนํา 

 
บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน  (2537: 106-108) ไดศึกษาถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอ 

แบบการเปนผูนําจะชวยใหเขาใจถึงการเกดิผูนําประเภทตาง ๆ ตลอดจนพฤติกรรมที่พึงปรารถนา
ของผูนําดวย 
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   ฮอลล (1963 อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2532: 199-203)  ไดกลาวถึง
องคประกอบที่มีอิทธิพลตอแบบการเปนผูนํา ดังตอไปนี ้

1. คุณลักษณะของผูนํา 
2. ผูตาม 
3. ลักษณะของงานที่จะตองปฏบิัติ 
4. ลักษณะขององคการ 
5. ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ 
1. คุณลักษณะของผูนํา เปนลักษณะทางกายและบุคลิกภาพของผูนํา   

แมวาการวิจยัจะไมพบความสัมพันธระหวางภาวะการเปนผูนํากับลักษณะทางกายภาพก็ตาม แต
บางสถานการณก็มีสาระสําคัญที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําดังนี ้

1.1 สภาพทางกายภาพ ไดแกความแข็งแรงทางกาย ความ 
คลองแคลววองไว  เขมแขงและเสียงดัง มีงานวิจยับางฉบบัที่แสดงวาลักษณะทางกายมี
ความสัมพันธกับภาวะผูนํา  เชน  ผูที่มีความสูงใหญ รางกายแข็งแรงมกัไดเปรยีบกวาผูที่มีรางกาย
บอบบางเปนตน 

1.2 บุคลิกภาพ  แมวาบุคลิกภาพบางอยางจะไมมีความสัมพันธ 
กับการเปนผูนาํแตก็มีคณุลักษณะทางดานจิตใจที่มีผลตอการเปนผูนํา เชน ความคิดรเิร่ิมสรางสรรค 
ความรับผิดชอบ ความกระตือรือรน ความมีอารมณขัน เปนตน 

2. ผูตาม  ลักษณะของผูนําควรพิจารณาใหสอดคลองกับผูตาม แตก ็
ไมไดหมายความวาผูนําของกลุมจะตองเหมือนกับสมาชิกในกลุมแตถามีความแตกตางกนัมากก็
อาจทําใหเกิดความไมเขาใจกลุมและไมสามารถบริหารงานในกลุมไดเพราะสมาชิกในกลุมไม
ตองการใหเปนผูนําของตน  ผูตามที่ดีจะมคีวามเปนมิตรกับผูนํามีความเขาใจนโยบายของ
หนวยงานปรบัตัวเขากับบุคคลอื่นไดงาย  พฤติกรรมของแตละบุคคลจะสมารถมองเห็นวาเปนผู
ตามประเภทใดซึ่งจะทําใหเกิดบทบาทของผูตามที่แตกตางกันในแตละบุคคลดังนี้ 

2.1 เปนผูกาวราว คอยพูดจาถากถาง เยาะเยยกาวราวผูอ่ืนโจมตีความ 
คิดเห็นและขอเสนอแนะของผูอ่ืน 

2.2 เปนผูขมขูพยายามบังคับใชอํานาจพยายามเปนผูนํากลุม 
2.3 เปนผูตองการการยกยองนับถือ เรียกรองความสนใจจาก 

ผูอ่ืน 
2.4  เปนผูตองการความเหน็ใจ เรียกรองความสงสาร พูดถึง 

ความเสียสละของตน อางถึงการถูกผูอ่ืนใชอํานาจ เพื่อใหกลุมเห็นใจ 
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2.5  เปนผูผูกขาด โดยผูกขาดในการพดู พยายามใหผูอ่ืนสนใจ 
ตนทุกทางแตตนไมใหความสนใจกับผูใดในกลุม 

2.6   เปนผูคลอยตาม แสดงความเหน็ดวยกับกลุม  ยอมรับความ 
คิดเห็นของกลุมมีลักษณะเปนผูสังเกตการณโดยขาดขอคิดเห็น 

2.7   เปนผูชอบเรื่องจุกจิก มลัีกษณะเปนผูขุดคุยในรายละเอียด 
ปลีกยอยซ่ึงไมใชประเดน็สําคัญ 

2.8  เปนผูหลีกหนกีลุม ขาดความสนใจในกลุม มักหลีกหนีการ 
แกปญหาของกลุมเฉยเมยหรือหลีกเลี่ยงการแสดงความคิดเห็น 

3. ลักษณะของงานที่จะตองปฏิบัติ ‘งานแตละอยางตองการลักษณะการ 
ทํางานที่แตกตางกันไป ผูที่มพีละกําลังรางกายแข็งแรงรูปรางบึกบึน เหมาะที่จะเปนผูที่ตองใช
พละกําลังสูงซึ่งในสถานการณเชนนี้ผูที่มีความรูทางวิชาการก็ไมเหมาะสมที่จะเปนผูนําได ในบาง
สถานการณลักษณะงาน ความซับซอนของงานวิธีการทาํงาน จึงเปนตวักําหนดวาใครควรจะแสดง
บทบาทของผูนํา  คุณลักษณะของงานบางอยางตองการการบริหารแตกตางกันไปงานบางอยาง
ตองการความสามารถพิเศษ เชน การเปนหวัหนางานควบคุมการผลิตในโรงงานยอมตองการที่เปน
ผูนําแตกตางจากผูจัดการฝายบุคคล เปนตน 

4. ลักษณะขององคการ ลักษณะขององคการเปนตัวกาํหนดผูนําใน 
องคการเชนกนัโดยมีส่ิงพิจารณาเกีย่วกับลักษณะขององคการ ดังนี ้ 

4.1 รูปแบบขององคการ องคกรที่เปนทางการและไมเปนทางการจะมี
ลักษณะของผูนําแตกตางกันไป เชน ผูจัดการโรงงานจะมลัีกษณะของผูนําแตกตางจากผูนําของ
สมาคมผูผลิตหรือผูนําสหภาพแรงงาน เปนตน 

4.2 ขนาดขององคการ องคการที่มีขนาดเล็กกับขนาดใหญ 
จะมีผูนําคนละแบบ 

4.3 อายุขององคการ แบบของผูนําจะเปลี่ยนแปลงไปตามความ 
เจริญขององคการในระยะแรกที่เร่ิมกอตั้ง องคการตองการผูนําที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีจิตใจ
เปนนักพัฒนา  ผูนําจึงมีลักษณะมุงงานแตเมื่อองคการมีความมั่นคง เจรญิเติบโตขึ้นมีหลายแผนก 
ตองการการกระจายอํานาจ มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบของงานมีสายการบังคับบัญชา ผูนําจะ
เปนผูนําแบบประชาธิปไตย 

4.4 โครงสรางขององคการ เปนลักษณะของการจัดสายการบังคับบัญชา
ในองคการซึ่งมีผลตอแบบของผูนําไดเชนกัน เชนการบริหารงานแบบราชการก็จะมแีบบของผูนํา
ตางจากการบริหารงานแบบรัฐวิสาหกจิ เปนตน 
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4.5 บรรยากาศขององคการ  เปนการเนนระหวางปฏิสัมพันธ 
ความสําเร็จขอองคการกับการสนองความตองการของสมาชิกโดยมีผูนําเปนผูควบคมุดังนั้นเมื่อ
บรรยากาศขององคการ มีความแตกตางกันจึงจําเปนตองใชผูนําที่มีคุณลักษณะหรือแบบที่แตกตาง
กัน 

5. ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก  ระบบเศรษฐกิจ  ระบบสังคม 
และการเมือง  ตลอดจนองคการอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธกับองคการ ส่ิงเกลานี้มีอิทธิพลตอ
สถานการณความเปนผูนํา  เมื่อการปกครองมีการเปลี่ยนแปลงยอมมีมผีลกระทบตอนโยบายทาง
เศรษฐกิจ สังคม ทําใหผูนําตองเปลี่ยนแปลงไป ผูนําที่มีความเชื่อมั่นคนละแนวกับหนวยงานยอม
ไมสามารถจะเปนผูนําได 

ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542 : 88-89)  ไดศกึษาถึงองคประกอบของความเปนผูนํา 
ไววา ในการบริหารงานที่ดีมปีระสิทธิภาพ ผูบริหารจักตองเปนศูนยกลางของความคิด และเปน
แบบอยางใหแกผูใตบังคับบญัชา ผูนําที่ดีจะตองเก็บสะสมคุณงามความดีเขาเปนระยะๆจนกวาทีจ่ะ
ยอมรับโดยเปดเผยของผูอ่ืนผูบริหารที่สรางบารมีจนเปนที่เล่ือมใสศรัทธายอมจะไดรับการยกยอง
สรรเสริญ ในทางตรงกันขามที่ผูบริหารที่ผูใตบังคับบัญชาไมนิยมชมชอบยอมทํางานลําบาก  ดังนัน้
องคประกอบที่เกี่ยวของความเปนผูนําจึงเปนสิ่งสําคัญ จึงจะไดกลาวถึงเปนลําดับ ๆ ดังตอไปนี ้

1. พื้นฐานชวีิตและประสบการณ  ปจจยัที่เกีย่วของกับชีวติในอดีต อัน 
ประกอบดวยพื้นฐานการศึกษา ระดับความรูของบุคคล ทักษะและเทคนิควิธี ตลอดจน
ประสบการณการทํางานอันเกิดจากไดปฏิบัติหนาที่มี่ทั้งทางตรงและทางออมจนกลายเปนความ
ชํานาญและเชีย่วชาญ 

2. มีสุขภาพรางกายสมบูรณ นบัวาเปนความจําเปนอยางยิ่งที่ผูนําจะตอง 
มีรางกายที่สมบูรณ  แข็งแรงและมีความอดทน สามารถฝาฟนปญหา อุปสรรคตาง ๆ ดวยความ
ราบรื่นอีกทั้งมีความเหมาะสมสรางความเชื่อถือแกบุคคลอื่น ๆ ได  

3. มีบุคลิกภาพและความสนใจที่ดี หมายถึง การมีลักษณะทาทางสงา 
งาม มีการแตงกายที่ทันสมยั รูจักปรับปรุงตนเองใหถูกกาลเทศะ มีการดํารงชีวิตที่เหมาะสม มีความ
กระตือรือรนและรับผิดชอบในการทํางานเชื่อมั่นตนเองและรูจักควบคมุอารมณ เปนตน 

4. มีสติปญญาและสมรรถภาพทางสมอง กลาวไดวาผูนําจะตองเปน 
บุคคลที่เฉลียวฉลาด  มีความสามารถทางสมองหลาย ๆ ดานอาทิ  เชน 

4.1 ความสามารถทางภาษา การติดตอส่ือสาร การใชถอยคํา การ 
พูด  การอาน ตลอดจนการแปรความหมาย  ตองมีความกะทัดรัด  ชัดเจนและไมผิดพลาด 
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4.2 ความสามารถในการจํา หมายถึงผูนําที่จดจาํสิ่งตาง ๆได 
แมนยํา และยาวนาน  ซ่ึงปจจบุันมีเครื่องมือชวยจําทางอิเล็กโทรนิคส มากมาย และนยิมใชอยาง
กวางขวางโดยทั่วไป 

4.3 ความสามารถการมีเหตุผล ในกรณีที่ผูนําบริหารงานโดยรูจัก 
ใชเหตุผลพินจิพิจารณาไตรตรองยอมจะทําใหมีผลดีหลาย ๆดานเพราะจะทําใหเกดิความ
เปรียบเทียบส่ิงใดไดอยางถูกตอง 

4.4 ความสามารถการรอบรูทั่ว ๆไป กลาวไดวาเปน 
ความสามารถที่สําคัญ  เพราะจะทาํใหรูจักแยกประเดน็ปญหา สรุปและวิเคราะหปญหาไดอยาง
แมนยําและความรอบรูจะชวยใหตัดสินใจในการบริหารงานไดอยางถูกตอง 

4.5 ความสามารถในการยืดหยุนในการบริหารงานบางครั้งผูนํา 
จะตองพจิารณาวินิจฉยัส่ังการ แตบางกรณจีําเปนตองยืดหยุนเพื่อใหเหมาะสมกับสภาวการณที่
เกิดขึ้น และปองกันปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอกองคการ 

4.6 ความสามารถการใหความเปนธรรม เปนสวนประกอบที่ 
ชวยผูนําตดัสินปญหาปญหาไดอยางถูกตองและแมนยําโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารควรจะมี
จิตสํานึกและคุณธรรมสูง ไมออนไหวกับสิ่งที่ยั่วยุ มีความเปนตัวของตังเองมากพอที่จะรับผิดชอบ
งานไดดี ลักษณะของผูนําทีม่ีประสิทธิภาพในการบรหิารจะเปนการบริหารที่เกิดความสัมฤทธิ์ผล
สูงสุด เนื่องจากมีการประสานงานระหวางกันเปนอยางดี รวมกันแกปญหาตาง ๆ ดวยกันผลงานที่
เกิดจะเปนผลสําเร็จของทีมงาน 

ดังนั้นจึงสรุปไดวาองคประกอบของความเปนผูนําจะตองประกอบไปดวย 
คุณลักษณะทีสํ่าคัญดังนี้  คือ คุณลักษณะของผูนําและผูตาม ลักษณะของงานที่จะตองปฏิบัติ  
ลักษณะขององคการและสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ เพราะจะทําใหการบริหารงานในองคกรมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ทักษะของผูนาํ 

 
บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน  (2537 :114-115)  ไดใหขอสรุปเกี่ยวกับทักษะของผูนําไว 

ดังนี้  ผูนํานอกจะทําหนาที่เกี่ยวกับการบรหิารงาน เชน การวางแผน การจัดสายงาน การสั่งการแลว  
ยังทําหนาที่ประสานงาน จูงใจ และทาํหนาที่อ่ืน ๆ เพื่อใหการบริหารงานของตนดําเนินไปสู
จุดหมายปลายทางอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จตามที่ตองการ  การที่ผูนําจะปฏิบัติหนาที่จน
ประสบความสําเร็จไดมากนอยเพยีงใดนัน้ยอมตองอาศยัความสามารถหรือทักษะในการบริหารงาน
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ของผูนํานั้นดวย ทกัษะที่ผูนาํตองมีในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพแบงออกเปน 3 ประเภท  
ไดแก  

1. ทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน มีความสามารถเฉพาะดานการ 
ทํางาน มีความรูความเขาใจในงานจัดเปนความสามารถดานปฏิบัติงานเฉพาะอยางที่ผูนําใน
หนวยงานจะตองรู  แมจะไมไดลงมือปฏิบัติดวยตนเอง ทักษะหรือความสามารถในดานนีห้าไดดวย
การศึกษาอบรม  การฝกงานหรือการเรียนรูจากประสบการณโดยตรงของตนเอง (ปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน, 2532 : 207) ทักษะดานนี้เปนทักษะทีจ่ําเปนสําหรับผูนําระดับตนจะตองมีผูนําระดับ
ตนตองสามารถทําหนาที่สอนแนะ สอนงานหรือปฏิบัติงานเปนตวัอยางแกผูใตบังคับบัญชาได 
 (ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ, 2529 :106)  ดังนั้นทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงานจึงเปนเรื่องของ 
 “ การเกงงาน” 

2. ทักษะดานมนษุยสัมพันธ มคีวามสามารถในการเขาใจธรรมชาติของ 
คน เขาใจพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานและเหตุผลในการกระทําของบุคคลเหนานั้นสามารถที่จะใช
ถอยคําที่เหมาะสมแกผูรวมงานเพื่อชักจงูใหเขาเหลานัน้ปฏิบัติหรืองดเวนการปฏิบัตอิยางใดอยาง
หนึ่งตามที่ผูนาํตองการ ทักษะดานนี้จําเปนสําหรับผูนําทั้งสามระดับ (ศิริโสภาคย บรูพาเดชะ. 2529 
:106 ) การมีเพราะมนุษยสัมพันธที่ดีชวยใหไดรับความรวมมือจากบุคคลหลายฝายยิง่ขึ้นทักษะดาน
นี้อาจจะไดมาจากการฝกอบรม หรือจากประสบการณประกอบกับบุคลิกภาพของผูนําเอง  
(พรรณราย ทรัพยะประภา 2529 :116) ดังนั้นทักษะดานนี้จึงเปนเรื่อง “การเกงคน” 

3. ทักษะดานความคิดรวบยอด มีความสามารถในการมองเห็นภาพรวม 
ของกระบวนการทํางานและความสัมพันธของงานในองคการ  ตลอดจนสามารถคาดคะเนผลของ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการผูนําระดับนีไ้มตองมีทักษะชนิดนีม้ากนัก แตผูนาํระดับกลาง
ระดับสูงจําเปนตองมีทักษะชนิดนี้สําหรับการสางแผนและนโยบาย (ศริิโสภาคย บูรพาเดชะ. 2529 
:106) ทักษะดานนี้ตองอาศัยสติปญญา ความคิด การตัดสนิใจ การมีวิจารณญาณ มองเห็นการณไกล 
ตลอดจนมีประสบการณในการแกไขปญหาตาง ๆ (ปรียาพร วงศอนตุรโรจน.2532: 207)  ดังนัน้
ทักษะดานนีจ้งึเปนเรื่องของ “ การเกงคิด” 

ทักษะทั้งสามประเภทนี้ จะมีอัตราการใชมากหรือนอยขึ้นอยูกับระดบัของ 
ผูบริหาร  กลาวคือผูบริหารระดับสูงตองมทีักษะดานความคิดรวบยอดมากที่สุด สําหรับผูบริหาร
ระดับกลางจะมีทักษะทางดานมนุษยสัมพนัธมากที่สุด ในทํานองเดยีวกันทักษะทางดานเทคนิคการ
ปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนที่สุดสําหรับผูบริหารระดับตน 
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อภิชา  บุญภัทรกานต (2551 :114-115) ไดใหขอสรุปเกี่ยวกับทักษะของผูนําไว 
ดังนี้ ในการบริหารงานธุรกิจ  ผูนําขององคการหรือผูนําทุกระดับชัน้ควรมีทักษะตางๆ เพื่อ
เสริมสรางการเปนผูนําที่มีความสามารถมากที่สุดทักษะผูนําที่ควรมีแบงออกเปน 3 ชนิด คือ 

1. ทักษะทางความนึกคิด เปนทกัษะที่ผูนําการบริหารระดับสูงสุดของ 
องคการมีมากกวาทักษะดานอื่นๆเพราะผูนาํระดับผูบริหารสูงสุดนี้จะทาํหนาที่ทางดานการวางแผน
เสียเปนสวนใหญ  จึงควรมทีักษะดานการนึกคิดมาก เพือ่ใหเปนแผนที่ทําความสําเร็จองคการ 

2. ทักษะทางการใชมนุษยสัมพนัธ ผูบริหารทุกระดับชั้นจําเปนตองใช  
แตการใชอํานาจมากนอยกวากันได ผูนําทีด่ีควรมีมนุษยสัมพันธดี เพราะการเปนผูนาํตองทํางานใช
งานเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทําตาม ดังนั้น ผูนําควรรูจักนาํเอาเทคนิคดานตาง ๆของมนุษยสัมพนัธ
มาใช  เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการ 

3. ทักษะทางดานเทคนิค เปนทักษะทีเ่กิดจากการปฏิบัติงาน ผูนําควรม ี
ความชํานาญ ทางดานเทคนคิเปนอยางดเีพื่อใหผูใตบังคับบัญชาจะไดปฏิบัติตามผูนําที่ใชทักษะ
ทางดานเทคนคิจะเปนผูนําระดับต่ํา เชน หวัหนางานตองเขาใจเชีย่วชาญการปฏิบัตงิานนั้น ๆ ได
กอนจึงสามารถสอนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตาม   

พงษพันธ  พงษโสภา  (2542:91-92)  ไดอธิบายทักษะของผูนําไว  5 ประการ   
ดังตอไปนี ้

1. เปนผูที่มีการปรับตัวดีกวาบุคคลทั่วไป เพราะผูที่สามารถปรับตัวได 
ดียอมเปนผูทีม่ีความสุข มีสุขภาพจิตดี และยอมเปนผูที่อํานวยประโยชนใหแกกลุมไดมากกวาผูอ่ืน 

2. เปนบุคคลที่มีลักษณะเดนกวาคนทั่วไป มกัเปนคนที่มีผูสนใจมาก  
สามารถพูดจาชักจูงใหสมาชิกทําตามโดยงาย  

3. เปนผูที่สามารถนําคนอื่นได เพราะมีความรูดีกวา บุคลิกดกีวาผูอ่ืน 
เปนบุคคลชอบแสดงตัว  คอื ไมเก็บตวัหรือข้ีอายในการออกสังคมทั้งนี้เพราะผูนําทั้งหลาย
จําเปนตองติดตอประสานงานกับคนทัว่ไปอยูตลอดเวลา 

4. เปนคนรักความกาวหนา คือ หมั่นเพยีรเพิ่มพูนประสบการณหรือแสวงหา 
ความรูเพิ่มเตมิอยูเสมอเปนผูที่ทันสมัยตอเหตุการณของโลก 

5. เปนผูมีปฏิญาณไหวพริบดี สามารถตัดสินปญหาเฉพาะหนาไดและ 
สรางความสามัคคีใหแกกลุมได  ไมทําใหผูหนึ่งผูใดนอยใจหรือเสียใจในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป ทักษะของผูนาํที่ดีในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ  
ประกอบดวย ทักษะดานเทคนิคการปฏิบัติงาน ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ และทักษะดานความคดิ
รวบยอด 
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คุณสมบัติการเปนผูนาํท่ีด ี
 

   บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน (2537 :115-116) กลาววาการที่ผูนําจะประสบความสําเร็จได
นั้น  ควรมีลักษณะบางประการที่เอื้ออํานวยและสงเสริมใหตนเองไดกาวขึ้นไปสูตําแหนงหนาที่
และความรับผิดชอบในระดบัสูง 

ธํารงศักดิ์  หมืน่จักร และ ศรีสงา กรรณสูตร (2524 : 217-218)ไดกลาวถึง 
คุณสมบัติการเปนผูนําดังนี ้

1. คุณสมบัติสวนตัว 
1.1 มีระดับเชาวปญญาสูง มีไหวพริบ มีความฉลาดเฉียดแหลม  

สามารถเรียนรูส่ิงใหม ๆไดอยางรวดเร็ว 
1.2 มีบุคลิกภาพทีด่ี มีการแสดงออกในสวนของเจตคติ ความ 

สนใจ ตลอดจนนิสัยใจคอที่เปนที่ยอมรับและนิยมยกยองในสังคม 
2. มีสุขภาพสมบูรณทั้งดานรางกายและจิตใจ 
3. คุณสมบัติทางดานสังคมเปนสิ่งที่บุคลากรสามารถปลูกฝง  

เรียนรู ขวนขวาย  สรางเพิ่มเติมขึ้นเพื่อใหตนเองมีคุณสมบัติของการเปนผูนําไดคณุสมบัติดังกลาว
ไดแก 

3.1 มีความรูความเขาใจในงานธรุกิจ ที่ตนตองเกี่ยวของรับผิดชอบอยางลึกซึ้ง 
มีความคิดริเร่ิม มีความสนใจในเรื่องตาง ๆ อยางกวางขวางพรอมที่จะทดลองทําสิ่งใหม ๆ บน
พื้นฐานของการศึกษาคนควาวิจัยอยางรอบคอบ 

      3.2  มีความรับผิดชอบและสามารถปรับตัวเขากับอาชีพและ 
ลักษณะของงานที่ตนทําไดเปนอยางด ี

3.3 มีความซื่อสัตยตอตนเองและสังคมไมเห็นแกตวัมีความ 
จงรักภกัดีตอองคการและอุดมการณของกลุม 

3.4  มีความเสียสละ อดทน ขยันขันแข็ง และตืน่ตัวอยูเสมอ 
3.5  มีมนุษยสัมพนัธที่ดี 
3.6  มีศิลปะในการแตงกาย การสนทนา และการพูดในที่ชุมชน 
3.7  ใชภาษาไดอยางคลองแคลวเหมาะสมกับกาลเทศะและบุคคล 

       3.8  มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
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ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542:92-94) ไดกลาวถึงคุณสมบตัิของผูนําที่ดีไดดังนี้ โดย 
ปกติผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพลตอกลุมบุคคลในการกํากับดแูลการทํางานเปนทั้งผูใหคําแนะนําและ
ควบคุมกิจกรรมตั้งแตเบื้องตนขององคการเมื่อข้ึนสูระดบัสูงขึ้นไปก็จะทําหนาที่มใีนฐานะที่
ปรึกษาที่เปนเชนนี้ก็เพราะตาํแหนงหนาทีก่ําหนดใหผูนาํตองปฏิบัติเชนนั้นในการศกึษาถึงผูนําใน
องคการเปนการกลาวถึงผูนําตามกฎหมายซึ่งเปนผูมีอํานาจในการควบคุมดูแลการทํางานมีบทบาท
ใหคุณและใหโทษแกบุคคลที่อยูใตบังคับบัญชา 

Goble (1972) นักบริหารจดัการชาวสหรัฐไดศึกษาคนควาถึงสภาพของผูนํา  
รูปแบบและคณุลักษณะของผูนําที่ดีโดยกลาวถึงรายละเอียดตาง ๆเอาไวดังตอไปนี ้

1. เปนผูมีความทะเยอทะยาน เนื่องจาการสรางแรงขับเปนการกระตุนที ่
ดี โดยเฉพาะผูนําควรมีความคิดริเร่ิมความทะเยอทะยานจะชวยกอใหเกิดความสําเรจ็ถาผูนําไมมี
ความกระตือรือรนใด ๆ ที่ไมเกิดพลังรวมและสรางแรงบันดาลใจการทํางานก็ไมพฒันาไปไดอยาง
รวดเร็ว 

2. มีความเพยีรสรางความกาวหนาในการบรหิารงานทุกระดับผูบริหาร 
องคการจะตองมีความอดทนตอปญหาอุปสรรคทุก ๆดาน รูจักใชสติปญญาคลี่คลายเหตุการณตาง 
ๆ ดวยความมัน่ใจ  แมจะพบความยากลําบากก็ไมทอถอย 

3. ผูนําที่ดีควรมคีวามกลาหาญ โดยมีความเชือ่มั่นที่จะเผชญิกับสถาน 
การณแมจะเสีย่งอันตราย  กไ็มหลบหนหีรือปฏิเสธเพื่อเอาตัวรอด ผูนาํจะแสดงใหเห็นถึงความ
พรอมทั้งรางกายและจิตใจในการทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา 

4. มีความนาเชื่อถือและศรัทธา เพราะผูนํามีอิทธิพลตอการบริหารงาน 
สามารถสงผลใหเกิดความสาํเร็จและความลมเหลวลงได  ถาผูนําไดรับการยอมรับนบัถือศรัทธา
จากผูใตบังคับบัญชาอยางกวางขวางการทํางานก็จะไดรับความรวมมือเปนอยางดดีวยเชนกัน 

5. มีความซื่อสัตยสุจริต เปนคณุสมบัติเฉพาะตัวที่ผูบริหารทุกคนจะตอง 
มี เนื่องจากผูรับผิดชอบตอองคการโดยสวนรวมจึงตองเนนการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม
มากกวาสวนตวั  นอกจากนีจ้ะตองเนนผูมีความประพฤตดิี มีเกยีรติยศและชื่อเสียงนาไววางใจอกี
ดวย 

6. ผูนําที่ดีควรมคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจกัคิดคนสิ่งใหม ๆ เพื่อ 
พัฒนาความกาวหนา  ตลอดจนรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืนนํามาปรับปรุงแกไขตอ ๆไป 

7. ผูนําที่ดีควรมคีวามยุติธรรม เนื่องจากการพิจารณาผลงานในรูปของ 
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คาจาง เงินเดือน  โบนัส ตลอดจนการใหรางวัลความดีความชอบแกผูใตบังคับบัญชา จะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของกับความรูสึกของสมาชิกในองคการดวย ถาสมาชิกคิดวาผลตอบแทนที่
ไดรับไมยุติธรรม ก็จะทําใหหมดกําลังใจทาํงาน 

8. การทํางานตองมีจุดประสงค  คือตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล  มี 
ความสามารถมองเห็นสิ่งตาง ๆ รูจักวิเคราะหขอเท็จจริงหยั่งรูวาสิ่งใดถูกสิ่งใดผิด 

9. ผูนําที่ดีควรมคีวามยืดหยุน หมายความถึงการรวมถึงทํางานที่ยึดหลัก 
ความสามัคคีและใหโอกาสปรับปรุงแกไข ไมเขมงวดกวดขันและยึดตดิกับระเบยีบแบบแผน
จนเกนิไป  ทําใหเกิดอาการเครียดและอาการเกร็งซึ่งไมเกิดผลดีตอการทํางานประการใด 

10. ผูนําที่ดีตองรูจกัการตัดสินใจโดยเฉพาะอยางยิ่งจะตองมีเปาหมายการ 
ทํางาน รูความตองการของหนวยงานไมผลัดวัน ประกันพรุง รูจักสรางแรงจูงใจทีด่ีมคีวามสุข
รอบคอบประกอบดวยรูจักใชเหตุและผลเปนสําคัญ 

11. ผูนําที่ดีควรมวีินัยตนเอง เพราะการมีระเบยีบวนิัยจะชวยจัดระเบยีบ 
ทางสังคม และทําใหการบรหิารงานเปนระบบที่งายตอการควบคุม ผูนําที่ดีตองมีระเบียบวนิัย
สามารถเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชาได 
               พงษพันธ  พงษโสภา (2542:93) ไดสรุปคุณสมบัติของผูนําที่พงึประสงคมีดังนี ้

1. มีความรัก  และเมตตาตอผูใตบังคับบัญชา 
2. มีความรูและประสบการณทัง้ในเรื่องการงานและชวีิตกวางขวาง 
3. มีความคลองตัว สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆไดด ี
4. มีเหตุผลและสมารถตัดสินใจไดทันเวลา 
5. มีความรับผิดชอบสูง 
6. มีความกลาหาญ  เสียสละ  และยุติธรรม 
7. มีปฏิภาณ  ไหวพริบด ี
8. มีความคิดสรางสรรคและทันสมัย 
9. มีความสามารถในการสื่อความหมายเพื่อจงูใจใหผูใตบังคับบัญชาให 

ทํางาน 
กลาวโดยสรุป คุณสมบัติของการเปนผูนําที่ดีประกอบดวย คณุสมบัติสวนตัว เชน  

มีปฏิภาณ  ไหวพริบดี  มีความฉลาดเฉียดแหลม สามารถเรียนรูส่ิงใหม ๆไดอยางรวดเร็ว  มีสุขภาพ
สมบูรณทั้งดานรางกายและจิตใจ เชน มีความคิดสรางสรรคและทันสมัย  มีความเพยีรสราง
ความกาวหนาในการบริหารงานทุกระดับ มีความนาเชื่อถือและศรัทธา มีเหตุผลและสามารถ
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ตัดสินใจไดทนัเวลา  มีวินัยตนเอง และมคีวามสามารถในการสื่อความหมายเพื่อจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาใหทํางาน 
 
บทบาทหนาท่ีของผูนํา   

 
บุญมั่น  ธนาศุภวัฒน (2537 :116-117) ไดกาํหนดบทบาทหนาที่ของผูนาํหนาที ่

ความรับผิดชอบของผูนํามีดังนี ้
1. กําหนดนโยบายและการวางแผนในการดําเนินงานขององคการอยาง 

รอบคอบและเหมาะสมทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
2. จัดใหมีการใชกําลังคนและทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและเกิด 

ประโยชนสูงสุดบริหารงานบุคลากรขององคการอยางเหมาะสมและวางแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในระยะยาว 

3.  ประสานงานบุคลากรตี่ละคนใหปฏิบัติงานไปในแนวทางที่พึง 
ประสงคและเปนแนวเดยีวกนั 

4. ควบคุมการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาโดยจัดใหมีระบบการ 
ส่ือสารที่ดี 

5. ใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน เชน การใหรางวัล การชมเชย การลงโทษ  
หากผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติงานออกนอกแนวทางที่ถูกตอง แตทั้งนี้ตองตั้งอยูบนพืน้ฐาน 
ของความเปนธรรม เปนตนตรวจสอบทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงานของตนเพื่อหาทาง
สงเสริมใหดีขึน้และเพื่อแกไขปรับปรุงหากปฏิบัติมิไดผลดีตามประสงค 

6. กระตุนใหพนกังานทํางานดวยความเต็มใจและมีความตองการ 
ปรับปรุงงานใหดีขึ้นอยูเสมอ ๆ 

7. จัดทรัพยากรของตนที่มีอยูไดแก เวลา ความคิด ความเฉลยีวฉลาด  
และพฤติกรรมของตนอยางเหมาะสม 

ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542:90-91) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูนาํ ไววา เมื่อ 
กลาวถึงภารกจิของผูนําจะเห็นไดวามีอยูมากมายหนวยงานทุกแหงจะตองมีผูบริหารเนื่องจาก
จะตองมีผูควบคุมดูแล ผลงานจะดีมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ การบริหารงานสรางความพึงพอใจแก
ผูรวมงาน   ประสิทธิภาพการทํางานเกิดประโยชนและมคีวามเจริญกาวหนาแกองคการ การ
ตัดสินใจตาง ๆ เปนไปอยางถูกตองเหมาะสม  ส่ิงตาง ๆเหลานี้ลวนแตเกิดจากบทบาทของผูนํา
ทั้งสิ้น 
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   Wall  และ Hawkins (1966  :396) ไดศึกษาคนควาตลอดจนสรุปบทบาทและ
หนาที่ของผูนาํ ที่ตองรับผิดชอบการทํางานตาง ๆโดยไดกลาวถึงความสําคัญ  ภารกิจในหนาที่ การ
ปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม ดังมีรายละเอยีดตอไปนี ้

1. ผูนําควรเปนผูบริหารที่ดี ไดแกลักษณะการวางตัวนายกยองและ 
ศรัทธา  อีกทั้งเปนที่นาเคารพนับถือของผูใตบังคับบัญชา มีบุคลิกภาพและการแตงกายสงางามและ
ดูนาเล่ือมใสมจีิตใจที่โอบออมอารีเอื้อเฟอเผ่ือแผ เปนตน 

2. ควรเปนผูมีความสามารถกําหนดนโยบาย เนื่องจากการบริหารงานที ่
ดีจะตองมกีารกระจายอํานาจและหนาที่ เพื่อการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  การ
มอบหมายภารกิจการทํางานจะตองเปนไปอยางเหมาะสมนโยบายการทํางานควรจะมีความชัดเจน
และเปนรูปธรรม 

3. เปนบุคคลที่มีความสามารถในการวางแผน เพราะผูบริหารสวนใหญ 
ที่เปนผูส่ังบุคคลอื่นใหทํางาน ถาการวางแผนดีมีความสมบูรณเปนขั้นเปนตอนและมีรายละเอียด
ครบถวนก็จะสามารถนําไปสูการปฏิบัติที่ไดผล 

4.  เปนผูที่มีความรอบรูหรือเชี่ยวชาญในฐานะที่เปนผูบริหารจะตอง 
ดูแลรับผิดชอบตอความสําเร็จทุกสิ่งทุกอยางขององคการจึงควรตองมคีวามรูความสามารถในการ
ตรวจและนิเทศงานเพื่อแกไขปญหาและอปุสรรคที่เกิดขึ้น  

5. ผูนําควรมีความสามารถเปนอนุญาโตตุลาการ ในกรณีทีเ่กิดความ 
ขัดแยงระหวางเพื่อนรวมงานหรือมีปญหาทะเลาะเบาะแวงขึ้น ผูบริหารจําเปนตองตดัสินปญหาตาง 
ๆดวยความรอบคอบและเที่ยงธรรม 

6. เปนผูที่รักษาสมัพันธภาพทีด่ ี เนื่องจากการทํางานรวมกนัในองคการ 
ยอมตองอาศัยความรวมมือเปนสําคัญ ฉะนั้นการสรางสัมพันธภาพทีด่ ีมีความรักความเห็นใจรูรัก
สามัคคียอมมีพลัง   สรางสรรคการทํางานรวมกันไดสําเร็จ   

7. เปนแบบอยางที่ดี คือรูจักปฏิบัติตัวที่ถูกกาลเทศะ อาทิเชน การตรง 
ตอเวลา การมรีะเบียบวินยั  การรูจักควบคมุอารมณและความรูสึก ความซื่อสัตยและยุติธรรม 

8.  เปนตัวแทนตดิตอกับภายนอก  การเปนผูบริหารของหนวยงานตองม ี
การติดตอกับองคกรอื่น ๆ ผูนําจําเปนตองประสานงานกับบุคคลภายนอก รูจักการปรับตัวใหเขากับ
สังคมดํารงตนใหเปนทีเ่คารพนับถือและไดรับการยกยอง 

9. การเปนผูใหคณุและใหโทษ ในการปฏิบัตหินาที่ของผูบริหารจะตอง 
มีการลงโทษแกผูกระทําความผิดในบางครัง้ และมีการปนูบําเหนจ็รางวัลความดีความชอบแกผูที่
ประพฤติดีมีผลงานซึ่งจะตองเปนไปอยางสุจริตและยุติธรรม 
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10. การทํางานดวยอุดมการณ เปนลักษณะการทํางานของผูบริหารที่ตอง 
ยึดมั่นในอุดมคติมีความรับผิดชอบที่ดีไมเห็นแกประโยชนสวนตน มคีวามเสียสละ อุทิศตนทุมเท
กับการทํางานอยางแทจริง 

11. เปนผูความรับผิดชอบขององคการ การทํางานของผูบริหารที่ตอง 
ควบคุมดูแลหนวยงาน  ซ่ึงบางครั้งความผิดพลาดบกพรองอาจเกิดขึ้นนําไปสูความเสียหายตาง ๆ
และในทางกลบักันความสําฤทธิ์ผลที่ดีมีประโยชนก็อาจจะเกิดขึ้นดวยเชนกัน  ในฐานะของผูนําก็
จักตองยอมรับสภาพที่ปรากฏไมวาจะเปนเชนไร 

12. เปนศูนยรวมและสัญลักษณของสมาชิก เนื่องจากการบริหารองคการ 
ที่มีผูรวมงานจาํนวนมาก ผูนาํจึงเปนศูนยรวมของความรูสึกนึกคิด การวินิจฉยัส่ังการ การตัดสินใจ
แกไขปญหาตลอดจนศักดิ์ศรีและชื่อเสียงเกียรติยศของกลุมสมาชิก 
   พงษพันธ  พงษโสภา (2542:92)  ไดกลาวไววาความเปนผูนําเปนสวนสําคัญสวน
หน่ึงที่จะชวยสงเสริมใหบุคคลมีความองอาจมีความสามารถจนเปนผูยอมรับนับถือจากบุคคลทั่วไป
ที่พบปะสังสรรคดวย  สงผลใหบุคคลที่มีลักษณะ)ความเปนผูนํานี้สามารถรวมพลังประสาน
ความคิดของสมาชิกในกลุมใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัในการแกปญหาหรือพัฒนาองคการใหเกิด
ความเจริญกาวหนาตามที่จดุหมายทีต่ั้งไว  จึงเห็นวาผูนาํควรมีหนาทีแ่ละรับผิดชอบตอกลุมซึ่ง
สามารถจําแนกออกไดเปน 2 ลักษณะ  คือ 

1. หนาที่ในการทํานุบํารุงกลุมเปนการแสดงบทบาทของผูนําในฐานะผู 
ประสานงานที่ดีสําหรับสมาชิกในกลุมโดยการใหอิสระในการปฏิบัติงานตามความเหมาะสม เปด
โอกาสใหสมาชิกแสดงความคิดเห็นและสนับสนุนใหสมาชิกไดแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งมีการชี้แนะแนวทางในการแกไขขอบกพรองใหหมดสิ้นไปจุดหมายหลัก ก็คือ
พยายามใหเกดิการผนึกกําลังกันในกลุม 

2. หนาที่ในการทํางานใหสําเรจ็ตามเปาหมาย เปนการแสดงออกของ 
ผูนําทางดานความคิดสรางสรรค ในรูปแบบของการบริหารและกากรจัดการซึ่งไดแกความสามารถ
ทางดานการวางแผน   การกาํหนดเปาหมาย และการดําเนินการใหบรรลุเปาประสงคใหเปนไปตาม
แผน ตลอดถึงความสมารถในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติ  นอกจากนีภ้ารกจิของผูนํายัง
ครอบคลุมหนาที่ของนักบริหาร  5  ประการ 

1. การวางแผน ผูนําจะตองรูและเขาใจนโยบาย  ตลอดถึงวิธีการ 
ปฏิบัติงานของหนวยงานสามารถที่จะวางแผนและการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายของ
หนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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2. การจัดการองคการ ผูนําตองสามารถกําหนดงานและแบงงานใน 
หนวยงานที่ตนรับผิดชอบใหสอดคลองกับตําแหนง  และอํานาจหนาที่ของผูปฏิบัติงานเหลานั้น
อยางเหมาะสม 

3. การจัดคนเขาทํางาน ผูนําตองมีสวนรวมในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 
การคัดเลือกสมาชิก เขามารวมทีมในหนาที่ตาง ๆใหเหมาะสม 

4. การอํานวยการ ผูนําตองสามารถสั่งการ ส่ือขอความ และจูงใจให 
ผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

5. การควบคุม ผูนําตองสามารถควบคุมการทํางานในหนวยงานที่ตน 
รับผิดชอบ  บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

พงษพันธ  พงษโสภา (2542:93-94) ไดสรุปบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ 
ผูนําไวดังนี้  ผูนําจะตองมีความรับผิดชอบหลายดาน ซ่ึงสามารถจําแนกออกไดดังนี ้

1. ความรับผิดชอบตอองคการ 
1.1 มีศรัทธา  และเขาใจถึงนโยบายขององคการเปนอยางด ี
1.2 รักษาชื่อเสียงและภาพพจนขององคการ 
1.3 จงรักภกัดี  และซื่อสัตยตอองคการ 
1.4 สรางความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 

ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
2. ความรับผิดชอบตองาน 

2.1 ควบคุมงานใหเสร็จตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ 
2.2 ดําเนินการใหปฏิบัติงานเปนไปตามนโยบาย 
2.3 คิดหาทางเพื่อพัฒนาเพื่อเพิ่มผลผลิต 
2.4 ดูแลในเรื่องการประหยดัคาใชจาย 

3. ความรับผิดชอบตอเพื่อนรวมงาน 
3.1 ดูแล เร่ืองสวัสดิการ  ความมัน่คง ปลอดภัยของ 

พนักงานตลอดถึงครอบครัว 
3.2 สงเสริมระบบการทํางานเปนทีม 
3.3 สรางความรัก สามัคคีในทีมงาน 
3.4 สงเสริมใหพนกังานไดพัฒนาความรู  ความสามารถใน 

การทํางาน  ตลอดถึงการเลื่อนขั้น  เล่ือนตําแหนงเพื่อใหเกิดความกาวหนาในการทํางาน 
3.5 ใหคําแนะนําในเรื่องการทํางาน  และใหคําปรึกษาใน 
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เร่ืองปญหาชีวติ 
3.6 ใหพนกังานทกุคนไดรับทราบถึงเปาหมายหรือความคาดหวังในงาน     
3.7 ประเมินผลงานดวยความเปนธรรม  และใหขอมูลยอนกลับแกทุกคน 
3.8 เมื่อเกิดปญหาตองเขาไปดูแลแกไข ไมหนหีนา 

กลาวโดยสรุป บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของผูนํา จําแนกออกได  3  ประการ 
ดังนี ้คือ 

1. ความรับผิดชอบตอองคการ  เชน  การวางแผน ผูนําจะตองรูและเขาใจ 
นโยบาย  ตลอดถึงวิธีการปฏิบัติงานของหนวยงานสามารถที่จะวางแผนและการปฏบิัติงานให
สอดคลองกับนโยบายของหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ  

2. ความรับผิดชอบตองาน  เชน การจัดการองคการ ผูนําตองสามารถกําหนดงาน 
และแบงงานในหนวยงานทีต่นรับผิดชอบใหสอดคลองกับตําแหนง  และอํานาจหนาที่ของ
ผูปฏิบัติงานเหลานั้นอยางเหมาะสม 

3. ความรับผิดชอบตอเพื่อนรวมงาน เชน  ดแูล เร่ืองสวัสดิการ  ความมั่นคง  
ปลอดภัยของพนักงานตลอดถึงครอบครัว และ เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน คือรูจักปฏิบัติ
ตัวที่ถูกกาลเทศะ อาทิเชน การตรงตอเวลา การมีระเบียบวินัย  การรูจักควบคุมอารมณและ
ความรูสึก ความซื่อสัตยและยุติธรรม 
 
แนวคิดทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับผูนํา 
 

นักวิชาการไดศึกษาและสรุปเกี่ยวกับทฤษฎีที่เกีย่วของกับผูนําไวหลากหลาย 
ดวยกัน อาทิเชน 

สุเมธ  เดียวอิสเรศ   (2527:51-53) ไดสรุปทฤษฎีเกี่ยวกับผูนําไว 5 ทฤษฎ ีคือ 
1. ทฤษฎีทางพันธุกรรม ( Genetic  theory) เปนแนวคิดทฤษฎีผูนํามีมาแตโบราณ 

กาล  ในความเชื่อที่วา  การเปนผูนําเปนเรือ่งของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกลูและสืบเชื้อ
สายกันได  บคุลิกภาพและลักษณะของการเปนผูนําเปนของมีมาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติสวน
เฉพาะตวัตลอดจนผูนําดังกลาวสามารถถายทอดทางพนัธุกรรม  ปจจบุันแนวทฤษฎนีี้ได
เปล่ียนแปลงไปในทางความเชื่อใหมวาการเปนผูนํานั้น  สามารถฝกฝนพัฒนาเพิ่มพนูคุณสมบัติที่มี
อยูเดิมใหดีขึน้ 
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2. ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา ( Trait   theory)  แนวความคิดทฤษฎีนี้เชื่อวาการเปน 
ผูนําขึ้นอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลวาเหมาะสมจะเปนผูนําหรือไม  คณุสมบัติเหลานี้อาจมีมาแต
กําเนิดตามทฤษฎีพันธุกรรมหรืออาจไดมาจากประสบการณก็ไดนักคิดในทฤษฎีนี้ตางก็คนหา
คุณสมบัติของผูนําแตกตางกนัออกไป  บางครั้งก็ขัดแยงกนัแตสวนใหญลักษณะเดนในคุณสมบัติ
ของผูนําในบางลักษณะ  สามารถนํามาเปนอยางที่ดขีองผูนํา  เชน ความคิดริเร่ิม  ความสามารถใน
การประสานงาน ฯลฯ ไดนําไปสูการพัฒนาฯพฤติกรรมผูนําใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3. ทฤษฎีผลกระทบระหวางบุคคลกับสถานการณ  ( Personal -situational theory )  
ทฤษฎีนี้มีแนวคิดวาการศกึษาภาวะผูนําเนนเฉพาะตวัผูนาํเพียงอยางเดยีว  เปนการศึกษาที่ไม
สมบูรณ  ควรจะไดมีการศึกษาถึงสถานการณแวดลอมดวยเพราะการเปนผูนํานั้นขึ้นอยูกับ
สถานการณสําคัญ  ดังนั้นการศึกษาการเปนผูนาํจึงตองศึกษาสถานการณควบคูกันไปดวยยิ่งไปกวานัน้
การวิเคราะหการเปนผูนําใหลึกซึ้งจะตองดคูวามสัมพันธระหวางปจจยั  2  ประการ  คือ คุณลักษณะ
ของผูนําและเหตุการณทีเ่ผชิญหนาของกลุม ปจจัย  2 ประการ  นี้มีความสําคัญมากตามแนวคิด
ทฤษฎีนี้  ผูนําจะเกิดขึ้นไดกต็อเมื่อเมื่อเขามีลักษณะสถานการณเหตุการณบางอยางหนึ่งอาจตองการ
ผูนําแบบหนึ่ง  เมื่อเหตุการณเปล่ียนแปลง  การเปนผูนําของเขาก็ยอมจะเปลี่ยนแปลงไปดวย  ตาม
ทฤษฎีนี้สามารถนําไปใชเปนเหตุผล อธิบายไดวาทําไมผูนําที่ไมมีตําแหนงหนาที่เลยจึงสามารถเปน
ผูนําไดที่เชนนีเ้พราะสถานการณอํานวยให 

4. ปฏิสัมพันธและความคาดหวงั  ( Interaction-Expectation theory )  แนวความคิด 
ตามทฤษฎี กลาวสรุปไดวา  สมาชิกคนใดคนหนึ่งของกลุมสามารถจะเปนผูนําได  ถาหากบุคคลนัน้
เปนผูริเร่ิมบทบาทในกลุมและบทบาทนั้นจะตองสอดคลองกับสถานการณของกลุมมี 3 ประการคือ 

4.1 อํานาจตามตําแหนง  บางกลุมผูนําจะมีอํานาจตามตําแหนง   เชน   
ผูบริหารประชุมในสถานศึกษาและบางกลุมผูนําจะไมมอํีานาจตามตําแหนง  เชนการเลนของเด็ก   
สาระในองคประกอบก็คือการที่ ผูนําจะมีอํานาจตามตําแหนง   มากหรอืนอยทําใหสถานการณของ
กลุมแตกตางกนั 

4.2 ภารกิจของกลุม ภารกิจคือ การงานที่กลุมตองการทําใหสําเร็จงาน 
อาจจะยากงายแตกตางกันไป  ความยากงายดังกลาวจึงมีความสําคัญตอการ ปฏิสัมพันธในกลุม
ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกในกลุม   

 4.3  ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกทําใหเกิดความหวังในตวัผูนํา   
หากเปนผูที่มคีวามสามารถและเปนทีย่อมรับความสัมพันธในกลุม  มคีวามสัมพันธดี  โอกาสที่จะ
นํากลุมไปสูจดุหมายยอมงายขึ้น 
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5.ทฤษฎีมนุษยนิยม ( Humanistic theory) เปนทฤษฎีเนนความสําคัญที่ตัว 
บุคคล  เนนที่ตัวบุคคล  ที่จะสรางหลักการดวยตนเองตามแนวความคิดพื้นฐานทีว่า 

5.1  มนุษยมีธรรมชาติในการทํางาน  รักในความอิสระ  มีความตองการ  
มีความตั้งใจและมีแรงจูงใจที่จะทํางาน 

5.2 ในการรวมกันเปนกลุมหรือองคการ  ธรรมชาติขององคการยอมตอง 
มีการควบคุมใหดําเนนิไปตามปกติอยูแลว 

5.3  ภารกิจของผูนําคือ การจัดและปรับปรงุสภาพแวดลอมหรือสงเสริม 
บรรยากาศขององคการใหอํานวยตอธรรมชาติของมนุษยใหสามารถทาํงานไดอยางเต็มที่อันเปน
การสนองความตองการสวนบุคคลและองคการใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2534 : 18-19) กลาววามีทฤษฎตีาง ๆ เกี่ยวกับการเปน 
ผูนําอยู   4  แบบ คือ 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (The Traitist   theory ) ทฤษฎนีี้ตั้งอยูบนสมมุติฐาน 
ที่วาผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองมคีณุลักษณะของบคุลิกภาพหรือคุณสมบัติพิเศษ ซ่ึงเกื้อกูลให
ประสบความสําเร็จ เชนผูนาํที่ประสบความสําเร็จมักจะมีรางกายสูง 

2. ทฤษฎีทางสถานการณ  (The situationist  theory ) ทฤษฎีนีต้ั้งอยูบนสมมตุิฐาน 
ที่วาบุคคลที่ไดรับการยอมรบัวาเปนผูนําทีเ่หมาะสมที่สุดในสถานการณใดในสถานการณหนึ่ง  ก็
เพราะเกดิจากลักษณะของกลุมที่เขาเปนผูนํา 

3. ทฤษฎีการเปนผูตาม  (The followship  theory) ทฤษฎีนี้เปนการขยายทฤษฎีของ 
คุณลักษณะของผูนําโดยถือวาการศึกษาการเปนผูตาม  เปนการศึกษาการเปนผูนําโดยทางออม
ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนสมมุติฐานที่วาเครื่องชี้บงคุณภาพของผูนําก็คือ  ผูตาม ดังนั้นวิธีที่ดทีี่สุดที่จะ
ประเมินคุณคาของผูนําก็คือ  การวิเคราะหผูตาม 

4. ทฤษฎีของผลรวม  (The  eclectic  theory) ทฤษฎีนี้เปนผลรวมของทฤษฎี 
ทั้งหลาย  เปนการนําเอาคําอธิบายจากทฤษฎีตาง ๆ มารวมกันเพื่อทีจ่ะพยายามอธิบายวา  การเปนผูนํา  
ตัวอยางเชน  ความสามารถในการตัดสนิใจอยางมีเหตุผล  เปนคุณสมบัติที่สําคัญยิ่งสําหรับครูใหญ
ในสถานศึกษาประถมศึกษาและครูใหญในสถานศึกษามัธยมศึกษา  ครูใหญแตละระดับจะตองรูจกั
โครงสรางของสถานศึกษาของตน  จากตวัอยางนี้ทฤษฎคีุณลักษณะของผูนําจะชวยอธิบายลักษณะ
ของผูนําที่ดี  ทฤษฎีทางสถานการณ  จะชวยใหรูจักความแตกตางของโรงเรียนแตละระดับ  ถาเอาสอง
ทฤษฎีมารวมกันกจ็ะทําใหเราเขาใจการเปนผูนําไดดขีึน้ 
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  บุญทัน ดอกไธสง (2537:267- 269) ไดแยกทฤษฎีของผูนําออกเปนดงันี้ 
1. ทฤษฎีสถานการณ (Situational Theory) ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร  4  คือ 

1.1 นํา 
1.2 ติตดตาม 

    1.3 องคการและสังคม 
    1.4  มีอิทธิพลทางเศรษฐกิจและการเมือง 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมสวนตัว (Personal  - Behavior Theory)  ซ่ึงทฤษฎีนี้เนน 
กระบวนการทางพฤติกรรม  ที่เนนความสําคัญโดยไมปฏิบัติการซ้ําซาก  

3. ทฤษฎีสนับสนุน (Supportive Theory) ทฤษฎีนี้มีลักษณะเปนทฤษฎทีี่มีสวน 
รวม  ผูนําจะตองสนับสนุนใหผูรวมงานมสีวนรวมในการตัดสินใจ  (Participative Theory)หรือมี
ลักษณะเปนประชาธิปไตย  ซ่ึงมิไดหมายความวา  ถือมตสิวนมากเปนใหญ  หากพจิารณาความเทา
เทียมกนัทางสังคมของคนงานและยอมรับความรูและความคิดของเขา ยอมรับวาการชวยเหลือกัน
เปนความดีทีน่ําไปสูการรวมมือการผลิตและความพอใจของคนงานคัดคานการใชอํานาจฝายเดียว 

4. ทฤษฎีทางสังคมวิทยา (Sociological Theory) ผูนําจะตอง 
      4.1  อํานวยความสะดวกตอกิจกรรมของคนงาน 

4.2 แกปญหาความขัดแยงของคนงานที่เกดิขึ้น  และยอมรับความ 
ไมเหมือนกันของแตละบุคคลในกลุมที่มาจากทองถ่ินทีแ่ตกตางกัน 

5. ทฤษฎีทางจิต  (Psychologic Theory) ผูนําจะตองมีการพฒันาระบบแรงจูใจให 
ดีเยีย่ม ผูนําตองเราใหคนงานปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ  และขณะเดยีวกัน  ตอง
สรางความพอใจในเปาหมายของแตละบุคคล แตตองใหความสนใจแกผลงานของคนทํางาน  เชน  
การยอมรับความปลอดภัยทางอารมณ  ใหโอกาสที่เขาตองการ ความพอใจเปนลักษณะที่จะทาํให
องคการบรรลุเปาหมายสูงสุดนั้นเปนหนาที่ของทฤษฎีทางจิต  

6. ทฤษฎีถืออํานาจ  (Autocratic Theory)   ผูนํายึดถือการใชอํานาจบังคับ  สนใจ 
งานเปนหลักสั่งใหทํางานโดยไมอธิบายเหตุผล  จัดตั้งระบบทําโทษและใหรางวัลแกผูทํางานหนัก
ที่สุด  และมีระเบียบดี ไมสนใจบรรยากาศความอบอุนการทํางาน 

พงษพันธ พงษโสภา  (2542:954)  ไดสรุปทฤษฎีของการเปนผูนําไวดังนี้ 
1. แนวการศึกษาลักษณะผูนํา (Trait Approach) เปนกลุมที่เนนการศึกษาเกี่ยวกับ 

ลักษณะตาง ๆ  ที่มีอยูในตวัผูนํา  เชน  สติปญญา  ความรับผิดชอบ กลาวอีนัยหนึ่งคอื เปนกลุมที่
แสวงหาคําตอบวา ผูนําควรเปนคนเชนไร 
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2. แนวการศึกษาพฤติกรรมผูนํา (Behavioral  Approach) เปนกลุมที่เนนการศึกษา 
เกี่ยวกับพฤตกิรรมผูนําที่แสดงออกมา กลุมนี้พยายามแสวงหาคําตอบวา ผูนําควรมีพฤติกรรม
อยางไร 

3. แนวการศึกษาดานสถานการณ (Situational or Contigency Approach ) เปนกลุมที่ 
เนนการศกึษาดานสถานการณตาง ๆที่เกีย่วของกับผูนํา  กลุมนี้พยายามแสวงหาคําตอบวา ผูนําควร
เรียนรูสถานการณอะไรบาง เพื่อที่จะนําคนอื่นได 
                    ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2543: 635-637)ไดสรุปทฤษฎีของการเปนผูนําไวดังนี้ 

1. ทฤษฎีผูยิ่งใหญ (Great – Man Theories)   ทฤษฎีนี้เชื่อวาผูนํามีลักษณะพิเศษ 
บางประการทีผู่ตามไมมีและผูตามตางก็มีลักษณะพิเศษบางประการดวยกันผูนําจะมลัีกษณะ
เหนือกวาหรือมากกวาผูตามลักษณะพิเศษเหลานี้อาจรวมถึงพลังกาย  พลังสมอง  และพลังศีลธรรม
ที่สืบเนื่องมาจากพันธุกรรม 

2. ทฤษฎีสภาพแวดลอม (Environment Theories)  ทฤษฎีนีเ้ชื่อวาบุคคลหนึ่งจะ 
กาวขึ้นมาเปนผูนําขึ้นอยูกับสภาพแวดลอมตามกาลเทศะ กลาวคือผูนาํสามารถที่จะแกปญหาใด
ปญหาหนึ่งในยามวกิฤต เชน สงคราม เปนตน ทฤษฎีนี้เชือ่วาภาวะผูนําจะสืบเนื่องมาจาก
สภาพแวดลอมทางสังคมวัฒนธรรม เศรษฐกิจ และการเมืองสภาพแวดลอมกอใหเกิดภาวะผูนําใน
ยุคในสมัยหนึง่       

3. ทฤษฎีบุคคล-สถานการณ (Personal - Situational Theories) ทฤษฎีนี้เปนการ 
นําเอาทฤษฎีผูยิ่งใหญมาผนวกกับทฤษฎีสภาพแวดลอม โดยทฤษฎีนี้เชือ่วาภาวะผูนําสืบ
เนื่องมาจากลกัษณะการเปนผูนําเอง ลักษณะของกลุมผูตาม และลักษณะของสถานการณหรือ
เหตุการณที่อยูรอบ ๆ ตัวผูนําและผูตาม 

4. ทฤษฎีปฏิกิริยาโตตอบ –ความคาดหวัง (Interaction – Expectation Theories)  
ทฤษฎีนี้เชื่อวาภาวะผูนําเกดิจากปฏิกิริยาโตตอบ และความคาดหวังระหวางสมาชิกในกลุม  ฉะนัน้
ผูที่จะมาเปนผูนําในกลุมจะตองแสดงความสามารถริเร่ิม  และดแูลโครงสรางของปฏิกิริยาโตตอบ 
ของสมาชิกในกลุมและจะตองสามารถตอบสนองความคาดหวัง ของสมาชิกในกลุมได 

5. ทฤษฎีมนุษยนยิม (Humanistic Theories)  ทฤษฎีนี้มุงที่จะพัฒนาองคการใหม ี
ประสิทธิผล และมีความเปนปกแผนแตโดยธรรมชาตินั้นองคการมักจะคอยควบคุมสมาชิกมิใหมี
พฤติกรรมที่จะสงเสริมใหองคการมีประสิทธิผลและเปนปกแผนฉะนั้นหนาที่ของผูนาํก็คือจะตอง
พยายามทําใหบุคคลในองคการมีความเปนอิสระเสรีเพื่อที่จะปฏิบัติงานสนองความตองการของ
ตนเองและความตองการขององคการ  ผูนําที่ดีตองใหความสนใจเปนพเิศษตอความคาดหวัง  
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คานิยมและทกัษะในการติดตอส่ือสารกับผูที่ตนเขาไปมปีฏิกิริยาโตตอบดวย  หรือกลาวอีกนยัหนึง่
เปาหมายของภาวะผูนําก็คือ  เพื่อใหไดมาซึ่งผลงานและน้ําใจจากผูตามในเวลาเดียวกัน 

6. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Exchange Theories)  ทฤษฎีนี้เชือ่การวาผูตามยินยอม 
หรือคลอยตามผูนํา  ก็เพราะวาทั้งสองฝายมี “ สัญญา ”ที่จะแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกนั
โดยที่ทั้งสองฝายไดรับประโยชนดวยกันทั้งคู  กลาวคือ  การที่สมาชิกคนใดคนหนึ่งในกลุมไดรับ
การยกยองหรือแตงตั้งใหเปนผูนํานั้น นอกจากจะใหผูนัน้มีความรูสึกวาตนไดรับรางวัลและ
ผลประโยชนแลว  ยังทําใหสมาชิกคนอื่น ๆ มีความพึงพอใจและยอมรบัผูนําคนนั้น  อยางไรก็ดี  
หากฝายใดฝายหนึ่งเสียผลประโยชน  หรือฝายใดฝายหนึง่ละเมิดสัญญาจากทั้งสองฝายไมสามารถ
จะอดทนตอไปอีกไดแลว  ภาวะผูนํากจ็ะหมดความสําคัญลง 

กลาวโดยสรุป  แนวคดิทฤษฎีที่เกี่ยวของกบัผูนํา มีหลายทฤษฎีดวยกัน ซ่ึงในแตละ 
ทฤษฎีก็จะมจีดุเดนและมีลักษณะเฉพาะทีแ่ตกตางกันไป ซ่ึงผูนําสามารถนําทฤษฎีเหลานี้มาบูรณา
การเพี่อพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

 
ความหมายของภาวะผูนํา 
ถวิล  เกื้อกูลวงศ (2532:219) กลาววา  ภาวะผูนําคือกระบวนการในการใชอิทธิพล 

ตอกิจกรรมแตละบุคคลหรือกลุม  ในความพยายามทีจ่ะใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายในสถานการณ
ในสถานการณหนึ่ง 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2536: 10)  กลาวา ภาวะผูนําเปนการใชอิทธิพลของตน 
หรือของตําแหนงใหผูอ่ืนยนิยอมปฏิบัติตาม  เพื่อจะรําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมที่ไดกําหนด
ไว  หรือสรุปไดวา  ภาวะผูนาํ  คือ รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล 

เอกชัย  กี่สุขพนัธ  (2538 : 98)  กลาววา  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ ในการ 
วางแผนการจดัองคการ การสื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจและการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 

ระวัง  เนตรโพธิ์แกว (2542:83  อางถึงใน  Hersey และ Blanchard 1972: 68 ) 
  กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง  กระบวนการของการมีอิทธิพลตอกิจกรรมของบุคคลหรือของกลุม
เพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายที่ไดกําหนดขึ้นไวในสถานการณหนึ่ง ๆ 
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กิติ  ตยัคคานนท (2543:22)  ภาวะผูนํา  คือ  ศิลปะหรือความสามารถของบุคคล 
หนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอกลุมอื่น ไมวาจะเปนผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณตาง ๆ  เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการสือ่ความหมายหรือการ
ติดตอกันและกันใหรวมใจกบัตนดําเนนิการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายทีก่ําหนดไว การดาํเนินการจะเปนไปในทางดหีรือช่ัวก็ได ฉะนั้นไมวาคนๆนั้นจะเปน
อธิบดี ประธานกรรมการ ผูอํานวยการหรอืผูจัดการบริษทั แมแตหัวหนาโจรแตละคนจะตองมภีาวะ
ผูนําทั้งนั้นแตเปนลักษณะของผูนําที่มีรูปแบบไมเหมือนกัน 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2544: 11) ภาวะผูนํา หมายถึง  พฤติกรรมสวนตวัของบุคคล 
คนหนึ่งที่จะชกันํากจิกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  (Shared goal)  

ติน  ปรัชญพฤทธ (2543:617-618) ไดรวบรวมความหมายของภาวะผูนําที่มีผูให 
ความหมายเอาไวจาก  11  แงมุมดวยกันดังนี้ 

1. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนที่เนนถึงกระบวนการกลุม ยกตวัอยางเชน ภาวะผูนํา 
คือความเดนหรืออํานาจของบุคคลหนึ่งหรอืสองสามคนเหนือบุคคลอื่น ๆ ภายในกลุมใน
กระบวนการของการควบคุมปรากฏการณตาง ๆ ของสังคม 

2. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพนั้นๆยกตัวอยางเชน   
ภาวะผูนํา  หมายถึง  การที่คน ๆ หนึ่งมีบุคลิกภาพ  (Personality)  อัตลักษณ  (Character) และ
ลักษณาการ (Trait )ที่พึงประสงคมากกวาคนอื่น ๆ 

3. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนศิลปะของการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนใหคลอยตาม 
วัตถุประสงคของตนเชน  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของผูนําที่ทําใหผูอ่ืนตามตระหนกัถึง
ความประสงคของตน  ตลอดจนทําใหผูตามเชื่อฟง  เคารพนับถือ มีความจงรักภกัดี และใหความ
ชวยเหลือ 

4. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการใชอิทธิพล  ยกตัวอยางเชน ภาวะผูนํา หมายถึง 
การใชอิทธิพลเพื่อเปลี่ยนแปลงความประพฤติของผูอ่ืน 

5. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการกระทําหรือพฤติกรรมของผูนําที่ทําใหคนอื่น ๆ  
กระทําการหรอืสนองตอบตอการกระทําหรือพฤติกรรมของตนไปในทิศทางที่ทุกคนเขามามีสวน
รวม 

6. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการชักชวนหรือเกล้ียกลอม  ยกตวัอยาง 
เชน ภาวะผูนํา หมายถึง การจัดการเกี่ยวกบัคน ดวยวิธีการชักชวนและดลใจมากกวาที่จะเปนการ
อํานวยการหรอืสงไปในทางที่จะใชการบังคับขมขู 
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7. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความสัมพันธดานอํานาจ ยกตัวอยางเชน ภาวะผูนํา  
หมายถึง ความสัมพันธทางดานอํานาจที่สมาชิกในกลุมมีอยูแตกตางกนั 

8. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนเครื่องมือในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมาย   
ยกตวัอยางเชน ภาวะผูนํา หมายถึงพลังพลศาสตร (Dynamic  Force)  ซ่ึงกระตุนจูงใจและ
ประสานงานของการจัดระเบยีบการปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมาย 

9.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนผลการปฏิกิริยาโตตอบ  ยกตวัอยางเชน ภาวะผูนํา  
หมายถึง  ความสัมพันธระหวางบุคคลซึ่งบุคคลอื่น ๆ ยอมคลอยตามความประสงคของผูนํา  เพราะ
บุคคลเหลานั้น  ประสงคที่จะกระทําการเชนนั้นดวยความสมัครใจ  มิใชบังคับใหกระทํา 

10. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบทบาทที่แตกตางกัน  ยกตัวอยางเชน ภาวะผูนาํ  
หมายถึง  ผลการปฏิกิริยาโตตอบ  ยกตวัอยางเชน ภาวะผูนํา หมายถึง  ผลของปฏิกิริยาโตตอบ 
ระหวางบุคคลที่มีบทบาทที่แตกตางกัน กลาวคือ ผูที่เขามามีสวนรวมในปฏิกิริยาโตตอบดังกลาว
นั้น  มีทั้งบุคคลที่มีบทบาทสูงกวา (ผูนํา) และบทบาทที่ต่ํากวา (ผูตาม) 

11.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความริเร่ิมในการทํางาน  ยกตวัอยางเชน ภาวะผูนํา  
หมายถึง  การริเร่ิมและบํารุงรักษาเกีย่วกับ  โครงสรางของความคาดหวงัและปฏิกิริยาโตตอบ
ระหวางกัน 

ตุลา มหาพสุธานนท  (2545:219)  ภาวะผูนาํ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใด 
บุคคลหนึ่งในกลุมที่จะนําผูอ่ืน  โดยการใชกระบวนการหรือกรรมวิธีในการใชอิทธพิลหรืออํานาจ
ในการจูงใจหรือชักจูงใหสมาชิกในกลุมยอมรับปฏิบัติตนตามความประสงคของบุคคลนั้นดวย
ความเต็มใจ  ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว  อยางไรก็ตามการปฏิบัติตนตาม
คําสั่งเปนไปดวยความเต็มใจของผูใตบังคับบัญชายังขึ้นอยูกับปจจัยดานแหลงที่มาของอํานาจและ
การยอมรับอํานาจในการบังคับบัญชา  

ทองใบ สุดชารี (2548: 2) ไดนิยามวา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลที่เพิ่มมาก 
ขึ้นในองคการในอันที่จะทําใหกลไกการปฏิบัติงานประจําขององคการดําเนินไปได 
   วิเชียร  วิทยอุดม (2548 :3) ไดกลาววา ภาวะผูนําหรือความเปนผูนําจะตองมี
บุคลิกภาพพิเศษหลายอยางสามารถที่จะบังคับบัญชาผูอ่ืนได  โดยอาศยัอํานาจหนาที่จากตําแหนง
และอํานาจบารมีที่ไดจากตวัของเขาเองเปนเครื่องมือ  และสามารถจะสรางอิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีความเชื่อถือ ยอมรวมมือหรือยอมรับในตัวของเขาไดไมวาจะเปนบุคลิกภาพ
ลักษณะของความเปนผูนําความรูความสามารถ  ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ ฯลฯ เพือ่ใหบรรลุถึง
จุดมุงหมายของกลุมหรือขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงในบางขณะคนที่
ไดรับการยอมรับหรือยกยองใหเปนผูนํา แตก็ไมไดเปนทีย่อมรับของผูใตบังคับบัญชา     
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   ยรรยง  โตจินดา (2548: 219) กลาววา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการของการสง
กระแสอิทธิพลไปสูบุคคลตาง ๆและกลุมทั้งหลายเพื่อกาํหนดเปาหมายและการกระทําใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย   
  อภิชา  บุญภัทรกานต (2551:192) ภาวะผูนาํ คือ กระบวนการที่เกี่ยวกับการสราง
อิทธิพลของผูนําตอกิจกรรมตางๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาหรือกลุมชนยอมรับ  และกอใหเกดิความ
พยายามในการที่จะกระทาํใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน 

เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552: 122) ภาวะผูนํา หมายถึงบคุคลที่มีความสามารถใน 
การบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่นเปนผูทําใหบุคคลอื่น
ไววางใจและใหความรวมมอื  ความเปนผูนําเปนผูมีหนาที่ในการอํานวยการหรือส่ังการบังคับ
บัญชาประสานงานโดยอาศยัอํานาจหนาทีเ่พื่อใหกิจการงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่ตองการ  ความเปนผูนํา หมายถึง ผูที่มีความสามารถในการใชศิลปะในการจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเรจ็ดวยความเตม็ใจ   

จากแนวคิดเกีย่วกับภาวะผูนาํ สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการที่บุคคล 
ใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง  ทั้งนี้
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 

ความสําคัญของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนําเปนตัวบงชี้ที่สําคัญของผูบริหารที่บอกถึงความมีประสิทธิผลของ 

องคการหากองคการใด มีผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูงยอมทําใหประสิทธิผลขององคการสูงตามไป
ดวย ถาหากองคการใดผูบริหารมีภาวะผูนําต่ํา  อาจจะทําใหประสิทธิผลขององคการต่ําไปดวย
เชนกัน  ดังนัน้  ภาวะผูนํามคีวามสําคัญอยางนอย  3  ประการ  ดังนี ้

1. ผูบริหารจะตองตระหนกัวาการจูงใจและภาวะผูนําเปนกญุแจสําคัญในการ 
พัฒนาผูบริหารที่มีประสิทธิผล  ทักษะภาวะผูนําจึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการบริหารมีความ
เติบโตกาวหนา  หากตองการประสบผลสําเร็จก็จะตองพฒันาทักษะภาวะผูนํา 

2. ภาวะผูนําของผูบริหาร มีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติและมีผลตอการ 
ปฏิบัติงานวาจะดีหรือไมดีดวย 

3. คนเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานเพือ่ความสําเร็จหากไมมุงพฒันาคนไม 
มุงพัฒนาภาวะผูนําแมจะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใด กไ็มอาจจะเติบโตกาวหนาได 

สราญรัตน จันทะมล (2548 : 15)  ไดวิเคราะหความสําคัญของภาวะผูนําใน 
3  ประเด็น คือ 
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1. ผูบริหารจะตองตระหนกัวาการจูงใจและภาวะผูนําเปนกญุแจสําคัญใน 
การพัฒนาผูบริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูนําจึงเปนสวนสําคัญที่ทําใหการบรหิารมีความ
เจริญเติบโตกาวหนา หากตองประสบความสําเร็จก็จะตองพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 

2. ภาวะผูนําของผูบริหารที่มีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานวาจะดี 
หรือไมดีดวย 

3. คนเปนปจจัยสําคัญในการบริหารเพื่อความสําเร็จ หากไมมุงพัฒนาคนไม 
มุงพัฒนาภาวะผูนํา แมจะมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพยีงใด ก็ไมอาจเติบโตกาวหนาได จะเห็นไดชัดวา
ภาวะผูนํามีความสําคัญและจาํเปนตอความสําเร็จในการดาํเนินงาน ความอยูรอด และความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 

สมพร  จําปานิล  (2549 : 15)  ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนําไววา เปน 
ปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จหรือความลมเหลวในการพัฒนาองคการหรือโรงเรียนซ่ึงแสดง
ใหเห็นถึงความรูความสามารถของบุคคลที่ทําหนาที่เปนผูบริหารหรือผูนําในการริเริ่มโครงสราง 
กระบวนทัศนใหม หรือเปาหมายเพื่อทําใหองคการหรือโรงเรียนเปลี่ยนแปลงไปในทางที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สมาน  อัศวภมูิ (2549 : บทคัดยอ) ไดกลาวถึงความสําคัญของภาวะผูนํากับการ 
บริหารการศึกษาวา  “การบริหารการศึกษา  เปนการใชภาวะผูนําในการระดมและใชทรัพยากรใน
การดําเนนิงานการศึกษา เพือ่การบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมปีระสิทธิภาพ โดยการใช
ภาวะผูนํา การระดมทรัพยากรใชทรัพยากร กําหนดจุดหมายและวัตถุประสงค ดําเนินงาน (วางแผน
,จัดองคการ อํานวยงานกํากบัติดตาม ประเมินผล)  และพัฒนางานอยางตอเนื่อง ” ดังนั้น ภาวะผูนํา
จึงมีความสําคญัยิ่งในการบริหารที่ผูบริหารสถานศึกษาควรศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เพือ่จะไดนํามา
ประยุกตใชใหเหมาะสมตอไป 
  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํามีความสาํคัญอยางมากตอการพฒันาองคการและการ
จัดการเพราะในการที่จะทําใหการปฏิบัติงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค ผูนําในฐานะที่เปน
ผูบริหารจะตองเปนบุคลที่มีความสามารถในการชักจูงและโนมนาวใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติงาน
ใหบรรลุตามวตัถุประสงคที่วางไว โดยมกีารสรางบุคลิกภาพความเปนผูนําใหเกิดความนาเชื่อถือ 
ความศรัทธา และความเปนกันเอง และความเสียสละตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทยีมและเสมอ
ภาค 
 
 
 



 39

แนวคิดทฤษฎท่ีีเก่ียวของกับภาวะผูนาํ 
  

ธรรมรส โชติกุญชร (2524:132-136)   เสนอแนวความคิดที่เกี่ยวกับแบบของภาวะ 
ผูนําไวดังนี ้

1. แบงตามผลของภาวะผูนําได 2 ประเภท 
1.1 ผูนําที่ชักนําไปในทางที่ดหีรือผูนําปฏิฐาน (Positive  Leadership) คือ 

ผูนําที่มักนิยมใชวิธีจูงใจ  สรางความพึงพอใจใหเกดิกับผูรวมงาน  เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น
มีทัศนะที่ดีตอเพื่อนรวมงาน  มคีวามเชื่อวาโดยธรรมชาติแลวคนมีความสามารถ  อยากทํางานไดดี  
อยากไดโอกาสและสิ่งจูงใจ 

1.2 ผูนําที่ชักชวนไปในทางที่ไมดีหรือผูนํานิเสธ (Negative Leadership)  
ผูนําชนิดนี้ชอบทําตัวเปนนาย กอใหเกดิความกลัว  มีทัศนะที่ไมดีตอเพื่อนรวมงาน คอยแตจะคิดวา
คนชอบถูกบังคับ  จึงจะใหความรวมมือในการทํางาน  คอยจองจับผิดวาใครทําอะไรผิดบาง 

2. แบงตามสภาพ ผูนําได 3 ประเภท 
2.1 ผูนําโดยกฎหมาย  ผูนําชนิดนี้เปนผูที่องคการหรือหนวยงานได 

พิจารณาแลวเห็นวามีคณุสมบัติวาเหมาะสมตามตําแหนงหนาที่ที่มีความตองการ 
2.2 ผูนําโดยลักษณะพเิศษของบุคคลผูนําชนิดนี้เปนผูนําเพราะมี 

คุณสมบัติผูนําที่เกิดมาเพื่อเปนผูนํา  มีความสามารถ  มีความคิดริเร่ิม  รูจักปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  มี
ความกวางขวางในสังคม  มีความเฉลียวฉลาด  มีความรูไหวพริบ  นาศรทัธา  นาเล่ือมใส 

2.3 ผูนําในลักษณะนี้เปนสัญลักษณ  ผูนําชนดินี้เปนผูนําเพราะม ี
คุณสมบัติสวนตัวที่เปนที่ยกยองใหเปนตวัแทนของกลุม 

3. แบงตามลักษณะและวิธีการทํางานของผูนํา ซ่ึงแบงได 3 ประเภท 
3.1 ผูนําแบบอัตนยิม (Autocratic ,Authoritarian  หรือ Leader Centered)  

ผูนําชนิดนี้ เปนผูที่มักจะรวบอํานาจและการตัดสินใจในเรื่องราวตางๆดวยตนเอง เขามีความเชื่อวา
ผูรวมงานมีแตความขี้เกยีจ  เชื่อถือไมได ดงันั้นเขากจ็ะกาํหนดแบบของการทํางานไวทุกขั้นตอน
โดยไมเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  ไมตองการคําโตแยงผูรวมงานจะรูสึกไม
มั่นคง  ไมปลอดภัย ผูนําชนดินี้อาจแบงได  2  แบบ คือ   

3.1.1 แบบเจานายโดยยดึหลักตนเองเปนใหญไมฟงความ 
คิดเห็นของคนอื่น ไมชอบใหใครคัดคาน  ชอบใชอํานาจและถือความคดิเห็นของตนเปนใหญ 

3.1.2 แบบพอหรือญาติผูใหญ  ลักษณะเชนเดยีวกับแบบ 
เจานาย  แตมีความเมตตากรุณามากกวาเขาทํานองปากรายใจด ี
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3.2 รูปแบบประชาธิปไตย (Participle, Democratic  Group Centered)    
ผูนําชนิดนี้จะกระจายอํานาจในการตัดสินใจดาํเนินการโดยถือเอาการปรึกษาหารือเปนที่ตั้งเคารพ
ความแตกตางระหวางบุคคลทําตนเปนผูรวมงานมิไดทําตนเปนนาย   ในการตัดสินใจในเรื่องราว
ตาง ๆยึดหลักการและเหตุผลเปนสําคัญ 

3.3 ผูนําแบบเสรีนยิม  (Laissez- Faire)  ผูนําชนิดนี้จะจะปลอยให 
ผูรวมงานทํางานโดยไมมจีุดมุงหมายในการทํางาน  การตัดสินใจไมเดด็ขาด  ใชวีธีคอยทําคอยไป 
มักจะอางประโยชนเขาขางตนเอง 

สมยศ  นาวกีาร (2540:159-216) ไดสรุปทฤษฎีเกี่ยวของกับภาวะผูนําไวดังนี ้
1. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavior theories)  จะมุงเนนไปที่แบบพฤติกรรมหรือ 

สไตลความเปนผูนําที่ปฏิบัติเปนประจํา  และเชื่อวาพฤตกิรรมผูนําสามารถพัฒนาได 
2. ทฤษฎีคุณสมบัติ (Trait theories)  จะเกี่ยวของกับดานคณุลักษณะ  ดาน 

รางกาย  ภูมหิลัง สติปญญา บุคลิกภาพ  คณุลักษณะงานและคุณลักษณะทางสังคมโดยชี้ใหเห็นวา  
บุคคลที่เปนผูนําจะถูกแยกจากกลุมที่ไมใชผูนํา 

3. ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational theories)  ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
จะขึ้นอยูกับสถานการณ    เชน ทฤษฎีสถานการณของ  Fiedler   และทฤษฎีความเปนผูนําตาม
สถานการณของHersey  and Blanchard  

4. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป: ความเปนผูนําโดยวิสัยทัศนและบารมี  
(Tranformational  Leadership :Through vision และ charisma)  ซ่ึงเปนมุมมองใหมแนวคิดมุงไปที่
ผูนําสรางแรงจูงใจใหผูใตบงัคับบัญชาปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ 

พงษพันธ  พงษโสภา (2542:93-95)  ไดกลาววา  ความเปนผูนําเปนหวัขอที่มี 
การศึกษากันมานานตั้งแตสมัยกรีกจนถึงปจจุบัน  เราจะพบวา  นักปราชญคนสําคัญในอดีต  เชน  
เพลโต  ซีซาร  ก็ไดมีการพูดถึงผูนําในอุดมคติกันมาแลวนักปราชญและนักวิชาการแตละคนตาง
ศึกษาผูนําไปตามที่ตนเองถนัดหรือสนใจอยางไรก็ตามพอจะจดัแบงการศึกษาเกี่ยวกับการเปนผูนาํ
ในองคการตั้งแตอดีตถึงปจจุบันออกเปน 3 กลุม ใหญ ๆ   ซ่ึงแตละกลุมตางมีจุดเนนหรือแนว
การศึกษาที่โดดเดนของตนเองโดยเฉพาะดังนี ้

1. แนวการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Trait approach) เปนกลุมที่เนนการศึกษา 
เกี่ยวกับคณุลักษณะตาง ๆที่มีอยูในตวัผูนํา  เชน  สติปญญา  ความรับผิดชอบ  กลาวอีกนัยหนึ่ง  คือ  
เปนกลุมที่แสวงหาคําตอบวา  ผูนําควรเปนคนเชนไร 

2. แนวการศึกษาพฤติกรรมผูนํา (Behavior  approach) เปนกลุมที่เนนการศึกษา 
เกี่ยวกับพฤตกิรรมของผูนํา  กลุมนี้พยายามหาคําตอบวาผูนําควรมีพฤตกิรรมอยางไร 
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3. แนวทางการศกึษาดานสถานการณ (Situational  or Contingency  aproach)   
เปนกลุมที่เนนสถานการณตาง ๆ   ที่เกี่ยวของกับความเปนผูนํา  กลุมนีพ้ยายามหาคําตอบวา ผูนํา
ตองเรียนรูสถานการณอะไรบาง  เพื่อที่จะนําคนอื่นไดแนวการศกึษาทัง้ สามมีการพัฒนา
ตอเนื่องกันมา  โยกลุมแรกเปนแนวการศกึษาที่เกดิขึ้นกอนโดยนับยอนหลังไปตั้งแตกรีกจนถึงชวง
ป  ค.ศ. 1940 กลุมที่สองเกิดขึ้นในชวงประมาณป   ค.ศ. 1940  ถึงชวงป    ค.ศ. 1960 และกลุม
สุดทายในชวงประมาณป ค.ศ. 1960 จนถึงปจจุบัน 

สนาน ลิมปเศวตกุล (2548: 39-46 ) ไดสรุปทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําไว  4  กลุม   
ดังนี้   

1. ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา (Trait  theory ) เปนกลุมทฤษฎีที่พิจารณาลักษณะเฉพาะตัว 
ของผูนําเปนหลัก  เปนพันธกุรรมที่ถายทอดมาจากบรรพบุรุษ  มิไดเกดิจากการฝกฝนอบรมผูที่เชื่อ
ทฤษฎีนี้จึงพยายามศึกษาถึงลักษณะของผูปกครองหรือนักบริหารผูยิ่งใหญ ในป ค. ศ. 1948 -1970 
Stogdill  ไดรวบรวมผลงานวิจัยคณุลักษณะผูนําดานตาง ๆ ไดดังนี้ คือ คุณลักษณะทางกายภาพ  ภูมิ
หลังทางสังคม  สติปญญาความรูความสามารถ  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะที่เกีย่วของกบังาน  
คุณลักษณะทางสังคม 

2. ทฤษฎีพฤติกรรม  (Personal  behavioral  theory)   เปนกลุมทฤษฎีที่พิจารณา 
ลักษณะเฉพาะตัวของผูนําตามวิธีการใชอํานาจ  การมภีาวะผูนํานั้น  ส่ิงที่เปนเครื่องบงชี้ก็คือ  
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกตามความเชื่อที่วา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองมีพฤติกรรมพิเศษที่จะนํา
ผูรวมงานหรือผูตามไปสูเปาประสงคที่วางไวโดยมุงสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหเกดิขึ้นใน
หนวยงาน  มีความสนใจดานความรูสึก  อารมณและเจตคติของผูตามดวย  ในอกีประการหนึ่งศึกษา
บทบาทของผูนําที่เปนหลักที่จะมุงไปในทิศทางใด  โดยท่ัวไปแลวคํานึงถึง  บทบาทในดานการ
ทาํงานและบทบาทดานมนษุยสัมพันธ จึงเกิดรูปแบบสรางภาวะผูนําตามทฤษฎีนี้อยูหลายรูปแบบ
ดวยกัน  มดีังนี้ คือ รูปแบบพฤติกรรมที่เนนงานหลักหรือเนนผูปฏิบัติงานเปนหลัก รูปแบบ
พฤติกรรมผูนําแบบทฤษฎีสองมิติ 

3. ทฤษฎีสถานการณ  (Situational theory)  เปนกลุมทฤษฎีทีเ่ปนเรื่องของ 
สถานการณ  ไมใชเร่ืองของแตละบุคคล  ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่ดีที่สุด ควรจะเปนผูที่
สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆที่แปรเปลี่ยนได ซ่ึงทฤษฎนีี้มีสวนประกอบพื้นฐาน 3 
สวน คือ สถานการณ กลุมคน และคานยิมสวนตัวของผูบริหาร  สถานการณเปนสวนประกอบที่
สําคัญที่สุดเพราะประกอบดวยตวัแปรตาง ๆ มากที่สุด และมักจะเปนตวัแปรอิสระ  ผูบริหารจึง
จําเปนตองปรบัสวนประกอบทั้งสาม ใหเขากันใหได จงึสามารถเปนผูนาํที่มีประสิทธิภาพได 
ลักษณะสําคัญของทฤษฎีผูนําตามสถานการณมีดังนี้  คือรูปแบบภาวะผูนําเชิงตอเนือ่ง  รูปแบบ
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ภาวะผูนําแบบจําลองของจะ Fiedler   รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีเชิงแนวทางเปาหมาย รูปแบบ
ภาวะผูนําตามทฤษฎีวงจรชีวติ  ของHersey และ Blanchard และรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีการ
บริหารแบบสามมิติ 

4. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงปฏิรูป  (Tranformational  leadership theory)  เปน 
กระบวนการของการนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกวาการคงที่โดยกระทําภารกิจตอไปนี้ คือ เปน
ผูนําที่กระตนใหบุคคลทํางานโดยทําใหมภีารกิจมากขึ้น มีจุดมุงหมายที่สูงขึ้น  มีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษที่กําหนดไวอยางชัดเจน  ผูนําซึ่งจดุประกายใหผูตามคลอยตาม
ใหบรรลุถึงความสนใจเพื่อประโยชนตอองคการเปนบุคคลซึ่งมีความสามารถ มีอิทธิพลเหนือผูตาม 

พัชสิรี ชมพูคํา  (2552 : 197-207)  ไดกลาวเกี่ยวกับทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
ไววาเนื่องจากภาวะผูนําเปนหัวขอที่ไดรับความสนใจอยางมาก  จึงเกดิแนวคดิทฤษฎภีาวะผูนําขึ้น
มากมายโดยทฤษฎีสวนใหญจะพยายามอธบิายวาทําบางคนเปนผูนําและบางคนไมไดเปนผูนําและ
ทําไมบางคนเปนผูนําทีมีประสิทธิผล  ในขณะที่บางคนเปนผูนําทีไมมปีระสิทธิผล  จากการศึกษา
ภาวะผูนําตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันสามารถแบงกลุมของทฤษฎีตามเวลาที่ศึกษาและมแีนวคดิในทาง
เดียวกัน ได  4  กลุมคือ          

1. ทฤษฎีภาวะผูนาํเชิงคุณลักษณะ (Trait  theories ) ในการศึกษาภาวะผูนําใน 
ชวงแรก ๆ ใหความสนใจกบัการศึกษาถึงลักษณะที่ทําใหบุคคลหนึ่งกลายเปนผูนําและลักษณะที่ทาํ
ใหผูนําที่มีประสิทธิผล โดยเริ่มตนจากการศึกษาลักษณะที่เห็นไดงายทีสุ่ด  คือ ลักษณะทางกายภาพ  
เชน  ความสูง  น้ําหนกั  เปนตน  เพื่อหาความสัมพันธของลักษณะทางกายภาพกับประสิทธิผลของ
ภาวะผูนํา  อีกแนวหนึ่งแนวคิดนี้มีความเชือ่พื้นฐานวา  คนเกิดมาเพื่อเปนผูนํา (Born to be ) คนเปน
ผูนําไดเพราะเกิดมากับลักษณะนั้น  แตเมือ่ศึกษาไดระยะหนึ่งไมสามารถสรุปไดถึงลักษณะของ
ผูนําที่มีประสิทธิผล  ตอมาจึงไดเปล่ียนไปศึกษาคุณลักษณะที่เปนบุคลิกลักษณะ  ความสามารถ  
ทักษะ ความชาํนาญของผูนําที่มีประสิทธิผลโดยการศึกษาที่แพรหลายในแนวคิดนีไ้ดแก  การศกึษา
ของราลฟ  สตอกดิล  (Ralph  Stogdill ) ในป ค.ศ. 1948  ที่ไดเสนอวาลักษณะผูนําที่มปีระสิทธิผล
ประกอบดวย  

1.1 การมีอํานาจครอบงําคนอื่นได    
1.2 ความฉลาด   
1.3 ความมั่นใจในตนเอง   
1.4 เต็มไปดวยพลัง  
1.5 มีความรูในงาน 
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2. ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมผูนํา  (Behavioral   theories)   ถึงแมวาคุณลักษณะไมสามารถ 
ชวยไดมากนักในการอธิบายถึงการเปนผูนาํที่มีประสิทธิผลความพยายามในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํายังคงมีอยู  โดยในสงครามโลกครั้งที่สอง  การศึกษาเรื่องภาวะผูนําไดเปล่ียนความสนใจจาก
การศึกษาคณุลักษณะมาเปนการศึกษารูปแบบ ( Style )ส่ิงที่ผูนําทํา  กลาวอีกนยัหนึง่คือ  ภาวะผูนาํ
เปนสิ่งที่ถูกสรางขึ้นโดยรูปแบบภาวะผูนํา มี 3 ประเภทใหญๆ ดวยกนัไดแก 

2.1  รูปแบบเผด็จการ (Autocratic style) ผูนําที่มีรูปแบบเผด็จการ เปนผูนําที่ 
ชอบใชอํานาจและตัดสินใจดวยตนเอง ผูตามเปนเพยีงผูคอยรับฟงคําสั่งและปฏิบัติตาม  การสื่อสาร
ระหวางผูนําและผูตามมักเปนแบบทิศทางเดียวคือจากผูนาํถึงผูตาม  ขอดีของรูปแบบภาวะผูนํานี้คือ  
การตัดสินใจมกัเกิดขึน้ไดอยางรวดเร็ว เฉียบขาด  แตขอเสียคือลดโอกาสที่จะไดใชความความ
เชี่ยวชาญของผูตามในการวางแผนและการตัดสินใจ 

2.2  รูปแบบประชาธิปไตย (Democratic  style) รูปแบบประชาธิปไตย เปน 
รูปแบบของผูนําที่ใหอํานาจผูตามในการตดัสินใจในขอบเขต แตผูนํายังคงตองมีความรับผิดชอบ
ในเรื่องนั้น ๆ เปนการบริหารแบบการใหมสีวนรวมแกผูตาม  ผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ  การ
ส่ือสารระหวางผูนําและผูตามเปนแบบสองทางคือ  ทั้งจากผูนําสูผูตาม และจากผูนําสูผูตามซึ่ง
แนนอนวา เมือ่รูปแบบประชาธิปไตยนี้ ทาํใหคนมีสวนรวมและจะเพิม่ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการ  แตมขีอเสียที่อาจทาํใหไมสามารถตัดสินใจ ไดรวดเร็ว     

2.3  รูปแบบปลอยปละละเลย  (Laissez- Faire  style)   เปนรูปแบบที่ผูนําไมทํา 
อะไรเลย โดยใหอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบทั้งหมดแกผูตาม ผูใดอยากจะทําอะไรก็สามารถ
ทําไดตามใจชอบ  ผูนําจะวางตัวอยูเหนือปญหา  ดังนั้น การสื่อสารสาวนใหญจึงเกิดในแนวนอน  
คือระหวางผูตามกันเอง  ขอดีของรูปแบบภาวะผูนาํนี้ทีพ่อจะมีบางคือ  ทําใหผูตามไดดูแลตนเองมี
อิสระในการทีจ่ะทําสิ่งตาง ๆ แตขอเสียคือ  ขาดเปาหมายและทิศทางของกลม 

จากรูปแบบภาวะผูนําขางตน  เคยเปนที่เชื่อกันวารูปแบบที่ดีที่สุดคือ  รูปแบบ 
ประชาธิปไตย  แตจากหลายการศึกษาไมสามารถสรุปไดอยางแนนอนตรงกันเชนนัน้  ถึงแมวา
หลายการศึกษาพบวา   รูปแบบประชาธิปไตย  มีแนวโนมนํามาสูความพึงพอใจของผูตาม  แตกใ็น
บางกรณีเชน  ผูตามบางคนชอบที่จะถูกบอกใหทํามากกวาที่จะเขาไปมสีวนรวมในการตัดสินใจ  
และในบางครั้งกรณีฉุกเฉนิรูปแบบเผด็จการอาจดีกวาเพราะเร็วและเฉยีบขาด 

3. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณของ  เฮอรเซย และ แบลนชารด  (Hersey   
และ  Blanchand  s theory)   เปนทฤษฎีวงจรชีวิติของความเปนผูนํา  ซ่ึงไดกลาววาผูนาํที่มี
ประสิทธิผลเปนผลมาจากความเหมาะสมระหวางรูปแบบความเปนผูนาํและความเตม็ใจของผูตาม  
(Hersey และ Blanchand ,1966: 42-47)  ความเต็มใจของผูตาม  จะเพิ่มขึ้นในชวงของชีวิตของ
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ความสัมพันธของพวกเขากบัผูนํา  ซ่ึงเรียกวา  การเปลีย่นแปลงรูปแบบความเปนผูนาํอยูตลอดเวลา  
ทฤษฎีนี้จะมุงเนนไปที่  2  มติิของรูปแบบความเปนผูนํามีดังตอไปนี้   

1. พฤติกรรมมุงงาน (Task  behavior) หมายถึง  พฤติกรรมที่เปนลักษณะเฉพาะ 
ของผูนํา หนาที่ของสวนตัวบุคคลหรือของกลุม  กิจกรรมและความรับผิดชอบตอเปาหมายที่ไดวาง
ไว  การจดัองคการ  การจัดตารางเวลา  การอํานวยการและการควบคมุ 

2. พฤติกรรมมุงสมัพันธ (Relationship behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมการ 
ติดตอส่ือสารของผูนํา  เชนการฟง   การใหการสนับสนนุ  การสงเสริมใหมีการปฏบิัติตอกัน  การ
จัดเตรียมขอมลูปอนกลับ และ การสนับสนุนสวนบุคคล และกลุม  
  กลาวโดยสรุป ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํามีความแตกตางกันซึ่งในแตละ
ทฤษฎีจะมีจดุเดนและลักษณะเฉพาะตัวซ่ึงผูบริหารอาจจะยึดแนวปฏิบตัิของทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งมา
ประยุกตใชในการบริหารงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 
 
 ความหมายของพฤติกรรม 
 
   นักวิชาการศึกษา ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไวหลากหลากดังนีค้ือ 
  พวงทอง  ปองภัย (2540:2) ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา  พฤตกิรรม 
หมายถึง ปฏิกริิยา หรือกิจกรรมทุกชนิด ของส่ิงที่มีชีวิต แมจะสังเกตไดหรือไมก็ตาม 

พงษพันธ  พงษโสภา  (2542 : 3) ไดกลาววา พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทําที ่
สามารถมองเห็นหรือสังเกตเห็นได  เชน  การเดิน  การนอน  การเลน เปนตน แตพฤติกรรมบาง
ชนิดไมสามารถมองเห็นไดอยางธรรมดา จงึจําเปนตองอาศัยการสังเกต  และการใชเครื่องมือ
อุปกรณทางวทิยาศาสตรบางชนิดเขาชวย  จึงทําใหเราสามารถเขาใจพฤติกรรมนั้นได 

สงวน  สุทธิเลิศอรุณ(2545: 5) ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา  พฤติกรรม 
มนุษย หมายถงึ การกระทําของมนุษยทั้งดานกายกรรม วจีกรรม  และมโนกรรมโดยรูสํานึกหรือไม
รูสํานึก ทั้งที่สังเกตไดและไมอาจสังเกตได 

สมยศ  นาวกีาร   (2545:45) ไดใหความหมายของพฤติกรรม  ไววา  พฤติกรรม 
หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ของมนุษย   ในฐานะที่เปนมนษุยเราทําบางสิง่บางอยางอยูเสมอ  เดิน  กิน 
นอน ทํางานและอื่น ๆ  

ปรียาพร   วงศอนุตรโรจน (2546: 14 )ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา   
พฤติกรรม  หมายถึง  การกระทําที่กระทําโดยรูสึกตัวและไมรูสึกตัว ทัง้สังเกตเห็นไดดวยตนเอง
หรือผูอ่ืน รวมทั้งการกระทําที่ไมอาจสังเกตเห็นไดหรือใชเครื่องมือชวยในการสังเกต 
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อารี  พันธมณี (2546: 13 )ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา  พฤตกิรรม 
หมายถึง กิจกรรมหรือการกระทําของอินทรียที่แสดงออกมาแลวทําใหบุคคลสามารถสังเกตเห็นได  
รูได  หรือใชเครื่องมือตาง ๆ วัดหรือตรวจสอบได 

วันชัย  มีชาติ (2548: 13)ไดใหความหมายของพฤติกรรม ไววา  พฤติกรรม  
หมายถึง  ทุกส่ิงทุกอยางที่มนุษยกระทํา ซ่ึงจะรวมถึงกระบวนการภายในของมนุษยดวย  เชน  
ความคิด  ความรูสึก  และความใฝฝน  ลวนแลวแตเปนพฤติกรรมทั้งสิ้น 

สรอยตระกูล  (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550:13) พฤติกรรม  หมายถึงการกระทํา 
หรือกิริยาอาการที่แสดงออกของบุคคล  
   กลาวโดยสรุป พฤติกรรม หมายถึง  การกระทําหรือกิริยาอาการที่แสดงออกของ
บุคคลเพื่อตอบสนองตอส่ิงเรา 
 
พฤติกรรมผูนาํ   
 

      ในการทําหนาที่ผูบริหารนั้น ผูบริหารยอมจะแสดงพฤติกรรมในการนําของตน 
ออกมาซึ่งเปนความสามารถของผูนําที่อันที่จะใชศิลปะแหงภาวะผูนํา  เขาชักจูงบุคคลซึ่งเปนผูตาม 
ไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อความสําเร็จรวมกนั โดยเนนถึงวิธีการปฏิบัติงานและความ
รับผิดชอบรวมกันในหนาที ่ตลอดจนการเสริมสรางสัมพันธภาพทีด่ีตอกัน ซ่ึงคําวาพฤติกรรมผูนํา  
ไดมีผูใหความหมายและแนวคิดไวดงันี ้

สุธีระ  ทานตวณิช (2521:54-57)ไดแยกประเภทพฤติกรรมผูนําไวดังนี ้
1. พิจารณาจากการใชอํานาจ  จะแยกผูนําไดเปน  3  ประเภท 

1.1 ผูนําแบบเผด็จการ  ผูนําแบบนี้มีความเชื่อมัน่ในตนเองมาก  ถือตนเปน 
ใหญและเปนศูนยกลางของกลุม  ใชอํานาจวินจิฉัยและสั่งการโดยพลการ  ไมตองการใหมีการ
คัดคานไตถามหรืออกความเห็น  ไมตองการมอบอํานาจใหแกผูใดในองคการ  เปนผูที่ตองการ
ความรับผิดชอบแตเพยีงผูเดียว  มีสภาพเปนเจานายของผูรวมงาน 

1.2 ผูนําแบบประชาธิปไตย  ผูนาํแบบนี้ปฏิบัตงิานใหผูรวมงานไดแสดงออก 
ความคิดเหน็  มีโอกาสคิดริเร่ิมสรางสรรค  ไดมีบทบาทเปนสวนหนึ่งขององคการ  ผูนําจะไม
ตัดสินใจโดยพลการ  แตจะมีการประชุมปรึกษาหารือ  ยอมรับในความคิดเห็นของคนอื่น  การ
ตัดสินใจและการสั่งการจะไดรับการวนิิจฉัยโดยใชปญญา  ดําเนินการดวยความยุตธิรรม  
สนับสนุนใหมีการคิดปฏิบัติงานรวมกนั ยึดหลักธรรม 3 ประการคือ คารวธรรม สามัคคีธรรม และ
ปญญาธรรม 
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1.3 ผูนําแบบเสรีนยิม ผูนําแบบนีม้ีลักษณะเนนเสรีภาพแกผูรวมงาน ผูนําจะ 
อยูในฐานะผูอํานวยความสะดวก โดยจดัแบงอํานาจและหนาที่  ที่มีอยูใหผูรวมงานใชอํานาจอยาง
เต็มที่และใหผูรวมงานดําเนนิงานและรับผิดชอบเอง ผูนําแบบนี้จะทําหนาที่ในฐานะรบัทราบและ
ลงนามแลวผานเรื่องไปเทานัน้ เปนผูนําที่ผูรวมงานมีความสะดวกสบายในการดําเนนิงานทุกอยาง  
กลาวคือมีเสรีภาพเต็มที ่

2. พิจารณาจากปรัชญาในการทาํงานจําแนกผูนําไดเปน 2 ประเภทคือ 
2.1  ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานเปนหลัก  ผูนําแบบนีจ้ะใหความสําคัญของ 

หนวยงานมากกวาตวัคนงาน ซ่ึงยอมทําใหมีการควบคุมมาก และคนงานมีอิสระในการทํางานนอย
ถือวาคนทํางานเปนสื่อหรือเครื่องมืออยางหนึ่งที่จะ ชวยใหการทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค 

2.2 ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนงานเปนหลัก  ผูนําแบบนีจ้ะเนนความสําคัญ 
ของผูรวมงานมากกวางานทีท่ํา  โดยพยายามใหคนทํางานไดรับความพึงพอใจในการทํางานมาก
ที่สุด  มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผูรวมงาน  ยินดีเปดโอกาสใหผูรวมงานมอิีสระเต็มที่ใน
การทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2536: 91) ไดสรุปแบบของพฤติกรรมผูนําตามแนวคดิ 
ของทฤษฎีวิถีทาง – เปาหมาย  ออกเปน 4  แบบ คือ 

1. ภาวะผูนําแบบสั่งการ (Directive leadership) เปนพฤติกรรมที่แสดงใหทราบ 
ถึงความคาดหวัง การชี้นําและการกําหนดทิศทาง การใหผูใตบังคับบญัชาปฏิบัติตามกฎ ระเบยีบ 
และกระบวนการ 

2. ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จของงาน (Achievement – oriented leadership)  
เปนพฤติกรรมที่กําหนดเปาหมายที่ทาทาย แสวงหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เนนความเปน
เลิศ แสดงความเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได 

3. ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) เปนพฤติกรรมที่แสดง 
ความหวงใยสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา สรางบรรยากาศความเปนมิตรในการปฏิบัติงาน 

4. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนรวม (Participative leadership) เปนพฤติกรรมที่มุง 
ปรึกษาหารือกบัผูใตบังคับบัญชา ใชความคิดและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาประกอบใน
การตัดสินใจ 

บุญทัน  ดอกไธสง (2537: 286) ไดเสนอรปูแบบของพฤติกรรมผูนําในองคการไวดังนี้ 
1. ความสลับซับซอนของสิ่งแวดลอม เชน มนุษยกับการบริหารทรัพยากร 
2. ความสลับซับซอนเกี่ยวกับเนื้อหา (Contexual) เชน ขนาดของเทคโนโลยี 
3. ความสลับซับซอนของโครงสราง เชน ความชํานาญ การควบคุม การ 
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ประสานงาน  การติดตอส่ือสาร ความคาดหวังที่ตั้งไวสูง ฯลฯ 
เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540:207-208) ไดสรุปแบบของพฤติกรรม 

ผูนําไว 4  อยาง คือ 
1. ผูนําแบบนําหรือเผด็จการ (Directive leadership) ผูนําแบบนี้ ผูใตบังคบับัญชา 

จะรูอยางชดัแจงวา ผูบังคับบัญชาตองการอะไร และตองปฏิบัติตามคําสั่งอยางไร วิธีนี้ขอความ
รวมมือจากผูใตบังคับบัญชาแทบจะไมมีเลย 

2. ผูนําแบบเกื้อกลูสนับสนุน (Supportive leadership) ผูนําจะมีความมิตรกบั 
ผูใตบังคับบัญชา ใหลูกนองมีโอกาสเขาพบพูดคุยไดเสมอ  และแสดงความเหน็อกเหน็ใจ เขา
ใจความเปนเพือ่นมนุษยดวยกันอยางเห็นไดเดกนชัดเวลาที่ทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 

3. ผูนําแบบแนวรวมประชาธิปไตย (Participative leadership) ผูนําแบบนีจ้ะขอ 
ความคิดเหน็หรือขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา 

4. ผูนําแบบเนนความสําเร็จของงาน (Achievement – oriented leadership) ผูนํา 
แบบนี้จะตั้งเปาหมายที่ทาทายความสามารถของผูใตบังคับบัญชา แลวใหความเชื่อมัน่ในลูกนองที่
จะทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายนี้ และเชื่อวาลูกนองจะทาํงานไดด ี

พงษพันธ  พงษโสภา (2542:91) ไดแบงพฤติกรรมผูนําที่ใชเปนแนวปฏบิัติหรือ 
วิธีการที่ผูนําใชในการทํางานและปฏิบัติตอสมาชิกในกลุมเพื่อใหผลงานของกลุมมีประสิทธิภาพ
แบงออกไดเปน 3 ประเภท 

1. ผูนําที่ยึดองคการเปนหลัก ผูนําประเภทนี้จะดําเนินงานตามกฎเกณฑ  
วัตถุประสงคโดยไมคํานึงถึงสิ่งอื่น แมจะเปนการทําลายน้ําใจ 

2. ผูนําที่ยึดบุคคลเปนหลัก ผูนาํประเภทนี้ยึดเอาความตองการ ความจําเปน  
ความสุข  ความเดือดรอนของผูที่เกี่ยวของเปนหลักแลวจงึใชความคิด  และการตัดสนิใจของตนเอง 

3. ผูนําที่ยึดการประสานประโยชนเปนหลัก ผูนําประเภทนี้จะใชความ 
อะลุมอลวยระหวางองคการและประโยชนของตัวบุคคลเปนหลักในการตัดสินใจ 

กิติ ตยัคคานนท (2543:24-25) ไดสรุปแบบของพฤติกรรมผูนําไว  3 ประเภทคือ 
1. ผูนําที่มุงแตงานเปนสําคัญ มีลักษณะพฤติกรรมแสดงออกเปนเผด็จการ 
2. ผูนําที่ตระหนกัถึงผลงานและความพอใจของทุกฝาย เปนหัวหนางานทีม่ี 

พฤติกรรมแบบประชาธิปไตย 
3. ผูนําที่ถือวาประสิทธิภาพของการทํางานสูงขึ้นไดเนื่องจากน้ําใจ ผูนําประเภท 

นี้ถือวาน้ําใจหรือส่ิงตอบแทนเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนใหการทํางานวามีประสิทธิภาพสูงจึงใชยัว่ยใุห
คนทํางานโดยการใหสินน้าํใจ คาตอบแทน หรือสินจางรางวัล 
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  กลาวโดยสรุป พฤติกรรมผูนํา คือ พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกมาในฐานะที่เปน
ผูนําของกลุมเพื่อดําเนินงานในกจิกรรมตาง ๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว โดยการประสาน
ความรวมมือกบับุคคลในองคการเพื่อพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา 
 
 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกบัพฤติกรรมภาวะผูนํา 
 

การเปนผูนํามคีวามสําคัญมากในการบริหารงานในองคการใหประสบผลสําเร็จ  
ซ่ึงนักวิชาการไดศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมการเปนผูนําไว 3 กลุมดวยกนัไดแก กลุมที ่1 คือทฤษฎี
เกี่ยวกับคณุลักษณะ (Traits) กลุมที่ 2 คือ ทฤษฎีทางดานพฤติกรรม (Behavior) และกลุมที่ 3 คือ
ทฤษฎีทางดานสถานการณ (Situation) สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัมีความสนใจที่จะศึกษา
เกี่ยวกับทฤษฎทีางดานพฤตกิรรม (Behavior)  เนนประเด็นที่มุงงานและมุงสัมพันธ  ซ่ึงไดมีผู
ทําการศึกษาคนควาพฤติกรรมภาวะผูนําเชงิพฤติกรรมจากหลาย ๆ แหงดวยกันและผูวจิัยขอ
นําเสนอพฤตกิรรมภาวะผูนาํเชิงพฤติกรรม ดังนี ้

  
1. ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมของ เฮอเซย  และ  แบลนชารด 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรมของ เฮอเซย และแบลนชารด  (อางถงึใน เสริม 

ศักดิ์ วิศาลาภรณ,2536 : 97) ไดแบงพฤตกิรรมผูนําเปน  2  แบบ คือ   
1. พฤติกรรมมุงงาน   (Task behavior)  เปนพฤติกรรมที่ผูนํากําหนดบทบาท  ส่ัง 

การเกี่ยวกบัอะไรอยางไร  เมื่อไร ที่ไหน และกับใครหรือใครทํา ในเรือ่งเกี่ยวกับ 
1.1 การกําหนดเปาหมาย 
1.2  การจัดองคการ 
1.3  การกําหนดเวลา 
1.4  การสั่งการ 

2. พฤติกรรมมุงสัมพันธ  (Task behavior)   เปนพฤติกรรมที่ผูนําใหการ 
สนับสนุนเกีย่วกับการสื่อสาร การรับฟงความคิดเห็น การสงเสริมพฤติกรรม การสนับสนุนทาง
สังคมและอารมณ  โดย 

2.1 ใหการสนับสนุน 
2.2 การสื่อสาร  
2.3 การสงเสริมปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
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2.4 การเปนผูฟงทีด่ี 
2.5 การใหขอมูลยอนกลับ 

  จากพฤติกรรมทั้งสองแบบนี้ เฮอเซย และ แบลนชารด สรางเปนภาวะผูนํา   4  
แบบ  คือ   

1. ภาวะผูนําแบบการสั่ง (Telling)  เปนพฤติกรรมที่มุงงานสูงแตมุงสัมพันธต่ํา   
เหมาะกับผูตามที่มีวุฒิภาวะต่ํา  ดังนั้นผูนําจะตองสั่งเปน (อยางมาก) โดยส่ังเกี่ยวกับ  อะไร (What ) 
ที่ไหน (Where)  เมื่อไร (When) อยางไรหรอืวิธีใด (How) ใคร  (Who)  และแสดงพฤติกรรมให
ผูใตบังคับบัญชาสนับสนุนแคเพียงเล็กนอย ทั้งดวยคําพดูและทาทาง  ในพฤติกรรมแบบนี้ผูนํา
จะตองใหคําแนะนําทีเ่ฉพาะเจาะจงและนิเทศงานอยางใกลชิด 

2. ภาวะผูนําแบบการแนะ (Selling) เปนพฤติกรรมที่มุงงานสูงและมุงสัมพนัธสูง 
ดวยเหมาะกับผูตามที่มีความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานอยูในระยะที่กําลังพฒันา  ผูนํายังจาํเปนจะตอง
ใหคําแนะนําและชี้นําในระดับมากอยู ใหการสนับสนุนและใหความมัน่ใจในระดับสูงดวย  ควร
แสดงทาทางและวาจาทีแ่สดงการสนับสนุนและยกยองบาง เชน จับมือ  ลูบไหล  เดินไปพูดคุยที่
โตะทํางานของผูตามแทนทีจ่ะเรียกเขามาสั่ง เปนตน ในสถานการณแบบนี้ผูนําตองอธิบายการ
ตัดสินใจของตนเองและเปดโอกาสใหผูตามไดซักถามความกระจาง  

3. ภาวะผูนําแบบใหมีสวนสวนรวม(Participation)  เปนพฤติกรรมมุงสัมพันธสูง 
และมุงงานต่ําผูตามตองการการสนับสนุนเปนอยางมาก  แตปรารถนาพฤติกรรมชี้นําแตเพยีง
เล็กนอย  ทั้งนีเ้พราะวฒุิภาวะเกีย่วกับงานของผูตามไดพฒันาขึ้นผูนําควรจะแสดงกิริยาทาทางให
เห็นวาการใหการสนับสนุนผูตามและผูใตบังคับบัญชาในสถานการณแบบนี้ผูนําจะตองใหผูตามได
แสดงความคิดเห็นและสงเสริมการสนับสนุนไดตดัสินใจเอง    

4. ภาวะผูนําแบบการมอบอํานาจ (Delegating) เปนพฤติกรรมมุงสัมพันธต่ําและ 
มุงงานต่ํา ดวยผูนําแสดงพฤติกรรมชี้นําและใหการสนับสนุนนอยที่สุด ผูตามมีวุฒภิาวะทาง
จิตวิทยาและวฒุิภาวะเกีย่วกบังานในระดับสูง เปนผูตระหนักในภารกจิและจดุประสงคของงาน
สามารถจะปฏิบัติงานไดเองจึงไมตองการนิเทศงานหรือตองการตองการนิเทศงานก็เพียงแตเพียง
เล็กนอย ในสถานการณแบบนี้ผูนําควรจะใหผูตามนับผิดชอบในการปฏิบัติงานเอง  
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แตละแบบภาวะผูนําจะมีประสิทธิผลหรือไมขึ้นอยูกับสถานการณพฤติกรรมผูนําทั้ง 4 
แบบแสดงใหเห็นดังภาพประกอบ 1  
 
                            สูง             
                                      
            
 
               พฤติกรรม 
                        มุง    
                 สัมพันธ     
                   
 
 
                        
                           ต่ํา      ต่ํา                           พฤติกรรมมุงงาน                           สูง                
 
ภาพประกอบ 1   แบบภาวะผูนําของเฮอเซย และ แบลนชารด   
ที่มา :  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2536 : 97) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การใหสวนรวม 
 

 

 
 

การแนะ 
 
 

 
 

การมอบอํานาจ 
 

 

 
 

การสั่ง 
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รูปแบบการตัดสินใจ             สูง              
1.ผูนําทําการตัดสินใจ                            3. การใหมีสวนรวมในความคิด                   2.อธิบายถึงการตัดสินใจ และ 
2.ผูนําทําการตัดสินใจ                                 และสนับสนุนในการตัดสินใจ                   จัดเตรียมโอกาสเพื่อความ                              
     พรอมกับการสนทนา                                                                                                 ชัดเจน                                     
     และ/หรืออธบิาย 
3.ผูนําหรือผูตามทําการ  
     ตัดสินใจหรือผูตาม   
     ทําการตัดสินใจ    
     ดวยการกระตุนจาก   พฤติกรรม                                    มุงงานต่ํา         s3              มุงงานสูง                                                              
     ผูนํา//ผูตามทําการ     มุงเนนความ                                มุงความสัมพันธสูง       s2  มุงความสัมพันธสูง                                           
     ตัดสินใจ                    สัมพันธ                
                                      (พฤติกรรม)                      มุงงานต่ํา              s4               s1 ,มุงงานสูง 
                                     สนับสนุน                    มุงความสัมพันธตํ่า                            มุงความสัมพันธตํ่า 
                                                                         
 
 
 
                                                                         4.มอบหมายความรับผิดชอบ              1. จัดใหมีการแนะนําที่                           
                                                                          สําหรับการตัดสินใจ                        เฉพาะเจาะจงและดูแลการ                      
                                                                           และการดําเนินการ                           ปฏิบัติงานอยางใกลชิด 
                                              ตํ่า                                                                              
 
                                                      
                                                            ตํ่า                                       พฤติกรรมที่มุงงาน                                         สูง 
                                                                                                       (การแนะแนวทาง)                                                                              

 
สูง 

 

ความพรอมของผูตาม 
 

ปานกลาง ต่ํา 

R4                  
สามารถ และเต็มใจ 

หรือเชื่อมั่น           

R3 
 สามารถ           

แตไมเต็มใจ
หรือไมเชื่อมั่น 

R2 
ไมสามารถ แต เต็มใจ

หรือเชื่อมั่น           

R1 
ไม  สามารถและ
ไมเต็มใจและไม

เชื่อมั่น 

 
ภาพประกอบ 2  ตัวแบบของความเปนผูนําตามวงจรชวีิตของ  Hersey  และ  Blanchard 
ที่มา :  วิเชียร วิทยอุดม  (2548 : 86 ) 
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2.  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
 

2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมของมหาวทิยาลัยมิชิแกน ( The  
University  of  Michigan  Studies)  

การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรมของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (อางถึงใน รังสรรค  
ประเสริฐศรี  2544:74-75)นาํโดย เรนสิส ไลเคิรท ( Rensis  Likert )ไดศึกษาเพื่อคนหาหลักการและ
วิธีการของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล  โดยเก็บขอมูลในองคการจากหลายอุตสาหกรรมพบวา  
สามารถแบงพฤติกรรมของผูนําออกไดเปน  2  แบบ  คือ 

1. พฤติกรรมผูนําที่เนนงาน  (Job - centered leader behavior)  ผูนําที่มีพฤติกรรม 
ในการเนนงานติดตามใสใจในวิธีการทํางานใสใจในเรื่องความสําเร็จของงาน นั่นคือ  งานเปนจดุ
ศูนยกลางของความสนใจของผูนํา 

2. พฤติกรรมที่เนนพนักงาน (Employee  - centered leader behavior)   ผูนําใน 
กลุมนี้จะมพีฤติกรรมที่เนนเรื่องของคน  คือ เนนที่ตวัพนกังานหรือผูตาม  โดยพยายามตอบสนอง
ความตองการของพนักงานในการสรางสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี  เอาใจใสที่จะชวยใหพนักงาน
จะไดเจริญเตบิโตในหนาทีก่ารงาน 

โดยรวมแลวอาจกลาวไดวา ในมุมมองที่แยกพฤติกรรมผูนําออกไดเปน  2 รูปแบบที่
แตกตางกันคือการเนนงานและการเนนคน  และเชื่อวาพฤติกรรมของผูนําจะเปนแบบใดแบบหนึ่ง
ใน 2 รูปแบบนี้ ซ่ึงในการศกึษาของมหาวทิยาลัยมิชิแกน เสนอวารูปแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุด คือ
พฤติกรรมที่เนนพนักงานเพราะหากผูนํามุงเนนที่การพัฒนาคนและตอบสนองความตองการของ
คนแลวจะนํามาซึ่งผลการทํางานที่ดีและสงผลตอการดําเนินงานขององคกรที่ดีที่สุด 
 

2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรมของมหาวทิยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State  
University  Studies)  

การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม  ของมหาวิทยาลัยแหงมลรัฐโอไฮโอ (อางถึงใน 
พัชสิรี ชมพูคํา 2552 : 201)  ที่นําโดย  เอด็วิน ฟลีสแมน (Edwin  Fleishman) ซ่ึงถูกเรียกวา
การศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงมลรัฐโอไฮโอ  การศึกษานี้ไดแยกพฤติกรรมผูนําออกเปน  2 มิติที่
เปนอิสระตอกนัไดแก  

1. พฤติกรรมผูนํารูปแบบที่มีแนวทางการทาํงานตามโครงสรางหลัก (Initiating   
structure)  เปนพฤติกรรมของที่แสดงออกตอผูใตบังคบับัญชาโดยทีมุ่งความสําเร็จขององคการใน
เร่ืองเกี่ยวกับการจัดโครงสรางของงานและองคการ  การกําหนดคณุลักษณะของงานที่ตองการ การ
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กําหนดบทบาทของผูนําและผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ  การกําหนด
วิธีส่ือสาร การกําหนดกระบวนการและวิธีการทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําที่มุง
ความสําเร็จของงาน โดยผูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเหน็ไดนอยมาก 

2. พฤติกรรมผูนํารูปแบบที่ใสใจพนกังาน (Consideration ) เปนรูปแบบของ  
ผูนําที่มีพฤติกรรมที่แสดงถึงความรูสึกตอการรับรูตอผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นใหความ
ไววางใจ การแสดงความชืน่ชมและรับฟงปญหาของใตบังคับบัญชาอยางตั้งใจ  รวมท้ังรับฟง
ขอเสนอแนะของใตบังคับบัญชาเพื่อประกอบการตัดสนิใจ  และแสดงความเอื้ออาทรหวงใยตอ
ปญหาและความตองการของลูกนอง 
 
  

 
มาก 
 
 

 
  

 
                                                 
ภาพประกอบ 3  การแสดงพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ   
ที่มา : พัชสิรี ชมพูคํา  (2552 : 202) 
  

2.3  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิพฤติกรรมของ เบรค   และ  มูตัน 
เบรค   และ  มูตัน  (อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิสาลาภรณ  2636:76-79)  ไดแบง 

พฤติกรรมผูนําออกเปน  2  มิติ คือ 
  1.  มิติมุงคน (Concern for People) หมายถงึ วิธีการที่  (how) ผูนําใชในการทํางาน
รวมกับผูตาม ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพนัของบุคคลเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ การตระหนัก
ถึงและสงเสริมศักดิ์ศรีของผูตาม  ความรับผิดชอบที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจมากกวา

 
ใสใจพนกังานมาก 
การทํางานตามโครงสรางนอย 
 

 
ใสใจพนกังานมาก 
การทํางานตามโครงสรางมาก 
 
 

 
ใสใจพนกังานนอย 
การทํางานตามโครงสรางนอย 

 
ใสใจพนกังานนอย 
การทํางานตามโครงสรางมาก ใส

ใจพ
นัก

งาน
(Co

ns
ide

ra
tio

n)
  

นอ
ย  
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การออกคําสั่ง  การจัดสภาพแวดลอมที่ดใีนการทํางาน  การสงเสริมความสัมพันธทีด่ีระหวางบุคคล  
เปนตน 

2.  มิติที่มุงผลผลิต (Concern for Production)  หมายถึง วธีิการที่ (how) ผูนําใช 
เพื่อใหเกิดผลผลิต  ซ่ึงประกอบดวยทัศนคติที่มีตอส่ิงตาง ๆ เชน คุณภาพในการตดัสินใจ นโยบาย 
กระบวนการในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคเกี่ยวกบัการวิจยัปริมาณของผลงานคุณภาพของ
ผลงาน เปนตน 
           โดยทั้งสองมิติเปนอิสระแกกนั แตละมิติแบงออกเปน  9  ชอง จาก 1 ถึง 9  1 
หมายถึง ต่ํา/ 5 หมายถึง / ปานกลาง / และ 9 หมายถึง สูง   ดังนั้นตาขายการบริหารของ  เบลค 
และมูตันจึงมี  81  ชอง  แตละชองแทนแบบหนึ่งของการเปนผูนํา  (Blake and Mouton, 1964:11) 
 
                                 9        
                                 8                                                                           
                                7                                                                                          
            มุงที่คน        6               
                                5                                        
                                 4       
                                 3 
                                2                       
                                 1                                
                                                                          
                                         1              2          3            4            5               6         7             8             9 
                                                                        มุงที่ผลผลิต                                                                                             
 
ภาพประกอบ 4  แบบผูนําตามแนวคดิของ เบลค  และ มูตัน (Blake และ Mouton)     
ที่มา :  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ,2536:77) 
 

จากภาพประกอบ 4 เบลค และ มูตัน ไดใหรายละเอยีดเกี่ยวกับรูปแบบของผูนําไว 
 5  รูปแบบ ไดแก 
 
 

(1,9 )        (9,9) 
         
         
         
    (5,5)     
         
         
         
(1,1)        (9,1 ) 
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ผูนําแบบ (1,1 ) หรือแบบไมเอาไหน  (Impoverished ) เปนผูนําที่ไมสนใจทั้งคน 
และไมหวังผลของงาน   บริหารงานแบบเนือยๆ เฉื่อยชา ทํางานแบบเชาชามเย็นชาม  ไดเทาไรกเ็อา
เทานั้น  ทํางานประจําไปเรื่อย ๆ โดยไมมจีุดมุงหมาย  เปนผูนําที่แยกตนเองออกจากคนอื่น ๆ ใน
องคการ  มอบอํานาจใหคนอืน่ทํา  ตนเหมือนผูนําสารจากผูบังคับบัญชาไปสงใหใตผูบังคับบัญชา  
เปนผูนําที่มีประสิทธิผลนอยที่สุด  เพราะไมสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได     

1. ผูนําแบบ (1,9) หรือแบบชุมนุมสรางสรรค (Country Club )เปนผูนําแบบ 
ลูกทุงที่มีความสัมพันธกับบุคคลเปนประการสําคัญ  พยายามทําใหเพือ่นรวมงานเกดิความพอใจ
สูงสุด  เปนผลทําใหผลิตผลของงานมีนอย  พยายามสรางความเปนกันเองโดยเปนมติรกับคน
ทั้งหลาย  แตมไิดมุงที่จะเหน็ผลิตผลของงานมากนกั พยายามทําใหผูตามพอใจ  และหลีกเลี่ยงความ
ขัดแยงใหมากที่สุดเทาที่จะทาํได              

2. ผูนําแบบ (9,1 ) หรือแบบมุงแตงาน  (Task Oriented)  เปนผูนําแบบงานขึ้น 
สมองมุงแตจะใหงานเสร็จเพยีงอยางเดียว  โดยไมสนใจความตองการของบุคคล  มุงแต
ประสิทธิภาพของการทํางานโดยไมคอยคํานึงความเปนมนุษยของเพื่อนรวมงาน ใชอํานาจกบั
ลูกนอง เปนผูบงชี้วาลูกนองควรจะทําอะไรและจะทําอยางไร ชอบใชอํานาจ กฎ ระเบียบและการ
ส่ังการ 

3. ผูนําแบบ (9,9) หรือแบบแลนเปนทีม (Team) เปนผูนําที่เนนทั้งคนและผลงาน   
ทํางานเปนทีมหรือหมูคณะ เพื่อนรวมงานมีความพึงพอใจในการทํางานใหความรวมมือ  มีความ
ผูกพันกับงานที่ทําและ กับองคการ  ทําใหงานที่ทํามีความสําเร็จสูง  ทุกฝายมีความพงึพอใจใน
ผลงานที่ทํา      

4. ผูนําแบบ  (5,5) หรือแบบทางสายกลาง (Middle of the road) เปนผูนําทีใ่ห 
ความสนใจทั้งคนและงาน พอสมควรใหความสําคัญแกทั้งคนและงานในระดบัปานกลาง เพื่อน
รวมงานมีความพึงพอใจบางผลงานก็สําเร็จตามควร เปนผูนําที่พยายามคงสภาพเดิม (status qua) 
ไมปรารถนาจะเหน็ความเปลี่ยนแปลง 

 
2.4  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิพฤติกรรมของ  เคิรท  เลวิน  โรนาลด   ลิปปท  และ 

ราฟไวท 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรมของ  เคิรท  เลวิน โรนาลด  ลิปปท  และ ราฟ 

ไวท ( Kurt Lewin Ronald Lippit และ Ralph White) เปนการศึกษาคนควาที่มหาวิทยาลัยโอไอโอ 
เมื่อราวป ค.ศ.1940 ซ่ึงผลจากจากวิจยัไดเสนอภาวะผูนําไว 3 แบบคือ 

1. ภาวะการเปนผูนําแบบอัตตนิยม (Autocratic Leadership) 
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 สรอยตระกูล (ติวยานนท)อรรถมานะ (2550:258-259) กลาววาในภาวการณ 
เปนผูนําแบบอัตตนิยมนัน้  ผูนําจะยึดตนเองเปนสําคัญ  เขาจะเปนผูตัดสินใจกําหนดเปาหมาย  และ
วิธีการทํางานดวยตนเองแลวจึงสั่งการผูใตบังคับบัญชาโดยตนจะทําการควบคุมบังคับบัญชาอยาง
ใกลชิด (Close supervision) ไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานทั้งนี้เพราะเขาไมมีความไววางใจในผูใตบังคับบัญชา ดงันั้นจดุเนนของผูนําแบบนี้ก็คือ 
ตัวของเขาเอง ภายใตการเปนภาวะผูนําแบบนี้ ผูใตบังคับบัญชาจะมีความไมพอใจในผูนําและจะ
แสดงความกาวราวตอบโตผูนํา หรือไมก็เฉยเมยเสยี  หรือแสดงความกาวราวเมื่อผูนําไมอยู 
   2.  ภาวะการเปนผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) ดวยภาวะการ
เปนผูนําแบบนี้  ผูนําจะมีทศันคติตอผูใตบังคับบัญชาตรงกันขามกับแบบแรก  เขาจะมีความไวเนื้อ
เชื่อใจในผูใตบังคับบัญชา เห็นผูใตบังคับบัญชามีความรูมีความสามารถ  ดังนั้นเขาจะเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม (participation) ในการตัดสินใจ กําหนดนโยบาย รวมตลลอดถึงกําหนด
วิธีการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยตัวผูนําเองก็มีสวนอยางเต็มที่ดวยเชนกัน ดังนัน้จดุเนนของผูนํา
แบบนี้จึงอยูทีท่ั้งตัวผูนําและผูปฏิบัติงานทั้งหลายหรือเรยีกวากลุมนั่นเอง ภายใตการเปนภาวะผูนํา
แบบนี้สมาชิกในกลุมจะมีความพึงพอใจสงู 

3.  ภาวะการเปนผูนําแบบปลอยเสรี  (Laissez- faire Leadership) ดวยภาวการณ 
เปนผูนําชนิดนี้ ผูนําจะปลอยใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เขาเปนเพยีงผูดูแลอยางหาง 
ๆ โดยไมคอยมีบทบาทอะไรมากนักคลายกับคนนั่งชัว่โมง ดังนั้นจึงมคีําเรียกผูนําแบบนี้วาผูนําแบบ
บุรุษไปรษณยี เพราะเขามีหนาที่สงผานขาวสารเทานั้น  ดังไดกลาวมาแลววาผูนําแบบนี้ 
 

2.5  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิพฤติกรรมของ ฟดเลอร 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรมของ  ฟดเลอร (อางถึงใน รังสรรค ประเสริฐศรี  

2544:103-104) เปนรูปแบบของพฤติกรรมของผูนําที่กําหนดขึ้นเพื่อนาํสมาชิกขององคการให
เปนไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม ซ่ึงแบงพฤติกรรมของผูนําไว 2 ประการคือ  

1. ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship – oriented  Leader) เปนผูนําที่มุงความ 
เกี่ยวของกับพนักงาน ผูนําประเภทนี้จะสรางความไววางใจ ความเคารพนับถือและความรับฟง
ความตองการของพนักงาน จะมีลักษณะเหมือนกับผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก 
(Consideration) 

2. ผูนําที่มุงงาน (Task – oriented  Leader) เปนผูนําที่มุงความสําเร็จในงาน จะ 
กําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน จะมีลักษณะคลายกับผูนําที่เร่ิมตนจาก
ตนเองเปนหลัก (Initiating Structure  style) 
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2.6  ทฤษฎีภาวะผูนําเชงิพฤติกรรม  3  มิตขิอง เรดดิน 
การศึกษาภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม  3 มิติของ เรดดิน (อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศา 

ลาภรณ 2536: 80-81) เปนรูปแบบของพฤติกรรมที่ตั้งอยูบนพื้นฐานแนวคิดที่วาประสทิธิผล 
ของผูนําขึ้นอยูกับปฏิสัมพันธระหวางแบบภาวะผูนํากับสถานการณ ซ่ึงไดแบงพฤตกิรรมผูนํา
ออกเปน  3  มิติ คือ 

1. มิติมุงงาน หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่มุงใหผูใตบังคับบญัชาหรือผูตามได 
เขาใจในการดาํเนินงานตามแนวนโยบาย การติดตอส่ือสาร การประสานงาน เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามสามารถปฏิบัติงานไดผล และสําเร็จตามวัตถุปะสงค 

2. มิติมุงสัมพันธ  หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถึงความเปนมิตร มีความ 
ไววางใจ เชื่อใจ สนิทสนมกบัผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม เพื่อกอใหเกดิความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

3. มิติมุงประสิทธิผล หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่มุงใหการดาํเนินงานบรรลุ 
เปาหมายทีไ่ดวางไว และผูรวมงานพอใจ โดยยดึสถานการณเปนหลัก ถาสถานการณเหมาะสม 
พฤติกรรมผูนําก็จะมีประสิทธิผลมาก ถาหากสถานการณไมเหมาะสม พฤติกรรมผูนําก็จะมี
ประสิทธิผลนอย 
  จากมิติมุงงานและมิติมุงสัมพันธ  เรดดิน ไดสรางแบบผูนําพื้นฐานขึ้นมา 4 แบบ 
ดังนี ้
  แบบที่ 1 งานสูง – สัมพันธสูง แทนแบบของผูนําที่เปนผูผสมผสาน  ผูนําประเภท
นี้เปนผูนําทั้งที่มุงที่คนโดยใหทํางานที่มีความหมายและมุงที่งานโดยใหคนตระหนักถึงความ
รับผิดชอบ 
  แบบที่ 2 งานต่ํา – สัมพันธสูง แทนแบบของผูนําที่เปนมิตรสัมพันธ  ผูนําประเภท
นี้เนนที่ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน และคํานึงถึงงานแคเพยีงเล็กนอย 
  แบบที่ 3 งานต่ํา – สัมพันธต่ํา  แทนแบบของผูนําที่เปนผูแยกตวั ผูนําประเภทนี้
มิไดมุงที่งานหรือความสัมพันธ เขาแยกตวัเองออกจากทั้งงานและความสัมพันธ 
  แบบที่ 4 งานสูง – สัมพันธต่ํา  แทนแบบของผูนําที่เปนผูเสียสละ ผูนําประเภทนี้
เลียสละใหกับงาน และคํานึงถึงความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพยีงเลก็นอย 
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                             สูง 
 
                                 
 
มุงความสัมพนัธ 

 
 

     
 
 ต่ํา                                                                                      สูง                          
                                มุงงาน 

ภาพประกอบที่ 5 แบบผูนําทั้ง 4 แบบ   
ที่มา :  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  (2536 : 82) 
  

จากแบบผูนําทั้ง 4 แบบนี้ ถาใชในสถานการณที่เหมาะสม ก็จะเกิดแบบผูนําที่มี 
ประสิทธิผลมาก  4  แบบ คอื แบบผูนําทมี ผูสอนแนะ ผูคุมกฎ  และผูบุกงาน หากใชในสถานการณ
ที่ไมเหมาะสม ก็จะเกิดแบบผูนําที่มีประสิทธิผลนอย 4  แบบ คือ แบบผูยอมความ  ผูเอาใจ  ผูทนทาํ  
และผูคุมงาน  
  แบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากมี  4  แบบ คือ 

1. ผูนําทีม ผูนําแบบนี้คือ ผูนําที่ถือวาหนาทีข่องตนเองก็คอื การสงเสริมความ 
พยายามสูงสุดของบุคคลในภารกิจที่ตองปฏิบัติ ทั้งภารกจิระยะสั้นหรอืระยะยาว เขาตั้งมาตรฐาน
ยองผลงานและการปฏิบัติงานไวสูง เปนผูที่ยอมรับในความแตกตางของบุคคล และพยายามใชคน
ตามความสามารถสงเสริมการทํางานเปนทมี ดวยเหตุที่ผูนํามีความผูกพันทั้งงานและคน ส่ิงนี้แหละ
จึงเปนตวักระตุนอยางสําคญั ที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเต็มความสามารถ ซ่ึงเปนผลให
หนวยงานบรรลุเปาประสงคสูงสุดได 

2. ผูสอนแนะ  ผูนําประเภทนี้แสดงใหเห็นเดนชัดวามีความเชื่อมั่นในตวับคุคล มี 
ความมุงมั่นทีจ่ะพัฒนาความสามารถพิเศษชองคนอื่นและจัดบรรยากาศในการทํางาน เขาเปนผูนําที่
มีประสิทธิภาพเพราะสิ่งแวดลอมของการทํางานที่เขาสรางขึ้นชวยพฒันาผูใตบังคบับัญชาใหมี
ความผูกพันทัง้งานและตวัหวัหนาเอง แมงานที่ทําประสบความสําเร็จสูง  แตผูนําประเภทนี้ก็จะ
พยายามพัฒนาคน ทั้งที่เกี่ยวของกับงานทีท่ําและไมเกี่ยวของก็ตาม 

 
มิตรสัมพันธ 

 
 

 
ผสมผสาน 

 

 
แยกตัว 

 
 

 
เสียสละ 
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3. ผูคุมกฎ  ผูนําประเภทนี้ไมมคีวามสนใจอยางจริงจังทั้งตองานหรือตอ 
ความสัมพันธเขาปฏิบัติไปตามกฎเกณฑ แตก็ไมกระทบกระเทือนตอขวัญของผูรวมงาน แมวาเขา
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ แตก็สามารถที่จะใหผูใตบังคับบัญชามีความสนใจที่จะทํางานใหสําเร็จ 

4. ผูบุกงาน ผูนําประเภทนี้มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงมากและมุงมั่นที่งานทั้งที่ 
เปนงานทั้งเปนงานเฉพาะหนาและงานในระยะยาว เปนผูมีทักษะดีเยีย่มในการชักนําใหผูอ่ืนกระทาํ
ในสิ่งที่ตนเองตองการ โดยไมรูสึกคัดคานหรือขุนเคือง ซ่ึงจะเปนผลทาํใหงานที่ทํามคีวามสําเร็จ 
เขาสรางบรรยากาศในการทาํงาน ชนิดทีใ่หผูใตบังคับบญัชากาวราวตอเขานอยที่สุด และมีความ
เชื่อฟงเขามากที่สุด ผูนําประเภทนีน้ําไปสูการทํางานที่มผีลผลิตสูง 

แบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลนอยมี  4  แบบ คือ 
1. ผูยอมความ  ผูนําประเภทนี้คอื ผูนําที่เห็นประโยชนของการที่มุงทั้งคนแล 

ความสัมพันธ แตไมมีความสามารถที่จะทําเชนนั้น ทั้งนีอ้าจเปนเพราะไมมีความจริงใจที่จะทํา
หรือไมกลาตดัสินสินใจทีจ่ะทํา  ถือการเอาประนีประนอมเปนวิธีการที่สําคัญในการทํางาน  โดยไม
คํานึงถึงผลผลิตในระยะยาว พยายามทีจ่ะปดปญหาและทาํใหคนที่มีอิทธิพลตอเขามีความสุขเทาที่
จะทําได  

2. ผูเอาใจ  ผูนําประเภทนี้เปนผูนําที่ถือเอาความสัมพันธของตัวเองกับผูรวมงานม ี
ความสําคัญเหนือส่ิงอื่นใด  เปนผูนําที่หยอนประสิทธิภาพ เพราะเขามคีวามปรารถนาที่จะเห็น
ตนเองเปนคนดี  และใหผูอ่ืนมองเห็นวาตวัผูนําเปนคนด ี เปนคนที่ไมกลาเสี่ยงทําอะไรที่คิดวา
ลูกนองจะไมชอบ พยายามจะเอาใจลูกนองจนกระทั่งลืมนึกจุดประสงคที่แทจริงของหนวยงาน 
ผูนําแบบนี้ถูกมองวา ไมมีความคิดริเร่ิม ชอบเอาใจลูกนอง 

3. ผูทนทํา เปนผูนําที่แสดงตวัเองวา ไมมีความสนใจทั้งที่และที่ความสัมพันธเปน 
ผูนําที่หยอนประสิทธิภาพและไมคํานึงถึงความสําเร็จของการทํางาน และไมคํานึงถึงขวัญของ
เพื่อนรวมงาน  นอกจากตัวเองจะไมทํางานแลว  ยังไมใหคนอื่นทํางานดวย  โดยอาจขัดขวางหรือ
ไมใหขอมูลเกีย่วกับงาน เปนคนอืดอาด เฉื่อยชา 

4. ผูคุมงาน  เปนผูนําที่หลงตัวเองวาสําคัญมากกวาผูอ่ืน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  
มุงที่จะทํางานใหสําเร็จโดยไมคํานึงถึงขวัญของเพื่อนรวมงาน  ชอบวิธีการขมขู บีบบังตับใหผูอ่ืน
ทํางาน และชอบวิธีการทํางานที่ตนเองเหน็วาดี โดยไมฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา 
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ผูสอนแนะ 

 

 
ผูนําทีม 

 
ผูคุมกฎ 

 

 
ผูบุกงาน 

                                                  
 

                                                                                                                      ประสิทธิผลมาก 
         
     มุงสัมพันธ 

                                                                                                       
                                                

 
    มุงงาน   

 
 
 
     ประสิทธิผลนอย 
     
 
 

 
 

ภาพประกอบที่ 6 แบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากกับมีประสิทธิผลนอยตามทฤษฎี 3มิติ 
ของเรดดิน 

ที่มา :  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  (2536 : 84) 
 
 
 

 
มิตรสัมพันธ  

 
ผสมผสาน 

 
 

แยกตัว 
 

เสียสละ 
 

 
ผูเอาใจ 

 

 
ผูยอมความ 

   
ผูทนทํา 

   

 
ผูคุมงาน 
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กลาวโดยสรุป พฤติกรรมภาวะผูนํา มี 2 ดานดวยกนัคือ 
1. พฤติกรรมภาวะผูนําดานมุงงาน (Task – oriented  Leader) เปนพฤติกรรม 

ผูนําที่มุงใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูตามไดเขาใจในการดําเนินงานตามแนวนโยบาย และสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค โดยจะกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน จะ
มีลักษณะคลายกับผูนําที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating Structure  style) 

2. พฤติกรรมภาวะผูนําดานมุงความสัมพันธ (Relationship – oriented   
Leader) เปนพฤติกรรมผูนําที่แสดงออกถงึความเปนมิตร  ความไววางใจ ความเคารพนับถือ  ความ
เชื่อใจ และความรับฟงความตองการของผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม เพือ่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน จะมีลักษณะเหมือนกับผูนําแบบที่คํานงึถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
                       

ไพฑูรย  ศกัดิแ์กว (2534:11-12) ไดทําการวิจัยเร่ืองการศกึษา พฤติกรรมผูนําของ 
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความตองการของครูอาจารยสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดักระบี่โดยใชแบบสอบถาม LBDQ ผลการวิจัยพบวาครูอาจารยมรีะดับความตองการ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับสูงทั้งสองมิติ  มีความตองการพฤติกรรมผูนํามุง
สัมพันธสูงกวามิติมุงงาน  แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนครูอาจารยที่มีวุฒิ
ตางกันมีระดับความตองการพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมทั้งสองมิติ  ไม
แตกตางกัน และครูอาจารยที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานสอนนอยกวา 5 ป  มรีะดับความ
ตองการพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมทั้งสองมิติ สูงกวา ครูอาจารยที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติงานสอนนอยกวา 5-10 ปและมากกวา 10 ป มีระดับความตองการ
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนแสดงพฤติกรรมทั้งสองมิติ ไมแตกตางกัน 

จํารอง  แสงพรหมศรี (2537:  บทคัดยอ ) ไดศึกษาเรื่อง “ พฤติกรรมภาวะผูนําของ 
ผูบริหารประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดสกลนคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสวนมากมีพฤติกรรมภาวะผูนําแบบนักพัฒนา  คือเปนผูนําที่ทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนไดดีมีความสามารถในการจูงใจบุคคลอื่น รูจักมอบหมายงานใหผูรวมงานไดอยางเหมาะสม
เปนที่ไววางใจของผูรวมงาน ระดับประสทิธิผลของการบริหารของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
เปนประเภททีม่ีประสิทธิผลสูงรอยละ 68.87 และประเภทที่มีประสิทธิผลต่ํารอยละ 31.13 
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วิมล  หัตถจํานงค  (2539 : บบทคัดยอ)ไดทําการวจิัยเกีย่วกับพฤติกรรมการบริหาร 
ในโรงเรียนประถมศึกษาดเีดน เขตการศกึษา 3 ผลการวจิัยสรุปไดดังนี้พฤติกรรมการบริหารของ
ผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษาดีเดน เขตการศึกษา 3 ทั้ง  3 ดาน อยูในระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน ผูบริหารมีระดบัพฤติกรรมการบริหารดานมนุษยสัมพนัธมากที่สุด รองลงมาเปนดาน
ภาวะผูนํา และการวางแผนพฤตกิรรมการบริหารของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษาดีเดนเขต
การศึกษา 3 ที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีพฤตกิรรมโดยภาพรวม และแตละดาน คือ พฤติกรรมภาวะ
ผูนํา มนุษยสัมพันธ และการวางแผนไมแตกตางกันพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารในโรงเรียน
ประถมศึกษาดีเดน เขตการศึกษา 3 ที่มีอายุตางกัน มีความแตกตางกันดานมนษุยสัมพันธ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษาดีเดน เขต
การศึกษา 3 ที่มีประสบการณในการบริหารตางกัน มีความแตกตางกันในดานการวางแผนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนพฤตกิรรมดานภาวะผูนําและดานมนุษยสัมพนัธไมแตกตางกัน 

ทับทิม  ศรีผา (2539 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเกีย่วกับการศึกษาพฤติกรรมภาวะ 
ผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัรอยเอ็ด   
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมภาวะผูนําที่เปนจริงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดรอยเอ็ด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  พิจารณาเปนรายดาน
พบวาอยูในระดับมากทุกดานและเมื่อ พจิารณาตามขนาดของโรงเรียนพบวา  ผูบริหารโรงเรียน
ขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  มทีัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําที่เปนจริงรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก พิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดบัมากทุกดานเชนกันพฤตกิรรมภาวะผูนําที่
คาดหวังของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัรอยเอ็ด โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก    พจิารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดบัมากทุกดาน และเมื่อ พิจารณา
ตามขนาดของโรงเรียนพบวาผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ  ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  มีทัศนะ
เกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูนําที่คาดหวังรวมทุกดานอยูในระดับมาก  พิจารณาเปนรายดานพบวาอยู
ในระดบัมากทุกดานเชนกนั  สวนผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางมีทัศนะเกีย่วกับพฤตกิรรมภาวะผูนาํ
ที่คาดหวังรวมทุกดานอยูในระดับมาก พิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดหนึ่งดาน คือ 
ดานปฏิสัมพันธ  - อิทธิพล สวนดานอื่น ๆ พฤติกรรมภาวะผูนําที่คาดหวังอยูในระดับมาก 
พฤติกรรมภาวะผูนําที่เปนจริงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัสํานักงานการ
ประถมศึกษาจงัหวัดรอยเอ็ด  ที่ปฏิบัติหนาที่อยูในโรงเรียนขนาดใหญ  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  
โดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานความ
เชื่อมั่นและศรทัธาผูนํา  และดานการตัดสนิใจแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ที่ ระดับ .05 
สวนดานการตดิตอส่ือสาร ดานการควบคุม และดานปฏิสัมพันธ- อิทธิพล แตกตางกนัอยางไมมี
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นัยสําคัญทางสถิติ  พฤติกรรมภาวะผูนําทีค่าดหวังของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัดรอยเอ็ดที่ปฏิบัติหนาทีอ่ยูในโรงเรียนขนาดใหญ  ขนาดกลาง 
และขนาดเล็ก โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05   เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา  ดานความเชื่อมั่นและศรัทธาผูนํา  และดานการตัดสินใจและดานปฏิสัมพันธ- อิทธิพล
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05  สวนดานการติดตอส่ือสาร ดานการควบคุม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  จากผลการวิจัยช้ีใหเห็นวา  พฤติกรรมภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดัรอยเอ็ด ที่เปนจริงและ
คาดหวัง  สวนใหญสอดคลองกัน  แตยังมีบางสวนไมสอดคลองและยังมองไมตรงกัน  สมควรที่
ผูบริหารหรือผูเกี่ยวของจะไดตรวจสอบ พจิารณา ปรับปรุง พัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนาํของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดัรอยเอ็ด ใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้น 

ประพันธ  ทรรศนียากร (2540) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร 
โรงเรียนเอกชน ตามการรับรูและความคาดหวังของครูในโรงเรียนในอําเภอเมืองเชยีงราย  มีการ
รับรูวาผูบริหารโรงเรียนมีพฤติกรรมทั้งดานมุงงานและมุงสัมพันธ  มีการปฏิบัติบอยครั้ง โดยที่ครูมี
ความคาดหวังวาผูบริหารควรมีพฤติกรรมผูนําทั้งสองดานบอยครั้งเชนกัน 

สุทัศน  แกวปญญา (2541)ไดศึกษาพฤตกิรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน 
อาชีวศึกษาเอกชนในจังหวดัเชียงใหม  ตามการรับรูและความคาดหวงัของครูในโรงเรียน  พบวาครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดเชยีงใหม  รับรูวาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
ทั้งดานมุงงานและมุงสัมพันธ   มีการปฏิบัติบอยครั้งและในสวนของความคาดหวังของครูใน
พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนทั้งสองดาน ควรมีการปฏิบัติบอยครั้ง 

สมจิตร   จันทรเที่ยง  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของ 
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาอําเภอแมแตง  จังหวัดเชยีงใหม ผลการศึกษา
พบวา ในภาพรวมครูผูสอนมีการรับรูพฤติกรรมภาวะผูนาํของผูบริหารโรงเรียน สังกดัสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอแมแตง  จังหวัดเชยีงใหม ในดานมุงงานและมุงสมัพันธ วาได ปฏิบัติเปน
คร้ังคราว  สวนความคาดหวงันั้น ครูผูสอนคาดหวังใหผูบริหารปฏิบัติบอยครั้งทั้งสองดาน สําหรับ
ผูบริหารไดรับรูและคาดหวังวาได ปฏิบัตแิละควรปฏิบัติบอยครั้งทั้งดานมุงงานและมุงสัมพันธ
ตามลําดับ 

ปยพร  รองพล  (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร 
โรงเรียน สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอภกัดีชุมพล  จังหวดัชัยภูมิ พบวาผูบริหารโรงเรียน
เห็นวาตนเองมีพฤติกรรมภาวะผูนําตามกรอบทรัพยากรมนุษยเปนอันดับแรก รองลงไปคือ
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พฤติกรรมภาวะผูนําตามกรอบโครงสราง  สวนครูผูสอนเห็นวาผูบริหารโรงเรียน มีตามกรอบ
โครงสรางพฤติกรรมภาวะผูนําตามกรอบโครงสรางเปนอันดับแรก  รองลงไปคือพฤติกรรมภาวะ
ผูนําตามกรอบทรัพยากรมนษุย  สวนดานลักษณะภาวะผูนําทั้งผูบริหารและครูผูสอนเห็นสอดคลอง
กันวาบรหิารมีลักษณะภาวะผูนําเปนอันดบัแรก  รองลงไปคือลักษณะภาวะผูนําตามกรอบ
ทรัพยากรมนษุย สําหรับการประเมินในภาพรวมผูบริหารเห็นวาตนเองเปนทั้งผูนําและผูบริหารที่มี
ประสิทธิภาพปานกลางคอนขางสูง  สวนครูผูสอนเห็นวาผูบริหารเปนทั้งผูนําและผูบริหารที่มี
ประสิทธิภาพปานกลาง 

สุวัฒน  ญาณะโค    (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร 
โรงเรียน  สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอแมแตง  จังหวดัเชยีงใหม  ผลการศึกษาพบวา ใน
ภาพรวมครูผูสอนมีการรับรูพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน ในดานมุงงานและมุง
สัมพันธ  ตามการรับรูและความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน ผลการศึกษาพบวา          
ในภาพรวมครผููสอนมีการรับรูพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานกังาน                 
การประถมศึกษาอําเภอแมแตง  จังหวัดเชยีงใหม ในดานมุงงานและมุงสัมพันธ วาไดปฏิบัติเปน
คร้ังคราว สวนความคาดหวงันั้นครูผูสอนคาดหวังใหผูบริหารโรงเรียนปฏิบัติบอยครั้งทั้งสองดาน  
สําหรับผูบริหารไดรับรูและคาดหวังวา  ไดปฏิบัติและควรปฏิบัติบอยคร้ังทั้งดานมุงงานและมุง
สัมพันธ  ตามลําดับ 

จารุณี  กาญจนโนสถ  (2545)ไดศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหาร 
ประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารตามความคาดหวัง 
ของครู พบวาครูที่มีเพศแตกตางกัน ครูที่มปีระสบการณสอนแตกตางกัน และครูที่มขีนาดแตกตาง
กัน มีความคาดหวังตอพฤติกรรม ภาวะผูนําของผูบริหารดานกิจสัมพนัธ และพฤติกรรมภาวะผูนํา
ของผูบริหารดานมิตรสัมพันธ ไมแตกตางกัน 

ดํารง  ตอบุญธง (2545 : บทคัดยอ )ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําที่มีผลตอการนิเทศ  
ภายในของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนขยาย
โอกาสสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัเชียงราย  ผลการศึกษาพบวา สภาพการใช ภาวะผูนําของ
ผูบริหารสถานศึกษาทั้งในดานมุงงานและมุงสัมพันธตามทัศนะของผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอนมีคาเฉลี่ยอยูในเกณฑมาก 

ไชยวัฒน  ใจจติร (2546)ไดศกึษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนสังกัด 
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบานโฮง  จังหวดัลําพนู ครูผูสอนรับรูและคาดหวงัวาผูบริหาร
โรงเรียนไดแสดงและควรแสดงภาวะผูนําดานมุงงานบอยครั้ง  โดยใหครูปฏิบัติตามกฎและระเบียบ
ของโรงเรียนและใหครูทราบถึงหนาที่ที่ควรปฏิบัติแตบางครั้งผูบริหารโรงเรียนไดปฏิบัติงานตาม
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อารมณของตนเองและปกครองอยางเขมงวด  สวนพฤตกิรรมภาวะผูนาํดานมุงสัมพนัธ ครูผูสอน
รับรูวาผูบริหารโรงเรียนไดแสดงเปนครั้งคราว  ในความเปนกันเองและงายที่และปฏิเสธที่จะ
อธิบายการทํางานของตนซึ่งครูผูสอนคาดหวังวา  ผูบริหารควรปฏิบัติบอยครั้ง  ในเรื่องที่แสดง
ออกเปนครั้งคราวในเรื่องดังกลาวขางตน  ในภาพรวมครผููสอนรับรูวา  ผูบริหารโรงเรียนไดแสดง
พฤติกรรมผูนําดานมุงงานบอยครั้ง  ดานมุงสัมพันธเปนครั้งคราวและคาดหวังวา ผูบริหารโรงเรียน
ควร แสดงออกถึงภาวะผูนําทั้งดานมุงงานและมุงสัมพันธบอยครั้ง 

ประยุทธ  ชูสอน  (2548)ไดศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําและแนวทางการ 
พัฒนาสูมืออาชีพ  ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ พบวา 
คาเฉลี่ยระดับพฤติกรรมภาวะผูนํา ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญ  มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติและระหวางประสบการณการดํารงตําแหนงตางชวงเวลากนัมคีวาม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

กลาวโดยสรุป จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูของผูบริหาร  ดังที่ได 
นําเสนอมาจะเห็นวาสวนใหญประสิทธิภาพของผูบริหาร  หรือพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารใน
ดานมุงงานและมุงสัมพันธเปนหลัก แต ผลการศึกษาจะพบวาสวนใหญผูบริหารจะเนนดานมุงงาน
มากกวาดานมุงสัมพันธ อยางไรก็ตามครูผูสอนก็คาดหวงัใหผูบริหารแสดงออกพฤติกรรมภาวะ
ผูนําทั้งดานมุงงานและดานมุงสัมพันธใหบอยครั้งทั้งนี้เพราะสามารถสรางขวัญและกาํลังใจใหกับ
ครุผูสอนในการปฏิบัติหนาที่ไดเต็มกําลังความสามารถ 
 
 
 
 


