
บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี หลักที่ใช้ในการวิจัย เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
 
2.1 แนวคิด ทฤษฎีหลักที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1.1 แนวคิดทฤษฏีภาวะผู้น าตามทฤษฎีตาข่ายการบริหาร (Managerial Grid Theory) 
ของ Blake and Mouton  
           Blake and Mouton ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น าเป็น 2 มิติ คือเน้นงาน (Concern for 
Production) และเน้นคน (Concern for People) 
                 การเน้นงาน (Concern for Production) หมายถึง การเน้นผลส าเร็จของงาน เช่น 
จ านวนชิ้นงาน เวลาที่ใช้ในการท างานให้ได้ตามก าหนด การค้นพบแนวทางหรือผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ที่
ช่วยในให้องค์การเติบโตหรือพัฒนา และการใส่ใจในกระบวนการและขั้นตอนในการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลผลิตตามที่องค์การต้องการ 
                       การเน้นคน (Concern for People) หมายถึง การเน้นให้คนท างานในความรับผิดชอบ
ให้ส าเร็จ โดยอาศัยความไว้วางใจซึ่งกันและกันไม่ใช่โดยอ านาจบังคับ เน้นการสร้างและรักษา
สภาพการท างานที่ดี มีการให้เงินเดือนและสิ่งตอบแทนที่ยุติธรรม ให้ความมั่นคงในการท างาน
ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 2.1 แสดงรูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีตาข่ายการบริหาร 
ท่ีมา: (วิโรจน์ สารรัตนะ,  2542 หน้า 110) 
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                         Blake and Moutonได้เสนอรูปแบบของผู้น าตามภาพ โดยแกนนอนแสดงความ
สนใจเร่ืองงาน แกนตั้งแสดงความสนใจตัวบุคคล แต่ละแกนแบ่งออกเป็น 9 ช่วง (A Nine-Point 
Scale or Concern)  ต่อเนื่องกัน ตัวเลข 1 แสดงความสนใจในระดับน้อยสุด ตัวเลข 9 แสดงความ
สนใจในระดับมากสุด ทฤษฎีแสดงให้เห็นรูปแบบพฤติกรรมหลักของผู้น า 5 รูปแบบ ดังนี้ 
    1. ผู้น าแบบ 9,1 หรือแบบเน้นงาน (Authority Obedience) 
           ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับสูงแต่สนใจความต้องการของคน
ในระดับต่ า มีความเชื่อตามแนวทฤษฎี X (Theory X) ที่มองว่าคนไม่รับผิดชอบ ไม่ชอบท างาน คน
จะท างานดีอยู่ที่การแผนดี 
           รูปแบบการบังคับบัญชาจะเน้นผลงานเป็นหลัก สนใจเป้าหมายขององค์การ มอง
ว่าคนและองค์การมีเป้าหมายต่างกัน จึงเพิกเฉยต่อความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา อีกทั้งเข้มงวด
ต่อวิธีการท างานให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด เน้นความส าเร็จ ไม่รับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืน ให้ความสนใจต่อการตัดสินใจหรือการท าสิ่งต่างๆ ด้วยตนเอง พร้อมต่อสู้เพื่อ
ความคิดและทัศนคติของตนมากกว่าจะปรับความคิดของตนตามสถานการณ์ที่เป็นจริง 
       ผู้น าประเภทนี้จะมองผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเคร่ืองมือที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของ
ตนและองค์การ มองว่าการมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน 
ผู้น าจะวางกฎระเบียบในการปฏิบัติ ตลอดจนมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามอย่าง
เคร่งครัด 
         2. ผู้น าแบบ 1,9  หรือแบบเน้นคน (Country Club Management) 
                              ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การในระดับต่ า แต่สนใจความต้องการของ
คนในระดับสูงผู้น าประเภทนี้มองว่าควรช่วยเหลือและสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน 
เนื่องจากมีความรู้และทักษะในการท างานมากกว่า จึงแสดงวิธีการท างานไม่ใช่เพียงแต่สั่งให้ท า
อย่างเดียว จะให้ความอบอุ่น และความเข้าใจด้วย โดยหวังได้รับความจงรักภักดีตอบแทน จะ
ชักชวนให้ท างานและจะช่วยเหลือเมื่อเกิดข้อผิดพลาด มองว่าคนต้องการท าในสิ่งที่ถูกต้องและ
เรียนรู้ที่จะแก้ไขตนเอง ผู้น าประเภทนี้จะมีลักษณะเป็นมิตร น่าคบ ต้องการการยอมรับ จึงท าตาม
ความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง 
          3. ผู้น าแบบ 1,1 หรือแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished Management) 
                               ผู้น าสนใจความต้องการขององค์การและคนในระดับต่ า พบมากในองค์การ
ราชการ ผู้น าประเภทนี้ไม่ชอบรับภาระไม่ว่าเร่ืองใด อีกทั้งไม่สนใจความขัดแย้งระหว่างความ
ต้องการของคนและองค์การ สนใจแต่ความต้องการของตนเอง ท างานเพียงเพื่อให้คงอยู่ในองค์การ 
เพื่อให้ได้รับค่าจ้างและบ าเหน็จเมื่อเกษียณ จะพยายามรับผิดชอบให้น้อยที่สุดโดยจะปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์และให้ผู้อ่ืนรับผิดชอบแทน 
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                               ผู้ น าป ระ เภทนี้ จะท าแต่ งาน ในหน้ าที่ ค วาม รับ ผิ ดชอบ  จะ ปล่ อยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแก้ปัญหาเอง เมื่อมีข้อสงสัยในกาท างานจะถามผู้บริหารระดับสูง ซึ่งจะเป็นผู้บอก
ว่าต้องปฏิบัติอย่างไร 
          4. ผู้น าแบบ 5,5 หรือแบบประนีประนอม (Middle of The Road Management) 
                               ผู้น าจะสนใจความต้องการขององค์การและคนในระดับปานกลาง เมื่อเป้าหมาย
ขององค์การและความต้องการของคนขัดแย้งกัน จะใช้การประนีประนอมเพื่อให้ได้งานโดยที่คน
ไม่เดือดร้อน 
                  ผู้น าประเภทนี้มองว่าเป้าหมายขององค์การมีความส าคัญเป็นอันดับแรก และ
การท าให้คนพึงพอใจพร้อมทั้งรู้สึกมั่นคงถือเป็นเป้าหมายอีกประการหนึ่ง จึงรักษาสมดุลระหว่าง
สองฝ่ายโดยการการตั้งเป้าหมายการผลิตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้ส าเร็จ แต่เป้าหมายตายตัว
แบบเน้นงาน แต่จะเป็นเป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงได้ถ้าคนไม่ยอมรับ 
          5. ผู้น าแบบ 9,9 หรือแบบทีมงาน (Team Management) 
               ผู้น าแบบทีมจะสนใจความต้องการขององค์การและคนในระดับสูง มองว่า
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายต่างๆ เชื่อว่าความต้องการขององค์การ
และคนไม่ขัดแย้งกัน  อีกทั้งสามารถประสานเข้ากันได้  
               การบังคับบัญชาแบบทีมงานเกิดจากการประสานความพยายามของบุคคลที่
ทุ่มเทให้องค์การ ท าให้ผลงานขององค์การดีขึ้น ขณะเดียวกันคนเติบโตและพัฒนา เน้นการใช้
ทักษะและสติปัญญาของบุคคลเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุดของงาน การบังคับบัญชาแบบ
นี้จะสร้างการท างานเป็นทีม เพื่อส่งเสริมสภาพการณ์ที่ก่อให้เกิดผลงาน ความคิดสร้างสรรค์ 
ตลอดจนขวัญและก าลังใจในการท างานระดับสูง 
                ผู้น าแบบทีมงานเชื่อว่าเมื่อบุคคลตระหนักถึงความต้องการขององค์การและ
ผลประโยชน์ที่จะได้รับ ผู้บังคับบัญชาไม่จ าเป็นต้องใช้อ านาจสั่งการและควบคุมให้เชื่อฟัง แต่จะ
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอิสระในการท างานโดยให้รู้จักควบคุมตนเองและรู้สึกผูกพันกับงาน ผู้น าจะ
เป็นผู้แก้ปัญหา ให้ค าแนะน า ให้มุมมองและแนวทางในการท างาน ให้ค าปรึกษาและข้อเสนอแนะ 
ผู้น าประเภทนี้จะอุทิศตนให้กับงานและมีความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนบนพื้นฐานของความเคารพและ
ไว้วางใจ ไม่ตัดสอนใจจากความเชื่อของตัวเอง แต่ตัดสินใจจากการหาทางแก้ไขปัญหาที่ดีที่สุด 
ผู้น าแบบนี้จะเป็นทั้งผู้น าและผู้ตาม                                                      
 จากการศึกษาทฤษฎีของ Blake and Mouton ผู้ศึกษาจึง ได้น าแนวความคิดของทฤษฎี
ดังกล่าวมาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษากับภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต้นบริษัท การบินไทย 
จ ากัด (มหาชน) ในงานวิจัยครั้งนี้ 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีเกี่ยวข้อง 

 ความหมายของภาวะผู้น า 
 หัวหน้า หรือผู้น า ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Leadership ซึ่งหมายถึงการเป็นผู้น า โดยการใช้
อิทธิพลในการด าเนินงาน หรือการปฏิบัติการ หนังสือปทานุกรม The Oxford English Dictionary
ได้ระบุค าว่า “Leader” ว่าหมายถึง ผู้น า เมื่อปี ค.ศ. 1300 แต่ค าว่า “ความเป็นผู้น า” หรือ “ภาวะผู้น า” 
ไม่มีปรากฏจนกระทั่งปี ค.ศ. 1834 จึงมีค าดังกล่าว แปลว่าความสามารถที่จะน าผู้อ่ืน (The Oxford 
University Press, 1993 : 144) 
 ผู้น า หมายถึง บุคคลที่สามารถชักจูงใจให้คนอ่ืนปฏิบัติตามด้วยความพอใจ ท าให้ผู้ตาม
เชื่อมั่นในตัวเขา เป็นผู้สามารถคลี่คลายความตึงเครียดต่างๆ ลงได้ และสามารถน ากลุ่มให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายที่ตั้งเอาไว้ได้ ประกอบด้วย 
 ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มให้มุ่งไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ (Stephen, 1997 p. 138) 
 ภาวะผู้น า คือ ความสัมพันธ์ซึ่งบุคคลหนึ่งหรือผู้มีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็ม
ใจเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการของผู้น า ผู้น าไม่ใช่เป็นผู้ผลักดัน แต่เป็นผู้ดึง โดยแจ้งให้ผู้ตาม
ทราบแนวทางที่ปรารถนาให้ปฏิบัติตามด้วยการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง (เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์, 2521 ซ: 
203) 
 ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคล หรือของกลุ่มเพื่อให้
บรรลุถึงจุดหมายที่ก าหนดขึ้นว้าสถานการณ์หนึ่งๆ (Hersey and Blanchard, 1972 อ้างใน เทพนม 
และคณะ, 2540 หน้า 68) 
 พยอม วงศ์สารศรี (2534, หน้า196) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผู้น า) 
ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอ่ืน(ผู้ตาม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในสิ่ง
ที่เขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 
 วิภ าดา คุปตานนท์  (2544, หน้ า  237) กล่ าวว่า  ผู้ น า  (Leader) หมายถึ ง  บุ คคลที่ มี
ความสามารถในการที่จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้
อิทธิพลเหนือทัศคติและการกระท าของผู้อ่ืน 
 นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546, หน้า 31)  กล่าวว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง พลังชนิดหนึ่งที่สามารถส่ง
แรงกระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อนกลุ่มคนและระบบองค์กร ไปสู่การบรรลุเป้าประสงค์ 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 221) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลมีอิทธิพล
ต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่มปฏิบัติงานต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2546, หน้า 1) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ
ในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็นผู้ท าให้บุคคลอ่ืน
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ไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการ บังคับ
บัญชา ประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ต้องการ 
 สมพงศ์ เกษมสิน (2526, หน้า 396) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและ
อ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน เพื่อมุ่งให้บรรลุตามเป้าหมาย 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2533, หน้า 614) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งหรือผู้น า
พยายามที่จะใช้ก าลังสมอง ก าลังกาย และก าลังใจ เพื่อจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท าการอย่างใด
อย่างหนึ่งเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม และการจูงใจหรือดลใจนั้นจะต้องไม่เป็นการบังคับแต่เป็น
ความยินยอมจากผู้ตาม 
 คุณวุฒิ คนฉลาด (2539, หน้า 8) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลซึ่งเป็นอ านาจ
ในตัวของผู้น า เช่น ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ คุณธรรม ซึ่งเป็นอ านาจจริงๆ ที่
มีอยู่และอ านาจที่บุคคลนั้นได้รับจากการที่ด ารงต าแหน่งซึ่งเป็นอ านาจการยอมรับจากกลุ่มแสดง
พฤติกรรมให้เกิดความเข้าใจร่วมกันให้เกิดแรงกระตุ้นภายในกลุ่ม ท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคม 
สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ และน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2541, หน้า 89) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้ที่สามารถโน้มน าให้
ผู้อ่ืนเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้นต้องการ โดยความเต็มอกเต็มใจนั้นมาจากการที่ “ผู้อ่ืน” 
เหล่านั้นก็มีความต้องการจะกระท าในสิ่งนั้นๆ ด้วยเช่นกัน 
 กวี วงศ์พุฒ (2535 : 14-15) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าไว้ 5 ประการ คือ 
 1. ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกน
ของกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของ
กลุ่มสูง 
 2. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือจุดหมายที่วางไว้ 
แม้แต่เพียงชี้แนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้น า ทั้งนี้รวมถึงผู้น าที่น ากลุ่มออกนอก
ลู่นอกทางด้วย 
 3. ผู้น าหมายถึง บุคคลที่สมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้น าของกลุ่ม ซึ่ง
เป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคม มิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้น าได้ 
 4. ผู้น า หมายถึง บุคคลซื่งมีคุณสมบัติเฉพาะอย่าง คือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด 
 5. ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสามารถน ากลุ่มไปในทางที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มีส่วนร่วม และ
เกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาท หรือพฤติกรรมการเป็นผู้น า 
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 Stogdill (1974, p. 411) ภาวะผู้น าคือ ความคิดริเร่ิมและธ ารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความ
คาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่ม  
 McFarland (1979, p. 303) ภาวะผู้น าคือ ความสามารถที่จะชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ 
หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพื่อให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้  
 Schwartz (1980, p. 491) ภาวะผู้น าคือ ศิลปะในการชี้แนะลูกน้อง หรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติ
หน้าทีด่้วยความกระตือรือร้น และเต็มใจ  
 Mitchell and Larson, Jr. (1987, p. 435) ภาวะผู้น าคือ กระบวนการที่บุคคลใช้อิทธิพลต่อ
กลุ่ม เพื่อให้บรรลุความต้องการของกลุ่ม หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ  
 Kootz and Weihrich (1988, p. 437) ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองของศิลปะของการใช้อิทธิพล หรือ
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจน
ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 
 Robbins (1989, p. 437) ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 Stoner and Freeman (1989, p. 459) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการชี้แนะ และอิทธิพล
ต่อกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิกของกลุ่ม 
 จากความหมายข้างต้นผู้ศึกษาสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) คือกระบวนการที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้
บุคคลอ่ืน หรือกลุ่ม บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดย
มีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย 
 

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
          ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองส าคัญต่อการบริหารองค์การและการแข่งขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการ
ในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเร่ืองภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมาก จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและ
ทฤษฎีที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งผู้วิจัยสามารถจัดกลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ 
เป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1. แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ  
 2. แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม  
 3. แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์  
 

 1. แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 
     แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบายบุคลิกลักษณะของผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่แตกต่าง
จากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่มแนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษาคุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จากการศึกษา
ผู้น าที่มีความโดดเด่นหลายๆคน สามารถแบ่งคุณสมบัติที่ค้นพบได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 
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     1. ลักษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง รูปร่างภายนอก อายุ  
     2. ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพูดใน 
ที่สาธารณะ  
       3. ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพ 
แบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น (Bryman, 1992 อ้างถึงใน HartogและKoopman, 2001, p. 167) แต่ก็มี
งานวิจัยมากมายที่ขัดแย้งกันและกัน จนไม่สามารถพบข้อสรุปที่ชัดเจน อีกทั้งยังมีการศึกษาที่พบว่า
คุณสมบัติของผู้น าไม่สามารถใช้ได้กับทุกสถานการณ์อีกด้วย (วิภาดา คุปตานนท์, 2544, หน้า 241) 
 

 2. แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) 
                  แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผล
ตามที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบัน
ต่างๆในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและท าการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการศึกษา
ถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่ส าคัญๆ มีดังต่อไปนี้ (วิภาดา คุปตานนท์ , 
2544, หน้า 242-247) 
  1. ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและผู้น าแบบเผด็จการ (Democratic leadership –  
Autocratic leadership) Tannenbaum และSchmidt อธิบายว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจาย
อ านาจ มอบหมายงานให้สมาชิก และเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในทาง
ตรงกันข้าม ผู้น าแบบเผด็จการมักนิยมใช้ดุลยพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิด
โอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  2. การศึกษาของ University of  Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกัน
ใน 2 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัด คือ 
      2.1 พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented behaviors) ที่ให้ความส าคัญต่อสมาชิก
หรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้
พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนงาน  
      2.2 พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-oriented behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จ
ของการท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติ
เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  3. การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่าพฤติกรรมของผู้น าสามารถแบ่งได้
เป็น 2 ด้าน คือ 
          3.1 พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) ที่ผู้น าให้ความส าคัญกับ 
กฎเกณฑ์ การบังคับบัญชา เน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างานตาม
โครงสร้าง 
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      3.2 พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมี
ความสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 
  4. Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิด
ทางพฤติกรรมต่างๆเข้าด้วยกัน โดย Blake และMouton ได้สร้างตาราง 2 มิติ โดยให้แกนนอนแทน
ผู้น าที่มุ่ งผลงาน (Production-oriented leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่ มุ่ งคน (People-oriented 
leadership) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ผู้น าที่มุ่งทั้งงานและคน (มัลลิกา ต้นสอน , 2544, 
หน้า 52) 
 

 3. แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) 
     เป็นการศึกษาที่ เน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกั บ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการน าก็จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการ
น าที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ (ดิลก ถือกล้า, 2547, หน้า 71) 
      1. การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่าง 
พฤติกรรมของผู้น า สมาชิก และสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ สิ่งแวดล้อมจะมีอิทธิพลต่อ
การแสดงพฤติกรรมของผู้น า (มัลลิกา ต้นสอน, 2544, หน้า 54) 
  2. ทฤษฎีมุ่งสู่เป้าหมาย (Path-goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของ 
พฤติกรรมผู้น าที่มีต่อการจูงใจ ความพึงพอใจ และการปฏิบัติงานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยา
นนท์) อรรถมานะ, 2543, หน้า 272) มีการเน้นที่เป้าหมาย โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก 
เพื่อให้สมาชิกประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของบุคคลและองค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วย
ให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและองค์การ ผู้น าสามารถเพิ่มแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตาม
ได้ โดยการให้รางวัล 
   3. การศึกษาของ Hersey-Blanchard ได้น าแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกต์  
คือ พฤติกรรมที่มุ่ งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) และพฤติกรรมที่มุ่ งความสัมพันธ์ 
(Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบต่างๆ ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิด
รูปแบบของการท างานของผู้น า 4 รูปแบบ คือ การบอกกล่าว(Telling) การน าเสนอความคิด
(Selling) การมีส่วนร่วม(Participation) และการมอบหมายงาน(Delegation) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns  (2521 อ้างใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2538, 
หน้า 50-51) จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลามีการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ 
ดังนั้นวิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง  Burns
เสนอความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้
เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผู้น า Burns อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความ
เป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับ
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ผู้น าและผู้ตามอ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผู้ตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิด
แรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้
อ านาจ (Special form of power) Burns ได้เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational 
Leadership Theory) เดิม  Burns เชื่ อว่ าผู้ บ ริห ารควรมีลั กษณะความ เป็นผู้น า เชิ ง เป้ าหมาย 
(Transactional Leadership) โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวัง
ไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัลเพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะ
บรรลุเป้าหมายของผู้ตามการแลกเปลี่ยนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อ
บรรลุเป้าหมายของงานความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่
ค่อนข้างคงที่ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
เพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วปัจจุบันแต่
ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น Burns จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่สามารถจูง
ใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่าความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational 
Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของ
แต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ Burns เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป Burns สรุปลักษณะผู้น า
เป็น 3 แบบ ได้แก่ 
 1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
                   ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมา
กลาย เป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็
จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับ
การเลือกตั้งจะสร้างถนนให้เป็นต้น 
 2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
                 ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูง
กว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตาม
เป็นผู้น า และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป เรียกว่า Domino effectต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะ
เปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ผู้น าชุมชน 
 3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) 
                  ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น า
จะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs)ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม 
(Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้
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มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม ตัวอย่าง
ผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผน
และมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากใน
หลวง โครงการแก้มลิง เป็นต้น 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Bass ปี ค.ศ. 1985 Bass พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของ
เขาขัดแย้งกับแนวคิดของ Burns ซึ่ง Bass พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น า
ทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการ
แสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมาย
มากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 
 1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคมวัฒนธรรม และ 
ประเพณีของแต่ละท้องถิ่น 
 2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กรได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงานผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา และ 
วัฒนธรรมองค์กร 
 3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเองได้แก่ บุคลิกภาพความสามารถเฉพาะบุคคล และความ 
สนใจของแต่ละบุคคล 
 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership)ตามแนวคิดของ Bass หมายถึง   
การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพื่อให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผู้น า
สามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ 
ซึ่งความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย 
 1. บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) 
 2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration) 
 3. การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation) 
 ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย(Transactional Leadership)หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะหรือจูงใจ
ให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่
ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งาน
บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่คาดหวังไว้Bassได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมาย 
 1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (contingent reward) 
 2. การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management by exception) 
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 ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Hersey and Blanchard’s Situational Theory 
 ทฤษฎีของ Hersey and Blanchard  อธิบายว่า ผู้น าจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการน าไปตาม
สถานการณ์ ซึ่งขึ้นอยู่กับความพร้อม (Readiness) ของผู้ตามโดยแบ่งตามแนวคิดพื้นฐานภาวะผู้น า 
4 แบบ ของ William Reddinได้แก่ผู้น าแบบสั่งการผู้น าแบบแนะน า ผู้น าแบบมีส่วนร่วม และผู้น า
แบบมอบหมายงาน การก าหนดแบบของผู้น าข้างต้น เป็นการก าหนดโดยคุณสมบัติ และรูปแบบ
การน าที่มุ่งคน กับมุ่งงานเป็นหลัก ปัจจุบันเปลี่ยนไปศึกษาจากสมรรถนะ (Competency) ของผู้น า 
โดยเชื่อว่า Competency ของคนเกิดได้จาก 3 ทาง ได้แก่ 
 1. เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Born to be) 
 2. เกิดจากประสบการณ์การท างาน (Experience & Skill) 
 3. เกิดจากการศึกษาอบรม (Knowledge & Wisdom) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น า (Behavioral Theories) เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ. 1940-1960 แนวคิด
หลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น า และผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกัน
และกัน 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าของ KertLewin’s Studies Lewin 
 แบ่งลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ 
 1. ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท าให้เกิดศัตรูได้ 
ผู้น าลักษณะนี้ จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่ านั้น  ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้ จะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมี 
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวมท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้
เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ
ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี 
 3. ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับ  
บัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอนไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มี
ระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ า การ
ท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจใน
การท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าของ Likert’s Michigan Studies 
 Liker tและสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้
เคร่ืองมือที่  Likert และกลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผู้น า  แรงจูงใจ        
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การติดต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลการตัดสินใจ การตั้งเป้าหมายการควบคุม
คุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ 
 1. แบบใช้อ านาจ (Explortive – Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชยการติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียว
จากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 
 2. แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ 
ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาจูงใจโดยการให้รางวัลแต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสาร
จากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางคร้ังยอมให้การ
ตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 
 3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจและการ 
ตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆคร้ังและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจาก
ระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบนขณะ 
เดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 
 4. แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative –Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ และ 
เชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัลตอบแทน
เป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วมตั้งจุดประสงค์ ร่วมกัน มีการ
ประเมินความก้าวหน้ามีการติดต่อสื่อสารแบบ 2ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับ
เดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่ม
ผู้ ร่วมงาน Likert พบว่า การบริหารแบบที่  4จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ และยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวิจัยในประเทศ 
 ทิพารี กาญจนพิบูลย์ (2550)  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎี     
ตาข่าย การบริหารความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ
ของผู้บริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษาผลการวิจัยพบว่า 
           1. รูปแบบภาวะผู้น าแบบเน้นงานและแบบเน้นคนไม่มีความสัมพันธ์กับการับรู้ความส าเร็จ
ในอาชีพของผู้บริหาร ส่วนรูปแบบภาวะผู้น าแบบปล่อยปละละเลยมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
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รับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร นอกจากนี้รูปแบบภาวะผู้น าแบบประนีประนอมและแบบ
ทีมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร 
              2. ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรคมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
รับรู้ความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหาร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
             3. ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟันฝ่าอุปสรรค และภาวะผู้น าแบบปล่อยปละ
ละเลย สามารถร่วมกันท านายการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพได้ร้อยละ 23.3 
 พระมหารุ่งโรจน์  ธมฺมฏฺฐเมธี  (2551) ศึกษาวิเคราะห์หลักภาวะผู้น าในพระพุทธศาสนา
เถรวาท  ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า  ภาวะผู้น า  เป็นลักษณะที่จ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้น า
และผู้บริหารทุกระดับ และเป็นกลไกในการบริหารงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามทัศนะของทาง
พระพุทธศาสนาการที่จะเป็นผู้น าที่ดีที่มีความสามารถ  ก็ต้องสร้างภาวะผู้น าให้แก่ตัวเอง  โดยเร่ิม
พัฒนาที่จิตใจของตน และยึดหลักธรรมในการบริหารด้วย  ส่วนหลักธรรมส าหรับผู้น าใน
พระไตรปิฎก  ได้แก่  หลักราชสังคหวัตถุ  หลักจักรวรรดิวัตร  หลักทศพิธราชธรรมหลักอคติธรรม  
หลักพรหมวิหารธรรม  หลักสาราณียธรรม  และหลักอธิปไตย  นอกจากนี้ผู้น ายังต้องรู้จักใช้
หลักธรรมในการสร้างศรัทธาให้เกิดแก่ตนเองด้วย 
 นันทวรรณ  อิสรานุวัฒน์ชัย  (2550) ศึกษาเร่ือง  ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในยุคโลกาภิวัฒน์ : 
ศึกษาจากหลักพุทธธรรม  ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า  ภาวะผู้น าที่ดีจะต้องยึดหลักธรรม  เช่นพรหม
วิหาร ๔  พละ ๕  ซึ่งเป็นคุณธรรมส าหรับการปฏิบัติหน้าที่ของตน  เพื่อให้สามารถด าเนินกิจการ
งานทุกอย่างให้บรรลุผลรูปแบบผู้น าที่เกิดจากการประยุกต์ของภาวะผู้น าตามหลักพุทธธรรมย่อม
ประกอบด้วยหลักการ  ๓  ประการ  คือ  หลักการครองตน  ครองคน  ครองงาน  โดยมุ่งเน้นให้ผู้น า
เกิดการพัฒนาตน  การพัฒนาคน  และการพัฒนาระบบงาน  ให้มีคุณภาพที่สมบูรณ์แบบทั้ง  ๒  
ด้าน คือ ๑) คุณภาพด้านความสามารถ  ๒) คุณภาพด้านจิตใจ  เพื่อให้เกิดการยกระดับจิตใจของผู้น า
ให้มีคุณธรรมจริยธรรมเห็นแก่ประโยชน์สุขส่วนรวมเป็นหลัก 
  สุรศักดิ์  ม่วงทอง (2543) ศึกษาเร่ือง  พุทธธรรมกับภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีก านันและผู้ใหญ่บ้าน  จังหวัดนครศรีธรรมราช  ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า  ภาวะผู้น า  คือ  การที่
ผู้น าใช้อ านาจอิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ความสัมพันธ์  ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์
ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ  โดยใช้กระบวนการติดต่อกัน  เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ
โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน  เพื่อมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  ผู้น า  คือ  
บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือคนในกลุ่ม  หรือมีบทบาทส าคัญในการน ากลุ่มไปสู่เป้าหมายได้  
 สรรเสริญ  สุนทรมัฏฐ์ (2550) ศึกษาเร่ือง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารเทศบาลต าบลสิชล  อ าเภอสิ
ชล จังหวัดนครศรีธรรมราช  ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าในด้านคุณลักษณะว่า  คุณลักษณะของผู้น าควร
พิจารณาองค์ประกอบด้านสติปัญญาสังคมอารมณ์และคุณภาพทางด้านร่างกาย และคุณลักษณะผู้น า
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ที่ดีควรมีลักษณะ  ๓  ประการดังนี้  คือ  มีภูมิรู้  ภูมิธรรม  และภูมิฐาน  สามารถครองตนครองคน  
ครองงาน  และท าให้สมาชิกในองค์การท างานด้วยความเต็มใจและท างานอย่างมีความสุข 
 พระมหาณัฐพล ค าต่อน (2548) ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารที่ส่งผลต่อขวัญในการปฏิบัติ  
หน้าที่ของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า ผู้น าหมายถึงบุคคลผู้ซึ่ง
สังคมให้การยอมรับ  นับถือ  ยกย่อง ให้เป็นผู้น าที่มีอ านาจในการตัดสินใจ ชี้ขาด และมีอิทธิพล
เหนือสมาชิกในสังคม  หรือสามารถควบคุมพฤติกรรมคนอ่ืน ๆได้  จะเป็นบุคคลเดียวหรือกลุ่ม
บุคคลก็ได้  ไม่จ าเป็นต้องมีต าแหน่งเป็นทางการที่แท้จริงเสมอไป ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้า
ในกลุ่มหรือองค์การนั้น ๆ หรือไม่ได้รับการแต่งตั้งก็ตาม  แต่เป็นผู้มีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืน    
มีบทบาทน ากลุ่มไปสู่จุดหมายที่วางไว้ 
 พระสามารถ  อานนฺโท  (2550) ได้ศึกษาภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม และได้ให้
ความหมายของผู้น าว่า  ผู้น า  คือ  บุคคลที่ได้รับการเลือกตั้งการแต่งตั้ง การยกย่องจากกลุ่มชน
เพื่อให้เป็นหัวหน้าเนื่องจากเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีอิทธิพลต่าง ๆ ในการน าหรือการจูงใจ
คนอ่ืน ให้กระท าหรือด าเนินกิจการต่าง ๆ ของกลุ่มหรือของตนเองให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
จากงานวิจัยดังกล่าว  สามารถสรุปความหมายของภาวะผู้น าได้ว่า ภาวะผู้น าคือลักษณะที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งของบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือยกย่องให้ท าหน้าที่เป็นผู้น ากลุ่มหรือองค์การ  โดยที่เขา
เป็นผู้มีคุณลักษณะที่ดีกว่าทุกคนในกลุ่มหรือองค์การ  กล่าวคือการที่เขามีความรู้ความสามารถมี
อิทธิพลหรือบทบาทเหนือกว่าผู้อ่ืน  ในด้านการติดต่อประสานงาน  อ านวยการสั่งการหรือชักน า
องค์การไปสู่เป้าหมาย  และความเป็นผู้น าสามารถสร้างขึ้นมาได้  โดยเร่ิมจากการพัฒนาทางด้าน
จิตใจ  ยกระดับจิตใจให้เป็นผู้มีคุณธรรมจริยธรรม  แล้วปฏิบัติตนตามคุณลักษณะของผู้น าที่พึง
ประสงค์เป็นอาจิณจนกลายเป็นอุปนิสัย ซึ่งตามหลักของการบริหารแนวพุทธผู้น าจะต้อง
ประกอบด้วยหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา  ที่จะท าให้ผู้น านั้นเป็นที่ได้รับการยอมรับนับถือจาก
สมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ  อันได้แก่  หลักราชสังคหวัตถุ  หลักทศพิธราชธรรมหลักอคติธรรม  
หลักพรหมวิหารธรรม  และหลักธรรมอื่น ๆ  ที่สนับสนุนให้ผู้น าบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และชอบธรรม 
 ชัฎชลัยย์  จิวะเกียรติ (2548) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า ความยึดมั่นผูกมั่น
ต่อองค์กร คุณภาพการบริการ และผลงการปฏิบัติงานทางด้านการเงินของธุรกิจโรงแรม ผลการวิจัย
พบว่า 
 1. ค่าเฉลี่ยของตัวแปรต่างๆ โดยรวม ผู้บริหารโรงแรมได้แสดงภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง 
พนักงานของโรงแรมชั้นพิเศษเห็นว่าผู้บริหารมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับต่ ากว่าพนักงานของโรงแรม
ประเภทอ่ืน 
 2. ความสัมพันธ์ของตัวแปร เมื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแรปด้วยค่าเพียร์สันภาวะ 
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ผู้น า ของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานระดับปานกลาง       
เช่น เดียวกันกับความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารและคุณภาพการบริการของพนักงาน 
 3. ความสามารถในการพยากรณ์ตัวแปรตาม ของตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ไม่สามารถพยากรณ์คุณภาพการบริการของพนักงานได้โดยตรง  แต่ะจะส่งผลต่อคุณภาพการ
บริการโดยอ้อม ผ่านตัวแปรความยึดมั่นและผูกพันธ์ต่อองค์กร 
 พนัส  พันนาคินทร์ (2522) ศึกษาภาวะผู้น าและพบว่า ผู้บริหารที่สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพจะต้องมีพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ คือ เป็นผู้น าที่มีความคิดริเร่ิม คิดท างาน
ให้เจริญก้าวหน้า มองเห็นหรือรับรู้ความคิดเห็นของผู้อ่ืน คิดที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน มีความสามารถใน
การแสดงความคิดเห็น รักการติดต่อประสานงานให้เกิดความกลมกลืนระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
รู้จักเข้าสังคมและเชื่อถือได้ในสังคม 
 สามารถ  ฉิมภักดี (2549) ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้างาน กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท โคห์เลอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่าภาพรวมความคิดเห็นของพนักงานส่วนใหญ่ที่เป็นผู้ขายเห็นด้วยในระดับค่อนข้างสูงต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้งหมด 4 ด้าน เรียงล าดับจากมาก
ไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ย 2.62 ภาวะผู้น าการ
สร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ย 2.54 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลมีค่าเฉลี่ย 2.50 ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความคิดเห็นของพนักงานต่อภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 
ได้แก่ เพศ อายุ และลักษณะงานที่ท า  เสนอแนะให้หัวหน้างานต้องเปิดใจกว้างและรับฟังความ
คิดเห็นของพนักงาน รวมทั้งพูดคุยกับพนักงานให้มากกว่านี้เพื่อเป็นการสื่อสารสองทาง และบริษัท
ควรจัดให้มีการพัฒนาบุคลากรในระดับหัวหน้างาน โดยเฉพาะหลักสูตรภาวะผู้น า การเป็นผู้น า
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 สมิท (Smith, 1999) ท าการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า และแรงจูงใน
ของครู : ตามการรับรู้ของครู โดยพฤติกรรมผู้น าที่ศึกษา คือ แบบกิจสัมพันธ์หรือแบบเผด็จการ 
และแบบมิตรสัมพันธ์หรือแบบประชาธิปไตย ผลการศึกษามีดังนี้ 
 1. แบบภาวะผู้น าที่มีความเป็นประชาธิปไตยมาก ท าให้ระดับแรงจูงใจของครูสูงด้วย 
 2. เพศไม่มีผลต่อแรงจูงใจของครู 
 3. ประสบการณ์ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ และความพึงพอใจ 
 4. เพศไม่มีผลต่อการรับรู้ของครูต่อแบบภาวะผู้น า ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 5. ประสบการณ์ท างานของครูนั้นไม่มีผลกระทบต่อการรับรู้ต่อแบบภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
 จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่ารูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้างานมีผล
ต่อการท างาน ส่งผลให้เกิดความอยากท างาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และบรรลุ
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เป้าหมายตามที่วางไว้ ดังนั้นผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาคิดเห็นของพระเจ้าหน้าที่ ต่อภาวะ
ผู้น าของหัวหน้าแผนกในวัดพระเชตุพนวิมลมังคลาราม  เพื่อน าผลการศึกษามาใช้ในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และเพื่อน าผลการศึกษามาออกแบบในการฝึกอบรมเร่ืองภาวะผู้น าให้กับผู้ที่จะก้าวขึ้นมา
เป็นผู้บริหารต่อไปในอนาคต  


