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บทที่ 2 

 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ านายกองค์การบริหารส่วนต าบลที่พึงประสงค์ของ

ประชาชนต าบลนาคูณใหญ่ อ าเภอนาหว้า จังหวัดนครพนม  ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยต่าง ๆ  สามารถสรุปเป็นหัวข้อต่าง ๆ ได้ดังตอ่ไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

ที่พึงประสงค์ 

  3. บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลนาคูณใหญ่ 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 

 ผูน้ าเป็นผูก้ระท าใหภ้ารกิจขององค์การบรรลุจุดมุ่งหมายได้ โดยอาศัยความ

ร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในองค์การ ดังนัน้ ทุกองค์การจงึตอ้งมีผู้น าที่สามารถจูงใจ                   

ให้ผู้รว่มท างานอย่างเต็มความสามารถดังที่มผีูไ้ด้ให้ความหมายของผูน้ า ดังนี้ 

  กิ่งแก้ว  ทรัพย์พระวงศ์ (2546, หนา้ 137) กล่าวว่า ผูน้ า คอื ผูท้ี่มบีทบาท

หรอืมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นในกลุ่มเดียวกัน คือ เป็นผู้อ านวยการ จูงใจ ประสานงาน สั่งการให้

สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่มได้ให้ค านิยาม

เกี่ยวกับผูน้ าไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

   1. ผูน้ า คอื บุคคลซึ่งมีบทบาทเหนือบุคคลอื่น 

   2. ผูน้ า คอื บุคคลหนึ่งที่มบีทบาทหรอืมีอทิธิพลต่อคนในหนว่ยงาน

มากกว่าผูอ้ื่น 

   3. ผูน้ า คอื บุคคลซึ่งมีบทบาทส าคัญที่สุดในการด าเนินงานให้หน่วยงาน

ด าเนนิไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

   4. ผูน้ า คอื ผู้ซึ่งได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 

   5. ผูน้ า คอื ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งในหน่วยงานหรอืด ารงต าแหน่งหัวหน้า 
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  ภญิโญ  สาธร (2523, หนา้ 125) ได้ให้ความหมายของผูน้ า คอื 

   1. บุคคลหนึ่งในกลุ่มที่มีอ านาจ มีอทิธิพล หรอืมีความสามารถในการจูง

ใจคนใหป้ฏิบัติตามความคิดเห็น ความตอ้งการหรอืค าสั่งของเขาได้ ผู้น ามีอทิธิพลเหนอื             

การปฏิบัติงานหรอืพฤติกรรมของผูอ้ื่น 

   2. ผูน้ า คอื ผูม้ีอ านาจเหนอืในการตดิต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Inter 

Personal Relation) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ 2 ทาง (Two Way Process) คือ ผู้น า             

มีอทิธิพลเหนอืผูต้ามและในท านองเดียวกัน บางคราวผู้ตามมอีิทธิพลเหนือผูน้ า 

   3. ผูน้ าแตกต่างจากหัวหนา้หรอืผูบ้ริหาร คน 2 คนนีอ้าจจะเป็นคน ๆ 

เดียวกันก็ได้ แตไ่ม่จ าเป็นเสมอไป 

  นิพนธ์ ศศธิร (2523, หนา้ 122) ได้ให้ความหมายของผู้น า คอื ผู้ที่ท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นโดย 

   1. เป็นผู้ชักจูงให้ผู้อื่นที่เกี่ยวข้องร่วมแรงรว่มใจกันท างาน เพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้โดยสมัครใจ มีความกระตือรือรน้และมุ่งให้ได้ผลงาน 

   2. เป็นผู้ที่มคีวามเข้าใจผูท้ี่ร่วมงานกันว่า มีความรู้สกึนึกคิดและมีหัว           

ในการรว่มแรงรว่มใจกันท างาน ท าให้ผู้รว่มงานมคีวามอบอุ่น เคารพรักใคร่ไว้วางใจ 

  นพพงษ์  บุญจิตราดุล (2525, หนา้ 58-60) ให้ความหมายของผูน้ าไว้วา่ 

ผูน้ า คอื ผูม้ีอทิธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผูอ้ื่นผู้น า คือ ผู้มีอทิธิพลในทาง            

ที่ถูกต้องต่อการกระท าของผูอ้ื่นมากกว่าคนอื่น ๆ ผู้น า คือ ผูท้ี่ได้รับการเลือกตั้งให้เป็น

หัวหนา้  

  ถวิล  ธาราโภชน์และศรันย์  ด าริสุข (2543, หน้า 165) กล่าวว่า ผูน้ า คอื 

กระบวนการที่บุคคลใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่น (ผูต้าม) ให้ได้แสดงพฤติกรรมไปสู่ความส าเร็จ            

ตามจุดมุ่งหมาย อิทธิพล หมายถึง อ านาจหรือการกระท าใด ๆ อันเป็นสาเหตุให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติของบุคคลหรือกลุ่มผู้ตามหรอืลูกน้อง ก็คือบุคคลซึ่งได้รับ

อิทธิพลจากผู้น า  

  ยงยุทธ  เกษสาคร (2541, หนา้ 68) ได้สรุปเกี่ยวกบัผูน้ า คอื ผู้ที่มี

บุคลิกลักษณะคุณสมบัติเด่นกว่าผูอ้ื่นในกลุ่ม และมีอทิธิพลมากกว่าบุคคลอื่น ๆ                     

ในหน่วยงาน ทั้งสามารถสร้างความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลให้เกิดขึน้แก่หน่วยงาน

นั้น ๆ ได้ ดังนั้นผู้น า หมายถึง บุคคลใดบุคคลหนึ่งซึ่งรับบทบาทเป็นผู้บริหาร ประสาน
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ประโยชน์ในกลุ่มเสมือนเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม ซึ่งมีอทิธิพลและอ านาจสามารถบังคับ

บัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้  

 ว.วชริเมธี (2553, หนา้ 56-57) ได้ให้ความหมายของผูน้ าไว้ว่าผูน้ า (Leader) 

หมายถึง ผูอ้ านวยการให้คนมาท างานร่วมกัน โดยที่เมื่อท างานแล้วก่อให้เกิดบรรยากาศ 

“คนก็ส าราญ งานก็ส าเร็จ” ผูน้ า คือ ผูน้ าในการแก้ปัญหาฝ่าวิกฤตโดยที่เมื่อแก้ปัญหา       

ฝา่วิกฤตส าเร็จแล้ว ปัญหาก็ได้รับการแก้ไข คนส่วนใหญ่ก็ยอมรับในสภาวะแห่งการเป็น

ผูน้ าของตน 

 ผูน้ า คือ ผูท้ี่มศีักยภาพแห่งการน าตนเองสูง จนก่อให้เกิดแรงบันดาลใจใหค้น

อื่น ๆ อยากเดินตามเพื่อมาร่วมท างานด้วย และเมื่อท างานด้วยแล้วก็ก่อให้เกิดภาวะ                 

“งานสัมฤทธิ์ ชีวติก็รื่นรมย์” หรอืแม้ไมไ่ด้รว่มงานด้วย แตภ่าวะผูน้ าของเขาก็ก่อให้เกิดแรง

บันดาลใจในการอยากด าเนินรอยตาม 

 นิยามที่หนึ่ง เป็นนิยามที่ปรากฏโดยทั่วไปตามทฤษฎีภาวะผู้น าของปราชญ์

ตะวันตก 

 นิยามที่สองและสาม เป็นบทนิยามที่เขียนขึ้นใหม่เฉพาะในที่นี้ ซึ่งนิยามดังกล่าว 

กลั่นกรองมาจากการสังเกตภาวะผูน้ าของคนส าคัญ ๆ ระดับโลก ทั้งในอดีตและปัจจุบัน 

 กล่าวเฉพาะค านิยามที่สองนั้น หมายถึง ภาวะผูน้ าที่จะปรากฏออกมาต่อ

สาธารณะก็ต่อเมื่อได้รับการแตง่ตั้งหรอืมอบหมายใหข้ึ้นมาเป็นผู้น า เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า 

ผูน้ าในการแก้วิกฤตการณ์ ซึ่งเป็นบทบาททั่วไปของคนที่เป็นผู้น าอยู่แล้ว สว่นนิยามที่สาม

เป็นนิยามของผูน้ าตามธรรมชาติ ที่ไม่ตอ้งรอให้มกีารแต่งตั้ง แตศ่ักยภาพแหง่การเป็นผู้น า 

(Leadership) ก็เปล่งประกายเป็นที่ยอมรับของผู้ตามโดยอัตโนมัต ิยิ่งเมื่อลุกขึน้มาท าหนา้ที่

ผูน้ า ก็ยิ่งแสดงภาวะผู้น าโดดเด่นจนเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวาง เช่น เนลสัน แมนเดลา           

ที่แม้จะอยู่ในคุกถึง 27 ปีเต็ม แต่ประชาชนที่อยู่นอกคุกก็ยังคงรักและศรัทธาในตัวเขา หรอื 

จอนห์เอฟ เคนเนดี และ/หรือทะไล ลามะ ที่ไม่ว่าจะปรากฎกายท าอะไรที่ไหนก็มีแต่ผูร้ัก 

ศรัทธาปรารถนาจะด าเนินรอยตาม ผูน้ าชนิดนีเ้รียกอีกอย่างหนึ่งว่าเป็น “ผูน้ าที่เป็นคน             

ดลใจ” (Charismatic Leader) 

 ดังนัน้จงึกล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง ผูท้ี่มอี านาจหรอืมีอทิธิพลเหนอื

ผูอ้ื่นในกลุ่มเดียวกัน และเป็นผู้ที่มบีทบาทส าคัญที่สุดในการด าเนินงานใหบ้รรลุตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการเป็นผู้ชักจูงผูอ้ื่นที่เกี่ยวข้องให้ร่วมแรงรว่มใจกันท างาน หรอื

ใช้อ านาจบังคับบัญชา บุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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 บทบาทของผู้น า หมายถึง ความรบัผดิชอบหรอืชพฤติกรรมของผูเ้ป็นผู้น า

บทบาทของผู้น าเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการจัดระเบียบทางสังคมอย่างหนึ่งในด้านเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับบุคลต่าง ๆ หรอืกับกลุ่ม หรือกับองค์การ/สถาบันทางสังคม

บทบาทของผู้น า สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ลักษณะ คือ บทบาทของผู้น าในอุดมคติของ

สังคม บทบาทที่ผู้น ารับรู้หรือเข้าใจ และบทบาทที่ผู้น าแสดงออกจริง บทบาทที่รับรู้และ

บทบาทที่เป็นจริงของผู้น าควรสอดคล้องกับบทบาทของผู้น าในอุดมคติของสังคม 

 บทบาทในอุดมคติของผูน้ าตามความคาดหวังของบุคคลในสังคมมหีลาย

ประการได้แก่ บทบาทท าความเจริญก้าวหน้าให้แก่จุดมุ่งหมายของกลุ่ม บทบาทแนะน า             

ให้กลุ่มท ากิจกรรมต่าง ๆ หรอืการท าให้เกิดผลส าเร็จเป็นระยะ ๆ บทบาทการสรา้ง

ความรูส้ึกมั่นคงให้เกิดขึน้กับกลุ่มบทบาทการท างานโดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์สว่นตน 

บทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลง บทบาทในการสร้างวิสัยทัศน ์บทบาทในการสร้างแรง

บันดาลใจ บทบาทประมุข บทบาทผูป้ระสานบทบาทรับรู้และกระจายข่าว บทบาทผูแ้ก้ไข

ปัญหา และบทบาทผูเ้จรจาต่อรอ 

 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

  ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นแนวความคิดที่มคีวามหลากหลายและ

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายและค านิยามที่แตกต่างกันตามฐานคติและจุดยืน

ของผู้วจิัย ไว้ดังนี้ 

     Daft (1999, P. 5) กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพล

ระหว่างผู้น าและผูต้ามซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

     Yukl (1998, P. 2) ภาวะผู้น า คอื พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่ง         

ที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

     Schein (1992, P. 2) ภาวะผูน้ า คอื ความสามารถที่จะก้าวออกมาจาก

วัฒนธรรมเดิม เพื่อเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลงบางสิ่งที่ท าให้มกีารปรับตัวได้มากขึ้น 

     Stogdill (1974, อ้างถึงใน สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์, 2548, หนา้ 2) อธิบายว่า 

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการใช้อทิธิพลต่อกิจกรรมตา่ง ๆ ของกลุ่ม  

เพื่อการตัง้เป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย 

     สิปปนนท์  เกตุทัต (2540, หนา้ 43-45) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความมวีิสัยทัศน์ มทีัศนะกว้างไกลและสามารถท าให้ผูร้่วมงานยอมรับและยินดีรว่มปฏิบัติ

ตาม ซึ่งผูท้ี่จะเป็นผูน้ าต้องมีศักยภาพพื้นฐาน 9 ประการ ได้แก่ ต้องเป็นคนเก่ง เป็นคนดี 
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ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ มีความกล้าหาญ อดทน บริหารจัดการเป็นตัดสินใจอย่างมี

วิจารณญาณ มีส านึกรับผดิชอบต่อสังคมและเคยประสบความส าเร็จมาพอสมควร 

     ประเวศ วะสี (2543, หนา้ 73) ภาวะผู้น า คือ  ภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธา

เป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุ่งหมายร่วมกันในสังคมนั้น ๆ ภาวะผูน้ า  มีในบิดา มารดา ครู 

ผูน้ าชุมชน ผูน้ าทางศาสนา ผู้น าทางวิชาการ ผู้น าทางการเมอืงก็ได้ 

     พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2543, หนา้ 2) ภาวะผู้น า คอื ผู้ที่มี

คุณสมบัติดังนี ้สติปัญญา ความดีงาม ความรูค้วามสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คน

ทั้งหลายมาประสานกัน และพากันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดงีามอย่างถูกต้องตามท านองคลอง

ธรรม 

     อานันท์  ปัญญารชุน (2543, หนา้ 31) ภาวะผูน้ า หมายถึง ผู้น าไม่ใช่        

ผูท้ี่จะน าคนอื่นแต่ผูน้ าที่ดคีือผูท้ี่สามารถท าให้ผูอ้ื่นคล้อยตามเพราะมีศรัทธาต่อผู้น า 

     รังสรรค ์ ประเสริฐศร ี(2544, หนา้ 31) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

หมายถึง พฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน (Shared Goal) หรอืความสัมพันธ์ที่มีอทิธิพลระหว่างผูน้ า (Leaders) และผู้ตาม 

(Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนบนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared 

Purposes) หรอืเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อม่ันและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายองค์การ 

     วิโรจน์  สารรัตนะ และคณะ (2547, หนา้ 41) สรุปว่า ภาวะผูน้ า คอื 

กระบวนการมอีิทธิพลซึ่งกันและกันระหว่างผูน้ าและผู้ตามเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การ และเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยมีองคป์ระกอบที่เกี่ยวข้องกัน ดังนี้ 

    1. ผู้น าและผูต้าม (Leader-Followers) การมีอทิธิพลระหว่างผูน้ าและ              

ผูต้าม เป็นแบบสองทาง ไม่ได้หมายถึงเฉพาะผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูต้ามเท่านั้น ดังนั้นผูต้าม          

ก็จะสามารถจะปรับบทบาทเป็นได้ทั้งผูน้ าและผู้ตาม และผูน้ าที่ดมีักจะพัฒนาทักษะ 

ภาวะผูน้ าให้แก่ผูต้าม 

    2. การมอีิทธิพล (Influence) เป็นกระบวนการของผู้น าในการสื่อสาร

ความคิดเพื่อใหไ้ด้รับการยอมรับและมีการจูงใจเพื่อให้ได้รับการสนับสนุนจากผู้ตามในการ

น าความคิดนัน้ไปสู่การปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

    3. วัตถุประสงค์ขององค์การ (Organization) ที่ผู้น าจะต้องก าหนดขึน้

จากการมีส่วนรว่ม มทีิศทางและมีความท้าทาย น าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผล 
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    4. การเปลี่ยนแปลง (Change) การมอีิทธิพลและการก าหนด

วัตถุประสงค์องค์การใด ๆ ต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ ให้ก้าวทันต่อสังคม

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

    5. คน (People) ในการท างานนั้นผูน้ าและผูต้ามจะเกี่ยวพันกับบุคคล

อื่นอีกหลายกลุ่มจงึจะต้องแสดงภาวะผู้น าและช่วยเหลือให้บุคคลเหล่านั้นประสบผลส าเร็จ

ด้วย 

     ธิติพร  ตนัยโชติ (2549, หนา้ 42) สรุปความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า             

ไว้   5 ประการ ดังนี้ 

    1. ภาวะผู้น า คอื เป็นความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผูน้ า (Leader) 

และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

(Share Purpose) 

    2. ภาวะผูน้ า คือ เป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและ 

ให้การสนับสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  

    3. ภาวะผูน้ า เป็นการใช้ศลิป์และกระบวนการของการมีอทิธิพล 

ต่อบุคคลหรอืกลุ่มเพื่อด าเนินกิจกรรมไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

    4. ภาวะผูน้ า คอื การกระท าที่มอีิทธิพลสามารถท าให้ผู้อื่นเกิด

ศรัทธามีความนับถือ มีความเชื่อมั่นตกลงปลงใจ ที่จะท าตามแลว้แต่ผูน้ าจะให้ท าอะไร 

    5. ภาวะผูน้ า คือ การที่ผูน้ าองค์การใชว้ิธีแตกต่างกันตาม

สถานการณ์ ในการด าเนินการเพื่อก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมที่สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ร่วมมือกันสร้างประโยชน์ในการปฏิบัติจากนิยามความหมายของภาวะผูน้ าข้างต้น            

กล่าวโดยสรุปว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถและกระบวนการมอีิทธิพลซึ่งกันและ

กัน ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ

ตามที่ก าหนดไว้ อย่างไรก็ตามไม่มนีิยามใดที่ผิดหรอืถูกต้องสมบูรณ์ที่สุดเพียงนิยามเดียว

แตข่ึน้อยู่กับการเลือกค านิยามนัน้ไปใช้ใหเ้หมาะสมเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในแตล่ะกรณีได้ 

  1.2 ความหมายของผู้น า (Leader) 

      ผูน้ า (Leader) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่งตอ่ความส าเร็จ  

ขององค์การทั้งนี้ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คอื ผูน้ าเป็นผู้ซึ่งมีภาระหน้าที่และความรับผดิชอบ

โดยตรงที่จะต้องวางแผน สั่งการ ดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงาน      

ต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ เพื่อใหเ้ข้าใจ
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ความหมายของผูน้ า (Leader) จงึเสนอความหมายไว้ดังนี้ 

   Fiedler (1967, P. 8) ได้แสดงทัศนะและนิยามว่าผูน้ า คือ บุคคลริเริ่ม            

ให้มกีารเปลี่ยนแปลงการกระท าในกลุ่ม ซึ่งมีหน้าที่ในการประสานงานกิจกรรมตา่ง ๆ                  

ที่เกี่ยวกับภารกิจของกลุ่ม 

   Bennis และ Nanus (1985, P. 215) ให้ค าจ ากัดความของค าว่า ผู้น า คือ 

บุคคลที่มบีทบาทส าคัญในการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค ์เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มและ

จ าน ากลุ่มใหพ้้นจากอุปสรรคปัญหาต่าง ๆ จนสามารถบรรลุเป้าหมายของสังคมที่ก าหนด

ไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   DuBrin (DuBrin, 1998 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสรฐิศรี, 2544, หนา้ 12) 

กล่าวว่า ผูน้ าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้

ที่มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืผูน้ า คอื บุคคล 

ซึ่งก่อใหเ้กิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 31) กล่าวไว้ว่าผูน้ าเป็นบุคคลที่ท าให้

องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผูน้ าคือบุคคลซึ่งก่อใหเ้กิดความมั่นคงและ

ช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม  

   สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2548, หนา้ 1) อธิบายว่า ผู้น า คอื บุคคลที่มี

ลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 อย่าง ต่อไปนี ้

       1. มบีทบาทหรอืมีอทิธิพลต่อคนในหนว่ยงานมากกว่าผูอ้ื่น 

       2. มีบทบาทเหนอืบุคคลอื่น ๆ 

       3. มีบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย 

       4. ได้รับเลือกจากผู้อื่นใหเ้ป็นผู้น า 

       5. เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

   เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์  (2550, หนา้ 8) ให้ความหมายค าว่า ผูน้ า คอื 

บุคคลที่ได้รับมอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรอืแต่งตัง้ และเป็นที่ยอมรับของสมาชิก

ให้มอีิทธิพลและบทบาทเหนอืกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจ ชักน าหรอืชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่ม

รวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 

   จากการศกึษาทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ ข้างต้นสรุปได้ว่าผูน้ า คอื บุคคล 

ที่ได้รับมอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิก 
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ให้มอีิทธิพลและบทบาทเหนอืกลุ่ม และมีหน้าที่ในการวางแผน สั่งการ ดูแล ควบคุม และ

สามารถที่จะจูงใจชักน า หรือชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ       

ของกลุ่มจนสามารถบรรลุตามเป้าหมายของสังคมที่ก าหนดไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 แนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น า 

  รูปแบบภาวะผูน้ า 

  ทฤษฎีเกี่ยวกับการศกึษารูปแบบภาวะผูน้ าตั้งแต่กลางทศวรรษ 1970 นัน้   

ได้เริ่มเปลี่ยนไปสู่ทฤษฎีแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามรวมทฤษฎี

เชงิคุณลักษณะทฤษฎีเชิงพฤติกรรมและทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงการมี

อิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามที่มีประสิทธิผล โดยผูว้ิจัยมคีวามพยายาม

ที่จะศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ าซึ่งอยู่ในกระแสวิชาการปัจจุบันประกอบด้วยทั้งหมด 5 รูปแบบ 

โดยมีนักทฤษฎี คือ Jay Conger และ Rabindra Kanungo (1998, P 94), Robbin (2003, 

pp. 334-335), Avolio และ Bass (1985, pp. 35-55), Burns (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 

2552) 

   1. ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 

   2. ภาวะผูน้ าเชิงวิสัยทัศน์  (Visionary Leadership) 

   3. ภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Leadership) 

   4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

   5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social Chang Model of 

Leadership หรอื SCML) 

  ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic Leadership) 

  ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมเีป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการที่ผูน้ า 

มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในทัศนคตแิละข้อตกลงเบือ้งตน้หลักของสมาชิกในองค์การ

และการสร้างความมีพันธะผูกพันกับวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยเฉพาะในสภาวะวกิฤต 

โดยอาศัยคุณลักษณะหรอืคุณภาพของผู้น าในด้านต่าง ๆ 

  Max Weber (จุมพล  หนมิพานชิ, 2547, หนา้ 6) ให้ค าจ ากัดความค าว่า 

“อ านาจบารมี” (Charismatic) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษที่ดเีลิศอย่างหนึ่งนอกจาก              

จะได้แยกบุคคลที่เป็นผู้น าออกจากความเป็นคนธรรมดาสามัญแล้ว ยังได้ท าใหผู้น้ านั้น 
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เป็นบุคคลที่ประกอบไปด้วยคุณสมบัติและบารมทีี่ดไีม่มีใครเหมอืน เป็นบุคคลที่มอี านาจ

เหนอืธรรมชาติ มคีวามเฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง สามารถก่อให้เกิดความผูกพันทาง

จติใจที่ล้ าลึกระหว่างตัวเขากับผูป้ฏิบัติตามสามารถที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงคุณค่า

และความเชื่อถือที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันมานาน ดังนั้นผู้น าแบบนีจ้งึสามารถใช้อ านาจพิเศษ 

ท าให้คนทั้งหลายหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาเชื่อฟังปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเพราะมีลักษณะ 

ที่จูงใจให้คนศรัทธาเช่ือถอื 

  House (House, 1997,  อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์, 2548, หนา้ 342) 

อธิบายว่า ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารม ีคอื บุคคลที่มคีวามสามารถพิเศษในการท าใหเ้กิดผล

งาน (Outcome) ที่สูงขึน้กว่าผลงานปกติที่ควรเป็น ทั้งนีเ้กิดจากได้รับความรว่มมอืเป็น

พิเศษจากผูต้ามและถือว่าความคิดหรือความเชื่อของผู้น าคือสิ่งที่ถูกต้อง จึงให้การยอมรับ

ผูน้ าโดยปราศจากข้อสงสัยพร้อมที่จะเชื่อฟังอย่างเต็มใจ มีความรักผูกพันต่อผู้น า  

มีความรูส้ึกร่วมทางอารมณ์ตอ่ภารกิจของกลุ่มหรอืองค์การ โดยภาวะผูน้ าแบบนี้เกิดขึ้น

จากพฤติกรรมที่ผู้ตามแสดงออกเป็นตัวชีใ้ห้เห็นรวม 9 ประการ ดังนี้ 

   1. ผู้ตามแสดงความมั่นใจว่าความคิดหรอืความเชื่อของผู้น า คือ                 

สิ่งที่ถูกต้อง 

   2. ผู้ตามจะมีความเชื่อคล้ายกับผูน้ า 

   3. ผูต้ามจะแสดงการยอมรับผูน้ าโดยปราศจากข้อสงสัยใด ๆ 

   4. ผูต้ามจะแสดงการให้ความรักและพึงพอใจต่อผู้น า 

   5. ผู้ตามเต็มใจเคารพเชื่อฟังและปฏิบัติตามค าสั่งของผู้น า 

   6. ผู้ตามพยายามเอาแบบอย่างหรอืลอกเลือนแบบผูน้ า 

   7. ผู้ตามมีความรูส้ึกร่วมทางอารมณ์ตอ่พันธกิจรว่มกับผูน้ า 

   8. ผู้ตามพยายามยกระดับเป้าหมายของกลุ่มหรอืองค์การให้สูงขึ้น 

   9. ผู้ตามมคีวามรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มหรือองค์การโดยแสดงออก

ด้วยการให้ความร่วมมือและความมั่นใจว่าตนจะสามารถชว่ยท าให้เป้าหมายของงานหรอื

องค์การบรรลุผลได้   

  Conger และ Kanungo  (1998, อา้งถึงใน พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, 

หนา้ 193) แหง่มหาวิทยาลัย  Mcgill ได้แสดงทัศนะและนิยามลักษณะผู้น าเชิงบารมีโดยมี

คุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้  
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   1. มวีิสัยทัศนแ์ละความสามารถในการถ่ายทอด (Vision and Articulation) 

ผูน้ าบารมจีะน าเสนอเป้าหมายในเชงิอุดมคติ ซึ่งระบุถึงภาพในอนาคตที่ดกีว่าสภาพ

ปัจจุบันยิ่งมีความแตกต่างระหว่างเป้าหมายเชิงอุดมคติกับสถานภาพเดิมมากเท่าไร               

ก็ยิ่งท าให้สาวกของเขาเชื่อว่าผูน้ ามีวสิัยทัศนด์้วยภาษาที่ผู้อื่นเข้าใจได้ง่าย และวสิัยทัศน์ จะ

กลายเป็นสิ่งสร้างแรงดลใจ สรา้งความใฝฝ่ันและจูงใจใหก้ับผูต้ามในการปฏิบัติงาน             

ให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

   2. การกล้าเสี่ยง (Personal Risk) ผูน้ าบารมีเป็นบุคคลที่มีความกล้า           

ได้กล้าเสีย พร้อมที่จะทุ่มเททรัพยากรจ านวนมหาศาล และพร้อมที่จะเสียสละสรรพสิ่ง          

ที่เกี่ยวข้องกับตนเองเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

   3. การมีความรับรู้ต่อสถานการณเ์ร็ว (Environmental Sensitivity)             

ผูน้ าแบบนีส้ามารถประเมินสถานการณอ์ย่างเป็นจริงทั้งใจด้านขีดจ านวนจ ากัดและ           

ความตอ้งการทรัพยากรที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

   4. การรับรู้ถึงความต้องการของผู้ตาม (Sensitivity to Follower Needs) 

ผูน้ าแบบบารมนีีจ้ะสามารถรับรู้ทักษะและศักยภาพของผูต้ามได้เร็ว รูว้่าผูต้ามคนใดควร

ท างานลักษณะใด รวมทั้งรับรู้อารมณ์ ความรู้สกึและความต้องการของผู้ตามได้อย่าง

รวดเร็ว และสามารถตอบสนองความต้องการเหล่านั้นได้อย่างทันสถานการณ์ 

   5. การมีพฤติกรรมที่แตกต่างจากธรรมดา (Unconventional Behavior) 

ผูน้ าบารมจีะมีพฤติกรรมที่แปลกใหม ่ไม่เป็นไปตามกระแสหลักและท้าทายปทัฏฐานเดิม

หากประสบความส าเร็จ พฤติกรรมเหล่านีจ้ะน ามาซึ่งความตื่นเต้นยินดีและความชื่นชม           

ในกลุ่มผู้ตาม 

  ภาวะผู้น าเชิงวสิัยทัศน์ (Visionary Leadership) 

   Robbins (2003, pp. 344-345) กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน ์หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าในการสร้างและสื่อสารภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องหาร               

โดยชี้ให้เห็นว่าองค์การเติบโตและมีสภาพดีขึ้นจากปัจจุบันอย่างน่าเชื่อถือ น่าสนใจและ          

ท าให้เป็นจรงิได้และวิสัยทัศน์นี้จะเป็นพลังขับเคลื่อนต่อการสรา้งอนาคตขององค์การ          

ซึ่งในกระบวนการนี้ ประกอบด้วยทักษะ พรสวรรค์และทรัพยากรจะถูกน ามาใช้อย่างเต็มที่

เพื่อท าให้ภาพในอนาคตปรากฏเป็นจรงิ 
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   สิปปนนท์  เกตุทัต (2540, หนา้ 46) กล่าวว่าภาวะผูน้ าแบบนี้

ประกอบด้วยลักษณะดังนี้ คือ มีวสิัยทัศน ์วเิคราะหต์ัดสินใจโดยมองอย่างนก                 

มองภาพรวมทั้งหมด และปฏิบัติตนอย่างหนอน เอากาย ใจ และสมองเข้าสัมผัส สามารถ

วางนโยบายที่ชัดเจน จัดแผนงาน แผนคน และแผนเงินให้เข้ากัน กระจายและมอบอ านาจ

เป็น รวมทั้งติดตามผลเพื่อเป้าหมายอย่างมทีิศทางที่มุง่ผลประโยชน์ต่อสว่นรวมเป็นหลัก 

โดยเลือกเดินตามเส้นทางที่มีขวากหนามนอ้ยที่สุด 

   ผูน้ าแบบนักวิสัยทัศนเ์ป็นผู้น าที่ใชบุ้คลิกภาพและความสามารถพิเศษ 

(Charisma) ของตนเป็นเครื่องมอื เกิดอิทธิพลกระตุ้นให้เกิดแรงดลใจขึ้นแก่ผู้ตามใหอ้ยาก

ท าตามอย่างที่ผู้น าท า  ทั้งนีเ้พราะเกิดความเลื่อมใสศรัทธาต่อตัวผู้น า ผูน้ าแบบนีบ้างคน

เรียกว่า ผู้น าโดยบารมี เป็นผู้น าที่มีศิลปะในการพูดโน้มน้าวใจให้ผู้ฟังมองเห็นภาพได้

ชัดเจน และเช่ือวา่ภาพในอนาคตที่ผูน้ าพูดถึงนั้น สามารถไปได้ถึงแนน่อน ถ้าร่วมใจกันท า

อย่างที่ผู้น าต้องการ เนื่องจากผู้น าเป็นนักคิด นักพูดและนักวาดฝันถึงอนาคตที่เป็นไปได้ 

เราจึงเรียกผูน้ าแบบนีว้่า ผู้น าแบบนักวิสัยทัศน ์(Visionary Hero) ผูน้ าแบบนีจ้งึกล้าคิด  

กล้าท า กล้าเปลี่ยนแปลง กล้าท้าทายสิ่งใหม่ ๆ แมว้่าจะกระทบต่อต าแหน่งสถานภาพ

ตนเองหรอืคนอื่นก็ตาม ถ้าเช่ือวา่สิ่งที่ท านัน้ท าให้สังคมส่วนรวมดขีึน้ จงึเป็นผูน้ าที่สามารถ

ยกระดับคุณธรรมของลูกน้องให้สูงขึน้จากการท างานเพื่อได้ประโยชน์สว่นตัวเพียงอย่าง

เดียว แต่มุ่งการได้ประโยชน์ต่อสว่นรวมเป็นส าคัญอีกด้วย ผูน้ าแบบนีค้นมักยกย่องเหมือน

วรีบุรุษ (สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์, 2549, หนา้ 2) 

   วิสัยทัศน ์คอื ความสามารถคิดได้ว่าเป็นเสมือนความใฝฝ่ันถึงอนาคต 

และเป็นความทะเยอทะยานระดับสูงในแนวคิดเกี่ยวกับอนาคตที่ทุกคนในองค์การสามารถ

เชื่อถือได้วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่มคีวามจ าเป็นส าหรับองค์การที่จะเป็นตัวชีน้ าแนวทางการ

บริหารองคก์ารและจะน าองค์การให้ให้บรรลุเป้าหมายและผลส าเร็จได้ 

   ผูน้ าทุกคนมีศักยภาพพอที่จะสร้างวิสัยขององค์การขึ้น ท าหนา้ที่เสมอืน

ผูน้ าที่ตอ้งน าผู้ร่วมงานทั้งหลายไปสู่สถานที่ใหม่และมีความสามารถในการแปรเปลี่ยน          

ให้วิสัยทัศนก์ลายเป็นความจรงิ ด้วยเหตุนีห้นังสอืต่าง ๆ ด้านภาวะผูน้ าในปัจจุบันจงึตอ้ง

กล่าวถึง ผู้น าว่าต้องเป็นผูส้ร้างวิสัยทัศน์ เป็นผู้รักษาความฝันขององค์การและเป็นผูท้ี่มี

วิสัยทัศนท์ี่สะท้อนอยู่ในวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้น าต้องเป็นผู้บริหารความฝัน (Manage 

the dream) แหง่วิสัยทัศนน์ั้น 
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   Manasse (1986, อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2549, หนา้ 7) ได้นยิาม

วิสัยทัศนว์่า เป็นพลังที่เกิดจากการหลอมความหมาย (Molds Meaning) ของทุกคน 

ในองค์การนัน้ และด้วยเหตุที่ฐานส าคัญของการเป็นผูน้ า คือ ต้องเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน ์

(Visionary Leadership) ซึ่ง Manasse อธิบายเพิ่มเติมวา่ วสิัยทัศนท์ี่ผู้น าเกี่ยวข้อง

ประกอบด้วยวิสัยทัศน ์4 ประเภท ได้แก่ 

   1. วิสัยทัศน์องคก์าร (Organizational Vision) ซึ่งเกี่ยวข้องและครอบคลุม

การมภีาพที่สมบูรณ์ขององค์การอย่างมีระบบ มีการระบุองค์ประกอบย่อย ๆ และสร้าง

ความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อยเหล่านั้น 

   2. วสิัยทัศนเ์ชงิอนาคต (Future Vision) เป็นวิสัยทัศนท์ี่บ่งบอกถึงภาพ           

ที่สมบูรณ์ที่ควรเป็นในอนาคตขององคก์าร รวมถึงรูว้่าในสภาพแวดล้อมที่องค์การตั้งอยู่ใน

อนาคตนั้นเป็นอย่างไร และการท าหน้าที่ของส่วนต่าง ๆ ภายในขององค์การในอนาคตของ

องค์การ 

   3. วสิัยทัศนส์่วนบุคคล (Personal Vision) ได้แก่ วิสัยทัศน์สว่นตัวของผูน้ า

ที่มคีวามปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อองค์การ รวมทั้งการกระท าของบุคคลอื่นที่ช่วยผูน้ าใน

การปฏิบัติการเพื่อให้องค์การปัจจุบันสามารถเชื่อมโยงเข้ากับภาพที่เป็นวิสัยทัศน์           

ในอนาคตขององค์การ 

   4. วิสัยทัศนเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Vision) ได้แก่แนวทางที่ท าให้เกิดการ

เชื่อมตอ่ระหว่างความเป็นจริงปัจจุบัน (วิสัยทัศนป์ัจจุบันขององคก์าร) กับความน่า               

จะเป็นไปได้ในอนาคต (วิสัยทัศนใ์นอนาคตขององค์การ) ดว้ยวิธีการที่เหมาะกับทั้งต่อ

องค์การและต่อตัวผูน้ าด้วย 

   ดังนัน้ วิสัยทัศน์ของผูน้ าจงึจ าเป็นต้องท าให้กลายเป็นสิ่งที่รว่มกัน 

(Shared) ของบุคคลต่าง ๆ ซึ่งจะต้องเกี่ยวข้องในการท าให้วิสัยทัศนน์ั้นเป็นจริง 

   คุณลักษณะที่ดขีองวิสัยทัศน์ คือ เน้นค่านิยม (Value Centered) สามารถ

ท าให้เป็นจรงิได้ (Realizable) สร้างแรงดลใจ (Inspirational) และมีลักษณะพิเศษ (Unique) 

ที่แตกต่างจากองค์การอื่น วิสัยทัศนท์ี่ดจีะเสนอทัศนะต่ออนาคตให้มีความชัดเจนและ

ปฏิบัติได้ส าหรับองค์การและสมาชิก วิสัยทัศนท์ี่พึงปรารถนาจะสอดคล้องกับเวลาและ

สถานการณ์และสะท้อนลักษณะพิเศษขององค์การ สมาชิกขององค์การจะต้องเชื่อว่า

วิสัยทัศนส์ามารบรรลุและเป็นจรงิได้ วสิัยทัศนค์วรจะถูกรับรู้ในฐานะเป็นสิ่งที่ท้าทายความ

สามรถท าได้ วิสัยทัศน์ที่มกีารสื่อสารชัดเจนและมีจินตนาการที่ทรงพลังมแีนวโน้มท าให้           
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ผูต้ามเข้าใจและยอมรับได้ง่าย 

   กล่าวโดยสรุป ความส าเร็จของงานอยู่ที่การน าวิสัยทัศน์ นโยบายและ

แผนปฏิบัติใหไ้ด้ โดยมองผลกระทบต่อภาพรวมให้สอดคล้องกับเวลาและสถานการณ์            

ที่เหมาะสม 

  ภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Leadership) 

  ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกระบวนการก าหนดทิศทาง

ขององค์การ การสร้างและการน าไปสู่การปฏิบัติของวิสัยทัศน ์พันธะกิจ และยุทธศาสตร์ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้น าตามทฤษฎีนีจ้ะเชื่อว่า การที่จะให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์การนั้นไม่ใชต่้องอาศัยโชคช่วย แต่จะต้องเป็นผลจากการที่ต้องคอย

ติดตามสถานการณ์เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ และอาศัยการประเมินซ้ า

ที่เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมทั้งการคาดการณ์ถึงอนาคตขององค์การในระยะ

ยาว และการพัฒนายุทธศาสตร์เพื่อมุ่งสู่อนาคตที่พึงประสงค์นัน้ ภาวะผูน้ าแบบนีบ้างที

นักวิชาการก็เรียกว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ 

  การเป็นผู้น าเชงิยุทธศาสตร์ (Strategic Leadership) (รังสรรค์ ประเสริฐศร,ี 

2544, หน้า 206) กล่าวว่าผู้น าเชงิยุทธศาสตร์ หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทาง

และการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ในการรเิริ่มสร้างสรรคส์ิ่งต่าง ๆ ขึน้มา 

เพื่อให้องคก์ารอยู่รอดต่อไปได้ และเรื่องของการเป็นผู้น าเชงิกลยุทธ์ก็เป็นอีกหนึ่ง                 

ในประเภทภาวะผู้น าที่จะเป็นตัวผลักดันใหก้ารบริหารเชิงกลยุทธ์ใหก้ารบริหารเชงิกลยุทธ์

ประสบความส าเร็จลุบ่วงด้วยดี 

  DuBrin (1998, อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544, หนา้ 207) กล่าวถึง

คุณลักษณะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) เป็นเรื่องของผู้บริหารระดับสูง 

คล้ายคลึงกับภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Path-Goal Leadership) หรอืภาวะผูน้ า       

การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเป็นภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลง

มากกว่าความคงที่ มีองค์ประกอบของคุณลักษณะดังกล่าว คือ 

   1. มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง (High-Level Cognitive Activity) 

ผูน้ าที่มคีวามคิดความเข้าใจในระดับสูง การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้งอาศัยทักษะด้านความ

เข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความสามารถในการเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึม

ซับและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งตา่ง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมเีหตุผล และมีความสามารถ  
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ในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมาส าหรับองค์การที่มีปฏิกิรยิากับ

สภาพแวดล้อมนี้เรยีกว่าวิธีการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ในแต่ละองค์การ 

จะประสบความส าเร็จได้ ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้มีผูน้ าที่มีความสามารถในด้านความคิด 

ความเข้าใจ และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

   2. สามารถน าปัจจัยต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ได้ (Gathering Multiple 

Inputs to Formulate Strategy) ผูน้ าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบเทียบได้กับผูท้ี่มสีมาธิสูง 

ในการท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแลว้ผูน้ าก็จะ

ปรึกษาหารอืกับบรรดาผูท้ี่เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็น

ประชาธิปไตยในการท างานร่วมกันเพื่อเก็บข้อมูลตา่ง ๆ 

   3. มคีวามคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 

Creating a Future) ซึ่งต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ

อนาคตเป็นการคาดการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับความตอ้งการ และทักษะต่าง ๆ  

ที่จะเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 

   4. มีวธิีคิดเชิงปฏิวัต ิ(เปลี่ยนแปลงอย่างสิ้นเชิง) (Revolutionary Thinking) 

เป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค์เพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมลีักษณะคล้ายคลึงกับ 

ค าว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่ แนวความคิดเชิงปฏิบัติจึงเป็นเรื่องของการจัด

แนวความคิดใหม ่ซึ่งสามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมาย ที่เป็นประโยชน์      

ต่อองค์การมากกว่าการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย 

   5. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Creating a vision) คือ สภาพขององค์การ 

ที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคต หรอืเป็นเป้าหมายที่มลีักษณะกว้าง ๆ  

  Finkelstein และ Hambrick (1996, อ้างถึงใน สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์, 2548, 

หนา้ 7) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง  ผู้น าหรอืกลุ่มผูน้ าระดับสูงที่มี

ความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การ

บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้งองค์การ 

  กล่าวโดยสรุป ลักษณะพืน้ฐานส าคัญของภาวะผูน้ าแบบนีต้้องเป็นผู้มี

ความสามารถในการคาดหมายเหตุการณ์ มองอนาคต และสามารถสร้างจินตนาการได้ว่า

องค์การในอนาคตจะมีรูปร่างหน้าตาอย่างไร สภาพแวดล้อมขององค์การในอนาคตจะเป็น

อย่างไร พรอ้มทั้งสามารถผลักดันองค์การให้ก้าวไปข้างหนา้เพื่ออนาคต รวมทั้งสร้าง

องค์การให้มคีวามยืดหยุ่นและตอ้งเปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เต็มใจ 
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รับฟังและเปิดระบบสารสนเทศระดับกว้างให้สามารถรับข้อมูลทั้งภายนอกและภายใน

องค์การจากประชาชน ผูร้ับบริการอื่น ผูไ้ด้รับผลกระทบหรอืแมแ้ต่คูแ่ขง่ได้ 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบนีม้ีการศกึษางานวิจัยในช่วงต้ังแตท่ศวรรษ 

1980 เป็นการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนท์ี่เน้นความเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน์ มกีารกระจาย

อ านาจหรือให้อ านาจผูอ้ื่น มีคุณธรรม และกระตุ้นผูอ้ื่นให้มคีวามเป็นผูน้ า และเป็นทฤษฎี 

ที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จหรอืท าแล้วก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่ง

ใหม่ ๆ มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลักษณะของผู้น าเพื่อให้เกิดความศรัทธาและ 

มีปฏิกิรยิาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลงนี ้คอื  

การมุง่ให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ โดยกระตุ้นให้ผูต้ามได้ตระหนักถึง

โอกาสหรอืปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทัศนใ์หเ้กิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์การ 

  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนี้ มนีักวิชาการได้ใหค้วามหมาย

ไว้ดังนี ้

   ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูท้ี่วางแผนและท าการเปลี่ยนแปลงนั้น

เกิดขึ้นเป็นผู้ที่มบีทบาทด าเนนิการต่าง ๆ เพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหเ้ป็นผลส าเร็จ

รวมทั้งการควบคุม ดูแลกิจกรรมต่าง ๆ ของการเปลี่ยนแปลงนั้นใหด้ าเนินไปด้วยดี 

สอดคล้องกันเป็นผู้ประสานงาน และตัวกลางในการสื่อสารระหว่างผู้อุปถัมภ์ 

การเปลี่ยนแปลง ผูส้นับสนุนการเปลี่ยนแปลง และผูถู้กเปลี่ยนแปลง ผู้สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง จะเห็นว่าผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นเสมือนคนกลางที่ตอ้งท าหน้าที่ในการ

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงทั้งการวางแผน ปรับแผนและการด าเนินการ ทั้งนี้ผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงส าหรับการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ จะมีได้หลายคน โดยท างานในลักษณะ

ประสานกัน หัวหน้าทีมต่าง ๆ ที่ดูแลงานย่อย ๆ ก็จัดเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้วย  

สิ่งที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมดีังตอ่ไปนี ้(ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 

2552, หน้า 31) คือ 

   1. เข้าใจการเปลี่ยนแปลงนั้น 

   2. มีความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงนั้น 

ในด้านต่าง ๆ เช่น 

    2.1 การวางแผน 

    2.2 การสื่อสาร 
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    2.3 การให้รางวัล 

    2.4 และการให้ก าลังใจ เป็นต้น 

   3. ท างานรว่มกับผู้อื่นในการเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหา 

   4. มีความสามารถในการประสานงานทั้งกับระดับบนและระดับล่าง 

  Bass และ Avolio (Bass and Avolio, 1994 อ้างถึงใน ประยุทธ ชูสอน, 2552 

หนา้ 29-30) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นกระบวนการที่ผูน้ า 

มีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยมุ่งเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้รว่มงานและ 

ผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังปกติ พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานและ 

ผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรับรู้วสิัยทัศน์และ

ภารกิจของทีมงานและขององค์การจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชนข์ององค์การหรอืสังคมซึ่งกระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อ

ผูร้่วมงานหรอืผู้ตามนีก้ระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะของภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง 4 ประการ ดังนี้ (Four I’s) 

   1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์(Idealized Influence of Charisma 

Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับ

ผูต้าม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการ

เลียนแบบผูน้ าของเขาสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ 

   2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง                 

การที่ผูน้ าประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายในการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้นจติวิญญาณของ

ผูต้ามให้มชีีวิตและชีวามีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น 

   3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง                

การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผูต้าม 

มีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 

เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 

IC) หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ 
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ผูต้ามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 

(Coach) และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้าม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น

พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  

 5. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social Chang Model of Leadership 

หรอื SCML) (สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน,์ 2549, หน้า เว็บไซต)์ 

  จากฐานความเช่ือที่ว่า ผูน้ า คือ ผูท้ี่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Chang 

Agent) และภาวะผูน้ า คือ การท างานรว่มกันในลักษณะของกลุ่มบุคคลที่ตอ้งการให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมขึน้ ดังนั้นโครงการพัฒนาผู้น าใด ๆ ที่มฐีานความเชื่อดังกล่าว 

จงึเน้นเรื่องค่านิยม (Values) ส าคัญที่ใชเ้ป็นฐานของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมควบคู่ไปกับ

การเรียนรูค้่านิยมส่วนบุคคลเพื่อการเป็นผู้น าที่ดตี่อไปด้วยเหตุนี้ แนวคิดหรอืหลักการ

ส าคัญของรูปแบบภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social Chang Model of 

Leadership หรอื SCML) นีจ้ึงมคีวามเชื่อว่า ภาวะผูน้ าเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผล

กระทบเชงิบวกต่อผู้อื่นและสังคม ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องของความร่วมมอืร่วมใจกัน 

(Collaborative) เพื่อขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย ภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับกระบวนการ 

(Process) มากกว่าเป็นเรื่องของต าแหน่ง (Position) ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องที่ยึดเอาค่านิยม 

เป็นฐาน (Value Based) นักศึกษา (ประชาชน) ทุกคน แม้จะไม่มีต าแหนง่ใด ๆ ก็มีศักยภาพ

พอที่จะเป็นผู้น าได้ การฝึกการให้บริการ (Serve) แก่ผู้อื่น ถือเป็นเครื่องมอืส าคัญยิ่งตอ่

การพัฒนาภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  

  ผลงานวิจัยทดลองของคณะนักวิชาการแหง่มหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนียร์ 

ที่ลอสแองเจลิส (UCLA) ซึ่งเริ่มโครงการตั้งแต่ปี ค.ศ. 1994 เรื่อยมา คอื โครงการพัฒนา

รูปแบบภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม (Social Chang Model of Leadership  

หรอื SCML) นั้นถอืได้วา่เป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแห่งศตวรรษที่ 21 เพราะมี

วัตถุประสงค์ส าคัญ คือ การหลอมรวม แนวคิดในการพัฒนาภาวะผูน้ าเข้าไปอยู่ใน

กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เน้นส่งผลกระทบที่ดงีามตอ่ผูอ้ื่นและสังคมโดยรวม 

  รูปแบบภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมหรอื SCML                  

(สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์, 2549, หนา้ เว็บไซต์)  ดังกล่าวมีวัตถุประสงค์ส าคัญอยู่ 2 ประการ 

ได้แก่ 
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       1.  เพื่อส่งเสริมการเรียนรูแ้ละพัฒนาภาวะผู้น าของนักศึกษา  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งพัฒนานักศึกษาให้ตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเองและศักยภาพที่จ าเป็นต่อ

การเป็นผู้น าที่ดใีนประเด็นต่อไปนี ้

    1.1  ด้านความรู้เกี่ยวกับตนเอง  (Self-Knowledge)  เชน่  ความรู้

ระดับปรีชาสามารถ  (Talents)  ของตน  เข้าใจค่านิยมส าคัญ  (Values)  และความสนใจ 

(Interests)  ที่ตนมีและพัฒนาให้เป็นศักยภาพที่ส าคัญและเหมาะสมต่อการเป็นผูน้ า 

ที่มปีระสิทธิผล  เป็นต้น 

    1.2  ด้านสมรรถนะภาวะผูน้ า  (Leadership  Competencies)  ได้แก่  

ศักยภาพในการขับเคลื่อนตนเองและผู้อื่นในการท างานให้บริการเพื่อสว่นรวมร่วมกัน 

       2.  เพื่อสร้างสรรค์และช่วยเอื้ออ านวย (Facilitate) ให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงเชิงบวกทางสังคมขึน้  ทั้งระดับหนว่ยงานและระดับชุมชน  โดยร่วมมอืปฏิบัติ

กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อช่วยให้การด าเนินงานของหน่วยงานหรอืชุมชนเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิผลและอย่างมีมนุษยธรรม 

  3. แนวทางการศกึษาและทฤษฎีของภาวะผู้น า 

  การศกึษาภาวะผูน้ าได้กระท ากันมานานแลว้  และมีงานวิจัยและทฤษฏีที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าจ านวนมาก  อย่างไรก็ตามในการศกึษาเหล่านั้น  สามารถจ าแนก

แนวทางในการศกึษาหลักดังตอ่ไปนีค้ือ 

       3.1  แนวคิดเชงิลักษณะ  (Trait  Approach) 

   วิธีการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ ายุคเริ่มแรกจะยึดทฤษฎีผู้น าแบบนี ้  

เป็นผู้น าที่เกิดขึน้มาจากลักษณะที่เป็นคุณสมบัติสว่นตัวของบุคคลที่เป็นคุณลักษณะแบบนี ้ 

หมายถึงความเฉลียวฉลาด  ความสามารถในการตดิต่อสื่อสาร  ความรู้  ค่านิยม ทัศนคติ  

ความซื่อสัตย์  ความจงรักภักดี  ความใฝสู่ง  ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์  ในระยะแรก ๆ  

มีนักทฤษฎีมีความเชื่อว่าคุณลักษณะเป็นลักษณะที่ถ่ายทอดจากบรรพบุรุษ  กล่าวคือ  

คุณลักษณะของบุคคลจะถูกถ่ายทอดจากกรรมพันธุ์  ดังนัน้คนที่มบีรรพบุรุษเป็นผูน้ า 

จงึเกิดมาเพื่อจะเป็นผู้น า  อย่างไรก็ตามนักทฤษฎีในสมัยต่อ ๆ มาต่างก็ต้องยอมรับ

คุณลักษณะนั้นมิได้เป็นสิ่งที่ถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้นหากเป็น

สิ่งที่มาจากการเรียนรู้และประสบการณก์ารด้วย  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   การศกึษาคุณลักษณะเชงิบุคลิกภาพของผูน้ าโดย  (พิชาย  รัตนดิลก   

ณ  ภูเก็ต, 2552, หน้า 173)  Bass  และ  Stogdill  (1990) Kirkpatrick  และ  Looke (1991, 
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pp. 48-60) ได้พบว่าคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ า มี 6 ดา้น 17 ประเด็น คือ ดา้นกายภาพ  

ประกอบด้วย การมพีลังวังชาและความแข็งแกร่งของร่างกาย  ดา้นปัญหา  ประกอบด้วย  

ความเฉลียวฉลาดความรูแ้ละความกล้าในการตัดสินใจ  ด้านบุคลิก  ประกอบด้วย   

ความเช่ือมั่นในตนเองความซื่อสัตย์ม่ันคงตอ่หลักการ ความกระตอืรอืร้น ความปรารถนาที่

จะน าและการพึ่งตนเองด้านสังคม ประกอบด้วย ทักษะในการเข้าสังคมและการแสวงหา

ความรว่มมอื ด้านที่เกี่ยวข้องกับงาน ประกอบด้วย ความตอ้งการในการแสวงหา

ความส าเร็จ  ความรับผิดชอบในการท างานให้บรรลุเป้าหมายและความเด็ดเดี่ยวยืนหยัด

ในการตอ่สู้อุปสรรคและด้านภูมิหลังทางสังคม  ประกอบด้วยการศกึษาและสถานภาพ 

   Daft   (2001, อ้างถึงใน พิชาย  รัตนดิลก  ณ  ภูเก็ต, 2552 หนา้ 173-

174)  อธิบายว่าคุณลักษณะผูน้ ามาจากผลงานวิจัยเมื่อปี  ค.ศ. 1948  ได้ค้นพบจุดร่วม  

ส าคัญ 7 ประการ ของคุณลักษณะเชงิบุคลิกภาพจากการเป็นผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ  คือ 

ความเฉลียวฉลาด  การริเริ่มสร้างสรรค์  ทักษะด้านสังคม  ความเชื่อมั่นในตนเอง  พลัง

แหง่ความรับผดิชอบ  และความซื่อสัตย์ม่ันคงหลักการและพบว่าคุณลักษณะดังกล่าว         

มีความส าคัญแตกต่างออกไป  ดังนัน้มีการคุณลักษณะดังกล่าวอย่างใดอย่างหนึ่งจึงไม่ใช่

หลักประกันความส าเร็จ  และได้ระบุว่าคุณลักษณะร่วมที่เป็นหัวใจของผู้น าที่ส าคัญที่สุด  

มี  3  ประการ คือ ความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self-Confidence)  ความซื่อสัตย์มั่นคงต่อ

หลักการ  (Integrity)  และพลังขับเคลื่อนตนเอง (Drive)  

   1.  ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence)  เป็นภาวะความพรอ้ม               

ที่บุคคลมีอยู่ในการตัดสินใจ  การแสดงความเห็นคิดและการปฏิบัติงานของตนเอง               

ความเช่ือมั่นในตนเอง  เกิดจากที่บุคคลตระหนักว่าตนเองความเฉลียวฉลาด  มีความรู้

ความสามารถในการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ที่เผชิญหน้าท้าทายอยู่  ผูน้ าที่มคีวามเชื่อมั่น              

ในตนเองจะรับรู้ภาพลักษณ์เชิงบวกของตนเองและเมื่อแสดงความสามารถใหป้ระจักษ์ตอ่

สาธารณะแล้ว  จะส่งเสริมให้ผู้ตามมคีวามเชื่อมั่นในตัวผูน้ าด้วย  ผู้น าจะได้เคารพนับถือ

จากผู้ตามท าใหผู้ต้ามมีแรงจูงใจและความผูกผันกับพันธะกิจที่ได้รับมอบหมาย 

   2.  ความซื่อสัตย์คงตอ่การ  (Integrity)  หมายถึง  ความเปิดเผย

ตรงไปตรงมา  ไม่หลอกลวง  สิ่งที่พูดกับสิ่งที่ปฏิบัติเป็นสิ่งเดียวกัน  ยึดมั่นในหลักการ 

ที่ถูกต้องกล้าตัดสินใจและปฏิบัติตามการตัดสินใจที่อยู่รากฐานของหลักการโดยรับผดิชอบ

ต่อผลที่ตามมาทั้งด้านบอกและด้านลบจากการตัดสินใจของตนเอง  ความซื่อสัตย์มั่นคง

ต่อหลักการเป็นรากฐานของความเชื่อถือศรัทธาที่ผู้ตามมตี่อผู้น า 
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   3.  พลังขับเคลื่อนตนเอง  (Drive)  หมายถึง  การมีแรงจูงใจระดับสูง 

ที่ผลักดันให้ผู้น ามีความมั่งมั่นเด็ดเดี่ยว  ยนืหยัดผลักดันภารกิจใหบ้รรลุเป้าประสงค์   

ผูน้ าที่มพีลังขับเคลื่อนตนเองจะแสวงหาผลส าเร็จ  มีพลังวังชา  ยึดมั่นกับสิ่งที่ตนปฏิบัติ   

มีความทะเยอทะยานและริเริ่มสร้างสรรค์  โดยความทะเยอทะยานท าให้พวกเขาสามารถ

ก าหนดเป้าประสงค์ที่ท้าท้ายและมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าประสงค์เหล่านั้น 

       กล่าวโดยสรุปว่า คุณลักษณะเป็นคุณภาพของผู้น า  ซึ่งก าหนดคุณภาพ

ขององค์การ  ผู้น าที่ขาดความเฉลียวฉลาด ขาดคุณธรรมและประสบการณค์วามส าเร็จได้  

ผูน้ าที่ดสีามารถประสบผลส าเร็จได้แม้แตส่ถานการณ์จะเลวร้ายแต่ผู้น าที่ไม่ดนีั้น   

แมส้ถานการณ์จะเอือ้อ านวยเพียงใดก็ตาม  โอกาสจะประสบผลส าเร็จก็มีสูง  เพราะ

บุคลิกลักษณะบางประการอาจท าให้เห็นว่าคน ๆ นั้นเป็นผู้น าทั้งที่คนนั้นอาจจะท าให้

องค์การได้รับความส าเร็จหรอืไม่  หรอืบุคคลผูน้ั้นเป็นผู้น าทั้ง ๆ ที่เขาไม่ได้ท าอะไร 

ในบทบาทของผู้น าเลยดังนั้นผู้น าที่ดตี้องฝันฝ่าอุปสรรคอย่างมั่นคงท าให้ตัวเองมคีวาม

สมบูรณ์พร้อมให้มากที่สุด  พยายามที่จะแก้ไขจุดอ่อนที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาตนเอง

เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่พึ่งประสงค์ผู้น าต้องมีแนวโน้มที่จะมีลักษณะ (วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2547, 

หนา้ 42) คอื  คล่องแคล่ว  มีความคิดรเิริ่มปรับตัวใหด้ี  มคีวามรับผิดชอบและรู้วธิีที่จะ

ท างานให้ส าเร็จ  อย่างไรก็ตามการพิจารณาภาวการณ์เป็นผู้น าเป็นเรื่องของสัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคลในสถานการณ์ทางสังคมโดยเฉพาะมากกว่าที่จะพิจารณา จากลักษณะ 

ที่ผู้น านั้น  ต้องมลีักษณะของผู้น าที่มปีระสิทธิผล คอื  

       1.  ชอบน าคนอื่น  (Dominance) 

       2.  มีพลังตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ  (High  Energy) 

       3.  เช่ือม่ันในตัวเอง  (Self Confidence) 

ความสามารถที่แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผู้ตาม  แตก่็ไม่ได้หมายความว่าจะตอ้ง

เป็นผู้รูไ้ปเสียทุกอย่างหรอืเป็นผู้ถูกต้องอยู่เสมอ 

       4.  เชื่ออ านาจแหง่ตน  (Internal  Locus  Of  Control)  ในความคิดการ

ตัดสินใจ  และความสามารถที่แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผูต้าม  แต่ก็ไม่ได้หาย

ความวา่จะต้องเป็นผู้รูไ้ปเสียทุกย่างหรอืเป็นผู้ถูกต้องอยู่เสมอ 

      5.  อารมณ์  มั่นคง  (Stable)  ควบคุมตนเองได้และเป็นไปในทางบวก 

      6.  ความซื่อสัตย์มั่นคงในหลักการ  (Integrity)  มีความน่าเชื่อถือและ

ไว้ใจได้ 
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         7.  มีปฏิญาณไหวพริบ  (Intelligence)  ในการคิดเชงิวิพากษ์   

การแก้ปัญหา  และการตัดสินใจ 

      8.  ยืดหยุ่น  (Flexibility)  สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี

สามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แมส้ถานการณ์ที่ต่างกัน 

      9.  ไวต่อความรูส้ึกของบุคคลอื่น  (Sensitive  to  Others)  มีความเห็น

อกเห็นใจเข้าใจสมาชิกเป็นรายบุคคล  สภาพงานที่ท า  วิธีการสื่อสารและวิธีการจูงใจ 

  Miner  (1965, อ้างถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน,์  2548, หนา้ 108)                 

ได้เสนอทฤษฎีแรงจูงใจด้านบทบาทการบริหาร  ซึ่งอธิบายของประเภทคุณลักษณะด้าน

การจูงใจที่จ าเป็นต่อการส าเร็จในต าแหนง่บริหารส าคัญขององค์การ  Miner  ท าการวิจัย

ดังกล่าวเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการบริหารกับการเติบโตก้าวหน้าทาง

ต าแหน่งบริหาร  ผลปรากฏว่าในองค์การที่มีความเป็นราชการขนาดใหญ่จะมีคา่

สหสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญของคะแนนรวมระหว่างแรงจูงใจการบริหารกับการเติบโต

ก้าวหน้าทางต าแหน่งบริหาร  และยังพบว่ามีประเภทย่อยของแรงจูงใจการบริหารกับ 

การเติบโตก้าวหน้าทางต าแหนง่ประหารที่ให้ผลไปในท านองเดียวกัน  ได้แก่ 

1)  ความปรารถนาที่จะใช้อ านาจ  (Desire  to  Exercise  Power)  2)  ความปรารถนา

แขง่ขันกับเพื่อนรว่มงาน  (Desire  to  Compete  With Peers )  และ  3)  มีเจตคตเิชิงบวก

ต่อสัญลักษณ์ของอ านาจ (A  Positive  toward  Authority  Figures) 

  Yukl  (1988, อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์, 2548, หนา้ 114)                

ได้สังเคราะหผ์ลงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาเพื่อหาว่าผูน้ าที่ประสบความส าเร็จสูง                      

มีพื้นฐานของบุคลิกภาพที่ก่อให้เกิดความมีประสิทธิผล  ดังนี้ 

   1.  เป็นผู้ทีมรีะดับความมพีลังทนสูงและทนต่อความเครียดได้ดี 

   2.  มีความมั่นใจตนเอง 

    3.  มีความเชื่อมั่นตอ่ความสามารถในตนเอง 

   4.  มวีุฒิภาวะในด้านอารมณ์ 

   5.  เป็นผู้ที่มคีวามซื่อสัตย์ถือคุณธรรมยึดมั่นในหลักการ 

   6.  มีแรงจูงใจอ านาจทางสังคม 

   7.  ต้องการด้านมุ่งความส าเร็จในระดับสูงและปานกลาง 

   8.  ต้องการได้ความรักผูกพันจากผู้อื่นในระดับต่ า 
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  3.2  แนวคิดเชิงพฤติกรรมนิยม  (Behavior  Approach) 

       ในระหว่างชว่งปลายทศวรรษ  1940  นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าส่วน

ใหญ่ได้เปลี่ยนความสนใจจากแนวทางมุ่งเน้นหาคุณลักษณะและคุฯสมบัติของผูน้ ามาเป็น

แนวทางจากพฤติกรรมที่แสดงออกมา  ซึ่งมุ่งเน้นศกึษาสิ่งที่ผู้น าพูดและสิ่งที่ผู้น าโดยมุ่งจะ

หาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผล  ปละพฤติกรรมใดบ้างที่ท าให้

ผูน้ าประสบความส าเร็จได้นั้น  แต่อย่างไรก็ตามไม่มีแบบใดที่ดทีี่สุดส าหรับทุกสถานการณ ์ 

นั้นหมายถึงการผสมผสานกันระหว่างคุณลักษณะ  ทักษะและพฤติกรรมที่ผูน้ าใช้ในการมี

ปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามโดยมีพัฒนาการของทฤษฎีต่าง ๆ ดังนี้ 

   Kurt  Lewin  และ Ron  Lippitt  (1938, อ้างถึงใน  พิชาย  รัตนดิลก  ณ  

ภูเก็ต, 2552, หนา้ 175)  ได้ศึกษาภาวะผูน้ าโดยจ าแนกแบบแผนพฤติกรรมของผู้น า

ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

   1.  ภาวะผูน้ าแบบอ านาจนยิม  (Autocratic  Leadership)  เป็นภาวะผู้น า

แบบมีแนวโน้มรวมศูนย์มอี านาจหน้าที่ในการตัดสินในต าแหน่งที่ตนครอบครองมีการ

ควบคุมผูต้ามให้อยู่ภายใต้กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  มีการควบคุมการให้รางวัลและมีการ

ลงโทษอย่างรุนแรงหากกระท าผดิ 

   2.  ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leadership)  การท างาน

ของภาวะผูน้ าแบบนีจ้ะมีการแบ่งอ านาจหนา้ที่ในการตัดสินใจให้ผู้อื่นมีการสนับสนุนการ 

มีสว่นร่วม  เชื่อมั่นในความรู้ความสามารถของผูต้ามในการปฏิบัติงาน 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (The  University  of  Michigan  

Research  Studies)  (สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์, 2548, หน้า  158-160) กล่าวสรุปว่า   

ผูน้ าได้แสดงพฤติกรรมออกมาใน  2  รูปแบบ  ได้แก่ 

   1.  พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งคนงาน  (Employee-Centered  Leader  

Behavior)  เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับกระบวนการตา่ง ๆ  ที่น าไปสู่ผลผลิตของ

งาน  อันได้แกพฤติกรรม พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐานงานที่เข้มงวด  การจัดแบ่ง

งาน  การอธิบายขั้นตอนต่าง ๆ  และวธิีการท างานที่ต้องปฏิบัติตาม  รวมทั้งการใช้วิธีการ

นิเทศตรวจสอบการท างานสมาชิกแตล่ะคนอย่างใกล้ชิด  ทั้งนีเ้พื่อประกันความส าเร็จของ

งาน 
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   2.  พฤติกรรมของผู้น าที่มุง่ผลผลิต  (production-Centered  Leader  

Behavior)  เป็นผู้น าที่แสดงผูจ้ัดการศพผู้ตาม  (หรอืคนงาน)  ด้วยการกระตุ้นใหเ้ข้ามา            

มีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างานและการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน   

ผูน้ าแสดงพฤติกรรมออกด้วยการไว้วางใจ  และเคารพนับถือต่อกันกับผูต้าม  เพื่อช่วย      

จูงใจใหผู้้ตามได้ผลผลิตงานออกมาสูง  พฤติกรรมมุ่งผลผลติ  และพฤติกรรมมุ่งคนงาน   

มีความคล้ายคลึงกับพฤติกรรมมุง่กิจสัมพันธ์  และพฤติกรรมมุง่มิตรสัมพันธ์ตามล าดับ

ดังกล่าว 

  ตามแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าและผูน้ าข้างต้น  อธิบายให้เห็นว่า

การศกึษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนระบุว่าผูน้ าจะต้องมีแนวคิดเชงิมิติเดียว  (One-

Dimensional  Classification) ในขณะที่แนวคิดของการศึกษาที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  

เป็นแนวคิดแบบสองมติิ  (Two-Dimensional  Classification)  โดยผู้น าแตล่ะคนจะแสดง

พฤติกรรมทั้ง ทั้งมิติที่มุ่งกิจสัมพันธ์และมุ่งมติรสัมพันธ์  และพฤติกรรมมุ่งมิตรสัมพันธ์  

โดยการผสมผสานทั้งสองมิติ เข้าด้วยกันและเกิดเป็นแบบผูน้ าขึน้ 4 แบบดังกล่าวมาแล้ว 

  จากการศกึษาวิจัยพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกนมี  ดังนี้ 

       1.  กลุ่มคนท างานที่มีผลผลติสูง  ส่วนใหญ่จะมีผูน้ าที่มพีฤติกรรม 

ที่บุคคลงานสูงมากกว่ากลุ่มที่ผูน้ ามุ่งผลผลติ 

       2.  ผูน้ าที่มีประสิทธิผลส่วนใหญ่จะเป็นผูน้ าที่มสีัมพันธภาพ 

เชงิสนับสนุนต่อสมาชิกกลุ่ม 

       3.  ผูน้ าดังกล่าวในข้อ 2 จะเน้นใชว้ิธีการตัดสินใจของกลุ่มมากกว่า 

การตัดสินใจตามล าพังคนเดียว 

       4.  เป็นผู้น าที่กระตุ้นให้สมาชิกทีมงาน  ก าหนดเป้าหมายและ 

หาวิธีการเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มผีลผลิตสูงดว้ยตนเอง 

  กล่าวโดยสรุปจากการศกึษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  และการศกึษา

ของมหาวิทยาลัยมิชิแกนสอดคล้องตรงกันว่า  ผู้น าที่มีประสิทธิผลจ าเป็นจะต้องมี

พฤติกรรมดา้นมุ่งผลผลติสู่ควบคู่กันการมคีวามสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ด ี และทฤษฎี

ภาวะผูน้ าต่าง ๆ  สว่นใหญ่ต่อมาจะยึดหลักแนวคิดเดียวกัน  ดังนี้ 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

33 

  พฤติกรรมและเจตคตขิองผู้น าที่มปีระสิทธิผล  ได้แก่ 

       1. พฤติกรรมและเจตคติดา้นที่มุ่งงาน  (Task-Related  Attitudes and  

Behaviors)  จากแนวคิดการแบ่งประเภทของพฤติกรรมผู้น าของทฤษฎีทั้งสองเป็น 2 ด้าน  

คือ  ดา้นพฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related) กลับด้านพฤติกรรม 

ที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ (คน)  (Relationship-Related) ดังกล่าวยังคงมีประโยชน์ในฐานะ

เป็นกรอบความคิดช่วยสร้างความเข้าใจต่อผูน้ าในแง่เจตคติ  พฤติกรรมและการกระท าได้

ชัดเจนมากขึ้น ต่อไปนีจ้ะกล่าวถึง เจตคติและพฤติกรรมของผู้น าที่เป็นด้านที่เกี่ยวกับงาน   

(Task-Related)  เพื่อเสนอแนะการพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลสรุปได้

ดังนี้ 

   1.1  ความสามารถในการปรับตัวต่อสถานการณ์ (Adaptability   to  The  

Situation)   

   1.2  การก าหนดทิศทาง  (Direction  Setting) 

   1.3  มาตรฐานการปฏิบัติงานระดับสูง  (High  Performance  Standards) 

   1.4  การกล้าเสี่ยงและการปฏิบัติงานแบบมองโลกในแงท่ี่ไม่ดไีว้ก่อน  

(Risk  Taking  and  Bias  for  Action) 

   1.5  ความสามารถในการตีความสถานการณ์  (เงื่อนไข)  (Ability  to  

Interpret  Conditions) 

   1.6  มีการป้อนกับข้อมูลอยู่เสมอ  (Frequent  Feedback) 

   1.7  การปฏิบัติงานที่มั่นคง  (สม่ าเสมอ)  (Stability  of  Performance) 

   1.8  การมุ่งที่การตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าอย่างมาก  (Strong  

Customer  Orientation) 

  2.  พฤติกรรมและเจตคติด้านที่มุ่งความสัมพันธ์  (Relationship-Related  

Attitudes  and  Behaviors)  เป็นผู้น าที่ให้ความสนใจกับคน  (มุ่งความสัมพันธ์อันดีกับ

บุคคล)  ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้บริหารที่มีพฤติกรรมการมุ่งงาน  มักไม่มกีารใชม้นุษย์สัมพันธ์  

จะเห็นได้ว่าประสิทธิภาพของผู้บริหารแต่ละรายจะต้องขึ้นอยู่กับการค านึงถึงผูอ้ื่นด้วย  

โดยการใชก้ารสนับสนุนและการให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา รูปแบบของพฤติกรรม

ที่มุง่ความสัมพันธ์มคีวามส าคัญต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า คือ  ผูน้ าที่มีพฤติกรรม

แบบภาวะผูน้ าจะรวมถึงการมอีิทธิพลต่อผู้อื่น  ดังนั้นภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลจ านวนมาก
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จงึมทีัศนคติ  พฤติกรรมและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

(Interpersonal  Relationships)  ดังนี้ 

       2.1  พฤติกรรมส่งเสริมการเข้าร่วมของคน  (Alignment  Of  People) 

       2.2  พฤติกรรมให้เกิดการขับเคลื่อนไปข้างหนา้ร่วมกัน (Mobilization)  

เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เกี่ยวข้องกับการพยายามท าให้กลุ่มคนสามารถท างานรว่มกันได้อย่าง

ราบรื่น  โดยผูน้ าอาจแสดงพฤติกรรมในการขับเคลื่อนทีมงาน  คอื  การสื่อสารให้เข้า

ใจความคาดหวังอย่างชัดเจนการโน้มน้าวถึงดึงดูดใจและความคิดของตนไปสู่ทิศทางใหม ่ 

ให้การเอาใจใส่ตอ่สมาชิกของทีมงานการแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถของสมาชิก

ทีมงาน   และแจง้ความก้าวหนา้ของผลงานของทีมงานในการขับเคลื่อนงานสู่เป้าหมาย            

ให้ทราบทุกระยะ 

       2.3  พฤติกรรมในการสร้างความผสมกลมกลืนของทีมงาน  (Concert  

Building) 

       2.4  พฤติกรรมในการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration) 

       2.5  พฤติกรรมตอบสนองความต้องการของมนุษย์  (Satisfaction  of  

Human  Needs) 

       2.6  พฤติกรรมในการท างานใหง้านมคีวามหมายแก่ผู้ปฏิบัติ  (Making  

Work  Meaningful  for  People) 

       2.7  พฤติกรรมกระตุ้นใหก้ าลังใจและการสนับสนุน  (Emotional  

Support  and  Encouragement) 

       2.8  พฤติกรรมที่ส่งเสริมค่านิยมและหลักการ  (Promotion  of  

Principles  and  Values) 

  3.3  แนวคิดเชิงสถานการณ์  (Contingency  Approach)   

      แนวทางในการศกึษาภาวะผู้น าแนวคิดนีม้ีลักษณะเชิงการวิจัย  อธิบายว่า

การเป็นผู้น าเกิดขึ้นมาจากสภาวะแวดล้อมที่เป็นเงื่อนไขหรอืมีผลต่อภาวะการเป็นผู้น า  

การวิเคราะหค์วามเป็นผู้น านั้นไมส่ามารถแยกออกจากกลุ่ม  ความเป็นผู้น านั้นก็คือ

ความสัมพันธ์ซึ่งเกิดขึ้นในกลุ่มที่ท างานร่วมกัน  กล่าวคือเป็นทฤษฎีที่ไม่มรีูปแบบของภาวะ

ผูน้ าใดเพียงรูปแบบเดียวที่จะประสบความส าเร็จในงานประเภทต่าง ๆ ได้ทั้งหมด  งานแต่

ละประเภท แตล่ะสถานการณ์จะมีความสอดคล้องกับรูปแบบภาวะผูน้ าที่แตกต่างกัน  

แนวทางสถานการณ์โดยมีรูปแบบภาวะผูน้ าทางสถานการณท์ี่ส าคัญ  ดังนี้ 
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  ทฤษฎีสถานการณข์อง Fiedler (Fiedler  Contingency  Theory)                    

(สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์,  2548  หน้า   293-294  ;  อ้างอิงจาก  Fiedler, 1967)   ซึ่งเสนอ

ว่าการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีประสิทธิภาพนั้นขึน้อยู่กับความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ

ของภาวะผูน้ าในการปฏิสัมพันธ์กับผูต้าม  และผูน้ ามีอิทธิพลและสามารถควบคุม

สถานการณ์และมิติของสถานการณ์มี 3 มิติ  ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนด

ประสิทธิผลของภาวะผูน้ า  ประกอบด้วย 

  1.  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก  (Leader-Member  Relations)  

ได้แก่  ระดับของการใหค้วามนับถือ  ความมั่นใจ  และความไว้วางใจที่ผูต้ามมตี่อผูน้ า            

ซึ่งสะท้อนถึงการยอมรับในตัวผูน้ า  ทั้งนีก้ารใชอ้ิทธิพลของผู้น าจะเกิดผลเพียงไร

ย่อมขึน้อยู่กับการยอมรับของผู้ตาม กล่าวคือ  ถ้าพูดตามยอมปฏิบัติตามเพราะลักษณะ

ของความเสน่หา  หรอืความเชี่ยวชาญหรอืการให้ความนับถือต่อผู้น าแล้ว   ผูน้ าอาจ

จ าเป็นต้องใช้พฤติกรรมแบบมุ่งงานต่อผู้ตามเพียงเล็กน้อยเท่านั้น  เพราะพูดตามพร้อม

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจอยู่แล้ว  แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าพูดตามขาดความไว้วางใจต่อ

ผูน้ าและมองผูน้ าในภาพเชิงลบ  นั่นคือคุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิกจึง

เกิดขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพและพฤติกรรมของผู้น า 

  2.  โครงสร้างของงาน  (Task  Structure)  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอีก

ประการหนึ่ง   โครงสร้างของงาน  หมายถึง ความชัดเจนของงานและองค์ประกอบต่าง ๆ  

ของงาน  ดังนี้ 

     2.1  การแบ่งงานออกเป็นงานย่อย  และมีการระบุหน้าที่ความรับผดิชอบ

ในการปฏิบัติให้ผู้ท างานทราบอย่างชัดเจนอย่างไร 

     2.2  สามารถที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึน้จากการท างานวิธีการและขั้นตอน

ต่าง ๆ  ได้ดเีพียงไร 

     2.3  ระดับความยากง่ายในการตรวจหาความบกพร่อง  และวธิีแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้กับผลผลิต  หรอืมีอ านาจการตัดสินใจอยู่ในระดับใด 

     2.4  งานนั้นมีเป้าหมายเพียงค าตอบเดียวหรอืมากกว่านั้น 

  โดยธรรมชาติโครงงานว่าเป็นงานประจ าที่โครงสร้างชัดเจนหรอืงาน             

ที่ยุ่งยากซับซ้อนไม่มีโครงสร้างชัดเจนในประเด็นการจัดโครงสรา้งภารกิจสามารถ 

จะพิจารณาเรื่องเหล่านีค้ือ  ความชัดเจนของเป้าหมาย  ความหลากหลายของวิธีการ 
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ที่จะบรรลุเป้าหมาย  ความสามารถ  ตรวจสอบ  การตัดสินใจ  และความเฉพาะเจาะจง

ของการแก้ปัญหา  ในทางตรงกันข้ามหากโครงสร้างงานไม่ชัดเจน  เชน่  งานมีเป้าหมาย

คลุมเครอื  มีวธิีการท างานหลายวิธี  ขาดวิธีการแก้ปัญหาที่ชัดเจนย่อมท าให้เกิดปัญหา 

ในการปฏิบัติงานของทั้งผูน้ าและสมาชิก  ดังนัน้ถ้าภารกิจขององค์การมโีครงสร้างที่ชัดเจน

ผูน้ าจะสามารถมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก 

       3.  อ านาจในต าแหน่ง  (Position  Power)  หมายถึง  อ านาจของผูน้ าหรอื

บุคคลที่ตดิมากับต าแหนง่หน้าที่การงาน  การตรวจสอบความมอี านาจให้ต าแหน่งของผู้น า

ว่ามีมากหรือนอ้ย 

   ทั้ง  3  องค์ประกอบ  มีน้ าหนักเป็นสัดส่วนเท่ากับ 4 :   2 :   1   เมื่อน ามา

รวมกันเป็นสภาวการณ์ของกลุ่มต้ังแต่งา่ย  ปานกลาง  ถึงยาก  ที่หัวหน้าจะปกครองเป็น  

8 ระดับ  สภาวการณ์ดังกล่าวนั้นเน้นให้เห็นปริมาณของการเป็นผูน้ า  ซึ่งจะสามารถ

ควบคุมหรอืมีอทิธิพลต่อผูต้ามได้และสิ่งเหล่านีเ้ป็นตัวก าหนดผลผลิตของกลุ่ม  

   โดยสรุปกล่าวได้ว่า  ตัวแบบเชงิสถานการณ์ของ  Fiedler   นั้นมีวัตถุประสงค์

ที่จะสร้างความเหมาะสมระหว่างโครงสร้างความต้องการของผูน้ าและความพึงพอใจของ

ความเป็นผู้น าเชิงสถานการณ์  ที่จะก าหนดประสิทธิภาพของกลุ่มในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ  นับว่าเป็นทฤษฎีที่มปีระโยชน์มาก  อกีทั้งยังใช้เพื่อการท านายว่าหัวหน้า

ประเภทใด  จะมีประสิทธิภาพในกลุ่มและสุขภาพจิตของหัวหน้าและลูกน้อง  นอกจากนั้น

ยังชี้แนวทางการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของกลุ่มด้วย 

    ทฤษฎีสถานการณ์  เป็นทฤษฎีพัฒนาขึน้โดย  Paul  Hersey  และ  Ken  

Blanchard  (1993, pp. 158- 170) 

     ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์  คอื  ผู้น าจะบรรลุความส าเร็จได้จ าเป็นจะต้อง

ปรับแบบภาวะผูน้ าของตนใหส้อดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  เหล่านั้นโดยการเลือก

รูปแบบผูน้ าที่ถูกต้องตามความแปรผัน  (Contingent)  ของสถานการณ์หรอืระดับความ

พร้อมของผูต้าม  (Readiness-R)  การเน้นความสัมพันธ์ระหว่างมติิด้านพูดตามกับสิทธิผล

ของงานขึน้กับการกระท าของผู้ตาม  นติิพฤติกรรมภาวะผู้น าสองด้าน  คือ 

   1.  พฤติกรรมมุ่งงาน (Task  Behavior)  เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อ 

ผูต้ามในด้านการควบคุม  ก ากับ  การก าหนดบทบาทหน้าที่ของผูต้าม  และการชี้แจงให้

พูดตามทราบเกี่ยวกับการท างานว่ากิจกรรมใดบ้างที่ต้องท า  ท าเมื่อไหร ่ ท าที่ไหน  ท ากับ

ใครและท าอย่างไร  
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   2.  พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์  (Relationship  Behavior)  เป็นพฤติกรรม 

ที่ผู้น าแสดงออกต่อผูต้าม  ในด้านที่เกี่ยวกับการสรา้งสัมพันธภาพที่ดีตอ่บุคคลหรือ

ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ   

  โดยพฤติกรรมมุ่งงานและพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์นีเ้ป็นพืน้ฐานในการ

จ าแนกรูปแบบภาวะผูน้ า 4 ประเภท คือ 

  1. ภาวะผู้แบบสั่งการ  (Telling  Leadership)  ผูน้ าแบบนีจ้ะบอกทิศทาง  

เป้าหมายของงาน  ก าหนดบทบาท  และสั่งตอ่ผู้ตามว่า ควรท าอะไร  ดว้ยวิธีแบบไหน  

เมื่อไหร ่ และที่ไหน 

  2. ภาวะผูน้ าปรึกษาสาหรอืแบบขายความคิด  (Selling  Leadership)  ผูน้ า

แบบนีจ้ะบอกทิศทางการท างานเช่นเดียวกับลักษณะแรก  แต่ก็เปิดโอกาสให้ผูอ้ื่นได้เสนอ

ความคิดเห็นและซักถามเพื่อน ามาใช้ในการตัดสินใจและก าหนดทิศทางการท างาน 

  3. ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม  (Participating  Leadership)  ผูน้ าแบบนี้

สนับสนุนการเจรญิก้าวหน้าและคอยช่วยเหลอืผู้ตาม  โดยชีแ้นวทางการพัฒนาทักษะ       

การแสดงบทบาทในการช่วยอ านวยความสะดวกและสื่อสาร   ผู้น าแบบนี้จะท าให้ทางผู้น า

และผู้ตามมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจร่วมกันทั้งสองฝ่าย 

  4. ภาวะผูน้ าแบบตัวแทน  (Delegating  Leadership)  ผูน้ าแบบนีจ้ะแสดง

พฤติกรรมเชิง ดว้ยการให้ความไว้วางใจ  ความเชื่อถือกับผูป้ฏิบัติงาน  ผู้ตามจะได้รับ

ความไว้วางใจมีอสิระในการปฏิบัติงาน  และมีความรับผดิชอบต่องานและต่อความส าเร็จ

ขององค์การ 

 ทฤษฎีวถิ-ีเป้าหมาย  (Path-goal  Theory)  เป็นทฤษฎทีี่พัฒนาโดย  Robert  

House  ถือเป็นทฤษฎีเชิงสถานการณท์ี่เชื่อวา่ประสิทธิผลของผู้น าจะขึน้กับความสามารถ

ของการจูงใจ  และการสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนักงาน  เป็นทฤษฎีซึ่งมีรากฐานเกี่ยวกับ

การชีน้ า  (Initiating)  และการค านึงถึงผู้อื่น  (Consideration)  และรวมไปถึงทฤษฎีความ

คาดหวังของแรงจูงใจซึ่ง  Robert  House  (Yukl, 1998, P. 100)  ได้จ าแนกพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ า 4 ประเภท ดังนี้ 

   1.  ภาวะผู้น าแบบสั่งการ  (Directive  Leadership)  เป็นผู้น าที่มีลักษณะของ

ภาวะการเป็นผู้น าแบบอ านาจนคิม  ผูน้ าจะเป็นผูก้ าหนดเป้าหมายด้วยการใชอ้ านาจค าสั่ง

เกี่ยวกับการท างาน  รวมทั้งบอกวิธีการท างาน  ตลอดจนแนวทางปฏิบัติงานให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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   2.  ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน (Supportive  Leadership)  ผูน้ าแบบนีจ้ะมีความ

เป็นมติรและให้การสนับสนุน  เอาใจใส่ต่อความต้องการของผู้ตาม  ผูน้ าจะสร้าง

บรรยากาศในการท างานของทีมและปฏิบัติตัวอย่างเสมอภาคกับผูต้ามทุกคน 

   3.  ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม  (Participative  Leadership)  ผูน้ าแบบนี้

ปรึกษาหารอืกับผู้ตามก่อนการตัดสินใจจะสอบถามความคิดเห็น  ขอค าแนะน า  สนับสนุน

การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและมีการประชุมหรอืพบปะกับผูต้ามสม่ าเสมอ 

ในสถานที่ท างาน 

  4.  ผูน้ าแบบมีความส าเร็จ  (Achievement-Oriented  Leadership)  ผูน้ า

แบบนีจ้ะก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและท้าทายต่อผู้ตาม  เน้นผลการปฏิบัติงานที่สูงและ      

มุ่งปรับปรุงการปฏิบัติงานในปัจจุบันและตั้งความคาดหวังตอ่ผูต้ามและช่วยผู้ตามในการ

ท างานให้บรรลุเป้าหมายที่สูงขึ้น 

     House and  Mitchell  (House and Mitchell, 1974 อ้างถึงใน สุเทพ  พงศ์

ศรวีัฒน์, 2548, หนา้  317) เช่ือวา่ผูน้ าสามารถสร้างการจูงใจใหเ้กิดขึ้นถ้าเพิ่มจ านวนและ

ชนิดของผลตอบแทนที่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับจากการท างาน  ผูน้ ายังสรา้งแรงจริงใจด้วย

การท าให้วถิีทาง  (Path)  ที่จะไปสู่เป้าหมายมีความชัดเจนและงา่ยข้อที่ผูใ้ต้บังคับบัญชา

จากไปถึงได้  โดยชว่ยเหลอืแนะน า  สอนงาน  และน าทาง  หรอืเป็นพี่เลีย้งดูแล  ผู้น ายัง

สามารถความน่าสนใจสามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้  โดยทฤษฎีนี้

ผูน้ าสามารถเพิ่มแรงจูงใจแก่ผูต้ามได้ด้วยวิธีการต่อไปนี้ 

   1. ท าให้วิธีการที่ผู้ท าจะได้รับรางวัลตอบแทนให้มีความชัดเจน  (Path  

Clarification)  ได้แก่  การที่ผูน้ าท าตามความตกลงที่ชัดเจนกับผูต้าม  เพื่อก าหนด

พฤติกรรมและวธิีการท างานให้ส าเร็จแล้วจะได้รับรางวัลตอบแทนจากองค์การอย่างไร 

   2. ใชก้ารเพิ่มปริมาณรางวัล  (Increase  Rewards)  ที่พูดตามยอมรับใน

คุณค่าและมีความตอ้งการ  ได้แก่  การที่ผูน้ าพูดคุยกับผูน้ าเพื่อจะได้ทราบว่ารางวัลอะไร 

ที่คู่ตามถือว่าส าคัญแก่ตน  กล่าวคือ  ผู้ตามต้องการรางวัลที่เป็นแรงจูงใจภายใน              

ที่เกิดจากงานเอง  หรอืต้องการรางวัลที่เป็นแรงจูงใจจากภายนอก 

      ตัวแบบผูน้ า-การมสี่วนร่วม (Leader-Participation  Model)  Victor  Vroom  

และ Philip  Yetton  (1973) ตัวแบบนีพ้ัฒนาโดย Victor  Vroom และ Philip  Yetton                

ผูน้ าแบบนีจ้ะแสดงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมกับการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจและ 

การน าปัจจัยสถานการณ์เพื่อตัดสินใจว่ารูปแบบของการตัดสินใจแบบใดมีประสิทธิผล 
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มากที่สุด  ซึ่งมีปัจจัยส าคัญที่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจดังนี้ 

  1. คุณภาพของการตัดสินใจ  (Decision  Quality)  เป็นลักษณะการตัดสินใจ

ที่มวีัตถุประสงค์ที่ท าให้เกิดผลดตี่อการปฏิบัติงานของบุคคลและกลุ่ม 

  2. การยอมรับการตัดสินใจ (Decision  Acceptance)  เป็นการยอมรับการ

ปฏิบัติงาน 

  3. การมุง่ความส าคัญที่การพัฒนาพนักงาน (Concern  for  Employee  

Development)  เป็นความสนใจของผู้บริหารที่จะช่วยปรับปรุงเทคนิคและการตัดสินใจของ

พนักงานเป็นการใหโ้อกาสพนักงานได้เรียนรู้ทักษะความสามารถใหม่ ๆ 

  4. การมุง่ความส าคัญที่เวลา  (Concern  for  Time)  เป็นการมุ่งที่มเีวลาของ

สมาชิกของกลุ่มซึ่งจะสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการตัดสินใจอย่างมากเพราะการตัดสินใจ

ของผู้น าจะอยู่ในความสนใจของสมาชิกของกลุ่ม 

 ตัวแบบผูน้ า-การมสี่วนรว่ม  (พิชาย  รัตนดิลก  ณ  ภูเก็ต,  2552,  หนา้  

187-188)  ได้จ าแนกรูปแบบภาวะผูน้ า 5 ประเภท ดังนี้ 

   1. ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Decide)  แบบการนี้เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแก้ปัญหา

หรอืตัดสินใจด้วยตนเองโดยใช้ประสบการณ์  ความเชี่ยวชาญและอาจแสวงหาข้อมูล

ข้อเท็จจริงที่เกี่ยวข้องกับปัญหาจากผู้อื่นประกอบ 

  2. ภาวะผูน้ าแบบปรึกษาส่วนตัว (Consult  Individually)  ภาวะแบบนี ้ คอื  

ผูน้ าอาจบอกหรอืไม่บอกผู้ตามเกี่ยวกับความเป็นไปของสถานการณ์ที่ตนเองเผชิญและ      

จะรับข้อมูลข่าวสารและค าแนะน าที่จ าเป็นกับผู้ตามและตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

  3. ภาวะผูน้ าแบบปรึกษากลุ่ม (Consult  Group)  ภาวะแบบนีจ้ะเสนอปัญหา

ต่อที่ประชุม  ขอความคิดเห็นและค าแนะน า  อย่างไรก็ตามเขาตัดสินใจครั้งสุดท้ายด้วย

ตนเอง 

  4.  ภาวะผูน้ าแบบอ านวยความสะดวก (Facilitate)  แบบการนี้ผู้น าเสนอต่อ

ผูต้ามทั้งปุ่ม  และรวบรวมความคิดและข้อเสนอแนะแสดงบทบาทในฐานะเพื่ออ านวยความ

สะดวกก าหนดประเด็นปัญหาและขอบเขตการตัดสินใจ  วัตถุประสงค์เพื่อตอ้งการความ

สดของในการตัดสินใจและแสดงให้ผู้อ่านทราบว่าความคิดของพวกเขามีน้ าหนักเท่ากับ

ความคิดของผูน้ า 
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  5. ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ (Delegate)  ภาวะแบบนีผู้้น าจะบอกปัญหา 

ผูก้ารโดยมีเป้าหมายเพื่อช่วยใหก้ลุ่มร่วมกันตัดสินใจในขอบเขต  กลุ่มจะระบุปัญหา  

วินจิฉัยสาเหตุ  พัฒนาทางเลือกส าหรับแก้ปัญหาและตัดสินใจเลือกทางเลือกใดทางหนึ่ง

หรอืหลายทาง  ขณะที่ผู้น าจะไม่แสดงบทบาททางตรงที่มผีลกระทบต่อความคิดของกลุ่ม  

ยกเว้นได้รับการถามผู้น าจะแสดงบทขาดอยู่หลังฉากและสนับสนุนทรัพยากรที่กลุ่ม

ต้องการรวมกันการกระตุ้นสร้างก าลังใจ 

      3.4  แนวทางเชิญทวิปฏิสัมพันธ์ (Dyadic  Approach)   

  แนวทางเชิงทวิปฏิสัมพันธ์นี้ศกึษามุ่งเน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า         

กับผูต้ามทฤษฎีทวิปฏิสัมพันธ์เน้นแนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผูต้าม               

โดยมองว่าพูดตามแต่ละคนมีการรับรู้และตีความลักษณะของผูน้ าแตกต่างกัน  เช่น  

ลักษณะความเช่ือม่ัน  อาจมีการรับรู้และตีความคนลักษณะของผูน้ าแตกต่างกัน เช่น

ลักษณะความเช่ือม่ันอาจมีการรับรู้และตีความได้หลายอย่างผู้ตามบางคนอาจมองว่าผู้น า

ของตนเองมีความเช่ือม่ันสูง  ขณะที่บางคนอาจมองว่าผูน้ าตนเองดือ้รั้นที่ไม่ยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่นเป็นต้น 

           ทฤษฎีนีร้ะบุว่าผูน้ าแตล่ะคนจะมีความสัมพันธ์กับผูต้ามแต่ละคน

ต่างกันไป 

      Gibb  (1979, อ้างถึงใน วารุณ ี จุฑาจนิดาเขต,  2547, หน้า 20)   

เจ้าของทฤษฎีเช่ือว่าการที่คนเรามลีักษณะผูน้ าแตไ่ม่ได้เป็นผู้น าหมดทุกคนและผูท้ี่เป็นผู้น า

ก็ไม่ได้เป็นผู้น าไปตลอดชวีิต  นั่นแสดงว่าการเป็นผู้น านอกจากนีล้ักษณะผูน้ าแล้ว  

จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบอื่น ๆ  เช่น  ลักษณะของผูต้าม  ความตอ้งการของผู้ตาม  

ลักษณะของกลุ่มตัวแปรส าคัญ  คอื 

   1. บุคลิกภาพของผู้น า  หมายถึง  คุณสมบัติทางด้านบุคลิกภาพที่ผู้น า      

มีประสิทธิผลมักจะมี  คือ  เป็นผู้มคีวามเฉลียวฉลาด ความยุติธรรม  ความเข้าใจ ความ

รอบรู้ในเรื่องทั่ว ๆ ไป  มีการรับรู้ได้อย่างถูกต้อง 

   2. ลักษณะของผูร้่วมงานหรือลูกน้อง  รวมทั้งเจตคติ  ความต้องการและ

ปัญหาต่าง ๆ  ของผูต้ามด้วย 

   3. ธรรมชาติของกลุ่ม  ลักษณะของกลุ่ม  ความสัมพันธ์ของกลุ่ม  

สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมของกลุ่ม   โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและลักษณะ

การรวมตัวของกลุ่ม 
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   4. สถานการณ์  สิ่งแวดล้อม  ธรรมชาติลักษณะของงาน 

   5.  การรับรู้ที่มตี่อกันระหว่างผู้น ากับผูต้าม  สามารถตอบสนองความ

ต้องการของตนได้หรอืไม่อย่างไร 

 4.  ฐานอ านาจของผูน้ า (Leader  Power  Bases)   

      ผูน้ าหรือผู้บริหารบางคนอาจจะประสบความส าเร็จ ทั้งในการได้มาซึ่ง

อ านาจและการใช้อ านาจ  ขณะที่ผู้น าหรอืผูบ้ริหารบางคนอาจมีความสามารถในการได้มา

ซึ่งอ านาจ  แตไ่ม่สามารถรักษาอ านาจที่ได้มา  

      ผูน้ าขององค์การเกือบของทุกองค์การต่างก็มีอ านาจที่เกิดจากฐานอ านาจ

ทั้ง 5 ชนิด  ผสมผสานกันอยู่อันประกอบด้วย  (ธงชัย  สันติวงศ์, 2540, หน้า  207) 

  1. อ านาจตามกฎหมาย  (Legitimate  Power)  อ านาจชนิดนี้เกิดขึน้เพราะ

ความเป็นนายที่ถูกก าหนดใหม้ีอ านาจตามต าแหนง่ที่จะเป็นผู้สั่งการลูกน้อง   

ซึ่งผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยทั่วไปต่างก็จะยอมรับและปฏิบัติตามที่ผูบ้ริหารสั่งการโดยถือตาม

หลักปฏิบัติทั่วไปที่เป็นที่ยอมรับของทุกคนอยู่แลว้ 

  2.  อ านาจอันเกิดจากการให้รางวัลตอบแทน  (Reward  Power)                 

เป็นอ านาจที่สามารถใหคุ้ณประโยชน์ในด้านรางวัลตอบแทนต่าง ๆ  ทั้งการให้ขึ้นเงินเดือน 

จันทร์เลื่อนต าแหน่งและรางวัลตอบแทนชนดิอื่น  เช่น  สิทธิพิเศษบางอย่างหรอืการให้

ได้รับโอกาสมากกว่า  ไม่วา่จะเป็นวันลา  การเลือกงานที่ชอบได้หรอืได้รับสิทธิ์ไปดงูาน  

เป็นต้น 

  3.  อ านาจในเชิงบังคับ  (Coercive  Power)  เป็นอ านาจในลักษณะ                 

การลงโทษการตัดหรอืลิดรอนสิทธิ์ตา่ง ๆ  ออกไปเป็นการที่ผู้น าถือครองอ านาจหรอื            

การควบคุมสิทธิ์ที่จะสามารถลงโทษกีดกัน  ผูใ้ต้บังคับบัญชามีทรัพย์สินที่ต้องการได้  เช่น  

อ านาจในการเสนอแนะให้สร้างตอ่หรอืเลิกจ้าง  อ านาจในการสั่งการใหเ้พิ่มภาระหนัก            

เป็นพิเศษบางอย่าง  เป็นต้น 

  4.  อ านาจที่เกิดจากความสามารถเฉพาะตัว (Expert  Power)  เป็นลักษณะ

พิเศษเฉพาะตัวบุคคลซึ่งความสามารถนั้นเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กรหรือทั่วไป  เชน่ 

ผูน้ าด้านมคีวามรูพ้ิเศษหรือมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่เหมาะสมตรงกับสภาพการณ์

ขององค์การหรอืตรงกับวันที่ท าอยู่ 

  5. อ านาจอ้างอิง (Referent  Power)  เป็นลักษณะที่กรณีผู้น ามีจุดเด่น                

ที่ประทับใจของผู้ใต้นั่นมีบังคับบัญชา  จนท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องการและอยากที่จะให้
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ตนเองเชน่เดียวกับผูน้ าและด้วยเหตุนี้  จงึมักท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาพยายามปฏิบัติ

เหมอืนกับที่ก าลังท าอยู่หรอืเป็นไปในแนวทางเดียวกับผูน้ าอยากท าหาพืน้ฐานอ านาจของ

ผูน้ าตามที่กล่าวมาหากมีจ ากัดหรอืไม่มากพอในทางการปฏิบัติก็มักจะท าให้เกิดปัญหา      

ท าให้การสั่งการด าเนินการต่าง ๆ   

  จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าอ านาจเป็นขีดความสามารถที่มี

อิทธิพลต่อเจตคติและพฤติกรรมของผูอ้ื่นให้ปฏิบัติไปในทิศทางที่ต้องการ  อ านาจหนา้ที่

เป็นสิทธิอ านาจเพื่อมีอิทธิพลต่อบุคคลตามแนวทางที่ก าหนดและเป็นพื้นฐานส าคัญ              

ของอทิธิพลในองค์การแบบทางการและความสามารถในการน าหรอืภาวะผูน้ า                  

เป็นคุณสมบัติหรอืทักษะส่วนตัวของแต่ละบุคคลที่สามารถสร้างขึ้นได้   

 

แนวคิดเกี่ยวกับนายกองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีพงึประสงค์ 

 

 พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537                

(แก้ไขเพิ่มเติมถึงฉบับที่ 6 พ.ศ. 2552) 

 มาตรา 58 ให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบล              

คนหนึ่ง ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้ง

สมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น 

 มาตรา 58/1 บุคคลมีสิทธิสมัครรับเลือกตั้งเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล

ต้องมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามตามกฎหมายว่าดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภา

ท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น และต้องมีคุณสมบัติและไม่มีลักษณะต้องห้ามดังต่อไปนี้ 

  1. อายุไม่ต่ ากว่าสามสิบปีบริบูรณ์ในวันเลือกตั้ง 

  2. ส าเร็จการศกึษาไม่ต่ ากว่ามัธยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่าหรอืเคย

เป็นสมาชิกสภาต าบล สมาชิกสภาท้องถิ่น ผูบ้ริหารท้องถิ่น หรอืสมาชิกรัฐสภา 

  3. ไม่เป็นผู้มพีฤติกรรมในทางทุจริตหรอืพ้นจากต าแหน่งสมาชิกสภาต าบล 

สมาชิกสภาท้องถิ่น คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น รองผูบ้ริหารท้องถิ่นหรอื

เลขานุการหรอืที่ปรึกษาผูบ้ริหารท้องถิ่นเพราะเหตุที่มีส่วนได้เสียไม่วา่ โดยทางตรงหรอื

ทางออ้มในสัญญาหรอืกิจการที่กระท ากับองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นไม่ถึงห้าปีนับถึงวัน

รับสมัครเลือกตั้ง 
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 มาตรา 58/2 ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลด ารงต าแหน่งนับแต่วันเลือกตั้ง

และมีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละสี่ปี นับแตว่ันเลือกตั้ง แตจ่ะด ารงต าแหน่งตดิต่อกันเกิน

สองวาระไม่ได้ ในกรณีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลด ารงต าแหนง่ไม่ครบระยะเวลาสี่ปี

ก็ใหถ้ือว่าเป็นหนึ่งวาระและเมื่อได้ด ารงต าแหนง่สองวาระติดตอ่กันแล้ว 

จะด ารงต าแหน่งอีกเมื่อพ้นระยะเวลาสี่ปีนับจากวันที่พ้นจากต าแหน่ง 

 มาตรา 58/3 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตั้งรองนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบล ซึ่งมใิช่สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหาร

ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย 

ได้ไม่เกินสองคนและอาจแต่งตัง้เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบลคนหนึ่ง ซึ่งมิได้

เป็นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐได้ 

 มาตรา 58/5 ก่อนนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเข้ารับหนา้ที่ ให้ประธานสภา

องค์การบริหารส่วนต าบลเรียกประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อใหน้ายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลแถลงนโยบายต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลโดยไม่มีการลงมติ                

ทั้งนี ้ภายในสามสิบวัน นับแต่วันประกาศผลการเลือกตั้งนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 กรณีที่ไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลและ 

รองประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลหรอืสภาองค์การบริหารส่วนต าบลถูกยุบตาม

มาตรา 53 หากมีกรณีที่ส าคัญและจ าเป็นเร่งด่วนซึ่งปล่อยใหเ้นิ่นช้าไปจะกระทบต่อ

ประโยชน์ส าคัญของราชการหรอืราษฎร นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจะด าเนินการไป

พลางก่อนที่จ าเป็นก็ได้ เมื่อได้มกีารเลือกประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบลแล้ว               

ให้ประธานสภาองค์กาบริหารส่วนต าบลแถลงนโยบาย โดยไม่มีการลงมติภายในสามสิบ 

หา้วันนับแต่วันที่มกีารเลือกประธานสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

 การประชุมเพื่อแถลงนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลใหก้ระท า 

โดยเปิดเผยโดยนายกองค์การบริหารส่วนต าบลต้องจัดท านโยบายเป็นลายลักษณ์อักษร

แจกใหส้มาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลทุกคนที่มาประชุมด้วย 

 หากนายกองค์การบริหารส่วนต าบลไม่สามารถแถลงนโยบายต่อสภาองค์การ

บริหารส่วนต าบลได้ให้นายอ าเภอแจง้ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลจัดท านโยบายแจง้

เป็นหนังสือสง่ให้สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลทุกคนภายในเจ็ดวัน โดยให้น า

วิธีการแจ้งค าสั่งทางปกครองเป็นหนังสือตามกฎหมายว่าดว้ยวิธีปฏิบัติราชการทาง

ปกครองมาใช้บังคับโดยอนุโลม ในกรณีเชน่นีใ้ห้ถือว่านายกองค์การบริหารส่วนต าบล             
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ได้แถลงนโยบายต่อสภาองค์การบริหารส่วนต าบลแล้วให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบล

จัดท ารายงานแสดงผลการปฏิบัติงานตามนโยบายที่ได้แถลงไว้ตอ่สภาองค์การบริหารส่วน

ต าบลเป็นประจ าทุกปี 

 ค าแถลงนโยบายของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและรายงานแสดงผล 

การปฏิบัติงานตามนโยบายให้ประกาศไว้โดยเปิดเผย ณ ที่ท าการองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลด้วย 

 มาตรา 58/6 นายกองค์การบริหารส่วนต าบล รองนายกองค์การบริหารส่วน

ต าบล หรือผูซ้ึ่งนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมาย มีสทิธิเข้าประชุมสภาองค์การ

บริหารส่วนต าบลและมีสทิธิแถลงข้อเท็จจริง ตลอดจนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

งานในหน้าที่ของตนตอ่ทีประชุม แต่ไม่มีสิทธิออกเสียงลงคะแนน 

 มาตรา 59 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

 1. ก าหนดนโยบายโดยไม่ขัดตอ่กฎหมาย และรับผิดชอบในการบริหาราชการ

ขององค์การบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพัฒนาองค์การบริหาร

ส่วนต าบลข้อบัญญัติ ระเบียบและข้อบังคับของทางราชการ 

 2. สั่ง อนุญาต และอนุมัตเิกี่ยวกับราชการขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 3. แตง่ตัง้และถอดถอนรองนายกองค์การบริหารส่วนต าบลและเลขานุการ

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 4. วางระเบียบเพื่อให้งานขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นไปด้วยความ

เรียบร้อย 

 5. รักษาการให้เป็นไปตามข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล 

 6. ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ข้อบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอื่น

มาตรา 60 ให้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลควบคุมและรับผดิชอบในการบริหารราชการ

ขององค์การบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย และเป็นผู้บังคับบัญชาของพนักงานส่วนต าบล

และลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 อ านาจหน้าที่ในการสั่งหรอืปฏิบัติราชการของรองนายกองค์การบริหารส่วน

ต าบล ให้เป็นไปตามที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมายในกรณีที่นายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ได้ ใหร้องนายกองค์การบริหารส่วนต าบลตามล าดับ

ที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลแตง่ตั้งไว้เป็นผู้รักษาราชการแทน ถ้าไม่มรีองนายก
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องค์การบริหารส่วนต าบล หรอืมีแต่ไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล

เป็นผู้รักษาราชการแทน 

 ในกรณีที่มกีฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ ข้อบัญญัติ หรอืค าสั่งใด แต่งตัง้ให้

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นกรรมการหรอืให้มีอ านาจหน้าที่อย่างใด ให้ผู้รักษา

ราชการแทนท าหนา้ที่กรรมการหรือมีอ านาจหนา้ที่เช่นเดียวกับนายกองค์การบริหารส่วน

ต าบลในระหว่างรักษาราชการแทนด้วย 

 อ านาจหน้าที่ในการสั่ง การอนุญาต การอนุมัต ิหรอืการปฏิบัติราชการที่นายก

องค์การบริหารส่วนต าบลจะพึงปฏิบัติหรือด าเนนิการตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 

ข้อบัญญัติ หรอืค าสั่งใดหรือมตขิองคณะรัฐมนตรใีนเรื่องใด ถ้ากฎหมาย กฎ ระเบียบ 

ข้อบังคับ ขอ้บัญญัติ หรอืค าสั่งนัน้หรอืมติของคณะรัฐมนตรีในเรื่องนั้น ไม่ได้ก าหนด 

ในเรื่องการมอบอ านาจไว้เป็นอย่างอื่นนายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจมอบอ านาจ 

โดยท าเป็นหนังสือใหร้องนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้ปฏิบัติการแทน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบลก็ได้ แตถ่้ามอบให้ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหรอื 

รองปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติราชการแทนใหท้ าเป็นค าสั่งและประกาศ 

ให้ประชาชนทราบ 

 การปฏิบัติราชการแทนนายกองค์การบริหารส่วนต าบลตามวรรคหา้  

ต้องกระท าภายใต้การก ากับดูแลและกรอบนโยบายที่นายกองค์การบริหารส่วนต าบล

ก าหนดไว้ 

 มาตรา 64 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลพ้นจากต าแหนง่ ดังนี้ 

 (1) ถึงคราวออกตามวาระ 

 (2) ตาย 

 (3) ลาออก โดยยื่นหนังสือลาออกต่อนายอ าเภอ 

 (4) ขาดคุณสมบัติหรอืมีลักษณะต้องห้ามตามมาตรา 58/1 

 (5) กระท าการฝา่ฝนืมาตรา 64/2 

 (6) ผูว้่าราชการจังหวัดสั่งใหพ้้นจากต าแหนง่ตามมาตรา 87/1 วรรคห้า หรอื

มาตรา 92 

 (7) ถูกจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุก 

 (8) ราษฎรผู้มีสทิธิเลือกตั้งในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีจ านวนไม่น้อยกว่า

สามในสี่ของจ านวนผู้มีสทิธิเลือกตั้งที่มาลงคะแนนเสียงเพื่อถอดถอนสมาชิกสภาท้องถิ่น
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หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่นเมื่อมีข้อสงสัยเกี่ยวกับความเป็นนายกองค์การบริหารส่วนต าบล

สิน้สุดลงตาม (4) หรอื (5) ให้นายอ าเภอสอบสวนและวินิจฉัยโดยเร็ว ค าวินจิฉัยของ

นายอ าเภอให้เป็นที่สุดในระหว่างที่ไม่มนีายกองค์การบริหารส่วนต าบล ใหป้ลัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลปฏิบัติหน้าที่ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลเท่าที่จ าเป็น ได้เป็นการ

ช่ัวคราวจนถึงวันประกาศผลการเลือกตั้งนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 

 จากข้อมูลเบือ้งต้นจึงกล่าวสรุปได้วา่ การเลือกตั้งโดยราษฎรผู้มีสทิธิเลือกตั้งใน

เขตองค์การบริหารส่วนต าบลจะท าการเลือกนายกองค์การบริหารส่วนต าบลโดยตรง ซึ่งมี

วามระด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นับแตว่ันเลือกตั้ง แต่จะด ารงต าแหน่งติดต่อกันเกินสอง

วาระไม่ได้นายกองค์การบริหารส่วนต าบลอาจแต่งตัง้ รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล

ได้ไม่เกิน 2 คน และอาจแต่งตัง้เลขานุการนายกองค์การบริหารส่วนต าบลได้ 1 คน แตต่้อง

ไม่เป็นสมาชิกสภาองค์กาบริหารส่วนต าบลหรอืเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพื่อช่วยในการบริหาร

ราชการขององค์การบริหารส่วนต าบลได้และนายกองค์การบริหารส่วนต าบลพ้นต าแหน่ง 

เมื่อเข้าเกณฑต์ามมาตรา 64 

 สรุปนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีความส าคัญอย่างมากที่จะต้องท าหน้าที่

ควบคุม ดูแลรับผดิชอบ เป็นตัวแทนขององค์การและชุมชน ที่จะต้องท าหน้าที่ติดต่อ

ประสานงานระหว่างหนว่ยงานในท้องถิ่นทั้งภาครัฐและภาคเอกชนเป็นผูใ้ห้ค าแนะน า

ส่งเสริมสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนแก่ผู้ปฏิบัติงาน สามารถแก้ไข

ปัญหาและสนองเจตนารมณ์ของประชาชนและชุมชนอย่างแท้จริง ดังนั้นจะต้องอาศัย

ผูบ้ริหารที่มีคุณลักษณะ 5 ด้าน ได้แก่ มีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ีภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน ์

ภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ทางสังคม 

 

 

 

 

 

 

 
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

47 

บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลนาคูณใหญ่ 

 สภาพทั่วไป 

1. ที่ตั้งและอาณาเขต 

 ต าบลนาคูณใหญ่  ตั้งอยู่ทางทิศเหนอืของจังหวัดนครพนม อยู่ห่างจากจังหวัด

นครพนม 95 กิโลเมตร และอยู่หา่งจากกรุงเทพมหานคร ประมาณ 762  กิโลเมตร   

 องค์การบริหารส่วนต าบลนาคูณใหญ่ ตั้งอยู่เลขที่ 172 หมูท่ี่ 2 ต าบลนาคูณ

ใหญ่ อ าเภอนาหว้า จังหวัดนครพนม 

 ได้รับการยกฐานะจากสภาต าบลตั้งเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเมื่อวันที่ 23 

เดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2540 ตามประกาศกระทรวงมหาดไทยลงวันที่16 เดอืนธันวาคม 

พ.ศ.2539 (ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศทั่วไป เล่ม 113 ตอนพิเศษ 52 ง  

ลงวันที่ 25 ธันวาคม พ.ศ. 2539) 

 อาณาเขตติดต่อ 

 ทิศเหนือจรด  ต.โพนสว่าง อ.ศรสีงคราม จ.นครพนม 

 ทิศใต้จรด  ต.นาหว้า อ.นาหว้า จ.นครพนม  

 ทิศตะวันออกจรด ต.นาหว้า อ.นาหว้า จ.นครพนม 

 ทิศตะวันตกจรด ต.นาหว้า อ.นาหว้า จ.นครพนม 

 2. เน้ือที่ 

  ต าบลนาคูณใหญ่  มีพื้นที่ทั้งหมด  ประมาณ 17.734 ตารางกิโลเมตร หรือ

จ านวน 11,038.75  ไร่   

 3. ภูมิประเทศ 

  ลักษณะภูมิประเทศของต าบลนาคูณใหญ่ มีลักษณะสภาพภูมิศาสตร์

โดยทั่วไปส่วนมากเป็นที่ราบลุ่ม มีล าน้ าและล าหว้ยไหลผ่าน และมีหนองน้ ากระจัดกระจาย

อยู่เป็นจ านวนมาก มีพื้นที่ป่าในที่สาธารณะเพียงเล็กน้อย 
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 4. ประชากร 

ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากรจ าแนกตามหมู่บ้าน   

 ต าบล/

หมู่บ้าน 

จ านวนครัวเรือน

(หลัง) 
ชาย(คน) หญิง(คน) รวม 

หมูท่ี่ 1 บ้านม่วง 185 369 372 741 

หมูท่ี่ 2 บ้านนาคูณใหญ่ 268 489 578 1,067 

หมูท่ี่ 3 บ้านนาคูณทุ่ง 175 314 361 675 

หมูท่ี่ 4 บ้านนาคูณน้อย 194 408 372 780 

หมูท่ี่ 5 บ้านหนองหัวงัว 91 175 169 345 

หมูท่ี่ 6 บ้านนาคูณน้อย 216 358 358 716 

หมูท่ี่ 7 บ้านมว่ง 118 224 204 428 

รวมทั้งสิน้ 1,247 2,338 2,414 4,752 
 

ที่มา : ข้อมูลจากส านักงานทะเบียน ณ  30  เดือนเมษายน   2558 

  

สภาพทางเศรษฐกิจ 

 1.  การประกอบอาชีพ 

  ประชากรในเขตต าบลนาคูณใหญ่ ประกอบอาชีพเกษตรกรรมเป็นส่วนใหญ่ 

เช่น ท านา เลี้ยงสัตว์ ปลูกยางพารา เลี้ยงปลาในกระชัง ฯลฯ นอกจากนีป้ระชาชนในต าบล

ยังมีอาชีพเสริมที่สามารถสร้างรายได้พอสมควร คือการจักรสานกระติบข้าวและ

ผลิตภัณฑ์จากไม้ไผ่ พบได้ทุกหมู่บ้าน, การปั้นหม้อดินเผา ในบ้านม่วง การท ากระเป๋าและ

ของช าร่วยจากเส้นพลาสตกิ 

  2.  การรวมกลุ่มของประชาชน 

 กลุ่มทุกประเภท  35   กลุ่ม 

 แยกประเภทกลุ่ม 

 - กลุ่มออมทรัพย์   7 กลุ่ม 

 - กองทุนหนึ่งล้านบาท  7 กลุ่ม 

 - กองทุนโครงการ กข.คจ. 7 กลุ่ม 

 - กลุ่มอาชีพ   8 กลุ่ม 
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 สภาพทางสังคม 

 1. การศึกษา 

 -  โรงเรียนระดับช้ันประถมศกึษา  จ านวน  2 แหง่ ได้แก่ 

 1. โรงเรยีนชุมชนประสานมิตร (ขยายโอกาส) 

   2.  โรงเรียนบ้านนาคูณน้อยหนองหัวงัว 

  -  ศูนย์การเรียนรู้ชุมชน   จ านวน 1  แหง่ 

  -  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  จ านวน  4  แหง่ 

  -  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (ถ่ายโอนจากกรมพัฒนาชุมชน)  

   จ านวน 1 ศูนย์  คือ ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กองค์การบริหารส่วนต าบล 

นาคูณใหญ่ 

  -   ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (ถ่ายโอนจากกรมศาสนา) จ านวน 3 ศูนย์    

คือ 

   1.  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดจอมแจ้ง   หมู ่ 2,3 

   2.  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดศรีสวา่ง   หมู ่ 4,6 

   3.  ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กวัดชนะสังวร   หมู ่ 5 

 2.  ศาสนา 

  - วัด/ส านักสงฆ์ 7 แหง่ประชากรนับถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 95.24   

ได้แก่  

1. วัดอัมพวัน    หมูท่ี่ 1  บ้านมว่ง 

2. วัดป่าธรรมานุสรณ์ หมูท่ี่ 1 บ้านมว่ง 

3. วัดจอมแจ้ง  หมูท่ี่ 3  บ้านนาคูณทุ่ง 

4. วัดศรีสวา่ง  หมูท่ี่ 4 บ้านนาคูณน้อย 

5. วัดชนะสังวร  หมูท่ี่ 5 บ้านหนองหัวงัว 

6. วัดป่าหนองแสง  หมูท่ี่ 6 บ้านนาคูณน้อย 

7. วัดป่าบูรพาราม  หมูท่ี่ 6 บ้านนาคูณน้อย 

- โบสถ์/คริสตจักร 3 แหง่ประชากรนับถือศาสนาคริสต์ รอ้ยละ 4.76 

ได้แก่ 

      1.  คริสตจักรขันตธิรรม หมูท่ี่ 2 บ้านนาคูณใหญ่ 

      2.  คริสตจักรพระกิตติคุณ หมูท่ี่ 2 บ้านนาคูณใหญ่ 
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      3.  คริสตจักรอิสระธรรม หมูท่ี่ 3  บ้านนาคูณทุ่ง 

  3.  สาธารณสุข 

-  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลนาคูณใหญ่   จ านวน  1  แห่ง 

-  ศูนย์สาธารณสุขมูลฐานชุมชน   จ านวน  7  ศูนย์ 

 การบรกิารพื้นฐาน 

 1. การคมนาคม 

 องค์การบริหารส่วนต าบลนาคูณใหญ่  สามารถเดินทางโดยทางหลวง

ติดตอ่กับจังหวัด อ าเภอ และหมูบ่้านต่าง ๆ  ดังนี้ 

 -  ถนนสายนาคูณใหญ่ นาหว้า สกลนคร ระยะทาง 42 กม. ใช้ติดต่อกับ  

ต าบลนาหว้า ต าบลนางัว และจังหวัดสกลนคร 

 - ถนนสายนาคูณใหญ่  นาหว้า  นครพนม  ระยะทาง  94 กม. ใช้ติดตอ่

ต าบลนาคูณใหญ่  บ้านเอือ้ง  ศรีสงคราม  ท่าอุเทน และจังหวัดนครพนม 

 2.  การโทรคมนาคม 

 -  ศูนย์อนิเตอร์เน็ตต าบล  จ านวน  1 แห่ง 

 3.  แหล่งน้ าธรรมชาติ 

-  ล าน้ า,ล าห้วย  จ านวน  2 สาย 

-  บึง,หนอง และอื่น ๆ  จ านวน  11 แห่ง 

 4.  การไฟฟ้า 

-  หมูบ่้านที่ใช้ไฟฟ้าทั้งหมด  7  หมู่บ้าน  จ านวน  812  ครัวเรือน 

 5.  แหล่งน้ าที่สร้างข้ึน 

-  ท านบ/ฝาย   จ านวน   5 แห่ง 

  -  ถังเก็บน้ า   จ านวน  11 แห่ง 

  -  ประปาหมูบ่้าน   จ านวน   6 แห่ง 

 ศักยภาพของพื้นที่ 

 ประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนาคูณใหญ่ มีความพร้อมในการ

พัฒนาทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม  พืน้ที่ทุกหมู่บ้านเป็นพืน้ที่สมบูรณ์ในด้านแหล่งน้ า

เหมาะแก่การท าการประมง  และท าการเกษตร  รัฐควรเข้ามาส่งเสริมด้านอาชีพ

การเกษตรพร้อมทั้งการประมง  ด้านหัตถกรรมการจักรสานและให้การสนับสนุนด้านการ

เงินทุนในการประกอบอาชีพใหม้ากขึ้นกว่าเดิม  พร้อมทั้งส่งบุคลากรที่มคีวามช านาญและ
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ความรูใ้นการฝกึอาชีพให้แก่ประชาชน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต  และเพิ่มความรู้  

เพื่อให้เป็นการพัฒนาคุณภาพชวีิตของประชาชนต่อไป 

 ข้อมูลอื่น ๆ 

 ทรัพยากรธรรมชาติในพื้นที่ 

-  ทรัพยากรธรรมชาติในต าบลนาคูณใหญ่ มีป่าไม้ประมาณ 3% เป็นป่า

ตามที่ดินสาธารณประโยชน์  มีหนองน้ าหลายแห่งเหมาะที่จะพัฒนาเป็นแหล่งประมงและ

สถานที่ท่องเที่ยวของต าบล 

 มวลชนจัดตั้ง 

 - อาสาสมัครป้องกันภัยฝา่ยพลเรือน (อปพร.) 3  รุ่น จ านวน  80  คน 

 - อาสาสมัครกู้ชีพกู้ภัย    จ านวน 28 คน 

 - อาสาสมัครสาธารณสุขมูลฐาน (อสม.)    จ านวน  70 คน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยในประเทศ 

 สุจิตรา  วรรณนิตย์ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าของนายก

องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุงศร ีจังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า 1) ระดับความ

คิดเห็นของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุงศร ี

จังหวัดกาฬสินธุ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านมีระดับความคิดเห็น

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา 2) บุคลากรจ าแนกตามเพศ ระดับการศกึษาและสถานะบุคคลแตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นตอ่ภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุงศร ีจังหวัด

กาฬสินธุ์ไม่แตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามองค์การบริหารส่วนต าบลที่สังกัดแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอหนองกุงศร ี

จังหวัดกาฬสินธุ์ แตกต่างกัน  

บรรพต  พูลสวัสดิ์ (2555, หนา้ 1-5) ศกึษาวิจัยเรื่อง ความคาดหวังของประชาชน

ที่มตี่อคุณลักษณะของนักการเมอืงที่ดี ในเขตเทศบาลเมอืงพังงาผลการศกึษา  พบว่า

ประชาชนที่มีสทิธิ์เลือกตั้งที่อยู่ในเขตเทศบาลเมืองพังงา สว่นใหญ่เป็นเพศชาย  
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มีอายุ  29-39 ปี มีสถานภาพสมรสส่วนใหญ่มกีารศกึษาอยู่ในระดับปริญญาตรีหรอื

เทียบเท่าคิดและมีอาชพีเกษตรกร มคีวามคาดหวังของประชาชนที่มีตอ่คุณลักษณะ 

ของนักการเมืองที่ดีในเขตเทศบาลเมืองพังงาโดยภาพรวมพบว่าค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในเกณฑ์

ระดับมาก  โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยคือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านสถานภาพ  

ด้านสถานการณ์ ด้านสมรรถนะ ดา้นการมีสว่นร่วมและด้านความส าเร็จ ข้อเสนอแนะ

คุณลักษณะของนักการเมืองที่ดีคอื ควรมีความกระตอืรอืร้นในการแก้ไขปัญหา                       

ให้ประชาชน นักการเมืองควรมีการศกึษาสูง ๆ ควรตั้งใจท างานเพื่อประชาชนอย่างแท้จริง 

เปิดโอกาสใหป้ระชาชน มีสว่นร่วมในการเสนอปัญหา ควรมีฐานะทางการเงินพอช่วยเหลอื

ประชาชนเมื่อเดือดร้อนได้และรู้จักการวางแผนแก้ไขปัญหาในแตล่ะเหตุการณ์ได้ดี 

 อ านวย  วงศ์จันทร์ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าของนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลตามความต้องการของประชาชนในต าบลแมสู่น อ าเภอฝาง จังหวัด

เชยีงใหม่ พบว่า ภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลตามความตอ้งการ           

ของประชาชนในต าบลแมสู่น อ าเภอฝาง จังหวัดเชียงใหม ่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ภาวะผูน้ าที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ มีสตปิัญญา ไหวพริบ เฉลียวฉลาด รองลงมาคือ              

มีคุณธรรมและภาวะผูน้ าที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ใช้อ านาจในการสั่งการเพื่อให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามค าสั่ง การเปรียบเทียบความตอ้งการต่อภาวะผูน้ าของนายก

องค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า การเปรียบเทียบความตอ้งการภาวะผูน้ าของนายก

องค์การบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามอายุและระดับการศกึษาในภาพรวมพบว่า มีความ

ต้องการไม่แตกต่างกัน  ส่วนการเปรียบเทียบความตอ้งการภาวะผูน้ าของนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบล จ าแนกตามเพศและต าแหน่ง พบว่า ภาพรวมมีความแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 

 ธงชัย  อุตค า  (2553, หนา้ 90-93) ศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบภาวะผูน้ า 

ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ การเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่าง คือ ประชาชน จ านวน 398 คน 

ข้าราชการผูป้ฏิบัติงาน จ านวน 156 คน และผูบ้ริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต

อ าเภอกุฉินารายณ์ จ านวน 45 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน

ต าบลในเขตอ าเภอกุฉินารายณ์ จังหวัดกาฬสินธุ์ มีภาวะผูน้ า โดยรวมและจ าแนกเป็นราย

ด้านตามรูปแบบภาวะทั้ง 4 รูปแบบ อยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย รูปแบบสนับสนุน 

รูปแบบมุ่งมั่นความส าเร็จของงาน รูปแบบให้มสี่วนรว่มและรูปแบบส่งการ 2) รูปแบบภาวะ
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ผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ตามความคิดเห็นของประชาชน ขา้ราชการ และ

ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ที่มเีพศ อายุและระดับการศกึษาแตกต่างกัน พบว่า 

โดยรวมและจ าแนกเป็นรายด้านตามรูปแบบภาวะผูน้ า ทั้ง 4 แบบ ไม่แตกต่างกัน                        

 กัสมา  กลิ่นหอม (2551, หนา้ 53-60) ศกึษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น ากับ                   

การปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอบางใหญ่ จังหวัดนนทบุรี 

โดยใช้วธิีการศกึษาคือ การส ารวจ ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับภาวะผูโ้ดยภาพ

รวมอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างพร้อมจะให้ความช่วยเหลอื

แก่ราษฎรที่ประสบปัญหาความเดือดร้อนตลอดเวลา โดยไม่ค านึงถึงผลตอบแทน                  

มากที่สุด คดิเป็นรอ้ยละ 71.9 และกลุ่มตัวอย่างมคีวามกล้าแสดงและตัดสินใจได้อย่าง

เหมาะสม น้อยที่สุด คดิเป็นร้อยละ 98.8 กลุ่มตัวอย่างมีระดับการปฏิบัติงานโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีการปฏิบัติงานในด้านการ

พัฒนาเศรษฐกิจ มากที่สุดรองลงมา คอืด้านการบ ารุงรักษาวัฒนธรรม และด้านการ

พัฒนาสังคม น้อยที่สุด โดยคิดเป็นรอ้ยละ 70,70 และ 67.5 ตามล าดับ 

ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับการปฏิบัติงานของสมาชิกสภาองค์การบริหาร

ส่วนต าบล พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับต่ าโดยไม่มีนัยส าคัญ 

 สุเมธ  แก้วใสทับ (2551, หน้า 92) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของ

องค์การบริหารส่วนต าบล : ศกึษากรณีพนักงานส่วนต าบล จังหวัดราชบุรี มีจุดมุ่งหมาย

เพื่อศกึษาลักษณะภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลในทัศนะของพนักงานส่วน

ต าบลและศกึษาปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับทัศนะของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล            

ที่มตี่อลักษณะภาวะผูน้ าของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล วิธีการศึกษาใช้การเก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามลักษณะภูมิหลังของผูต้อบแบบสอบถาม ผลการวิจัย

พบว่า 1) ค่านิยมทางการบริหารของพนักงานส่วนต าบลอยู่ในระดับสูง 2) ผลการศึกษา

ภาวการณ์เป็นผู้ตามของพนักงานสว่นต าบลอยู่ในระดับสูง 3) ภาวะผูน้ าของนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับปานกลาง 4) ประสิทธิผลในการบริหารและผลกระทบต่อ

องค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ในระดับสูง 
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 งานวจิัยต่างประเทศ 

 Merraim & Gosnell (1924, pp.132-135) ได้ศึกษาถึงอทิธิพลของสถานภาพ 

ทางเศรษฐกิจและสังคมของบุคคลเกี่ยวกับระดับการศึกษาอาชีพรายได้และเพศที่มีต่อ

คะแนนเสียงเลือกตั้งผลการศกึษาพบว่ากลุ่มที่มฐีานะทางสังคมและเศรษฐกิจต่ า  

มีความรูส้ึกนึกคิดและพฤติกรรมการเมอืงคล้ายคลึงกัน 

 Lazarsfeld (1944, P. 69) ท าการศกึษาวิจัยได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรม                    

การลงคะแนนเสียงเลือกตั้งดังนี้คอืการรณรงค์หาเสียงเลือกตั้งท าให้คนที่ตัดสนิใจแล้ว          

ว่าจะลงคะแนนเสียงให้ใครเปลี่ยนใจไปลงคะแนนเสียงใหผู้ส้มัครคนอื่นมเีพียงเล็กน้อยและ           

ในจ านวนผูท้ี่เปลี่ยนใจได้แก่พวกที่ได้รับอิทธิพลจากความกดดันของกลุ่มที่นิยมพรรค

การเมอืงมากกว่าอิทธิพลของเรื่องนโยบายที่ใชใ้นการหาเสียงมีคนจ านวนเล็กน้อย                    

ที่ตดิต่อสื่อสารกับพรรคการเมืองอื่นที่ตัวเองไม่ได้สังกัดตัวแปรที่ส าคัญเกี่ยวกับเรื่องนี้ คอื

อาชีพเชือ้ชาติศาสนาและสถานที่ตั้งของที่อยู่อาศัยเช่นในเมอืงกับชนบทและลักษณะนิสัย

เกี่ยวกับการเลือกตั้งบุคคลในอดีตมักเป็นตัวแปรก าหนดที่ส าคัญต่อพฤติกรรมการไป

ลงคะแนนเสียงเลือกตั้งนอกจากนีล้าซาร์สเฟลด์ยังสรุปอีกว่ากลุ่มที่เปลี่ยนความนยิมพรรค

การเมอืงเป็นกลุ่มที่สนใจการเลือกตั้งมากสนใจรับฟังข่าวสารมากไม่ใช่กลุ่มที่ตัดสินใจชา้

กว่ากลุ่มอื่นกลุ่มนี้จะถูกชักชวนยากและเป็นกลุ่มที่สนใจประเด็นนโยบายของการหาเสียง

เลือกตั้ง  

 Stogdill (1948, pp. 62-63) สรุปผลจากงานวิจัยเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า        

ที่ประสบความส าเร็จพบว่าผู้นาจะมีคุณสมบัติเหล่านีม้ากกว่าส่วนเฉลี่ยของสมาชิกอื่น       

ในกลุ่มคอืสติปัญญาการศึกษาเล่าเรียนความรับผดิชอบการมสี่วนรว่มในกิจกรรมและ

สังคมความสามารถในการเข้าสังคมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ความอดทนรู้วธิีท างาน          

ให้ส าเร็จความเชื่อมั่นในตนเองความตื่นตัวความรว่มมือกับกลุ่มความมชืี่อเสียง

ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการพูด 

 Boyatzis (1982, P. 98) ได้ท าการศกึษาวิจัยในองค์การที่หลากหลายทั้งใน

องค์การภาครัฐและเอกชนพบว่าสมรรถภาพของผูน้ ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการ

จัดการสมรรถภาพดังกล่าวประกอบด้วยแรงจูงใจคุณลักษณะและทักษะจินตภาพแหง่ตน

และความรูซ้ึง้ในด้านลักษณะนั้นได้ค้นพบคุณลักษณะของผู้น าที่มปีระสิทธิภาพดังนี้                 

1) มุ่งเน้นประสทิธิภาพ 2) ใส่ใจกับผลกระทบที่เกิดขึน้ตามมา 3) ปฏิบัติกิจกรรมที่แสดงถึง

ความคิดริเริ่มในการปฏิบัติสิ่งต่าง ๆ 4) มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
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5) มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอดต่อสิ่งต่าง ๆ 6) มีความสามารถ              

ในการวินจิฉัยสิ่งต่าง ๆ  โดยใช้ประโยชนจ์ากความคิดรวบยอด 7) มีอ านาจบารมีทางสังคม 

8) มีการบริหารจัดการโดยอาศัยกระบวนการกลุ่ม 

 Yukl (1989, P. 176) ได้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของผูน้ าและทักษะของผู้น า                 

ที่ประสบความส าเร็จมีดังนี้ คุณลักษณะของผูน้ า 1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์                       

2) ไวต่อสิ่งแวดล้อมทางสังคมที่เปลี่ยนแปลง 3) มคีวามกระตอืรอืร้นและมุ่งความส าเร็จ             

4) เป็นผู้รักษาผลประโยชน์ส่วนรวม 5) ให้ความรว่มมือกับทุกฝ่าย 6) การตัดสินใจ              

ที่ถูกต้อง 7) มอีิสระในการคิดและท า 8) สร้างจุดเด่นใหเ้กิดขึ้น 9) มีชีวติชีวา 10) ความ

มุ่งมั่น  11) ความเชื่อมั่นในตนเอง 12) มคีวามอดทนต่อความเครียด 13) มีความพึงพอใจ        

ที่จะรับผิดชอบ  ทักษะของผูน้ า 1) ทักษะด้านสติปัญญา 2) ทักษะด้านความคิด 3) ทักษะ

ด้านความคิดรเิริ่ม 4) ทักษะทางการทูตความมีไหวพริบ 5) ทักษะการพูด 6) ทักษะด้าน

ความรู้ความเข้าใจในงาน 7) ทักษะความสามารถการบริหาร 8) ทักษะด้านการชี้ชวน         

9) ทักษะด้านสังคม 

 จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศสรุปได้วา่ 

ในภาพรวมแล้วประชาชนมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ านายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น

แตกต่างกันซึ่งสาเหตุของความแตกต่างดังกล่าวเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุ

ระดับการศกึษาอาชีพรายได้ และสื่อการรับรู้ข่าวสารทางการเมอืงอีกทั้งอาจเกิดจากสถาน

ที่ตัง้ของที่อยู่อาศัยเนื่องจากแต่ละพืน้ที่มีความแตกต่างกันด้านสภาพแวดล้อมและชีวติ

ความเป็นอยู่ของประชาชนดังนัน้ผู้วิจัยจึงมีความต้องการที่จะศกึษาภาวะผูน้ านายก

องค์การบริหารส่วนต าบลที่พึงประสงค์ของประชาชนต าบลนาคูณใหญ่ อ าเภอนาหว้า  

จังหวัดนครพนม  เพื่อน าผลที่ได้รับมาเป็นแนวทางในการบริหารงานและตอบสนอง 

ตรงตามความตอ้งการของประชาชนในพืน้ที่ต าบลนาคูณใหญ่ต่อไป 
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