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ความหมายของภาวะผูนํา

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2560) หมายถึง สัมพันธภาพระหวางบุคคลท่ีไมใชการ
ยอมจํานนหรือการบังคับ ซ่ึงมีลักษณะเปนการยอมรับซ่ึงกันและกัน ระหวางผูนํา กับผู
ตามหรือบุคคลในระบบความสัมพันธ

ภาวะผูนําจึงเกี่ยวของกับการสราง และการพัฒนาใหเกิดการเปล่ียนแปลง ไมใช
การรักษาสถานภาพเดิม การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจากวัตถุประสงคขององคการท่ีกําหนด
รวมกันระหวางผูนําและผูตาม อันจะกอใหเกดิแรงจูงใจท่ีจะโนมนาวบุคคลใหมุงไปสู
ผลสําเร็จท่ีตองการอยางแทจริง



สัมมา รธนิธย (2556) หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลในการจูงใจ และปฏิสัมพันธ

ใหทุกคนในองคการเขาใจและมุงม่ันในอุดมการณขององคการ เพื่อใหองคการสามารถดําเนิน

กิจกรรมไดบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว



Mary J. Waller (2015) ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการในการแนะแนวและนําทาง

พฤติกรรมของคนในสภาพของการทํางาน มองภาวะผูนําในเชิงปฏิสัมพันธระหวางกันของสมาชิกใน

กลุม โดยมีผูนําเปนตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นๆในกลุม 

ภาวะผูนําจึงเกี่ยวของกับการใขอิทธิพลและปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตัวแทนของการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุม ท้ังนี้การ

เปลี่ยนแปลงนั้นตองมุงไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุมดวย



สรุป ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการชักจูง การพยายามใชอิทธิพลโนม

นาวใหเกิดการปฏิบัติตามระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งเปนการกระทําโดยเต็มใจไมใชการบังคับ

หรือยอมจํานน ภาวะผูนําเกี่ยวของกับการพัฒนาเพือ่ใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดขีึ้น

ไมใชการยํ่าอยูกับท่ี โดยท่ีมีผลสําเร็จขององคการเปนท่ีตั้ง



ประเภทของภาวะผูนํา

 ประเภทหรือชนิดของผูนํา

 มีนักวิชาการแตละทานมีตนความคิดตางกันไป 

 เอ็ดวิน บี ฟลิปโป (Edwin B. Flippo) 

 โรเบิรต ไครทเนอร (Robert Kreitner) 

 ลิปปทและไวท (Lippitt & White) 

 เจทเซลและกูบา (Getzel & Guba) 



เอ็ดวิน บี ฟลิปโป (Edwin B. Filippo) 

ประเภทของผูนําแบงเปน 

 ผูนําประเภทนิเสธ (Negative Leadership) 

 ผูนําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership)



 ผูนําท่ีมีลักษณะเปนเผด็จการ 

 ใชวิธีการบริหารแบบรวมอํานาจ ศูนยรวมอํานาจอยูท่ีตัวผูนํา 

 การใชอํานาจทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเกิดความเกรงกลัว ตองปฏิบัติตาม

 อาศยัอํานาจหนาท่ี (Authority) เปนเครื่องมือ

ผูนําประเภทนิเสธ (Negative Leadership) 



ผูนําประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership) 

 ผูนําท่ีมีลักษณะประชาธิปไตย 

 ใชวิธีการบริหารแบบกระจายอํานาจ 

 ใหอิสระเสรีภาพแกผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในการแสดงความคดิเห็น 

 การใชอํานาจของผูนําเปนไปในลักษณะท่ีมุงกอใหเกิดความเลือ่มใสและศรัทธา

 ผูนําอาศัยบารมี (Power) เปนเครื่องมือ



โรเบิรต ไครทเนอร (Robert Kreitner)

จัดแบงผูนํา ออกเปน 2 ประเภท 

1. ผูนําท่ีเปนทางการ (Formal Leadership) 

2. ผูนําท่ีไมเปนทางการ (Informal Leadership)



ผูนําที่เปนทางการ (Formal Leadership)

 ผูนําท่ีไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง ไดรับการมอบหมายอํานาจหนาท่ีเปนทางการ

 ผูนําสามารถใชอํานาจท่ีติดมาจากตําแหนง สมาชิกของกลุมยอมรับ

 ผูนําชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความเชื่อถอืและมีความเต็มใจปฏิบัติงานตามคําสั่ง



ผูนําที่ไมเปนทางการ (Informal Leadership)

 ตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานเปนผูนํากลุม

 ไมไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตัง้อยางเปนทางการ 

 ไมมีอํานาจหนาท่ี ฐานะเปนผูบังคับบัญชาในองคการ 

 มีความเหมาะสมตามสถานการณนั้น และไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอืน่ใหเปนผูนํา

 เปนผูนําท่ีมีอิทธิพลชักจูงใหคนอื่น ๆ เชื่อถือ รับฟงความคิดเห็น 



ลิปปทและไวท (Lippitt & White)

กลาววาผูนําแบงออกเปน 3 ประเภท

1. ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Style) 

2. ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) 

3. ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez – Fair Style) 



ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Style)

 ทําการตัดสินใจโดยไมปรึกษาสมาชิกในทีม 

 เนนการทําตามกฎระเบียบ 

 มีการตัดสินใจอยางรวดเร็ว เชนในกรณีฉุกเฉิน 

 ภาวะผูนํารูปแบบนี้ไมมีประสิทธิภาพและทําลายขวัญกาํลังใจ



ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) 

 มองหาขอมูลจากสมาชิกคนอื่นในทีม 

 สงเสริมความคิดสรางสรรค

 ใหความสําคัญกบัทักษะและความรูของแตละคนในทีม 

 ภาวะผูนํา นําไปสูผลิตผล และความพึงพอใจในงานท่ีสงู



ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez – Fair Style)

 ใหสมาชิกในทีมสามารถตัดสินใจไดโดยไมมีการช้ีนํา 

 ผูนําแบบเสรีนิยมจะไววางใจสมาชิกในทีม ไมจําเปนตองติดตามกิจกรรมตางๆ 

 ภาวะผูนํารูปแบบนี้เหมาะสําหรับพนกังานทีมี่ประสบการณสูง

และผูนําลักษณะน้ีใชการบังคับบญัชาเพียงเล็กนอย



เจทเซลและกบูา (Getzel & Guba)

แบงผูนําโดยยึดพฤติกรรมเปนหลักออกเปน 3 ประเภท

1. ผูนําท่ียึดกฎเกณฑเปนหลัก (The Nomothetic Leadership) 

2. ผูนําท่ียึดอุดมการณเปนหลัก (The Ideographs Leadership) 

3. ผูนําท่ียึดการแลกเปลี่ยนผลประโยชน (The Transactional Leadership) 



ผูนําที่ยึดกฎเกณฑเปนหลัก (The Nomothetic Leadership)

 ผูนําแบบนี้จะเนนใหความสําคัญกบัตัวสถาบัน 

 ยึดถือวัตถุประสงค ระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ และผลประโยชนของสถาบันเปนหลัก

 ผูนําใชอํานาจและระเบียบกฏเกณฑ ขอบังคับเปนเครื่องมือในการดาํเนินงาน

 ผูนําไมคํานึงถึงความรูสึกของบุคคลอืน่ เพื่อพิทักษปกปองผลประโยชนสวนรวมขององคการ



ผูนําที่ยึดอุดมการณเปนหลัก (The Ideographs Leadership)

 ผูนํายึดถือแนวคิดของตนหรือคนท่ีตนใหความเคารพนับถือเปนพิเศษ

 ผูนํายึดแนวทางในการตัดสินใจ แกปญหาเปนรายบุคคล 

 เปนผูนําท่ีมีลักษณะเขาใจผูใตบังคับบัญชา

 ผูนําท่ีมีความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลในองคการมากกวาตําแหนงหนาท่ีการงาน



ผูนําที่ยึดการแลกเปลี่ยนผลประโยชน (The Transactional Leadership)

 ผูนํายึดประโยชนของสถาบันและประโยชนของบุคคลพรอม ๆ กัน

 ผูนําท่ีใชความอะลุมอะหลวยถึงผลไดผลเสียของของสถาบันและบุคคล

 ผูนําท่ีนิยมใชการประนีประนอมในทุกๆเรื่องเปนแนวทางยุติปญหา



ภาวะผูนําเชิงสถานการณ

หมายถึง การปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงไปตาม

ลักษณะการของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน สถานการณการเปล่ียนแปลง ยอมตองการ

ลักษณะพฤติกรรมของผูนําท่ีแตกตางกัน ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพควรปรับวิธีการจัดการให

เขากับสถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน



การประเมินสถานการณ

ขั้นตอนท่ี 1 ตัดสินรูปแบบภาวะผูนําท่ีคุณชอบ

ขั้นตอนท่ี 2 รูปแบบภาวะผูนําท่ีจะใชกับงานเม่ือไร

ขั้นตอนท่ี 3 พิจารณาความสามารถของเพือ่นรวมงาน

ขั้นตอนท่ี 4 ใชรูปแบบภาวะผูนําท่ีเหมาะสม



ประสิทธิภาพของผูนํา

ประสิทธิภาพของผูนํา มีหลักเกณฑมาใชในการประเมิณ ไดดังตอนี้ 

 ผลท่ีเกิดขึ้นของกลุม (Outcome) 

 ทัศนคติของผูตาม (Attitude of followers) 

 คุณภาพของกระบวนการกลุม (Quality of group process) 



บทบาทภาวะผูนํา

1. การกําหนดแนวทางหลัก (Pathfinding)

2. การสรางระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผล (Aligning)

3. การมอบอํานาจ (Empowering)

4. การสรางตัวแบบ (Modeling)



ลักษณะสิ่งจูงใจการปฏิบัติงาน

การกระตุนหรือการจูงใจตรงกับความตองการของแตละบุคคลเพื่อใหเกิประสิททธิ

ภาพ ประกอบดวย

 การปรึกษาหารือถึงแผนการในอนาคตขององคการ

 การประชุมแบบทางการ เพื่อใหความสัมพันธ เปนสวนหนึ่งขององคการ 



 เปดโอกาสในการรวมทุน เปนสิ่งจูงใจใหเกิดความผูกพนัธกับองคการ

 การแขงขันทางการขาย (Sale Contest)

 การสรรเสริญเยินยอ

 ความกลัว (Fear)

 การยกยองและการยอมรับ (Recognition and Acceptance)

 คาตอบแทน (Compensation)



การสรางมนุษยสัมพันธ
1. ความเช่ือถือในคุณคาของบุคคลในองคการ

2. เอาใจเขามาใสใจเรา

3. แสดงความหวงใย

4. คิดพิจารณาใหรอบคอบกอนส่ือสาร

5. กิริยาท่ีแสดงออกเทากับปฏิกิริยาตอบรับ

6. ปรับเปล่ียนวิกฤตความขัดแยงเปนโอกาส

7. ความพอใจในทางสังคม (Social Satisfaction) 



ประโยชนของมนุษยสัมพันธในการปฏิบัติงาน

1. ประโยชนตอพนักงาน

2. ประโยชนตอหัวหนางาน

3. ประโยชนตอองคการ



ประโยชนตอพนักงาน

 สรางบรรยากาศจูงใจใหนาทํางานมากยิ่งข้ึน

 มีความอบอุน ไมรูสึกโดดเด่ียว เพราะจะมีความสามัคคีกันมากข้ึน

 มีขวัญและกําลังใจดี ไดแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น และมีความสําคัญตอเพื่อนรวมงาน

 เกิดการรวมมือรวมใจปฏิบัติงาน ชวยเหลือเกื้อกูลกันในองคการ

 มีเจตคติท่ีดีตอกัน นําศักยภาท่ีมีรวมกันพัฒนางานใหเกิดประโยชนสูงสุด



ประโยชนตอหัวหนางาน

 เกิดมนุษยสัมพันธและความสามัคคีกันระหวางหัวหนาและพนักงานระดับปฏิบัติ

 การบังคับบัญชามีประสิทธิภาพ บุคลากรมีเจตคติท่ีดี รูรับผิดชอบดวยตนเอง

 มีความเจริญกาวหนาในหนท่ีการงาน



ประโยชนตอองคการ

1. ความสามัคคีของพนักงานจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตดีข้ึน

2. เจตคติท่ีดีของพนักงานสามารถลดคาใชจายตาง ๆ ขององคการได

3. สามารถลดปริมาณสินคาท่ีไมไดคุณภาพหรือมาตรฐานลงได

4. ชวยลดการขัดแยงระหวางระหวางพนักงานกับพนักงานดวยกันเอง

5. ทําใหเกิดขวัญและกําลังท่ีดีตอพนักงานในองคการ



6. ทําใหเกิดบรรยากาศในการทํางานท่ีเปนสุข โดยเคารพความเปนมนุษย

7. ทําใหรูจักแกไขปญหาอยางเปนระบบรวมกัน ดานการทํางาน การวางแผน

8. ทําใหพัฒนาศักยภาพในเรื่องความคิดสรางสรรค 

9. ใหเกิดการประนีประนอมกันเม่ือเกิดเหตกุารณขัดแยงระหวางกนัขึ้น

10. ทําใหเขาใจพฤติกรรมของคนวามีลักษณะตางกนั มีการมองปญหาตางมุมมอง



จบการบรรยาย
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