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หวัขอ้การบรรยาย ครั้งที ่1

• ภาวะผูน้าํคืออะไร

• บทบาทภาวะผูน้าํ

• องคป์ระกอบของภาวะผูน้าํ

• คุณลกัษณะภาวะผูน้าํ

• รูปแบบ/ประเภทภาวะผูน้าํ
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ความหมายของคําว่า “ภาวะผูน้าํ”

• ในปัจจุบันยังมีการศึกษาภาวะผู้นาํอยู่ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผู้นาํที่มี

ประสทิธผิลในแต่ละองค์การหรือในสถานการณต่์างๆ กนั ซ่ึงได้มีผู้ให้ความหมาย

ของภาวะผู้นาํไว้หลากหลายแตกต่างกนั อาจเน่ืองจากขอบเขตเน้ือหาและความ

สนใจภาวะผู้นาํในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกนั (Yukl, 2002) อย่างไรกต็าม 

จะเหน็ว่าส่วนใหญ่ให้ความหมายไว้สอดคล้องกนัแต่มีจุดเน้นที่แตกต่างกนัสามารถ

จัดกลุ่มนิยามแนวคิดได ้6 กลุ่ม (Northouse, 2017) ดังน้ี
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1. Leadership is a trait

2. Leadership is an ability

3. Leadership is a skill

4. leadership is a behavior

5. leadership is a relationship

6. leadership is an influence 
process
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• มองว่า ผู้นาํแต่ละคนมคุีณลักษณะพิเศษแตกต่างจากคนโดยทั่วไปที่ส่วนใหญ่สบืเช้ือสายกนัมา เป็นลักษณะทาง

กายภาพ (physical) สงัคม (social) และลักษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ (personal characteristics) ซ่ึงสบืทอดใน

ตัวผู้นาํ (inherent) เช่น ลักษณะท่าทาง สติปัญญา ความเช่ือมั่น ความซ่ือสตัย์ การตัดสนิใจ การเป็นคนเปิดเผย

หรือการเข้าสงัคม เป็นต้น 

• ภาวะผู้นาํแบบน้ีเน้นที่ตัวผู้นาํและพรสวรรค์ของเขา เช่ือว่าผู้นาํมาจากกาํเนิดไม่ได้สร้างขึ้นมาภายหลัง (leaders are 

born, not made) บางคนเช่ือว่าผู้นาํแบบน้ีเป็นคนช้ันนาํของสงัคม (elite) 

• แต่อย่างไรกต็ามมีข้อถกเถยีงว่าทุกคนต่างเกดิมาด้วยความสามารถพิเศษแตกต่างกนัมิใช่มีเฉพาะคนกลุ่มน้อย และ

สามารถพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงคุณลักษณะที่มีมาก่อนน้ันได้ ภาวะผู้นาํที่มีประสทิธผิลจึงต้องการผู้นาํที่มี

คุณลักษณะเฉพาะที่เหมาะกบัสถานการณแ์ละสถานที่ นิยามที่สอดคล้องกบัแนวคิดกลุ่มน้ี คือ ภาวะผู้นาํเป็นคุณ

ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีอทิธพิลต่อบุคคลเพ่ือนาํไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ (Northouse, 2017; Schermerhorn 

et al., 2005) 

1. Leadership is a trait 
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• กลุ่มน้ีมุ่งไปที่ความสามารถในการนาํ (capacity to lead) มีแนวคิดว่าคนเรามีความสามารถที่แตกต่างกนัโดย

ธรรมชาติ (natural capacity) แต่ถ้าได้รับการฝึกฝนหรือพัฒนาความสามารถน้ันกจ็ะทาํให้มีความสามารถ

เป็นผู้นาํในการนาํในด้านน้ันๆ ได้เป็นอย่างดี ซ่ึงมีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้สอดคล้องกบัแนวคิดน้ี 

• เช่น ภาวะผู้นาํเป็นความสามารถในการบริหารตนเอง นาํผู้อื่น และครองใจผู้อื่นได้โดยสามารถใช้คนอื่นให้ทาํ

บางอย่างตามเป้าหมายและแนวทางที่ตนวาดฝนัหรือคาดคะเนเองได้โดยการดลใจ (inspire) การกระตุ้น 

(stimulate) และการสนับสนุน (support) เป็นต้น (Northouse, 2017; DuBrin, 2010; Draft, 2002; 

O’Leary, 2000; ศักดิ์ไทย สรุกจิบวร, 2549; รัตติกรณ ์จงวิศาล, 2547) 

2. Leadership is an ability 
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3. Leadership is a skill

• เน้นที่ขีดความสามารถหรือสมรรถนะของผู้นาํ (competency) ซ่ึงจะแตกต่างจากกลุ่มที่เน้น

ความสามารถที่ธรรมชาตไิด้สร้างมาให้แล้วเพียงแต่มีการพัฒนาในด้านน้ันๆ เพ่ิมขึ้นกจ็ะสามารถเป็น

ผู้นาํในด้านดังกล่าวได้เป็นอย่างดี 

• ในขณะที่กลุ่มน้ีมีความเช่ือว่าทุกๆ คนสามารถพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะตนเองได้ ซ่ึงทุก

คนสามารถพัฒนาทกัษะภาวะผู้นาํด้วยการฝึกปฏบิัติ (practice) การเรียนการสอน (instruction)

การเรียนรู้จากผู้อื่น (learning from others) หรือ การเรียนรู้จากประสบการณ ์(learning from 

experience) กท็าํให้เขามีภาวะผู้นาํได้ด้วย เช่น ภาวะผู้นาํเป็นสมรรถภาพของผู้นาํที่ได้รับการพัฒนา

หรือกระบวนการในการบริหารจัดการเพ่ือให้งานบรรลุผลอย่างมีประสทิธภิาพ (Northouse, 2017) 
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4. Leadership is a behavior

• ให้ความสาํคัญเกี่ยวกบับทบาทของผู้นาํ (leadership role) ที่ผู้นาํปฏบิัติหรือแสดงออกในสถานการณต่์างๆ 

ที่สามารถสงัเกตได้โดยมีตวัร่วมหลักของพฤติกรรมทั่วไปอยู่สองประเภท คือ พฤติกรรมที่ได้จากการทาํงาน 

(task behaviors) ซ่ึงได้จากการทาํงานของผู้นาํ และพฤติกรรมที่ได้จากกระบวนการทาํงาน (process 

behaviors) เกดิจากการที่ผู้นาํได้ช่วยให้สมาชิกหรือกลุ่มมคีวามพึงพอใจ 

• นิยามที่สอดคล้องกบัแนวคิดกลุ่มน้ี ได้แก่ ภาวะผู้นาํเป็นพฤติกรรมที่ผู้นาํปฏบิัติ ทั้งที่เป็นพฤติกรรมการ

ทาํงาน และกระบวนการทาํงานที่มีอทิธพิลต่อผู้ตามทั้งในด้านของงานที่บรรลุผลตามเป้าหมายและความพึง

พอใจ (Northouse, 2017; รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) 
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5. Leadership is a relationship

• มุ่งความสมัพันธใ์นการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้นาํกบัผู้ตามมากกว่าคุณลักษณะที่หลากหลายของผู้นาํ โดยให้

ความสาํคัญกบักระบวนการรวมพลัง (process of collaboration) ร่วมกนัระหว่างผู้นาํและผู้ตามทั้งเร่ือง

ภาวะผู้นาํ อาํนาจหน้าที่ และอทิธพิล 

• ซ่ึงสอดคล้องกนักบัแนวคิดที่นักวิชาการสรปุไว้ว่า ภาวะผู้นาํ คือ ความสมัพันธร์ะหว่างผู้นาํ (leaders) และ

ผู้ตาม (followers) ที่รวมพลังกนักาํหนดภารกจิหรือทศิทางของการปฏบิัติงานที่ทาํให้เกดิกจิกรรมหรือการ

พัฒนาเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (shared purposes) 

• เช่น ภาวะผู้นาํ หมายถงึ ความสมัพันธท์ี่มีอทิธพิลระหว่างผู้นาํ (leaders) และผู้ตาม (followers) ซ่ึงทาํให้

เกดิการเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (Northouse, 2017; Daft, 2005; กวี วงศ์พุฒ, 2550; 

สเุทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) 
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6. Leadership is an influence process

• มองว่าภาวะผู้นาํไม่ใช่การกระทาํที่เกดิขึ้นเดี่ยวๆ หรือการกระทาํที่เกดิขึ้นในสถานการณใ์ดสถานการณห์น่ึงที่

เฉพาะเจาะจงเท่าน้ัน แต่เป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่เกดิขึ้นแสดงให้เหน็เป็นลาํดับขั้นต่อเน่ืองกนัไปจน

บรรลุผลสาํเรจ็ 

• โดยมีองค์ประกอบหลักด้านผู้นาํ (leader) ผู้ตาม (followers) และสถานการณ ์(situation) เป็นเหตุการณ์

และสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เกดิขึ้น 

• เช่น ภาวะผู้นาํเป็นกระบวนการมีอทิธพิล (influence) ซ่ึงกนัและกนัระหว่างผู้นาํและผู้ตามเพ่ือให้เกดิการ

เปล่ียนแปลง (change) ในการดาํเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (objectives) หรือเป้าหมายที่มี

ร่วมกนั (shared goal) (Northouse, 2017; Howell & Costley, 2005; Yukl, 2002; Koontz & 

Weihrich, 1988; Stoner & Freeman, 1989; วิโรจน์ สารรัตนะ, 2556; ธวัช บุณยมณ,ี 2550; ทองใบ 

สดุชารี, 2549; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ ์, 2546; สมยศ นาวีการ, 2546) 
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บทบาทภาวะผู้นํา

• ณฐันรี ศรีทอง (2552) อธบิายว่า บทบาทของผู้นาํทั้งที่มาจากตาํแหน่งแต่งตั้ง

และผู้นาํที่เกดิขึ้นโดยธรรมชาติว่ามี 7 บทบาท ประกอบด้วย 

1) บทบาทของการเป็นตวัแทนหน่วยงานในทุกสถานการณ ์(Figurehead) ที่สาํคัญกค็ือ การ

เป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือรวบรวมข้อมูลจากภายนอกหน่วยงานรวมถงึบทบาทการต้อนรับ

ผู้มา เย่ียมเยือนหน่วยงาน

2) บทบาทของนกัพูด (Spokesperson) เป็นบทบาทการนาํเสนอกจิกรรมของ หน่วยงาน บทบาท

การสร้างวิสยัทศัน์ที่ดีของหน่วยงาน รวมถงึบทบาทการประชาสมัพันธก์จิกรรมของ หน่วยงาน

ให้เป็นที่รู้ จักของบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสงูของหน่วยงาน ผู้รับบริการ 

เพ่ือนร่วมอาชีพ และสงัคมภายนอกหน่วยงาน เป็นต้น
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3) บทบาทเป็นนกัเจรจาต่อรอง (Negotiator) เพ่ือผลประโยชน์ของหน่วยงานและเพ่ือความเจริญก้าวหน้า

ของหน่วยงานเป็นสาํคัญ เช่น การต่อรองจัดซ้ือวัสดุ ครภุัณฑเ์ข้าหน่วยงาน การต่อรอง ราคาค่าก่อสร้าง

อาคารที่ทาํการใหม่ของหน่วยงาน เป็นต้น

4) บทบาทการสอนงาน (Coach) แก่ผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเพ่ือให้การดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ 

เป็นไปอย่างราบร่ืน และทาํให้ผู้นาํเกดิความมั่นใจว่าผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานทาํงาน ถูกต้องเป็นไปตาม

มาตรฐาน และผลงานที่ได้จะมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของบุคคลทุกฝ่าย

5) บทบาทในการสรา้งทีมงาน (Team Builder) เพ่ือเป็นการรวมพลังความสามคัคีของผู้ตามและเพ่ือน

ร่วมงานให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ทาํให้งานที่ทาํอยู่สาํเรจ็ลุล่วงไปได้โดยง่าย ช่วยลด ปัญหาความขัดแย้ง

ที่อาจเกดิขึ้นขณะทาํงานร่วมกนั และที่สาํคัญกค็ือเป็นการเสริมสร้างขวัญและกาํลังใจที่ ดีย่ิงให้แก่ผู้ตาม

และเพ่ือนร่วมงานโดยตรง
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6) บทบาทในการแกปั้ญหาดา้นเทคนคิ (Technical Problem Solver) โดยการ ให้บริการในฐานะ

ผู้เช่ียวชาญ ผู้แนะนาํด้านวิชาการ เพ่ือให้การทาํงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

7) บทบาทของผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เพ่ือให้หน่วยงานดาํรงอยู่ได้และ ปฏบิตัิงานตาม

ภารกจิของหน่วยงานได้อย่างต่อเน่ือง
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ภาวะผู้นาํมีบทบาทที่แบ่งอย่างกว้าง ๆ ออกเป็น 4 ประการ ดังน้ี

1.Pathfinding

2.Aligning

3.Empowering

3.Modeling

บรรยายโดย ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สโรชินี ศิ ริวัฒนา: 16 



1. การกําหนดแนวทางหลกั (Pathfinding) ผู้นาํควรเร่ิมต้นด้วยการกาํหนดเป้าหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน 

บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้นาํสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint of action) ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการก่อน

จะลงมือปฏบิัติตามแผน นอกจากน้ัน ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถงึวิธกีารกาํหนดทศิทางและเป้าหมายเทา่น้ัน แต่ผู้นาํต้อง

ได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากทุกคนในองค์กรในการบรรลุถงึเป้าหมายด้วย ผู้นาํต้องมีความสามารถนาํ

ให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกจิ (Mission) วิสยัทศัน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจนถงึความแตกต่างและ

ผลประโยชน์ที่จะได้รับจากความสาํเรจ็ในอนาคต อกีทั้งยังสามารถทาํให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สกึตื่นเต้นกบั

ทศิทางใหม่น้ีด้วย

2. การสร้างระบบการทาํงานทีม่ปีระสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลหรือทาํใหอ้งคก์าร

ดาํเนินไปในทิศทางเดียวกนั คือการลงมือสร้างแผนหลกัท่ีกาํหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง ทุกระดบัชั้นขององคก์ารควร

มีการดาํเนินการไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ในฐานะผูน้าํตอ้งเปล่ียนแปลงระบบการทาํงาน 

ขั้นตอนการทาํงาน และโครงสร้างองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีไดว้างไวแ้ลว้
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3. การมอบอํานาจ (Empowering) หากผู้นาํมีการมอบอาํนาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะทาํให้บรรยากาศใน

การทาํงานมีความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกดิประสทิธผิลและเกดิผล

ลัพธใ์หม่ๆที่สร้างสรรค์ ซ่ึงมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถแสดงความคิดเหน็และศักยภาพ

ของตนได้อย่างอสิระ โดยผู้นาํต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธกีารน้ีจะช่วยให้บุคคล

สามารถปฏบิัติหน้าที่ได้ดีย่ิงขึ้นในองค์การ

4. การสรา้งตวัแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผู้นาํคือต้องสร้างความน่าเช่ือถอื เพราะไม่เพียงแต่รู้ ว่าจะต้อง

ปฏบิัติหน้าที่อย่างไรเท่าน้ัน แต่ผู้นาํยังต้องมีคุณสมบัติของผู้นาํที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถงึความสาํคัญของ

ดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กบัความรู้ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมี

ความสามรถเพียงใดกไ็ม่สามารถจะเป็นผู้นาํที่แท้จริงได้ หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะที่เหมาะสม
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• ภาวะผู้นาํเป็นเร่ืองของการใชอ้าํนาจ (power) ที่เป็นในแบบของการใชอิ้ทธิพล 

(influence) เพ่ือการโนม้นา้ว (persuasion) ให้ผู้อื่นเข้าใจเหตุผลและเตม็ใจร่วมกนั

ทาํงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยสมาชิกทุกคนได้ประโยชน์ไปพร้อมกนั

ในการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพและจิตวิญญาณ ดังสาระสาํคัญแต่ละด้านต่อไปน้ี

(สมัฤทธิ์ กางเพง็ และสรายุทธ กนัหลง, 2559; Harvard Business School, 2006)

องค์ประกอบของภาวะผู้นํา
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โมเดลภาวะผูน้าํ
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1. Power
• อาํนาจเป็นลักษณะสาํคัญที่ปรากฏในระบบทางสงัคม (social systems) ทุกระบบ และเป็น

ส่วนประกอบสาํคัญของการทาํงานในองค์การซ่ึงคนส่วนใหญ่มักมองไปทางลบแต่ในความเป็นจริง

แล้วคาํน้ีมีความหมายทั้งในเชิงลบและในกรณเีชิงบวกมักจะใช้คาํว่าบารม ีแต่อย่างไรกต็ามไม่ได้

ขึ้นอยู่กบัความหมายของคาํแต่จะขึ้นอยู่กบัการนาํไปใช้ของผู้นาํน่ันเอง หากพิจารณาความหมาย

ของคาํน้ี Harvard Business School (2006) และสมัฤทธิ์ กางเพง็ และสรายุทธ กนัหลง (2559) 

ได้อธบิายไว้สอดคล้องกนัว่าเป็นศักยภาพในการจัดสรรทรัพยากร การตัดสนิใจ และการทาํให้มี

การตัดสนิใจของผู้นาํ ซ่ึงถ้ารู้ จักที่มาของอาํนาจแล้วย่อมนาํไปสู่การใช้อาํนาจน้ันได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม โดยแหล่งที่มาของอํานาจมี 3 แหล่ง
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1. Positional 

Power

2. Relational 

Power 

3. Personal 

Power 

แหล่งทีม่าของอํานาจ
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1. อํานาจจากตําแหน่ง (positional power) บางทเีรียกว่า อาํนาจตามกฎหมาย (legitimate power) เป็นอาํนาจ

อย่างเป็นทางการในระดบัใดระดบัหน่ึง ซ่ึงการมีอาํนาจหน้าที่ในตาํแหน่งใดนาน ๆ กจ็ะทาํให้เกดิอาํนาจสะสมได้ 

เพราะผู้ครอบครองอาํนาจหน้าที่มีสทิธ ิ(right) อนัชอบที่จะตั้งกฎ ระเบียบการทาํงาน มอบหมายงานควบคุมดูแล

การทาํงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้ข้อกาํหนดแห่งอาํนาจหน้าที่ จากการมีสทิธดิังกล่าวน้ี และโดยเฉพาะการมี

สทิธเิหนืองบประมาณ ทรัพยากรที่จาํเป็นแก่การปฏบิัติงาน

2. อํานาจจากความสมัพนัธ ์(relational power) เป็นอาํนาจอย่างไม่เป็นทางการเกดิจากความสมัพันธร์ะหว่าง

บุคคล จะอยู่บนพ้ืนฐานของการร่วมมือกนั (coalition) การพ่ึงพา (dependencies) และความสมัพันธซ่ึ์งกนัและ

กนั (reciprocity) เน่ืองจากเป็นอาํนาจอย่างไม่เป็นทางการที่เกดิขึ้นจากความสมัพันธข์องผู้นาํกบัคนอื่นที่สามารถ

เพ่ิมหรือจาํกดัอาํนาจของผู้นาํได้ ดังน้ัน การใช้อาํนาจน้ีต้องรอบคอบและระมัดระวังในการใช้อย่างชาญฉลาด

3. อํานาจส่วนบุคคล (personal power) เป็นอาํนาจที่ปราศจากตาํแหน่งและความสมัพันธ ์ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่

ผู้อื่นตระหนักได้ในตวัผู้นาํ และมีอทิธพิลต่อความคิดและพฤติกรรมของผู้อื่น
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1. Affiliates 

2. Personal Power 

3. Institute 

ประเภทของการใช้อาํนาจของ McClelland and Burnham (2003) 
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• McClelland and Burnham (2003) กล่าวว่า การเข้าถงึอาํนาจของผู้นาํน้ันเกี่ยวข้องและสมัพันธก์บั

แรงจูงใจส่วนบุคคลเป็นอย่างมาก โดยกาํหนดประเภทของการใช้อาํนาจ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

ลกัษณะที่ 1 ผูน้าํที่เนน้คน (affiliates) เป็นผู้นาํที่เอาลูกน้องหรือสมาชิกเป็นหลักเน้นความสขุความพึง

พอใจของสมาชิกให้ความสาํคัญกบัเป้าหมายของงานและนโยบายขององค์การน้อยซ่ึงผู้นาํประเภทน้ีจะอ่อนแอและมี

ประสทิธผิลตํ่าที่สดุ 

ลกัษณะที่ 2 ผูน้าํที่เนน้อํานาจส่วนบุคคล (personal power) เป็นผู้นาํที่ให้ความสาํคัญกบัการแสวงหา

อาํนาจเพ่ือตัวเองและทมีงานมากกว่าความต้องการเป็นที่ช่ืนชอบของสมาชิก จุดเด่นคือจะจัดการในแนวทาง

ประชาธปิไตย และมีความเข้มแขง็ ในขณะที่จุดด้อยเป็นเร่ืองของการขยายอาํนาจ การสร้างอทิธพิล และไม่ปฏบิัติ

ตนให้เกดิการสร้างสรรค์ในสถาบันที่ดี

ลกัษณะที่ 3 ผูน้าํที่เนน้สถาบนั (institute) เป็นผู้นาํที่มีประสทิธผิลมากที่สดุจะใช้อาํนาจที่เอื้อประโยชน์

ต่อองค์การเป็นหลัก เช่น ใส่ใจองค์การอย่างเตม็เป่ียม มีจริยธรรมในการทาํงานอย่างสงู เสยีสละประโยชน์ส่วนตน

เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม และมุ่งที่เป้าหมายขององค์การ 
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• เน่ืองจากอาํนาจเป็นเพียงความสามารถที่ซ้อนเร้นอยู่ จะตระหนักได้กต่็อเมื่อมีการแสดงออกในรปูแบบใด

รปูแบบหน่ึง อาํนาจแสดงตัวเองออกมาให้เหน็อย่างชัดเจนในรปูแบบของอทิธพิลที่เป็นความสามารถใน

การเปล่ียนแปลง ช้ีนาํ หรือมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู้อื่นโดยปราศจากการสั่งการ หรือบังคับ

• โดยอทิธพิลจะเป็นส่วนขยายของอาํนาจหรือเป็นกลไกสาํคัญในการใช้อาํนาจเพ่ือนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม หรือทศันคติของคนอื่นโดยที่เขาไม่รู้สกึว่าถูกฝืนใจ บังคับ หรือสั่งการโดยตรงเพ่ือให้

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือทศันคติ หรือ “เป็นการให้ข้อเสนอแนะที่คนอื่นไม่สามารถปฏเิสธได้” 

• ดังน้ัน อทิธพิลจึงเป็นกลไกของการใช้อาํนาจเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือทศันคติของคน

อื่น (Harvard Business School, 2006)

2. Influence
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• ปัจจุบัน ภาวะผู้นาํไม่ใช่การกระทาํที่เกดิขึ้นเดี่ยว ๆ หรือการกระทาํที่เกดิขึ้นในสถานการณใ์ดสถานการณห์น่ึงที่เฉพาะเจาะจง

เท่าน้ัน แต่เป็นแบบแผนของพฤตกิรรมที่เกดิขึ้นแสดงให้เหน็เป็นลาํดบัขั้นต่อเน่ืองกนัไปจนบรรลุผลสาํเรจ็ โดยมี

องค์ประกอบหลักด้านผู้นาํ (leader) ผู้ตาม (followers) และสถานการณ ์(situation) เป็นเหตกุารณแ์ละสภาพแวดล้อม

ต่างๆ ที่เกดิขึ้น เช่น ภาวะผู้นาํจึงเป็นกระบวนการมีอทิธพิล (influence) ซึ่งกนัและกนัระหว่างผู้นาํและผู้ตามเพ่ือให้เกดิการ

เปล่ียนแปลง (change) ให้การดาํเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (objectives) หรือเป้าหมายที่มีร่วมกนั (shared 

goal) (Northouse, 2017; Howell & Costley, 2005; Yukl, 2002; Schermerhorn, 2011) 

• ในทางจิตวิทยา เรียกว่า กระบวนการอทิธพิลทางสงัคม (social influence process) ที่ให้ความสาํคัญของเร่ืองแรงจูงใจ 

(motives) และการรับรู้  (perceptions) ของบุคคลเป้าหมายที่เกดิขึ้นจากการกระทาํของผู้นาํ รวมถงึบริบทแวดล้อมน้ันว่ามี

ปฏสิมัพันธต่์อกนัอย่างไร เช่น กระบวนการยินยอมปฏบิัตเิพ่ือหวังผลตอบแทน (instrumental compliance) กระบวนการผูก

ผนัด้วยอดุมการณร่์วม (internalization) และกระบวนการลอกเลียนแบบพฤตกิรรม (identification) 

• ดงัน้ัน การใช้อาํนาจในการนาํควรให้ความสาํคัญในเร่ืองกระบวนการด้วยนอกจากจะมองเป็นเร่ืองของกลไกในการใช้อาํนาจ
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• เมื่อพิจารณาคาํว่า อาํนาจ กบั อทิธพิล จะเหน็ว่า อาํนาจเป็นศกัยภาพในการได้มาหรือระดม

ทรัพยากรในที่ขณะอทิธพิลเป็นกลไกของการใช้อาํนาจนั้น

• ดงัที่ Barnes (2000 Cited in Harvard Business School, 2006) ที่กล่าวไว้ว่า “อํานาจเป็นบางส่ิงที่

เรามี ในขณะทีอิ่ทธิพลเป็นบางอย่างทีเ่ราทาํ”

• ดงันั้น อทิธพิลจงึเป็นกลไกในการใช้อาํนาจของผู้นาํเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมหรือ

ทศันคตขิองผู้อื่นโดยปราศจากการถูกบงัคบัหรือออกคาํสั่ง โดยมียุทธวิธี 3 ประการ ดงันี้  (Harvard 

Business School, 2006; สมัฤทธิ์ กางเพง็ และสรายุทธ กนัหลง, 2559; Yukl, 2002)
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Data

Technical Expert

Framework
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1. การกําหนดกรอบ (Framework) Pfeffer (1992) กล่าวว่า “การสรา้งกรอบการทาํงานในประเดน็ทีซึ่ง่จะตอ้ง

ทาํการพิจารณาและตดัสินใจนัน้ มกัจะมีความสาํคญัเชน่เดียวกบัการกาํหนดผลลพัธที์ที่เ่ราตอ้งการ” ซ่ึงการ

กาํหนดกรอบของผู้นาํน้ัน อาจใช้อาํนาจส่วนบุคคล (personal power) ในการชักจูงให้ผู้อื่นกระทาํหรือคิดใน

หลายมุมมองเพ่ือความมุ่งมั่นในเป้าหมายองค์การ การสร้างความร่วมมอื และการยอมรับมาตรฐานสงูในการ

ทาํงาน กจ็ะบ่งช้ีได้ว่าผู้นาํสามารถมอีทิธพิลต่อผู้อื่นโดยผ่านการกาํหนดกรอบได้แล้ว ดังน้ัน กรอบจึงเป็น

หน้าต่างทางความคิดและจิตใจที่ผู้นาํใช้มองผ่านเพ่ือให้เหน็ถงึความจริงหรือปัญหาบางอย่างโดยผู้นาํสามารถมี

อทิธพิลต่อผู้อื่นได้ด้วยการกาํหนดกรอบ

2. ขอ้มูล (Data) การมีอทิธพิลผ่านข้อมูลจะสามารถควบคุมการโต้แย้งด้วยการนาํเสนอข้อเทจ็จริงและตัวเลขที่

ดึงดูดความสนใจทาํให้ไม่มีผู้ใดสามารถโต้แย้งได้ หากผู้นาํสามารถจัดให้มีข้อมูลที่ถูกต้องเข้ามาเกี่ยวข้องและไม่

มีอคติในประเดน็สาํคัญที่เราเผชิญอยู่ได้กจ็ะมีอทิธพิลต่อการโต้แย้ง และเพ่ิมอาํนาจในตนเองของผู้นาํได้อย่าง

แน่นอน ดังน้ัน ข้อมูลจึงเป็นอกีวิธกีารหน่ึงของการมีอทิธพิล แต่ผู้นาํจะต้องแน่ใจว่าสามารถดึงดูดความสนใจ 

และไม่สามารถจะโต้แย้งได้
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3. ความเป็นผูเ้ชี่ยวชาญทางเทคนคิ (Technical Expert) เนื่องจากการตดัสนิใจสาํคญัๆ ของผู้นาํ

นั้นมมีากมายหลายเร่ืองจงึมคีวามจาํเป็นที่ผู้นาํต้องมผู้ีเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้คาํช้ีแนะ ใน

ขณะเดยีวกนัผู้นาํกค็วรมกีารพิจารณาถงึการพัฒนาความเช่ียวชาญที่จาํเป็น เช่น เทคโนโลยี

สารสนเทศ โดยการอบรมพัฒนาอย่างเป็นทางการ การฝึกทดลองงาน เป็นต้น

• ดงันั้น ผู้นาํสามารถใช้อาํนาจหน้าที่ทางด้านเทคนิคในการเพ่ิมอทิธพิลของตนเอง เนื่องจากความ

สลับซับซ้อนของงานในยุคปัจจุบนัทาํให้การตดัสนิใจสิ่งสาํคญัของผู้นาํนั้นต้องอาศยัคาํแนะนาํและ

การแก้ปัญหาจากผู้เช่ียวชาญทางด้านเทคนคิอย่างมาก
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3. Persuasion
• การโน้มน้าวหรือบางทใีช้คาํว่า การจูงใจ เป็นคาํที่มีความหมายใกล้เคียงอทิธพิลเป็นอย่างมาก เน่ืองจากเป็น

กระบวนการที่ผู้นาํใช้ศิลปะโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลง หรือสนับสนุนแนวคิด ทศันคติ 

หรือพฤติกรรมของคนอื่น ให้ผู้อื่นเข้าใจเหตุผลและเตม็ใจร่วมกนัทาํงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์การ โดยการบูรณาการศาสตร์และศิลป์ที่อยู่บนพ้ืนฐานการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างมีระเบียบวิธี

มีความเข้าใจในพฤติกรรมของมนุษย์ ความสามารถในการสื่อสาร และการทาํให้เกดิความไว้วางใจ 

• อย่างไรกด็ี การจูงใจจะต้องมีการเตรียมตัวและวางแผนซ่ึงมีองค์ประกอบสาํคัญ 4 ประการ คือ (Harvard 

Business School, 2006) 
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1. ความน่าเช่ือถอื (credibility)

2. ความเข้าใจผู้ฟัง (understanding of your audience)

3. การมีเหตุผลที่หนักแน่น (solid argument)

4. การสื่อสารที่มีประสทิธภิาพ (effective communication)

การจูงใจตอ้งมีการเตรียมตวัและวางแผน ซ่ึงมีองคป์ระกอบสําคญั 4 ประการ
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1. Credibility

1. การสรา้งความไวว้างใจ (trust) มีลักษณะสาํคัญ ดังน้ี 

• บอกทั้งข้อดีและข้อเสยีของเร่ืองราวด้วยความเข้าใจอย่างชัดเจน และตรงไปตรงมา

• ทาํตามคาํสญัญา

• ยึดมั่นในคุณธรรมและคุณค่าของตนเอง

• สนับสนุนให้มีการสาํรวจความคิดเหน็ 

• เหน็แก่ประโยชน์ผู้อื่นมากกว่าประโยชน์ตนเอง

2. การสัง่สมความเช่ียวชาญ (expertise) ให้มากย่ิงขึ้นเพ่ือให้เกดิความน่าเช่ือถอืมากย่ิง ๆ ขึ้นไป ได้แก่

รู้และเข้าใจจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง สร้างและหาประสบการณต์รงให้กบัตนเอง อ้างองิแหล่งข้อมูลที่

น่าเช่ือถอื ทดลองหรือทาํการพิสจูน์เพ่ือพัฒนาวิธกีาร เช่ียวชาญภาษาหรือศัพทเ์ฉพาะในเร่ืองน้ัน ๆ 

เปิดเผยหรือไม่ปิดบังประวัตส่ิวนตัว เรียนรู้งานจากผู้อื่นที่มีประสบการณ ์รวบรวมความคิดเหน็หรือ

ความประทบัใจจากผู้เกี่ยวข้อง 
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2. Understanding of your audience
การฟังผู้อื่นถอืเป็นคุณลักษณะสาํคัญอย่างหน่ึงของผู้นาํ และต้องทาํความเข้าใจผู้ฟังให้ถ่องแท้เพ่ือนาํไปสู่การ

ตัดสนิใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง มีองค์ประกอบสาํคัญ ดังน้ี

1. การระบุจุดศูนย์กลางของอทิธพิล (identify centers of influence) การจะโน้มน้าวคนอื่นในประเดน็การ

เข้าใจผู้ฟังจะต้องให้ความสาํคัญ คือ ศูนย์กลางของอทิธพิล เป็นการค้นหาจุดศูนย์กลางของผู้ที่มีอทิธพิล

หรือผู้นาํทางความคิด เน่ืองจากจะมีอาํนาจต่อบุคคลอื่นที่อยู่รอบข้างที่มีความสาํคัญต่อการโน้มน้าวของ

ผู้นาํ แม้ไม่ได้มีบทบาทในการตัดสนิใจกต็ามแต่มีอทิธพิลต่อผู้ตัดสนิใจ ได้แก่ ผู้ที่ทาํการตัดสนิใจ 

(decision makers) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีสาํคัญ (stakeholders) และผู้ที่มีอทิธพิล (influencers) 

2. การวิเคราะห์การรับรู้ของผู้ฟัง (analyze audience receptivity) 

3. การประเมินแบบการรับรู้  (assess categories of receptivity) 

4. การกาํหนดแบบการตัดสนิใจ (determine decision-making styles)

5. การสนใจการเมือง (politics) ภายในองค์การ 
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3. solid argument

1) ใหข้อ้มูลสมเหตุสมผลและสอดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริง

2) จํากดัหรือต่อตา้นทางเลือกทีม่าแข่งขนั

3) ตระหนกัและจดัการกบัสถานการณข์องการเมือง
ภายใน

4) อา้งอิงการรบัรองจากบุคคลทีส่ามทีม่ีอํานาจบงัคบั
บญัชาและไม่มีอคติ
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4. Effective Communication
มีวิธกีาร 4 วิธทีี่จะกระตุ้นความมีเหตมีุผลของผู้ฟังของผู้นาํ ได้แก่ 

1. การเริม่ตน้ดว้ยจุดสาํคญั (start with the hearts) เช่น เร่ิมด้วยโครงการที่ถูกต้อง นาํเสนอหลักฐานที่ดงึดูดความสนใจ 

การเน้นยํา้ถงึคุณประโยชน์ และการใช้คาํพูดที่เหมาะสม เป็นต้น

2. การคํานึงถงึความรูสึ้กผูฟั้ง (don’t forget your audience’s heart) เช่น การบรรยายหรือนาํเสนอข้อมูลอย่างชัดเจน 

การใช้คาํอปุมาอปุไมย การใช้คาํเปรียบเทยีบหรือเปรียบเปรย และการใช้ภาษาและจิตนาการในการเล่าเร่ือง

3. การเอาชนะการต่อตา้น (overcoming resistance) เช่น การระบุถงึผลประโยชน์ของผู้ต่อต้าน การเข้าใจถงึอารมณข์องผู้

ต่อต้าน การสร้างความไว้วางใจ ความสอดคล้องของการใช้ภาษากายและไม่ใช่ภาษากาย และการนาํเสนอมุมมองผู้

ต่อต้านก่อนนาํเสนอมุมมองของตนเอง

4. การจุดชนวนการโนม้นา้ว (persuasion triggers) เช่น การเปรียบเทยีบให้เหน็ผลต่างหรือสอดคล้องกบัมาตรฐาน การ

สร้างความผูกพันหรือช่ืนชอบผู้ฟัง การตอบแทนซึ่งกนัและกนัโดยเป็นผู้ให้ก่อน สร้างการเช่ือมโยงเพ่ือให้เกดิการคล้อย

ตามจากค่านิยม มาตรฐาน หรือความทนัสมัย การให้คาํม่ันสญัญาอย่างเตม็ใจ และการใช้อาํนาจบังคับบัญชาเช่ือมโยงกบั

ความเช่ียวชาญ
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• Dubrin (2013: 71-79) อธบิายคุณลักษณะของผู้นาํโดยทั่วไปไว้  9  ประการ

คุณลกัษณะของผู้นํา

1. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence)

2. อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility)

3. รู้ จักตนเอง (Core Self-Evaluations)

4. ไว้ใจได้ (Trustworthiness)

5. จริงใจ (Authenticity)

6. ชอบแสดงออก (Extraversion)

7. ตรงไปตรงมา (Assertiveness)

8. กระตือรือร้น คิดบวก และอบอุ่น (Enthusiasm, Optimism and Warmth)

9. มีอารมณข์ัน (Sense of Humor)
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Lewis (1980: 265-266) กล่าวว่า งานวจิัยจาํนวนมากได้ศกึษาถงึ ความสามารถและคุณลักษณะทาง

บุคลิกภาพของผู้นาํ และได้พบคุณสมบตั ิ7 ประการ ดงันี้  

1. มสีตปัิญญาและไหวพริบ

2. มคีวามรอบรู้  คอื ไม่ได้รู้ เฉพาะเร่ืองที่ตนสนใจหรือถนดั แต่จะสนใจ ถนัดและมคีวามรู้กว้างขวาง 

3. มคีวามสามารถในการสื่อสาร มแีรงผลักดนัหรือแรงกระตุ้นภายในที่ทรงพลังที่กระตุ้นให้เขาต่อสู้เพ่ือ

ความสาํเรจ็

4. มวีฒิุภาวะทางจติใจและอารมณ์

5. มแีรงผลักดนัหรือแรงกระตุ้นภายในที่ทรงพลังที่กระตุ้นให้เขาต่อสู้เพ่ือความสาํเรจ็

6. มทีกัษะทางสงัคม (Social Skills) เพ่ือให้การประสานร่วมมอืในการดาํเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพ

7. ใช้ทกัษะทางการปกครองหรือบริหารมากกว่าทกัษะด้านเทคนิคเกี่ยวกบังานที่รับผดิชอบ
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• คุณลักษณะผู้นาํที่สมัพันธก์บังานที่พบบ่อยที่สดุมีดังต่อไปน้ี (Dubrin, 2013: 80-84)

1. อทุศิตนเพ่ืองานและพนักงาน (Passion for work and people)

2. มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์(Emotional Quotient) องค์ประกอบของผู้นาํที่มี EQ มี 4 ดังน้ี

• รู้ จักตวัเอง (Self-Awareness)

• ควบคุมอารมณไ์ด้ (Self-Control)

• รู้ จักสภาพสงัคม (Social Awareness)

• สร้างเครือข่าย (Networking) 

3. ยืดหยุ่นและปรับตัว (Flexibility and Adaptability)

4. เช่ือว่าตนทาํได้ (Internal Locus of Control)

5. กล้าหาญ (Courage)
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Bass & Avolio (1993) อธบิายคุณลักษณะของภาวะผู้นาํเฉพาะ 4 ประการ (4Is) 

4Is
Idealized 

Influence: II

Inspiration 
Motivation : 

IM
Intellectual 

Stimulation : IS

Individualized 
Consideration 

: IC
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1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์(Idealized Influence : II) หมายถงึ การที่ผู้นาํประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

น่ายกย่องนับถอื และทาํให้ผู้ตามเกดิความภาคภมูิใจเมื่อร่วมงานต้องมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยัง

ผู้ตาม ควบคุมอารมณไ์ด้ในสถานการณว์กิฤต ทาํให้เกดิประโยชน์แก่ส่วนรวม ฉลาด ตั้งใจ เช่ือมั่นในตนเอง

และแน่วแน่ในอดุมการณ์

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถงึ การจูงใจให้ผู้ตามเกดิแรงบันดาลใจให้

ความท้าทายในเร่ืองงานเกดิความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นาํต้องทุ่มเทต่อ

เป้าหมายและวิสยัทศัน์สร้างแรงบันดาลใจในปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ซ่ึงช่วยให้ผู้ตาม

สามารถจัดการกบัอปุสรรคของตนเองได้
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3. การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถงึ การที่ผู้นาํกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถงึ

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นในหน่วยงาน ทาํให้ความสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ หาแนวทางใหม่แก้ปัญหา กระตุ้นให้ผู้

ตามรู้สกึว่าท้าทายความสามารถเกดิความกล้าที่จะคิดสร้างสรรค์ นาํเสนอสิ่งใหม่และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถงึ การที่ผู้นาํให้การดูแล

เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ให้คุณค่า และมีความสาํคัญ ผู้นาํเป็นโค้ชเป็นที่ปรึกษาส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สงูโดยให้โอกาสในการเรียนรู้ยอมรับความแตกต่าง เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้

ความสามารถอย่างเตม็ที่
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คุณลักษณะ ภาวะผู้นาํในศตวรรษที่ 21

1. Knowing
2. Ideology 
3. In time knowing 
4. Discussion Courage 
5. Strategy of Vision 
6. Team Work
7. Service Mind
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1. Knowing
1. องคค์วามรู ้(Science) ในศาสตร์ด้านต่างๆ อย่างรอบด้าน เป็นผู้ที่มีความพยายามที่จะไขว่คว้า หาความรู้

อยู่ตลอดเวลา เพราะความรู้ น้ันเกดิขึ้นตลอดเวลา และที่สาํคัญผู้นาํต้องมีความรู้ในเร่ืองที่ตนเองต้องบริหาร

เป็นอย่างดี

2. ศิลปะ (Art) รู้ จักวิธบีริหารจัดการองค์การ เทคนิควิธกีารทาํงานเพ่ือให้การบริหารงานใน องค์การประสบ

ผลสาํเรจ็อย่างมีประสทิธภิาพ ตรงตามวัตถุประสงค์

3. ทกัษะ (Skill) ในการบริหารจัดการ การปกครอง การบริหารทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกบัองค์กร ผู้นาํต้องหมั่น

ฝึกฝนทกัษะการบริหารคนอยู่เสมอเพ่ือให้เป็นที่รักของบุคลากรในองค์การ

4. วิชาคน (Science of People) ผู้นาํต้องรู้ จักใช้คนให้ถูกกบังานหรือถูกหน้าที่อย่างเหมาะ ใช้ความสมัพันธท์ั้ง

ระดับส่วนตัวหรือทางการให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ทาํลายกาํแพงความขัดแย้งหรือกาํแพงกั้นด้วย คาํว่า 

“รู้อะไรไม่สู้รู้ จักกนั” เพราะเมื่อรู้ จักกนัแล้วจะทาํให้การประสานงานต่างๆ เกดิประสทิธภิาพสงูสดุ
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2. Ideology 
• ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรมภายใต้กรอบวัฒนธรรมของชาติ

• เช่ือม่ันในตนเอง มีความกล้าหาญบนหลักยึดที่แน่นอนแต่มีความนอบน้อม รู้หน้าที่

• มีความรับผดิชอบต่อทั้งตนเองและสงัคม

• มีความซ่ือสตัย์ต่อตนเองหรือผู้อื่น ไม่คดโกง
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3. In time knowing 

• ทนัต่อโลกที่เปล่ียนไป และทนัต่อสงัคมที่เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทนัต่อการไหลของ

วัฒนธรรม

• ทนัต่อสถานการณใ์นยุคปัจจุบัน

• การฝึกฝนตนเองให้รู้เท่าทนัต่อเทคโนโลยีสารทนเทศที่นาํวิวัฒนาการใหม่ๆเข้ามาสู่องค์กร

• ผู้นาํที่ดีต้องรู้จักการบริหารความเสี่ยงให้ได้ เพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสทิธภิาพและ

บรรลุเป้าหมายบนความท้าทายของสถานการณใ์นปัจจุบัน
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4. Discussion Courage 
• กล้าหาญที่จะตัดสนิใจกระทาํการใดที่มคีวามเสี่ยงบนฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่ใช่การคาดเดา หรือเสี่ยงโชค

• กล้าที่จะลงทุนกบันวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะเข้ามากระทบการบริหารงาน กล้าเรียนรู้  กล้าที่จะนาํเอา เทคนิค

ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ

• กล้าที่จะยอมรับผดิหากบริหารงานผดิพลาด

• กล้าที่จะให้คุณกบับุคคลากรที่ทาํงานสาํเรจ็ตามเป้าหมาย รวมทั้งกล้าตัดสนิใจที่จะลงโทษแก่ บุคคลกรที่ไม่

ตั้งใจหรืออาจทาํความเสยีหายให้องค์ที่เกดิจากการจงใจ แต่ทั้งน้ีทั้งน้ันต้องตั้งอยู่บนหลักความยุติธรรมและ

เสมอภาค
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5. Strategy of Vision 

• มองให้ไกลและพยายามไปให้ถงึในสิ่งที่ตั้งใจอย่างอดทน

• มองโลกให้กว้าง มองอย่างหลายมิติ 

• โน้มน้าวผู้อื่นให้คล้อยตาม

• มองยุทธศาสตร์โลก หรือยุทธศาสตร์ประเทศให้ครอบคลุมและรอบด้าน
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6. Team Work

• สร้างทมีงานที่ไว้ใจได้ ไว้ใจได้ในทุกเร่ือง

• เช่ือม่ันในทมีงาน เช่ือในความสามารถของทมีงาน

• มอบหมายภารกจิให้ทมีงานปฏบัิติตามความสามารถและความถนัด

• สอดส่อง ดูแลทมีงานเพ่ือขวัญและกาํลังใจ

• รับผดิชอบในสิ่งที่เกดิขึ้นทั้งที่เป็นส่วนดีและส่วนบกพร่องจากการผดิพลาดของทมีงาน
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7. Service Mind

• ผู้นาํที่ดีต้องเป็นผู้เสยีสละ เป็นผู้ให้มากกว่าเป็นผู้รับเพียงอย่างเดียว

• ผู้นาํที่ดีต้องมีความอดทน อดกล้ัน รอเวลาที่เหมาะก่อนการดาํเนินการใดๆ ต้องรอบคอบ 

ครบถ้วน

• ผู้นาํที่ดีต้องมีความเมตตา เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ต่อทุกๆคน

• ต้องคิดบวก มองโลกในแง่ดี ไม่อคติแม้ในบางคร้ังอาจไม่เป็นไปตามที่เราต้องการ 

• ต้องมีความพอเพียง เพราะเม่ือมีความพอเพียงกเ็กดิความเพียงพอและเป็นสขุ

บรรยายโดย ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สโรชินี ศิ ริวัฒนา: 51 



รูปแบบภาวะผู้นํา

• ภาวะผู้นาํมีความสาํคัญต่อการบริหารจัดการให้ประสบผลสาํเรจ็ ภาวะผู้นาํจะช่วยให้เราเข้าใจ

เกี่ยวกบัการทาํกจิกรรมและการดาํเนินงานของผู้นาํว่าไปทศิทางใด โดยรูปแบบเป็นทั้งรูปแบบ

คุณลักษณะ พฤติกรรม หรือตามสถานการณ ์รูปแบบภาวะผู้นาํเป็นวิธกีารและโครงสร้างที่

แนะนาํและตัดสนิใจอย่างมีประสทิธผิลภายในองค์การ มีการพัฒนาเปล่ียนแปลงไปตามเวลา 

โดยมีนักวิชาการแบ่งรูปแบบของภาวะผู้นาํไว้อย่างหลากหลาย ดังน้ี
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Bush จาํแนกรูปแบบภาวะผู้นาํเป็น 6 แบบ ได้แก่ 

1. ภาวะผูน้าํแบบทางการ (Formal Leadership) ผู้นาํจะเน้นระบบ โครงสร้าง ขั้นตอน

ในการทาํงาน รวมทั้งใช้หลักของเหตุผลที่สามารถอธบิายได้

2. ภาวะผูน้าํแบบการมีส่วนร่วม (Collegial Leadership) ผู้นาํจะเน้นการมีส่วนร่วม

การเปล่ียนแปลง การตัดสนิใจ การนาํไปสู่ประชามติ และการกระจายอาํนาจใน

การตัดสนิใจ

3. ภาวะผูน้าํแบบการเมือง (Political Leadership) ผู้นาํจะเน้นการแลกเปล่ียน

การพัฒนากลุ่มการเจรจา การมีส่วนร่วมในนโยบาย และการแก้ปัญ หาความขัดแย้ง
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4. ภาวะผูน้าํแบบอตัวิสยั (Subjective Leadership) ผู้นาํจะเน้นการบริการสมัยใหม่ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาประสบการณ ์และความเป็นมืออาชีพ

5. ภาวะผูน้าํแบบคลุมเครือ (Ambiguity Leadership) ผู้นาํจะเน้นการบริหารงาน

ตามสถานการณ ์และการสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมทางบวก

6. ภาวะผูน้าํแบบวฒันธรรม (Cultural Leadership) ผู้นาํจะเน้นคุณธรรม และการ

ถ่ายทอดคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม ประเพณ ีปทสัถาน และอดุมคติ 
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Bolman & Deal  จาํแนกภาวะผู้นาํที่เน้นพฤติกรรมออกเป็น 4 แบบ ดังน้ี

1. ภาวะผูน้าํแบบโครงสรา้ง (Structural Leadership) ผู้นาํจะมีการวิเคราะห์และออกแบบ

โครงสร้างขององค์การ พัฒนาโครงสร้างและกลยุทธ ์การพัฒนาสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศขององค์การ และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง

2. ภาวะผูน้าํแบบพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Leadership) ผู้นาํเป็น

ตัวกระตุ้นและให้การบริการแก่บุคลากร รวมทั้งให้การสนับสนุน มีการเพ่ิมพลังอาํนาจ 

โดยมีความเช่ือว่า มนุษย์มีคุณค่าและมีความสามารถในการพัฒนา โดยเน้นการทาํงาน 

แบบมีส่วนร่วม รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาแก่บุคลากรอย่างทั่วถงึและเป็นธรรม 
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3. ภาวะผูน้าํแบบการเมือง (Political Leadership) ผู้นาํจะเป็นตัวแทนของบุคลากร มีการสร้างกลุ่ม

หรือเครือข่าย สร้างความชัดเจนในการปฏบิัติงาน โดยการหาความร่วมมือด้วย ประชามติในการ

ตัดสนิใจ มีการใช้หลักของการมีส่วนร่วมกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีและมีทกัษะในการเจรจาต่อรองเพ่ือ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง

4. ภาวะผูน้าํแบบสญัลกัษณ ์( Symbolic Leadership) ผู้นาํเป็นนักพยากรณท์ี่สามารถสร้างแรง

บันดาลใจแก่บุคลากร ภาวะผู้นาํสญัลักษณเ์ป็นเวทหีรือโรงมหรสพที่ตัวละครหรือผู้แสดงๆตาม

บทบาทเพ่ือให้บุคลากรประทบัใจ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรตั้งใจทาํงาน โดยใช้ประสบการณแ์ละ

การสื่อสารวิสยัทศัน์เพ่ือให้บุคลากรทาํงานด้วยความทุ่มเท เสยีสละนาํพาไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่าง

ชัดเจน 
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Bass นาํเสนอภาวะผู้นาํ 5 รูปแบบ ดังน้ี

1. ภาวะผูน้าํแบบกํากบั (Directive Leadership) ผู้นาํจะบอกให้ผู้ตามทาํและแนะนาํวิธทีี่

ทาํอย่างถูกต้อง โดยผู้นาํกาํหนดมาตรฐานงานเฉพาะให้ผู้ตามปฏบัิติ

2. ภาวะผูน้าํแบบใหคํ้าปรึกษา ( Consultative Leadership ) ผู้นาํให้คาํแนะนาํและ

ปรึกษากบัทมีงานทุกคนก่อนตัดสนิใจที่ทมีงานจะนาํไปปฏบัิติ มุ่งที่ผลงานโดยให้

คาํแนะนาํปรึกษาตลอดเวลา

3. ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผู้นาํให้สมาชิกทุกคนร่วมกนั

อภิปรายก่อนการตัดสนิใจในแต่ละเร่ือง หาประชามติก่อนปฏบัิติ โดยที่ทุกคนให้การ

สนับสนุนเหมือนเป็นเจ้าของความคิดร่วมกนั 
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4. ภาวะผูน้าํแบบเจรจา (Negotiative Leadership ) ผู้นาํแบบเจรจาเน้นการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ร่วมกนั พูดคุยกนัอย่างเป็นกนัเอง สนใจบุคลากรเป็นรายบุคคล ในการตัดสนิใจ

เน้นความชัดเจนก่อนการปฏบัิติ

5. ภาวะผูน้าํแบบมอบอํานาจ (Delegative Leadership) ผู้นาํจะมอบอาํนาจในการ

ตัดสนิใจให้บุคลากร และคอยดูแลการดาํเนินงานอย่างใกล้ชิด 
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ชูชิต ชายทวีป และธนิษฐา สมัย (2563) ได้สงัเคราะห์รูปแบบภาวะผู้นาํไว้ ดังน้ี

1. Relation-oriented 
leadership

2. Task oriented 
leadership

3. Change oriented 
leadership
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1. Relation-oriented leadership
ให้ความสาํคัญกบัการสื่อสารระหว่างกนัของพนักงานกบัผู้บริหาร และพนักงานกบัพนักงาน โดยมุ่งหวังเพ่ือลดความ

ตรึงเครียดในการทาํงาน การสื่อสารจะเป็นไปในรปูแบบการรักษาความสมัพันธท์ี่ดี และสร้างบรรยากาศที่ดใีนองค์การ 

มี 2 องค์ประกอบ ดังน้ี

1. รูปแบบภาวะผูน้าํการมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นทางเลือกที่ดีเพ่ือบรรลุเป้าหมายในองค์การ

การมีส่วนร่วมยังช่วยให้พนักงานในองค์การมีแรงจูงใจและได้รับการฝึกอบรม เพ่ือเร่ิมแสดงการตัดสนิใจของตน 

ทาํงานในทมีงานให้มีประสทิธภิาพ เหตผุลสาํคัญของการมส่ีวนร่วมเป็นทั้งแนวทางและเป้าหมายที่จะสร้าง

พนักงานให้มีความสามารถที่เข้มแขง็ในการตัดสนิใจและใช้ความสามารถของตนเองในการสร้างสภาพแวดล้อม

ในการทาํงานในองค์การให้ดีขึ้น

2. รูปแบบภาวะผูน้าํสนบัสนุน (Supportive Leadership) ภาวะผู้นาํสนับสนุนให้ความสาํคัญกบัพฤติกรรมของ

ผู้นาํในการสนับสนุนพนักงานด้านอารมณค์วามรู้สกึและแสดงความห่วงใยพนักงานในเร่ืองเกี่ยวกบัความ

ต้องการและสวัสดิการของ ซ่ึงการให้ความสาํคัญกบับทบาทของผู้นาํในการสนับสนุนส่งเสริมทมีงานให้เข้มแขง็
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2. Task oriented leadership
ให้ความสาํคัญกบัความสาํเรจ็ของงาน มุ่งที่ผลลัพธห์รือเน้ืองานมากกว่าความสมัพันธร์ะหว่างพนักงานกบัผู้บริหาร 

การทาํงานตามระเบียบกฎเกณฑ ์ขาดความยืดหยุ่นในบางสถานการณ ์มี 2 องค์ประกอบ ดังน้ี

1. รูปแบบภาวะผูน้าํอํานวยการ (Directive leadership) เป็นรปูแบบภาวะผู้นาํที่มคีวามสาํคัญในระบบราชการ

ในองค์การที่มีระเบียบกฎกติกาที่ซับซ้อนและเป็นอปุสรรคต่อการดาํเนินงาน ซ่ึงมีบทบาทหน้าที่ในการ

อาํนวยการการสั่งการตามระบบแบบราชการคือตามระเบียบกฎกติกาที่องค์การกาํหนดขึ้น ซ่ึงการอาํนวยการคือ

การใช้อาํนาจสนับสนุนให้การดาํเนินการในองค์การเป็นไปอย่างคล่องตัว ผู้นาํในรปูแบบอาํนวยการน้ีจะเป็นผู้

ใคร่ในการศึกษาระบบกฎกติกาที่เป็นอปุสรรคต่อการบริหารงานหรือการดาํเนินการ ทาํให้องค์การสามารถ

ปรับตัวให้เข้ากบัพนักงานเพ่ือผลสาํเรจ็ขององค์การ 

2. รูปแบบภาวะผูน้าํมุ่งความสําเร็จ (Achieved oriented leadership) ให้ความสาํคัญกบัการกาํหนดเป้าหมาย

และสร้างสิ่งท้าทายให้กบัพนักงานในองค์การ โดยคาดหวังผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏบิัติงานในองค์การ

ให้มีประสทิธภิาพแบบมืออาชีพ มีข้อผดิพลาดน้อย มีลักษณะของความมุ่งมั่นจริงจังกบัเป้าหมาย ทาํให้บางคร้ัง

ผู้ตามมคีวามรู้สกึกดดนั เครียด เพราะผู้นาํในลักษณะน้ีมุ่งมั่นต่อเป้าหมายที่อยู่ตรงหน้าเพียงเทา่น้ัน
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3. Change oriented leadership
เป็นรปูแบบที่เหมาะสมกบัการขับเคล่ือนองค์การภาครัฐและเอกชนไปสู่การแข่งขันในระดับเวทโีลก และสามารถรองรับ

การเปล่ียนแปลงหรือวิกฤติการณท์ี่รนุแรงได้ มี 2 องค์ประกอบที่สาํคัญ ดังน้ี 

1. รูปแบบภาวะผูน้าํกลยุทธ ์ผู้บริหารจะต้องมีความรับผดิชอบต่อองค์การภายใต้แผนงานที่รัดกุมทั้งในการ

สร้างปัจจัยภายในและการแก้ปัญหากบัการรับมือกบัปัจจัยภายนอก รวมถงึการสร้างเครือข่าย สร้าง

บรรยากาศแห่งการเรียนรู้และสร้างบรรยากาศแห่งความเตม็ใจและบรรยากาศแห่งความสขุในองค์การเพ่ือ

ผลักดันองค์การไปสู่ความสาํเรจ็และความเป็นเลิศ รปูแบบภาวะผู้นาํกลยุทธจึ์งเหมาะสมต่อการพัฒนา

องค์การในศตวรรษที่ 21 ที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็

2. รูปแบบภาวะผูน้าํนวตักรรม เป็นกระบวนการส่งเสริมนวัตกรรมผ่านการพัฒนาวฒันธรรมกลัยาณมิตรเชิง

นวัตกรรมและ การกาํหนดทศิทางกลยุทธเ์พ่ือเป็นเคร่ืองช้ีทางและสร้างความเช่ือมั่นให้กบัพนักงานในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม ภาวะผู้นาํนวัตกรรมจึงเป็นเหมือนการบูรณาการคน เทคโนโลยี การจัดการ และการ 

พัฒนาเข้าไว้ด้วยกนัอย่างสมดุลเพ่ือรองรับการแก้ไขจุดอ่อนขององค์การให้เท่าทนักบัการแข่งขันของโลก
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โดยสรปุ รปูแบบ/ประเภทภาวะผู้นาํมี

หลากหลาย แต่จะมุ่งเน้นใน 3 เร่ือง

human

Interaction 
or Human 
Relations

task
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