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DAD๕๓๐๒ รายวชิา ภาวะผู้น าทางการบริหารการพฒันา

การวเิคราะห์แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผู้น า บทบาท คุณลกัษณะ และประเภทของ
ผู้น าสังเคราะห์ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า และกรณตีัวอย่างศึกษา
ภาวะผู้น า เทคนิคการจูงใจการสร้างมนุษยสัมพนัธ์

การปรับเปลีย่นพฤติกรรม การพฒันาความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ของผู้น าใน
ท้องถ่ิน การเสริมสร้างและพฒันาภาวะผู้น า 



จุดมุ่งหมายของรายวชิา 
๑) เพ่ือให้มแีนวคดิ การวเิคราะห์แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผู้น า บทบาท คุณลกัษณะ และ
ประเภทของผู้น าสังเคราะห์ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 

๒) เพ่ือให้มคีวามรู้และประสบการณ์ เทคนิคการจูงใจการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ การ
ปรับเปลีย่นพฤตกิรรม การพฒันาความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ของผู้น าในท้องถิ่น การ
เสริมสร้างและพฒันาภาวะผู้น า





หวัขอ้การบรรยาย ครั้งที่ 1

• ภาวะผูน้ าคืออะไร

• บทบาทภาวะผูน้ า

• องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า

• คุณลกัษณะภาวะผูน้ า

• รูปแบบ/ประเภทภาวะผูน้ า
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ความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้ า”

• ในปัจจุบันยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผู้น าที่มี

ประสทิธผิลในแต่ละองค์การหรือในสถานการณ์ต่างๆ กนั ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมาย

ของภาวะผู้น าไว้หลากหลายแตกต่างกนั อาจเน่ืองจากขอบเขตเนื้ อหาและความ

สนใจภาวะผู้น าในการศึกษาของนักวิจัยแตกต่างกนั (Yukl, 2002) อย่างไรกต็าม 

จะเหน็ว่าส่วนใหญ่ให้ความหมายไว้สอดคล้องกนัแต่มีจุดเน้นที่แตกต่างกนัสามารถ

จัดกลุ่มนิยามแนวคิดได ้6 กลุ่ม (Northouse, 2017) ดังนี้
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1. Leadership is a trait  ภาวะผูน้ าเป็นคุณลกัษณะ (ลกัษณะประจ าตวั)

2. Leadership is an ability ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถ

3. Leadership is a skill ภาวะผูน้ าเป็นทกัษะ

4. leadership is a behavior ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรม

5. leadership is a relationship ภาวะผูน้ าเป็นความสมัพนัธ์

6. leadership is an influence process

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการมีอิทธิพล
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• มองว่า ผู้น าแต่ละคนมีคุณลักษณะพิเศษแตกต่างจากคนโดยทั่วไปที่ส่วนใหญ่สบืเช้ือสายกนัมา เป็นลักษณะทาง

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

ตัวผู้น า (inherent) เช่น ลักษณะท่าทาง สติปัญญา ความเช่ือมั่น ความซื่อสตัย์ การตัดสนิใจ การเป็นคนเปิดเผย

หรือการเข้าสงัคม เป็นต้น 

• ภาวะผู้น าแบบน้ีเน้นที่ตัวผู้น าและพรสวรรค์ของเขา เช่ือว่าผู้น ามาจากก าเนิดไม่ได้สร้างขึ้นมาภายหลัง (leaders are 

born, not made) บางคนเช่ือว่าผู้น าแบบนี้ เป็นคนช้ันน าของสงัคม (elite) 

• แต่อย่างไรกต็ามมีข้อถกเถยีงว่าทุกคนต่างเกดิมาด้วยความสามารถพิเศษแตกต่างกนัมิใช่มีเฉพาะคนกลุ่มน้อย และ

สามารถพัฒนาหรือเปล่ียนแปลงคุณลักษณะที่มีมาก่อนน้ันได้ ภาวะผู้น าที่มีประสทิธผิลจึงต้องการผู้น าที่มี

คุณลักษณะเฉพาะที่เหมาะกบัสถานการณแ์ละสถานที่ นิยามที่สอดคล้องกบัแนวคิดกลุ่มน้ี คือ ภาวะผู้น าเป็นคุณ

ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีอทิธพิลต่อบุคคลเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ (Northouse, 2017; Schermerhorn 

et al., 2005) 

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

ธรรมชาติ (natural capacity) แต่ถ้าได้รับการฝึกฝนหรือพัฒนาความสามารถนั้นกจ็ะท าให้มีความสามารถ

เป็นผู้น าในการน าในด้านนั้นๆ ได้เป็นอย่างดี ซ่ึงมีนักวิชาการได้ให้นิยามไว้สอดคล้องกบัแนวคิดนี้  

• เช่น ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการบริหารตนเอง น าผู้อื่น และครองใจผู้อื่นได้โดยสามารถใช้คนอื่นให้ท า

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

• เน้นที่ขีดความสามารถหรือสมรรถนะของผู้น า (competency) ซ่ึงจะแตกต่างจากกลุ่มที่เน้น

ความสามารถที่ธรรมชาตไิด้สร้างมาให้แล้วเพียงแต่มีการพัฒนาในด้านน้ันๆ เพ่ิมขึ้นกจ็ะสามารถเป็น

ผู้น าในด้านดังกล่าวได้เป็นอย่างดี 

• ในขณะที่กลุ่มน้ีมีความเช่ือว่าทุกๆ คนสามารถพัฒนาขีดความสามารถหรือสมรรถนะตนเองได้ ซ่ึงทุก

คนสามารถพัฒนาทกัษะภาวะผู้น าด้วยการฝึกปฏบิัติ (practice) การเรียนการสอน (instruction)

การเรียนรู้จากผู้อื่น (learning from others) หรือ การเรียนรู้จากประสบการณ ์(learning from 

experience) กท็ าให้เขามีภาวะผู้น าได้ด้วย เช่น ภาวะผู้น าเป็นสมรรถภาพของผู้น าที่ได้รับการพัฒนา

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

• ให้ความส าคัญเกี่ยวกบับทบาทของผู้น า (leadership role) ที่ผู้น าปฏบิัติหรือแสดงออกในสถานการณต่์างๆ 

ที่สามารถสงัเกตได้โดยมีตวัร่วมหลักของพฤติกรรมทั่วไปอยู่สองประเภท คือ พฤติกรรมที่ได้จากการท างาน 

(task behaviors) ซ่ึงได้จากการท างานของผู้น า และพฤติกรรมที่ได้จากกระบวนการท างาน (process 

behaviors) เกดิจากการที่ผู้น าได้ช่วยให้สมาชิกหรือกลุ่มมคีวามพึงพอใจ 

• นิยามที่สอดคล้องกบัแนวคิดกลุ่มน้ี ได้แก่ ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าปฏบิัติ ทั้งที่เป็นพฤติกรรมการ

ท างาน และกระบวนการท างานที่มีอทิธพิลต่อผู้ตามทั้งในด้านของงานที่บรรลุผลตามเป้าหมายและความพึง

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

• มุ่งความสมัพันธใ์นการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้น ากบัผู้ตามมากกว่าคุณลักษณะที่หลากหลายของผู้น า โดยให้

ความส าคัญกบักระบวนการรวมพลัง (process of collaboration) ร่วมกนัระหว่างผู้น าและผู้ตามทั้งเร่ือง

ภาวะผู้น า อ านาจหน้าที่ และอทิธพิล 

• ซ่ึงสอดคล้องกนักบัแนวคิดที่นักวิชาการสรปุไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ความสมัพันธร์ะหว่างผู้น า (leaders) และ

ผู้ตาม (followers) ที่รวมพลังกนัก าหนดภารกจิหรือทศิทางของการปฏบิัติงานที่ท  าให้เกดิกจิกรรมหรือการ

พัฒนาเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (shared purposes) 

• เช่น ภาวะผู้น า หมายถงึ ความสมัพันธท์ี่มีอทิธพิลระหว่างผู้น า (leaders) และผู้ตาม (followers) ซ่ึงท าให้

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

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

• มองว่าภาวะผู้น าไม่ใช่การกระท าที่เกดิขึ้นเดี่ยวๆ หรือการกระท าที่เกดิขึ้นในสถานการณใ์ดสถานการณห์น่ึงที่

เฉพาะเจาะจงเท่าน้ัน แต่เป็นแบบแผนของพฤติกรรมที่เกดิขึ้นแสดงให้เหน็เป็นล าดับขั้นต่อเนื่องกนัไปจน

บรรลุผลส าเรจ็ 

• โดยมีองค์ประกอบหลักด้านผู้น า (leader) ผู้ตาม (followers) และสถานการณ ์(situation) เป็นเหตุการณ์

และสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เกดิขึ้น 

• เช่น ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการมีอทิธพิล (influence) ซ่ึงกนัและกนัระหว่างผู้น าและผู้ตามเพื่อให้เกดิการ

เปล่ียนแปลง (change) ในการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (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) 

12 



บทบาทภาวะผู้น า
• ณัฐนรี ศรีทอง (2552) อธบิายว่า บทบาทของผู้น าทั้งที่มาจากต าแหน่งแต่งตั้ง

และผู้น าที่เกดิขึ้นโดยธรรมชาติว่ามี 7 บทบาท ประกอบด้วย 

1) บทบาทของการเป็นตวัแทนหน่วยงานในทุกสถานการณ ์(Figurehead) ที่ส าคัญกคื็อ การ

เป็นตัวแทนของหน่วยงานเพ่ือรวบรวมข้อมูลจากภายนอกหน่วยงานรวมถงึบทบาทการต้อนรับ

ผู้มา เย่ียมเยือนหน่วยงาน

2) บทบาทของนกัพูด (Spokesperson) เป็นบทบาทการน าเสนอกจิกรรมของ หน่วยงาน บทบาท

การสร้างวิสยัทศัน์ที่ดีของหน่วยงาน รวมถงึบทบาทการประชาสมัพันธก์จิกรรมของ หน่วยงาน

ให้เป็นที่รู้ จักของบุคคลกลุ่มต่าง ๆ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสงูของหน่วยงาน ผู้รับบริการ 

เพ่ือนร่วมอาชีพ และสงัคมภายนอกหน่วยงาน เป็นต้น
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3) บทบาทเป็นนกัเจรจาต่อรอง (Negotiator) เพ่ือผลประโยชน์ของหน่วยงานและเพ่ือความเจริญก้าวหน้า

ของหน่วยงานเป็นส าคัญ เช่น การต่อรองจัดซื้อวัสดุ ครภุัณฑเ์ข้าหน่วยงาน การต่อรอง ราคาค่าก่อสร้าง

อาคารที่ท  าการใหม่ของหน่วยงาน เป็นต้น

4) บทบาทการสอนงาน (Coach) แก่ผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเพ่ือให้การด าเนินกจิกรรมต่าง ๆ 

เป็นไปอย่างราบร่ืน และท าให้ผู้น าเกดิความมั่นใจว่าผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานท างาน ถูกต้องเป็นไปตาม

มาตรฐาน และผลงานที่ได้จะมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของบุคคลทุกฝ่าย

5) บทบาทในการสรา้งทีมงาน (Team Builder) เพ่ือเป็นการรวมพลังความสามคัคีของผู้ตามและเพ่ือน

ร่วมงานให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ท าให้งานที่ท  าอยู่ส าเรจ็ลุล่วงไปได้โดยง่าย ช่วยลด ปัญหาความขัดแย้ง

ที่อาจเกดิขึ้นขณะท างานร่วมกนั และที่ส าคัญกค็ือเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจที่ ดีย่ิงให้แก่ผู้ตาม

และเพ่ือนร่วมงานโดยตรง

14 



6) บทบาทในการแกปั้ญหาดา้นเทคนคิ (Technical Problem Solver) โดยการ ให้บริการในฐานะ

ผู้เช่ียวชาญ ผู้แนะน าด้านวิชาการ เพ่ือให้การท างานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

7) บทบาทของผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เพ่ือให้หน่วยงานด ารงอยู่ได้และ ปฏบิัติงานตาม

ภารกจิของหน่วยงานได้อย่างต่อเนื่อง
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ภาวะผูน้ ามีบทบาทที่แบ่งอย่างกวา้ง ๆ ออกเป็น 4 ประการ ดงันี้

1. การก าหนดแนวทางหลกั Pathfinding

2. สร้างระบบการท างานAligning

3. การมอบอ านาจ Empowering

4. สรา้งตวัแบบ Modeling
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1. การก าหนดแนวทางหลกั (Pathfinding) ผู้น าควรเร่ิมต้นด้วยการก าหนดเป้าหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน 

บทบาทดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น าสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint of action) ที่ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของหลักการก่อน

จะลงมือปฏบิัติตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่ต้องรู้ถงึวิธกีารก าหนดทศิทางและเป้าหมายเท่านั้น แต่ผู้น าต้อง

ได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากทุกคนในองค์กรในการบรรลุถงึเป้าหมายด้วย ผู้น าต้องมีความสามารถน า

ให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการสร้างพันธกจิ (Mission) วิสยัทศัน์ (Vision) และสื่อสารอย่างชัดเจนถงึความแตกต่างและ

ผลประโยชน์ที่จะได้รับจากความส าเรจ็ในอนาคต อกีทั้งยังสามารถท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและรู้สกึตื่นเต้นกบั

ทศิทางใหม่นี้ ด้วย

2. การสร้างระบบการท างานทีม่ปีระสิทธิผล (Aligning) การสร้างระบบการท างานท่ีมีประสิทธิผลหรือท าใหอ้งคก์าร
ด าเนินไปในทิศทางเดียวกนั คือการลงมือสร้างแผนหลกัท่ีก าหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง ทุกระดบัชั้นขององคก์ารควร
มีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ในฐานะผูน้ าตอ้งเปล่ียนแปลงระบบการท างาน 
ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้างองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารท่ีไดว้างไวแ้ลว้
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3. การมอบอ านาจ (Empowering) หากผู้น ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่างจริงจังจะท าให้บรรยากาศใน

การท างานมีความไว้วางใจซ่ึงกนัและกนั การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกดิประสทิธิผลและเกดิผล

ลัพธใ์หม่ๆที่สร้างสรรค์ ซ่ึงมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรือพนักงานสามารถแสดงความคิดเหน็และศักยภาพ

ของตนได้อย่างอสิระ โดยผู้น าต้องสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ความสามารถ และศักยภาพที่มีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธกีารน้ีจะช่วยให้บุคคล

สามารถปฏบิัติหน้าที่ได้ดีย่ิงขึ้นในองค์การ

4. การสรา้งตวัแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผู้น าคือต้องสร้างความน่าเช่ือถอื เพราะไม่เพียงแต่รู้ ว่าจะต้อง

ปฏบิัติหน้าที่อย่างไรเท่าน้ัน แต่ผู้น ายังต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถงึความส าคัญของ

ดุลยภาพระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กบัความรู้ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมี

ความสามรถเพียงใดกไ็ม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้ หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะที่เหมาะสม

18 



• ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองของการใชอ้ านาจ (power) ที่เป็นในแบบของการใชอ้ิทธิพล 

(influence) เพ่ือการโนม้นา้ว (persuasion) ให้ผู้อื่นเข้าใจเหตุผลและเตม็ใจร่วมกนั

ท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยสมาชิกทุกคนได้ประโยชน์ไปพร้อมกนั

ในการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพและจิตวิญญาณ ดังสาระส าคัญแต่ละด้านต่อไปน้ี

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

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
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โมเดลภาวะผูน้ า
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1. Power การใชอ้ านาจ

• อ านาจเป็นลักษณะส าคัญที่ปรากฏในระบบทางสงัคม (social systems) ทุกระบบ และเป็น

ส่วนประกอบส าคัญของการท างานในองค์การซึ่งคนส่วนใหญ่มักมองไปทางลบแต่ในความเป็นจริง

แล้วค านี้มีความหมายทั้งในเชิงลบและในกรณเีชิงบวกมักจะใช้ค าว่าบารมี แต่อย่างไรกต็ามไม่ได้

ขึ้นอยู่กบัความหมายของค าแต่จะขึ้นอยู่กบัการน าไปใช้ของผู้น านั่นเอง หากพิจารณาความหมาย

ของค านี้  Harvard Business School (2006) และสมัฤทธิ์ กางเพง็ และสรายุทธ กนัหลง (2559) 

ได้อธบิายไว้สอดคล้องกนัว่าเป็นศักยภาพในการจัดสรรทรัพยากร การตัดสนิใจ และการท าให้มี

การตัดสนิใจของผู้น า ซ่ึงถ้ารู้ จักที่มาของอ านาจแล้วย่อมน าไปสู่การใช้อ านาจนั้นได้อย่างถูกต้อง

เหมาะสม โดยแหล่งที่มาของอ านาจมี 3 แหล่ง
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1. Positional 

Power ต าแหน่ง

2. Relational Power 

ความสมัพนัธ์

3. Personal 

Power บุคคล

แหล่งทีม่าของอ านาจ
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1. อ านาจจากต าแหน่ง (positional power) บางทเีรียกว่า อ านาจตามกฎหมาย (legitimate power) เป็นอ านาจ

อย่างเป็นทางการในระดับใดระดบัหน่ึง ซ่ึงการมีอ านาจหน้าที่ในต าแหน่งใดนาน ๆ กจ็ะท าให้เกดิอ านาจสะสมได้ 

เพราะผู้ครอบครองอ านาจหน้าที่มีสทิธ ิ(right) อนัชอบที่จะตั้งกฎ ระเบียบการท างาน มอบหมายงานควบคุมดูแล

การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ภายใต้ข้อก าหนดแห่งอ านาจหน้าที่ จากการมีสทิธดิังกล่าวนี้  และโดยเฉพาะการมี

สทิธเิหนืองบประมาณ ทรัพยากรที่จ าเป็นแก่การปฏบิัติงาน

2. อ านาจจากความสมัพนัธ ์(relational power) เป็นอ านาจอย่างไม่เป็นทางการเกดิจากความสมัพันธร์ะหว่าง

บุคคล จะอยู่บนพ้ืนฐานของการร่วมมือกนั (coalition) การพึ่งพา (dependencies) และความสมัพันธซ่ึ์งกนัและ

กนั (reciprocity) เน่ืองจากเป็นอ านาจอย่างไม่เป็นทางการที่เกดิขึ้นจากความสมัพันธข์องผู้น ากบัคนอื่นที่สามารถ

เพ่ิมหรือจ ากดัอ านาจของผู้น าได้ ดังนั้น การใช้อ านาจนี้ ต้องรอบคอบและระมัดระวังในการใช้อย่างชาญฉลาด

3. อ านาจส่วนบุคคล (personal power) เป็นอ านาจที่ปราศจากต าแหน่งและความสมัพันธ ์ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่

ผู้อื่นตระหนักได้ในตัวผู้น า และมีอทิธพิลต่อความคิดและพฤติกรรมของผู้อื่น
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1. Affiliates ผูน้ าที่เนน้คน

2. Personal Power อ านาจบุคคล 

3. Institute สถาบนั 

ประเภทของการใช้อ านาจของ McClelland and Burnham (2003) 
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• McClelland and Burnham (2003) กล่าวว่า การเข้าถงึอ านาจของผู้น าน้ันเกี่ยวข้องและสมัพันธก์บั

แรงจูงใจส่วนบุคคลเป็นอย่างมาก โดยก าหนดประเภทของการใช้อ านาจ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

ลกัษณะที่ 1 ผูน้ าที่เนน้คน (affiliates) เป็นผู้น าที่เอาลูกน้องหรือสมาชิกเป็นหลักเน้นความสขุความพึง

พอใจของสมาชิกให้ความส าคัญกบัเป้าหมายของงานและนโยบายขององค์การน้อยซ่ึงผู้น าประเภทนี้จะอ่อนแอและมี

ประสทิธผิลต ่าที่สดุ 

ลกัษณะท่ี 2 ผูน้ าที่เนน้อ านาจส่วนบุคคล (personal power) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกบัการแสวงหา

อ านาจเพ่ือตัวเองและทมีงานมากกว่าความต้องการเป็นที่ช่ืนชอบของสมาชิก จุดเด่นคือจะจัดการในแนวทาง

ประชาธปิไตย และมีความเข้มแขง็ ในขณะที่จุดด้อยเป็นเร่ืองของการขยายอ านาจ การสร้างอทิธพิล และไม่ปฏบิัติ

ตนให้เกดิการสร้างสรรค์ในสถาบันที่ดี

ลกัษณะท่ี 3 ผูน้ าที่เนน้สถาบนั (institute) เป็นผู้น าที่มีประสทิธผิลมากที่สดุจะใช้อ านาจที่เอื้อประโยชน์

ต่อองค์การเป็นหลัก เช่น ใส่ใจองค์การอย่างเตม็เป่ียม มีจริยธรรมในการท างานอย่างสงู เสยีสละประโยชน์ส่วนตน

เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม และมุ่งที่เป้าหมายขององค์การ 
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• เน่ืองจากอ านาจเป็นเพียงความสามารถที่ซ้อนเร้นอยู่ จะตระหนักได้กต่็อเมื่อมีการแสดงออกในรปูแบบใด

รปูแบบหน่ึง อ านาจแสดงตัวเองออกมาให้เหน็อย่างชัดเจนในรปูแบบของอทิธพิลที่เป็นความสามารถใน

การเปล่ียนแปลง ช้ีน า หรือมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของผู้อื่นโดยปราศจากการสั่งการ หรือบังคับ

• โดยอทิธพิลจะเป็นส่วนขยายของอ านาจหรือเป็นกลไกส าคัญในการใช้อ านาจเพ่ือน าไปสู่การเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม หรือทศันคติของคนอื่นโดยที่เขาไม่รู้สกึว่าถูกฝืนใจ บังคับ หรือสั่งการโดยตรงเพ่ือให้

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือทศันคติ หรือ “เป็นการให้ข้อเสนอแนะที่คนอื่นไม่สามารถปฏเิสธได้” 

• ดังน้ัน อทิธพิลจึงเป็นกลไกของการใช้อ านาจเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือทศันคติของคน

อื่น (Harvard Business School, 2006)

2. Influence
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• ปัจจุบัน ภาวะผู้น าไม่ใช่การกระท าที่เกดิขึ้นเดี่ยว ๆ หรือการกระท าที่เกดิขึ้นในสถานการณใ์ดสถานการณห์น่ึงที่เฉพาะเจาะจง

เท่าน้ัน แต่เป็นแบบแผนของพฤตกิรรมที่เกดิขึ้นแสดงให้เหน็เป็นล าดบัขั้นต่อเน่ืองกนัไปจนบรรลุผลส าเรจ็ โดยมี

องค์ประกอบหลักด้านผู้น า (leader) ผู้ตาม (followers) และสถานการณ ์(situation) เป็นเหตกุารณแ์ละสภาพแวดล้อม

ต่างๆ ที่เกดิขึ้น เช่น ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการมีอทิธพิล (influence) ซึ่งกนัและกนัระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้เกดิการ

เปล่ียนแปลง (change) ให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (objectives) หรือเป้าหมายที่มีร่วมกนั (shared 

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

• ในทางจิตวิทยา เรียกว่า กระบวนการอทิธพิลทางสงัคม (social influence process) ที่ให้ความส าคัญของเร่ืองแรงจูงใจ 

(motives) และการรับรู้  (perceptions) ของบุคคลเป้าหมายที่เกดิขึ้นจากการกระท าของผู้น า รวมถงึบริบทแวดล้อมน้ันว่ามี

ปฏสิมัพันธต่์อกนัอย่างไร เช่น กระบวนการยินยอมปฏบิัติเพ่ือหวังผลตอบแทน (instrumental compliance) กระบวนการผูก

ผนัด้วยอดุมการณร่์วม (internalization) และกระบวนการลอกเลียนแบบพฤตกิรรม (identification) 

• ดงัน้ัน การใช้อ านาจในการน าควรให้ความส าคัญในเร่ืองกระบวนการด้วยนอกจากจะมองเป็นเร่ืองของกลไกในการใช้อ านาจ
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• เมื่อพิจารณาค าว่า อ านาจ กบั อทิธพิล จะเหน็ว่า อ านาจเป็นศกัยภาพในการได้มาหรือระดม

ทรัพยากรในที่ขณะอทิธพิลเป็นกลไกของการใช้อ านาจนั้น

• ดงัที่ Barnes (2000 Cited in Harvard Business School, 2006) ที่กล่าวไว้ว่า “อ ำนำจเป็นบำงสิ่ งที ่

เรำมี ในขณะทีอิ่ทธิพลเป็นบำงอย่ำงทีเ่รำท ำ”

• ดงันั้น อทิธพิลจึงเป็นกลไกในการใช้อ านาจของผู้น าเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรมหรือ

ทศันคตขิองผู้อื่นโดยปราศจากการถูกบงัคบัหรือออกค าสั่ง โดยมียุทธวิธี 3 ประการ ดงันี้  (Harvard 

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

ขอ้มูล

Technical Expert

เทคนิค

Framework

กรอบ
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1. การก าหนดกรอบ (Framework) Pfeffer (1992) กล่าวว่า “กำรสรำ้งกรอบกำรท ำงำนในประเดน็ทีซึ่ง่จะตอ้ง

ท ำกำรพิจำรณำและตดัสินใจนัน้ มกัจะมีควำมส ำคญัเชน่เดียวกบักำรก ำหนดผลลพัธที์ที่เ่รำตอ้งกำร” ซ่ึงการ

ก าหนดกรอบของผู้น านั้น อาจใช้อ านาจส่วนบุคคล (personal power) ในการชักจูงให้ผู้อื่นกระท าหรือคิดใน

หลายมุมมองเพ่ือความมุ่งมั่นในเป้าหมายองค์การ การสร้างความร่วมมอื และการยอมรับมาตรฐานสูงในการ

ท างาน กจ็ะบ่งช้ีได้ว่าผู้น าสามารถมีอทิธพิลต่อผู้อื่นโดยผ่านการก าหนดกรอบได้แล้ว ดังน้ัน กรอบจึงเป็น

หน้าต่างทางความคิดและจิตใจที่ผู้น าใช้มองผ่านเพ่ือให้เหน็ถงึความจริงหรือปัญหาบางอย่างโดยผู้น าสามารถมี

อทิธพิลต่อผู้อื่นได้ด้วยการก าหนดกรอบ

2. ขอ้มูล (Data) การมีอทิธพิลผ่านข้อมูลจะสามารถควบคุมการโต้แย้งด้วยการน าเสนอข้อเทจ็จริงและตัวเลขที่

ดึงดูดความสนใจท าให้ไม่มีผู้ใดสามารถโต้แย้งได้ หากผู้น าสามารถจัดให้มีข้อมูลที่ถูกต้องเข้ามาเกี่ยวข้องและไม่

มีอคติในประเดน็ส าคัญที่เราเผชิญอยู่ได้กจ็ะมีอทิธพิลต่อการโต้แย้ง และเพ่ิมอ านาจในตนเองของผู้น าได้อย่าง

แน่นอน ดังนั้น ข้อมูลจึงเป็นอกีวิธกีารหนึ่งของการมีอทิธพิล แต่ผู้น าจะต้องแน่ใจว่าสามารถดึงดูดความสนใจ 

และไม่สามารถจะโต้แย้งได้

30 



3. ความเป็นผูเ้ชี่ยวชาญทางเทคนคิ (Technical Expert) เนื่องจากการตดัสนิใจส าคญัๆ ของผู้น า

นั้นมมีากมายหลายเร่ืองจงึมคีวามจ าเป็นที่ผู้น าต้องมผู้ีเช่ียวชาญเฉพาะด้านมาให้ค าชี้แนะ ใน

ขณะเดยีวกนัผู้น ากค็วรมกีารพิจารณาถงึการพัฒนาความเช่ียวชาญที่จ าเป็น เช่น เทคโนโลยี

สารสนเทศ โดยการอบรมพัฒนาอย่างเป็นทางการ การฝึกทดลองงาน เป็นต้น

• ดงันั้น ผู้น าสามารถใช้อ านาจหน้าที่ทางด้านเทคนิคในการเพ่ิมอทิธพิลของตนเอง เนื่องจากความ

สลับซับซ้อนของงานในยุคปัจจุบนัท าให้การตดัสนิใจสิ่งส าคญัของผู้น านั้นต้องอาศยัค าแนะน าและ

การแก้ปัญหาจากผู้เช่ียวชาญทางด้านเทคนคิอย่างมาก
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3. Persuasion

• การโน้มน้าวหรือบางทใีช้ค าว่า การจูงใจ เป็นค าที่มีความหมายใกล้เคียงอทิธพิลเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้ศิลปะโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้เกดิการเปล่ียนแปลง หรือสนับสนุน

แนวคิด ทศันคติ หรือพฤติกรรมของคนอื่น ให้ผู้อื่นเข้าใจเหตุผลและเตม็ใจร่วมกนัท างานเพ่ือให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยการบูรณาการศาสตร์และศลิป์ที่อยู่บนพ้ืนฐานการรวบรวมและ

วิเคราะห์ข้อมูลอย่างมีระเบียบวิธมีีความเข้าใจในพฤติกรรมของมนุษย์ ความสามารถในการสื่อสาร 

และการท าให้เกดิความไว้วางใจ 

• อย่างไรกด็ี การจูงใจจะต้องมีการเตรียมตัวและวางแผนซ่ึงมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ คือ 

(Harvard Business School, 2006) 

32 



1. ความน่าเช่ือถือ (credibility)

2. ความเข้าใจผู้ฟัง (understanding of your audience)

3. การมีเหตุผลที่หนักแน่น (solid argument)

4. การสื่อสารที่มีประสทิธภิาพ (effective communication)

การจูงใจตอ้งมีการเตรียมตวัและวางแผน ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 4 ประการ
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1. Credibility

1. การสรา้งความไวว้างใจ (trust) มีลักษณะส าคัญ ดังนี้  

• บอกทั้งข้อดีและข้อเสยีของเรื่องราวด้วยความเข้าใจอย่างชัดเจน และตรงไปตรงมา

• ท าตามค าสญัญา

• ยึดมั่นในคุณธรรมและคุณค่าของตนเอง

• สนับสนุนให้มีการส ารวจความคิดเหน็ 

• เหน็แก่ประโยชน์ผู้อื่นมากกว่าประโยชน์ตนเอง

2. การสัง่สมความเช่ียวชาญ (expertise) ให้มากยิ่งขึ้นเพ่ือให้เกดิความน่าเช่ือถอืมากยิ่ง ๆ ขึ้นไป ได้แก่

รู้และเข้าใจจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง สร้างและหาประสบการณต์รงให้กบัตนเอง อ้างองิแหล่งข้อมูลที่

น่าเช่ือถอื ทดลองหรือท าการพิสจูน์เพ่ือพัฒนาวิธกีาร เช่ียวชาญภาษาหรือศัพทเ์ฉพาะในเร่ืองน้ัน ๆ 

เปิดเผยหรือไม่ปิดบังประวัตส่ิวนตัว เรียนรู้งานจากผู้อื่นที่มีประสบการณ ์รวบรวมความคิดเหน็หรือ

ความประทบัใจจากผู้เกี่ยวข้อง 
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2. Understanding of your audience

การฟังผู้อื่นถอืเป็นคุณลักษณะส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น า และต้องท าความเข้าใจผู้ฟังให้ถ่องแท้เพ่ือน าไปสู่การ

ตัดสนิใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง มีองค์ประกอบส าคัญ ดังนี้

1. การระบุจุดศูนย์กลางของอทิธพิล (identify centers of influence) การจะโน้มน้าวคนอื่นในประเดน็การ

เข้าใจผู้ฟังจะต้องให้ความส าคัญ คือ ศูนย์กลางของอทิธพิล เป็นการค้นหาจุดศูนย์กลางของผู้ที่มีอทิธพิล

หรือผู้น าทางความคิด เน่ืองจากจะมีอ านาจต่อบุคคลอื่นที่อยู่รอบข้างที่มีความส าคัญต่อการโน้มน้าวของ

ผู้น า แม้ไม่ได้มีบทบาทในการตัดสนิใจกต็ามแต่มีอทิธพิลต่อผู้ตัดสนิใจ ได้แก่ ผู้ที่ท  าการตัดสนิใจ 

(decision makers) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีส าคัญ (stakeholders) และผู้ที่มีอทิธพิล (influencers) 

2. การวิเคราะห์การรับรู้ของผู้ฟัง (analyze audience receptivity) 

3. การประเมินแบบการรับรู้  (assess categories of receptivity) 

4. การก าหนดแบบการตัดสนิใจ (determine decision-making styles)

5. การสนใจการเมือง (politics) ภายในองค์การ 

35 



3. solid argument

1) ใหข้อ้มูลสมเหตุสมผลและสอดคลอ้งกบัขอ้เท็จจริง

2) จ ากดัหรือต่อตา้นทางเลือกทีม่าแข่งขนั

3) ตระหนกัและจดัการกบัสถานการณข์องการเมืองภายใน

4) อา้งอิงการรบัรองจากบุคคลทีส่ามทีม่ีอ านาจบงัคบับญัชาและไม่

อคติ
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4. Effective Communication

มีวิธกีาร 4 วิธทีี่จะกระตุ้นความมีเหตมีุผลของผู้ฟังของผู้น า ได้แก่ 

1. การเริม่ตน้ดว้ยจุดส าคญั (start with the hearts) เช่น เร่ิมด้วยโครงการที่ถูกต้อง น าเสนอหลักฐานที่ดงึดูดความสนใจ 

การเน้นย า้ถงึคุณประโยชน์ และการใช้ค าพูดที่เหมาะสม เป็นต้น

2. การค านึงถงึความรูส้ึกผูฟั้ง (don’t forget your audience’s heart) เช่น การบรรยายหรือน าเสนอข้อมูลอย่างชัดเจน 

การใช้ค าอปุมาอปุไมย การใช้ค าเปรียบเทยีบหรือเปรียบเปรย และการใช้ภาษาและจิตนาการในการเล่าเร่ือง

3. การเอาชนะการต่อตา้น (overcoming resistance) เช่น การระบุถงึผลประโยชน์ของผู้ต่อต้าน การเข้าใจถงึอารมณ์ของผู้

ต่อต้าน การสร้างความไว้วางใจ ความสอดคล้องของการใช้ภาษากายและไม่ใช่ภาษากาย และการน าเสนอมุมมองผู้

ต่อต้านก่อนน าเสนอมุมมองของตนเอง

4. การจุดชนวนการโนม้นา้ว (persuasion triggers) เช่น การเปรียบเทยีบให้เหน็ผลต่างหรือสอดคล้องกบัมาตรฐาน การ

สร้างความผูกพันหรือช่ืนชอบผู้ฟัง การตอบแทนซึ่งกนัและกนัโดยเป็นผู้ให้ก่อน สร้างการเช่ือมโยงเพ่ือให้เกดิการคล้อย

ตามจากค่านิยม มาตรฐาน หรือความทนัสมัย การให้ค ามั่นสญัญาอย่างเตม็ใจ และการใช้อ านาจบังคับบัญชาเช่ือมโยงกบั

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

คุณลกัษณะของผู้น า

1. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence)

2. อ่อนน้อมถ่อมตน (Humility)

3. รู้จักตนเอง (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 งานวจิัยจ านวนมากได้ศกึษาถงึ ความสามารถและคุณลักษณะทาง

บุคลิกภาพของผู้น า และได้พบคุณสมบตั ิ7 ประการ ดังนี้  

1. มสีตปัิญญาและไหวพริบ

2. มคีวามรอบรู้  คอื ไม่ได้รู้ เฉพาะเร่ืองที่ตนสนใจหรือถนดั แต่จะสนใจ ถนัดและมคีวามรู้กว้างขวาง 

3. มคีวามสามารถในการสื่อสาร มแีรงผลักดนัหรือแรงกระตุ้นภายในที่ทรงพลังที่กระตุ้นให้เขาต่อสู้เพ่ือ

ความส าเรจ็

4. มวีฒิุภาวะทางจติใจและอารมณ์

5. มแีรงผลักดนัหรือแรงกระตุ้นภายในที่ทรงพลังที่กระตุ้นให้เขาต่อสู้เพ่ือความส าเรจ็

6. มทีกัษะทางสงัคม (Social Skills) เพ่ือให้การประสานร่วมมอืในการด าเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสทิธภิาพ

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

1. อทุศิตนเพื่องานและพนักงาน (Passion for work and people)

2. มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์(Emotional Quotient) องค์ประกอบของผู้น าที่มี EQ มี 4 ดังนี้

• รู้จักตวัเอง (Self-Awareness)

• ควบคุมอารมณไ์ด้ (Self-Control)

• รู้จักสภาพสงัคม (Social Awareness)

• สร้างเครือข่าย (Networking) 

3. ยืดหยุ่นและปรับตัว (Flexibility and Adaptability)

4. เชื่อว่าตนท าได้ (Internal Locus of Control)

5. กล้าหาญ (Courage)
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Bass & Avolio (1993) อธบิายคุณลักษณะของภาวะผู้น าเฉพาะ 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 การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

น่ายกย่องนับถอื และท าให้ผู้ตามเกดิความภาคภมูิใจเมื่อร่วมงานต้องมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยัง

ผู้ตาม ควบคุมอารมณไ์ด้ในสถานการณว์ิกฤต ท าให้เกดิประโยชน์แก่ส่วนรวม ฉลาด ตั้งใจ เช่ือมั่นในตนเอง

และแน่วแน่ในอดุมการณ์

2. การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การจูงใจให้ผู้ตามเกดิแรงบันดาลใจให้

ความท้าทายในเร่ืองงานเกดิความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าต้องทุ่มเทต่อ

เป้าหมายและวิสยัทศัน์สร้างแรงบันดาลใจในปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ซ่ึงช่วยให้ผู้ตาม

สามารถจัดการกบัอปุสรรคของตนเองได้
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3. การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถงึ การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถงึ

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกดิขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ความสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ หาแนวทางใหม่แก้ปัญหา กระตุ้นให้ผู้

ตามรู้สกึว่าท้าทายความสามารถเกดิความกล้าที่จะคิดสร้างสรรค์ น าเสนอสิ่งใหม่และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถงึ การที่ผู้น าให้การดูแล

เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ให้คุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าเป็นโค้ชเป็นที่ปรึกษาส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สงูโดยให้โอกาสในการเรียนรู้ยอมรับความแตกต่าง เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้

ความสามารถอย่างเตม็ที่
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คุณลักษณะ ภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21

1. Knowing ความรูค้วามเขา้ใจ

2. Ideology อุดมการณ์

3. In time knowing รูเ้ท่าทนัสถานการณ์

4. Discussion Courage กลา้แสดงความคิดเห็น

5. Strategy of Vision กลยุทธเ์ชิงวิสยัทศัน์

6. Team Work การท างานเป็นทีม

7. Service Mind จิตบริการ
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1. Knowing

1. องคค์วามรู ้(Science) ในศาสตร์ด้านต่างๆ อย่างรอบด้าน เป็นผู้ที่มีความพยายามที่จะไขว่คว้า หาความรู้

อยู่ตลอดเวลา เพราะความรู้ น้ันเกดิขึ้นตลอดเวลา และที่ส าคัญผู้น าต้องมีความรู้ในเร่ืองที่ตนเองต้องบริหาร

เป็นอย่างดี

2. ศิลปะ (Art) รู้จักวิธบีริหารจัดการองค์การ เทคนิควิธกีารท างานเพ่ือให้การบริหารงานใน องค์การประสบ

ผลส าเรจ็อย่างมีประสทิธภิาพ ตรงตามวัตถุประสงค์

3. ทกัษะ (Skill) ในการบริหารจัดการ การปกครอง การบริหารทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกบัองค์กร ผู้น าต้องหมั่น

ฝึกฝนทกัษะการบริหารคนอยู่เสมอเพ่ือให้เป็นที่รักของบุคลากรในองค์การ

4. วิชาคน (Science of People) ผู้น าต้องรู้ จักใช้คนให้ถูกกบังานหรือถูกหน้าที่อย่างเหมาะ ใช้ความสมัพันธท์ั้ง

ระดับส่วนตัวหรือทางการให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ท าลายก าแพงความขัดแย้งหรือก าแพงกั้นด้วย ค าว่า 

“รู้อะไรไม่สู้รู้จักกนั” เพราะเมื่อรู้จักกนัแล้วจะท าให้การประสานงานต่างๆ เกดิประสิทธภิาพสงูสดุ
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2. Ideology 

• ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรมภายใต้กรอบวัฒนธรรมของชาติ

• เช่ือม่ันในตนเอง มีความกล้าหาญบนหลักยึดที่แน่นอนแต่มีความนอบน้อม รู้หน้าที่

• มีความรับผิดชอบต่อทั้งตนเองและสงัคม

• มีความซื่อสตัย์ต่อตนเองหรือผู้อื่น ไม่คดโกง
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3. In time knowing 

• ทนัต่อโลกที่เปล่ียนไป และทนัต่อสงัคมที่เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ทนัต่อการไหลของ

วัฒนธรรม

• ทนัต่อสถานการณใ์นยุคปัจจุบัน

• การฝึกฝนตนเองให้รู้เท่าทนัต่อเทคโนโลยีสารทนเทศที่น าวิวัฒนาการใหม่ๆเข้ามาสู่องค์กร

• ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการบริหารความเสี่ยงให้ได้ เพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสทิธภิาพและ

บรรลุเป้าหมายบนความท้าทายของสถานการณ์ในปัจจุบัน
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4. Discussion Courage 

• กล้าหาญที่จะตัดสนิใจกระท าการใดที่มคีวามเสี่ยงบนฐานของข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่ใช่การคาดเดา หรือเสี่ยงโชค

• กล้าที่จะลงทุนกบันวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะเข้ามากระทบการบริหารงาน กล้าเรียนรู้  กล้าที่จะน าเอา เทคนิค

ใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ

• กล้าที่จะยอมรับผดิหากบริหารงานผดิพลาด

• กล้าที่จะให้คุณกบับุคคลากรที่ท  างานส าเรจ็ตามเป้าหมาย รวมทั้งกล้าตัดสนิใจที่จะลงโทษแก่ บุคคลกรที่ไม่

ตั้งใจหรืออาจท าความเสยีหายให้องค์ที่เกดิจากการจงใจ 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

• เช่ือมั่นในทมีงาน เช่ือในความสามารถของทมีงาน

• มอบหมายภารกจิให้ทมีงานปฏบิัติตามความสามารถและความถนัด

• สอดส่อง ดูแลทมีงานเพ่ือขวัญและก าลังใจ

• รับผดิชอบในสิ่งที่เกดิข้ึนทั้งที่เป็นส่วนดีและส่วนบกพร่องจากการผดิพลาดของทมีงาน
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7. Service Mind

• ผู้น าที่ดีต้องเป็นผู้เสยีสละ เป็นผู้ให้มากกว่าเป็นผู้รับเพียงอย่างเดียว

• ผู้น าที่ดีต้องมีความอดทน อดกล้ัน รอเวลาที่เหมาะก่อนการด าเนินการใดๆ ต้องรอบคอบ 

ครบถ้วน

• ผู้น าที่ดีต้องมีความเมตตา เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ ต่อทุกๆคน

• ต้องคิดบวก มองโลกในแง่ดี ไม่อคติแม้ในบางคร้ังอาจไม่เป็นไปตามที่เราต้องการ 

• ต้องมีความพอเพียง เพราะเมื่อมีความพอเพียงกเ็กดิความเพียงพอและเป็นสขุ
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รูปแบบภาวะผู้น า

• ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการบริหารจัดการให้ประสบผลส าเรจ็ ภาวะผู้น าจะช่วยให้เราเข้าใจ

เกี่ยวกบัการท ากจิกรรมและการด าเนินงานของผู้น าว่าไปทศิทางใด โดยรูปแบบเป็นทั้งรูปแบบ

คุณลักษณะ พฤติกรรม หรือตามสถานการณ ์รูปแบบภาวะผู้น าเป็นวิธกีารและโครงสร้างที่

แนะน าและตัดสนิใจอย่างมีประสทิธผิลภายในองค์การ มีการพัฒนาเปล่ียนแปลงไปตามเวลา 

โดยมีนักวิชาการแบ่งรูปแบบของภาวะผู้น าไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้
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Bush จ าแนกรูปแบบภาวะผู้น าเป็น 6 แบบ ได้แก่ 

1. ภาวะผูน้ าแบบทางการ (Formal Leadership) ผู้น าจะเน้นระบบ โครงสร้าง ขั้นตอน

ในการท างาน รวมทั้งใช้หลักของเหตุผลที่สามารถอธบิายได้

2. ภาวะผูน้ าแบบการมีส่วนร่วม (Collegial Leadership) ผู้น าจะเน้นการมีส่วนร่วม

การเปล่ียนแปลง การตัดสนิใจ การน าไปสู่ประชามติ และการกระจายอ านาจใน

การตัดสนิใจ

3. ภาวะผูน้ าแบบการเมือง (Political Leadership) ผู้น าจะเน้นการแลกเปล่ียน

การพัฒนากลุ่มการเจรจา การมีส่วนร่วมในนโยบาย และการแก้ปัญ หาความขัดแย้ง
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4. ภาวะผูน้ าแบบอตัวิสยั (Subjective Leadership) ผู้น าจะเน้นการบริการสมัยใหม่ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาประสบการณ์ และความเป็นมืออาชีพ

5. ภาวะผูน้ าแบบคลุมเครือ (Ambiguity Leadership) ผู้น าจะเน้นการบริหารงาน

ตามสถานการณ์ และการสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมทางบวก

6. ภาวะผูน้ าแบบวฒันธรรม (Cultural Leadership) ผู้น าจะเน้นคุณธรรม และการ

ถ่ายทอดคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม ประเพณี ปทสัถาน และอดุมคติ 
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Bolman & Deal  จ าแนกภาวะผู้น าที่เน้นพฤติกรรมออกเป็น 4 แบบ ดังนี้

1. ภาวะผูน้ าแบบโครงสรา้ง (Structural Leadership) ผู้น าจะมีการวิเคราะห์และออกแบบ

โครงสร้างขององค์การ พัฒนาโครงสร้างและกลยุทธ ์การพัฒนาสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศขององค์การ และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง

2. ภาวะผูน้ าแบบพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Leadership) ผู้น าเป็น

ตัวกระตุ้นและให้การบริการแก่บุคลากร รวมทั้งให้การสนับสนุน มีการเพ่ิมพลังอ านาจ 

โดยมีความเช่ือว่า มนุษย์มีคุณค่าและมีความสามารถในการพัฒนา โดยเน้นการท างาน 

แบบมีส่วนร่วม รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาแก่บุคลากรอย่างทั่วถงึและเป็นธรรม 
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3. ภาวะผูน้ าแบบการเมือง (Political Leadership) ผู้น าจะเป็นตัวแทนของบุคลากร มีการสร้างกลุ่ม

หรือเครือข่าย สร้างความชัดเจนในการปฏบิัติงาน โดยการหาความร่วมมือด้วย ประชามติในการ

ตัดสนิใจ มีการใช้หลักของการมีส่วนร่วมกบัผู้มีส่วนได้ส่วนเสยีและมีทกัษะในการเจรจาต่อรองเพ่ือ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง

4. ภาวะผูน้ าแบบสญัลกัษณ ์( Symbolic Leadership) ผู้น าเป็นนักพยากรณท์ี่สามารถสร้างแรง

บันดาลใจแก่บุคลากร ภาวะผู้น าสญัลักษณเ์ป็นเวทหีรือโรงมหรสพที่ตัวละครหรือผู้แสดงๆตาม

บทบาทเพ่ือให้บุคลากรประทบัใจ สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรตั้งใจท างาน โดยใช้ประสบการณแ์ละ

การสื่อสารวิสยัทศัน์เพ่ือให้บุคลากรท างานด้วยความทุ่มเท เสยีสละน าพาไปสู่เป้าหมายที่วางไว้อย่าง

ชัดเจน 
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Bass น าเสนอภาวะผู้น า 5 รูปแบบ ดังนี้

1. ภาวะผูน้ าแบบก ากบั (Directive Leadership) ผู้น าจะบอกให้ผู้ตามท าและแนะน าวิธทีี่

ท าอย่างถูกต้อง โดยผู้น าก าหนดมาตรฐานงานเฉพาะให้ผู้ตามปฏบิัติ

2. ภาวะผูน้ าแบบใหค้ าปรึกษา ( Consultative Leadership ) ผู้น าให้ค าแนะน าและ

ปรึกษากบัทมีงานทุกคนก่อนตัดสนิใจที่ทมีงานจะน าไปปฏบัิติ มุ่งที่ผลงานโดยให้

ค าแนะน าปรึกษาตลอดเวลา

3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผู้น าให้สมาชิกทุกคนร่วมกนั

อภิปรายก่อนการตัดสนิใจในแต่ละเร่ือง หาประชามติก่อนปฏบัิติ โดยที่ทุกคนให้การ

สนับสนุนเหมือนเป็นเจ้าของความคิดร่วมกนั 
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4. ภาวะผูน้ าแบบเจรจา (Negotiative Leadership ) ผู้น าแบบเจรจาเน้นการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ ร่วมกนั พูดคุยกนัอย่างเป็นกนัเอง สนใจบุคลากรเป็นรายบุคคล ในการตัดสนิใจ

เน้นความชัดเจนก่อนการปฏบิัติ

5. ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ (Delegative Leadership) ผู้น าจะมอบอ านาจในการ

ตัดสนิใจให้บุคลากร และคอยดูแลการด าเนินงานอย่างใกล้ชิด 
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ชูชิต ชายทวีป และธนิษฐา สมัย (2563) ได้สงัเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าไว้ ดังนี้

1. Relation-oriented 
leadership

2. Task oriented 
leadership

3. Change oriented 
leadership
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1. Relation-oriented leadership

ให้ความส าคัญกบัการสื่อสารระหว่างกนัของพนักงานกบัผู้บริหาร และพนักงานกบัพนักงาน โดยมุ่งหวังเพ่ือลดความ

ตรึงเครียดในการท างาน การสื่อสารจะเป็นไปในรปูแบบการรักษาความสมัพันธท์ี่ดี และสร้างบรรยากาศที่ดใีนองค์การ 

มี 2 องค์ประกอบ ดังนี้

1. รูปแบบภาวะผูน้ าการมีส่วนร่วม (Participative Leadership) เป็นทางเลือกที่ดีเพ่ือบรรลุเป้าหมายในองค์การ

การมีส่วนร่วมยังช่วยให้พนักงานในองค์การมีแรงจูงใจและได้รับการฝึกอบรม เพ่ือเร่ิมแสดงการตัดสนิใจของตน 

ท างานในทมีงานให้มีประสทิธภิาพ เหตุผลส าคัญของการมีส่วนร่วมเป็นทั้งแนวทางและเป้าหมายที่จะสร้าง

พนักงานให้มีความสามารถที่เข้มแขง็ในการตัดสนิใจและใช้ความสามารถของตนเองในการสร้างสภาพแวดล้อม

ในการท างานในองค์การให้ดีขึ้น

2. รูปแบบภาวะผูน้ าสนบัสนุน (Supportive Leadership) ภาวะผู้น าสนับสนุนให้ความส าคัญกบัพฤติกรรมของ

ผู้น าในการสนับสนุนพนักงานด้านอารมณค์วามรู้สกึและแสดงความห่วงใยพนักงานในเร่ืองเกี่ยวกบัความ

ต้องการและสวัสดิการของ ซ่ึงการให้ความส าคัญกบับทบาทของผู้น าในการสนับสนุนส่งเสริมทมีงานให้เข้มแขง็ 
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2. Task oriented leadership

ให้ความส าคัญกบัความส าเรจ็ของงาน มุ่งที่ผลลัพธห์รือเน้ืองานมากกว่าความสมัพันธร์ะหว่างพนักงานกบัผู้บริหาร 

การท างานตามระเบียบกฎเกณฑ ์ขาดความยืดหยุ่นในบางสถานการณ ์มี 2 องค์ประกอบ ดังนี้

1. รูปแบบภาวะผูน้ าอ านวยการ (Directive leadership) เป็นรปูแบบภาวะผู้น าที่มคีวามส าคัญในระบบราชการ

ในองค์การที่มีระเบียบกฎกติกาที่ซับซ้อนและเป็นอปุสรรคต่อการด าเนินงาน ซ่ึงมีบทบาทหน้าที่ในการ

อ านวยการการสั่งการตามระบบแบบราชการคือตามระเบียบกฎกติกาที่องค์การก าหนดขึ้น ซ่ึงการอ านวยการคือ

การใช้อ านาจสนับสนุนให้การด าเนินการในองค์การเป็นไปอย่างคล่องตัว ผู้น าในรปูแบบอ านวยการนี้จะเป็นผู้

ใคร่ในการศึกษาระบบกฎกติกาที่เป็นอปุสรรคต่อการบริหารงานหรือการด าเนินการ ท าให้องค์การสามารถ

ปรับตัวให้เข้ากบัพนักงานเพ่ือผลส าเรจ็ขององค์การ 

2. รูปแบบภาวะผูน้ ามุ่งความส าเร็จ (Achieved oriented leadership) ให้ความส าคัญกบัการก าหนดเป้าหมาย

และสร้างสิ่งท้าทายให้กบัพนักงานในองค์การ โดยคาดหวังผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏบิัติงานในองค์การ

ให้มีประสทิธภิาพแบบมืออาชีพ มีข้อผดิพลาดน้อย มีลักษณะของความมุ่งมั่นจริงจังกบัเป้าหมาย ท าให้บางคร้ัง

ผู้ตามมีความรู้สกึกดดนั เครียด เพราะผู้น าในลักษณะน้ีมุ่งมั่นต่อเป้าหมายที่อยู่ตรงหน้าเพียงเท่านั้น
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3. Change oriented leadership

เป็นรปูแบบที่เหมาะสมกบัการขับเคล่ือนองค์การภาครัฐและเอกชนไปสู่การแข่งขันในระดับเวทโีลก และสามารถรองรับ

การเปล่ียนแปลงหรือวิกฤติการณท์ี่รนุแรงได้ มี 2 องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังน้ี 

1. รูปแบบภาวะผูน้ ากลยุทธ ์ผู้บริหารจะต้องมีความรับผดิชอบต่อองค์การภายใต้แผนงานที่รัดกุมทั้งในการ

สร้างปัจจัยภายในและการแก้ปัญหากบัการรับมือกบัปัจจัยภายนอก รวมถงึการสร้างเครือข่าย สร้าง

บรรยากาศแห่งการเรียนรู้และสร้างบรรยากาศแห่งความเตม็ใจและบรรยากาศแห่งความสขุในองค์การเพ่ือ

ผลักดันองค์การไปสู่ความส าเรจ็และความเป็นเลิศ รปูแบบภาวะผู้น ากลยุทธจ์ึงเหมาะสมต่อการพัฒนา

องค์การในศตวรรษที่ 21 ที่มีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็

2. รูปแบบภาวะผูน้ านวตักรรม เป็นกระบวนการส่งเสริมนวัตกรรมผ่านการพัฒนาวฒันธรรมกลัยาณมิตรเชิง

นวัตกรรมและ การก าหนดทศิทางกลยุทธเ์พ่ือเป็นเคร่ืองช้ีทางและสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรม ภาวะผู้น านวัตกรรมจึงเป็นเหมือนการบูรณาการคน เทคโนโลยี การจัดการ และการ 

พัฒนาเข้าไว้ด้วยกนัอย่างสมดุลเพ่ือรองรับการแก้ไขจุดอ่อนขององค์การให้เท่าทนักบัการแข่งขันของโลก
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โดยสรุป รูปแบบ/ประเภทภาวะผูน้ ามีหลากหลาย 

แต่จะมุ่งเนน้ใน 3 เรือ่ง

Human

คน / มนุษย์ 

Interaction 
or Human 
Relations

ปฏิสัมพนัธ์

Task

งาน / ภารกจิ
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จบการบรรยาย
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