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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึ กษา เรื่อง “ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม  ๗ ในการพัฒนาองค์การ          
ของนายกเทศมนตรี  เทศบาลต าบลหนองสอ อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ ” ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ค้นคว้า เอกสาร ทฤษฏีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

๒.๑  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 
 ๒.๑.๑ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักสัปปุริสธรรม ๗ 
 ๒.๑.๓ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์การ     
 ๒.๑.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า   
๒.๒  งานวิจัยเกี่ยวข้อง 
 ๒.๓.๑ งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ๒.๓.๒ งานวิจัยที่เกี่ยวกับสัปปุริสธรรม ๗ 
 ๒.๓.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 
๒.๓  กรอบแนวคิดการวิจัย        
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๒.๑ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

๒.๑.๑ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
ค าว่า “ผู้น า”กับ”ภาวะผู้น า ”นั้น เป็นการมองคนละด้าน ค าว่ า ผู้น า มองเน้นที่ตัว

บุคคล  ภาวะผู้น า มองเน้นที่คุณลักษณะในตัวบุคคล ส่วนนักวิชาการท้ังหลายได้ให้ความหมายไว้ 
แตกต่างกันมากมายแต่ผู้ศึกษาขอน าเสนอพอเป็นสังเขป ดังนี้ 

ภิญโญ สาธร กล่าวว่า ผู้น า มีความหมาย ๓ ประการ คือ 
๑)  ผู้น า คือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในกลุ่มคนหล ายๆ คนที่มีอ านาจ มีอิทธิพลหรื อ มี

ความสามารถจูงใจให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการหรือค าสั่งของเขาได้ ผู้น า มีอิทธิพล
เหมือนการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของผู้อื่น ภาวะผู้น า จะเกี่ยวข้องกับความเป็นผู้น ามากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่ที่ความมากน้อยของอิทธิพลหรือความสามารถในการจูงใจคน 

๒)  ผู้น า คือ บุคคลที่มีอ านาจเหนือบุคคลอ่ืนในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
๓)  ผู้น า แตกต่างจากหัวหน้าหรือผู้บริหาร คนสองคนนี้อาจเป็นคนๆ เดียวกันก็ได้แต่ไม่

จ าเป็นเสมอไป หัวหน้าหรือผู้บริหารหลายคนมีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง แต่อาจไม่ใช่ผู้น าที่ แท้จริง
ของกลุ่ม ผู้น าที่แท้จริงอาจเป็นคนอ่ืนซึ่งไม่ใช่หัวหน้าหรือผู้บริหาร แต่มีอ านาจมี อิทธิและมี
ความสามารถจูงใจคนให้ประพฤติปฏิบัติตามความคิดเห็น ควา มต้องการหรือค าสั่งของตนได้ทั้งๆ ที่ไม่
มีอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่งใดๆ๑ 

สมพงษ์ เกษมสิน  กล่าวว่า “ผู้น า คือ หัวหน้ างานหรือผู้บังคับบัญชาสูงสุดในหน่วย 
งานแล้วจะประจักษ์ชัดว่า ผู้น า ของหน่วยงาน คือ ผู้บริหารของกลุ่มโดยท าหน้าที่เกี่ ยวกับ การ
อ านวยการ การจูงใจ การริเริ่ม การประนีประนอมและการประสานงาน” ๒ 

ยงยุทธ  เกษสาคร กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มีบุคลิกลักษณะคุณสมบัติเด่นกว่ าผู้อื่นในกลุ่ม
และมีอิทธิพลมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ ในหน่วยงาน ทั้งสามารถสร้างความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ให้เกิดข้ึนแก่หน่วยงานนั้นๆ ได้ ดังนั้น ผู้น า จึงห มายถึง บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งได้รับบทบาทเป็น
ผู้บริหารประสานประโยชน์ในกลุ่ม เสมือนเป็นสั ญลักษณ์ของกลุ่มซึ่ งมีอิทธิพลและอ านาจ สามารถ
บังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มให้ปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปูาหมาย ที่ก าหนดไว้ได้๓ 

นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์ ได้ให้ความหมาย ผู้น าไว้ ๕ ประการ ดังนี้  
๑)  ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางท่ีถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่น 
๒)  ผู้น า คือ ผู้ที่มีอิทธิพลในทางที่ถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่นมากกว่าคนอ่ืนในกลุ่ม

ที่ปฏิบัติงานอยู่ 

                                                   
๑ภิญโญ  สาธร, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : คุรุสภา, ๒๕๒๖), หน้า ๒๕๙. 
๒สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๖), หน้า ๒๒๐. 
๓ยงยุทธ  เกษสาคร , ภาวะผู้น าและการจูงใจ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ห้างหุ้นส่วนจ ากัด         

ป.สัมพันธ์พานิช, ๒๕๓๓), หน้า ๓๖. 
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๓)  ผู้น า คือ ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มเพื่อเป็นหัวหน้า 
๔)  ผู้น า คือ ผู้ที่ใช้อิทธิพลในการก าหนดเปูาหมายให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
๕)  ผู้น า คือ ผู้ซึ่งได้รับต าแหน่งในส านักงานและมีอิทธิพลในตัวสูง๔ 

น้อย  สุปิงคลัด  กล่าวว่า “ผู้น า คือ บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีกลุ่มยอมรับนับถือและมอบความไว้วางใจ ให้น าสมาชิกไปสู่ความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ด้วยความราบรื่นเรียบร้อย”๕ 

สุเทพ  วงศ์ศรีวัฒน์  ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดย
การเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถจูงใจ 
ชักน า ชี้แนะให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆของกลุ่มให้ประสบความส าเร็จ๖ 

เสนาะ  ติเยาว์  กล่าวว่า ผู้น า คื อ ผู้ที่สามารถท าให้ผู้อื่นไปสู่จุดหมายปลายทางได้
ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย โดยเสียค่าใช้จ่ายต่ าสุด โดยใช้วิธีการจูงใจและอาศัยบุคลิกภาพของ
ตัวเอง ที่ท างานให้ส าเร็จด้วยลักษณะต่างๆ คือ การใช้อ านาจ การก าหนดเปูาหมาย ทัศนะต่อองค์การ 
การท าหน้าที่ผู้น า โดยอาศัยความร่วมมือของผู้อื่น ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและการวางตัวที่เหมาะสม๗ 

กวี วงศ์พุฒ ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับผู้น าไว้ ๕ ประการ คือ๘ 
๑)  ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม  

เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม เป็นผู้มีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่มมีอิทธิพล ต่อการ
ตัดสินใจของกลุ่มสูง 

๒)  ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมาย
ปลายทางท่ีวางไว้ แม้แต่เพียงชี้แนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายท างก็ถือว่าเป็นผู้น า ทั้งนี้รวมถึงผู้น าที่
น ากลุ่มออกนอกลู่นอกทางด้วย 

๓)  ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกให้เขาเป็นผู้น าของกลุ่มซึ่งเป็นไป
โดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐานและสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้น าได้ 

๔)  ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอย่างคือสามารถสอดแทรกอิทธิพล
บางประการ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากท่ีสุด 

                                                   
๔นพพงษ์  บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการพิมพ์ , ๒๕๓๔), 

หน้า ๙๕. 
๕น้อย  สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, ๒๕๓๗, หน้า ๔. 
๖สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์ , ภาวะผู้น า : ทฤษฎีปฏิบัติ , (กรุงเทพมหานคร  : บริษัท วิรัตน์ เอ็ดดูเคชั่น

จ ากัด, ๒๕๓๗), หน้า ๓.  
๗เสนาะ  ติเยาว์, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ , ๒๕๔๔), 

หน้า ๖ - ๘.  
๘กวี  วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า , พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์ส่งเสริมวิชาชีพบัญชี , ๒๕๔๕), 

หน้า ๑๔ - ๑๕. 
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๕)  ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งสามารถน ากลุ่มไปในทางที่ดีตามที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มี
ส่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผู้น า 

บุญทัน ดอกไธสง ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับผู้น าไว้ว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง๙  
๑)  ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ 
๒)  เป็นผู้น าและแนะน า เพราะผู้น าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดตาม

ความสามารถ 
๓)  ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผน และผลักดัน แต่ผู้น า     

จะต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่มและน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 
กล่าวโดยสรุป ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการเลือกตั้ง การแต่งตั้ง การยกย่องจากกลุ่มชน

เพ่ือให้เป็นหัวหน้า เนื่องจากเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีอิทธิพลต่างๆในการน าหรือการจูงใ จผู้อ่ืน 
ให้กระท าหรือด าเนินกิจการต่างๆของกลุ่มหรือของตนเองให้บรรลุตามเปูาหมายที่วางไว้และความเป็น
ผู้น านั้น มีฐานะอีกอย่างหนึ่ง เรียกว่าเป็น นาถะ แปลว่า เป็นที่พ่ึงของชาวโลก เหมือนอย่างท่ี
พระพุทธเจ้า ทร งบ าเพ็ญประโยชน์แก่โลก ก็จึงเป็น  “โลกนาถะ ” แปลว่า เป็นที่ พ่ึงของชาวโลก    
ท่านผู้น า เมื่อน าได้ดี ก็จะเป็นที่พ่ึงของคนอ่ืน เป็นที่พ่ึงของหมู่ชนจนกระท่ังเป็นที่พ่ึงของ              
มวลมนุษยชาติต่อไป 

ส่วนค าว่า ภาวะผู้น า (Leadership) ในภาษาไทยได้มีการใช้ถ้อยค าอ่ืนๆที่แตกต่างกัน
ไป เช่น ประมุขศิลป์ ศิลปะการเป็นผู้น า  ความเป็นผู้น า เป็นต้น เป็นเรื่องที่นักวิชาการและผู้ที่
เกี่ยวข้องได้ให้ความสนใจศึกษามาเป็นเวลานาน ซึ่งเป็นการศึกษาถึงความมีอ านาจและความสามารถ
ของบุคคลที่สามารถสั่งการในการบริหารให้งานที่รับผิดชอบประสบความส าเร็จจา กประสบการณ์ ที่
ผ่านมา ย่อมเป็นที่ประจักษ์กันแล้วว่ า ภาวะผู้น า เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญยิ่งในการบริหารและการ
จัดองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามนโยบายขององค์การ ดังนั้นผู้ศึกษาจึงได้
รวบรวมความหมายของ ภาวะผู้น า จากการรวบรวมความเห็นที่นักวิชาการและนักบริหารได้ให้ไว้
ดังต่อไปนี้ 

เถาวัลย์  นันทาภิวั ฒน์ ได้ให้ความหมายว่า “ภาวะผู้น า ” คือ ความสัมพันธ์ซึ่งบุคคล
หนึ่งหรือผู้มีอิทธิพลให้ผู้อ่ืนท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ เพื่อบรรลุเปูาหมาย อันเป็นที่ต้องการของผู้น า 
ผู้น า จึงมิใช่มีบทบาทเป็นเพียงผู้ผลักดันเพียงด้านเดียว แต่เป็นผู้ดึงด้วย โดยแจ้งให้ผู้ตามทราบ
แนวทางปรารถนาให้ปฏิบัติตามด้วยการปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี๑๐ 

                                                   
๙บุญทัน ดอกไธสง, การจัดการองค์กร, พิมพ์ครั้งท่ี ๘, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๔๕), หน้า ๒๖๖. 
๑๐เถาวัลย์ นันทาภิวัฒน์ , หลักการจัดการ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 

๒๕๒๑), หน้า ๒๐๓. 



 
 

๑๐ 

สมพงษ์  เกษมสิน  ได้ให้ความหมายว่า “ภาวะผู้น า ” คือ การใช้อิทธิพลหรืออ านาจ
หน้าที่ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่เหนือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆเพ่ือปฏิบัติการและ
อ านวยการ โดยกระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือให้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้๑๑ 

กิติ  ตยัคคานนท์  ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือ ศิลปะหรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นไม่ว่าจะเป็นผู้ร่ วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา                
ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบ วนการติดต่อซึ่งกันละกันให้ร่วมใจกับ
ตนด าเนินการ จนกระท่ังบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้๑๒ 

นงลักษณ์  สิทธิวัฒนพันธ์  กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ มิใช่บุคคล    
เป็นกระบวนการของการมีอิทธิพลเหนือกลุ่มเพ่ือการก า หนดเปูาหมายและการบรรลุเปู าหมายของ
กลุ่ม ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน  แต่ผู้น าจะต้องยืนอยู่ข้างหน้า
กลุ่มและน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย๑๓ 

รังสรรค์  ประเสริฐศรี  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ พ ฤติกรรมส่วนตัวของ
บุคคลคนหนึ่ง ที่จะชักน าพากิจกรร มของกลุ่มให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน (Shared Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมหรือเป็นความสามารถที่ จะสร้างความเชื่อมั่นและ ให้การ
สนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเปูาหมายองค์การ๑๔ 

สุพานี  สฤษฎ์วานิช  ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถท่ีจะมี
อิทธิพลต่อผู้ตามหรือน าผู้ตามไปอย่างสัมฤทธิ์ผลหรือเป็นความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจให้
ผู้อื่นท างานอย่างเต็มที่เพ่ือที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ของงานอย่างเหมาะสม๑๕ 

ราล์ฟ สตอกดิลล์ (Ralph Stogdill) กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อ
กลุ่มในองค์การเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้๑๖ 

ออร์เวย์ ทีด Ordway Tead กล่าวว่า ภาวะผู้น า เป็นการ ประกอบกันของลักษณะที่
บุคคลชี้น าให้บุคคลอื่นกระท าการเพื่อบรรลุเปูาหมายที่ตนต้องการได้๑๗ 

                                                   
๑๑สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหาร, หน้า ๒๒๐. 
๑๒กิติ ตยัคคานนท์, เทคนิคการสร้างภาวะผู้น า, พิมพ์ครั้งท่ี ๙, (กรุงเทพมหานคร : บัตเตอร์ ฟลาย

การพิมพ,์ ๒๕๓๕), หน้า ๒๐. 
๑๓นงลักษณ์ สิทธิวัฒนพันธ์ , พัฒนาบุคลิกผู้น าและนักบริหาร , พิมพ์ครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : 

สุขภาพ, ๒๕๔๔), หน้า ๒. 
๑๔รังสรรค์ ประเสริฐศรี, ภาวะผู้น า, (กรุงเทพมหานคร : ธนธัชการพิมพ,์ ๒๕๔๔), หน้า ๓๑. 
๑๕สุพานี สฤษฎ์วานิช , พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่  : แนวคิดและทฤษฎี , (กรุงเทพมหานคร :     

โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๙), หน้า ๒๙๖. 
๑๖Ralph Stogdill, Leadership Membership and Organization, (Psychological 

Bulletin, 1950), p.4. 



 
 

๑๑ 

เรนย์นิส ลิเคริทร์ (Rensis Likert) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการซึ่งผู้น าจะต้อง
เข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยมและความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจากันของบุคคลที่
จะเข้าไปเกี่ยวข้องด้วย ดังนั้น เพื่อจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน ผู้น า ต้องแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่า ควรสนับสนุนในความสามารถของเขา๑๘ 

จากการศึกษาการนิยามความหมายข้างต้นพอสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่ง ที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ าน วยการ โดยใช้กระบวนการ              
สื่อความหมาย การติดต่อซ่ึงกันและกัน ให้เกิดมีใจร่วมกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

ลักษณะและคุณสมบัติของผู้น า 
นักสังคมวิทยา ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับลักษณะขอ งผู้น าเอาไว้ว่า ลักษณะของผู้น า จะเป็น

แบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของสังคมในแต่ละแห่งเป็นตัวก าหนด เพราะผู้น า คือบุคคลธรรมดาที่
ได้รับการยอมรับจากมติของมหาชน จึงปรับปรุงตนเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ส่วนนักจิตวิทยา ได้ให้แนวคิด เกี่ยวกับลักษณะของผู้น าเอาไว้ว่า  ลักษณะของ
ผู้น า ขึ้นอยู่กับโครงสร้างของสังคม  ความแตกต่างของลักษณะสังคมจะเป็นเครื่องก าหนดความ
แตกต่างของลักษณะผู้น าแต่ละประเภท เมื่อกล่าวโดยสรุป  ลักษณะของผู้น าที่แตกต่างกันก็โดยเกณฑ์
ที่แตกต่างกันดังกล่าว เป็นเครื่องก าหนดส าหรับนักวิชาการท่านอื่นๆได้ให้แนวคิดเก่ียวกับลักษณะของ
ผู้น าเพ่ิมเติมเอาไว้ดังนี้  

กวี วงศ์พุฒ๑๙ ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของผู้น าที่ดีควรมีดังนี้ 
๑)  เป็นคนมีความคิดกว้างไกลและลึก เพราะปัจจุบันโลกก้าวหน้าไปมากเราจะติดแค่

วันนี้ พรุ่งนี้ไม่เพียงพอ ต้องมองไกล เหตุที่ต้องมองลึกเพราะสิ่งต่างๆ สามารถแยกแยะไปได้หลายทาง
หลายแขนง การวิเคราะห์จึงต้องให้ความส าคัญอย่างเพียงพอ 

๒)  มีความสามารถในด้านการใช้ภาษา การใช้ภาษาถือเป็นเรื่องส าคัญ เพราะสามารถ
ติดต่อประสานงานกันด้วยความเข้าใจ 

๓)  มีความคิดริเริ่ม เพราะการท างานต้องใช้สมอง การคิ ดต่างๆ ต้องสามารถเป็นไปได้ 
เป็นความคิดที่สร้างสรรค์ 

๔)  เป็นคนที่ฉลาด ความฉลาดอาจได้มาจากการฝึกฝนการท างานอย่างมีความคิด   
การท างานต้องมีระบบ มีการตรวจทานและทดสอบงานไปด้วยในตัว 

                                                                                                                                                  
๑๗Ordway Tead, The Art of Leadership, (New York : McGraw Hill Book Company. 

Inc., 1956), p.19. 
๑๘Rensis Likert, The Human Organization, (New York : McGraw – Hill, 1967), p.172. 
๑๙กวี  วงศ์พุฒ , ภาวะผู้น า , พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร  : ศูนย์เสริมวิชาชีพบัญชี , ๒๕๓๙), 

หน้า ๑๑๙ - ๑๒๑. 



 
 

๑๒ 

๕)  มีความส าเร็จในด้านวิชาการหรือด้านบริหาร ไม่เพียงแต่จะท าอย่างเดียว ผู้บริการ
จึงต้องพยายามหาเวลาท าการสอนในระดับมหาวิทยาลัย เพ่ือชื่อเสียง เพื่อการรู้จักเยาวชนเพื่อ
ความส าเร็จทางด้านวิชาการ ตลอดจนท าให้เราไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่ 

๖)  มีความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบนี้ ทุกคนสามารถท าให้มี ท าให้เกิดกับตนเอง 
เพราะเราจะเป็นผู้ที่รู้ดีที่สุด การ รับผิดชอบอย่างเดียวไม่สามารถท่ีจะท าให้เป็นผู้น าได้ การกล้าเสี่ยง 
ที่จะยอมรับผิดในบางครั้งจึงจ าเป็นต้องท า เช่น เมื่อสั่งผู้ใต้บังคับบัญชาไปแล้วเกิดความเสียหาย
เพราะเราไม่ได้ควบคุมใกล้ชิด บางครั้งต้องท าใจรับผิดด้วยเช่นกัน 

๗)  ความอดทน ถือเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญ  เพราะการเป็นผู้น าต้องมีการวิพากษ์  
วิจารณ์ไปในท านองที่ไม่ดีเสียส่วนใหญ่ ต้องมีความอดทน ต่อสู้กับอุปสรรคนานาประการในด้านการ
งาน การร่วมมือ การปกครอง ตลอดจนการครองเรือน 

๘)  ความสามารถปรับตัวเข้ากับสังคม คนเราไม่สามารถอยู่ได้ด้วยตัวคนเดียว         
การพบปะสังส รรค์  รู้จักเพ่ือนฝูง เข้าสังคมระดับบริหารด้วยกัน จึงจ าเป็นและส าคัญอย่างหนึ่งของ
สังคมไทยที่เราต้องยอมรับ บางครั้งภาษีสังคมจะตามมาอย่างไม่มีที่สิ้นสุด  

๙)  มีฐานะดีทั้งด้านเศรษฐกิจและสังคม บางครั้งการเสียสละเงินเพียงเล็กน้อยเพ่ือจะ
ได้งานส าเร็จหรือเพ่ือจะท าง านให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้นโดยใช้ทุนส่วนตัว เพราะเป็นการจ่ายที่ไม่
สามารถหาหลักฐานได้ก็ต้องยอม ผู้น าจึงต้องมีเศรษฐกิจที่ดีพอ 

๑๐) มีระดับจิตใจสูง การที่ท าให้คนมีจิตใจสูงมองโลกในแง่ดี จ าเป็นต้องปลูกฝังมาจาก
ครอบครัว การไม่ยกตนข่มท่าน การเป็นผู้เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  บางครั้งให้ความช่วยเหลือคนอ่ืนโดยไม่ได้
หวังอะไรเป็นการตอบแทน 

ชุบ กาญจนประการ ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะผู้น าไว้ ๓ ลักษณะ คือ๒๐   
๑)  ผู้น าแบบอัตตนิยม (Autocratic Leaders) คือ ผู้น าที่ถืออ านาจเป็นใหญ่           

มีความถือตัว เชื่อมั่นในตัวเองมาก การบริหารง านและก าหนดนโยบายโดยการใช้อารมณ์และอ านาจ
วางตัวสูงกว่าคนอ่ืน ไม่ให้เกียรติผู้อ่ืน เน้นสมรรถภาพของการท างานของตนเองและต้องการขยาย
อ านาจของตนเองออกไปทุกวิถีทาง 

๒)  ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leaders) คือ ผู้น าที่ใช้อ านาจในการควบคุม
บริหารแต่น้อย บรรดาผู้ใต้บั งคับบัญชาต่างก็มีเสรีในการที่จะวินิจฉัยสั่งการ มาตรฐานการปฏิบัติงาน
หรือระบบการจัดงานไม่ค านึงถึงหลักการหรือกฎเกณฑ์เท่าใด การก าหนดนโยบาย ไม่มีความแน่นอน 
ขาดความริเริ่มและไม่มีการประเมินผลงานเพ่ือหาแนวทางแก้ไขแต่อย่างใด 

๓)  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) จัดเป็นผู้น าที่เหมาะสมที่สุดใน
ปัจจุบันและอ านวยผลในการบริหารงานมากที่สุด การบริหารงาน ยึดถือความคิดเห็นของกลุ่มเป็น
ส าคัญ จะด าเนินงานสิ่งใดจะกระท าไปตามมติของกลุ่ม เพราะต้องการความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ
จากทุกฝุาย การบริหารงานจึงเน้นหนักในรูปการสร้างความเ ข้าใจอันดีต่อกัน โดยการเปิดโอกาสให้มี

                                                   
๒๐ชุบ กาญจนประกร, แบบของผู้น า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์, หน้า ๗๔-๗๗. 



 
 

๑๓ 

การแสดงความคิดเห็น เพ่ือร่วมกันวินิจฉัยเลือกวิธีที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังนั้น ในการ
ปฏิบัติงานจะเป็นไปในลักษณะของการร่วมมือประสานงานกันอย่างจริงจัง 

กวี วงศ์พุฒ  ได้แบ่งลักษณะของผู้น าออกตามรูปแบบของพฤติกรรมในการปฏิ บัติงาน 
๗ ลักษณะ คือ๒๑   

๑)  ผู้น าตัดสินใจเองแล้วแจ้งให้ทราบ ผู้น าจะเป็นผู้บริหารเองหรือพิจารณาปัญหาเอง
โดยการเป็นผู้หาทางแก้ไขปัญหาหลายๆทางแล้วเลือกการตัดสินใจทางที่เห็นว่าดีที่สุด  จากนั้นก็แจ้ง
ให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาทราบเพื่อด าเนินการต่อไป ผู้น าป ระเภทนี้ไม่เปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ จึงมีลักษณะการใช้
อ านาจบังคับ 

๒)  ผู้น าพยายามกระตุ้นเกลี้ยกล่อมให้ยอมรับผลการตัดสินใจของตนเอง  กระบวนการ
ตัดสินใจเป็นไปตามแบบที่ ๑ แต่ที่แตกต่างออกไปตรงแทนที่จะประกา ศหรือแจ้งการตัดสินใจของ
หัวหน้าก็เปลี่ยนเป็นการใช้ศิลปะในการเกลี้ยกล่อมผู้ใต้บังคับบัญชาเสียก่อน เหตุที่เกลี้ยกล่อมเพราะ
ส านึกว่าอาจจะมีการต่อต้านเกิดขึ้นและพยายามลดการต่อต้าน โดยชี้ให้เห็นว่าถ้ากระท าตามท่ีเขา
ตัดสินใจแล้วจะเกิดเป็นประโยชน์แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร 

๓)  ผู้น าเสนอข้อตัดสินใจของตนเองและข้อความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาหัวหน้า
แบบนี้เมื่อตัดสินใจแล้วพยายามที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ โดยให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาได้ฟัง
ความเห็นของตนว่าคิดอย่างไร มีความตั้งใจอย่างไร หลังจากท่ีได้อธิบายให้ผู้ใต้บั งคับบัญชาฟังแล้ว  
จึงให้สอบถามถึงปัญหาที่ยังสงสัย ซึ่งจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจมากข้ึนกว่าหัวหน้าจะท า
อย่างไรจึงจะส าเร็จผลได้ 

๔)  ผู้น าเสนอข้อตัดสินใจซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ ผู้น าแบบนี้ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการที่จะให้ผู้น าเปลี่ยนแปล งการตัดสินใจบ้าง แต่ความริเริ่มและการพิจารณาตัดสินใจ
ยังคงอยู่กับผู้น าก่อนที่จะประชุมหรือพบประกับลูกน้อง เขาได้พิจารณามาก่อนแล้วแต่ยังคิดว่า     
อาจเปลี่ยนแปลงได้ เพราะฉะนั้นจึงได้น าเสนอต่อผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนเพื่อดูปฏิกิริยาที่จะเกิดข้ึนว่า 
การตัดสินใจจะก ระทบกับผู้ใต้บังคับบัญชาคนใด อย่างไรบ้าง เขาจะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพิจารณาให้
ความเห็น แต่บอกไว้ก่อนว่าการตัดสินใจชั้นสุดท้ายเป็นของเขา 

๕)  ผู้น าเสนอปัญหาและขอข้อแนะน า ผู้น าเป็นผู้ตัดสินใจเอง แบบนี้ไม่ใช่ผู้น าตัดสินใจ
มาก่อนแล้วจึงมาเสนอต่อที่ประชุม เป็นโอกาส ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีส่วนร่วมในการเสนอความติด
เห็นเพื่อแก้ปัญหา ผู้น าจะเริ่มต้นอธิบายถึงตัวปัญหาว่าเป็นอย่างไร แล้วถามความเห็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่า มีความเห็นต่อปัญหาอย่างไร ผู้ใต้บังคับบัญชาจึงมีหน้าที่ให้ความคิดเห็นเพราะมี
ความรู้ตลอดจนประสบการณ์ของผู้ที่ เกี่ยวข้องจะท าให้เกิดประโยชน์ในการแก้ปัญหาเมื่อมี
ข้อเสนอแนะหลายๆทางแล้ว ผู้น าจะเป็นคนตัดสินใจเลือกทางที่เห็นว่าดีที่สุด 

                                                   
๒๑กวี  วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, หน้า ๒๘ - ๒๙. 



 
 

๑๔ 

๖)  ผู้น าชี้ข้อจ ากัดแล้วตัดสินใจภายในขอบเขตนั้น ผู้น าตามแบบนี้จะน าปัญหาให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาน าไปตัดสินใจโดยตนเอง อาจเป็นสมาชิกหรือกลุ่มส มาชิก อย่างไรก็ตามเขาจะเป็นผู้
อธิบายปัญหาและก าหนดขอบเขตการตัดสินใจ 

๗)  ผู้น าอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าภายในขอบเขตที่ก าหนด ผู้น าแบบนี้ให้อิสระ
มากขึ้น  โดยกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดหาทางแก้ปัญหาหลายๆทางเอง แต่ผู้เป็นหัวหน้าก าหนดว่า 
การแก้ปัญหานั้นมีใ ครบ้างเป็นผู้ร่วมตัดสินใจ เมื่อกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจแล้ว ผู้น าจะต้อง
ปฏิบัติตามด้วย 

ยงยุทธ เกษสาคร ได้กล่าวถึงลักษณะผู้น าที่ดี  ประกอบด้วยคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า  
ได้แก่  มุ่งแสวงหามรรควิธีที่จะน าผู้ร่วมงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานตามที่ก าหนดไว้      
การแสดงออกในรูปของพฤติกรรม  ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  ความสามารถในการตัดสินใจ  
ความรับผิดชอบและวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล  ความเป็นผู้น าสูงสามารถแสดงบทบาทในการน าด้วยบารมี  
ความจงรักภักดีให้เกิดในจิตส านึกของบุคลากรต่อหน่วยงานสร้างความพึงพอใจด้วยการใช้ศั กยภาพ
อย่างเต็มที่กับผู้ร่วมงานจนสามารถสร้างทีมงานได้๒๒ 

สมพงษ์  เกษมสิน  ได้กล่าวถึงลักษณะผู้น า โดยพิจารณาจากการบริหารงาน โดยแบ่ง
ออกเป็น ๔ แบบ ดังนี้ 

๑)  ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ  ผู้น าแบบนี้มักจะถือระเบียบแบบแผนเป็นส าคัญ ไม่ชอบให้มี
การเปลี่ยนแปลง มีลักษณะคล้ายกับ ผู้น าแบบอัตตนิยม กา รสั่งการมักใช้กฎระเบียบ เป็นเครื่องมือ 
โดยยกเหตุผลในระเบียบมาใช้ในการปฏิบัติงานมากกว่าการติดต่อสื่อสาร สั่งงาน มักเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 

๒)  ผู้น าแบบบงการ ผู้น า ที่ชอบใช้อ านาจในการปฏิบัติงานขาดหลักมนุษยสัมพันธ์ 
ท างานแบบสั่งการเพ่ือแสดงถึงการมีอ านาจและความสัมพันธ์ในการท างาน 

๓)  ผู้น าแบบจูงใจ   เป็นผู้น าที่ปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมพิจารณาแสดงความ
คิดเห็นและเป็นการบรรเทาต่อต้านไปด้วย การติดต่อสั่งงานเป็นแบบสองทิศทาง 

๔)  ผู้น าแบบร่วมใจ เป็นผู้น าที่นิยมการปรึกษ าหารือและเสริมสร้างความสัมพั นธ์อันดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชา ยึดหลักประนีประนอมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน              
ในฐานะผู้ร่วมงาน อาศัยศิลปะการจูงใจ เมื่อประสงค์ให้ผู้ร่วมงาน ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้ความ
ร่วมมือร่วมใจในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติงาน๒๓ 

 
 

                                                   
๒๒ยงยุทธ เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ, (กรุงเทพมหานคร  : ส านักพิมพ์เสมาธรรม , ๒๕๔๒), 

หน้า ๖๙. 
๒๓สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหาร, หน้า ๒๒๐. 



 
 

๑๕ 

ณรงค์  สินสวัสดิ์ ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของผู้น าที่ส าคัญๆ ที่ผู้น าต้องมี๒๔ ดังนี้ 
๑)  พลังกายและพลังประสาทผู้น าต้องมีพลังกายและพลังประสาทที่เข้มแข็ง  มีก าลังใจ

กล้าแกร่ง  มีความอดทนกว่าคนธรรมดา เมื่อเกิดวิกฤติการณ์ทางการเมืองหรือสังคมขึ้นต้องมีความ
มั่นคงและวางเฉย ไม่แสด งอาการหรือความรู้สึกอยากได้ออกมาผู้ที่จะท าเช่นนี้ได้ จะต้องมีพลังกาย
และพลังประสาทเข้มแข็งจริงๆ และยิ่งไปกว่ านั้น การเป็นผู้น า จะต้องท างาน หนักกว่าคนธรรมดา  
หมายความว่า  ผู้น า ต้องฉลาดรอบรู้ในการบริหารที่ควร หรือไม่ควรแก่หน้าที่ ไม่ปล่อยงานให้เป็น
หน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงอย่างเดียว ผู้น าต้องท างานมากตรากตร างาน เป็นเวลาหลายชั่วโมง  มี
เวลาพักผ่อนน้อย ถ้าหากพลังกายและพลังประสาทไม่แข็งแรงจริงๆ อาจเกิดความเจ็บปุวยหรือ    
ดุลยภาพในตนเองบกพร่องไป 

๒)  รู้จุดมุ่งหมายและแนวทางที่จะพัฒนา คุณสมบัติอีกประการหนึ่งที่ผู้น าจะต้องมี  คือ 
การมีนโยบายหรือแผนปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จ  ผู้น าจะต้องรู้ว่า  เปูาหมายในการพัฒนา
นั้น มุ่งหมายไปในแนวทางใด  ตนควรจะแสดงบทบาทอย่างไรที่จะท าให้เปูาหมายเหล่านี้บรรลุผล 
เปูาหมายเหล่านี้จะเป็นจริงได้ถ้าหาก 

(๑) มีวิธีการที่แน่นอน ชัดเจน เพ่ือการบรรลุเปูาหมายนั้น 
(๒) คนอ่ืนสามารถเข้าใจหรืออธิบายให้ผู้อ่ืนเข้าใจเปูาหมายและวิธีการนั้นๆ ได ้
(๓) คนอ่ืนๆ มีความเห็นด้วยและเข้าใจวิธีการนั้นๆ 
(๔) ผู้น าต้องมั่นคงและจริงจังและพยายามท าเปูาหมายนั้นให้เป็นจริงขึ้นมา 
(๓) ความกระตือรือร้น ผู้น า ต้องมีความกระ ตือรือร้นบากบั่นขวนขวายที่จะท า

เปูาหมายของตนให้สัมฤทธิ์ผลให้ได้ ความกระตือรือร้นจะท าให้เขายึดมั่นอยู่กับเปูาหมายและแผนงาน
นั้น อันจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพลอยกระตือรือร้นในการท างานไปด้วย ซึ่งจะช่วยให้การด าเนินการ
ตามแผนงานนั้นราบรื่นขึ้น 

(๔) ความเป็นมิตร ผู้ น าต้องมีความรักและความเป็นมิตรต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  มีความ
โอบอ้อมอารีเอื้ออาทรต่อความเป็นอยู่ของผู้ร่วมงานและประชาชน เมื่อมีโอกาสก็แสดงความห่วงใย  
ให้ปรากฏ  การรู้จักครอบครัวของบริวารและการไต่ถามสารทุกข์สุกดิบของบริวารและของคนใน
ครอบครัวของเขา จะเป็นพลังเสน่ห์ยึดเหนี่ยวจิตใจและสร้างศรัทธาในตัวผู้น าให้แนบแน่นต่อไป 

(๕) ความน่าเชื่อถือ  ผู้น า จะต้องท าตนให้เป็นคนที่น่าเชื่อถือได้  โดยการพูดจริง ท าจริง
ตามสัญญาประชาคม ไม่เป็นคนเหลาะแหละโลเลหรือท้อแท้จับจด  บริวารและคนใกล้ชิด จะได้มีความ
มั่นใจว่า  พวกเขาสามารถ ฝากอนาคตและ ผลประโยชน์ของพวกเขาไว้กับผู้น าได้  ผู้น าจะต้อง
ระมัดระวังพฤติกรรมบางอย่างท่ีไม่เหมาะสมต่อคุณค่า  (Values) หรือมาตรฐานทางศีลธรรมของ
สังคมท่ีเป็นอยู่ในขณะนั้น 

                                                   
๒๔ณรงค์  สินสวัสดิ์ , สังคมกับการปกครอง , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์แพร่วิทยา , ๒๕๒๑), 

หน้า ๔๘ - ๖๒. 



 
 

๑๖ 

๖) ความกล้าในการตัดสินใจเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของผู้น า  ปัญหาที่
เผชิญหน้าผู้น าอยู่นั้น เป็นปัญหาส าคัญเกี่ยวกับความเสื่อมถอยหรือความรุ่งเรืองของประเทศชาติและ
องค์กรต่างๆ ปัญหาแต่ละปัญหาอาจมีทางออกหลายทางจะเป็นทางใดนั้น ตัวผู้น าจะต้องกล้าตัดสินใจ 
ในสถานการณ์บางสถานการณ์นั้น ตัวผู้น า อาจจะไม่มีเวลาในการทบทวนครุ่นคิดมากนัก  ผู้น าอาจจะ
ต้องตัดสินใจทบทวนเลือกทางออกทางใดทางหนึ่งที่แน่นอน 

๗) สติปัญญาความรอบรู้ ผู้น าควรจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาเฉลียวฉลาดรอบรู้เรื่องต่างๆ ได้
ดีกว่าคนสามัญทั่วไป แต่ในบางโอกาสบางสถานการณ์  ผู้ที่ได้รับมติให้เป็นผู้น าอาจมีสติปัญญาไม่เลอ
เลิศเหมือนบุคคลธรรมดา แต่การเฉลียวฉลาด รู้ทันปัญหาและอุปสรรคเป็นเรื่อง ที่ส าคัญมาก ผู้น าจึง
ควรขวนขวายหาความรู้จากการอ่าน จากการสังเกตการณ์และจากการศึกษาเปรียบเทียบสถานการณ์
ให้มากๆ ความเฉลียวฉลาด  หมายถึง  ความสามารถที่จะมองเห็นและเข้าใจถึงสาเหตุและวิธีการ
แก้ปัญหา นั่นคือ มีความสามารถที่จะน าเอาประสบการณ์ในอดี ตมาเป็นมรรควิธีในการช่วยตัดสินใจ
จนกระท่ังท าให้สามารถแก้ไขปัญหาต่างๆได้อย่างถูกต้อง  เชาว์ปัญญาของผู้น า เป็นสิ่งส าคัญซึ่งมีส่วน
ช่วยท าให้ผู้น าด ารงอยู่ในฐานะท่ีได้เปรียบคนอ่ืนๆ   ในหลายๆ ด้าน คือ รู้ทันคน มีความคล่องแคล่ว
และมีความเจนจัดหรือมีความช านาญ  สามารถตัดสินปัญหาได้อย่างแยบคายคุณสมบัติที่ผู้น าควรมี
พร้อมกับสติปัญญาความรอบรู้  ได้แก่ การมีจินตนาการ (Imagination) และการมีอารมณ์ดี  
จินตนาการ  คือ มีวิสัยทัศน์ในการวางแผนหรือมีแนวทาง ในการปฏิบัติไว้ล่วงหน้าเพื่อช่วยเป็น
แนวทางในการแก้ปัญหาอุปสรรคข้อขัดข้องต่างๆ  ที่ส าคัญ คือ จินตนาการของผู้น า นั้นต้องไม่เป็น
ความเพ้อฝัน ส่วนอารมณ์ดีนั้นเปรียบเหมือนน้ ามันหล่อลื่นในการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  ช่วยไม่ให้เกิด
ความตึงเครียดเนื่องจากความตั้งใจในการท างานมากเกินไป  การมีอารมณ์ดีหรือมีอารมณ์ขันใน
บางครั้ง จะท าให้ลูกน้องบริวาร เกิดความเป็นกันเอง ไม่ระแวงภัยจนเกินไป อาจท าให้เกิดความรู้สึก
ร่วมกลมเกลียวสมัครสมานสามัคคีในการบริหารงานขึ้น 

๘) ครูที่ดี ผู้น าที่ดีต้องเป็นครูที่ดี  เพราะในฐานะผู้น านั้นต้องสามารถชี้แนวทาง เหตุผล
ในการปฏิบัติที่ถูกต้องและความจ าเป็นที่จะต้องแก้ไขปัญหาต่างๆ  เมื่อมีปัญหาก็สามารถชี้แจงให้
ผู้ร่วมงานหรือคนใกล้ชิดเข้าใจได้ด้วยค าพูดธรรมดาๆ  ถ้าหากลูกน้องท าผิดพลาดแต่เป็นความ
ผิดพลาดที่ไม่รุนแรงนัก หากให้อภัยได้ก็สมควรให้อภัย ถ้าให้อภัยไม่ได้ก็สมควรลงโทษตามสมควรแก่
เหตุและจะต้องให้ผู้ที่ถูกลงโทษเข้าใจและรับรู้ความผิดของตน 

๙) ศรทัธาและความเชื่อมั่น การท างานในหน้าที่ของผู้บริหารนั้น จะให้ผลส าเร็จได้    ก็
ต่อเมื่อเหล่าผู้น า มีความกระตือรือร้นและกระฉับกระเฉงในการ ท างานไม่รู้สึกเหนื่อยหน่าย เฉื่อยชา 
การที่จะเป็นเช่นนี้ได้ ผู้น าต้องรู้สึกว่า งานที่ตนก าลังด าเนินการอยู่นั้นมีหนทางส าเร็จ และมีเปูาหมาย
ที่เด่นชัด มีอุดมการณ์ที่ม่ันคง  มีศรัทธาและความเชื่อม่ันในความส าเร็จสูง  ผู้น าจะต้องสร้างความ
เชื่อมั่นและศรัทธาในความส าเร็จของงานให้เกิดขึ้นกับลูกน้องหรือประชาชน  เหนือสิ่งอื่นใด ผู้น า 
จะต้องท าให้ลูกน้องมีความเข้าใจว่า  ความศรัทธาและความเชื่อม่ันในต นเองเป็นบ่อเกิดแห่ง
ความส าเร็จของเขา 



 
 

๑๗ 

ทวิช เปล่งวิทยา ได้รวบรวมคุณสมบัติของผู้น า โดยแยกออกเป็น ๔ ลักษณะ คือ๒๕ 
๑. คุณลักษณะทางสติปัญญา ประกอบด้วยข้อพิจารณา ๕ ประการ คือ  
๑)  มีความตื่นตัว  (Alertness) มีความว่องไวเตรียมพร้อมระวังระไวเตรียมตัวอยู่เสมอ

และมีสมองดคีิดได้ว่องไว มีไหวพริบในการแก้ปัญหาได้อย่างฉับพลัน 
๒) มีความคิดอย่างมีเหตุมีผล  (Logical Thought) คือ มีความคิดในการบริหารและมี

การแสดงออกทางกายและวาจา  ที่ประกอบด้วยเหตุผลที่ถูกต้องน่าเชื่อถือหรือมีการพิจารณาก่อนท า
ว่าดีหรือไม ่

๓) มีสามัญส านึก (Common Sense) คือ มีความรู้สึกผิดชอบ ชั่ว ดี 
๔) มีดุลยพินิจ (Judgment) คือมีการพิจารณาใคร่ครวญก่อนตัดสินใจท างานเสมอและ

ใช้ประสบการณ์การเรียนรู้ให้เกิดดุลยพินิจในการแก้ปัญหา 
๕) มีการเล็งเห็นการณ์ไกล (Foresight) เมื่อกระท าสิ่งใดแล้วย่อมจะรู้ผลที่จะเกิดข้ึนใน

อนาคตรู้จักประเมินสถานการณ์วางแผนการปฏิบัติงาน อย่างมีเหตุและผล โดยตั้งสมมติฐาน รวบรวม
ข้อมูลและใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมา เป็นแนววิเคราะห์ พิจารณา ใคร่ครวญ ถึงวิธีปฏิบัติที่จะให้เกิด
ผลดีมากกว่าผลเสีย 

๒. คุณลักษณะทางร่างกาย ประกอบด้วยข้อพิจารณา ๔ ประการ คือ 
๑) สุขภาพ (Health) ผู้น าจะต้องมีความสมบูรณ์ทางร่างกาย  เพ่ือให้มีความพร้อมทาง

ร่างกายอยู่เสมอ การมีสุขภาพดีก็จะอ านวยให้การท างานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
๒) ก าลังกาย  (Energy) ผู้น าจะต้องมีก าลังกายเข้มแข็งเพราะบางโอกาสหรือบาง

สถานการณ ์ผู้น าต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยการใช้ก าลังทางกายด้วย 
๓) ความทรหดอดทน  (Endurance) ผู้น าควรมีร่างกายที่แข็งแกร่ง มีความอดทนต่อ

ความยากล าบาก ความหิวกระหายและความเลวร้ายจากดินฟูาอากาศ  สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ในทุก
สถานการณ์และทุกสถานที่ 

๔) รูปร่างท่าทางดี  (Pleasing Appearance) ผู้น าควรจะมีทรวดทรงบุคลิกท่าทางเป็น
ผู้น าที่มีความสง่าผ่าเผย เป็นที่เกรงขามและดึงดูดความเลื่อมใสผู้ใต้บังคับบัญชา 

๓. คุณลักษณะทางอารมณ์ ประกอบด้วยข้อพิจารณา ๑๑ ประการ คือ 
๑) มองในแง่ด ี(Optimism) คือ มองคนอ่ืนในฐานะเป็นมิตร มีความเข้าใจคนอ่ืน 
๒) การปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม  (Adaptability) คือ ผู้น าสามารถปรับตัวเข้ากันได้

ดีกับท้ังผู้ใหญ่กว่าและผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมประเพณีท้องถิ่น  ทัศนคติ
ของสังคมและภูมิศาสตร์ ดิน ฟูาอากาศได ้

๓) ความมีใจเยือกเย็น  (Even Temper) ผู้น า ควรมีความอดกลั้นอารมณ์ไว้ได้ มีใจที่
หนักแน่น ไม่ท้อถอย ไม่โกรธง่าย ไม่แสดงอาการสูงต่ า 

                                                   
๒๕ทวิช เปล่งวิทยา, จิตวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : รุ่งเรืองสาส์นการพิมพ์, ๒๕๓๐), หน้า ๒๘๔. 



 
 

๑๘ 

๔) การบังคับตนเอง  (Self-Control) ผู้น า สามารถรู้จักหรือรู้วิธีการบังคับตนเองและ
ส ารวมตนเองได้ดี ไม่ให้ตกไปในอ านาจฝุายต่ าหรือสิ่งยั่วยุให้เกิดการย่ามใจอันก่อให้เกิดการละเมิด
มาตรฐานทางจริยธรรมและวัฒนธรรมของสังคม 

๕) ความกระตือ รือร้น (Enthusiasm) ผู้น า จะต้องมีความตั้งใจจริง มีความ
กระฉับกระเฉงในการท างาน  ไม่ผลัดวันประกันพรุ่ง และมีการเตรียมแผนงานไว้ในใจ  ท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและประหยัด 

๖) การสังคมดี (Sociability) ผู้น า ควรมีอัธยาศัยไมตรี  มีสัมพันธภาพเข้ากันได้ดีกับคน
ทุกชั้นวรรณะ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ไม่ถือตัวไม่วางท่าทางยกตนข่มท่าน 

๗) ความแนบเนียน  (Tact) ผู้น า เมื่อจะท าพูดคิด ควรรู้จักกาลเทศะและมีความ
แนบเนียนไม่เก้งก้างในการแก้ปัญหา  ข้อนี้ต้องอาศัยความมีศิลปะ  ประสบการณ์และการฝึกฝน      
อยู่เสมอ 

๘) อารมณ์ขัน (Sense of Humor) ผู้น า จะต้องท างานด้วยความรู้สึกตัวอยู่เสมอ  ไม่ให้
เกิดอารมณ์เครียด  มองโลกในแง่ดี  อารมณ์ขันนี้ จะท าให้ไม่เหนื่อย  ท าให้มีการบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่ผู้น าไม่ควรแสดงอารมณ์ขันต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างพร่ าเพรื่อ จนก่อให้เกิดความนับ
ถือย าเกรงจากผู้ใต้บังคับบัญชาลดน้อยลง 

๙) ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ผู้น า ควรมีความมั่นใจ มีความม่ันคงทาง
จิตใจ ไม่อ่อนไหวตามค าพูดของคนอ่ืน  สามารถตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่างๆ  ด้วยเหตุผลและคว าม
เชื่อมั่นของตนเอง ที่ส าคัญคือต้องมีประสบการณ์มากๆ  ดังประโยคที่ว่า“การที่จะเป็นผู้บังคับบัญชาที่
ดีได ้จะต้องเป็นฝุายอ านวยการที่ดีก่อน” 

๑๐) ความสนใจกว้างขวาง  (Bread of Interest) ผู้น า จะต้องมีความอยากรู้อยากเห็น
และเรียนรู้สิ่งต่างๆ อยู่เสมอ ไม่ส าคัญตนว่าเป็นผู้รู้ดีแล้ว  มีความกล้าที่จะปรึกษาหารือหรือ หาความรู้
จากผู้อื่นที่มีความรู้ดีกว่าสูงกว่า 

๑๑) การเข้าใจคน (Human Understanding) ผู้น า ควรมีวิจารณญาณสังเกตและ
เข้าใจพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดี  ทั้งนี้เพ่ือที่จะได้มอบงานให้เหมาะกับจริตของผู้นั้นและงาน
ที่มอบหมายให้นั้นจะส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

๔. คุณลักษณะทางอุปนิสัย ประกอบด้วยข้อพิจารณา ๘ ประการ คือ 
๑) ความตรงไปตรงมา  (Truthfulness) ผู้น า ควรเป็นคนพูดจริงท าจริง  พูดอย่างไร   

ท าอย่างนั้น มีสัจจะต่อค าสัญญา ไม่ผิดนัด 
๒) ความจงรักภักดี  (Royalty) ผู้น า จะต้องมีความจงรักภักดีต่อชาติ  ศาสนาและ  

พระมหากษัตริย์  ผู้น าจะต้องสร้างความจับใจใ นการบัญชาของตนเองแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้  
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดความจงรักภักดีต่อตัวผู้น าตามมาเช่นเดียวกัน 

๓) ความส านึกในหน้าที่ (Sense of Duty) ผู้น า จะต้องมีความส านึกในการปฏิบัติ งาน
ตามนโยบายที่ได้วางไว้อย่างมีความรับผิดชอบ ไม่ก้าวก่ายแทรกแซงหน้าที่ของคนอ่ืน 



 
 

๑๙ 

๔) ไว้วางใจได้  (Dependability) ผู้น า ควรด ารงตนอยู่ในจริยธรรม  ไม่เป็นคนหน้าไว้
หลังหลอก ควรเป็นผู้ที่ไว้วางใจของคนอ่ืน 

๕) ความกล้าหาญ (Courage) ผู้น า ควรมีความกล้าหาญทางจริยธรรม กล้าท าในสิ่งที่
ถูกต้อง ท างานด้วยเหตุผลและกล้ารับผิดชอบ 

๖) ความเข้มแข็ง  (Force) ผู้น าจะต้องไม่มีความท้อถอยต่ออุปสรรคต่างๆ สามารถ 
แก้ไขอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดขึ้นอย่างมีเหตุมีผล มีความถูกต้องและเหมาะสม 

๗) ความยุติธรรม (Fairness) ผู้น า ไม่มีความล าเอียงควรวางตัวเป็นกลาง  บริหารงาน
โดยยึดหลักความถูกต้องและผลประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก 

๘) ความไม่เห็นแก่ตัว (Selflessness) ผู้น า จะต้องเสียสละเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม  รู้จัก
การเสียสละบางอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  รู้จักละความสุขส่วนตน  รู้จักการบ าเพ็ญประโยชน์เป็น
แบบอย่างแก่ลูกน้อง 

รัศมี ภิบาลแทน  ได้เสนอคุณสมบัติของผู้น าไว้  โดยพิจารณาความหมายจากค าว่ า  
LEADERSHIP๒๖ ดังนี้ 
   ๑)  L= Love คือ มีความรักในหน้าที่  รักผู้ใต้บังคับบัญชา  รักความยุติธรรม  และ     
รักความก้าวหน้า 
   ๒)  E= Education and Experience คือ มีการศึกษาดี  มีประสบการณ์              
เป็นแบบอย่างได้หรือเป็นได้ท้ังในฐานะผู้น าและเป็นครูคนอ่ืน 
   ๓)  A =Adaptability คือ มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์     
สิ่งแวดล้อมได้ รู้จักแก้ปัญหาเฉพาะหน้าในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
   ๔)  D=Decisiveness คือ มีความสามารถในการพิจารณาตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว และ
ถูกต้อง 
   ๕)  E =Enthusiasm คือ มีควา มกระตือรือร้นตั้งใจท างานอย่างจริงจังและสามารถ    
ชักน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานอย่างจริงจังได้ด้วย 
   ๖)  R=Responsibility คือ มีความรับผิดชอบในส่วนของตนและผู้อ่ืนที่ได้ท าลงไป    
ไม่ปัดความรับผิดชอบและรวมถึงความรับผิดชอบที่เกิดจากการสั่งงานที่มีความเสี่ยง  (risk) หรือ
ตัดสินใจอย่างรีบด่วน 
   ๗)  S= Sacrifice and Sincerity คือ มีความเสียสละและอุทิศผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวมด้วยความจริงใจ 
   ๘)  H=Harmony คือ มีความนุ่มนวลโอนอ่อนผ่อนปรน ก่อให้เกิดความรักความสามัคคี
และอาจหมายถึง การถ่อมตัว (Humble) ตามกาลเทศะด้วย 
   ๙)  II=I Intellectual Capacity คือ มีความเฉลียวฉลาดมีไหวพริบทันคน ทันเกมและ
ทันเหตุการณ ์

                                                   
๒๖รัศมี ภิบาลแทน, “คุณลักษณะความเป็นผู้น า”, วารสารรามค าแหง, (๒๕๓๗), หน้า ๔๐-๔๗. 



 
 

๒๐ 

   ๑๐) P =Persuasiveness คือ มีความสามารถในการจูงใจคน 

ตามท่ีกล่าวมานี้   คุณสมบัติต่างๆที่ผู้น าพึงมี  สามารถสรุปเป็นลักษณะใหญ่ๆได้  ๔
ลักษณะ คือ 

๑)  ลักษณะทา งสติปัญญา  คือ มีความรู้ความสามารถ  มีเชาว์และไหวพริบ        
สามารถวินิจฉัยปัญหาต่างๆ ได้อย่างเฉียบแหลมและทันท่วงที 

๒)  ลักษณะทางอุปนิสัย คือ มีพฤติกรรมทางจริยธรรมอันดี  เช่น ความซื่อสัตย์     
ความอ่อนโยน ความมีสัจจะ ความรับผิดชอบและความไม่เห็นแก่ตัว เป็นต้น 

๓)  ลักษณะทางอารมณ์  คือ สามารถบังคับหรือควบคุมอารมณ์และบทบาทของการ
เป็นผู้น าได ้เมื่อควบคุมตัวเองเป็นแบบอย่างที่ดีได้ ก็เป็นเหตุให้ควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชาได้ง่าย 

๔)  ลักษณะทางร่างกาย  คือ มีบุคลิกภาพทางกายดี  สุขภาพแข็งแรง  มีพลังศักยภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและภาวะร่างกายที่ดีย่อมแสดงออกซ่ึงบุคลิกภาพของการเป็นผู้น า
ให้เด่นชัดมากยิ่งขึ้น 

คุณสมบัติของผู้น า  เป็นปัจจัยหนึ่งที่เป็นมรรควิธี หรือกลยุทธ์ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ    
ทั้งปัญหาของผู้น า  ปัญหาของผู้ใต้ปกครอง  ปัญหาการบริหารและปัญหาจากสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ  
และยังเป็นปัจจัยให้ผู้น ามีสัมพันธภาพกับมวลชนได้อย่างองอาจและท าให้มวลชนยอมรับเลือกให้มา
ด ารงต าแหน่งซึ่งจะเป็นผลให้แสดงบทบาทและหน้าที่ได้อย่างชอบธรรมและมีประสิทธิภาพ 

เคิร์ท เลวิน (Lewin) ได้ศึกษาก าหนดลักษณะของผู้น าออกเป็น ๓ แบบ คือ 
๑)  ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย โดยพิจา รณาจากพฤติกรรมของผู้น าและการก าหนด

นโยบายของผู้น า ซึ่งผู้น าประเภทนี้ จะตัดสินใจเอง ไม่ให้กลุ่มตัดสินใจ มีลักษณะถือตัวและ มีความ
ภูมิใจในตัวเอง 

๒)  ผู้น าแบบประชาธิปไตย เป็นผู้น าที่ให้สมาชิกของกลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   
จะก าหนดนโยบายและลงมือกระท าโดยใช้ความคิ ดเห็นจากกลุ่ม มีการแบ่งงานกันท าและผู้ท าแบบนี้
จะมีการเน้นที่การสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 

๓)  ผู้น าแบบเสรีนิยม  เป็นผู้ที่ให้เสรีภาพเต็มที่ ปราศจากการมีส่วนร่วมของตัวผู้น า 
เว้นแต่จะมีการร้องขอให้ผู้น าเข้ามามีส่วนร่วม ผู้น าจะเป็นผู้ให้ข้อแนะน ากิจกรรมของสมาชิ ก โดย
พยายามจะไม่เข้าไปเกี่ยวข้องในการปฏิบัติการ๒๗ 

ประเภทของผู้น า 
ประเภทของผู้น าและลักษณะของผู้น าจะเป็นแบบใด ซึ่งอยู่กับสถานการณ์ของสังคมใน

แต่ละแห่งเป็นตัวก าหนด เพราะผู้น า คือ บุคคลธรรมดาที่ ได้รับการยอมรับจากมติมหาชน จึงต้อง
ปรับปรุงตนเองให้เข้าสภาพแวดล้อมและสภาพการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ทัศนะไว้ดังนี้ 

กวี วงศ์พุฒ ได้จ าแนกประเภทผู้น าออกเป็น ๓ ประเภทด้วยกัน คือ๒๘ 
                                                   

๒๗มนตรี ธีรธรรมพิพัฒน์, จริยธรรมกับภาวะผู้น า, หน้า ๒๑. 



 
 

๒๑ 

๑. พิจารณาตามความรับผิดชอบที่ผู้น ารับผิดชอบอยู่ ซึ่งแยกได้เป็นผู้น าซึ่งได้มาโดย
อ านาจ อันได้แก่ ผู้น าที่เป็นผู้น าขึ้นมาโดยอาศัยอ านาจทางกฎหมาย อ านาจจากการปกครอง อ านาจ
จากการบังคั บบัญชา ท าให้สามารถใช้บุคคลอื่นๆ ให้เกิดประโยชน์ในการด าเนินงาน เพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายของกลุ่มอ านาจของผู้น าในลักษณะนี้ใช้จ าแนกได้ดังนี้   

๑) ผู้น าแบบใช้พระเดช  ผู้น าในลัก ษณะนี้ได้อ านาจมาตามตัวบทกฎหมาย เป็นผู้มี
อ านาจตามกฎหมายและสามารถใช้อ านาจได้ตามกฎหมาย ผู้ใต้บั งคับบัญชาต้องเชื่อฟังและ     
ปฏิบัติตาม ผู้น าประเภทนี้ได้แก่ ผู้น าตามหน่วยราชการต่างๆ 

๒) ผู้น าที่มีคุณลักษณะพิเศษหรือมีความสามารถพิเศษ  ผู้น าที่มีคุณลักษณะนี้เป็นผู้ที่มี
พรสวรรค์โดยก าเนิด มีมนุษย์สัมพันธ์ ที่ดี มีความสามารถพิเศษในการโน้มน้าวหรือเข้าใจคน ผู้น า
ประเภทนี้ ไม่จ าเป็นต้องมีต าแหน่งอย่างเป็นทางการ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกในกลุ่ม  
จะออกมาในรูปร่วมมือร่วมใจกันท างานด้วยความรักความศรัทธาที่สมาชิ กในกลุ่มมีต่อผู้น าซึ่งจะเป็น
พลังให้สมาชิกเหล่านั้นร่วมกันปฏิบัติตามค าแนะน าด้วยความพร้อมเพรียง 

๓) ผู้น าแบบพ่อพระ  ผู้น าลักษณะนี้ เป็นผู้น าที่เป็นจุดศูนย์กลางแห่งความรัก  เป็นจุด
ศูนย์กลางรวมศรัทธา ความเชื่อม่ันจากคนทั้งปวง ผู้น าในลักษณะนี้จะไม่ใช้อ านาจตามแบบอย่างผู้น า
แบบใช้พระเดชหรื อผู้น าในลักษณะพิเศษ อ านาจต่ างๆเกิดจากแรงศรัทธารักเคารพและนับถือจาก
ประชาชน โดยประชาชนจะพร้อมในกันปฏิบัติตามน าแบบพ่อพระที่เห็นชัดคือ องค์พระมหากษัตริย์ 

๒. พิจารณาจากวิธีการที่ผู้น าใช้ ซึ่งจ าแนกได้ดังนี้คือ 
๑) ผู้น าแบบอัตตนิยม หรือ แบบเผด็จการ คือ ผู้น าที่มีความก้าวร้าวใช้อ านาจเหนือ

ผู้อ่ืน ข่มผู้อื่น ท าตัวเป็นจุดศูนย์กลางของกลุ่ม ความกล้าบ้าบิ่น เกี่ยวกับความสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อื่นนั้น 
มีน้อยมาก ผู้น าแบบอัตนิยมจะมุ่งหนักไปทางด้าน วินัยและชอบสัญลักษณ์ภายนอก ที่แสดงถึงฐานะ
และอ านาจเป็นต้นว่า เครื่องแบบทางทหารหรือต ารวจ ผู้น าประเภทนี้ส่วนใหญ่แ ล้วจะมีความเชื่อมั่น
ในตัวเองเท่านั้น ความเชื่อในผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาหากมี จะมีน้อยมากหรือแทบจะไม่มีเลย 

๒) ผู้น าแบบประชานิยมหรือการเป็นผู้ น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าประเภทนี้ จะไม่มุ่ง
ความสนใจเกี่ยวกับการมีอ านาจ แต่ใช้วิธีกระตุ้นหรือเร้าให้สมา ชิกในกลุ่มมีส่วนเข้ าร่วมกิจกรรม   
ร่วมออกความคิดเห็น ผู้น าในลักษณะนี้ ไม่ได้ท าตัวเป็นจุดศูนย์กลางในการแสดงพฤติกรรมของกลุ่ม 
การน ากลุ่มจะน าโดยอาศัยวิธีการเชิญชวนให้สมาชิกในกลุ่มมีส่วนร่วมออกความคิด  เพ่ือจะได้
วัตถุประสงค์ของกลุ่ม สมาชิกในกลุ่มจะได้รับการสนับสนุนให้แสดงความคิดเห็ นได้อย่างเต็มที่ 
นโยบายและการปฏิบัติจะมาจากความคิดเห็นของสมาชิกในกลุ่มร่วมกันพิจารณาตัดสิน 

๓) ผู้น าแบบเสรีนิยม  ผู้น าในลักษณะนี้  เป็นผู้น าที่ปล่อยปละละเลย เปิดโอกาสให้
สมาชิกในกลุ่มใช้เสรีภาพอย่างกว้างขวางจนดูประหนึ่งขาดหลักการ ยินยอมให้ทุกคนปกครองตนเอง
มากกว่าที่จะชี้น าหรือจ ากัดแนวทางปฏิบัติ เป็นผู้น าประ เภทปล่อยกลุ่มตามสบาย ในบางครั้งอาจ
จ าเป็นจะต้องก ากับ ก็เป็นการก ากับหรือดูแลเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ลักษณะผู้น าประเภทนี้โดยทั่วๆ ไป

                                                                                                                                                  
๒๘กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, หน้า ๔. 



 
 

๒๒ 

จะมีลักษณะเหนื่อยหน่าย เฉื่อยชา สมาชิกในกลุ่มต่างท างานตามความพอใจของตนเอง เป็นกลุ่ มที่
ขาดระเบียบวินัยเป็นที่สุด 

๓. พิจารณาจากบทบาทท่ีผู้น าแสดง จ าแนกได้ดังนี้ คือ 
๑) ผู้น าแบบแสดงตนเองในลักษณะพ่อแม่ปกครองลูก คือ ท าตัวเหมือนพ่อแม่ให้

ลูกน้องเชื่อฟังและปฏิบัติตามเสมือนหนึ่งเป็นลูกหลาน ดูแลปกปูองและคุ้มครองลูกน้อง 
๒) ผู้น าแบบใช้กลอุบายกุมบั งเหียนการบริหาร ผู้น าในลักษณะนี้จะพยายามสร้าง

อ านาจ ใช้อ านาจโดยอาศัยประสบการณ์ความรอบรู้และฐานะต าแหน่งของตนให้เข้ากับสถานการณ์ 
พยายามเชิดบุคคลหนึ่งขึ้นให้แสดงบทบาทเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง 

๓) ผู้น าในลั กษณะผู้เชี่ยวชาญ ผู้น าประเภทนี้ ไม่มีอ านาจในการบังคับบัญชาผู้ อ่ืน   
ไม่ใช่หัวหน้างานโดยแท้จริง เพียงแต่คอยให้ค าแนะน าทางวิชาการในสาขาท่ีตนรอบรู้และถนัด 

สมพงษ์  เกษมสิน  กล่าวถึงประเภทของผู้น าไว้เพื่อให้เห็นพฤติกรรมของผู้น า ๓ 
ประเภท คือ๒๙ 

๑. พิจารณาจากสถานการณ์ของผู้น าหรือลักษณะที่ผู้น าได้มาซึ่งอ านาจ แบ่งออกเป็น ๓ 
ประเภท คือ 

๑) ผู้น าตกทอด  คือ ผู้น าที่ได้รับต าแหน่งหน้าที่กลุ่มเพราะบิดามารดาเป็นผู้น ากลุ่ม 
ดังนั้น ต าแหน่งผู้น า จึงเป็นต าแหน่งมรดกตกทอดสืบกันมา  สมาชิกจะมีการยอมรับผู้น าประเภทนี้ 
เพราะว่าเคยมีความศรัทธาในบิดามารดามาก่อนเป็นประเพณี 

๒) ผู้น าเป็นทางการ คือ ผู้น าที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่มโดยมีวิธีดังต่อไปนี้ 
(๑)  ได้รับการแต่งตั้งจากผู้มีอ านาจสูงขึ้นไป ในกรณีผู้น าอาจจะไม่มีความสามารถพิเศษ

อะไรแต่เมื่อผู้มีอ านาจเห็นสมควรก็อาจแต่งตั้งได้ 
(๒)  ได้รับการเลือกตั้งจากสมาชิกของกลุ่ม ผู้น าประเภทนี้มักเป็นผู้ที่ มีคุณสมบัติพิเศษ

กว่าบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม เช่น มีความคล่องแคล่ว มีการพูดจาโน้มน้าวจิตใจคนอ่ืนได้ดี เฉลียวฉลาด    
ท าให้เป็นที่ศรัทธาของบุคคลในกลุ่ม ซึ่งได้รับการเลือกตั้งให้เป็นผู้น า  เมื่อมีการเลือกตั้งแล้วสมาชิก ก็
จะเสนอชื่อนี้ไปยังบุคคลที่มีอ านาจให้แต่งตั้งเป็นผู้น าแบบทางการต่อไป 

๓) ผู้น าตามธรรมชาติ จะแสดงความสามารถออกมาจนเป็นที่ยอมรับของกลุ่มอย่าง
เปิดเผย เป็นผู้ที่มีความรักอย่างแท้จริงต่อการปฏิบัติหน้าที่และจะไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของผู้อื่น    
ยิ่งถ้าได้รับการฝึกฝนเป็นอย่างดีจะท าให้เขามีความสามารถสูงในการท างา นเพราะเขามีลักษณะเด่น
พิเศษอยู่ในตัวอยู่แล้ว ผู้น าตามธรรมชาติอาจแบ่งออกได้เป็น ๓ ประเภท คือ 

(๑) ผู้น าแบบใช้พระเดช คือ ผู้น าที่ได้มาซึ่งอ านาจจากตัวบทกฎหมาย มักยึดถือ
กฎหมายและระเบียบแบบแผนเป็นที่ตั้งการปฏิบัติงาน ขาดการยืดหยุ่น เพ่ือให้สอดคล้อง กับ
สถานการณ์มักพิจารณาผู้ร่วมงานไปในทางลบ 

                                                   
๒๙สมพงษ์  เกษมสิน, การบริหาร, หน้า ๓๖๒. 



 
 

๒๓ 

(๒)  ผู้น าแบบใช้พระคุณ คือ ผู้น าที่มีอ านาจและศิลปะในการจูงใจสมาชิก ในกลุ่มให้
ปฏิบัติตาม ผู้น าแบบนี้ มีลักษณะพฤติกรรมในทางอ่อนโยน เห็น อกเห็นใจผู้ร่วมงาน มุ่งสร้าง        
มนุษย์สัมพันธ์ 

(๓) ผู้น าแบบพ่อพระ คือ ผู้น าที่มีลักษณะเป็นสัญลัก ษณ์อยู่ในต าแหน่งที่ควรแก่การ
เคารพนับถือ ได้แก่ องค์พระมหากษัตริย์ ซึ่งได้รับการเทิดทูนจากปวงชนในฐานะองค์ประมุขของ
ประเทศ 

๒. พิจารณาลักษณะหรือวิธีการที่ผู้น าใช้อ านาจ แบ่งผู้น าออกเป็น ๓ ประเภทคือ 
๑) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย คือ ผู้น าที่ใช้อ านาจอยู่เกือบตลอดเวลา เป ลี่ยนแปลง

วัตถุประสงค์ตัดสินสั่งการณ์ตามอารมณ์ มุ่งประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม เพื่อแสดงว่ามีอ านาจ
ผูกขาดการแก้ปัญหา ไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกของกลุ่มหรือผู้ร่วมงาน  การออกค าสั่งหรือ
วินิจฉัยปัญหาใดๆ สมาชิกในกลุ่มมีหน้าที่เพียงเชื่อฟังและคอยปฏิบัติตาม 

๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตย คือ ผู้น าที่สนับสนุนและส่งเสริมสมาชิกในกลุ่มหรือ
ผู้ร่วมงานให้แสดงข้อคิดเห็นต่างๆ อย่างเสรีและน าความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจา กการประชุมร่วมกัน
มาพิจารณา อภิปร าย แสดงความคิดเห็น เพ่ือสรุปหาแนว ปฏิบัติงาน มีความไว้วางใจกัน               
มีสัมพันธภาพที่ดี มีการร่วมมือและประสานงานกันอย่างจริงจังและเต็มใจ 

๓) ผู้น าแบบตามสบาย คือ ผู้น าที่มีแต่เพียงชื่อ แต่ไม่มีอ านาจ การใช้อ า นาจควบคุม
สมาชิกในกลุ่มมีน้อยมากหรือแทบไม่มีเลย สมาชิกของกลุ่มได้รับเสรีภาพในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
อย่างเต็มที่ตามใจชอบเปูาหมายข องงานไม่แน่นอน ไม่มีหลักในการควบคุมและดูแลผลผลิตอยู่ใน
ระดับปานกลางหรือค่อนข้างต่ า 

๓. พิจารณาจากลักษณะและวิธีการท างานหรือบทบาทท่ีผู้น าแสดงออก  แบ่งผู้น า
ออกเป็น ๖ ประเภท คือ 

๑) ผู้น าแบบเจ้าระเบียบ คือ ผู้น าที่มักยึดระเบียบแบบแผนเป็นเกณฑ์ส าคัญในการ
ปฏิบัติงานไม่ ชอบการเปลี่ยนแปลง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น าและสมาชิกของกลุ่มหรือ ผู้เป็นไปใน
ลักษณะร่วมงานเจ้านายกับลูกน้อง ผู้ร่วมงานจะต้องระวังตัวตลอดเวลา การติดต่อสื่อสารเป็นไปในรูป
ของการติดต่อสื่อสารทางเดียว 

๒) ผู้น าแบบบงการหรือค าสั่ง คือ ผู้น าที่ชอบการปฏิบัติงานแบบใช้อ า นาจ รู้วิธีสั่งงาน
อย่างเดียวแต่ไม่รู้จักวิธีสอนและวิธีท างาน ขาดมนุษย์สัมพันธ์ บรรยากาศของการท างานเต็มไปด้วย
ความหวาดกลัวและหวาดเกรง ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ น ากับผู้ร่วมงานเป็น พิธีการ  ไม่มี            
ความเป็นกันเอง ห่างเหิน 

๓) ผู้น าแบบเชี่ยวชาญ คือ ผู้น าที่มี ความรู้ความเชี่ยวชาญในเฉพาะสาขาที่วิชาที่ได้รับ
การฝึกฝนอบรมมาโดยเฉพาะ จนได้รับการยกย่องนับถือจากสมาชิก ผลักดันให้รับต าแหน่งของผู้น า 
โดยที่ตัวเองไม่ต้องการมีบทบาทหรือมีอ านาจในการควบคุมสมาชิกของกลุ่ม ภาวะของการเป็นผู้น า 
ย่อมขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพและมีประสบการณ์ของผู้น าเป็นเกณฑ์ท่ีส าคัญ 



 
 

๒๔ 

๔) ผู้น าแบบจูงใจ คือ ผู้น าที่ยอมให้สมาชิกของกลุ่มได้ร่วมพิจารณาแสดงความคิดเห็น
ใช้ดุลยพินิจเพ่ือหาทางบรรเทาการต่อต้าน มีการสื่อสารแบบสองทาง  ความสัมพันธ์ในกลุ่มจะมี  
สามัคคีธรรมสูง ผลส าเร็จเป็นงานของส่วนรวม 

๕) ผู้น าแบบร่วมมือร่วมใจ คือ ผู้น าที่นิยมการปรึกษาหารือและเสริมสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงาน ยึดหลักประนีประนอมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
แตกต่างจากผู้น าแบบจูงใจ ตรงที่ใช้วิธีการร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในกลุ่มด้วยความเต็มใจแทนการ
ใช้ศิลปะการจูงใจ 

๖) ผู้น าแบบบิดามารดา คือ ผู้น าที่แสดงบทบาทเหมือนเป็นบิดามารดาของสมาชิกของ
กลุ่ม มีความต้องการให้สมาชิกเชื่อฟังและให้ความเคารพ มีเมตตากรุณา 

จากการแบ่งประเภทของผู้น า ของทั้งสองท่านดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่ามีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน คือ ใช้หลักพิจารณาในการจ าแนกประเภทของผู้น าออ ก ๓ หลัก คือ พิจารณ าจาก
ลักษณะที่ผู้น าได้มา ซึ่งอ านาจ ลักษณะหรือวิธีการที่ผู้น าใช้อ านาจและลักษณะวิธีการท างานหรือ
บทบาทท่ีผู้น าแสดงออก แต่อาจจะแตกต่างกันบ้างในรายละเอียดปลีกย่อยเท่านั้น 

บทบาทและหน้าที่ของผู้น า 
ในการบริหา รงานขององค์การหรือหน่วยงานต่างๆ นอกจากจะมี การแบ่งระดับการ

ปฏิบัติแล้ว  ยังต้องมีการแบ่งส่วนงานออกเป็นส่วนย่อยๆ เพื่อสะดวกในการท างาน ซึ่งมีหัวหน้างาน
ระดับสูงเป็นผู้รับผิดชอบ ควบคุมดูแล  ตามลักษณะงานที่แตกต่างกันออกไป ดังนั้น แต่ละคนก็มี
บทบาทและหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบแตกต่างกันออกไป 

บทบาท เป็นค านาม หม ายถึง การท าตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ 
บทบาทของครู บทบาทของผู้น า เป็นต้น และ หน้าที่ เป็นค านาม หมายถึง กิจที่ควรท า กิจที่ต้องท า 

ภิญโญ สาธร ๓๐ได้ให้ความหมายว่า “บทบาท หมายถึง ความมุ่งหวังที่บุคคลอื่นคาดว่า
บุคคลในต าแหน่งหนึ่งควรจะกระท าหรือแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมาในสถานการณ์อย่าง
ใดอย่างหนึ่ง บทบาทนี้จะควบคู่กับต าแหน่งที่บุคคลนั้นด ารงอยู่”  

ฉลอง มาปรีดา๓๑ ให้ความหมายของค า “บทบาท หมาย ถึง การท าหน้าที่ก าหนดไว้ 
เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครูซึ่งเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออกตามความคาดหวัง ของตน
หรอืผู้อื่น”   

งามพิศ สัตย์สง วน๓๒ ได้ให้ความหมายของบทบาท (Role) ว่า “เป็นการกระท า ตาม
สิทธิและหน้าที่ของสถานภาพ สถานภาพและบทบาทมักเป็นของคู่กั น คือ เมื่อมีสถานภาพจะต้อง         
มีบทบาทด้วย แต่ไม่เสมอไป ดังนั้น บทบาท คือ พฤติกรรมที่คาดหวังส าหรับผู้ที่อยู่ในสถานภา พต่างๆ 

                                                   
๓๐ภิญโญ   สาธร, การบริหารงานบุคคล,  (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๑๖), หน้า ๓๐๔. 
๓๑ฉลอง มาปรีดา, คุณธรรมส าหรับผู้บริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โอเดี้ยนสโตร์, ๒๕๓๗), หน้า ๑๔. 
๓๒งามพิศ สัตย์สงวน, หลักมานุษยวิทยาวัฒนธรรม, (กรุงเทพมหานคร : แพร่พิทยา, ๒๕๓๘), หน้า 

๙๖-๙๗. 



 
 

๒๕ 

ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไร (Role) เป็นบทบาทที่คาดหวังโดยก ลุ่มคนหรือสังคมท าให้คู่สัมพันธ์ มีการ
กระท าระหว่างกันทางสังคมได้ รวมทั้งสามารถพยากรณ์พฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นได้ เช่น ผู้มีต าแหน่ง
เป็นพ่อ จะได้รับการคาดหวังจากสังคมให้แสดงบทบาทหรือหน้าที่ต่างๆ ของพ่อซึ่ งจะต้องเลี้ยงดูลูก 
ส่งเสียให้ศึกษาเล่าเรียนอบรมสั่งสอน ให้ความรักความเอ็น ดูและอ่ืนๆ เป็นต้น ต าแหน่งอื่นๆ ก็เช่นกัน 
เช่น ครู อาจารย์ เสมียน ภารโรง ต่างก็มีบทบาทที่คาดหวังจะต้องท าในฐานะท่ีครองต าแหน่งต่างๆ 
เหล่านี้นั้นอยู่”  

ณรงค์  เส็งประชา ๓๓ กล่าวว่า  “บทบาท  คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามสถานภาพ         
เป็นพฤติกรรมที่สังคมก าหนดและคาดหมายให้บุคคลกระท าตามหน้าที่ เช่น เป็นครูต้องสอนนักเรียน 
ต ารวจต้องพิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นรั้วของชาติ ลูกต้องเชื่อฟังพ่อแม่ เป็นต้น” 

กวี  วงศ์พุฒ ๓๔ กล่าวว่า “หน้าที่ ของผู้น า หมาย ถึง งานที่ผู้น าต้องรับผิดชอบตามที่
องค์การก าหนดไว้ มีลักษณะประเภทงานที่ผู้น า จะต้องท าและจะต้องใช้ผู้อ่ืน คืองานที่ผู้น าจะต้องท า
ด้วยตนเอง งานประเภทผู้ใต้บังคับบัญชาท าไม่ได้ เพราะขาดข้อมูล ขาดความรู้ ประสบการณ์ยังไม่ถึง
ขาดการยอมรับ  เป็นต้น งานที่ต้องใช้ผู้อ่ืนท า แทนเพราะว่าถ้าผู้น าท าเอง ก็จะไม่ส าเร็จตามเวลาที่
ก าหนด ถือว่าเป็นการมอบหมายงาน แต่ยังคงต้องรับผิดชอบอยู่” 

น้อย  สุปิงคลัด ๓๕ กล่าวว่า หน้าที่ของผู้น า จะต้องกระท าอยู่สองลักษณะคือ หน้าที่
หลักและหน้าที่ประกอบ ดังนี้ 

๑. หน้าที่หลัก  เป็นหน้าที่จะต้องปฏิบัติจะละเล ยขาดตกบกพร่องไม่ได้ เพราะหาก
ละเลยแล้วกิจการต่าง ๆ ภายในหน่วยงานจะบกพร่องและเกิดการเสียหายทันที หน้าที่หลักได้แก่ 

๑) หน้าที่ในการตัดสินใจ 
๒) หน้าที่ในการบังคับบัญชา 
๓) หน้าที่ในการสนับสนุน อ านวยความสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
๔)  หน้าที่ในการประสานงานทั้งภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน 
๒. หน้าที่ประกอบ  เป็นหน้าที่เสริมในฐานะท่ีเป็นผู้น า  ท าให้ความเป็นผู้น าสมบูรณ์

ยิ่งขึ้น แต่หากละเลยไม่ปฏิบัติบ้างจะไม่กระทบต่อกิจกรรมภายในหน่วยงาน เช่น 
๑) การเป็นตัวแทนกลุ่ม 
๒) เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม เป็นต้น 
บทบาทและหน้าที่ของผู้น าขึ้นอ ยู่กับบริบททางสังคมแต่ละแห่ง  หมาย ความว่า หน้าที่

ของผู้น าจะมีลักษณะเช่นไรนั้น ขึ้นอยู่กับสังคมแต่ละแห่ง คือ สมาชิกในสังคมเป็นผู้ก าหนด         
ผู้น าต้องแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนเองตามความต้องการของสังคมเป็นหลัก  แต่เพราะหน้าที่ของ

                                                   
๓๓ณรงค์ เส็งประชา , มนุษย์กับสังคม , พิมพ์ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โอ เอส พริ้งติ้ง เฮ้า , 

๒๕๔๑), หน้า ๑๓๙. 
๓๔กวี วงศ์พุฒ, ภาวะผู้น า, หน้า ๓๑. 
๓๕น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, หน้า ๒๖ ๓๘. 



 
 

๒๖ 

ผู้น าในแต่ละสังคมไม่เหมือนกัน และมีความหลากหลายในที่นี้ จะได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับบทบาท
และหน้าที่ของผู้น าของนักวิชาการหลายๆ ท่าน ดังต่อไปนี้ 

นพพงษ์  บุญจิตรราดุลย์ ๓๖ กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้น าไว้ ๓ ประการ คือ 
๑) เป็นผู้รักษาหรือประสานให้สมาชิกในกลุ่มอยู่ร่วมกัน หมายถึง ผู้น าจะต้องอยู่ ใกล้ชิด 

มีความสัมพันธ์กับคนในกลุ่มและเป็นที่ยอมรับของคนในกลุ่ม ท าให้กลุ่มมีความสามัคคี กลมเกลียว 
๒) เป็นผู้ปฏิบัติภารกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ หมายถึง ผู้น าต้อ งมีความ

รับผิดชอบในกระบวนวิธีการ ท างานด้วยความม่ันคงและเข้าใจไ ด้ ผู้น าจะต้องท าให้กลุ่มท างานใ ห้
บรรลุตามเปูาหมาย 

๓) เป็นผู้อ านวยการให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม หมายถึง เขาจะปฏิบัติงานในทางท่ี
จะอ านวยความสะดวก ให้เกิดการติ ดต่อสัมพันธ์และปฏิบัติกันด้วยดี ของสมาชิกในกลุ่ม                 
การติดต่อสื่อสารที่ดีเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นในการช่วยให้หน้าที่นี้บรรลุเปูาหมาย 

สมพงษ์ เกษมสิน ๓๗ มีทัศนคตเิกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ผู้น าไว้ดังนี้ 
๑) เป็นผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
๒) เป็นผู้ที่ช่วยเสริมสร้างให้ปริมาณและคุณภาพของงานได้รับผลสูงสุด 
๓) เป็นผู้สอน แนะน าการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
๔) เป็นผู้ติดต่อประสานงานในองค์กร เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ 
๕) เป็นผู้สั่งงานและควบคุมงาน 
เครช,ครัชฟีลด์ และบอลลาเช่ย์ (Krech, Crutchfield and Ballachey) ได้ให้แนวคิด

เกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของผู้น าไว้ ๑๔ ประการ โดยกล่าวไว้ว่า ผู้น ามีบทบาทและหน้าที่หลาย
ประการ ผู้น าที่อยู่ในกลุ่มเผด็จการนั้นอาจจะมีบทบาทอย่างหนึ่งและผู้น าที่อยู่ในกลุ่มประชาธิปไตยก็
อาจจะมีบทบาทอีกอย่างหนึ่งหรืออาจจะมีบทบาทที่มีความคล้ายคลึงกันอยู่บ้างเป็นบางกรณี บทบาท
และหน้าที่ของผู้น าทั้ง ๑๔ ประการ ดังกล่าว ได้แก่๓๘ 

๑) ผู้น าในฐานะผู้บริหาร (The Leader as Executive) บทบาทท่ีเห็นได้ชัดอย่างหนึ่ง
ของผู้น า คือ บทบาทในฐานะผู้บริหารซึ่งประสานงานระหว่างกลุ่มที่อยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน หรือ
ในฐานะผู้ประสานงานเพื่อให้งานด าเนินไปได้ด้วยดี ผู้น าจะเป็นผู้ที่คอยควบคุมนโยบายและก าหนด
วัตถุประสงค์ของกลุ่ม รับผิดชอบ ดูแลนโยบายให้เป็นไปด้วยดี 

๒) ผู้น าในฐานะผู้วางแผน (The Leader as Planner) ผู้น าส่วนมากจะเป็นผู้วาง 
แผนปฏิบัติงานทุกชนิด เป็นผู้ที่คอยตัดสินใจว่าบุคคลในกลุ่มของตน ผู้ใดควรใช้วิธีการอย่างไรและใช้
สิ่งใดมาประกอบเพื่อให้งานบรรลุตามความต้องการ ผู้น าเป็นผู้ที่มีหน้ าที่ดูแลด้วยว่าแผนที่วางไว้นั้น มี
                                                   

๓๖นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, หลักการบริหารการศึกษา , พิมพ์ครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : บพิธการ
พิมพ์, ๒๕๓๔), หน้า ๙๖. 

๓๗สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหาร, หน้า ๒๑๑. 
๓๘กิติพันธ์  รุจิรากุล , พฤติกรรมผู้น าทางการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พริ้นติ้ง เฮ้าส์ , 

๒๕๒๙), หน้า ๕๘ - ๖๑. 



 
 

๒๗ 

การด าเนินงานตรงตามวัตถุประสงค์หรือไม่และมักจะเป็นผู้เดียวที่ทราบแผนงานทั้งหมด คนอ่ืนจะรู้
เฉพาะในส่วนที่เขารับผิดชอบ 

๓) ผู้น าในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) การก าหนด
วัตถุประสงค์หรือการก าหนดนโยบายของกลุ่มหรื อหมู่คณะ เป็นงานที่ส าคัญที่ผู้น ามีสิทธิเลือกหรือ
ก าหนดได้ด้วยตนเอง นโยบายมักจะมาจากผู้ที่มีต าแหน่งงานสูงกว่าผู้น าหรืออาจมาจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น าก็ได้ แต่ไม่ว่านโยบายนั้นจะมาจากแหล่งใดก็ตาม ผู้น าจะเป็นผู้ที่ตัดสินใจ
ก าหนดนโยบายด้วยตนเองเสมอ 

๔) ผู้น าในฐานะผู้เชี่ยวชาญ (The Leader as Expert) ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาส่วนมาก 
เมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับความรู้และความช านาญงานเกิดขึ้นก็มักจะหวังพึ่งผู้น า ดังนั้น  ผู้น าจึงจ าเป็น
จะต้องท าหน้าที่คล้ายผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพเหล่ านั้น แต่มิได้หมายความว่าผู้น า จะต้องรู้หมด    
ทุกเรื่อง บางครั้งผู้น าจึงจ าเป็นต้องมีที่ปรึกษาคอยท าหน้าที่ให้ค าแนะน าแก่ผู้น าด้วย 

๕) ผู้น าในฐานะเป็นตัวแทนติดต่อกับบุคคลภายนอก (The leader as External 
Group Representative) สมาชิกภายในกลุ่มย่อมไม่สามารถท่ีจะท าการติดต่อกับบุ คคลภายนอกได้
ในขณะเดียวกันพร้อมๆกัน จึงจ าเป็นที่จะต้องอาศัยบุคคลที่กลุ่มเห็นว่ามีคุณสมบัติและความสามารถ
เพียงพอที่จะท าหน้าที่แทนกลุ่มได้ บุคคลดังกล่าวจึงกลายมาเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ประชาสัมพันธ์แทนกลุ่ม
โดยติดต่อกับหน่วยงานอื่นๆ ภายนอกหน่วยงานของตนและคอยรับการติดต่อจากบุคคลภายนอกอ่ืนๆ 
อีกด้วย 

๖) ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่ม (The Leader as 
Controller of Internal Relations) ผู้น ามักจะต้องคอยดูแลเกี่ยวกับ รายละเอียดต่างๆภายในกลุ่ม 
ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในกลุ่มเป็นเรื่องที่ผู้น าทุกคนไม่สามารถมองข้าม ทั้งนี้เป็นเพราะมีความ
เกี่ยวขอ้งกับเรื่องขวัญและก าลังใจของบุคลากร ผู้น าที่ดีจึงต้ องตระหนักถึงเรื่องนี้เพราะถ้าไม่สามารถ
รักษา ความรู้สึกท่ีสมาชิกภายในกลุ่มมีความเข้าใจและสามัคคีกลมเกลียวกันไว้ให้ได้  ความรู้สึก
แบ่งแยกก็อาจจะเกิดขึ้นได้ทุกขณะ 

๗) ผู้น าในฐานะผู้ให้คุณและโทษ (The Leader as Purvey of Reward and 
Punishment) ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสนอให้คุณและโทษแก่ผู้อื่นจะกลายเป็นผู้ทรงอ านาจ และ
เป็นผู้น าในที่สุด คุณและโทษดังกล่าวอาจเป็นการขึ้นเงินเดือน ตัดเงินเดือน การมอบหมายงานให้มาก
ให้น้อย ให้งานที่ยากหรือง่ายก็ได้ทั้งสิ้น  ซึ่งความเสียห ายอาจจะเกิดขึ้นแก่หน่วยงานได้ ถ้าหากผู้น า
มอบอ านาจประเภทนี้ให้แก่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมากจนเกินไป 

๘) ผู้น าในฐานะคนกลางหรือผู้ตัดสิน (The Leader as Arbitrator and Mediator) 
ส่วนมากจะเป็นผู้น าที่เกิดข้ึนในภาวะที่มีการขัดแย้งภายในองค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งอาจท าให้เกิ ด
ความเสียหาย ผู้น าจึงต้องเป็นผู้ที่คอยประสานความขัดแย้งที่เกิดขึ้นโดยการไกล่เกลี่ยคู่กรณีให้มีความ
เข้าใจกัน 

๙) ผู้น าในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่าง (The Leader as Exemplary) บุคคลที่มีความ
ประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดีจนได้รับการยกย่องอยู่เสมอว่า เป็นตัวอย่างอันดีงามขอ งหน่วยงาน มักจะ



 
 

๒๘ 

มีโอกาสกลายเป็นผู้ น าของผู้อื่นได้โดยง่าย ทั้งนี้ เพราะเป็นคนท่ีได้รับการนับถือจากบุคลากรใน
หน่วยงานอยู่แล้วนั่นเอง 

๑๐) ผู้น าในฐานะสัญลักษณ์ (The Leader as Symbol of the Group) ความสามัคคี
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของกลุ่ม มีความส าคัญต่อการด ารงหรื อคงอยู่ของกลุ่ม แต่การที่คนหมู่มากมา
อยู่รวมกันนั้นจะให้มีความสามัคคีกันอยู่ตลอด ย่อมเป็นเรื่องล าบาก แต่จะมีบางคนที่ได้รับการยกย่อง
จากกลุ่มคนทั้งหลายภายในกลุ่ม เป็นตัวแทนของเขาโดยจะดีกับเขาเสมอไม่ว่าในโอกาสใ ดๆ ก็ตาม 
ขณะเดียวกันบุคคลผู้นี้ ก็รักและยึดกลุ่มเป็น สรณะของเขาด้วย บุคคลผู้นี้ จึงกลายเป็นสัญลักษณ์ของ
กลุ่ม อ านาจของเขาที่มีจึงสูงสุดเหนือจิตใจของคนทุกคนภายในกลุ่ม 

๑๑) ผู้น าในฐานะตัวแทนรับผิดชอบ (The Leader as Substitute for Individual 
Responsibility) หน่วยงานบางแห่ง จะมีผู้น าที่อาสาเข้ารับผิดชอบต่อการตัดสินใ จและการกระท า
บางอย่างของบุคคลบางคนในกลุ่มหรืออาจจะรับผิดชอบต่อกิจ การทั้งหมดที่คนในกลุ่มนั้นกระท า โดย
เหตุดังกล่าว ในบางโอกาสต่อมากลุ่มจึงมอบหมายให้มีอ านาจตัดสินใจกระท าการใดๆแทนกลุ่มได ้

๑๒) ผู้น าในฐานะผู้มีอุดมคติ (The Leader as Ideologist) ผู้น าบางคนเป็นผู้ก า หนด
อุดมคติ สร้ างความเชื่อและสร้างศรัทธาต่างๆ ให้เกิดข้ึนแก่บุคคลที่แวดล้อมเขา บางครั้งอาจเป็นผู้
ก าหนดคุณธรรมประจ าใจและก าหนดขนบธรรมเนียมที่ใช้ปฏิ บัติภายในกลุ่ม อุดมคติดังกล่าว ในตอน
แรก อ าจจะเป็นเพียงค าพูดของเขาที่ใครๆ พากันนิยมและประพฤติปฏิบัติตาม  ซึ่งต่อมา ท าใ ห้
กลายเป็นอุดมคติที่เป็นทางการของกลุ่มไป 

๑๓) ผู้น าในฐานะบิดา (The Leader as Father Figure) ผู้น าชนิดนี้จะวางตนเป็นผู้
อาวุโสของกลุ่ม มีบุคลิกน่านับถือ เป็นบิดาของกลุ่ม จะว่ากล่าวดุด่าใครก็ตามจะไม่มีใครถือโกรธ 
เพราะทุกคนทราบดีทั่วกันว่าเบื้องหลังการดุด่าว่ากล่าวนั้นล้วนแล้วแต่เต็มไปด้วยความรัก ความหวังดี
อยู่ด้วยเสมอไป ผู้น าดังกล่าวจะเป็นที่พ่ึงพาทางใจที่คอยช่วยเหลือแก่คนทุกคนเมื่อมีความทุกข์ 

๑๔) ผู้น าในฐานะผู้รับผิดชอบ (The Leader as Scapegoat) ผู้น าชนิดนี้เป็นความหวัง
ของกลุ่มเมื่อใดมีความเสียหายเกิดข้ึน ผู้น า ชนิดนี้จะถูกลงโทษหรือรับโทษนั้นๆแทนกลุ่ม โดยทั่วไป
คนเราต่างก็ไม่ต้องการรับผิดชอบเมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้นแต่จะพากันซัดทอดความผิดให้กับบุค คล
ใดบุคคลหนึ่ง การซัดทอดเช่นนี้ ท าให้ผู้ที่ถูกซัดทอดเป็นผู้น า ขึ้นมา เพราะเม่ือเหตุการณ์ร้ายๆ นั้นผ่าน
พ้นไป ผู้คนก็จะพากนัเห็นอกเห็นใจที่เขาต้องรับเคราะห์กรรมแทนพวกตนแต่เพียงผู้เดียว 

ในการเป็นผู้น านั้นย่อมมีการเปลี่ยนแปลงเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา กลวิธีและความ
ช านาญที่ใช้อยู่กับคนกลุ่มหนึ่งไม่อาจจะน าไปใช้กับกลุ่มคนอีกกลุ่มหนึ่งได้  และไม่มีผู้น าคนใดท่ีจะเป็น
ผู้น าของกลุ่มได้ตลอดเวลาแม้แต่จะเป็นบุคคลที่ทรงอ านาจหรือมีเกียรติที่สูงส่ง ทั้งนี้เป็นเพราะว่าผู้น า  
ยังจะต้องมีเวลาที่ถูกน า ถูกแนะน า ถูกสั่ง ถูกตักเตื อน ถูกบังคับหรือถูกสอน ดังนั้น คนทุกคนจึงมี
โอกาสที่จะแสดงบทบาทผู้น าได้ในเวลาต่างๆกัน 

จากแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ของผู้น าทั้ง หมดข้างต้น ซึ่งมีความหลากหลายทั้งนี้    
ก็ข้ึนอยู่กับผู้น าแต่ละคนว่า จะสามารถแสดงบทบาทและหน้าที่ของตนเองได้มากน้อยแค่ไหนและใน
ขอบเขตมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับก าลังความสามารถของผู้น าแต่ละคนและบทบาทหน้าที่ของผู้น าก็



 
 

๒๙ 

เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปด้วย แต่กล่าวโดยรวมแล้วสามารถสรุป
บทบาทและหน้าที่ของผู้น าที่ส าคัญ ได้ดังนี้ 

๑) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านการปกครอง 
๒) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านการบริหาร 
๓) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้น าในด้านให้การศึกษา 
๔) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้ควบคุมความสัมพันธ์ในกลุ่ม 
๕) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้เชื่อมประสาน 
๖) บทบาทหน้าที่ในฐานะเป็นผู้ติดตามและประเมินผล๓๙ 

อ านาจของผู้น า 
บุคคลต่างๆในสังคมหรือในโลกนี้ ย่อ มมีอ านาจหรือก าลังที่แตกต่างกัน ตามฐานะหน้าที่

ที่ตนรับผิดชอบ ผู้น าก็เช่นเดียวกันย่อมมีอ านาจมากบ้างน้อย บ้างตามต าแหน่งที่รับมอบหมาย ดังนั้น
เพ่ือความเข้าใจในอ านาจและขอบเขตของอ านาจของผู้น า ผู้ศึกษาจึงได้รวบรวมแนวความคิดเรื่องนี้
จากท่านผู้รู้ทั้งหลายไว้ ดังต่อไปนี้ 

อ านาจหน้าที่ของผู้น า เป็นผลที่เกิดจากความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่นั้น มีลักษณะ
เป็นสิทธิ เช่น สิทธิ ในการวินิจฉัยสั่งการสิทธิในการบังคับบัญชาและสิทธิในการบริหารงาน เป็นต้น 
อ านาจที่มีอยู่ในสถาบันทางการบริหารโดยมีรัฐธรรมนูญ  กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ธรรมเนียม
ประเพณีนิยม ระบุให้ไว้แก่ผู้บังคับบัญชาทุกต าแหน่ง ที่มีการบังคับบัญชาตามล าดับขั้น ของสายบังคับ
บัญชาซึ่งเรียกว่า สิทธิในการบังคับบัญชา๔๐  

ดังนั้นอ านาจจึงแบ่งได้ ๓ ประเภท คือ อ านาจตามหลักเหตุผล อ านาจบารมีและอ านาจ
ตามประเพณ ี

๑. อ านาจตามหลักเหตุผล  
วุฒิชัย  จ านง ๔๑ กล่าวว่า “โดยทั่วไปแล้ว ความมีเหตุมีผล นั้น มักจะเป็นการมอง

ความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการ (เหตุ ควบคู่กับกฎหมาย (ผล) ว่า วิธีการนี้จะน าไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ
ได้หรือไม่ หากว่าความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการไปสู่เปูาหมายเป็นไปด้วยดี หมายความว่าความมีเหตุผล
ซึ่งกันและกัน นั่นก็คือ มีเหตุแล้วน าไปสู่ผลที่ต้องการ” 

 

                                                   
๓๙วรางคณา วงศ์มหาชัย, “บทบาทของผู้น าในการพัฒนาองค์กรประชาชน : ศึกษาเฉพาะกรณีการ

พัฒนาองค์กรประชาชนระหว่างชุมชนของมูลนิธิพัฒนาอีสาน ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๖), หน้า ๒๐. 

๔๐สุวิน สุขสมกิจ , “พุทธปรัชญากับการสร้างเสริมภาวะผู้น า  : กรณีศึกษาก านันผู้ใหญ่บ้าน จังหวัด
กาญจนบุรี ”, วิทยานิพนธ์รัฐศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
๒๕๒๓),  หน้า ๙๐. 

๔๑วุฒิชัย จ านง, พฤติกรรมการตัดสินใจ, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๒๓), หน้า ๑๙. 



 
 

๓๐ 

๒. อ านาจบารมี 
บารมี  ในที่นี้  หมายถึง คุณลักษณะหรือบุ คลิกท่ีผิดจากคนธรรมดาและได้รับการ

ยอมรับว่าเหนือกว่าบุคคลอื่น เป็นบุคคลที่หาได้ยากจึงได้รับการยกย่อง ให้เกียรติ ให้เป็นผู้น า    
อ านาจชนิดนี้ มีลักษณะดังนี้ 

๑) เป็นอ านาจที่เกิดขึ้นและคงอยู่ด้วยการยอมรับจากผู้อื่น อาจมีการแสดง
ความสามารถเป็นพิเศษเพ่ือเป็นการพิสูจน์จนคนอ่ืนยอมรับ เช่น การแสดงฤทธิ์ เป็นต้น 

๒)  เมื่อยอมรับอ านาจชนิดนี้แล้วจะเกิ ดความรู้สึกข้ึนว่า เป็นหน้าที่ ในการที่จะปฏิบัติ
ตามค าสั่งการของผู้มีอ านาจ 

๓) ผู้ที่เข้าร่วมเป็นสาวกหรือผู้ติดตาม เข้ามาด้วยความสมัครใจ ในทางพระพุทธศาสนา 
เรียกว่า เป็นบริวารยศ คนเหล่านี้จะได้รับมอบภารกิจให้ท า โดยขึ้นอยู่กับดุลยพินิจของผู้น าและจะไม่
มีค่าตอบแทนให้ จะใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันด้วยความสมัครใจ 

๔) ผู้น าในอ านาจชนิดนี้ มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง มีการตั้งกฎเกณฑ์และเรียกให้บริวาร
ปฏิบัติภารกิจ แม้ในบางอย่างอาจจะแตกต่างจากขนบธรรมเนียม แบบแผนเดิมก็ตาม 

๕) อ านาจชนิดนี้ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ชนิดที่เรียกว่า การปฏิวัติ ในความคิดเห็น
หรือทัศนคติเก่าๆ ผู้น าที่มีอ านาจชนิดนี้จะมีบารมีและด ารงอยู่ได้ด้วยแรงศรัทธาและการกระท าตน
เป็นที่พ่ึงยามยากของผู้อื่น อ านาจชนิดนี้จะมีอยู่ในผู้น า ทางศาสนาหรือศ าสดาของศาสนาต่างๆ ผู้น า 
ในภาวะวิกฤติหรือ ผู้น าในการกู้ชาติ เป็นต้น๔๒  

สุวิน สุขสมกิจ  กล่าวถึง บารมีธรรม ๑๐ ประการ ที่บุคคลบ าเพ็ญให้มากพอแล้ว 
สามารถเป็นอ านาจของผู้น า แต่เป็นอ านาจอันเกิดจากธรรมหรือคุณความดีที่ควรบ าเพ็ญ                
มี ๑๐ ประการ ได้แก่ 

๑) ทาน คือ  การให้ การเสียสละ 
๒) ศีล คือ  การประพฤติดีงามถูกต้องตามระเบียบ รักษากายวาจาให้เรียบร้อย 
๓) เนกขัมมะ คือ การปลีกตัว ปลีกใจ ออกจากกาม 
๔) ปัญญา คือ  ความรอบรู้ ความหยั่งรู้เหตุผล 
๕) วิริยะ คือ  ความเพียร บากบั่น ไม่ทอดทิ้งธุระ 
๖) ขันติ  คือ  ความอดทน สามารถใช้สติควบคุมตนเองให้อยู่ในอ านาจของเหตุผล 
๗) สัจจะ  คือ  ความจริง พูดจริง ท าจริง ไม่โกหกหลอกลวง 
๘) อธิษฐาน  คือ ความตั้งใจมั่น วางจุดหมายของการกระท าของตนเองไว้แน่นอ 
๙) เมตตา คือ  ความรักใคร่ ปรารถนาดี  ต่อผู้อื่น 
๑๐) อุเบกขา  คือ ความวางใจเป็นกลาง เที่ยงธรรม ไม่ล าเอียง๔๓  

๓. อ านาจตามธรรมเนียมและประเพณี 

                                                   
๔๒สุวิน สุขสมกิจ, พุทธปรัชญากับการสร้างเสริมภาวะผู้น า, หน้า ๙๓. 
๔๓เรื่องเดียวกัน, หน้า ๙๘. 



 
 

๓๑ 

อ านาจชนิดนี้ขึ้นอยู่กับความเชื่อในเรื่ องขนบธรรมเนียมและประเพณีต่างๆ ว่ามีความ
ศักดิ์สิทธิ์ในตนเอง และผู้นับถือปฏิบัติอยู่ในกรอบของประเพณีนั้นอันเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป
ลักษณะของอ านาจนี้  ผู้ศึกษาได้รวบรวมจากท่านผู้รู้ทั้งหลาย  ดังต่อไปนี้ 

สุพัตรา  สุภาพ ๔๔ กล่าวว่า “ขนบธรรมเนียม (ประเพณี ) หมายถึง สิ่งที่เรายอมรับ
ปฏิบัติตามกันมาจนกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี เป็นแนวทางปฏิบัติที่ทุกคนปฏิบัติกัน
โดยทั่วไป    จนเกิดเป็นความเคยชินและไม่รู้สึกว่า เป็นภาระหน้าที่และเป็น สิ่งที่ปฏิบัติมานาน ใช้กัน
อย่างแพร่หลาย การปฏิบัติก็ไม่มีกฎหมายหรือข้อบังคับใดให้ปฏิบัติ” 

ชุบ กาญจนปรากร๔๕ กล่าวถึง อ านาจที่เกิดข้ึนตามธรรมเนียมประเพณีว่า  อ านาจชนิด
นี้อยู่ในกรอบของธรรมเนียมประเพณีอั นเป็นที่ยอมรับนับถือของคนท่ัวไป ย่อมจะเป็นผู้ที่มีอ านาจ 
เช่น ผู้เฒ่า ผู้แก่ ซึ่งเป็นผู้สูงอายุของหมู่บ้านจะเป็นที่เคารพเชื่อฟังหรือย าเกรงจากคนในหมู่บ้านนั้น 
ลักษณะของอ านาจชนิดนี้ คือ 

๑) การเชื่อฟังและปฏิบัติตามอ านาจประเภทนี้ ขึ้นอยู่กับความศรัทธาในระดับดั้งเดิม 
หรือประเพณีซึ่งสืบทอดกันมาเป็นเวลานาน เช่น การเคารพผู้ เฒ่าในหมู่บ้าน การเคารพพระสงฆ์และ
ความย าเกรงต่อครูบาอาจารย์ เป็นต้น 

๒) การเคารพเชื่อฟังอ านาจนี้ เป็นผลมาจากการรู้จัก มักคุ้นและความจงรักภั กดีเป็น
ส่วนตัว จึงไม่เรียกผู้น าซึ่งมีอ านาจนี้ว่า เป็นผู้บังคับบัญชา แต่ อาจจะเรียกในลักษณะอ่ืน เช่น            
ผู้หลักผู้ใหญ่ เจ้านาย ลูกพ่ี เป็นต้น 

๓) ผู้น าที่มีอ านาจแบบนี้ อาจจะมีอ านาจในการสั่งการได้ แต่ไม่เป็นลักษณะทางการ 
เช่น การท าบุญสวดมนต์หรือการสั่งให้ท างาน ต่างๆ โดยอาศัยอ านาจอันมาจากความ ย าเกรงบริวาร
หรือผู้ติดตาม ก็มักจะเป็นกลุ่มญาติกัน มีความสัมพั นธ์กันโดยสายเลือด มิ ฉะนั้น ก็จะเป็นผู้ที่เข้ามา
เป็นพวกด้วยความสมัครใจ 

๔) อ านาจลักษณะนี้ มีอยู่มากในสังคมประเทศด้อยพัฒนาหรือสังคมท่ีจะก าลังพัฒนา 
อ านาจตามขนบธรรมเนียมประเพณีดังกล่าวข้างต้น นี้ ได้ใช้ในการก าหนดแบบของผู้น า อีกประเภท
หนึ่งคือ ผู้น าแบบสัญลักษณ์ ซึ่งเป็นผู้น าที่มีลักษณะ เป็นสัญลักษณ์ของผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่ควรแก่การ
เคารพนับถือเช่น ประมุขของประเทศ 

เฟชส์ และ เรฟเวน (Frech and Raven)๔๖ ได้กล่าวถึงอ านาจว่ามีท่ีมา ๕ ประการ คือ 
๑) อ านาจการได้ผลตอบแทนหรือรางวัล อ านาจชนิดนี้เกิดจากการที่ผู้น าสามารถให้

รางวัลหรือผลประโยชน์แก่ผู้ใ ต้บังคับบัญชา  ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความร่วมมือหรือปฏิบัติตามก็จะ
ได้รับสิ่งตอบแทนเป็นรางวัลในรูปแบบต่างๆ  

                                                   
๔๔สุพัตรา สุภาพ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕), หน้า ๒๑. 
๔๕ชุบ กาญจนประกร , แบบของผู้น า ภาวะผู้ น าเชิงสร้างสรรค์ , (กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๐๙), หน้า ๙๕. 
๔๖สุวิน สุขสมกิจ, พุทธปรัชญากับการสร้างเสริมภาวะผู้น า, หน้า ๙๖-๙๗.  



 
 

๓๒ 

๒) อ านาจการบังคับขู่ เข็ญ อ านาจชนิดนี้มีพื้นฐานมาจาก การสร้างความกลัว  เพราะผู้ที่
มีอ านาจจะลงโทษบุคคลที่ขัดต่อค าสั่งหรือไม่ให้ความร่วมมือได้ 

๓) อ านาจสิทธิหรือตามกฎหมาย อ านาจชนิดนี้เกิดจากสถานะหรือตามต าแหน่งหัวหน้า
โดยมีพ้ืนฐานมาจากกฎหมายหรือระเบียบกฎเกณฑ์ต่างๆ และเป็นอ านาจที่มีลักษณะสูงต่ าตามสาย
การบังคับบัญชา 

๔) อ านาจการอ้างอิงหรือความใกล้ชิด อ านาจชนิดนี้เกิดจากการที่บุคคลสามารถอ้างอิง
ถึงผู้มีอ านาจหรือการที่ผู้ใดมีความใกล้ชิดกับผู้มีอ านาจ จึงพลอยมีอ านาจไปด้วย  นอกจากนี้     ก็อาจ
เกิดจากการประพฤติท่ีเลียนแบบบุคคลซึ่งได้รับการยกย่องนับถือหรือ การที่มีนามสกุลเดียวกับผู้มี
อ านาจหรืออยู่ใกล้ชิดกับผู้มีอ านาจ ก็อาจจะพลอยท าให้มีอ านาจไปด้วย 

๕) อ านาจเกี่ยวกับกับความเชี่ยวชาญ อ านาจชนิดนี้เกิดจากการที่บุคคลมีความรู้  ความ
ช านาญเชี่ยวชาญเป็นพิเศษตลอดจนการที่มีประสบการณ์ ความสามารถในด้านใดด้านหนึ่งจนเป็นที่
ยอมรับก็จะเกิดอ านาจนี้ขึ้นได้ 

น้อย  สุปิงคลัค  ได้กล่าวถึง อ านาจอิทธิพลของผู้น าว่า ผู้น าที่มีอ านาจอิทธิพลเห นือ
บุคคลอื่นในกลุ่ม ผู้น าท่านใดมีอ านาจมากหรือมีอ านาจน้อยเพียงใด ย่อมสังเกตได้จากพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่แสดงออกต่อผู้นั้น อ านาจผู้น าแบ่งได้ ๒ ประเภทใหญ่ๆ คือ  อ านาจหน้าที่และ
อ านาจบารม ี

๑) อ านาจหน้าที่  ผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งอย่างเป็นทางการจะมีอ านาจหน้าที่ประจ าต าแหน่ ง
นั้นๆ ก าหนดไว้เป็นระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับบัญชาให้สามารถแสดงบทบาทได้เพียงใด เช่น ก านัน 
นายอ าเภอ ผู้ว่าราชการจังหวัด อธิบดี รัฐมนตรี ก็มีระเบียบมีอ านาจหน้าที่กว้างขวางเพียงใด ทั้งใน
ด้านการตัดสินใจ การบังคับบัญชา การเงินและการให้คุณให้โทษ บุคคลได้รับการแต่ งตั้งต าแหน่งใด  
ก็จะท าบทบาทของตนได้ ภายในหน้าที่การงานที่ก าหนดไว้ส าหรับต าแหน่งนั้น ครั้นหมดจากต าแหน่ง
ก็หมดจากอ านาจหน้าที่ไปด้วย 

๒) อ านาจบารมี เป็นอ านาจที่ไม่เป็นทางการเกิดข้ึ นได้กับผู้น าทุกคน ถ้าสามารถสร้าง
สมบารมี อ านาจบารมีเป็นเรื่องความดี เป็นพระคุณ เป็นผลกระท าของผู้น าที่ก่อให้เกิดความรักความ
ศรัทธาจากลูกน้อง เป็นอ านาจที่ต้องใช้เวลาในการสร้างส มมานาน อ านาจบารมีสามารถสร้างได้ โดย
อาศัยองค์ประกอบต่างๆ ทรัพย์สิน คุณความดี  ก าลังกายและก าลังใจ แหล่งอ านาจ ที่ส าคัญ ๕ 
ประการ คือ การให้รางวัล การบังคับ กฎหมาย การอ้างอิง ความเชี่ยวชาญ๔๗ 

อ านาจของผู้น านั้นจากการศึกษาสรุปใจความว่า คือ สิทธิในการสั่งการ บริหารงาน  
หรือบังคับบัญชา ให้คุณให้โทษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  และอ านาจนั้นเกิดจากการให้รางวัลและ
ค่าตอบแทนหรือกฎหมายให้สิทธิ์แก่ผู้น าในการให้คุณให้โทษแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและอ านาจที่ ได้มาแต่
ก าเนิดหรือบรรพบุรุษ 

                                                   
๔๗น้อย สุปิงคลัด, ภาวะความเป็นผู้น าในงานพัฒนาชุมชน, วิทยากรบรรยายวิชาภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารการศึกษาประจ าเขตการศึกษาเขต ๑๑ มปท., ๒๕๓๗. 



 
 

๓๓ 

๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับหลักสัปปุริสธรรม ๗ 

หลักธรรมที่ผู้น าควรจะมีและควรปฏิบัตินั้นก็คือ หลักสัปปุริสธรรม  ๗ ซ่ึง          
หลักสัปปุริสธรรม ๗ นั้นได้มีเอกสารหลายเล่มที่ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

สัปปุริสธรรม ๗ อย่าง๔๘ 
ธรรมของสัตบุรุษ  เรียกว่า  สัปปุริสธรรม  มี ๗ อย่าง คือ 

๑) ธัมมัญญุตา  ความเป็นผู้รู้จักเหตุ เช่น รู้จักว่า  สิ่งนี้เป็นเหตุแห่งงานที่เป็นสุข สิ่งนี้
เป็นเหตุแห่งงานที่เป็นทุกข์ 

๒) อัตถัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักผล   เช่น  รู้จักว่า  งานที่เป็นสุขเป็นผลแห่งเหตุอันนี้  
งานที่เป็นทุกข์เป็นผลแห่งเหตุอันนี้ 

๓) อัตตัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักตนว่าเราว่าโดยชาติ  ตระกูล  ยศศักดิ์  สมบัติ  บริวาร
แล้วประพฤติตนให้สมควรแก่ที่ เป็นอยู่อย่างไร ท างานในลักษณะใด 

๔) มัตตญุตา ความเป็นผู้รู้จักประมาณ คือ  รู้จักความพอดีเช่นในการแสวงหาเครื่องยัง
ชีพก็ต้องแสวงหาในทาง ที่ชอบธรรม ไม่โลภมากเกินไปเมื่อหามาได้แล้วก็ต้องรู้จักประมาณในการใช้
จ่ายด้วย ด้องไม่ฟุุมเฟือยจนเกินไปนัก และต้องไม่ฝืดเคืองจนเกินไปด้วย 

๕) กาลัญญุตา  ความเป็นผู้รู้จักกาลเวลาอันสมควรในอันประกอบกิจนั้นๆ อย่างไร 
๖) ปริสัญญุตา ความเป็นผู้รู้จักประชุมชนและกิริยาที่จ ะต้องประพฤติต่อประชุมชน

นั้นๆ ว่าหมู่นี้เมื่อเข้าไปหา จะต้องท ากิริยาอย่างนี้  จะต้องพูดอย่างนี้   
๗) ปุคคลปโรปรัญญุตา  ความเป็นผู้รู้จักเลือกบุคคลว่า  ผู้นี้เป็นคนดีควรคบ  ผู้นี้เป็น

คนไม่ดีไม่ควรคบ เป็นต้น   
สัปปุริสธรรม อีก ๗ อย่าง๔๙  
๑) สัตบุรุษประกอบด้วยธรรม ๗ ประการ คือ มีศรัทธา มีความละอายต่อบาป มีความกลัว

ต่อบาป เป็นคนได้ยินได้ฟังมาก เป็นคนมีความเพียร เป็นคนมีสิตมั่นคง เป็นคนมีปัญญา 
๒) จะปรึกษาสิ่งใดกับใครๆ ก็ไม่ปรึกษาเพ่ือจะเบียดเบียนตนและผู้อื่น 
๓) จะคิดสิ่งใดก็ไม่คิดเพ่ือจะเบียดเบียนตนและผู้อื่น 
๔) จะพูดสิ่งใดก็พูดเพ่ือไม่เบียดเบียนตนและผู้อ่ืน 
๕) จะท าสิ่งใดก็ไม่ท าเพ่ือจะเบียดเบียนตนและผู้อื่น  
๖) มีความเห็นชอบ  มีเห็นว่าท าดีได้ดีท าชั่วได้ชั่วเป็นต้น 
๗) ให้ทานโดยเคารพ คือเอ้ือเฟ้ือแก่ของที่ตัวให้และผู้รับทานนั้นไม่ท าอาการดุจทิ้งเสีย 

 

 

                                                   
๔๘องฺ.  สตฺตก.(ไทย)  ๒๓ / ๑๑๓. 
๔๙นัย. ม. อุป.(ไทย) ๑๔ / ๑๑๒. 



 
 

๓๔ 

สัปปุริสธรรม ๗๕๐ 
เป็นธรรมของสัตบุรุษ  ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ  เป็นคุณสมบัติของคนดี  มี ๗ คือ 
๑) ธัมมัญญุตา  คือ ผู้น าที่ดีจะต้องรู้หลักการและวิธีการวางนโยบายเพื่อให้ด าเนิน

กิจกรรมไปถึงจุดหมายนั้น๕๑  
๒) อัตถัญญุตา คือ  ผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักจุดหมาย หรือเปูาหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ  

เข้าใจวัตถุประสงค์องค์กรว่าจะไปทางไหน  เพื่อประโยชน์อะไร  เพื่อให้สามารถด าเนินการไปได้อย่าง
ถูกต้องตามเปูาหมายนั้น  เป็นหลักธรรมที่มีควา มสัมพันธ์กันอย่างยิ่ง กล่าวคือ โดยทั่วไปแล้ว         
ทุกองค์กรจะต้องมีการก าหนดจุดหมายก่อน (อัตถัญญุตา) แล้วจึงก าหนดหลักการ (ธัมมัญญุตา) หรือ
งานนโยบายให้เป็นไปตามจุดหมายนั้น  

๓) อัตตัญญุตา คือ  รู้ตน รู้จักพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  รู้ว่าตนมีคุณสมบัติมี
ความสามารถอย่างไร  เป็นหลักท่ีประก อบด้วยคุณธรรมตามหลักอารยวัฒิ ๕ ซึ่งเป็นความเจริญของ
อารยชน๕๒  ความเจริญอย่างประเสริฐ  ท าให้ผู้ที่มีหลักธรรมนี้มีคุณสมบัติสมบูรณ์พร้อมในการพัฒนา
ตนเองอย่างสม่ าเสมอ ท าให้ผู้น านั้นเป็นผู้มีคุณธรรมและจริยธรรมประดุจอารยชน  

๔) มัตตัญญุตา คือ รู้ประมาณ รู้จักความพอดี   รู้ธรรมแห่งมัชฌิมาปฏิปทาหรือ
อริยมรรค ๘  ซึ่งเป็นข้อปฏิบัติอันพอดี ที่จะน าไปสู่จุดหมายแห่งความหลุดพ้นปลอดปัญหา  ไม่ติดข้อง
ในทั้งสอง คือ กามสุขัลลิกานุโยคและอัตตกิลมถานุโยค  และหลักสันโดษ คือ ความพอดีกับสิ่งที่ได้มา  
ความพอดีกับก าลังความสามารถ  และความพอดีกับฐานะ  ซึ่งหลักธรรมทั้ง ๒ นี้ย่อมท าให้ผู้น านั้ น
เป็นผู้สามารถพิจารณาสิ่งต่างๆได้เหมาะสมและถูกต้องดังนั้น 

๕) กาลัญญุตา คือ รู้ จักเวลาที่เหมาะสมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ  เป็นผู้เห็น คุณค่า
แห่งเวลาอย่างถูกต้อง  ผู้น าที่มีหลักธรรมนี้ย่อมสามารถรู้เวลาอันเหมาะในการด าเนินกิจการทุกอย่าง  

๖) ปริสัญญุตา คือ การรู้ชุมชนและสังคมโลกได้อย่างถูกต้อง  ท าให้สามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างทันสถานการณ์โลก ผู้น าที่มีหลักธรรมนี้ ย่อมเป็นผู้รอบรู้ทุกสถานการณ์ได้อย่าง
ดีเพ่ือพร้อมในการแก้ไขปัญหาให้ถูกจุดหรือถูกต้อง 

๗) ปุคคลปโรปรัญญุตา คือ รู้บุคคล รู้ประเภทบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างานร่วมกันท า
ให้สามารถวางคนให้เหมาะสมกับงาน ๕๓  ผู้น าที่มีหลักธรรมนี้ ย่อมเป็นผู้มี ความสามารถในการ
ประสานต่างๆ ให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรได้อย่างถูกต้อง 

 
 
 

                                                   
๕๐ที.ปา. (ไทย) ๑๑/๓๓๑/๒๖๔. 
๕๑พระธรรมปิฎก (ป.อ.ปยุตฺโต ), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม ,พิมพ์ครั้งท่ี ๑๒,  

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖), หนา้ ๒๑๐.  
๕๒เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๘๓. 
๕๓พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร์ ฉบับประมวลธรรม, หน้า ๒๑๐.  



 
 

๓๕ 

วิรัช ถิรพันธุ์เมธี๕๔ ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
ส าหรับบุคคลผู้เป็นสัตบุรุษนั้น พระพุทธเจ้าตรัสว่าต้องมีคุณสมบัติ ๗ ประการ เรียกว่า 

สัปปุริสธรรม แปลว่าธรรมที่ท าให้คนเป็นสัตบุรุษมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
๑) รู้จักเหตุ (ธัมมัญญุตา )  คือรู้จักหลักการและกฎเกณฑ์ของสิ่งทั้งหลายที่ตนเข้าไป

เกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิต รู้และเข้าใจสิ่งที่ตนต้องประพฤติปฏิบัติตามเหตุผล เช่น รู้ว่าต าแหน่ง 
ฐานะการงานของตน มีหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบอย่างไร แค่ไหน มีอะไรเป็นหลั กการ 
จะต้องท าอย่างไรจึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงผลงานเปูาหมายอันเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นดังนี้
เป็นต้น 

๒) รู้จักผล (อัตถัญญุตา) คือรู้จักความหมายและความมุ่งหมายของหลักการที่ตนปฏิบัติ 
เข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า รู้ว่าต าแหน่ง ฐานะ ภาระหน้าที่นั้น เขาก าหนดไว้เพื่ออะไร 
งานที่ก าลังท าอยู่นั้น เมื่อท าเสร็จแล้วจะบังเกิดผลอย่างไรบ้าง จะเป็นผลดีหรือผลเสียอย่างไร 

๓) รู้ตน (อัตตัญญุตา ) คือรู้ตามความเป็นจริงว่า ตัวเรานั้น ว่าโดยฐานะ ภาวะ เพศ 
ก าลัง ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมเป็นต้น เป็นอย่างไร มีอยู่มากน้อยเพี ยงใด แล้วประพฤติ
ปฏิบัติให้เหมาะสมตามนั้น กระท าการต่างๆให้สอดคลองถูกจดที่จะสัมฤทธิ์ผลตลอดจนแก้ไขปรับปรุง
ตนให้เจริญงอกงามยิ่งๆข้ึน 

๔) รู้ประมาณ (มัตตัญญุตา ) คือรู้จักความพอเหมาะพอดีในการพูดการปฏิบัติภาระ
กิจการงานต่างๆ ตลอดจนการพักผ่อนหลับนอนและการสนุกสนานรื่นเริ ง พร้อมทั้งรู้ประมาณในการ
จับจ่ายใช้สอยทรัพย์ท่ีหามาได้ ไม่ใช้จ่ายเกิ นตัว ไม่ท าอะไรตามความพอใจชอบใจของตนเพียงส่วน
เดียว แต่จะท าตามความพอดีแห่งเหตุปัจจัยหรือองค์ประกอบที่จะลงตัวให้เกิดผลดีงามตามท่ีมองเห็น
ด้วยปัญญาจักษ ุ

๕) รู้กาล (กาลัญญุตา) คือรู้เวลาที่เหมาะสม  และระยะเวลาที่พึงใช้ในการปฏิบัติหน้าที่
การงาน ตลอดจนเวลาที่ตนจะต้องปฏิบัติเกี่ยวข้องกับผู้อ่ืน เช่น รู้ว่า เวลาไหน ควรท าอะไร อย่างไร 
และท าให้ตรงเวลาทันเวลา เหมาะและถูกเวลา พร้อมทั้งรู้จักกาละเวลาหรือวางแผนการใช้เวลา   
อย่างได้ผล 

๖) รู้ชุมชน (ปริสัญญุตา) คือรู้จักถ่ิน รู้จักชุมชน รู้การอันควรประพฤติปฏิบัติในท้องถิ่น
ชุมชน เช่นชุมชนนี้มีภูมิหลังและความรู้ความเชื่อถืออย่างไร เมื่อเข้าไปหาควรท ากิริยามารยาท
ตลอดจนค าพูดที่ใช้ควรเป็นอย่างไรเพื่อมิให้เกิดความเข้ราใจผิดว่าเป็นการดูถูกหรือไม่ให้เกียรติ       
แก่ชุมชน ข้าราชการทุกคนต้องรู้เรื่องชุมชนเป็นอย่างดี 

๗) รู้บุคคล (ปุคคลัญญุตา ) คือรู้จักและเข้าใจความแตกต่างแห่งบุคคลว่าโดยอัธยาศัย 
ความรู้ความสามารถ คุณธรรม ตลอดจนความเชื่อถือศรัทธาของใครเป็นอย่างไรและรู้จักที่จะปฏิบัติ

                                                   
๕๔วิรัช ถิรพันธ์ุเมธี ,พุทธปรัชญาการปกครอง, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์บริษัทสหธรรมิก จ ากัด, 

๒๕๔๖), หน้า ๗๓ – ๗๕. 



 
 

๓๖ 

ต่อบุคคลอื่นๆด้วยดีว่า ควรจะคบหรือไม่ จะสัมพันธ์เกี่ย วข้อง จะใช้ จะยกย่อง จะต าหนิ หรือจะ
แนะน าสั่งสอนอย่างไรจึงจะได้ผลดี เป็นต้น 

พระพรหมคุณาภรณ์  (ป.อ.ปยุตฺโต ) ได้เสน อคุณสมบัติของผู้ส่งสารว่าต้องมี               
สัปปุริสธรรม ๗ ประการ๕๕ ดังนี้ 

๑) ธัมมัญญุตา  เป็นผู้รู้ธรรมะคือหลักการ   หลักความจริง   เนื้อหาสาระของเรื่ องที่จะ
สื่อสาร  รู้แจ้งแทงตลอดทั้งทฤษฎีและปฏิบัติในศาสตร์และศิลป์ของตน 

๒) อัตถัญญุตา  คือรู้จักเนื้อหาสาระ   ความมุ่งหมาย   วัตถุประสงค์ของการสื่อสารที่
แน่นอน ชัดเจน (Goal Oriented)  

๓) อัตตัญญุตา   คือรู้จักตนเอง  รู้ว่าตนคือใคร มีความพร้อมหรือไม่พร้อมอย่างไร  การ
รู้จักตนเองเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง   เมื่อเรารู้จักตนเองดีแล้วจะน าไปสู่การยอมรับตน  (Self Acceptance) 
และจะเปิดเผยตน (Self Disclosure) สามารถสื่อสารภายในตนได้อย่างดียิ่ง   

๔) มัตตัญญุตา  คือรู้จักประมาณ  รู้จักความพอดี  การสื่อสารบางอย่างหากมากเกินไป
ผู้รับสารก็รับไม่ได ้ หากน้อยเกินไปก็ไม่เพียงพอ    

๕) กาลัญญุตา   คือรู้จักเวลา   ผู้ส่งสารต้องรู้จักเวลาในการสื่อสารว่าเวลาไหนควร    
เวลาไหนไม่ควร  หากผู้ส่งสารไม่รู้จักเวลาในการสื่อสารย่อมท าให้การสื่อสารนั้นมีประสิทธิภาพลดลง 

๖) ปริสัญญุตา  คือรู้จักชุมชน   รู้จักสังคม  ในทางนิเทศน์ศาสตร์เรียกว่า   กลุ่มผู้รับ
สาร  ผู้ส่งสารต้องรู้จักกลุ่มเปูาหมาย   การสื่อสารจึงจะประสบความส าเร็จ   การที่พระพุทธเจ้าทรง
เผยแผ่พุทธธรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น   เพราะพระองค์รู้แจ้งแทงตลอดเก่ียวกับ
กลุ่มเปูาหมาย  จึงท าให้การเผยแผ่พุทธธรรมของพระองค์ประสบความส าเร็จ 

๗) ปุคคลปโรปรัญญุตา   รู้จักความแตกต่างระหว่างบุคคล   ว่าผู้รับสารแต่ละคนแต่ละ
กลุ่มมีลักษณะเฉพาะเป็นของตนเอง   มีจริตอัธยาศัย   มีศักยภาพในการรับสารมากน้อยแค่ไหน
เพียงใด การที่ผู้ส่งสารรู้ความแตกต่างระหว่าบุคคลได้นั้น ท าให้แยกแยะผู้รับสารได ้

หลักธรรมสัปปุริสธรรม ๗  
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ  จะมีความเหมาะสมกับความเป็นภาวะผู้น า ที่ปรากฏพุทธ

โอวาทเรื่องธรรมของคนดี (สัตบุรุษ) คนที่สมบูรณ์แบบหรือมนุษย์โดยสมบูรณ์  ซึ่งถือว่าเป็นสมาชิกที่ดี  
มีคุณค่า ที่แท้จริงของมนุษย์ชาติ มีธรรมะหรือคุณสมบัติที่เรียกว่า สัปปุริสธรรม ๗ ประการ คือ 

๑. ธัมมัญญุตา รู้หลักและรู้จักเหตุ คือรู้หลักการและกฎเกณฑ์ของสิ่งทั้งหลาย  ที่ตนเข้า
ไปเกี่ยวข้องในการด าเนินชีวิตในการปฏิบัติกิจหน้าที่และด าเนินกิจการต่างๆ รู้เข้าใจสิ่งที่ 
ตนประพฤติปฏิบัติ  ตามเหตุผล เช่นรู้ว่า ต าแหน่งฐานะ อาชีพ การงานของตน มีหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างไร  มีอะไรเป็นหลักการ  จะต้องท าอะไรอย่างไรจึงจะเป็นเหตุให้บรรลุถึงผลส าเร็จที่
เป็นไปตามหน้าที่และความรับผิดชอบนั้นๆ ดังนี้เป็นต้น ตลอดจนชั้นสูงสุดคือรู้เท่าทันกฎธรรมดาหรือ
หลักความจริงของธรรมชาติ  เพ่ือปฏิบัติต่อโลกและชีวิตอย่างถูกต้อง  มีจิตใจเป็นอิสระ ไม่ตกเป็นทาส

                                                   
๕๕พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต), หน้า ๒๑๐.  



 
 

๓๗ 

ของโลกและชีวิตนั้น  ดังนั้นเมื่อน าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณาคุณสมบัติและบทบาทของ
ผู้น าได้ดังนี้๕๖ 

คุณสมบัติของผู้น า  
๑) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๒) เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในระบบการบริหารอย่างดี 
๓) มีความกล้าในการตัดสินใจอย่างรอบคอบและถูกต้อง 
๔) เป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง 

บทบาทผู้น า 
๑) ก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
๒) วางนโยบายควบคุมสั่งการให้กิจการงานต่างๆ  บรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ที่

วางไว้ 
๓) มุ่งพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพ มีความก้าวหน้าสม่ าเสมอ  เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารง

อยู่ได้ตลอดไปในยุคโลกาภิวัตน์ 
๒. อัตถัญญุตา  รู้ความหมายและรู้จักผล  คือรู้ความหมายและความมุ่งหมายของ

หลักการที่ตนปฏิบัติเข้าใจวัตถุประสงค์ของกิจการที่ตนกระท า  รู้ว่าหลักการนั้นๆมีความมุ่งหมาย
อย่างไร รู้ว่าที่ตนท าอยู่อย่างนั้น  ด าเนินชีวิตอย่างนั้น  เพ่ือประสงค์ประโยชน์  หรือควรจะได้บรรลุถึง
ผลอะไรที่ไม่มีหน้าที่ ต าแหน่ง หรือควรจะได้บรรลุถึงผลอะไร ที่ให้มีหน้าที่ต าแหน่งฐานะการงานอย่าง
นั้นๆ เขาก าหนดวางกันไว้เพื่อความมุ่งหมายอะไร กิจการที่ตนท าอยู่ขณะนี้เมื่อท าไปแล้วจะบังเกิดผล
อะไรบ้าง  เป็นผลดีหรือผลเสียอย่า งไรดังนี้เป็นต้น  ตลอดจนถึงข้ันสูงสุดคือรู้ความหมาย               
ของคติธรรมดา และประโยชน์ที่เป็นสาระของชีวิต ดังนั้นเมื่อน าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณา
คุณสมบัติและบทบาทของผู้น าได้ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้น า 
๑) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
๒) เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในระบบการบริหารอย่างดี 
๓) มีความกล้าในการตัดสินใจอย่างรอบคอบและถูกต้อง 
๔) เป็นผู้มีความรับผิดชอบสูง 

บทบาทผู้น า 
๑) ก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
๒) วางนโยบายควบคุม สั่งการ ให้กิจการงานต่างๆ บรรลุเปูาหมายตามวัตถุประสงค์ท่ี

วางไว้ 
๓) มุ่งพัฒนาองค์กรให้มีคุณภาพ มีความก้าวหน้าสม่ าเสมอ เพ่ือให้องค์กรสามารถด ารง

อยู่ไดต้ลอดไปในยุคโลกาภิวัตน์ 

                                                   
๕๖ที.ปา(ไทย) ๑๑/๓๓๑/๒๖๔, องฺ.สตฺตก.(ไทย) ๒๓/๖๕/๑๑๔. 



 
 

๓๘ 

๓. อัตตัญญุตา รู้จักตน คือ รู้ตามเป็นจริงว่า ตัวเรานั้นว่าโดยฐานะ ภาวะ เพศ 
ก าลังความรู้ ความถนัด ความสามารถและคุณธรรมเป็นต้น เท่าไรอย่างไร แล้วประพฤติปฏิบัต ิ
ให้เหมาะสม และรู้จักแก้ไขปรับปรุงส่งเสริม ท าการต่าง ๆ ให้สอดคล้องถูกจุด ตรงทางท่ีจะให้ 
เจริญงอกงามบังเกิดผลดีเมื่อน าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณาคุณสมบัติและบทบาท 
ของผู้น าได้ดังนี ้

คุณสมบัติผู้น า 
๑) เป็นผู้รู้จักความพอดี  รู้ธรรมแห่งมัชฌิมาปฏิปทา  คือ เดินทางสายกลาง  และหลัก

สันโดษอย่างถูกต้อง 
๒) เป็นผู้มีความรอบคอบในการกระท ากิจกรรมอย่างพอเหมาะพอดี 

บทบาทผู้น า 
๑) มอบหมายงานให้บุคคลได้อย่างเหมาะสม 
๒) ก าหนดเปูาหมาย  วัตถุประสงค์ของกิจการงานทุกอย่างด้วยความรอบคอบและ

พอเหมาะ 
๔. มัตตัญญุตา รู้จักประมาณ คือ รู้จักพอดี เช่นประมาณในการบริโภค  รู้จักประมาณ

ในการใช้จ่ายทรัพย์  รู้จักความพอดี  ในการพูด การปฏิบัติกิจและท าการต่างๆ  ตลอดจนการพักผ่อน
หลับนอนและการสนุกสนานรื่นเริงต่างๆ  เมื่อเมื่อน าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณาคุณสมบัติ
และบทบาทของผู้น าได้ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้น า 
๑) เป็นผู้สามารถบริหารเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

บทบาทผู้น า 
๑) วางแผนงานทุกอย่างได้อย่างเหมาะสม ทันต่อเหตุการณ ์

๕. กาลัญญุตา รู้จักกาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม  และระยะเวลาที่พึงได้ใช้ในการ
ประกอบกิจกระท าหน้าที่การงานปฏิบัติการต่างๆ  และเก่ียวข้องกับผู้อ่ืน  เช่น รู้ว่าเวลาไหนควรท า
อะไร และท าให้ตรงเวลา  ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลาให้พอเวลา  ให้เหมาะสม ให้ถูกเวลา เป็นต้น เมื่อน า
หลักธรรมข้อดีมาพิจารณาแล้วย่อมสามารถสรุปสมบัติและบทบาทหน้าที่ของผู้ท าได้ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้น า 
๑) เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสารและมีมนุษย์สัมพันธ์อย่างดีในทุกสังคม 
๒) มีความรอบรู้ในสถานการณ์โลกอย่างดี 

บทบาทผู้น า 
๑) ควบคุมความสัมพันธ์ในกลุ่มและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
๒) แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ถูกนต้องตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม 

๖. ปริสัญญุตา รู้จักชุมชน คือ รู้จักถิ่น รู้จักที่ชุมนุมและชุมชน  รู้การอันควรประพฤติ
ปฏิบัติในถิ่นที่ชุ มชน และต่อชุมชนนั้นว่า  ชุมชนนี้เมื่อไปหา  ควรต้องท ากิริยาอย่างนี้ควรต้องท ากิริยา



 
 

๓๙ 

อย่างนี้ควรต้องพูดอย่างนี้ ชุมชนนี้มีระเบียบวินัยอย่างนี้  มีวัฒนธรรมประเพณีอย่างนี้  มีความต้องการ
อย่างนี้ ควรเกี่ยวข้อง ควรต้องสงเคราะห์ ควรรับใช้ ควรบ าเพ็ญประโยชน์ให้อย่างนี้ๆ เป็นต้น เมื่อเมื่อ
น าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณาคุณสมบัติและบทบาทของผู้น าได้ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้น า 
๑) เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสารและมีมนุษย์สัมพันธ์อย่างดีในทุกสังคม 
๒) มีความรอบรู้ในสถานการณ์โลกอย่างดี 

บทบาทผู้น า 
๑) ควบคุมความสัมพันธ์ในกลุ่มและสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 
๒) แก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ถูกต้องตามสถานการณ์อย่างเหมาะสม๗๐ 

๗. ปุคลลัญญุตา รู้จักบุคคล คือ รู้จักและเข้าใจความแตกต่างแห่งบุคคลว่าโดยอัธยาศัย  
ความสามารถ และคุณธรรมเป็นต้น  ใครๆ ยิ่งหรือหย่อนอย่างไร  และรู้จักท่ีจะปฏิบัติต่อบุคคลอื่น  
ด้วยดีว่า ควรจะคบหรือไม่ ได้คติอะไร จะสัมพันธ์เกี่ยวข้อง  จะใช้ จะยกย่อง จะต าหนิหรือจะแนะน า
สั่งสอนอย่างไร จึงจะได้ผลดี เมื่อน าหลักธรรมศึกษาสามารถที่จะพิจารณาคุณสมบัติและบทบาทของ
ผู้น าได้ดังนี้ 

คุณสมบัติของผู้น า 
๑) เป็นผู้มีความสามารถในการสื่อสารประสานงานทุกอย่างในองค์กร  และสังคมได้

อย่างดี 
๒) มอบหมายงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

บทบาทผู้น า 
๑) มอบหมายงานได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 
๒) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 
๓) การพัฒนาบุคลากรให้ท างานเป็นทีม 
ข้อที่ควรศึกษาหลักสัปปุริสธรรม  ๗ ประการ  ซึ่งจัดล าดับข้อตามที่แสดงไว้นี้

พระพุทธเจ้า  ตรัสไว้ในกรณีที่เป็ นคุณสมบัติ ส าหรับสัป ปุริสชนหรือบัณฑิตชนอย่างเป็นกลางๆแต่ใน
กรณีท่ีตรัสให้เป็นคุณสมบัติของผู้น าโดยตรงเช่น  เป็นพระพุทธเจ้า  หรือเป็นนักปกครองที่ยิ่งใหญ่  ทรง
เปลี่ยนล าดับสลับข้อ  ๑ กับข้อ ๒ ใหม่กล่าวคือ พระพุทธเจ้าตรัสข้อรู้หลักการตามด้วยข้อรู้ความมุ่ง
หมายแต่ในกรณี ของผู้น าโดยตรงตรัสข้อรู้จุดหมายเป็นข้อแรกแล้วจึงตามด้วยรู้หลักการเป็นการเน้น  
ที่ความมีจุดหมายและก าหนดจุดหมายหรือตั้งจุดหมายเจาะลงไปให้ชัดแล้วจึงวางหลักการและหา
วิธีการที่จะท าให้ส าเร็จบรรลุเปูาหมายนั้นกล่าวโดยสรุปหลักธรรมข้างต้นผู้น าจะต้องมีจุดหมายดีงามท่ี
ชัดเจนให้แก่หมู่ชนและต้องมีจิตมุ่งสู่จุดหมายนั้นพร้อมทั้งน าพาหมู่ชนให้อยู่ร่วมกันมีหลักการอย่าง
มุ่งม่ันแน่วแน่เพ่ือบรรลุจุดหมายนั้น๗๓ ผู้น าจะปกครองให้เกิดแบบสามัคคีธรรมนั้น  ท าให้ประเทศอยู่
ในความสงบสุขผู้อยู่ภายใต้พสกนิกรของพระราชาผู้มีธรรมจะได้รับความอยู่เย็ นเป็นสุข  เกิดความ
ร่มเย็นในประเทศไม่ก่อให้เกิดภัยต่างๆ เช่นการปล้น ฉ้อราษฎร์ คอรัปชั่น เป็นต้น 



 
 

๔๐ 

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับหลักสัปปุริสธรรม  ๗ สามารถสรุปได้ว่า             
หลักสัปปุริสธรรม ๗ นั้นคือคุณสมบัติของสัตบุรุษซึ่งมีด้วยกัน ๗ ประการคือ รู้จักเหตุ รู้จั กผล รู้จักตน 
รู้จักกาล รู้ประมาณ รู้ชุมชน รู้บุคลคล ซึ่งบุคคลที่เป็นผู้น าสามารถท่ีจะน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
สังคม ชุมชน หรือองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนได้เป็นอย่างดีและหลักสัปปุริสธรรม  ๗ นี้ถึงพระพุทธ
องค์จะตรัสตั้งแต่สมัยพุทธกาลแล้วก็สามารถท่ีจะน ามาประยุกต์ใ ช้ให้กับเข้าสมัยปัจจุบันได้โดยไม่เกิด
ความเสียหายในการบริหารจัดการ ยิ่งไปกว่านั้นถ้าองค์การไหนน าหลักสัปปุริสธรรม  ๗ ไปใช้  
องค์การนั้นก็จะเกิดการพัฒนาได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพในการท างานยิ่งขึ้น 

๒.๑.๓. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 

ความหมายขององค์การ 
จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค์การ ได้มีผู้ให้ความหมายของค าว่า

องค์การไว้หลายท่านด้วยกัน ดังนี้ 
สร้อยตระกูล ๕๗ กล่าวว่า องค์การเป็นการร่วมมือประสานงานในกิจกรรมต่างๆท่ีมี

เหตุผลของบุคคลจ านวนหนึ่งเพ่ือให้บรรลุความประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่มีอยู่ร่วมกั นอย่างชัดเจน
ด้วยวิธีแบ่งแรงงานและหน้าที่ตามสายงานที่ก าหนดล าดับชั้นของอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 

ธงชัย สันติวงษ์๕๘ ก็ได้สรุปความหมายขององค์การว่า องค์การหมายถึง  หน่วยงานทาง
สังคมท่ีมีกลุ่มคนมาร่วมกันท างานร่วมกันท ากิจกรรมและร่วมกันตัดสินใจแก้ปัญหาเพื่อให้บร รลุ
เปูาหมายเดียวกันจึงนับได้ว่าองค์การเป็นสถาบันทางสังคมท่ีตั้งขึ้นเพ่ือสนองความต้องการของมนุษย์
องค์การเป็นหน่วยงานของสังคมท่ีเพ่ิมพูนความรู้ให้แก่คนสังคมช่วยรักษาเสถียรภาพทางสังคมและ
ช่วยให้คนในสังคมประยุกต์ทักษะบางอย่างมาด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายเร็วขึ้นจุ ดประสงค์ท่ัวไป
ขององค์การทุกรูปแบบก็เพ่ือบริการประชาชนให้เกิดความพึงพอใจ  ทั้งในด้านผลผลิตและการ
ให้บริการ 

สมยศ นาวีการ ๕๙ กล่าวถึงองค์การ่า คือกงลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันภายใต้
โครงสร้างที่ก าหนดไว้เพ่ือการบรรลุเปู าหมายของกลุ่ม  ถ้าบุคคลไม่มีเปูาหมายร่ วมกันหรื อขาด
โครงสร้างที่ระบุไว้เพ่ือบรรลุเปูาหมาย กลุ่มบุคคลนั้นก็เป็นเพียงแต่ฝูงชนไม่ใช่องค์การ 

จากการให้ความหมายขององค์การตามทัศนะของนักวิชาการแต่ละท่านพอจะสรุป
ความหมายขององค์การได้ว่า องค์การเป็นการรวมตัวกันของสมาชิกเป็นกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป
มีการด าเนินกิ จกรรมร่วมกันและสัมพันธ์กันซึ่งในการด าเนินงานนั้นมีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือการให้

                                                   
๕๗สร้อยตระกูล (ติวยานนท์ ) อรรถมานะ , จิตวิทยาองค์การ , (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ไทย

วัฒนาพาณิชย์, ๒๕๒๐), หน้า ๙. 
๕๘ธงชัย สันติวงษ์, การบริหารเชิงกลยุทธ์, (กรุเทพมหานคร : โรงพิมพ์ไทยวัฒนาพาณิชย์ , ๒๕๓๙), 

หน้า ๓-๕. 
๕๙สมยศ นาวีการ , การบริหารและพฤติกรรมองค์การ , (กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ์ตะวันออก , 

๒๕๔๐), หน้า ๓๐. 



 
 

๔๑ 

บรรลุตามเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้โดยมีการก าหนดโครงสร้างกลไกการท างานและการ
ควบคุม การแบ่งงาน การประสานงานตลอดจนมีการประสานประโยชน์ร่วมกันของสมาชิกรวมทั้ง
องค์การจะมีการเคลื่ อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพื่อให้สอดคล้อกับสภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลง 

ความหมายของการพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การ  (Organization Development) เป็นกระบวนการในการ

เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างเป็นระบบโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินการบรรลุ
เปูาหมายที่ตัง้ไว้ภายใต้สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ได้มีผู้ให้ความหมายของ
การพัฒนาองค์การไว้หลากหลายดังนี้ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ ๖๐ กล่าวว่า การพัฒนาองค์การคือ ความพยายามที่จะปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงองค์การอย่างเป็นระเบียบแบบแผนโดยมุ่งที่การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างวิ ทยาการและ
บุคคลากร เพ่ือให้องค์การมีความมั่นคงและเจริญก้าวหน้า 

นรินทร์ แจ่มจรัส๖๑ กล่าวว่า เป็นกระบวนการวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การทั้ง
ระบบเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การโดยใช้พื้นฐานแนวคิดและเทคนิคทางด้าน
พฤติกรรมศาสตร์เป็นเครื่องมือทั้งนี้ จะต้องได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีจากผู้บริหารระดับสูงและ
ความร่วมมือของทุกคนในองค์การเป็นกระบวนการวางแผนที่มุ่งพัฒนาความสามารถขององค์การ
เพ่ือให้สามารถบรรลุและด ารงไว้ซึ้งระดับการปฏิบัติงานที่น่าพอใจมากที่สุด สามารถวัดประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความเจริญขององค์การได ้

ประชุม รอดประเสริฐ๖๒ ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ว่า การพัฒนาองค์การ
คือ การพัฒนาบุคคลในหน่วยงาน การคัดเลือกผู้บริหาร การค้นหาวิธีการบริหาร การปรับปรุง
โครงสร้างของหน่วยงานการปรับปรุงและสื่ อความหมายและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด  โดยให้องค์การมีความยืดหยุ่นและปรับตัวเข้าได้กับ
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

มานะ กอหรั่งกุล ๖๓  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ว่า การพัฒนาองค์การ
หมายถึง ความพยายามอย่างมีแบบแผนทั้งองค์การเริ่มจากฝุายจัดการระดับสูงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

                                                   
๖๐นงนุช วงษ์สุวรรณ, การพัฒนาองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทกรุงสยามพริ้นติ้ง กรุ๊ พจ ากัด, 

๒๕๓๕), หน้า ๑๙. 
๖๑นรินทร์ แจ่มจรัส , การพัฒนาองค์การ , (กรุงเทพมหานคร : สถาบันราชภัฎสวนดุสิต , ๒๕๔๒), 

หน้า ๔๙. 
๖๒ประชุม รอดประเสริฐ , นโยบายและการวางแผน  : หลักการและทฤษฎี , (กรุงเทพมหานคร  :     

เนติกุลการพิมพ์, ๒๕๓๓), หน้า ๒๖๔. 
๖๓มานะ กอหลั่ง , การพัฒนาองค์การ , (สมุทรปราการ  : ขณิษฐการพิมพ์และโฆษณา , ๒๕๒๐),   

หน้า ๑.  



 
 

๔๒ 

ขององค์การและความเจริญงอกงามขององค์การด้วยการเปลี่ยนแปลงที่มีแบบแผนหรือการสอดแทรก
ที่มีแผนลงในกระบวนการขององค์การโดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ 

มนูญ วงค์นารี๖๔ ได้สรุปความหมายการพัฒนาองค์การว่า 
๑. แนวคิดหรือความพยามในการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผน 
๒. ในระบบทุกระบบที่ประกอบขึ้นเป็นองค์การ 
๓. โดยอาศัยผลของความรู้ที่ได้รับมาจากศาสตร์ทางด้านพฤติกรรม  (หรือพฤติกรรม

ศาสตร์)เข้ามาสอดแทรกอย่างมีแผนในระบบ และกระบวนการต่างๆขององค์การ 
๔. เพ่ือวัตถุประสงค์ในการด ารงค งไว้ซึ่งดุลยภาพของระบบทุกระบบเพื่อเพ่ิมพูน

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตลอดจนความเจริญเติบโต และเพ่ือความสามารถในการปรับตัวของ
องค์การให้เข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

วุฒิชัย จ านง ๖๕  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ว่าการพัฒนาองค์การ
(Organization Development) หรือนิยมเรียกสั้นว่า O.D เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงองค์การทุกระบบอย่างมีแบบแผน ซึ่งนับว่าเป็นแนวคิดท่ีค่อนข้างใหม่ เมื่อเปรียบเทียบ
กับแนวความคิดของการจัดการอื่นๆ พบว่าแนวความคิดของการพัฒนาองค์การก่อให้เกิดความสับสน
อยู่มากเพราะเป็นแนวความคิดกว้างมาก แม้กระท่ังความหมายก็ยังไม่ค่อยแน่ใจกันว่าจะมีความหมาย
ใดเป็นที่พอใจและเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 

สงวน ช้างฉัตร๖๖ ได้ให้ความหมายของการพัฒนาองค์การไว้ว่า การพัฒนาองค์การคือ 
กระบวนการเตรียมการและการจัดการเปลี่ยนแปลงองค์การซึ้งจะรวมถึงการเปลี่ย นแปลงงาน(Tasks) 
โครงสร้างขององค์การ (Organization Structures) และเทคโนยีที่องค์การต้องการเปลี่ยนแปลงหรือ
น าไปใช้ในการผลิตสินค้าและบริการการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลในองค์การด้วย 

สมยศ นาวีการ ๖๗ ได้ให้ความหมายการพัฒนาองค์ก ารไว้ว่า คือ กระบวนการของการ
เตรียมและจัดการเปลี่ยนแปลง เป็นแนวคิดอย่างหนึ่งมีความมุ่งหมายที่จะปรับปรุงความมี
ประสิทธิภาพขององค์การให้ดีกว่าเดิมและความเจริญเติบโตขององค์การ 

วอเรน ดับบลิว เบิร์ค และวอเรน เฮชชมิท์ ๖๘ (Warren W. Burke,and Warren 
H. Schmid) ได้นิยามว่า การพัฒนาองค์การคือกระบวนการเพ่ิมความมีประสิทธิภาพขององค์การ 

                                                   
๖๔มนูญ วงค์นารี, ความรู้พ้ืนฐานในการพัฒนาองค์การ, ม.ป.ท., ม.ป.ป., หน้า ๑๔. 
๖๕วุฒิชัย จ านง , การพัฒนาองค์การ  ลองคิดทบทวนอีกทีว่าท าอะไรได้บ้าง , (กรุงเทพมหานคร  : 

พัฒนาบริหารศาสตร์ ๑๖ เมษายน, ๒๕๑๙), หน้า ๒๘๗ - ๒๘๘. 
๖๖สงวน ช้างฉัตร , พฤติกรรมองค์การ , (พิษณุโลก  : สถาบันรา ชภัฎพิบูลสงคราม , ๒๕๔๑ ),         

หน้า ๒๘๘. 
๖๗สมยศ นาวีการ, การบริหารเพ่ือความเป็นเลิศ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพมิพ์บรรณกิจ , ๒๕๓๓), 

หนา้ ๑๘๒. 



 
 

๔๓ 

โดยการใช้เทคนิคและความรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนทั่ว
ทั้งองค์การโดยมุ่งเน้นการประสานความต้องการความก้าวหน้าของบุคคลให้สอดคล้องกับความ
ต้องการบรรลุเปูาหมายขององค์การ 

วอเดล เฟรนช์ และเซซิล เบลล์ จูเนียร์ ๖๙ (Wendell French, and Cecil 
Bell,Jr.) ได้ชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาองค์การ หมายถึงความเพียรพยายามระยะยาวที่จะปรับปรุง
ความสามารถในการแก้ปัญ หาขององค์การและการฟื้นฟูองค์การ  โดยท าการวินิจฉัยวัฒนธรรมของ
องค์การ โดยเฉพาะวัฒนธรรมของการท างานร่วมกันของกลุ่มทั้งกลุ่มที่เป็นทางการ กลุ่มชั่วคราว และ
ระหว่างกลุ่มต่างๆ โดยอาศัยความร่วมมือจากที่ปรึกษาด้านการเปลี่ยนแปลง และมีการใช้ทฤษฎีและ
เทคโนโลยีทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ รวมทั้งการวิจัยเชิงปฏิบัติการเข้าช่วย 

จากความเห็นของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า การพัฒนาองค์การนั้นเป็น
เรื่องของความต้องการที่จะให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีก้าวหน้าขึ้นในอนาคต โดยใช้
ความรู้และเทคนิคทางพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์เป็นหลักและทิศทางที่ก้าวหน้าขององค์การใน
อนาคตนั้นจะเป็นระบบที่องค์ก ารได้จัดรูปแบบให้เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาบุคคล และสร้างกลุ่ม
ท างานที่มีประสิทธิภาพให้ทานอย่างมีประสิทธิผลให้กับองค์การดังนั้นการพัฒนาองค์การจึงเป็นเรื่อง
ที่ครอบคลุมทั้งบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์การโดยส่วนรวม ภายใต้เงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ 

ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ 
การพัฒนาองค์การโดยทั่วไปย่อมมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอทั้งนี้

เนื่องมาจากปัจจัยและผลกระทบทั้งภายในและภายนอกองค์การและการเปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผน
ไว้ล่วงหน้าย่อมเกิดพฤติกรรมการท างานท่ีองค์การคาดหวังและจะน าไปสู่การแก้ไขปัญหาต่ างๆที่
เกิดข้ึนภายในองค์การได้ตลอดจนเป็นการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การการพัฒนา
องค์การจะไม่สามารถบรรลุผลตามเปาหมายไว้ถ้าหากองค์การขาดการศึกษาความส าคัญและความ
จ าเป็นในการพัฒนาองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการรวบรวมข้อมูลเพื่อการวินิจฉัยปัญหาของ
องค์การเป็นขั้นตอนพ้ืนฐานที่ส าคัญของกระบวนการพัฒนาองค์การ 

ดังนั้นถ้าพิจารณาจากความหมายขององค์การและการพัฒนาองค์การดังกล่าวมาแล้ว
นั้นท าให้มองเห็นลักษณะส าคัญของการพัฒนาองค์การดังนี้ 

๑. องค์การมีการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลทุกระดับ 
๒. องค์การมีความเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
๓. มีการวินิจฉัยสั่งการในทุกระดับ 
๔. มีการกระตุ้นและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายขององค์การ 
๕. มีการใช้แรงจูงใจเพ่ือตอบสนองทั้งส่วนของบุคคลและองค์การ 

                                                                                                                                                  
๖๘Warren W. Burke,and Warren H. Schmid, Management and Organization 

Development, Personnel Administration, 34(March,1971) : p. 45. 
๖๙Wendell French , and Cecil Bell,Jr., Op. Cit., 3rd ed.,  p. 17. 



 
 

๔๔ 

๖. มีกระบวนการควบคุมความรับผิดชอบ ความผูกพัน การควบคุมตนเองและ
ช่วยเหลือกัน 

นรินทร์ แจ่มจรัส   กล่าวว่า ๗๐  ความจ า เป็นในการพัฒนาองค์การนั้นเกิดจากสาเหตุ  
พอแยกออกได้ ๒ ประเด็นใหญ่ๆ คือ แรงผลักดันภายในและแรงผลักดันภายนอก อธิบายได้ดังนี้ 

๑. แรงผลักดันภายใน 
สภาพการณ์บางอย่างภายในองค์การจะต้องได้รับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

เนื่องจากสาเหตุดังนี้ 
๑) ความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนยุทธศาสตร์ด้านการจัดการองค์การเสียใหม่ 
๒) ความจ าเป็นที่ต้องสร้างบรรยากาศสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
๓) ความจ าเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม ค่านิยมประเพณีในองค์การ 
๔) ความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงรูปแบบ โครงสร้างและบทบาท 
๕) ความจ าเป็นที่จะต้องสร้างทีมงานให้เข้มแข็ง 
๖) ความจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงความร่วมมือร่วมใจและสร้างแรงจูงใจ 
๗) เมื่อองค์การเกิดบรรยากาศอึดอัดท้อแท้กดดันอาจจะเนื่องมาจากผู้บังคับบัญชาหรือ

มีอิทธิพลแฝงมีการหาประโยชน์ต่างๆเพ่ิมมากข้ึน 
๘) เมื่อคนในองค์การมีความต้องการในเรื่องต่างๆเพ่ิมมากข้ึน 
๙) เมื่อองค์การขยายตัวใหญ่ขึ้นย่อมมีปัญหามากข้ึน 
๑๐) เมื่ออัตราเข้า-ออกของผู้ท างานในองค์การสูงมาก 
๒. แรงผลักดันภายนอก 
๑) ในองค์การธุรกิจมีแรงผลักดันจากคู่แข่งที่แย่งแบ่งตลาดไปและผู้บริโภคท่ีอาจไม่

ต้องการสินคาของธุรกิจอีกต่อไป ตลอดจนความจ ากัดของทรัพยากรวัตถุดิบที่ใช้ผลิต เป็นต้น 
๒) ในองค์การราชการแรงผลั กดันอาจเกิดจากท่ีไม่สามารถให้บริการประชาชนอย่างมี

ประสิทธิภาพเกิดการเรียกร้องถึงพฤติกรรมของข้างราชการและเนื่องจากความเจริญก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ตลอดจนอาจจะเกิดจากความเปลี่ยนแปลงภายนอกเช่น ด้านการเมือง เศรษฐกิจ
และสังคม เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุปแล้ว การพัฒน าองค์การมีลักษณะที่แตกต่างจากเครื่องมือและเทคนิค
อ่ืนๆ คือการเปลี่ยนแปลงนั้นเน้นวัฒนธรรมองค์การค่านิยมกระบวนการกลุ่มและต้องพัฒนาอย่างมี
ระบบซึ่งกระท าโดยองค์การและสมาชิกองค์การตั้งแต่ผู้บริหารสูงสุดลงมาและต้องใช้ศาสตร์ทางด้าน
พฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในการบริหารและพั ฒนาองค์การด้วยดังนั้นการศึกษาความจ าเป็นของการ
พัฒนาองค์การจึงน่าจะมีประโยชน์ในด้านต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

 
 

                                                   
๗๐นรินทร์ แจ่มจรัส, การพัฒนาองค์การ, หน้า ๕๐. 



 
 

๔๕ 

๑. ด้านการบริหาร 
๑) ช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจถึงสาเหตุของปัญหาต่างๆภายในองค์การซึ่งเท่ากับเป็นการ

สะท้อนให้เห็นถึงสภาวการณ์ที่องค์การเป็นอยู่ในปัจจุบันและสามารถเชื่ อมโยงปัญหาเข้าด้วยกัน 
สามารถจัดล าดับความส าคัญของปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นภายในองค์การได้ 

๒) ช่วยให้ผู้บริหารทราบจุดแข็งและจุดอ่อนในการด าเนินงานขององค์การได้ 
๓) ช่วยให้ผู้บริหารทราบความคาดหวังของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การและสามารถ

ก าหนดยุทธวิธีหรือทางเลือกต่างๆเพ่ือจะได้น าไปด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ได้ 
๔) ช่วยให้ผู้บริหารแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการด าเนินการขององค์การ 
๕) ช่วยให้การบริหารงานของฝุายบริหารทุกระดับสอดคล้องกับเปูาหมายหลักการของ

องค์การมากกว่าการบริหารตามความเห็นหรือประสบการณ์ของผู้บริหารแต่ละคน 
๒. ด้านบุคลากร 
๑) เพ่ือยกระดับความไว้วางใจและการสนับสนุนซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกและ

หน่วยงานภายในองค์การ 
๒) เพ่ือกระตุ้นให้มีการคิดและพิจารณาแก้ไขปัญหาขององค์การร่วมกันและส่งเสริมให้

เกิดกระบวนการท างานกลุ่มและผลของการปฏิบัติตามงานดังกล่าว 
๓) เพ่ือเสริมสร้างบรรยากาศท่ีเปิดเผยในการแก้ไขปัญหาให้เกิดข้ึนภายในองค์การ

พยายามสร้างให้เกิดความรู้สึกในการยอมรับปัญหาและกล้าเผชิญกับปัญหาไม่ว่าจะเป็นปัญหาภายใน
กลุ่มหรือระหว่างกลุ่มชี้ให้เห็นถึงผลเสียของปัญหาและวิธีการแก้ปัญหาในลักษณะสร้างสรรค์ 

๔) เพ่ือหาทางให้ความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการแก้ปัญหาตรงจุดกับข้อมูลและ
ข่าวสารที่เกี่ยวพันกับปัญหาให้มากท่ีสุดเท่าที่จะมากได้และทุกฝุายมีส่วนร่วมในการแก้ไข 

๕) เป็นการใฝุหาวิธีการแก้ปัญหาในลักษณะเชิงสร้างสรรค์หรือแบบร่วมมือร่วมใจกัน
ช่วยสร้างเสริมสัมพันธภาพบนรากฐานแห่งความร่วมมือร่วมใจ 

๖) ส่งเสมอให้มีการเปิดเผยในการติดต่อสื่อสารทั้งในแนวดิ่ง แนวนอนและแนวเฉียง 
๗) สร้างเสริมให้สมาชิกในองค์การมีความรู้สึกเป็นเจ้าของในวัตถุประสงค์ขององค์การ

ร่วมกันและยกระดับความรับผิดชอบของสมาชิกและกลุ่มในการวางแผนและการปฏิบัติตามแผน 
๘) เพ่ือช่วยกระตุ้นให้ บุคคลากรในองค์การเกิดการบริหารงานแบบควบคุมตนเองและ

การก ากับก าหนดแนวทางของสมาชิกในองค์การได้ 
๙) ส่งเสริมขวัญแรงจูงใจและความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 
๑๐) มุ่งเปลี่ยนแปลงความเชื่อของสมาชิกให้ยอมรับและปฏิบัติตามสิ่งใหม่ที่เป็น

ประโยชน์แก่องค์การ 
๓. ด้านองค์การ 
๑) มุ่งให้เกิดค วามไว้วางใจการสนับสนุนซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิกและสัมพันธภาพ

ระหว่างงานและบุคคลในระดับต่างๆขององค์การดีขึ้น 



 
 

๔๖ 

๒) มุ่งให้องค์การเกิดการพัฒนาระบบงานต่างๆจนเป็นที่พอใจแก่สมาชิกในองค์การ 
๓) มุ่งให้องค์การมีเปูาหมายในการปฏิบัติงานขององค์การได้อย่างชัดเจนและสามารถ

บรรลุเปู าหมายขององค์การได้ตามที่มุ่งหวังและให้มีการพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด
อย่างต่อเนื่อง 

๔) มุ่งขจัดความขัดแย้งในองค์การให้หมดไปหรือเหลือน้อยที่สุดและไม่เป็นอุปสรรคใน
การพัฒนาองค์การ 

๕) เพ่ือปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงองค์การให้ทันสมัยและปรับตัวได้ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

๖) เพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ เช่น การเพ่ิมผลผลิต การส่งเสริมขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน การก าหนดจุดมุ่งหมาย การวางแผน การจัดองค์การ การก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแผ นก
ต่างๆ เป็นต้น 

๗) พัฒนาบรรยากาศในการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และความจริงใจ
เป็นการส่งเสริมให้บุคคลากรมีความรับผิดชอบและแสดงพฤติกรมที่พึงประสงค์การที่จะบรรลุ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์การข้างต้นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ ความเข้าใจและการแก้ไข
ปัญหาขององค์การอย่างเป็นระบบ 

ดังนั้นพอสรุปได้ว่า หน่วยงานหรือองค์การจะต้องให้ความส าคัญและมองเห็นความ
จ าเป็นของการพัฒนาองค์การของตนเพ่ือที่จะได้ทราบถึงสาเหตุ ปัจจัยและผลกระทบที่เกิดขึ้นกับการ
เปลี่ยนแปลงภายในหรือภายนอกองค์การและเรียนรู้วิธีการพัฒนาองค์การอย่างเป็นกระบวนการอย่าง
เป็นระบบอันจะท าให้องค์การเกิดการพัฒนาก่อเกิดประโยชน์ทั้งทางด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการด าเนินงานและเพ่ือให้บรรลุถึงเปูาหมายที่ตั้งไว้ร่วมกันโดยอาศัยปัจจัยคือความ
ร่วมมือการประสานสัมพันธ์จากบุคลากรขององค์การทุกฝุายในการที่จะช่วยกันพัฒนา ให้องค์การของ
ตนเจริญก้าวหน้าต่อไปในทุกๆด้าน โดยอาศัยความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ      
ซึ่งถือว่าเป็นข้อพ้ืนฐานขององค์การทุกองค์การนั่นเอง 

องค์การกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 
การเปลี่ยนแปลงเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ยิ่งในยุคปัจจุบันการ

เปลี่ยนแปล งเป็นไปอย่างรวดเร็วมากองค์การทุกองค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือความอยู่รอดและ
เจริญเติบโตดังนั้นองค์การจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การผู้บริหารจึงจ าเป็นจะต้องรู้และปรับการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ
โดยสามารถวางแผนและปรับปรุงองค์การให้สอดรับกับสิ่งที่เกิดขึ้นกับองค์การและยังต้องให้องค์การ
สามารถด าเนินงานบรรลุผลตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ มีนักวิชาการต่างๆ ได้อธิบายลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลงและสาเหตุต่างๆของการเปลี่ยนแปลงขององค์การไว้ดังนี้ว่า 



 
 

๔๗ 

นงนุช วงษ์สุวรรณ กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงองค์การเกิดจากสาเหตุส าคัญ ๒ ประการ
คือ๗๑  

๑. เกิดจากพลังภายนออกองค์การ เป็นปัจจัยที่องค์การไม่สามารถควบคุมได้จ าแนกได้
เป็น ๗ ประการคือ 

๑) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ได้แก่เทคโนโลยีต่างๆที่ทันสมัยและมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วองค์การต่างๆจึงจ าเป็นต้องน าเทคโน โลยีมาใช้ในการผลิต ด าเนินการเพื่อช่วยให้ได้
ผลผลิตที่สูงและให้การท างานมีประสิทธิภาพตลอดจนเป็นการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานใหม่ เช่น 
การน าคอมพิวเตอร์มาใช้ การสื่อสารด้วยเทคโนโลยี การใช้เครื่องจักรที่ทันสมัยต่างๆในการผลิต    
เป็นต้น 

๒) ปัจจัยด้านเศรษฐกิจจะส่งผลกระทบ ต่อองค์การอย่างมากเช่น ปัญหาการขาด
ทรัพยากรการผลิต ภาวะเงินเฟูอ เศรษฐกิจตกต่ า องค์การต้องควบคุมการใช้ทรัพยากรเพ่ือควบคุม
ต้นทุนและเพ่ือให้คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 

๓) ปัจจัยด้านสังคม ได้แก่ วัฒนธรรม ระเบียบแบบแผน ขนบธรรมเนียมประเพณี
ค่านิยมทางสังคมและพฤติกรรมอื่นๆ ทางสังคม สิ่งเหล่านี้จะส่งผลอย่างมากต่อองค์การโดยจะเป็น
เครื่องก าหนดความต้องการและลักษณะของสังคม 

๔) ปัจจัยด้านการตลาด ได้แก่ผู้บริโภคและคู่แข่งขันมีการจูงใจและเกิดการแข่งขันอย่า
เสรีในภาวะเศรษฐกิจที่เป็นอยู่ดังนั้นองค์การจะต้องมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลงให้มีความสอ ดคล้อง
และพัฒนาตามไปด้วย 

๕) ปัจจัยด้านการศึกษา การศึกษาท าให้ผู้บริโภคมีความเข้าใจในการเลือกซื้อสินค้าและ
บริการได้ดีขึ้นและรู้จักสิทธิของตนในการปูองกันตนเองจากการเอารัดเอาเปรียบซึ่งองค์การต้องให้
ความสนใจในเรื่องดังกล่าว 

๖) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่มีผลกระทบต่ อชีวิตความเป็นอยู่ของสังคมไทยซึ่ง
ปัจจุบันได้มีอิทธิพลทางวัฒนธรรมของชาติตะวันตกมาใช้ เช่น การแต่งกาย ภาษา เป็นต้น 

๗) นโยบายของรัฐบาล ในปัจจุบันองค์การต้องค านึงถึงนโยบายของรัฐบาลและ
การเมืองการปกครองของประเทศด้วยเนื่องจาก องค์การต้องด าเนินการให้เป็นไปตามนโยบายข อง
รัฐบาลและให้สอดคล้องกับบทบาทที่รัฐก าหนดไว้เป็นที่ตั้ง 

 
 
๒. เกิดจากพลังภายใน เป็นปัจจัยที่องค์การสามารถควบคุมได้จ าแนกเป็น ๔ ปัจจัย

หลักคือ 
๑) การก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ เป็นการก าหนดเพ่ือให้เหมาะสมและ

สอดคล้องกับการเจริญเติบโตที่คาดหวังไว้ขององค์การ 

                                                   
๗๑นงนุช วงษ์สุวรรณ, การพัฒนาองค์การ, หน้า ๕๗-๖๐. 



 
 

๔๘ 

๒) การปรับนโย บาย เมื่อมีการปรับนโยบายทุกครั้งต้องมีการปรับกลยุทธเพื่อให้การ
ก าหนดกิจกรรมเป็นไปโดยมีประสิทธิภาพและตรงตามนโยบายที่ก าหนด 

๓) การใช้เทคโนโลยี องค์การจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงด้านเครื่องจักรอุปกรณ์
ตลอดจนวีการผลิตเพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีใหม่ๆท่ีองค์การรับเข้ามาไว้ 

๔) ทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดองค์การต้องท าความ
เข้าใจและพยายามศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาเพ่ือปรับแก้ให้เป็นประโยชน์กับองค์การ
ต่อไป 

สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ ๗๒ กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงองค์การในลักษณะ ๓ ซี (3 c’s) 
ดังนี้ 

๑) C = Change หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในอัตราที่
รวดเร็วและมีความรุนแรงส่งผลให้องค์การไม่สามารถจะคงสภาพโครงสร้างแบบเดิมอยู่ได้เพราะไม่
เอ้ืออ านวยต่อการตอบสนองต่อสภาพในปัจจุบันและสภาพในอนาคตจึงจ าเป็นต้องพัฒนาปรับ
องค์การให้สอดคล้องกับสภาพสิ่งแวดล้อมใหม่ 

๒) C = Competition หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในรูปการแข่งขันที่ไร้พรมแดนการ
ประกอบการไม่สามารถก าหนดว่าจะเป็นการแข่งขันในด้านใดก็ตาม เพราะการแข่งขันขององค์การ
ต่างๆจะต้องมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้มีความเจริญก้าวหน้าขึ้นอยู่เสมอและความอยู่รอดของ
องค์การ 

๓) C = Custorner หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในตัวลูกค้าลูกค้ามีโอกาสและมีทางเลือก
มากประกอบกับการศึกษาจากด้านต่างๆ เช่นสื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยท าให้ลูกค้ามีพฤติกรรมที่
พิถีพิถันและเรียกร้องในการก าหนดสิ่งที่ต้องการมากขึ้นดังนั้นองค์การจะต้องปรับตัวเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าดังกล่าว 

ชูชีพ พุทธประเสริฐ๗๓ ได้อธิบายถึงลักษณะขององค์การกับการเปลี่ยนแปลงว่า 
๑) ทุกสังคมย่อมมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลาเป็นพลวัต (Dynamic) 

เพราะถ้าหยุดการเปลี่ยนแปลงสังคมนั้นจะอยู่ไม่ได้ จะเป็นสังคมล้าหลังซึ่งในสภาพเป็นจริงแล้วสังคม
นั้นๆ จะถูกกดดันจากสภาพแวดล้อมรอบข้างจนต้องปรับตัวในที่สุด 

๒) การเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนได้ทุกสถานที่และทุกกาลสมัยเพราะไม่ว่าที่ใดและกาลสมัย
ใดย่อมมีการเคลื่อนไหวไม่ว่าจะเป็นความคิด ความเชื่อ วิทยาการรวมทั้งสภาพแวดล้อมต่างๆ อันมี
ผลกระทบกับบุคคลอย่าต่อเนื่อง 

                                                   
๗๒สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ , วิสัยทัศน์ประเทศไทยปี 200, พิมพ์ครั้งท่ี ๓ (กรุงเทพ มหานคร  : 

ส านักพิมพ์มติชน, ๒๕๓๙), หน้า ๑๖๙. 
๗๓ชูชีพ พุทธประเสริฐ , การพัฒนาองค์การในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดเชียงใหม่ , (เชียงใหม่ : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๒), หน้า ๒๔-๒๕. 



 
 

๔๙ 

๓) การเปลี่ยนแปลงมักเป็นไปไม่ราบรื่นเสมอไปเพราะเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงย่อมมีการ
ต่อต้าน 

๔) การเปลี่ยนแปลงใดๆจะมีผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของสมาชิกในสังคมโดยเฉพาะ
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องต่อไปนี้ 

ก. ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ มีผลให้มนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลงทางสังคมเช่น เปลี่ยน
เพ่ือนร่วมงาน ที่อยู่ คนรอบข้าง วัฒนธรรม ประเพณี เป็นต้น 

ข. โครงสร้าง การงานหน้าที่ หรือกระบวนการต่างๆอันท าให้สถานภาพบทบาทหน้าที่
เปลี่ยนแปลงไปและเกิดความไม่ม่ันใจในการเปลี่ยนแปลงนั้นๆว่าจะส่งผลในทางท่ีดีหรือเลวหน้าที่
เปลี่ยนแปลงไปและเกิดความไม่ม่ันใจในการเปลี่ยนแปลงนั้นๆว่าจะส่งผลในทางท่ีดีหรือเลว 

ค. การเปลี่ยนแปลงจะยากหรือง่ายขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปนี้ 
- ความแปลกใหม่ท่ีขัดแย้งกับของเดิม 
- ประโยชน์และผลที่ได้จากขอใหม่ในการใช้งาน 
- ราคาหรือค่าของสิ่งใหม่ 
- การที่สังคมไม่ถือเป็นเรื่องผิดที่จะรับของใหม่ 
- การรับของใหม่ไว้ไม่ท าให้ต้องทิ้งของเก่าที่ถือว่ามีค่าและส าคัญกว่า 
- มีความสุขและพอใจจะได้รับสิ่งนั้นๆ 
- ใช้ของใหม่จนช านาญแล้วหรือไม่เหลือวิสัยที่จะเรียนรู้หรือกระท าสิ่งใหม่นั้น 
ผู้บริหารองค์การจะต้องด าเนินการศึกษาวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้

อยู่รอดและพัฒนาขึ้นโดยจะสังเกตและรับรู้ได้จาก 
๑. เจ้าหน้าที่ระดับสูงเท่านั้นที่ทุ่มเทแรงกายท างานในการผลักดันให้บังเกิดผลส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การในขณะที่บุคลากรในส่วนอื่นๆไม่สนใจหรือไม่มีส่วนร่วมในการผลักดัน
ด้วยเรียกได้ว่าส่วนหัวเคลื่อนแต่ตัวและหางไม่ขยับนั้นเอง 

๒. เจ้าหน้าที่ในองค์การซึ่ งพบปัญหาข้อบกพร่องไม่น าพาที่จะแก้ไขแต่อย่างใดทั้งไม่มี
ใครอาสาเข้ามาร่วมแก้ไขกลับเอาปัญหาและข้อบกพร่องดังกล่าวไปวิพากษ์วิจารณ์กับผู้อื่นที่ไม่
เกี่ยวข้อง 

๓. การแก้ปัญหาขององค์การมักมีปัจจัยพิเศษมาสอดแทรก โดยเฉพาะปัจจัยเกี่ยวกับ
ฐานะหรือต าแหน่งที่มีอิทธิพลต่ อการแก้ไขปัญหามาก การแก้ไขปัญหาเป็นการเอาใจผู้บังคับบัญชา
มากกว่าผู้รับบริการการปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาจะมีลักษณะท าตามใจผู้บริหาร 

๔. เจ้าหน้าที่ระดับสูงกุมอ านาจและวินิจฉัยสั่งการโดยไม่ใช้ข้อมูลที่มากพอท าให้การ
วินิจฉัยสั่งการขาดเหตุผลและขาดประสิทธิภาพ 

๕. ผู้บังคับบัญชารู้สึกโดเดี่ยว การสั่งการ และการควบคุมนโยบายไม่ได้ผลเพราะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่ปฏิบัติตาม 

๖. ข้อวินิจฉัยของเจ้าหน้าที่ชั้นผู้น้อย ได้รับการยอมรับเฉพาะในวงงานของเขาเท่านั้น 



 
 

๕๐ 

๗. ผู้บังคับบัญชาเห็นว่าความต้องการ และความรู้สึกส่วนตัวของเจ้าหน้าที่เป็น เรื่องไม่
น่าสนใจ 

๘. มีการชิงดีชิงเด่น แข่งขันกันอิจฉาริษยา และแสวงหาผลประโยชน์ใส่ตัวมากกว่า
คิดถึงองค์การ 

๙. ทุกคนในองค์การจะถอนตัวและกล่าวโทษกันและกันเมื่อเกิดเหตุการณ์วิกฤติต่างๆ 
๑๐. มีการขจัดความขัดแย้งด้วยวีการขอไปทีไม่ได้เกิดข้ึนจากการวางแผนแก้ไขอย่าง

เป็นระบบ 
๑๑. ไม่มีการเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานได้เรียนรู้งาน มักให้เรียนรู้จากประสบการณ์

และความผิดพลาดการรับฟังข้อวิพากษ์วิจารณ์ซึ่งกันและกัน 
๑๒. มีการหลีกเลี่ยงการให้และรับฟังข้อวิพากษ์วิจารณ์ซึ่งกันและกัน 
๑๓. ขาดสัมพันธภาพในหมู่สมาชิก ทุกคนไม่สนใจกัน ขาดความอบอุ่น 
๑๔. เจ้าหน้าที่รู้สึกเหมือนถูกกดดัน เกิดความเบื่อหน่ายแต่จ าทนเพ่ือความอยู่รอด 
๑๕. เจ้าหน้าที่ในองค์การมองผู้บังคับบัญชาเหมือนผู้มีอ านาจที่ถือแส้ในมือพร้อมที่จะ

ลงโทษและควบคุม 
๑๖. ผู้บังคับบัญชาจะควบคุมการใช้จ่ายเล็กๆน้อยๆอย่างเคร่งครัดละเอียดรอบคอ บใน

การควบคุมจนเกินไป 
๑๗. ไม่ท าอะไรเลยที่เป็นความเสี่ยงทั้งหลาย 
๑๘. ท าผิดพลาดเพียงครั้งเดียวต้องออกจากงาน 
สัญญาณเตือนภัยทั้งหมดนี้ถือว่าเป็นเครื่องชี้วัดปัญหาขององค์การที่วิกฤติที่ฝุายบริหาร

จะต้องทบทวนอย่างเร่งด่วน ข้อสังเกตที่อาจเห็นได้ชัดในส่วนของบุคลากรใ นองค์การ โดยทั่วไปก็คือ
ความรู้สึกว่าถูกควบคุม ตัดสินใจเองไม่ได้มีการปกปิดและปูองกันตัวเองเมื่อท างานผิดพลาดและใน
ลักษณะการท างานของบุคลากรส่วนใหญ่เป็นการท างานแบบให้พ้นไปวันหนึ่งๆไม่ค านึงถึงผลเสียหาย
ต่อองค์การ 

สรุปได้ว่า  สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การมีผลต่อ การเปลี่ยนแปลงการ
บริหารองค์การที่ทุกฝุายจะต้องค านึงถึงคุณภาพเป็นที่ตั้งและการบริหารองค์การยุคใหม่ต้องมุ่งไปที่
เปูาหมายของลูกค้าโดยเฉพาะการตอบสนองความต้องการและความพึงพอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ
ส่วนปัจจัยภายในองค์การนั้นสิ่งที่ส าคัญที่สุดก็คือผู้บริหารและบุคลากร ในองค์การต้องรับทราบและ
ร่วมมือกันแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในองค์การร่วมกันอย่างจริงจัง 

 
 
 
แนวคิดและหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง 



 
 

๕๑ 

นรินทร์ แจ่มจรัส๗๔ กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารองค์การในแนวโน้มปัจจุบัน
ที่น่าสนใจโดยการใช้กระบวนการวางแผนกล ยุทธ์ ในการก าหนดวิสัยทัศน์พันธกิจและค่านิยมรวมทั้ง
บอกเปูาหมายนโยบายและทิศทางท่ีสอดคล้องกันของบุคลากรในองค์การเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององค์การไว้ว่า 

๑. จะต้องมีการก าหนดพัฒนาโดยกระบวนการวางแผลกลยุทธเป็นทีม (STP: Strategy 
Team Planning) จะต้องมีองค์ประกอบ ๓ ประการคือ 

๑) วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการมองภาพอนาคตว่าต้องการเป็นอย่างไรซึ่งองค์การนั้น
จะต้องรู้และมองเห็นทิศทางขององค์การ 

๒) พันธกิจหรือภารกิจ (Mission) เมื่อมีการก าหนดภาพอนาคตแล้วองค์การควรจะมี
การระบุขอบเขตบอกวัตถุประสงค์อย่างกว้างๆขององค์การว่าก่อเกิดข้ึนมาเพ่ืออะไรอย่างชัดเจน 

๓) ค่านิยม (Values) เป็นการตอบค าถามส าหรับการก าหนดทิศทางในภาพอนาคต คือ
การเกิดขึ้นได้นั้นจะต้องท าอย่างไรผู้บริหารจึง จะต้องร่วมวางแผนกับบุคลากรในองค์การเพื่อวาง
แนวทางให้ยึดปฏิบัติและสื่อสารให้ทุกคนได้รับทราบตรงกันให้เห็นพ้องกันว่ามีความส าคัญอย่างไรกับ
องค์การและมีแนวทางในค่านิยมนั้นอย่างไร 

สายหยุด ใจส าราญ และ สุภาพร พิศาลบุตร ๗๕ ได้น าเสนอกลยุทธ์ในการลดการ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงโดยผู้บริหารองค์การควรค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 

๑. การมีส่วนร่วม เนื่องจากการที่บุคคลขององค์การได้มีส่วนร่วมในการวางแผนและ
การด าเนินงานการเปลี่ยนแปลงจะสามารถเข้าใจเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงได้ดีกว่า 

๒. การศึกษา การฝึกอบรมและการติดต่อสื่อสารเนื่องจากากรให้ความรู้แก่บุคลากร
ขององค์การเกี่ยวกับความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงและผลที่จะเกิดขึ้นหลังจากการ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงจะท าให้บุคลากรได้ข่าวสารข้อมูลที่ถูกต้องเกิดความรู้ความเข้าใจอย่างถ่องแท้
เห็นความจ าเป็นที่จะต้องเปลี่ยนแปลงจึงท าให้ความร่วมมือในการการเปลี่ยนแปลงนั้น 

๓. การเจรจาต่อรอง จะใช้วิธีการต่อรองอย่างเป็นทางการกับองค์การที่เกี่ยวข้องกนโดย
ชี้ให้เห็นถึงการไม่มีการเปลี่ยนแปลงแล้วจะก่อให้เกิดความล้มเ หลวในการด าเนินงานขององค์การและ
ส่งผลในการที่ไม่ดีอย่างไรเกิดข้ึนกับองค์การบ้างและผลของการเจรจาต่อรองอาจจะเสียหายอย่าง
ชัดเจนในการเปลี่ยนแปลง 

๔. การสนับสนุน วิธีการนี้ผู้บริหารจะสนับสนุนช่วยเหลือบุคลากรขององค์การทางด้าน
การเตรียมตัวรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้ นคือการเปลี่ยนแปลงค่อยเป็นค่อยไปเริ่มเปลี่ยนแปลง
สิ่งที่จ าเป็นเร่งด่วนก่อนและมีการประกาศการเปลี่ยนแปลงไว้ล่วงหน้าและการยอมให้เวลากับ

                                                   
๗๔นรินทร์ แจ่มจรัส, การพัฒนาองค์การ, หน้า ๕๗. 
๗๕สายหยุด ใจส าราญ และ สุภาพร พิศาลบุตร , การพัฒนา องค์การ , พิมพ์ครั้งท่ี ๒ 

(กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ศูนย์เอกสารและต าราสถาบันราชภัฏสวนดุสิต, ๒๕๔๓), หน้า ๑๖-๑๗. 



 
 

๕๒ 

บุคลากรในการปรับตัวกับวิถีทางใหม่ในการกระท าและสนับสนุนทางด้านทรัพยากรต่างๆในองค์การ
อย่างยุติธรรม 

๕. การพลิกแพลงและการเลือกเป็น พวก การพลิกแพลงเป็นความพยายามแอบแฝงที่
จะมีอิทธิพลการบิดเบือนข้อมูลเพื่อท าให้ดูน่าสนใจขึ้นและระงับข้อมูลที่เสียการสร้างข่าวลือที่ไม่จริง
เพ่ือที่จะให้บุคคลยอมรับการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งวิธีการเลือกเข้าเป็นพวกโดยให้มีส่วนร่วมพอเป็นพิธี
เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมความคิดเห็นและการให้ค าปรึกษาหารือแต่ท้ายสุดความคิดเห็นเหล่านั้นจะถูก
เพิกเฉยโดยเจ้าตัวรู้ไม่ทันว่าเป็นเล่ห์เหลี่ยมพลิกแพลงซึ่งวิธีการนี้ผู้บริหารจะต้องด าเนินการอย่าง
แนบเนียนมิเช่นนั้นจะต้องเผชิญกับปัญหาใหม่คือ ไม่ได้รับการเชื่อถือศรัทธายิ่งได้รับแรงต่อต้านมาก
ขึน้กว่าเดิมเป็นทวีคูณ 

๖. การบังคับ วิธีนี้คือการข่มขู่ด้วยการลงโทษทั้งทางตรงและทางอ้อมเช่น การลด
รายได้ การโยกย้าย การไม่ เลื่อนต าแหน่ง วิธีการบังคับนี้ จะใช้ก็ต่อเมื่อวิธีการอ่ืนๆใช้ไม่ได้ผลเป็น
ทางเลือกสุดท้ายในการลดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การเพราะบุคลากรที่ ได้รับการบังคับจะ
เกิดความคับข้องใจและไม่พอใจมากขึ้นแต่อย่างไรก็ตามการบังคับจ าเป็นต้องน ามาใช้ในสถานการณ์ท่ี
ฉุกเฉินวิธีการนี้ควรใช้เมื่อต้องการความเร่งด่วนและความรวดเร็วเป็นส าคัญ 

จะเห็นได้ว่าการลดการต่อต้านมีทั้งข้อดีและข้อเสียดังนั้นวิธีการใดท่ีผู้บริหารจะ น าไป
ปรับใช้จะต้องมีความรอบคอบและระมัดระวังตลอดจนใช้ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์และความ
จ าเป็นขององค์การจะดีที่สุด 

กระบวนการในการพัฒนาองค์การ 
สายหยุด ใจส าราญและสุภาพร พิศาลบุตร ๗๖ ได้แสดงความคิดเห็นของการพัฒนา

องค์การไว้ว่า การพัฒนาองค์การมีเปูาหมายสุดท้ายเพ่ือที่จะ ให้ได้มาและธ ารงไว้ซึ่งผลงานสูงสุดของ
องค์การทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลและความมีสุขภาพสมบูรณ์ขององค์การนั้นจึงควรที่
จะท าความเข้าใจอย่างนี้ว่า ประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง การใช้ปัจจัยในการผลิตน้อยแต่ได้
ผลงานมากซึ่งวัดได้โดยเทียบอัตราส่วนระหว่างปั จจัยที่ปูอนเข้าไปกับผลงานที่ได้รับออกมา ส่วน
ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้วัดได้
จากระดับ (Degree) ของสัมฤทธิผลตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ 

ประสิทธิภาพต่างจากประสิทธิผลในสาระส าคัญที่ว่าประสิทธิภาพมุ่งเ น้นการลงทุนหรือ
ใช้ทรัพยากรจ ากัดแต่ให้ไดผลงานมากที่สุด ประสิทธิผลนั้นมุ่งเน้นวัตถุประสงค์และการบรรลุ
วัตถุประสงค์เป็นส าคัญโดยไม่ค านึงถึงการบรรลุวัตถุประสงค์นั้นจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ขอแต่เพียง
ให้ได้ผลงานตามวัตถุประสงค์ก็ถือว่ามีประสิทธิผลแล้วและในทางปฏิบัติก ารพัฒนาองค์การจะต้องมี
กระบวนการในการตอบค าถามเหล่านี้คือ 

๑. ขณะนี้เราอยู่ที่ไหน (What are we now?) หรือสภาวะขององค์การในปัจจุบันเป็น
อย่างไร 

                                                   
๗๖สายหยุด ใจส าราญ และ สุภาพร พิศาลบุตร, การพัฒนาองค์การ, หน้า ๔๖-๔๘. 



 
 

๕๓ 

๒. เราต้องการจะไปทิศทางใด (What do you went to go?) หรือเราจะเปลี่ยนแปลง
อะไรในองค์การ 

๓. เราจะไปยังทิศท่ีเราต้องการได้อย่างไร (How do we get from where we are 
to where we went to go?) หรือเราจะเปลี่ยนแปลงอะไร 

๔. เราจะรู้ได้อย่างไรว่าเราได้ไปถึงยังทิศทางที่เราต้องการ (How will we know 
when we get there?)หรือเรารู้ได้อย่างไรว่าการเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จตามที่เราต้องการได้หรือไม่
อย่างไร 

กระบวนการขั้นพ้ืนฐานตาม ข้อ ๑-๔ ดังกล่าวข้างต้น สมาชิกกกขององค์การจะเป็น
ผู้ด าเนินการโดยใช้ศักยภาพหรือสติปัญญาความสามารถของตนเองประกอบด้วยเครื่องมือทางการ
พัฒนาองค์การต่างๆและมักอาศัยความร่วมมือจากที่ปรึกษาการพัฒนาองค์การที่มีความรู้ทางด้าน
พฤติกรรมศาสตร์ซึ่งพอสรุปแนวคิดและกรบวนการในการพัฒนาองค์การได้ ๓ ลักษณะ ดังนี้ 

๑) แนวคิดของการพัฒนาองค์การที่เน้นกระบวนการปรับปรุงองค์การอย่างมีแผนไว้
ล่วงหน้าให้กลับสู่สภาวะใหม่ที่เหมือนเดิมหรือดีข้ึนกว่าเดิม (Organization Renewal process)   
โดยเน้นให้องค์การมีความกล้าที่จะยอมรับก ารเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน ให้องค์การมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ท่ีจะน านวัตกรรม เทคโนโลยี วิทยาการใหม่ๆและทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่ามาสู่องค์การ 

๒) แนวคิดของการพัฒนาองค์การเน้นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ
(Organization Culture) ทั้งระบบได้แก่ องค์ประกอบของระบบที่ไ ม่เป็นทางการหมายถึงสิ่งต่างๆ  
อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์แบบแผนพฤติกรรมบรรทัดฐานความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ คว้าเข้าใจ
และข้อสมมุตฐานพ้ืนฐานของคนจ าหนวนหนึ่งหรือส่วนใหญ่ภายในองค์การและองค์ประกอบของ
ระบบที่เป็นทางการหมายถึง วัตถุประสงค์ขององค์การ โครงสร้างขององค์ การนโยบายและแนวทาง
ปฏิบัติทรัพยากรด้านต่างๆ เป็นต้น 

๓) แนวคิดการพัฒนาองค์การเน้นการใช้แม่แบบการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  (Action 
Research Model) คือกระบวนการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การโดยใช้แม่แบบวิจัยเชิง
ปฏิบัติการมีลักษณะเป็นกระบวนการแก้ปัญหาอย่างมีระบบโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

- การวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้น 
- การเก็บรวบรวมข้อมูล 
- การปูอนข้อมูลย้อนกลับ 
- การส ารวจปัญหาขององค์การจากข้อมูลที่ได้รับทั้งหมด 
- วางแผนปฏิบัติการ 
- ด าเนินการ 



 
 

๕๔ 

ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  กล่าวว่ า ๗๗

กระบวนการพัฒนาองค์การประกอบด้วย การวินิจฉัย กา รสอดแทรกและการเสริมแรงซึ่งได้อธิบายไว้
ดังนี้ 

๑) การวิเคราะห์วินิจฉัย (Diagnosis) เป็นขั้นตอนท่ีฝุายจัดการยอมรับว่ามีช่องว่าง
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานจึงต้องจ้างที่ปรึกษาเข้ามาด าเนินการสัมภาษณ์บุคลากรหลักขององค์การและ
วางแผนการปฏิบัติการซึ่งจะท าให้ผู้จัดการสามารถ วิเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ในรูปแบบของการ
แก้ปัญหาได้ กล่าวคือ มีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลและก าหนดวัตถุประสงค์
ของการเปลี่ยนแปลงหรือการแก้ปัญหาได้อย่างดี 

๒) การสอดแทรก (Intervention) เป็นการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้าง
ความสามารถของสมาชิกในด้านวิธีวิเคราะห์ข้อมูล การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน สมาชิกจะได้รับ
ค าแนะน าด้านประสิทธิผลของกระบวนการกลุ่มอีกส่วนหนึ่งด้วย 

๓) การเสริมแรง (Reinforcement) ในขั้นตอนนี้ที่ปรึกษาจะประชุมกับกลุ่มที่ก าลัง
ปฏิบัติการพัฒนางาน การสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือการแก้ปัญหาประจ าปีของธุรกิจจึงเป็นเรื่องท่ีต้อง
ปฏิบัติเพื่อการติดตามการเสริมแรงและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

แม้การพัฒนาองค์การจะเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีแผนแต่การพัฒนาน่าจะ
เป็นกระบวนการเสริมสร้างบุคลากรในองค์การให้สามารถปรับปรุงตนเองได้อย่าต่อเนื่องผ่านการ
เรียนรู้ตามวงจรการวิเคราะห์วินิจฉัย การสอดแทรก การเสริมแรง ผลการพัฒนาน่าจะท าให้บุคลากร
กระฉับกระเฉง มีความเชื่อมั่นในประสิทธิผลระยะยาวขององค์การ  ดังนั้น ความส าเร็จของโปรแกรม
การพัฒนาองค์การดังกล่าวต้องมีพ้ืนฐานมาจากความเข้มแข็งในการวิจัยเชิงปฏิบัติการขององค์การ 
หรือการน าผลการวิจัยเชิงปฏิบัติการมาใช้ประโยชน์อย่างจริงจังในการพัฒนานั่นเอง 

จากการพิจารณากระบวนการพัฒนาองค์การของนักวิชาการต่างๆเบื้องต้นจะพบว่า   
ทุกคนมีองค์ประกอบคล้ายๆกันในทางปฏิบัติขึ้นอยู่กับองค์การต่างๆจะน าไปเลือกใช้ในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่งทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสภ าพปัญหาและสภาพแวดล้อมของแต่ละองค์การซึ่งสามารถสรุปประเด็น
ของกระบวนการพัฒนาองค์การได้ ๕ ขั้นตอนดังนี้ ๑) การตระหนักรับรู้ปัญหาขององค์การคือ การ
ประสานงานขององค์การทุกฝุายที่เก่ียวข้องร่วมกันศึกษาถึงสาเหตุและอุปสรรคที่เกิดขึ้นภายใน
องค์การที่ส่งผลกระทบถึงประสิ ทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การขณะนั้น       
๒) การรวบรวมข้อมูลและวินิจฉัยปัญหาคือ การรวบรวมข้อมูลต่างๆเพ่ือหาทางแก้ปัญหา เช่น การ
สัมภาษณ์ การใช้แบบสอบถาม การสังเกตการณ์หรือการประชุมวินิจฉัยปัญหาที่เก่ี ยวข้องกับ
กระบวนการในส่วนต่างๆ ขององค์การ ๓) การวางแผนเพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์การ คือการวิเคราะห์หา
แนวทางหรือทางเลือกท่ีเหมาะสมในการแก้ไขปรับปรุงหรือพัฒนาองค์การให้ดีข้ึนตามปัญหาที่เกิดข้ึน 
เช่น การพัฒนาทีมงาน การวิเคราะห์บทบาทการฝึกอบรม การขอค าปรึกษาจากผู้ที่มีความรู้หรือ

                                                   
๗๗กระทรวงศึกษาธิการ , พระราชบั ญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ .ศ.๒๕๔๒ , (กรุงเทพมหานคร  :         

โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, ๒๕๔๒), หน้า ๓๗๑. 



 
 

๕๕ 

เชี่ยวชาญ เป็นต้น ๔) การด าเนินงานตามแผน คือ การก าหนดบทบาทให้ทุกคนทุกฝุายมีส่วนร่วมคิด 
ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบภายในองค์การร่วมกันและน าแผนที่ก าหนดไว้ไปปฏิบัติให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยมีผู้ บริห ารให้การสนับสนุนและก ากับดูแล ๕) การประเมินผลการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ คือการประเมินความส าเร็ จขององค์การว่ามีการพัฒนาและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่โดยการประเมินความรู้ ทัศนคติ พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานว่าเป็นที่
พอใจหรือไม่อย่าไงเพ่ือจะได้หาทางพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นต่อไป 

๒.๑.๔ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  

จากการให้ความหมา ยของค าว่า  ผู้น า (Leader) และภาวะผู้น า  (Leadership)       
ดังที่กล่าวมา นักวิชาการยังเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า  โดยพิจารณาจากปัจจัยส าคัญและจุดเน้น         
ที่แตกต่างกัน ในที่นี้จะเสนอเฉพาะทฤษฎีที่เห็นว่าเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 

ฮอดจ์ และ จอห์นสัน๗๘ (Hodge & Johnson) ได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าโดยมี
พ้ืนฐานตั้งอยู่บนสมมติฐานต่างๆ ดังนี้ 

๑) ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น า  (Trait Theory) ทฤษฎีนี้โดยมีสมมติฐานว่าผู้น าที่
ประสบผลส าเร็จจะมีลักษณะของบุคลิกภาพท่ีดี 

๒) ทฤษฎีทางสถานการณ์  (Situation Theory) โดยมีสมมติฐานว่าบุคคลที่ได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นผู้น าที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง  ทั้งนี้ก็เพราะว่าเกิดจากลักษณะ
ของกลุ่มที่เขาเป็นผู้น า 

๓) ทฤษฎีการเป็นผู้ตาม  (Fellowship Theory) ทฤษฎีนี้มีสมมติฐานว่าเครื่องบ่งชี้
คุณภาพของผู้น าก็คือ คุณภาพของผู้ตามซึ่ง เป็นวิธีที่ดีที่สุดในการประเมินคุณค่าของผู้น า             
คือการวิเคราะห์ผู้ตามนั้นเอง 

๔) ทฤษฎีของผลรวม  (Electric Theory) ทฤษฎีนี้เกิดจากการน าเอาค าอธิบายของ
ทฤษฎีทั้งสามข้างต้นมารวมกัน เพ่ือจะท าการอธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ราล์ฟ เอ็ม. สต๊อกดิลล์ (Ralph M. Stogdill) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าไว้
ดังนี้๗๙ 

๑) Great man Theory ทฤษฎีนี้เชื่อว่า ลักษณะภาวะผู้น าได้เกิดมาแต่ก าเนิด 
๒) Environment Theory ทฤษฎีนี้ก็มีความเชื่อว่า  ลักษณะภาวะผู้น านั้นเกิดจาก

สภาพแวดล้อม เวลา สถานที่และโอกาส 

                                                   
๗๘Hodge Billey J. & Herbert J. Johnson, Management and Oganization Behavior, 

(New York : John Willey & Sons,1970), pp. 255 – 259. 
๗๙Ralph M. Stogdill, Personal Factor Associated with Leaderpship Survey of 

Literature  in  leadership, (Marry land  Penguin  Books, 1967), p. 91. 



 
 

๕๖ 

๓) Personal Situation Theory ทฤษฎีนี้เชื่อในแง่ท่ีว่าภาวะผู้น านั้นนอกจาก
สถานการณ์และสภาวะแวดล้อมแล้ว ยังมีความสามารถเฉพาะตัวเป็นส่วนประกอบด้วย  ดังนั้นผู้น าจึง
ต้องเป็นผู้ที่มีความเฉลียวฉลาด มีความสามารถ นอกจากนี้ ยังต้องมีเพ่ือนร่วมงานที่ดีด้วย 

๔) Interaction Expectation Theory ทฤษฎีนี้ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัย  ๓ ประการ 
คือ การกระท า (Action) การมีปฏิสัมพันธ์ (Interaction) และเจตคติ (Sentiment) โดยที่มีความเชื่อ
ว่า ผู้ที่จะเป็นผู้น าได้นั้น จะต้องมีความสามารถในการกระท า มีมนุษยสัมพันธ์และมีการควบคุมทางใจ
ที่ด ีมีความเหมาะสมกับเหตุการณ์ 

จากกา รให้ความหมายซึ่งประกอบด้วยแนวความคิด  รวมทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ   
ภาวะผู้น านั้นมีอยู่มากมาย  ดังนั้น เพ่ือให้เกิดการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ  
นักวิชาการจึงได้ท าการสรุปแนวความคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าว ดังนี้ 

บาร์บารา เคลแมน  (Barbara Kelleman) ได้สรุปความหมาย ทฤษฎีภาวะผู้น าต่างๆ  
เอาไว้เป็นหมวดหมู่ ๑๐ หมวด คือ๘๐ 

๑) ภาวะผู้น า ในฐานะท่ีเป็นจุดศูนย์กลางของกระบวนการกลุ่ม  ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์ที่
เกิดจากความเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมของกลุ่ม 

๒) ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลกระทบจากสิ่งนี้เอง  ภาวะผู้น าจึงเป็นการ
เชื่อมโยงภาพพจน์ในอันที่ท าให้ปัจเจกบุคคลสามารถที่จะท าการจูงใจบุคคลอื่นๆให้มีการท าหน้าที่ได้
สอดคล้องกับภาวะหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

๓) ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นศิลปะท่ีใช้ในการชี้น า  ภาวะผู้น าจึงเป็นการแสดงออกใน
บริบทของอ านาจหรืออิทธิพล  ดังนั้น จึงมีความพยายามที่จะให้กลุ่มนั้นเป็นไปตามแนวทางหรือ
เจตนารมณ์ของตัวบุคคลที่เป็นผู้น านั้น 

๔) ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล  การเป็นผู้น านั้นได้ก่อให้เกิดผลกระทบกับ
พฤติกรรมของบรรดาสมาชิกภายในกลุ่ม  ทั้งนี้โดยที่มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับบรรดาผู้ตามนั้น  
เป็นไปในลักษณะของการตอบสนองต่อกันภายใต้ความสมัครใจ 

๕) ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นพฤติกรรมอย่างหนึ่ง  ซึ่งเป็นพฤติกรรมของปัจเจกบุคคล  
ในขณะที่เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการอ านวยการเรื่องกิจกรรมกลุ่ม 

๖) ภาวะผู้น า ในฐานะที่เป็นรูปแบบของการชักชวน ภาวะผู้น ายังเป็นการบริหารคนด้วย
การใช้วิธีการจูงใจและมีการสร้างจุดมุ่งหมายร่วมกันโดยไม่ใช้วิธีการบังคับ 

๗) ภาวะผู้น า ในฐานะที่มีการใช้ความสัมพันธ์ในเชิงอ านาจระหว่างบุคคล โดยใน
แนวทางนี้ ต้องยอมรับว่าอ านาจระหว่างบุคคลนั้นเป็นผลมาจากการที่มีพลังอ านาจบังคับสูงสุดซึ่ง
บุคคลหนึ่งสามารถใช้อ านาจนั้นมาบังคับบุคคลอีกคนหนึ่งให้ลดการต่อต้านเท่าที่จะลดลงได้มากที่สุด  
ซึ่งบุคคลหลังนี้สามารถท่ีจะท าให้เกิดข้ึนได้ 

                                                   
๘๐Barbara Kelleman, Leadership as a Political Act, in Leadership Multidisciplinary 

Perspectives, (New Jersey : Prentice – Hall,1984), p. 70. 



 
 

๕๗ 

๘) ภาวะผู้น า ในฐานะเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่ง  ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะให้บรรลุจุดมุ่งหมาย   โดย
ที่ภาวะผู้น าจะเป็นการกระท าเพ่ือให้มีความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของกลุ่ม 

๙) ภาวะผู้น า ในฐานะการจ าแนกบทบาท  ทั้งนี้โดยที่ภาวะผู้น านั้นต้องการรวบรวม
บทบาทต่างๆในกลุ่มเข้ามาไว้ด้วยกันซึ่งท้ังนี้ก็ด้วยการอ านวยการใช้ความพยายามเพ่ือที่จะให้บรรลุ
ความส าเร็จที่ตั้งเปูาหมายเอาไว้ 

๑๐) ภาวะผู้น า ในฐานะของการมีความคิดริ เริ่ม ภาวะผู้น าเป็นผลลัพธ์จากการที่มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ภายใต้ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (Group interaction) 

จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า  สรุปได้ว่าภาวะผู้น าเกิดข้ึนได้ท้ังทางพันธุกรรม  หรือ 
สัญชาตญาณ (Instinct) และสถานการณ์  เวลา โอกาส สภาพแวดล้อมทางสังคม  ภาวะผู้น านั้น    
เป็นศิลปะส าหรับบริหารจัดการและเป็นจุดศูนย์กลางของพฤติกรรม  คือ ใช้อ านาจ  อิทธิพล          
ตามบทบาทหน้าที่  เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จ  ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีการเป็นผู้น าหรือ
ภาวการณ์เป็นผู้น า ๘๑ เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปมานานแล้ว ซึ่งภาวการณ์เป็น ผู้น าถือเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการบริหาร เพราะช่วยท าให้เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรซึ่ง
การศึกษาจากนักวิชาการต่างๆ สามารถสรุปแนวทฤษฎีได้เป็น ๔ กลุ่มทฤษฎีดังนี้ 

วิวัฒนาการของทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น า (The Evolution of Leadership Theory)๘๒ 
ภาวการณ์เป็นผู้น าถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการบริหารงานขององค์การ เพราะช่วยท าให้

เกิดการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งการศึกษาจากนักวิชาการต่างๆสามารถสรุป
แนวทฤษฎีได้เป็น ๔ กลุ่มทฤษฎีดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
๘๑นันทวรรณ อิสรานุวัฒน์ชัย , “ภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ในยุค โลกาภิวัตน์ : ศึกษาจากหลัก          

พุทธธรรม”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย , 
๒๕๕๐), หน้า ๑๗ – ๒๘. 

๘๒เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์ , พิมพ์ครั้งท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร  : บริษัท 
เซ็นทรัลเอ็กเพรส จ ากัด, ๒๕๔๖), หน้า ๖๔. 



 
 

๕๘ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

แผนภูมิที่ ๒.๑ ภาพแสดงวิวัฒนาการทางการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
แหล่งที่มา: เนตร์พัณณา ยาวิราช, ๒๕๔๖: ๖๔. 

 
๑. ทฤษฎีคุณลักษณะความเป็นผู้น า (Trait Theory) 
ทฤษฎีนี้เป็นแนวคิดดั้งเดิม  โดยเชื่อว่าผู้น ามีลักษณะของผู้น าอยู่ในตัวเอง  บุคคลเกิดมา

พร้อมกับความเป็นผู้น า  มีการศึกษาวิจัยลักษณะพิเศษเฉพาะตัวที่ผู้น าควรจ ะมี เช่น รูปร่างหน้าตา 
สติปัญญา บุคลิกภาพ อารมณ์ เป็นต้น แต่งานวิจัยเหล่านี้ก็ไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แบ่งแยก
ระหว่างผู้น ากับผู้ที่ไม่ได้เป็นผู้น าได้ จึงไม่เป็นที่นิยมที่จะศึกษาภาวะผู้น าเท่าท่ีควร 

๒. ทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผู้น า (Behavioral Theory of Leadership) 
๑. แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยโฮไอโฮ (Ohio State Studies) 
มหาวิทยาลัยโฮไอโฮได้ท าการวิจัยพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการพัฒนาแบบสอบถามที่

เรียกว่า Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) และพบว่าพฤติกรรมผู้น าสามารถ
อธิบายได้ ๒ ปัจจัย คือ 

๑) ปัจจัยมุ่งคน  (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นเรื่องความ
ไว้วางใจต่อกัน แสดงความเคารพซึ่งกันและกัน ให้การสนับสนุน มีมิตรภาพและมีความอบอุ่น 

๒) ปัจจัยมุ่งงาน (Initiating Structure) ผู้น าแบบนี้มุ่งเน้นจัดระบบการท างานระบุ
บทบาทท่ีชัดเจนของผู้ปฏิบัติงาน จัดวางรูปแบบ ระบบและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 

 
 
 

ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ของผู้น า(Trait Theory) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า 
(Behavioral Theory) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าตาม 
สถานการณ์ (Contingency 
Theory of Leadership) 

ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational 

Leadership Theory) 

๑๙๕๐   ๑๙๖๐   ๑๙๗๐   ๑๙๘๐   ๑๙๙๐  
 ๒๐๐๐ 



 
 

๕๙ 

๒. แนวทางการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) 
ลิเคิร์ท และคณะ๘๓ แห่งมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ท าการศึกษาและรวบรวมรูปแบบผู้น า  

โดยมีการจัดแบ่งแบบผู้น าออกเป็น ๒ รูปแบบ คือ 
๑) รูปแบบผู้น าแบบเน้นคน (Employee-oriented leaders) ผู้น าแบบนี้จะท างานโดย

ให้ความสนใจที่ตัวผู้ปฏิบัติงาน จะให้ความสนใจต่อปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มุ่งเน้นการท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน และเน้นการสร้างสัมพันธภาพที่ดี 

๒) รูปแบบผู้น าแบบเน้นงาน  (Job-oriented leaders) ผู้น าแบบนี้จะมุ่งมั่นท างานโดย
เน้นที่การใช้ระบบการควบคุมงาน  สร้างกฎเกณฑ์ระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงาน
ไม่มีอิสระในการท างาน และมีความรู้สึกเหมือนถูกบังคับ ท าให้ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานต่ า  

ลิเคิร์ท  ได้สรุปว่า  รูปแบบของผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้นคื อผู้น าที่ให้ความสนใจกับ
ผู้ปฏิบัติงาน และพยายามสร้างทีมงานเพ่ือให้การท างานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ 

๓. ทฤษฎีการบริหาร ๔ ระบบ (System & Management) 
ลิเคิร์ท ได้น าเสนอแนวความคิดเก่ียวกับการบริหารองค์การแบบใหม่  (New Patterns 

of Management) และสรุปลักษณะการบริหารออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ 
๑) รูปแบบระบบเผด็จการเอาเปรียบ  (Exploitative authoritative) ผู้น าแบบนี้จะมี

ความเข้มงวดกับผู้ใต้บังคับบัญชา  ไม่ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา  การบริหารงานจะขาดความ
เชื่อใจและไว้วางใจกัน  ใช้กระบวนการสื่อสารน้อยมาก  การบริหารงานใช้วิธีการข่มขู่ และลงโทษ  
ความสัมพันธ์จะเป็นไปในลักษณะของความหวาดกลัว ทั้งนี้เพ่ือผลประโยชน์ของผู้น า 

๒) รูปแบบระบบเผด็จการแบบพระเดชพระคุณ  (Benevolent authoritative) โดยที่
ผู้น ายังคงเป็นผู้ตัดสินใจอยู่  และอนุญาตให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจได้บ้างแต่ต้องอยู่ภายใต้
ข้อก าหนดของผู้ บริหาร ใช้กระบวนการสื่อสารน้อย  การจูงใจให้ท างานใช้วิธีการให้รางวัลและการ
ลงโทษ 

๓) รูปแบบระบบปรึกษาหารือ  (Consultative) ผู้น ามีความไว้วางใจและเชื่อถือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  จะรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา  แต่ผู้น าก็ยังเป็นผู้ที่ต้องตัดสินใจใน
ขั้นตอนสุดท้าย ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชามีความไว้วางใจกันค่อนข้างสูง  จูงใจผู้ปฏิบัติงานโดยการให้
รางวัลและท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการท างาน มีการลงโทษเป็นบางครั้ง 

๔) รูปแบบระบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานมีความเชื่อถือ
และไว้วางใจกัน  มีการปรึก ษาหารือและตัดสินใจร่วมกัน  ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการ
ตั้งเปูาหมายขององค์การ ซึ่งระบบมีส่วนร่วมนี้เป็นระบบที่ ลิเคิร์ท ได้ให้การสนับสนุนมากท่ีสุดจะเห็น
ได้ว่าทฤษฎีพฤติกรรมผู้น านั้นมุ่งท่ีจะศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกว่าผู้น ามีการบริหารงาน

                                                   
๘๓Rensis Likert et. al, 1961, quoted in Dessler Gary, Management : Principles and 

Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), p. 302. 



 
 

๖๐ 

อย่างไร ใช้วิธีใดในการมอบหมายงานหรือจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน  รวมถึงพฤติกรรมใดของ
ผู้น าที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน และพฤติกรรมในเชิงพัฒนา เป็นต้น 

๓. ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์  (Contingency of Situational Theory of 
Leadership) 

๑. รูปแบบภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่อง (Continuum of Leadership Behavior)         
แทนเนมบัม และชมิดท์๘๔ ซึ่งเป็นนักทฤษฎีกลุ่มแรกท่ีชี้ให้เห็นว่าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อการเลือกใช้แบบความเป็นผู้น า  ซึ่งได้แก่  ๑) แรงกดดันทางผู้บริหาร ๒) แรงกดดันทาง
ผู้ใต้บังคับบัญชาและ ๓) แรงกดดันทางสถานการณ ์โดยได้สร้างแบบจ าลองเชิงต่อเนื่องของพฤติกรรม
ผู้น าที่เก่ียวข้องกับระดับของอ านาจหน้าที่ที่ผู้บังคับบัญชาใช้และความเป็นอิสระ  ที่ให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ถ้าผู้น าเน้นที่ตัวผู้บริหาร (Leader-centered) ก็จะเป็นไปในลักษณะที่มีการควบคุม
ในระดับสูงจะให้อิสระกั บผู้ใต้บังคับบัญชาต่ า  แต่ถ้าหากผู้น าเน้นที่ผู้ใต้บังคับบัญชา  (Employee-
centered) โดยจะเป็นลักษณะที่ให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาสูงและมีการควบคุมในระดับต่ า  ผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดซึ่งไม่ใช่ผู้น าแบบเผด็จการหรือแบบประชาธิปไตย  แต่เป็นผู้น าที่จะต้องมีคว าม
ยืดหยุ่นในการบริหาร สามารถเลือกใช้แบบความเป็นผู้น าให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ 

๒. ทฤษฎีผู้น าตามแบบจ าลองของฟีดเลอร์ (Fiedler’s Contingency Theory) 
ฟีดเลอร์ ได้สร้างแบบจ าลองผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งมีปัจจัยสถานการณ์อยู่ ๓ ปัจจัยที่

มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของผู้น าคือ๘๕ 
๑) สัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชา (Leader-Member Relations) ถ้า

ผู้น ากับผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถเข้ากันได้ดีและผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับความสามารถของผู้น าแล้ว 
ผู้น าคนนั้นก็จะมีอ านาจและมีอิทธิพลมากกว่าผู้น าที่ไม่มีใครเคารพนับถือและไม่ไว้วางใ จ ซึ่งการสร้าง
ความคุ้นเคยกันท าให้เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

๒) โครงสร้างของงาน  (Task Structure)คือ มีความแน่นอนชัดเจนเกี่ยวข้องกับ
โครงสร้างของงาน ฟีดเลอร์ กล่าวว่า หากโครงสร้างของงานจัดไว้อย่างมีระเบียบแบบแผนแล้วจะท า
ให้ผู้น ามีอิทธิพลมากกว่างานที่มีโครงสร้างไม่ชัดเจนหรือคลุมเครือ 

๓) อ านาจตามต าแหน่งหน้าที่ (Position Power) หมายถึง อ านาจที่เป็นทางการท่ีกลุ่ม
หรือองค์การได้ก าหนดให้ ถ้ามีการก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้มากผู้น าก็จะมีอิทธิพลอยู่เหนือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างชัดแจ้ง เช่น อ านาจในการลงโทษและการให้ออกจากงาน กา รพิจารณาข้ึน
เงินเดือน เป็นต้น 

๓. ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าของ วรูม และเย็ทตัน (Vroom and Yetton Model) 

                                                   
๘๔เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์ยุทธ์, หน้า ๖๖–๖๘. 
๘๕Fred E. Fiedler and Martin M. Chemers, Leadership and Effective Management, 

(Glenview, III. : Scott, Foresman, 1974), p. 80. 



 
 

๖๑ 

วรูมและเย็ทตัน๘๖ อธิบายรูปแบบผู้น าที่เหมาะสมภายในสถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง
โดยเฉพาะ แบบของผู้น าจะก าหนดตามความมากน้อยของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและพัฒนามาเป็นรูปแบบการตัดสินใจของผู้น า ซึ่งมีอยู่ ๕ รูปแบบด้วยกัน ดังนี้ 

๑) ผู้น าแก้ปัญหาหรือตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลที่ตนเองมีแล้วเท่านั้น (Autocratic I) 
๒) ผู้น ารับข้อมูลที่จ าเป็นของผู้ใต้บังคับบัญชาแล้วจึงตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดย

อาจจะบอกหรือไม่บอ กปัญหานั้นกับผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีสิทธิ์ในการเสนอ
ความเห็นหรือร่วมตัดสินใจ (Autocratic II) 

๓) ผู้น ายอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ
แนวทางในการแก้ปัญหาเป็นรายบุคคล หรืออาจขอค าแนะน าต่างๆ เท่าที่จ าเป็น แล้วจึ งตัดสินใจ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยอาจน าหรือไม่น าข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมตัดสินใจด้วย 
(Consultative I) 

๔) ผู้น ายินยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หรือเสนอแนะ
แนวทางในการแก้ปัญหา หลังจากนั้นผู้น าจะรวบรวมความคิดเห็นทั้งหมดมาพิ จารณาแล้วจึงตัดสินใจ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง ซึ่งการตัดสินใจนี้อาจจะสะท้อนหรือไม่สะท้อนให้เห็นถึงอิทธิพลของผู้ตามก็ได้ 
(Consultative II) 

๕) ผู้น ายินยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะ 
ร่วมกันสร้างและประเมินทางเลือกในการแก้ปัญหาโดยใช้ มติของกลุ่มผู้น า เต็มใจที่จะยอมรับและ
น าเอาวิธีแก้ปัญหาของกลุ่มไปปฏิบัติ (Group Decision) รูปแบบผู้น าทั้ง ๕ รูปแบบจะเหมาะสมกับ
สถานการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น ผู้น าจะเลือกใช้รูปแบบใดขึ้นอยู่กับปัจจัยส าคัญ ๒ ประการคือ 
ผู้น าต้องแน่ใจว่าการตัดสินใจนั้นมีคุณภาพ และผู้น าแน่ใจว่าการตัดสินใจนั้นสมาชิกในกลุ่มยอมรับว่า
มีประสิทธิภาพ 

๔. ทฤษฎีเชิงเส้นทาง - เปูาหมาย (Path - Goal Theory) 
เฮ้าส์๘๗ เป็นผู้วิจัยพัฒนาปรับปรุงแนวคิดทฤษฎีนี้โดยมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฎีความ

คาดหวัง(Expectancy Theory of Motivation) ซึ่งมีแนวคิดว่าการจู งใจนั้นขึ้นอยู่กับ  ๒ สิ่ง คืองาน
นั้นสามารถท าให้ส าเร็จได้และพวกเขาต้องการท าสิ่งเหล่านั้น  แนวคิดนี้เป็นพื้นฐานในการจูงใจให้คน
ปฏิบัติงาน กล่าวคือผู้น าจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้บรรลุเปูาหมายได้
ด้วยการสนับสนุนและขจัดอุปสรรคต่างๆในก ารท างาน การจูงใจและสร้างความรู้สึกพึงพอใจในงาน
นั้นเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าจะต้องสร้างให้เกิดขึ้นซึ่งจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามั่นใจว่าสามารถท างาน
ให้ส าเร็จลงได้และได้รับผลตอบแทนตามที่ต้องการรูปแบบผู้น านี้เป็นการผสมผสานระหว่าง
                                                   

๘๖Vroom and Yetton, “quoted in Gary Dessler”, Management: Principles and 
Practices for Tomorrow’s Leaders, 3 rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), pp. 308 
-309. 

๘๗Robert J. House, “quoted in Gary Dessler”, Management : Principlesand 
Practices for Tomorrow’s Leaders, 3rd ed., (New Jersey : Pearson Education, Inc., 2004), p. 306. 



 
 

๖๒ 

คุณลักษณะของผู้น า  ทักษะของผู้น า  และพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน  ส่วนการที่ผู้น าจะ
เลือกใช้รูปแบบใดนั้นยังขึ้นอยู่กับสถานการณ์ท่ีก าลังเผชิญอยู่ในขณะนั้นด้วย  จากการศึกษาขอ
น าเสนอใน ๓ รูปแบบ คือ 

๑) รูปแบบผู้น ากับผลผลิตขององค์การ 
ลิเคิร์ท๘๘ ได้ศึกษาพบว่าหน่วยงานที่มีผลผลิตในระดับสูงนั้น  ผู้น าจะเป็นผู้ที่มุ่งการ

ท างานโดยค านึงถึงตัวผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก ส่วนหน่วยงานที่มีผลผลิตในระดับต่ านั้น ผู้น าจะเป็นผู้ที่มุ่ง
การท างานโดยค านึงถึงตัวงานเป็นหลักและแบ่งผู้น าออกเป็น ๒ รูปแบบ คือ 

(๑) รูปแบบผู้น าแบบเน้นคน (Employee-Centered Style) ผู้น ารูปแบบนี้จะใส่ใจต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน จะให้ความสนใจกับปัญหาและอุปสรรคในการท างาน มุ่งเน้นการท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
ขวัญและก าลังใจ และเน้นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล 

(๒) รูปแบบผู้น าแบบเน้นงาน (Job-Centered Style) ผู้น ารูปแบบนี้จะมุ่งเน้นการ
ท างาน โดยเน้นที่การใช้ระบบ การควบคุมงาน สร้างกฎระเบียบและข้อบังคับในการปฏิบัติงาน จึงท า
ให้ผู้ปฏิบัติงานไม่มีอิสระในการท างานและมีความรู้สึกเหมือนถูกบังคับ ท าให้ขวัญในการปฏิบัติงานต่ า 

๒) รูปแบบการใช้อ านาจในการตัดสินใจของผู้น า 
ดราฟและโคสเซน๘๙ ได้แบ่งประเภทของผู้น าตามรูปแบบการใช้อ านาจในก ารตัดสินใจ

ของผู้น าออกเป็น ๓ รูปแบบ คือ 
(๑) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตย (Autocratic style) ผู้น ารูปแบบนี้เป็นลักษณะแบบเผด็จ

การ คือจะยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ถืออ านาจเป็นใหญ่ การบังคับบัญชาเป็นแบบควบคุมเต็มที่ ไม่รับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อื่น การตัดสินใจอยู่ที่ผู้น าแต่เพี ยงผู้เดียว ผู้น ารูปแบบนี้จะท าให้มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานต่ า 

(๒) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic style) ผู้น ารูปแบบนี้จะมีลักษณะของการ
กระจายอ านาจ และการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ เกิดจากการประชุมปรึกษาหารือ มีการท างานร่วมกัน 
ผู้น าจะถืออ านาจของกลุ่มเหนือกว่าตนเอง ผู้น ารูปแบบนี้ผู้ปฏิบัติงานจะมีความพึงพอใจและมีขวัญใน
การปฏิบัติงานสูง 

(๓) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire style) ผู้น ารูปแบบนี้จะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจ 
ไม่มีเปูาหมายในการท างาน จะปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานท างานตามใจชอบ เมื่อเกิดปัญหาก็จะให้
แก้ปัญหาและตัดสินใจกันเอ ง ผู้น ารูปแบบนี้ผู้ปฏิบัติงานจะไม่มีระเบียบ ผลผลิตต่ า มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานต่ า 

๓) รูปแบบผู้น าตามแนวคิดของเฮอร์เซ่ และแบลนชาร์ด 

                                                   
  Likert Rensis, “quoted in Robert N. Lussier”, Management Fundamentals, (New 

York : South - Western College Publishing, 2000), p. 457. 
๘๙Micheal W. Drafke and Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 8th ed., 

(New Jersey : Prentice-Hall, 2002 ), pp. 377-382. 



 
 

๖๓ 

เฮอร์เซ่ และแบลนชาร์ด ๙  กล่าวถึงรูปแบบผู้น าที่มีการผสมผสานระหว่างมิติมุ่งเน้น
คน และมิติมุ่งเน้นงาน และการที่ผู้น าจะเลือกใช้รูปแบบใดนั้น ขึ้นอยู่กับระดับวุฒิภาวะของผู้ตามด้วย 
(Employee’s maturity level) และในสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่ในขณะนั้น (Given situation) 
ซึ่งได้แก่ ความสามารถ ความรับผิดชอบ และความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของผู้ตาม เมื่อระดับวุฒิ
ภาวะของผู้ตามสูงขึ้น ผู้น าจะลดพฤติกรร มมุ่งเน้นงานและมุ่งเน้นคนมากขึ้นในทางตรงกันข้ามเม่ือ
ระดับวุฒิภาวะของผู้ตามลดลง  ผู้น าจะเพ่ิมพฤติกรรมมุ่งเน้นงาน  และ ลดพฤติกรรมมุ่งเน้นคน  ซ่ึง
สามารถแบ่งรูปแบบผู้น าออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ 

(๑) แบบสั่งการ (Telling style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งเน้นงานสูงและมุ่งเน้น คนต่ า โดย
ผู้น าจะเป็นผู้ชี้น าก าหนดบทบาทและบอกให้ผู้ตามทราบว่าต้องการที่จะให้ท าอะไรบ้าง  ซึ่งเป็นการ
สื่อสารแบบทางเดียว ผู้น ารูปแบบนี้เหมาะสมกับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะต่ า 

(๒) แบบขายความคิด  (Selling style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งเน้นงานสูงและมุ่งเน้นคน
สูง โดยผู้น าจะเป็นผู้ชักชวน อธิบาย ให้การสนับสนุน  ให้ก าลังใจ และให้ความกระจ่างเมื่อมีข้อสงสัย
เกี่ยวกับการ งาน ลักษณะการสื่อสารเป็นแบบสองทาง  ผู้น ารูปแบบนี้เหมาะสมกับผู้ตามที่มีระดับวุฒิ
ภาวะต่ าถึงปานกลาง 

(๓) แบบมีส่วนร่วม (Participating style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งเน้นงา นต่ าและมุ่งเน้น
คนสูง โดยผู้น าสนับสนุนให้ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วมและใช้ความรู้ความสามารถในการท างาน  ผู้น า
รูปแบบนี้ เหมาะสมกับผู้ตามที่มีระดับผู้ตามที่มีวุฒิภาวะระดับปานกลางถึงวุฒิภาวะระดับสูง 

(๔) แบบมอบหมายงาน  (Delegating style) เป็นรูปแบบผู้น าที่มุ่งเน้นงานต่ า และ
มุ่งเน้นคนต่ า โดยผู้น าจะมีการกระจายหน้าที่ ให้ค าแนะน าและการสนับสนุนเล็กๆน้อยๆเพียงเพ่ือให้ผู้
ตามเข้าใจปัญหาและแผนงาน  และให้ผู้ตามมีอิสระในการด าเนินการได้เอง  ผู้น ารูปแบบนี้เหมาะสม
กับผู้ตามที่มีระดับวุฒิภาวะสูงสรุปได้ว่า  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์นั้น  มุ่งศึกษาแบบของผู้น าที่
เหมาะสมกับสถานการณ์  ผู้น า ต้องรู้จักแสดงแบบภาวะผู้น าของตนให้เหมาะสมกับสถานการณ์หรือ
เงื่อนไขในเวลานั้น ความส าเร็จในการเป็นผู้น านั้นขึ้นอยู่กับความเหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้น า
กับพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและสถานการณ์ต่างๆ  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต้องมี ความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม  
ผู้น าก็สามารถท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือเพ่ิมระดับความพร้อมของผู้ตามให้สูงขึ้นได้เม่ือผู้ตาม  สามารถท า
ได้ส าเร็จย่อมจะเพ่ิมความรู้  ทักษะและความเชื่อม่ันในตนเองมากข้ึนยิ่งกว่านั้น  ผู้น าควรให้การชื่นชม
และยกย่อง เพ่ือเสริมแรงในด้านอารมณ์และสังคมของผู้ตามมากขึ้นด้วย 

๔. ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformation Leadership Theory) 
แนวคิดทฤษฎีนี้เริ่มต้นตั้งแต่ทศวรรษ  ๑๙๘๐ เป็นต้นมา  ซึ่งทฤษฎีนี้ได้บ่งบอกถึง

กระบวนการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  โดยผู้น าจะมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงเรื่องค่านิยม  คุณธรรม
มาตรฐานและกา รมองการณ์ไกลไปในอนาคต  ให้ความส าคัญต่อการประเมินเพ่ือทราบถึงระดับ

                                                   
๙๐Hersey and Blanchard, “quoted in Robert N. Lussier”, Management 

Fundamentals, (New York : South - Western College Publishing, 2000), pp. 467- 468. 



 
 

๖๔ 

แรงจูงใจของผู้ตามแล้วพยายามหาแนวทางตอบสนองความต้องการและปฏิบัติต่อผู้ตามด้วยคุณค่า
ความเป็นมนุษย์  โดยสาระแล้วจะครอบคลุมทั้งแนวคิดของภาวะผู้น าโดยเสน่หา (Charismatic 
leadership) ภาวะผู้น าเชิงวิสัย ทัศน์ (visionary leadership) และภาวะผู้น าเชิงวัฒนธรรม  
(Cultural leadership) ด้วย ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป  มาจากแนวความคิดของนักวิชาการหลายคน  อาทิ
เช่น เบอร์น (Burn, 1987) แบส (Bass, 1985) เบนนิสและนานัส  (Bennis &Nanus, 1985) และ 
ไทกีและเดอแวนนา (Tichy & DeVanna, 1985) เป็นต้น 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบเชิงปฏิรูป  เป็นแนวคิดล่าสุดแนวคิดหนึ่ง  ที่มีมุมมองต่อภาวะ
ผู้น าค่อนข้างกว้างขวาง  เป็นการอธิบายถึงกระบวนการว่า  ผู้น าจะสามารถสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตาม
เพ่ือให้คนเหล่านั้นท างานให้บรรลุผลดียิ่งขึ้นได้อย่างไร  แนวคิดนี้จึงย้ าถึงคว ามจ าเป็นที่ผู้น าจะต้องมี
ความเข้าใจและสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม  เป็นผู้สร้าง
วิสัยทัศน์และท าให้เกิดความชัดเจนไปสู่การปฏิบัติ  กระจายอ านาจการตัดสินใจให้ผู้ตามเพ่ือสามารถ
ปฏิบัติได้มาตรฐานสูง  เป็นผู้วางตนได้เหมาะสมจนเป็นที่ไว้วาง ใจแก่ผู้อื่นและเป็นผู้ที่สามารถสร้าง
ความเข้าใจได้ในทุกประเด็นที่เกี่ยวกับการด าเนินชีวิตขององค์การ 

กล่าวโดยสรุปแล้ว ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้น ากับความส าเร็จในบทบาทของ
ผู้น าไม่แน่นอนหรือเป็นจริงเสมอไป เพราะข้อมูลที่สนับสนุนทฤษฎีนี้เป็นข้อมูลที่ได้มาจากก ารสังเกต
เท่านั้น  ผู้น าที่ประสบความส าเร็จอาจไม่มีคุณลักษณะของผู้น าดังกล่าว แต่อาจเป็นเพราะมีมนุษย์
สัมพันธ์ดีหรืออ านาจฐานะดีก็ได้ 

๒.๒ งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
๒.๒.๑ งานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า ดังนี้ 
กฤติมา ไทยยานันท์  ได้ท าการวิจัยเรื่อง  “ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลตามความเห็นของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอท่าตะโก  จังหวัด
นครสวรรค์” ผลการวิจัยพบว่า  ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะที่แสดงถึงภาวะผู้น าตามสภาพจริ งของ
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล  พบว่า ภาพรวมมีภาวะผู้น าตามสภาพจริงอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่นายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีภาวะผู้น าตามสภาพจริงด้าน
บุคลิกภาพ รองลงมาด้านความรู้ความสามารถ  น้อยที่สุด ด้านคุณธรรมจริยธรรม  ส่วนคุณลักษณะที่
แสดงถึงภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ภาพรวมมีภาวะผู้น าที่พึงประสงค์  
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ส่วนใหญ่มีภาวะผู้น าที่พึงประสงค์  ด้าน
บุคลิกภาพ รองลงมา ด้านคุณธรรมจริยธรรมน้อยที่สุด ด้านความรู้ความสามารถ๙๑ 

                                                   
๙๑กฤติมา ไทยยานันท์, “ภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของนายกองค์การบริหารส่วนต าบลตามความเห็น

ของเจ้าหน้าท่ีองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ า เภอท่าตะโก  จังหวัดนครสวรรค์ ”, วิทยานิพนธ์                    
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยขอนแก่น), ๒๕๕๑. 



 
 

๖๕ 

โกเมธ พิมพ์เบ้าธรรม ได้ท าการวิจัยเรื่อง  “ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่จัด
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น  เขต ๑-๕” ซึ่งผลการวิจัย
พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแก่น เขต ๑-๕ มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ ด้านสัญลักษณ์ รองลงมาคือ ด้านวัฒนธรรม และ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ด้านเทคนิค ซึ่งเมื่อจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  ด้านเทคนิค  ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดท าแผนการใช้งบประมาณได้ถูกต้อง  และเป็นปัจจุบัน  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ นิเทศการใช้สื่อการเรียนการสอน  และแนะน าการใช้เทคโนโลยีส าหรับการจัดการเรียนการ
สอน ด้านมนุษย์ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ ให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีกับชุมชน  องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และเอกชน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ให้ความช่วยเหลือ  แก้ปัญหาการด ารงอยู่ของครู
อาจารย์ ด้านการศึกษา ข้อที่มีเฉลี่ยสูงสุด  คือส่งเสริมสนับสนุนให้ครูอาจารย์เข้ารับการอบรมสัมมนา
หรือศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเอง ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ นิเทศการเรียนการสอนแก่ครูอาจารย์อยู่
เสมอ ด้านสัญลักษณ์  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ ครูอาจารย์มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของ
โรงเรียน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ นิเทศติดตามหรือประเมินผลด้วยการเยี่ยมชั้นเรียน  ด้าน
วัฒนธรรม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ชุมชนหรือองค์กรท้องถิ่นสามารถใช้โรงเรียนจัดกิจกรรมหรือใช้
เป็นแหล่งเรียนรู้  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ ผลงานทางวิชาการของนักเรียนมีความโดดเด่นเป็นที่
ยอมรับ๙๒ 

ชูเกียรติ มุทธากาญจน์ ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่
ของผู้น าท้องถิ่น: ศึกษาเฉพาะกรณีก านัน  ผู้ใหญ่บ้านจังหวัดมุกดาหาร ” ผลการวิจัยพบว่า  ก านัน 
ผู้ใหญ่บ้านต่างๆ  ในต าแหน่งเดียวกัน  มีหน้าที่เท่ากันแต่มีอ านาจต่างกัน  ขึ้นอยู่กับปัจจัยภายในและ
ปัจจัยภายนอกของก านัน ผู้ใหญ่บ้านมีปัจจัยภายในที่ส าคัญคือ บุคลิกภาพที่น่าเชื่อถือ  การเอาจริงเอา
จังในการปฏิบัติหน้าที่และเป็นผู้มีความรู้ ความช านาญมากกว่าผู้อ่ืนปัจจัยภายนอกที่ส าคัญได้แก่  การ
มีญาติพ่ีน้องมาก นโยบายคือ ค าสั่งที่ชัดเจนและบุคลิกภาพของผู้สั่งการ  นอกจากนี้  ความคาดหวังว่า
จะมีความเป็นอยู่ที่ดี  หรือคาดหวังว่าจะได้รับความเคารพนับถื อ หรือได้รับความนิยม  ซึ่งก านัน 
ผู้ใหญ่บ้านในจังหวัดมุกดาหารส่วนใหญ่คาดหวังว่าจะได้รับต่อการปฏิบัติหน้าที่  ก็เป็นปัจจัยเกื้อหนุน
อันจะก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ได้๙๓ 

ประกอบ มีมาก ได้วิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น า  ของข้าราชการ
ต ารวจ : กรณีศึกษาต ารวจภูธรภาค  ๕” ผลการวิจัยพบว่า  ข้าราชการต ารวจมีรูปแบบภาวะผู้น าใน
แบบเผด็จการแบบมิศิลป์แต่มีระดับของภาวะผู้น าที่แตกต่างกันด้วย โดยต าแหน่งผู้ก ากับการ  และรอง
                                                   

๙๒โกเมธ พิมพ์เบ้าธรรม ,“ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น  เขต ๑-๕”, วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต  (สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย), ๒๕๔๙. 

๙๓ชูเกียรติ  มุทธากาญจน์ ,“ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในก ารปฏิบัติหน้าท่ีของผู้น าท้องถิ่น ”, 
วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาตรมหาบัณฑิต”, (บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย), ๒๕๓๑. 



 
 

๖๖ 

สารวัตร จะมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเผด็จการแบบมีศิลป์  แต่มีแนวโน้มค่อนไปทางรูปแบบภาวะ ผู้น า
แบบปรึกษาหารือ  ส่วนต าแหน่งรองผู้ก ากับการ  และสารวัตร จะมีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเผด็จการ
แบบมีศิลป์ แต่มีแนวโน้มค่อนไปทางรูปแบบภาวะผู้น าแบบเผด็จการ ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจนั้น พบว่า ปัจจัยด้านการศึกษา  ปัจจัยด้านชั้นยศ ปัจจัยด้านต าแหน่ง 
และปัจจัยด้านการบรรจุเข้ารับราชการครั้งแรกมีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจ  แต่
ปัจจัยด้านอายุของข้าราชการต ารวจไม่มีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น าแต่อย่างใด  ในส่วนลักษณะผู้น า
ต ารวจที่พึงประสงค์  พบว่าข้าราชการต ารวจในต าแหน่งผู้ก ากับการมีความคาดหวังต่อคุ ณลักษณะ
ของผู้น าต ารวจอยู่ในระดับที่สูงมากกว่าข้าราชการต ารวจในต าแหน่งอื่น  โดยใน ภาพรวมพบว่า  
ข้าราชการต ารวจต้องการลักษณะของผู้น าที่เป็นคนดีมีศีลธรรม  เป็นล าดับที่ส าคัญประการแรก  ส่วน
คุณลักษณะที่รองลงมาประกอบด้วย  การเป็นผู้น าที่สามารถน าไปเป็นแบบอย่างได้  ผู้น าที่มีลักษณะ
ปากกับใจตรงกัน๙๔ 

วาสนา สอดห่วง ได้ศึกษาวิจัย  เรื่อง “การศึกษาความพึงพอใจในพฤติกรรมของผู้น า
ตามหลักพรหมวิหาร ๔ของพนักงานฝุายการคลังบริษัท ทศท. คอร์ปอเรชั่น  จ ากัด  (มหาชน )”
ผลการวิจัยพบว่า 

๑. ความพึงพอใจของพนักงาน ฝุายการคลังในพฤติกรรมของผู้น า  ผลจากการวิเคราะห์
ข้อมูลพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในพฤติกรรมการบริหารงานของผู้น า  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมือ่พิจารณาเป็นรายด้านจากมากไปหาน้อยพบว่า  พฤติกรรมแบบมิตรสัมพันธ์  พนักงานมีความ
พึงพอใจในระดับมากท่ีสุด  พฤติกรรมผู้น าแบบผสมผสาน  พนักงานมีความพึงพอใจรองลงมา  
พฤติกรรมผู้น าแบบเสียสละ  พนักงานงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  ในล าดับที่สามและผู้น าแบบ
แยกตัว พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ตามล าดับ 

๒. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
๒.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานในฝุายการคลัง  ที่เป็นเพศชาย

และเพศหญิง มีความพึงพอใจในพฤติกรรมผู้น า โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
๒.๒ พนักงานฝุายการคลัง ที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจในพฤติกรรมผู้น าแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติ ที่ระดับ .๐๕ ใน ๒ รายการ คือ พฤติกรรมของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์และ
พฤติกรรมของผู้น า  แบบเสียสละ นอกนั้นมีความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างไม่มีนัย  ส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .๐๕ คือพฤติกรรมของผู้น าแบบแยกตัวและพฤติกรรมของผู้น าแบบผสมผสาน 

๒.๓ พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน  มีความพึงพอใจในแบบพฤติกรรมของ
ผู้น า แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติท่ีระดับ  .๐๕ เพียงรายการเดียว คือ พฤติกรรมของผู้น าแบบ
แยกตัว นอกนั้นมีความพึงพอใจ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕.  

                                                   
๙๔ประกอบ  มีมาก,“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าของข้าราชการต ารวจ  : กรณีศึกษา

ต ารวจภูธรภาค  ๕”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ , 
๒๕๔๘. 



 
 

๖๗ 

๒.๔ พนักงานฝุายการคลัง  ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน  พบว่า ผู้ที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน๑๑-๑๕ ปี มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจสูงกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน  ๑๖-๒๐ ปี
และมากกว่า ๒๐ ปี 

๒.๕ พนักงานฝุายการคลัง  ที่มีระดับต าแหน่งงานแตกต่างกัน  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่าพนักงานที่มีความพึงพอใจในพฤติกรรมของผู้น าแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ    
.๐๕ อยู่เพียงรายเดียว  คือ พฤติกรรมของผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์  นอกนั้นมีความพึงพอใจแตกต่าง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .๐๕ คือ พฤติกรรมของผู้น าแบบแยกตัว  พฤติกรรมของผู้น าแบบ
เสียสละ และพฤติกรรมผู้น าแบบผสมผสาน๙๕ 

พระเสถียร ฐิติสมฺปนฺโน ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น ากับการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล  : 
กรณีศึกษาวัดในเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร”ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับธรรมาภิบาล  
ในการบริหารวัดในเขตตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานครทั้ง  ๖ ด้าน ได้แก่ ด้านหลักนิติธรรม  ด้านหลัก
คุณธรรม ด้านความโปร่งใส  ด้านหลักการมีส่วนร่วม  หลักความรับผิดชอบ  และด้านหลักความคุ้มค่า  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ส่วนรายด้ านพบว่า ด้านหลักคุณธรรม  ด้านหลักความโปร่งใส  ด้าน
หลักการมีส่วนร่วม  ด้านหลักความรับผิดชอบ  อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า  ในการบริหารวัดในเขตตลิ่งชัน  กรุงเทพมหานคร  จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล ได้แก่ อายุ พรรษา สถานภาพ วุฒิการศึกษาทางโลก  วุฒิการศึกษาทางธรรม  และวุฒิ
การศึกษาเปรียญธรรม ที่ต่างกัน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า ในการ
บริหารวัดในเขตตลิ่งชันกรุงเทพมหานคร  แตกต่างกัน คือ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษาทางโลก  วุฒิ
การศึกษาทางธรรม และวุฒิการศึกษาเปรียญธรรม และปัจจัยส่วนบุคคลที่ท าให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า ในการบริหารวัดในเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน คือ พรรษา๙๖ 

สุภาวดี ติมินทระ ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นของกรรมการองค์การ
บริหารส่วนต าบล  อ าเภอโพธาราม  จังหวัดราชบุรี ” ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าในการพัฒนา
ท้องถิ่นของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบล  อ าเภอโพธาราม  จังหวัดราชบุรีโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า มีภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นอยู่ในระดับมากทุกด้าน  ได้แก่ 
ด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และห ลักการและกระบวนการวางแผน  ด้านการรับรู้
ข่าวสารในเรื่องการพัฒนาท้องถิ่นและอ่ืน  ๆ กรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีต าแหน่งใน
องค์การบริหารส่วนต าบล  และระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  แตกต่างกันมีภาวะผู้น าในการพัฒนา
ท้องถิ่นด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และหลั กการและกระบวนการวางแผนแตกต่าง
                                                   

๙๕วาสนา สอดห่วง, “การศึกษาความพึงพอใจในพฤติกรรมข องผู้น าตามหลักพรหมวิหาร  ๔ ของ
พนักงาน ฝุายการคลัง บริษัท ทศท คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน)”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต , (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร), ๒๕๔๗. 

๙๖พระเสถียร ฐิติสมฺปนฺโน,“ภาวะผู้น ากับการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล  : กรณีศึกษาวัดในเขต
ตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตรมหาบัณฑิต  (สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ ), (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๒. 



 
 

๖๘ 

กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี  เพศ อายุ 
อาชีพ รายได้ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา การเป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม  และการได้รับการ
ฝึกอบรมความรู้  แตกต่างกัน มีภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นด้า นความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอ านาจ
หน้าที่และหลักการ  และกระบวนการวางแผนไม่แตกต่างกัน  กรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลที่
ได้รับการฝึกอบรมความรู้  มีผลท าให้ภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นด้านการรับรู้ข่าวสารในเรื่องการ
พัฒนาท้องถิ่นและอ่ืน  ๆ ของกรรมการองค์การบริหารส่วนต า บล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ส่วนกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี  เพศ อายุ อาชีพ รายได้ สถานภาพ
สมรสระดับการศึกษา  ต าแหน่งในองค์การบริหารส่วนต าบล  ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง  และการ
เป็นสมาชิกกลุ่มทางสังคม แตกต่างกัน มีภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นด้านการรับรู้ข่าวสารในเรื่อง 
การพัฒนาท้องถิ่นและอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๙๗ 

จากผลงานการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้นนั้นสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าควรเป็นผู้มี
หลักธรรมในการบริหารปก ครองชุมชนหรือองค์กรให้มีความสุข ไม่ให้เกิดความขัดแ ย้งกันภายใน
องค์กรและผู้น าที่ดีควรจะเป็นผู้สามารถไกล่เกลี่ยข้อพิพาทท่ีเกิดข้ึนภายในสังคมได้ 

๒.๒.๒ งานวิจัยเกี่ยวกับหลักสัปปุริสธรรม ๗ 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับหลักสัปปุริสธรรม ๗ ได้มีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับหลักสัปปุริสธรร ๗ ดังต่อไปนี้ 

ธนวัสน์ คงสระบัว ๙๘ ได้วิจัยเรื่อง “ความคิดเห็นของประชาชนที่มีต่อภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ตามหลักพุทธศาสนา  ของผู้น าชุมชนต าบลบางรักน้อย  อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ” พบว่า 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน  พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  โดยมีค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้  ปริสัญญุตา ธัมมัญญุตา อัตถัญญุตา มัตตัญญุตา อัตตัญญุตา 
กาลัญญุตา และปุคคลัญญุตา 

พระสามารถ อานนฺโท ๙๙ ได้วิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม  ๗  ผลจาก
การศึกษาพบว่า ผู้น าโดยทั่วไปและภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม เป็นผู้น าที่มีลักษณะเป็ นศูนย์รวม 
มีหลักการ มีจุดมุ่งหมายในการด าเนินงาน มีการประเมินตน มีการรู้จักประมาณความพอดีในทุกกรณี 

                                                   
๙๗สุภาวดี ติมินทระ,“ภาวะผู้น าในการพัฒนาท้องถิ่นของกรรมการองค์การบริหารส่วนต าบลอ าเภอ

โพธาราม  จังหวัดราชบุรี ”, วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  (สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพัฒนา ), (บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยนครปฐม), ๒๕๕๐. 

๙๘ธนวัสน์ คงสระบัว, “ภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ตามหลักพุทธศาสนาของผู้น าชุมชนตามความคิดเห็น
ของประชาชน  : กรณีศึกษาชุมชนต าบลบางรักน้อย อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี ”, วิทยานิพนธ์พุทธศาสตร
มหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 

๙๙พระสามารถ อานนฺโท, “ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ”, ปริญญานิพนธ์ศาสตรมหาบัณฑิ ต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมกุฏราชวิทยาลัย), ๒๕๔๘. 



 
 

๖๙ 

รู้จักเวลาที่เหมาะในการด าเนินกิจการ รู้ระเบียบโครงสร้างของสังคมตลอดจนรู้จักประเภทของบุคคล
ที่ควรคบหา ท าให้สามารถเป็นผู้น าที่เหมาะสมกับหน้าที่และน าความสงบสุขมาสู่สังคมได้ 

พระมหาคมเพชร  วชิรปญฺโญ ๑   ได้วิจัยเรื่อง “การน าหลักสัปปุริสธรรม  ๗ มา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบล  ในอ าเภอ
บางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจใน
การน าหลักสัปปุริสธรรม ๗ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เป็นรายด้านพบว่าด้านที่อยู่ในระดับมากคือ  ด้าน
ความเป็นผู้รู้จักบุคคล  ความแตกต่างแห่งบุคคล ความสามารถ  คุณธรรม อัธยาศัย ด้านความเป็นผู้รู้
จักผล รู้ความหมาย รู้ความมุ่งหมาย รู้หน้าที่และรู้ประโยชน์ที่พึงประสงค์  ด้านความเป็นผู้รู้จักชุมชน 
ที่ประชุม การประพฤติตัวในที่ประชุม  การเข้าหาชุมชนหรือกลุ่มคนในสังคม  ด้านความเป็นผู้รู้จัก
กาลเวลาอันเหมาะสมว่า เวลาไหนควรท า เวลาไหนไม่ควรท าและระยะเวลาในการท างาน ด้านการจัด
คนเข้าท างาน ด้านความเป็นผู้รู้จักเหตุ รู้จักหลักการ รู้จักหลักเกณฑ์และระเบียบการบริหารงาน  ด้าน
ความเป็นผู้รู้จักตนคือ  รู้ว่าตัวตนของเราเป็นใคร  มีฐานะหรือท าหน้าที่อะไร  และด้านความเป็นผู้รู้จัก
ประมาณหรือความพอดี ความพอเพียงในความเป็นอยู่ ในการใช้จ่ายทรัพย์ 

บรรจง   หมายม่ัน๑๐๑  ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง สั ปปุริส
ธรรมกับสันโดษ เพ่ือเป็นแนวทางในการค้นหาบุคลิกภาพธรรมาธิปไตย ” พบว่าความเก่ียวพันของอุป
ลักษณะภายในของสัปปุริสธรรมว่า การกระท าของสัตบุรุษ คือ ผู้ที่รู้จักเหตุ รู้จักผล  รู้จักตน รู้จัก
ประมาณ ย่อมมีความสัมพันธ์กันเพราะรู้จักเหตุผลแล้วก็จะรู้จักตน เมื่อรู้จักตนแล้วก็รู้จักกาลและรู้จัก
ประมาณ  เมื่อรู้จักประมาณก็รู้จักการเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและรู้จักปฏิบัติตนให้ถูกต้องตาม
วัฒนธรรมของชุมชนนั้น  นอกจากนี้ยังเห็นว่าความจ าเป็นและความเกี่ยวข้องของบุคคลในการพัฒนา
บุคลิกภาพธรรมาธิปไตยของแต่ละคน ควรยึดหลักธรรม ๒ ประการ คือ หลักสัปปุริสธรรมและสันโดษ 
เพ่ือให้บุคคลสามารถพัฒนาจิตใจของตน ให้เป็นคนดีและอยู่ในสังคมอย่างเป็นสุข 

จากงานวิจัยข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า หลักสัปปุริสธรรม  ๗ นั้น สามารถที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับสถานการณ์ปัจจุบันได้จริง ฉะนั้นผู้น าที่ดีควรจะมีความรู้ในด้ านการบูรณาการ
หลักธรรมในทางพระพุทธศาสนามาใช้กับการท างานภายในองค์กรได้ และถ้ามีความรู้ความสามารถดี
อย่างลึกซึ้งแล้ว องค์กรนั้นก็สามารถท่ีพัฒนาได้อย่างรวดเร็วและไม่ล้าสมัย 

 

 

                                                   
๑๐๐พระมหาคมเพชร วชิรปญฺโญ, “การน าหลักสัปปุริสธรรม ๗ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารราชการ

ส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาเฉพาะองค์การบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี”, วิทยานิพนธ์พุทธ
ศาสตรมหาบัณฑิต (รัฐประศาสนศาสตร์), (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย), ๒๕๕๓. 

๑๐๑บรรจง หมายมั่น, “การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสัปปุริสธรรมกับสันโดษเพื่อเป็นแนวทางใน
การค้นหาบุคลิกภาพธรรมาธิปไตย ”, วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต  (คณะสังคมศาสตร์ ), (บัณฑิตวิทยาลัย  : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร), ๒๕๑๘. 



 
 

๗๐ 

๒.๒.๓ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การ 

จากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์การ ได้มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาองค์การ ดังต่อไปนี้  

ประพันธ์ ท้าวพันแดง๑ ๒ ได้ศึกษาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนา องค์การของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดนราธิวาส พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดของ
นราธิวาสมีการปฏิบัติงานตามกระบว นการพัฒนาองค์การเป็นอย่างดี โดยเฉพาะการวินิจฉัยเบื้องต้น
การวางแผนปฏิบัติงานและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มผู้บริหารได้ให้ความส าคัญเป็นพิเศษ
ส่วนผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามประสบการณ์ในต าแหน่งและขนาดโรงเรียนไม่ส่งผลต่อ
กระบวนการพัฒนาองค์การและพบปัญหาว่ าในกระบวนการพัฒนาองค์การในขั้นตอนการวินิจฉัย
เบื้องต้นมีการมอบหมายงานให้กับบุคคลากรไม่เหมาะสมกับความสามารถและความถนัดและขั้นตอน
การรวบรวมข้อมูลและข้ันตรวจสอบข้อมูลขาดการวิเคราะห์ตรวจสอบงานที่เป็นระบบตลอดจนขั้น
การวางแผนการปฏิบัติงานมีปัญหาเกี่ยวกับการมีการวา งแผนการปฏิบัติงานแต่ไม่ปฏิบัติตามแผนที่
วางไว้ในขั้นการสร้างทีมงานความสัมพันธ์ในทีมงานมีน้อยตลอดจนขั้นการประเมินผลและติดตามผล
ขาดการประเมินและติดตามผลอย่างเป็นระบบ 

ปริย วัชรวันทานนท์ ๑ ๓  ได้ศึกษาระบบข้อเสนอแนะในองค์กรธุรกิจ  : กรณีศึกษา
บริษัทแอลทีอีซีจ ากัด  พบว่า ระบบข้อเสนอแนะที่ประกอบด้วยหลักโครงสร้างองค์กรแหลักกลไกและ
หลักนโยบายท าให้ผู้บริหารสามารถควบคุมปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานส่งผลท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานเป็นทีมและเพ่ิมผลผลิตและมีประสิทธิภาพในการบริหารองค์การเป็นอย่างยิ่งแต่จ าเป็น
จะต้องมีการก าหนดวัตถุป ระสงค์ท่ีชัดเจนมีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาข้อเสนอแนะและ
ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมกรให้ชัดเจนเซ่นก าหนดขอบข่ายของ
ข้อเสนอแนะการส่งเสริมให้รางวัลการประเมินผลระบบข้อเสนอแนะเป็นต้น 

อาภาภรณ์ พิทักษ์ก าพล ๑ ๔ ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกั บ
ผู้บังคับบัญชาและบุคลิกภาพของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การพบว่าบุคลิกภาพด้านความรับผิดชอบและความม่ันคงทางอารมณ์ส่งผลท าให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีแก่องค์การ โดยควรสนับสนุนให้องค์การมีการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
เกิดความกระตือรือร้นในการท างานมีการฝึกอบรมและสร้างค่านิยมทางบวกให้แก่กันในองค์การและ
                                                   

๑๐๒ประพันธ์ ท้าวแด ง, “การปฏิบัติ งานตา มกระบวนการพัฒนาองค์การของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย  : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ), 
๒๕๔๑. 

๑๐๓ปริย วัชรวันทานนท์ , “ระบบข้อเสนอแนะในองค์กรธุรกิจ กรณีศึกษา บริษัทแอลทีอีซี จ ากัด 
จังหวัดล าพูน”, วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๑. 

๑๐๔อาภาภรณ์ พิทักษ์ก าพล , “ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธ์ภาพกับผู้บังคับบัญชาและบุคลิกภาพ
ของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ”, วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร์
มหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๖. 



 
 

๗๑ 

ควรให้มีกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาบุคลิกภาพแก่บุคคลากรและสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ส่วนด้านความสัมพันธ์ภาพกับผู้บังคับบัญชาและระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกันจะก่อให้เกิดความ
ผูกพันความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลและองค์การเช่นกัน โดยควรมีการกระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาเกิด
ความตระหนักถึงความส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชาและเป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคคลากรในองค์การเช่น 
การให้อ านาจ การลดการควบคุม การแนะน าปรึกษา และการยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคบับัญชา  

ประเสริฐ  ธนาฤทธิ์๑ ๕  ได้ศึกษาถึงบรรยากาศองค์การในโรงเรียนศรีธนาพาณิชยการ
เทคโนโลยี จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่งเป็นโรงเรียนเอกชนพบว่า องค์การในโรงเรียนเป็นแบบควบคุมอัน
เนื่องมาจากสภาพบริบทของโรงเรียนจัดอยู่ในระบบการแข่งขันในเชิงธุรกิจที่มีการแข่งขันในด้านก าร
จัดการศึกษาท่ีหลากหลายโรงเรียนจะต้องมีการพัฒนาและสร้างความมั่นใจและการยอมรับให้เกิดขึ้น
แก่ผู้รับบริการที่แสดงถึงศักยภาพของโรงเรียนและในการรวมอ านาจจะส่งผลดีให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
การปฏิบัติตามค าสั่งต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมดนี้มีข้อสรุปในการใช้เป็นข้อมูลในการศึกษาครั้ง
นี้ว่า การพัฒนาองค์การเป็นกระบวนการในการวางแผนที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การเป็นหลักและมุ่งเน้นการใช้กระบวนการพัฒนาองค์การอย่างเป็นระบบซึ่งมีความจ าเป็นจะต้อง
ใช้ศาสตร์ทางพฤติกรรมเพื่อเรียนรู้บุคคลในองค์การและเข้าใจว่าองค์การมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้
ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมโดยเฉพาะบุคลากรในองค์การและผู้บริหารองค์การ
จะเป็นปัจจัยสนับสนุนและขับเคลื่อนการพัฒนาองค์การไปสู่เปูาหมายให้ส าเร็จได้ต่อไปโดยเฉพาะ
ทิศทางและแนวโน้มในการพัฒน าองค์การตลอดจนการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องท าให้ผู้บริหารได้ตระหนักถึง
ความจ าเป็นและผลที่ได้รับจากการพัฒนาองค์การได้เป็นอย่างดี  

๒.๓ กรอบแนวคิดการวิจัย  

งานวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ ภาวะผู้น าในการพัฒนาองค์การ ของ
นายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลหนองสอ อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์ ” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย
ตัวแปรต้น (Independent Variables) และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือ สถานภ าพส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ และสถานภาพสมรส 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ภาวะผู้น าตามหลัก สัปปุริสธรรม ๗ คือ 
ธัมมัญญุตา อัตถัญญุตา อัตตัญญุตา มัตตัญญุตา กาลัญญุตา  ปริสัญญุตา และ ปุคคลปโรปรัญญุตา   
ในการพัฒนาองค์การ ของนายกเทศมนตรี เทศบาลต าบลหนองสอ อ าเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ์        

                                                   
๑๐๕ประเสริฐ ธนาฤทธิ์ , “บรรยากาศองค์การในโรงเรียนทวีธนาพณิชยการเทคโนโลยี จังหวัด

เชียงใหม”่, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเชียงใหม่), ๒๕๔๓. 



 
 

๗๒ 

ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables)               ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 แผนภาพที่ ๒.๒ แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- อาชีพ 
- รายได ้
- สถานภาพสมรส 

ภาวะผู้น าตามหลักสัปปุริสธรรม ๗ 
ในการพัฒนาองค์การ  ขอ ง
นายกเทศมนตรี  เทศบาลต าบล
หนองสออ าเภอเมือง  จังหวัด
กาฬสินธุ์ 

๑. ธัมมัญญุตา   
๒. อัตถัญญุตา  
๓. อัตตัญญุตา  
๔. มัตตัญญุตา  
๕. กาลัญญุตา 
๖. ปริสัญญุตา  
๗. ปุคคลปโรปรัญญุตา 

 


