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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

        การศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  ผูวิจัยเสนอผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 
          2. 1  สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 
 2.2  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.3  ผูบริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
    2.3.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   2.3.2  บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   2.3.3  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.4  แนวคดิเกีย่วกับผูนํา 
   2.4.1 ความหมายของผูนํา 
   2.4.2 แบบของผูนํา 
   2.4.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา 
   2.4.4 คุณสมบัติของการเปนผูนํา 
   2.4.5  ผูนําและผูบริหาร 
 2.5 สมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   2.5.1 การมุงผลงาน 
   2.5.2 การควบคุมการปฏิบัติงาน 
   2.5.3 การกําหนดเปาหมาย 
   2.5.4 การแกปญหา 
    2.5.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
   2.5.6 อคติ 
   2.5.7 ความเอื้ออาทร 
   2.5.8 การมีสวนรวม 
   2.5.9 การตัดสินใจ 
   2.5.10  สมรรถภาพในการทาํงาน 
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 2.6 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
   2.6.1 งานวิจยัในประเทศ 
   2.6.2 งานวิจยัตางประเทศ 
 2.7 สรุปกรอบแนวคิดในการวจิยั 
 

2.1  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1 
 
   สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1  ตั้งอยูหมูที่  1  ตําบลบางตีนเปด  อําเภอเมือง
จังหวัดฉะเชิงเทรา  เปนสํานักงานที่ดําเนินการตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.  2542  แกไข
เพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 
2546  ที่ใหปรับโครงสรางของกระทรวงศึกษาธิการ  กําหนดใหยุบรวมสํานักงานศึกษาธกิารจังหวดั
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  สํานักงานสามัญจังหวัด  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด  การศึกษา
เอกชน  และสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ  หลอมรวมเขาเปนสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  ประวัติสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา 

   พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ     
พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 31 กําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ        
มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริม และกํากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท กําหนด
นโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา สงเสริมและประสานงาน
การศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา รวมทั้งการติดตามตรวจสอบ และประเมินผล
การจัดการศึกษา และราชการอื่นตามกฎหมายกําหนด มาตรา 37 กําหนดใหมีการบริหารและ
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยยึดเขตพื้นที่การศึกษา มาตรา 39 ระบุใหกระทรวงศึกษาธิการกระจาย
อํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและ
การบริหารทั่วไป ไปยงัคณะกรรมการและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาโดยตรง จึงเห็นไดวาพระราชบัญญัติดังกลาว ระบุไวชัดเจนวา ตองการใหเขตพืน้ทีก่ารศกึษา 
เปนหนวยงานระดับปฏิบัติมีหนาที่นํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ใหบรรลุหลักการและเปาหมายของ
การจัดการศึกษามีการบริหารและการจัดการที่เปนอสิระ มีความคลองตัวตามหลักการกระจายอํานาจ
การบริหารและการจัดการ สามารถดําเนินการใหชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา และสามารถ
ดําเนินการใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน โดยที่การบริหารและการจัดการศึกษาใน
ระดับเขตพื้นที่การศึกษาเปนเรื่องใหมสําหรับประเทศไทย  เมื่อมีการประกาศจัดตั้งเขตพื้นที่การศึกษา
อยางเปนทางการยอมมีผลใหเกิดการยุบรวมหนวยงานในสวนภูมิภาคของสํานักงานปลัดกระทรวง 
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และหนวยงานระดับกรมในกระทรวงศึกษาธิการ  ดังนั้น  การจัดตั้งเขตพื้นที่การศึกษา  จึงเปนเรื่อง
ที่จะตองดําเนินการอยางรอบคอบ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 จึงมีบทเฉพาะกาล  มาตรา  75 – 78  ใหจัดตั้งสํานักงานปฏิรูปการศึกษาเปน
องคกรมหาชนเฉพาะกิจ ทําหนาที่เสนอ  การจัดโครงสรางองคกรการแบงสวนงาน และเสนอแนะ
เกี่ยวกับรางกฎหมาย การปรับปรุงแกไขกฎหมาย  กฎขอบังคับ  ระเบียบ  และคําสั่งที่ใชบังคับ  เพื่อ
รองรับการดําเนินการจัดการบริหารใหเปนไปตามที่บัญญัติ และมาตรา 71 กําหนดใหกระทรวง 
ทบวง  กรม  หนวยงานการศึกษาและสถานศึกษาที่มีอยูเดิมยังคงมีอํานาจหนาที่เชนเดิมจนกวา
สํานักงานปฏิรูปการศึกษา นําเสนอและไดรับการอนุมัติการจัดโครงสรางองคกร การแบงสวนงาน
บริหารและการจัดการศึกษา ตามบทบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ซ่ึงตองไมเกิน 3 ป นับ
จากวันที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  มีผลบังคับใช ศูนยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษา
จังหวัดฉะเชิงเทรา ไดจัดตั้งขึ้นตามคําสั่งกระทรวงศึกษาธิการที่ สป 227/2545 ลงวันที่ 21 กุมภาพันธ 
2545 และคําสั่งกระทรวงศึกษาธิการที่ สป 480/2545 มีภารกิจในการดําเนินการตามปฏิทินกิจกรรม
หลัก  เพื่อปรับเปลี่ยนเขาสูการบริหารจัดการแบบเขตพื้นที่การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ และ
ภารกิจการเตรียมความพรอมในการบริหารและการจัดการศึกษาแบงเขตพื้นที่การศึกษา  สําหรับ
จังหวัดฉะเชิงเทรา  แบงเขตพื้นที่การศึกษาออกเปน 2 เขต  เพื่อใหการดําเนินการตามภารกิจที่
กระทรวงศึกษาธิการ มอบหมายเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ศูนยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษาจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จึงไดแตงตั้งคณะทํางานประจําศูนยปฏิบัติการปฏิรูปการศึกษาจังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา
ฉะเชิงเทรา  เขต  1  

 สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต  1 มีสถานศึกษาขั้นพื้นฐานรวม  4  
อําเภอ  มีจํานวนสถานศึกษา  170  แหง  ไดแก 

     (1)  อําเภอบางน้ําเปรี้ยว  มีสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  58  แหง 
     (2)  อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา  มีสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  51  แหง 
     (3)  อําเภอบานโพธิ์    มีสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน  30  แหง 
     (4)  อําเภอบางปะกง   มสีถานศึกษาขัน้พื้นฐาน  31  แหง 

  ภารกิจ 
                 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา  เขต 1  มีภารกิจรับผิดชอบ  ดังนี ้
     1)  จัดทํานโยบายแผนพัฒนา  และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา
ใหสอดคลองกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา  แผนการศกึษาชาติ  แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และปฐมวัย  และตามความตองการของทองถ่ิน 
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     2)  วิเคราะหการจัดตั้งจัดสรรงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา  และ
ทําหนาที่ ตรวจสอบ  ติดตาม  เรงรัดการใชจายงบประมาณของสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ดังกลาว 
     3)  ประสานงาน  สงเสริม  สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรทองถ่ินรวมกับสถานศึกษา
ในเขตพื้นที่การศึกษา 
     4)  สงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาทัง้การศกึษาในระบบ  การศึกษานอกระบบ  
การศึกษาตามอัธยาศัย  การศึกษาเพื่อคนพิการ  ผูดอยโอกาส  ผูมีความสามารถพิเศษในเขตพื้นที่
การศึกษา 
     5)  กํากับดูแล  ติดตาม  และประเมินผล  สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และปฐมวัย  
ในเขตพื้นที่การศึกษา  รวมทั้งหนวยงานที่จัดการศึกษานอกระบบ  การศึกษาตามอัธยาศัย  ในเขต
พื้นที่การศึกษา 

    6)  ศึกษา  วิเคราะห  วิจัย  และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา  และที่
เกี่ยวของกับการจัดการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
    7)  ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  เพื่อสงเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษา 
    8)  ประสาน  สงเสริม  สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  เอกชน  องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน  รวมทั้งบุคคล  องคกรชุมชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  
และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
    9)  ดําเนินการและประสาน  สงเสริม  สนับสนุนการวิจัย  และการพัฒนาการศึกษา
ในพื้นที่การศึกษา 
    10)  ประสาน  สงเสริมการดาํเนินงานของคณะกรรมการ  อนกุรรมการ  และคณะทํางาน
ดานการศึกษา 
    11)  ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกร  หนวยงานภาครัฐ  ภาคเอกชน  และ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  ในฐานะตัวแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา  ในกรณี
ที่ตองมีกิจกรรมรวม  หรือเปนตัวแทนการดําเนินการ  หรือ  การประชุมในจังหวดั 

     12)  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานนโยบายจากสวนกลาง 
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพื้นฐานฉะเชิงเทรา เขต 1, 2546, หนา 13-15)     
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2.2  สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 
  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  แกไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่  2)  พ.ศ. 2545  ได
กําหนดความหมายไวดังนี ้
 “การศึกษาขั้นพื้นฐาน”  หมายความวา  การศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 
 “สถานศึกษา”  หมายความวา  สถาบันพัฒนาเด็กปฐมวัย  โรงเรียนศูนยการเรียน  วิทยาลัย  
มหาวิทยาลัย  หนวยงานการศึกษา  หรือหนวยงานอื่นของรัฐหรือของเอกชน  ที่มีอํานาจหนาที่  หรือ
มีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา 
 “สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน”  หมายความวา  สถานศึกษาทีจ่ัดการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 

2.3  ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 2.3.1  ความหมายของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช 2542  ไดกําหนดความหมายของคําวา  
ผูบริหารสถานศึกษาไววา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหง
ทั้งของรัฐและเอกชน 
 ผูบริหารหมายถึง  บุคคลที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ในองคการธุรกิจเรียกวาผูจัดการ  (Manager)  แตในองคกรของรัฐเรียกผูบริหาร  
(Administrator)  (วิโรจน  สารรัตนะ, 2545, หนา 3) 
 ผูบริหารหมายถึง  บุคคลที่ทํางานรวมกับบุคคลอื่นหรือกลุม  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ  ผูบริหารเปนผูบงการพฤติกรรมของคนอื่น  การทํางานของผูบริหารอาจใชการจูงใจ  
การสั่งการ  หรือการใชกฎระเบียบ  ในการบังคับบัญชาคนอื่นใหทํางาน  โดยยึดวัตถุประสงคของ
องคการเปนหลัก  ผูบริหารอาจจะรับผิดชอบในการปฏิบัติงานดวย  (อาคม  วัดไธสง, 2547, หนา 
15-16)  
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา  ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  หมายถึง  บุคคลที่รับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เปนบุคคลที่รับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  2.3.2  บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
          วินัย  สมมิตร  และคนอื่นๆ  (2548, หนา 1)  กลาววา  การบริหารเปนสิ่งจําเปนในหมู
มนุษย  ซ่ึงถือวาเปนสัตวสังคม  สังคมมนุษยเปนสังคมที่มีการรวมตัวกันเปนหมูเหลา  มีการรวมกลุม
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เปนชุมชนขนาดตางๆ จากหมูบานเปนเมือง  เปนประเทศ  การที่คนมารวมเปนกลุมยอยตองพึ่งพา
อาศัยซ่ึงกันและกัน  มีกิจกรรมในการทํางานรวมกัน  การทํางานรวมกันจะเปนไปดวยความราบรื่น
และบังเกิดความเจริญกาวหนา  กลุมหรือสังคมจําเปนตองมีการจัดระบบและระเบียบเพื่อการดําเนินการ
ตางๆ ในการทํางานรวมกัน  ความจําเปนที่จะตองมีการจัดระบบและระเบียบเพื่อการดําเนินกิจการ
ตางๆ รวมกันนี้คือสาเหตุที่กอใหเกิด “สถาบันทางสังคม” และ “การบริหาร” ขึ้น 
  สมชาย  หิรัญกิตติ  (2542, หนา 12)  กลาววา  อํานาจหนาที่ (Authority)  คือสิทธิตาม
กฎหมายหรือสิทธิโดยชอบธรรม  ซึ่งจะใชทรัพยากรสําหรับการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค  
ในการบริหารงาน  สามารถจําแนกความแตกตางระหวางอํานาจหนาที่ตามสายงานหลัก  (Line  
Authority)  และอํานาจหนาที่ของงานที่ปรึกษา   
 วิโรจน  สารรัตนะ  (2545, หนา 3)  กลาววา  การบริหาร เปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดประสงคขององคการ  โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหาร  ที่สําคัญคือการวางแผน  
(Planning)  การจัดการองคการ  (Organizing)  การนํา  (Leading)  และการควบคุม  (Controlling) 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2545  กําหนดบทบาทและหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่ตองปฏิบัติไวในมาตราที่  39  
จํานวน  4  ดาน  ดังนี้ 
     1)  งานวิชาการ 
    2)   งานงบประมาณ 
     3)   งานบุคลากร 
    4)   งานบริหารทั่วไป 
  จากงานทั้ง  4  งานที่กลาวมานี้  งานวิชาการถือวาเปนงานหลัก  สวนงานอื่นๆ อีก  3  งาน  
ถือเปนงานสนับสนุน  (เมตต  เมตตการุณจิต, 2547, หนา 169) 
  กระทรวงศึกษาธิการ  (2546, หนา 12-19)  กลาววา  อํานาจหนาที่ของผูอํานวยการสถานศึกษา
ตามกฎหมายการศึกษาตามการบริหารงานดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และ
การบริหารทั่วไป  มีดังนี้ 
    1)  กฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ 
        (1)  จัดการศกึษาในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษา
ตามอัธยาศัย  รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือทั้งสามรูปแบบ  (มาตรา 15 วรรคสอง) 
        (2)  จัดกระบวนการเรยีนรู  (มาตรา 24) 
         (3)   จัดการประเมินผูเรียน  (มาตรา 26) 
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       (4)  จัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคของหลักสูตรแกนกลางในสวน
ที่เกี่ยวกับสภาพปญหาในชุมชน  และสังคม  ภูมิปญญาทองถ่ิน  คุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปน
สมาชิกที่ดีของครอบครัว  ชุมชน  สังคม  และประเทศชาติ  (มาตรา 27 วรรคสอง)   
       (5)  รวมกับบุคคล  ครอบครัว  ชุมชน  องคกรชุมชน  องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  
เอกชน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และสถาบันสังคมอื่น  
สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน  (มาตรา 29)   
       (6)  พัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและสงเสริมใหผูสอน
สามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน  (มาตรา 30) 
         (7)   บริหารและจัดการศึกษาทั้งดานวิชาการ  งบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  
และการบริหารทั่วไป ตามทีก่ระทรวงกระจายอํานาจมาให  (มาตรา 39) 
       (8)  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  (มาตรา 40)   
       (9)  ผูบริหารสถานศกึษาเปนกรรมการและเลขานกุารของคณะกรรมการสถานศกึษา  
(มาตรา 40 วรรคส่ี)   
       (10)  จัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  และจัดทํารายงาน
ประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด  หนวยงานที่เกี่ยวของ  และเปดเผยตอสาธารณชน  (มาตรา 48) 
         (11)  ใหความรวมมือในการจัดเตรียมเอกสาร  หลักฐานที่มีขอมูลเกี่ยวของกบั
สถานศึกษาตามคํารองขอของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  หรือบุคคล  
หรือหนวยงานภายนอกที่ทําการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา  (มาตรา 50) 
       (12)  ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  และ
ยกยองเชิดชู  ผูที่สงเสริม  และสนับสนุนการจัดการศึกษา  (มาตรา 57)   
       (13)  ปกครอง  ดูแล  บํารุงรักษา  ใช  และจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของ
สถานศึกษาทั้งที่เปนที่ราชพัสดุตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุและที่เปนทรัพยสินอื่น  รวมทั้งจัดหา
รายไดจากบริการของสถานศึกษาและเก็บคาธรรมเนียมการศึกษาที่ไมขัดหรือแยงกับนโยบาย  
วัตถุประสงค  และภารกิจหลักของสถานศึกษา  (มาตรา 59 วรรคหนึ่ง)   
       (14)  พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถและทักษะในการใชเทคโนโลยี
เพื่อการศึกษา  (มาตรา 65) 
         (15)  พัฒนาขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาของผูเรียน  
(มาตรา 66) 
    2)  กฎหมายวาดวยการศึกษาภาคบังคับ 
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        (1)  การผอนผันใหเด็กเขาเรียนกอนหรือหลังอายุตามเกณฑการศึกษาภาคบังคับ  
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานกําหนด  (มาตรา 6) 
        (2)  จัดการศึกษาเปนพิเศษสําหรับเด็กที่มีความบกพรองทางรางกาย  จิตใจ 
สติปญญา  อารมณ  สังคม  การสื่อสาร  และการเรียนรู  หรือรางกายพิการ  หรือทุพพลภาพ  หรือ
เด็กซ่ึงไมสามารถพึ่งตนเองได  หรือไมมีผูดูแล  หรือดอยโอกาส  หรือเด็กที่มีความสามารถพิเศษ  
ใหไดรับการศึกษาภาคบังคับ  ดวยรูปแบบ  และวิธีการที่เหมาะสม  (มาตรา 12) 
    3)  กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
         (1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชา  ขาราชการครู  และบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา  (มาตรา 39 วรรคหนึ่ง) 
        (2)  บริหารกิจการของสถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย  กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ
ของทางราชการ  และของสถานศึกษา  รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา  (มาตรา 
39 (1)) 
         (3)  ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา  รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร  
การเงิน  การพัสดุ  สถานที่  และทรัพยสินอ่ืนของสถานศึกษา  ใหเปนไปตามกฎหมาย  ระเบียบ  และ
ขอบังคับของทางราชการ  (มาตรา 39 (2)) 
       (4)  เปนผูแทนของสถานศึกษาในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดนิติกรรม  สัญญา
ของสถานศึกษาตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาไดรับตามที่ไดรับมอบอํานาจ  (มาตรา 39 (3)) 
       (5)  จัดทํารายงานประจําปเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษา  เพื่อเสนอตอคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษา  (มาตรา 39 (4)) 
         (6)   อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาตามระเบยีบทีค่ณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด  (มาตรา 39 (5)) 
       (7)  ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ  
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  และผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  รวมทั้งงานอื่นที่กระทรวงมอบหมาย  (มาตรา 39 (6)) 
        (8)  ดําเนินงานตามที่ไดรับการกระจายอํานาจและมอบอํานาจ  (มาตรา 44 และ
มาตรา 45) 
    4)  กฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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        (1)  ควบคุม  ดูแลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย  
กฎ  ระเบียบ  ขอบังคับ  หลักเกณฑ  และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษากําหนด  
(มาตรา 27 (1)) 
        (2)  พิจารณาความดีความชอบของขาราชการครู  และบุคลากรทางการศกึษาใน
สถานศึกษา  (มาตรา 27 (2)) 
         (3)  สงเสริม  สนับสนุนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
ใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง  (มาตรา 27 (3)) 
       (4)  จัดทํามาตรฐาน  ภาระงานสําหรับขาราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษา
ในสถานศึกษา  (มาตรา 27 (4)) 
       (5)  ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครู  และบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  (มาตรา 27 (5)) 
         (6)  ปฏิบัติหนาที่ตามที่กําหนดไวในกฎหมายอื่น หรือตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
การศึกษาหรือคณะกรรมการสถานศึกษามอบหมาย  (มาตรา 27 (6)) 
       (7)  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติ
ตามมาตรฐานตําแหนงหรือขาดคุณสมบัติพิเศษ  (มาตรา 49) 
        (8)  บรรจแุละแตงตั้งบุคคลใหดาํรงตําแหนงครผููชวย  ตาํแหนงครู  และตําแหนง
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  (มาตรา 53 (4)) 
       (9)  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติ
หนาที่ราชการ  ออกจากราชการ  เนื่องจากมีความประพฤติไมดี  หรือไมมีความรู  หรือไมมีความ
เหมาะสม  หรือมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด (มาตรา 
56 วรรคสอง) 
        (10)  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่อยูระหวางทดลองปฏิบัติ
หนาที่ราชการ  ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่จะไดรับแตงตั้งตอไป  (มาตรา 56 วรรคสอง) 
         (11)  ส่ังบรรจุขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีออกจากราชการไปแลว  
กลับเขารับราชการโดยอนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  ตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด  (มาตรา 64) 
       (12)  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง  (มาตรา 
68) 
       (13)  การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
(มาตรา 73) 
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         (14)  ยกยองเชิดชูเกียรติขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค  มีผลงานดีเดนเปนที่ประจักษ  (มาตรา 75) 
       (15)  แจงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ไดรับการบรรจุใหทราบถึง
ภาระงาน  มาตรฐานคุณภาพงาน  มาตรฐานวิชาชีพ  จรรยาบรรณวิชาชีพ  เกณฑการประเมินผลงาน  
ระเบียบแบบแผน  หลักเกณฑและวิธีปฏิบัติราชการ  บทบาทหนาที่ของขาราชการในฐานะเปนพลเมือง
ที่ดี  ตามหลักเกณฑและวิธีการ ที่ ก.ค.ศ. กําหนด  (มาตรา 78) 
         (16)  ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา  และพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา
ใหมีความรู  ทักษะ  เจตคติที่ดี  คุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กาํหนด  (มาตรา 79) 
       (17)  สงเสริม  สนับสนุนผูอยูใตบังคับบัญชา  โดยการใหไปศึกษา  ฝกอบรม  
ดูงาน  หรือปฏิบัติงานวิจัย  และพัฒนาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กําหนด  (มาตรา 81) 
        (18)  รักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ  (มาตรา 82) 
         (19)  เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชา  มีวินัย  ปองกันมิใหผูอยู
ใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย  และดําเนินการทางวินัยผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งมีกรณีอันมีมูลที่ควร
กลาวหาวากระทําผิดวินัย  (มาตรา 95 และมาตรา 98) 
       (20)  พิจารณาอนุญาตหรือยับยั้งการอนุญาตใหลาออกของขาราชการครู  และ
บุคลากรทางการศึกษา  (มาตรา 108) 
       (21)  คําส่ังแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กรณีถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาเปนผูไมเล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตย
อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  (มาตรา 110 (4)) 
         (22)  ส่ังใหขาราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการ  กรณี  
         ก.  เจ็บปวยไมอาจปฏิบัติหนาที่ราชการไดโดยสม่ําเสมอ  (มาตรา 110 (1)) 
        ข.  สมัครไปปฏิบัติงานตามความประสงคของทางราชการ  (มาตรา 110 (2)) 
        ค.  ขาดคุณสมบัติทั่วไป  (มาตรา 110 (3)) 
        ง.  ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีมติวาเปนผูไมเล่ือมใสใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร
ไทย  (มาตรา 110 (4)) 
        จ.  ทางราชการเลิก  หรือยุบตําแหนง (มาตรา 110 (5)) 
        ฉ.  ไมสามารถปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลใน
ระดับอันเปนที่พอใจของทางราชการ  (มาตรา 110 (6)) 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

19  

       (23)  สั่งแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาถูกกลาวหาหรือมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาที่
ราชการ  บกพรองในหนาที่ราชการ  หรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ 
           ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการ  กรณี
หยอนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหนาท่ีราชการ  บกพรองในหนาที่ราชการ  หรือประพฤติตน
ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ทางราชการตามมติ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  (มาตรา 111) 
       (24)  ส่ังใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับโทษจําคุกโดยคําสั่ง
ของศาลหรือตองรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท
หรือความผิดลหุโทษ  ออกจากราชการ  (มาตรา 113) 
    5)  กฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑการแบงสวนราชการในสถานศึกษาที่จัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 
        (1)  วิเคราะห  และจัดทํานโยบาย  และแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศึกษา 
       (2)  วางระเบียบ  ออกประกาศ  และขอบังคับของสถานศึกษา 
         (3)  เสนอขอจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไป 
          (4)  แตงตั้งคณะอนุกรรมการหรือบุคคลเพื่อพิจารณาและเสนอความคิดเห็น
หรือปฏิบัติการอยางใดอันอยูในอํานาจและหนาที่ของคณะกรรมการสถานศึกษาหรือสถานศึกษา 

  2.3.3  คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
          คุณลักษณะของผูบริหาร  คือ  สิ่งตางๆ ในตัวผูบริหารที่มีมาแตกําเนิด  และเกิดจาก
การเรียนรู  ไดแก  ความรูทั่วไป  แรงจูงใจ  ลักษณะนิสัย  ภาพพจนที่มองตนเอง  บทบาททางสังคม  
หรือความชํานาญงานเฉพาะของผูบริหารซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานใหสําเร็จผลดีเยี่ยม
โดยบังเอิญหรือโดยไมไดตั้งใจ  (สมภพ  โรจนพันธ,  บุญมาก  พรหมนอย  และภคพร  ศรีรัตนตระกูล, 
2530, หนา 97)  ดังนั้นคุณลักษณะของผูบริหารจึงสรุปความหมายไดวา  เปนคุณสมบัติอันดีเดนของ
ผูบริหาร  ซ่ึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานใหสําเร็จนั่นเอง 
 เมื่อศึกษาถึงคุณลักษณะของผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ  ปรากฏวามีงานวิจัยของ
เพตเลอร  (Pedler, 1978, p. 80)  ซ่ึงไดเสนอผลการวิจัยคุณลักษณะที่สงผลตอความสําเร็จทางการบริหาร
วามีทั้งหมด  11  ประการ  ดังนี้ 
    1)  ความพรอมทางดานขอมลูและสารสนเทศพืน้ฐาน  (Command  of  Basic  Facts) 
    2)  ความรูที่เกีย่วของกับวิชาชีพ  (Relevant  Professional  Knowledge) 
   3)  ความรูเทาทันในเหตุการณ  (Continuting  Sensitivity  to  Events) 
   4)  ทักษะทางสังคมและความสามารถในการเขาสังคม  (Social  Skills  and  Abilities) 
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   5)  ทักษะในการวเิคราะหปญหา  การแกปญหาและตดัสินใจ  (Analytical, Problem – 
Solving,  Decision/Judgement – Making  Skills) 
   6)  การควบคมุอารมณ  (Emotional  Resilience) 
   7)  พฤติกรรมกลาเสี่ยง  (Proactivity – Inclination  to  Respond  Purpose  Fully  to  
Events) 
   8)  ความคิดริเริ่มสรางสรรค  (Creativity) 
   9)  สมรรถภาพทางสติปญญาและความรูสึกไวตอบุคคลอื่น  (Mental  Ability) 
   10)  การใฝรู  และฝกฝนในการเรียนรู  (Balanced  Learning  Habits  and  Skills) 
   11)  การรูจักตนเอง  (Self – Knowledge) 
  นอกจากนี้ยังไดแบงคุณลักษณะดังกลาวเปน  3  กลุม  คือ  กลุมที่  1  คุณลักษณะพื้นฐาน
ประกอบดวยคุณลักษณะประการที่  1  และที่  2  เพราะเปนความรู  และขอมูลเบื้องตนที่ผูบริหาร
จําเปนจะตองใชในการตัดสินใจ  และบริหารงาน  กลุมที่  2  ทักษะและความสามารถพิเศษ  ประกอบดวย  
คุณลักษณะประการที่  3  ถึง  7  เปนคุณลักษณะเฉพาะ  และมีผลโดยตรงตอพฤติกรรม  และรูปแบบ
การดําเนินงานของผูบริหาร  สวนกลุมที่  3  คุณสมบัติเชิงบูรณาการ  ประกอบดวย  คุณลักษณะ
ประการที่  8  ถึง  11  จะเปนคุณลักษณะที่ทําใหผูบริหารสามารถที่จะพัฒนาตนเอง แตอยางไรก็ตาม
คุณลักษณะหลายประการนี้  ก็ไมสามารถที่จะแยกออกจากกันไดโดยส้ินเชิง 
  วินัย  พัฒนรัฐ  (2523, หนา 1-7)  ใหความเห็นวา  ผูบริหารการศึกษาไทยควรมีคณุลักษณะ
ที่เอื้อตอการทํางานของผูบริหาร  ดังนี้  เปนคนมีภูมิรู  ภูมิธรรม  ภูมิฐาน  มีความจงรักภักดีตอสถาบัน  
เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง  เปนที่พึ่งของผูใตบังคับบัญชา  ทํางานเปนทีมได  มีความเสียสละสูง  
มีมนุษยสัมพันธดี  เปนนักพูดที่มีประสิทธิภาพ  สามารถแกปญหาเฉพาะหนาได  และมีความเปน
ประชาธิปไตย 
  คุณลักษณะของผูบริหารที่มีประสิทธิภาพสูง ตามความเห็นของ  ทรงศักดิ์  ศรีกาฬสินธุ  
(2523, หนา 115)  มี  10  ประการ  คือ  เปนผูที่สามารถคบคาสมาคมไดดวย  มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค  
มีความหนักแนน  มีความรอบรู  มีความเชื่อมั่นในตัวเอง  มีความพรอมและเขาใจตอสถานการณ  
ใหความรวมมือ  เปนคนกวางขวาง  สามารถปรับตัวไดดี  และมีความสามารถในการเจรจา 
 อนันต  มาสวัสดิ์  (2518, หนา 40-41)  ไดแสดงใหเห็นวาผูที่จะเปนครูใหญนั้นควรจะมี
คุณสมบัติดังนี้  คือ  ทักษะบริหารโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ  เปนผูนิเทศหรือประสานงาน
การเรียนการสอน  มีความเฉลียวฉลาดและมีไหวพริบในการบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางฉับพลัน  
และถูกตองรูจักมอบอํานาจและความรับผิดชอบแกผูที่เหมาะสม 
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  นอกจากนี้ ครูใหญยังตองเปนผูจัดการที่ดี  รูรายละเอียดเกี่ยวกับการเงินที่จะใชสําหรับ
กิจกรรมตางๆ รูจักจายอยางประหยัด  ดูแลกิจการตางๆ ภายในโรงเรียนอยางรอบคอบ 
 จากการศึกษาคุณลักษณะผูบริหารสถานศึกษา  ที่กลาวมาแลวสรุปไดวา  คุณลักษณะของ
ผูบริหารสถานศึกษาควรมีคุณสมบัติ  ดังน้ี  คือเปนคนมีภูมิรู  ภูมิธรรม  มีทักษะในการบริหารงาน  
เปนผูนิเทศหรือประสานงานการเรียนการสอน เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลง เปนที่พึ่งของ
ผูใตบังคับบัญชา  ทํางานเปนทีมได  มีความเสียสละสูง  มีมนุษยสัมพันธดี  มคีวามเปนประชาธิปไตย  
และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
   กลาวโดยสรุป  บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา  คือ  การดําเนินงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคของสถานศึกษา  โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญ  คือ  การวางแผน  การจัดองคการ  
การนํา  และการควบคุมงาน  ซ่ึงงานบริหารสถานศึกษาประกอบดวยงาน  4  งาน  คือ  งานวิชาการ  
งานงบประมาณ  งานบุคลากร  งานบรหิารทั่วไป  ทั้งนี้คือ  งานวิชาการเปนงานหลัก  งานอื่นๆ อีก  3  งาน  
คือ  เปนงานสนับสนุน 
 

2.4  แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา 
 

  2.4.1  ความหมายของผูนาํ  (Leader) และความเปนผูนํา (Leadership) 
          ความหมายของผูนํา  (Leader)  มีนักวิชาการใหคําจํากัดความในลักษณะตางๆ กันดังตอไปนี้ 
 เทอรรี  (Terry, 1960, p. 5)  อธิบายวาผูนํา  คือ  ผูที่ทํากิจกรรมที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่น
ใหเกิดความกระตือรือรนอยางจริงใจ  เพื่อจุดมุงหมายของกลุม 
  คูนตซ  และ โดนเนลล  (Koontz  &  O,Donnell, 1964, p. 517)  อธิบายวา  ผูนํา  หมายถึง  
ผูมีอิทธิพลทําใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามในอันที่จะบรรลุถึงจุดประสงครวมกัน  การเปนผูนําเปน
วิธีการ (means) ของการสั่งการเพื่อใหกลุมไดบรรลุจุดประสงค  แตขณะเดียวกันผูนําก็ไมเสียเอกลกัษณ
เฉพาะตัวของตนเอง 
 ฮาลปน  (Halpin, 1966, p. 27-28)  ไดใหความหมายไวอยางกวางขวางวา  ผูนํา  คือ  บุคคล
ที่มีลักษณะใดลักษณะหนึ่งใน  3  อยาง  ดังตอไปนี้ 
     1)  ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาผูอ่ืน  
    2)  ผูนํา  หมายถึง  ผูที่มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น  
    3)  ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทําใหหนวยงานดําเนินไปสู
เปาหมายที่วางไว 
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  เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538, หนา 98-99)  กลาววา  ผูนํา  (Leader)  คือ  บุคคลที่มีบทบาท
หรือมีอิทธิพลตอผูอ่ืนในองคการหรือหนวยงานไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน 
 ยงยุทธ  เกษสาคร  (2542, หนา 34)  กลาววา  ผูนํา  คือ  ผูที่มีบุคลิกลักษณะ  คุณสมบัติ
เดนกวาผูอ่ืนในกลุม  และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอื่นๆ ในหนวยงาน  ทั้งสามารถสรางความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหแกหนวยงานนั้นๆ ได 
 สมพิศ  นันทศิริพร  (2545, หนา 15)  กลาววา  ผูนํา  คือ  ผูที่ไดรับการยอมรับจากชนหมูมาก
ใหเปนหัวหนาคนอื่น  มีความสามารถโนมนาวชักจูงใหคนอื่นปฏิบัติตามคําสั่ง  เพื่อใหงานสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว 
  เนาวรัตน  แกวสวาง  (2547, หนา 29)  กลาววา  ผูนํา  หมายถึง  ผูใชอิทธิพลซ่ึงมีอยูในตนเอง
ในการโนมนาวชักจูงใหผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชารวมกันปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ 
โดยปฏิบัติการและอํานวยการแบบใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกัน  เพื่อมุงใหบรรลุตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว  ซ่ึงจะเห็นไดชัดเจนวาเนนในดานความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน 
 นพพงษ  บุญจติราดุลย  (2547, หนา 24)  ไดใหความหมายของคําวาผูนําไว  4  ประการ  คือ 
    1)  ผูนํา คือ ผูมีอิทธิพลในทางถูกตอง ตอการกระทาํของผูอ่ืนและมีมากกวาคนอื่นๆ  
    2)  ผูนํา คือ ผูที่ไดรับการเลอืกตั้งจากกลุมใหเปนหวัหนา  
   3)  ผูนํา  คือ  ผูใชอิทธิพลมากในการกาํหนดเปาหมาย  หรือการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
   4)  ผูนํา  หมายถึง  ผูไดรับตําแหนงในสํานักงาน  และมอิีทธิพลในตัวสูง  (มองใน
เชิงตําแหนงงาน) 
  จากที่กลาวมาสรุปไดวา  ผูนํา  หมายถึง  บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลตอผูอ่ืนในองคกร  
ทั้งสามารถโนมนาวชักจูงใหผูรวมงานทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไวอยางมี
ประสิทธิภาพ 
  สวนความหมายของความเปนผูนํา  (Leadership)  มีนกัวิชาการใหคําจํากัดความในลักษณะ
ตางๆ กัน  ดังนี้   
 สตอกดิลล  (Stogdill, 1974, p. 73-97; อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2538, หนา 42)  
กลาวไววา  ความเปนผูนํา  คือ  สัมพันธภาพของการทํางานระหวางสมาชิกของกลุม  โดยผูนําเขา
ไปรวมดําเนินงานและใชความสามารถทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวงโดย
สมบูรณ 
 เซอรจิโอวานนิ  และมัวร  (Sergiovani & Moore, 1989, p. 213; อางถึงใน เสริมศกัดิ ์ วศิาลาภรณ, 
2538, หนา 8-9)  กลาววา  ความเปนผูนํา  เปนกระบวนการของการเกลี้ยกลอม  จูงใจของผูนําที่จะ
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ใหผูตามประพฤติปฏิบัติตามจุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม  อาจเปน
การใหรางวัลหรือใหคุณประโยชนแกผูตาม  ในกรณีที่ผูตามปฏิบัติตามจุดประสงคของผูนําหรือ
จุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตามอยางดียิ่ง 
 แบส  (Bass, 1981, p. 7-14; อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2538, หนา 8)  ไดรวบรวม
ความหมายของความเปนผูนํา  ซ่ึงคลายคลึงกับที่สตอกดิลล  ไดกลาวไว  โดยจําแนกความหมายของ
ความเปนผูนําออกเปน  11  กลุม  ดังนี้ 
     1)  ความเปนผูนําในฐานะที่เนนกระบวนการของกลุม  เปนผลของการเปลี่ยนแปลง
ของกลุมและกิจกรรมของกลุม 
    2)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ  เปนการผสมผสาน
คุณลักษณะตางๆ ที่สามารถจูงใจบุคคลอื่นใหปฏิบัติภารกิจที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จ 
    3)  ความเปนผูนําในฐานะเปนศิลปะที่กอใหเกิดการยินยอมตาม  เปนการใชอํานาจ
ทั้งทางตรงและทางออมหรือมีอิทธิพลตอสมาชิกของกลุมที่จะทําใหสมาชิกของกลุมทําตามที่ผูนํา
ตองการ 
    4)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนการใชอิทธิพล  เปนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ตางๆ ของสมาชิกของกลุม  ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนไปตามความสมัครใจมิใช
การขูเข็ญบังคับ 
    5)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนพฤติกรรม  เปนพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกับ
การควบคุม  ส่ังการกิจกรรมของกลุม 
    6)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการจูงใจ  เปนศิลปะในการเกลี้ยกลอม  
จูงใจหรือดลใจสมาชิกของกลุมใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคเปนการจูงใจ
ใหบุคคลอื่นทําตามมิใชการบังคับขูเข็ญหรือใชอํานาจ 
    7)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนความสัมพันธของอํานาจ  เปนความแตกตางระหวาง
อํานาจของผูนํากับผูตาม  ผูนํายอมใชอํานาจทางหนึ่งทางใดเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม 
    8)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนเครื่องมือในการบรรลุเปาหมาย  เปนเครื่องมือที่สําคัญ
และจําเปนเพื่อการบรรลุเปาหมายของกลุม  ผูนํามุงสนใจงานมากกวาบุคคล 
    9)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนผลของปฏิสัมพันธ  เปนผลของการกระทําของกลุม
ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม  และปฏิสัมพันธระหวางผูตามดวยกันเอง 
    10)  ความเปนผูนําในฐานะที่เปนความแตกตางของบทบาท  เปนการประสานสัมพันธ
บทบาทตางๆ ในกลุมและควบคุมชี้นํากิจกรรมของกลุมเพื่อการบรรลุเปาหมาย 
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    11)  ความเปนผูนําในฐานะที่สงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคล  ผูนําทําหนาที่
กําหนดขอบขายและสงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคล  กําหนดชองทางและเครือขายของการสื่อสาร
ตลอดจนกระบวนการของการสื่อสารระหวางบุคคล  ความเปนผูนําเปนผลของปฏิสัมพันธภายในกลุม  
ผูนํามุงสนใจบุคคลมากกวางาน 
  สําหรับความเปนผูนํา  กลาวอีกความหมายหนึ่งวา  หมายถึง  ลักษณะที่มีอยูในตัวบุคคล
ซ่ึงสะสมจากประสบการณและการเรียนรูที่ผานมา  ดังที่ พวงทิพย  นวลขาว  (2538, หนา 23)  ได
สรุปวา  ความเปนผูนํา  หมายถึง  กรรมวิธีที่ผูบังคับบัญชาใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาที่ในการจูงใจ  
การกําหนดเปาหมายการทํางาน  การสื่อสาร  การควบคุม  การตัดสินใจ  ตลอดจนการสรางความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
  กวี  วงศพุฒ  (2542, หนา 95)  ไดใหความหมายของความเปนผูนําวา  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูนําหรือหัวหนาที่ทําใหสมาชิกหรือผูตามใหความรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  ถึงแม
จะมีอุปสรรคมากมาย 
 สุกัญญา  วรรณบุตร  (2543, หนา 8)  ไดสรุปความหมายความเปนผูนําวา  ความเปนผูนํา
ตรงกับภาษาอังกฤษวา  Leadership  หมายถึง  การเปนผูนําโดยการใชอิทธิพลในการดําเนินงานเพื่อ
กอใหเกิดความพยามในการดําเนนิงานใหบรรลุถึงเปาหมายที่กําหนดไว  และเปนความสามารถใน
การใชอิทธิพลจูงใจผูอื่นใหรวมมือปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งซึ่งคนเหลานั้น
พึงปรารถนา  และการที่ผูนําจะมีความเปนผูนําในลักษณะใดนั้น  ขึ้นอยูกับตัวแปรหลายประการ  
เชน  บุคลิกภาพของผูนํา  ลักษณะการทํางาน  บุคลิกภาพของสมาชิก  เปนตน 
 เมอรริฟลด  (Merrifield, 1976, p. 100-104; อางถึงใน ผะดากุล  ปนลายนาค, 2544, หนา 
20-21)  ไดสรุปความคิดรวบยอดเกี่ยวกับลักษณะความเปนผูนํา  3  ประการ  คือ 
   1)  ลักษณะความเปนผูนํา  เปนคุณสมบัติที่อยูภายในตัวผูนําแตละคน  (Leadership  
as  Trait  Within  Individual  Leader)  ซ่ึงสมัยกอนเชื่อวาความเปนผูนําเปนผลจากพันธุกรรมคือ
ลักษณะความเปนผูนํามีมาตั้งแตเกิด  แตในปจจุบันเชื่อวา  ลักษณะความเปนผูนําสามารถปลูกฝง
และเรียนรูได 
   2)  ลักษณะความเปนผูนําขึ้นอยูกับกลุม (Leadership  as  Function  of  the  Group)  
ซ่ึงลักษณะความเปนผูนํานั้น  เปนโครงสรางทางสังคม หรือกลุมมากกวาบุคคล  กลาวคือ  สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลภายในกลุมหนึ่งๆ จะถูกกําหนดดวยโครงสรางของกลุมมากกวาบุคลิกภาพของบุคคล
เพียงคนเดียว  ดังนั้น  ความเปนผูนําจึงเปนลักษณะธรรมชาติหรือคุณสมบัติหนึ่งของกลุม 
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   3)  ลักษณะความเปนผูนําขึ้นอยูกับสถานการณ  (Leadership  as  Function  of  the  
Situation)  นอกจากความเปนผูนําจะขึ้นกับลักษณะของแตละบุคคลและบทบาทหนาที่ภายในกลุม
แลวสถานการณของกลุมที่เปนอยูขณะนั้นก็กอใหเกิดความเปนผูนําได 
 เนาวรัตน  แกวสวาง  (2547, หนา 27)  กลาววา   ความเปนผูนํา  หมายถึง  การใชพฤติกรรม
ของแตละคนซึ่งสะสมจากประสบการณและการเรียนรูในการชักจูงใหบุคคลอื่นปฏิบัติหรือกระทํา
ตามสิ่งที่ผูนําตองการ  โดยใชความสามารถกระบวนการเทคนิคในการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความกระตือรือรน  เต็มใจปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  โดยผูนําตองมีคุณลักษณะผูนําทีด่ ี 
คือ  มีคุณลักษณะทางกายภาพที่ดี  ทางสังคมที่ดี  สติปญญาที่ดี  และบุคลิกภาพที่ดี  ไดแก  มีรางกาย
สมบูรณ  แข็งแรง  กิริยามารยาทเรียบรอย  มีความกระตือรือรน  อดทน  มีคุณธรรม  จริยธรรม  มี
ความรับผิดชอบ  ซ่ือสัตยสุจริต  เห็นแกประโยชนสวนรวม  มีระเบียบวินัย  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
ใฝหาความรูอยางสม่ําเสมอ  มีอุดมการณ  มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี  ตรงตอเวลา  และมี
มนุษยสัมพันธอยางดีเยี่ยม 
 จากความหมาย  ความเปนผูนําดังที่กลาวมา  สรุปไดวา  ความเปนผูนํา  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูนําหรือหัวหนาที่จะจูงใจ  การกําหนดเปาหมายการทํางาน  การสื่อสาร  การควบคุม  การตัดสินใจ  
ตลอดจนสรางความสัมพันธกับผูรวมงานใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลุวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่กําหนดไว 
 2.4.2  แบบของผูนํา 
          แบบของผูนําเปนพฤติกรรมที่แสดงออกของผูนําในรูปแบบตางๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานหรือกระทําในสิ่งที่ผูนําตองการ  โดยพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกจะมีหลายรูปแบบ
ซ่ึงขึ้นอยูกับสถานการณที่เกิดขึ้น  ในการจําแนกแบบของผูนําไดมีผูทําการศึกษาและจําแนกแบบ
ของผูนําไว  ดังนี้ 
  สุดา  ทัพสุวรรณ  (2541, หนา 8-13)  ไดกลาวถึงแบบของผูนําวามีหลายแบบและไดจําแนก 
ดังนี้ 
    1)  จําแนกตามวิธีที่นํา  ซ่ึงมี  3  แบบคือ   
     (1)  ผูนําแบบเผด็จการ  (Autocratic)  ผูนําชนิดนี้พยายามที่จะควบคุมกลุม  และ
จัดกลุมใหเปนไปตามความประสงคของตัวผูนํา 
     (2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic)  ผูนําชนิดนี้จะทําตัวเปนสวนหนึ่ง
หรือเปนสมาชิกของกลุมนั่นเอง โดยจะชวยกลุมทํางาน 
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     (3)  ผูนําแบบเสรีนิยม  (Laissez-Faire)  ผูนําชนิดนี้จะปลอยใหผูใตบังคับบัญชา
มีอิสระเต็มที่ในการตัดสินใจ  ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นจะถูกมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชามีอํานาจ
กระทําการใดๆ ตามใจชอบ 
   2)  จําแนกตามวิธีแหงการทดแทน  มี  2  แบบคือ   
    (1)  ผูนําวชิาชีพ  (Professional)  ผูนําชนิดนี้จะรูวางานคืออะไร  และผูนําวิชาชีพนี้
จะมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะทํางานนั้นๆ โดยจะไดรับเงินเปนคาตอบแทนในการที่ใหบริการใน
ฐานะผูนํา  การที่ไดรับเงินคาจางหรือคาตอบแทนนี้ทําใหตองรับผิดชอบ  มีหนาที่ภาระผูกพัน  เปน
ที่คาดหวังวาจะชวยนิยามหนาที่ของหนวยงานหรือองคการไดชัดเจนขึ้น  และสามารถทําหนาที่
เหลานั้นไดดวย  เพื่อใหองคการหรือหนวยงานมีความแข็งแกรงและมีประสิทธิภาพในการดําเนินการ
ตามภาระหนาที่มากยิ่งขึ้นดวย 
    (2)  ผูนําอาสาสมัคร  (Volunteer)  ผูนําชนิดนี้ไมไดรับการคาดหวังวาเปนผูมี
อํานาจหนาที่ในงานที่ปฏิบัติทั้งยังตองพึ่งพาอาศัยผูนําวิชาชีพเพื่อรับทราบความรูใหมๆ ในการนําไปใช
ปฏิบัติงานอีกดวย  ผูนําชนิดนี้ไมไดรับเงินตอบแทนการบริการในฐานะผูนํา  แตคาดหวังวาจะไดรับ
การชวยเหลือและสนับสนุนในดานการฝกอบรมจากผูนําวิชาชีพ  ผูนําอาสาสมัครนี้เปนตัวแทน
อยางแทจริง  เปนผูพูดแทนและเปนผูแปลความหมายสําหรับกลุม 
    3)  จําแนกตามสาขาความเปนผูนํา  เปนการจําแนกตามงานที่จะปฏิบัติ  มี  5  แบบ 
คือ 
    (1)  ผูนําริเร่ิม  หรือผูนําความคิดใหมๆ (Innovator  Leader)  ผูนําชนิดน้ีมักจะ
เปลี่ยนแปลงหรือกอใหเกิดความเคลื่อนไหวในหนวยงานหรือองคการ  บางครั้งผูนําประเภทนี้อาจ
ถูกมองวาเปนนักปฏิรูป  อาจไมไดรับการยอมรับวาเปนสมาชิกของกลุม  อาจถูกมองวาเปนคนประหลาด
พิกลเปนคนบาๆ บอๆ หรืออาจจะเปนวีรบุรุษ  อยางไรก็ตามผูนําชนิดนี้จะพยามยามคนหาสิ่งที่
เชื่อวาจะเปนขอยุติปญหาที่ดีที่สุด 
    (2)  ผูนํากลุมโดยตรง  (Direct  Group  Leader)  ผูนําชนิดนี้จะเปนผูนําอาสาสมัคร  
งานที่ทําเปนแบบเผชิญหนาอยางใกลชิดกับกลุม  เปนผูที่มีทักษะในการทํางานกับกลุม  หรือเปนผู
ที่ไดรับการพัฒนาการทํางานรวมกับกลุมเปนอยางมาก 
    (3)  ผูนําผลประโยชนพิเศษ  (Special  Interest  Leader)  ผูนําชนิดนี้กําลังเปน
ความตองการของสังคม  เพราะสังคมใหความสําคัญตอผูที่มีความชํานาญเปนพิเศษเฉพาะสาขา
มากขึ้น  ผูนําผลประโยชนพิเศษนี้จะเปนผูคอยกระตุนเตือน  เปนผูคอยใหการสนับสนุน  คอย
แนะแนวทาง  และเปนผูคอยสรางแรงดลใจใหเกิดขึ้นกับสมาชิกภายในกลุม 
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    (4)  ผูนําสถาบัน  (Institute  Leader)  ผูนําชนดินี้มักไดแกผูนําผลประโยชนพิเศษ
ที่มีบทบาทเปนวิชาชีพและเปนทางการ  เนื่องจากเขาไดรับการฝกฝนและไดรับการจางอยางตอเนื่อง
และถาวร 
   (5)  ผูนําชุมชน  (Community  Leader)  ผูนําชนิดนี้เปนผูนําที่แตกตางไปจาก
ผูนําทั้ง  4  แบบ  ที่กลาวมาเพราะผูนําชนิดนี้จะทํางานเกี่ยวของกับสวัสดิภาพโดยทั่วๆ ไปของ
ประชาชนทุกคนในเขตที่ผูนําทํางานอยู 
 วาณิช  ประทุมนันท  (2545, หนา 15)  ไดจําแนกแบบของผูนําตามพื้นฐานแหงอํานาจหนาที่ 
โดยจําแนกตามอิทธิพลและอํานาจหนาที่ของผูนํา  3  แบบ  ดังนี้ 
   1)  ผูนําตามกฎหมาย  (Legal Leaders)  หมายถึง  ผูที่ดํารงตําแหนงผูนาํ  หรือหวัหนา
โดยกฎหมาย  เชน  อธิบดี  หัวหนากอง  หรือตําแหนงอ่ืนๆ ก็ยอมจะมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ
ตามที่กฎหมายกําหนดไว 
    2)  ผูนําที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวบุคคล  (Charismatic  Leaders)  ผูนําลักษณะนี้มี
ความสําคัญตอการเปนหัวหนา  หรือการเปนผูนําของหัวหนางานเปนอันมาก  เชน  มักจะพบเสมอวา
อธิบดีแตละคนนั้น  แมจะมีอํานาจหนาที่เหมือนกันตามกฎหมาย  แตก็มิไดมีลักษณะของการเปน
ผูนําเหมือนกันเทากันทุกคน  จะสังเกตเห็นความเปนจริงวาแตละคนไดรับการยกยองนับถือจาก
ผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานแตกตางกัน  ทั้งนี้ยอมขึ้นอยูกับลักษณะพิเศษ  (Charisma)  ของหวัหนา
แตละคนเปนสําคัญ 
   3)  ผูนําในลักษณะที่เปนสัญลักษณ  (Symbolic  Leaders)  ผูนําหรือหัวหนางาน
ประเภทนี้  คือ  ผูที่อยูในตําแหนงอันเปนที่เคารพยกยอง  และเปนสัญลักษณของคนทั้งหลาย  เชน  
ตําแหนงเปนประธานสหภาพ  ประธานที่ประชุม  ซ่ึงถือเปนตําแหนงที่มีเกียรติ  เปนตน 
 นอกจากนี้ยังไดมีผูทําการศึกษาแบบของผูนําตามลักษณะพฤติกรรมพอที่จะทําการรวบรวม
เพื่อประกอบการศึกษาไดดังตอไปนี้ 
 เรดดิน  (Reddin, 1970, p. 215-234)  ไดกําหนดลักษณะของผูนําขึ้นมา  8  แบบ  และใน  
8  แบบนี้เปนแบบที่มีประสิทธิผลนอยอยู  4  แบบ  และแบบที่มีประสิทธิผลมากอยู  4  แบบ 
    1)  แบบที่มีประสิทธิผลนอย  ประกอบดวยแบบของผูนํา  4  แบบ  ดังนี้ 
      (1)  แบบผูหนีงาน  (Deserter)  เปนผูนําท่ีไมมุงหรือใหความสําคัญทั้งในการ
ปฏิบัติงานและการสรางสัมพันธภาพกับคน  เปนผูที่ทํางานไปวันๆ ไมแสดงความกระตือรือรน  
ขยันหมั่นเพียร  และนอกจากตัวเองจะไมสนใจในงานแลว  ยังมีการกระทําที่เปรียบเสมือนไมสนบัสนนุ
ใหคนอื่นทํางานอีกดวย  โดยอาจเปนผูไมใหความรวมมือขัดขวางหรือปดบังขอมูลของหนวยงาน  
อีกทั้งเปนผูนําที่ทํางานจับจดปลอยปละละเลยในการดูแลลูกนอง 
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      (2)  แบบนักบุญ  (Missionary)  ผูนําแบบนี้  จะคํานึงถึงสัมพันธภาพกับลูกนอง
มากกวาที่จะคํานึงถึงผลประโยชนของงาน  เพราะมีความเชื่อวาการทํางานจะประสบความสําเร็จได
ขึ้นอยูกับบุคลากรในหนวยงานวาจะเต็มใจ  หรือตั้งใจทํางานเพียงใด  ผูนําแบบนี้จึงมุงที่จะเอาใจ
ลูกนองมาก  ซ่ึงการปกครองเปนไปในลักษณะเปนกันเอง  โดยไมตองการขัดใจลูกนอง  การตัดสินใจ
ส่ังการไมเด็ดขาด  เพราะพยายามจะหลีกเลี่ยงปญหา  เปนผลทําใหประสิทธิภาพของงานต่ํา 
     (3)  แบบผูเผด็จการ  (Autocrat)  เปนผูนําแบบที่มีความมั่นใจตนเองสูง  โดยคิดวา
มีความสามารถเหนือกวาลูกนอง  จึงเปนผูนําที่ตัดสินใจสั่งการโดยลําพัง  ไมใหโอกาสลูกนองเขามา
มีสวนรวมในการตัดสินใจ  ใชวิธีการปกครองลูกนองดวยการกวดขันและควบคุมการทํางาน
อยางใกลชิด 
     (4)  แบบผูประนีประนอม  (Compromisor)  ผูนําแบบนีใ้หความสาํคญัของทฤษฎี
การทํางานที่จะตองมุงทั้งงานและมุงทั้งสัมพันธภาพกับคน  แตผูนําแบบนี้ไมสามารถจะปฏิบัติตาม
ทฤษฎีได  เพราะไมกลาตัดสินปญหาโดยชี้ถูกและผิดใหเห็นเดนชดัได  ซ่ึงไมตองการทําใหลูกนอง
ที่เสียผลประโยชนไมพอใจ  ไมตองการสรางความกระทบกระเทือนจิตใจใหแกผูใด  จึงใชวิธีการ
ประนีประนอมเพื่อผลสําเร็จของงาน 
   2)  แบบที่มีประสิทธิผลมาก  ประกอบดวยแบบของผูนํา  4  แบบ  ดังนี้ 
     (1)  แบบผูทํางานตามคําส่ังอยางเดียว  (Bureaucrat)  เปนผูนําที่มลัีกษณะก็คลายกับ
แบบผูหนีงาน  คือ  ไมสนใจความสําเร็จของงานหรือสัมพันธภาพกับผูรวมงาน  แตจะเปนผูประสบ
ความสําเร็จในดานการทําตามคําส่ังอยางเครงครัด  มีทัศนคติใหความสนใจกับงาน  จะไมนําตัวไป
ผูกพันกับปญหาตางๆ มากนัก  ผูนําที่มีลักษณะชอบทําตามคําส่ังอยางเดียวนี้จะทําตาม  กฎ  ขอบังคับ 
และดําเนินการอยางถูกตองที่สุด  แมจะเปนเรื่องปลีกยอยแตก็ทําตามคําส่ังอยางเครงครัด  และถือ
ขอบังคับของงานตามหนาที่วามีความสําคัญ 
      (2)  แบบนักพัฒนา  (Developer)  นักพัฒนาเปนลักษณะของผูนําชนิดหนึ่งซึ่งเปน   
ผูไววางใจของผูรวมงานอยางแทจริง  เปนผูมีประสิทธิภาพมากกวาผูนําแบบนักบุญ  ขอแตกตางที่สําคัญ
ก็คือ  นักพัฒนาเปนผูที่ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี  และสามารถจูงใจบุคคลอื่นดวย  ซ่ึงผูนําแบบนี้เปน
ผูที่ปรับปรุงบุคลากรในหนวยงานใหมีความรูความสามารถในการที่จะปฏิบัติงานใหบรรลจุดุมุงหมาย 
      (3)  แบบผูเผด็จการที่มีศิลปะ  (Benevolent  Autocrat)  คือ  ผูนําที่มีความมั่นใจ
ในวิธีปฏิบัติงานและการดําเนินงานของตนเองอยางแนนอน  และสรางประสิทธิภาพในการกอใหเกิด
ผลงาน  มีความชํานิชํานาญในดานสั่งงาน  โดยไมทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความขุนเคืองไมพอใจ  
มีลักษณะเปนผูเผด็จการ  แตวาทํางานอยางมีศิลปะ นุมนวล  และมีประสิทธิภาพมาก ผูเผด็จการมี
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ศิลปะนี้มักเปนผูมีความทะเยอทะยาน  รูกฎขอบังคับและวิธีการปฏิบัติงานขององคการเปนอยางดี  
รูงานในหนาที่ของตนดี  และทํางานสําเร็จเปนสวนมาก 
      (4)  แบบนักบริหาร  (Executive)  ลักษณะผูนําแบบนักบริหารนี้เปนตัวอยางของ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพ  งานในหนาที่คือ  รูจักใชความสามารถของผูใตบังคับบัญชาใหไดประโยชน
มากที่สุด  วางมาตรการในการผลิตและการทํางานไวสูง  แตในดานการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา
แตกตางไปบาง  เปนผูมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยคํานึงถึงความสําเร็จของงานและ
สัมพันธภาพกับผูรวมงาน  และทําตนเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชา  พยายามใหทุกคนมี
สวนรวมในการวางแผนงานใหดีขึ้นเสมอ 
 กวี  วงศพุฒ  (2542, หนา 23-30)  ไดทําการศึกษาและนําเสนอแบบของผูนํา  โดยไดพิจารณา
จําแนกแบบของผูนํา  จากลักษณะและวิธีการใชอํานาจ  กับพิจารณาจากลักษณะวิธีการทํางาน  ดังนี้ 
   1)  พิจารณาจากลักษณะและวิธีการใชอํานาจ  ซ่ึงไดแกผูนําใน  3  แบบ  ดังนี้ 
      (1)  ผูนําแบบอัตนิยม  (Autocratic Leaders)  หรือเรียกวา  “แบบอัตตาธิปไตย”  
เปนผูนําประเภทที่ถือวาอํานาจเปนใหญ  มีลักษณะถือตัวและเชื่อมั่นในตนเองมาก  ชอบวางทาทาง
ใหญโต  ไมคอยรับฟงหรือใหเกียรติคนอื่น  จะทําอะไรก็ใชอํานาจเปนที่ตั้ง  ผูนําแบบนี้มักจะเนน
อยูที่สมรรถภาพของการทํางาน  และตองการขยายอํานาจของตนออกไปทุกวิถีทางดวยวิธีการตางๆ 
เทาที่จะกระทําได  การบริหารงานแบบนี้จะมีลักษณะโดยทั่วๆ ไป  ดังนี้ 
     ก.  นิยมใชอํานาจหนาที่อยู เกือบตลอดเวลา  ทั้งๆ ที่บางโอกาสไมมี
ความจําเปนตองปฏิบัติเชนนั้น 
    ข.  การตัดสินใจในการวินิจฉัยส่ังการตางๆ มักเปนไปตามอารมณ  มุง
ประโยชนสวนตนมากกวาประโยชนสวนรวมหรือผูรวมงาน  ทั้งนี้เพื่อแสดงใหเห็นวาตนมีอํานาจ 
    ค.  การตัดสินใจและแกปญหา  มีการผูกขาดอยูที่ผูบังคับบัญชา  เพื่อสราง
ความสําคัญใหตนเอง 
    ง.  ผูบังคับบัญชาใชวิธีเปนผูรูขอเท็จจริงเพียงผูเดียว  เพื่ออาศัยวธีิการดังกลาว
เปนเครื่องควบคุมผูที่อยูใตบังคับบัญชาใหจําตองสยบเมื่อเขาหาผูบังคับบัญชาเสมอโดยมีความจําเปน
ขอทราบขอเท็จจริงตางๆ เพื่อใชในการปฏิบัติงาน 
    จ.  นโยบาย  วัตถุประสงค  มาตรการการปฏิบัติงาน  ระบบการจัดการเปน
เร่ืองที่ส่ังลงมาจากเบื้องบนทั้งสิ้น  ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา  
แมหากจะฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาบางก็เปนเพียงพิธีเทานั้น  การตัดสินใจมักเปนไปใน
ลักษณะยึดความคิดเห็นของตนเปนสําคัญ  การวินิจฉัยและสั่งการโดยการสื่อสารมีจากเบื้องบนลงลาง
เพียงอยางเดียว 
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    ฉ.  มิไดมีการกําหนดวัตถุประสงคที่แนนอนของหนวยงานนั้น  หากอาจ
เปล่ียนแปลงไดตามอารมณของผูนําทั้งสิ้น  ไมนิยมการใชหลักเหตุผลในการดําเนินงาน 
    ช.  คําวา  ผูชวย  หมายถึง  ผูใตบังคับบัญชาซึ่งเปนผูชวยหัวหนา  และชวย
ใหงานของหัวหนาสําเร็จเทานั้น 
    ซ.  ขอเสนอแนะตางๆ ที่ไดมาตองผานหลายขั้น  กวาจะมีการวินิจฉัยและ
ส่ังการ  ซ่ึงทางเดินของขาวสารมักจะซับซอนและวกวนเสียเวลา  งานจะลาชา  และคั่งคาง 
    ฌ.  ระบบการตั้งกรรมการ  เปนวิธีการกระจายความรับผิดชอบที่ไดผล
และเปนวิธีการที่จะใหเรื่องบางเรื่อง ซ่ึงไมตองการนําไปปฏิบัติงานเงียบหายเหมือนเปนคล่ืน
กระทบฝง 
      (2)  ผูนําแบบเสรีนิยม  (Laissez-Faire  Leaders)  ผูนําที่ใชอํานาจแบบนี้บางที
เรียกวา  Free-rein-leaders  การใชอํานาจควบคุมผูใตบังคับบัญชามีอยูนอย  ผูใตบังคับบัญชามีเสรี
ในการที่จะวินิจฉัยและสั่งการหรือหันเหใหเรื่องราวตางๆ เปนไปตามอัธยาศัย  ผูเปนหัวหนาคอยแต
จะลงนามหรือผานเรื่องเทานั้น  จะหาความรับผิดชอบจากความเปนผูนําแบบนี้ยากมาก  การบริหาร
จะมีลักษณะโดยทั่วไป  ดังนี้ 
      ก.  ใหผูใตบังคับบัญชาเสนอ  กําหนดนโยบาย  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
ระบบการจัดการไดตามใจชอบ  ไมคอยคํานึงถึงหลักการและกฎเกณฑเทาใดนัก 
      ข.  ไมมีหลักการควบคุมดูแล  และไมไดสรางหลักเกณฑควบคุมงานขึ้นไว
สําหรับการควบคุมงานวาใครปฏิบัติไดผลหรือไม 
      ค.  หัวหนามักไมเขายุงเกี่ยว  ใครจะทําอะไรก็ได  ความเปนผูนําหรือหัวหนา
มีเพียงแตชื่อหรือสมมตินามเทานั้น 
      ง.  การกําหนดวัตถุประสงคของการทํางานไมแนนอน  อาจเปลี่ยนแปลงได
ตามที่ผูบังคับบัญชาคิดเห็น  ซ่ึงไมขัดแยงหรือผิดจากระเบียบปฏิบัติ  หรือตามที่ผูบังคับบัญชาชั้นสูง
ส่ังลงมา 
      จ.  ขาดความคิดริเริ่มและไมพยายามจัดใหมีการประเมินผลงานหรือการคิด
หาผลงานเพื่อแกไข 
     (3)  ผูนําแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leaders)  ผูนําแบบนี้เปนแบบอยาง
ที่จัดวาดีที่สุด  และอํานวยผลในการบริหารงานมากที่สุด  ผูนําแบบนี้เรียกวาเปนพวกใจกวาง  คือ  
ถืออํานาจของกลุมเหนือกวาตนเอง  จะดําเนินการบริหารสิ่งใดก็มักจะกระทําในนามของกลุมเพราะ
ตองการที่จะใหเกิดความรวมมือรวมใจจากผูที่เกี่ยวของของทุกฝาย  การบริหารงานจะเนนหนักไป
ในทางที่จะใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน  และมีความตองการใหเกิดผลงานจากการที่ตนไดรับ
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ความนิยมยกยองเปนสําคัญเพื่อเปนเครื่องสนับสนุน  ลักษณะการบริหารงานทั่วๆ ไป ของผูนําแบบนี้  
มีลักษณะดังตอไปนี้ 
      ก.  สงเสริมใหมีการปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา  กอนการดําเนินงาน
เสมอ  โดยเฉพาะเรื่องที่มีความสําคัญตอองคการและสวนรวม 
      ข.  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา  ไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเต็มที่ 
      ค.  ผูบังคับบัญชาทําตัวเปนผูนําและผูใหคําแนะนํา  สอนงานแกผูรวมงาน  
และผูใตบังคับบัญชา 
      ง.  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสใชความคิด  และวินิจฉัยเลือก
วิธีการที่จะทําใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง 
       จ.  สรางความนิยมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความรูสึกวามีนายเหนือหัว
อยูกับตน  แตมีความรูสึกวามีผูรวมงานคอยใหคําแนะนําอยูกับตน 
      ฉ.  ในการปฏิบัติงานมีความไววางใจกัน  มีสัมพันธภาพอันดีตอกัน  รวมทั้ง
มีการรวมมือและประสานงานกันอยางจริงจังและเต็มใจ 
    2)  พิจารณาจากลักษณะวิธีการทํางาน  ซ่ึงไดแกผูนําใน  4  แบบ  ดังนี้ 
      (1)  ผูนําแบบเจาระเบียบ  (Regulative Leaders)  การปฏิบัติของผูนํามักถือระเบียบ
แบบแผนเปนสําคัญ  ไมชอบใหมีการเปลี่ยนแปลง  ลักษณะทั่วไปคลายกับผูนําแบบอัตนิยม  การ
วินิจฉัยส่ังการมักจะใชระเบียบแบบแผนหรือตัวบทกฎหมายเปนเครื่องมือ  ผูนําที่ใชวิธีการปฏิบัติงาน
แบบนี้  ตองการความเปนระเบียบเปนสําคัญ  จะทําอะไรก็ระมัดระวังและยึดระเบียบไวกอน  และ
มักจะยกเหตุผลทางระเบียบการนี้ขึ้นเปนขออางในการปฏิบัติงานมากกวาที่จะยกตัวเองขึ้นเปนจุดเดน
อยางแบบอัตนิยม  ความสัมพันธระหวางผูนําหรือหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลักษณะ
เจานายกับลูกนอง  ผูใตบังคับบัญชาตองระวังตัวแจ  การสื่อสารมักเปนไปในรูปการสื่อสารแบบทางเดียว
     (2)  ผูนําแบบบงการ  (Directive  Leaders)  ผูนําแบบนี้ชอบปฏิบัติงานแบบใช
อํานาจคลายกับแบบอัตนิยม  ผูนําแบบนี้ทราบแตวิธีส่ังงานอยางเดียว  แตไมรูจักวิธีสอนแนะการทํางาน  
ขาดหลักมนุษยสัมพันธ  คือ  ทํางานแบบสั่งการอยางเดียว  เพื่อแสดงวามีอํานาจ  บรรยากาศของ
การทํางานเต็มไปดวยความกลัวและหวาดเกรง  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
ดําเนินไปในรูปพิธีการเปนสวนใหญ 
     (3)  ผูนําแบบจูงใจ  (Persuasive  Leaders)  การทํางานของผูนําแบบนี้นิยมให
ผูใตบังคับบัญชารวมพิจารณา  เพื่อแสดงความคิดเห็นเพื่อหาทางบรรเทาความตอตานทั้งเปนการชี้ชวน
ใหผูใตบังคับบัญชาใชดุลพินิจ  การติดตอระหวางกันก็เปนไปในรูปของการสื่อสารสองทางความสมัพนัธ
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ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามักเปนไปในรูปของกลุมที่มีความสามัคคีสูง  ผลสําเร็จ
ของงานเปนผลของสวนรวม 
     (4)  ผูนําแบบรวมใจ  (Participative  Leaders)  การปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้  
สวนใหญคลายกับการใชอํานาจแบบประชานิยมและแบบจูงใจ  คือ  นิยมการปรึกษาหารือและ
เสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  โดยยึดถือหลักการ
ประนีประนอมและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในฐานะผูรวมงาน  ผูนํามักนิยมใช
วิธีการที่กอใหเกิดความรวมมือรวมใจในการแสดงความคิดเห็นและการปฏิบัติตาม  เมื่อเห็นดวยกับ
แนวปฏิบัติหรือขอตกลงนี้แลว 
  สรุปไดวา  แบบของผูนํานั้นสามารถจําแนกออกไดเปนหลายแบบ  โดยทั่วไปแลวจะไมมี
ผูนําคนใดที่มีลักษณะแบบใดแบบหนึ่งโดยเครงครัดเพียงแบบเดียว  แตมักจะเปนผูนําที่ผสมผสาน
หลายๆ แบบเขาไวดวยกัน  หรือไมก็แสดงลักษณะของผูนําแตละแบบตามแตสถานการณที่เกิดขึ้น  
การใชแบบของผูนําใหเหมาะสมกับภาวะและเหตุการณไดอยางถูกตองยอมเปนสิ่งที่แสดงถึง
ความฉลาดและความสามารถของผูนํานั้นๆ  

 2.4.3  ทฤษฎีเก่ียวกับความเปนผูนํา 
          ความเปนผูนําเปนองคประกอบประการหนึ่งซึ่งทําใหการบริหารงานของผูนําประสบผลสําเร็จ  
โดยเปนการใชพฤติกรรมของผูนําแตละคนที่สะสมจากประสบการณหรือการรับรูเพื่อใชในการ
ชักจูงใหผูใตบังคับบัญชาเต็มใจทําตามที่ผูนําตองการไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนํา  มีทฤษฎีเกี่ยวกบัความเปนผูนาํซึง่แบงออกเปน  
3  กลุมใหญๆ คือ  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคนอื่นๆ, 2542, หนา 437) 
    1)  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา  (Trait  Theories  of  Leadership)  เปนกลุมที่เนนการศึกษา
เกี่ยวกับคณุลักษณะตางๆ ที่มีอยูในตวัผูนํา  เชน  สติปญญา  ความรับผิดชอบ  กลาวอีกนยัหนึ่งเปนกลุม
ที่พยายามแสวงหาคําตอบวาผูนําควรเปนคนเชนใด 
    2)  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร  หรือพฤติกรรมผูนํา  (Behavioral  
Theories  of  Leadership)  เปนกลุมที่มุงเนนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกมา  
กลุมนี้พยายามแสวงหาคําตอบวา  ผูนําควรมีพฤติกรรมอยางไร 
    3)  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ  (Contingency  Theories  of  Leadership)  
เปนกลุมที่เนนศึกษาสถานการณตางๆ ที่เกี่ยวของกับความเปนผูนํา  กลุมนี้จะพยายามตอบคําถาม
ที่วา  ผูนําจะตองเรียนรูสถานการณอะไรบาง  เพื่อที่จะไดนําคนอื่นได 
 รายละเอียดของทฤษฎีเกี่ยวกับความเปนผูนําทั้ง  3  กลุม  สามารถอธิบายได  ดังนี้ 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคนอื่นๆ, 2542, หนา 437-250)  
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    1)  ทฤษฎีคุณลักษณะผูนํา  (Trait  Theories  of  Leadership)   
      เปนทฤษฎีที่นักจิตวิทยาและนักวิจัยไดใหความสนใจศึกษามานานแลว  โดยให
ความสําคัญลักษณะของผูนําทางดานกายภาพ  บุคลิกภาพ  และจิตใจของผูนํา  ทั้งนี้ผูสนใจแนวทาง
ดังกลาวไดตั้งขอสงสัยวาการที่เปนผูนํานั้น  จะตองมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวอะไรบาง  เชน  ในเรื่อง
ของบุคลิกภาพ  นิสัยใจคอ  หรือรูปรางหนาตา  เปนตน  เปนการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะตัว
ของผูนําในการศึกษาคุณลักษณะของผูนํานี้  นักวิจัยใชวิธีการ  2  อยาง  คือ 
       (1)  เปรียบเทียบระหวางคุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนํากับคุณลักษณะของ
บุคคลที่ไมไดเปนผูนํา 
        (2)  เปรียบเทียบระหวางคุณลักษณะของผ ู นําที่มีประสิทธิภาพกับคุณลักษณะของ
ผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ 
      ผลการศึกษาพบวา บุคคลที่เปนผูนํา จะมีคุณลักษณะแตกตางจากบุคคลที่ไมใช
ผูนําในเรื่องคุณลักษณะพื้นฐานอันไดแก  สติปญญา  ความรอบรู  ความเขาใจงาน  ความคิดริเริ่ม  
การสูปญหา  ความเชื่อมั่นในตนเองและความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับในดานความรับผิดชอบ  
และการดํารงตําแหนงที่มีอํานาจในการควบคุม  แตก็ยังไมไดกระจางชัดในคุณลักษณะความเปน
ผูนําที่มีประสิทธิผล  จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูนําที่ประสิทธิผลกับผูนําท่ีไมมี
ประสิทธิผล  ในดานความกาวราว  ความทะเยอทะยาน  การตัดสินใจ  การมีอํานาจ  ความคิดริเร่ิม  
สติปญญา  ลักษณะทางรางกาย  ความมั่นใจในตนเองและลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวของ  ผลการวิจัย
พบวา  คุณลักษณะทางรางกายไมไดเปนปจจัยที่สําคัญพอท่ีจะชี้ความแตกตางระหวางผูนําที่มี
ประสิทธิผลและผูนําที่ไมมีประสิทธิผลแตอยางใด 
      สตอกดิลล  (Stogdill, 1974, p. 196-198; อางถึงใน เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 
2538, หนา 46)  ไดศึกษาความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลในรูปของการจัดการ  ซ่ึงจะประกอบไปดวย 
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ  ความสามารถและทักษะทางสังคม  ดังนี้ 
      (1)  คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  ประกอบดวย 
         ก.  ความสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ  (Adaptability)   
        ข.  การปรับตัวใหเขากับปทัสถาน  (Adjustment)   
        ค.  พฤติกรรมเชิงรุกและการธํารงรักษาผลประโยชน  (Aggressiveness  and  
Assertiveness)   
        ง.  การมีอํานาจ  (Dominance)   
        จ.  มีอารมณปกติและมีความสามารถในการควบคุมอารมณ  (Emotional  
Balance  and  Control)   
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        ฉ.  ความมีอิสระ  (Independence)   
        ช.  ความคิดริเร่ิมและสรางสรรค  (Originality  and  Creativity)   
             ซ.  การมีคุณคาในตนเอง  (Personal  Interrity)   
        ฌ.  ความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self-Confidence)   
      (2)  ความสามารถ  ประกอบดวย 
         ก.  สติปญญา  (Intelligence)   
        ข.  การใชดุลยพินิจและการตัดสินใจ  (Judgement  and  Decisiveness)   
        ค.  ความรู  (Knowledge)   
        ง.  ความคลองในการพูด  (Fluence  of  Speech)   
      (3)  ทักษะทางสังคม  ประกอบดวย 
         ก.  ความสามารถที่จะแสวงหาความรวมมือ  (Ability  to  Enlist  Cooperation)   
        ข.  ความสามารถในการบริหาร  (Administrative  Ability)   
        ค.  ความรวมมือกัน  (Cooperativeness)   
        ง.  ความกวางขวางและเกียรติยศ  (Popularity  and  Prestige)   
        จ.  ความสามารถทางสังคม  (Sociability)   
        ฉ.  การเขารวมทางสังคม  (Social  Participation)   
        ช.  การรูจักจงัหวะและกาลเทศะ  (Tact  and  Diplomacy)   
     กีเซลลี  (Ghiselli, 1971, p. 78; อางถึงใน พยอม  วงศสารศรี, 2538, หนา 196-198) 
ไดทําการศึกษาเพื่อที่จะระบุคุณลักษณะทางบุคลิกภาพและการจูงใจที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกับ
ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล  โดยไดทําการศึกษาคุณลักษณะ  13  ดาน  และพบวาคุณลักษณะ  6  
ดาน  ตอไปนี้มีความสัมพันธกับความเปนผูนํา  ไดแก 
         (1)  ความสามารถในการบังคับบัญชา  (Supervisory  Ability)  เปนการปฏิบัติ
หนาที่เบื้องตนทางการจัดการรวมไปถึงการวางแผน  การจัดองคการ  การมีอิทธิพล  และการควบคุม
งานของผูอ่ืน 
      (2)  ความตองการความสําเร็จในอาชพี  (Need  for  Occupational  Achievement)  
เปนการแสวงหาความรับผิดชอบ  และปรารถนาความสําเร็จ 
      (3)  สติปญญา  (Intelligence)  เปนความสามารถสรางสรรค  และความสามารถ
ทางภาษา  รวมไปถึงการรูจักใชดุลพินิจ  การใชเหตุผล  และความสามารถในการคิด 
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     (4)  การตัดสินใจ  (Decisiveness)  เปนความสามารถในการตัดสินใจ  และการ
แกปญหา 
     (5)  ความมั่นใจในตนเอง  (Self-Confidence)  เปนความมั่นใจตนเองวามคีวามสามารถ
ในการแกปญหา 
     (6)  ความริเร่ิม  (Initiative)  เปนความสามารถในการดําเนินงานอยางมีอิสระมี
ลักษณะเปนผูเร่ิมตนดวยตนเอง  สามารถแสวงหาสิ่งใหมๆ หรือแนวทางใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
   2)  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงพฤติกรรมศาสตร  หรือพฤติกรรมผูนํา  (Behavioral  
Theories  of  Leadership)   
      การศึกษาความเปนผูนําตามแนวการศึกษาดานพฤติกรรมผูนําหรือทฤษฎีความเปน
ผูนําเชิงพฤติกรรม  เนนความมีประสิทธิภาพของผูนํา  ไมใชการปรากฏตัวออกมาของบุคคลใด
บุคคลหนึ่งในฐานะผูนํา  มีจุดมุงหมายอยูที่แบบของความเปนผูนําที่ผูนําใชปฏิบัติตอผูใตบงัคบับญัชา  
ซ่ึงตามพื้นฐานของทฤษฎีนี้จะมีพฤติกรรมผูนําอยู  2  แบบ  คือ  พฤติกรรมมุงงานกับพฤติกรรมมุง
ความสัมพันธ  ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงานจะยึดถืองานเปนสําคัญเหนือส่ิงอื่นใด  มุงหวังผลการทํางาน
และผลผลิตสูงสุดโดยไมคํานึงความสัมพันธที่ดีที่จะมีระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  สวนใน
ดานผูนําที่มีพฤติกรรมมุงสัมพันธจะยึดถือเรื่องจิตใจเปนสําคัญ  เนนในเรื่องความเห็นอกเห็นใจ  
ความนับถือ  และความอบอุนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา  การศึกษาเกี่ยวกับ
ผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมผูนําที่มีความสําคัญและควรกลาวถึงคือ  การศึกษาคนควาที่มหาวิทยาลัย
แหงรัฐโอไฮโอ  และมหาวิทยาลัยมิชิแกนที่มีนักวิชาการบริหาร  เชน  ลิพพิท  และไวท  (Lippitt & 
White)  เลวิน  (Lawin)  เฮมพิล  และคูนส  (Hemphill  &  Coons)  ฮาลปน  และไวเนอร  (Halpin  & 
Winer)  และลิเคอรท  (Likert)  ไดศึกษาถึงแบบความเปนผูนําที่ทําใหผลการปฏิบัติงานของกลุมมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด  และยังเปนผลใหเกิดมีรูปแบบสรางความเปนผูนําตามทฤษฎีพฤติกรรมผูนํานี้
อยูหลายรูปแบบดวย  ที่นับวาสําคัญพอสรุปได  5  ทฤษฎี  ดังนี้  คือ (ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และคนอืน่ๆ, 
2542, หนา 22-30) 
      (1)  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะของการใชอํานาจ 
          เปนทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําอยางจริงจังเปนครั้งแรก เปนผลงาน
การวิจัยของ ลิพพิท  และไวท  (Lippitt & White)  ภายใตการควบคุมดูแลของเลวิน  (Lawin)  แหง
มหาวิทยาลัยไอโอวา  เมื่อป ค.ศ. 1940  ผลการวิจัยนี้ ถือวาเปนการศึกษาพื้นฐานหรือแหลงที่มาของ
การใชอํานาจของผูนําตามอํานาจหนาที่  เพื่อบังคับบัญชาส่ังการตอผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงแบงออก
ไดเปน  3  แบบ คือ 
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       ก.  ผูนําแบบเผด็จการหรืออัตนิยม  (Autocratic  Leader)  หมายถึง  
ผูนําที่ทําการวินิจฉัยและสั่งการหรือออกคําสั่งใด  ๆโดยรวบรัดอํานาจ  ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
เขาไปมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติการ  การแกปญหาและการตัดสินใจใดๆ ผูนํา
ประเภทนี้จะทําตัวเปนผูบงการ  เปนผูกําหนดนโยบาย  จุดมุงหมาย  และการสั่งการใหผูอ่ืนปฏิบัติ
ในลักษณะเบ็ดเสร็จเด็ดขาด  เพราะผูนําประเภทนี้เชื่อวาการออกคําส่ังการใชระเบียบวินัย การควบคุม
อํานาจอยางเขมงวด  และการใหคุณใหโทษอยางเครงครัดจะเปนวิธีการที่ทําใหคนผลิตผลงาน
ตามที่ผูนําตองการโดยมิไดสนใจหรือใหความสําคัญกับความตองการสวนบุคคล ตลอดจน
ความรูสึกนึกคิดของผูใตบังคับบัญชาเทาใดนัก 
      ข.  ผูนําแบบประชาธิปไตยหรือมีสวนรวม  (Democratic  or  
Participative   Leader)  หมายถึง  ผูนําที่กําหนดเปาหมายและวิธีการที่ใชเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ  
แตผูนําแบบนี้จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา  ไดมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดเปาหมาย 
และวิธีการกลุมของผูใตบังคับบัญชา  จะไดรับการปฏิบัติในลักษณะของการยอมรบัจากผูบงัคบับญัชา
ดวยการเปดโอกาสใหบุคคลทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจปญหาตาง ๆ ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงาน
ทุกคนเกิดความภาคภูมิใจ  ความผูกพันและรับผิดชอบรวมกัน  อันจะนําไปสูการทุมเทแรงกาย
แรงใจและสติปญญาใหแกงาน  ผลผลิตก็จะสูงทั้งปริมาณและคุณภาพ  ขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน
ก็จะสูงตามไปดวย 
       ค.  ผูนําแบบปลอยเสรี  (Laissez-Faire  Leader)  หมายถึง  ผูนําที่
ใชอํานาจควบคุมบังคับบัญชาลูกนองนอยมากหรือเกือบไมใชเลย  ผูใตบังคับบัญชาของผูนําประเภทนี้
จะมีอิสระเสรีอยางเต็มที่ในการเลือกกรรมวิธีการปฏิบัติงาน  การพิจารณา  และแกไขปญหาตางๆ 
โดยผูนําจะเปนเพียงผูใหขอมูลใหความชวยเหลือเมื่อลูกนองตองการ  และใหความเปนมิตรโดย
แทบจะไมมีบทบาทของความเปนผูนําในกลุมเลย  ความสําเร็จของกลุมที่มีผูนําแบบนี้มักจะขึ้นอยูกับ
คุณภาพของกลุมผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ 
    (2)  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําตามลักษณะวิธีการทํางาน 
        เปนการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลที่มีฐานะเปนผูนํา 
ซ่ึงโดยทั่วไปจะพิจารณาจากลักษณะวิธีการทํางานออกเปน  4  แบบ 
      ก.  ผูนําแบบเจาระเบียบ  ในการปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้  จะยึดถือ
ระเบียบแบบแผน  ไมชอบมีการเปลี่ยนแปลง  มักจะใชหลักความระมัดระวัง  และยึดถือระเบียบ
ไวกอน  การสื่อสารจะเปนแบบการสื่อสารทางเดียว 
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      ข.  ผูนําแบบบงการ  ผูนําแบบนี้ทราบแตวิธีออกคําสั่งแตอยางเดยีว 
แตไมรูจักวิธีสอนแนะนําการทํางาน  ขาดหลักมนุษยสัมพันธ  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา  
และผูใตบังคับบัญชาเปนแบบสื่อสารจากบนลงลาง 
      ค.  ผูนําแบบจูงใจ  ผูนําแบบนี้นิยมใหผูใตบังคับบัญชา  มีสวนรวม
ในการทํางาน  การพิจารณาแสดงความคิดเห็น  การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาเปนแบบการสื่อสาร
สองทาง 
      ง.  ผูนําแบบรวมใจ  การปฏิบัติงานของผูนําแบบนี้นิยมการปรึกษา 
หารือและเสริมสรางความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา  ยึดหลักการประนีประนอมและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
      (3)  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําแบบสองมิติ  (Two-Dimensional  Theory) 
        เปนพฤติกรรมผูนําตามแนวการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ  
(Ohio  State  Leadership  Studies)  ประเทศสหรัฐอเมริกา  ในป ค.ศ. 1945 โดยสถาบันวิจัยธุรกิจ
ของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงคณะผูวิจัยไดพยายามอธิบายมิติตางๆ ของพฤติกรรมผูนํา โดยใหความเห็นวา 
เปนพฤติกรรมของบุคคลเพื่อที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมาย ตอมาในป ค.ศ. 1957  
เฮมพิล  และคูนส  (Hemphill & Coons, 1949; อางถึงใน  รุจา  เทพนฤมิตร, 2545, หนา 23-24)  ได
สรางแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําขึ้นและไดทําการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําโดยไดสราง
แบบสอบถามขึ้นจากการรวบรวมขอคิดเห็นของผูปฏิบัติงานหลายสาขาอาชีพ  ไดขอคิดเห็นตางๆ 
รวมทั้งสิ้น  1,800  ขอ  นํามาสรุปพฤติกรรมผูนําออกมาเปน  9  มิติ  ดังนี้ 
       ก.  การกระทําของผูนําที่พยายามใหเกิดความรวมมือระหวางเพื่อน
รวมงานแทนที่จะทํางานแขงขันกัน  (Integration)   
       ข.  การกระทําที่จะกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันและความเขาใจ
การเปนไปของกลุม  (Communication) 
       ค.  การกระทําที่จะกอใหเกิดความสําเร็จ  ไดผลผลิตที่มีทั้งปริมาณ
และคุณภาพ  (Production) 
      ง.  การกระทําที่เปนตัวแทนของกลุมเมื่อมีปฏิสัมพันธกับกลุมอื่นๆ  
(Representation) 
      จ.  ความพยายามที่จะใหผูนําเขาไปเปนสวนหนึ่งของกลุม  (Fraternization) 
      ฉ.  ความพยายามที่จะใหรางวัลหรือลงโทษ  หรือตัดสินสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  
(Evaluation) 
      ช.  การกระทําซึ่งทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงกิจกรรมของกลุม  (Initiation) 
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      ซ.  การกระทําซึ่งแสดงวาไมยอมรับนับถือความคิดของผูอ่ืน  (Domination) 
      ฌ.  ความพยายามที่จะจําแนกหนาที่และนโยบายในการดําเนินการ  
(Organization)  
        และในปเดียวกัน ฮาลปน  และไวเนอร  (Halpin &  Winer)  ไดปรับปรุง
เครื่องมือวัดพฤติกรรมของผูนําขึ้น  และใชทดสอบกับผูบังคับการบิน  โดยใหผูบังคับการบิน  จํานวน  
52  คน  เปนผูตอบแบบสอบถาม  และใหนักบินอีกจํานวน  300  คน  บรรยายพฤติกรรมผูนําของเขา  
ผูวิจัยไดพยายามรวบรวมและบรรจุพฤติกรรมผูนําตางๆ ลงในมิติทั้ง  9  ของ เฮมพิล  และคูนส  
(Hemphill  &  Coons)  ปรากฏวาไมสามารถวินิจฉัยและกําหนดลงในมิติเหลานั้นได จึงไดรวบรวม
มิติทั้ง  9  มิติใหเหลือเพียง  4  มิติ  คือ 
       ก.  พฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธ  (Consideration) 
      ข.  พฤติกรรมผูนําดานมุงงาน  (Initiating  Structure) 
      ค.  พฤติกรรมผูนําดานเพิ่มผลผลิต  (Production  Emphasis) 
      ง.  พฤติกรรมผูนําดานการรับรู  (Sensitivity) 
       ปรากฏวามิติที่ สําคัญและผูนําไดนํามายึดถือปฏิบัติอยูมาก   คือ  
พฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธ  (Consideration)  และพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน  (Initiating  
Structure)  ดังนั้น ฮาลปน  (Halpin, 1996; อางถึงใน  ประพันธ  ทรรศนียากร, 2540, หนา 80)  จึงได
ทําการพัฒนารูปแบบของแบบทดสอบ โดยการตัดพฤติกรรมผูนําดานเพิ่มผลผลิต  (Production  
Emphasis)  และพฤติกรรมผูนําดานการรับรู  (Sensitivity)  ออกเสีย  แลวเรียกแบบทดสอบนี้วา  
Leader  Behavior  Description  Questionnaire  ซ่ึงเปนที่ทราบกันโดยทั่วไปในนามของแบบสอบถาม  
LBDQ  ผลการวิจัยปรากฏวามิติที่สําคัญที่ปฏิบัติกันมากและมีความสัมพันธกันอยางชัดเจน  คือ  
มิติพฤติกรรม  ผูนําดานมุงงาน  และมิติพฤติกรรมผูนําดานมุงความสัมพันธ  แลวยังพบวา  พฤติกรรม  
2  ดาน  หรือ  2  มิติ  เปนพฤติกรรมสองมิติที่เปนอิสระจากกันและแยกจากกันอยางชัดเจน  (Two-
Dimensional  View)  พฤติกรรมจะอยูบนแนวตอเนื่อง  2  แกน  มากกวาจะเปนแนวตอเนื่องแกนเดียว  
หมายความไดวา  ผูนําที่มีคะแนนที่สูงในมิติหนึ่งไมจําเปนจะตองต่ําในอีกมิติหนึ่ง 
       แบบสอบถามพฤติกรรมผูนํา  LBDQ  มี  2  มิติ  คือ  ทดสอบพฤติกรรม
ดานกิจสัมพันธหรือมุงงาน  15  ขอ  ทดสอบพฤติกรรมดานมิติสัมพันธหรือมุงความสัมพันธ  15  ขอ  
แบบสอบถามนี้ไดถูกนําไปทดสอบกับบุคคลที่อยูในวงการทหาร  ธุรกิจ  อุตสาหกรรม  และการศกึษา  
ปรากฏวาไดผลดีมาก  โดยจําแนกพฤติกรรมของผูนําออกเปน  2  มิติ  คือ 
      ก.  มิติกิจสัมพันธ  หรือมิติมุงงาน  (Initiating  Structure)  หมายถึง  
พฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกในลักษณะการแจกแจงงาน  การกําหนดระเบียบแบบแผนและวิธี
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ปฏิบัติงาน  ตลอดจนการกําหนดชองทางในการติดตอระหวางสมาชิกอยางรัดกุม  ความสัมพันธระหวาง
ผูนํากับผูใตบังคับบัญชาเปนไปตามตําแหนงหนาที่และภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
      ข. มิติมิตรสัมพันธ  หรือมิติมุงความสัมพันธ  (Consideration)  หมายถึง  
พฤติกรรมของผูนําที่แสดงความเปนมิตร  ความเปนกันเอง  ความไวเนื้อเชื่อใจ ความเห็นอกเห็นใจ  
การใหเกียรติยกยองและจริงใจอันอบอุนที่ผูนํามีตอผูใตบังคับบัญชา 
         (4)  ทฤษฎีพฤติกรรมผูนําของการวิจยัที่มหาวิทยาลัยมิชแิกน 
      ในระยะเวลาเดียวกันไดมีกลุมนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกนได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําแบบสองมิตินี้เชนเดียวกัน  ซ่ึงศูนยวิจัยสํารวจของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน  ไดศึกษาภาวะผูนําโดยคนหาแหลงคุณสมบัติตาง  ๆที่เชื่อมโยงกัน  ตัวช้ีนําตาง  ๆที่บอกประสิทธิผล  
โดยเริ่มแรกศึกษาที่บริษัท  Prudential  Insurance  กอน  ผลการวิจัยไดสรุปพฤติกรรม  2  อยาง  
เชนเดียวกับการศึกษาที่โอไฮโอ  แตเรียกชื่อตางกัน  คือ 
      ก.  แบบมุงตัวงาน  (Job  Centered)  เปนพฤติกรรมของผูนําที่เนน
การทํางานและความสําเร็จของงานเปนหลักผูนําจะไมคอยคํานึงถึงความรูสึกหรือสภาพจิตใจของ
ผูปฏิบัติงานมากนัก 
      ข.  แบบมุงตัวคน  (Employee  Centered)  เปนพฤติกรรมของผูนําที่
เนนการสรางความสัมพันธอันดีกับผูปฏิบัติงาน  ผูนําจะคํานึงถึงสภาพจิตใจทุกขสุขและสวัสดิการ
ของลูกนอง  หรือผูใตบังคับบัญชาเปนหลัก 
       ผลจากการที่พฤติกรรมมุงตัวงานและมุงตัวคนตั้งอยูบนปลายคนละดาน
ของเสนตรงหรือแกนๆ เดียวกันนี้  ทําใหแบบพฤติกรรมผูนําของกลุมมชิิแกนม ี 2  แบบใหญๆ  เทานัน้  
คือ  มุงงานสูง  และมุงคนต่ํา  กับมุงคนสูงและมุงงานต่ํา  ผลสรุปวาผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ  
ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงคน  เพราะหลักฐานจากการศึกษาของกลุมนี้ออกมาในรูปที่วา  ผูนําแบบ
มุงตัวคน สงผลใหผูใตบังคับบัญชามีผลงานมากขึ้น  นอกจากนั้นยังมีความพอใจที่จะทํางานดวย  
ซ่ึงจะสงผลใหอัตราการขาดงานและการลาออกลดลง  สวนผูนําแบบมุงงานนั้นแมในระยะแรกจะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีผลงานมากขึ้น เพราะสอดสองควบคุมใหคนทํางานอยางใกลชิด  แตใน
ระยะยาวแลว  ความพึงพอใจของคนทํางานจะลดนอยลง  ผูปฏิบัติงานจะมีทัศนคติที่ไมดีกับผูนํา
สงผลใหการขาดงานและลาออกมีมากขึ้น  ผลงานจะลดลงในที่สุด 
       (5)  ทฤษฎีการบริหาร  4  ระบบ 
       ลิเคอรท  (Likert, 1961; อางถึงใน จรินทร  ฟกประไพ, 2543, หนา 29)  
ไดทําการศึกษาในมหาวิทยาลัยมิชิแกน  เกี่ยวกับแบบความเปนผูนําซึ่งเนนถึงกลุมและองคการ
มากกวาที่มุงถึงคน  โดยแบงพฤติกรรมความเปนผูนําในองคการออกเปน  4  ระบบ  ที่อาจแสดงไว
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บนแนวตอเนื่องตั้งแตระบบที่  1  ไปจนถึงระบบที่  4  หรือจากระบบเผด็จการไปจนถึงระบบ
การเขามีสวนรวมดวย  ดังนี้ 
       ระบบที่  1  เรียกวา  ระบบเผด็จการ  (Exploitative  Authoritative)  
ตามแนวคิดนี้ผูนําจะมีอํานาจสมบูรณแบบจะเชื่อและไวใจผูใตบังคับบัญชานอยมาก  เนนการ
ส่ือสารจากบนลงลาง  และจํากัดการตัดสินใจอยูที่ผูนาํเทานั้น 
        ระบบที่  2  เรียกวา  ระบบเผด็จการแบบมีศิลป  (Benevolent  
Authoritative)  ระบบนี้การใชอํานาจอยางมีศิลปะและวิธีการมากขึ้น  ผูนํามีความเชื่อมั่นและไวใจ
ผูใตบังคับบัญชา  มีการลงโทษเปนครั้งคราว  ยินยอมใหมีการสื่อสารจากลางขึ้นบน  ยอมรับเรื่อง
และมอบหมายงานเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ  แตจะตองอยูภายใตการควบคุมตามนโยบาย
อยางใกลชิด 
       ระบบที่  3  เรียกวา  ระบบปรึกษาหารือ  (Consultative)  ระบบนี้
เนนการปรึกษาหารือโดยผูนําใหความสําคัญแกผูใตบังคับบัญชา  แตยังไมไดไวใจหรือเชื่อมั่น
อยางสมบูรณแบบพยายามใชความคิดของผูใตบังคับบัญชามาปฏิบัติงานมีการสื่อสารภายในทั้งแบบ
บนลงลาง  และแบบลางขึ้นบน  มีนโยบายเปดกวางในดานการตัดสินใจ  โดยทั่วไปการตัดสินจะอยูที่
ผูนําแตยอมใหระดับลางตัดสินใจไดบางในบางเรื่อง 
       ระบบที่  4  เรียกวา  ระบบแบบมีสวนรวม  (Participative  Group)  
ระบบนี้ใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา  เนนการรวมมือกันทํางาน  ผูนําในระบบนี้มีความไวใจ  
และเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชาแบบสมบูรณแบบ  การสื่อสารใชทั้งบนลงลางและลางขึ้นบน  
รวมทั้งกับกลุมเพื่อนรวมงานดวยการสงเสริมการตัดสินใจโดยกลุม 
       จากการศึกษาของ ลิเคอรท  พบวา  แผนงานตางๆ ขององคการที่มี
ประสิทธิภาพต่ํานั้น  จะมีผูบังคับบัญชาที่ใชแบบของการบริหารระบบที่  1  และระบบที่  2  ในทาง
ตรงกันขาม  แผนงานที่มีประสิทธิภาพสูงภายในองคการจะใชแบบความเปนผูนําแบบการปรึกษาหารือ  
หรือการใหเขามามีสวนรวม  นั่นคือ ลิเคอรท  มีความเห็นวาพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิภาพการทํางาน
สูงสดุ  คือ  แบบใหเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานหรือแบบประชาธิปไตย  ดังนั้น ลิเคอรท  จึงมี
ความเชื่อวาการบริหารระบบที่  4  เปนรูปแบบการบริหารที่ดีที่สุด  ซ่ึงระบบที่  4  นี้  ถือเปนศูนยกลาง
ในการบริหาร  (Employee  Centered  Organization)  หรือระบบยึดคนเปนหลัก 
   3)  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ  (Contingency  Theories  of  Leadership)   
       ทฤษฎีกลุมนี้มีความเชื่อวานาจะมีสถานการณบางอยางที่เอื้ออํานวยใหเกิด
ความเปนผูนําขึ้นมาได  คือ  ความเปนผูนําที่ประสบความสําเร็จนั้นจะเปนความเปนผูนําที่สามารถ
ปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงภายนอกได  กลาวคือ  ผูนําจะประพฤติปฏิบัติในงาน



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

41  

ประเภทใดก็ตามขึ้นอยูกับแตละสถานการณนั้น  ที่จะกําหนดวาลักษณะผูนําควรจะแสดงอยางไร  
ซ่ึงทฤษฎีกลุมนี้มีดังนี้ 
       (1)  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟดเลอร  (Fiedler’s  Contingency  Theory) 
       ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร  (2542, หนา 22-23)  กลาววา  ทฤษฎีประสิทธิผล
ความเปนผูนําของ ฟดเลอร  (Fiedler)  มีหลักการวาประสิทธิผลความเปนผูนําหรือองคการจะขึ้นอยูกับ
องคประกอบที่สําคัญ  2  ประการ  ซ่ึงมีปฏิสัมพันธกัน  คือ  บุคลิกภาพของผูนําเปนลักษณะเฉพาะ
หรือระดับเจตคติ  และแรงจูงใจ  องคประกอบที่สอง  คือ  สถานการณที่เอื้อตอผูนําหรือการควบคุม
สถานการณ  หมายถึง  ระดับของสภาพการณที่ผูนําสามารถใชอํานาจควบคุม  และใชอิทธิพลให
สงผลตอผลงานของกลุมได  องคประกอบนี้จะเปนดัชนีแสดงใหเห็นโอกาสในการกระทําของผูนําวา
จะใชบทบาทดําเนินการอยางไรจึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จของงาน  สภาพการณที่เอื้อตอผูนําสามารถ
วัดไดจากระดับขององคประกอบยอย  3  องคประกอบดวยกัน  คือ 
      ก.  ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูรวมงาน  (Leader  Member  Relation)  
หมายถึงผูนําจะไดรับการยอมรับจากกลุมมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความสัมพันธ  หรือความคาดหมาย
ของผูใตบังคับบัญชา  ในสถานการณผูนําและกลุมผูใตบังคับบัญชาสามารถเขากันไดอยางดี  ซ่ึง
ผูนํานั้นยอมที่จะมีอิทธิพลมากกวาในกรณีท่ีไมสามารถเขากันไดหรือไมเปนที่ชอบพอของกลุม
ผูใตบังคับบัญชาที่ใหความสนับสนุนผูนํามากนอยเพียงใด 
      ข.  ลักษณะงานหรือโครงสรางของงาน  (Task  Structure)  หมายถึง
งานที่มีการกําหนดขั้นตอนในการปฏิบัติไวมากนอยแคไหน  ถามีการกําหนดไวอยางมีระเบียบก็จะ
เปนการงายตอการที่ผูบริหารนั้นที่จะเปนผูนํา  แตถาไมไดกําหนดไวก็ยอมตองการที่จะมีผูบริหารที่
เปนผูนําที่มีความคิดสรางสรรค 
      ค.  อํานาจในตําแหนง  (Position  Power)  หมายถึง  อํานาจหนาที่ที่
เปนทางการที่องคการไดกําหนดไวให  ถาหากมีการกําหนดอํานาจหนาที่ไวมาก  ผูนั้นก็ยอมที่จะมี
อิทธิพลตอคนอื่นมากดวย  ความมีฝมือของผูนําก็คือความสามารถที่จะมีความเขาใจจากการรับรูถึง
กลไกเกี่ยวกับสิ่งจูงใจในอันที่จะชักนําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม 
       (2)  ทฤษฎีผูนําสามมิติของเรดดิน  (3 D  Theory) 
       ศิริวรรณ   เสรีรัตน  และคนอื่นๆ (2542, หนา 22-23) กลาววาทฤษฎี
สามมิติของเรดดิน  เกิดจากแนวความคิดที่วาในการบริหารหรือการจดัการองคการหรือในหนวยงาน
ใดๆ ก็ตามงานของผูบริหารหรือผูจัดการก็คือ  ทําอยางไรหนวยงานของตนจึงจะบรรลุประสิทธิผล  
ทฤษฎีสามมิติเห็นวาประสิทธิผลเปนหัวใจ  (Central  Issue)  ของการบริหารหรือการจัดการ  และ
กอใหเกิดประสิทธิผล  จึงเปนงานหรือหนาที่ของผูบริหาร  นักบริหารประสบความสําเร็จในผลงาน
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ตามบทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบที่เขามีอยู  แตแบบความเปนผูที่มีประสิทธิผลมากหรือนอยนั้น  
ไมไดขึ้นอยูกับพฤติกรรมบริหารที่มุงงานสัมพันธ  แตขึ้นอยูกับวาแบบความเปนผูนํากับสถานการณ
เขากันไดอยางเหมาะสมหรือไม  ถาแบบของความเปนผูนําเหมาะสมกับสถานการณเราเรียกวา
มีประสิทธิผล  หากไมเหมาะสมกับสถานการณเราเรียกวาไมมีประสิทธิผล จากแนวความคิดดังกลาว 
เรดดิน (Redin)ไดพัฒนาทฤษฎีที่มีอยูเดิมนับแตที่มีทฤษฎีผูนําสองมิติของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  
ตาขายการจัดการของเบลค  และมูตัน (Blake & Mouton)  ประกอบกับแนวคิดในเรื่องการบริหาร
ตามสถานการณของ ฟดเลอร  (Fiedler)  กลายเปนทฤษฎีสามมิติ  ซ่ึงไดแก 
       (1)  มิติมุงคน  คือ  การใหความสําคัญในเรื่องของคนหรือผูใตบังคับบัญชา 
      (2)  มิติมุงงาน  คือ  การใหความสําคัญในเรื่องหนาที่การงาน  หรือ
ความสําเร็จของงาน 
      (3)  มิติประสิทธิผล  คือ  การพิจารณาในเรื่องความสําคัญของหนวยงาน
หรือองคการตามเปาหมายที่วางไว 
        ตามแนวคิดผูนําสามมิติของเรดดิน  (3 D  Theory)  สามารถแบงลักษณะ
ความเปนผูนําออกเปน  3  กลุม  และแตละกลุมยังสามารถแบงแบบความเปนผูนําไดเปน  4  แบบ  
ดังนี้  (กวี  วงศพุฒ, 2542, หนา 103) 
       (1)  ความเปนผูนําแบบพื้นฐาน  ถือเปนตัวแทนของพฤติกรรมการบริหาร  
4  แบบ  ไดแก   
       ก.  แบบสัมพันธ  เปนผูนําในการบริหารที่ใหความสาํคัญในเรื่อง
สัมพันธภาพระหวางคนแตใหความสําคัญในเรื่องความสําเร็จของงานต่ํา 
      ข.  แบบประสาน  เปนผูนําที่ใหความสําคัญในเรื่องความสัมพันธ
กับผูรวมงานสูง  ผูนําแบบนี้ชอบการทํางานเปนทีม  ใชวิธีการประนีประนอมเขาชวย  ทําให
ผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวาถูกบีบบงัคับ 
      ค.  แบบปลีกตัว  เปนผูนําที่ใหความสําคัญในเรื่องงาน  และ
สัมพันธภาพกับผูรวมงานต่ํา  ปลอยใหตางคนตางทํางานตามหนาที่  ชอบการรายงานเปนลายลักษณ
อักษร 
      ง.  แบบบุกงาน  เปนผูนําที่ใหความสําคัญแกงานสูง  แตให
ความสําคัญในเรื่องสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานต่ํา  คือ  เปนผูนําประเภทผูอุทิศตนใหแกงาน 
      (2)  ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ  ถือเปนตัวแทนของพฤติกรรม 
การบริหาร  4  แบบ  ไดแก   
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       ก.  แบบนักบริหาร  เปนผูนําที่ตระหนักถึงความแตกตางระหวาง
บุคคล  และเสริมสรางการทํางานเปนทีม 
      ข.  แบบนักพัฒนา  คือ  ผูนําที่ใหความสําคัญในเรื่องบุคลากรสูง  
และใหความสําคัญตองานรองลงมา  ใหความไววางใจและมุงพัฒนาผูใตบังคับบัญชา 
      ค.  แบบผูเผด็จการที่มีศิลปะ  คือ  ผูนาํที่มุงทํางานสําเรจ็ตามเปาหมาย
ที่ตนกําหนดไว  โดยไมใหกระทบกระเทือนถึงความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 
      ง.  แบบผูยึดระเบียบ  คือ  ผูนําที่ใหความสนใจต่ําทั้งดานงานและ
บุคลากร ทํางานโดยยึดกฎระเบียบของทางราชการเปนสําคัญ 
      (3)  ความเปนผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ  ถือเปนตัวแทนของพฤติกรรม 
การบริหาร  4  แบบ  ไดแก   
        ก.  แบบผูประสานประโยชน  ผูนําประเภทนี้จะมีปญหาในเรื่อง
ความเด็ดขาดในการตัดสินใจ 
      ข.  แบบนักบุญ  เปนผูนําประเภทที่คิดวา  ความไมขัดแยง  คือ  
คําตอบในทุกๆ เร่ือง 
      ค.  แบบผูเผด็จการ  เปนผูนําที่ชอบสั่งการ  เพื่อใหงานเสร็จตามเวลา  
และรูปแบบที่กําหนดโดยไมคํานึงถึงความรูสึกของผูใตบังคบับัญชา 
      ง.  แบบผูทอดทิ้งงาน  ผูนําที่พยายามไมเขาไปเกี่ยวของในเรื่องตาง  ๆ
ชอบแกปญหาเฉพาะหนา  ขาดการวางแผนในเชิงรุก 
      สวนในเรื่องสถานการณนั้น  เฮอรเซย  และบลันชารด  (Hersey  
& Blanchard, 1988, p. 187; อางถึงใน อรุณ  รักธรรม, ม.ป.ป., หนา 244-245)  กลาวถึง  องคประกอบ
ที่สําคัญในการระบุสถานการณมีทั้งสิ้น  6  ประการ  คือ  เทคโนโลยี  ปรัชญา  องคการ  ผูบังคับบัญชา  
เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา  การบริหารจึงขึ้นอยูกับผูนําที่จะใชวิจารณญาณ  พิจารณาวา
จะยึดถือองคประกอบทางสถานการณตัวใดเปนหลักในการใชแบบความเปนผูนําอยางเหมาะสม
เพื่อใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   3)  ทฤษฎีวิถีทางเปาหมายของเฮาส  (House’s  Path-Goal  Theory) 
       ธงชัย  สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ  (2538, หนา 138)  กลาววา  ทฤษฎีวิถีทาง
เปาหมายของเฮาส  (House)  เปนทฤษฎีที่มองถึงความสัมพันธระหวางแบบฉบับของผูนําตามความ
คาดหมายของผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งความสลับซับซอนของงานและปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  
และสถานการณ  นักทฤษฎีนี้กลาววามันเปนกลไกเกี่ยวกับส่ิงจูงใจที่ผูนําควรทราบเพื่อสามารถให
ผลตอบแทนตอผูใตบังคับบัญชาของเขา  และการปฏิบัติงานตามแนวทางที่กําหนดได  โดยบรรลใุน
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เปาหมายของงาน  นอกจากนี้ผูนําควรมีมนุษยสัมพันธดวย  ซ่ึงเปนโอกาสในการกอใหความพึงพอใจ
ตอบรรดาสมาชิกของตน โดยพื้นฐานของทฤษฎีนี้ก็คือ เปนทฤษฎีเปาหมายรองรับหรือตอบแทน
ของส่ิงจูงใจ  ซ่ึงเปนที่ยอมรับกันวาผลการดําเนินงานกับผลตอบแทนมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน  
จะเห็นไดวาทฤษฎีนี้คลายกับทฤษฎีแบบฉบับความเปนผูนําเพียงแตไดมีการขัดเกลาขึ้น  นั่นคือ
เปาหมายเปรียบเสมือนมิติของการมุงงานในแงขององคการ  และมิติของความสัมพันธหรือ
ความพึงพอใจในแงสมาชิกขององคการ  สวนแนวทางเปรียบเสมือนกลไกหรือส่ิงจูงใจที่ผูนําจะ
นําไปใชในการนําสมาชิกสูเปาหมาย  เชน  ระดับพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา  มีความตองการ
ทางดานผลตอบแทนสูง  เปาหมายคือการบรรลุผลสําเร็จในงานขององคการที่กําหนด และกอใหเกิด
ความพึงพอใจตอพนักงานเหลานั้น  สวนสิ่งจูงใจ  ก็คือ  การใหผลตอบแทนซึ่งเปนกลไกที่ผูนําจะ
นําไปใชในการนําบรรดาพนักงานมุงไปสูเปาหมาย  อยางไรก็ตามการที่จะประสบผลสําเร็จได
หรือไมก็ยังขึ้นอยูกับลักษณะการกําหนดโครงสรางของงาน  หากโครงสรางของงานมีความชัดแจง
หรือลักษณะของงานที่ทําเปนงานไมจําเจนาเบื่อ  ความพึงพอใจของพนักงานก็ยิ่งมีมาก  กลไกที่
ผูนําจะนําไปใชในการนําก็งายขึ้น  ในทํานองตรงกันขามหากโครงสรางของงานขาดความชัดแจง  
หรือลักษณะงานที่ทําเปนงานจําเจ  นาเบื่อ  ความพึงพอใจของพนักงานก็มีนอยลง  กลไกที่ผูนําจะ
นําไปใชในการนําก็จะยากหรือมีความสลับซับซอน  ซ่ึงอาจนําไปสูความขัดแยงในที่สุด 
      เฮาส  (House, 1971, หนา 320-338)  ไดพฒันาทฤษฎีวิถีทางเปาหมายปลายทาง
ในการศึกษาความเปนผูนําขึ้น  แนวความคิดในทฤษฎีของเฮาสชี้ใหเห็นถึงบทบาทของผูนําที่
สามารถเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ใหไปสูจุดหมายไดดวยการจัดวิถีทาง
การกําหนดเปาหมายใหมีความชัดเจน  การจัดฝกอบรมและการแนะนําใหผูปฏิบัติงานทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ  พรอมกันนี้มีการจัดรางวัลใหแกผูปฏิบัติงานที่ทํางานบรรลุประสิทธิผลจาก
แนวคิดของ เฮาส  (House)  ไดแสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองเอื้ออํานวย
ใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ  ดวยการทําความชัดเจนในวิถีทางไปสูเปาหมาย  
(Clarifying  the  path  to  the  Goal)  ซ่ึงกําหนดบทบาทผูนําไว  4  แบบ  ดังนี้ 
       (1)  ผูนําแบบบงการ  (Directive)  ผูนําในลักษณะนี้จะเปนผูบอกหรือเปน
ผูส่ังใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งที่ตองการ  โดยใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงส่ิงที่จะทํา  ใหคําแนะนํา
ที่ชี้เจาะจงกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาทําตามกฎเกณฑและขั้นตอน  รวมทั้งการวางแผนงานซึง่กาํหนด
แนวปฏิบัติใหมีตารางการทํางาน  และมีมาตรฐานการประเมินผลงาน  โดยไมไดใหผูใตบังคับบัญชา
รวมตัดสินใจ  ผูนําลักษณะนี้คลายกับผูนําแบบมุงงาน  หรือมุงโครงสรางของงาน 
      (2)  ผูนําแบบใหการสนับสนุน  (Supportive)  ผูนําในลักษณะนี้จะแสดง
ความเปนกันเอง  มุงสรางมนุษยสมัพันธกับผูใตบังคับบัญชาใหความสนใจ  เอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชา  
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คํานึงถึงฐานะความเปนอยูและความตองการของผูใตบังคับบัญชา สรางบรรยากาศที่เปนมิตรในการ
ทํางานทําใหงานนาสนใจ  มีมิตรภาพสนับสนุนใหงานบรรลุเปาหมายคลายกับผูนําแบบมุงสัมพันธ 
      (3)  ผูนําแบบมีสวนรวม  (Participative)  ผูนําลักษณะนี้  จะแสวงหาขอคิด  
ขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา  มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และปรึกษาหารือซ่ึงกัน
และกัน  โดยขอความเห็นของกลุม  ใชวิธีกระตุนความคิด  กระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
และเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นตางๆ เพื่อรวมกันตัดสินใจและแกไขปญหา
ตางๆ  
      (4)  ผูนําแบบมุงความสําเร็จ  (Achievement  Oriented)  ผูนําลักษณะนี้จะ
มุงไปสูความสําเร็จของงานดวยการกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานเพื่อบรรลุเปาหมาย โดยผูบริหาร
จะตั้งเปาหมายการทํางานที่ทาทายตอความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา  เนนความเปนเลิศของผลงาน  
คาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหไดสูงสุด  และแสดงความมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชาจะทํางาน
ไปสูมาตรฐานระดับสูงโดยมีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง  กําหนดจุดหมายที่ทาทายให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน  และนําพาหนวยงานสูความสําเร็จอยางมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
       จากแนวความคิดของ เฮาส  ดังกลาว  จะพบวา ผูนํามีพฤติกรรม  4  แบบ  ตาม
สถานการณที่ตางกัน  ดังนั้น  แบบของผูนาํที่เหมาะสมนั้น จึงตองมีการพิจารณาปจจัยตางๆ 2  ดาน  
ที่มีอิทธิพลตอสถานการณดานความเปนผูนํา  ดังนี้  (พยอม  วงศสารศรี, 2538, หนา 206)  
       (1)  คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา  (Subordinate  Characteristics)  โดย
พิจารณาวาผูใตบังคับบัญชาชอบใหมีการใชอํานาจ  ชอบใหควบคุมหรือตองการแสดงความสามารถ
และทักษะของตน 
       (2)  ปจจัยดานสภาพแวดลอม  (Environmental  Factors)  ซ่ึงไดแก  ระบบ
อํานาจหนาที่อยางเปนทางการ  โครงสรางของงาน  ความสัมพันธของงานประเภทตางๆ  
       ปจจัยท้ัง  2  ดานนี้  เฮาส  ไดช้ีใหเห็นวา  คุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชา  จะมี
บทบาทตอความพึงพอใจในการทํางานและการยอมรับผูนํา  สวนปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผล
ตอแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา  พฤติกรรมผูนําเปนการกระทําของผูนําที่เกิดจากการผสมผสานของ
ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับทัศนคติ  แนวคิด  ความเชื่อ  คานิยม  และประสบการณของตนเอง โดยใช
การประสานงาน  การใหคําแนะนําชวยเหลือและดูแลสวัสดิภาพความเปนอยูของสมาชิกภายใน
องคการ  เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามนโยบายและแผนงาน  ตลอดจนสามารถบรรลุเปาหมาย
ที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับ วลัญชร  อดิพัฒน  (2542, หนา 46-46)  ที่กลาววา ผูบริหาร
สามารถใชแบบของผูนําตางๆ พรอมๆ กันได  ทั้งนี้จะกี่แบบพรอมกันหรือไมเพียงไรขึ้นอยูกับปจจัย
ทางสถานการณ  คือ   



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

46  

       (1)  ลักษณะนิสัยเฉพาะตัวของผูใตบังคับบัญชา  ผูบริหารตองพยายามสราง
พฤติกรรมของตนใหเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา  วาจะเปนผูสรางความพอใจใหกับเขาไดใน
อนาคต 
       (2)  อิทธิพลจากสภาพแวดลอมและความตองการของผูใตบังคับบัญชา  
ผูบริหารตองพยายามสรางพฤติกรรมที่ยังผลใหเกิดความสมบูรณครบถวนในสภาพแวดลอมของ
ผูใตบังคับบัญชา โดยการจัดแนะแนวทางการสงเสริม  สนับสนุน  และการใหรางวัลตอบแทน  
พยายามปรับปรุงสิ่งที่ยังขาดตกบกพรองใหสมบูรณ 
       นอกจากนั้น  เฮาส  (House, 1971, p. 320-338; อางถึงใน เกริก  วยัคฆานนท, 
2539, หนา 224)  ไดสรางแบบจําลองตามทฤษฎีวิถีทางเปาหมายไวดังภาพประกอบ  2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพ 2  แบบจําลองตามทฤษฎีวิถีทางเปาหมายของเฮาส 
(ที่มา : เฮาส  (House, 1971, p. 320-338; อางถึงใน เกริก  วยัคฆานนท, 2539, หนา 224) 
 
       แบบจําลองของเฮาส  แสดงถึงการเลือกใชความเปนผูนําซึ่งผูนําสามารถเลือกใช
พรอมกันกี่แบบก็ไดตามความเหมาะสม  เพื่อใหสามารถเชื่อมโยงกับเปาหมายของผูใตบังคับบัญชา  
และเปาหมายขององคการใหเขาดวยกันได  ทําใหการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไดบรรลุผลตาม
เปาหมาย  เพราะผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับและพอใจในรูปแบบความเปนผูนําเมื่อเขาไดตระหนักวา
ผูนําจะสามารถนําเขาไปสูเปาหมายได 
       ดังนั้นแนวคิดเกี่ยวกับความเปนผูนําจากทฤษฎีทั้ง  3  กลุมใหญที่กลาวมานี้ 
เปนแนวทางอยางหนึ่งของการกระทําของผูนํา  ซ่ึงความเปนผูนํานั้นยอมแตกตางกันตามแนวคิด
ของนักวิชาการแตละยุคสมัย  แตการหาขอยุติวาผูนําที่ดีที่สุดควรเปนอยางไรนั้น  ยังหาขอสรุปไมได  
เนื่องจากไมอาจพิสูจนไดวาควรพิจารณาตามวิธีการใดเปนวิธีที่ถูกตองที่สุด  และในขณะเดียวกัน

เชื่อมโยงเปาหมายของผูใตบงัคับบัญชากับเปาหมายองคการ 

ทําใหเกิดความชัดเจนกับแนวทางเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 

การปฏิบัติอยางมีประสิทธิผล พฤติกรรมผูนํา 
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แตละวิธีดังกลาวตางก็มีประโยชนในตัวทฤษฎีเอง  สําหรับในการศึกษานี้ผูวิจัยไดเลือกใชทฤษฎี
วิถีทางเปาหมายของ เฮาส  ซ่ึงเปนทฤษฎีที่ตรงกับแนวคิดของ พยอม  วงศสารศรี  (2538, หนา 206)  
โดยมองความสัมพันธระหวางแบบฉบับของผูบริหารตามความคาดหมายของผูใตบังคับบัญชา  
ความสลับซับซอนของงานและปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  สถานการณ  ภายใตบริบทของ
พฤติกรรมความเปนผูนํา  4  แบบ  คือ  แบบบงการ  แบบใหการสนับสนุน  แบบมีสวนรวม  และ
แบบมุงความสําเร็จ  สามารถสรุปแตละแบบไดดังนี้ 
       (1)  แบบบงการ  (Directive)  หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะเปนผูบอกหรือส่ัง
ใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งที่ตองการ  โดยแนะนําแบบชี้เจาะจงและจะไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
รวมตัดสินใจ  ซ่ึงประกอบดวย  การปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยกฎระเบียบอยางเขมงวด  การกําหนด
มาตรฐานและกําหนดขั้นตอนการทํางานอยางเครงครัด  เนนการปฏิบัติงานใหเสร็จทันกําหนดเวลา  
การทําตนเปนบุคคลที่นาเกรงขามเม่ือมีการปฏิสัมพันธกัน การประเมินผลงานตามมาตรฐานโดย
กําหนดแผนการทํางานตามตารางการทํางาน  และชี้แจงใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจในบทบาทของ
ตนเองเพื่อปฏิบัติงานไดถูกตอง 
       (2)  แบบใหการสนับสนุน  (Supportive)  หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะเปนผู
แสดงความเปนกันเอง  มุงสรางมนุษยสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  โดยใหความสนใจเอาใจใสตอ
ผูใตบังคับบัญชา  และคํานึงถึงความเปนอยูรวมทั้งความตองการของผูใตบังคับบัญชา  ประกอบดวย  
การจัดสวัสดิการตางๆ ใหกับผูใตบังคับบัญชา  การยกยองใหกําลังใจ การแสดงออกถึงความหวงใย  
การใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชาประสบปญหา  การเปนบุคคลที่เขาใจงายไมถือตัวเขากับ
ทุกคนได  การสรางบรรยากาศที่เปนมิตรในการทํางานใหบรรลุตามเกณฑที่กําหนด  และปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกันดวยความยุติธรรม 
      (3)  แบบมีสวนรวม  (Participative)  หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะจะแสวงหา
ขอคิด  ขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชา  โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
และรวมตัดสินใจ ประกอบดวย  การรวมมือกับผูใตบังคับบัญชากําหนดวัตถุประสงคในการทํางาน  
มีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  การขอความเห็นและรับฟงความคิดเห็นของกลุม  
พรอมเต็มใจปรับปรุงวิธีการทํางาน  การระดมความคิดกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการเสนอแนะ  การสั่งการในเรื่องที่จะตองขอมติ
เห็นชอบ  โดยมีสวนรวมในการประเมินผลงานและรวมกันทํางานเปนทีม 
      (4)  แบบมุงความสําเร็จ  (Achievement  Oriented)  หมายถึง  ผูนําที่มีลักษณะ
มุงความสําเร็จของงาน  ดวยการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย  โดย
ผูนําจะตั้งเปาหมายการทํางานที่ทาทายและชัดเจน  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อมั่น  และสามารถ
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ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย  ประกอบดวย  การคาดหวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหได
สูงสุด  การแสดงความมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชาจะทํางานไปสูมาตรฐานระดับสูงได  การปรับปรุง
การทํางานอยางตอเนื่อง  การเนนความเปนเลิศของผลงาน  การสนองตอบตอความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับความสําเร็จของงาน  โดยตัดสินใจตามขอมูลที่มุงผลสัมฤทธิ์ของ
หนวยงานเปนหลัก 
       สรุปไดวาแบบความเปนผูนําตามแนวคิดของ เฮาส  ดังที่กลาวมา เปนพฤติกรรม
ของผูนําในรูปแบบตางๆ ซ่ึงผูนําแสดงออกตอบุคคลอื่นๆ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานหรือ
กระทําในสิ่งที่ผูนําตองการ  โดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาใน  4  แบบนี้  จะเปนไปในทางการชี้นํา  
พรอมทั้งสนับสนุนและเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางานใหประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายและมีคุณภาพ 

 2.4.4  คุณสมบัติของการเปนผูนาํ 
          การเปนผูนําขึ้นอยูกับคุณสมบัติ และปจจัยหลายประการ  เชน  การรับรูพฤติกรรม  ทักษะ  
ความคิดรวบยอด  จิตวิญญาณ  ทาทีของผูรวมงาน  ตลอดจนสถานการณ  หากบุคคลใดมีคุณสมบัติ
ครบถวน  ยอมจะปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ  มีผูอธิบายถึงคณุสมบัติของการเปนผูนํา
ไวหลายลักษณะ ดังนี้ 
  สตอกดิลล  (Stogdill, 1974, p. 62-66)  ไดรวบรวมผลการวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกลักษณะและ
พฤติกรรมของผูนําวาควรเปนผูมีเชาวปญญาดี  มีนิสัยรักการคนควา  เปนที่พึ่งในเรื่องที่ตนรับผิดชอบได  
ชอบกิจกรรมและงานสังคม  และตองมีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมดี  เขาไดสรุปผลการวิจัยบุคลิกลักษณะ
ของผูนําวาปจจัยที่มีความสัมพันธสูงสุดกับผูนํา  คือ 
   1)  ความสามารถในการคิดริเริ่มสรางสรรค 
   2)  การเปนที่รูจัก  มีความเดนดัง 
   3)  ความสามารถในการเขาสังคม 
   4)  ความสามารถในการคิด  วิเคราะห  ตัดสินใจ 
   5)  ความกลาที่จะคิดที่จะทํา 
   6)  ความตองการทําใหดีกวาคนอื่นๆ 
   7)  อารมณขันที่ไมหยาบโลน 
   8)  ความรวมมืออันดี 
   9)  มีชีวิตชีวา  สดชื่น  แตงกายดี 
   10)  ความสามารถในการกีฬา 



มห
าว
ิทย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
รา
ชน
คร
ินท
ร์

49  

  เคียธ  เดวิส  (Keith  Davis; อางถึงใน ประพันธ  สุริหาร, 2532, หนา 128)  กลาววา  คุณสมบัติ
ที่เกี่ยวกับความสําเร็จในการเปนผูนํามีดังนี้ 
   1)  ความเฉลียวฉลาด  (Intelligence)  ผูนําที่ดีควรมีคุณสมบัติขอนี้  เพราะในหนาที่
ผูนํานั้นใชความสามารถในทางวิเคราะหสูง  ตองรูจักการใชส่ือในการติดตอ  ตองเขาใจกระบวนการ
จูงใจ เพื่อกอใหเกิดความรวมมือ 
    2)  ภาวะความเปนผูใหญ  (Social  Maturity)  คือ  เปนผูรูจักควบคุมตนเอง  มีความมั่นคง
ทางจิตใจ มีความคิดอาน  รับฟงความคิดเห็น  จํานนเหตุผลและหลักการที่ดีกวา  มคีวามสนใจเรือ่งราว
ตางๆ กวางขวาง  มีความอดกลั้นสูง  มีอัธยาศัยตอผูอ่ืน  มีความเชื่อมั่นและเคารพตนเองสูง ฯลฯ 
   3)  แรงดลใจภายใน  (Inner  Motivation)  คือ  มีความมุงมั่นตอความสําเร็จในระดับสูง
ยิ่งๆ ขึ้นไป  มีความมุมานะ  และพรอมที่จะทํางานหนัก ฯลฯ 
    4)  มนุษยสัมพันธ  (Human  Relations)  คือ  ตระหนักวางานสําเร็จตองอาศัย
ผูใตบังคับบัญชา  ดังนั้น  ผูนําจะตองใสใจและใชหลักมนุษยสัมพันธในการบริหารงาน 
  นอกจากนี้  อรุณ  รักธรรม  (2527, หนา 199-202)  ยังแสดงทัศนะวา  ผูนําที่ดีควรจะ
ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญๆ ดังนี้ 
    1)  ความรู  (Knowledge)  การเปนผูนํานั้น  ความรูเปนสิ่งจําเปนที่สุดเพราะจะเปน
เครื่องมือชวยรักษาสถานการณตางๆ ไดเปนอยางดี  ฉะนั้นผูนําหรือผูบังคับบญัชาจงึตองเปนผูทีร่อบรู  
ยิ่งรอบรูมากเพียงใด  ฐานะแหงความเปนผูนําจะยิ่งมั่นคงมากขึ้นเพียงนั้น 
   2)  ความริเร่ิม  (Initiative)  คือ  ความตองการที่จะปฏิบัติส่ิงหนึ่งสิ่งใดโดยไมตอง
มีคําสั่งและแสดงขอคิดเห็นที่จะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีขึ้นหรือเจริญขึ้นเปนลักษณะอยางหนึ่งที่
ผูนําจะตองมีและในการที่จะริเร่ิมทําอะไรทุกอยางนั้น จะตองคิดกอนทาํเสมอ  เพราะจะทาํใหเรามี
เหตุผลในการทํางานมากขึ้น  เปนที่ไววางใจของผูใตบังคับบัญชาไดอยางดี 
   3)  ความกลาหาญ  (Courage)  คือ  ลักษณะอาการที่ไมกลัวตออันตราย ความลําบาก
หรือความเจ็บปวดใดๆ โดยสามารถควบคุมความกลัวไวได  ความกลาหาญนี้จะตองมีทั้งทางกาย  
วาจา และจิตใจ  จึงจะปฏิบัติการอันเปนผูนําที่ดี  เพราะวาผูนําที่มีความกลาหาญนั้น  จะสามารถผจญตอ
งานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไดทุกอยาง  โดยไมกลัวตอการตานทาน  หรือส่ิงขัดขวางใดๆ นอกจากนี้ยัง
กอใหเกิดความมั่นใจในสิ่งที่จะกระทําลงไปและมีความมั่นคงในความคิดของตัวเอง 
    4)  ความเด็ดขาด  (Decisiveness)  คือ  ความสามารถที่จะตัดสินตกลงใจไดทันที  เมื่อ
ตกลงสั่งการใดๆ แลวจะสั่งไดอยางเด็ดขาด  ส้ันและชัดเจน  ความเด็ดขาดนั้นขึ้นอยูกับการตัดสินใจ
ทันทีและทันกับเวลาที่เราตองการอีกดวย  ซ่ึงเปนลักษณะอันหนึ่งในการที่จะเปนผูนําหรือผูบังคับบัญชา
ที่ดี 
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   5)  ความแนบเนียน  (Tact)  คือ  ความสามารถที่จะติดตอเกี่ยวของ  หรือมีความสัมพันธ
กับผูอ่ืนดวยกิริยาอาการและวาจาที่ถูกตองและเหมาะสม  โดยไมทําใหผูที่เราติดตอดวยนั้นเกิด
ความกระดางกระเดื่องหรือไมพอใจแกตนได  ความแนบเนียนนี้สามารถศึกษาเอาไดโดยตอง
หมั่นศึกษาขนบธรรมเนียมประเพณี  มารยาทในการเขาสังคม  ตลอดจนถึงวัฒนธรรมของผูที่เราจะ
ติดตอดวย  ทั้งนี้เพื่อใหการคบคาสมาคมเปนไปโดยราบรื่น  และเรียบรอย 
   6)  ความยุติธรรม  (Justice)  คือ  การปฏิบัติงานใหถูกตองตามความยุติธรรม  และ
ศีลธรรม  วางตนเปนกลางไมเอนเอียงในการที่จะกอใหเกิดประโยชนหรือเปนโทษตอผูหนึ่งผูใด  
ความยุติธรรมที่กลาวถึงนี้  คือ  ความเที่ยงธรรมนั่นเอง  และไมเกี่ยวกับความยุติธรรมในทางกฎหมาย  
เพราะความยุติธรรมในแงกฎหมายนั้นพลิกแพลงได  และกฎหมายที่ตราไวนั้นยอมมีทางหลีกเลี่ยงได
เสมอ  ฉะนั้นในการเปนผูนําหรือผูบังคับบัญชานั้น  จะตองยึดหลักแหงความยุติธรรมไวเปนอยางดี  
เพราะถาผูนําขาดความยตุิธรรมแลว  จะทําใหสวนรวมเสื่อมเสียไดงายที่สุด 
   7)  ทาทาง  (Bearing)  คือ  การแสดงออกซึ่งรูปรางลักษณะของรางกายที่ตองประสงค
มีกิริยาอาการ  และเครื่องแตงกายที่ถูกตองเหมาะสม  ซ่ึงนับวาเปนเรื่องสําคัญ  อีกประการหนึ่งที่
ผูนําจะตองระมัดระวังอยูใหมาก  ผูท่ีจะเปนผูนําที่ดีนั้นจําเปนตองมีลักษณะทาทางที่ดี จึงจะทําให
ผูอ่ืนหรือผูอยูใตบังคับบัญชา  เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวเขา 
   8)  ความอดทน  (Endurance)   คือ  ความสามารถของรางกายและความคิดจิตใจที่จะ
ทนตอการปฏิบัติกิจการ  หรือหนาที่อยางหนึ่งอยางใดทีส่มเหตุสมผลใหตอเนื่องและบรรลุสําเร็จได  
ความอดทนนี้  เปนพลังอันหนึ่งที่จะผลักดนังานไปสูจดุหมายปลายทางไดอยางแทจริง 
   9)  ความกระตือรือรน  (Enthusness)  คือ  การมีใจจดจอที่ดี  และมีความเอาใจใสตอ
หนาที่  หรือกิจการที่จะตองปฏิบัติอยูเสมอ  ซ่ึงเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่จะทําใหเราติดตอกับผูอ่ืน
ไดงาย  นอกจากนี้ความกระตือรือรนยังชวยกิจการตางๆ ของหนวยงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
    10)  ความไมเห็นแกตัว  (Enselfishness)  คือ  การขจัดเสียซ่ึงความสุขหรือผลประโยชน
แหงตน  โดยที่คนอื่นกลับเสียผลประโยชน  ซ่ึงก็หมายความวาเปนการขมหรือบังคับความโลภ  
ความหลง  และความอยากไดของตัวเอง  คนที่ไมเห็นแกตัวนั้นยอมเปนคนที่มีความซื่อสัตยสุจริต 
ตรงไปตรงมา  และไมทําลายลางผูอ่ืน  ซ่ึงเปนลักษณะอันหนึ่งที่ผูนําจะตองมีไว  เพราะจะทําใหเรา
สามารถคุมครองรักษา  และใหสิทธิแกผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดีและอยางเปนธรรม 
   11)  ความตื่นตัว  (Alertness)  คือ  ความระมัดระวัง  ความสุขุมรอบคอบ  ความไม
ประมาท  ไมยืดยาด  ทําอะไรทันทีทันควัน  และมีความวองไวปราดเปรียวอยูเสมอ  ซ่ึงหมายความวา
ไมเปนคนใจลอยหรือหลับใน  ทั้งนี้เพื่อจะไดนําหรือชักจูงใหผูใตบังคับบัญชาใหตามโดยอัตโนมัติ   
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   12)  ดุลพินิจ  (Judgement)  คือ  อํานาจแหงความคิดที่สามารถจะพิจารณาสิ่งตางๆ 
หรือเหตุตางๆ อยางถูกตองโดยช่ังน้ําหนักเหตุผลนั้นๆ และสรุปเปนขอลงความเห็นหรือขอตกลง
อันเฉียบแหลมได  ในการเปนผูนําหรือผูบังคับบัญชานั้น  จะตองใชดุลพินิจอยางมากมาย  ทั้งนี้
เพื่อที่จะใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความมั่นใจในดุลพินิจของเรา  และมีความเชื่อถือเราในที่สุด 
   13)  ความสงบเสงี่ยม  (Humility)  คือ  ความไมหยิ่งยโสไมจองหอง  และไมมี
ความภูมิใจในสิ่งที่ไรเหตุผล  ลักษณะอันนี้เหมาะกับผูบังคับบัญชาโดยตรง  และเปนลักษณะที่สําคัญ
อยางหนึ่งที่อยูในขอบเขตที่ดีงามอีกดวย  ฉะนั้น  ความสงบเสงี่ยมนี้  ถาอยูในผูบังคับบัญชาใดแลวก็จะ
ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความนับถือและใหความรวมมือ 
   14)  ความเห็นอกเห็นใจ  (Humanity)  คือ  คุณสมบัติประจําตัวอันเปนแบบอยางของ
มนุษยชาติตองประกอบไปดวย  ความเมตตาปรานี  ความกรุณา  ความสงสาร  และความเห็นใจผูอ่ืน  
ในลักษณะที่ไมเสียผลประโยชนของสวนรวม  อันเปนการแบงเบาความรูสึกของผูที่อยูรวมกัน ฉะนั้น
ผูบังคับบญัชาจะตองคอยเอาใจใส ในเรื่องทุกขสุขตลอดจนความเดือดเนื้อรอนใจของผูใตบังคับบัญชา
ใหมาก  เพราะจะเปนเครื่องคอยผูกมัดจิตใจซึ่งกันและกันไดอยางดีที่สุด  และผลที่ไดนั้นก็คือ  เรา
จะไดรับความรวมมือรวมใจจากผูใตบังคับบัญชาอยางลนหลาม  อันจะทําใหผลงานของสวนรวม
สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
    15)  ความจงรักภักดี  (Loyalty)  คือ  สภาพหรือคุณสมบัติประจําตัวของการเปนบุคคล
ที่ซ่ือสัตยสุจริต  และซื่อตรงตอผูอ่ืน  ตอหนาที่  ตอรัฐ  ฯลฯ  นั่นเอง  การเปนผูนําหรือผูบังคับบัญชานั้น  
จําเปนตองมีความจงรักภักดีตอหมูคณะหรือสวนรวม  ทั้งนี้ก็เพื่อจะไดเปนที่ไววางใจของ
ผูใตบังคับบัญชา  เราจะซื่อสัตยตอเขาแลว  เขาก็จะมีความจงรักภักดีตอเราเมื่อเรามีความซื่อสัตย
ตอผูใตบังคับบัญชา  เขายอมรูสึกวาไดมาอยูในความปกครองที่ปลอดภัยและอบอุนยิ่งขึ้น  อันจะเปน
ผลใหเราไดรับความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ 
   16)  การสังคมดี  (Sociability)  คือ  การมีบุคลิกภาพที่จะเขาสังคมไดอยางถูกตอง  
หมายความวา  การที่เราจะเปนผูนําที่ดีนั้น  จะตองปรับตัวเองใหคบคาสมาคมกับเพื่อนมนุษยดวยกัน
อยางถูกตอง  แนบเนียน  ผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่ดีจะตองพยายามศึกษาและปรับตนใหเขากับ
สังคมตางๆ ที่เราจะไปติดตอใหได  และใหถูกตองอีกดวย 
   17)  การบังคับตนเอง  (Self-Control)  คือ  การบังคับจิตใจโดยผานทางอารมณ  ซ่ึง
รับมาจากประสาททั้งหา  อันไดแก  รูป  รส  กล่ิน  เสียง  สัมผัส  เพื่อมิใหแสดงออกซึ่งกิริยาอาการ
ตางๆ ที่ไมเหมาะสมแกผูอ่ืนได  การบังคับตัวเองนั้นนับวาเปนส่ิงสําคัญมากสําหรับผูบังคับบัญชา  
เพราะตลอดเวลาเขามักจะเปนเปาสายตาของผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ  อาการกิริยาตางๆ ที่แสดงออกนั้น
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จะถูกมองถูกสังเกตและบางทีอาจกลายเปนแบบอยางเดียวกัน ผูนําที่มีคุณสมบัติดังกลาวสูง  ยอมมี
โอกาสที่จะประสบความสําเร็จมากกวาผูนําที่ขาดหรือหยอนในคุณสมบัติดังกลาว 
  สุพล  ทองคลองไทร  (2532, หนา 38)  ไดอธิบายวาคุณสมบัติที่ผูนําที่ดีมีอยูในตัว  คือ  
ความตองการในการทําอะไรใหไดดีที่สุดเสมอ  มีความรับผิดชอบ  มีสมรรถภาพในการทํางาน  มี
มนุษยสัมพันธที่ดี  มีความกระตือรือรนอยูเสมอ  มีความซื่อสัตยสูง  สวนธงชัย  สันติวงษ  (2533, 
หนา 176-177)  ใหความสําคัญกับความมีน้ําใจ เปนการมีมนุษยสัมพันธที่ดี  ความสามารถในการ
ส่ือความหมาย  และเขากับสังคมได  ความมีเมตตากรุณา  และใจกวางที่จะพยายามเขาใจลูกนอง  
ความรูจักตนเอง  ความสามารถในการสอนงาน  และพัฒนาลูกนอง  เพราะสิ่งเหลานี้ทําใหเกิดความ
เขาใจอันดี  ผูกพัน  และความรวมมือในการทํางาน 
 จากการศึกษาคุณสมบัติของการเปนผูนํา  สรุปไดวา  คุณสมบัติของการเปนผูนํา  คือ  มี
สมรรถภาพในการทํางาน  มีความรับผิดชอบ  มีมนุษยสัมพันธดี  มีความเฉลียวฉลาด  มีความยุติธรรม  
มีความกระตือรือรน  มีความเมตตากรุณา  มีความสามารถในการสอนงาน  และพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงาน  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และสามารถประสานงานกับผูอ่ืนไดเปนอยางด ี
  บุญทัน  ดอกไธสง  (2530, หนา 93)  กลาววา นักบริหารที่ดีจะตองมีลักษณะดังตอไปนี้ 
   1)  นิสัยสวนตัว  ซ่ึงนักบริหารจะตองมีอารมณคงที่  มีบุคลิกภาพที่ดี  เปนตัวของ
ตัวเอง  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีพลังในการทํางาน  มีลักษณะแนวแนและควบคุมอารมณได 
    2)  สมรรถนะทางจิตใจ  มีพุทธิปญญา  การศึกษาดี  มีความรูทางเทคนิค  สามารถ
วิเคราะหสถานการณในระดับมหภาคและจุลภาคไดดี  มีความยุติธรรม  รูสํานวนการติดตอ  พูดจา
ฉะฉานและมีจินตนาการ 
   3)  มีทักษะทางสังคม  โดยมีความสามารถในการกระตุนและแนะนําบุคคลอื่น  มี
ความเปนเพื่อน  และมีประโยชนตอบุคคลอื่น  ไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น  มีความฉับไวตอ
สถานการณทางสังคม  กลาเผชิญกับปญหา  และพินิจพิเคราะหพัฒนาบุคคลที่อยูใตบังคับบัญชา  มี
ความสามารถในการเปนผูนําที่จะทําใหบุคคลรวมกันเปนทีม  เพื่อเกิดความรวมมือซ่ึงกันและกันใน
การทํางาน 
   4)  คุณสมบัติทางกายภาพ  คือ  เปนบุคคลที่มีความสามารถในการทาํงานใหสําเร็จ  
และไมเปนบุคคลทุพลภาพ  ที่อาจจะสงผลใหขาดงาน  หรือปฏิบัติหนาที่ไดอยางไมเต็มที่ 
   5)  ทัศนคติ  มีทัศนคติที่ดีตอการปรับตัวเกี่ยวกับสถานภาพของงาน  มีความตองการ
ความสําเร็จในอนาคต  มีนิสัยใจคอดี  มีทัศนคติตองาน  และเพื่อนรวมงานในแงดี มีความซื่อสัตย  
และเชื่อมั่นในตนเอง  และเปนที่ไววางใจตอเพื่อนรวมงานโดยเปนบุคคลที่ไมมีปญหา 
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  เมื่อป ค.ศ. 1982  ซีซอร และคนอื่นๆ (Seashore, et al., อางถึงใน เจริญ  ทั่งทอง, 2536, 
หนา 16)  ไดศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของหัวหนางาน  พบวา  มีองคประกอบที่สําคัญอยู  
10  ประการ  คือ  การมุงผลงาน  การควบคุมการปฏิบัติงาน  การกําหนดเปาหมาย  การแกปญหา  
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  อคติ  ความเอื้ออาทร  การมีสวนรวม  การตัดสินใจ และสมรรถภาพ
ในการทํางาน  ทั้งไดสรางเครื่องมือวัดสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารไวจํานวน  30  ขอ  
ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้  ไดใชกรอบความคิดนั้นมาเปนแนวทางในการวิจัย 
 2.4.5  ผูนําและผูบริหาร 
 ในองคการหรือหนวยงานหนึ่งประกอบดวยบุคคล  2  ฝาย  คือ  ฝายผูบังคับบัญชา  กับฝาย
ผูใตบังคับบัญชา  หรือหัวหนากับลูกนอง  การบริหารงานจะดําเนินไปดวยดี  บรรลุผลตามเปาหมาย
หรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ  สวนหนึ่งข้ึนอยูกับศิลปะใน
การปกครองบังคับบัญชาของหัวหนางานในหนวยงานนั้น  ศิลปะการปกครองบังคับบัญชานี้  
กลาวอีกนัยหนึ่งคือ  ภาวะผูนําหรือประมุขศิลป 
 ผูนําและผูบริหารเปนคนคนเดียวกัน  หรือสวนสัมพันธกันหรือไม  อยางไรนั้น  นักวิชาการ
บริหารใหความคิดเห็นเกี่ยวกบัเรื่อง  ผูนําและผูบริหาร  ผูนําและผูบังคับบัญชาไวหลายคนดังนี้ 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2522, หนา 14-15)  กลาวถึงเรื่อง  ผูนําและผูบริหารวาเปนคนๆ 
เดียวกันหรือไม  โดยสรุปความคิดเห็นมาจากแนวความคิดของ  มอรเฟท (Morphet)  แมคเคลียรี
และเฮนคลี  (McCleary & Hencley)  ลิปแฮม  (Lipham)  เฟเบอร  และเชียรรอน  (Faber & Sherron)
ตลอดจน  โบลส  และดาเวนพอรท  (Boles & Davenport)  และลงความเห็นในตอนทายวา  ผูนํากับ
ผูบริหารยอมเปนคนคนเดียวกันได  จากแนวคิดพื้นฐานสําคัญๆ โดยสังเขป  ดังนี้ 
   1)  ผูนําเปนสวนหนึ่งของการบริหาร 
      เพราะกิจกรรมของมนุษยประกอบไปดวยองคประกอบ  อยางนอย  4  ประการ  
คือ  ภารกิจที่ตองปฏิบัติ  องคการรูปนัย  กลุมที่ตองทํางาน  และผูนํา 
   2)  คนดีกับคนไมดี 
      นกัวิชาการบางคนคิดวา  หนาที่ของผูบริหารเพียงแตทํางานประจํา  ซ่ึงเปนงาน
งายๆ ทํางานเกี่ยวกับกระบวนการจัดการขั้นต่ํา  และงานที่เกี่ยวของกับดานเทคนิค  แตผูนําจะ
ทํางานที่สูงกวาระดับนั้นซึ่งเกี่ยวของทั้งวิธีการและจุดหมายปลายทาง  ผูนําตองแสดงบทบาทที่มี
ความรับผิดชอบสูง  เชน  การพัฒนานโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ผูบริหารทํางานจําเจ
ซํ้าซากอยูอยางเดิม  แตผูนําจะชี้นําไปสูส่ิงที่ดีกวา 
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   3)  ผูรักษาสถานภาพเดิมกับผูเปล่ียนแปลง  
      ผูบริหาร  คือ บุคคลที่พยายามจะรักษาสถานภาพเดิม  (Status  Quo)  ไว  แตผูนํา
คือผูใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ผูนําจะเปลี่ยนโครงสรางหรือเปลี่ยนวิธีการเพื่อใหบรรลุจุดหมายของ
หนวยงาน  หรือมีความคิดริเริ่ม  เปล่ียนจุดมุงหมายจากเดิม  สวนผูบริหาร  คือบุคคลผูใชโครงสรางเดิม
หรือกระบวนการเดิม  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่มีอยูแลว  ผูบริหารเปนผูรักษาสภาพเดิมมากกวาที่
เปล่ียนแปลง 
   4)  ผูใชอํานาจของตําแหนงกบัผูใชอํานาจของผูครองตําแหนง 
      บุคคลผูซ่ึงใชอํานาจที่ติดมากับตําแหนงจะเปนผูบริหาร  แตถาใชอํานาจของบุคคล
ที่ครองตําแหนงจะเปนผูนํา  ครูใหญทุกคนเปนผูบริหารเพราะใชอํานาจหนาที่ตามกฎหมายที่มอบมา
กับตําแหนง  เมื่อการเปนผูนําตองอาศัยอิทธิพลเฉพาะบุคคล  อาศัยบารมี  ดังนั้น  ครูใหญที่มีความเปน
ผูนําดวย  ยอมปฏิบัติงานใหลุลวงไปไดงายกวาครูใหญที่เปนผูบริหารอยางเดียว  และผูนําที่ไมมี
ตําแหนงหรือไมไดเปนผูบริหาร  จะปฏิบัติภารกิจไมสะดวกนัก  เพราะขาดอํานาจหนาที่ค้ําจุน 
   5)  การนําและกระบวนการบริหารเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเปนผูนํา 
      กระบวนการเปนผูนํานั้นประกอบดวยสวนสําคัญ  2  สวน  ไดแก  การนําและ
การบริหาร  กลาวคือ  การนําเปนการสนองความตองการของบุคคล  และเปนการเปลี่ยนแปลง  
สวนการบริหาร  เปนการจัดบรรยากาศ  และเปนการรักษาปกปองใหหนวยงานดํารงอยูตอไปได 
 ภิญโญ  สาธร  (2523, หนา 8-9)  ไดกลาวเกี่ยวกับเรื่อง  ภาวะผูนําของผูบริหารวา  ผูบริหาร
ไมจําเปนที่จะตองเปนผูนาํ  บางครั้งผูบริหารกลายเปนผูบริหารเพราะการแตงตั้งของผูนําที่แทจริง  
ซ่ึงเปนผูไมอยากแสดงตัวก็ได  แตผูบริหารที่ดีจะตองพยายามเปนผูนําใหไดดวย  จึงจะทําใหการบริหาร
ไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมาย 
 การเปนผูนําเปนกระบวนการสองทาง  กลาวคือ  ผูนํามีอํานาจหรือมีความสามารถโนมนํา
จิตใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามความตองการของตนได  ขณะเดียวกันผูนําตองปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  ทัศนคติ
ของตน  ใหสอดคลองกับทัศนคติของคนสวนใหญที่ตนนําดวย  มิฉะนั้นจะสิ้นสภาพการเปนผูนํา
กลายเปนคนอื่นทันท ี ถามีทัศนคติตางกันออกไปเมื่อใดก็ตาม 
 การเปนหัวหนาหนวยงานทั้งในภาคเอกชนและภาคราชการ  กับภาวะของการเปนผูนํา
ของหัวหนาหนวยงาน  ไมจําเปนตองไดมาคูกันเสมอไป  แตตองสรางขึ้นตางหาก  หัวหนากองเปน
หัวหนาโดยตําแหนง  แตหัวหนากองอาจไมเปนผูนําในสายตาของผูใตบังคับบัญชาก็ได  ในทาง
ตรงกันขามผูใตบังคับบัญชาของหัวหนากองคนนั้นอาจนับถือคนอื่นในกองนั้น  ซ่ึงไมไดเปน
หัวหนากองวา  เปนผูนําอันแทจริงของตน 
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 ในหนวยงานใหญๆ  มีบุคลากรเปนจํานวนมากๆ มักจะมีผูนําหลายคน  แทนที่จะมีผูนํา
เพียงคนเดียว  แตอํานาจและความสามารถที่โนมนําจิตใจคนสวนใหญของผูนาํแตละคนยอมไมเทากนั  
ภาวะผูนําจึงลดหลั่นกันลงไป  โดยคนสวนใหญในหนวยงานรูกันอยูในที  เร่ืองใดสําคัญมากหรือ
เร่ืองใดผูนําคนใดรูดีเปนพิเศษ  เขาจะไปหาคนนั้น  แตถามีอีกเรื่องหนึ่ง  เขาจะไปหาอีกคน  ไมจําเปนตอง
ไปหาเฉพาะผูนําคนนั้นเพียงคนเดียว 
 อยางไรก็ตาม  ภาวะผูนําในตัวคนเปลี่ยนแปลงไดเสมอไมมั่นคงถาวร  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ
การประสานประโยชน  และผลที่ผูนําแตละคนจะพึงใหแกคนที่เขานําวา  ทําไดมากนอยและยั่งยืน
แนนอนเพียงใด 
 ผูนําหรือหัวหนาพึงระลึกอยูเสมอวา  ตนคือผูใหไมใชผูรับ  บางครั้งมีทั้งการใหและการรับ
แตการรับนั้นเปนเพียงผลพลอยได  หรือผลขางเคียงของผูนําที่แทจริง  ผูนําจะตองถือวาตนเองคือ
ผูใหบริหาร  ในทํานองเดียวกนั  นักบริหารที่ดีคือผูใหบริการที่ดี  เมื่อผูนําคนใดหมดประโยชนหรือ
ทําใหผูอ่ืนเห็นวาไดกลายเปนผูรับเสียแลว  ไมเปนผูใหอีกตอไป  ภาวะผูนําของคนๆ นั้นจะสลายไป  
อาจเร็วหรือชาขึ้นอยูกับสภาพของหนวยงานวา  จะมีคนดีอ่ืนมาแทนที่ไดเร็วหรือชาเพียงใด 
 นพพงษ  บุญจิตราดุลย  (2529, หนา 95)  กลาวถึงเรื่องนักบริหารและผูนําวานักบริหาร  
(Administrator)  กับผูนํา  (Leader)  ถาวิเคราะหแลวมีความแตกตางกันอยูบางกลาวคือ  นักบริหาร
เปนบุคคลที่มีตําแหนงเปนทางการ  ไมวาจะเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งหรือเลือกตั้ง  ถานักบริหารที่
ไดรับการคัดเลือก  แตงตั้ง  หรือเลือกตั้งอยางมีเกณฑ  และอยูในระบบคุณธรรมแลว  จะมีคุณสมบัติ
ของผูนํามาเปนเกณฑวัดอยูดวยเสมอ  แตในสภาพปจจุบันยังมีระบบเสนสาย  ระบบครอบครัว  และ
พรรคพวก  มีอิทธิพลในการแตงตั้ง  การเลือกตั้งหรือการคัดเลือกแฝงอยูจึงไดนักบริหารที่เปน
เสมือนหนึ่งหัวหนางาน  ไมใชผูนําในการบริหารงานปะปนอยูบาง  สวนผูนําจะเปนผูที่มีอิทธิพล
เหนือคนอ่ืนๆ ดานการปฏิบัติงานในทางที่ดี  โดยมีกลุมชวยกันกําหนดวัตถุประสงคของหนวยงาน  
ผูนําอาจเปนบุคคลที่อยูในตําแหนงบริหารหรือไมมีตําแหนงก็ได  แตตองเปนคนที่สามารถจูงใจให
บุคลากรรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงาน  เปนที่ศรัทธาและเชื่อถือความสามารถ  ดังนั้น  นักบริหาร
และผูนาํอาจจะเปนคนคนเดียวกัน  หรืออาจจะเปนคนละคนได  แตอยางไรก็ตาม  นักบริหารที่ดีจะ
มีคุณสมบัติและลักษณะของผูนําอยูดวยเสมอ 
 อุบล  ชาญใชจักร  (2536, หนา 46)  กลาวถึงเรื่อง  ผูบริหารและผูนําวา  โดยทั่วไปแลว  
เมื่อกลาวถึงผูบริหารและผูนํา  มักมีความเห็นที่แตกตางกัน  แตถาไดพิจารณาตามภารกิจของผูบริหาร
และผูนําจะเห็นวา  ผูบริหารตองเปนผูนําดวย  ทั้งนี้เพราะวา  ผูบริหารตองเปนผูนําขององคการ
นั่นเอง 
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 สมหมาย  พรมทอง  (2545, หนา 6)  กลาววา  ผูบริหารในฐานะที่เปนผูนําขององคการ
จะตองเปนผูที่ทําใหสมาชิกภายในองคการเกิดความรวมมือและประสานงานกันเปนอยางดี  ผูที่
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงบริหารตางตองรับรูรูปแบบและบทบาทของความเปนผูนํา  ตลอดจนตอง
อาศัยแบบความเปนผูนํานี้  กระตุนจูงใจใหบุคลากรในองคการชวยกันทํางานอยางเต็มที่  เพื่อให
งานสําเร็จตามวัตถุประสงค  และผูนําที่ดีตองเปนผูที่รูจักใชความรูความสามารถ  ซ่ึงหมายถึง  ผูนํา
ที่มีความเปนผูนํา  และสามารถใชทักษะการบริหารที่มีอยูในตัวเองใหเกิดประโยชนตอองคการ
มากที่สุด  สอดคลองกับแนวคิดของพวงรัตน  เกษรแพทย  (2543, หนา 83)  ที่กลาววา  ผูนําตองมี
บทบาทในการสรางคนใหมีปญญา  (Wisdom)  มีความคิดรวบยอด  (Conceptual  Thinking)  มีความรู  
(Knowledge)  และมีทักษะ  (Skills)  รวมทั้งเสริมสรางศักยภาพของแตละคนเพื่อการพัฒนา  ผูนํา
จะตองรับผิดชอบงานในดานการวางแผน  การจัดการภายในองคการ  และเปนบุคคลที่มีความรู  
ความสามารถ  ซ่ึงผลสําเร็จของการดําเนินงาน  ทั้งหลายขึ้นอยูกับความสัมพันธของผูนําและผูตาม  
ส่ิงสําคัญที่สุดในการที่จะทําใหการดําเนินงาน  ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีขึ้นอยูกับคุณภาพของผูนํา  
เพราะถาองคการนั้นขาดผูนําที่มีคุณภาพแลว  ความสําเร็จในองคการก็จะไมเกิดผล 
 ในการบริหารโรงเรียนใหไดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  
และคนอื่นๆ (2542, หนา 243-244)  กลาววา  ผูบริหารโรงเรียนจะตองใหความสําคัญระหวางพฤติกรรม
ของผูบริหาร  การทํางานและกิจกรรมของผูใตบังคับบัญชา  และวิโรจน  สารรัตนะ  (2542, หนา 
115-116)  ใหความเห็นวาความเปนผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลตอการจูงใจและความพึงพอใจใน
การทํางานของผูใตบังคับบัญชาในการบริหารงาน  ผูบริหารจะไดรับการคาดหวังวาการบริหารงาน
จะมีความยืดหยุนขึ้นอยูกับสถานการณ  โดยผูบริหารจะตองมีการประเมินตัวแปรที่เกี่ยวของดาน
สถานการณและสภาพแวดลอม  และจะตองเลือกรูปแบบที่เหมาะสมกับปจจัยสถานการณที่ดีที่สุด 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2539, หนา 1-6)  กลาววาในการบริหารงาน  นอกจากผูบริหาร
จะเปนผูที่มีความเปนผูนําแลว  ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรูความเขาใจในเรื่องการบริหารงาน  
การพัฒนาความเปนผูนํา  และรูจักใชทักษะการบริหาร  ทักษะ  (Skill)  จึงเปนความชํานาญหรือ
ความเชี่ยวชาญในการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง  ดังนั้น  ในการบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิผลนั้น  
ผูบริหารจําเปนตองใชทักษะทั้งหาดาน  คือ  ทักษะทางความรูความคิด  ทักษะทางเทคนิค  ทักษะ
ทางการศึกษาและการสอน  ทักษะทางมนุษย  และทักษะทางความคิดรวบยอด  เพื่อการบริหารสถานศึกษา
ประสบความสําเร็จ  นอกจากนั้น  สมหวัง  พิธิยานุวัฒน  และคนอื่นๆ (25543, หนา 13-20)  ไดกลาว
สนับสนุนอีกวา  ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงานจะตองทําหนาที่เปนผูนําในการใช
ศักยภาพของบุคลากรใหดําเนินไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  ผูบริหาร
จําเปนตองมีความรูความสามารถตองรูจักใชทั้งศาสตรและศิลปในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล  
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ในทํานองเดียวกัน  ผูบริหารที่สามารถปฏิบัติงานจนเกิดความชํานาญและงานนั้นๆ มีประสิทธิภาพ  
ยอมแสดงวา  ผูบริหารใชทักษะการบริหาร  ซ่ึงเปนเครื่องมือที่ผลักดันกิจกรรมตางๆ ใหดําเนินไปสู
เปาหมายไดอยางดี  ทักษะการบริหารเปนความสามารถที่จะเปลี่ยนความรูความเขาใจ  ออกมาในรูปแบบ
ของการกระทําและสามารถกระทําส่ิงนั้นไดอยางชํานาญ  ดังนั้น  จึงกลาวไดวา  ทักษะการบริหาร
ทั้ง  5  ดาน  ที่ผูบริหารจําเปนตองใชเปนปจจัยสําคัญ  สําหรับการบริหารโรงเรียนในปจจุบัน  และ
ความเปนผูนําในแตละแบบของผูบริหารก็เปนองคประกอบที่ทําใหผูบริหารโรงเรียนสามารถนํา
ความรูความชํานาญ  และประสบการณที่มีอยูใชอยางเต็มที่  สามารถคิดพิจารณาใชเหตุผลในการ
บริหารจัดการใหสอดคลองกับพฤติกรรมที่แสดงออกในแบบตางๆ ของผูบริหารอยางเหมาะสม  
สอดคลองกับ  ทัศนา  แสวงศักดิ์  (2542, หนา 49)  กลาววา  ผูบริหารโรงเรียนจะเปนผูนํา  ความเปน
ผูนําไดจะตองเปนผูนําที่ใชกระบวนการและอิทธิพลของบุคคล  หรือของตําแหนงในการจูงใจให
ผูอ่ืนยินยอมและปฏิบัติตาม  เพื่อใหสัมฤทธิผลตามเปาหมายในสถานการณหนึ่ง  ความเปนผูนําจึงมี
ความสําคัญในการบริหารงานใหสัมฤทธิผลเพราะความเปนผูนํามีลักษณะที่เดน  มีความคิด  การทํางาน  
การประเมินผลที่เปนธรรม  ทาํใหครองจิตใจของผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี   
 สรุปไดวา  ผูบริหารหมายถึง  ผูที่มีตําแหนง  มีอํานาจตัดสินใจ  และจําแนกใชตามขอบเขต
อํานาจที่ไดรับมอบหมาย  สวนผูนําจะเปนผูมีอิทธิพลเหนือคนอื่นๆ ดานการปฏิบัติหนาที่ในทางที่ดี  
โดยมีกลุมชวยกันกําหนดวตัถุประสงคของหนวยงาน  ผูนํามีบทบาทในการสรางคนใหมีปญญา  มี
ความคิดรวบยอด  มีความรู  และมีทักษะ  รวมทั้งเสริมศักยภาพของแตละคนเพื่อการพัฒนา  ดังนั้น  
ผูบริหารที่ดีจะตองมีภาวะผูนําดวย  ทั้งนี้เพราะผูบริหารตองเปนผูนําขององคกรนั่นเอง  การทําให
งานสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูใตบังคับบัญชามีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.5  สมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
          ในการบริหารโรงเรียนผูบริหารจะตองเปนผูมีคุณธรรม  มีความรู  ความสามารถ  มีความ
เจนจัดในศิลปะแหงความเปนผูนําใหบุคคลสวนใหญยอมรับนับถือเปนตัวอยางแกครู  นักเรียน  
และประชาชนทั่วไป  ซ่ึงจะทําใหการบริหารโรงเรียนไดรับการสนับสนุนจนบรรลุวัตถุประสงค  
แตภาวะผูนํามิไดมีมาแตเกิด  ภาวะผูนําเปนคุณลักษณะที่สําคัญๆ หลายอยาง  ประกอบเขาดวยกัน
อยางกลมกลืน  (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2535, หนา 31)   
  นอกจากคุณลักษณะความเปนผูนําดังที่กลาวมาแลว  ผูบริหารควรมีคุณลักษณะพิเศษ
บางประการ  เพื่อชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  กลาวคือ  มีการสื่อสารดีเยี่ยม  
มีความรูดานพฤติกรรมศาสตร  จูงใจคนเปน และสรางความรวมมือ  โกรธไมเปน  เห็นคุณคาคนอื่น  
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รูจักติ-ชม  รูจักขจัดความขัดแยง  มองคนในแงดี  และมีอารมณขัน  (มาโนชญ  บุญญานุวัตร, 2527, 
หนา 18) 
  สวน บุญทัน  ดอกไธสง  (2530, หนา 39)  กลาววา  นักบริหารที่ดีจะตองมีลักษณะดังตอไปนี้ 
    1)  นิสัยสวนตัว  ซ่ึงนักบริหารจะตองมีอารมณคงที่  มีบุคลิกภาพดี  เปนตัวของตัวเอง  
มีความคิดริเร่ิมและสรางสรรค  มีพลังในการทํางาน  มีลักษณะแนวแนและควบคุมอารมณได 
    2)  สมรรถนะทางจิตใจ  มีพุทธิปญญา  การศึกษาดี  มีความรูทางเทคนิค  สามารถ
วิเคราะหสถานการณในระดับมหาภาคและจุลภาคไดดี  มีความยุติธรรม  รูสํานวนการติดตอ  พูดจา
ฉะฉาน  และมีจินตนาการ 
   3)  มีทักษะทางสังคม  โดยมีความสามารถในการกระตุนและแนะนําบุคคลอื่น  มี
ความเปนเพื่อน  และมีประโยชนตอบุคคลอื่น  ไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น  มีความฉับไวตอ
สถานการณทางสังคม  กลาเผชิญกับปญหา  และพินิจพิเคราะหพัฒนาบุคลที่อยูใตบังคับบัญชา  มี
ความสามารถในการเปนผูนําที่จะทําใหบุคคลรวมกันเปนทีม  เพื่อเกิดความรวมมือซ่ึงกันและกันใน
การทํางาน 
    4)  คุณสมบัติทางกาย  คือ  เปนบุคคลที่มีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จและ
ไมเปนบุคคลทุพพลภาพ  ที่อาจจะสงผลใหขาดงาน  หรือปฏิบตัิหนาที่ไดอยางไมเต็มที่ 
    5)  ทัศนคติ  มีทัศนคติที่ดีตอการปรับตัวเกี่ยวกับสถานภาพของงาน  มีความตองการ
ความสําเร็จในอนาคต  มีนิสัยใจคอดี  มีทัศนคติตองาน  และเพื่อนรวมงานในแงดี  มีความซื่อสัตย  
และเชื่อมั่นในตนเอง  และเปนที่ไววางใจตอเพื่อนรวมงานโดยเปนบุคคลที่ไมมีปญหา 
 เมื่อป ค.ศ. 1982 ซีซอร  และคนอื่นๆ  (Seashore, et al., 1982, p. 368; อางถึงใน เจริญ  
ทั่งทอง, 2536, หนา 16)  ไดศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของหัวหนางาน  พบวามีองคประกอบที่
สําคัญอยู  10 ประการ  คือ  1)  การมุงงาน  2)  การควบคุมการปฏิบัติงาน  3)  การกําหนดเปาหมาย  
4)  การแกปญหา 5)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  6)  อคติ  7)  ความเอื้ออาทร  8)  การมีสวนรวม  
9)  การตัดสินใจ  10)  สมรรถภาพในการทํางาน  ทั้งนี้ไดสรางเครื่องมือวัดสมรรถภาพในการนํา
ของผูบริหารไว  จํานวน  30  ขอ  ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้ไดใชกรอบความคิดนั้นมาเปนแนวทางในการวิจัย 
 กลาวโดยสรุป  ในการบริหารโรงเรียน  ผูบริหารมีคุณลักษณะในการบริหารที่ประสบ
ความสําเรจ็หลายประการ และมีภาวะผูนําประกอบเขาดวยกัน แตงานจะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพนั้น
ผูบริหารตองมีสมรรถภาพในการเปนผูนํา  ซึ่งหมายถึง  ความสามารถในการโนมนาว  ควบคุม  
การดูแลใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็มความสามารถ  บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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 องคประกอบที่สําคัญของสมรรถภาพการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา 
 ในการวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1  โดยอาศัยกรอบแนวคิด  และเครื่องมือของซีซอร  
และคนอื่นๆ (Seashore,  et al., 1982, p. 368; อางถึงใน เจริญ  ทั่งทอง, 2536, หนา 16)  ไดศึกษา
สมรรถภาพในการเปนผูนําของหัวหนางาน  พบวา  มีองคประกอบท่ีสําคัญ อยู  10  ประการ คือ  1)  
การมุงงาน  2)  การควบคุมการปฏิบัติงาน  3)  การกําหนดเปาหมาย  4)  การแกปญหา  5)  ความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา  6)  อคติ  7)  ความเอื้ออาทร  8)  การมีสวนรวม  9)  การตัดสินใจ  10)  สมรรถภาพ
ในการทํางาน  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษารายละเอียดของแตละองคประกอบ  ดังนี้ 
  2.5.1  การมุงผลงาน   
  การมุงผลงาน  (Production  Orientation)  หมายถึง  ความสามารถในการสรางผลงานที่ดี
โดยสรางความเขาใจในภารกิจที่ตองรับผิดชอบทั้งหมด  เขาใจความคาดหวังในผลงาน  สามารถอธิบาย  
แสดงแนวคิดและเหตุผล  ตลอดจนการวิเคราะหสังเคราะห เร่ืองราวตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ทางการบริหารอยางคลองตัว  ซึ่ง มาโฮเนย  (Mahoney, 1961, p. 190-191)  วิเคราะหวา การมุง
ผลงานของบุคคลน้ันมาจากความสามารถในการคิดหาเหตุผลเกี่ยวกับเรื่องนามธรรม  ความมีจิตใจ
กวางขวาง  สามารถตัดสินคุณคาของงาน  สามารถเรียนรูไดเร็ว  และการแกปญหาไดดี  โดยแตละ
องคประกอบดังกลาวจะมีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูบริหารแตกตางกันไป  ดังนั้น  
ความสามารถในการคิดหาเหตุผลเกี่ยวกับส่ิงท่ีเปนนามธรรมจะชวยใหผูบริหารสามารถสังเคราะห
ขาวสารการอางอิง  แนวคิด  หลักการ  และการมองเห็นภาพรวมของความสัมพันธตางๆ ภายใน
หนวยงานไดดี  ความมีจิตใจกวางขวางจะชวยใหผูบริหารรับเอาแนวคิดและหลักการใหมๆ อันเหมาะสม
มาผสมผสานกับแนวคิดของตน  แลวดําเนินงานใหเกิดผลดียิ่งขึ้น  การตัดสินคุณคาเปนองคประกอบที่
สําคญัยิ่งของสมรรถภาพทางการบริหาร  เพราะเปนการพิจารณาทางเลือกในการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเพียง
อยางเดียวจากหลายๆ ทางที่มีอยู  ความสามารถในการเรียนรู  และแกปญหามีประโยชนตอผูบริหารมาก  
เพราะผูบริหารมีหนาที่แกปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นในหนวยงาน  การที่ผูบริหารจะแกปญหาไดดี 
จะตองมีความเฉลียวฉลาด  สามารถเรียนรูวิธีการแกปญหาไดดี  ผูบริหารที่มีพฤติกรรมมุงผลงาน
จะพยายามจูงใจตนเอง  และผูรวมงาน  ใหทําความเขาใจกับงาน  และจุดมุงหมายในการทํางานใหใช
ความพยายามในการทํางานมากขึ้น  ปรับปรุงการจัดสายงานพัฒนาแผนการทาํงานอาํนวยความสะดวก
ตางๆ เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น  พัฒนาระบบการประเมินงานใหมีประสิทธิภาพ 
  ไฮมัน, สกอต  และคอนเนอร  (Haiman, Scott & Connor, 1985, p. 422)  ใหความเห็นวา  
ผูบริหารจะตองมีทั้งการมุงผลงาน  และคุณลักษณะอื่นๆ ประกอบดวย  จึงจะบริหารงานใหเกิดผลดี  
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บุคคลที่มุงผลงานสูงสุดในกลุมอาจจะไมไดเปนผูนําเสมอไป  คนที่มีคุณสมบัติหลายอยางรวมกัน
ตามที่หนวยงานตองการเทานั้นจึงจะเปนผูบริหารที่ดีที่สุด 
  2.5.2  การควบคุมการปฏิบัติงาน   
  การควบคุมการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการบริหาร  ซ่ึงวัตถุประสงคของ
การควบคุมการปฏิบัติงาน สมพงศ  เกษมสิน (2532, หนา 420)  อธิบายวาเปนการตรวจการปฏิบัติงานวา
ดําเนินไปตามแผนงานที่กําหนดหรือไม  วิธีปฏิบัติดําเนินไปตามหลักการที่ดีอยางไร  งานมีความกาวหนา
เพียงใด  มีอุปสรรคในการทํางานหรือไม  ผลงานถูกตองและถึงมาตรฐาน  ที่กําหนดไวเพียงใด  เพื่อ
ติดตามผลงาน  และใหคําแนะนําเมื่อมีอุปสรรค  และปองกันการสูญเสียแรงงานโดยเปลาประโยชน  
เพื่อเปนการบํารุงขวัญผูปฏิบัติงาน  และแสดงวาไมถูกทอดทิ้ง  พนัส  หันนาคินทร  (2526, หนา 52)  
กลาววา  การควบคุมนั้นมีองคประกอบสําคัญขึ้นอยูกับความเปนผูนําของผูบริหาร  ความสามารถ
และการไดรับการฝกอบรม  หรือประสบการณในการทํางานของผูรวมงาน  นิสัย  และวินัยการทํางาน  
รวมถึงน้ําใจของผูรวมงาน  ดังนั้นการควบคุมการปฏิบัติงานจึงเปนเครื่องชวยกํากับกิจกรรมทั้งปวง
ใหดําเนินไปโดยไมติดขัดและไมผิดพลาด  เจมส  (James, 1984, p. 97)  กลาวถึงหลักการควบคุม
การปฏิบัติงานไว  5  ประการ  ดังนี้ 
   1)  ใหงานที่กําหนดลักษณะงาน  ขอบเขต  และเปาหมายที่แนชัดแกทุกคน 
    2)  จัดระบบและจัดคนเพื่อควบคุมการปฏิบัติงาน 
    3)  ควบคุมดูแลคนอยางเหมาะสม  และใชชวงระยะการควบคุมที่ถูกตอง 
   4)  กระจายความรับผิดชอบ 
   5)  หัวหนางานตองเปนผูนําเสียกอน 
  2.5.3  การกําหนดเปาหมาย   
  การกําหนดเปาหมาย  (Goal  Setting)  เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการดําเนินงานทุกชนิด  
การบริหารที่ดีจึงตองมีเปาหมายที่ชัดเจน  แนนอน  เปาหมายของแตละองคการอาจแตกตางกนัออกไป  
ดังนั้น  ผูบริหารจึงตองปรับเปลี่ยนเปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมไดเสมอ  การกําหนด
เปาหมายเปนหนาที่ของผูบริหารโดยตรง  ที่จะตองใชความสามารถผสมผสานความคิดของบุคลากร
ทุกฝาย  ในองคการ  ใหทุกคนไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
  การกําหนดเปาหมาย  (Goal)  เปนสวนหนึง่ของกระบวนการวางแผนในระบบ  ซ่ึงระบบ
ทุกระบบจะตองมีเปาหมายในการดําเนนิงาน  และมีบทบาทที่มีคุณคาตอองคกร  ชวยในการสรางขวัญ
และกําลังใจใหสมาชิกของหนวยงาน  และเปนเกณฑมาตรฐานสําหรับการตัดสินใจ  ในการกระทาํ
ส่ิงหนึ่งสิ่งใดในอนาคตขององคการ  (ประชุม  รอดประเสริฐ, 2533, หนา 155) 
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  การกําหนดเปาหมายที่ดี  สมพงศ  เกษมสิน  (2532, หนา 87)  กลาววาควรเปนเปาหมาย
ที่สอดคลองกับความตองการขององคการและบุคคลในองคการ  ตองชัดเจนและเปนไปได  ตองมี
เหตุผล  ตองมีลักษณะพอดีและเหมาะสมกับระยะเวลา  ปฏิบัติไดกะทัดรัดและกําหนดเปนมาตรฐานได  
ทั้งนี้การกําหนดเปาหมายควรคํานึงถึงขอพึงสังเกต  ตอไปนี้ 
    1)  การกําหนดเปาหมายจะตองทําอยางรูแจงถึงสภาพการณและส่ิงแวดลอม 
   2)  ผูบังคับบัญชาควรวางรากฐาน  และเปาหมายของการปฏิบัติที่สําคัญสําหรับผลงาน
ทุกๆ เร่ือง 
   3)  ควรเนนความสําคัญกอนหลัง  เพื่อใหเปนไปในแนวเดียวกัน 
   4)  การตรวจสอบตามลําดับ  จะชวยใหเปาหมายมคีวามเหมาะสมเปนมลูฐานสําหรับ
การกําหนดหนาที่ที่ถูกตอง  เชื่อมโยงระดบัตางๆ ของงานเขาอยางถูกตองเหมาะสม 
   5)  คุณคาของเปาหมายจะเปนการกระตุนใหคนทํางาน 
   6)  เปาหมายจะกระตุนคนใหทํางานไดเมื่อคนรูสึกวาเปาหมายนั้น  ถูกกําหนด
อยางยุติธรรม 
   7)  ผูบังคับบัญชาควรกําหนดขั้นตอนความสําเร็จเปนระยะ  เพื่อสะดวกตอการควบคุม 
  2.5.4  การแกปญหา   
  ผูบริหารสถานศึกษาทุกระดับยอมประสบปญหาที่เกี่ยวของกับการบริหาร  การทํางาน
และในการดํารงชีวิตอยูเสมอ  เรียกไดวา  ปญหาเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่คงจะหลีกเล่ียงไมไดเลย  
ทําใหเกิดอุปสรรคตอการทํางาน  เปนสภาพการณที่เกิดขึ้น  หรือกําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต  ทําให
การปฏิบัติงานมีแนวโนมที่จะไมตรงกับความตองการหรือเปาหมาย  (วีระพล  สุวรรณนันต, 2534,  
หนา 1-3)  และปญหาที่เกิดขึ้นจะเกี่ยวของกับความเบี่ยงเบน  ความไมแนนอน  และผลกระทบตอ
อนาคต 
  ผูบริหารสถานศึกษามักจะประสบปญหาหนักใจหลายๆ ประการ  เปนตนวา  ทําอยางไร
จึงจะทําใหบุคคลในหนวยงานและผูเกี่ยวของมีความเขาใจตรงกัน  และมองเห็นแนวทางในการบริหาร
รวมกัน  ทําอยางไรผูรวมงานจึงจะเขาใจการตัดสินใจของตนวาตั้งอยูบนคานิยมที่ถูกตอง  ทําอยางไร
งานจึงจะสําเร็จโดยราบรื่น  ทุกคนรวมมือกันดวยดี  และความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดรับการจัดการอยางดี  
การแกปญหามีความเกี่ยวของกับการตัดสินใจอยางใกลชิด  การจะเปนผูตัดสินใจแกปญหาอยางมี
ประสิทธิภาพ  จะตองทําความเขาใจกับปญหา  และกระบวนการตัดสินใจ  รวมทั้งปจจัยอ่ืนๆ ที่มี
ผลกระทบ  และสงผลถึงการตัดสินใจซึ่งนําไปสูการแกปญหา 
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 การวิเคราะหปญหาและหาแนวทางแกปญหานั้น เดวีส  และแฮโรลด (Devies &  Herrold, 
1964, p. 26; อางถึงใน วิจิตร  วรุตบางกูร, 2525, หนา 195)  เสนอแนะวาจะตองตอบคําถามสําคัญๆ 
15  คําถามดวยกัน  คือ 
   1)  ปญหามีจริงหรือไม 
    2)  ปญหานี้ทานควรจะเปนผูดําเนินการหรือเปลา 
   3)  ปญหานั้นเกี่ยวกับอะไร 
    4)  ปญหานั้นรีบดวนเพียงใด 
    5)  ทานเขาใจปญหาดีเพียงใด 
    6)  ทานเต็มใจเผชิญปญหาและยอมรับผลกระทบของมันหรือไม 
    7)  ทานสามารถหาขอมูล  ขอเท็จจริง  ในการแกปญหานั้นไดหรือไม 
    8)  ทานสามารถรวบรวมและสอบถามผูเกี่ยวของไดหรือไม 
    9)  ทานสามารถสรางบรรยากาศใหสมาชิกแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางเสรีไดหรือไม 
    10)  ทานทราบวิธีเร่ิมตนแกปญหากับกลุมหรือไม 
    11)  ทานทราบทางเลือกในการแกปญหาและจะทดสอบทางเลือกไดหรือไม 
    12)  ทานสามารถตรวจสอบคุณภาพของการตัดสินใจครั้งสุดทายไดหรือไม 
    13)  วิธีแกปญหานั้นเปนที่ยอมรับของคนสวนใหญหรือไม 
    14)  คนสวนใหญไดปฏิบัติตามขั้นตอนของการแกปญหานั้นหรือไม 
    15)  ทานเตรียมการเพื่อตรวจสอบและปรับปรุงการแกปญหาหรือไม 
  ดรักเกอร  (Drucker, 1981, p. 119)  เสนอวิธีการแกปญหาไว  2  แนวดวยกัน  โดยขึน้อยูกับ
ประเภทของปญหา  ถาเปนการตัดสินใจงานประจําจะใช  3  ขั้นตอน  ไดแก 
   1)  การเตรียมการเพื่อตัดสินใจ 
    2)  การรวบรวมขอเท็จจริง 
   3)  การตัดสินใจขั้นสุดทาย 
  ถาเปนการตัดสินใจปญหาที่มีความยุงยาก  ซับซอน  ควรใชวิธีการ  5  ขั้นตอน 
   1)  ศึกษาขอบเขตปญหาใหชัดเจนกอน 
    2)  ดําเนินการวิเคราะหปญหา 
   3)  หาทางเลือกในการแกปญหา 
    4)  เลือกว ิธกีารแกปญหา 
    5)  นําทางเลือกไปดําเนินการ 
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 2.5.5  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา   
  ความสําเร็จของผูนํา  มิใชอยูที่การมีอํานาจบังคับบัญชา  หรือมีความรูในงานเทานั้น  แตยัง
เกี่ยวของกับปจจัยอ่ืน  ๆเปนตนวา  ความศรัทธาเชื่อถือ  ความนับถือของผูใตบังคับบัญชา  ความจงรักภักดี  
การใหความรวมมือของผูรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชาดวย และจากสภาพความเปนจริง  แลวผูบริหาร
จะใชเวลา  3  ใน  4  ของเวลาทํางานในการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน  ซ่ึงแตละคนก็จะมีเอกลักษณที่
แตกตางกันไป  ผูบริหารจําเปนจะตองทําใหคนเหลานั้นรวมมือกันปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันดวยความเต็มใจ และใชความพยายามสูงสุดในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ
ที่คาดหวังไว  และสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงานนั้นจะตองพึ่งพาศาสตรและศิลปทางดานมนุษยสัมพันธ
ใหเหมาะสม  และการสื่อความหมายดวยอยางมาก  (วิจิตร  วรุตบางกูร,  2525, หนา 130-131) 
  สุพิชญา  ธีระกุล  และคนอื่นๆ (2524, หนา 55)  ไดใหขอเสนอแนะแกผูบริหารโรงเรียน
สรางความสมัพันธกับผูใตบังคับบัญชาไว  ดังนี้ 
   1)  ตองการใหผูนอยปฏิบัติอยางไร  ตองบอกใหเขาใจแจมแจงและชัดเจน 
     2)  ยกยองชมเชยทันทีที่เขาสมควรจะไดรับ  ถาจะติก็ติเพื่อกอ 
    3)  เปดโอกาสใหผูนอยไดมีสวนรวม  ในการกําหนดนโยบายและผลงาน  แจงให
ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงนโยบาย  รับฟงความคิดเห็นและคําแนะนําของผูนอย 
    4)  การเปลี่ยนแปลงที่จะกระทบกระเทือนผูนอย  ตองแจงใหทราบลวงหนา 
   5)  ใชความสามารถของแตละบุคคลใหเปนประโยชนใหมากที่สุด 
    6)  ชี้ใหเห็นวางานของแตละคนมีความสําคัญ 
    7)  กําหนดเปาหมายของงานในหนวยงานที่รับผิดชอบ 
    8)  สนใจความเปนอยูสวนตัว  และสวัสดิการของผูนอย  ใหโอกาสผูนอยได
แสดงออกวาเขาตองการอะไร 
    9)  ปฏิบัติตอผูนอยดวยความซื่อตรง  วินิจฉยัส่ังการดวยความเปนธรรม 
    10)  สุภาพ  และใหเกียรตแิกทุกคน  ทําตนเสมอตนเสมอปลาย 
   11)  แสดงความสามารถใหผูนอยเหน็  ไดเชื่อมั่น  และไดเห็นตวัอยางที่ดี 
    12)  คนหาสาเหตุ  และจัดการแกไขเมื่อผูนอยบางคน  หรือหลายคน  แสดง 
ความไมพอใจ  หากผิดพลาดตองขอโทษ  และยอมรับผิด 
    13)  สงเสริมใหผูนอยไดจัดสภาพการงานใหสะดวกสบายไมเดือดรอนใจ 
    14)  อยาแสดงกิเลสตัณหาใหผูนอยเห็น  เชน  การเบียดเบียนทั้งส่ิงของและแรงงาน  
การรับของกํานัล  การประจบสอพลอ  การนําพวกพองเขามาเกี่ยวของกับการงาน  เปนตน 
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 2.5.6  อคติ   
  อคติ  (Bias)  เปนความรูสึกที่มีแนวโนมเปนทางลบไมตรงกับสภาพที่ควรจะเปน  
เกิดจากความไมเขาใจอยางถองแท  หรือขาดหลักฐานที่เชื่อถือไดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  ความรูสึกมี
อคตินี้ขยายตัวและลุกลามไปโดยรวดเร็วจริงๆ แลว  อคติเกิดขึ้นไดกับทกุคน  แตสําหรับผูบริหารนั้น
อคติเปนส่ิงที่ตองระมัดระวัง  และควบคุมมิใหเกิดขึ้นในการบริหาร  เพราะอคติจะทําใหผูบริหาร
ยึดมั่นอยูกับความเชื่ออยางใดอยางหนึ่ง  ไมยอมพิจารณาแนวทางอื่นเปนตัวจํากัดความคิดของบุคคล  
ทําใหดําเนินการและแสดงพฤติกรรมที่ผิดพลาดไปจากที่ควรจะเปน  ไมยอมรับแนวคิดหรือความรู
ในบางสิ่งบางอยางโดยไมมีเหตุผล  ซ่ึงอาจสงผลเสียหายตอความสําเร็จของงาน  ตอสัมพันธภาพ
กับกลุมผูใตบังคับบัญชา  และกลุมผูรวมงานอื่น  อาจกอใหเกิดความขัดแยงตามมาหากจัดการไมดี  
อาจสงผลกระทบตอสวัสดิภาพของผูบริหาร  และผูใตบังคับบัญชาก็ได  (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2535,  
หนา 43) 
  อคติ  เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นไดงายโดยเฉพาะกับกลุมคนที่มีความรูนอย  ฐานะทางเศรษฐกจิ  
การศึกษา  หรือตําแหนงหนาที่ที่ไมสูงนัก  และมีวุฒิภาวะที่คอนขางนอย  การลบลางอคตินั้นจะหมายถึง
การใหความรูดี  มีความคิดและโลกทัศนกวาง  มีเหตุผล  กลาคิด  กลาตัดสินใจ  สําหรับนักบริหารนั้น  
วิธีขจัดอคติ  วิธีที่ดีที่สุด  ก็คือ  การยอมรับวาเรามีอคติ  และพยายามเอาชนะอคติดวยการเปดใจกวาง  
วิเคราะหส่ิงตางๆ รอบตัว  รับฟงความคิดเห็นจากคนอื่นบางและเมื่อมีปญหาตางๆ เกิดขึ้น  สนใจกับ
ประเด็นความผิด  และการปฏิบัติมากกวาจะเสาะหาวาใครผิดใครถูก  (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2535, หนา 
43)  ยิ่งไปกวานั้นจะตองไมนําเอาเรื่องชาติวุฒิ  คุณวุฒิ  วัยวุฒิ  เศรษฐวุฒิ  และสถาบันนิยมเขามา
เกี่ยวของกับการใหความเชื่อถือ หรือพฤติกรรมเชิงมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (บรรจง  ชูสกุลชาติ, 
2533, หนา 102-103)   
  ผูบริหารที่สามารถขจัดอคติและความลําเอียงออกไดจะไดรับความรักและนับถือจาก
ผูใตบังคับบัญชามากขึ้น  ซ่ึงจะสงผลไปสูการใหความรวมมือในการทํางาน  และความศรัทธาที่มี
ในตัวผูบริหารดวย การขจัดอคติออกไดชวยใหผูบริหารรับความรู  แนวความคิด  และวิธีการใหมๆ 
ในการทํางานไดงาย  สามารถปรับเปลี่ยนการบริหารไดรวดเร็วและมีโอกาสสรางสรรคส่ิงใหมๆ 
ไดมาก 
 ผูบริหารยังจําเปนตองพัฒนาผูใตบังคับบัญชา  ใหมีความรูกวาง มีใจกวาง  รับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน  ไมงมงายหรือหลงเชื่อส่ิงหนึ่งสิ่งใดงายๆ อันจะนําไปสูการสรางอคติในจิตใจของ
ผูใตบังคับบัญชา  การเปนตัวอยางของคนที่พยายามขจัดอคติ  และไมมีอคติตอผูอ่ืน  มีเหตุมีผลที่
อธิบายไดอยางนาเชื่อถือ  จะชวยใหผูใตบังคับบัญชาปรับพฤติกรรมตามอยางไปดวย 
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  2.3.7  ความเอื้ออาทร   
  ความเอื้ออาทร  (Consideration)  เปนพฤติกรรมของผูนําที่มุงไปที่สัมพันธภาพกับผูรวมงาน  
ลักษณะพฤติกรรมจะแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  ความสนิทสนม  หวงใย  ไววางใจกัน  ยกยอง  
นับถือกัน  มีความกลมเกลียวกันระหวางผูนําและผูรวมงาน  ผูบริหารที่มีความเอื้ออาทรสูงจะเปน
ผูบริหารที่ผูใตบังคับบัญชาคาดหวังวาจะแสดงบทบาทและความรับผิดชอบมากกวาที่ผูบริหารรับรู
ในบทบาท  นอกเหนือจากการแสดงออกถึงความหวงใย  เห็นอกเห็นใจ  มีน้ําใจ  สอบถามปญหา  
อุปสรรคตอผูรวมงานทําใหผูรวมงานดวยความเต็มใจ  เกิดความภาคภูมิใจ  สบายใจแลว  ผูบริหาร
ยังตองเสียสละเวลามากกวาปกติในการจัดตารางเวลาทํางาน  ในการประสานงาน  ในการใหคําปรึกษา
ในเรื่องอื่นๆ และในการเขียนรายงาน  เปนตน 
 ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญดี  และกําลังใจในการทํางาน  หากผูบังคับบัญชาแสดงความหวงใย  
และยอมรับ  ในสังคมไทยสมรรถภาพผูนําในดานนี้มีความจําเปนอยางยิ่ง  เพราะสังคมมีความผูกพันกัน
ฉนัญาติพี่นอง  และผูบังคับบัญชาจะตองปกปองคุมครองผูใตบังคับบัญชาอยูแลว 
  สวน  กิตติ  ตยัคคานนท  (2535, หนา 22)  ยืนยันวา  ผูบังคับบัญชาที่แสดงความเอื้ออาทร  
สรางความอบอุน  ใหความเห็นอกเห็นใจ  มีความจริงใจ  เสียสละ  จะผูกน้ําใจของผูใตบังคับบัญชา
ไดอยางมาก  ท้ังยังเปนแรงจูงใจ  ใหเกิดพฤติกรรม  เกิดพลังงาน  เปนการกระตุนใหอยากทํางาน  
นําไปสูความสําเร็จในเปาหมายของงานซึ่งสอดคลองกับ นพพงษ  บุญจิตรดุลย  (2529, หนา 40)  
ก็เนนความสําคัญกับบุคลิกภาพทางจิตใจ  ซ่ึงประกอบไปดวย  ความเห็นอกเห็นใจ  ความเมตตา  
ความเสียสละ  การใหความชวยเหลือผูอ่ืนดวยความบริสุทธิ์ใจ  และจริงใจ 
 นอกจากนี้  สมิต  อาชวนิกุล  (2534, หนา 27)  ยังกลาววา  ความเอื้ออาทรเปนสิ่งที่ปลูก
ใหมีจิตใจได  โดยเริ่มตนจากความเมตตา  กรุณา  ทั้งยังเปนเคล็ดลับของมหาบุรุษ  ที่ทําใหเขาสราง
ช่ือเสียงแกตนเองและความเอื้ออาทรนี้จะทําใหเกิดความเบิกบาน  สดชื่นแจมใสอยูเสมอ  ผลที่ได
คือความคิดในแงดี  (Positive  Thinking)  และยังเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูบริหารที่จะแกปญหาใน
การทํางานไดอยางดี  และเปนความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา 
  2.5.8  การมีสวนรวม   
  ในการบริหารโรงเรียน  ผูบริหารจะตองทํางานรวมกันกับบุคลากรหลายฝาย  ทั้งที่เปน
ฝายวิชาการ  และฝายสนับสนุน  บุคลากรเหลานี้จะไดรับการอบรม  ความรู  ความถนัดที่หลากหลาย  
และแตกตางกันอยางมากมาย  ซ่ึงเปนประโยชนตอการบริหารโรงเรียนอยางมากหากผูบริหารรูจัก
ใชและพยายามใชความรูอันหลากหลายตางๆ เหลานั้น  ลักษณะงานในสถานที่ศึกษาเปนงานที่ตอง
อาศัยกระบวนการหมูพวกที่มีประสิทธิภาพสูง  ซ่ึงจะเกิดขึ้นจากการรวมตัวเปนกลุมกอนของ
บุคลากร  สมาชิกทุกคนมีความนับถือซ่ึงกันและกัน  และมีความกลมเกลียวรวมมือรวมใจกัน  ซ่ึง
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ทําใหทุกคนเกิดความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน  มีสวนไดสวนเสีย  มีความรับผิดชอบที่
จะตองรวมกันบริหารงาน 
  ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันแลววาความสําเร็จของการบริหารงาน  มิไดขึ้นอยูกับความรู
ความสามารถของผูนําเทานั้น  แตอาศัยความรู  ความชาํนาญ  และความรวมมือจากผูรวมงาน  ประกอบดวย  
ฉะนั้นการมีสวนรวมในการทํางาน  ทั้งดานการวางแผน  การกําหนดแนวปฏิบัติและการตัดสินใจ
ของผูรวมงานจึงเปนเรื่องสําคัญทั้งนี้เพราะนอกจากจะสอดคลองกับวิถีทางของการบรหิารตามปรชัญา
ประชาธิปไตยแลว  ยังกอใหเกิดผลดีแกหมูคณะและผลขององคการดวย  การมีสวนรวมนั้นเปน
ตัวบงชี้ใหเห็นถึงการที่ผูนํายินยอมใหผูรวมงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  และในงาน
เบอรกเลย  (Berkley, 1975, p. 2000; อางถึงใน เจริญ  ทั่งทอง, 2536, หนา 33)  อธิบายวาการมี
สวนรวมนั้นก็คือ  การใชความรูของบุคลากรไปแกปญหาขององคการเพื่อลดความทุกขทั้งของคน
ในองคการและนอกองคการ  ซึ่งสอดคลองกับ  ประชุม  บัวทอง  (2530, หนา 63)  ที่อภิปรายวา
ความรวมมือ  รวมใจ รวมคิด  รวมทํา  มีสามัคคี  ประสานงานกันอยางใกลชิด  กอใหเกิดพลานุภาพ
ในการทํางาน  และเปนรากฐานแหงความสําเร็จของผูบริหารทุกรูปแบบ  นอกจากนี้การใหโอกาส
ไดมีสวนรวมในการตัดสินใจยังเปนองคประกอบที่สําคัญที่มีผลตอขวัญ และกําลังใจในการทํางาน  
(อารี  เพชรผุด, 2530, หนา 42) 
  2.5.9  การตัดสินใจ  
  การตัดสินใจ (Decision  Making) เปนหนาที่สําคัญสวนหนึ่งของผูบริหาร  เพราะผูบริหาร 
คือ ผูแกปญหาเพ่ือใหงานตางๆ ขององคการบรรลุเปาหมาย  การตัดสินใจจะมีผลทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงบางอยางขึ้น  การตัดสินใจที่ดีตองมีหลักการที่เหมาะสม  เปนขอตกลงที่ผูรวมงาน
สวนใหญเห็นดวย  มีขอมูลประกอบมากที่สุด  เปนที่ยอมรับและนําไปปฏิบัติได  ถาการตัดสินใจ
ถูกตองจะเปนตัวกําหนดความสําเร็จในเบื้องแรกของผูบริหารทีเดียว  (Luthans & Martinko, 1979, 
p. 35)  แตการตัดสินใจที่ดีนั้น  ผูบริหารจะตองคนหาความเขาใจและขอตกลงยินยอมจากผูรวมงาน
กอน  โดยใหบุคลากรฝายตางๆ ในหนวยงานมีสวนรวมพิจารณาไตรตรองอยางละเอียด  แลวจึง
ตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ผูรวมงานสวนใหญเห็นวาดี  และมีขอมูลประกอบสมบูรณที่สุด  
ดังนั้นผูรวมงานจึงยอมรับไปปฏิบัติตามดวยดีไมเกิดปญหาความขัดแยงตามมาภายหลัง  (Blake & 
Mouton, 1986, p. 13) 
  การตัดสินใจที่ดี  วิจิตร  วรุตบางกูร  (2525, หนา 193, 198)  กลาววาจะตองใชความรู  2  
ประเภท  คือ   
   1)  ความรูในทางวิชาการ  ซ่ึงชวยใหการบริหารหรือการปฏิบัติงานเปนไปโดยถูกตอง
ตามหลักวิชา 
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    2)  ความรูจากประสบการณ  ซ่ึงสรางใหเกิดความมั่นใจ  ไหวพริบ หรือชั้นเชิงใน
การทํางาน 
  นอกจากนี้ยังประมวลการตดัสินใจเขาเปน  3  ประเภทดวยกัน  คือ 
   1)  การตัดสินใจโดยพลการ  (Spontaneous  Decision)  หมายถึง  การตดัสนิใจทีอ่าศยั
ประสบการณ  ความรูพื้น  ๆไมลึกซึ้งและความเคยชิน  การตัดสินใจประเภทนี้ไมคอยใหประสิทธิภาพนัก
ในกรณีที่เปนเรื่องสามัญ  ก็ใหผลพอสมควร  แตถาเปนเรื่องซับซอน  อาจจะไมใหผลดีเทาที่ควร 
   2)  การตัดสินใจโดยใชอารมณ  (Emotional  Decision)  หมายถึง  การตัดสินใจโดย
มิไดคํานึงถึงเหตุผล  แตเปนการแกปญหาโดยใชความฝงใจ  อคติ ความโกรธเคือง  หรือแกปญหา
เฉพาะหนาตามความพอใจ  การตัดสินใจประเภทนี้นอกจากจะมีประสิทธิภาพนอยมากแลวยังกอใหเกิด
ปญหาตามมาอีกดวย 
   3)  การตัดสินใจโดยใชเหตุผล  (Rational  Decision)  หมายถึง  การตัดสินใจโดยใช
หลักตรรกวิทยา  (Logic)  กลาวคือ  ใชหลักฐานตางๆ เชน  สถิติ  ขอมูล  การศึกษา  คนควา  การสืบพยาน  
การอางอิงตัวบทกฎหมาย  เพื่อใหไดขอเท็จจริงมาประกอบการวิเคราะห  และตดัสินใจ  เมื่อตัดสินใจ
โดยใชวิธีนี้จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานไดมากกวา  การตัดสินใจอีกสองประเภทที่กลาวมาแลว  
แตอาจจะใชเวลาในการพิจารณาตัดสินใจมากกวา 
  กระบวนการตัดสินใจที่ดีนั้น  ไซมอน  (Simon, 1977, p. 40-41)  ไดเสนอไว  4  ขั้นตอน  ไดแก  
ขั้นการคนหาสภาพแวดลอมสําหรับการตัดสินใจ  หรือขั้นหากิจกรรมที่ตองใชปญญา  ขั้นการคนหา  
พัฒนา  และวิเคราะหความเปนไปไดในทางปฏิบัติ  หรือข้ันออกแบบกิจกรรม  ขั้นเลือกแนวทางปฏิบัติ
ที่เหมาะสม  หรือขั้นเลือกกิจกรรมและขั้นการประเมินทางเลือกที่ผานมา  หรือข้ันทบทวนกิจกรรม  
ซ่ึงการแสดงบทบาทในการตัดสินใจตามขั้นตอนดังกลาว  ผูบริหารจะตองใชจินตนาการ  การแสดง
ความคิดอยางเปดเผย  ความเต็มใจที่จะเสี่ยง  ความกลาเผชิญอันตราย  ความสามารถในเชิงวิเคราะห  
ความมีเหตุผล  ทักษะในการตอรอง  ความสามารถในการโนมนาวจิตใจคนอื่นใหสํานึกรับผิดชอบ
ในหนาที่ของตน  และอื่นๆ อีกตามที่จําเปน  (Cohen, et al., 1980,  p. 11)  ดวยเหตุนี้ผูบริหารที่มี
ความสามารถในการตัดสินใจจึงตองมีความรู  ความเขาใจ  และทักษะในการตัดสินใจสูงพรอมที่จะ
เลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีทุกสถานการณ  เพราะการตัดสินใจเปนองคประกอบอันสําคัญของความสําเร็จ
ในการบริหารงานทุกอยาง  และการตัดสินใจเพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพนั้นยอมหมายถึง  
การตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดหาคน  วิธีการส่ังการและจูงใจตลอดจนการควบคุมผลการทํางานตางๆ 
(ธงชัย  สันติวงษ, 2533, หนา 33)  สวน ฟชเชอร  (Fisher, 1984, p. 52)  กลาววาผูบริหารจะตองเกง  
มีไหวพริบ  เชื่อมั่นในตนเองพรอมที่จะใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจแตจะดํารงสิทธิใน
การตัดสินใจครั้งสุดทายและรับผิดชอบการตัดสินใจของตน  ซ่ึงผลการวิจัยของ กิเซลล่ี  (Ghiselli, 
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1971, p. 64-65)  พบวาความสามารถในการตัดสินใจของผูบริหารมีความสัมพันธสูงกับความสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของเขา  และผลการวิจัยของ แมนนิง  (Manning, 1986, p. 40-A)  ก็พบวา
ความสามารถในการตัดสินใจ  เปนปจจัยแหงความสําเร็จประการหนึ่งในหลายๆ ประการของ
การบริหารงานของผูบริหารดวย 
 จะเห็นไดวาการตัดสินใจเปนงานหลักที่สําคัญของหัวหนางาน  การตัดสินใจอยางถูกตอง  
แมนยํา  รวดเร็ว  ยอมมีความสําคัญตอประสิทธิภาพของหนวยงาน  การตัดสินใจที่ดียอมเกี่ยวของ
กับการทําความเขาใจกับปญหา  แสวงหาขอมูลเพื่อสรางทางเลือกหลายๆ ทางพิจารณาคัดเลือก
ทางเลือกที่ดีที่สุดเพื่อนาํไปดําเนินการตอไป 
  2.5.10  สมรรถภาพในการทํางาน    
  ความสามารถเปนสิ่งที่ติดตัวอยูกับบุคคล  เรียกวา  พรสวรรค  ซ่ึงแตละบุคคลมีความสามารถ
แตกตางกันไป  สําหรับงานดานบริหารเปนงานที่มีขอบเขตกวางและครอบคลุมไปทั้งองคการ  (ธงชัย  
สันติวงษ  และชัยยศ  สันติวงษ, 2538, หนา 56)  ผูบริหารนอกจากจะตองมีความรูความสามารถ
เฉพาะวิชาการในหนาที่โดยตรงใหแตกฉาน  ยังตองมีความรูทั่วไปอยางดี  ใหมีสวนสัมพันธเกื้อหนุน
ซ่ึงกันและกันแลวยังตองมีความสามารถที่จะสรางแรงจูงใจใหผูรวมงาน  เกิดความพึงพอใจที่จะใช
ความรู ความสามารถทํางานใหองคการอยางเต็มที่  ลดปญหาความขัดแยงในองคการ  สรางบรรยากาศ
ในการทํางานและการบริหารใหเหมาะสมกับงานสถานการณและบุคคล  (อรุณ  รักธรรม, 2527, หนา 
103) 
  อารี  เพชรผุด  (2530,  หนา 117)  กลาววาผูที่จะเปนผูบริหารไดดีตองมีสมรรถภาพตางๆ 
ดังนี้ 
   1)  ตองเปนบคุคลที่มีความทะเยอทะยาน 
   2)  ตองมีความเพียรที่กาวไปขางหนา 
    3)  ตองมีความกลาหาญ 
    4)  ตองมีความนาเชื่อถือ  ซ่ือสัตย  ยุติธรรม  มั่นคง 
    5)  ตองเปนผูที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   6)  จะทําอะไรจะมีจดุหมาย 
    7)  ตองรูจักตดัสินใจ 
    8)  ตองมีวินยัในตนเอง 
   9)  มีทักษะในการติดตอกับบุคคลอื่น 
   10)  มีวุฒภิาวะทางอารมณ 
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  สวน ลิเคอรท  (Likert, 1984, p. 398)  ไดอธิบายวาผูบริหารที่มีสมรรถภาพในการทํางาน
นั้นจะตองพยายามสรางทีมงานจากกลุมบุคลากร  ใหประสานสัมพันธกันและรวมมือเปนอันดีใน
การปฏิบัติงานไดดีทั้งในปจจุบันและอนาคต  โดยเนนการแนะนําใหบุคลากรรูจักปญหา  วิธีการ
แกปญหา  และใหความเปนมิตรที่ดี  นอกจากนี้  แคปโลว  (Caplow, 1964, p. 119-124)  ไดเสนอแนะวา  
สมรรถภาพในการทํางานนั้น  วัดไดจากตัวแปร  4  ตัว  ดวยกันคือ  ความมั่นคงขององคการ  
ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก  ความสมัครใจในการทํางาน  และปรารถนาที่
จะมีสวนรวมตอไป และผลรวมของกิจกรรมในองคการจากการศึกษาของ กิเชลลี  (Ghiselli, 1971, 
p. 49)  พบวา  สมรรถภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับระดับของตําแหนงบริหาร  จึงแสดงให
เห็นวาสมรรถภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับระดับของตําแหนงบริหาร  จึงแสดงใหเห็นวา
สมรรถภาพในการทํางานมีบทบาทสําคัญยิ่งตอความสําเร็จในการบริหารงาน  แตผลการสังเคราะห
งานวิจัยของ ไฮมัน  สกอต  และคอนเนอร  (Haiman, Scott & Conner, 1985, p. 422)  แสดงใหเห็นวา  
ผูบริหารจะตองมีสมรรถภาพในการทํางาน  และคุณสมบัติหลายอยางรวมกันตามที่หนวยงานตองการ
จึงจะบริหารใหเกิดผลดี  จะเห็นไดวา  ผูบริหารที่ขาดความสามารถยอมจะขาดความเชื่อถือจาก
ผูใตบังคับบัญชา  อันเปนตนเหตุแหงปญญาของการบังคับบัญชาในที่สุด  สมรรถภาพในการทํางาน
ของผูบริหารนอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสจากผูรวมงานและบุคคลทั่วไปแลว  ยังเปน
องคประกอบที่สําคัญยิ่งในการนําองคการไปสูเปาหมายตามประสงคดวย 
 

2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
  2.6.1  งานวิจัยในประเทศ 
  บุญมา  กัมปนาทพงษ  (2532, หนา 90-91)  ทําการวิจัยเร่ือง  คุณลักษณะผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาของรัฐ  พบวา  ในการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  ผูบริหาร
โรงเรียนควรมีคุณลักษณะที่สําคัญ  4  ดาน  คือ  คุณลักษณะดานผูนํา  ความเปนผูนํา  ดานวิชาการ  
ดานบุคลิกภาพ  และดานความสามารถในการบริหารงาน  และยังไดศึกษาตัวแปรที่เปนเพศ  วุฒิ  
ประสบการณ  และอายุของผูบริหารโรงเรียนไวดวย ผลการวิจัย พบวา  วุฒิ  และประสบการณของ
ผูบริหารมิใชตัวแปรที่สงผลตอคุณลักษณะของผูบริหาร  แตเพศ  และอายุของผูบริหารเปนตัวแปร
ที่สําคัญ  กลาวคือ  ผูบริหารหญิงจะมีคุณลักษณะดานวิชาการ  และดานความสามารถในการบริหาร
สูงกวาผูบริหารชาย  และผูบริหารที่มีอายุมาก  (มากกวา  50)  จะมีคุณลักษณะดานวิชาการ  บุคลิกภาพ  
และความสามารถในการบริหารสูงกวาผูบริหารที่มีอายุนอยกวา 
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 ฉัฐชุลี  เรืองศิริ  (2535, หนา 79)  ทําการวิจัยเร่ือง  ปจจัยบางประการที่สงผลตอการพัฒนา
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียน  และอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
กรมสามัญศึกษา  ในกรุงเทพมหานคร  พบวา  ปจจัยที่สามารถรวมกันทํานายระดับความกาวหนา
ของโรงเรียนไดถึงรอยละ  21  คือ  ปจจัยดานบุคลากร  การจัดองคการการเงิน  และภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิ  และประสบการณ
ในการทํางาน พบวา  เพศ  วุฒิการศึกษา  และประสบการณของผูบริหารมิใชตัวแปรสําคัญที่จะทําให
ความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาโรงเรียนแตกตางกันไป  แตอายุเปนตัวแปรสําคัญ  
คือ  ผูบริหารที่มีอายุนอยจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการจัดองคการแตกตางไปจากผูบริหาร
ที่มีอายุปานกลางและมาก 
  เจริญ  ทั่งทอง  (2536, หนา 87)  ศึกษาเรื่องสมรรถภาพในการนําของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร  มีสมรรถภาพในการนําที่สําคัญตอการบริหารในตําแหนงระดับมากถึง  5  ดาน
ดวยกัน  คือ  ความเอื้ออาทร  การตัดสินใจ  สมรรถภาพในการทํางาน  การมีสวนรวม  และความสัมพันธ
กับผูใตบังคับบัญชา  และสมรรถภาพในการนําที่อยูในระดับปานกลาง  5  ดาน  คือ  การมุงผลงาน  
การกําหนดเปาหมาย  การควบคุมการปฏิบัติงาน  การแกปญหาและอคติ  และเมื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็น  จําแนกตามเพศ  อายุ  วุฒิ  ประสบการณ  และทัศนะที่มีตอเพื่อนรวมงานก็พบ
ความแตกตางบางในบางดานเทานั้น 
 จิระพันธ   สวัสดี  (2538, หนา 74)  ทําการวิจัยเร่ือง  สมรรถภาพในการนําของผูบริหาร
โรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร  พบวา  เมื่อเปรียบเทียบสมรรถภาพในการนํา
ของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียน  จําแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา  และ
ประสบการณในการบริหารโรงเรียนโดยรวมและไมแตกตางกัน  สวนทัศนะของครูหัวหนากลุม
ประสบการณ  พบวา  ผูบริหารเพศหญิงมีสมรรถภาพในการนําดานการมีสวนรวม  และดาน
การตัดสินใจ  มากกวาเพศชาย  ผูบริหารที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรี  มีสมรรถภาพในการนําดาน
การแกปญหา  ดานความเอื้ออาทร  และดานการมีสวนรวมมากกวาวุฒิปริญญาตรีหรือต่ํากวา  
สวนผูบริหารที่มีประสบการณในการบริหารงาน  10  ปขึ้นไป  กับผูบริหารที่มีประสบการณต่ํากวา  
10  ป มีสมรรถภาพในการนําโดยรวมและเปนรายตนไมแตกตางกัน 
  รัชนี  ประพาศพงษ  (2538, บทคัดยอ)  พบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร  โดยภาพรวมเลือกใชภาวะผูนําแบบสื่อสาร  (S1)  มากที่สุด  รองลงมาคือ  ใชภาวะผูนํา
แบบการขาย  (S2)  รองลงมาคือ  แบบมีสวนรวม  แบบสังคม  (S1)  และแบบมอบหมายงาน
ตามลําดับ 
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 อินทรนอย  มะลิชัยวงศ  (2541, บทคัดยอ)  ศึกษาภาวะผูนําปริวรรตของผูบริหารดีเดน 
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัดลําพูน  พบวาภาวะผูนําที่อยูใน
ระดับสูง  คือ 
   1)  ผูที่มีความเชื่อมั่น  และยอมรับในศักยภาพของบุคคลสูง  โดยการใหอิสระและ
ยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร  เปดโอกาสใหบุคลากรเปนผูริเร่ิมงานเอง  และคอยอํานวยความสะดวก
แกบุคลากรอยางเต็มที่ 
    2)  เปนผูเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจสูง  โดยใหบุคลากรมี
สวนรวมในการบริหาร  การวางแผน  ใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร  สนับสนุนสงเสริมให
บุคลากรแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ 
   3)  เปนผูเห็นความสําคัญของการทํางานรวมกัน  ดวยการใชกระบวนการกลุมสูง  โดย
การสรางบรรยากาศการรวมมือรวมใจ  เคารพรักใคร  สามัคคี  และรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน  
ระหวางบุคลากรกับผูบริหาร  และบุคลากรกับบุคลากรดวยกัน 
 วิชัย  ศรีเสนห  (2542, บทคัดยอ)  ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารดีเดน  โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา  จังหวัดอุดรธานี  พบวา  ระดับภาวะผูนําของผูบริหารดีเดน  โรงเรียน
ในดานบทบาทที่เปนจริง  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  สวนในแบบของภาวะผูนําทั้ง  4  แบบ  พบวา
ผูบริหารดีเดนมีระดับภาวะผูนําแบบขายความคิด  และแบบมีสวนรวมอยูในระดับมาก  แบบสั่งการ
และแบบมอบหมายงานอยูในระดับปานกลาง  ในดานบทบาทที่คาดหวังโดยภาพรวม  และในแบบ
ของภาวะผูนําทั้ง  4  แบบ  พบวา  ผูบริหารดีเดนมีระดับภาวะผูนําอยูในระดับมากเชนเดียวกัน  
เรียงลําดับคาเฉลี่ย  จากมากไปหานอย  คือ  ภาวะผูนําแบบขายความคิด  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  
ภาวะผูนําแบบสั่งการ  และภาวะผูนําแบบมอบหมายงาน 
  เนาวรัตน  แกวสวาง  (2547, หนา 110)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแบบความเปนผูนํา
กับการใชทักษะการบริหารของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  อําเภอธัญบุรี  จังหวัดปทุมธานี  พบวา 
   1)  ผูบริหารโรงเรียนมีความเปนผูนําในแตละแบบ  อยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณา
เปนรายแบบพบวา  ผูบริหารมีความเปนผูนําแบบมีสวนรวมมากกวาแบบอื่นๆ รองลงมาคือ  แบบ
มุงความสําเร็จ  แบบบงการ  และแบบใหการสนับสนุนตามลําดับ 
    2)  ผูบริหารโรงเรียนมีการใชทักษะการบริหารโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับมาก  
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ผูบริหารมีการใชทักษะการบริหารอยูในระดับมากทุกดาน
เชนเดียวกันโดยมีทักษะความคิดรวบยอดมากกวาดานอื่นๆ  
    3)  ผูบริหารโรงเรียนมีความเปนผูนํา  4  แบบ  ไดแก  แบบบงการ  แบบใหการสนับสนุน 
แบบมีสวนรวม  และแบบมุงความสําเร็จ  กับการใชทักษะการบริหาร  5  ดาน  ไดแก  ทักษะทางความรู  
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ความคิด  ทักษะทางเทคนิค  ทักษะทางการศึกษา  และการสอน  ทักษะทางมนุษย  และทักษะทาง
ความคิดรวบยอด  มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  2.5.6  งานวิจัยตางประเทศ 
  ฮารโรลสัน  (Harodson, 1975; อางถึงใน จิระพันธ  สวัสดี, 2538, หนา 37)  ไดทําการวิจัย 
เรื่อง  “การศึกษาสมรรถภาพและหนาที่ของอาจารยใหญในโรงเรียนประถมศึกษา”  ดวยวิธีการ
เก็บขอมูลมาจากสถานศึกษา  6  แหง  ที่มีการเคลื่อนไหวทางดานสมรรถภาพในการบริหารการศึกษา  
และศึกษารายกรณี  โดยใชรูปภาพกับอาจารยใหญในโรงเรียนประถมศึกษา  จํานวน  20  คน  โดย
นําขอมูลทั้ง  2  มาเปรียบเทียบกันอยูตลอดเวลา  ผลการวิจัยพบวา  สมรรถภาพทางดานการมี
มนุษยสัมพันธ  และการติดตอส่ือสาร  เปนสิ่งจําเปนในการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารการศึกษาอยางมาก  
ทักษะอันนี้เปนสิ่งจําเปนที่จะตองมีความสามารถหรือสมรรถภาพที่จะเปนผูทําใหการเรียนการสอน
เกิดความคลองตัว  ใหกําลังใจผูรวมงานในการปรับปรุงตนเอง  มีความสามารถในการบริหาร  และ
เปนแบบอยางสําหรับการมีมนุษยสัมพันธระหวางผูใหญกับเด็กในโรงเรียน  รูจักกระจายงานให
ผูใตบังคับบัญชาหรือลูกนองทํา 
  ซีซอร  และคนอื่นๆ (Seashore, et  al., 1982, p. 368; อางถึงใน เจริญ  ทั่งทอง, 2536, หนา 
43)  ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถภาพในการนําของผูบริหาร  โดยสํารวจจากผูใตบังคับบัญชา  
จํานวน  400  คน  จากแบบสอบถาม  10  ดาน  จํานวน  30  ขอ  พบวา สมรรถภาพที่ผูบริหารมีมาก  
คือ  สมรรถภาพในดานการมุงผลของงานและดานการปราศจากอคติ 
 กาบัน  (Gaban, 1982, p. 1266-A)  ทําการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถภาพทางการบริหารดาน
มนุษยสัมพันธ  โดยการสํารวจจากศึกษาธิการ  และผูอํานวยการโรงเรียน  พบวา  องคประกอบ
สําคัญที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติ  คือ  การใชความสามารถในการติดตอสื่อสาร  การดูแลควบคุม
การปฏิบัติงานของผูรวมงาน และการพิจารณาความดีความชอบของผูปฏิบัติงาน 
 เพรสเซล  (Pressel, 1986, p. 1561-A)  ทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะดานบุคลิกภาพซึ่งวัด  16  องคประกอบของบุคลิกภาพโดยเครื่องมือแคพเทลลกับสิ่งที่
จําเปนยิ่งในการเปนผูนํา  พบวา  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีจิตใจออนโยนนอยกวาผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา  ผูสําเร็จปริญญาเอกจะใหความอบอุนกับเพื่อนรวมงานมากกวาผูสําเร็จปริญญาโท  
ผูบริหารที่สําเร็จปริญญาจะยึดกลุมเปนสําคัญ  และผูบริหารโดยทั่วๆ ไป  จะเปนผูที่ชอบแสดงออก  
ใหความรูสึกอบอุนแกเพื่อนรวมงาน  ปรับตัวไดดี  ฉลาด  และรูจักใชอํานาจ  มีจิตใจออนโยน  และ
เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว  นอกจากนี้ยังพบอีกวาผูบริหารการศึกษามี
ลักษณะความเปนผูบริหารและเปนผูกระตุนเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานไดมากกวาผูบริหาร
ทางดานอื่นๆ 
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 เบลฟสส  (Beilfuss, 1986, p. 2683-A)  ไดทําการศึกษาพฤติกรรมและกิจกรรมของผูบริหาร
โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ  พบวา  กิจกรรมของผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จ  แยกออก
ไดเปน  4  กลุม  คือ 
    1)  กิจกรรมเนนความสําคัญของเปาหมายของผลผลิต 
   2)  กิจกรรมใชอํานาจหนาที่และการตัดสินใจ 
   3)  กิจกรรมการจัดองคการ  และการใหความรวมมือ 
   4)  กิจกรรมดานมนุษยสัมพันธ 
  ผลการวิจัยพบวา  ผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จจะมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงาน
ทั้งสวนบุคคล  และสวนรวม  เพื่อปฏิบัติกิจกรรมเหลานั้น 
 จากการศึกษางานวิจัยในประเทศเกี่ยวกับสมรรถภาพทางการบริหาร  และคุณลักษณะ
บางประการของผูบริหาร  และพฤติกรรมการเปนผูนําของผูบริหารในลักษณะตางๆ ดังที่กลาวมาแลว
ผูวิจัยไดใชเปนกรอบความคิดในการวิจัย  และใชเปนพื้นฐานในการกําหนดขอบขาย  รวมทั้งเนื้อหา
ของแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ไดเปนอยางดี 
 

2.7  สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
  กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ยึดตามแนวทางของซีซอร  และคนอื่นๆ  (Seashore, et al., 
1982, p. 368; อางถึงใน  เจริญ  ทั่งทอง, 2536, หนา 16)  ซ่ึงวัดสมรรถภาพในการนํา  10  องคประกอบ  
ไดแก  1)  การมุงงาน  2)  การควบคุมการปฏิบัติงาน  3)  การกําหนดเปาหมาย  4)  การแกปญหา  
5)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  6)  อคติ  7)  ความเอื้ออาทร  8)  การมีสวนรวม  9)  การตัดสินใจ  
10)  สมรรถภาพในการทํางาน  ผูวิจัยไดใชกรอบความคิดและเครื่องมือวัดสมรรถภาพในการนําของ
ผูบริหาร  จํานวน  30  ขอ  มาใชในการออกแบบสอบถาม  (Questionnaire)  ในการวจิยัคร้ังนี ้ โดยสรปุ
เปนกรอบแนวคิดไดดังแผนภูมิ 
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        ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
  ผูวิจัยไดศึกษารายละเอียดสมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหารสถานศึกษา  10  
องคประกอบเพื่อนํามาสรางประเด็นคําถามในแบบสอบถาม  (Questionnaire)  ของงานวิจัยครั้งนี้  
ซ่ึงมีรายละเอียดโดยสรุป  ดังนี้   
     1)   การมุงงาน  (Production Orientation)  หมายถึง  ความสามารถในการสรางผลงาน
ที่ดีโดยสรางความเขาใจในภารกิจที่ตองรับผิดชอบใหผูรวมปฏิบัติงานทราบและเขาใจในความคาดหวัง
ในผลงาน  สามารถอธิบายเหตุผลแสดงความคิดเห็น  วิเคราะห  สังเคราะหเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานของผูบริหารไดอยางถูกตอง 
     2)  การควบคุมการปฏิบัติงาน  (Control of Work)  หมายถึง  ความสามารถในการ
กํากับ  ดูแล  ติดตามการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผน  และประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดไว  รวมทั้งการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน 
     3)  การกําหนดเปาหมาย  (Goal Setting)  หมายถึง  ความสามารถในการกําหนด
ทิศทางและระยะเวลาการทํางาน  และความสําเร็จในการปฏิบัติงานของผูบริหารและบุคลากรใน
หนวยงาน 

1.   ตําแหนง 
 1.1 ผูบริหารสถานศึกษา 
  1.2 ครู 
2. เพศ 
  2.1 ชาย 
 2.2 หญิง 
3. วุฒิการศึกษา 
  3.1 ปริญญาตรี 
 3.2 สูงกวาปริญญาตรี 
4. ประสบการณ 
 4.1 ต่ํากวา  10  ป 
  4.2 10  ปขึ้นไป 

สมรรถภาพในการเปนผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา  10  องคประกอบ 
 1)  การมุงงาน 
 2)  การควบคมุการปฏิบัติงาน 
 3)  การกําหนดเปาหมาย 
 4)  การแกปญหา 
 5)  ความสัมพนัธกับผูใตบังคับบัญชา 
 6)  อคติ 
 7)  ความเอื้ออาทร 
 8)  การมีสวนรวม 
 9)  การตัดสินใจ 
 10)  สมรรถภาพในการทํางาน 
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     4)  การแกปญหา  (Problem Solving)  หมายถึง  ความสามารถในการจัดการกับปญหา
การบริหาร  ปญหาที่เกิดขึ้นจากกลุมบุคคลและการปฏิบัติงานในหนวยงาน  โดยการยึดหลักการ
วิเคราะหทางเลือกแกปญหาการกําหนดทางเลือก การนําทางเลือกไปแกปญหา  และประเมินผล
แนวทางแกปญหา  เพื่อใหการแกปญหาเกิดผลดี 
     5)  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Relations) หมายถึง  ความสามารถ
ในการคบหาสมาคม  รวมงานกับผูใตบังคับบัญชา  โดยมีความนับถือ  ความสนิทสนม และปฏิบัติตอกัน
โดยใหความเปนธรรมเทาเทียมกัน 
     6)  อคติ  (Bias)  หมายถึง  การคิด  การปฏิบัติของผูบริหารที่มีตอผูรวมงานตอ
ผูใตบังคับบัญชา  ในลักษณะที่มีความลําเอียง  เลือกที่รักมักที่ชังและความเชื่อในเรื่องที่ไมจริง  ไมด ี 
ไมงาม 
     7)  ความเอื้ออาทร  (Consideration)  หมายถึง  การแสดงทาทีและพฤติกรรมของ
ผูบริหารวามีความเมตตารักใครผูรวมงาน  มีความจริงใจหวงใยตอกัน  พรอมที่จะใหความชวยเหลือ
แกเพื่อนรวมงาน 
     8)  การมีสวนรวม  (Participation)  หมายถึง  การเปดโอกาสใหผูรวมงานเขามามี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  การวางแผนและกําหนดนโยบายในภารกิจ
ที่หนวยงานและสมาชิกตองรับผิดชอบ 
     9)  การตัดสินใจ  (Decision Making)  หมายถึง  ความสามารถในการพจิารณาตกลงใจ
ในแนวทางเลอืกเพื่อการปฏบิัติงาน  การกาํหนดนโยบายหรือการแกปญหาของหนวยงาน 
    10)  สมรรถภาพในการทํางาน  (Competence)  หมายถึง  ความสามารถในการนําความรู
ความเขาใจ  ความพยายามและความตั้งใจไปใชในการปฏิบัติการหรืองานที่อยูในความรับผิดชอบ
ของหนวยงานใหดําเนินไปดวยดี  ถูกตอง และมีประสิทธิภาพสูง 
 


