
บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ า ภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความคิดเห็น 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 4. แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 5. บริบทขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั  
 6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7. กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัผู้น า ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 

 1. ความหมายของผู้น า 
 

  ความหมายของค าวา่ ผูน้ า (Leader) มีขอบเขตค่อนขา้งกวา้ง นกัวิชาการไดแ้ยก
ความเป็นผูน้ าออกจากค าวา่ผูบ้ริหาร ทั้งน้ีนกัวิชาการและนกัทฤษฎีทั้งชาวไทยและต่างประเทศ
ได ้นิยามถึงความหมาย พอสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
  ภิญโญ  คชศิลา (2543 : 27)  กล่าววา่ ผูน้ า คือ ผูท่ี้มีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลในกลุ่มใน
อนัท่ีจะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 
  สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 14) กล่าวถึง ความหมายของผูน้ าไวว้า่ หมายถึง บุคคล
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง เป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้อิทธิพล 
และมีบทบาทเหนือกลุ่มสามารถท่ีจะจูงใจชกัน า หรือช้ีน าใหส้มาชิกของกลุ่ม รวมพลงั 
เพื่อปฏิบติัภารกิจ ต่าง ๆ ของกลุ่มใหส้ าเร็จ 
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  เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2552 : 7) ใหค้วามหมายของผูน้ าวา่  เป็นบุคคลท่ีไดรั้บ          
การยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืนซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกยอ่งใหเ้ป็น
หวัหนา้ในการด าเนินงานต่าง ๆ ในองคก์าร ตอ้งอาศยับุคคลท่ีเป็นผูน้ าและมีความเป็นผูน้ า  
จึงจะท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานอยา่งบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์น าพาหน่วยงานไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ 
  Fiffiner and Presthus (1960 : 92-93 ; อา้งถึงใน สกาวรัตน์  สู่สุข. 2548 : 16)  
ใหค้วามหมายผูน้ าวา่ ผูน้ า คือ ผูท่ี้ใชอิ้ทธิพลชกัน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามเป้าหมาย
ได ้โดยอาศยัความสัมพนัธ์ท่ีผูน้ ามีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสภาพต่าง ๆ กนั 
  Fiedler (1967 : 60 ; อา้งถึงใน พิมใจ  ภานุรักษธรรม. 2542 : 54-56) กล่าวถึงผูน้ าไว้
วา่ ผูน้ าหมายถึง บุคคลท่ีริเร่ิมหรือส่งเสริมใหมี้การเปล่ียนแปลงการกระท าของกลุ่มอยา่งมี
ประสิทธิภาพ เป็นผูท่ี้สนบัสนุนส่งเสริมการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่มใหด้ าเนินไป
ดว้ยดี 
  Plano (1973 : 134) กล่าววา่ ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีใชอิ้ทธิพลในการควบคุมการกระท า  
ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการตดัสินใจทางการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคม 
  Stogdill (1974 : 13) กล่าววา่ ผูน้ าเป็นบุคคลท่ีผกูกลุ่มเขา้ดว้ยกนัและกระตุน้ให้
ผูร่้วมงานแสดงความสามารถสูงสุด เพื่อสร้างผลงานใหเ้ตม็ท่ี 
  Terry (1977 : 410) กล่าววา่ ผูน้ าเป็นผูท่ี้ใชอิ้ทธิพลหรืออ านาจท่ีมีอยูต่่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและอ านวยการใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้
 จากความหมายของผูน้ าตามแนวคิดขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ผูน้ า เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความ 
สามารถของบุคคลในการก่อใหเ้กิดการกระท าตามความตอ้งการ โดยผูน้ าคือ ผูท่ี้มี
ความสามารถหลากหลายและมีอิทธิพลเหนือผูต้าม  เป็นบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายโดยเลือกตั้ง
หรือแต่งตั้ง และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกใหมี้บทบาทเหนือกลุ่ม มีอิทธิพลในการชกัจูงชกัน า 
ประสานงานใหเ้กิดความส าเร็จในองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 2. ความส าคญัของผู้น า 
 

  การท่ีมนุษยอ์ยูร่วมกนัเป็นกลุ่มเป็นชุมชน เป็นองคก์ารเพื่อวตัถุประสงค ์
บางประการนั้น มนุษยย์อ่มตอ้งการผูน้ าท่ีมีความสามารถ เพื่อวินิจฉยัสัง่การ การท างานของ
กลุ่มขององคก์ารใหด้ าเนินไปอยา่งมีระเบียบแบบแผนไปในทิศทางเดียวกนั และช่วยตดัสิน
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แกปั้ญหาส่วนรวมในองคก์ารดว้ย ภาวะผูน้ าหรือความเป็นผูน้ าจึงเกิดข้ึนโดยปริยาย เพราะเม่ือ
คนอยูร่วมกนัมาก ถา้ไม่มีหวัหนา้คอยช้ีน ายอ่มเกิดความสบัสนวุน่วาย ขาดการประสานงาน 
ขาดประสิทธิภาพในการท างานไปดว้ย องคก์ารใดเม่ือการด าเนินกิจการงานไม่มีประสิทธิภาพ
ยอ่มไม่มีความมัน่คงในท่ีสุดกต็อ้งลม้เลิกไปไม่อาจด ารงอยูใ่นสงัคมได ้
  ในการบริหารงานขององคก์ารหรือหน่วยงานใด ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน คนเป็น
ปัจจยัส าคญัขององคก์ารหรือหน่วยงาน ท่ีจะช่วยค ้าจุนใหอ้งคก์ารนั้นด าเนินกิจการไปไดด้ว้ยดี  
มีความมัน่คงเจริญกา้วหนา้และบรรลุเป้าประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยเฉพาะบุคคลท่ีจะท าหนา้ท่ี 
เป็นหวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชาหรือผูน้ าของหน่วยงานนั้น ซ่ึงจะเป็นผูร้วบรวมพลงัทั้งหลายให้
ด าเนินงาน ปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีรับผดิชอบ และน าหน่วยงานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  หากพิจารณาความส าคญัของผูน้ าต่อการพฒันาองคก์รและการจดัการแลว้ จะเห็น
วา่มีความส าคญัอยา่งมากในการท่ีจะท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์รบรรลุเป้าหมาย ไม่วา่จะ
เป็นภาครัฐหรือเอกชน ไม่วา่จะเป็นระดบัโลก ระดบัชาติ หรือระดบัทอ้งถ่ิน ภาวะผูน้ าลว้นมี
ความ ส าคญัและก่อใหเ้กิดผลท่ีแตกต่างอยา่งเห็นไดช้ดั ผูน้ าบางคนท าใหอ้งคก์รท่ีเคยเฉ่ือยชา
เช่ืองชา้ กลบักลายเป็นองคก์รท่ีมีความกระฉบักระเฉงวอ่งไว บางคนท าใหอ้งคก์รท่ีเคยมี
วิสยัทศันก์วา้งไกล มีส่ิงท่ีทา้ทายใหท้ าอยูต่ลอดเวลา กลบักลายเป็นองคก์รท่ีท างานอยูแ่ต่ 
ในขอบเขตท่ีแคบ ๆ ขาดส่ิงเร้าใจแก่ผูป้ฏิบติังานภายในองคก์ร 
  ในภาวะวกิฤตของระบบราชการท่ีตอ้งการแกไ้ขอยา่งเร่งด่วน ยิง่มีความตอ้งการ
ภาวะผูน้ าท่ีเขม้แขง็ ท่ีมีความตั้งใจจะแกไ้ขอยา่งกลา้หาญอดทนและต่อเน่ือง สามารถสร้าง
ความมัน่ใจท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ท าใหก้ารท างานของระบบราชการ
สามารถเดินไปสู่ในทิศทางท่ีดีข้ึน ภาวะวกิฤตของระบบราชการไทยดงักล่าวไม่ไดเ้กิดเฉพาะ
จุดเฉพาะงานแต่เกิดข้ึนในขอบข่ายทั้งระบบทั้งในกระทรวงและกรมกองต่าง ๆ ทั้งใน
ระดบัชาติ ระดบัจงัหวดั ระดบัอ าเภอ และระดบัทอ้งถ่ิน ภาวะผูน้ าท่ีตอ้งการจึงไม่ใช่ภาวะ 
ของผูน้ าเพียงคนเดียว แต่เป็นภาวะผูน้ าในทุกระดบั ทุกกระทรวง ทบวง กรม ท่ีจะช่วยกนั 
เพื่อพาระบบราชการไทยทั้งระบบใหพ้น้จากภาวะวิกฤตท่ีเป็นอยู ่ภาวะ “วิกฤต” ท่ีเป็นอยูน้ี่ 
หากมองในแง่บวกนบัเป็น “โอกาส” ท่ีหาไดย้ากยิง่ในการท่ีจะแกไ้ขปัญหา เพราะท าใหเ้ห็น
ความจ าเป็นของการท่ีจะตอ้งร้ือปรับระบบราชการอยา่งขนานใหญ่ เพื่อใหเ้ป็นระบบท่ีเขม้แขง็ 
สามารถตอบสนองต่อผลประโยชน์ของประชาชนและสามารถแบกรับภารกิจท่ีส าคญัของ
ประเทศอยา่งจริงจงัในอนาคต ไม่ใช่เพียงแค่แกปั้ญหาใหผ้า่นแบบขอไปที (สงวน  นิตยารัมภพ์งศ ์: 
2542 : 83) 
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  อภิวรรณา  แกว้เลก็ (2542 : 29) กล่าววา่ ผูน้ ามีความส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จ 
และความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปความส าคญัของผูน้ าไดว้า่ ผูน้ ามีความส าคญัในการก่อใหเ้กิดผล 
ท่ีแตกต่าง มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน และพฒันาองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
ใหเ้ท่าทนัการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
 

 3. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

  ในทุกยคุสมยัการน าภาวะผูน้ ามาใชเ้ป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเพราะวา่ไม่มีบุคคล
ใดในโลกท่ีจะท างานคนเดียวไดส้ าเร็จ การด ารงชีวิตของบุคคลจ าเป็นตอ้งมีการกระท าร่วมกนั
เป็นหมู่คณะ หากพิจารณาถึงบุคคลท่ีมาร่วมกนัท างานในองคก์ารจะพบวา่มี 2 ฝ่าย คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งสองฝ่ายยอ่มมีเป้าหมายเหมือนกนัคือ การท างาน 
ใหส้ าเร็จตามความมุ่งหมาย แมว้า่ความมุ่งหมายของแต่ละคนอาจจะไม่เหมือนกนั จึงเป็น
ภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งใชภ้าวะผูน้ าแบบใด เพื่อใชใ้นการบริหารงาน ท่ียอ่ม
แลว้แต่ดุลยพนิิจของผูบ้งัคบับญัชาเองจะพิจารณาประกอบเหตุผล องคป์ระกอบและปัจจยั 
อ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการบริหารงาน ความมีประสิทธิภาพของหน่วยงานใด  
จะข้ึนอยูก่บัความเป็นผูน้ าของหน่วยงานนั้น ๆ 
  3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ ความสามารถของแต่ละบุคคลในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิด
กิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม มีนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายเก่ียวกบั ภาวะผูน้ า ไวด้งัต่อไปน้ี 
   สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์ (2545 : 15) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ เป็น
กระบวนการท่ีผูน้ าช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหรั้บรู้วา่อะไรคือความส าคญั 
ใหภ้าพความเป็นจริงขององคก์ารแก่ผูอ่ื้น ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจน 
ภายใตส้ภาวะการเปล่ียน แปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2539 : 258) กล่าววา่  ภาวะผูน้ า เป็นความสามารถ 
ท่ีมีอิทธิพล และแรงจูงใจบุคคลอ่ืนใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์เป้าหมายขององคก์าร กระบวนการ
ภาวะผูน้ าจะเก่ียวขอ้งกบัการใชอ้  านาจหนา้ท่ี เพื่อใหช่้วยบรรลุเป้าหมายกลุ่ม การจูงใจสมาชิก
องคก์ารใหท้ างานบรรลุเป้าหมายจะมีอิทธิพลต่อกลไก และวฒันธรรมกลุ่ม ภาวะผูน้ าตอ้งอาศยั
การจูงใจ บุคคลจะไม่ไดรั้บการพิจารณาใหเ้ป็นผูน้ าเวน้แต่เขาจะจูงใจบุคคลอ่ืนได ้ผูน้ าท่ีมี
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เหตุผลในระดบัใดระดบัหน่ึง จะเป็นผูน้ าท่ีมีอ  านาจมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนและสามารถชกัจูงให้
บุคคลอ่ืนใหส้ามารถท างานได ้
   เอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์ (2538 : 99) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการหลอมความแตกต่างทางดา้นความคิด ความสนใจ ความตอ้งการหรือพฤติกรรม
ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลในองคก์ารใหห้นัไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีศิลปะไม่มีความ
ขดัแยง้ในองคก์าร 
  พระธรรมปิฎก (2542 : 3) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ า คือ คุณสมบติั เช่น 
สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล ท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลายมาประสานกนั
และพากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม 
   สุจิตรา  วรรณนิตย ์(2556 : 30) ใหค้วามเห็นวา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง 
ความสามารถของแต่ละบุคคลในอนัท่ีจะก่อใหเ้กิดกิจกรรมหรือการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องกลุ่ม โดยการกระตุน้ ชกัชวน จูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น 
ความตอ้งการของตนดว้ยความเตม็ใจและกระตือรือร้น จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   Stoner and Freeman (1989 : 459) ใหค้  าจ ากดัความของภาวะผูน้ าวา่  
เป็นกระบวนการของการช้ีแนะและอิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของสมาชิกของกลุ่ม 
   Robbins (1991 : 302) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า ไวว้า่ภาวะผูน้ า หมายถึง
ความสามารถในการใชอิ้ทธิพล เพื่อน ากลุ่มใหป้ฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   McFarland (1979 : 303) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าวา่ เป็นความสามารถท่ีจะช้ีแนะ  
สัง่การ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ่้งไปสู่จุดมุ่งหมายท่ี
ก าหนดไวย้งัมีแนวคิดท่ีเป็นมโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีควรแก่การสนใจเพิ่มเติม ดงัน้ี 
    1. ภาวะผูน้ าตนเอง (Self-Leadership) มีพื้นฐานอา้งอิงมาจากแนวคิด “ตน
เป็นผูน้ าตนเอง (Self-Leading the Self) (Manz. 1986) การน าตนเองของบุคคลประกอบดว้ย  
การเร่ิมตน้ดว้ยตนเอง (Self-Starter) การก าหนดทิศทางและการจูงใจดว้ยตนเอง (Self-
Direction and Motivation) การใหร้างวลัผลความส าเร็จส่วนตน (Rewarding Personal 
Accomplishment) และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลม้เหลว (Chastising Personal 
Failure) จากแนวคิดดงักล่าว มานซ์ และซิมส์ (Manz and Sims. 1991) ไดเ้สนอบทบาท 
ของผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ภายใตแ้นวคิดท่ีเรียกวา่ “ภาวะผูน้ าชั้นยอด คือ ผูน้ าคนอ่ืนเพื่อใหเ้ขา
สามารถน าตนเอง (Leading Other to Leak Themselves)” 
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    2. ภาวะผูน้ าแบบทีมงาน (Team Leadership) เกิดข้ึนจากการยบุรวมกิจการ
ของบริษทัประกอบธุรกิจขนาดใหญ่เขา้ดว้ยกนัแลว้จดัรูปแบบบริหารจดัการใหม่ เช่น กรณี
เกิดข้ึนท่ีสหรัฐ ในปี 1998 เม่ือบริษทัประกนัภยัแทรเวลเลอร์ (Travelers Insurance) ยบุรวม 
เขา้กบัสถาบนัดา้นการเงินขนาดใหญ่ ช่ือ ซิต้ีคอร์ป (Citicorp) ภายใตก้ารน าของผูน้ าร่วม 
จากบริษทัเดิมทั้งสองในลกัษณะภาวะผูน้ าแบบทีมงานท่ีบริหารร่วมกนัในฐานะประธาน
กรรมการบริหาร โดยมีแนวคิดของภาวะผูน้ าแบบทีม ไดแ้ก่ 1) คณะผูน้ าในทีมจะยดึมัน่ต่อ
เป้าหมายและพนัธกิจท่ีผูน้ าก าหนดร่วมกนั 2) คณะผูน้ าในทีมต่างมีความรับผดิชอบร่วมกนั 
ท่ีสามารถตรวจสอบได ้3) คณะผูน้ าในทีมตอ้งไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และทีมบริหารของ 
คณะผูน้ าจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการท างานร่วมกนั (Collaborative Culture) 4) คณะผูน้ าในทีม
จะใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนัในดา้นต่าง ๆ ประการสุดทา้ยเป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากภาวะผูน้ าแบบทีมคือ 
การไดผ้ลงานเพิ่มข้ึนจากท่ีควรเป็นตามปกติ (Synergy) 
    3. ภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leadership) ฟินเคลสไตน์ และ แฮมบริค 
(Finkelstein and Hambrick. 1996) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าเชิงกลยทุธ์วา่ หมายถึง  
ผูน้ าหรือกลุ่มน าระดบัสูงท่ีมีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและสร้างความ
ยดืหยุน่ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้งองคก์าร  
    4. ภาวะผูน้ าเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic Leadership) สเมอซิซ และมอร์แกน 
(Smirchich and Morgan. 1982) ไดต้ั้งขอ้สงัเกตวา่ สญัลกัษณ์ (Symbols) ศาสนพิธี (Rituals) 
ค าขวญัหรือภาษิตต่าง ๆ (Slogans) ประวติัและค าสอน (Stories) นิยายหรือต านานหรือชาดก 
(Myths) ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นเคร่ืองมือส าคญัของภาวะผูน้ าทั้งส้ิน (Peffer. 198 ; Pierce 
and Newstrom. 2000) ปรากฏวา่หลงัจากผา่นการใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดสืบต่อกนัมา
ยาวนานนบัร้อยนบัพนัปี ส่ิงเหล่านั้นค่อยเปล่ียนสภาพจากความเป็นเคร่ืองมือมามีความเป็น
เสมือนสถาบนั (Institutionalized) ท่ีสามารถแสดงบทบาทภาวะผูน้ า (Leadership Role) ข้ึนมา
ไดใ้นท่ีสุด บุคคลส าคญัของโลกท่ีอยูใ่นข่ายดงักล่าวไดแ้ก่ พระพทุธเจา้ พระเยซูคริสต ์ เป็นตน้ 
ซ่ึงยงัคงมีภาวะผูน้ าอยา่งสูงยิง่ในโลกปัจจุบนั ทั้งท่ีเหล่าน้ีล่วงลบัไปนบัพนัปีแลว้ แต่ยงัคง
ความเป็นผูน้ าเชิงสญัลกัษณ์ของโลก โดยแสดงบทบาทภาวะผูน้ าของท่านผา่นกระบวนการ
ของเคร่ืองมือดงักล่าวมาแลว้นัน่เอง (สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์. 2550 : 19-20) 
 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าเป็นศิลปะความสามารถหรือเทคนิคของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงในการใชอิ้ทธิพล อ านาจหนา้ท่ีในการบริหาร สามารถจูงใจใหผู้ร่้วมงาน
ปฏิบติัตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร เพื่อใหง้านนั้นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
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  3.2. ทฤษฎภีาวะผู้น า 
   ในการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองของผูน้ า นกัวิชาการและนกัทฤษฎีหลายท่านได้
พยายามศึกษาวิจยัอยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงแต่ละทฤษฎีจะมีแนวความเช่ือท่ีแตกต่างกนั น าเสนอได้
ดงัต่อไปน้ี 
   Bass (1981 : 26-37 ; อา้งถึงใน มนสั  ญาติเจริญ. 2544 : 24) แบ่งกลุ่มทฤษฎีไว ้ 
10 กลุ่ม คือ  
    1. กลุ่มทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ (Great-Man Theories) นกัทฤษฎีกลุ่มน้ีเช่ือวา่ผูน้ ามี
ลกัษณะพิเศษบางประการท่ีผูต้ามไม่มี หรือผูน้ าและผูต้ามต่างกมี็ลกัษณะพเิศษเหล่าน้ีจะรวมถึง 
พลงักาย พลงัสมอง และพลงัศีลธรรม ท่ีสืบเน่ืองมาจากพนัธุกรรมหรือการแต่งงาน ตลอดจน
สภาพแวดลอ้มแต่ละยคุแต่ละสมยั ตวัอยา่งเช่น เลนิน เชอร์ชิล และฮิตเลอร์ มุสโสลินี เป็นตน้ 
    2. กลุ่มทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theories) นกัทฤษฎีกลุ่มน้ีมุ่งเนน้ศึกษา
บุคคลซ่ึงเป็นผูน้ าโดยเช่ือวา่ประสิทธิผลของภาวะผูน้ า จะสามารถอธิบายหรือช้ีใหเ้ห็น  
โดยดูจากบุคลิก ลกัษณะทางกายภาพ และบุคลิกลกัษณะทางจิตภาพ หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึง
วา่เป็นคุณลกัษณะ (Traits) ของผูน้ านัน่เอง 
    ปัญหาของทฤษฎีน้ีคือ นกัทฤษฎีมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบั
คุณลกัษณะของการเป็นผูน้ า โดยต่างกค็น้พบคุณลกัษณะของผูน้ าแตกต่างกนัไปคนละอยา่ง 
และบางคร้ังกมี็ความเห็นขดัแยง้กนั ตวัอยา่งเช่น ผูน้ าควรเป็นผูท่ี้มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
ยิม้แยม้แจ่มใสอยูเ่สมอ กระท าตนตามเสียงส่วนใหญ่ของกลุ่มท่ีเขาเป็นผูน้ า สามารถช่วยเหลือ
สมาชิกในกลุ่ม การรู้จกัการควบคุมอารมณ์ของตน มีความเฉลียวฉลาดและมีความสนใจ 
ในเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
    3. กลุ่มทฤษฎีสภาพแวดลอ้ม (Environmental Theories) ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ 
การท่ีบุคคลคนหน่ึงจะกา้วข้ึนมาเป็นผูน้ านั้นข้ึนอยูก่บัหนา้ท่ีและความช านาญ (Abilities and 
Skills) ของเขาในขณะนั้น สามารถท่ีจะแกปั้ญหาใดปัญหาหน่ึงในยามวิกฤติได ้เช่น สงคราม 
เป็นตน้ ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าสืบเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มทางสงัคม วฒันธรรม เศรษฐกิจ
และการเมือง ตวัอยา่งส าหรับทฤษฎีน้ีคือ มหาตมะคานธี และมาร์ติล ลูเธอร์คิง 
    4. กลุ่มทฤษฎีผลกระทบระหวา่งบุคคลกบัสถานการณ์ (Personal Situational 
Theories) ทฤษฎีน้ีเป็นการน าเอาทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ผนวกกบัทฤษฎีสภาพแวดลอ้ม โดยทฤษฎีน้ี
เช่ือวา่ภาวะผูน้ าสืบเน่ืองมาจากลกัษณะของผูน้ าเองประการหน่ึง ลกัษณะของกลุ่มผูต้าม
ประการหน่ึงลกัษณะของสถานการณ์ท่ีมีอยูร่อบ ๆ ตวัผูน้ าและผูต้ามอีกประการหน่ึง ปัจจยั
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ส าคญัท่ีนกัทฤษฎีกลุ่มน้ีใหค้วามสนใจเป็นพิเศษคือ สภาพปฏิกิริยาโตต้อบ การรับรู้ และ
พฤติกรรมของบุคคลในกลุ่มผูน้ าและผูต้าม 
    5. กลุ่มทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theories) นกัทฤษฎีกลุ่มน้ีเช่ือวา่ 
การศึกษาภาวะผูน้ าโดยการน าหลกัการจิตวิเคราะห์ กจ็ะสามารถอธิบายพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้ าไดเ้ช่นเดียวกบัการศึกษาภาวะผูน้ าในความเช่ือในดา้นอ่ืน ๆ จิตวเิคราะห์เขา้ใจถึง Id คือ 
สญัชาตญาณโดยก าเนิดของมนุษย ์Ego การไดรั้บภายหลงัจากการเล้ียงดู การฝึกฝนเรียนรู้  
และ Superego เป็นมโนธรรมใหค้นผูน้ั้นใชว้ิจารณญาณในส่ิงท่ีควรแก่การปฏิบติัจาก Ego  
ท่ีไดรั้บมา 
    6. กลุ่มทฤษฎีปฏิสมัพนัธ์และความคาดหวงั (Interaction – Expectation 
Theories) แนวคิดทฤษฎีน้ีกล่าววา่ สมาชิกคนใดคนหน่ึงในกลุ่มสามารถจะเป็นผูน้ าไดถ้า้หา
กวา่บุคคลนั้นเป็นผูริ้เร่ิมโดยบทบาทนั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของกลุ่ม 
องคป์ระกอบท่ีเป็นสถานการณ์ของกลุ่มมี 3 ประการ คือ 
     6.1 อ านาจตามต าแหน่ง บางกลุ่มผูน้ าจะมีอ านาจตามต าแหน่ง เช่น 
ครูใหญ่ ครูในโรงเรียน แต่บางกลุ่มผูน้ าจะไม่มีต าแหน่งเลย เช่น การละเล่นของเดก็ 
สาระส าคญัในองคป์ระกอบน้ีกคื็อ การท่ีผูน้ ากลุ่มมีอ านาจตามต าแหน่งมากหรือนอ้ย จะท าให้
สถานการณ์ของกลุ่มแตกต่างกนั 
     6.2 ภารกิจของกลุ่ม ภารกิจคือ การงานท่ีกลุ่มตอ้งการท าใหส้ าเร็จ 
งานอาจจะยากง่ายแตกต่างกนั งานบางอยา่งตอ้งสนใจวเิคราะห์และใชข้อ้มูลจ านวนมาก
ประกอบการตดัสินใจความยากง่ายของงานมีความส าคญัต่อการปฏิสมัพนัธ์ในกลุ่ม 
     6.3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและสมาชิกในกลุ่ม มีความส าคญัไม่นอ้ย
ไปกวา่องคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูต้ามยอ่มมีความคาดหวงัจากผูน้ า หาก
ผูน้ าเป็นท่ียอมรับและมีความสามารถตามท่ีคาดหวงั การติดต่อสมัพนัธ์ในกลุ่มเป็นไปไดด้ว้ยดี 
โอกาสในการน ากลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางกง่็ายข้ึน 
    7. กลุ่มทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theories) ทฤษฏีน้ีมีความเช่ือวา่ 
มนุษยมี์ความรับผดิชอบ รักอิสระ มีความใฝ่ดี มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดในองคก์าร 
ทฤษฎีน้ี มุ่งท่ีจะพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิผลและความเป็นปึกแผน่ โดยทฤษฎีน้ีให้
ความส าคญัของมนุษย ์นกัทฤษฎีมองเห็นวา่ผูน้ าของกลุ่มจะตอ้งมีแนวคิดดงัต่อไปน้ี 
     7.1 เนน้ธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นหลกั มนุษยรั์กความเป็นอิสระมีความ
ตอ้งการ ความหวงั ความตั้งใจและจูงใจ 
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     7.2 เม่ือมนุษยท์  างานร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือองคก์าร ธรรมชาติของ
องคก์าร ยอ่มจะตอ้งมีการควบคุมใหเ้ป็นระเบียบเรียบร้อย 
     7.3 ภารกิจของผูน้ า คือ จดัและปรับปรุงสภาพแวดลอ้มหรือส่งเสริม
บรรยากาศขององคก์ารใหเ้อ้ืออ านวยต่อธรรมชาติของมนุษย ์เพื่อท่ีจะปฏิบติังานสนองความ
ตอ้งการของตนเอง และองคก์ารใหไ้ดเ้ป้าหมายของภาวะผูน้ าทฤษฎีน้ีกคื็อ การปฏิบติัการ
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลงานและน ้าใจจากผูต้ามในเวลาเดียวกนั 
    8. กลุ่มทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange Theories) ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ 
การท่ีผูต้ามยนิยอมหรือยอมรับท่ีจะปฏิบติัตาม หรือยอมรับในตวัผูน้ านั้น เพราะทั้ง 2 ฝ่ายมี
สญัญาท่ีจะแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั 
    9. กลุ่มทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral Theories) ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่
พฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้กนัได ้คนท่ีไดรั้บการฝึกฝนใหมี้พฤติกรรมของความ
เป็นผูน้ าท่ีเหมาะสมสามารถเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้ทฤษฎีน้ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมทางการ
บริหาร ไดแ้ก่ การมอบหมายงาน การจูงใจ ฯลฯ 
    10. กลุ่มทฤษฎีการรับรู้และปัญญา (Perceptual and Cognitive Theories)  
นกัทฤษฎีกลุ่มน้ีมีความเช่ือในกระบวนการรับรู้ของผูน้ าในอนัท่ีการหยัง่รู้หรือการมองการณ์
ไกลมีความรู้ความเขา้ใจในทุกดา้นท่ีเก่ียวกบัการบริหารงาน รู้และเขา้ใจการวิเคราะห์ระบบ 
 

 4. แนวทางศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach)  
 

  แนวทางน้ีมุ่งศึกษาและอธิบายถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั
และบรรลุผลตามท่ีผูน้ าตอ้งการ ผูน้ าแต่ละคนจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั นกัวกิารไดใ้หค้วาม
สนใจและท าการวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ า โดยศึกษาถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีไดรั้บการ
ยอมรับวา่มีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
  ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบอ านาจนิยมและแบบประชาธิปไตย (Autocratic and 
Democratic Leadership Styles) การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ ามกัมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะหา
ค าอธิบายวา่ “ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดควรมีพฤติกรรมเป็นอยา่งไร” ในการศึกษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมผูน้ าเกิดข้ึนเป็นคร้ังแรกท่ีมหาวทิยาลยัแห่งรัฐไอโอวา (Iowa State University)  
โดย Lewin (As Cited in Daft. 1999 : 69) ซ่ึงไดผ้ลสรุปวา่ ภาวะผูน้ ามีการแสดงออกเป็น  
2 แบบ คือ แบบอ านาจนิยม (Automatic Style) เป็นแบบท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมชอบตดัสินใจเอง 
ก าหนดวิธีการท างานท าใหท้ราบจุดหมายการท างาน ทีละขั้นตอนเนน้การควบคุม และแบบ
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ประชาธิปไตย (Democratic Style) ซ่ึงผูน้ ามีพฤติกรรมใหมี้การตดัสินใจโดยกลุ่มก าหนด
วิธีการท างานกนัเอง ใหท้ราบจุดหมายการท างานโดยรวม เนน้การใหค้  าแนะน าปรึกษา 
  ทฤษฎีความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า (Leadership Continuum) เป็นการศึกษา 
ของ Tannenbaum and Schmidt (1973) ท่ีไดพ้ฒันาเสน้ท่ีแสดงถึงความต่อเน่ือง (Continuum)  
ของพฤติกรรมผูน้ าจากดา้นอ านาจนิยม (Boss-Centered) ไปหาดา้นประชาธิปไตย 
(Subordinate-Centered) และแบบผสมของทั้ง 2 ดา้น โดยใหค้วามส าคญักบัองคป์ระกอบ  
3 ประการ คือ ตวัผูบ้ริหาร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และสถานการณ์ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาวา่จะ
ปรับพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์อยา่งไร โดย Tannenbaum 
and Schmidt เสนอวา่ ในระยะเร่ิมแรก ผูบ้ริหารควรมีพฤติกรรมผูน้ าท่ียดืหยุน่ตามสถานการณ์ 
แลว้จึงค่อยมุ่งไปหาดา้นประชาธิปไตยหรือแบบยดึถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศูนยก์ลางใหม้าก
ข้ึน (Daft. 1999 : 71-72) 
 

ภาวะผูน้ าแบบเนน้ผูบ้ริหารเป็นศูนยก์ลาง                  ภาวะผูน้ าแบบเนน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
                                                                                                 เป็นศูนยก์ลาง 
 

   
          พ้ืนท่ีท่ีใชอ้  านาจของผูบ้ริหาร 
                                                                                        พ้ืนท่ีท่ีเป็นอิสระของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 
 
ผูบ้ริหาร         ผูบ้ริหาร              ผูบ้ริหาร        ผูบ้ริหาร        ผูบ้ริหารเสนอ      ผูบ้ริหารก าหนด         ผูบ้ริหาร 
ตดัสินใจ        ตดัสินใจแลว้       เสนอและ       เสนอแนว       ปัญหาและขอ      ขอบเขตและให ้          ยอมให้
กลุ่ม    
และสั่งการ     แจง้ใหท้ราบ       ใหอ้ภิปราย    ทางคร่าวๆ       ความคิดเห็น       กลุ่มช่วยตดัสินใจ      
ตดัสินใจ 
 

แผนภาพที ่1  ความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า 
                                                                ท่ีมา : R. Tannenbaum and H. W. Schmidt (1973) 
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 ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State University 
Leadership Studies) ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นกัวจิยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State 
University) ไดศึ้กษาเพื่อหาพฤติกรรมผูน้ าในการปฏิบติัหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีท าใหมี้ภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยสร้างแบบสอบถามท่ีอธิบายพฤติกรรมผูน้ า คือ  Leader Behavior 
Description questionnaire--LBDQ ซ่ึงมีขอ้ความเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูน้ าไดถู้กน าไปให้
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารต่าง ๆ ทั้งองคก์ารทหาร พลเรือนและธุรกิจ พจิารณาถึงพฤติกรรมผูน้ า
เก่ียวกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นแยกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ พฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งสร้าง
โครงสร้าง (Initiating Structure) และพฤติกรรมผูน้ าท่ีมุ่งสนใจคน (Consideration) (Arnold, 
Feldman, and Daniel. 1986 : 125) พฤติกรรมมุ่งโครงสร้าง คือ พฤติกรรมท่ีผูน้ าจดัโครงสร้าง
ของตนเองและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การมอบหมาย
งาน การจดัมาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบติังาน การเสาะหาวิธีการท างานและแกไ้ข
ปัญหาท่ีดี สรุปวา่เป็นแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีจะแสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มุ่งส่งเสริมใหเ้กิดรูปแบบการจดัองคก์ารท่ีเหมาะสม ทิศทางใน 
การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน ตลอดจนวิธีและกระบวนการปฏิบติังาน  
ส่วนพฤติกรรมมุ่งสนใจคนเป็นพฤติกรรมผูน้ าท่ีแสดงความเป็นเพื่อนสนบัสนุนและสนใจใน
ความเป็นอยูแ่ละสวสัดิการต่าง ๆ ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การยอมรับฟังปัญหาขอ้เสนอแนะให้
ค  าปรึกษา ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนเหมือนกนั เม่ือพฤติกรรม 2 กลุ่ม มาประสานกนั 
ในลกัษณะ 2 มิติ สามารถแบ่งรูปแบบภาวะผูน้ าเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 
  

       รูปแบบภาวะผู้น าพืน้ฐาน 
 สูง 
 
 

   มุ่งสนใจคน  
 
 ต ่า 
 

                                                    ต ่า                                                                     สูง                   
                                                      มุ่งโครงสร้าง 

แผนภาพที ่2  ภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ ของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐ โอไฮโอ 
 

ผู้น าแบบส่งเสริม 
มุ่งโครงสร้างต ่า 
มุ่งสนใจคนสูง 

ผู้น าแบบมส่ีวนร่วม 
มุ่งโครงสร้างสูง 
มุ่งสนใจคนสูง 

ผู้น าแบบปล่อยวาง 
มุ่งโครงสร้างต ่า 
มุ่งสนใจคนต ่า 

ผู้น าแบบช้ีน า 
มุ่งโครงสร้างสูง 
มุ่งสนใจคนต ่า 

    ท่ีมา : G Manning and K. Curtis (2003) 
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  1. ผูน้ าแบบส่งเสริม (Supportive) ถือวา่ปัจจยัมนุษยเ์ป็นหลกั เม่ือมอบอ านาจให้
แลว้คนจะท างานเอง ไม่ตอ้งก ากบัมาก หรือมีภาวะผูน้ าแบบมีมนุษยส์มัพนัธ์สูง มุ่งงานต ่า 
  2. ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative) เนน้การปรึกษาหารือกนั ร่วมมือกนัท างาน
และค านึงถึงผลส าเร็จของงาน หรือมีภาวะผูน้ าแบบมีมนุษยส์มัพนัธ์สูง มุ่งงานสูง 
  3. ผูน้ าแบบปล่อยวาง (Abdicative) ไม่สนใจการใชอ้  านาจ ปล่อยใหค้นอ่ืน
รับผดิชอบด าเนินการ หรือมีภาวะผูน้ าแบบมีมนุษยส์มัพนัธ์ต ่า มุ่งงานสูง 
  4. ผูน้ าแบบช้ีน า (Directive) มุ่งงานเป็นหลกั เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นออกความคิดเห็น
นอ้ย ชอบสัง่การ หรือมีภาวะผูน้ าแบบมีมนุษยส์มัพนัธ์ต ่า มุ่งงานสูง 
  ในทรรศนะของนกัวจิยัของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ รูปแบบภาวะผูน้ า 
ท่ีสอดคลอ้งกบัการปกครองในระบอบประชาธิปไตย คือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
  การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan 
Studies) ในการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan)  
ท าในระยะเวลาท่ีใกลเ้คียงกบัการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ แต่การศึกษามุ่งเนน้หา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมของผูน้ ากบักระบวนการกลุ่มและผลการปฏิบติังานของกลุ่ม 
ซ่ึงผลงานของกลุ่มจะใชเ้ป็นเกณฑใ์นการแยกผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และผูน้ าท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ หรือมีประสิทธิภาพนอ้ย ผลการศึกษาพบวา่พฤติกรรมผูน้ าแบ่งออกเป็น 2 แบบ 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต (Production-Centered Leaders) กบัพฤติกรรมของผูน้ า 
ท่ีมุ่งคนงาน (Employee-Centered Leaders) ดงัน้ี (Daft. 1999 : 73-74) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 แผนภาพที ่3  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน 
                                                   ท่ีมา : Daft (1999 : 73-74) 
 
 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวทิยาลยัมิชิแกน 
 
   พฤติกรรมผูน้ ามุ่งผลผลิต    พฤติกรรมผูน้ ามุ่งคนงาน 
(Production-Centered Leaders)                (Employee-Centered Leaders)  
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   1. ผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิต เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบักระบวนการท่ีน าไปสู่
การผลิต เช่น พฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐาน การจดัแบ่งงาน การอธิบายขั้นตอนและ
วิธีการท างาน การก ากบัตรวจสอบการปฏิบติังานของคน ทั้งน้ีเพื่อสร้างหลกัประกนัใน
ความส าเร็จของงาน 
   2. ผูน้ าท่ีมุ่งคนงาน เป็นผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรมต่อคนงาน โดยกระตุน้ใหมี้ส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน การตดัสินใจ พฤติกรรมของผูน้ าจะแสดงออกดว้ยการ
ไวว้างใจ ใหค้วามเคารพซ่ึงกนัและกนั ใชว้ิธีต่าง ๆ เพื่อจูงใจคนงานใหท้ างานใหไ้ดผ้ลผลิต
ออกมาสูง 
    พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งผลผลิตและมุ่งคนงาน มีความคลา้ยคลึงกบั
พฤติกรรมท่ีมุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสมัพนัธ์ของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ ขอ้
แตกต่างคือ แนวคิดของการศึกษาท่ีมหาวทิยาลยัมิชิแกนระบุวา่ ผูน้ าจะตอ้งมีพฤติกรรมเพียง
อยา่งใดอยา่งหน่ึง ระหวา่งพฤติกรรมท่ีมุ่งผลผลิตหรือพฤติกรรมท่ีมุ่งคนงาน จึงเป็นแนวคิด
แบบมิติเดียว (One Dimension) ส่วนการศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ เป็นแนวคิดแบบ 
2 มิติ (Two Dimensions) ผูน้ าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมทั้งมิติมุ่งสร้างโครงสร้าง  
และมุ่งความสมัพนัธ์จนเกิดเป็นภาวะผูน้ า 4 แบบ ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

แผนภาพที ่4  เปรียบเทียบทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกนกบัมหาวิทยาลยัแห่ง 
                     รัฐโอไฮโอ  
                    ท่ีมา : G. E. Burton, and B. N. Srivastava (2007)  
 

ทฤษฎีภาวะผู้น าของมหาวทิยาลยัมิชิแกน 
 
   พฤติกรรมผูน้ ามุ่งผลผลิต    พฤติกรรมผูน้ ามุ่งคนงาน 
(Production-Centered Leaders)                (Employee-Centered Leaders) 

ทฤษฎภีาวะผู้น าของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ 
พฤติกรรมมุ่งสนใจคนต ่า     พฤติกรรมมุ่งสนใจคนสูง 
(Low Consideration Behavior)    (High Consideration Behavior) 
พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างต ่า                  พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้าง 
(Low Initiating structure)     (High initiating Structure)  
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 ต่อมา Likert (2002 : 81) ไดศึ้กษาเพิ่มเติมและเสนอวา่ พฤติกรรมผูน้ ามี 3 แบบ ไดแ้ก่ 
  1. พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะไม่ใชเ้วลา
และความพยายามในการท างานเหมือนกบัผูต้าม แต่จะมุ่งไปท่ีภารกิจของผูน้ า ซ่ึงไดแ้ก่  
การวางแผน การประสานกิจกรรมต่าง ๆ การจดัหาวสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ รวมทั้งเทคนิค
วิธีการท างาน การแนะน าใหผู้ต้ามตั้งเป้าหมายของงานท่ีทา้ทายและเป็นไปได ้
  2. พฤติกรรมมุ่งความสมัพนัธ์ (Relationship-Oriented Behavior) ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพจะเป็นผูน้ าท่ีห่วงใย สนบัสนุนและช่วยเหลือผูต้าม ทั้งยงัศรัทธาเช่ือมัน่และ 
มีความเป็นเพือ่น พยายามเขา้ใจปัญหาของผูต้าม ช่วยใหผู้ต้ามมีการพฒันาในอาชีพและ
สนบัสนุนใหป้ระสบความส าเร็จ ไม่ควบคุมผูต้ามใกลชิ้ด แต่จะดูแลอยูห่่าง ๆ อยา่งใหเ้กียรติ 
ผูน้ าจะตั้งเป้าหมาย ใหค้  าแนะน าแต่กใ็หอิ้สระในการท างาน 
  3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) แนวทางน้ีเห็นวา่การก ากบั
ติดตาม ดูแลการปฏิบติังานของผูต้ามควรกระท าโดยใชก้ลุ่มดีกวา่ท าโดยคน ๆ เดียว เพื่อการ
ก ากบั ติดตามดูแลการปฏิบติังานโดยกลุ่มจะเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการพจิารณาและ
ตดัสินใจนอกจากน้ียงัช่วยเพิ่มการส่ือสาร ความร่วมมือ และลดความขดัแยง้ ผูน้ าควรน ากลุ่ม
ใหมี้ส่วนร่วมในการคน้หาเหตุผล สนบัสนุนใหมี้การอภิปรายแสดงความคิดเห็น ก าหนด
ขอบเขตและทิศทางในการแกปั้ญหาต่าง ๆ แต่ถึงแมจ้ะใชก้ลุ่มในการก ากบั ติดตามดูแล
ปฏิบติังาน ผูน้ ากย็งัจะตอ้งตดัสินใจและรับผดิชอบผลลพัธ์ทั้งหมด ซ่ึงผลจากการศึกษาการใช้
กลุ่มในการก ากบั ติดตามดูแลการปฏิบติังานของมหาวิทยาลยัมิชิแกน พบวา่ ไดท้  าใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจและใชค้วามพยายามในการท างานมากข้ึน 
  Hoy and Miskel (1991 : 269 ; อา้งถึงใน บุญแสง  ชีรภากร. 2552 : 28) ไดส้รุป
สาระ ส าคญัของการศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน ไวด้งัน้ี 
   1. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวโนม้ท่ีจะสร้างความสมัพนัธ์กบัผูต้าม ซ่ึงเช่ือวา่
เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนและเพิ่มความภาคภูมิใจและเกียรติยศของผูต้ามมากกวา่ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพนอ้ย 
   2. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ชอบท่ีจะก ากบัติดตามการปฏิบติังานของผูต้าม โดยใช้
กลุ่มมากกวา่มอบใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงท าหนา้ท่ีน้ี รวมทั้งในเร่ืองการตดัสินใจดว้ย ซ่ึงตรงกนั
ขา้มกบัผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ย 
   3. ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ มีแนวโนม้ท่ีจะตั้งเป้าหมายการปฏิบติังานไวค่้อนขา้ง
สูงกวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ย 
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  ทฤษฏีตาข่ายภาวะผูน้ า (The Leadership Grid) เป็นการศึกษาของ Blake and 
Mouton (1993) แห่งมหาวิทยาลยัเทก็ซสั (University of Texas) ท่ีไดพ้ฒันาแนวคิดจาก
การศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ และมหาวิทยาลยัมิชิแกน โดยน าพฤติกรรมของผูน้ า
ทั้งสองดา้นมาจดัลงในตาราง 2 มิติ แต่ละดา้นแบ่งเป็น 9 ระดบั จนเกิดเป็นตาข่ายท่ีแสดง
พฤติกรรมของผูน้ า 81 ช่อง 81 แบบ แต่ท่ีเป็นแบบพฤติกรรมส าคญัของผูน้ ามี 5 แบบ ดงัน้ี  
(Du Brin.  1995: 107-109 ; อา้งถึงใน บุญแสง ชีรภากร. 2552 : 29) 
                        
                              High 
            9 
            8 
            7 
  พฤตกิรรมมุ่งคน     6 
(Concern of people)   5 
  4 
  3 
  2 
  1 
      Low     
                   1         2           3           4           5            6            7           8         9     High 
 

แผนภาพที ่5  พฤติกรรมผูน้ าตามทฤษฎีตาข่ายการบริหาร ตามแนวคิดของ แบลค และมูตนั 
                       ท่ีมา : R. Blake and J. S. Mouton (1993) 
 

 จากรูปภาพขา้งตน้ สามารถจ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็น 5 แบบ ดงัน้ี 
  1. ผูน้ าแบบมุ่งแต่งาน หรือแบบ 9, 1 (Authority-Compliance) เป็นผูน้ าท่ีเนน้
ความส าคญัของงาน โดยใหค้วามส าคญัของผูป้ฏิบติังานนอ้ย 
  2. ผูน้ าแบบมุ่งแต่น ้าใจคน หรือแบบ 1, 9 (Country Club) ผูน้ าท่ีใหค้วาม ส าคญัต่อ
งานนอ้ย แต่จะใหค้วามส าคญัต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลสูง 
  3. ผูน้ าแบบย  า่แย ่หรือแบบ 1, 1 (Impoverished) เป็นผูน้ าท่ีไม่ใส่ใจใหค้วาม ส าคญั
ทั้งดา้นงานและคน ชอบแสดงตวัวา่เป็นผูน้ าแต่ไม่มีพฤติกรรมท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการเป็นผูน้ า  

1, 9                                                                          9, 9 

 Country Club Management       Team Management 

             ผู้น าที่มุ่งแต่น า้ใจคน                       ผู้น าแบบท างานเป็นทีม 

 

 

                                                    5, 5 

                   Middle of the Road Management 

                               ผู้น าแบบพบกนัคร่ึงทาง 
 

                                               

       Authority Compliance 

Impoverished Management               Management 

          ผู้น าแบบย า่แย่                                          ผู้น าแบบมุ่งแต่งาน 

1, 1                                                                          9, 1                                                
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  4 น าแบบพบกนัคร่ึงทาง หรือแบบ 5, 5 (Middle of the road) เป็นผูน้ าแบบท างาน
ไปเร่ือย ๆ หลีกเล่ียงความขดัแยง้และพยายามรักษาสถานภาพ 
  5. ผูน้ าแบบท างานเป็นทีม หรือแบบ 9, 9 (Team Management) เป็นผูน้ าแบบ
มุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัทั้งดา้นงานและดา้นคน โดยสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังานเขา้มามีส่วนร่วมใน
กระบวนการท างาน สร้างวิธีการท างานแบบทีม ผูน้ าแบบน้ีถือวา่เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด 
 สรุปไดว้า่ การศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า ของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไอวา มหาวิทยาลยั
แห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลยัมิชิแกน และมหาวิทยาลยัเทก็ซสั ต่างกมี็พื้นฐานมาจากการศึกษา
ภาวะผูน้ าเชิงลกัษณะ (Trait Approach) และพฒันามาสู่การศึกษาในเชิงพฤติกรรม โดยมุ่งความ 
ส าคญัใน 2 มิติ คือ มิติงานและมิติคน ดงัน้ี 
 

ตารางที่ 1  ภาพรวมของการศึกษาภาวะผูน้ า 2 มิติ 
 

                        จุดเน้น                                 มุ่งสนใจคน                             มุ่งสนใจงาน               
        สถาบนั                                            (People-oriented)                       (task-oriented) 
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐไอโอวา                แบบประชาธิปไตย                      แบบเผดจ็การ 
                                                                 (democratic style)                     (autocratic style) 
มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ                     มุ่งสนใจคน                             มุ่งโครงสร้าง 
                                                                   (consideration)                       (initiating 
structure) 
มหาวิทยาลยัมิชิแกน                           ถือคนเป็นศูนยก์ลาง             ถือผลงานเป็นศูนยก์ลาง 
                                                              (employee-centered)                (production-
centered) 
มหาวิทยาลยัเทก็ซสั                                  ค  านึงถึงคน                             ค  านึงถึงผลผลิต 
                                                              (concern for people)               (concern for 
production) 
ท่ีมา : การสังเคราะห์แนวทางการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าในเชิงพฤติกรรม  
          (บุญแสง ชีรภากร.2552 : 31) 
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 จากผลการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ า ทั้งมหาวิทยาลยัโอไฮโอ และมหาวิทยาลยั
มิชิแกน ท่ีโดยสาระแลว้มีความคลา้ยคลึงกนัเนน้มิติ 2 ดา้นหรือ 2 องคป์ระกอบ (Two-Factor 
Theory)  คือ ดา้นเก่ียวกบังานและดา้นเก่ียวกบัคน (High-High Leader) โดย เบลค และมูตนั 
(Blake and Mouton. 1993) แห่งมหาวิทยาลยัเทก็ซสั ไดพ้ฒันาแนวคิดของทั้ง 2 มหาวิทยาลยัน้ี 
มาจดัท าเป็นตาข่ายภาวะผูน้ า ท าใหเ้กิดแบบภาวะผูน้ าท่ีส าคญั 5 แบบ ในช่วงทศวรรษ  
1980-ปัจจุบนั มีทฤษฎีใหม่เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเกิดข้ึน เช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 
(Transformational Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยเสน่หา (Charismatic Leadership 
Theory) เป็นตน้ ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเนน้พฤติกรรมในแง่การเปล่ียนแปลง (Change-Oriented 
Leadership) ท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะแวดลอ้มในปัจจุบนัไดดี้ยิง่ข้ึน 
 

 5. การพฒันาทฤษฎผู้ีน าเชิงพฤติกรรมให้เป็นปัจจุบัน 
 

  จากผลการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ าทั้งท่ีมหาวทิยาลยัโอไฮโอ และ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน แมจ้ะใชค้  าศพัทเ์รียกช่ือประเภทพฤติกรรมผูน้ าท่ีแตกต่างกนั แต่โดย
สาระแลว้มีความคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ แต่ละการศึกษาต่างเนน้การแบ่งประเภทพฤติกรรม 
ของผูน้ าออกเป็น 2 ดา้น ดงันั้น บางคร้ังจึงเรียกวา่เป็นทฤษฎี 2 มิติ หรือ 2 องคป์ระกอบ  
(Two-Factor Theory) คือ ดา้นเก่ียวกบังาน กบัดา้นท่ีเก่ียวกบัคน อยา่งไรกต็ามในช่วงทศวรรษ 
1980 ถึงปัจจุบนัท่ีมีทฤษฎีใหม่เก่ียวกบัภาวะผูน้ าเกิดข้ึน เช่น ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 
(Transformational Leadership Theory) ทฤษฎีภาวะผูน้ าโดยเสน่หา (Charismatic Leadership 
Theory) เป็นตน้ ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเนน้พฤติกรรมในแง่การเปล่ียนแปลง (Change-Oriented 
Leadership) ท่ีสอดคลอ้งกบัภาวะแวดลอ้มปัจจุบนัยิง่ข้ึน ยคุล ์(Yulk. 1997) ไดศึ้กษาวจิยัพบวา่ 
ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าแบบ 2 องคป์ระกอบท่ีมีอายกุวา่ 50 ปีนั้น ไม่สามารถอธิบายครอบคลุม
พฤตกรรมทุกดา้นของผูน้ าในยคุปัจจุบนัไดค้รบถว้นอีกต่อไปจึงไดท้ าการปรับปรุงขยาย
แนวคิดจากการศึกษาท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอ และท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน ท่ีเนน้เพียง 2 
องคป์ระกอบเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงองคป์ระกอบ คือ พฤติกรรมของผูน้ าดา้นท่ีเก่ียวกบัการ
เปล่ียนแปลง (Change-Oriented Behavior) และใหช่ื้อรูปแบบใหม่น้ีวา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบ 
ทีอาร์ซี (TRC : Leadership Theory) 
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  5.1 ทฤษฎภีาวะผู้น าทอีาร์ซี (TRC Leadership Theory) ยคุล ์(Yukl. 1997)  
เรียกทฤษฎีท่ีเขาพฒันาข้ึนดว้ยตวัอกัษรยอ่ TRC ซ่ึงมาจาก Task-Relations-Change ท่ีเป็น
พฤติกรรมของผูน้ าแต่ละดา้น ซ่ึงเขาเช่ือวา่จ าเป็นและส าคญัต่อความมีประสิทธิผลของผูน้ า 
ในยคุท่ีสภาพแวดลอ้มมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ไดแ้ก่ 
   5.1.1 พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 
    เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการท างานใหง้านส าเร็จ การใชท้รัพยากร
และบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ การรักษาความมัน่คง และความน่าเช่ือถือในการด าเนิน
กิจการ การปรับปรุงคุณภาพและเพิ่มผลผลิต โดยมีพฤติกรรมหลกัของผูน้ าท่ีใช ้ไดแ้ก่  
การก าหนดความชดัเจนของบทบาท การวางแผน การจดัองคก์ารเพื่อปฏิบติังานและการติดตาม
ตรวจสอบผลการปฏิบติังาน รวมถึงพฤติกรรมท่ีเรียกวา่ มุ่งกิจสมัพนัธ์ (Initiating Structure)  
   5.1.2 พฤติกรรมท่ีมุ่งความสมัพนัธ์ (Relations-Orientation Behavior)  
     เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงความสัมพนัธ์และ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยการเนน้ความร่วมมือและการท างานแบบทีมงาน การเพิ่มความพึงพอใจใน
งานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากข้ึน การสร้างความรู้สึกร่วมในเอกลกัษณ์ขององคก์าร กิจกรรมท่ี
เป็นพฤติกรรมหลกัของผูน้ าดา้นน้ีไดแ้ก่ การใหก้ารการสนบัสนุน การปรับปรุงพฒันา การให ้
การยอมรับ การใหค้  าปรึกษา และการช่วยคล่ีคลายความขดัแยง้ เป็นตน้ กิจกรรมในกลุ่มน้ีมี
ความคลา้ยคลึงกบัดา้นพฤติกรรมท่ีมุ่งมิตรสมัพนัธ์ (Consideration) ยคุล ์ไดใ้หค้  านิยามท่ีขยาย
ความกวา้งมากข้ึนกวา่เดิม และมีลกัษณะท่ีพยายามบูรณาการดา้นเก่ียวกบังานรวมเขา้ไปดว้ย 
   5.1.3 พฤติกรรมท่ีมุ่งการเปล่ียนแปลง (Change-Oriented Behavior) 
    เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ 
(Strategic Decisions) การปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม  
การเปล่ียนแปลงในสาระส าคญัของวตัถุประสงคข์องกระบวนการและของผลผลิตการบริการ 
และการสร้างความยดึมัน่ต่อการเปล่ียนแปลงร่วมกนั เป็นตน้ กิจกรรมท่ีแสดงพฤติกรรมหลกั
ดา้นน้ี ไดแ้ก่ การตรวจสอบอยา่งละเอียดและแปลความหมายเหตุการณ์ภายนอก (Scanning and 
Interpreting External Events) การปลุกเร้าและดึงดูดใจต่อวิสยัทศัน์ การน าเสนอกลยทุธ์ 
ท่ีแปลกใหม่ การเกล้ียกล่อมจูงใจใหเ้ห็นความจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง การกระตุน้ส่งเสริม
และอ านวยความสะดวกใหเ้กิดความอยากทดลอง และการสร้างพนัธมิตรเพื่อใหก้ารสนบัสนุน
และเขา้ร่วมการเปล่ียนแปลง 
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    เม่ือสภาพแวดลอ้มเกิดความผนัผวนข้ึน องคก์ารตอ้งเผชิญกบัขอ้จ ากดั
มากมายเกินกวา่ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรได ้เช่น ภาวะปกติ ภาวะกดดนัจาก
ภายนอกเช่นนั้น ท าใหอ้งคก์ารจ าเป็นตอ้งปรับตวัเองทั้งดา้นผลผลิตหรือบริการ กระบวนการ
ผลิตและการด าเนินการต่าง ๆ ภายใตท้รัพยากรท่ีจ ากดัเพื่อการอยูร่อดขององคก์าร ผูน้ า
จ  าเป็นตอ้งร้องขอความเสียสละและการอาสาสมคัรจากบุคลากรเขา้มาช่วยในการ
ประคบัประคององคก์ารของตน ในภาวะเช่นน้ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีพฤติกรรมมุ่งคนเช่นกนั เช่น 
การใหก้ าลงัใจและช่วยเหลือแกไ้ขเพื่อลดความเครียดของพนกังานท่ีเกิดข้ึนในภาวะ
เปล่ียนแปลง การเขา้ร่วมท างานหนกัและการเสียสละต่าง ๆ ร่วมกบัพนกังาน การเขา้ช่วย
คล่ีคลายปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการน ากลยทุธ์ใหม่มาใช ้รวมทั้งการร่วมแสดงความยนิดี
หรือฉลองความส าเร็จของการใชน้โยบายใหม่ร่วมกบัพนกังาน เป็นตน้ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีใช้
ไดผ้ลดี ไดแ้ก่ การปรึกษา (Consultation) และการมอบหมายงาน (Delegation) มากกวา่
พฤติกรรมท่ีแสดงความมีอ านาจและการไม่สนใจรับฟังความคิดเห็นหรือขาดความห่วงใยต่อ
บุคลากรปฏิบติังานระดบัล่าง นอกจากน้ีการใชพ้ฤติกรรมมุ่งคนเชิงบวกยงัมีความเหมาะสม 
ท่ีจะน ามาใชใ้นภาวะแวดลอ้มปกติอีกดว้ย เพราะจะช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากร  
และสร้างความรักผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร เพื่อใหส้ามารถต่อสูก้บัภาวะวกิฤติท่ีอาจ
เกิดข้ึนในอนาคตไดดี้ยิง่ข้ึน  
    การประยกุตใ์ช ้แนวทางปฏิบติัส าหรับผูบ้ริหาร ยคุล ์(Yulk. 1998) ไดเ้สนอ
แนวทางปฏิบติัส าหรับผูบ้ริหารในการประยกุตใ์ช ้จากผลการศึกษาวจิยัดา้นพฤติกรรมท่ีมี
ประสิทธิผลของผูน้ า โดยรวมดงัน้ี 
     1. จะตอ้งหาแนวทางปฏิบติัท่ีเนน้ทั้งดา้นงานและดา้นความสมัพนัธ์ไปพร้อมกนั 
     2. ใชว้ตัถุประสงคแ์ละล าดบัความส าคญัก่อนหลงัของภารกิจเป็นตวัน า
พฤติกรรม 
     3. รู้จกัเลือกใชพ้ฤติกรรมท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
  5.2 ทฤษฎผู้ีน าช้ันยอด เป็นการน าผูอ่ื้นเพื่อใหน้ าตนเอง (Super Leadership  
Theory : Leading Others to Lead Themselves) 
   Manz and Sims (1991 : 121) ไดเ้สนอความคิดภาวะผูน้ าดว้ยทฤษฎีท่ีเรียกวา่ 
ทฤษฎีผูน้ าชั้นยอด (Super Leadership Theory) โดยมีแนวคิดวา่ “ผูน้ าชั้นยอด คือ ผูท่ี้น าคนอ่ืน
เพื่อใหเ้ขาน าตนเอง ดว้ยการท าตวัเหมือนเป็นครูและผูฝึ้กสอน แต่มิใช่ผูอ้  านวยการ (A Super 
Leader is One Who Leads Others to Lead Themselves, By Acting as a Teacher and a Coach, 



27 

Not a Director)” ผูน้ าชั้นยอดจะใชว้ิธีบนัดาลใจผูอ่ื้นใหเ้ขาจูงใจตนเอง และเม่ือเขาสามารถน า
ตนเอง (Self-Directing) ได ้คนเหล่าน้ีแทบจะไม่มีความตอ้งการไดรั้บการควบคุมจากภายนอก 
(External Control) แต่อยา่งใด กญุแจแห่งความส าเร็จของการเป็นผูน้ าชั้นยอด กคื็อ 
ความสามารถในการสอน และใหก้รอบความคิดท่ีถูกตอ้ง (Right Thought Pattern) แก่ลูกนอ้ง 
โดยแมนซ์ และซิมส์ กล่าววา่ ผูน้ าจะตอ้งสอนสมาชิกทีมงานใหพ้ฒันาวิธีการคิดอยา่งมีผล 
(Productive Thinking) จุดมุ่งหมายของการคิดอยา่งมีผลหรือการคิดอยา่งสร้างสรรค ์
(Constructive Thinking) กคื็อ การคิดในการรู้จกัควบคุมพฤติกรรมตนเองของพนกังานเป็น
หลกั โดยผูน้ าชั้นยอดจะแสดงตนเป็นแบบอยา่งของการมีกรอบความคิดอยา่งสร้างสรรคด์ว้ย
การแสดงพฤติกรรม เช่น ลดวิธีการมองโลกแง่ลบใหน้อ้ยท่ีสุด ละเวน้การวิจารณ์ต าหนิต่อ
สมาชิกทีมงาน แต่ตรงขา้มจะใชว้ิธีการทางบวก เช่น ชมเชย หรือใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีคิด
อยา่งสร้างสรรค ์
   แมนส์ และซิมส์ ไดแ้นะน าวิธีการเฉพาะท่ีใชใ้นการสร้างหรือเปล่ียนกรอบ
ความคิดในแนวทางท่ีพึงประสงค ์ไดแ้ก่ 
    1. การไม่มีสมมติฐานหรือความเช่ือเชิงท าลาย (No Destructive Beliefs and  
Assumptions) 
    2. การมองและพดูในเชิงบวกเก่ียวกบัตวัเอง (Positive self-talk) 
    3. การมองเห็นวิธีการใหเ้กิดความมีประสิทธิผล (Visualization of Effective 
Performance) 
   ผูน้ าและบุคคลทัว่ไปสามารถพฒันาทกัษะเหล่าน้ีไดด้ว้ยตนเอง โดยการ
เสริมสร้างเจตคติ และพฤติกรรมของตนเอง ไดด้งัน้ี 
    1. คน้หาใหพ้บและหาทางปรับปรุงสมมติฐาน หรือความเช่ือเชิงท าลายท่ีตน
มี (Identification and Replacement of Destructive Beliefs and Assumptions) การคน้หาจุดอ่อน
ดา้นความคิดเชิงลบของตน แลว้แทนท่ีดว้ยมุมมองหรือทศันะใหม่ท่ีเป็นแง่บวก 
    2. ใชว้ิธีการพดูเชิงบวกท่ีสร้างสรรคเ์ก่ียวกบัตวัเอง (Positive and 
constructive Self-Talk)  
    3. สร้างความสามารถในการมองเห็นวิธีการต่าง ๆ ในการท างานอยา่งมี
ประสิทธิผล (Visualization of Methods for Effective Performance) การชอบสร้างจินตนาการ  
และการไม่ละความพยายามในการคน้หาวิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย    
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  5.3 กระบวนการภาวะผู้น า (The Leadership Process) 
   ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการแลกเปล่ียนท่ีมีความสลบัซบัซอ้น และมี
พลวตัอยูต่ลอดเวลา องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดกระบวนการปฏิสมัพนัธ์ข้ึน มี 4 ประการ ไดแ้ก่ 
   5.3.1 ผูน้ า (Leader) เป็นบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการช้ีน าการปฏิบติังาน
และกิจกรรม 
   5.3.2 ผูต้าม (Follower) เป็นผูป้ฏิบติังานและกิจกรรมต่าง ๆ ภายใตก้ารน าและ
การช้ีน าของผูน้ า 
   5.3.3 บริบท (Context) หมายถึง สถานการณ์ อนัไดแ้ก่  ลกัษณะท่ีเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการ เป็นดา้นสงัคมหรือดา้นเก่ียวกบังาน มีลกัษณะเป็นพลวตัหรือคงท่ี เป็นส่ิง 
ท่ีเกิดข้ึนมาใหม่หรือเป็นงานประจ า มีความยุง่ยากซบัซอ้นหรือง่ายแบบธรรมดาและอ่ืน ๆ 
ตลอดจนสภาวะแวดลอ้มดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม 
   5.3.4 ผลท่ีเกิดข้ึน (By-Products) เป็นอะไรกไ็ดท่ี้เกิดข้ึนจากกระบวนการ
ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม และผูน้ ากบัสถานการณ์ อนัไดแ้ก่ ผลท่ีเกิดจากความสามารถ
ในการตดัสินใจของผูน้ า การบรรลุเป้าหมาย การไดผ้ลผลิตท่ีมีคุณภาพ ความพึงพอใจของ
ลูกคา้และผูใ้ชบ้ริการ รวมทั้งผลดา้นลบ เช่น การเป็นปฏิปักษ ์แสดงความจงเกลียดจงชงัอนั 
เป็นผลมาจากการถูกลงโทษโดยผูน้ า เป็นตน้ 
  กระบวนการภาวะผูน้ า จึงเป็นทั้งกระบวนการโตต้อบสองทาง (Interactive) และ 
มีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic) โดยผูน้ าแสดงอิทธิพลต่อผูต้าม ผูต้ามแสดงอิทธิพลต่อผูน้ า 
และบริบทจะมีอิทธิพลต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการแลกเปล่ียนดงักล่าว และในทาง
กลบักนั ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม สามารถเป็นตวัการ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงตามมาในอนาคต 
  5.4 ภาวะผู้น าเป็นส่ิงทีส่ามารถเรียนรู้ได้ (Leadership Can Be Learned) 
   เน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีมีความสลบัซบัซอ้นและมีองคป์ระกอบเก่ียวขอ้ง
อยูห่ลายประการ จึงท าใหค้นส่วนหน่ึงเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีล้ีลบัไม่อาจสมัผสัหรือ
มองเห็นชดัเจนเกินท่ีจะเรียนรู้ได ้อยา่งไรกต็าม แดฟท ์(Daft. 1999) กล่าววา่ “ตรงกนัขา้มกบั
ความเช่ือของคนส่วนใหญ่ ผูน้ ามิไดเ้ป็นมาโดยก าเนิด ผูน้ าสามารถสร้างข้ึน โดยเกิดข้ึนจากการ
ใชค้วามพยายามและการท างานหนกัของบุคคลนั้น (Leaders are Not Born, Leaders are Made 
and they are Made by Effort and Hard Work)” ดงันั้นคนส่วนใหญ่มีศกัยภาพท่ีจะเป็นผูน้ าได้
และศกัยภาพดงักล่าวเปรียบเสมือนเมลด็พืชของภาวะผูน้ าท่ีแฝงอยูภ่ายในตวัคนเรา ทั้งน้ีเป็นส่ิง
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ท่ีประสบการณ์ท่ีแต่ละคนไดรั้บอาจเป็นไดท้ั้งในแง่ใหคุ้ณ ท่ีจะช่วยใหเ้มลด็พืชเจริญงอกงาม
ข้ึนมาหรืออาจใหโ้ทษไปท าลายเมลด็พืชดงักล่าวกไ็ด ้กล่าวโดยสรุป คนเราสามารถท่ีจะเอาจริง
เอาจงัต่อการพฒันาคุณสมบติัของการเป็นผูน้ าไดห้รือจะเลือกปล่อยใหคุ้ณสมบติัเหล่าน้ีคง
ซ่อนเร้นแฝงอยูภ่ายในตนอีกต่อไป      
   การเรียนรู้ในการเป็นผูน้ าสามารถท าไดห้ลายวิธี เช่น การจดัหลกัสูตรฝึกอบรม
ดา้นภาวะผูน้ าท่ีด าเนินโดยคณะบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยั ศูนยฝึ์กอบรมพฒันาผูบ้ริหารท่ี
จดัตั้งข้ึนโดยภาครัฐและภาคเอกชน การจดัโปรแกรมฝึกอบรมข้ึนเองภายในหน่วยงาน 
นอกจากน้ีหนงัสือและต าราต่าง ๆ ดา้นน้ียงัเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการสร้างความเขา้ใจดา้น
ภาวะผูน้ าใหแ้ก่ผูอ่้านไดดี้ซ่ึงการพฒันาภาวะผูน้ ามี 4 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 เป็นระยะท่ี 
ผูน้ั้นยงัไม่รู้ตนเองและยงัขาดความสามารถ จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือปรับปรุง โดยการหา
หนงัสือดา้นน้ีมาอ่าน การขอค าแนะน าหรือเขา้รับการฝึกสอนอบรม ขั้นตอนท่ี 2 เป็นขั้นตอนท่ี
บุคคลนั้นรับรู้วา่จะตอ้งท าอะไรบา้งในขณะท่ียงัขาดทกัษะความสามารถของการเป็นผูน้ าอยู ่ 
ขั้นตอนท่ี 3 เม่ือบุคคลนั้นสามารถรับรู้ในจุดอ่อนของตน จึงลงมือฝึกฝนปรับปรุงแกไ้ข และ
พฒันาจนเกิดความสามารถท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผูน้ าข้ึน ขั้นตอนน้ีจึงเป็นระยะท่ีบุคคลนั้นมี
ภาวะผูน้ าแลว้ ซ่ึงจะพฒันาไปสู่ขั้นตอนท่ี 4 ทกัษะต่าง ๆ ท่ีเรียนรู้จะถูกซึมซบัใหก้ลายเป็นส่วน
หน่ึงของบุคคลนั้นไปโดยอตัโนมติั สามารถดึงออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเป็นธรรมชาติอยา่งไม่รู้สึกตวั  
ดงันั้นการใหบุ้คคลนั้นสามารถรู้ตนเองและรู้จกัสร้างความสามารถในการเป็นผูน้ าข้ึนแก่ตน
โดยผา่นกระบวนการปฏิบติั การมีประสบการณ์ และการศึกษาจากแนวคิดผลงานวจิยัต่าง ๆ  
กจ็ะช่วยใหผู้น้ั้นสามารถคืบหนา้ผา่นขั้นตอนท่ี 2 และ 3 จนกลายเป็นผูน้ าไดใ้นท่ีสุด 
 จากท่ีกล่าวแลว้ขา้งตน้ พอสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าสามารถใหค้  านิยามไดห้ลายแบบ ส่วน
ใหญ่ใชส้มมติฐานร่วมกนัในแง่ท่ีวา่ เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสงัคมท่ีบุคคลหน่ึงตั้งใจใช้
อิทธิพลต่อผูอ่ื้น ใหป้ฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด และเป็นกระบวนการของการ
แลกเปล่ียนของการปฏิสมัพนัธ์ท่ีมีความสลบัซบัซอ้นและมีพลวตัอยูต่ลอดเวลา อนัมี
องคป์ระกอบ 4 ประการ ไดแ้ก่ ผูน้ า ผูต้าม บริบทสถานการณ์ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
องคป์ระกอบเหล่าน้ีต่างมีความสมัพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัและส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนัเสมอ 
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 6. ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  
 

  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) ของภาวะ
ผูน้ า (Bass. 1997 : 133) โดยมีมอสเล่ย ์และคนอ่ืน (Mosley. 1996 : 412 and Bas. 1985)  
เป็นสองคนแรกท่ีไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยแสดงใหเ้ห็นวา่ เป็นทฤษฎี 
ของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นการเปล่ียนแปลง
กระบวนทศัน ์(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสยัทศัน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ (Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ 
ผูต้ามใหมี้ความเป็นผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีก าลงัเป็นท่ีตอ้งการอยา่งยิง่ในโลกท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและสบัสนอยา่งในปัจจุบนัน้ี (Mosley. 1996 : 412 ; อา้งถึงใน  
รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2543 : 15) 
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ 
และสมมุติฐานของสมาชิกในองคก์าร สร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และ
กลยทุธ์ท่ีส าคญัขององคก์าร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อ 
ผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามใหก้ลบักลายมาเป็นผูน้ า และผูท่ี้เปล่ียนแปลง
หน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึง
ไดรั้บการมองวา่เป็นกระบวนการท่ีเป็นองคร์วม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าใน
ระดบัต่าง ๆ ในหน่วยยอ่ยขององคก์าร (Mushinsky. 1997 : 373 ; อา้งถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล.  
2543 : 15) 
  จากการวิจยัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่ ผูน้ าจะมีการถ่ายโอน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบและอ านาจท่ีส าคญั และจะขจดัขอ้จ ากดัการท างานท่ีไม่จ าเป็นออกไป  
ผูน้ ามี          การดูแลสอนทกัษะแก่ผูต้ามท่ีมีความจ าเป็นตอ้งแกปั้ญหา ตอ้งการริเร่ิม การ
กระตุน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ท่ีส าคญัการกระตุน้การแบ่งปันความคิด การตระหนกั
ในขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง ส่งเสริมความร่วมมือและการท างานเป็นทีม รวมทั้งส่งเสริมการแกปั้ญหา
แบบสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขความขดัแยง้ต่าง ๆ (Yukl and Fleet. 1992 : 177 ; อา้งถึงใน รัตติ
กรณ์  จงวิศาล.  2543 : 16)  ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดงัต่อไปน้ี 
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  6.1 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ของเบอร์น (Burns) 
   ในทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ตอน
เร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันามาจากการวจิยัเชิงบรรยาย ผูน้ าทางการเมือง (Yulk and Fleet. 1992 : 
175-176) อธิบายภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามและในทางกลบักนัผู ้
ตามกส่็งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ าเช่นเดียวกนัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองได้
ทั้งในระบบแคบเป็นกระบวนการ ท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้ง
ท่ีเป็นกระบวนการในการใชอ้  านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสงัคม และปฏิรูปสถาบนัในทฤษฎีของ
เบอร์น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดบัของการตระหนกัรู้ของผูต้าม โดยการ
ยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน เช่น ในเร่ืองเสรีภาพ ความยติุธรรม 
ความเท่าเทียมกนั สนัติภาพและมนุษยธรรมโดยไม่ยดึตามอารมณ์ เช่น ความกลวั ความเห็นแก่
ตวั ความอิจฉาริษยา ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามกา้วข้ึนจาก “ตวัตนในทุก ๆ วนั” (Everyday Selves) 
ไปสู่ “ตวัตนท่ีดีกวา่” (Better Selves) เบอร์น มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจจะมี 
การแสดงออกโดยผูใ้ดกไ็ดใ้นองคก์ารในทุก ๆ ต าแหน่งซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ าหรือเป็นผูต้าม  
และอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนัสูงกวา่หรือต ่ากวา่กไ็ด ้
   Burns (1978 : 35 ; อา้งถึงใน ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม.  2538 : 50-51) ไดใ้ห้
ความหมาย ภาวะผูน้ าวา่หมายถึง การท่ีผูน้ าท าใหผู้ต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย ท่ีแสดงออก
ถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความตอ้งการ ความจ าเป็นและความคาดหวงัทั้งของผูน้ าและของผูต้าม  
เบอร์น เห็นวา่  ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสมัพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ  
ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพือ่ไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกนั ซ่ึงเกิดไดใ้น 3 ลกัษณะ คือ 
    1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ 
ท่ีผูน้ าติดต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการและเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน ถือวา่ผูน้ าและผูต้าม
มีความตอ้งการระดบัขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการล าดบัขั้นของ มาสโลว ์(Maslow’s Need 
Hierarchy Theory)  
    2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ าจะ
ตระหนกัถึงความตอ้งการและจูงใจผูต้าม ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสมัพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบั
ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผูน้ า               
การเปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม กระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความส านึก 
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(Conscious) ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 
ท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ ยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยติุธรรม 
ความเสมอภาค สนัติภาพ สิทธิมนุษยชน 
    3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
เปล่ียนเป็นผูน้ าแบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริง เม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติ และความ
ปรารถนา เชิงจริยธรรมของทั้งผูน้ าและผูต้ามใหสู้งข้ึน และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งสอง
ฝ่าย อ านาจของผูน้ าน่าจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าท าใหผู้ต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให ้
ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยมกบัวธีิปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการใน
ระดบัขั้นท่ีสูงกวา่เดิมตามล าดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์หรือระดบัการพฒันาจริยธรรม
ของโคลเบิร์ก แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนสภาพท าใหผู้น้ าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน 
 สภาวะผูน้ าทั้งสามลกัษณะตามทฤษฎีของเบอร์น มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดแกน ตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียน
สภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 
  6.2 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของแบส (Bass)  
    Bass (1985 : 13) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมากข้ึนเพื่ออธิบาย
กระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์าร ไดช้ี้ใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transaction) แบส (Bass) นิยาม
ภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบของผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม ผูน้ าเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการท าให้
พวกเขาตระหนกัในความ ส าคญัและคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน โดยยกระดบัความ
ตอ้งการของผูต้ามหรือโดยชกัจูงใหพ้วกเขาเห็นแก่องคก์ารมากกวา่การสนใจของตนเอง (Self-
Interest)  ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ีท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่เคารพในตวัผูน้ า และไดรั้บการจูงใจ
ใหท้ าส่ิงต่าง ๆ ไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงั ในตอนแรก แบส เห็นวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็น
มากกวา่ค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกวา่บารมี บารมีไดรั้บการนิยามวา่เป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่ง
อิทธิพลต่อผูต้าม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ีเขม้แขง็และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า แบส  
เห็นวา่ความมีบารมี มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพบส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเท่านั้น  
ยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือ จากความมี
บารมี คือ การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualize Consideration) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสาม
องคป์ระกอบกบัการสร้างบารมี เป็นองคป์ระกอบท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนัเพื่อสร้างความ
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เปล่ียนแปลงใหแ้ก่ผูต้าม ผลท่ีผสมผสานน้ีท าใหผู้น้ าการเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบมี
บารมี นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั (Empower) และยกระดบั ผูต้าม 
ในขณะท่ีผูน้ าแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะท าใหผู้ต้ามอ่อนแอ  ตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ าและ
สร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผกูพนั ดา้นแนวความคิด แบส นิยามภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ในทางท่ีกวา้งกวา่ เบอร์น โดยไม่ใช่เพียงแค่การใชส่ิ้งจูงใจ (Incentive) เพื่อใหมี้
ความพยายามมากข้ึน แต่จะรวมการท าใหง้านท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึน เพื่อการใหร้างวลั
ตอบแทนและ แบส ยงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน แต่ไมใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั แบส ยอมรับวา่ในผูน้ าคนเดียวกนั 
อาจใชภ้าวะผูน้ าทั้งสองแบบในสถานการณ์ หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
   Bass (1985 : 2-6 ; อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์. 2545 : 329) ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงพบไดท้ัว่ไปในองคก์ารไม่วา่ระดบัใด ในทางตรงกนัขา้มผูน้ าแบบบารมีเป็นส่ิงท่ี
หายาก มกัพบไดใ้นภาวะท่ีองคก์ารตรึงเครียด เน่ืองมาจากอ านาจหนา้ท่ีเป็นทางการ ไม่สามารถ
ใชเ้พื่อแกปั้ญหาวิกฤตท่ีเกิดข้ึน โดยเฉพาะปัญหาท่ีเป็นบ่อนท าลายต่อประเพณี ความเช่ือ และ
ค่านิยมดีงามของส่วนรวม ผูค้นส่วนใหญ่จะออกมาถามหาผูน้ าโดยเสน่หา ใหช่้วยแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ดงักล่าว อยา่งไรกต็ามความเสน่หาเป็นส่ิงท่ีมีสองขั้วอยูสุ่ดทั้งสองขา้ง ดงัจะเห็นได้
จากผูน้ าโดยเสน่หาจะมีทั้งกลุ่มท่ีคนรักมากและกลุ่มท่ีคนเกลียดมากเช่นกนั และน่ีคือสาเหตุวา่
ท าไมผูน้ าโดยเสน่หาจึงมกัถูกลอบท าร้ายเสียชีวิต ในขณะท่ีกรณีเช่นน้ีเกิดข้ึนกบัผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงนอ้ยมาก ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีลกัษณะเด่นต่างไปจากภาวะผูน้ าโดยเสน่หา
อยูห่ลายประการ กล่าวคือ ความมีบารมีเป็นเพียงองคป์ระกอบหน่ึงท่ีจ าเป็นของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเท่านั้น โดยล าพงัทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมีเองนั้น ยงัไม่มีความสามารถท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดกระบวนการเปล่ียนแปลงข้ึนได ้ทั้งน้ีแมว้า่ผูต้ามจะช่ืนชมศรัทธาลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมและบุคลิกภาพของผูน้ าโดยเป็นการเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวม ซ่ึงค่อนขา้งมี
ลกัษณะเป็นนามธรรมไดแ้ต่อยา่งใด ส่ิงท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงเหมือนกบัผูน้ าแบบบารมีกคื็อ 
การมีอิทธิพลต่อผูต้ามดว้ยการปลุกเร้าดา้นอารมณ์ ท าใหเ้กิดการลอกเลียนแบบอยา่งของผูน้ า
รวมทั้งการพยายาม ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะใชว้ิธีการยกระดบัผูต้ามดว้ยการมอบอ านาจความ
รับผดิชอบ การตดัสินใจแก่ผูต้าม ในขณะท่ีผูน้ าแบบบารมีส่วนใหญ่มีวิธีการท่ีท าใหผู้ต้าม
อ่อนแอลง โดยถูกสอนใหค้อยพึ่งพาและถูกหล่อหลอมซึมซบัใหจ้งรักภกัดีต่อผูน้ ามากกวา่ 
การยดึมัน่ต่ออุดมการณ์ขององคก์าร 
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   คุณลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยทัว่ ๆ ไปจะเป็นดงัน้ี (Tichy and 
Davanna. 1986 : 19-32 ; อา้งถึงใน เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2536 : 62) 
    1. เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Change Agent) จะเปล่ียนองคก์ารท่ีตนเอง
รับผดิชอบไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ คลา้ยกบัผูฝึ้กสอนหรือไดโ้คช้นกักีฬาท่ีตอ้งรับผดิชอบทีมท่ี
ไม่เคยชนะใครเลย ตอ้งมีการเปล่ียนเป้าหมายเพื่อความเป็นผูช้นะ และตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหลู้กทีมเล่นใหดี้ท่ีสุดเพื่อชยัชนะ 
    2. เป็นคนกลา้และเปิดเผย เป็นคนท่ีตอ้งเส่ียง แต่มีความสุขมุและมีจุดยนื 
ของตนเอง กลา้เผชิญความจริง กลา้เปิดเผยความจริง 
    3. เช่ือมัน่ในคนอ่ืน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไม่ใช่เผดจ็การแต่มีอ านาจ และ
สนใจคนอ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจใหค้นอ่ืนท าและเช่ือวา่คนอ่ืนกมี็ความสามารถ 
    4. ใชคุ้ณค่าเป็นแรงผลกัดนั ผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะช้ีน าใหผู้ต้ามตระหนกั
ถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีมีคุณค่า 
    6. เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต ผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะนึกถึงส่ิงท่ีตนเคยท า
พลาดฐานะท่ีเป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ พฒันาตนเองตลอดเวลา 
    7. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความสลบัซบัซอ้น ความคลุมเครือและความ 
ไม่แน่นอน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
    8. เป็นผูม้องการณ์ไกล ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการมอง
การณ์ไกล สามารถท่ีจะน าความคาดหวงัความฝันมาท าใหเ้ป็นความจริงได ้
   Bass (1999 : 11) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นผูน้ าท่ีท าใหผู้ต้าม
อยูเ่หนือกวา่ความสนใจในตนเอง ผา่นทางการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence 
or Charisma) การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ผูน้ าจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ (Achievement) 
การบรรลุสจัการแห่งตน (Self-Actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (Well-Being) ของสงัคม 
องคก์ารและผูอ่ื้น นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้
ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามใหสู้งข้ึน อาจจะช้ีน าหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา
ความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึน 
   Bass and Avolio. 1994 : 2) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่สามารถเห็น
ไดจ้ากผูน้ าท่ีมีลกัษณะดงัน้ี คือ มีการกระตุน้ใหเ้กิดความสนใจระหวา่งผูร่้วมงานและผูต้ามให้
มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในเร่ืองพนัธกิจ (Mission) 
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วิสยัทศัน์ (Vision) ของทีมและขององคก์าร มีการพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้าม
ไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ชกัน าใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กล
เกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าใหก้ลุ่มไดป้ระโยชน์ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
ชกัน าผูอ่ื้นใหท้ ามากกวา่ท่ีพวกเขาตั้งใจตั้งแต่ตน้ และบ่อยคร้ังมากกวา่ท่ีพวกเขาคิดวา่จะ
เป็นไปได ้ผูน้ าจะมีการทา้ทายความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 
   ในตอนเร่ิมตน้ของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส ในปี ค.ศ. 1985 
แบส ไดเ้สนอภาวะผูน้ า  2 แบบ คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  ซ่ึงลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic)  
ท่ีมีความต่อเน่ืองกนัตามรูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียน โดยผูน้ าใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพือ่พฒันาความตอ้งการของผูต้ามให้
สูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนั
เพื่อผูต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ี ผูน้ าคนเดียวกนัอาจใชป้ระสบการณ์ท่ี
แตกต่างกนั อยา่งไรกต็าม  แบส (Bass) วินิจฉยัวา่ ความเป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน สามารถ
ส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่ ส่วนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงช่วยเพิ่มและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นท่ีสูงกวา่ ส าหรับความแตกต่างของภาวะผูน้ าทั้งสองแบบ สามารถ
สรุปไดด้งัภาพต่อไปน้ี 
 

ตารางที่ 2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเบส 
 

ความแตกต่าง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
คุณลกัษณะ มุ่งกระบวนการแลกเปล่ียน

ความคิดเป็นแบบค่อยพฒันา 
อยูภ่ายใตโ้ครงการท่ีเป็น 
การตอบสนอง (Reactive) 

มุ่งความสมัพนัธ์ความคิด
เป็น   
แบบเปล่ียนแปลงส้ินเชิง              
เกิดข้ึนจากวิกฤตการณ์เป็น
ลกัษณะการริเร่ิม (Proactive) 

แรงจูงใจ 
อ านาจ 
จุดเนน้ 
ผูน้ า 

1. รางวลั (ภายนอก) 
2. ประเพณีปฏิบติั 
3. ผลท่ีได ้
 

1. การเห็นคุณค่า (ภายใน) 
2. ความมีบุคลิกพิเศษ 
3. วิสัยทศัน ์
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ความแตกต่าง ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
 4. เนน้ในกิจกรรม ช้ีบทบาท

ชดัเจนตระหนกัในความตอ้งการ
จดัการแบบวางเฉย 

4. เป็นท่ีปรึกษา ผูฝึ้กสอน
และครูมีการกระจายอ านาจ
ใหแ้ต่ละบุคคล ใหอ้  านาจ
ตดัสินใจเป็นผูน้ าท่ีดีไม่เป็น
ทางการเขา้ถึงไดง่้าย   
เป็นตวัอยา่งของคุณธรรม 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แสวงหาความมัน่คงความตอ้ง         
การไดรั้บการตอบสนองแยก
องคก์ารออกจากปัจเจกบุคคล 

ละเวน้ประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อองคก์าร ท ามากกวา่ท่ี           
คาดหวงั 

ผลท่ีได ้ การท างานตามท่ีคาดหวงั กา้วกระโดดในการท างาน 
  

 นอกจากน้ี แบส (Bass) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่เป็นส่วนขยายของ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะเนน้ในเร่ืองการจดัการ  
การแลกเปล่ียน ซ่ึงเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ า ผูร่้วมงานและผูต้าม ซ่ึงการแลกเปล่ียนน้ีจะอยูบ่น
พื้นฐานท่ีผูน้ าถกเถียงพดูคุยกนัวา่มีความตอ้งการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวลัท่ีผูต้าม
และผูร่้วมงานจะไดรั้บ ถา้พวกเขาท าในส่ิงท่ีตอ้งการส าเร็จ แต่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่การก าหนดใหมี้การแลกเปล่ียนหรือขอ้ตกลงธรรมดา 
พวกเขาจะมีการปฏิบติัในวถีิทางท่ีจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึนโดยการปฏิบติัใน
องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึง หรือมากกวา่ท่ีเก่ียวกบัการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   
การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 หลงัจากนั้น แบส (Bass. 1999 : 9-32) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบ  
(Model of the Full Range of  Leadership) ประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผูน้ า (No Leadership Behavior) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ี
ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้าม
ใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบั 
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ท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและ                  
ขององคก์ารจูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลกวา่ความสนใจ เขา้ไปสู่ประโยชน์ของ 
กลุ่มองคก์ารหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน จะผา่นองคป์ระกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ คือ 
   1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma 
Leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่งหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะ
เป็นท่ียกยอ่งเคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั 
ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขาส่ิงท่ีผูน้ าตอ้ง
ปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ีคือ ผูน้ าจะตอ้งมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้าม 
ผูน้ าจะมีความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์
วิกฤต เป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้า่จะท าในส่ิงทีถูกตอ้ง ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผูน้ าจะ
หลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจหรือผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
ผูอ่ื้นและประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความ
ตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเองความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะ
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดีและความมัน่ใจของผูต้าม ท าใหผู้ต้ามมีความเป็นพวก
เดียวกนักบัผูน้ าโดยอาศยัวิสยัทศัน์และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจท่ีจะช่วย
สร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ าและ
พฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเองประสิทธิภาพ ความเคารพในตนเอง  
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัภาระหนา้ท่ี 
ขององคก์าร 
   1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ใหมี้ชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี การคิดในแง่บวก 
ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้ า
ตอ้งการอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่ใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสยัทศันแ์ละภารกิจ
ขององคก์าร ผูน้ าจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว ซ่ึงบ่อยคร้ัง
พบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนโดยผา่นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ 
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การกระตุน้ทางปัญญาโดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 
และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได ้ส่วนการกระตุน้ทางปัญญา
ช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
   1.3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีการ
กระตุน้ผูต้ามใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหา 
แนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อท าใหเ้กิดส่ิงใหม่
และสร้างสรรค ์โดยผูน้ ามีการคิดและแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
มีการตั้งสมมุติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์
เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่  มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ในการพิจารณา
ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการใหก้ าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ย
วิธีการใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของ
ผูต้ามแมว้า่จะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า ผูน้ าท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิง 
ท่ีทา้ทาย และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนัโดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามวา่
ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมีวิธีแกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจในการแกปั้ญหาของผูร่้วมงาน 
ทุกคน ผูต้ามจะไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี  
การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาความ สามารถของผูต้ามท่ีจะตระหนกัเขา้ใจ 
และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
   1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผูน้ าจะ
มีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
และท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา 
(Devisors) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการ
ของปัจเจกบุคคลเพื่อความสมัฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้าม
และผูร่้วมงานใหสู้งข้ึน นอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้าม การใหโ้อกาสในการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความ
จ าเป็นและความตอ้งการ การประพฤติของผูน้ าแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล ผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบ ๆ 
(Management by walking Around)  มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ ามีความสนใจ
ในความกงัวลของแต่ละบุคคล เห็นความเป็นปัจเจกบุคคลทั้งหมดครบ (As a Whole Person) 
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มากกวา่เป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต ผูน้ าจะมีการฟังอยา่งมีประสิทธิภาพ มีการ
เอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู ้
ตาม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษอยา่งเตม็ท่ีเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และดูแลผูต้ามวา่
ตอ้งการค าแนะน า การสนบัสนุนการช่วยใหก้า้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่  
โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกวา่เขาก าลงัถูกตรวจสอบ 
   1.5 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการท่ี
ผูน้ าใหร้างวลัหรือลงโทษผูต้าม ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของผูต้าม ผูน้ าใชก้ระบวนการ
แลกเปล่ียนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผูน้ าจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ผูน้ า
ช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือมัน่ท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาท และ
เห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีก าหนด ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งรู้ถึงส่ิงท่ีผูต้ามจะตอ้งปฏิบติัเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ 
ท่ีตอ้งการ ผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวลั
ส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามเขา้ใจในบทบาทตระหนกัถึงความตอ้งการ 
ของผูต้าม ผูน้ าจะรับรู้วา่ผูต้ามตอ้งการท าอะไรเพื่อท่ี จะบรรลุเป้าหมายช่วยใหผู้ต้ามระบุ
เป้าหมายและเขา้ใจวา่ความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกบัความส าเร็จ
ตามเป้าหมายอยา่งไร ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มีองคป์ระกอบดงัน้ี 
     1.5.1 การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผูน้ าจะท าใหผู้ ้
ตามเขา้ใจชดัเจนวา่ตอ้งการใหผู้ต้ามท าอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนั้นจะ
จดัการแลกเปล่ียนรางวลัในรูปของค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพิ่มข้ึน  
ใหโ้บนสัเม่ือผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั ผูน้ าแบบน้ีมกัจูงใจโดยใหร้างวลั 
เป็นการตอบแทน และมกัจูงใจขั้นพื้นฐานหรือจูงใจภายนอก 
     1.5.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management Exception) เป็นการ
บริหารงานท่ีปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผูน้ าไม่พยายามเขา้ไปยุง่เก่ียวกบัการ
ท างาน จะเขา้ไปแทรกกต่็อเม่ือมีอะไรเกิดผดิพลาดข้ึน การท างานต ่ากวา่มาตรฐานการเสริมแรง
มกัจะเป็นทางลบ หรือใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลง
อะไร ผูน้ าจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกต่็อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย 
แบ่งไดเ้ป็น 2 แบบ คือ 
      1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception 
: MBE-A) ผูน้ าจะใชว้ิธีการท างานแบบกนัไวดี้กวา่แก ้ผูน้ าจะคอยสงัเกตผลการปฏิบติังาน              
ของผูต้ามและช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้ง เพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 
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      2) ผูน้ าแบบวางเฉยเชิงรับ (Active Management-by Exception : 
MBE-P) ผูน้ าจะใชว้ิธีการท างานแบบเดิม พยายามรักษาสภาพเดิม ผูน้ าจะเขา้ไปแทรกแซงถา้
ผลการปฏิบติังานไม่ไดม้าตรฐานหรือถา้ยงัมีบางอยา่งผดิพลาด 
     3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership : LF) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (Nun Leadership Behavior) เป็นภาวะผูน้ าท่ีไม่มีความพยายาม  
ขาดความรับผดิชอบไม่มีการตดัสินใจ ไม่เตม็ใจท่ีจะเลือกยนือยูฝ่่ายไหนขาดการมีส่วนร่วม  
เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า ผูน้ าจะไม่อยู ่ไม่มีวสิยัทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์าร ไม่มีความชดัเจน 
ในเป้าหมาย 
 จากลกัษณะภาวะผูน้ าแบบเตม็รูปแบบทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ี แบส และอโวลิโอ  
(Bass and Avolio. 1994 : 4-6) ไดก้ล่าวสรุปและเปรียบเทียบลกัษณะภาวะผูน้ าทั้ง 5 แบบ คือ 
   1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   2. ภาวะผูน้ าแบบการใหร้างวลัตามสถานการณ์ 
   3. ภาวะผูน้ าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
   4. ภาวะผูน้ าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
   5. ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย 
 ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ประกอบดว้ย แบบการใหร้างวลัตามสถานการณ์  
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จากการศึกษาพบวา่แบบ 
การใหร้างวลัตามสถานการณ์หรือมีการเสริมแรงทางบวก มีประสิทธิภาพในการจูงใจใหผู้อ่ื้น
บรรลุถึงระดบัการพฒันาและผลการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน แมว้า่จะไม่มากเท่าองคป์ระกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4l’s) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดว้ยวิธีการน้ีผูน้ าจะ
มอบหมายหรือมีขอ้ตกลงเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งท าใหส้ าเร็จ และสญัญาวา่จะใหร้างวลัเป็นการ
แลกเปล่ียนกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายไปและเป็นท่ีน่าพอใจ การบริหารแบบวางเฉย (MBE)  
มีแนวโนม้ท่ีจะมีประสิทธิภาพนอ้ยกวา่และเป็นท่ีตอ้งการในเฉพาะบางกรณี การบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรุก (MBE-A) ผูน้ าจะคุยและดูแลอยา่งใกลชิ้ด ผูน้ าจะลงมือแกไ้ขถา้จ าเป็นในกรณี 
ท่ีมีการเบ่ียงเบนออกจากมาตรฐาน หรือมีขอ้ผดิพลาด หรือมีขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายของผูต้าม ส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผูน้ าจะอยูเ่ฉย ๆ 
รอจนกวา่ความเบ่ียงเบนขอ้ผดิพลาด และขอ้บกพร่องเกิดข้ึนแลว้จึงลงมือแกไ้ข ส่วนภาวะผูน้ า
แบบปล่อยตามสบาย (LF) หรือการขาดภาวะผูน้ าคือ ผูน้ าท่ีมีการหลีกเล่ียงซ่ึงเป็นภาวะผูน้ า 
ท่ีไม่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 



41 

 นอกจากน้ีทฤษฏีของแบส ดงักล่าว ยงัเพิ่มความส าคญัในการเอาใจใส่ต่อความตอ้งการ 
ของผูต้ามมากกวา่ของผูน้ า โดยการเสนอแนะวา่ในสถานการณ์ท่ีผลงานของผูต้ามไม่เป็นไป
ตามเป้าหมาย ผูน้ าควรเพิ่มระดบัความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพมากยิง่ข้ึน ทฤษฏีน้ีจึงอธิบาย
วา่ความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจึงเป็นแถบต่อเน่ืองกบัความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
มากกวา่ท่ีจะแยกเป็นอิสระออกจากกนัอยา่งแทจ้ริง (Yammarino. 1993) ดงัแผนภาพท่ี 6 
 

                                                    แถบความต่อเน่ืองของภาวะผู้น า 
  

      
           ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นสภาพ         ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น                ขาดภาวะผู้น า 
 

แผนภาพที ่6  แถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า (Leadership Continuum) 
                                        ท่ีมา : Northouse (2001 : 135) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



42 

 
  

 
   
 
 
 
 

 
 
 
 

แผนภาพที ่7  รูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
                       ท่ีมา : Northouse (2001: 136)    

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น 

Transformational 

Leadership 

องค์ประกอบที ่5 

การใหร้างวลัตามสถานการณ์  
Contingent Reward 

องค์ประกอบที ่6 

การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
Active Management 

by Exception 

องค์ประกอบที ่7 

การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 

Passive Management 

by Exception 

ภาวะผู้น าแบบ 

เปลีย่นสภาพ 
Transformational 

Leadership Factors 

องค์ประกอบที ่1 

การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ 

Charisma or 

Idealized Influence 

องค์ประกอบที ่2 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
Inspirational 

Motivation 

องค์ประกอบที ่3 

การกระตุน้ทางปัญญา 
Intellectual 

Stimulation 

องค์ประกอบที ่4  

การค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล 

Individuation 

Consideration 

ขาดภาวะผู้น า 
Non-Leadership 

องค์ประกอบที ่8 

การบริหารแบบ 

ปล่อยตามสบาย 
Laissez-faire 
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  6.3 องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลงหรือเปลีย่นสภาพ 
(Transformational Leadership Factors) ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะใหค้วามใส่ใจต่อการท างาน
ของผูต้าม โดยจะพฒันาผูต้ามใหง้อกงามเตม็ขีดศกัยภาพไปพร้อมกนั ผูน้ าท่ีมีลกัษณะแบบ
เปล่ียนสภาพนั้น มีระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของคนท่ีเขม้แขง็ ซ่ึงสามารถส่งผลต่อการเพิ่ม
แรงจูงใจของผูต้ามใหป้ฏิบติัไปในแนวทางดีงามต่อส่วนรวมมากกวา่เพื่อประโยชนข์องตนเอง 
(Kuhnert. 1994) 
   องคป์ระกอบท่ี 1  ความเสน่หาหรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
(Charisma of Idealized Influence) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงแสดงออกดว้ยแบบ
ตวัอยา่งบทบาทท่ีเขม้แขง็ใหผู้ต้ามมองเห็นเม่ือผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดงักล่าวของผูน้ า กจ็ะเกิด 
การลอกเลียน แบบพฤติกรรมเกิดข้ึน ซ่ึงปกติผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบติัท่ีมี
มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับวา่เป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ดงันั้นจึง
ไดรั้บการนบัถืออยา่งลึกซ้ึงจากผูต้าม พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย ผูน้ าจึง
สามารถจะท าหนา้ท่ีใหว้ิสยัทศัน์และสร้างความเขา้ใจต่อเป้าหมายของพนัธกิจแก่ผูต้าม 
   องคป์ระกอบท่ี 2  การสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรม 
ท่ีผูน้ าแสดงออกดว้ยการส่ือสารใหผู้ต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีสูงของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม  
ดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจโดยจูงใจใหย้ดึมัน่และร่วมสานฝันต่อวิสยัทศัน์ขององคก์าร  
ในการปฏิบติัผูน้ ามกัจะใชส้ญัลกัษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ใหก้ลุ่มท างานร่วมกนั 
เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงถือไดว้า่เป็น 
ผูส่้งเสริมน ้าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้โดยสร้างจิตส านึกของผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่เป้าหมายและผลงานนั้น
จ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบ
ความส าเร็จได ้
   องคป์ระกอบท่ี 3  การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลง แสดงออกดว้ยการกระตุน้ใหเ้กิดการริเร่ิมการสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ ๆ โดยใชว้ิธีการฝึกคิดทวนกระแสความเช่ือค่านิยมเดิมของตน หรือของผูน้ าหรือของ
องคก์ารผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจะสร้างความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้าม จะใหก้ารสนบัสนุน
หากผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตนหรือตอ้งการริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ท่ีเก่ียวกบังาน
ขององคก์าร ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหางออกและวิธีการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
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   องคป์ระกอบท่ี 4  การมุ่งความสมัพนัธ์เป็นรายคน (Individualized 
Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ ท่ีมุ่งเนน้ความส าคญัในการส่งเสริม
บรรยากาศของการท างานท่ีดี ดว้ยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความตอ้งการเป็น
รายบุคคลของผูต้าม ผูน้ าจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เล้ียงและท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าใหก้าร
ช่วยเหลือผูต้ามไดพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัสูงข้ึน เช่น สู่ระดบัการนบัถือ
ตนเอง (Self-Esteem) โดยผูน้ าใชว้ิธีการกระจายอ านาจการตดัสินใจแก่ผูต้าม เพื่อเพิม่การ
เรียนรู้และความกลา้รวมทั้งความมัน่ใจแก่ผูต้าม ตวัอยา่งของผูน้ าในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้ าท่ีใช้
เวลาในการดูแลเอาใจใส่แก่พนกังานรายบุคคลดว้ยวิธีการเฉพาะของแต่ละคน พฤติกรรมท่ีผูน้ า
ใชก้บัผูต้ามแต่ละคนกจ็ะแตกต่างกนั  
  ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ภายใตก้ารน าของผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าใหผู้ต้ามเกิด
แรงจูงใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการท างานเพิ่มข้ึนจากปกติ ดว้ยเหตุน้ีผลงานท่ีเกิดข้ึนจึง
มากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้ ในขณะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนนั้นผูต้ามจะสร้างผลงานไดเ้พียงตามท่ี
คาดหวงัเท่านั้น กล่าวโดยสรุป ผูน้ าแบบการเปล่ียนแปลงนอกจากท าใหผู้ต้ามสร้างผลงานได้
เกินความคาดหวงัแลว้ ยงัช่วยเหลือผูต้ามเปล่ียนจุดยนืของตนจากท าเพื่อประโยชนข์องตนเอง
เป็นเพื่อประโยชน์ของหมู่คณะหรือองคก์าร (Bass and Avolio. 1990) ดงัแผนภาพท่ี 8  
 

ภาวะผู้น าแบบเปลีย่นแปลง 

 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่8  การส่งเสริมกนัระหวา่งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
                      ท่ีมา : เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2540 : 69) 
 

ความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้น 

การใช้ปัญญา 
การมุ่งความสัมพนัธ์ 

เป็นรายคน 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น 

การบริหารแบบวางเฉย 

การให้รางวัลตามสถานการณ์ 

ความพยายาม
ทีค่าดหวงั 

การปฏิบัติงาน
ทีค่าดหวงั 

แรงจูงใจให้เพิม่ขึน้
เพือ่ท างาน (ความ
พยายามส่วนเกนิ) 

การปฏิบัติงาน
มากกว่าที่คาดหวงั

ไว ้
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 จากภาพจะเห็นวา่ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีปริมาณของ
การใชค้วามพยายามในการท างานเพิ่มมากข้ึน (Extra effort) ทั้งน้ีเพราะมีแรงจูงใจสูงข้ึน 
จนกระทัง่สามารถท างานไดม้ากกวา่ท่ีเคยคาดหวงัไว ้(เสริมศกัด์ิ  วิศาลาภรณ์. 2540) 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership Factors) ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
ต่างจากผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ กล่าวคือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการรายบุคคลของผูต้ามรวมทั้ง
ไม่พฒันาความเจริญงอกงามใหแ้ก่ผูต้าม แต่ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมุ่งใชส่ิ้งของมีค่าราคาเพื่อ
เป็นเคร่ืองแลกเปล่ียนกบัการท างานของผูต้าม โดยเม่ือผูต้ามไดท้ าตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จแลว้ไดส่ิ้งตอบแทน ขณะท่ีผูน้ าจะไดน้ าผลงานจากลูกนอ้งไปเป็นผลงานของตน ดงันั้น
การกระท าของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลกเ็พราะผูต้ามมองเห็นวา่ หากท าตามท่ีผูน้ า
ตอ้งการแลว้ ตนจะไดรั้บประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (Huhnert and Lewis. 1987) 
   องคป์ระกอบท่ี 5  การใหร้างวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนดว้ยกระบวนการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม โดยถา้
หาก ผูต้ามใชค้วามพยายามเพิ่มมากข้ึนจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงแลกเปล่ียนตอบแทน ผูน้ าแบบน้ี
จะท าเง่ือนไขขอ้ตกลงวา่หากผูต้ามท าส าเร็จตามท่ีตนตอ้งการแลว้ จะไดอ้ะไรตอบแทนบา้ง
ตามเกณฑท่ี์ตกลงกนัไว ้ตวัอยา่งของผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เห็นไดจ้ากการต่อรองของพอ่แม่กบั
ลูกวา่จะอนุญาตใหดู้ทีวีไดก่ี้ชัว่โมงถา้ลูกยอมซอ้มดนตรีตามตารางท่ีก าหนด หรือหวัหนา้
สญัญาจะอนุญาตใหพ้นกังานลาพกัร้อนไดถ้า้หากสามารถท ายอดของการขายไดต้ามท่ีก าหนด 
เป็นตน้ 
   องคป์ระกอบท่ี 6  การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by 
Exception) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีใชว้ิธีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้
เป็นไปตามสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็
ต่อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือท างานไดต้  ่ากวา่มาตรฐาน โดยผูน้ าท่ีบริหารงานแบบวางเฉย
เชิงรุก (Active Form) จะแสดงของทางพฤติกรรมเขา้ไปก ากบัตรวจสอบลูกนอ้งอยา่งใกลชิ้ดวา่
ไดท้  าผดิหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑท่ี์ก าหนดหรือหากตรวจสอบพบ ผูน้ ากจ็ะใชม้าตรการเขา้
แกไ้ขโดยทนัที ตวัอยา่ง เช่น เม่ือหวัหนา้พบวา่พนกังานขายใหบ้ริการแก่ลูกคา้ชกัชา้หรือไม่
สะดวก หวัหนา้จะตรงเขา้ไปช่วยเหลือบอกกล่าวและท าการปรับปรุงแกไ้ขทนัท่ี เป็นตน้ 
พฤติกรรมของหวัหนา้จึงมีลกัษณะของการเสริมแรงเชิงลบ (Negative Reinforcement) 
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   องคป์ระกอบท่ี 7  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 
Exception) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีคลา้ยกบัแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใชว้ิธีการ
ท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่ายงัใชไ้ดผ้ล 
แต่จะเขา้ไปแทรกแซงกต่็อเม่ือมีส่ิงผดิพลาดเกิดข้ึนหรือการท างานไดต้  ่ากวา่มาตรฐาน โดยผูน้ า
บริหารแบบวางเฉยเชิงลบ (negative form) มีลกัษณะคลา้ยคอยจบัผดิ เม่ือพบกจ็ะใชว้ธีิการ
ต าหนิลงโทษ โดยไม่มีการบอกกล่าวใหท้ราบล่วงหนา้ ไม่มีโอกาสไดป้รับปรุงแกไ้ขหรือ
ป้องกนัก่อน พฤติกรรม ของผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้ายแรงต่อแรงจูงใจของ 
ผูต้ามยิง่กวา่แบบเชิงรุก 
   องคป์ระกอบท่ี 8  การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า (Non-Leadership) หรือปล่อย
ตามสบาย (Laissez-Faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ และภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนเป็นภาพแสดงแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ า ดงักล่าวมาแลว้ในภาพท่ี 5 
จะเห็นวา่องคป์ระกอบท่ี 8 คือการบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า (Non-Leadership) หรือแบบปล่อย
ตามสบาย (Laissez-Faire) นั้น ถูกจดัอยูข่วามือสุดของแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ าและถูก
แยกออกจากพฤติกรรมของทั้งผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ดว้ยเหตุผล
เพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมือนกบัไม่มีผูน้ า (Non-Leader) ดว้ยการปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ 
เกิดข้ึนและคงอยูต่ามยถากรรมมากกวา่ ค  าวา่ “Laissez-Fair” (หรือปล่อยตามสบาย) เป็นภาษา
ฝร่ังเศสท่ีใชก้บั Laissez-Faire Leader หมายถึงผูน้ าท่ี “ถอนมือออกแลว้ปล่อยใหส่ิ้งต่าง ๆ วิ่ง
ไปเอง (Hand-off-Let-Things-Ride)” เพราะการบริหารแบบปล่อยตามสบายนั้นหวัหนา้จะ
ปล่อยใหง้านด าเนินการไปตามยถากรรมไม่เขา้ไปยุง่เก่ียวกบังาน เม่ือเกิดปัญหาหรือ
ขอ้ผดิพลาดข้ึนกจ็ะวางเฉยไม่สนใจเก่ียวขอ้ง แต่จะพยายามเอาตวัรอดไม่ตดัสินใจ ไม่ใหค้วาม
สนใจหรือแรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นภาวะดงักล่าวจึงเหมือนกบัขาดภาวะผูน้ า  
(Non –Leader) และไม่เป็นภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนแต่อยา่งใด 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงักล่าว สามารถ
สรุป ไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดบั
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อ
ผูร่้วมงาน โดยมีการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกวา่
ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพมาก
ข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกิน
กวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
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ต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ตามรายละเอียดดงัน้ี 
  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นใน 
การจดัการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการท าใหผู้ร่้วมงานยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ 
และไวว้างใจในความสามารถของผูน้ า มีความยนิท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ  
โดยผูน้ าจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ก่ผูอ่ื้น เสียสละเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  
เนน้ความส าคญัในเร่ืองค่านิยมความเช่ือและการมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรค ผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในดา้นการมีวิสยัทศัน์และการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ไปยงั
ผูร่้วมงาน มีความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการปฏิบติังานตามภารกิจ มีความสามารถในการจดัการหรือ
การควบคุมอารมณ์ตนเองมีการเห็นคุณค่าในตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม 
  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงในเห็นในการจดัการ 
หรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการ ท าใหผู้ร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วน
ตนแต่อุทิศตนเพื่อกลุ่ม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุ
เป้าหมายมีความตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน มีการใหก้ าลงัใจผูร่้วมงาน มีการกระตุน้ผูร่้วมงาน
ใหต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีส าคญั โดยผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในดา้นการสร้างแรงจูงใจภายใน
ใหก้บัผูร่้วมงานมีการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก 
  3. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือ 
การท างานท่ีเป็นกระบวนการกระตุน้ผูร่้วมงานใหเ้ห็นวธีิการ มีแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา  
มีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาใน
แง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลหลกัฐาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงใหเ้ห็นใน 
การจดัการหรือการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  
การติดต่อส่ือสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผูร่้วมงานเป็นรายบุคคล  
มีการวิเคราะห์ความตอ้งการและความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นพี่เล้ียงสอนใหค้  าแนะน า
ส่งเสริมพฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้
ผูร่้วมงานโดยผูน้ าจะมีคุณลกัษณะส าคญัในดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงาน 
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 จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมา ยงัพบวา่มีงานวจิยัจ านวนมาก 
ทั้งท่ีเป็นงานวจิยัเชิงประจกัษแ์ละเชิงทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีศึกษาในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม 
ราชการ สถาบนัการศึกษา โรงพยาบาล และองคก์ารท่ีไม่หวงัผลก าไร ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และใหค้วามพึง
พอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (รัตติกรณ์  จงวิศาล. 2543 : 28) 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความคดิเห็น 
 

 1. ความหมายของความคิดเห็น 
 

  วตัรภู  อาจหาญ (2542 : 8) กล่าววา่ ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีมี
ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงผลมาจากความเช่ือ ความคิดแท ้ทศันคติ ตอ้งอาศยัความรู้ ประสบการณ์ 
และพฤติกรรมระหวา่งบุคคลเป็นเคร่ืองช่วยในการพจิารณาก่อนท่ีจะตดัสินใจแสดงออกมา 
การลงความเห็นอาจจะเป็นไปในลกัษณะเห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ย ซ่ึงไม่อาจบอกไดว้า่เป็น
ความถูกตอ้งหรือไม่และปัจจยัท่ีมีต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ประกอบดว้ยความรู้ประสบการณ์
สภาพแวดลอ้มส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือการแสดงออกซ่ึงวิจารณญาณท่ีมีต่อเร่ืองหน่ึง เป็นเร่ืองของ
จิตใจท่ีเปล่ียนแปลงไปตามขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็นคลา้ยกบัทศันคติแต่เป็นความรู้สึกท่ีผวิเผนิ
หรือหยาบกวา่ทศันคติ 
  สมยศ  อกัษร (2546 : 13) ไดส้รุปวา่ ความคิดเห็นเป็นการแสดงออกของบุคคลหรือ
กลุ่มคนทางดา้นความรู้สึกต่อส่ิงใด เป็นความรู้สึกเช่ือถือท่ีไม่อยูบ่นความแน่นอนหรือความ
จริง แต่ข้ึนอยูก่บัจิตใจดว้ยการพดูหรือการเขียน โดยอาศยัพื้นฐานความรู้ประสบการณ์ใน 
การท างาน การติดต่อระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มคน สภาพแวดลอ้มและมีอารมณ์เป็น
ส่วนประกอบท่ีส าคญั ซ่ึงแสดงความคิดเห็นน้ีอาจจะไดรั้บการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอ่ืนได ้
ความคิดเห็นอาจอยูใ่นลกัษณะเห็นดว้ยหรือเห็นดว้ยนอ้ย 
  พงศพศั  ตุมอญ (2556 : 34) กล่าววา่ ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออก 
ของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่วา่จะเป็นการแสดงออกดว้ยวาจา การเขียน หรือการ
แสดงออกซ่ึงใชว้ิจารณญาณท่ีมีต่อเร่ืองหน่ึงของจิตใจ และเปล่ียนแปลงไปตามขอ้เทจ็จริง  
โดยอาศยัพื้นฐานความรู้ประสบการณ์ในการท างาน การติดต่อระหวา่งบุคคลหรือกลุ่มคน 
สภาพแวดลอ้มและมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญั ซ่ึงแสดงความคิดเห็นน้ีอาจจะไดรั้บ
การยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอ่ืนได ้
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 สรุปไดว้า่ ความคิดเห็น เป็นเร่ืองของการแสดงความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มคนโดย
ส่ือความหมายในรูปแบบการพดูหรือเขียน ซ่ึงอาศยัความรู้ ทศันคติ สภาวะการและปัจจยัต่าง ๆ  
ใน ขณะนั้นเป็นองคป์ระกอบ ทั้งน้ีความคิดเห็นท่ีแสดงออกมาไม่อาจบอกไดว้า่ถูกตอ้งหรือไม่ 
 

 2. ความส าคญัของความคิดเห็น 
 

   อริศรา  อรรคฮาตศรี (2551 : 9-10) กล่าววา่ ความคิดเห็น มีความส าคญัและ 
เป็นเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนนโยบายต่าง ๆ เพราะถา้จะท าส าเร็จบรรลุเป้าหมายอยา่ง
แทจ้ริงแลว้ ควรไดรั้บความร่วมมือกบัประชาชน การเผยแพร่โครงการ และการรับฟังความ
คิดเห็นของประชาชนต่อโครงการจะเกิดผลดี จะช่วยใหโ้ครงการนั้นสอดคลอ้งเป็นไปตาม
ความตอ้งการของทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง อนัเป็นส่ิงแวดลอ้มทางสงัคมท่ีใชป้ระเมินค่าโครงการ
และท าใหป้ระชาชนเกิดความ รู้สึกในการเขา้มามีส่วนร่วมท าใหไ้ม่เกิดการต่อตา้น เน่ืองจาก
สาธารณชนเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของ และการมีส่วนร่วมตดัสินใจของบุคคลสามารถวดัได้
หลายวิธี วิธีท่ีใชก้นัทัว่ไป คือ การใชแ้บบ สอบถามและการสมัภาษณ์ วิธีท่ีง่ายท่ีสุดในการ
แสดงความคิดเห็น คือ การแสดงใหเ้ห็นถึงร้อยละของค าตอบในแต่ละขอ้ ความคิดเห็นจะ
ออกมาในลกัษณะใดและจะไดท้ าตามความคิดเห็นนั้นได ้
   พงศพศั  ตุมอญ (2556 : 35) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ ในเร่ืองของการท างานนั้น
ความคิดเห็นมีความคิดเห็นมีความส าคญัต่อการวางนโยบายต่าง ๆ เพราะในการท างานมีบุคคล
ต่าง ๆ ท่ีอาจมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั ซ่ึงการแสดงความคิดเห็นของแต่ละคนท่ีออกมาน้ีจะท า
ใหไ้ดแ้นวคิดหลาย ๆ อยา่งท่ีจะน าไปใชใ้นการด าเนินงานของหน่วยงานและจะท าใหก้าร
ด าเนินงานต่าง ๆ เป็น ไปดว้ยความเรียบร้อย 
 สรุปไดว้า่ ความคิดเห็นมีความส าคญัในทุกระดบัการท างาน เป็นบทสรุปท่ีช่วยในการ
ตดัสินใจวางแผนและด าเนินงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ในแต่ละความคิดเห็นอาจมี
ความแตกต่างบา้ง ซ่ึงหากมองในดา้นบวกจะท าใหท้ราบถึงแนวคิดในหลาย ๆ แง่มุม  อนัจะ
สามารถน าความคิดเห็นเหล่านั้นไปปรับหรือประยกุตใ์ชใ้หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ารและเท่าทนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั 
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 3. ปัจจัยทีม่ีผลต่อความคดิเห็น 
 

  กิตติ  สุทธิสัมพนัธ์ (2542 : 12-13) ไดส้รุปปัจจยัพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลต่อความ
คิดเห็นของบุคคล ท าใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงความคิดเห็นท่ีอาจเหมือนกนัหรือแตกต่างกนั
ออกไป ดงัน้ี 
   3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
    3.1.1 ปัจจยัทางพนัธุกรรมและร่างกาย คือ เพศ อวยัวะ ความครบถว้น
สมบูรณ์ ของอวยัวะต่าง ๆ คุณภาพสมอง 
    3.1.2 ระดบัการศึกษา มีอิทธิพลต่อการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น และท าให้
บุคคลมีความรู้ในเร่ืองต่างๆมากข้ึนคนท่ีมีความรู้มากมกัจะมีความคิดเห็นเร่ืองต่าง ๆ อยา่งมี
เหตุผล 
    3.1.3 ความเช่ือ ค่านิยมและเจตคติของบุคคลต่อเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงอาจจะได ้
จากการเรียนรู้กลุ่มบุคคลในสงัคม หรือจากการอบรมสัง่สอนของครอบครัว 
    3.1.4 ประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ ท าใหมี้ความรู้ความเขา้ใจ 
ในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบต่องานซ่ึงจะส่งผลต่อความคิดเห็น 
   3.2 ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ 
    3.2.1 ส่ือมวลชน ไดแ้ก่ วิทย ุโทรทศัน์ หนงัสือพิมพ ์ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีมี
อิทธิพลอยา่งมากต่อความคิดเห็นของบุคคล เป็นการไดรั้บรู้ข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ ของแต่ละ
บุคคล 
    3.2.2 กลุ่มและสงัคมท่ีเก่ียวขอ้ง มีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของบุคคล เพราะ
เม่ือบุคคลอยูใ่นกลุ่มใดหรือสงัคมใด กจ็ะตอ้งยอมรับและปฏิบติัตามเกณฑข์องกลุ่มหรือสงัคม
นั้น ซ่ึงท าใหบุ้คคลนั้นมีความคิดเห็นไปตามกลุ่มหรือสงัคมท่ีอยู ่
    3.2.3 ขอ้เทจ็จริงในเร่ืองต่าง ๆ หรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคคลแต่ละคนไดรั้บทั้งน้ี 
เพราะขอ้เทจ็จริงท่ีบุคคลไดรั้บแตกต่างกนั กจ็ะมีผลต่อการแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 
 จากแนวคิดเห็นดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ปัจจยัพื้นฐานเหล่าน้ีมีผลท าใหค้วามคิดเห็นของ
แต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป ซ่ึงแต่ละบุคคลยอ่มจะไดรั้บมาในลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เช่น 
ปัจจยัดา้นส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มและประสบการณ์ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ สัง่สมจน
กลาย เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
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 4. การวัดความคดิเห็น 
 

  วลัลภ  รัฐฉตัรานนท ์(2545 : 102-117) อธิบายวา่ การวดัเจตคติ หรือทศันคติ หรือ
ความคิดเห็นท่ีนิยมใชอ้ยา่งแพร่หลายมี 4 วิธี คือ 
    4.1 วิธีแบบสเกลวดัความต่างทางศพัท ์(S-D Scale = Semantic Differential 
Scale) เป็นวิธีวดัความคิดเห็นโดยอาศยัคุณสมบติัท่ีมีความหมายตรงกนัขา้ม เช่น ดี-เลว ขยนั- 
ข้ีเกียจ 
    4.2 วิธีลิเคิร์ทสเกล  (Likert’s Scale) เป็นวิธีสร้างมาตรวดัทศันคติ หรือความ
คิดเห็นท่ีนิยมกนัมากท่ีสุดเพราะเป็นวิธีสร้างมาตรวดัท่ีง่าย ประหยดัเวลา ผูต้อบสามารถแสดง
ทศันคติในทางชอบหรือไม่ชอบ โดยยดึอนัดบัความชอบหรือไม่ชอบ ซ่ึงอาจมีค าตอบใหเ้ลือก 
5 หรือ 4 ค าตอบ และใหค้ะแนน 5 4 3 2 1 ตามล าดบั 
    4.3 วิธีกทัแมนสเกล (Guttman Scale) เป็นวิธีสร้างมาตรวดัทศันคติหรือ
ความคิดเห็นในแนวเดียวกนัและสามารถจดัอนัดบัของทศันคติ สูง-ต ่า แบบเปรียบเทียบกนั 
และกนัไดอ้ยา่งต ่าสุดถึงสูงสุด และแสดงถึงการสะสมของขอ้ความคิดเห็น 
    4.4 วิธีเทอร์สโตนสเกล (Thurstone Scale) เป็นวิธีการสร้างมาตราวดั
ออกเป็นปริมาตร แลว้เปรียบเทียบต าแหน่งของความคิดหรือทศันคติไปในทางเดียว  
และเสมือนวา่เป็น Scale ท่ีมีช่วงห่างเท่ากนั 
 สรุปไดว้า่ การวดัความคิดเห็นมี 4 วิธีท่ีนิยม คือ วิธีแบบสเกลวดัความต่างทางศพัทว์ิธี 
ลิเคิร์ทสเกล วิธีกทัแมนสเกล และวิธีเทอร์สโตนสเกล ซ่ึงแต่ละวิธีมีความเหมาะสมแตกต่างกนั 
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัผูใ้ชว้า่จะวดัค่าดว้ยวิธีใดจึงจะเป็นการไดค้  าตอบท่ีดีท่ีสุด ท าใหก้ารวดัมีความ
เท่ียงตรงและเป็นไปตามเป้าประสงคข์องผูใ้ช ้
 

แนวคดิเกีย่วกบัการปกครองท้องถิ่น 
 

 1. ความหมายของการปกครองท้องถิ่น 
 

  สมพงศ ์ เกษมสิน (2526 : 140) ไดใ้หค้วามหมายของการปกครองทอ้งถ่ินไวว้า่  
การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงส่วนการปกครองของประเทศหรือรัฐ ซ่ึงมีหนา้ท่ีท่ีส าคญั
รับผดิชอบในการด าเนินการเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชนในทอ้งท่ีหรือในขอบเขต 
แห่งใดแห่งหน่ึงโดยเฉพาะและเป็นการสมควรท่ีจะมอบเร่ืองดงักล่าวใหอ้งคก์ารบริหาร 
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นผูบ้ริหาร โดยมีฐานะเป็นรองจากการบริหารของรัฐบาลในส่วนกลาง 
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  ทวี  พนัธุวาสิฎฐ ์(2531 : 108) ไดอ้ธิบายความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน 
หมายถึงการปกครองตนเองชุมชนท่ีมีองคก์ารเกิดข้ึน ท าหนา้ท่ีในพื้นท่ีท่ีก าหนดมีอ านาจใน
การบริหารงาน มีอ านาจในการวินิจฉยัตดัสินใจ และมีสภาของทอ้งถ่ินเป็นองคก์รท่ีส าคญั 
  โกวิทย ์ พวงงาม (2546 : 21) ใหค้วามหมายการปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึงการ
ปกครองท่ีรัฐบาลมอบอ านาจใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินใดทอ้งถ่ินหน่ึงจดัการปกครอง ด าเนิน
กิจการบางอยา่งโดยด าเนินการกนัเองเพื่อบ าบดัความตอ้งการของตน บริหารงานของทอ้งถ่ิน 
มีการจดัเป็นองคก์าร มีเจา้หนา้ท่ีซ่ึงประชาชนเลือกตั้งข้ึนมาทั้งหมดหรือบางส่วน ทั้งน้ีจะ
ปราศจากการควบคุมของรัฐ เพราะการปกครองทอ้งถ่ินรัฐท าใหเ้กิดข้ึน หรือการปกครอง
ทอ้งถ่ินหมายถึงการปกครองทอ้งถ่ิน ท่ีไดมี้การเลือกตั้งโดยอิสระ เพื่อเลือกผูท่ี้มีหนา้ท่ีบริหาร
การปกครองทอ้งถ่ินมีอ านาจอิสระ พร้อมความรับผดิชอบ ซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ด ้โดย
ปราศจากการควบคุมของหน่วยการบริหารราชการส่วนกลางหรือภูมิภาค แต่ทั้งน้ีหน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินยงัตอ้งอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ ไม่ไดก้ลายเป็นรัฐ
อิสระใหม่แต่อยา่งใด 
  ลิขิต  ธีรเวคิน (2548 : 36) มองวา่ การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองโดยอิสระ 
และไดรั้บอ านาจอิสระโดยความรับผดิชอบซ่ึงตนสามารถท่ีจะใชไ้ดโ้ดยปราศจากการควบคุม           
ของหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่การปกครองทอ้งถ่ินยงัอยูภ่ายใตบ้ท
บงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศ มิใช่วา่ไดก้ลาย เป็นรัฐอธิปัตย ์
  Wit (1967 : 14-21) ไดใ้หค้วามหมายวา่ เป็นการปกครองท่ีรัฐบาลกลางใหอ้  านาจ
หรือการกระจายอ านาจไปใหห้น่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ินสร้างโอกาสใหป้ระชาชนใน
ทอ้งถ่ินไดมี้อ านาจในการปกครองทอ้งถ่ินร่วมกนัทั้งหมด หรืออ านาจบางส่วนในการบริหาร
ทอ้งถ่ินตามหลกัท่ีวา่ ถา้อ านาจการปกครองประชาชนในทอ้งถ่ินแลว้ รัฐบาลของทอ้งถ่ินกย็อม
เป็นรัฐบาลของประชาชน โดยประชาชนและเพื่อประชาชน ดงันั้นการบริหารการปกครอง
ทอ้งถ่ินจึงจ าเป็นตอ้งมีองคก์รของตนเองอนัเกิดจากการกระจายอ านาจของรัฐบาลกลาง โดยให้
องคก์รท่ีมิไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาลกลาง มีอ านาจในการตดัสินใจ และบริหารงานภายใน
ทอ้งถ่ินในเขตอ านาจของตน 
 สรุปไดว้า่ การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองท่ีรัฐบาลกลางกระจายอ านาจการ
ปกครองใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน โดยไดใ้หอ้  านาจแก่ประชาชนเจา้ของทอ้งถ่ินนั้นใชอ้  านาจตามระบอบ
ประชาธิปไตย คดัเลือกผูน้ าของตนเองมาเป็นตวัแทนเพือ่ท าหนา้ท่ีบริหารจดัการ หรือ
ด าเนินงานต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ใหเ้กิดความสงบเรียบร้อยและสามารถพฒันา
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ทอ้งถ่ินของตนใหเ้จริญยิง่ข้ึนโดยค านึงถึงประโยชน์สูงสุดของประชาชนเป็นส าคญั ทั้งน้ี
อ  านาจในการปกครองของผูบ้ริหารตอ้งอยูภ่ายใตบ้ทบงัคบัวา่ดว้ยอ านาจสูงสุดของประเทศดว้ย
เช่นกนั 
 

 2. ความส าคญัของการปกครองส่วนท้องถิน่ 
 

  การปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นอีกส่วนส าคญัในการพฒันา โดยมีความส าคญัดงัน้ี 
   พนูศกัด์ิ  วาณิชวิเศษกลุ (2532 : 56) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในการพฒันาประชาธิปไตย 5 ประการ คือ 
   1. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นสถาบนัใหก้ารศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน กล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นภาพจ าลองของระบบ
การเมืองของชาติ มีกิจกรรมทางการเมืองโดยเฉพาะการเลือกตั้ง เป็นการชกัน าใหค้นในทอ้งถ่ิน 
ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เป็นการฝึกหดัการตดัสินใจทางการเมือง 
   2. การสร้างประชาธิปไตยท่ีมัน่คงจะตอ้งเร่ิมจากการสร้างประชาธิปไตยใน
ระดบัทอ้งถ่ินก่อน เพราะการพฒันาการเมืองในวงกวา้งนั้น จะน าไปสู่ความเขา้ทางการเมือง 
ในระดบัชาติโดยง่าย 
   3. การปกครองทอ้งถ่ินจะท าใหป้ระชาชนเกิดความรอบรู้แบบแจ่มแจง้ทาง
การเมือง (Political Maturity) กล่าวคือ ประชาชนรู้ถึงวิธีการเลือกตั้ง การตดัสินใจ การบริหาร
การเมืองทอ้งถ่ิน การต่อสูแ้ข่งขนักนัตามวิถีทางการเมือง ท าใหเ้กิดการรวมกลุ่มทางการเมือง
ในท่ีสุด 
   4. การปกครองทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดการเขา้สู่วิถีทางการเมืองของประชาชน  
ดว้ยเหตุท่ีการเมืองทอ้งถ่ินมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรงและใกลต้วั  เก่ียวพนักบัการเมือง
ระดบัชาติ หากมีกิจกรรมทางการเมืองเกิดข้ึนอยูเ่สมอ กจ็ะท าใหเ้กิดความคึกคกัมีชีวติชีวาต่อ 
การปกครองทอ้งถ่ิน ประชาชนในทอ้งถ่ินจะมีความเก่ียวพนัและเขา้สู่ระบบการเมือง 
   5. การเมืองทอ้งถ่ินเป็นเวทีสร้างนกัการเมืองระดบัชาติ นกัการเมืองทอ้งถ่ินจะ
ผา่นการเรียนรู้ทางการเมืองในทอ้งถ่ิน ท าใหคุ้ณภาพนกัการเมืองระดบัชาติสูงข้ึนดว้ยเหตุท่ี
ไดรั้บความนิยมศรัทธาจากประชาชนจึงท าใหไ้ดรั้บการเลือกตั้งในระดบัสูงข้ึน 
  ชูวงศ ์ ฉายะบุตร (2539 : 20) ใหค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินพื้นฐานดงัน้ี 
   1. การปกครองทอ้งถ่ิน คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
(Basic Democracy) เพราะการปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองใหแ้ก่ประชาชน  
ใหป้ระชาชนรู้สึกวา่ตนมีความเก่ียวกนักบัส่วนไดส่้วนเสียในการปกครอง การบริหารทอ้งถ่ิน 
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เกิดความรับผดิชอบและหวงแหนต่อประโยชน์อนัพึงมีต่อทอ้งถ่ินท่ีตนอยูอ่าศยั อนัจะน ามาซ่ึง
ความศรัทธาเล่ือมใสศรัทธาในระบอบประชาธิปไตยในท่ีสุด โดยประชาชนใชดุ้ลยพินิจใน 
การเลือกผูแ้ทนท่ีเหมาะสม และส าหรับผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งเขา้ไปบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน 
ประชาชนจึงเกิดความคุน้เคยในการใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีของพลเมือง ซ่ึงน ามาสู่การมีส่วนร่วม
ทางการเมืองในระดบัชาติต่อไป 
   2. การปกครองทอ้งถ่ินท าใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินรู้จกัการปกครองตนเอง 
(Self- Government) กล่าวคือ การปกครองตนเองมิใช่การปกครองอนัเกิดจากค าสัง่เบ้ืองบน  
แต่เกิดจากการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ เอง โดยการเลือกบุคคลข้ึนมา
บริหารงานของทอ้งถ่ินเอง ซ่ึงถือวา่เป็นการปกครองตนเองโดยประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่ง
แทจ้ริง 
   3. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองของประเทศในอนาคต  
เพราะนกัการเมืองทอ้งถ่ินยอ่มเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมือง การเลือกตั้งมีทกัษะในการ
บริหาร งานทอ้งถ่ินตลอดจนไดรั้บการสนบัสนุนจากประชาชน ซ่ึงเป็นพื้นฐานท่ีสามารถส่งผล
ใหป้ระสบผลส าเร็จในการเมืองระดบัชาติ 
   4. การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง  
ทั้งทางการเมือง เศรษฐกิจและสงัคม ซ่ึงการพฒันาชนบทท่ีผา่นมาประชาชนขาดการมีส่วนร่วม
อยา่งเตม็ท่ี การพฒันาชนบทจะสมัฤทธิผลไดน้ั้นตอ้งมาจากการริเร่ิมช่วยเหลือตนเองของ
ทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมแรงกนั โดยอาศยัโครงสร้างความมีอิสระในการปกครอง
ตนเอง ซ่ึงถา้หากมีการกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ทอ้งถ่ินจะเกิดการพึ่งตนเองได ้
  พีรสิทธ์ิ  ค  านวณศิลป์ (2541 : 95) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ินดงัน้ี 
   1. การปกครองทอ้งถ่ินจะช่วยใหก้ารแกปั้ญหาการปกครองสมัฤทธิผลอยา่ง
แทจ้ริง เพราะประชาชนรู้ปัญหาและเป็นผูแ้กปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในทอ้งถ่ินและการแกปั้ญหานั้น
ยอ่มไดผ้ล เพราะประชาชนรู้ปัญหาดีกวา่บุคคลอ่ืนเน่ืองจากใกลชิ้ดกบัเหตุการณ์ 
   2. การท่ีประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ินของตนเอง เท่ากบัเป็น 
การฝึกฝนรู้จกัการเรียนรู้การปกครองระดบัชาติไปในตวั กล่าวอีกนยัหน่ึง การปกครองทอ้งถ่ิน
จะเป็นสถาบนัฝึกสอนใหป้ระชาชนเรียนรู้การปกครองระดบัชาติ ในการพฒันาการทาง
การเมืองไปในตวั 
   3. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระทางดา้นการเงินและก าลงั 
ของเจา้หนา้ท่ี ของรัฐบาลไปไดส่้วนหน่ึง 
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   4. การปกครองทอ้งถ่ินท่ีเขม้เขง็การบริหารงานมีประสิทธิภาพ ท าให้ประชาชน
มีความรู้สึกเช่ือมัน่ศรัทธาต่อทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีความรู้สึกวา่มีความผกูพนัและมีส่วนได้
เสีย การส านึกเช่นน้ีจะสร้างพลเมืองท่ีรับผดิชอบ ใหแ้ก่ประเทศชาติเป็นส่วนรวม 
   5. การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นรากแกว้ของการปกครองระบอบประชาธิปไตย
แบบปกครองตนเอง 
  โกวิทย ์ พวงงาม (2546 : 21-22) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ในการพฒันาประชาธิปไตยมี 6 ประการ คือ 
   1. การปกครองทอ้งถ่ินถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย
เพราะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ท าใหเ้กิดความคุน้เคยในการ
ใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีพลเมือง อนัจะน ามาสู่ความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย 
   2. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
   3. การปกครองทอ้งถ่ินท าใหป้ระชาชนรู้จกัการปกครองตนเอง เพราะเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซ่ึงท าใหป้ระชาชนเกิดส านึกใน
ความส าคญัของตนเองต่อทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหาและช่วยกนัแกไ้ข
ปัญหาของทอ้งถ่ิน 
   4. การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินตรง
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
   5. การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้ าทางการเมืองการบริหารของ
ประเทศในอนาคต 
   6. การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
  สมศกัด์ิ  พรมเด่ือ (2551 : 16) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน คือ เป็น
รากฐานการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย เพราะเป็นเสมือนสถาบนัท่ีฝึกสอนประชาชน
ใหรู้้สึกวา่มีส่วนเก่ียวขอ้ง มีส่วนไดเ้สียในการบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ท าใหเ้กิดความรับผดิชอบ
และหวงแหนต่อประโยชนอ์นัพึงมีต่อทอ้งถ่ินตนเอง การมีส่วนร่วมของประชาชนใน 
การปกครองและควบคุมการปกครอง การปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือวา่เป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดใน 
การพฒันาการเมือง  
 
 
 



56 

 จากความส าคญัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปได ้ดงัน้ี 
  1. การปกครองทอ้งถ่ินถือเป็นพื้นฐานของการปกครองในระบอบประชาธิปไตย
เพราะเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ท าใหเ้กิดความรู้ความ
เขา้ใจในการใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีของตนในอ านาจตามระบอบประชาธิปไตยและน าไปสู่ความ
เล่ือมใสศรัทธา 
  2. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาลส่วนกลาง 
  3. การปกครองทอ้งถ่ินเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมทางการ 
เมืองท าใหรู้้ถึงระเบียบและรูปแบบของการปกครองตนเอง รู้จกัการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน 
  4. การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนใน ทอ้งถ่ิน
ตรงตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
  5. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นแหล่งการสร้างผูน้ าทางการเมืองการบริหาร 
ของประเทศในอนาคต 
  6. การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการพฒันาชนบทแบบพึ่งตนเอง 
 

 3. องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 
 

  ทวี  พนัธุวาสิฏฐ ์(2537 : 100) กล่าววา่องคป์ระกอบของการปกครองทอ้งถ่ินมีดงัน้ี 
   1. มีฐานะเป็นนิติบุคคลจดัตั้งข้ึนโดยกฎหมายของอิสระจากรัฐบาลกลาง หรือ
รัฐบาลแห่งชาติ และมีขอบเขตการปกครองท่ีแน่นอน 
   2. มีอ านาจอิสระในการบริหารงาน และสามารถใชดุ้ลยพนิิจของตนเองในการ
วินิจฉยัปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งก าหนดนโยบาย 
   3. มีงบประมาณของตนเองโดยมีอ านาจเกบ็ภาษีและรายไดอ่ื้นๆ ตามท่ีกฎหมาย 
   4. คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นทั้งหมด 
หรือบางส่วน 
   อุทยั  หิรัญโต (2523: 22) เห็นวา่องคป์ระกอบของระบบการปกครองทอ้งถ่ินมีดงัน้ี 
   1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความวา่ หากประเทศใดก าหนด
เร่ือง การปกครองทอ้งถ่ินไวใ้นรัฐธรรมนูญของประเทศ การปกครองทอ้งถ่ินในประเทศนั้นจะ
มีความเขม้แขง็กวา่การปกครองทอ้งถ่ินท่ีจดัตั้งโดยกฎหมายอ่ืน เพราะขอ้ความท่ีก าหนดไวใ้น
รัฐธรรมนูญนั้นเป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ประเทศนั้นมีนโยบายท่ีจะกระจายอ านาจอยา่งแทจ้ริง 
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   2. พื้นท่ีและระดบั (Area and level) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการก าหนดพื้นท่ี 
และระดบัของหน่วยงานการปกครองทอ้งถ่ินมีหลายประการ เช่น ปัจจยัทางภูมิศาสตร์
ประวติัศาสตร์ เช้ือชาติและความส านึกในการปกครองตนเองของประชาชน จึงไดมี้กฎเกณฑ ์
ท่ีจะก าหนดพื้นท่ีและระดบัหน่วยการปกครองทอ้งถ่ินออกเป็น 2 ระดบั คือ หน่วยการปกครอง
ทอ้งถ่ินขนาดเลก็และขนาดใหญ่ ขนาดของพื้นท่ีจากการศึกษาขององคก์ารสหประชาชาติ 
องคก์ารอาหารและเกษตรแห่งสหประชาชาติ (FAO) องคก์ารศึกษาวทิยาศาสตร์และวฒันธรรม 
(UNESCO) องคก์ารอนามยัโลก (WHO) และส านกักิจการสงัคม (Bureau of Social Affair)              
ไดใ้หค้วามเห็นวา่ หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินท่ีสามารถใหบ้ริการและบริหารงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพได ้ควรมีประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีตอ้งพิจารณาดว้ย  
เช่น ประสิทธิภาพในการบริหารรายได ้และบุคลากร เป็นตน้ 
   3. การกระจายอ านาจและหนา้ท่ี การท่ีจะก าหนดใหท้อ้งถ่ินมีอ านาจหนา้ท่ีมาก
นอ้ยเพยีงใด ข้ึนอยูก่บันโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐบาลเป็นส าคญั 
   4. องคก์รนิติบุคคลจดัตั้งข้ึนโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือ 
รัฐบาลแห่งชาติมีเขตการปกครองพื้นท่ีแน่นนอน มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย ออกกฎขอ้ 
บญัญติั ควบคุมใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายนั้น ๆ  
   5. การเลือกตั้งสมาชิกองคก์าร หรือคณะผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บการเลือกตั้งจาก
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพื่อแสดงถึงการเขา้มามีส่วนร่วมทางการ
เมือง การปกครองของประชาชน โดยเลือกผูบ้ริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
   6. อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจในการปฏิบติักิจการภายใน
ขอบเขตของกฎหมาย โดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากรัฐบาลกลางและไม่อยูใ่นสายการบงัคบับญัชา 
ของหน่วยงานทางราชการ 
   7. มีงบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจดัเกบ็รายได ้การจดัเกบ็ภาษีตาม
ขอบเขตท่ีกฎหมายใหอ้ านาจในการจดัเกบ็ เพื่อใหท้อ้งถ่ินมีรายไดเ้พยีงพอท่ีจะท านุบ ารุง
ทอ้งถ่ินใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 
   8. การควบคุมดูแลของรัฐ เม่ือไดรั้บการจดัตั้งข้ึนแลว้ยงัคงอยูใ่นการก ากบัดูแล
จากรัฐบาลเพือ่ประโยชน์และความมัน่คงของรัฐและประชาชนโดยส่วนรวม โดยการมีอิสระ
เตม็ท่ี ทีเดียวคงหมายถึงเฉพาะอิสระในการด าเนินการเท่านั้น ฉะนั้นแลว้ทอ้งถ่ินจะกลายเป็น
รัฐอิสระ รัฐจึงตอ้งสงวนอ านาจในการควบคุมดูแล 
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  องคป์ระกอบขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ช้ีใหเ้ห็นวา่การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ประกอบดว้ย องคก์รท่ีเป็นนิติบุคคล มีสภาและผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินมาจากการเลือกตั้งตาม
หลกัการท่ีบญัญติัไวใ้นรัฐธรรมนูญ มีความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง มีเขตการปกครอง 
ท่ีชดัเจนและเหมาะสม การบริหารงบประมาณท่ีรัฐบาลกลางตอ้งสงวนอ านาจใน 
การควบคุมดูแล   
 

แนวคดิเกีย่วกบัองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

 เม่ือกล่าวถึงภารกิจของรัฐ แต่เดิมนั้นรัฐมีภารกิจเฝ้ายาม คือ รัฐมีหนา้ท่ีท่ีส าคญั  
2 ประการ คือ ป้องกนัการรุกรานจากศตัรูภายนอกประเทศ และรักษาความสงบเรียบร้อย
ภายในประเทศ ต่อมารัฐสมยัใหม่ไดข้ยายภารกิจ ในการเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัทุกขสุ์ขของ
ประชาชนมากข้ึน โดยเขา้มาจดัการเร่ืองสาธารณูปโภคและสาธารณูปการต่างๆ ภารกิจของ
รัฐสมยัใหม่จึงมีมากและซบัซอ้นข้ึนเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนโดยรวม 
(บรรเจิด  สิงคะเนติ.  2551 : 166 ; อา้งถึงใน  บุญแสง  ชีระภากร.  2552 : 48) 
 

 1. ความเป็นมาและหลกัเกณฑ์การจัดตั้ง 
 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบล จดัตั้งข้ึนโดย พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 เป็นกฎหมายท่ีใชจ้ดัระเบียบการบริหารงานแทนประกาศ 
คณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 ลงวนัท่ี 13 ธนัวาคม 2515 นบัตั้งแต่ พ.ร.บ. สภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2437 มีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 2 มีนาคม 2537 ท าใหมี้การปรับฐานะ 
การบริหารงานในระดบัต าบล โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทัว่
ประเทศออกเป็น 2 รูปแบบ คือ รูปแบบสภาต าบล และรูปแบบองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ซ่ึง “พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 : 9)”  
ไดบ้ญัญติัถึงหลกัเกณฑใ์นการจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้น มาตรา 40 วา่ดว้ยสภา
ต าบลท่ีมีรายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุน ในปี งบประมาณท่ีล่วงมาติดต่อกนัสามปี เฉล่ียไม่ต ่า
กวา่ปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑร์ายไดเ้ฉล่ียของสภาต าบลท่ีไดมี้ประกาศของกระทรวง 
มหาดไทย ก าหนดไว ้อาจจดัตั้งเป็นองคก์ารบริหารส่วนต าบลได ้การจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลใหท้ าโดยประกาศของกระทรวงมหาดไทยท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา จะตอ้งระบุช่ือ
และเขตขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไวใ้นประกาศ  มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการ
บริหารส่วนทอ้งถ่ิน 
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 2. โครงสร้างองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

องค์การบริหารส่วนต าบล 

 
 

       
 

 
 
 
 
 
  2.1 สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นฝ่ายนิติบญัญติั ท่ีประกอบดว้ยสมาชิกสภา
องค ์การบริหารส่วนต าบลซ่ึงไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในหมู่บา้นในต าบลนั้น ๆ 
หมู่บา้นละ 2 คน ถา้องคก์ารบริหารส่วนต าบลใดมีเพียง 1 หมู่บา้นใหมี้สมาชิกสภาองคก์าร

สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน 

สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
      มาจากการเลือกตั้ง มีหลกัเกณฑ ์ดงัน้ี 
1. หมู่บา้นละ 2 คน  
2. กรณี อบต.ใดมีหมู่บา้น 1 หมู่บา้น ใหเ้ลือก    
สมาชิกสภา อบต. นั้น 6 คน 
3. กรณี อบต. ใดมี 2 หมู่บา้น ใหแ้ต่ละหมู่บา้นมี
สมาชิกสภา อบต. หมู่บา้นละ 3 คน 
4. วาระคราวละ 4 ปี       

ประธานสภา อบต. 1 คน 

รองประธานสภา อบต. 1 คน 

เลขานุการสภา อบต. 1 คน 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของ

ประชาชน 

 

นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
อาจแต่งตั้งบุคคล ประกอบดว้ย 
         1.  รองนายก อบต. 2 คน 
         2.  เลขานุการนายก อบต. 1 
คน 

 

 
ปลดัองค์การบริหารส่วนต าบล 

 

 

 

 ส่วนราชการต่าง ๆ 
 

 แผนภาพที ่ 9  โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
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บริหารส่วนต าบลได ้ 6 คน ในสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นจะประกอบดว้ย ประธานสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน  1 คน รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 
คน และเลขาสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 คน ซ่ึงมาจากการเลือกตั้งจากสมาชิกสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมีหนา้ท่ีในการใหค้วามเห็นชอบแผนพฒันาต าบล พิจารณาและ
ใหค้วามเห็นชอบร่างขอ้บงัคบัต าบล ร่างขอ้ บญัญติังบประมาณรายจ่าย ควบคุมการปฏิบติังาน
ของคณะกรรมการบริหารใหเ้ป็น ไปตามนโยบายแผนพฒันาต าบล กฎหมายระเบียบขอ้บงัคบั
ของทางราชการ โดยมีวาระในการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี นบัแต่วนัเลือกตั้ง 
  2.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
   ตามพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินหรือ ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน  
พ.ศ. 2545 แกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2554  
   2.2.1 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลมากจากการเลือกตั้งโดยตรง ตามกฎหมาย
วา่ดว้ยการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน และผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม
ถึง (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2545 มีวาระอยูใ่นต าแหน่งคราวละ 4 ปี และอาจไดรั้บการเลือกตั้งอีก 
    2.2.2 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลตอ้งมีคุณสมบติั และไม่มีลกัษณะ
ตอ้งหา้ม ตามพระราชบญัญติัการเลือกตั้งสมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2545 
และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติมถึง (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2554 ดงัน้ี 
    1) มีอายไุม่ต ่ากวา่ 30 ปี บริบูรณ์ในวนัเลือกตั้ง 
    2) ส าเร็จการศึกษาไม่ต ่ากวา่ มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า หรือเคย 
เป็นสมาชิกสภาต าบล สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน ผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือสมาชิกรัฐสภา 
    3) ไม่เป็นผูมี้พฤติกรรมในทางทุจริตหรือพน้จากต าแหน่งสมาชิกสภาพ
ต าบล สมาชิกสภาทอ้งถ่ิน คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน รองผูบ้ริหารทอ้งถ่ินหรือเลขานุการ หรือท่ี
ปรึกษาของบริหารทอ้งถ่ินเพราะเหตุมีส่วนไดเ้สียไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้มในสญัญาหรือ
กิจการท่ีกระท ากบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัไม่ครบ 5 ปี นบัถือวนัสมคัรรับเลือกตั้ง 
  
 
 
  2.3 อ านาจหนา้ท่ีนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   2.3.1 ก าหนดนโยบายโดยไม่ขดัต่อกฎหมาย รับผดิชอบในการบริหารราชการ 



61 

ขององค ์การบริหารส่วนต าบลใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แผนพฒันาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ขอ้บญัญติั ระเบียบ และขอ้บงัคบัของทางราชการ 
   2.3.2 สัง่ อนุญาต และอนุมติัเก่ียวกบัราชการขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   2.3.3 แต่งตั้งและถอดถอนรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเลขานุการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   2.3.4 วางระเบียบใหง้านขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นไปดว้ยความ
เรียบร้อย 
   2.3.5 รักษาการใหเ้ป็นไปตามขอ้บญัญติัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   2.3.6 ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัและกฎหมายอ่ืน 
  นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน ท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนผู ้
มีสิทธิเลือกตั้งในเขตต าบล ซ่ึงอาจแต่งตั้งรองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดไ้ม่เกิน 2 คน 
และเลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน จากการแต่งตั้งจากนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล มีคุณสมบติัเช่นเดียวกนักบันายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในส่วนของการด ารง
ต าแหน่งนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้น มีวาระด ารงต าแหน่ง คราวละ 4 ปี มีหนา้ท่ีในการ
บริหารงานและพฒันาองคก์ารบริหารส่วนต าบล รวมทั้งการบริหารงานบุคคล ก าหนดนโยบาย
วางแผนการพฒันาต าบลจดัท างบประมาณรายจ่าย และตอ้งรายงานผลการปฏิบติังานตามท่ีให้
นโยบายไวทุ้กปีและปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีทางราชการมอบหมาย 
 

  3. การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

    การบริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมี นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
เป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด  มีปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นผูบ้งัคบับญัชาในส่วนราชการ  
มีพนกังานส่วนต าบลซ่ึงเป็นขา้ราชการประจ า และมีลูกจา้งจ านวนตามโครงสร้างตามกรอบ
อตัราก าลงัเป็นไป ตามขนาดขององคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงก าหนดไว ้3 ขนาด คือ 
  3.1 ส านกังานปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานบริหารทัว่ไป  
งานธุรการ งานการเจา้หนา้ท่ี งานสวสัดิการของพนกังานส่วนต าบล และลูกจา้ง งานการ
ประชุม งานนโยบายและแผน งานกฎหมายและคดี งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั  
งานกิจการสภาและงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
 
  3.2 ส่วนการคลงัมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการรับเงิน การจ่ายเงิน การเบิกเงิน    
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การฝากเงิน การเกบ็รักษาเงินและการตรวจเงิน และอ่ืน ๆ โดยมีฝ่ายงานการเงิน ฝ่ายงานบญัชี 
ฝ่ายงานพฒันาและจดัเกบ็รายได ้ฝ่ายทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 
  3.3 ส่วนโยธามีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานส ารวจออกแบบ ประมาณการราคา
ค่าใชจ่้ายในโครงการงานควบคุมอาคาร โดยมีฝ่ายก่อสร้าง ฝ่ายออกแบบและควบคุมอาคาร  
ฝ่ายประสานสาธารณูปโภค และฝ่ายผงัเมืองและงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  3.4 ส่วนสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัสาธารณสุข
ทั้งหมด โดยมีฝ่ายอนามยัและส่ิงแวดลอ้ม ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพและสาธารณสุข ฝ่ายรักษาความ
สะอาด ฝ่ายควบคุมและจดัการคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม ฝ่ายควบคุมโรค และฝ่ายบริการสาธารณสุข 
และงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บมอบหมาย 
  3.5 ส่วนการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบังานการศึกษา 
คือฝ่ายส่งเสริมกิจการโรงเรียน ฝ่ายศูนยพ์ฒันาเดก็เลก็และงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งหรือไดรั้บ
มอบหมาย 
  3.6 ส่วนสวสัดิการและสงัคม มีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัการบริการดา้นสวสัดิการ
และพฒันาชุมชน 
 

 4. อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

  ตามพระราชบญัญติัก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2547 (2547 : 53-54) มาตรา 16 ไดก้ าหนดอ านาจและหนา้ท่ีใน 
การจดั ระบบการบริหารสาธารณะ เพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
  มาตรา 16 ใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีในการจดัระบบการบริการ
สาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินของตนเอง ดงัน้ี 
   (1) การจดัท าแผนพฒันาทอ้งถ่ินของตนเอง 
   (2) การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางบก ทางน ้า และทางระบายน ้า 
   (3) การจดัใหมี้และควบคุมตลาด ท่าเทียบเรือ ท่าขา้ม และท่ีจอดรถ 
   (4) การสาธารณูปโภค และการก่อสร้างอ่ืน ๆ 
   (5) การสาธารณูปการ 
    (6) การส่งเสริม การฝึก และประกอบอาชีพ 
   (7) การพาณิชย ์และการส่งเสริมการลงทุน 
   (8) การส่งเสริมการท่องเท่ียว 
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   (9) การจดัการศึกษา 
   (10) การสังคมสงเคราะห์ การพฒันาคุณภาพชีวิตเด็ก สตรี คนชรา ผูด้อ้ยโอกาส 
   (11) การบ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน วฒันธรรมทอ้งถ่ิน 
   (12) การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออดั และการจดัการเก่ียวกบัท่ีอยูอ่าศยั 
   (13) การจดัใหมี้และบ ารุงรักษาสถานท่ีพกัผอ่นหยอ่นใจ 
   (14) การส่งเสริมกีฬา 
   (15) การส่งเสริมประชาธิปไตย ความเสมอภาค และสิทธิเสรีภาพของ
ประชาชน 
   (16) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎร ในการพฒันาทอ้งถ่ิน 
   (17) การรักษาความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบา้นเมือง 
   (18) การก าจดัมูลฝอย ส่ิงปฏิกลู และน ้าเสีย 
   (19) การสาธารณสุข การอนามยัครอบครัว และการรักษาพยาบาล 
   (20) การจดัใหมี้และการควบคุมสุสาน และฌาปณกิจสถาน 
   (21) การควบคุมการเล้ียงสตัว ์
   (22) การจดัใหมี้และควบคุมการฆ่าสตัว ์
   (23) การรักษาความปลอดภยั ความเป็นระเบียบเรียบร้อย การอนามยั โรง
มหรสพ และสาธารณสถานอ่ืน ๆ  
   (24) การจดัการ การบ ารุงรักษา การใชป้ระโยชน์จากป่าไม ้ท่ีดิน ทรัพยากร 
ธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   (25) การผงัเมือง 
   (26) การขนส่งและวิศวกรรมจราจร 
   (27) การดูแลรักษาท่ีสาธารณะ 
   (28) การควบคุมอาหาร 
   (29) การป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   (30) การรักษาความสงบเรียบร้อย การส่งเสริมและสนบัสนุนการป้องกนัและ
รักษาความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น 
   (31) กิจการอ่ืนใดตามท่ีเป็นผลประโยชน์ของประชาชน ในทอ้งถ่ินตามท่ีคณะ 
กรรมการประกาศก าหนด  
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  ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แกไ้ข
เพิ่มเติมถึง ฉบบัท่ี 6 พ.ศ. 2552 มาตรา 66 องคก์ารบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหนา้ท่ีพฒันา
ต าบลทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม 
  มาตรา 67 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ีตอ้งท าใน
เขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัต่อไปน้ี 
   (1) จดัใหมี้และบ ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
   (2) รักษาความสะอาดของถนน ทางน ้า ทางเดิน และท่ีสาธารณะ รวมทั้งก าจดั
ขยะมูลฝอย และส่ิงปฏิกลู 
   (3) ป้องกนัโรคและระงบัโรคติดต่อ 
   (4) ป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั 
   (5) ส่งเสริมการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 
   (6) ส่งเสริมการพฒันาสตรี เดก็ เยาวชน ผูสู้งอาย ุและผูพ้ิการ 
   (7) คุม้ครอง ดูแล และบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 
   (8) บ ารุงรักษาศิลปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญา และวฒันธรรมอนัดีของทอ้งถ่ิน 
   (9) ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีทางราชการมอบหมาย จดัสรรงบประมาณหรือ
บุคลากร ใหต้ามความจ าเป็นและสมควร 
  มาตรา 68 ภายใตบ้งัคบัแห่งกฎหมาย องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจจดัท ากิจการใน
เขตองคก์ารบริหารส่วนต าบลดงัต่อไปน้ี 
   (1) ใหมี้น ้าเพือ่การอุปโภค บริโภค และการเกษตร 
   (2) ใหมี้และบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสวา่งโดยวิธีอ่ืน 
   (3) ใหมี้และการบ ารุงรักษาทางระบายน ้า 
   (4) ใหมี้และบ ารุงสถานท่ีประชุม การกีฬา การพกัผอ่นหยอ่นใจ  
และสวนสาธารณะ 
   (5) ใหมี้และส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
   (6) ส่งเสริมใหมี้อุตสาหกรรมในครอบครัว 
   (7) บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
   (8) การคุม้ครองดูแลและรักษาทรัพยสิ์นอนัเป็นสาธารณสมบติัของแผน่ดิน 
   (9) หาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
   (10) ใหมี้ตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าขา้ม 
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   (11) กิจการเก่ียวกบัการพาณิชย ์
   (12) การท่องเท่ียว 
   (13) การผงัเมือง 
  อ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกฎหมายท่ีก าหนด ในการปฏิบติั
หนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแลว้ และยงัมีกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งท่ีใหอ้งคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในฐานะราชการส่วนทอ้งถ่ินด าเนินตามอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
   (1) พระราชบญัญติัควบคุมอาคาร พ.ศ. 2522 
   (2) พระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ.ศ. 2535 
   (3) พระราชบญัญติัภาษีบ ารุงทอ้งท่ี พ.ศ. 2508 
   (4) พระราชบญัญติัภาษีโรงเรือนและท่ีดิน พ.ศ. 2547 
   (5) พระราชบญัญติัภาษีป้าย พ.ศ. 2510 
   (6) พระราชบญัญติัโรคพิษสุนขับา้ พ.ศ. 2535 
   (7) กฎหมายอ่ืน ๆ ตามแต่ละองคก์ารบริหารส่วนต าบลในทอ้งท่ีมีพื้นท่ีตอ้ง
บงัคบัใชต้ามกฎหมายนั้น ๆ เช่น กฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองป่าไม ้การประมง ทรัพยากรธรรมชาติ 
น ้ ามนั นกอีแอ่น เป็นตน้ 
 

 5. การประชุมสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 
 

  ในหน่ึงปีมีสมยัประชุมสามญั 2 สมยั หรือหลายสมยั แลว้แต่สภาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลจะก าหนด แต่ไม่เกิน 4 สมยั เม่ือเห็นวา่เป็นการจ าเป็นเพื่อประโยชน์ขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ประธานสภา นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือสมาชิกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จ านวนไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึงของสมาชิกท่ีมีอยู ่อาจท าค าร้องยืน่ต่อนายอ าเภอ ขอให้
ส่วนต าบลเปิดประชุมสมยัวสิามญั ถา้นายอ าเภอเห็นสมควรใหน้ายอ าเภอเรียกประชุมวิสามญัได ้
  การประชุมสมยัหน่ึง ๆ ใหมี้ก าหนดไม่เกิน 15 วนั หากขยายเวลาตอ้งไดรั้บอนุญาต
จากนายอ าเภอ ส าหรับการประชุมสภาคร้ังแรกตอ้งด าเนินการภายใน 45 วนั นบัแต่วนัเลือกตั้ง 
การเรียกประชุมสภาตามสมยัประชุมใหป้ระธานสภาเป็นผูเ้รียกประชุม และเป็นผูปิ้ดการ
ประชุม การประชุมในแต่ละคร้ังจะตอ้งมีสมาชิกสภามาร่วมประชุมไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึง 
ของจ านวนสมาชิกทั้งหมดเท่าท่ีมีอยูจึ่งจะครบองคป์ระชุม 
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 6. รายได้ขององค์การบริหารส่วนต าบล  
 

  6.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัเกบ็เอง ไดแ้ก่ ภาษีโรงเรือนและท่ีดิน ภาษีป้าย 
ภาษีบ ารุงทอ้งท่ี อากรฆ่าสตัว ์และค าธรรมเนียมใบอนุญาต รวมถึงผลประโยชน์อ่ืนอนั
เน่ืองจากการฆ่าสตัว ์
  6.2 ส่วนราชการจดัเกบ็ให ้ไดแ้ก่ ภาษีและค่าธรรมเนียมรถยนตแ์ละลอ้เล่ือนภาษี
สุรา ภาษีสรรพสามิต ภาษีมูลค่าเพิ่ม ภาษีธุรกิจเฉพาะ ค่าธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธินิติกรรม
ท่ีดิน อากรรังนกอีแอ่น ค่าภาคหลวง ค่าธรรมเนียมตามกฎหมายวา่ดว้ยป่าไม ้รายไดจ้ากอากร
กฎหมายวา่ดว้ยน ้าบาดาล เงินจากประทานบตัรอนุญาต และอาชญาบตัรตรากฎหมายวา่ดว้ย
การประมง รายไดจ้ากทรัพยากรธรรมชาติ 
  6.3 เงินอุดหนุนจากรัฐบาล 
  6.4 รายไดอ่ื้น ๆ เช่น รายไดจ้ากทรัพยสิ์น รายไดจ้ากการสาธารณูปโภค รายไดจ้าก
กิจการเก่ียวกบัการพาณิชยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบล เงินและทรัพยสิ์นอ่ืนท่ีมีผูอุ้ทิศให้
รายไดอ่ื้นท่ีรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐบาลจดัสรรให ้และตามท่ีกฎหมายก าหนดใหเ้ป็น 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

 7. รายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบลอาจมีรายจ่ายจากงบประมาณ โดยจ าแนกออกเป็น 2 
ลกัษณะ คือ รายจ่ายงบกลาง และรายจ่ายตามแผนงาน 
  7.1 รายจ่ายงบกลาง หมายถึง รายจ่ายท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีภาระผกูพนั 
ตอ้งจ่าย และเป็นรายจ่ายท่ีตั้งไวเ้พื่อจดัสรรใหห้น่วยงานต่างๆ เบิกจ่าย ไดแ้ก่ 
   7.1.1 ค่าช าระเงินกู ้และดอกเบ้ีย 
   7.1.2 รายจ่ายตามขอ้ผกูพนั 
   7.1.3 เงินส ารองจ่าย 
   7.1.4 เงินงบประมาณ 
   7.1.5 เงินช่วยค่าท าศพ 
  7.2 รายจ่ายตามแผนงาน หมายถึง รายจ่ายซ่ึงก าหนดรายละเอียดหมวดรายจ่ายไว้
ในงานหรือโครงการตามแผนงานส าหรับหน่วยงานใด โดยเฉพาะ ไดแ้ก่ 
   7.2.1 หมวดเงินเดือน (ฝ่ายประจ า) 
   7.2.2 หมวดเงินเดือน (ฝ่ายการเมือง) 



67 

   7.2.3 หมวดค่าตอบแทนใชส้อยและวสัดุ 
   7.2.4 หมวดค่าสาธารณูปโภค 
   7.2.5 หมวดเงินอุดหนุน 
   7.2.6 หมวดค่าครุภณัฑ ์ท่ีดิน และส่ิงก่อสร้าง 
   7.2.7 หมวดรายจ่ายอ่ืน ๆ 
 

 8. การก ากบัดูแล 
 

  8.1 นายอ าเภอมีอ านาจก ากบัดูแลการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการ โดยมีอ านาจสามารถเรียกสมาชิก
สภา คณะผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบลและลูกจา้งขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมาตรวจสอบได ้
  8.2 เพื่อคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในเขตองคก์ารบริหารส่วนต าบล หรือ
ประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม นายอ าเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผูว้า่ราชการ
จงัหวดัเพื่อยบุสภาพกไ็ด ้
 

 9. หลกัการบริหารจัดการที่ดี 
 

  การบริหารจดัการท่ีดีเป็นอีกแนวทางหน่ึงท่ีก าหนดใหอ้งคก์ารบริหารส่วนต าบล
จ าเป็นตอ้งพฒันาไปสู่การบริหารท่ีดีใหไ้ด ้เพื่อเป็นท่ีพึ่งของประชาชน มีหลกัส าคญั 6 ประการ 
คือ 
   9.1 หลกันิติธรรม คือ จะตอ้งมีการบริหารดว้ยความชอบธรรม ชอบดว้ยระเบียบ
กฎหมาย รักษาคุม้ครองผลประโยชน์ของประชาชนอยา่งเท่าเทียมและยติุธรรม 
   9.2 หลกัความโปร่งใส คือ องคก์ารบริหารส่วนต าบลรู้อะไร ประชาชนควรรู้
ดว้ยโดยการเปิดเผยขอ้มูลใหป้ระชาชนตรวจสอบไดต้ลอดเวลา 
   9.3 หลกัความรับผดิชอบ คือ ในการใหบ้ริหารสาธารณะตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดไว ้ 
ตามกฎหมายอยา่งมีคุณภาพ ตอ้งรับผดิชอบหากเกิดความเสียหาย     
   9.4 หลกัการมีส่วนร่วม คือ เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และแสดง
ความคิดเห็นในกระบวนการตดัสินใจและตรวจสอบ 
   9.5 หลกัคุณธรรม ยดึมัน่ในความถูกตอ้ง ซ่ือสตัย ์จริงใจ ขยนัอดทน มีวินยั  
หลกัความคุม้ค่า คือ การบริหารจดัการและการใชท้รัพยากรท่ีมีจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่
ส่วนรวม 
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 สรุปไดว้า่ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ตามพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์าร
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และฉบบัแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 6) พ.ศ. 2552 ประกอบดว้ย สภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีท่ีมาจากการเลือกตั้งโดยตรง อนัเป็นตวัแทนของประชาชนโดย
แทจ้ริง มีจ านวนท่ีมากกวา่ท่ีมาจากการแต่งตั้งและไดมี้การแกไ้ขเพิ่มเติมกฎหมายใหมี้เฉพาะ
ผูแ้ทนของประชาชนท่ีมาจากการเลือกตั้งของประชาชนโดยตรง ท าหนา้ท่ีเป็นทั้งฝ่ายสภา
องคก์ารบริหารส่วนต าบล และฝ่ายบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีอ านาจหนา้ท่ีในการ
พฒันาครอบคลุมในทุกดา้น ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม คุณภาพชีวติของประชาชนและมีความ
เป็นอิสระในการด าเนินงานภายใตข้อบเขตของกฎหมายท่ีก าหนดไว ้
 

บริบทขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพสัิย จงัหวดัมหาสารคาม 
 

 อ าเภอโกสุมพสิยั ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัมหาสารคามห่างจาก 
ตวัจงัหวดั 31 กิโลเมตร สูงจากระดบัน ้าทะเล โดยเฉล่ีย 152.948 เมตร มีเน้ือท่ีประมาณ 
827.876 ตารางกิโลเมตร โดยทัว่ไปเป็นท่ีราบสูงลุ่ม ๆ ดอน ๆ ไม่มีภูเขา มีแม่น ้ าชีไหลผา่น 
ประชากรรวม ทั้งส้ิน 120,470 คน (ส่วนการทะเบียนราษฎร กรมการปกครอง ขอ้มูล เดือน
กรกฎาคม พ.ศ. 2557) 
 อ าเภอโกสุมพสิยั เดิมข้ึนการปกครองกบัเมืองมหาสารคาม เม่ือปี พ.ศ. 2524 พระเจริญ 
ราชเดช เจา้เมืองมหาสารคาม ไดข้อตั้งเมืองใหม่ในรัชสมยัของพระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้
เจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 5 ซ่ึงทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ตั้งบา้นดงวงัท่าหอขวาง เป็นเมืองโกสุม
พิสยั ใหท้า้วสุริโย (เสือ) เป็นพระสุนทรพพิิธเจา้เมืองข้ึนกบัเมืองมหาสารคาม  ช่ือโกสุมพิสัย 
ตามพงศวดารหวัเมืองมณฑลอีสานกล่าวไวว้า่ พระเจริญราชเดชเจา้เมืองมหาสารคามไดแ้ต่งตั้ง
ใหท้า้วสุริยะวงษา น าใบบอกพร้อมทั้งเคร่ืองราชบรรณาการลงไปเฝ้า ทูลละอองธุลี
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัรัชกาลท่ี 5 โดยเคร่ืองราชบรรณาการจากบา้นดงวงัท่า
หอขวาง ใชเ้งินท าเป็นรูปดอกมะค าป่า เพราะถ่ินน้ีแต่ก่อนมีแต่ตน้มะค าป่าเป็นส่วนมาก  
จึงพระราชทานนามเมืองวา่ “โกสุมพิสัย” ซ่ึงแปลวา่ แดนหรือท่ีอยูแ่ห่งตน้มะค าป่า เมืองโกสุม
พิสยัไดน้ามเป็นเมือง และมีเจา้เมืองปกครองมาตั้งแต่ พ.ศ. 2424 จนถึง พ.ศ. 2443 ทางราชการ
ไดย้บุมณฑลและเมืองต่าง ๆ ลงเป็นอ าเภอและต าบล เมืองโกสุมพิสยัจึงเปล่ียนฐานะเป็นอ าเภอ
มาจนถึงปัจจุบนั  
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 ลกัษณะภูมิประเทศ เป็นท่ีราบสูง ลุ่ม ๆ ดอนๆ ไม่มีภูเขา พื้นท่ีป่าถูกท าลาย  แม่น ้ าชี
ไหลผา่น ประชาชนประกอบอาชีพท านา เล้ียงสตัวแ์ละท าไร่ออ้ย มนัส าปะหลงั 
 ลกัษณะทางกายภาพ อ าเภอโกสุมพิสยัตั้งอยูบ่ริเวณเนินสูง เรียกวา่ มอ ติดกบัแม่น ้าชี  
มีทางหลวงแผน่ดินตดัผา่น 3 สาย คือ มหาสารคามถึงท่าพระ โกสุมพิสัยถึงเชียงยนื โกสุมพิสัย 
ถึงโสกขุ่น  มีอาณาเขตดงัน้ี 
  ทิศเหนือ ติดต่อกบั อ าเภอเชียงยนื และอ าเภอกนัทรวิชยั จงัหวดัมหาสารคาม 
  ทิศใต ้ติดต่อกบั อ าเภอบรบือ และอ าเภอกดุรัง จงัหวดัมหาสารคาม 
  ทิศตะวนัออก ติดต่อกบั อ าเภอกนัทรวิชยั และอ าเภอเมืองมหาสารคาม  
  ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั ก่ิงอ าเภอบา้นแฮด และอ าเภอบา้นไผ ่จงัหวดัขอนแก่น 
 ลกัษณะเด่นของอ าเภอโกสุมพิสยั ไดแ้ก่ องคพ์ระม่ิงเมืองศกัด์ิสิทธ์ิพระพทุธรูปเก่าแก่
คู่บา้นคู่เมืองโกสุมพิสยั  วนอุทยานโกสมัพี ซ่ึงภายในมีแม่น ้าชีไหลผา่น เป็นแหล่งอาศยัของฝงู
ลิงแสมสีทองจ านวนมาก  บึงบอนจุดก่ึงกลางภาคอีสานไดรั้บสมญานามวา่เป็น  “สะดืออีสาน”  
ประเพณีส าคญัคือ งานขา้วคูณลาน งานสกัการะองคพ์ระม่ิงเมือง งานเทศกาลสงกรานต ์ 
งานบุญบั้งไฟ งานลอยกระทงแข่งขนัเรือยาวในวนัออกพรรษา  นอกจากน้ียงัมีสินคา้ OTOP 
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ กลุ่มทอเส่ือกกต าบลแพง กลุ่มทอผา้ไหมต าบลเหล่า และกลุ่มทอผา้
ไหมบา้นหนองเข่ือนชา้ง  ดงัค  าขวญัอ าเภอโกสุมพิสัยท่ีวา่   “เมืองแห่งสะดืออีสาน ถ่ินฐานคน
ดี วนอุทยานโกสมัพีลือเล่ือง องคพ์ระม่ิงเมืองศกัด์ิสิทธ์ิ งามจบัจิตบึงกยุ” 
 

 1. การแบ่งเขตการปกครองอ าเภอโกสุมพสัิย 
 

  แบ่งเขตการปกครองยอ่ยออกเป็น 17 ต าบล และ 1 เทศบาล ประกอบดว้ยหมู่บา้น
ในเขตเทศบาล 10 หมู่บา้น และนอกเขตเทศบาล  233 หมู่บา้น (ส านกับริหารการปกครอง
ทอ้งท่ี กรมการปกครอง ขอ้มูล ปี พ.ศ.2557) ไดแ้ก่ 
  1.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัขวาง   จ านวน  24  หมู่บา้น 
  1.2 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบอน  จ านวน  11  หมู่บา้น 
  1.3 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแพง  จ านวน  16  หมู่บา้น 
  1.4 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองกงุสวรรค ์ จ านวน  10  หมู่บา้น 
  1.5 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองเหลก็ จ านวน  20  หมู่บา้น 
  1.6 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเหล่า  จ านวน  11  หมู่บา้น 
  1.7 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแกง้แก  จ านวน  10  หมู่บา้น 
  1.8 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเลิงใต ้  จ านวน  12  หมู่บา้น 
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  1.9 องคก์ารบริหารส่วนต าบลยางนอ้ย  จ านวน  14  หมู่บา้น 
  1.10 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเข่ือน  จ านวน  11  หมู่บา้น 
  1.11 องคก์ารบริหารส่วนต าบลยางท่าแจง้ จ านวน  10  หมู่บา้น 
  1.12 องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวั จ านวน  10  หมู่บา้น 
  1.13 องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัยาว  จ านวน  12  หมู่บา้น 
  1.14 องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนกลาง จ านวน  10  หมู่บา้น 
  1.15 องคก์ารบริหารส่วนต าบลเขวาไร่  จ านวน  20  หมู่บา้น 
  1.16 องคก์ารบริหารส่วนต าบลโพนงาม จ านวน  12  หมู่บา้น 
  1.17 องคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่ใต ้  จ านวน  19  หมู่บา้น 
  1.18 เทศบาลต าบลโกสุมพิสัย   จ านวน  10  หมู่บา้น 
 

 2. จ านวนบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล อ าเภอโกสุมพสัิย จังหวดัมหาสารคาม 
 

ตารางที่ 3  จ านวนบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั  
                  จงัหวดัมหาสารคาม 
 

 

ล าดบัท่ี 
 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

สมาชิกสภา 
พนกังาน 
ส่วนต าบล 

 

รวม 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 

หวัขวาง 
หนองบอน 
แพง 
หนองกงุสวรรค ์
หนองเหลก็ 
เหล่า 
แกง้แก 
เลิงใต ้
ยางนอ้ย 
เข่ือน 
ยางท่าแจง้ 
หนองบวั 
วงัยาว 

28 
19 
32 
20 
40 
22 
21 
24 
28 
22 
20 
23 
25 

15 
14 
13 
12 
11 
12 
12 
13 
14 
14 
12 
12 
15 

43 
31 
45 
32 
51 
34 
33 
37 
42 
36 
32 
37 
40 
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ล าดบัท่ี 
 

องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 

สมาชิกสภา 
พนกังาน 
ส่วนต าบล 

 

รวม 

14 
15 
16 
17 

ดอนกลาง 
เขวาไร่ 
โพนงาม 
แห่ใต ้

22 
40 
24 
38 

12 
15 
12 
14 

34 
55 
36 
52 

รวม 448 222 670 
 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 1. งานวจิัยภายในประเทศ 
 

  กฤติมา  ไทยยานนัท ์(2551 : 46-47) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องนาย
องคก์ารบริหารส่วนต าบลตามคามคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอท่าตะโก จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษาพบวา่ คุณลกัษณะท่ีแสดงถึงภาวะผูน้ าท่ี 
พึงประสงค ์อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพลวา่ ส่วนใหญ่มีภาวะผูน้ าท่ี 
พึงประสงคด์า้นบุคลิกภาพ รองลงมาดา้นคุณธรรมจริยธรรมนอ้ย และดา้นความรู้ความสามารถ 
  เกษราภรณ์  วงศก่์อ (2550) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลต่อ
คุณลกัษณะของผูบ้ริหารส่วนราชการเทศบาลเมืองหนองคาย ผลการวจิยัพบวา่  
   1. ระดบัความคิดเห็นของพนกังานเทศบาลหนองคาย ท่ีมีต่อคุณลกัษณะของ
ผูบ้ริหารส่วนราชการเทศบาลเมืองหนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือจ าแนกรายดา้น
พบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความรู้ความสามารถใน 
การบริหารงาน ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นวิชาการ ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ ดา้นคุณธรรมจริยธรรม  
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความเป็นผูน้ า 
   2. การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานเจา้หนา้ท่ีส่วนราชการ 
พนกังานครูเทศบาลและลูกจา้งประจ า ท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูบ้ริหารส่วนราชการเทศบาลเมือง
หนองคาย ทั้งน้ีโดยรวมและจ าแนกเป็นรายดา้น มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 การเปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ เจา้หนา้ท่ีส่วนราชการมีความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ของผูบ้ริหารส่วนราชการเทศบาลเมืองหนองคาย โดยรวมแตกต่างกบัพนกังานครู และ
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ลูกจา้งประจ ามีความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะของผูบ้ริหารส่วนราชการเทศบาลเมืองหนองคาย 
โดยรวมแตกต่างกบัพนกังานครู 
  ชาญชยั  อรุณ (2546 : 80-81) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของคณะผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลตามความคิดเห็นของบุคลากรและประชาชนในองคก์ารบริหารส่วนต าบล : ศึกษา
กรณีองคก์ารบริหารส่วนต าบลปากพนู ท่าซกัและก าแพงเซา อ าเภอเมืองนครศรีธรรมราช 
จงัหวดันครศรีธรรมราช ภาวะผูน้ าของคณะกรรมการผูบ้ริหารส่วนต าบลตามความคิดเห็น 
ของบุคลากรและประชาชนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  
อยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั โดยการเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ยคือ ดา้นอ านาจตามต าแหน่ง  
ดา้นโครงสร้างของงานและดา้นความสมัพนัธ์ของผูน้ ากบัสมาชิก 
  ฉจัชิสา  เพชรหนองชุม (2547) เร่ืองภาวะผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล : 
กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่นายกองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีพฤติกรรมเป็นผูน้ าแบบประสานงานมากท่ีสุด ใหค้วามส าคญัทั้งงานและทั้งคนไป
พร้อมกนั และพบวา่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษาประสบการณ์ท างาน ของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลโดยรวมไม่มีความสมัพนัธ์ ต่อพฤติกรรมการเป็นผูน้ าของนายกองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบล 
  นิรัตน์  สงขจี์น (2548) เร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลต่อการ
ปฏิบติังานของนายกเทศมนตรี ศึกษาเฉพาะกรณีเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ รองนายกเทศมนตรี ปลดัเทศบาล เจา้หนา้ท่ีเทศบาลในจงัหวดัปัตตานี จ านวน 12 เทศบาล 
พบวา่ ภาวะผูน้ าโดยรวมของนายกเทศมนตรีอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.8 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้ าดา้นการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด ค่าเฉล่ีย 2.94 รองลงมา
ดา้นผูน้ าโดยแลกเปล่ียน ค่าเฉล่ีย 2.75 ดา้นผูน้ าโดยปล่อยเสรี ค่าเฉล่ีย 2.29 การเปล่ียนแปลง
ของนายกเทศมนตรีอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบวา่ มีภาวะผูน้ าอยูใ่น
ระดบัมาก 1 ดา้น ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ค่าเฉล่ีย 3.20 อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่  
ดา้นการใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ค่าเฉล่ีย 2.96 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ค่าเฉล่ีย 2.91 
และการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ค่าเฉล่ีย 2.88 ส่วนประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.11 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ระดบัประสิทธิผลอยูใ่นระดบัมาก  
3 ดา้น คือ ดา้นการจดัเกบ็ภาษี ค่าเฉล่ีย 3.25 ดา้นการบริหารงบประมาณ ค่าเฉล่ีย 3.19 และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ค่าเฉล่ีย 3.02 และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการส่งเสริมอาชีพ 
มีค่าเฉล่ีย 2.93 
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  พงศพศั  ตุมอญ (2556) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะผูน้ าของนายกเทศมนตรีต าบล ในเขต
อ าเภอหนองกงุศรี  จงัหวดักาฬสินธ์ุ  ผลการวิจยั พบวา่ 
   1. คุณลกัษณะผูน้ าของนายกเทศมนตรีต าบล ในเขตอ าเภอหนองกุงศรี  จงัหวดั
กาฬสินธ์ุ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง จ าแนกเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา
นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ดา้นทกัษะความรู้
ความสามารถในการบริหารงานและดา้นความเป็นผูน้ า 
   2. ผลการเปรียบเทียบคุณลกัษณะผูน้ าของนายกเทศมนตรีต าบล ในเขตอ าเภอ
หนองกงุศรี จงัหวดักาฬสินธ์ุ ของสมาชิกสภาเทศบาลต าบลและบุคลากรเทศบาลต าบล จ าแนก
ตามเพศและสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั พบวา่ มีคุณลกัษณะผูน้ าแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ภทัรา  สุภา (2551) ไดศึ้กษา คุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอดอยสะเกด็ จงัหวดัเชียงใหม่  โดยศึกษา
คุณลกัษณะภาวะผูน้ า 13 คุณลกัษณะ พบวา่มีคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอยสะเกด็อยูใ่นระดบัสูง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอดอยสะเกด็อยูใ่นระดบัสูง โดยแสดงออก
จากการพดู จะพดูถึงองคก์ารในแง่บวก แสดงออกจากการด ารงอยู ่พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป มีความยดึมัน่อยูก่บัองคก์าร และแสดงออกโดยการใชค้วามพยายาม
อยา่งเตม็ความสามารถ คืออยูอ่ยา่งเตม็ใจเพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนองคก์าร จากการศึกษา
พบวา่ คุณลกัษณะภาวะผูน้ ามีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานองคก์ารบริหาร 
ส่วนต าบลในระดบัปานกลาง กล่าวคือ เม่ือพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลมีคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ า จะส่งผลใหพ้นกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารใน 
ระดบัปานกลาง 
  สุภาวดี  ติมินทระ (2548) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าในการพฒันาทอ้งถ่ินของกรรมการ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอโพธาราม จงัหวดัราชบุรี พบวา่กรรมการองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลมีระดบัภาวะผูน้ าดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี และกระบวนการวางแผน  
ดา้นการรับรู้ข่าวสารในเร่ืองการพฒันาทอ้งถ่ิน ความสามารถในการจูงใจใหเ้ช่ือถือศรัทธาและ
ยอมรับการประสานงาน ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา การมีวิสยัทศัน์ในการพฒันาอยู ่            
ในระดบัมากทั้งหมด โดยต าแหน่งประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลและเลขานุการสภา
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องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีระดบัภาวะผูน้ าดา้นความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี และ
กระบวนการวางแผนมากกวา่กรรมการองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  สมเกียรติ  ทรัพยส์วนแตง (2548) ศึกษาเก่ียวกบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีต่อภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษาจงัหวดัสุพรรณบุรี 
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของเจา้หนา้ท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินต่อภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผู ้บริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาพรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ค่าเฉล่ีย 3.06 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ เจา้หนา้ท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในระดบัมาก 3 ดา้น คือ การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเท่ากนัท่ีค่าเฉล่ีย 3.16 ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ท่ีค่าเฉล่ีย 3.02 และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท่ีค่าเฉล่ีย 2.90  
อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  สุภาวดี  จิตติรัตนกลุ (2550) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผล 
การปฏิบติังานของนายกเทศมนตรีกรณีศึกษา : เทศบาลเมืองพงังา อ าเภอเมือง จงัหวดัพงังา 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยรวมของนายกเทศมนตรี อยูใ่นระดบัสูง เม่ือพจิารณา 
ในรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น นายกเทศมนตรี มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
รองลงมาดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ส่วนดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ส่วนประสิทธิผลการปฏิบติังาน 
ของนายกเทศมนตรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ  
ดา้นการบริหารงบประมาณ รองลงมา คือ ดา้นการจดัเกบ็ภาษีดา้นส่ิงแวดลอ้ม ส่วนดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการส่งเสริมอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้การใหข้วญัและ
ก าลงัใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งทัว่ถึงไม่ล าเอียงอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนสมรรถนะในการเป็น
ผูน้ าอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  สุรพงษ ์ แสงเรณู (2552: 60-61) ไดศึ้กษา ความคิดเห็นของพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน 
ต่อภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในพื้นท่ี อ  าเภอทุ่งเขาหลวง  
จงัหวดัร้อยเอด็ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และความคิดเห็นรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  สุภชยั  เอาะนอ้ย (2550) ศึกษา ภาวะความเป็นผูน้ าของนายกองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะความเป็นผูน้ าของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตจงัหวดัขอนแก่น ตามความคิดเห็นของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลใน 
เขตจงัหวดัขอนแก่น ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (คิดเป็นร้อยละ 69.0) 
  สรรเสริญ  สุนทรมฎัฐ ์(2550) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลสิชล  
อ าเภอสิชล จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบวา่  1) พนกังานเทศบาล ลูกจา้ง ประจ า 
และลูกจา้งชัว่คราว ร้อยละ 93.4 และประชาชนในเขตต าบลสิชล อ าเภอสิชล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช ร้อยละ 97.1 มีความเห็นวา่ ผูบ้ริหารเทศบาลสิชล อ าเภอสิชล จงัหวดั
นครศรีธรรมราช มีภาวะผูน้ าโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  2) ระดบัการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งมี
ความ สมัพนัธ์กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาลต าบลสิชล อ าเภอสิชล 
จงัหวดันครศรีธรรมราช ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ส่วนตวัแปร เพศ อาย ุและอาชีพ 
ของกลุ่มตวัอยา่ง ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเทศบาล 
ต าบลสิชล อ าเภอสิชล จงัหวดันครศรีธรรมราช 
  ประสิน  วีระกลุ (2552) ไดศึ้กษา เร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัสิทธิผลต่อ 
การปฏิบติังานของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ศึกษาเฉพาะองคก์ารบริหารส่วนต าบล                
อ  าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ทั้ง 4 ดา้น         
ในภาพรวมมีการวดัระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัทอ้งถ่ินขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นระดบัปานกลาง (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93)  
ดา้นการท่ีผูน้ าใชอ้  านาจหนา้ท่ีอยา่งฉลาด (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98) ดา้นการท่ีผูน้ ามีความฉลาด
ทางอารมณ์ (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89) ดา้นการกระตุน้เชิงปัญญา (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87) 
  ประนอม  แมนมาศวิหค (2553 : 91-92) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบั
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล อ าเภอเมือง จงัหวดั
นครสวรรค ์พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกชน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์รายดา้นมีเพียงดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกชน ท่ีมีระดบัคะแนนสูง ส่วนอีก 3 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 2. งานวจิัยต่างประเทศ  
 

  Bennis and Nanus (1985) ไดท้ าโครงการศึกษาวจิยัต่อเน่ือง 5 ปี โดยศึกษา
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะชอบการริเร่ิมใหม่และมีพลวตัอยูเ่สมอ ประกอบดว้ยผูน้ า
ระดบัสูงภาคเอกชน 60 คน และจากภาครัฐอีก 30 คน การวิจยัใชก้ารสมัภาษณ์แต่ละคน คนละ 
3-4 ชัว่โมง และยงัใชก้ารสงัเกตประกอบอีกดว้ย จะถามถึงจุดเด่น จุดดอ้ยและการตดัสินใจ
ส าคญั ๆ ในเสน้ทางอาชีพของเขา เหตุการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อปรัชญาในแบบการบริหารตนเอง 
พบวา่ผูน้ าดงักล่าวค่อนขา้งมีความแตกต่างกนัอยา่งหลากหลาย มีจ านวนนอ้ยมากท่ีแสดงออก
ชดัเจนวา่ เป็นผูน้ าแบบเสน่หา (Charismatic Leader) ขอ้สรุปท่ีได ้ผูน้ าจะกล่าวในลกัษณะ 
การปลุกเร้าอารมณ์ การแสดงพฤติกรรมใหม่ ๆ ท่ีไม่ยดึติดแบบเดิม เปล่ียนแปลงผูต้ามใหเ้ป็น 
ผูเ้สียสละกลา้วิพากษว์จิารณ์ ในส่วนการวางตนส่วนใหญ่จะมีพฤติกรรม บุคลิกภาพและการ
วางตวัแบบคนธรรมดาทัว่ไป ผลการศึกษาไดข้อ้สรุปเก่ียวกบัพฤติกรรมร่วมของผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพ  3 ประเดน็ ไดแ้ก่ 1) การพฒันาวิสยัทศัน ์2) การพฒันาความผกูพนัและความ
ไวว้างใจ 3) ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์าร  
  Bass and Avolio (1994 : 4-6) ศึกษารวบรวมงานวิจยัความสมัพนัธ์ท่ีเป็นล าดบัขั้น
(Hierarchy of correlations) เปรียบเทียบลกัษณะภาวะผูน้ าและผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 5 แบบไดแ้ก่  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามองคป์ระกอบพฤติกรรม 4 ประการ (4l’s) ภาวะผูน้ าแบบการให้
รางวลัตามสถานการณ์หรือการเสริมแรงทางบวก (Contingent Reward : CR) ภาวะผูน้ าการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception : MBE-A) และแบบเชิงรับ 
(MBE-P) และภาวะผูน้ าปล่อยแบบตามสบาย (Laissez-faire Leadership : LF) สรุปไดว้า่  
กระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานจะกระท าโดยผา่นองคป์ระกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการ
(4l’s)  ของภาวะผูน้ า  การเปล่ียนแปลง และมีการแสดงออกมากท่ีสุด ประกอบดว้ย   
1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  Tichy and Devanna (1986) ท าการศึกษาวจิยัผูน้ าระดบัสูงสุด ของบริษทัขนาดใหญ่ 
12 แห่งในสหรัฐ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีการสมัภาษณ์ผูน้ าเหล่าน้ี พร้อมทั้งและบุคคล
ต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นบริษทั น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์หารูปแบบกระบวนการท่ีเกิดข้ึนระหวา่งท่ีผูน้ า
ด าเนินการเปล่ียนแปลงและสร้างสรรคบ์ริษทัข้ึนใหม่ การหาพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีผูใ้นการ
สนบัสนุนใหเ้กิดกระบวนการดงักล่าว พร้อมทั้งศึกษาหาคุณลกัษณะ (Traits)  และคุณสมบติั          
ท่ีเป็นทกัษะของผูน้ าเหล่าน้ี ในฐานะเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ รูปแบบกระบวนการท่ีคน้พบ 
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ประกอบดว้ย 3 ระยะตามล าดบั ไดแ้ก่  ระยะเร่ิมแรก คือ การยอมรับในความจ าเป็นตอ้งมี             
การเปล่ียนแปลง ระยะท่ีสองท่ีตามมา คือ การสร้างวิสยัทศัน์ใหม่ และระยะท่ีสาม คือ                   
การด าเนินการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร (Yukl. 1998 : 335-337)  ดงัน้ี  1) ขั้นการยอมรับใน
ความจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลง (Recognizing the Need for Change)  2) การสร้างวิสยัทศัน์
ใหม่ (Creating a New Vision)  3) ขั้นการด าเนินการเปล่ียนแปลงในองคก์าร (Institutionalizing 
Changes  4) คุณลกัษณะของผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (Attributes of Transformational Leader)   
   ไทก้ีและเดอแวนนาไดข้อ้สรุปวา่ แต่ละขั้นตอนทั้งสามของกระบวนการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าวแลว้นั้น ความส าเร็จจะข้ึนอยูก่บัเจตคติ ค่านิยม และทกัษะของผูน้ า 
เป็นส าคญั และจากผลการศึกษาวจิยัน้ีพบวา่ ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพท่ีมีประสิทธิผลนั้นจะมี
คุณลกัษณะ (Attributes) ดงัน้ี 
    1. ยอมรับวา่ตนเองเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
    2. เป็นผูท่ี้ชอบการเส่ียงท่ีมีความรอบคอบ 
    3. มีความศรัทธาในคนอ่ืน และไวในการรับรู้ความตอ้งการของคนเหล่านั้น 
    4. มีความสามารถในการสร้างค่านิยมท่ีชดัเจน ใหเ้ป็นกรอบพฤติกรรมของ
บุคคลต่าง ๆ ในองคก์ารไดดี้ 
    5. มีความยดึหยุน่เปิดกวา้งใหทุ้กคนไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ 
    6. มีทกัษะดา้นความคิด (Cognitive Skills) และมีความเช่ือในวิธีการคิดท่ี 
อิงวิชาการ และมีความละเอียดรอบคอบต่อการวิเคราะห์ปัญหา 
    7. มีความเป็นนกัวิสยัทศัน์ท่ีมองปัญหาต่าง ๆ ไดท้ะลุปรุโปร่ง และมีมุมมอง
ใหม่ไดห้ลากหลาย 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลงานศึกษาวิจยัของบุคคลต่าง ๆ แมว้า่หวัขอ้เร่ืองภาวะผูน้ า
แบบเปล่ียนสภาพหรือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะไดรั้บความสนใจกนัอยา่งกวา้งขวางในช่วง
ระยะเวลาไม่ก่ีปีมากต็าม แต่การท่ีจะหาขอ้สรุปท่ียติุชดัเจนเหมือนทฤษฏีภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ ยงัคง
ท าไดย้าก ส่ิงหน่ึงท่ีนกัวจิยัเหล่าน้ีมีความเห็นตรงกนัคือ ธรรมชาติของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพมีลกัษณะท่ีหลากหลายมิติ  จากการศึกษาวเิคราะห์ผลงาน วิจยัของบุคคลต่าง ๆ เก่ียวกบั
เร่ืองน้ีอยา่งกวา้งขวาง พอดซา คอฟฟ์ และคณะ (Podsakoff. 1990) ไดข้อ้สรุปวา่ ผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพมีพฤติกรรมหลกัท่ีส าคญัอยา่งนอ้ยท่ีสุด 6 ประการ ดงัน้ี 
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   1. บ่งช้ีและใหค้วามชดัเจนดา้นวิสยัทศัน์ (Identifying and Articulating a 
Vision) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมุ่งหมายในการระบุโอกาสใหม่ ๆ ขององคก์าร พร้อมกบั
พฒันาสร้างความชดัเจน และสร้างแรงดลใจแก่ผูต้ามใหผ้กูพนัต่อวิสยัทศัน์ในอนาคตของตน 
   2. แสดงแบบอยา่งของพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัผูต้าม (Providing an 
Appropriate Model) ไดแ้ก่ พฤติกรรมผูน้ าในการแสดงแบบอยา่งของการประพฤติปฏิบติั
เพื่อใหผู้อ่ื้นเอาเยีย่งอยา่งปฏิบติัตาม โดยใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและหลกัการของผูน้ า 
   3. กระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับเป้าหมายรวมของกลุ่ม (Fostering the Acceptance 
of Group Goals) ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีเป้าหมายในการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือกนั
ข้ึนในหมู่สมาชิกกลุ่ม เพื่อร่วมกนัท างานจนบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
   4. ก าหนดความคาดหวงัต่อผลงานสูง (High Performance Expectations) ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงออกในการคาดหวงัความเป็นเลิศของผลงาน ในแง่ผลงานสูง 
ของผูต้าม 
   5. ใหก้ารสนบัสนุนผูต้ามเป็นรายบุคคล (Providing Individualized Support) 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ใหก้ารนบัถือต่อผูต้าม โดยมีความเอ้ืออาทร 
ต่อความรู้สึก และความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน 
   6. กระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) ไดแ้ก่พฤติกรรมของผูน้ า 
ท่ีสร้างความทา้ทายและกระตุน้ผูต้ามใหม้องปัญหาและงานเดิม ดว้ยมุมมองและวิธีการใหม่ 
ท่ีแตกต่างไปจากเดิม โดยใชค้วามคิดพิจารณาเชิงวเิคราะห์ใหผู้ต้ามเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ 
ท่ีเหมาะสม 
  Podsacoff (1990) ใชพ้ฤติกรรมหลกัท่ีส าคญัทั้ง 6 ประการตรวจสอบและ
เปรียบเทียบแนวคิดจากผลการศึกษาของบุคคลอ่ืนเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ  ดงัสรุป
ในตารางท่ี 2  ดงัน้ี 
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ตารางที่ 4  เปรียบเทียบพฤติกรรมของผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพจากผลการศึกษาวิจยัของบุคคลต่าง ๆ 
 

ลกัษณะ 
พฤติกรรม 
ท่ีส าคญั 

House 
(1977) 

Bradford 
and Cohen 

(1984) 

Bass 
(1985) 

Bradford 
and Nanus 

(1985) 

Tichy and 
Devanna 
(1986) 

Conger and 
Kanungo 
(1987) 

Kouzes and 
Posner 
(1987) 

1. มีวิสัยทศัน์      
และความ
ชดัเจนใน
วิสัยทศัน์ 

เรียกร้อง 
ใหส้ร้าง
วิสัยทศัน์ 

พิจารณา 
และสร้าง
วิสัยทศัน์ 
ร่วม 

เป็น
พฤติกรรม
หน่ึงของผูน้ า
โดยเสน่หา 

การบริหาร
โดยตั้งใจ
ดว้ย

วิสัยทศัน์ 

ยอมรับความ
จ าเป็นตอ้ง
เปล่ียนแปลง
และสร้างวิสัย 
ทศัน์ข้ึนใหม่ 

สนบัสนุนใหมี้
วิสัยทศัน์ท่ีต่าง

จากเดิม 

ทา้ทา้ยใหเ้กิด
กระบวนการ
คิดและมีแรง
บนั ดาลใจใหมี้
วิสัย ทศัน์ร่วม

ข้ึน 
2. สร้างแบบ 
อยา่งท่ี
เหมาะสม 
ใหเ้ห็น 

ก าหนด
ตวัอยา่ง 
ใหผู้ต้าม
เลียนแบบ 

 เป็น
พฤติกรรม
หน่ึงของผูน้ า
โดยเสน่หา 

  แสดงออกดว้ย
ความกลา้เล่ียง
เพื่อผลกัดนั
วิสัยทศัน์ 

มีแบบตวัอยา่ง
เพื่อช่วยน าทาง 

3. หนุนให ้
ยอมรับ
เป้าหมายกลุ่ม
หรือองคก์าร 

 สร้างทีมงาน
มีพนัธกิจ
ร่วมกนั 

 ด าเนินการ
ใหเ้กิดความ
ผกูพนั และ
ความไวว้าง 

ใจกนั 

ทีมงานเกิดข้ึน
เพื่อรองรับ

วิสัยทศัน์ใหม่ 

 พฒันา
ความสามารถ
ใหเ้กิดข้ึนแก่
ลกูนอ้ง 

4. ตั้งความ 
หวงัของ
ผลงานไวสู้ง 

ส่ือสารใหผู้ ้
ตามทราบ
ถึงความ
คาด หวงัตี
ต่อผลงาน 

 สร้างแรง
บนัดาลใจดว้ย
การแสดง

พฤติกรรมให้
เห็น 

    

5. ใหก้าร
สนบัสนุนผู ้
ตามรายคน 

  แสดง
ความสัมพนัธ์
ต่อผูต้ามเป็น

รายคน 

  ไวต่อความ
ตอ้งการของ
ลกูนอ้ง 

 

6. ใหก้าร
ยอมรับเม่ือ
ท างานเสร็จ 

     แสดงออกดว้ย
ความไวว้างใจ
และช่ืนชม 

กระตุน้ให้
ก าลงัใจ 

7. การกระตุน้
การใชปั้ญญา 

  การกระตุน้
การใชปั้ญญา 

    

8. อ่ืน ๆ แสดง
พฤติกรรม
เสริม

แรงจูงใจ 

พฒันาทกัษะ
ของบุคคล
อยา่ง

ต่อเน่ือง 

เป็น
พฤติกรรม
หน่ึงของผูน้ า
โดยเสน่หา 
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 จากผลการศึกษาวิจยัของบุคคลต่าง ๆ ดงักล่าว สรุปการคน้พบท่ีส าคญั ไดแ้ก่  ผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลจะแสดงพฤติกรรมท่ีหลากหลาย ในการก่อใหเ้กิดอิทธิพลเพื่อใชใ้นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงส าคญัในองคก์าร ผูน้ าเหล่าน้ีจะใหค้วามช่วยเหลือผูต้ามของตนในการตีความ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ช่วยใหม้องเห็นส่ิงท่ีเป็นโอกาส และส่ิงท่ีจะเป็นภยัคุกคามท่ีอาจเกิดข้ึนช่วย
ใหเ้ขา้ใจวา่เม่ือไรท่ีจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงใหญ่เกิดข้ึนในองคก์ารผูน้ าจะใชพ้ฤติกรรมมุ่ง
พฒันาเตรียมคนใหพ้ร้อมท่ีจะรองรับภาระงานรับผดิชอบมากข้ึน และยงัใชพ้ฤติกรรมมุ่งการ
สนบัสนุนเพื่อรักษาระดบัความกระตือรือร้นของผูต้ามตลอดจนหากลยทุธ์ท่ีดีในการบรรลุ
วิสยัทศันใ์นรูปแบบต่าง ๆ ตามทิศทางท่ีตนก าหนดไว ้(สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์. 2550 : 280-281) 
 จากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าขา้งตน้ น ามาสงัเคราะห์ร่วมเป็นกรอบความคิด จึงเห็นได้
วา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของแบส และอโวลิโอ เป็นภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัจึงน าแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของ แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio. 1994 : 3-4) มาเป็นแนวทาง ในการศึกษาและกรอบ
แนวคิด ท่ีมุ่งศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยมีองคป์ระกอบ   4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุน้ทางปัญญา  4) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล    
 

กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 กรอบแนวคิดหลกัท่ีใชใ้นการวิจยั คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์าร
บริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ของแบสและอโวลิโอ 
(Bass and Avolio. 1994 : 3-4)   
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แผนภาพที่ 10  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 
 
 
 
 

 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variables) 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ 
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
1. เพศ 
2. ระดบัการศึกษา 
3. ต าแหน่ง 
4. องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ท่ีสงักดั 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล  
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย  
จงัหวดัมหาสารคาม  ไดแ้ก่ 
1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 


