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การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มปีัญหาที่ท้าทายใหม่ๆ เกิดข้ึนมากมาย และความเร็วสงูในการเผยแพร่
ข่าวสารมากมาย แต่ทกุคนมีเวลาจ ากัดอยูเ่พียงวันละ 24 ช่ัวโมง ในสถานการณ์ที่มกีารเปลี่ยนแปลง  
บทบาทของผู้น าจึงเป็นบทบาททีส่ าคัญอย่างยิ่ง องค์การทุกประเภทไม่ว่าองค์การธุรกจิเอกชน ราชการ  
หรือองค์การเพื่อสาธารณะประโยชน์ บทบาทของผู้น าจะเปน็สิ่งส าคัญทีสุ่ดทีจ่ะก าหนดทิศทาง การเคลื่อนไหว
ของทรัพยากรทั้งหลายภายในองค์การ ทั้งนี้เพราะผู้น าจะท าหน้าที่ช้ีแนะ ควบคุม สั่งการ ตลอดจนวางแผน
และก าหนดเป้าหมายขององค์การโดยส่วนรวม จึงอาจกล่าวได้ว่า ประสทิธิภาพขององค์การนั้นส่วนหนึ่งขึ้นอยู่
กับผู้น าในองค์การนั้นเอง 
3.1 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 

ผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์การ ในปัจจุบันมีความเช่ือว่า ว่า ผู้น าไม่ได้
เป็นมาโดยก าเนิด การเป็นผู้น าสามารถสร้างข้ึนได้ จากการที่ผู้นั้นใช้ความพยายามและการท างานหนัก 
( Leaders are not born, leaders are made and they are made by effort and hard work)  
การเป็นผู้น าจึงเป็นเรื่องที่เรียนรูไ้ด้  ภาวะผู้น าเป็นค าที่มีผู้ให้นิยามมากมาย แต่ที่คนส่วนใหญ่เข้าใจตรงกันกคื็อ 
เป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่น  เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่
ก าหนด รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิผลที่ช่วยให้
กลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย ซึ่งประกอบได้หลายด้วยองค์ประกอบ ไม่ว่าจะเป็นการให้ความไว้วางใจและ
เช่ือมั่นในภาวะผู้น าเพื่อเป็นตัวบ่งช้ีความน่าเช่ือถือได้มากที่สุดในความพอใจของพนักงานในองค์การ รวมถึง
การสื่อความหมายที่มีประสทิธิผลโดยภาวะผู้น าที่มปีระโยชน์ในขอบข่ายที่ส าคัญสามขอบข่าย นั่นคือ กุญแจใน
การเอาชนะความไว้วางใจและความเช่ือมั่นของคนในองค์การ 

ภาวะผู้น า โดยทั่วไปมนุษย์มักมีความเช่ือและคาดหวังว่าบุคคลที่เป็นผู้น าจะต้องมีศักยภาพเพียง
พอที่จะท าให้องค์การมีประสิทธิผล ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนในองค์การและสังเกตเห็นได้ทั่วไป 
จากพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งไม่เฉพาะแต่มนุษย์เท่านั้น แม้กระทั่งในฝูง
สัตว์ก็มีตัวที่ท าหน้าที่ผู้น า มีต าแหน่ง มีอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ ภาวะผู้น าเป็น
องค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มีความเป็นพลวัต กล่าวคือ มีการเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การบางครั้ง
ภาวะผู้น าช่วยกระตุ้นผู้ตามให้ท างานอย่างมีผลิตภาพสูง แต่บางครั้งภาวะผู้น าก็ท าลายความเข้มแข็ง  
ขององค์การ  

ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้ที่มีภาวะผู้น า เป็นผู้ที่ชักน า จูงใจ ช้ีน า ใช้อิทธิพลหรืออ านาจ 
ที่มีอยู่ในรูปแบบต่างๆ ท าให้หรือกระตุ้นให้หรือช้ีน าให้เพื่อนรว่มงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ยินดี เต็มใจ พร้อม
ใจยินดีในการกระท าการให้มีความกระตือรือร้นหรือร่วมด าเนินการอย่าใดอย่างหนึ่งตามที่ผู้น าต้องการหรือ
ตามที่ ผู้ น าต้อ งการให้ มีพ ฤติก รรม ไป ในทิ ศท างที่ เขาชักน าในการท างานห รือด า เนินกิ จกรรม 
ที่ผู้น านั้นรับผิดชอบหรือตามที่ผู้น าน้ันต้องการ ซึ่งสิ่งที่ผู้น าในอนาคต ควรมีเพื่อเป็นฐานในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า อย่างน้อยน่าจะประกอบด้วยสิ่งส าคัญเหล่าน้ี  

1) ความสามารถเชิงวิสัยทัศน์ การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
2) ความสามารถในการท างานแบบมีส่วนร่วม   



3) ความสามารถในการสื่อสารแบบมีประสิทธิผล  
4) ความสามารถในกาสร้างทีมงาน   
5) ความสามารถในการด าเนินกระบวนการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม  
6) ความสามารถในการจัดการกับปัญหา   
7) ความสามารถในเรื่องการสร้างสรรค์นวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์และการริเริ่มในการ

เปลี่ยนแปลงองค์การ 
Ulrich (1996, p. 215-217) นักวิชาการด้านบริหารธุรกิจระดับโลก และเป็นศาสตราจารย์ 

ประจ าภาควิชาธุรกิจมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้กล่าวถึงผู้น าที่จะประสบความส าเร็จแห่งอนาคตว่า ผู้น าจะต้อง
เป็นบุคคลที่น่าเช่ือถือ มีอุปนิสัยส่วนตัว ค่านิยม คุณลักษณะที่ก่อให้เกิดความไว้วางใจและความผูกพัน 
(trust and commitment) นอกจากนั้นแล้ว ยังได้น าเสนอแบบจ าลองความคิดภาวะผู้น าในอนาคต 
ดังนี้ ‘‘leadership charge: credibility x capability’’ ซึ่งหมายความว่า ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จใน
อนาคตต้องเป็นบุคคลที่น่าเช่ือถือ ประกอบกับมีความสามารถในการสร้างสรรค์งานขององค์กรด้วย  
ความน่าเช่ือถือ (credibility) และด้านความสามารถ (capability) สามารถอธิบายได้ดังนี้คือ 

 (1) ด้านความน่าเช่ือถือ ค าถามที่ใช้วินิจฉัย เพื่อวัดคุณภาพของภาวะผู้น าด้านน้ีคือ ผู้น ามา
ความน่าเช่ือถือต่อผู้ทีเ่ข้าท างานด้วยหรือไม่ แต่ละบุคคลไว้วางใจ ให้ความเครารพช่ืนชอบ และมีความสุขที่ได้
ท างานร่วมกบัผู้น าคนน้ีหรอืไม่ คนที่ท างานกบัผู้น าคนน้ีไมว่่าจะเป็นผู้ใต้บงัคับบญัชา เพื่อน ลกูค้า หรือที่
ปรึกษา มีความรูส้ึกผูกมัดทางใจและผูกพันเป็นส่วนตัวต่อผูน้ าคนน้ีหรือไม่  

(2) ด้านความสามารถ ค าถามที่ใช้วินิจฉัย เพื่อวัดคุณภาพของภาวะผู้น าด้านน้ีคือ ผู้น ามี
ความสามารถทีจ่ะท าให้สิง่เหล่าน้ีเกิดข้ึนได้หรอืไม่ ซึ่งได้แก ่ การตั้งวิสัยทัศน์ร่วมหรือพันธะสญัญาร่วมกัน การ
สร้างแผนปฏิบัติการ การพัฒนาความสามารถของบุคลากรและการสร้างระบบความรบัผิดชอบทีส่ามารถ
ตรวจสอบได ้

ดังนั้น ทั้งสององค์ประกอบนี้จึงเป็นกรอบใหญ่ของความต้องการที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
ซึ่งผู้น าควรจะแสดงออกถึงความน่าเช่ือถือและความสามารถที่จะก่อให้เกิดความศรัทธาและการกระท าใน  
การแก้ปัญหา ผู้น าที่มีคุณสมบัติดังกล่าวจะเป็นผู้น าที่ดีเลิศ เพราะจะเป็นผู้ซึ่งสามารถสร้างองค์กรให้แข็งแกร่ง
ตลอดไป และข้ันตอนที่จะก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือของผู้น า และความสามารถเชิงบริหารจัดการนั้น  

ความหมายผู้น า 

วิภาดา คุปตานนท์ (2544: 237) กล่าวว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการที่
จะท าให้องค์การด าเนินไปอย่างก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย โดยการใช้อิทธิพลเหนือทัศคติและการกระท า  
ของผู้อื่น 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545 : 4) ได้กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจได้มาโดย
การเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจ  
ชักน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆของกลุ่มให้ส าเร็จ 

พระธรรมปิฎก ให้ความหมายไว้ว่า “คุณสมบัติ เช่นสติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถ 
ของบุคคล ที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน และพากันกันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ดีงาม” 



DuBrin. (1998 อ้างถึงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544: 12) กล่าวถึงผู้น า (Leader) ว่า เป็นบุคคลที่
ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือผู้อื่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

Nelson และQuick (1997: 346) ให้ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership)ว่า หมายถึง 
กระบวนการในการแนะแนวและน าทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน Gibson, Ivancevich และ
Donnelly (1997: 272) มองภาวะผู้น า (Leadership)ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมี
ผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มีอทิธิพลต่อบุคคลอื่นๆในกลุม่ ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการ
ใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มผีลกระทบต่อพฤติกรรมและการ
ปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนีก้ารเปลี่ยนแปลงนั้นตอ้งมุง่ไปสู่การบรรลเุป้าหมายของกลุม่ด้วย 

ฮาลปิน (Halpin. 1966 : 27: 28) ได้กล่าวว่า ผู้น า คือบุคคลที่มีลักษณะใดลักษณะหนึ่ง ดังต่อไปนี้ 
1. ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกวาผู้อื่น 
2. ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้หนึ่งที่มีบทบาทเหนือคนอื่นๆ 
3. ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้หนึ่งที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการท าให้หน่วยงานด าเนินไปสู่

เป้าหมายที่วางไว้ 
4. ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้หนึ่งซึ่งได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 
5. ผู้น า หมายถึง บุคคลผู้หนึ่งซึ่งด ารงต าแหน่งหัวหน้าในหน่วยงาน 

สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน อาจได้รับแต่งตั้ง  หรือเลือกตั้งให้
ปฏิบัติตามเป้าหมายที่วางไว้ ผู้น ากับผู้บริหารอาจเป็นบุคคลคนเดียวกัน หรือคนละบุคคลก็ได้ ดั งนั้นใน
หน่วยงานหนึ่งอาจมีผู้น าหลายคน นอกเหนือจากผู้น าโดยต าแหน่ง ฉะนั้น พฤติกรรมความเป็นผู้น าหรือภาวะ
ผู้น าจึงมีความส าคัญมากต่อผู้บริหาร และผู้น าเพื่อให้งานด าเนิน ตามเป้าหมายขององค์การ 

ความหมายของภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของมนุษย์ที่ทุกคนมีความปรารถนา ของ มนุษย์ตั้งแต่ต้องการ

ยอมรับ และเป็นผู้น าไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง เรื่องผู้น าและภาวะผู้น าจึงเป็นที่น่าสนใจอดีต จนถึงปัจจุบันและเช่ือ
ว่าจะเป็นเช่นนั้นตลอดไป ในองค์การหรือหน่วยงานต่างๆผู้น าเป็นบุคคลที่มีความส าคัญที่สุดต่อความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวขององค์การ ผู้น าเป็นบุคคลที่มีอ านาจ อิทธิพลในการบังคับบัญชา การมอบหมายงานใน
ก ากับดูแลให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ผู้น าเป็นผู้ประสานความต้องการของบุคคล ความต้องการของ
งาน และความต้องการขององค์การ เข้าด้วยกัน นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้แตกต่างกนดังนี้ 

อาคม วัดไธสง (2547 : 3) ได้กล่าววา ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที $แสดงออกในรูปของ
กระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอื่น โดยที่บุคคลอื่นจะ
คล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น าเพื่อให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2549 : 7) ได้กล่าววา ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการบังคับ
บัญชาบุคคลอื่นโดยได้รับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น หรือผู้ที่ท าให้บุคคลอื่นไว้วางใจและให้ความ
ร่วมมือ มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการบังคับบัญชาประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่เพื่อให้กิจการ
งานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายตามที่ต้องการ 

ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2550 : 303) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้ม
น้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้  



ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2551 : 122) ได้กล่าววา ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่ผู้ใช้
อ านาจที่มีในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 

ฟิลดเ์ล่อร์ (Fiedler. 1998 : 48 ; อ้างถึงใน ชลธน วรรณศรียพงษ์. 2553 : 11) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น า 
คือ กระบวนการที่ใช้ควบคุมหรือประสานงานต่างๆ ให้ภารกิจของกลุ่มส าเร็จลุล่วง 

ดาฟท์ (Daft. 2003 : 5) ได้กล่าววา ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่ มีอิทธิพลระหว่างผู้น า 
(Leader) และผู้ใต้บังคับบัญชา (Followers) ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ร่วมกัน 
(Shared Purposes) 

ยุคล์ (Yukl. 2006 : 22) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนที่มีอิทธิพล
ต่อผู้ตามในรูปแบบกระบวนการเพื่อลดความยุ่งยากของภารกิจในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่นในกลุม่เป็นผูท้ี่มีความสามารถ ในการจูงใจ มีการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม เห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน ร่วม
แรงร่วมใจกันท างาน มีความพากเพียรอดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขสิ่งบกพร่อง
ต่างๆ อยู่เสมอ 

3.2 ความแตกต่างระหว่างผู้น า และผู้บริหาร 
ความแตกต่าง ระหว่าง ผู้บริหาร กับ ผู้น า : Phillip Kotler 

 ผู้บริหาร ผู้น า 

ทิศทางขององค์กร  เน้นวางแผน ควบคุม
งบประมาณ 

 ดูยอดผลก าไร 

 เน้นผลระยะสั้น 

  สร้างวิสัยทัศน์ และวางกล
ยุทธ์ 

 ดูภาพกว้าง มากกว่า ก าไร  

 เน้นระยะยาว 
การจัดการองค์กร  จัดองค์กร และคนเข้า

ท างาน 
 สั่งการ และควบคุม 
 สร้างกรอบ และอาณาจักร 

  เน้นสร้างวัฒนธรรม 
ค่านิยม 

 ช่วยให้คนเติบโต และ
พัฒนา 

 ลดกรอบต่างๆ และลด
อาณาจักร 

ความสัมพันธ์  เน้นวัตถุ 
 เน้นอ านาจตามต าแหน่ง 
 ปฏิบัติตามนาย 

 เน้นคน และการสร้าง
แรงจงูใจ 

 เน้นอ านาจส่วนบุคคล 
 สอนงาน และเป็นผู้ให้ความ

สะดวกเป็นผู้ให้บริการ 
คุณลักษณะ  ห่างเหิน ใช้อารมณ ์

 เช่ือมั่นในตนเอง 
 นักพูด 
 เน้นการท าตาม 

 รับรู้ และเข้าใจผู้ตาม 
 เปิดใจกว้าง รับฟงั 
 นักฟัง 
 เน้นความกล้า และกระตุ้น

ความกล้า 



ผลลัพธ์  ท าให้มั่นคง เป็นระเบียบ 
และเน้นประสิทธิภาพ 

 สร้างการเปลี่ยนแปลง โดย
เน้นการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

จากลักษณะบุคคลที่เป็น รูปแบบผู้บริหาร และ รูปแบบผู้น า จะเห็นได้ว่า มีพฤติกรรมของบุคคลของ
คนที่ท างาน อาจจะมีวิถีในการด าเนินชีวิตในการท างาน มีทั้งสองแบบปะปนกัน จะมีส่วนไหนมากกว่ากันไม่
สามารถก าหนดได้ จากนั้นเราลองมีสังเกตเพื่อนร่วมงานรอบข้างเป็นอย่างไรจะให้เราเข้าใจพฤติกรรมเพื่อ
ร่วมงานได้ดีข้ึน 

ส่วนเรื่องผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณาเอาเอง ถ้าเป็นแบบผู้บริหารลูกน้องท างานขอแรงมากหน่อย
และเสี่ยงต่อการถูกต าหนิ ถ้าเป็นแบบผู้น าลูกน้องก็ต้องออกแรงสมองมากหน่อย 

แต่แนวความคิดในการท างานจริง ไม่ลูกน้องหรือผู้บังคับบัญชาที่แท้จริง เพราะทุกคนต้องการ
ด ารงชีวิตอย่างผู้ที่มีความประสบส าเร็จและมีความสุขในการด ารงชีวิตทังสิ้น 
3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

สมัยโบราณมนุษย์มีความเช่ือว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดข้ึนเฉพาะตระกูล หรือ
เฉพาะบุคคลและสืบเช้ือสายกันได้ บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น า เป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติ
เฉพาะตัว  สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผู้ที่เกิดในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมีลักษณะผู้น าด้วย 

แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเริม่เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าโดย
แบ่งตามระยะการพัฒนาดังนี ้

1.ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 
2.ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
3.ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
4.ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (TransformationalLeadership Theories) 

3.3.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman 

Theory of Lleadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเช่ือว่า ภาวะผู้น าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดย
ก าเนิด (Born leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาข้ึนได้ ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสทิธิภาพสูงจะ
ประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถด้วย ผู้น าใน
ยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  พระเจ้าตากสิน
มหาราช เป็นต้น  ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner ได้แก่  

1). The tasks of Leadership : กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่  มีการก าหนด
เป้าหมายของกลุ่ม  มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม  รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ  มีการบริหารจัดการ มี
ความสามารถในการปฏิบัติการ  สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม  แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

2). Leader – constituent interaction เช่ือว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอื่นหรือมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่นๆเพื่อที่สนองตอบความต้องการข้ันพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้น าต้องมีความ
เป็นตัวของตัวเอง  สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่าง
อิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือช้ีชัดของผู้น า เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

3.3.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและ



ช้ีให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake 
and Mouton  และ Douglas McGregor  

1). Kurt Lewin’ s Studies Lewin  แบ่งลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ  
- ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์แน่นอนข้ึนอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะ
ใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเช่ือมั่นในตัวเอง 
และไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรร  

- ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders)  ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและ
ความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ  ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น า
ลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี    

- ผู้น าแบบตามสบายหรอืเสรนีิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่ใน
การตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความ
คับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจาย
งานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มีผลงานและ
ความคิดริเริ่มสร้างสรร  

ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนั้นการเลือกใช้ลักษณะผู้น า
แบบใดย่อมข้ึนอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย  

2). Likert’s Michigan Studies  
- Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้

เครื่องมือที่ Likertและกลุ่มคิดข้ึน ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร 
การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของ
เป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ  

- แบบใช้อ านาจ  (Explortive –  Authoritative) ผู้บ ริห ารใช้อ านาจเผด็จการสู ง ไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย  การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจาก
บนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก  

- แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ความ
ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา  จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่
เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การ
ควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  

- แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ และการตัดสินใจ
แต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษ
นานๆครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างข้ึนบนและจาก
ระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสิ นใจ
บางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน  

- แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative – Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ และเช่ือถือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการ



ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน Likert พบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะท า
ให้ผู้น าประสบผลส าเรจ็และเป็นผูน้ าที่มีประสิทธิภาพ และยังพบว่าผลผลิตสงูข้ึนด้วย ซึ่งความส าเร็จข้ึนกับการ
มีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา  

3). Blake and Mouton’s managerial Grid  
Blake and Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ ดีมีปัจจั ย 2 อย่างคือ คน (People) และผลผลิต 

(Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 
เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะสง่ผลใหผ้ลผลติมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า 
Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่นๆของผู้น าไว้ 5 
แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และแบบ
ท างานเป็นทีม ตามแนวคิดของ Blake and Mouton  รูปแบบของผู้น ามี 5 รูปแบบ ได้แก่  

- แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก 
(Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้วางแผนก าหนดแนวทางการ
ปฏิบัติ  และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม เน้นผลผลิต  ไม่สนใจสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหิน
ผู้ร่วมงาน  

- แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษยสัมพันธ์และเน้น
ความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ  ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้าง
ความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมีความเช่ือว่า บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการ
ท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่
มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน  เพื่อหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่างๆ  

- แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใช้
ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหาร
มีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  

- แบบทางสายกลาง ( Middle  of The Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับ
ขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการป ฏิบัติตาม
ระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ ยอมรับผลที่เกิดข้ึนตามความคาดหวัง
ของผู้บริหาร มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอม
ในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท า
ลงไป  

- แบบท างานเป็นทีม (Team  Management ) แบบ 9,9  ผู้บริหารให้ความสนใจทั้งเรื่องงานและ
ขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา  คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน 
เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก  ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่น
ของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจาก
ความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน  ผู้บริหารแบบนี้เช่ือว่า ตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 



3.3.3 ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency  Leadership Theories) 
เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของผู้บริหาร 

ข้ึนอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่อ านวยให้ ได้แก่  
1). แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติ

พฤติกรรมด้านงาน  และมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ เรดดินกล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่างๆอาจมี
ประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ซึ่งประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จใน
ผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่ แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ข้ึนอยู่
กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ที่ เข้ากันได้อย่าง
เหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผล แต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และ เรดรินยัง
แบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ   

ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพลักษณะพื้นฐานภาวะผู้น า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
- Deserter คือ ผู้น าแบบละทิ้งหน้าที่และหนีงาน Separated Bureaucrat คือ ท างานแบบ

เครื่องจักรไม่มีความคิดสร้างสรรให้งานเสร็จไปวันๆ  
- Autocrat คือ ผู้น าที่เอาแต่ผลของงานอย่างเดียว Dedicated Benevolent Autocrat คือ 

มีความเมตตากรุณาผู้ร่วมงานมากขึ้น  
- Missionary คือ เห็นแก่สัมพันธภาพเสียสละท าคนเดียวจึงได้คุณภาพงานต่ าRelated 

Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้ตามให้มีความรับผิดชอบงานมากขึ้น   
- Compromiser คือ ผู้ประนี ประนอมทุกๆเรื่อง Integrated  Executive คือ ต้อง

มีผลงานดีเลิศและสัมพันธภาพก็ดีด้วย  
เรดดิน  กล่าวว่า  องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญา

องค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และเรดดินได้เสนอแนะว่าองค์ประกอบทาง
สถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และคน 
ดังนั้นในการบริหารจึงข้ึนอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลักใน
การใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด   

2). Theory Z Organization  William Ouchi เช่ือว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และความดี
อยู่ในตัว ควรเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน และมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง 
(Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต  ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพัฒนาและใช้
ทักษะในการอยู่ร่วมกัน   

4). McGregor’s : Theory X and Theory Y  
Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฎี

ความต้องการข้ันพื้นฐานของมาสโลว์ ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่า การท างานกับคนจะต้องค านึงถึง  
ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์มีความต้องการพื้นฐาน และต้องการแรงจูงใจ 
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย  

Theory X  พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด  

Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เต็มใจท างาน มีการ
เรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรร และมีศักยภาพในตนเอง  



3). Life – Cycle Theories Hersey and Blanchand ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพล
จากทฤษฎีเรดดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ข้ึนอยู่กับ
สถานการณ์ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ประกอบด้วย 
ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมด้านงาน ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือ
พฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น า
ออกเป็น  4 แบบ คือ  

- ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดและดูแล
ลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผูต้ามที่มคีวามพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ(M1) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดบั
ต่ า  

- ผู้น าแบบขายความ คิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้ จะคอยช้ีแนะบ้ างว่าผู้ ตามขาด
ความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นดดยการให้รางวัลก็จะท าให้เกิด
ความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาและกระตือรือร้นที่จะท างานมากข้ึน ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 
ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี 
เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึง
ปานกลาง  

- ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวย
ความสะดวกต่างๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟังเรื่องราว ปัญหาต่างๆจาก
ผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้
ความสามารถและมีประสทิธิภาพ เหมาะกับผู้ตามทีม่ีความพร้อมอยู่ในระดับ 3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตาม
อยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน  

- ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือ
เล็กๆน้อยๆ  ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานระดับสูง
สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามทีม่ีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือมั่นใจในการรับผิดชอบการท างาน   

4). Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness  Fiedler กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ  

- ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ ที่จะท าให้กลุ่ม
ยอมรับ  

- โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจของผู้น าจะลดลง 
แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน  ผู้น าจะมีอ านาจมากขึ้น  

- อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด  แต่ถ้าผู้น าที่จะท าเช่นนี้ได้ผู้น า
ต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็นความส าคัญของ
สัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน 
ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยู่กับสถานการณ์ ถ้าสัมพันธภาพ
ของผู้น าและผู้ตามดี  และมีโครงสร้างของงานชัดเจน ผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 
3.3.4 ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership Theories) 

 จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  มีการแข่งขันเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดังนั้นวิธีที่จะ
ท าให้ผู้บริหารประสบความส าเรจ็สงูสดุ คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง  เบิร์นส์ (Burns) เสนอความเห็น



ว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการ
ของความเป็นผู้น า เบิร์นส์ อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความ
แตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม  อ านาจจะเกิดข้ึนเมื่อผู้น าจัดการ
บริหารทรัพยากร โดยเข้าไปมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพื่อบบรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็นผู้น าจะ
เกิดข้ึนเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความเป็นผู้น าถือว่าเป็น
รูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special form of power)  

เบิร์นส์ (Burns) ได้เสนอ  ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) 
เดิม เบิร์น เช่ือว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) โดย
อธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่างชัดเจน 
และให้รางวัล  เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม  การแลกเปลี่ยนน้ีจะช่วย
ให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของงาน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมี
ประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่  ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างลั้น แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว   

ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากข้ึน เบิร์นส์ จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่
ส าม ารถจู ง ใจให้ ผู้ ต ามป ฏิบั ติ งานได้ ม ากก ว่าที่ ค าดห วังไว้  เรียก ว่า  ความ เป็ นผู้ น าเ ชิงป ฏิรู ป 
(Transformational Leadership Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลอืซึ่งกันและกันเพือ่ยกระดับขวัญและ
แรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เช่ือว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น า
เชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป เบิร์นส์ สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ 
ได้แก่  

1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้ในองค์กร
ทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนข้ัน ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลื อกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อ
แลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้ เป็นต้น  

2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้ตาม กระตุ้น
และยกย่องซึ่งกันและกนัจนเปลีย่นผู้ตามเป็นผูน้ า และมีการเปลี่ยนต่อๆกนัไป เรียกว่า Domino effect ต่อไป
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน  

3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลีย่นแปลงทีส่อดคลอ้ง
กับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความปรารถนา 
(Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม 
ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม 
ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและ
มองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง โครงการ
แก้มลิง เป็นต้น  

ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิดของ
เบิร์นส์ ซึ่ง แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดีย่ิงข้ึนหรือ



ให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของ
ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดน้ันข้ึนอยู่กับ  

1.  สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และ
ประเพณีของแต่ละท้องถ่ิน  

2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร  ได้แก่ งาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
วัฒนธรรมองค์กร  

3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความ
สนใจของแต่ละบุคคล  

ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ หมายถึง การที่
ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพื่อให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงข้ึน ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามเกิด
แรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ ซึ่งความเป็ นผู้น าเชิงปฏิรูป 
ประกอบด้วย  

1. บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma)  
2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration)   
3  การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual stimulation)   

ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional  Leadership) หมายถึง การที่ผู้น าช้ีแนะหรือจูงใจให้ผู้
ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจากงาน
ซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพื่อเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามที่
คาดหวังไว้ แบสส์ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย  

1.  การให้รางวัลตามสถานการณ์ (contingent reward)  
2.  การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management by exception)  

การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย แยกที่ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิด
สติปัญญา รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลในการท างาน 
เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปจัจบุันและพยายามทีจ่ะหาวิถีทางใหม่ในการท างาน 
เพื่อให้งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาสจะอ านวยให้เขาท าได้ ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมายยังคงให้
ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบันต่อไป เพื่อให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน มั่นคง 
และไม่เสี่ยง 
 
3.4 คุณสมบัติผู้น าทางการพยาบาล 

ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 7 ด้าน คือ  
1. การมีวิสัยทัศน์ เป็น องค์ประกอบที่อธิบายถึงการมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการบริหารงานของ

ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มองการณ์ไกล ทั้งระยะสั้น และระยะยาวในการบรหิารงานขององค์การ อย่างสร้างสรรค์ สามารถ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้ผู้ตาม รับรู้และสามารถปฏิบัติได้จริง และเป็นผู้ให้ทิศทาง ช้ีแนะแนวทางวิสัยทัศน์เป้าหมาย
องค์การ รวมทั้งการ มีกลยุทธ์จูงใจผูต้ามในการปฏิบัติงานใหบ้รรลเุป้าหมาย ขององค์การ อีกทั้งควรเป็นนักคิด นัก
วางแผนงาน มีทักษะในการบริหารงาน มีความสามารถในการเจรจา การบริหารความขัดแย้ง และน าองค์การให้
ก้าวหน้า และสอดคล้องกับผู้น าที่มีความสามารถกระตุ้นผู้อื่น ให้เกิดความมุ่งมั่นเดินทางไปสู่เป้าหมายองค์การใน 
ทิศทางเดียวกัน 



2. คุณลักษณะผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง เป็นองค์ประกอบที่อธิบายถึงคุณลักษณะ ของผู้น าและ
คุณธรรมจริยธรรมในการท างานที่ดีซึง่ คุณลักษณะผู้น าที่ดี การเป็นแบบอย่างทีด่ี ของผู้น า มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน มี การควบคุมอารมณ์ที่ดี ความซื่อสัตย์ โปร่งใสในการ ปฏิบัติงาน เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่ท าให้ผู้น า
มีความน่าเช่ือถือไว้วางใจรวมทั้งเป็นผูท้ี่มนุษยสมัพนัธ์ที่ดี การมี ทักษะการสือ่สารที่มปีระสิทธิภาพเป็นสิ่งส าคัญใน
การ เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ท าให้สามารถน าบุคลากร และองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้ คุณลักษณะด้านนี้จึง มี
ความส าคัญ 

3. การใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการพัฒนาคุณภาพงาน เป็น องค์ประกอบที่
อธิบายถึงผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์ มีความสามารถในการท างานคุณภาพและงานวิจัย เพื่อพัฒนาการท างาน 
และมีความรู้ความสามารถใน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ สามารถค้นคิดหรือน า นวัตกรรมใหม่ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงาน การ พัฒนางานอยู่เสมอ การน าความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางาน เป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ 
พัฒนางานวิจัย ปรับปรุง มาตรฐานการท างานจะน าองค์การให้บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ยังมีทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษในการ ปฏิบัตงิาน สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางด้านธุรกิจ ใช้ในการปฏิบัติงานได้ ผู้น าควรมีความรู้
ทางธุรกิจ และ เทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนางาน เช่น คอมพิวเตอร์ และภาษาอังกฤษ หัวหน้าหอผู้ป่วยใน
อนาคตจะต้อง พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถใช้งานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ และสนับสนุนให้
บุคลากรใน หน่วยงานใช้เทคโนโลยีสารสนเทศให้เกิดประโยชน์ สูงสุด 

4. คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เป็นแบบอย่าง เป็นองค์ประกอบที่อธิบายถึงลักษณะ ความเป็น
วิชาชีพทางการพยาบาล คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับลักษณะงาน ซึ่งงานวิชาชีพพยาบาลจ าเป็นที่ต้อง
มีบุคลิกทางกายภาพ ที่ดี มีความสง่าในวิชาชีพและบุคลิกที่เหมาะสมในการ ปฏิบัติงาน คือการแสดงออกถึงการ
แต่งกายที่สุภาพและ มีร่างกายแข็งแรงเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพ พยาบาล นอกจากนี้ยังมีคุณลักษณะ
วุฒิทางวิชาชีพ ได้แก่ สามารถเขียนบันทึกการพยาบาลได้ชัดเจนเข้าใจง่าย ลักษณะส่วนบุคคลในวิชาชีพทาง
พยาบาลช่วยส่งเสรมิ ให้การปฏิบัติงานของหัวหน้าหอผูป้่วยมปีระสิทธิภาพได้ คุณลักษณะทางวิชาชีพจึงเปน็หนึ่งที่
ส าคัญของผู้บริหาร และน ามาซึ่งภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลทางการพยาบาล 

5. การมีอ านาจและแรงขับในตน เป็นองค์ประกอบที่อธิบายถึงความมุ่งมั่น ตั้งใจ และมีแรงขับใน
การท างาน กล้าตัดสินใจ กล้าเผชิญ สถานการณ์การท างานที่ยากล าบากได้ สอดคล้องกับ องค์ประกอบภาวะผู้น าที่
มีประสิทธิผล ด้านการมีอ านาจและแรงขับในตนที่จะท างาน มีความ มุ่งมั่น ตั้งใจ พยายามท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
ด้านความมุ่งมั่น ตั้งใจจริง ที่จะเอาชนะอุปสรรคใน การปฏิบัติงาน การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในงานเป็นแรงขับในตนเองที่
ช่วยให้ตนเอง มุ่งมั่นและเอาชนะอุปสรรคในการท างานได้ การมีอ านาจ และแรงขับในตนเองเป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างานที่ท าให้เกิดผลส าเร็จและความสุขในการท างานได้ 

6. การสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาผูต้าม เป็นองค์ประกอบที่อธิบายถึงการ ส่งเสรมิสนับสนุนและ
การพัฒนาผู้ตาม เป็นสิ่งส าคัญ ที่ผู้น าควรมี เพราะการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่ง ของการพัฒนางานและน า
องค์การไปสู่ผลส าเร็จ ซึ่งมี ความสอดคล้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ในด้านการสนับสนุนผู้ตาม
และพัฒนา ส่งเสริม ผู้ตามให้มีความสามารถในการพัฒนางาน รวมทั้งพัฒนาทีมงาน คือ สนับสนุนความก้าวหน้า
ของผู้ตาม การส่งเสริมบุคลากรให้มีการเรียน รู้ทักษะใหม่ๆ ในการท างาน และพัฒนาตนเอง  การส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีม ในการ ส่งเสริมพัฒนาศักภาพของบุคคล การสนับสนุนการ ท างานเป็นทีม และการส่งบุคลากรไป
อบรมวิชาการ หรือศึกษาต่อในที่เกี่ยวข้องกับการท างาน เพื่อน าความรู้ ความสามารถมาพัฒนางาน การอบรมจึงมี
ความสัมพันธ์ ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพยาบาล เพราะ การอบรมเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาของ
บุคลากร ที่เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ส่งเสริมความก้าวหน้า ท าให้บุคคลพึงพอใจในงาน และงานมีประสิทธิผล 



7. การเป็นผู้ เช่ียวชาญงานพยาบาล เป็นองค์ประกอบที่อธิบายถึงผู้น าที่มีความรู้  ทักษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งมีความสอดคล้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ในด้าน
ความรู้ ทักษะ ความสามารถใน การปฏิบัติงานพยาบาล คือมีความรู้ ในมาตรฐานการพยาบาล มีความรู้พื้นฐานใน
การ วินิจฉัย การวางแผน การประเมิน การพยาบาล และ ความเช่ียวชาญในงานเฉพาะทางการพยาบาล เนื่องจาก 
ในปัจจุบัน การเจ็บป่วยของ ผู้ป่วยมีความซับซ้อน มากข้ึน วิชาชีพการพยาบาลจึงต้องพัฒนาให้มีความ 
เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาองค์ความรู้ทางการพยาบาล ที่ซับซ้อนข้ึนเพื่อช่วยเหลือผู้ป่วย โดยมีเทคโนโลยี 
เครื่องมือแพทย์ที่ทันสมัยในการรักษาผู้ป่วย พยาบาล ต้องมีความรู้ ทักษะ และความช านาญมากข้ึนใน การ
ปฏิบัติงาน การมีความรู้ ทักษะและความสามารถทางเทคนิค เป็นที่ต้องการเพื่อการท างานขององค์การ ผู้น าต้อง 
แสดงออกถึงสมรรถนะในสาขาที่ตนเช่ียวชาญให้เห็น ชัดเจนและน าความรู้ทักษะความสามารถมาพัฒนางาน และ
วิชาชีพตนเอง 
3.5 บทบาทหน้าท่ีของผู้น าทางการพยาบาล 

ผู้น าทางการพยาบาลสมัยใหม่ควรได้เข้าใจถึงกลยุทธ์ และวิธีการด้านบริหารการพยาบาลต่างๆตาม
ข้อเสนอแนะของโซร์น (Zorn, 1977) คือ 

1. มีความรู้เกี่ยวกับเทคนิคต่างๆ ในการปฏิบัติการพยาบาลจนเป็นที่ประจักษ์แก่ผู้อื่น 
2. การร่วมมือในการแก้ปัญหาต่างๆ โดยให้ทุกคนมีส่วนรับผิดชอบ อันเป็นการเพิ่มขวัญ และ

ก าลังใจแก่สมาชิกใรการปฏิบัติงานของผู้น า 
3. การเปลี่ยนแปลงบทบาทตามสถานการณ์ ผู้น าควรท าตัวให้เห็นว่าเป็นปุถุชนธรรมดายิอม

ต้องการความช่วยเหลือจากผู้อื่น 
4. ผู้น าควรส่งเสริมการท างานของสมาชิก โดยการให้งานตามความถนัด และความสามารถของแต่

ละบุคคล และควรหลีกเลีย่งการแสดงออกว่าชอบบุคคลใดบคุคลหนึ่ง โดยเฉพาะควรใช้กระบวนการกลุ่มเพื่อให้งาน
มีประสิทธิภาพ และส าเร็จตามเปป้าหมาย 

5. ควบคุมการกระทบกระทั้งระหว่างสมาชืก ในที่ท างานย่อมมีบุคคลหลายกลุ่ม ซึ่งอาจเกิดความ
ขัดแย้งกันได้ ผู้น าควรขจัดข้อขัดแย้ง โดยการแยกออกเป็นกลุ่มย่อย หรือเป็นรายบุคคล และมอบหมายงานให้ตาม
ความสามารถของสมาชิกนั้น 

6. ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท าให้สมาชิกรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มแสดงความเป็น
มิตรต่อกัน ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะ และร่วมกันท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

7. รู้จักการใช้อ านาจบังคับ และออกค าสั่งในกรณีจ าเป็น เพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ โดยผู้น า
จะต้องมีความสามารถพิเศษ และแข็งแกร่ง จึงจะประสบความส าเร็จ 

 
3.6 การพัฒนาภาวะผู้น าทางการพยาบาล 

ภาวะผู้น าเป็นศิลปะทางการปฏิบัติ ซึ่งบุคคลจะเป็นผู้น าได้น้ันต้องมีความเข้มแข็งสามารถควบคุม และ
เป็นนายตนเองได้ เพราะการพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการพัฒนาตนเอง ทั้งนี้การพัฒนาตนเองให้สามารถด ารง
ตนอยู่ในภาวะผู้น า จ าเป็นต้องปรับความเช่ือใหม่ I am I can และ I will เราท าได้ เพราะเราคิดว่า “เราจะต้องท า
ได”้ บุคคลที่ต้องการฝึกฝน และปลูกฝังให้เกิดภาวะผู้น าให้ได้น้ันต้องเริ่มต้นจากตนเองก่อนเป็นอันดับแรกว่ามี
ความเต็มใจ มุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองหรือไม่ ถ้าปราศจากความตั้งใจแล้ว บุคคลนั้นย่อมไม่เป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพได้ เรมวล นันท์สุภวัฒน์ (2542) ได้น าเสนอแนวทาง ดังนี้ 

1. ท างานด้วยความมุ่งมั่นให้เกิดความเป็นเลิศ 
2. มีความรู้ความสามารถ  



- มีทักษะในการใช้ความคิด 
- มีทักษะทางด้านเทคนิค 
- มีทักษะทางด้านมนุษยสัมพันธ์ 
3. มีการตัดสินใจอย่างมีหลักการและเช่ือมั่น 
4. มีการติดต่อสื่อสารกับบุคคลอื่น 
5. มีการรับผิดชอบที่จะช่วยเหลือผู้อื่น 

ลักษณะ ของผู้น าท่ีจะท าให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
1. ต้องเป็นนักเผด็จการ หมายถึงผู้บริหารสามารถจะสั่ง การได้อย่างเด็ดขาด ผลผลิตที่ได้มา

ส่วนใหญ่จะมาด้วยปริมาณ ส่วนเรื่องคุณภาพที่จะดีในช่วงแรก ๆ หากผู้น าสามารถสอดส่องดูแลอยู่ตลอดเวลา 
ผลผลิตก็อาจจะมีทั้งปริมาณและคุณภาพที่ดีตามไปด้วย 

2. ต้องเป็นนักพัฒนา ผู้น าประเภทนี้จะต้องมีผู้ร่วมงานที่รู้ใจ สามารถสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 
ตลอดเวลา 

3. ต้องเป็นนักบริหาร ผู้น าประเภทนี้จะใช้การท างานด้วยวิธีใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้สมาชิกได้ร่วม
แสดงความคิดเห็นแม้กระทั่งในการวางนโยบายต่าง ๆ การท างานโดยทั่วไปจึงเป็นไปในลักษณะประชาธิปไตย 
ผู้ร่วมงานจะต้องเป็นผู้มีคุณภาพเพียงพอ สามารถตอบสนองการท างานในระบบใหม่ ๆ ได้เป็นอย่างดี 

4. ต้องเป็นนักเผด็จ การอย่างมีศิลปะ ผู้น าประเภทนี้เป็นนักพูดที่เฉลียวฉลาด จะใช้การพูดเป็น
การชักชวนให้เกิดการท างานด้วยความเต็มใจ มีการเสนอแนะแลหว่านล้อม ให้เห็นคล้อยตามไปโดยปริยาย 

 สรุป การ บริหารงานทางการพยาบาลในปัจจุบันนี้ผู้บริหารทุกคนจ าเป็นต้องใช้ภาวะการเป็นผู้
น าเข้ามา เกี่ยวข้องเพราะจะสามารถได้ใช้หรือพยายามช้ีความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือพนักงาน
ออกมาในการปฏิบัติงานให้มากที่สุด พึงระลึกไว้เสมอว่าพนักงานทุกคนมีความส าคัญอย่างมากในการ
ปฏิบัติงาน เป็นผู้ที่ผลักดันให้งานทุกอย่างของกิจการนั้นสามารถด าเนินการไปได้อย่างราบรืน่ การบริหารงานที่
ดีจะต้องมีผู้บริหารที่มีภาวะ ความเป็นผู้น าและเก่งงาน เก่งคน เก่งคิด เก่งการด าเนินชีวิตไปพร้อม ๆ กัน 
3.7 เทคนิคการบริหารทางการพยาบาล 

3.7.1 กระบวนการแก้ปัญหา และการตัดสินใจ 
การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ประกอบด้วยการวิเคราะห์ 4 ด้าน คือ 

1). การวิเคราะห์สถานการณ์ (Managing your Time) เป็นการพิจารณาถึงงานที่รับผิดชอบ 
หรือปัญหาที่ต้องแก้ไข หากมีหลายงาน/ปัญหาที่ต้องด าเนินการ เราต้องจัดล าดับความส าคัญ เพื่อที่จะดูว่าต้อง
ท าอะไรก่อน อะไรหลังหลัง 

- ทบทวนงาน/ปัญหาใหม่ 
- จัดล าดับความส าคัญใหม่ 
- ตัดสินใจอีกครั้ง 
- เลือกใหม่ 

2). การวิเคราะห์หาสาเหตุแห่งปัญหา (Searching for the Fact) เพื่อการแก้ไขปัญหาให้ตรง
สาเหตุค้นหาความจริงก่อนจึงแก้ไข 

- ส ารวจหาสาเหตุของปัญหาที่แท้จริง 
- จัดล าดับความส าคัญของปัญหาที่จะแก้ไขปัญหาที่ส าคัญ คือปัญหาที่มีผลกระทบ

ต้องคนส่วนใหญ่ 
- เลือกปัญหาที่ส าคัญเพื่อแก้ไขก่อน 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B9%8C


- แก้ไขปัญหา 
3). การวิเคราะห์วิธีแก้ปัญหา (Choosing the right one) ปัญหาหนึ่งอาจมีทางออกหลาย

ทางต้องวิเคราะห์แล้วเลือกวิธีที่เหมาะสมในการแก้ไขปัญหา 
- ตรวจสอบดูก่อนว่า เป็นสิ่งที่ต้องการจริงๆหรือไม่ 
- พิจารณาดูว่ามีตัวเลือกอะไรบ้าง 
- ให้พิจารณาดูว่ามีอะไรที่เป็นสิ่งที่ต้องท า (must) และอะไรเป็นสิ่งที่ควรท า 
- วิธีการแก้ปัญหาที่เลือกใช้ต้องประหยัด ง่าย และปลอดภัย 

4). การวิเคราะห์วิธีป้องกันไม่ให้ปัญหาเกิดข้ึนและเตรียมการแก้ไขปัญหาในอนาคต 
(Predicting your Future)   ปัญหาบางอย่างเราอาจทราบว่าหากท างานนี้ ต้องเกิดปัญหาข้ึนอย่างแน่นอน 
ต้องเตรียมแก้ปัญหาไว้ เมื่อปัญหาน้ันเกิดข้ึนจะแก้ไขได้ทันท่วงที กับแผนการด าเนินงานตามที่วางไว้ คือการ
ท านายเหตุการณ์ล่วงหน้าโดย 

- วิเคราะห์ว่าปัญหาใดที่มีโอกาสเกิดข้ึนมาก 
- คาดการณ์/ท านายสิ่งที่จะเกิดข้ึนแน่ๆ 
- วางแผนป้องกันไม่ให้ปัญหาน้ันเกิด 
- ป้องกันแล้วแต่ก็อาจเกิดได้ ต้องเตรียมการรับมือกับปัญหาน้ัน 

ในการวิเคราะห์เพื่อแก้ปัญหาและตัดสินใจในทุกๆข้อ จะต้อง 
- อยู่บนฐานของข้อมูลจริง 
- อยู่บนฐานของเหตุผล ไม่ใช่ผลประโยชน์ 
- อยู่บนฐานของความคิดที่เป็นระบบ 
- อยู่บนฐานของการคิด คาดการณ์ล่วงหน้าของปัญหาที่จะเกิด 

ซึ่งสิ่งที่ได้เรียนรู้มานี้เป็นหลักและวิธีการ ซึ่งควรน าไปฝึกปฏิบัติเพื่อการท างาน การแก้ปัญหา 
และการตัดสินใจ ที่หากใช้เป็นประจ าก็จะกลายเป็นนิสัย อันจะส่งผลให้สามารถแก้ปัญหา และตัดสินใจได้
อย่างถูกต้องเหมาะสมที่สุด เป็นผลดีต่อการท างาน 

3.7.2 การบริหารเวลา 
“เวลา” เป็นทรัพยากรที่มีค่าและมีความส าคัญต่อทุกคน ทั้งนี้เพราะธรรมชาติของเวลามีลักษณะ

พิเศษคือ เป็นทรัพยากรที่มีจ ากัด ใช้แล้วหมดไปไม่สามารถซื้อเพิ่มได้ ไม่ว่ารวยหรือจนไม่สามารถเก็บเอาไว้
ใช้ได้เวลาผ่านไปเรื่อยๆ ไม่หวนย้อนกลับมาอีก ท่านอาจจะเคยได้ยินมาบ้างว่า “เวลาเป็นสิ่งมีค่า หาซื้อไม่ได้” 

การบริหารเวลา คือ การรู้จักวางแผนและจัดสรรเวลาในการท างานอย่างถูกต้อง เหมาะสม ซึ่งไม่
จ าเป็นว่าจะต้องเป็นนักบรหิารเท่านั้นทีจ่ะสามารถบรหิารเวลา ทุกคนก็สามารถท าได้เพียงแต่ต้องรู้จกัทีจ่ะแบง่
เวลา โดยจัดสรรเวลาของตนเองให้ถูกต้องและเหมาะสมตามวันเวลาที่ก าหนด 

ความจ าเป็นในการบริหารเวลา 
เวลาที่ทุกคนถือครองในแต่ละวันมีเท่ากัน จึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการบริหารเพื่อการใช้

อย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด จะเห็นได้ว่าบุคคลที่มีความก้าวหน้าในชีวิตส่วนใหญ่ไม่มีใครนั่งเฉยๆ แต่ละคน
ต้องท างานมากมายในแต่ละวัน และต้องรู้จักบริหารเวลา ความจ าเป็นในการบริหารเวลามีดังนี้ 

- เพื่อความส าเร็จของงานและชีวิต 
- เพื่อท าให้มีค่าเพิ่มข้ึน เป็นเงิน เป็นเกียรติเป็นสุข 
- การจัดเวลาเพื่อท าให้work smart,not workhard 
- สามารถพัฒนางานและตนเองสู่เป้าหมาย.ท างานอย่างมี 



- ความสุขโดยที่การบริหารเวลาที่มีประสิทธิภาพ 
- ท าแผนและข้อมูลการใช้เวลา ให้เหมาะสมกับงาน ชีวิต 
- การพัฒนางาน การพัฒนาตน อายุงาน อายุคน 
- มีวินัยกับการใช้เวลา พยายามท างานตามแผน/ก าหนดการให้มากที่สุด 
- ตรวจสอบการใช้เวลา แผน ผล ประสิทธิภาพ และพยายามเตือนตัวเองไว้เสมอ

ว่า ท าให้ดีกว่าได้หรือไม่ 
- ถ้าเรารู้จักการใช้เวลาจะไม่มีค าว่าไม่มีเวลา 

หลักการเบ้ืองต้นในการบริหารเวลาการบริหารเวลาที่ดีนอกจากสามารถท างานของตนเองให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดีแล้ว ยังสามารถท างานเพื่อผู้อื่นได้ด้วยและยังได้รับความสุขจากการมีเวลาว่างของตน โดยมี
หลักดังต่อไปนี้ 

- การเริ่มต้นที่ดีมีความส าเร็จเกินกว่าครึ่ง ถ้าการเริ่มต้นของวันใหม่มีความสดช่ืน
แจ่มใสจึงควรค้นหาสิ่งที่ตนเองช่ืนชอบสักอย่าง 

- พิจารณาให้แน่นอนว่าอะไรส าคัญที่สุด เพื่อป้องกันไม่ให้คนอื่นปล้นเวลา หรือ
ปล้นสิ่งส าคัญๆ ในชีวิตไป และจงกล้าที่จะตอบปฏิเสธ เพียงกล่าวว่า “ไม่” สั้นๆ และง่ายๆ 

- ตั้งเป้าหมาย การมีเป้าหมายอาจมีได้หลายเป้าหมายทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่องงาน 
การเขียนเป้าหมายเหล่าน้ันออกมาจะช่วยให้จุดประสงค์ของมันชัดเจนข้ึน และช่วยก าหนดทิศทางการใช้เวลา
ในแต่ละสัปดาห์เดือน ปีทศวรรษ และช่ัวชีวิตได้ 

- ก าหนดเกณฑ์ในการใช้เวลาในการท ากิจกรรมแต่ละอย่างเช่น การโทรศัพท์ การ
คุยกับแขก การรับประทานอาหารตลอดจนเรื่องใช้จ่ายต่างๆ ควรก าหนดไว้ล่วงหน้าว่าจะใช้เวลาเท่าไร 

- วางแผนประจ าวัน ควรเขียนกิจกรรมต่างๆ ออกมาอย่างชัดเจน แล้ววางแผนการ
จัดท าเพื่อให้บรรลุผล โดยจัดล าดับความส าคัญ 

- ใช้ชีวิตอย่างสมดุล ทั้งในการพักผ่อนนอนหลับให้เพียงพอมีเวลาหย่อนใจพอควร 
เวลาให้กับตนเอง และ การพัฒนาจิตวิญญาณตลอดจนเรื่องที่สนใจ 

- จัดล าดับความส าคัญของงานให้ชัดเจน โดยพิจารณาว่างานใดเร่งด่วน ที่ต้อง
ด าเนินการโดยด่วน งานใดที่สามารถท าภายหลังได้ไม่ต้องใช้สมองและเวลามากนักก็ท าภายหลังได้ 

- ลงมือท างานที่ยากที่สุด เมื่อท างานที่ยากส าเร็จจะช่วยให้เกิดความโล่งใจ และ
ช่วยให้เกิดความส าเร็จในการท างาน 

- มอบหมายงาน โดยพิจารณาว่าใครที่พอจะช่วยได้เพื่อช่วยให้มีเวลาเพิ่มข้ึน 
- ท างานให้ส าเร็จเป็นช้ินเป็นอัน อย่าท างานด้วยความยืดยาด 
- ออกก าลังกาย เพื่อให้ร่างกายกระฉับกระเฉง กระปรี้กระเปร่าการเดินเป็นการ

ออกก าลังกายที่ประหยัดที่สดุและง่ายที่สดุ ตรวจสอบสิ่งที่ท า ว่ามีความส าคัญหรือจ าเป็นเพียงใดหรอืเปน็เพียง
ความเคยชิน ส ารวจดูว่าถ้าตัดออกจะช่วยให้มีเวลามากยิ่งขึ้นหรือไม่ 

- วางแผนฉลองความส าเร็จ เช่น ถ้างานช้ินน้ีเสร็จแล้วควรจะให้อะไรเป็นรางวัลให้
ส าหรับตัวเอง ซึ่งอาจเป็นสิ่งเล็กๆ น้อยๆก็ได้เพื่อให้เป็นขวัญและก าลังใจตัวเอง 

- ใช้ความจ าช่วยประหยัดเวลาในการท างานสูง จงควรฝึกการจดจ าสิ่งต่างๆ 
การบริการเวลาที่ดีท าให้เราสามารถใช้เวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัดในแต่ละวันให้เกิดประโยชน์สูงสุด และ

จะเห็นผลลัพธ์ิที่ด ี
3.7.3 การบริหารความขัดแย้ง 



ความขัดแย้ง (Conflict) หมายถึง พฤติกรรมอันเป็นปรปักษ์ หรือการไม่ลงรอยกันของคนในองค์กร 
ซึ่งที่มาของความขัดแย้ง ก็มีอยู่มากมาย เช่น การขัดผลประโยชน์ การไม่ได้รับสิ่งที่ต้องการ อคติ การเข้าใจผิด 
การรับรู้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้อง การคิดไปเอง การใส่ร้าย ซึ่งจริงๆ แล้วความขัดแย้งนั้นก็มี ประโยชน์
เหมือนกันไม่ใช่มีแต่โทษอย่างเดียว 

โดย Jones ได้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งกับประสิทธิผล (Effectiveness) ขององค์กร 
เป็นกราฟรูประฆังคว่ า ซึ่งสรุปสั้นๆได้ว่า 

เริ่มต้นเมื่อความขัดแย้งค่อยๆสูงข้ึน ประสิทธิผลขององค์กรก็จะค่อยๆสูงข้ึน เพราะคนจะแข่งขันกัน
ท างาน ผลงานก็จะออกมาดี แต่พอถึงจุดสูงสุดที่ความขัดแย้งนั้นมากเกินที่คนในองค์กรจะรับได้แล้ว ผลลัพธ์ที่
ได้จะเกิดตรงกันข้ามทันที นั่นคือ ยิ่งความขัดแย้งเพิ่มสูงข้ึนเท่าไร ประสิทธิผลขององค์กรก็จะยิ่งลดลงๆ  และ
ลดลงอย่างรวดเร็ว 

ส าหรับแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งนั้น ผมขอประยุกต์ใช้จากหลักการของนักวิชาการ
หนายๆท่านเลย ซึ่งมีอยู่ด้วยกัน 5 แนวทาง ดังต่อไปนี้ 

1. วิธีการหลีกเลี่ยง (Avoiding) ใช้เมื่อความขัดแย้งไม่มาก เล็กน้อยๆ ปัญหาไม่ส าคัญ ซึ่งท าได้
โดยยอมๆ ไปเถอะ เรื่องจะได้จบๆไป ขอกันกินมากกว่าน้ีอีก ข้อดีคือ ฝึกฝนให้เป็นคนใจกว้างเหมือนแม่น้ า 

2. การประนีประนอม (Compromise) ใช้เมื่อเกิดการเผชิญหน้ากัน ซึ่งท าได้โดย หายใจเข้า 
หายใจออก ให้ครบร้อย รอให้สถานการณ์เย็นก่อน แล้วค่อยมาเจรจา (ถ้าร้อน เจอ ร้อน ก็ระเบิดแน่) ด้วยเหตุ
และผล ด้วยข้อมูล จริง ไม่เอาอารมณ์ ความรู้สึก มาเกี่ยว ข้อดีคือ ท่านจะได้ฝึกฝนให้เป็นคนใจกว้าง และใจ
เย็นเหมือนน้ าแข็ง 

3. การแข่งขัน (Competitive) ใช้เมื่อสองฝ่ายที่ขัดแย้งกัน แล้วไม่ท าอะไรเลย หรือภาษาบ้านๆ 
เราเรียกว่า“อึน”มัวแต่ดูเชิงกัน ซึ่งอาจเกิดการการเกี่ยงกันท างาน หรือความข้ีเกียจ แก้ไขโดยจัดให้มี การ
แข่งขันกัน โดยให้รางวัลอย่างเหมาะสมกบัผลลพัธ์ของงานนั้น จะได้ไม่ว่างแล้วระหว่างที่แข่งขันกันท างานเราก็
คอยประสานให้เกิดความสามัคคี งานเดิน คนก็เดิน วิธีการนี้สอนให้มีความมุ่งมั่นที่จะท างานอย่างไม่ลดละ
เพราะต้องการจะเอาชนะ 

4. การยอมจ านน (Accommodation) ใช้กับฝ่ายที่ผิด หรือฝ่ายที่แพ้ ได้เปิดใจ ยอมรับ แล้ว
กล่าวค าว่า “ขอโทษ” แล้วยอมรับความคิดเห็น หรือแนวทางปฏิบัติของผู้ชนะ เราแพ้เราก็ยอมรับ แต่ถ้าชนะก็
อย่าไปซ้ าเติม หรือหัวเราะเยาะเขาเป็นอันขาด ควรให้ก าลังใจ และอย่าไปถือสา หาความ ส าหรับวิธีการนี้จะ
ช่วยฝึกฝนให้เราเป็นคนมีน้ าใจนักกีฬา รู้แพ้ รู้ชนะ รู้อภัย 

5. ร่วมมือ (Collaboration) ใช้เมื่อต้องการหาทางออกร่วมกันไม่รู้จะขัดแย้งกันไปท าไม เพราะ
ถึงอย่างไร เราก็ต้องท างานด้วยกันอยู่ดี เสียเวลาเปล่า มาช่วยกันคิด ช่วยกันท า ช่วยกันแก้ไขปัญหาดีกว่า จริง
ไหมครับ? 

บริหารความขัดแย้งกันอย่างสร้างสรรค์กันดีกว่าเพราะถ้าหน่วยงานเรามีความสามัคคี คนก็มีความสุข 
หน่วยงานก็เจริญก้าวหน้า ตรงข้ามถ้ามีแต่ความขัดแย้ง เราก็ท างานอย่างไม่มีความสุข อยู่ทน ทนอยู่ ใครทนไม่
ไหวก่อน ก็ออกไปก่อน 

 
3.7.4 การสร้างขวัญและก าลังใจ  
การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

1. ค าชมจากหัวหน้างาน การที่หัวหน้างานแสดงความยินดี หรือมีค าชมให้กับพนักงานในทีมที่
ท างานดีนั้นก็ส่งผลดีเทียบเท่าการให้บัตรก านัล  และหากหัวหน้างานแสดงความยินดีกับความส าเร็จของ



พนักงานอย่างต่อเนื่อง  และใส่ใจกับทุกปัญหาที่พนักงานเผชิญ  ก็จะเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างานได้เป็น
อย่างด ี

2. สร้างความสุขในการท างาน และความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงาน ความสุขในการท างานของ
พนักงาน มักเกิดจากการท างานในสถานที่ที่มีผู้ร่วมงานที่เป็นมิตร มีหัวหน้างานคอยสนับสนุนช่วยเหลือการ
ท างานของลูกทีมอย่างจริงใจ และองค์กรดูแลพนักงานด้วยแนวทางเดียวกับที่ต้องการให้พนักงานดูแลลูกค้า
ของบริษัท พนักงานก็จะท างานได้อย่างเต็มที่ และการบริการลูกค้าก็จะเป็นไปอย่างดีเยี่ยม 

3. สร้างสิ่งแวดล้อมการท างานให้สะอาด และน่าอยู่ สภาพแวดล้อมที่พนักงานก าลังท างานอยู่นั้น
จะน าไปสู่ศักยภาพการท างานที่ดีได้ พนักงานทุกคนนั้นชอบท างานในที่ที่สะอาด และน่าอยู่ มีคอมพิวเตอร์ 
โทรศัพท์ และอุปกรณ์ที่จ าเปน็ครบครัน รวมถึง หากในห้องท างานมีต้นไม้บ้าง ก็จะช่วยท าให้บรรยากาศในการ
ท างานสดใสข้ึน 

4. มีผลตอบแทนหรือรางวัลส าหรับพนักงานทีม่ีผลงานดี การให้รางวัลเป็นการกระตุ้นที่ยอดเยี่ยม 
ไม่ว่าการท างานแบบการเชิงรุก (Telesales) หรือ งานบริการลูกค้า (Customer Service) เพราะธรรมชาติ
ของมนุษย์น้ัน ไม่ว่าจะท างานอะไรก็ตามจะต้องการสิ่งตอบแทนเมื่อท างานได้ดี สิ่งที่องค์กรควรจะท าคือต้องมี
โปรแกรมผลตอบแทนการท างานที่ดีของพนักงานในแต่ละสายงาน โดยพิจารณาจากเป้าหมายและความส าเร็จ
ของงาน 

5. ท าให้พนักงานรู้ถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า” 
การให้ความชัดเจน และ เน้นย้ าถึง “นิยามของความส าเร็จขององค์กรในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า” 
จะท าให้พนักงานเข้าใจถึงเป้าหมายของการท างาน  ซึ่งพวกเขาจะต้องพยายามไปให้ถึงเป้าหมายน้ันให้ได้ 

พนักงานที่มีความกระตือรือร้น และมีก าลังใจในการท างาน มักจะขยันและท างานได้ดี การหาแนวคิด
ใหม่ๆในการสร้างก าลังใจในการท างานให้กับทีมงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงเรื่องง่ายๆ ที่เป็นอุปสรรคในการ
ท างาน สามารถท าให้เกิดทัศนคติที่ดีของพนักงาน และเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงานได้ 

3.7.5 การจูงใจ 
แรงจงูใจ คือพลงัผลกัดันให้คนมพีฤติกรรม และยงัก าหนดทศิทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรม

นั้นด้วย คนที่มีแรงจงูใจสงู จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสูเ่ป้าหมายโดยไมล่ดละ แต่คนทีม่ีแรงจูงใจต่ า จะไม่
แสดงพฤตกิรรม หรอืไม่กล็้มเลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of motive and motivation) 
แรงจงูใจ (motive) เป็นค าที่ได้ความหมายมาจากค าภาษาละตินที่ว่า movere ซึ่งหมายถึง "เคลือ่นไหว (move) " 
ดังนั้น ค าว่าแรงจูงใจจึงมีการให้ความหมายไว้ต่างๆ กันดงันี ้

- แรงจงูใจ หมายถึง "บางสิง่บางอย่างที่อยู่ภายในตัวของบุคคลที่มผีลท าให้บุคคลต้องกระท า หรือ
เคลือ่นไหว หรือมี พฤติกรรม ในลักษณะทีม่ีเป้าหมาย" (Walters.1978 :218) กล่าวอกีนัยหนึง่ก็คือ แรงจงูใจเป็น
เหตุผล ของการกระท า นั่นเอง 

- แรงจงูใจ หมายถึง "สภาวะที่อยู่ภายในตัวทีเ่ป็นพลัง ท าใหร้่างกายมกีารเคลือ่นไหว ไปในทิศทาง
ที่มีเป็าหมาย ที่ไดเ้ลอืกไว้แล้ว ซึง่มักจะเป็นเป้าหมายที่มีอยูน่ภาวะสิง่แวดล้อม" (Loundon and Bitta.1988:368) 

จากความหมายนีจ้ะเห็นได้ว่า แรงจูงใจจะเกีย่วข้องกับองค์ประกอบทีส่ าคัญ 2 ประการ คือ 
(1) เปน็กลไกที่ไปกระตุ้นพลังของร่างกายใหเ้กดิการกระท า และ 
(2) เปน็แรงบังคับใหก้ับพลังของร่างกายทีจ่ะกระท าอย่างมทีิศทาง 
ส่วนการจูงใจ (motivation) เป็นเงื่อนไขของการได้รบัการกระตุ้นโดยมีการให้ความหมายไว้ 

ดังนี ้



1. การจงูใจ หมายถึง "แรงขับเคลือ่นทีอ่ยู่ภายในของบุคคลทีก่ระตุ้นให้บุคคลมีการกระท า" 
(Schiffman and Kanuk. 1991:69) 

2. การจงูใจ เปน็ภาวะภายใน ของบุคคล ที่ถูกกระตุ้นให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง
และตอ่เนื่อง (แอนนิต้า อี วูลฟอล์ค Anita E. Woolfolk 1995) 

3. การจงูใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤตกิรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคล
จงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ ต้องการ (ไมเคิล ดอมแจน Domjan 1996) 

จากค าอธิบายและความหมายดังกลา่ว จึงสรุปได้ว่า การจงูใจ เป็นกระบวนการที่บุคคลถูก 
กระตุ้นจากสิง่เร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรอืดิ้นรนเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์บางอย่าง ซึง่จะเห็นได้ว่า พฤตกิรรมทีเ่กิด
จาก การจงูใจ เป็น พฤติกรรม ที่มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองสิง่เร้าปกติธรรมดา แต่ ต้องเป็นพฤตกิรรมทีม่ีความ
เข้มข้น มีทิศทางจรงิจงั มีเป้าหมายชัดเจนว่าตอ้งการไปสูจุ่ดใด และ พฤติกรรมทีเ่กิดข้ึน เป็นผลสบืเนื่องมาจาก 
แรงผลกัดัน หรือ แรงกระตุ้น ทีเ่รียกว่า แรงจูงใจ ด้วย 

ความส าคัญของการจูงใจ 
การจงูใจมีอทิธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มปีรมิาณมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่ับ 

การจงูใจในการท างาน ดังนัน้ ผู้บงัคับบญัชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเปน็ต้องเข้าใจว่าอะไร คือแรงจูงใจที่จะท าให้
พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรือ่งง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะ พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีท างาน
ขององค์กรแตกต่างกนั การจูงใจพนักงานจึงมี ความส าคัญ สามารถสรปุความส าคัญของการจงูใจในการท างานได้
ดังนี ้

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรอื พฤตกิรรมของมนุษย์ ในการ
ท างานใดๆ ถ้าบุคคลมี แรงจงูใจ ในการท างานสงู ย่อมท าให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น กระท าให้ส าเรจ็ ซึง่ตรงกัน
ข้ามกบั บุคคลทีท่ างานประเภท "เช้าชาม เย็นชาม" ที่ท างานเพียงเพื่อใหผ้่านไปวันๆ 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน าความรู้
ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากที่สดุ ไม่ท้อถอยหรือละความพยายาม
ง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดร้ับผลส าเรจ็ ด้วยดีก็มกัคิดหา วิธีการปรบัปรงุพฒันาให้ดีข้ึน
เรือ่ยๆ  

3. การเปลีย่นแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรอืวิธีท างานในบางครั้ง กอ่ใหเ้กิดการ
ค้นพบช่องทาง ด าเนินงาน ที่ดีกว่า หรอืประสบ ผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า การเปลี่ยนแปลง เป็น
เครือ่งหมายของ ความเจริญ ก้าวหน้า ของบุคคล แสดงให้เหน็ว่า บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ ให้ชีวิต 
บุคคลที่มี แรงจงูใจ ในการท างานสงู เมื่อดิ้นรน เพือ่จะบรรล ุ วัตถุประสงค์ใดๆ หากไมส่ าเรจ็บคุคล กม็ักพยายาม
ค้นหา สิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไข ให้ดีข้ึนในทกุ วิถีทาง ซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง การท างานจน ในทีสุ่ด
ท าให้ค้นพบแนวทาง ทีเ่หมาะสมซึง่ อาจจะต่างไป จากแนวเดมิ 

4. บุคคลทีม่ีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุง่มัน่ท างานใหเ้กิดความเจรญิก้าวหน้า และ
การมุ่งมั่นท างานที่ตนรบัผดิชอบ ให้เจริญกา้วหนา้ จดัว่าบุคคลผู้นัน้มี จรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) ผู้
มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเปน็บุคคล ทีม่ีความรบัผิดชอบ มัน่คงในหน้าที่ มีวินัยในการท างาน ซึง่ลกัษณะ
ดังกล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบรูณ์ ผู้มลีักษณะ ดังกล่าวนี้ มกัไม่มเีวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในสิง่ที่ไม่ดี 

ลักษณะของแรงจงูใจ 
แรงจงูใจของมนุษยม์ีมากมายหลายอย่าง เราถูกจงูใจใหม้ีการกระท าหรือพฤติกรรม หลาย

รูปแบบ เพือ่หาน้ าและ อาหารมาดื่มกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยังมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น 



ต้องการความส าเรจ็ ต้องการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะทีเ่ป็นสัตว์สงัคม คนยังตอ้งการมอีารมณ์ผูกพนัและ
อยู่รวมกลุ่มกับผู้อืน่ แรงจงูใจ จงึเกิดข้ึนไดจ้ากปจัจัยภายในและปจัจยัภายนอก 

แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซึง่
อาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ สิ่ง
ต่างๆ ดังกล่าวมาเหล่านี้มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่น คนงานทีเ่หน็คุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือ
สถานที่ให้ชีวิตแกเ่ขาและครอบครัว เขากจ็ะจงรักภักดีต่อองค์การ กระท า การต่างๆ ใหอ้งค์การเจริญก้าวหนา้ หรือ
ในกรณีที่บ้านเมืองประสบปญัหาเศรษฐกจิ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาลง องค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทนุ 
ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ด้วยความผูกพนั เห็นใจกันและกนั ทั้งเจ้าของกจิการ และพนักงานต่างร่วมกนั ค้าขาย
อาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเตี๋ยว ฯลฯ เพียงเพื่อ ให้มรีายได้ ประทงักันไปทัง้ผู้บรหิารและลูกนอ้ง 
และในภาวะดงักล่าวนีจ้ะเห็นว่า พนกังานหลายราย ที่ไมท่ิ้งเจา้นาย ทัง้เต็มใจไปท างานวันหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน 
ถ้าการกระท าดังกลา่วเป็นไปโดย เนือ่งจากความรูส้ึก หรอืเจตคติที่ดีต่อเจ้าของกิจการ หรือด้วยความรับผิดชอบใน
ฐานะสมาชิกคนหนึง่ขององค์การ มิใช่เพราะ เกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีที่ไป ก็กล่าวได้ว่า เป็นพฤตกิรรมทีเ่กิดจาก
แรงจงูใจภายใน 

แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจงูใจภายนอกเป็นสิง่ผลกัดันภายนอกตัวบุคคล
ที่มากระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรม อาจจะเป็นการได้รบัรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การไดร้บัการยอมรบั ยกยอ่ง 
ฯลฯ แรงจงูใจนี้ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพือ่ ตอบสนองสิง่จงูใจดังกลา่ว เฉพาะใน
กรณีที่ตอ้งการรางวัล ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง ค าชม การยกย่อง การได้รบั การยอมรบั ฯลฯ ตัวอยา่งแรงจงูใจ
ภายนอกที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การที่คนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกบั ค่าตอบแทน หรอืเงินเดือน การ
แสดงความขยันตั้งใจท างานเพียง เพื่อให้หัวหน้างานมองเห็นแล้ว ได้ความดีความชอบ เป็นต้น 


