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ภาคผนวก ก 

 

ผังการดําเนินเร่ือง 

บทเรียนอิเล็คทรอนิกสบนเครือขาย เร่ืองภาวะผูนํา 
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บทที่ 1 ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา  

 

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรียน: ความหมายและความสําคัญของภาวะ

ผูนํา 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ แนะนําบทเรียน  

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 

 

 

 

 

Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: ความหมายและความสําคัญของ

ภาวะผูนํา 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ เปรียบเทียบความหมายของภาวะผูนํา

และความหมายของผูนํา  

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: ความหมายและความสําคัญของ

ภาวะผูนํา 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายองคประกอบของผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: ความหมายและความสําคัญของ

ภาวะผูนํา 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง , คล้ิกเพื่อดูคําอธิบาย

เพิ่ม 

- ขอความ อธิบายการวัดประสิทธิผลของผูนํา 

และองคประกอบของประสิทธิผลของภาวะผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 

- สามารถคล๊ิกที่ขอความเพื่อดูความหมายได 

 

 

Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: ความหมายและความสําคัญของ

ภาวะผูนํา 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายกระบวนการภาวะผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

บทที่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

 

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ แนะนําบทเรียน 

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 
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Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกีย่วของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีคางๆที่เกิดในแตละยุค

มีอะไรบาง 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

-  ขอความ อธิบายทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา 

 - เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายบุคลิคลักษณะ 20 ประการ

ของผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายผลการวิจัยในประเทศตางๆ 

เรื่องการใหความสําคัญกับภาวะผูนําในดาน

ใดบาง 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

Page No. :  6 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

 

Page No. :  7 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Kurt 

Lewin's Studies) 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  8 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 

(Likert’s Michigan Studies) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  9 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา   

(McGregor’s:  Theory X and Theory Y) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  10 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  11 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 

   (ทฤษฎ ี3 - D Management Style) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  12 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 

   (Theory Z Organization) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  13 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 

  (Life - Cycle Theories) 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  14 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทฤษฎีผูนําตามสถานการณ

(Fiedler’s Contingency Model of Leadership 

Effectiveness) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

Page No. :  15 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ ทฤษฎคีวามเปนผูนําเชิงปฏิรูป 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  16 

ช่ือบทเรียน: กลุมทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 

- เสียงพูดอธิบาย 
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บทที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ 

 

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ 

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 

 

 

 

 

 

Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ เปรียบเทียบความหมายระหวางผูนํา

และผูบริหาร 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ เปรียบเทียบกระบวนทัศนแบบเกาและ

กระบวนทัศนแบบใหม 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 



  

100 

 

Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนํากับการบริหารจดัการ

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายวิวัฒนการของแนวความคิดและ

แนวปฏิบัต ิ

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

บทที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ แนะนําบทเรียน 

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 

 

 

 

 

 

Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายองคประกอบของการบริหาร

เชิงกลยุทธ 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายองคประกอบและบทบาทสําคัญ

ของผูนําเชิงกลยุทธ(แรงกดดันเชิงกลยุทธ) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายองคประกอบและบทบาทสําคัญ

ของผูนําเชิงกลยุทธ(บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายองคประกอบและบทบาทสําคัญ

ของผูนําเชิงกลยุทธ(ปจจัยท่ีกํากับควบคุมตอ

บทบาทผูนํา) 

- เสียงพูดอธิบาย 
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บทที่ 5 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

  

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรยีน: ภาวะผูนําและการสรางองคการแหง

การเรียนรู 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ แนะนําบทเรียน 

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 

 

 

 

 

Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรางองคการแหง

การเรียนรู 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรางองคการ

แหงการเรียนรู 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรงองคการแหง

การเรียนรู ( ดานโครงสราง ) 

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรงองคการ

แหงการเรียนรู ( ดานโครงสราง ) 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรงองคการแหง

การเรียนรู  

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรงองคการ

แหงการเรียนรู ( ดานภารกิจและบทบาท ) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรงองคการแหง

การเรียนรู  

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรงองคการ

แหงการเรียนรู (ดานการเปนระบบและการเปน

เครือขาย) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

Page No. :  6 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรงองคการแหง

การเรียนรู  

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรงองคการ

แหงการเรียนรู (ดานกลยุทธ) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 



  

104 

 

Page No. :  7 

ช่ือบทเรียน: ภาวะผูนําและการสรงองคการแหงการ

เรียนรู  

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายภาวะผูนําและการสรงองคการ

แหงการเรียนรู (ดานวัฒนธรรม) 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

บทที่ 6  การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล 

 

 

Page No. :  1 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ แนะนําบทเรียน 

- เสียงเพลงประกอบการแสดงขอความ 

 

 

 

 

Page No. :  2 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายความหมายของอํานาจ อิทธิพล

และหนาท่ี 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  3 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายกลยุทธการเกิดอิทธิพลของผูนํา 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  4 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายประเภทและแหลงท่ีมาของ

อํานาจ 

- เสียงพูดอธิบาย 

 

 

 

 

Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายประสิทธิผลจากการใชกลยุทธ

อิทธิพล 

- เสียงพูดอธิบาย 
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Page No. :  5 

ช่ือบทเรียน: การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล

เหตุการณ: ขอความ, เสียง 

- ขอความ อธิบายทิศทางการใชกลยุทธกับ

โครงสรางองคการที่เหมาระสม 

- เสียงพูดอธิบาย 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบทดสอบกอนเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

เร่ืองภาวะผูนํา  
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แบบทดสอบกอนเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

เร่ือง ภาวะผูนํา 

 

คําชี้แจง 

1. แบบทดสอบนี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชในการประเมินประสิทธิภาพของบทเรียน

อิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย เรือ่งภาวะผูนํา 

2. แบบทดสอบประกอบดวย 2 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบทดสอบ 

สวนที่ 2 แบบทดสอบความรูกอนเรียน 

3. แบบทดสอบเปนแบบเลือกตอบ มีจํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 6 ตอน ดังนี ้

หัวขอของบทเรียน 
จํานวนคําถามใน

แบบทดสอบ 

ตอนที่ 1  ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 3 ขอ 

ตอนทิ่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  5 ขอ 

ตอนที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ 3 ขอ 

ตอนที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 3 ขอ 

ตอนที่ 5 ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู 3 ขอ 

ตอนที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล 3 ขอ 

3.   ใหผูทดสอบใสเครื่องหมาย           ขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบทดสอบ 

คําอธิบาย  โปรดใสเคร่ืองหมาย  หนาขอความที่เหมาะสมกับทานมากที่สุด หรือกรอกขอความลงใน  

ชองวางที่เวนไว 

1. เพศ 

 ชาย  หญิง 

2. อาย.ุ...........................ป 

3. หลักสูตรท่ีทานกําลังศึกษา                     

 ปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 

 ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

 

สวนที่ 2 แบบทดสอบความรูกอนเรียน 

ตอนที่ 1  ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

1. ผูนําและภาวะผูนํามีความหมายแตกตางกันอยางไร  

A. ผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงจะเนนบุคลิกภาพของตัวคนนั้น แตภาวะผูนํา

จะเปนเรื่องลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคลนั้น 

B. ไมแตกตางกัน 

C. ภาวะผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงจะเนนบุคลิกภาพของตัวคนนั้น แตผูนํา

จะเปนเรื่องลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคลนั้น 

D. ผูนํา  คือ พฤติกรรมของบุคคลในการกํากับกจิกรรมของกลุม ภาวะ

ผูนําคือความสัมพันธระหวางบุคคลซ่ึงเกี่ยวของกับการใชอิทธิพล

และอํานาจ 

2. ขอใดไมใชเกณฑท่ีใชวัดประสิทธิพลของผูนํา  

A. การบรรลุเปาหมายของทีม  

B. การดําเนินงานมีประสิทธิภาพ 

C. ความพึงพอใจของผูบริหาร 

D. ความสามารถของกลุมในการพัฒนาไปสูความสําเร็จไดด ีสอดคลอง

กับความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกภายนอก 



  

110 

3. ขอใดไมใชองคประกอบของผูนํา (Four -Factor Theory) 

A. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมสนับสนุน พยายามผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

B. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชอบชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

C. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชักจูงหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาพยายามกระทํา
และคํานึงถึงเปาหมายขององคการ 

D. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมไปในทางการติดตอสังสรรคระหวางกลุมของ
ผูใตบังคับบัญชา   

ตอนที่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

1. ใหเรียงลําดับในการศึกษาทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ตามระยะการพัฒนาในยุคตนๆจนถึง

ปจจุบัน  

A. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา , ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา , ทฤษฎีตาม
สถานการณ  ,ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

B. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา ,ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีตาม
สถานการณ  ,ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

C. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา ,ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีความเปน
ผูนําเชิงปฏิรูป   

,ทฤษฎีตามสถานการณ   

D. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีตามสถานการณ  ,ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะ
ผูนํา, ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

 

2. นักทฤษฏีใดที่ไมใชนักทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา  

A. Douglas McGregor 

B. Hersey  and  Blanchand   

C. Blake and Mouton 

D. Kurt Lewin 



  

111 

3. ในชวงเกิดภาวะวิกฤติของบริษัท เราตองการผูนําประเภทไหนมากที่สุด จึงจะเกิดผลดีท่ีสุด 

ถาแบงตาม ทฤษฏีพฤติกรรมของ  Kurt Lewin 

A. ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา 
B. ผูนําแบบประชาธิปไตย 

C. ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม   

D. ไดท้ัง 3 ประเภท 

    ตัวเลือกดังตอไปนี้ใชตอบคําถามขอท่ี 7-8 

1. ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 

2. โครงสรางของงาน 

3. ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา 

4. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ 

5. ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 

6. อํานาจของผูนํา   

    4.  องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลันชารด 

ประกอบดวย 

   A. 4, 5 และ 6 

   B. 1, 5 และ 6 

   C. 1, 4 และ 5 

   D. 2, 3 และ 6 

    5.  องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของ  Fiedler ประกอบดวย 

A. 4, 5 และ 6 

   B. 1, 5 และ 6 

   C. 1, 4 และ 5 

   D. 2, 3 และ 6 
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ตอนที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ (Leadership and Management)    

1. ผูบริหารจัดการและผูนําแตกตางกันหรือไมอยางไร 

A. มีความหมายไมแตกตางกันเลย 

B. แตกตางกัน คือ ผูนํา คือ บุคคลที่มีพฤตกิรรมมีอิทธิพลเหนือสมาชิก

อ่ืนๆในกลุมผูมีอํานาจควบคุมประสาน และดําเนินกิจการงานของ

กลุมใหบรรลุจุดหมายของกลุม สวนผูบริหาร คือ ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ี

หรือตําแหนงสูงสุดในกลุม ซ่ึงอํานาจนี้ไดมาจากหนวยงานใหเปน

ผูใชอํานาจและรับผิดชอบ 

C. แตกตางกัน คือ ผูบริหาร คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือ

สมาชิกอ่ืนๆในกลุมผูมีอํานาจควบคุมประสาน และดําเนินกิจการงาน

ของกลุมใหบรรลุจุดหมายของกลุม สวนผูนํา คือ ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ี

หรือตําแหนงสูงสุดในกลุม ซ่ึงอํานาจนี้ไดมาจากหนวยงานใหเปน

ผูใชอํานาจและรับผิดชอบ 

D. แตกตางกัน คือ ผูบริหารมีอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนง ไมใชผูนําท่ี

แทจริงของกลุม 

 

2. จากการแบงยุคตามวิวัฒนาการของแนวความคิดและแนวปฏิบัติ องคกรแหงการเรียนรูจัด

อยูในยุคใด 

A. ภาวะผูนําแบบมหาภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

B. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

C. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 
D. ภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 
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3. ขอใดอธิบายถึงยุคภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลงไดอยางถูกตอง  

A. ในยุคนี้เรียกวายุคผูนําท่ีมีเหตุผล (Rational Leadership) 

B. ในยุคนี้เนนภาวะผูนําแบบทีม 

C. ผูนําในยุคนี้ตองเรยีนรู ควบคุมรวมกับผูอ่ืน โดยสรางสัมพันธและ

วิสัยทัศนรวม 

D. ในยุคนี้จีงเนนเรื่องคุณลักษณะของผูนํา 
 

ตอนที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership)  

1. ขอใดไมใชขั้นตอนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

A. การวางแผนกลยุทธ 
B. การนํากลยุทธไปปฏิบัต ิ

C. การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ 
D. การนํากลยุทธไปทดสอบ 

 

2. องคประกอบและบทบาทสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีอะไรบาง 

A. แรงกดดันเชิงกลยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัย
ส่ิงแวดลอมภายนอก 

B. บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ,ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและปจจัย
ส่ิงแวดลอมภายนอก 

C. แรงกดดันเชิงกลยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัยท่ีกํากับ
ควบคุมตอบทบาทของผูนํา 

D. ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและปจจัยส่ิงแวดลอมภายนอก 

 

3. ขอใดไมใชปจจัยของแรงกดดันเชิงกลยุทธ  

A.  วัฒนธรรม 

B.   สังคม 

C.   โครงสราง 

   D.    ภาวะผูนํา 
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ตอนที่ 5  ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership and Design a Leaning 

Organization)  

 

 1.  ขอใดเปนองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

    A.  ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, กลยุทธ และวัฒนธรรม 

    B.   ดานสังคม, เศรษฐกิจ, วัฒนธรรม, กลยุทธ  และเทคโนโลย ี

            C.   ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, กลยุทธ และเทคโนโลย ี

    D.   ดานสังคม, ดานโครงสราง, วัฒนธรรม, กลยุทธ  และเทคโนโลย ี

 

       2. การกําหนดกลยุทธในองคการแหงการเรียนรูใครเปนผูกําหนด 

   A. ผูนําระดับสูง 

   B. ผูนําระดับกลาง 

   C. ผูนําระดับลาง 

   D. ทุกระดับ 

        

 3. โครงสรางองคกรสําหรับองคการเพื่อการเรียนรู  ควรเปนโครงสรางในลักษณะใด  

        A. โครงสรางองคการแบบแนวดิ่ง 

        B. โครงสรางองคการแบบแนวนอน 

        C. โครงสรางแบบผสม 

     D. เปนแบบใดก็ได 

  

ตอนที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล (Power and Influence) 

        1.  “อํานาจที่บุคคลกลุมเปาหมายยอมรับปฏิบัติตามเพื่อหลีกเล่ียงมิใหตองถูกลงโทษ โดยผูมี

อํานาจ” หมายถึงอํานาจประเภทใด 

   A. อํานาจจากการอางอิง 

   B. อํานาจจากการบังคับ 

   C. อํานาจตามกฏหมาย 

   D. อํานาจการใหรางวัล 
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      2. กลยุทธใดที่ใชคูกับทิศทางที่เหมาะสมตามโครงสรางองคการ 

   A. กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจใชในทิศทางจากบนลงลางขององคกร 

   B. กลยุทธการใชวิธีการเอาใจใชในทิศทางแนวนอน 

   C. กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทนใชในทิศทางจากบนลงลาง 

   D. กลยุทธการใชวิธีรวมกลุมใชในทิศทางจากบนลงลางขององคกร 

 

     3. ขอใดไมเปนกลยุทธท่ีในมาใชกับทิศทางของโครงสรางองคกรในแนวนอน 

   A. กลยุทธการใชวิธีการเอาใจ 

   B. กลยุทธการขอรองเปนสวนตัว 

   C. กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทน 

   D. กลยุทธการอิงกฏหมาย 

  

 

         -----------  End ------------ 
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เฉลยแบบทดสอบกอนการเรียนรู 

ตอนที่ 1  ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

              ขอ 1) เฉลย:  C 

คําอธิบาย  ผูนําและภาวะผูนํามีความหมายแตกตางกันคือ ภาวะผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงจะ

เนนบุคลิกภาพของตัวคนนั้น แตผูนําจะเปนเรื่องลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคลนั้น 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: C   

             คําอธิบาย    ความมีประสิทธิผลของภาวะผูนําจึงมีองคประกอบที่สําคัญ 3 สวนคือ 

1. Goal Achievement ซ่ึงประกอบดวยการบรรลุเปาหมายดานการเงิน ผลผลิต หรือบริการ

มีคุณภาพ ความสามารถในการตอบสนองลูกคา 

2. Internal smooth process มีความสามัคคีในกลุม ความพึงพอใจของผูตาม การดําเนินงาน

มีประสิทธิภาพ 

3. External Adaptability ความสามารถของกลุมในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปสู

ความสําเร็จไดดี สอดคลองกับความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกภายนอก 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: B   

คําอธิบาย องคประกอบของผูนํา (Four -Factor Theory) ประกอบดวย 

 1. Support ผูนําท่ีมีพฤติกรรมสนับสนุน พยายามผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาสภาพการทํางานสนับสนุน

พวกเขา 

 2. Interaction ผูนําท่ีมีพฤติกรรมไปในทางการติดตอสังสรรคระหวางกลุมของ

ผูใตบังคับบัญชา พยายามสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหสมาชิกกลุมมี

ความสัมพันธท่ีดีตอกัน 

 3. Goal Emphasis ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชักจูงหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาพยายาม

กระทําและคํานึงถึงเปาหมายขององคการ ความสําเร็จของผูนําแบบนี้จะมุงใหความสนใจตัวผลผลิต

ขององคการ จึงพยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนใหบรรลุเปาหมาย 
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 4. Work Facilitation ผูนําท่ีมีพฤติกรรมที่พยายามทําใหกลุมบุคคลในองคการนั้น 

ทํางานทุกอยาง เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ โดยใชวิธีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ

วางแผน และการรวมมือจากทุกฝายในองคการ เปนการผสมการเนาตัวผลผลิตและตัวงานเพื่อ

ประกอบกันเปนความสําเร็จของงาน 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ตอนที่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

ขอ 1) เฉลย: B   

คําอธิบาย เรียงลําดับในการศึกษาทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ตามระยะการพัฒนา ไดดังนี้

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา , ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา, ทฤษฎีตามสถานการณ, ทฤษฎีความเปนผูนําเชิง

ปฏิรูป   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: B   

คําอธิบาย Hersey and Blanchand ไมใชนักทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา พวกเคาเปนนักทฤษฏี

ผูนําตามสถานการณ   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: A 

             คําอธิบาย ในชวงเกิดภาวะวิกฤติของบริษัท เราตองการผูนําผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา

มากที่สุด จึงจะเกิดผลดีท่ีสุด 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 4) เฉลย: C 

คําอธิบาย องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลัน

ชารด ประกอบดวย ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน, ปริมาณการ

สนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ และ ความพรอมของผูตามหรือ

กลุมผูตาม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ขอ 5) เฉลย: D 

คําอธิบาย องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของ  Fiedler 

ประกอบดวย โครงสรางของงาน, ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนําและ

อํานาจของผูนํา   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ (Leadership and Management)    

ขอ 1) เฉลย: B 

  คําอธิบาย แตกตางกัน คือ ผูนํา คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือสมาชิกอ่ืนๆในกลุม

ผูมีอํานาจควบคุมประสาน และดําเนินกิจการงานของกลุมใหบรรลุจุดหมายของกลุม สวนผูบริหาร 

คือ ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีหรือตําแหนงสูงสุดในกลุม ซ่ึงอํานาจนี้ไดมาจากหนวยงานใหเปนผูใชอํานาจ

และรับผิดชอบ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: D 

คําอธิบาย องคกรแหงการเรียนรูจัดอยูในยุคภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: B 

              คําอธิบาย ยุคภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลงในยุคนี้เนนภาวะผูนําแบบ

ทีม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership)  

ขอ 1) เฉลย: B 

คําอธิบาย ขัน้ตอนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดแก การวางแผนกลยุทธ, การควบคุมและ

การประเมินผลเชิงกลยุทธและการนํากลยุทธไปทดสอบ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ขอ 2) เฉลย: C 

คําอธิบาย องคประกอบและบทบาทสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดแกแรงกดดันเชิงกล

ยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัยท่ีกํากับควบคุมตอบทบาทของผูนํา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: B 

คําอธิบาย  สังคมไมใชปจจัยของแรงกดดันเชิงกลยุทธ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 5  ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership and Design a Leaning 

Organization) 

ขอ 1) เฉลย: A 

คําอธิบาย  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ไดแก ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, 

กลยุทธ และวัฒนธรรม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: D 

 คําอธิบาย   การกําหนดกลยุทธในองคการแหงการเรียนรู ผูนําทุกระดับเปนผูรวมกัน

กําหนด 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: B 

โครงสรางองคกรสําหรับองคการเพื่อการเรียนรู  ควรเปนโครงสรางในลักษณะ โครงสราง

องคการแบบแนวนอน 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

 

 

 

 



  

120 

ตอนที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล (Power and Influence) 

ขอ 1) เฉลย: B 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: A 

คําอธิบาย กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจใชในทิศทางจากบนลงลางขององคกร 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: A 

คําอธิบาย  กลยุทธใชวิธีเอาใจเหมาะตอการใชในทิศทางจากบนลงลางขององคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

121 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

 

แบบประเมินคุณภาพบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

เร่ือง ภาวะผูนํา 
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แบบทดสอบหลังเรียนบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

เร่ือง ภาวะผูนํา 

 

คําชี้แจง 

1. แบบทดสอบนี้มีจุดมุงหมายเพื่อใชในการประเมินประสิทธิภาพของบทเรียน

อิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย เรื่องภาวะผูนํา 

2. แบบทดสอบประกอบดวย 2 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 แบบทดสอบความรูหลังเรียน 

สวนที่ 2 แบบประเมินบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

3. แบบทดสอบเปนแบบเลือกตอบ มีจํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 6 ตอน ดังนี ้

หัวขอของบทเรียน 
จํานวนคําถามใน

แบบทดสอบ 

ตอนที่ 1  ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 3 ขอ 

ตอนทิ่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา  5 ขอ 

ตอนที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ 3 ขอ 

ตอนที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 3 ขอ 

ตอนที่ 5 ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู 3 ขอ 

ตอนที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล 3 ขอ 

3.   ใหผูทดสอบใสเครื่องหมาย           ขอท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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สวนที่ 1 แบบทดสอบความรูหลังเรียน 

 

ตอนที1่ ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

1. ขอใดไมใชองคประกอบของผูนํา (Four -Factor Theory) 

A. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมสนับสนุน พยายามผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

B. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชอบชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ 

C. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชักจูงหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาพยายามกระทํา
และคํานึงถึงเปาหมายขององคการ 

D. ผูนําท่ีมีพฤติกรรมไปในทางการติดตอสังสรรคระหวางกลุมของ
ผูใตบังคับบัญชา   

 

2. ในมุมมองของ Robert House ผูคิดคนทฤษฏี House’s Path goal theory  ใหความหมายของ

ประสิทธิผลอยางไร  

A. ความพึงพอใจของผูตาม 

B. ประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุม 

C. การดําเนินงานมปีระสิทธิภาพ 

D. ความสามารถในการตอบสนองลูกคา 
 

3. องคประกอบของกระบวนการภาวะผูนําซ่ึงจะมีปฏิสัมพันธกันตัวแปรที่สําคัญที่มีอิทธิพล

ตอลักษณะผูนํามีอะไรบาง   

A. ผูนํา ผูตาม และผลตอบแทน 

B. ผูนํา สถานการณ และผลตอบแทน 

C. ผูนํา ผูตาม สถานการณ และผลตอบแทน 

D. ผูตาม บุคคลภายนอก สถานการณ และผลตอบแทน 

E.  
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ตอนที2่ กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

1. ใหเรียงลําดับในการศึกษาทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ตามระยะการพัฒนาในยุคตนๆจนถึง

ปจจุบัน  

A. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา , ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา , ทฤษฎีตาม
สถานการณ  ,ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

B. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา ,ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีตาม
สถานการณ  ,ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

C. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา ,ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีความเปน
ผูนําเชิงปฏิรูป  ,ทฤษฎีตามสถานการณ   

D. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ,ทฤษฎีตามสถานการณ  ,ทฤษฎีคณุลักษณะภาวะ
ผูนํา, ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

 

2. จากคํากลาวท่ีวา “ผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและ

สืบเชื้อสายกันได  บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา  เปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนิดและเปน

คุณสมบัต”ิ จัดอยูในทฤษฏีใด 

A. ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา 
B. ทฤษฎีตามสถานการณ   

C. ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป   

D. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา 
 

3. นักทฤษฏีใดที่ไมใชนักทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา  

A. Douglas McGregor 

B. Hersey  and  Blanchand   

C. Blake and Mouton 

D. Kurt Lewin 
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4. ทฤษฏีใดไมอยูในทฤษฏีผูนําตามสถานการณ  

A.  แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style    

B. Theory X and Theory Y 

C. Theory Z Organization 

D. Life – Cycle Theories 

 

    ตัวเลือกดังตอไปนี้ใชตอบคําถามขอท่ี 7-8 

7. ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 

8. โครงสรางของงาน 

9. ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํา 

10. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ 

11. ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 

12. อํานาจของผูนํา   

     5.  องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลันชารด 

ประกอบดวย 

   A. 4, 5 และ 6 

   B. 1, 5 และ 6 

   C. 1, 4 และ 5 

   D. 2, 3 และ 6 
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ตอนที่3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ (Leadership and Management)    

 

  1.  จากการแบงยุคตามวิวัฒนาการของแนวความคิดและแนวปฏิบัติ องคกรแหงการเรียนรูจัด

อยูในยุคใด 

A. ภาวะผูนําแบบมหาภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

B. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะมัน่คง   

C. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 
D. ภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 

 

  2.  คอตเตอรนักทฤษฏีดานภาวะผูนํา ไดแสดงความเห็นในเรื่องของการนําและการบริหาร

อยางไร 

A. ในสถานการณปจจุบัน ลําพังดานทักษะบริหารการจัดการก็นาจะ

เพียงพอใหองคกรเจริญเติบโต 

B. ยุคปจจุบันจําเปนตองรูท้ังการนําควบคูไปกับการบริหาร เพราะตางมี

ความสําคัญตอองคกร 

C. ภายใตสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทําใหจําเปนตองการ
ภาวะผูนําท่ีดีก็นาจะเพียงพอใหองคกรเจริญเติบโต 

D. ยุคปจจุบันจําเปนตองรูอยางใดอยางหนึ่งระหวาการนําและการ
บริหารก็เพียงพอแลว 

 

   3.  ภาวะการณในปจจุบัน นาจะอยูในยุคใด  

A. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 
B. ภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง 
C. ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

D. ภาวะผูนําแบบมหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 
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ตอนที่4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership)  

 

 1.  ขอใดไมใชขั้นตอนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Pre) 

A. การวางแผนกลยุทธ 
B. การนํากลยุทธไปปฏิบัต ิ

C. การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ 
D. การนํากลยุทธไปทดสอบ 

 2. องคประกอบและบทบาทสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีอะไรบาง 

A. แรงกดดันเชิงกลยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัย
ส่ิงแวดลอมภายนอก 

B. บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ,ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและปจจัย
ส่ิงแวดลอมภายนอก 

C. แรงกดดันเชิงกลยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัยท่ีกํากับ
ควบคุมตอบทบาทของผูนํา 

D. ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและปจจัยส่ิงแวดลอมภายนอก 

 3. ขอใดไมใชปจจัยของแรงกดดันเชิงกลยุทธ  

A. วัฒนธรรม 

B. สังคม 

C. โครงสราง 

   D.  ภาวะผูนํา 

 

ตอนที่5  ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership and Design a Leaning 

Organization)  

  1.  ขอใดเปนองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

    A. ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, กลยุทธ และวัฒนธรรม 

    B.   ดานสังคม, เศรษฐกิจ, วัฒนธรรม, กลยุทธ และเทคโนโลย ี

            C.   ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, กลยุทธ และเทคโนโลย ี

    D.   ดานสังคม, ดานโครงสราง, วัฒนธรรม, กลยุทธ  และเทคโนโลย ี
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 2. การกําหนดกลยุทธในองคการแหงการเรียนรูใครเปนผูกําหนด 

   A. ผูนําระดับสูง 

   B. ผูนําระดับกลาง 

   C. ผูนําระดับลาง 

   D. ทุกระดับ 

        3.  ขอใดไมเกี่ยวของกับกรอบภาวะผูนําสําหรับองคการแหงการเรียนรู 

   A. กรอบดานโครงสราง 

        B. กรอบดานทรัพยากรมนุษย 

       C. กรอบดานวัฒนธรรม 

       D. กรอบดานการเมือง 

 

ตอนที่6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล (Power and Influence) 

        1. “อํานาจที่บุคคลหรือกลุมเปาหมายใหการยอมรับตอใครก็ตาม ท่ีตนใหความเชื่อถือวาผูนั้น

ทรงความรูความสามารถ” หมายถึงอํานาจประเภทใด 

   A. อํานาจจากความเชี่ยวชาญ 

   B. อํานาจจากการบังคับ 

   C. อํานาจจากการอางอิง 

   D. อํานาจการใหรางวัล 

 

       2. กลยุทธอิทธิพลไดเมื่อใชแลว ทําใหบุคคลเปาหมายเกิดความผูกพันตองานไดมากที่สุด 

   A. กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจ 

   B. กลยุทธการใชวิธีการเอาใจ 

   C. กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทน 

   D. กลยุทธการใชวิธีรวมกลุม 

 

      3. ขอใดไมเปนกลยุทธท่ีในมาใชกับทิศทางของโครงสรางองคกรในแนวนอน 

   A. กลยุทธการใชวิธีการเอาใจ 

   B. กลยุทธการขอรองเปนสวนตัว 

   C. กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทน 

   D. กลยุทธการอิงกฏหมาย 
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สวนที่ 2 แบบประเมินบทเรียนอิเล็กทรอนิกสบนเครือขาย 

        

 คําอธิบาย  โปรดใสเคร่ืองหมาย  หนาขอความที่เหมาะสมกับทานมากที่สุด หรือกรอก

ขอความลงใน 

ชองวางที่เวนไว  

 

รายการประเมิน 

ระดับคะแนน 

ดีมาก 

5 

ด ี

4 

ปาน

กลาง 

3 

พอใช 

2 

ปรับปรุง 

1 

1. ดานการออกแบบการสอน 

1.1 โครงสรางเนื้อหาชัดเจนมีความสัมพันธ 

      ตอเนื่อง 

     

1.2 เนื้อหาท่ีนําเสนอตรงและครอบคลุมตาม 

      จุดประสงค 
     

1.3 ใชภาษาถูกตองเหมาะสม      

1.4 เนื้อหามความเหมาะสมกับระดับผูเรียน      

2. ดานการออกแบบหนาจอ 

2.1 การจัดวางองคประกอบไดสัดสวน   

     สวยงาม งายตอการใชงาน 

     

2.2 รูปแบบตัวอักษรมีขนาด สี ชัดเจน อานงาย 

และเหมาะสมกับผูเรียน 
     

2.3 การเลือกใชสีมีความเหมาะสมและ 

      กลมกลืน 
     

2.4 การส่ือความหมายสอดคลองกับแนวของ 

      เนื้อหา 
     

2.5 เสียงดนตรี หรือเสียงบรรยายมีความ

ชัดเจนและถูกตอง 
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รายการประเมิน 

ระดับคะแนน 

ดีมาก 

5 

ด ี

4 

ปาน

กลาง 

3 

พอใช 

2 

ปรับปรุง 

1 

3. ดานการใชงาน 

3.1 บทเรียนใชงานงายและสะดวก 
     

3.2 ภาพและเสียงท่ีใชประกอบแสดงผลได

ถูกตอง รวดเร็ว 
     

3.3 การเชื่อมโยง (link) ไปยังจุดตางๆ หรือ

ไฟลตางๆ ถูกตอง 
     

4. ดานเนื้อหา 

     4.1 เนื้อหามีสวนเพิ่มพูนความรูใหกับผูเรียน 
     

     4.2 แบบทดสอบกอนเรียนทําให เกิดการ

เรียนรู 
     

4. 3  แบบทดสอบหลัง เ รี ยนสามารถวั ด

ผลสัมฤทธ์ิในการเรียนได 
     

4.4 กรณีศึกษามีความสอดคลอง เสริมความ

เขาใจในเนื้อหาบทเรียน 
     

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม (ถามี) 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

- - -    ส้ินสุดการประเมิน    - - - 
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เฉลยแบบทดสอบหลังการเรียนรู 

ตอนที่ 1  ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

              ขอ 1) เฉลย:  B 

คําอธิบาย  ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชอบชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอไมใชองคประกอบ

ของผูนํา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: A   

             คําอธิบาย    ในมุมมองของ Robert House ผูคิดคนทฤษฏี House’s Path goal theory ให

ความหมายของประสิทธิผลวัดจากความพึงพอใจของผูตาม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: C   

คําอธิบาย องคประกอบของกระบวนการภาวะผูนําซ่ึงจะมีปฏิสัมพันธกันตัวแปรที่สําคัญ

คือ ผูนํา ผูตาม สถานการณ และผลตอบแทน 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ตอนที่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

ขอ 1) เฉลย: B   

คําอธิบาย เรียงลําดับในการศึกษาทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  ตามระยะการพัฒนา ไดดังนี้

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา , ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา, ทฤษฎีตามสถานการณ, ทฤษฎีความเปนผูนําเชิง

ปฏิรูป   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: D 

คําอธิบาย คํากลาวท่ีวา “ผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูล หรือเฉพาะ

บุคคลและสืบเชื้อสายกันได บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา เปนส่ิงท่ีมีมาแตกําเนดิและเปน

คุณสมบัต”ิ เกี่ยวของกับทฤษฏีคุณลักษณะของผูนํา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ขอ 3) เฉลย: B 

คําอธิบาย Hersey and Blanchand ไมใชนักทฤษฏีพฤติกรรมผูนํา พวกเคาเปนนักทฤษฏี

ผูนําตามสถานการณ   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 4) เฉลย: C 

  คําอธิบาย Theory Z Organization เปนทฤษฏีผูนําตามสถานการณ   

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 5) เฉลย: C 

คําอธิบาย องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลัน

ชารด ประกอบดวย ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน, ปริมาณการ

สนับสนุนทางอารมณ สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ และ ความพรอมของผูตามหรือ

กลุมผูตาม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ (Leadership and Management)    

ขอ 1) เฉลย: D 

คําอธิบาย องคกรแหงการเรียนรูจัดอยูในยุคภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: B 

  คําอธิบาย คอตเตอรนักทฤษฏีดานภาวะผูนํา ไดแสดงความเห็นในเรื่องของการนําและการ

บริหารวายุคปจจุบันจําเปนตองรูท้ังการนําควบคูไปกับการบริหาร เพราะตางมีความสําคัญตอ

องคกร 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: D 

คําอธิบาย ภาวะการณปจจุบันอยูในยุคภาวะผูนําแบบมหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลงฃ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership)  

ขอ 1) เฉลย: B 

คําอธิบาย ขั้นตอนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดแก การวางแผนกลยุทธ, การควบคุมและ

การประเมินผลเชิงกลยุทธและการนํากลยุทธไปทดสอบ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: C 

คําอธิบาย องคประกอบและบทบาทสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดแกแรงกดดันเชิงกล

ยุทธ , บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธและปจจัยท่ีกํากับควบคุมตอบทบาทของผูนํา 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: B 

คําอธิบาย  สังคมไมใชปจจัยของแรงกดดันเชิงกลยุทธ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ตอนที่ 5  ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership and Design a Leaning 

Organization) 

ขอ 1) เฉลย: A 

คําอธิบาย  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ไดแก ดานโครงสราง, ภารกิจ, ระบบ, 

กลยุทธ และวัฒนธรรม 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: D 

 คําอธิบาย   การกําหนดกลยุทธในองคการแหงการเรียนรู ผูนําทุกระดับเปนผูรวมกัน

กําหนด 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: C 

              คําอธิบาย   กรอบภาวะผูนําสําหรับองคการแหงการเรียนรู ไดแก กรอบดานโครงสราง, 

กรอบดานทรัพยากรมนุษย, กรอบดานการเมืองและกรอบดานสัญลักษณ 

 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ตอนที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล (Power and Influence) 

ขอ 1) เฉลย: A 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 2) เฉลย: A 

คําอธิบาย กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจเปนกลยุทธทําใหบุคคลเปาหมายเกิดความผูกพัน

ตองานไดมากที่สุด 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

ขอ 3) เฉลย: A 

คําอธิบาย  กลยุทธใชวิธีเอาใจเหมาะตอการใชในทิศทางจากบนลงลางขององคการ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
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ภาคผนวก ง 

 

คะแนนจากแบบทดสอบกอนการเรียนรูและแบบทดสอบหลังการเรียนรู 

ของผูตอบแบบทดสอบ 
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ตารางที่ 1 แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนการเรียนรูและแบบทดสอบหลังการเรียนรูของผูตอบ

แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาตร ี

 

คนที ่ คะแนน Pretest 

( 20 คะแนน) 

รอยละ คะแนน Posttest 

(20 คะแนน) 

รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 

1 9 45 18 90 ผาน 

2 9 45 17 85 ผาน 

3 9 45 17 85 ผาน 

4 10 50 16 80 ผาน 

5 7 35 17 85 ผาน 

6 11 55 16 80 ผาน 

7 7 35 16 80 ผาน 

8 8 40 17 85 ผาน 

9 11 55 16 80 ผาน 

10 7 35 18 90 ผาน 

11 12 60 15 75 ไมผาน 

12 7 35 17 85 ผาน 

13 10 50 17 85 ผาน 

14 8 40 16 80 ผาน 

15 10 50 17 85 ผาน 

16 9 45 16 80 ผาน 

17 10 50 17 85 ผาน 

18 8 40 17 85 ผาน 

19 11 55 14 70 ไมผาน 

20 8 40 15 75 ไมผาน 

21 11 55 17 85 ผาน 

22 8 40 17 85 ผาน 

23 10 50 18 90 ผาน 

24 11 55 18 90 ผาน 



  

137 

ตารางที่ 1 แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนการเรียนรูและแบบทดสอบหลังการเรียนรูของผูตอบ

แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาตร ี

คนที ่ คะแนน Pretest 

( 20 คะแนน) 

รอยละ คะแนน Posttest 

(20 คะแนน) 

รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 

25 9 45 17 85 ผาน 

26 8 40 18 90 ผาน 

27 7 35 16 80 ผาน 

28 10 50 16 80 ผาน 

29 9 45 16 80 ผาน 

30 11 55 17 85 ผาน 

เฉลี่ย 9.17 45.83 16.53 82.67 
ผาน 27 คน 

(90%) 
 

 

ตารางที่ 2 แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนการเรียนรูและแบบทดสอบหลังการเรียนรูของผูตอบ

แบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาโท 

คนที ่ คะแนน Pretest 

 ( 20 คะแนน) 

รอยละ คะแนน Posttest 

( 20 คะแนน) 

รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 

1 10 50 17 85 ผาน 

2 10 50 16 80 ผาน 

3 7 35 17 85 ผาน 

4 8 40 17 85 ผาน 

5 12 60 17 85 ผาน 

6 9 45 15 75 ไมผาน 

7 6 30 16 80 ผาน 

8 7 35 16 80 ผาน 

9 10 50 16 80 ผาน 

10 7 35 16 80 ผาน 

11 10 50 16 80 ผาน 

12 9 45 17 85 ผาน 
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ตารางที่ 2 (ตอ) แสดงคะแนนจากแบบทดสอบกอนการเรียนรูและแบบทดสอบหลังการเรียนรูของ

ผูตอบแบบทดสอบที่กําลังศึกษาอยูในระดับปริญญาโท 

คนที ่ คะแนน Pretest 

 ( 20 คะแนน) 

รอยละ คะแนน Posttest 

( 20 คะแนน) 

รอยละ ผานเกณฑ 

(80%) 

13 7 35 17 85 ผาน 

14 12 60 18 90 ผาน 

15 8 40 17 85 ผาน 

16 7 35 16 80 ผาน 

17 9 45 17 85 ผาน 

18 7 35 15 75 ไมผาน 

19 11 55 16 80 ผาน 

20 10 50 16 80 ผาน 

21 11 55 17 85 ผาน 

22 9 45 16 80 ผาน 

23 11 55 17 85 ผาน 

24 10 50 16 80 ผาน 

25 9 45 16 80 ผาน 

26 6 30 17 85 ผาน 

27 10 50 15 75 ไมผาน 

28 7 35 16 80 ผาน 

29 10 50 17 85 ผาน 

30 11 55 16 80 ผาน 

 

เฉลี่ย 9.03 45.17 16.17 80.83 

ผาน 27 คน 

คิดเปน 

90% 
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ภาคผนวก จ 

 

เนื้อหาบทเรียน 
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บทที่ 1 ความหมายและความสําคัญของภาวะผูนํา 

 

 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548) กลาววา ภาวะผูนําเปนหัวขอท่ียอมรับกันทั่วไปวามี

ความนาสนใจและมีความทาทายมากหัวขอหนึ่งของการศึกษาดานพฤติกรรมองคการ แต

ขณะเดียวกัน คําวา “Leadership” เปนคําท่ีมีผูนิยามความหมายที่แตกตางกันออกไปมากกวาคําหนึ่ง 

ท้ังนี้จากผลการสํารวจนิยามของภาวะผูนําเทาท่ีปรากฏในเอกสารตางๆ เบนนิสและนานัส     

(Bennis & Nanus, 1985) พบวามีบุคคลตางๆใหคํานิยามกวา 350 นิยาม  

         เมื่อเปรียบเทียบความหมายของ “ผูนํา” กับ “ภาวะผูนํา” จะพบวา ผูนําหมายถึง

บุคคลซ่ึงจะเนนบุคลิกภาพของตัวคนนั้น แตภาวะผูนําจะเปนเรื่องลักษณะหรือคุณสมบัติของบุคคล

นั้นที่จะชวยสงเสริมในดานการดําเนินการของหมูคณะใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบ

ความสําเร็จ   

 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548)  ไดกลาวโดยสรุปวา  

 ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกตั้งหรือแตงตั้งและเปนที่

ยอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม สามารถที่จะจูงใจชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิก

ของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตางๆของกลุมใหสําเร็จ 

 ภาวะผูนํา สามารถใหคํานิยามไดหลายแบบ แตนิยามสวนใหญจะใชสมมุติฐาน 

รวมกัน ในแงท่ีวา เปนกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใชอิทธิพลตอผูอ่ืน ให

ปฏิบัตริกิจกรรมตางๆ ตามที่กําหนด รวมทั้งการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลขององคการ 

ภาวะผูนําจึงเปนกระบวนการอิทธิพลท่ีชวยใหกลุมบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนด   

 

1.1 องคประกอบของผูนํา (Four -Factor Theory)  

1. Support ผูนําท่ีมีพฤติกรรมสนับสนุน พยายามผลักดันใหผูใตบังคับบัญชามี

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกวาสภาพการทํางานสนับสนุน

พวกเขา 

2. Interaction ผูนําท่ีมีพฤติกรรมไปในทางการติดตอสังสรรคระหวางกลุมของ

ผูใตบังคับบัญชา พยายามสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหสมาชิกกลุมมี

ความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
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 3. Goal Emphasis ผูนําท่ีมีพฤติกรรมชักจูงหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาพยายาม

กระทําและคํานึงถึงเปาหมายขององคการ ความสําเร็จของผูนําแบบนี้จะมุงใหความสนใจตัวผลผลิต

ขององคการ จึงพยายามกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนใหบรรลุเปาหมาย 

 4. Work Facilitation ผูนําท่ีมีพฤติกรรมที่พยายามทําใหกลุมบุคคลในองคการนั้น 

ทํางานทุกอยาง เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ โดยใชวิธีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ

วางแผน และการรวมมือจากทุกฝายในองคการ เปนการผสมการเนาตัวผลผลิตและตัวงานเพื่อ

ประกอบกันเปนความสําเร็จของงาน 

 

1.2 ประสิทธิผลของภาวะผูนํา (Effective Leader) 

               ประสิทธิผลขึ้นอยูกับมุมมอง เชน Fiedler ผูคิดคน Contingency Model มองวา

ประสิทธิผลของผูนําดูจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุม Robert House ผูคิดคนทฤษฏี 

House’s Path goal theory มองวาประสิทธิผลดูจากความพึงพอในของผูตาม การที่จะเลือกมองวา

นิยามอันไหนดีท่ีนั้น ขึ้นอยูกับมุมมองของผูคิดวาความมีประสิทธิผลควรเปนอยางไร  

            อยางไรก็ตามแมผลการศึกษาระยะหลังจะใชกระบวนการมาเปนเกณฑในการวัด

ประสิทธิผลมากขึ้นก็ตาม  แตก็ยังมีการใชผลผลิตเปนหลัก เพื่อใหการมองความมีประสิทธิผล

ครอบคลุมกวางและสอดคลองกับความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบัน ดวยเหตุนี้นิยาม

ความหมายของความมีประสิทธิผลของภาวะผูนําจึงมีองคประกอบที่สําคัญ 3 สวนคือ 

1. Goal Achievement ซ่ึงประกอบดวยการบรรลุเปาหมายดานการเงิน ผลผลิต 

หรือบริการมีคุณภาพ ความสามารถในการตอบสนองลูกคา 

2. Internal smooth process มีความสามัคคีในกลุม ความพึงพอใจของผูตาม การ

ดําเนินงานมีประสิทธิภาพ 

3. External Adaptability ความสามารถของกลุมในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

ไปสูความสําเร็จไดดี สอดคลองกับความเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วของโลกภายนอก 

 

1.3 กระบวนการภาวะผูนํา (The Leadership Process) 

 องคประกอบของกระบวนการภาวะผูนําซ่ึงจะมีปฏิสัมพันธกันตัวแปรที่สําคัญที่มี

อิทธิพลตอลักษณะผูนํามี 4 ประการคือ (ดร.อาร,ี 2529: 134) 

1. ผูนํา คือบุคคลที่มีอิทธิพล ซ่ึงมีลักษณะแตกตางกันออกไป ตามความรู

ความสามารถ 
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2. ผูตาม คือ บุคคลที่อยูใตอิทธิพล 

3. สถานการณท่ีมีนําและผูตามมีตอกัน เชน ในโรงงานอุตสาหกรรม หรือ ใน

หองเรียนเปนตน ซ่ึงมีอิทธิผลตอกระบวนการ 

4. ความปรารถนาถึงผลตอบแทน ผูนําพยายามที่มีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายในบางส่ิงบางอยาง เชน ในการทํางาน หรือในกิจกรรมการเมือง  

ในการศึกษาภาวะผูนําและกระบวนการภาวะผูนํา จึงตองมีความเขาใจ 

องคประกอบทั้งส่ี และผลลัพธท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธกับองคประกอบ  เพื่อใหสามารถบรรลุ

จุดหมายได (Smercich & Morgan , 1982 ; Pierce and Newstrom, 2000) 

 

บทที่ 2 กลุมทฤษฏีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา (Leadership Theories) 

 

สมัยโบราณมนุษยมีความเชื่อวา การเปนผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้น

เฉพาะตระกูล หรือเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได  บุคลิกและลักษณะของการเปนผูนํา  เปนส่ิงท่ีมี

มาแตกําเนิดและเปนคุณสมบัติเฉพาะตัว  สามารถถายทอดทางพันธุกรรมได  ผูท่ีเกิดในตระกูลของผูนํา

ยอมจะตองมีลักษณะผูนําดวย แนวคิดเกี่ยวกับผูนําเริ่มเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและ

รวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยแบงตามระยะการพัฒนา  ดังนี ้

1.  ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait  Theories) 

2.   ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral   Theories) 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ  (Situational or Contingency  Leadership  Theories) 

4.  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

 

2.1 ทฤษฏีคุณลักษณะของผูนํา 

                  ทฤษฎีนี้เนนทางลักษณะทางกายภาพ  ลักษณะสวนบุคคลและความสามารถของ

ผูนํา และเนนใหความสนใจความตางระหวางผูนําและผูจัดการ เชนความสามารถพิเศษ ลักษณะทาง

กายภาพ  ลักษณะสวนบุคคล  และความสามารถที่ทําใหผูนําแตกตางจากบุคคลอ่ืนในกลุม ลักษณะ

ทางกายภาพพิจารณาไดจาก สวนสูง น้ําหนัก รางกาย อายุ สวนที่ปรากฏใหเห็น  ผลการศึกษาไมนา

เปนที่สนใจ ไมมีหลักฐานเพียงพอที่จะสรุปวาผูนําสามารถแยกไดโดยพิจารณาจากลักษณะทาง

กายภาพ   
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                ทฤษฏีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory)  เปนแนวความคิดท่ีงายที่สุดท่ีใชศึกษา

เกี่ยวกับผูนํา เมื่อมีการศึกษาเริ่มแรก พยายามที่จะแสดงใหเห็นวาลักษณะของผูยิ่งใหญใน

ประวัติศาสตรท่ีแตกตางไปจากบุคคลอ่ืน (Stogdill, 1974)   มีขอโตแยงท่ีวาลักษณะตางๆ เชน 

ความมีคุณธรรม ความฉลาด ความชอบ สัมพันธกับความสําเร็จและที่วาลักษณะเหลานี้สามารถ

นํามาใชในการเลือกผูนํา( House and Aditya , 1997:409-474) ผูท่ีนาจะมาเปนผูนําไดตองมี

คุณลักษณะเฉพาะบุคคลที่มีอิทธิพลผลักดันใหตนเองเปนผูนํา  ความเปนผูนําจะติดตัวเสมอ ไมวา

จะอยูในสภาวะ สังคมใด  Brown และ Monberg ไดพยายามคนหาลักษณะรวมของภาวะผูนํา และ

ไดสรุปถึงองคประกอบของภาวะผูนําในดานตางๆออกมา ไดแก บุคลิกลักษณะทางกายภาพ 

พ้ืนฐานทางสังคม บุคลิกลักษณะทางจิตใจและทักษะทางปญญา แรงจูงใจในการทํางาน การสังคม  

ตั้งแตป ค.ศ. 1980 นักคนควาทางดานพฤติกรรมขององคการจํานวนไมนอย ได

เลือกลักษณะที่เห็นบอยๆ เพื่อเปนเกณฑการกําหนดบุคลิกลักษณะ   ปจจุบันไดแบงลักษณะผูนําได 

7 ประการ  

1. แรงขับ (Drive) แรงจูงใจภายในที่ผูนําตองมี เพื่อใหไปถึงจุดหมาย ส่ิงนี้เปนแรง

กระตุนใหรูจักคนควาวิธีการและหาคําตอบในส่ิงท่ีสงสัย มีความตองการที่จะเรียนรูตลอดเวลา 

2. แรงจูงใจผูนํา (Leadership Motivation) ผูนําจะตองมีอํานาจเพื่อใชในการชักจูง

บุคคลอ่ืนเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย ซ่ึงจะเปนผลดีขององคการ 

3. มีความมั่นคง (Integrity) หมายถึงความจริงใจ และนิสัยท่ีแปลงคําพูดเปนการ

ปฏิบัติจริง มีการศึกษาหลายอยางไดรายงานวา ผูตามจะเชื่อวาความจริงใจของผูนําเปนลักษณะเดน

ท่ีสําคัญ ผูนําก็จะยังคงมีผูตามเมื่อยังคงไดรับความเชื่อถืออันเกิดจากความมั่นคในจิตใจของผูนํา       

4. มีความเชื่อม่ันในตนเอง (Self-Confidence) ผูนําตองเชื่อม่ันในทักษะและ

ความสามารถของตนเองในอังท่ีจะทําใหสําเร็จตามวัตถุประสงค ขณะเดียวกันก็ตองใชกลวิธีในการ

สรางความนิยมเพื่อใหผูตามเกิดความเชื่อถือและเกิดความมั่นใจ 

5. มีความฉลาด (Intelligence) ผูนําตองมีความฉลาดเหนือระดับปกติ และสามารถ

ท่ีจะจัด-เก็บ-ยอยขอมูลไดมากกวาผูอ่ืน ผูนําไมจําเปนตองเปนผูฉลาดลํ้าเลิศ แตควรฉลาดกวาระดับ

ปกติ สามารถที่จะวิเคราะหทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 

6. มีความรูในธุรกิจ (Knowledge of the business) ผูนําจะตองมีความรูถึง

สภาพแวดลอมทางธุรกิจที่พวกเขากระทําอยู ความรูสวนนี้เพื่อใหการตัดสินใจสมเหตุสมผลเพื่อให

ธุรกิจรอดและไดรับความสําเร็จ 
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7. มีความฉลาดทางอารมณ (Emotional intelligence) ผูนําท่ีปฏิบัติงานไดผลดี

จะตองมีระดับความเฉลียวฉลาดทางอารมณสูง รูถึงอารมณตนเองและผูอ่ืน สามารถแยกความ

แตกตางได และใชเปนขอมูลนําไปคิดและปฏิบัติ  

 

2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral   Theories)  

 เปนการพัฒนาในชวงป ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ใหมองใน

ส่ิงท่ีผูนําปฏิบัติและช้ีใหเห็นวาท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน นักทฤษฎี ไดแก Kurt 

Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 

 1.  Kurt Lewin’ s Studies  

           Kurt Lewin แบงลักษณะผูนําเปน 3 แบบ คือ 

1.1 ผูนําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจดวย

ตนเอง ไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแนนอนขึ้นอยูกับตัวผูนําเอง คิดถึงผลงานไมคิดถึงคน 

บางครั้งทําใหเกิดศัตรูได ผูนําลักษณะนี้จะใชไดดีในชวงภาวะวิกฤตเทานั้น ผลของการมีผูนํา

ลักษณะนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความเชื่อม่ันในตัวเอง และไมเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 

1. 2  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใชการตัดสินใจของ

กลุมหรือใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็นสวนรวม ทํางานเปนทีม มีการ

ส่ือสารแบบ 2 ทาง ทําใหเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน บางครั้งการอิงกลุมทําใหใช

เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เรงดวนผูนําลักษณะนี้ไมเกิดผลดี     

1.3  ผูนําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) จะให

อิสระกับผูใตบังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแกปญหา จะไมมีการกําหนดเปาหมายที่แนนอน ไม

มีหลักเกณฑ ไมมีระเบียบ จะทําใหเกิดความคับของใจหรือความไมพอใจของผูรวมงานไดและ

ไดผลผลิตต่ํา การทํางานของผูนําลักษณะนี้เปนการกระจายงานไปที่กลุม ถากลุมมีความรับผิดชอบ

และมีแรงจูงใจในการทํางานสูง สามารถควบคุมกลุมไดดี มีผลงานและความคิดริเริ่มสรางสรรค 

   ลักษณะผูนําแตละแบบจะสรางบรรยากาศในการทํางานที่แตกตางกัน  ดังนั้นการ

เลือกใชลักษณะผูนําแบบใดยอมขึ้นอยูกับความเหมาะสมของสถานการณดวย 

2.   Likert’s Michigan Studies  

2.1   Rensis Likert  และสถาบันวิจัยสังคม  มหาวิทยาลัยมิชิแกนทําการ

วิจัยดานภาวะผูนําโดยใชเครื่องมือท่ี Likert และกลุมคิดขึ้น ประกอบดวย ความคิดรวบยอดเรื่อง  

ภาวะผูนํา  แรงจูงใจ  การติดตอส่ือสาร การปฎิสัมพันธและการใชอิทธิพล  การตัดสินใจ  การ
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ตั้งเปาหมาย  การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปาหมาย โดยแบงลักษณะผูนําเปน  4  แบบ 

คือ 

2.1.1 แบบใชอํานาจ (Explorative – Authoritative) ผูบริหารใช

อํานาจเผด็จการสูง ไววางใจผูใตบังคับบัญชาเล็กนอย บังคับบัญชาแบบขูเข็ญมากกวาการชมเชย   

การติดตอส่ือสารเปนแบบทางเดียวจากบนลงลาง การตัดสินใจอยูในระดับเบื้องบนมาก 

2.1.2 แบบใชอํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) 

ปกครองแบบพอปกครองลูก ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา จูงใจโดยการใหรางวัล แตบางครั้ง

ขูลงโทษ ยอมใหการติดตอส่ือสารจากเบื้องลางสูเบื้องบนไดบาง รับฟงความคิดเห็นจาก

ผูใตบังคับบัญชาบาง และบางครั้งยอมใหการตัดสินใจแตอยูภายใตการควบคมุอยางใกลชิดของ

ผูบังคับบัญชา 

2.1.3  แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบริหารจะ

ใหความไววางใจ  และการตัดสินใจแตไมท้ังหมด  จะใชความคิดและความเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอ  ใหรางวัลเพ่ือสรางแรงจูงใจ  จะลงโทษนานๆครั้งและใชการบริหารแบบมี

สวนรวม  มีการติดตอส่ือสารแบบ  2  ทางจากระดับลางขึ้นบนและจากระดับบนลงลาง  การวาง

นโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน  ขณะเดียวกันก็ยอมใหการตัดสินใจบางอยางอยูในระดับ

ลาง  ผูบริหารเปนที่ปรึกษาในทุกดาน 

2.1.4  แบบมีสวนรวมอยางแทจริง (Participative – Democratic) 

ผูบริหารใหความไววางใจ และเชื่อถือผูใตบังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

เสมอ มีการใหรางวัลตอบแทนเปนความมั่นคงทางเศรษฐกิจแกกลุม มีการบริหารแบบมีสวนรวม 

ตั้งจุดประสงครวมกัน มีการประเมินความกาวหนา มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบน

และระดับลาง ในระดับเดียวกันหรือในกลุมผูรวมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารไดท้ังใน

กลุมผูบริหารและกลุมผูรวมงาน 

        Likert  พบวา การบริหารแบบที่ 4 จะทําใหผูนําประสบผลสําเร็จและเปนผูนําท่ีมี

ประสิทธิภาพ  และยังพบวาผลผลิตสูงขึน้ดวย  ซ่ึงความสําเร็จขึ้นกับการมีสวนรวมมากนอยของ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.  Blake and Mouton’s managerial Grid 

         Blake and Mouton กลาววา ภาวะผูนําท่ีดีมีปจจัย 2 อยางคือ คน (People) และ

ผลผลิต (Product) โดยกําหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเปน 1 – 9 และกําหนด

ผลผลิตเปน 1 – 9 เชนกัน และสรุปวาถาคนมีคุณภาพสูงจะสงผลใหผลผลิตมีปริมาณและ

คุณภาพสูงตามไปดวย เรียกรูปแบบนี้วา Nine-Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหาร
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แบบตาขายนี้จะแบงลักษณะเดนๆของผูนําไว 5 แบบ คือ แบบมุงงานเปนหลัก แบบมุงคนเปนหลัก 

แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา แบบทางสายกลาง และแบบทํางานเปนทีม   

ตามแนวคิดของ  Blake and Mouton รูปแบบของผูนํามี 5 รูปแบบ ไดแก 

3.1 แบบมุงงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูนํา

จะมุงเอาแตงานเปนหลัก (Production Oriented) สนใจคนนอย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเปนผู

วางแผนกําหนดแนวทางการปฏิบัต ิและออกคําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม เนนผลผลิต ไม

สนใจสัมพันธภาพของผูรวมงาน หางเหินผูรวมงาน 

3.2 แบบมุงคนสูง (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผูนําจะเนน

การใชมนุษยสัมพันธและเนนความพงึพอใจของผูตามในการทํางาน ไมคํานึงถึงผลผลิตของ

องคการ   สงเสริมใหทุกคนมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญท่ีมีความสุข  นําไปสู

สภาพการณส่ิงแวดลอมและงานที่นาอยู จะมุงผลงานโดยไมสรางความกดดันแกผูใตบังคับบัญชา  

โดยผูบริหารมีความเชือ่วา บุคลากรมีความสุขในการทํางาน การนิเทศในการทํางานควรมีเพียง

เล็กนอยไมจําเปนตองมีการควบคุมในการทํางาน ลักษณะคลายการทํางานในครอบครัวท่ีมุงเนน

ความพึงพอใจ ความสนุกสนานในการทํางานของผูรวมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการตอตานตาง  ๆ

3.3 แบบมุงงานต่ํามุงคนต่ํา (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบริหารจะสนใจ

คนและสนใจงานนอยมาก ใชความพยายามเพียงเล็กนอยเพื่อใหงานดําเนินไปตามที่มุงหมาย และ

คงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ ผูบริหารมีอํานาจในตนเองต่ํา มีการประสานงานกับ

ผูใตบังคับบัญชานอยเพราะขาดภาวะผูนํา และมักจะมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาทําเปนสวนใหญ  

3.4 แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5

ผูบริหารหวังผลงานเทากับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานใชระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบ

แผน ผลงานไดจากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเนนขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชกําลังและ

อํานาจ ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวงัของผูบริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการทํางาน

หลีกเล่ียงการทํางานที่เส่ียงเกินไป มีการประนปีระนอมในการจัดการกับความขัดแยง ผูรวมงาน

คาดหวังวาผลประโยชนมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ไดกระทําลงไป 

3.5 แบบทํางานเปนทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผูบริหารใหความ

สนใจทั้งเรื่องงานและขวัญกําลังใจผูใตบังคับบัญชา   คือ ความตองการขององคการและความ

ตองการของคนทํางานจะไมขัดแยงกัน เนนการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ

ทํางานสนุก ผลสําเร็จของงานเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูปฏิบัติในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกันและกัน

ระหวางสมาชิก สัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูตาม เกิดจากความไววางใจ เคารพนับถือซ่ึงกัน

และกัน ผูบริหารแบบนี้เชื่อวาตนเปนเพียงผูเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  
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อํานาจการวินิจฉัยส่ังการและอํานาจการปกครองบังคับบัญชายังอยูท่ีผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ

ความสามารถของแตละบุคคล กอใหเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

4.   McGregor’s:  Theory X and Theory Y 

        Douglas McGregor เปนนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เกี่ยวของกับทฤษฎี

แรงจูงใจและทฤษฎีความตองการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา การทํางาน

กับคนจะตองคํานึงถึง   ธรรมชาติของมนุษยและพฤติกรรมของมนุษย คือ มนุษยมีความตองการ

พ้ืนฐาน และตองการแรงจูงใจ ผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตองใหส่ิงท่ีผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา

ตองการจึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือรนชวยกันปฏิบัติงานใหบรรลุ

จุดมุงหมาย 

       Theory X   พ้ืนฐานของคน คือ ไมชอบทํางาน พ้ืนฐานคนขี้เกียจ อยากไดเงิน 

อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุมนี้จําเปนตองคอยควบคุมตลอดเวลา และตองมีการลงโทษมี

กฎระเบียบอยางเครงครัด 

        Theory Y เปนกลุมท่ีมองในแงดี มีความตระหนักในหนาท่ีความรับผิดชอบ เต็มใจ

ทํางาน มีการเรียนรู มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพในตนเอง 

 

2.3 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ (Contingency Leader Theory) 

เปนทฤษฎีท่ีนําปจจัยส่ิงแวดลอมของผูนํามาพิจารณาวามีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของผูบริหาร  ขึ้นอยูกับส่ิงแวดลอมหรือสถานการณท่ีอํานวยให ไดแก 

1. แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style    

เรดดิน เพิ่มมิติประสิทธิผลเขากับมิติพฤติกรรมดานงานและมิติพฤติกรรมดานมนุษย

สัมพันธ  เรดดินกลาววาแบบภาวะผูนําตางๆอาจมีประสิทธิผลหรือไมก็ไดขึ้นอยูกับสถานการณ ซ่ึง

ประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผูบริหารประสบความสําเร็จในผลงานตามบทบาทหนาท่ีและความ

รับผิดชอบที่มีอยู แบบภาวะผูนําจะมีประสิทธิผลมากหรือนอยไมไดขึ้นอยูกับพฤติกรรมการบรหิารท่ี

มุงงานหรือมนุษยสัมพันธ ซ่ึงแบบภาวะผูนํากับสถานการณท่ีเขากันไดอยางเหมาะสม เรียกวา มี

ประสิทธิผล  แตถาไมเหมาะสมกับสถานการณ เรียกวา ไมมีประสิทธิผล   

2. Theory Z Organization 

  William Ouchi  เช่ือวา มนุษยทุกคนมีความคิดสรางสรรคและความดีอยูในตัว ควร

เปดโอกาสใหผูปฏิบัตงิานไดมีสวนรวมในการพัฒนางาน  และมีการกระจายอํานาจไปสูสวนลาง 

(Decentralization) และพัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผูนําเปนเพียงผูท่ีคอยชวยประสานงาน รวมคิดพัฒนาและ

ใชทักษะในการอยูรวมกัน 
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3. Life – Cycle Theories 

  Hersey and Blanchand ไดเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยไดรับอิทธิพลจากทฤษฎีเรด

ดินและยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผูนําอาจมีประสิทธิผลหรอืไมก็ได ขึ้นอยูกับ

สถานการณ องคประกอบของภาวะผูนําตามสถานการณตามทฤษฎีของเฮอรเซยและบลันชารด 

ประกอบดวย 

1. ปริมาณการออกคําส่ัง คําแนะนําตางๆหรือพฤติกรรมดานงาน 

2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ  สังคม หรือพฤติกรรมดานมนุษยสัมพันธ 

3. ความพรอมของผูตามหรือกลุมผูตาม 

เฮอรเซยและบลันชารด แบงภาวะผูนําออกเปน   4 แบบ คือ 

1.  ผูนําแบบบอกทุกอยาง (Telling) ผูนําประเภทนี้จะใหคําแนะนําอยาง

ใกลชิดและดูแลลูกนองอยางใกลชิด เหมาะสมกับผูตามที่มีความพรอมอยูในระดับที่ 1 คือ (M1) 

บุคคลมีความพรอมอยูในระดับต่ํา 

2.  ผูนําแบบขายความคิด (Selling) ผูนําประเภทนี้จะคอยชี้แนะบางวาผู

ตามขาดความสามารถในการทํางาน แตถาผูตามไดรับการสนับสนุนใหทําพฤติกรรมนั้นดดยการให

รางวัลก็จะทําใหเกิดความเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาและกระตือรือรนที่จะทํางานมากขึ้น ผูบริหารจะ

ใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง และตองคอยส่ังงานโดยตรง อธิบายใหผูตามเขาใจ จะทําใหผู

ตามเขาใจและตัดสินใจในการทํางานไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมในการทํางานอยูในระดับ

ท่ี 2 คือ (M2) บุคคลมีความพรอมอยูในระดับต่ําถึงปานกลาง 

3.  ผูนําแบบเนนการทํางานแบบมีสวนรวม (Participation) ผูนําประเภทนี้

จะคอยอํานวยความสะดวกตางๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดตอส่ือสาร 2 ทางหรือรับฟง

เรื่องราว ปญหาตางๆจากผูตาม คอยใหความชวยเหลือในดานตางๆทั้งทางตรงและทางออม ทําใหผู

ตามปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผูตามที่มีความพรอมอยูใน

ระดับ 3 (M3) คือความพรอมของผูตามอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลที่มี

ความสามารถแตไมเต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน 

4.  ผูนําแบบมอบหมายงานใหทํา (Delegation) ผูบริหารเพียงให

คําแนะนําและชวยเหลือเล็กๆนอยๆ   ผูตามคิดและตัดสินใจเองทุกอยาง เพราะถือวาผูตามที่มีความ

พรอมในการทํางานระดับสูงสามารถทํางานใหมีประสิทธิภาพไดดี เหมาะกับผูตามที่มีความพรอม

อยูในระดับ 4 (M4) คือ ความพรอมอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนบุคคลที่มีท้ังความสามารถและเต็มใจหรือ

ม่ันใจในการรับผิดชอบการทํางาน 
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4. Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 

         Fiedler กลาววา ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพตองประกอบดวยปจจัย 3 สวน คือ 

1.  ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม บุคลิกภาพของผูนํามีสวนสําคัญ ท่ี

จะทําใหกลุมยอมรับ 

2.  โครงสรางของงาน งานที่ใหความสําคัญ เกี่ยวกับโครงสรางของงาน

อํานาจของผูนําจะลดลง แตถางานใดตองใชความคิด การวางแผน ผูนําจะมีอํานาจมากขึ้น 

3. อํานาจของผูนํา ผูนําท่ีดีท่ีสุด คือ ผูท่ีเห็นงานสําคัญที่สุดแตถาผูนําท่ีจะทํา

เชนนี้ไดผูนําตองมีอํานาจและอิทธิพลมาก แตถาผูนํามีอิทธิพลหรืออํานาจไมมากพอจะกลายเปนผูนําท่ี

เห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหวางผูนําและผูตามมากกวาเห็นความสําคัญของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพขึ้นอยูกับ

สถานการณ ถาสัมพันธภาพของผูนําและผูตามดีและมีโครงสรางของงานชัดเจน ผูนําจะสามารถ

ควบคุมสถานการณขององคกรได 

 

2.4 ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 

จากสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแขงขันเพื่อชิงความเปนเลิศ  

ดังนัน้วิธีท่ีจะทําใหผูบริหารประสบความสําเร็จสูงสุด คือ ผูบริหารตองเปล่ียนแปลงตนเอง เบิรนส  

(Burns) เสนอความเห็นวา การแสดงความเปนผูนํายังเปนปญหาอยูจนทุกวันนี้  เพราะบุคคลไมมีความรู

เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเปนผูนํา  เบิรนส  อธิบายความเขาใจในธรรมชาติของความเปน

ผูนําวาตั้งอยูบนพื้นฐานของความแตกตางระหวางความเปนผูนํากับอํานาจที่มีสวนสัมพันธกับผูนําและ

ผูตาม อํานาจจะเกิดขึ้นเมื่อผูนําจัดการบริหารทรัพยากร  โดยเขาไปมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม

เพื่อบบรลุเปาหมายท่ีตนหวังไว  ความเปนผูนําจะเกดิขึ้นเมื่อการบริหารจัดการทําใหเกิดแรงจูงใจ  และ

นํามาซ่ึงความพึงพอใจตอผูตาม  ความเปนผูนําถือวาเปนรูปแบบพิเศษของการใชอํานาจ (Special  form 

of power) 

  เบิรนส (Burns) ไดเสนอ ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 

Leadership Theory) เดิม เบิรน เชื่อวา ผูบริหารควรมีลักษณะความเปนผูนําเชิงเปาหมาย โดยอธิบาย

วาเปนวิธีการที่ผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามที่คาดหวังไว ดวยการระบุขอกําหนดงานอยาง

ชัดเจน และใหรางวัล เพื่อการแลกเปล่ียนกับความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของผูตาม การ

แลกเปล่ียนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุเปาหมายของงาน  ความเปน

ผูนําเชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมท่ีคอนขางคงที่ ผูบริหารจะใชความเปน
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ผูนําแบบนี้ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งท่ีคอนขางล้ัน  แต

เมื่อสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว   

ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational   Leadership)  

ตามแนวคิดของแบสส หมายถึง การที่ผูนําใหความชวยเปลือเกื้อกูลแกผูตามเพื่อให

เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามที่

จะทํางานใหไดมากกวาท่ีคาดหวังไว ซ่ึงความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย 

1.  บุคลิกภาพที่นานับถือ (Charisma) 

2.  การยอมรับความแตกตางของบุคคล (Individualized consideration)  

       3.   การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation)  

ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional   Leadership) หมายถึง การที่ผูนําช้ีแนะ

หรือจูงใจใหผูตามปฏิบัติตามเปาหมายที่กําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท โครงสรางงานและ

ส่ิงท่ีตองการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันดวยส่ิงตอบแทนที่ผูตามตองการ เพื่อเปนแรงผลักดันใหงาน

บรรลุจุดมุงหมายตามที่คาดหวังไว แบสสไดเสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเปนผูนําเชิง

เปาหมาย 

1.   การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) 

2.   การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management by exception) 

การแยกผูนําเชิงปฏิรูป และผูนําเชิงเปาหมาย  แยกที่ความสามารถในการกระตุนใหผู

ตามเกิดสติปญญา  รูจักคิดแกปญหาเกาในแนวทางใหม  มีความคิดสรางสรรค  มีโลกทัศนท่ีกวางไกล

ในการทํางาน เพราะผูนําเชิงปฏิรูปจะไมยินดีกับสถานการณท่ีเปนอยูในปจจุบันและพยายามที่จะหา

วิถีทางใหมในการทํางาน  เพื่อใหงานประสบความสําเร็จมากที่สุดเทาท่ีโอกาสจะอํานวยใหเขาทําได  

ในขณะที่ผูนําเชิงเปาหมายยังคงใหความสําคัญอยูกับการคงสภาพของระบบการทํางานในปจจุบัน

ตอไป  เพื่อใหงานสําเร็จไปแบบวันตอวัน  ม่ันคง  และไมเส่ียง 
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บทที่ 3 ภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ (Leadership and Management) 

 

 ซ่ึงจะอธิบายถึงการภาวะผูนํากับการบริหารจัดการ ลักษณะของการจัดการบริหาร 

วิวัฒนาการของภาวะผูนํา รวมถึงขอแตกตางระหวางการบริหารจัดการและการนํา 

3.1 ขอแตกตางระหวางผูบริหารจัดการและผูนํา 

 เมื่อเปรียบเทียบความหมายของผูนําและผูบริหาร ซ่ึงแตกตางกันอยางส้ินเชิง หรือ

อาจจะกลาวไดวา ผูนํา คือ บุคคลที่มีพฤติกรรมมีอิทธิพลเหนือสมาชิกอ่ืนๆในกลุมและสมาชิก

ยอมรับยกยองใหมีสถานภาพเปนผูมีอํานาจควบคุมประสาน และดําเนินกิจการงานของกลุมให

บรรลุจุดหมายของกลุม สวนผูบริหาร คือ ผูท่ีมีอํานาจหนาท่ีหรือตําแหนงสูงสุดในกลุม ซ่ึงอํานาจนี้

ไดมาจากหนวยงานใหเปนผูใชอํานาจและรับผิดชอบหนวยงานนั้น ผูนํากับผูบริหารอาจเปนคนๆ

เดียวกันได แตไมจําเปนเสมอไป ผูบริหารมีอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนงแตอาจไมใชผูนําท่ีแทจริง

ของกลุม ผูนําท่ีแทจริงอาจจะเปนคนอ่ืน ซ่ึงไมใชผูบริหาร แตเขามีอํานาจ อิทธิพล และมี

ความสามารถจูงใจคนใหประพฤติปฏิบัติตามความคิดเห็นความตองการหรือคําส่ังของเขาได ท้ังๆท่ี

เขาไมมีอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนงใดๆทั้งส้ิน 

 คอตเตอร (Kotter, 1999) นักทฤษฏีดานภาวะผูนํา เห็นวาในยุคปจจุบันจําเปนตอง

รูท้ังการนําควบคูไปกับการบริหาร เพราะตางมีความสําคัญตอองคกร ปจจุบันบริษัทสวนใหญเนน 

บริหาร จัดการสูงเกินไป แตออนดอยมากในการนํา ท้ังนี้เพราะหากสถานการณของโลกคงที่

เหมือนในอดีต ลําพังดานทักษะบริหารการจัดการก็นาจะเพียงพอใหองคกรเจริญเติบโต แตภายใต

สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทําใหจําเปนตองการภาวะผูนําท่ีด ี

กระบวนทัศนแบบเกา 

1. ยุคอุตสาหกรรม (Industrial Age) 

   2. เนนความมั่นคง (Stability) 

   3. ใชการควบคุม (Control) 

   4. มุงการแขงขัน (Competition) 

   5. ยึดดานวัตถุส่ิงของ (Things) 

   6. เนนความเหมือนกัน (Uniformity) 
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 กระบวนทัศนแบบใหม 

1. ยุคสารสนเทศ  (Information Age) 

2. เนนการเปล่ียนแปลง (Change) 

3. ใชการกระจายอํานาจ (Empowerment) 

4. มุงการรวมมือ (Collaboration) 

5.  ยึดดานคนและความสัมพันธ (People and relationship) 

6. เนนความแตกตางที่หลากหลาย (Diversity) 

 

3.2 วิวัฒนาการของแนวความคิดและแนวปฏิบัติ สามารถแบงเปน 4 ยุค 

 (วิเชียร วิทยอุดม, 2548: 38)   

 ยุคที่ 1 ภาวะผูนําแบบมหาภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

องคประกอบที่มีส่ิงแวดลอมมีสภาวะมั่นคง ทําใหงายแกการบริหารโดยบุคคลเดียวท่ีมีวิสัยทัศน

เปนของตัวเอง มีการจัดการทรัพยากร มีการประสานกิจกรรมทั้งหมดใหดําเนินแนวทางอยางที่ควร

เปน เพราะสามารถคาดเดาไดวาอะไรจะเกิดขึ้น ทรัพยากรสําคัญก็สามารถควบคุมได ผลลัพธ

ออกมาอยางที่คาดหวัง ผูนําเรียนรูหลักการบริหารเพื่อนํามาใชควบคุมการดําเนินงานในองคกรได 

ภาวะผูนําแบบผูยิ่งใหญ  ทฤษฏีในยุคนี้จีงเนนเรื่องคุณลักษณะของผูนํา 

 ยุคที่ 2 ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะมั่นคง   

เปนยุคท่ีเริ่มมีสายการบังคับบัญชาตามลําดับช้ัน และมีความคิดแบบระบบราชการ เมื่อองคกรมี

ขนาดใหมขึ้น ดังนั้นจําเปนตองมีกฏเกณฑและมาตรฐานในการดําเนินงาน เพื่อใหการปฏิบัตงิานมี

ประสิทธิภาพ นักวิชาการดานภาวะผูนําในยุคนี้ ไดมีการศึกษาถึงผลกระทบถึงพฤติกรรมภาวะผูนํา

ท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน จากผลการศึกษา นําไปสูทฤษฏีภาวะผูนําเชิงพฤติกรรม และ

ตอมาพัฒนาเปนทฤษฏีผูนําตามสถานการณ ในยุคนี้เรียกวายุคผูนําท่ีมีเหตุผล (Rational Leadership) 

 ยุคที่ 3 ภาวะผูนําแบบจุลภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 

เทคนิคการบริหารแบบมีเหตุผลไมสามารถนํามาใชได  มีการลดขนาดของการบริหารระดับกลางลง 

และมาใชระบบบริหารองคกรแนวนอน เรียนรูท่ีจะมอบอํานาจใหกับพนักงาน เนนการทํางานเปน

ทีม   ดังนั้นผูนําในยุคนีเ้นนภาวะผูนําแบบทีม 
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 ยุคที่ 4 ภาวะผูนํามหาภาคที่อยูในสภาวะเปลี่ยนแปลง 

เปนยุคท่ีผูนํามุงม่ันที่จะเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรู (Leaning Organizations) ซ่ึงแตละคนตอง

รวมเขามาชี้แนะและแกไจ ผูนําในยุคนี้ตองเรียนรู ควบคุมรวมกับผูอ่ืน โดยสรางสัมพันธและ

วิสัยทัศนรวม (Shared vision) และสรางวัฒนธรรมองคกรเพื่อใหสามารถชวยใหงานสําเร็จได 

 

บทที่ 4 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) 

 

 ดวยกระแสโลกาภิวัฒนท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว นับตั้งแตชวงทศวรรษ 1980 

เปนตนมาจนถึงปจจุบัน ไดสงผลกระทบอยางยิ่งตอองคการ ผูนําระดับสูงนําเปนตองปรับเปล่ียน

ทิศทางวิธีการคิดและการบริการแบบใหมท่ีสอดคลองทันตอการเปล่ียนแปลง โดยผูนําระดับสูงของ

องคการซ่ึงเปนระดับกลยุทธ กลาวโดยสรุปการบริหารเชิงกลยุทธดังกลาวประกอบดวยขั้นตอน

สําคัญ 3 สวน คือ 

1. การวางแผนกลยุทธ (Strategic formulation) ไดแก 

- การพิจารณาวิสัยทัศน (Vision) และภารกิจ (Mission) ขององคกรการ

กําหนดวัตถุประสงคขององคกร 

- การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน 

- การวิเคราะหและเลือกกลยุทธ 

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic implementation) ไดแก 

- การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน 

- การวางแผนปฏิบัติการ 

- การสนับสนุนกลยุทธดวยโครางสรางวัฒนธรรม บุคลากร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการทํางาน 

 3. การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ (Strategic control & evaluation) 

ไดแก 

- การตรวจสอบผลการดําเนินงาน 

- การติดตามสถานการณและเงื่อนไขตาง  ๆ
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4.1 องคประกอบและบทบาทสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

1. แรงกดดันเชิงกลยุทธ (Strategic Forces) 

- สภาพแวดลอม   

- เทคโนโลย ี

- กลยุทธ 

- วัฒนธรรม 

- โครงสราง 

- ภาวะผูนํา 

การจัดวางกลยุทธใดๆขององคกรจําเปนตองคํานึงถึงความสมดุลและความ

สอดคลองระหวางปจจัยตางๆที่เปนแรงกดดันเชิงกลยุทธ เพื่อเพิ่มศักยภาพใหแกองคกร 

2. บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ (Role of strategic leaders) 

ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการสรางและการเปลี่ยนแปลงปจจัย

ท้ัง 6 ประการ และยังมีหนาท่ีในการจูงใจใหพนักงานนําการตัดสินใจของผูนําไปปฏิบัติ บทบาท

แรกคือเปนผูวางแผนออกแบบหรือกําหนดวิสัยทัศนและกลยุทธใหแกองคกร สวนอีกบทบาทคือ

เปนผูนํากลยุทธลงสูการปฏิบัต ิ

3. ปจจัยที่กํากับควบคุมตอบทบาทของผูนํา (Moderating Factors of the Role of 

Leaders ) 

ผูนําระดับสูงมิไดเปนผูมีอํานาจอยางไมมีขอบเขต ในการบริหารท่ีจะสงผล

กระทบตอองคการ ท้ังนี้เนื่องจากมีปจจัยบางประการที่กํากับควบคุมท้ังทางตรงและทางออม ตอ

การแสดงบทบาทของผูนํา ซ่ึงแบงเปน 2 ประการคือ ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก กับปจจัย

สภาพแวดลอมภายใน  

ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก (External environmental factors) 

- ความไมแนนอนของสภาพแวดลอม 

- ประเภทขององคการ / อุตสาหกรรม 

- การเติบโตของตลาด 

- ขอจํากัดตางๆ ดานกฏหมาย 

นักวิจัยหลายคนยืนยันวาบทบาทผูนําจะโดดเดนและสําคัญเมื่อองคกรอยูใน

สภาวะแวดลอมที่ไมแนนอน ขาดความชัดเจน สวนปจจัยดานความเติบโตของตลาดและขอจํากัด

ตางๆทางกฏหมายนั้น พบวาในภาวะการเติบโตอยางรวดเร็ว ผูนําเชิงกลยุทธจะมีขอบเขตการมี

อิทธิพลของตนในการกําหนดและเปลี่ยนแปลงองคการไดนอยลง (Haleblian & Finkelstin, 1993)  
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ปจจัยสภาพแวดลอมภายใน (Internal organizational factors) 

- ดานความมั่นคง 

- ขนาดและโครงสราง 

- วัฒนธรรม 

- อายุหรือระยะเวลาการพัฒนาองคการ 

- การเขามามีอํานาจของทีมบริหารระดับสูง 

 เมื่อไหรท่ีองคกรเกิดความไมม่ันคงภายในองคกร สมาชิกขององคกรจะเกิดความ

สงสัยตอแนวทางการปฏิบัติท่ีใชอยู รวมทั้งขาดความมั่นใจ และมีความตองการที่จะพึง่พาผูนําให

ชวยกําหนดทิศทางใหใหคําแนะนํา โดยสรุปภายในสถานการณวิกฤติบทบาทของผูนํามีผลกระทบ

ตอองคกรสูงขึ้น  ปจจัยดานขนาดและโครงสรางขององคการ เปนปจจัยลําดับถัดมา ท่ีมีผลในการ

ทําใหการใชอํานาจของผูนําลดลง เมื่อองคการมีขนาดใหญขึ้นก็จะมีแนวโนมการกระจายอํานาจใน

การตัดสินใจมากขึ้น โดยท่ีบทบาทของผูนําระดับสูงในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ประจําวันก็จะลดนอยลง ในขณะที่องคการขนาดเล็กผูนําสามารถสะทอนเจตจํานงและวัฒนธรรม

องคกรตลอดจนกลยุทธตางๆของตนไดอยางชัดเจน นอกจากนี้การมีองคกรขนาดใหญและซับซอน

จะทําใหเกิดระยะหางระหวางผูนําอํานาจสูงสุดกับผูบริหารระดับลางมากขึ้น จนทําใหอิทธิพลท่ี

สงผลกระทบโดยตรงตอผูบริหารเหลานั้นไดนอยลง สวนปจจัยดานอายุหรือระยะเวลาการพัฒนา

องคการ นับวาเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหเกิดความไมแนนอนขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ จะ

พบวาบุคลิกภาพของผูนําและการตัดสินใจขอบผูนําจะสะทอนเปนพ้ืนฐานทุกดานขององคการ จน

กลายเปนวัฒนธรรมองคการ ส่ิงท่ีเปนกลยุทธโครงสรางขององคการจึงสามารถสะทอนถึงความเชื่อ

และแนวคิดของผูนําไดเปนอยางดี แตเมื่อองคการเติบโตและมีวุฒิภาวะมากขึ้น อิทธิพลของผูนําตอ

องคประกอบตางๆก็จะนอยลง 

 ปจจัยสุดทายที่ลดการใชอํานาจและการมีอิทธิพลของผูนําตอองคการ คือ การเขา

มามีอํานาจหรืออิทธิพลท่ีเกิดจากการผนึกนําลังของคณะทีมผูบริหารระดับสูง ดังนั้นถาองคการมี

ทีมผูบริหารระดับสูงท่ีมีอํานาจมาก อิทธิพลตอองคการของผูนําระดับสูงก็จะลดลง มีรายงานวิจัย

จํานวนมากที่แสดงใหเห็นวา ผูนําระดับสูงมีแนวโนมในการคัดเลือกผูมาเปนคณะกรรมการ

อํานวยการจากบุคคลที่มีลักษณะคลายคลึงตน ซ่ึงจะสงผลใหผูนํามีอํานาจสูงตามไปดวย อยางไรก็ดี 

สําหรับองคการที่ประสบความสําเร็จสูงในปจจุบัน จะเนนการคัดเลือกทีมบริหารระดับสูงหรือ

คณะกรรมการอํานวยการโดยยึดจากวิสัยทัศนและประสบการณท่ีหลากหลายตางกัน เพื่อเปนปจจัย

ท่ีสําคัญที่จะใหเกิดประโยชนสูงสุดกับองคการ 
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บทที่ 5  ภาวะผูนําและการสรางองคการแหงการเรียนรู (Leadership and Design a Leaning 

Organization) 

 

 ในยุคปจจุบัน สภาวะแวดลอมไดเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว แนวคิดและวิธีการที่

เคยใชกับองคกรในอดีต ไมสามารถใชไดดีอีกตอไป ผูนํายุคใหมตองทําการเปล่ียนแปลงองคการ

ใหระบบมีความยืดหยุน และเพิ่มขีดความสามารถขององคการในการเรียนรูและปรับตัวไดอยาง

ตอเนื่อง การสรางรูปแบบองคการเรียนรู ตองยึดจากองคประกอบ 5 ดาน ไดแก ดานโครงสราง 

(structure) ภารกิจ (tasks) ระบบ (system) กลยุทธ (strategy) และวัฒนธรรม (culture) โดยมี

รายละเอียดดังนี ้

 

5.1 โครงสรององคการ (Organizational Structure) 

 โครงสรางแบบเดิมมีลักษณะรปูทรงคลายปรามิดโดยผูนําสูงสุดอยูท่ียอดของปรา

มิด ซ่ึงเปนโครงสรางที่ในอดีตสามารถใชไดเปนอยางดี แตเมื่อสภาพของโลกเปล่ียนแปลงอยาง

รวดเร็ว ทําใหโครงสรางองคกรแบบแนวดิ่งของการบัญคับบัญชาเกิดปญหา เนื่องจากระยะหาง

ระหวางหัวหนากับพนักงานลางสุดหางไกลเกินไป การติดตอประสานงานตางๆทําไดยาก ไมทัน

ตอเหตุการณท่ีเปล่ียนแปลงวันตอวัน ปจจุบันองคการสวนใหญจึงหาทางปรับแปล่ียนโครงสราง

เปนแบบแนวนอน ซ่ึงเนนกระบวนการทํางาน แทนการเนนตามหนาท่ีของโครงสรางแบบแนวดิ่ง 

 

5.2 ภารกิจและบทบาท (Task and Roles) 

 ภารกิจ คือช้ินของงานที่มอบหมายใหบุคคนทํา ซ่ึงพบวาในชวงท่ีสภาวะแวดลอม

คงที่นั้น คําวา ภารกิจ มักเปนนิยามแบบตายตัวในลักษณะที่พนักงานอยูในภาวะจํายอมโดยไมมี

สิทธิในการเสนอวิธีการที่ตนจะทํางานนั้น 

 บทบาท บงบอกถึงความรับผิดชอบที่เกิดจากความเต็มใจ ซ่ึงทําใหคนสามารถใช

ความสามารถและวิจารณญานของตน เพื่อใหเกิดความสําเร็จของงาน  ในภาวะแวดลอมที่

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทําใหพนักงานจําเปนตองมีความอิสระและความรับผิดชอบในการ

ตัดสินใจเองมากยิ่งขึ้น เพื่อตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดขึ้นอยางรวดเร็วทันการ  

 ถาเปรียบกระบวนการทํางานแบบจกัรกลกับแบบส่ิงมีชีวิต เบิรนและ สตอคเกอร 

(Burn & Stalker, 1961) ไดใชคําวา แบบจักรกล (mechanistic) กับคําวา แบบส่ิงมีชีวิต (organic) 

ดังนั้นถาเปรียบเทียบกัลองคการแหงการเรียนรูจะมีรูปแบบเหมือนส่ิงมีชีวิต กลาวคือ มีการแบงแยก

ความรับผิดชอบของงานออกจากกันใหนอยลง และอํานาจการตัดสินใจจะผลักดับสูระดับลาง เปน
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แนวคิดในการกระตุนใหพนักงานระดับลางมีสวนรวมอยางเต็มท่ีในองคการ โดยเรียกวา 

Empowerment (การมอบอํานาจในการตัดสินใจ)ซ่ึงคือการใชอํานาจรวมกับทุกคนในองคการ 

เพื่อใหการทํางานของคนเหลานี้มีความอิสระคลองตัวตอการบรรลุ เปาหมายของงาน 

 

5.3 การเปนระบบและการเปนเครือขาย (System & Networks) 

 เมื่อองคการเติบโตมากขึ้น จึงตองมีระบบที่เปนทางการในการบริหารจัดการ การ

จัดการดานสนเทศที่มีปริมาณและความซับซอนมาก ซ่ึงระบบดังกลาวจะถูกนํามาใชเปนเครื่องมือ

เพือ่วัตถุประสงคในการควบคุม และรายงานอยางเปนทางการตอผูบริหาร เพื่อนํามาใชในการ

ตรวจสอบผลและความคืบหนาของงาน รวมท้ังผูนําสามารถใชเพื่อการตัดสินใจและเพื่อรักษา

ระดับของงานและผลผลิตใหมีความสม่ําเสมอ (Hurst, 1995) แตการเปนระบบแบบทางการมักจะ

สรางความเสียหายไดเชนกัน โดยเฉพาะเมื่อขอมูลสารสนเทศไมสามารถลงไปถึงผูปฏิบัติงานระดับ

ลางที่ตองสัมผัสกับลูกคา และเปนผูสรางผลงานเพื่อการแขงขันในตลาด แตในองคการแหงการ

เรียนรู พนักงานทุกคนจะสามารถเขาถึงและอยูในระบบเครือขายสารสนเทศไดท่ัวองคการ แตละ

คนสามารถพูดคุยและแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกทีมไดตามที่

ตองการ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรูมากยิ่งขึ้นพรอมกับชวยขยายศักยภาพของบริษัทใน

การบริการลูกคาไดดียิ่งขึ้น  สําหรับผูบริหารระดับสูงจะไมอยูในฐานะเปนแหลงขอมูลเพื่อการ

ตัดสินใจขององคการอีกตอไป แตมีบทบาทในการกระตุนใหมีการส่ือสารกันอยางทั่วถึงภายใน

องคการ แตอาจทําไดยากเมื่อองคการใหญขึ้น ตองอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเขาชวย 

 

5.4 กลยุทธ (Strategy) 

 ในการทํางานแบบเดิมผูบริหารสูงสุดตองเปนผูรับผิดชอบในการกําหนดกลยุทธ 

เพื่อใชในการดําเนินงานขององคการ หรืออาจจะจางผูเชี่ยวชาญมาจัดทําแผนกลยุทธให สําหรับ

องคกรแหงการเรียนรู การกําหนดกลยุทธสามารถทําไดท้ังจากระดับลางขึ้นบนหรือระดับบนลง

ลางก็ได แตความสําเร็จอยูท่ีทุกฝายตองยึดวิสัยทัศนขององคการอยางเหนียวแนนเพื่อใชเปนฐานใน

การกําหนดกลยุทธขององคการ เมื่อพนักงานผูกพันกับวิสัยทัศนขององคการรวมกันแลว ก็จะเกิด

ความรวมมือรวมใจกันในการพัฒนากลยุทธอยางจริงจัง เนื่องจากพนักงานเหลานี้ตางมีโอกาส

สัมผัสโดยตรงกับลูกคา ผูสนับสนุนปจจัย (Suppliers)  และเทศโนโลยีใหมๆ พนักงานจึงสามารถ

นําเอาประสบการณท่ีได และขอสรุปตางๆมาเชื่อมโยงประกอบการทํากลยุทธขององคการไดอยาง

เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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5.5 วัฒนธรรม (Culture) 

 องคการจะเขมแข็งไดนั้นตองมีวัฒนธรรมที่กระตุนใหเกิดการปรับตัวให

สอดคลองกับสภาวะแวดลอมภายนอก ดังนั้นคานิยมแนวความคิดตลอดจนวิธีปฏิบัติตางๆ ท่ีทําให

องคการประสบความสําเร็จจะไดรับการยอมรับช่ือชมจนถูกซึมซับกลายเปนวัฒนธรรม อยางไรก็

ตามเมื่อสภาวะแวดลอมเปล่ียน วัฒนธรรมและคานิยมดังกลาว จะกลับกลายเปนอุปสรรคตอการ

ดําเนินงานในอนาคต เพราะเกิดความยึดติดกับแนวคิดลาสมัย ดังนั้นคุณลักษณะที่สําคัญมากอยาง

หนึ่งขององคการแหงการเรียนรู ก็คือการมีวัฒนธรรม เพื่อการปรับตัวของตนเอง วัฒนธรรมและ

คานิยมในการปรับตัวท่ีองคการแหงการเรียนรูจําเปนตองมีไดแกคานิยมตอไปนี ้

 5.5.1 ตองเชื่อวาองครวมสําคัญกวาสวนยอย รวมกันโดยพรมแดนระหวาง

สวนยอย เชน แผนกตางๆตองลดลงเหลือนอยท่ีสุด คนในองคการแหงการเรียนรู เอาใจใสดูแลภาพ

ท่ีเปนองครวมขององคการ พยายามทําใหกิจกรรมสวนยอยสอดคลองกับภาพองครวมนั้น ดังนั้นทุก

คนจะระวังไมใหการกระทําของตนกระทบตอการทํางานของฝายอ่ืนและตอภาพรวมขององคการ 

การยึดม่ันตององครวมจะชวยลดพรมแดนขวางกั้นระหวางหนวยงานยอยภายในองคการ  

 5.5.2 เชื่อวาความเสมอภาค คือคานิยมพื้นฐาน ในองคการแหงการเรียนรูหากมี

กิจกรรมหรือวิธีปฏิบัติใดๆที่ทําใหเกิดความแตตางในเรื่องสถานภาพของบุคคลจะถูกยกเลิก  การ

มุงเนนการปฏิบัติตอทุกคนดวยความใสใจและใหการนับถือนั้น จะชวยสรางบรรยากาศความรูสึก

ม่ันคงปลอดภัยและความไววางใจซ่ึงนําไปสูความรวมมือเพื่อทดลองและกลาเรียนรูจากความ

ผิดพลาดอันเปนคุณลักษณะหนึ่งขององคการการเรียนรู 

 5.5.3 ตองมีวัฒนธรรมที่กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง ความกลาเส่ียงและความ

ตองการใหมีการปรับปรุง คานิยมเบื้องตนที่จําเปนก็คือ การกลาตั้งคําถามเชิงใหเกิดความสงสัยตอ

เรื่องสถานะภาพเดิม ตอความนําเปนตองใชวิธีใหมในการทํางาน เปนตน บรรยากาศของความใจ

กวางรับฟงขอซักถามดังกลาง จะชวยใหนําไปสูการริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมและทําใหมีการ

ปรับปรุงพัฒนาเกิดขึ่น การสรางวัฒนธรรมที่แสดงความชื่นชมและใหรางวัลแกผูท่ีสามารถ

ประดิษฐคิดคนส่ิงใหม ความคิดใหม ผลิตภัณฑใหม รวมถึงการใหกําลังใจกับบุคคลที่ทุมเทอยาง

เต็มท่ีแตไมประสบความสําเร็จ ใหเกิดกําลังใจพรอมที่จะตอสูตอไป  
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5.6 กรอบภาวะผูนําสําหรับองคการแหงการเรียนรู (Leadership Frames for Learning 

Organization) 

 กรอบภาวะผูนําสําหรับองคการแหงการเรียนรู หมายถึง มุมมองที่ผูนํามีตอส่ิง

ตางๆ แนวคิดเกี่ยวกับกรอบขององคการ (Organization frames) ผูนําแตละคนจะใชกรอบความคิดท่ี

ตนมีเพื่อการมองโลกในแงมุมตางๆ แตคนสวนใหญมักยึดติดอยูกับกรอบความคิดเกาท่ีตนเคย

ประสบการณมาในอดีต ดังนั้นองคการแหงการเรียนรูจึงเชื่อวา หากสามารถเพิ่มความสามารถ

ใหแกผูนําสูงขึ้น จะชวยใหการตัดสินใจของผูนํามีคุณภาพมากขึ้น ซ่ึงตรงกันขามความลมเหลวก็

เกิดขึ้นไดเชนกัน  โดยท่ัวไปผูนํามักจะเริ่มมุมมองที่เกี่ยวกับกรอบดานโครงสรางขององคการกอน 

จากนั้นเมื่อมีประสบการณมากขึ้นก็จะพัฒนาความสามารถของตนเองขึ้นสูกรอบความคิดอ่ืน

ตามลําดับ จากผลการศึกษาพบวา ผูนําใชเวลาถึง 60% ในเรื่องกรอบความคิดดานโครงสรางความ

สมดุลของมุมมองทั้งส่ีกรอบความคิด ตองเขาใจความสําคัญของแตละกรอบ และตองสามารถใช

หลายกรอบความคิด 

5.6.1 กรอบดานโครงสราง (Structure Frame) 

กรอบดานโครงสราง จะมุงเนนที่การกําหนดเปาหมาย การสรางความชัดเจน

ใหแกงานที่จะทํา ท้ังนี้เพื่อใหเกิดความเรียบรอย มีประสิทธิภาพและมีความตอเนื่องท่ีดี ผูนําตองมี

หนาท่ีในการจัดทํารายละเอียดของภาระงาน(Job Description) จัดทํานโยบายเฉพาะงานและกําหนด

ขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน มีการกําหนดระบบบริหารขึ้นมาเพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยและ

การมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน มีการจัดสายงานบงัคับบัญชาแบบลดหลั่นตามลําดับลงมาภายในองคการ  

5.6.2 กรอบดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Frame) 

กรอบความคิดนี้เชื่อวา มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการ จึงใหสนใจ

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคคล พรอมกับพยายามปรับองคการใหตอบสนองความตองการของ

คนมากขึ้น ผูนําจะใหคุณคาและความสําคัญตอความรูสึกของบุคคล จึงใชวิธีมอบอํานาจความ

รับผิดชอบในการตัดสินใจ พรอมกับใหความสนับสนุนแกพนักงานระดับลาง สนับสนุนการ

ส่ือสารแบบเปดเผย เนนการทํางานเปนทีมงานและการพัฒนาผูอ่ืน อยางไรก็ตาม กรอบความคิดมี

โอกาสไรประสิทธิผลสูง ถาหากผูนํามีลักษณะโลเล ทํางานขาดหลักการ ดังนั้นผูนําท่ีมีประสิทธิผล

จะใชกรอบความคิดดานทรัพยากรมนุษย โดยการเปดโอกาสใหไดเรียนรู พัฒนาตนเองและงาน

อาชีพ บทบาทของผูนําท่ีเห็นไดอยางชัดเจนคือการใหการสนับสนุน ภาพลักษณของกรอบความคิด

นี้คือความรูสีกเปนครอบครัว การสรางความสัมพันธท่ีดีและมีประสิทธิผลเปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญ

ขององคการแหงการเรียนรู 
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5.6.3 กรอบดานการเมือง (Political Frame) 

กรอบความคิดดานนี้ มีความเชื่อวา องคการเปนเวทีของความขัดแยงและการตอสู

เพื่อยื้อแยงการจัดสรรทรัพยากรที่มีจํากัด ผูนําเชิงการเมืองจะใชเวลาสวนใหญไปกับการสราง

เครือขายการแสวงหาแนวรวมเพื่อนํามาสนับสนุนการตัดสินใจของตน อํานาจและการเมืองเปนส่ิง

ซอนเรนที่มีความสําคัญอยางหนึ่งตอองคการแหงการเรียนรู เนื่องจากเปนองคการที่ขาดความ

ชัดเจนดานโครงสราง คนในองคการจึงใชระบบเครือขายสวนบุคคลเพื่อชวยในการทํางานใหสําเร็จ 

ผูนําจะใชวิธีสรางกลุมพันธมิตรกับพนักงานและกลุมผูมีสวนไดเสียตางๆ ดวยการใหเขามาสราง

วิสัยทัศนและแนวทางปฏิบัติรวมกัน แนวคิดของกรอบความคิดดานการเมืองท่ีตองระมัดระวัง ก็คือ 

องคการมีสภาพเปรยีบเหมือนปา ท่ีใชกฏที่วา อํานาจคือความจริงและความเลวรายอาจเกิดไดเสมอ 

อยางไรก็ตาม การใชกรอบความคิดดานการเมืองไมอาจแยกออกจากกรอบความคิดอ่ืนได ดังนั้นจึง

มีความสําคัญตอผูนํา โดยเฉพาะในสถานการณืท่ีขาดความชัดเจนในแงตางๆขององคการแหงการ

เรียนรู 

5.6.4 ดานสัญลักษณ (Symbolic Frame) 

เพื่อใหผูนําสามารถใชศักยภาพภาวะผูนําของตนเองไดอยางเต็มท่ี ผูนําจึงตอง

พัฒนามุมมองดานสัญลักษณ  ผูนําเชิงสัญลักษณจะมุงเนาการใชวิสัยทัศน วัฒนธรรมและคานิยม

ทุกคนมีรวมกันในการนําองคการและคอยกระตุนเสริมแรงและบันดาลใจแกคนเหลานี้ใหมุง

ยกระดับคุณภาพการทํางานและความผูกพันใหสูงขึ้น แตก็มีขอพึงระวังในการใชกรอบดาน

สัญลักษณ คือ การคล่ังไคลในตัวผูนํามากเกินไป จนทําใหคนหันมานับถือตัวบุคคลมากกวา

องคการ การเปนผูนําโดยสัญญลักษณอาจทําใหเกิดประสิทธิผลไดในกรณีท่ีผูนําใชเพือ่ใหทุกคน

เกิดความเขาใจและเล่ือมใสตอวิสัยทัศนองคการ จนเกิดความผูกพันยึดม่ันที่จะปฏิบัติไปสู

ความสําเร็จตามวิสัยทัศนนั้น ผูนําท่ีมีกรอบความคิดนี้มององคการเหมือนโรงละคร ท่ีมีจิตวิญญาณ

ของการมีความหมาย มีคานิยม ท่ีทุกคนรวมกันสานฝนตอองคการของตน 
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บทที่ 6 การใชอํานาจและกลยุทธอิทธิพล (Power and Influence) 

 

6.1 ความหมายของอํานาจและอิทธิพล (เสริมศักด วิศาลาภรณ, 2540) 

 Power (พลังอํานาจ) เปนอํานาจที่ซอนเรนภายในผูนํา เปนอํานาจที่พรอมจะให

ผูนําไดนําไปใช ผูนําไดรับพลังอํานาจจากหนวยงานหรือองคการ โดยใชสิทธิท่ีจะส่ังการ 

ประเมินผล ใหรางวัลหรือลงโทษภายในขอบเขตที่กําหนด  

  Influence (อิทธิพล) เปนคําท่ีมิไดแสดงความหมายในทางที่ไมดี อิทธิพลเปน

รูปแบบหนึ่งของอํานาจและเปนความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่การกระทําของบุคคลหนึ่งมี

ผลกระทบตอความคิด ทัศนคติ หรือการกระทําของอีกบุคคลหนึ่ง การใชอิทธิพลมีรูปแบบตางๆ 

เชน การจูงใจ การเกล้ียกลอม การเสนอแนะ เปนตน โดยเมื่อผูนําใชอิทธิพลผูตามจะเชื่อฟงและ

ปฏิบัติตาม ท้ังๆท่ีผูตามมีสิทธิท่ีจะใชดุลยพินิจวาควรจะปฏิบัติตามหรือไม 

  Authority (อํานาจหนาที่ หรือสิทธิอํานาจ) เปนอํานาจที่องคการมอบใหกับผูดํารง

ตําแหนงเพื่อท่ีจะไดปฏิบัติภารกิจขององคการไดสําเร็จ เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายหนาท่ีใหปฏิบัติ 

บุคคลนั้นก็จะมีอํานาจและความรับผิดชอบ ดังนั้นอํานาจหนาท่ีจึงเปนสิทธิท่ีผูนําจะทําทุกอยางใน

ส่ิงท่ีจําเปนเพื่อปฏิบัติส่ิงท่ีตองรับผิดชอบ อํานาจหนาท่ีเปนสิทธิท่ีผูนําจะตัดสินใจวาควรจะทํา

อยางไร สิทธิท่ีจะปฏิบัติส่ิงนั้นเองหรือมอบใหผูอ่ืนปฏิบัติ อํานาจหนาท่ีจะเกิดขึ้นไดถาผูตาม

ยอมรับ 

 

6.2 ประเภทและแหลงที่มาของอํานาจ (French & Raven, 1959) 

1. อํานาจการใหรางวัล (Reward Power) เปนอํานาจที่บุคคลกลุมเปาหมาย

ยอมรับอํานาจ เนื่องจากตองการไดรับรางวับตอบแทนหรือความดีคามชอบ

จากผูท่ีมีอํานาจนั้น 

2. อํานาจจากการบังคับ ( Coercive power ) เปนอํานาจที่บุคคลกลุมเปาหมาย

ยอมรับปฏิบัติตามเพื่อหลีกเล่ียงมิใหตองถูกลงโทษ โดยผูมีอํานาจ 

3. อํานาจตามกฏหมาย ( Legitimate power )  เปนอํานาจที่บุคคลกลุมเปาหมาย

ยอมปฏิบัติตามเนื่องจากยอมรับวาผูใชอํานาจมีความชอบธรรมในการใช

คําส่ังและจะตองยอมปฏิบัติตามไมสามารถหลีกเล่ียงได อํานาจตามกฏหมาย

มักจะติดมากับการดํารงตําแหนงหนาท่ีอยางเปนทางการ 
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4. อํานาจจากความเชี่ยวชาญ ( Expert power) เปนอํานาจที่บุคคลหรือ

กลุมเปาหมายใหการยอมรับตอใครก็ตาม ท่ีตนใหความเชื่อถือวาผูนั้นทรง

ความรูความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญในงานนั้น 

5. อํานาจจากการอางอิง (Reference power) เปนอํานาจที่บุคคลหรือ

กลุมเปาหมายใหการยอมรับตอใครก็ตามที่ตนเล่ือมใสศรัทธาและเปนที่ยก

ยองไดรับการยอมรับจากสังคม ดายการอางอิงถึงบุคคลนั้นเพื่อใหคนอ่ืนเกิด

ความเชื่อถือหรือยอมรับในส่ิงท่ีตนกระทําวาถูกตองเหมาะสมดวย 

 

6.3 กลยุทธใหเกิดอิทธิพลของผูนํา (Influence Tactics of Leaders) 

การใชอิทธิพลเปนส่ิงสําคัญของการเปนผูนํา เพือ่ชวยใหการขายความคิดหรือการ

ทําใหนโยบายหรือแผนงานไดรับการขานรับ หรือใชเพื่อการจูงใจใหผูอ่ืนเขารวมสนับสนุนตอการ

ตัดสินใจ แตการใชเฉพาะอํานาจแตอยางเดียวไมอาจทําใหงานประสบความสําเร็จไดและไมอาจจูง

ใจใหเกิดความรูสึกผูกพันตองาน อํานาจจึงเปนเพียงเครือ่งมือท่ีกอใหเกิดการใชอิทธิพลตอ

พฤติกรรมแตกตางกัน โดยยุคลไดเสนอกลยุทธใหเกิดอิทธิพลเชิงรุก 9 ประการ 

1. กลยุทธการชักจูงเกล้ียกลอมดวยเหตุผล ( Rational Persuasion ) 

2. กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Appeal) 

3. กลยุทธใชการปรึกษาหารือ (Consultation) 

4. กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทน (Exchange Tactics) 

5. กลยุทธการขอรองเปนสวนตัว (Personal Appeal) 

6. กลยุทธการใชวิธีเอาใจ (Ingratiation Tactics) 

7. กลยุทธการใชวิธีรวมกลุม (Coalition Tactics) 

8. กลยุทธการอิงกฏหมาย (Legitimating Tactics) 

9. กลยุทธใชวิธีกดดัน (Pressure Tactics) 

จากการศึกษาของยุคลและเทรซี (Yukl & Tracey, 1992) ไดทําการศึกษากลยุทธ

ท้ัง 9 ประเภท เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้น จากการใชกลยุทธแตละประเภท โดย

ทําการศึกษาจากกลุมประชากรที่ประกอบดวยผูบริหาร 120 คน ผูใตบังคับบัญชา 526 คน 
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ผูบังคับบัญชา 128 คน และกลุมเพื่อนระดับเดียวกัน 543 คน ท่ีตอบแบบสอบถามที่เปนมาตราสวน

ประเมินคา (Rating scale) ไดผลสรุปดังนี ้

6.3.1 กลยุทธท่ีกอใหเกิดอิทธิพลท่ีสงผลระดับมีประสิทธิผลสูงสุด โดย

สามารถทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับงาน มี 3 กลยุทธ ไดแก กลยุทธการชักจูงเกล้ียกลอม

ดวยเหตุผล กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจ และกลยุทธใชการปรักษาหารือ 

6.3.2 กลยุทธท่ีกอใหเกิดอิทธิพลท่ีสงผลระดับมีประสิทธิผลปานกลาง มี 

2 กลยุทธคือ กลยุทธใชวิธีการเอาใจ และกลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบแทน ซ่ึงจะไมมีผลตอ

กลุมผูบังคับบัญชา 

6.3.3 กลยุทธท่ีกอใหเกิดอิทธิพลท่ีสงผลระดับมีประสิทธิผลนอยท่ีสุด 

ไดแก กลยุทธใชวิธีกดดัน กลยุทธการใชวิธีรวมกลุม และกลยุทธการอิงกฏหมาย 

 

  ผลวิจัยครั้งนี้ยังพบวาทิศทางการใชกลยุทธเหลานี้ตามโครงสรางองคการที่

เหมาะสมดังนี้คือ 

6.3.4 กลยุทธการสรางแรงบันดาลใจ กลยุทธใชวิธีเอาใจและกลยุทธใชวิธี

กดดันเหมาะตอการใชในทิศทางจากบนลงลางขององคการ 

6.3.5 กลยุทธการขอรองเปนสวนตัว กลยุทธการเสนอขอแลกเปลี่ยนตอบ

แทน และกลยุทธการอิงกฏหมาย พบวาใชมากในทิศทางแนวนอนขององคการ 

6.3.6 กลยุทธการใชวิธีการรวมกลุม พบวาใชมากในทิศทางแนวนอนและ

ทิศทางจากลางขึ้นบนขององคการ 

6.3.7 กลยุทธการใชการชักจูงเกล้ียกลอมดวยเหตุผล จะใชมากที่สุดใน

ทิศทางจากลางขึ้นบนขององคการ 
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