
บทที่ 17 

ภาวะผูนํา หรือ ประมุขศิลป 

(Leadership) 
 

ภาวะผูนํา หรือ ประมุขศิลป หมายถึง ความสามารถที่จะอทิธิพลเหนือกลุมคณะ
เพื่อใหบรรลุถงึเปาหมาย อิทธิพลนีอ้าจเปนแบบทางการหรือภาวะผูนําสามารถไดมาจากภายใน
กลุมเหมือนเชนเดียวกับการแตงตั้งแบบทางการ ภาวะผูนําเนนโดยใหความสําคญัวาการเปนผูนํา
จะตองไมควรใชวิธีการขูบังคับ และมีความแตกตางจากการบริหาร การบริหารเปนการตอสูกบั
ความสลับ        ซับซอน  โดยจะตองเปนไปอยางมีระเบียบและมีความสม่ําเสมอซึง่จะตองใชการ
วางแผนงานอยางเปนทางการ การออกแบบโครงสรางองคการอยางระมัดระวัง และชี้บอกผลที่ได
เทียบกับแผนงานที่ไดวางไว สวนความเปนผูนาํตองตอสูกับการเปลีย่นแปลง (Change) ผูนําจะ
กําหนดทิศทางโดยการพัฒนาการมองภาพใน 
การเปลี่ยนแปลงของทฤษฎีภาวะผูนํา 

1. การแสวงหาบคุลิกลักษณะความเปนสวนตัวซึ่งเปนทีย่อมรับ เพื่อใชอธิบายถึง
ความสามารถของภาวะผูนํา 

2. พยายามที่จะอธิบายถึงภาวะผูนําในดานของพฤตกิรรมซึ่งบุคคลทํางานรวมดวย 

3. เปนการมองทฤษฎีตามสถานการณ (Contingency mode) เพื่ออธิบายวาทฤษฎี
ความเปนผูนาํที่ผานมายังไมสมบูรณพอและ 

4. ในยุคทีพ่ึงผานมาไดหนักลบัมาใหความสนใจตอลักษณะนิสัย แตในดานของ
ความคิดเหน็หรือมุมมองทีแ่ตกตางกนั 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Traits Theory) 

ทฤษฎทีี่คนหาลักษณะนิสัยทางดานบุคลิกภาพ สังคม การภาพ สติปญญา ซึ่งทํา
ให ผูนํามีความแตกตางไปจากผูที่ไมไดเปนผูนาํ ทฤษฎีดังกลาว อธิบายถึงผูนําในเรื่องของความ
เปนผูนาํในดานบารม ี (charismatic) ความกระตือรือรน (enthusiastic) กลาหาญ (courageous) 
และทฤษฎนีี้มขีอสมมติที่สําคัญ คือ ภาวะผูนําเปนลักษณะสวนตวัมาแตกําเนิดของบุคคลนั้นๆ (in-
born) ทฤษฎ ี   คุณลักษณะ (The Traits Theories) เปนแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําสมัยเกาที่
พยายามที่จะระบุถึงคุณสมบัติทางกายภาพ จิตใจและบุคลิกภาพของแตละบุคคลเปนเครื่องตัดสิน
วาบุคคลเหลานั้น จะประสบความสาํเร็จในการเปนผูนําหรือไม 



คุณลักษณะของผูนํา (Traits) 6 ประการ ตามทีไ่ดมีผูคนควาวิจยัดังนี้ คือ  

1. ความทะเยอทะยานและพลงั (ambition and energy) 

2. ความปรารถนาที่จะชักนํา (desire to lead) 

3. ความซื่อสัตยและกตัญู (honesty and integrity)  

4. ความเชื่อมัน่ในตนเอง (self-confidence) 

5. ความเฉลยีวฉลาด (intelligence) 

6. ความรอบรูเกีย่วกับงาน  (job-relevant knowledge) 

อยางไรก็ตาม ผูที่เปนผูนาํทกุคนมักมีคุณสมบัติตามที่ไดระบุขางตน แตยังไมมีใคร
รับประกันไดวาจะเปนผูนาํทีป่ระสพความสําเร็จหรือไม 

2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavior Theory) 

2.1  The OSU Studies ไดแบงพฤติกรรมของผูนํา เปน 2 แบบดังนี ้

2.1.1  Initialing Structure คือ กิจกรรมการเปนผูนาํซึ่งอธิบายถึง
ความสัมพันธระหวางผูนํากบัผูตาม เพือ่กระทํากิจกรรมใหบรรลุเปาหมาย หรือจัดตั้งกรรมวธิีที่
เห็นชัดวา     ผูตามควรจะตองยึดมัน่กับการปฏิบัติงาน 

2.1.2  Consideration behavior เปนพฤติกรรมของผูนาํ ซึ่งสะทอนใหเหน็
มิตรภาพ ความเชื่อมใจซึง่กันและกนั ความเคารพ ความอบอุนในสายสมัพนัธระหวางผูนํากบัผู
ตาม แบบของการเปนผูนํา (Leadership Style) เปนรูปแบบของพฤติกรรมของผูนําที่จัดไวเพือ่
ชี้แนะสมาชิกองคการในทิศทางทีถู่กที่ควร 

2.2  The Michigan Studies ไดศึกษาเรื่องพฤตกิรรมผูนําไรเร่ียกนักบั OSU 
Studies ไดแบงพฤติกรรมเปน 2 อยางเชนกนั 

2.2.1 Job Centered Behavior เปนพฤติกรรมผูนําซึง่เนนถึงงานที่
ผูใตบังคับบัญชากําลงัปฏิบัติ 

2.2.2 Employee Centered Behavior เปนพฤติกรรมผูนํา ซึง่เนนถงึงาน   
 ที่ผูใตบังคับบัญชากําลงัปฏบัิติ 

การศึกษาของ OSU และ Michigan นัน้ผลออกมาคลอยกันคือ พยายาม
เนนถึงผูนําที่มุงงานและมุงคน 



2.3  Managerial grid เปนแบบ nine-by-nine matrix ซึ่งจะไดแบบของผูนํา 81 
แบบพัฒนาโดย Blake และ Mouton 

Managerial grid ของ Blake และ Mouton ประกอบดวย 2 สวน คือ เนนที่
ผลผลิตกับเนนที่คนสามารถแบงผูนาํออกเปน 5 แบบดวยกนัคือ 

แบบ  1,1  การบริหารที่ดวยคุณภาพ (Impoverished Management) 

 9,9  การบริหารแบบทีมงาน (Team Management) 

 1,9  การบริหารแบบสโมสร (Country Club Management) 

 9,1  การบริหารแบบเนนงาน (Task Management) 

 5,5 การบริหารแบบสายกลาง (Middle of the Road Management) 
3. ทฤษฎีตามสถานการณ (Contingency theory) 

3.1 Fiedler Model 

ตามหลกัการของ Fiedler ถือวาคนเราจะเปนผูนําไดไมเพียงแตเพราะททีาผู
นั้น แตข้ึนอยูกบัปจจัยทางสถานการณตางๆ  และขึน้อยูตอกันระหวางผูนําและสมาชิกของกกลุม 

- กลุมจะทาํงานอยางมีประสิทธิผลจะตองขึน้อยูกับการเขากันอยาง
เหมาะสมระหวางรูปแบบการสอดคลองกันของผูนาํกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

- ความมากนอยของสถานการณที่ควบคุมหรือมีอิทธิพลตอผูนํา 

- เครื่องมีที่ใชคือ Least Preferred Co-worker (LPC) เพื่อวัดความเหน็    
ผูนําที่เนนใหความสาํคัญของงานหรือคน 

- กําหนดปจจยัตามสถานการณ (Situational Factors) 3 อยาง 

1. ความเกี่ยวพันระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader member 
relations) 

2. โครงสรางของงาน (Task Structure) 
3. ตําแหนงของอาํนาจ (Position Power) 

-  การเขากนัไดระหวาง LPC และ Situational factors อยางเหมาะสม      
จะเปนตวักําหนดแบบของผูนําตามสถานการณนัน้ 



ขอสรุปของทฤษฎีนี้ไมมีแบบของภาวะการเปนผูนาํที่ดีที่สุด ผูบริหารจะประสพ
ความสาํเร็จไดจะตองใชความเปนผูนาํใหเขากับสถานการณนั้น 

อนึ่ง แบบของผูนําจะตายตวั ดังนัน้การเปนผูนาํทีม่ีประสิทธิผลทําได 2 วิธีคือ 

1. เปลี่ยนผูนําใหเหมาะกับสถานการณ 

2. เปลี่ยนสถานการณ เชน ปรับโครงสราง หรือเพิ่ม/ลดอํานาจ 
 

Fiedler ‘s Contingency    Model of Leadership 
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3.2  Path – Goal Theory 

 

ผูใตบังคับบัญชาจะยอมรับผูนําถาเห็นวาเปนแหลงหนึง่ของความพอใจ ไมวาจะ      
ในทนัใดหรือในอนาคต 

ผูนําแบบ Path – Goal approach ของ House : การเปนผูนาํที่ประสบ
ความสาํเร็จสวนใหญนัน้ตองชวยผูใตบังคบับัญชาใหบรรลุเปาหมายของกิจการและเปาหมาย
สวนตัว 

หนาทีห่ลักของผูนาํคือใหความชัดเจนและวางเปาหมายรวมกันกับ
ผูใตบังคับบัญชาและชวยหาหนทางที่ดีที่สุดเพื่อใหบรรลุเปาหมายและขจัดอุปสรรคตางๆ  

ลักษณะของผูนําสามารถแบงไดดังนี ้
1. เปนผูใหการสนับสนนุ (Supportive Leader) 
2. เปนผูใหความรวมมือ (Directive Leader) 
3. เปนผูใหคําแนะนํา (Participative Leader) 
4. ใหความสําคญัตอการบรรลุวัตถุประสงค (Achievement-oriented leader) 

แนวคิดของ House ขัดแยงกับของ Fiedler คือ House สมมติวาผูนํานั้นยืดหยุน
ได    ผูนําสามารถเปลี่ยนรูปแบบการเปนผูนําไปตามสถานการณ ตามความเหมาะสมได 



3.3 Hershey Blanchard Situational Theory  

เปนทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณโดยเนนวฒุิภาวะ (Maturity) ของผูตาม ซึ่ง
จะเปนเครื่องชีถ้ึงแบบของผูนํา 

วุฒิภาวะ (Maturity) คือ ความสามารถและความเต็มใจของคนในการรับผิดชอบ   
เพื่อชี้นาํพฤตกิรรมของตนเอง นั่นคือการจะเปนผูนําแบบใดตองขึ้นอยูกับวฒุิภาวะของผูตามดวย 

จากการกําหนดผูนําเปนสองแบบ คือ มุงงานกับมุงคนตามทฤษฎีกอนๆ ทฤษฎีนี ้    
จะพิจารณาถงึวุฒิภาวะของผูตามจากสงูไปต่ํา โดยแบงเปน 8 แบบแลวนํามาพิจารณากําหนด
แบบของผูนําได 4 แบบคือ 

1. แบบบอกกลาว (Telling) 
2. แบบขาย (Selling) 
3. แบบรวมมือ (Participation) 
4. แบบมอบหมาย (Delegating) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

      

            Hershey – Blandchard Model of Situational Leadership 
           พฤติกรรมผูนํา 

            (Leader Behavior) 
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3.4 Leader-Member Exchange (LMX) Theory 

ผูนําจะตองทาํใหเกิด in- groups และ out-groups และผูใตบังคับบัญชาทีม่ี
สถานภาพของ in-groups จะมีระดับการปฏิบัติการ (Performance ratings) สูงขึ้น การหมนุเวยีน
ออกจากงาน (Turnover) นอยลง และมีความพอใจตอผูที่อยูในระดับเหนือกวามากขึ้น 

3.5 Leader Participation Model 

เปนทฤษฎีภาวะผูนาํซึง่มีการกําหนดกฎเกณฑ ในการตดัสินใจโดยออกมาใน
รูปแบบ (form) ของการตัดสนิใจ หรือระดับของการมีสวนรวมในการตดัสินใจ ทฤษฎดัีงกลาวเปน
แนวคิดของ Victor Vroom และ Phillip Yetton  ซึ่งนาํเสนอในรูปของ decision tree โดยรูปแบบ
การเปนผูนาํซึง่อยูกับการตัดสินใจ ม ี5 ประเภทคือ 
 1.  เผด็จการ I (Autocratic I) ตัดสินใจตามขอมูลที่มีอยูขณะนั้น 
 2.  เผด็จการ II(Autocratic II ตัดสินใจโดยรับฟงขอมูลจาก

ผูใตบังคับบัญชาดวยตนเอง 
 3.  ที่ปรึกษา I (Consultative I) ปรึกษากับผูใตบังคับบัญชา  โดยรับฟง  

ขอมูลความคิดเห็นของแตละคน ไมมีการ
มารวมกลุมกัน หัวหนาตัดสินใจดวยตนเอง 
ซึ่งอาจจะไมเปนไปตามความคิดเห็นที่
ลูกนองเสนอก็ได 

 4.  กลุม II (Consultative II) ปรึกษาหารื อกับ ผู ใต บั งคับ บัญชาใน
ลักษณะเปนกลุม  แลวจึงตัดสินใจ  ซึ่ ง
อาจจะไดรับอิทธิพลจากกลุมหรือไมก็ได 

 5.  กลุม II (Group II) ปรึกษาหารื อกับ ผู ใต บั งคับ บัญชาใน
ลักษณะเปนกลุม  โดยหาแนวทางและ
ประเมินผลแตละทางเลือก รวมถึงการ
พยายามหาขอยุติในการแกปญหาดวย 

 

 

 

 



 
Leader Participation Model 
 
QR  = ความตองการคุณภาพ 
CR  = ความตองการขอผูกพัน 
LI    = ขอมูลขาวสารของผูนํา 
ST   = โครงสรางปญหา 
CP  = ความนาจะเปนของขอผูกพัน 
GC  = เปาหมายอันเดียวกัน 
CO  = ความขัดแยง 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

3.6 Attribution theory of Leadership (ทฤษฎกีารอางเหตุผลของภาวะผูนํา) 

 
 3.6  Attribution  theory of Leadership (ทฤษฏกีารอางเหตุผลของภาวะผูนาํ) 

 

เปนการชวยอธิบายถึงการรับรูในการเปนผูนํา ทฤษฎีดังกลาวเปนเรื่องของการ
พยายามที่อธบิายความสัมพันธของสาเหตุกับผลที่เกิดขึ้น  ดังนัน้ ทฤษฎนีี้ เมื่อนํามาใชกับภาวะ
ผูนํา คอนขางเปนลักษณะททีา (Attribute) ซึ่งคนเรามีตอบุคคลอื่น โดยมองผูนาํจากคุณลักษณะ 
เชน ความเฉลยีว ฉลาด เปนคนงายๆ มทีักษะในการเจรจา มานะอดทน เปนตน 
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3.7 Charismatic  Leadership theory (ทฤษฎีผูนาํแบบมีบารม)ี 

เปนทฤษฎีที่ศึกษาขยายผลทฤษฎีลักษณะทาที โดยกลาววาผูตามลักษณะทาที     
ตอผูนํา โดยมองผูนาํเปนวรีบุรุษ (hero) หรือมีความสามารถพิเศษเมื่อสังเกตจากการพฤติกรรม
ของ   ผูนาํทีท่าํอยูเสมอ  

คุณสมบัติของผูนําแบบมีบารมีสําคัญๆ มดัีงนี ้

1.  มีความเชื่อมั่นสูง (Self-confidence) 

2.  มีวิสัยทัศน (vision) 

3.  สามารถทําใหวิสัยทัศนเปนรูปธรรมขึ้นมาได  (ability to articulate the 
vision) 

4.  ตองมีความมุงมั่นและทุมเททุกอยางเพื่อวสัิยทัศน (Strong convictions 
About the vision) 

5.  มีพฤติกรรมทีแ่ปลกไปจากธรรมดา (behavior that is out of the ordinary) 

6.  แสดงใหเหน็วาเปนผูนาํในการเปลี่ยนแปลง (appearance as a change 
agent) 

7.  สามารถวัดหรอืประเมินความเปนจริงของสภาวะแวดลอมที่มีขอจํากัดและ
ทรัพยากรทีม่คีวามจาํเปนเพื่อการกอใหเกิดความเปลีย่นแปลงใหเปนจริงได  
(environment sensitivity)    

จากคุณสมบติัดังกลาว บางครั้งผูนําแบบมีบารมีกอใหเกิดปญหาไดเชนกนั ถา
ผูนําเชื่อมั่นในตนเองสงูเกนิไป คือ ไมยอมรับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน ยึดตนเองเปนหลัก 

 3.8 Visionary  Leadership  (ผูนําแบบมีวิสยัทัศน) 

เปนความสามารถในการสรางสรรควิสัยทศันในอนาคตและสานฝนใหเปนจริง 
รวมทัง้ทาํใหวิสัยทัศนดังกลาวนาเชื่อถือและนาดึงดูดใจสําหรับองคการหรือหนวยงานในองคการ
ซึ่งเจริญกาวหนาและพฒันาขึ้นไปจากปจจุบัน วิสัยทศันมักถกูนาํไปเชื่อมโยงกับผูนําแบบมีบารมี
อยูบอยๆ     ผูนําแบบมวีิสัยทัศนเปนลกัษณะผูนาํที่มาจากการมีบารมี ซึ่งวิสัยทัศนนั้นแตกตางจาก
รูปแบบทิศทางขององคการ (เชน ภารกจิ หรือจุดมุงหมาย) ในหลายดานดวยกนั 



วิสัยทัศน มีความชัดเจนและเปนแรงกดดันทางดานจินตนาการซึ่งทําใหเกิด
นวัตกรรมในการปรับปรุงพัฒนา โดยคํานึงถึงธรรมเนียมปฏิบัติและเชื่อมตอกับการกระทําซึ่งคนเรา
สามารถนําไปประยุกตใช เพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงซึ่งองคการในศตวรรษที่ 21 มีความ
ตองการผูนําแบบมีวิสัยทัศนอยางยิ่ง ดังนั้น ทักษะที่ผูนําแบบมีวิสัยทัศนตองมี ไดแก 

1. สามารถอธิบายวิสัยทัศนกับผูอ่ืนได (ability to explain the vision to others) 

2. สามารถแสดงใหเหน็ถงึวิสัยทัศนไมเพียงแตคําพูดแตจากพฤติกรรมดวย 
(ability to extend express the vision not just verbally but Through 
behavior) 

3. สามารถขยายหรือประยุกตวสัิยทัศนของภาวะผูนําในรายละเอียดที่ตางกนั 
(ability to extend or apply the vision to different leadership contexts) 

3.9 Team Leadership (ผูนําทีม) 

บทบาทของผูนําทีมมีความแตกตางจากบทบาทของผูนําแบบทั่วไป นั่นคือการเปน    
ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) มากกวาเปนผูส่ังการ ซึ่งจาํเปนตองมีทกัษะในดานการอดทนที่
จะแบงปนขอมูล ตองมีความไววางใจ ไมถือยศศักดิ์ รวมทัง้ตองรูวาเมื่อไรถึงควรเขาไปขัดจังหวะ 
อยางไรก็ตามบทบาทของผูนําทีม มีดังนี ้

 

 
1. เปนทูตสันถวไมตรีกับสถาบันภายนอก (Iiasons with external 

constituencies) 
2. เปนผูจัดการทีแ่กไขปญหา (troubleshooters) 



3. เปนผูบริหารความขัดแยง (team leaders are conflict managers) 
4. เปนผูฝกสอน (team leaders are coaches) 

3.10 Transactional กับ Transformational leadership 

ภาวะผูนําตามแนวคิดของ Fiedler ทฤษฎี path-goal และ leader participation 
model ที่กลาวถึงขางตน คือ ผูนําแบบคลอยตาม Transactional คือ ผูนําซึง่ชี้แนะหรือจูงใจผูตาม
ใหเปนไปตามเปาหมายทีว่างไว โดยการบอกถึงบทบาทและคุณสมบัติของงานนัน้ 

สวน Transformational leaders (ผูนําเชิงปฏิรูป) คือ ผูนําซึ่งสรางแรงบันดาลใจ
ใหเกิดกับผูตามเพื่อคลอยตามและปฏิบัติตาม อันกอใหเกิดผลดีแกองคการ และเปนผูนาํทีม่ี
ความสามารถครอบงําหรือมบีารมีเหนือผูตาม 

ผูนําทั้ง 2 แบบ ไมใชลักษณะผูนําที่ตรงกันขาม แตผูนําเชิงปฏิรูปนัน้เกิดขึ้นบนหรือ  
อยูเหนือการเปนผูนํา แบบ Transactional นั่นคือ การเขามามีอิทธิพลของผูนําตอผูตามของผูนําเชงิ
ปฏิรูป ไมเพียงแตชี้แนะหรอืจูงใจใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไวเทานั้น แตตองการใหไดผลเกินความ
คาดหมายทีต่ั้งไว 

ผูนําและอํานาจ (Leader and Powers)  

อํานาจ (power) คือความสามารถของผูนําในการมีอทิธิพลตอการปฏิบัติงานหรือ  
การตัดสินใจ ที่มีของอํานาจตามที่ John French และ Bertran Ravan ไดระบุไวมีดังนี้ 

1. อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) อํานาจที่เปนผลมาจากอํานาจหนาที่
อยางเปนทางการในลําดับชัน้ของการบังคบับัญชาในองคการ โดยการมี
ตําแหนงงานนัน้ๆ 

2. อํานาจในการลงโทษ (coercive power) เปนอํานาจซึง่เกิดจากความกลัว อัน
เปนผลที่เกิดขึ้นในทางลบ หรือไมเปนประโยชนตอผูมีอาํนาจ เปนอาํนาจการ
ลงโทษ ขูเข็ญ ไลออก 

3. อํานาจในการใหรางวัล (reward power) เปนอํานาจที่เกิดจากการเปนเจาของ
หรือครอบครองสิ่งที่บุคคลอื่นปรารถนา และผูเปนเจาของสิ่งนัน้มอบใหผูอื่น   
เนื่องจากพอใจหรือไดรับประโยชนนั้นคอืมีอํานาจเนื่องจากสามารถแบงปนหรือ
ตอบแทนผูอื่นในสิ่งที่เขาตองการ 

4. อํานาจในความเชี่ยวชาญ (expert power) เปนการมีอิทธิพลเหนือผูอื่น
เนื่องจากมีความเชี่ยวชาญ มีทักษะพิเศษ หรือมีความรูเปนอยางดี เปนอํานาจที่
ผูอื่นยอมรับในความรูความสามารถของบุคคลที่มีอํานาจดังกลาว 



5. อํานาจอางองิ (referent power ) เปนอํานาจที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งมีคุณลักษณะสวนตัว (personal traits) หรือเจาของทรัพยากรที่บุคคลอื่น
ปรารถนา เชน เปนบุคคลสําคัญที่ทั่วโลกยกยองเปนผูมีบุคลิกดี มีรูปรางหนาตา
ดี เปนตน 

 การกอใหเกิดวัฒนธรรมการไววางใจกัน (Creating a Culture of trust)  

ส่ิงสําคัญอยางหนึ่งที่ควรคํานึงถึงในการเปนผูนํา คือ การสรางความเชื่อถือ และ
ความไววางใจผูตามตองการผูนําที่นาเชื่อถอืและไววางใจไดส่ิงที่จะทําใหเกิดความเชือ่ถือ (credibility) 
คือ  ความซื่อสัตย  ความสามารถ  (สมรรถนะ)  และความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจ     
สวนความไววางใจ (trust ) เปนความเชื่อในเรื่องความซื่อสัตยและจริงใจคุณสมบัติและความสามารถ
ในตัวผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

คําถามทายบท 

บทที่ 17 

 
1. ผูจัดการและผูนํามีความแตกตางกันหรือไม อยางไร จาํเปนหรือไมที่องคการ    จะตองมีผูนํา

หรือผูจัดการเสมอ เพราะเหตุใด 

2. ทฤษฎ ี Path-Goal Theory มีสวนสมัพนัธกับพฤติกรรมของผูนาํอยางไร ผูนํา   ตามลักษณะ
ของ Robert House ที่กาํหนดไวนัน้มีอะไรบาง 

3. อํานาจ (Power) นั้นมีทีม่าอยางไร และในฐานะของผูจดัการเราจําเปนตองเรียนรูเร่ืองอํานาจ
หรือไม เพราะเหตุใด 

4. ทานจะมวีิถทีางในการสกัดการมีอํานาจของคนบางคนไดอยางไร ขอใหระบุวิธกีารมาสัก 3 
หนทาง และสิง่เหลานีจ้ะเปนประโยชนตอการบริหารธุรกิจหรือไม อธบิาย 

5. อธิบายความหมายของคําตอไปนี้มาโดยละเอียด 

 5.1  Charismatic Leadership 

   5.2  Visionary Leadership 
6. เราจะมวีิธีสรางความไววางใจ (Trust ) ใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชาหรือคนรอบขางได

อยางไรบาง ส่ิงนี้มีความสาํคัญตอนักบริหารอยางไร 

 

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