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1.ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
(Trait Leadership Theories) 

 ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality Trait) ไดแ้ก่ ลกัษณะเด่นในเร่ืองการ
กา้วร้าวหรือความนุ่มนวล จิตใจ ทศันคติ ความคิดสร้างสรรค ์ความเป็นอิสระ 
การควบคุมและความสมดุลของอารมณ์ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ในตนเอง

 ความสามารถ (Abilities) ความมีจริยธรรม สติปัญญา ความรู้ 
ความสามารถในการพูด การตดัสินใจ

 ทกัษะทางสังคม (Social Skills) ความสามารถในการบริหารงาน
ความสามารถในการรวบรวมสมาชิกในการท ากิจกรรม ทกัษะทางสังคม ความมี
เกียรติและการเป็นบุคคลท่ีกวา้งขวางเป็นท่ียอมรับ การใชว้ธีิการทางการทูตหรือ
เทคนิคท่ีใหค้นยอมรับ/คลอ้ยตาม การมีส่วนร่วม  



1.ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
(Trait Leadership Theories) 

Bertrand Russell (1872-1970) นกัปรชัญาชาวองักฤษ กล่าวว่า ผูน้ าตอ้งมี

ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.ความเช่ือมัน่ในตนเอง
2.สามารถตดัสินใจได้รวดเรว็ทนักบัเหตกุารณ์
3.สามารถวางนโยบายหรือก าหนดการท างานได้อย่างเหมาะสม



1.ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
(Trait Leadership Theories) 

 Robert Michels (1876-1936) กล่าวว่า ผูน้ า คือผูมี้ 

1. พลงัจิตหรือก าลงัใจอย่างดี

2. ความรู้กว้างขวางพอสมควร

3. ความเช่ือท่ีมัน่คง

4. ความสามารถในการพึ่งตนเองได้



1.ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
(Trait Leadership Theories) 

 Northouse (2013, p. 23) พบวา่ ผูน้ าควรตอ้งมีลกัษณะท่ีประกอบดว้ย 

สติปัญญา (intelligence)

ความมัน่ใจในตนเอง (Self-Confidence)
ความมุ่งมัน่ตั้งใจ (Determination)
ความซ่ือสตัย ์(Integrity) และความเป็นกนัเอง (Sociability) 



2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า
(Behavioral Leadership Theories)

การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา โดย Kurt

Lewin

 ผูน้ าแบบอตัถนยิมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) 

 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) 

 ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนยิม (Laissez- Faire 

Leaders) 



2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า
(Behavioral Leadership Theories)

แนวต่อเน่ืองพฤตกิรรมของผูน้ ำของ 
Tannenbaum and Schmidt

การใชอ้ านาจหนา้ท่ีของผ ูบ้งัคบับญัชา

ความเป็นอิสระของผ ูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ผ ูบ้งัคบับญั

ชาตดัสินใจ

และบงัคบัใช้

ผ ูบ้งัคบับญั

ชา เสนอ

ความ

คิดเห็นแลว้

ใหซ้กัถาม

ผ ูบ้งัคบับญั

ชา ตดัสินใจ

แลว้ช้ีแจง

ใหท้ราบ

ผ ูบ้งัคบับญั

ชาเสนอการ

ตดัสินใจท่ี

สามารถ

เปลี่ยนได้

ผ ูบ้งัคบับญั

ชาเสนอ

ปัญหาและ

ขอค า 

แนะน าเพ่ือ

ตดัสินใจ

ผ ูบ้งัคบับญั

ชาระบ ุ

ขอบเขตและ

ใหก้ล ุม่

ตดัสินใจ

ผ ูบ้งัคบับญั

ชายอมให้

ท าหนา้ท่ีใน 

ขอบเขตท่ี 

ก าหนด



ทฤษฎีของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ

 ศึกษาว่าอะไรเป็น

ตวัก าหนดรปูแบบของการเป็นผูน้  า

ท่ีมปีระสิทธิภาพ โดยอาศัย

เคร่ืองมอืที่เรียกว่า Leader 
Behavior Description Questionnaire 
(LBDQ) ใชใ้นการวดัรปูแบบการ
เป็นผูน้  า โดยพิจารณา

องคป์ระกอบ 2 ประการ คือ

การริเร่ิมท่ีโครงสรา้ง

การนกึถึงจิตใจผูอ่ื้น

 แบ่งระดบัของ

รปูแบบการเป็นผูน้  า

ออกเป็น 2 แบบ

ผูน้ าที่มุง่งาน

ผูน้ าที่มุง่คน

ทฤษฎีของมหาวิทยาลยัมิชิแกน



2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า
(Behavioral Leadership Theories)
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน

 (Michigan Studies) 

สูง
มุ่งสร้าง
น ้าใจ

(มุ่งคน)

ต ้า

มุ่งโครงสร้าง (มุ่งงาน)

สูง

มุ่งสร้างน ้าใจสูง
มุ่งสร้างโครงสร้างต ้า

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง
มุ่งสร้างน ้าใจสูง

มุ่งสร้างน ้าใจต ้า
มุ่งสร้างโครงสร้างต ้า

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง
มุ่งสร้างน ้าใจต ้า

พฤติกรรมผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม (Participative)

พฤติกรรมผูน้ าเผดจ็การ
แบบเบด็เสรจ็ 
(Exploitative autocratic)

พฤติกรรมผูน้ าแบบ
ปรึกษาหารือ 
(Consultative) 

พฤติกรรมผูน้ าแบบ
เผดจ็การอย่างมีเมตตา 
(Benevolent 
autocratic) 



2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า
(Behavioral Leadership Theories)

 Reddin’s 3D Leadership Model

 “Ohio University”

มติมุ่งสัมพันธ์

มติมุ่งงาน



2. ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผู้น า
(Behavioral Leadership Theories)

 Reddin’s 3D Leadership Model

แบบหนีงาน 
(Deserter)

แบบอัตตนิยม 
(Autocrat)

แบบประนีประนอม
(Compromiser)

แบบนักบุญ 
(Missionary)

แบบแบ่งแยก
(Separated)

แบบเสียสละ
(Dedicated)

แบบผสมผสาน
(Integrated)

แบบเน้น
ความสัมพันธ์
(Related)

แบบข้าราชการ 
(Bureaucrat)

แบบเผด็จการที มีใจ
เมตตา (Benevolent 

Autocrat)

แบบนักบริหาร 
(Executive)

แบบนักพัฒนา 
(Developer)

มิติมุ่งสัมพันธ์
(Relation 

Orientation)

ประสิทธิผลน้อย

ประสิทธิผลมาก

มิติมุ่งงาน
(Task Orientation)

มิติมุ่งประสิทธิผล
(Effectiveness  
Orientation )



ภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจดัการ ของ Blake and 
Mouton (The Managerial Grid)

 รปูแบบเสน้ตารางที่อธิบายถึงรปูแบบของผูน้  าท่ีตัง้อยู่บน

พื้นฐานขององคป์ระกอบการเป็นผูน้  าท่ีส าคญั 2 ประการ

 การเอาใจใสต่อ่การท างาน การเอาใจใสต่อ่คน

 จากทฤษฎีนี ้แสดงใหเ้ห็นรปูแบบผูน้  า 5 รปูแบบ

1. แบบมุง่งานสงู (Task–Oriented/Authority Compliance)
2. แบบมุง่คนสงู (Country Club Management)
3. แบบมุง่งานต า่มุง่คนต า่ (Impoverished)
4. แบบทางสายกลาง ( Middle  of The Road Management)
5. แบบท างานเป็นทีม (Team  Management ) 



ตารางพฤติกรรมการบริหาร
Robert R. Blake & Jane S. Mouton



ทฤษฎXี ทฤษฎYี

 -Douglas McGregor
ทฤษฎีX
 ผูจ้ดัการเชือ่ว่าพนกังานถกูจงูใจในรปูของตวัเงนิ  พนกังานเป็นคน

ขี้เกียจ ไม่ใหค้วามร่วมมือ มีการท างานที่ไม่ดี ทฤษฎีนี้จะน าไปสู่การ

มุง่เนน้ตอ่วิธีในการควบคมุ

ทฤษฎีY
 ผูจ้ดัการเชือ่ว่าพนกังานท างานหนกั ใหค้วามร่วมมือและท างานได้

ดีมีทัศนคติในการท างานที่ดี จดุประสงค์ของทฤษฎีนี้ เพื่ อตอ้งการ

กระตุน้การท างานแบบบรูณาการ



3.ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์  
(Situational or Contingency  Leadership Theories) 



ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler

Fred Fiedler ไดพ้ฒันาทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณข้ึ์นมาเป็น

รายแรก เรียกว่า Fiedler’s Contingency 

Leadership Theory  โดยมีกรอบแนวคิดว่า ภาวะผูน้ าท่ีดี
ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสมสอดคลอ้งระหว่างสไตลข์องผูน้ ากบัความจ าเป็น

ของสถานการณ ์ Fiedler ไดส้รา้งเคร่ืองมือส าหรบัประเมินวดั สไตล์

ภาวะผูน้ า ข้ึนมาอย่างหน่ึงเรียกว่า LPC Scale



LPC Scale เป็นค าย่อมาจาก Least Preferred 

Coworker Scale  ส าหรบัใชป้ระเมินตนเอง โดยใหก้รอบ

แนวคิดว่า คะแนน LPC ของแต่ละคนจะช้ีใหเ้ห็นแนวโนม้ว่าผูน้ั้นจะมี
พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงานหรือมุ่งสมัพนัธ ์ สไตลผ์ูน้ าเป็นส่วนหน่ึงของ

บุคลิกภาพของแต่ละคน เป็นส่ิงท่ีค่อนขา้งคงทน เปล่ียนแปลงไดย้าก 

แทนท่ีจะพยายามฝึกอบรมใหมุ่้งสมัพนัธใ์หมุ่้งงาน หรือในทางตรงขา้ม

ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler



Fiedler แนะน าใหจ้ดัคนท่ีเป็นผูน้ าใหมี้ลกัษณะเหมาะสมกบั
สถานการณ์

ในการใชเ้คร่ืองมือน้ี เราตอ้งท าความเขา้ใจความหมายของ

สถานการณต์ามทฤษฎี  ตวัแปรส าคญัอย่างหน่ึงเรียกว่า การควบคุมโดย

สถานการณ ์(Situational Control) หมายถึง การท่ีผูน้ าจะตอ้ง
เลือกสไตลก์ารควบคุมใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ ์ซ่ึงมีตวัแปร 3 ประการ 

1. สัมพนัธภาพระหว่างผูน้ าและสมาชิก (leader-member 
relationships)

2. โครงสรา้งของงาน (task structure)

3. อ านาจในต าแหน่งของผูน้ า (leader’s position power)



Leader – Member Relations Scale
เห็นด้วยอย่างยิง่ เห็นด้วย เป็นกลาง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย

อย่างยิง่

1. ลูกน้องทีข้่าพเจ้าดูแลมปัีญหาเข้ากนัไม่ได้
2. ลูกน้องของข้าพเจ้าเช่ือถือและไว้วางใจได้
3. ดูเหมือนว่าบรรยากาศในหมู่ลูกน้องของ
ข้าพเจ้ามคีวามเป็นมติร

4. ลูกน้องให้ความร่วมมือแก่ข้าพเจ้าในการ
ท าให้งานส าเร็จอยู่เสมอ

5. มคีวามไม่ลงรอยระหว่างลูกน้องกบั
ข้าพเจ้า

6. ลูกน้องได้ให้ความช่วยเหลือข้าพเจ้าเป็น
อนัมาก และช่วยท าให้งานส าเร็จได้

7. ผู้ร่วมงานของข้าพเจ้าท างานร่วมกนัได้ดี
จนท าให้งานส าเร็จ

8. ข้าพเจ้ามสัีมพนัธภาพทีด่ีกบัผู้ร่วมงาน
ของข้าพเจ้า

1
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4
4
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3
3
3
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3
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5
1
1
1
5
1
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1



Task Structure Rating Scale
จริงเสมอ จริงบางคร้ัง ไม่จริงเลย

 มกีารระบุเป้าหมายอย่างชัดเจนและรับรู้เพยีงไร ?

1. มแีบบพมิพ์เขียว ภาพ ภาพหุ่นจ าลอง หรือค าอธิบายเพยีงพอต่อการท างานให้ส าเร็จ
2. มผู้ีอยู่คอยให้ค าแนะน าหรือคอยอธิบายวธีิท างานให้ส าเร็จ
 มเีพยีงวธิีเดียวในการท างานให้ส าเร็จหรือไม่ ?
3. มกีารระบุกระบวนการท างานแต่ละขั้นตอนหรือก าหนดมาตรฐานการท างานแต่ละอย่างทีร่ะบุวธีิการให้ท าตามทีชั่ดเจน
4. มวีธิีการเฉพาะในการแบ่งงานออกเป็นงานย่อย หรือแยกเป็นขั้นเป็นตอน
5. มวีธิีการอย่างอ่ืนทีย่อมรับอย่างชัดเจนว่าดีกว่าในการท างานให้ส าเร็จ
 มคี าตอบทีถู่กต้องเพยีงค าตอบเดียวหรือไม่ ?
6. มคีวามชัดเจนให้ทราบว่างานน้ันเสร็จและได้ค าตอบทีถู่กต้องแล้ว
7. มหีนังสือ คู่มือ และค าอธิบายรายละเอยีดของงานทีก่ าหนดผลงานทีด่ีทีสุ่ดทีต้่องมาของงาน
 มวีธีิการง่ายๆ ในการตรวจสอบว่างานทีส่ าเร็จถูกต้องแล้วหรือไม่ ?
8. มข้ีอตกลงร่วมกนัเกีย่วกบัมาตรฐานเฉพาะของผลผลติแต่ละอย่างว่าครบถ้วนตามเกณฑ์ทีย่อมรับได้
9. มกีารประเมนิงานโดยเกณฑ์เชิงปริมาณ
10. ทั้งผู้น าและสมาชิกกลุ่มสามารถพบวธีิการเพ่ือให้ท างานในคร้ังต่อไปในอนาคตได้ดีขึน้

2
2
2
2
2
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0
0



LPC Scale
พอใจ     _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ไม่พอใจ

เป็นมิตร _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_    ไม่เป็นมิตร
ปฏิเสธ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ยอมรบั

เครียด _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ผ่อนคลาย

ระยะไกล _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ระยะใกล้

เฉยเมย _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ อบอุ่น

ช่วยเหลือ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_   เป็นศตัรู
น่าเบ่ือ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ น่าสนใจ

ทะเลาะวิวาท _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_   เขา้กนัได้
ความเศรา้โศก _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ความร่าเริง

เปิดรบั _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ป้องกนัรกัษา

ไม่ซ่ือสตัย์ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ซ่ือสตัย์

ไม่น่าไวว้างใจ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_    เป็นท่ีน่าไวว้างใจ
เอาใจใส่ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ไม่เอาใจใส่

หยาบคาย _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ประณีต พิถีพิถนั

สามารถตกลงกนัได้ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ ไม่สามารถตกลงได้

ไม่จริงใจ _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_ จริงใจ

ใจดี เมตตา     _8_:_7_:_6_:_5_:_4_:_3_:_2_:_1_  ใจรา้ย



1. Leader-Member total =?

2. Task Structure total =?

3. Position Power total =?
แปลผล คะแนน
10-30 = Low Control ควรมุง่งาน
31-50 = Moderate Control ควรมุง่สมัพนัธ์
51-70 = High Control ควรมุง่งาน

Situational Control Summary





ทฤษฎีสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard
 การอธิบายว่าพฤตกิรรมผูน้  าแบบไหนท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน

ที่มลีกัษณะนัน้ๆ โดนที่รปูแบบของการเป็นผูน้  าตอ้งสอดคลอ้งกบั

 วฒิุภาวะทางดา้นจิตใจ

 วฒิุภาวะทางเร่ืองงาน จะเป็นตวัก าหนดรปูแบบของการเป็นผูน้  า 

ซ่ึงม ี4 แบบ คือ

 1. ผูน้  ำแบบส ัง่งำน (Telling: S1) 

 2. ผูน้  ำแบบสอนงำน (Selling: S2) 

 3. ผูน้  ำแบบร่วมงำน (Participating: S3) 

 4. ผูน้  ำแบบมอบหมำยงำน (Delegating: S4) 
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for clarification
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Heysey and Blanchard’s Theory



ทฤษฎีสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard



ทฤษฎี Path-Goal

Robert House
มุง่เนน้การรบัผดิชอบของผูน้ าตอ่การเพ่ิมแรงจงูใจของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือใหบ้รรลเุป้าหมาย วิธีการท่ีใช ้คือ

 -เสนอรางวลั
 -เพ่ิมรางวลัท่ีพนกังานตอ้งการหรือปรารถนา
 -เอาอปุสรรคท่ีขดัขวางการปฏิบตังิานออกไป



ทฤษฎวีถิีทางสู่เป้าหมาย
มีแนวทางมาจากทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)

ผลกระทบของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีตอ่การจูงใจ ความพึงพอใจ การ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

แบบของภาวะการเป็นผูน้ า 4 แบบ

ภาวะการเป็นผูน้ าแบบช้ีน า (directive leadership)

ภาวะการเป็นผูน้ าแบบสนับสนุน (supportive leadership)

ภาวะการเป็นผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (participative leadership)

ภาวะการเป็นผูน้ าแบบมุง่ความส าเร็จ (achievement-oriented

leadership)

(สรอ้ยตระกูล 2542)



Path-Goal Theory
Evans and House



ทฤษฎวีถิีทางสู่เป้าประหมาย

พฤติกรรม/แบบ

ของผูน้ า

-แบบช้ีน า

-แบบสนับสนุน

-แบบมีสว่นร่วม

-แบบมุง่ความส าเร็จ

ผลท่ีได้

-ความพึงพอใจ

-แรงจูงใจ

-การยอมรับในตวัผูน้ า

คณุลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ท่ีมาของการควบคุมพฤติกรรม และ/

หรือความสามารถ

คณุลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม

-ลกัษณะงาน

-ระบบอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการ



สถานการณ์ พฤติกรรมผูน้ า ผลลพัธ์ผลกระทบต่อพนกังาน

พนกังานมีความ

เช่ือมัน่ในการท างาน

ผูน้ าแบบสนบัสนุน

(supportive leadership)

พนกังานขาดความ

เช่ือมัน่ในการท างาน

ลกัษณะงาน

ทา้ทายความสามารถ

ค านึงถึง

รางวลัส่ิงล่อใจ

ผูน้ าแบบสัง่การ

(directive leadership)

ผูน้ าแบบมุ่งสู่ความส าเร็จ

(achievement  oriented leadership)

ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม

(participative  leadership)

เพ่ิมความเช่ือมัน่

ท างานบรรลุ

มีวิถีทางท่ีชดัเจน

เพ่ือน าไปสู่รางวลั

มีเป้าหมายสงู

พนกังานท างานเพ่ือ

แลกเปล่ียนกบัรางวลั

พนกังานพึงพอใจ

ในผลงานท่ีท า

พนกังานพึงพอใจ

ในผลงานท่ีท า

พนงังานพึงพอใจ

ในผลงานท่ีท า

พนกังานพึงพอใจ

ในผลงานท่ีท า



ทฤษฎีความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วมของ Vroom & Yetton& Jago

 การตดัสินใจแบบใช้อ านาจ (Autocratic) คอืกำรตดัสนิใจโดยผูบ้รหิำรแต่เพยีงผูเ้ดยีว แลว้จงึ
แจง้ใหก้ลุ่มคนในองคก์รรบัรู้

 การตดัสินใจแบบปรึกษาหารือ (Participation) เป็นวธิกีำรตดัสนิใจโดยผูบ้รหิำรแต่เพยีงผู้
เดยีว ทัง้นี้ภำยหลงัจำกทีไ่ดส้อบถำมขอ้มลูและควำมคดิเหน็หรอืค ำแนะน ำจำกคนในองคก์รแลว้ ในบำงกรณี
บรรดำคนในองคก์รอำจไดร้บักำรสอบถำมหรอืปรกึษำหำรอืทลีะคนในบำงกรณกีำรปรกึษำหำรอือำจเกดิขึน้
ระหวำ่งกำรประชุมกลุ่มทัง้หมด

 การตดัสินใจด้วยกลุ่ม (Group Decision) สมำชกิทุกคนมสีว่นรว่มในกำรตดัสนิใจพรอ้มทัง้มี
สว่นรว่มในกำรลงมอืท ำงำนดว้ยกนัเพือ่ “ฝันใหไ้กลและไปใหถ้งึ” มกีำรลงมตอิยำ่งเป็นเอกฉนัท์ กำรตดัสนิใจตำม
แนวทำงนี้แทจ้รงิกค็อืรปูแบบหนึ่งของกำรเอือ้อ ำนำจ (Empowerment) วธินีี้จะชว่ยใหเ้กดิควำมส ำเรจ็ไดเ้ป็น
อยำ่งดกีต็่อเมือ่สมำชกิแต่ละคนสำมำรถยอมรบัเหตุผลและควำมเหมำะสมของกำรตดัสนิใจของกลุ่มในทำ้ยทีสุ่ด



แบบการตดัสินใจ ค าอธิบาย

ผู้น าแบบอตัตนิยม 
(Autocratic leader)

AI ผู้น าแก้ปัญหาหรือตดัสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่
ในขณะนัน้

AII ผู้น าได้รบัข้อมูลท่ีจ าเป็นจากผู้ใต้บงัคบับญัชา และ
ตดัสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง

ผู้น าแบบท่ีปรึกษา  
(Consultative leader)

CI ผู้น าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเข้ามาร่วมรบัรู้ปัญหาเป็น
รายบุคคล เพ่ือรบัฟังความคิดเหน็และค าแนะน าโดยไม่
สอบถามเป็นกลุ่ม จากนัน้จึงตดัสินใจ

CII ผู้น าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาร่วมรบัรูปั้ญหาเป็นกลุ่มรวบรวม
ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะแล้วจึงตดัสินใจ

ผู้น าแบบกลุ่ม 
(Group Leader) 

GII ผู้น าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาร่วมรบัรูปั้ญหาเป็นกลุ่มบทบาท
ของผู้น าอยู่ในฐานะประธาน ท่ีจะไม่เข้าไปมีอิทธิพลในการ
ตดัสินใจของกลุ่ม แต่จะเตม็ใจยอมรบัและด าเนินการ
แก้ไขปัญหาตามท่ีได้รบัการสนับสนุนจากทัง้กลุ่ม

ทฤษฎีความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วมของ Vroom & Yetton& Jago



ก าหนดสญัลกัษณ์ดงัต่อไปน้ี 
QR คือ Quality requirement ให้ความส าคญักบัคณุภาพการตดัสินใจหรือไม่
CR คือ Commitment requirement ให้ความส าคญัต่อข้อผกูพนัสญัญากบัพนักงานหรือไม่
LI คือ Leaders Information มีข้อมลูในการตดัสินใจเพียงพอหรือไม่
ST คือ Problem Structure โครงสร้างของปัญหา
CP คือ Commitment probability มีพนัธสญัญาผกูพนัหรือไม่
GC คือ Goal congruence การแก้ปัญหามีความสอดคล้องกบัเป้าหมายหรือไม่
CO คือ Subordinate Conflict ท างานเกิดความขดัแย้งกบัพนักงานหรือไม่
SI  คือ Subordinate Information พนักงานมีข้อมลูเพียงพอ

ทฤษฎีความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนรว่มของ Vroom & Yetton& Jago



GC

LI

QR

CO
ST

LI

ST

ST CO

GC

GC

GC

CP

CP

CP

CP

CR

CRCR

SI

SI

Arthu Jago

Victor Vroom

Philip Yetton

ทฤษฎีการมีส่วนร่วมของการเป็นผูน้ า
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ทฤษฎีความเป็นผูน้ าแบบมีส่วนรว่มของ Vroom & Jago

AI ผูน้ าแก้ปัญหาหรือตดัสินใจด้วยตนเองโดยใช้ข้อมลูท่ีมีอยู่ในขณะนัน้

AII ผูน้ าได้รบัข้อมลูท่ีจ าเป็นจากผูใ้ต้บงัคบับญัชา และตดัสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง

CI ผูน้ าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาเข้ามาร่วมรบัรู้ปัญหาเป็นรายบคุคล เพ่ือรบัฟังความคิดเหน็และค าแนะน าโดยไม่
สอบถามเป็นกลุ่ม จากนัน้จึงตดัสินใจ

CII ผูน้ าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาร่วมรบัรู้ปัญหาเป็นกลุ่มรวบรวมความคิดเหน็และข้อเสนอแนะแล้วจึงตดัสินใจ

GII ผูน้ าให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาร่วมรบัรู้ปัญหาเป็นกลุ่มบทบาทของผูน้ าอยู่ในฐานะประธาน ท่ีจะไม่เข้าไปมีอิทธิพลใน
การตดัสินใจของกลุ่ม แต่จะเตม็ใจยอมรบัและด าเนินการแก้ไขปัญหาตามท่ีได้รบัการสนับสนุนจากทัง้กลุ่ม

QR คือ Quality requirement ให้ความส าคญักบัคณุภาพการตดัสินใจหรือไม่
CR คือ Commitment requirement ให้ความส าคญัต่อข้อผกูพนัสญัญากบั

พนักงานหรือไม่
LI คือ Leaders Information มีข้อมลูในการตดัสินใจเพียงพอหรือไม่
ST คือ Problem Structure โครงสร้างของปัญหา
CP คือ Commitment probability มีพนัธสญัญาผกูพนัหรือไม่
GC คือ Goal congruence การแก้ปัญหามีความสอดคล้องกบัเป้าหมาย

หรือไม่
CO คือ Subordinate Conflict ท างานเกิดความขดัแย้งกบัพนักงานหรือไม่
SI คือ Subordinate Information พนักงานมีข้อมลูเพียงพอ


