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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดีด้วยความกรุณาอย่างดียิ่งจากอาจารย์ ดร.สุวัฒน์           
จุลสุวรรณ์ ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร  สมปราชญ์  
กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และดร.สัมฤทธิ์ กางเพ็ง กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ค าแนะน า
ช่วยเหลือและสละเวลาในการแก้ไขข้อบกพร่องจนท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์  
 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร ประธานกรรมการสอบ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ชัยยุทธ ศิริสุทธิ์ และดร.ดิเรก พรสีมา กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ให้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก และจากการสนทนา
กลุ่มในการให้นิยามเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และคณาจารย์ทุกท่านที่เป็น
ผู้เชี่ยวชาญช่วยเหลือในการพิจารณาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและท าให้งานวิจัย
ส าเร็จสมบูรณ์ด้วยดี  
 ขอขอบพระคุณ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 ที่ให้การสนับสนุนการวิจัย  
 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร  
เขต 1 ทุกท่านที่เข้าร่วมพัฒนาในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณ คุณพ่อประเวศ–คุณแม่บุญส่งและครอบครัว ค้าคล่อง คุณพ่อมาลัย–คุณแม่ 
พุธตาล สมถวิล ขอขอบใจ คุณวราภรณ์ ค้าคล่อง ภรรยาที่คอยให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลา         
ที่ท าการศึกษา และเพ่ือนนิสิตรุ่น 8 ทุกท่าน  
 คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา 
บูรพาจารย์ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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กรรมการควบคุม  อาจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ ์รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ และ 
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ       
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ 4) เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน และการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 18 คน การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานโดยการใช้แบบสอบถามจากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา รอง
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 378 คน               
และน าโปรแกรมไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ านวน 30 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และ
แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
แอลฟาของคอนบราค สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน เทคนิค Modified Priority Needs 
Index (PNI modified) และ Independent t-test  
 ผลการวิจัย พบว่า  
  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ มี 4 ด้าน ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจ
ผู้อื่น (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) และการสร้างชุมชน
การเรียนรู้ (Building learning community)  
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  2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด และระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ  
การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการมองการณ์ไกล  
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ 1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 2) การมองการณ์ไกล 3) การให้การดูแล           
4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ ระยะเวลา 73 ชั่วโมง รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้ 
ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกันโดยการท ากิจกรรมกลุ่ม และเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง  
มีการประเมินก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินจากบุคคลอื่น โดยมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 
  4. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา               
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้ ปรากฏดังนี้  
   4.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า มีภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก    
   4.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืน พบว่า ภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
   4.3 ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมโดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก    
   4.4 ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 
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ABSTRACT 
 

The objectives of the research were; 1) to study the elements of servant 
leadership of basic educational administrators, 2) to study present and desirable 
characteristics of servant leadership of basic educational administrators, 3) to develop 
the program of servant leadership for the basic educational administrators and 4) to 
evaluate the developed program of servant leadership of basic educational 
administrators. The researcher interviewed 9 leadership Administrator, and conducted  
a focus group of 18 scholars. These sets of servant leadership questionnaire were used 
to collect data on present and desirable characteristics of servant leadership of basic 
educational administrators from 378 school administrators , deputy administrators and 
Heads of academic teachers of schools in Yasothon Primary Education Service Area 
Office 1. The purposive sampling technique was used.  
The Mean, Percentage, Standard Deviation, Cronbach's Alpha Method, Computing the 
Pearsour, Modified Priority Needs Index (PNI modified), and Independent t-test were 
used. 

The research results were : 
 1. The 4 elements of servant leadership were Empathy, Foresight, 

Stewardship, and Building Learning Community. 
 2. The present characteristics of servant leadership of basic educational  

administrators were at the averaged level, and the desirable characteristics of servant 
leadership of basic educational administrators were at the high level descending from 
Stewardship, Empathy, Building Learning Community, and Foresight respectively. 

 3. The development of program to enhance servant leadership of basic 
educational administrators consisted of 4 modules taking 73 hours. The development 
focused on self-study, learning by group activity, and practices. The comprehensive 
assessment of the training was advised, The assessment should be conducted at the 
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pre-development, during development, and post-development stages. The evaluation 
criteria needed to be specific and relevant.  

 4. The development of program to enhance servant leadership of basic 
educational  administrators was as follow;  

 4.1 The self and pure evaluation on servant leadership of the sampled 
schools was at the high level. 

 4.2 The servant leadership level of school administrator after the training 
was significantly higher than that before the training at the 0.01 level. 

 4.3 The satisfaction level of the training participants was at the high 
level. 

 4.4 The over-all performance of the training participants was at the high 
level.  
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 โลกในยุคปัจจุบันเป็นโลกแห่งเทคโนโลยีและเป็นโลกแห่งการแข่งขัน เป็นยุคที่มี                     
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เป็นโลกไร้พรมแดนที่มนุษย์ทุกคนที่อาศัยอยู่ภายใต้ความก้าวล้้า           
แห่งเทคโนโลยีนี้จ้าเป็นต้องมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เกิดความทัดเทียม ความทันสมัย และ
สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  
ในปัจจุบันพบว่า สังคมทุกสังคมถูกเชื่อมโยงเป็นสังคมเดียวกัน และสังคมแห่งข้อมูลข่าวสาร (ประเวศน์  
มหารัตน์สกุล, 2551) ดังนั้น เพ่ือพัฒนาตนเองให้สามารถอยู่รอดได้ภายใต้กระแสของเทคโนโลยีและ  
การเปลี่ยนแปลง มนุษย์จ้าเป็นต้องพัฒนาตนเองในทุกด้าน เพื่อให้เป็นผู้ที่สามารถปรับตัวและก้าวทัน
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง แสวงหาความรู้ใหม่ เพื่อให้สามารถด้ารงตนอยู่ได้อย่างมั่นคง 
ในกระแสความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และสิ่งส้าคัญคือมนุษย์ต้องสร้างความตระหนักให้เกิดข้ึนกับตนเอง
ในการมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองให้สามารถด้ารงอยู่ในสังคมร่วมกับบุคคล
อ่ืนได้อย่างมีความสุข 
 การศึกษาของประเทศไทยในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ประเทศไทยได้รับผลกระทบจากกระแส
การเปลี่ยนแปลงของโลก อันเนื่องมาจากความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีการสื่อสาร โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีสารสนเทศท้าให้ข้อมูลข่าวสารเชื่อมโยงกันอย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดการจัดระเบียบโลกใหม่ 
(New World Order) ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ประเทศ
ต่างๆ รวมทั้งประเทศไทยจะต้องก้าวเข้าสู่สังคมโลกยุคใหม่ สังคมนานาชาติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ สภาพ
เช่นนี้เป็นทั้งโอกาสและภัยคุกคามการพัฒนาที่ยั่งยืนของประเทศไทย โดยเฉพาะผลจากวิกฤตทาง
เศรษฐกิจในช่วงปี พ.ศ. 2540 มีผลให้ประเทศไทยอยู่ภายใต้ก้ากับขององค์กรระหว่างประเทศ  
จนท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือกอบกู้ภาวะวิกฤตของชาติให้ชาติกลับคืนมา (ส้านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแห่งชาติ, 2546) การจัดการศึกษาของประเทศไทยในปัจจุบันเป็นการจัดการศึกษาตาม
แนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ก้าหนดความมุ่งหมายในการจัดการศึกษาว่า ต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด้ารงชีวิต สามารถ     
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ยึดหลักการจัดการศึกษาตลอดชีวิตส้าหรับประชาชน ให้สังคม  
มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา พัฒนาสาระ และกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องเพ่ือมุ่งพัฒนา
ผู้เรียนให้มีคุณภาพเป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ก้าหนดแนวการจัด
การศึกษาในมาตรา 22 ต้องยึดหลักผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ ถือว่า
ผู้เรียนมีความส้าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติ
และเต็มตามศักยภาพ (ส้านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553)  
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 การปฏิรูปการศึกษามีปัจจัยหลายปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งเป็น ผู้ที่ส้าคัญในการขับเคลื่อนและมีอิทธิพลสูงเก่ียวกับคุณภาพของผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากระบบ
การศึกษา อาจกล่าวได้ว่าความส้าเร็จหรือความล้มเหลวทางการศึกษานั้น ผู้บริหารนับว่าเป็นผู้น้าที่
ส้าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตาม  
ผู้น้าเสมอ (รุ่ง แก้วแดง, 2546) ในยุคของการปฏิรูปการศึกษากระทรวงศึกษาธิการได้มีนโยบายการ
กระจายอ้านาจการบริหารให้แก่สถานศึกษา ซึ่งเป็นการกระจายอ้านาจจากส่วนกลางลงสู่สถานศึกษา 
ท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก หลักการส้าคัญของการกระจายอ้านาจคือเป็นการกระจาย
อ้านาจการบริหารจัดการสู่หน่วยปฏิบัติการโดยตรง ซึ่งหมายถึงโรงเรียนหรือสถานศึกษา การบริหาร 
โดยหลักการ มีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายที่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือมีส่วนได้ส่วนเสีย และเป็นการคืนอ้านาจการจัด
การศึกษาให้แก่ประชาชนและชุมชน การบริหารตนเองของสถานศึกษา และการบริหารจัดการ  
ที่ตอบสนองโดยตรงหรือสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน และชุมชนมากที่สุด (สมหวัง  
พิธิยานุวัฒน์, 2543) ด้วยเหตุนี้บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้น้าของสถานศึกษา 
จึงมีความส้าคัญอย่างยิ่งที่จะต้องให้กลยุทธ์ต่างๆ  ในการน้าพาสถานศึกษาให้สามารถขับเคลื่อนสู่
ความส้าเร็จตามเป้าหมายของการกระจายอ้านาจทางการศึกษา และตามเป้าหมายของการปฏิรูป
การศึกษาได้อย่างเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากผลการประเมินภายนอกของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รอบแรก (ช่วงปี 2544-2548)  
ของส้านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) ได้สะท้อนวิกฤติ
คุณภาพการศึกษาไทยในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐานค่อนข้างชัดเจนว่า สถานศึกษาที่จัดการศึกษาได้
มาตรฐานขั้นต่้าตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ประมาณ 1 ใน 3  
และอีกประมาณ 2 ใน 3 (มากกว่า 2 หมื่นแห่ง) ไม่ได้มาตรฐาน โรงเรียนบางแห่งมีคุณภาพในการจัด
การศึกษาสูง เป็นโรงเรียนที่มีชื่อเสียง เป็นที่ยอมรับของสังคม แตโ่รงเรียนบางแห่งมีการบริหารจัดการ 
ที่ยังไม่ได้คุณภาพตามมาตรฐาน ท้าให้คุณภาพการศึกษาของโรงเรียนไม่ได้มาตรฐาน ไม่เป็นไปตาม
เป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงเรียนที่จัดการศึกษาในระดับประถมศึกษา  
ซึ่งส่งผลให้เกิดปัญหาและอุปสรรคอย่างมากในการปฏิรูปการศึกษา จากการศึกษาพบว่า สาเหตุประการ
หนึ่งเกิดจากผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทหลักในการบริหารจัดการสถานศึกษา คือ ผู้บริหาร
ยังขาดกลยุทธ์ และวิธีการในการบริหารจัดการสถานศึกษาที่จะสามารถท้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
บุคลากรในสถานศึกษาเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท้างานและ เกิดความมุ่งมั่นในการพัฒนา 
เพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิผล   
 จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย (พ.ศ. 2550-2552) พบว่า ผู้บริหารในยุคการปฏิรูป
การศึกษามีภารกิจที่ยิ่งใหญ่ที่จะต้องให้ความร่วมมือและเสียสละอุทิศตนที่จะช่วยแก้ปัญหาที่ส้าคัญ
หลายประการ เช่น ปัญหาด้านความไม่เสมอภาคในการได้รับบริการทางการศึกษา ปัญหาการพัฒนา
คุณภาพในการจัดการศึกษา ปัญหาการพัฒนาครู อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ดังนั้นการจัด
การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ การเมือง สังคมของประเทศ จ้าเป็นที่จะต้อง
พัฒนาครูอาจารย์ ผู้บริหารสถานศึกษาอย่างจริงจัง (ส้านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553)  
วิธีการที่จะน้าไปสู่การแก้ปัญหาและพัฒนาให้สัมฤทธิ์ผลได้ก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นบุคคลส้าคัญ
หลักของสถานศึกษา และเป็นผู้น้าวิชาชีพที่จะต้องมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม 
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จริยธรรม ตลอดทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะสามารถน้าพาไปสู่การจัดการและการบริหาร
สถานศึกษาท่ีดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (ธีระ รุญเจริญ, 2550) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545           
มาตรา 39 ให้กระทรวงกระจายอ้านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ               
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และ
สถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง สถานศึกษาจึงมีหน้าที่โดยตรงในการบริหารงานด้านต่างๆ  
ทั้ง 4 ด้าน โดยมีผู้บริหารสถานศึกษาท้าหน้าที่เป็นผู้ขับเคลื่อนและเป็นผู้บังคับบัญชาในสถานศึกษา 
เพ่ือให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายและเป็นไปตามที่กฎหมายก้าหนด แนวทางในการบริหารจัดการ 
ของผู้บริหารที่ท้าให้องค์การสามารถท้างานได้อย่างมีประสิทธิผล ซึ่งเป็นแนวทางท่ีผู้น้าพึงปฏิบัติ คือ              
1) การพัฒนาตนเองเพ่ือสร้างบารมีและใช้อิทธิพล อย่างมีอุดมการณ์ 2) การจูงใจสร้างแรงดลใจ          
3) การกระตุ้นและสร้างปัญหาแก่สมาชิก 4) การสร้างความสัมพันธ์ และ 5) การให้รางวัลและ            
การลงโทษ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) ผู้น้าจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเองให้สามารถเกิดภาวะผู้น้าได้ และผู้น้าจ้าเป็นต้องส่งเสริมการบริหารจัดการ
แบบมีส่วนร่วมหรือการท้างานเป็นทีมให้เกิดข้ึนในองค์การ สร้างความผูกพันให้เกิดข้ึนระหว่างผู้น้าและ  
ผู้ตาม ผู้น้าต้องมุ่งแสวงหากลยุทธ์หรือเครื่องมือมาใช้ในการบริหารจัดการเพ่ือเสริมสร้างความเป็นเลิศ
และความมีประสิทธิภาพขององค์การ ผู้น้าต้องมีความสามารถท่ีจะท้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยัน
ขันแข็ง สามัคคี มุ่งม่ัน เต็มใจและเกิดขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ เครื่องมือในการบริหาร 
ที่มีประสิทธิภาพและถือว่าเป็นปัจจัยประการแรกในการวางแผนและพัฒนาระบบทางการศึกษา  
ในการบริหารองค์การทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ คือ ภาวะผู้น้า (สมยศ ชี้แจง, 2552)  
 ภาวะผู้น้าของผู้บริหารเป็นสิ่งหนึ่งที่เป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลเพื่อโน้มน้าว 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท้างานท้าให้บรรลุ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ การที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น้าจะท้าให้ผู้บริหารมีศักยภาพสูง  
ในการบริหารงานและส่งผลต่อศักยภาพขององค์การด้วย ภาวะผู้น้าจะท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การ ท้าให้เกิดการท้างานแบบรวมกลุ่ม เกิดการท้างานเป็นทีม ซึ่งองค์การจะสามารถประสบ
ผลส้าเร็จได้ก็ต้องขึ้นอยู่กับภาวะผู้น้าของผู้บริหาร และยิ่งไปกว่านั้นภาวะผู้น้าถือเป็นปัจจัยส้าคัญ  
ในการท้าให้องค์การมีประสิทธิผล (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008) ภาวะผูน้้า 
มีความส้าคัญอย่างมากในการน้าพาองค์การไปสู่ความส้าเร็จ ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น้าที่ปรากฏ  
อย่างชัดเจน ซึ่งแสดงถึงพลังอ้านาจในการโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนท้างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
โดยมีความเชื่อพ้ืนฐานที่ว่าผู้น้าคือผู้สร้างความแตกต่างและเป็นผู้ที่มีความเข้าใจในองค์การ (Yukl, 
2002)  
 จากสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนในยุคปัจจุบันท้าให้องค์การต่างๆ ต้องมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
มาตรฐานและคุณภาพขององค์การเพ่ือให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ส่งผลให้ผู้บริหารของ
องค์การจ้าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และรูปแบบในการบริหารงาน และสิ่งหนึ่งที่ผู้บริหารต้อง
ปรับเปลี่ยนก็คือภาวะผู้น้า ซึ่งต้องปรับเปลี่ยนจากภาวะผู้น้าในอดีตที่เป็นผู้น้าจากภายนอก เปลี่ยน 
ให้เป็นภาวะผู้น้าที่เกิดจากภายใน นั่นก็คือภาวะผู้น้าที่เกิดขึ้นจากจิตใจภายในของผู้บริหารเองเป็นอันดับ
แรก ผู้บริหารต้องมีคุณลักษณะของผู้น้าที่ค้านึงถึงประโยชน์ของผู้อื่นก่อนประโยชน์ของตนเอง 
(Blanchard, 2006) โลกยุคใหม่ต้องการผู้น้าที่มีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์และมีเจตจ้านงที่แน่วแน่
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ในการพัฒนางานไปสู่ทิศทางใหม่ๆ มองกว้าง คิดไกล และใฝ่สูง เป็นคนเก่ง คนดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
เคารพและให้เกียรติผู้ร่วมงาน ท้างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีจิตส้านึกรับผิดชอบต่อสังคมและเห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (ประเวศ วะสี, 2543) ดังนั้นภาวะผู้น้าที่มีความสอดคล้อง
เหมาะสมจะต้องมีลักษณะเป็นผู้น้าที่อ้านวยความสะดวก ยกย่องให้เกียรติผู้อ่ืน มุ่งสร้างภาวะผู้น้า         
แก่ผู้อื่น ผู้น้าเปรียบเสมือนผู้ให้บริการโดยอ้านวยความสะดวกให้ทุกคนในองค์การได้สร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกันและร่วมกันพัฒนาองค์การ จากที่กล่าวมาในเบื้องต้นนั้นอาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ
เป็นรูปแบบของภาวะผู้น้าที่เน้นการให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส้าคัญของบุคคลในกลุ่มและมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ (Spears & Lawrence, 2002) ผู้น้าแบบมุ่งบริการจะแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ         
การให้บริการแก่ผู้ตาม การให้บริการ หมายถึง การบ้ารุง การทะนุถนอมปกป้อง และให้อ้านาจ          
แก่ผู้ตาม ผู้น้าแบบนี้จะต้องสนองความต้องการของผู้ตามและช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพ่ิมข้ึน  
ฉลาดขึ้นและปรารถนาที่จะรับผิดชอบงานมากขึ้น ผู้น้าแบบนี้พยายามเข้าใจผู้ตาม รับฟังผู้ตาม 
ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม (Yulk, 2002)  
 เมื่อพิจารณาสภาพปัญหาที่เกิดกับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในประเทศไทยตามท่ีได้
กล่าวมาในเบื้องต้นพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ยังขาดกลยุทธ์และวิธีการที่น้ามาใช้ใน 
การบริหารจัดการสถานศึกษาโดยเฉพาะด้านการบริหารงานบุคคลที่ผู้บริหารยังขาดทักษะในการสร้าง
ความผูกพันและการดูแลเอาใจใส่ระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับบุคลากรในสถานศึกษา สิ่งหนึ่งที่
สะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารยังขาดการดูแลเอาใจใส่บุคลากร คือการที่ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่มัก
เป็นผู้ตัดสินใจและเป็นผู้สั่งการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในสถานศึกษาเพียงคนเดียว ผู้บริหารจะให้
ความส้าคัญกับนโยบายและเป้าหมายของสถานศึกษาเป็นอันดับแรก ท้าให้ขาดความตระหนักใน 
การดูแลเอาใจใส่ต่อบุคลากร มองข้ามการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร ขาดการกระตุ้นและส่งเสริมบุคลากร
ในการปฏิบัติหน้าที่ (ส้านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) ท้าให้บุคลากรในสถานศึกษาปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่และตามภาระงานที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น ขาดการทุ่มเท เสียสละ และไม่มีการปฏิสัมพันธ์
กัน ท้าให้การปฏิบัติงานไม่เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ บุคลากรขาดความตระหนักในการร่วมมือร่วมใจ
กัน ส่งผลให้การปฏิบัติการไม่เกิดประสิทธิผล และไม่บรรลุผลตามเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีตั้งไว้   
 ทฤษฎีภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการเป็นการต่อยอดอย่างมีเหตุผลจากทฤษฎีภาวะผู้น้า 
การเปลี่ยนแปลง โดยผู้น้าแบบมุ่งบริการเป็นลักษณะของผู้น้าที่น้าองค์การด้วยการเน้นผู้ตาม  
ท้าให้ผู้ตามเป็นประเด็นส้าคัญอันดับแรก และให้ความส้าคัญกับองค์การเป็นเรื่องรอง (Patterson, 
2003) ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการจะมีพ้ืนฐานขององค์ประกอบที่คล้ายคลึงกันกับภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ การสร้างความไว้วางใจ การเป็นแบบอย่าง แสดงการตระหนักถึง
ผู้อื่น ความรับผิดชอบ การมอบอ้านาจแก่ผู้ตาม การสอนงาน การสื่อสาร การรับฟัง และการมีอิทธิพล
ต่อผู้ตาม แต่ยังมีสิ่งที่แตกต่างกันระหว่างภาวะผู้น้าทั้งสองแบบ คือ การมุ่งประเด็นของผู้น้า  
โดยผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เป้าหมายองค์การ โดยการมอบอ้านาจแก่ผู้ตามเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจที่อยู่ภายในของผู้ตาม เพื่อให้สามารถน้าไปสู่การมีผล
การปฏิบัติงานที่มุ่งบรรลุเป้าหมาย ส้าหรับผู้น้าแบบมุ่งบริการนั้นจะมุ่งประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามมากกว่า 
คือ ผู้น้าแบบมุ่งบริการจะให้คุณค่ากับผู้ตามถือว่าผู้ตามเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความห่วงใยในชีวิต
ความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงื่อนไข (Ston, Russell & 
Patterson, 2004 ; Parolini, Patterson & Winston, 2009; สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 
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2553) ดังนั้นเมื่อพิจารณาความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น้าทั้งสองแบบ จะเห็นว่าภาวะผู้น้าแบบมุ่ง
บริการจะมุ่งเน้นให้ความส้าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอันดับแรก ผู้น้าจะเป็นผู้ให้บริการ (service) 
อย่างแท้จริงกับผู้ใต้บังคับบัญชาให้อิสระและอ้านาจในการปฏิบัติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น้าแบบมุ่ง
บริการจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม และมีอิทธิพลทางจิตใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่ต้อง
ใช้อิทธิพล ผ่านอ้านาจหรือการควบคุมสั่งการ ส่วนผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเน้นความส้าเร็จตาม
เป้าหมาย  ขององค์การ ผู้น้าจะให้ความส้าคัญกับเป้าหมายขององค์การเป็นอันดับแรก มีมอบอ้านาจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาและสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
ผู้น้าจะใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดผู้น้าแบบศรัทธาบารมี (charismatic) ควบคู่ไปกับการควบคุมสั่งการ 
 ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการมีการศึกษากันอย่างแพร่หลาย และเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานและ
องค์การโดยทั่วไปทั้งภาครัฐและเอกชน ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ (Servant Leadership) เป็นภาวะ          
ที่ผู้น้ามีความเชื่อและประพฤติปฏิบัติตนโดยมุ่งประโยชน์เพื่อพัฒนาคนในองค์การให้มีความเจริญทั้ง
ด้านอาชีพและจิตวิญญาณ มีความถ่อมตน เอื้ออ้านวยภาวะผู้น้าและประโยชน์ให้กับสมาชิกในองค์การ 
พร้อมกับเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับสมาชิก ซึ่งได้มีการศึกษาพัฒนาหลักการและทฤษฎีมาตั้งแต่ศตวรรษ        
ที่ 1970 และมีการน้าไปศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์กับองค์การหลากหลายในภาคธุรกิจ ภาครัฐ                     
ภาคการศึกษา มีงานวิจัยให้ศึกษาเป็นจ้านวนมากในต่างประเทศ แต่งยังมีจ้ากัดในประเทศไทย              
(สรายุทธ  กันหลง, 2553) ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการเป็นภาวะผู้น้าที่ท้าให้บุคคลรู้จักเป็นผู้บริการ          
เป็นผู้ให้ เป็นผู้อ้านวยความสะดวกให้กับบุคคลอื่น คอยให้ก้าลังใจ ส่งเสริมให้ผู้อื่นเกิดภาวะผู้น้า  
สามารถท้าให้บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมท้า ร่วมตัดสินใจกับองค์การ ซึ่งเป็นการสร้าง
อ้านาจโดยการให้ที่ยิ่งใหญ่และไม่ค้านึงถึงผลตอบแทนของการให้  ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการมีส่วน
เกี่ยวข้องกับการน้ามาใช้ในโครงการต่างๆ เพื่อเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
โดยการน้ามาปฏิบัติทั้งในระดับบุคคลและระดับสถาบัน ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าทั้งทางจิตใจ         
ความช้านาญ พัฒนาการทางอารมณ์ สติปัญญา และอีกหลายอย่างเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในตัวบุคคล          
เพ่ิมพลังกายและจิตใจให้เกิดความกระตือรือร้น เปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนออกสู่สังคมท้ังใน  
ด้านการบริการ และการเป็นผู้น้า (Winston, 2004) ผู้บริหารที่ปฏิบัติตามแนวคิดของภาวะผู้น้าแบบมุ่ง
บริการจะมองข้าม หรือไม่ใส่ใจกับการแข่งขันแต่จะน้าแบบแผนหรือวิธีการในการตัดสินใจของกลุ่มที่ให้
ความส้าคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผู้ร่วมงานเข้ามาแทนที่  ผู้บริหารจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ร่วมงานที่เป็นพ้ืนฐานความส้าคัญและจ้าเป็นเกี่ยวกับการเป็นผู้น้าแบบมุ่งบริการ  
ผู้น้าประเภทนี้ดูจะมีศักยภาพท่ีปรับปรุงพัฒนาสิ่งแวดล้อมในหน่วยงานครบถ้วนสมบูรณ์ พวกเขาด้าเนิน
ชีวิตเพ่ือการบริการ (Livovich, 1999) และพวกเขาจะเป็นผู้ที่มีความเข้าใจในความต้องการของผู้อื่น 
สามารถเข้าใจธรรมชาติของผู้อื่น และมีวิธีการปฏิบัติที่ถือความต้องการและประโยชน์ของผู้อื่นก่อน
ประโยชน์ของตนเอง การเพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผู้อ่ืน สร้างความรู้สึกที่เป็นหนึ่งเดียวกับผู้ร่วมงาน         
มีความซื่อตรง และมีการมอบอ้านาจให้กับผู้อื่น Laub (2003) สอดคล้องกับแนวคิดของเออร์วิง  
(Irving, 2005) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการและประสิทธิผลของการท้างาน
เป็นทีม โดยใช้ตัวแปรของความรัก การให้อ้านาจ การมีวิสัยทัศน์ ความถ่อมตน และความไว้วางใจ       
จากผลการศึกษา พบว่า มีนัยส้าคัญทางสถิติและความสัมพันธ์เชิงบวกของตัวแปรแต่ละตัวเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการและความพึงพอใจในการท้างาน และสอดคล้องกับออสเทรมส์ (Ostrems, 
2005) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมเก่ียวกับภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการและระดับของ
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ความหวัง จิตส้านึก ความยึดเหนี่ยว ความไว้วางใจในองค์การ และความไว้วางใจในผู้บริหาร                   
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้น้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน 
เมื่อผู้น้า เกิดภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการจะท้าให้รู้จักเป็นผู้บริการ เป็นผู้ให้ เป็นผู้อ้านวยความสะดวกให้กับ
บุคคลอื่น คอยให้ก้าลังใจ ส่งเสริมให้ผู้อื่นเกิดภาวะผู้น้า สามารถท้าให้บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วม ร่วมคิด           
ร่วมท้า ร่วมตัดสินใจกับองค์การ ซึ่งเป็นการสร้างอ้านาจโดยการให้ที่ยิ่งใหญ่และไม่ค้านึงถึงผลตอบแทน
ของการให้  
 จากเหตุผลดังกล่าว แนวคิดของภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ (Servant Leadership)            
เป็นแนวคิดท่ีสามารถน้าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น้าของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ภาวะผู้น้า 
แบบมุ่งบริการนี้จะสามารถเสริมสร้างศักยภาพผู้ร่วมงาน เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการท้างาน 
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานสามารถน้าไปใช้ในการบริหารสถานศึกษาที่มุ่งการจัดการศึกษาหรือ
กระบวนการในการจัดการเรียนรู้ให้เกิดประสิทธิผล ดังผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่านยืนยันว่า 
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจในการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือพัฒนาให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถบริหารงานในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
 
ค าถามการวิจัย  
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีค้าถามดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ
อะไรบ้าง   
  2. สภาพปัจจุบันการและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นอย่างไร 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน               
ควรเป็นอย่างไร 
  4. การน้าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ไปใช้ได้ผลเป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน  
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐาน    
  4. เพ่ือประเมินผลการน้าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปใช้ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยมีประโยชน์ดังต่อไปนี้   
  1. ได้องค์ประกอบภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการที่สามารถน้าไปใช้ในการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน          
ที่สามารถพัฒนาภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  3. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สามารถใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปพัฒนาผู้บริหารเพ่ือให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ และสามารถ
บริหารงานในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด้าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบ            
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
โดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา วิเคราะห์ ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก จ้านวน 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่  1) การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) 2) การมองการณ์ไกล (Foresight)  
3) การให้การดูแล (Stewardship) 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community)  
  2. ขอบเขตประชากร กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
   เพ่ือให้สอดคล้องกับความมุ่งหมายการวิจัย ผู้วิจัยจึงน้าเสนอเป็นระยะ ดังนี้ 
    2.1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการจากแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่
เกี่ยวข้องในระยะที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบองค์ประกอบภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ 
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผู้อ้านวยการส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับ
นโยบายหรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส้านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ้านวน 9 คน 
โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้  
     กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา จ้านวน 3 คน 
     กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษา 
ระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต้าราหรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น้า หรือภาวะผู้น้า 
แบบมุ่งบริการ จ้านวน 2 คน     
     กลุ่มท่ี 3 ผู้อ้านวยการส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส้านักงาน 
การคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหาร
การศึกษา จ้านวน 2 คน 
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     กลุ่มท่ี 4 ผู้เชี่ยวชาญในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบาย
ในส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส้านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ้านวน 2 คน  
      ผู้ทรงคุณวุฒิที่ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
ในการตรวจสอบองค์ประกอบภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการในระยะที่ 1 ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยแบ่งกลุ่มออกเป็น 3 ภาค ประกอบด้วย ภาคเหนือ ภาคกลาง และ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือ
นักวิชาการ และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ภาคละ 6 คน รวมทั้งสิ้นจ้านวน 18 คน 
โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้  
      กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาการบริหารการศึกษา ภาคละ 2 คน รวมทั้งสิ้นจ้านวน 6 คน  
      กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดศึกษาหรือนักวิชาการ ได้แก่ ผู้ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต้าราหรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น้า หรือ  
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ ภาคละ 2 คน รวมทั้งสิ้นจ้านวน 6 คน  
      กลุ่มท่ี 3 ครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐาน ภาคละ 2 คน รวมทั้งสิ้นจ้านวน 6 คน 
    2.2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ         
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในระยะที่ 2 ประชากรที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
วิชาการ ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนเปิดท้าการสอนในระดับประถมศึกษา สังกัดส้านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ้านวน 29,067 คน และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้มา 
โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling 
technique) ดังนี้  
     2.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ้านวน 126 คน     
     2.2.2 รองผู้อ้านวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ้านวน 126 คน 
     2.2.3 ครูปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ จ้านวน 126คน 
    2.3 การน้าโปรแกรมไปใช้ในระยะท่ี 4 ประชากรที่น้าโปรแกรมไปใช้ คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส้านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ้านวน 193 คน 
และกลุ่มตัวอย่างที่น้าโปรแกรมไปใช้ในระยะที่ 4 ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส้านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ้านวน 30 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยเป็นผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมพัฒนา     

3. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย   
   3.1 ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ 
แบบสอบถาม และแบบประเมิน ได้แก่ ผู้อ้านวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น้าหรือภาวะผู้น้า 
แบบมุ่งบริการ จ้านวน 5 คน โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้  
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    กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน           
ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา จ้านวน 1 คน 
    กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก สาขาการวิจัยและประเมินผลการศึกษา มีประสบการณ์ในการสอนด้านสถิติวิจัย      
มีงานวิจัยและการเขียนต้าราทางด้านสถิติวิจัย จ้านวน 2 คน 
    กลุ่มท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ ได้แก่  
ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต้าราหรือมีงานวิจัย ทางด้านภาวะผู้น้า หรือ
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ จ้านวน 2 คน   
   3.2 ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบโปรแกรม จ้านวน 4 กลุ่ม ได้แก่ ผู้อ้านวยการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เก่ียวกับ
ภาวะผู้น้าหรือภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบายหรือสถาบันพัฒนา
ผู้บริหาร ของส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ้านวน 9 คน โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้  
    กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน           
ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา จ้านวน 3 คน  
    กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก สาขาหลักสูตรและการสอน มีประสบการณ์ในการสอนด้านหลักสูตร มีผลงาน 
การเขียนต้ารา มีงานวิจัยทางด้านหลักสูตร หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม จ้านวน 2 คน 
    กลุ่มท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ ได้แก่  
ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต้าราหรือมีงานวิจัย ทางด้านภาวะผู้น้า หรือ
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ จ้านวน 2 คน   
    กลุ่มท่ี 4 ผู้เชี่ยวชาญในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบาย 
ในส้านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส้านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ้านวน 2 คน  
   
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ ข้อมูลงานวิจัย และ 
ข้อมูลวิชาการออนไลน์  เกี่ยวกับหลักการทฤษฎีภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น้า 
และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลักการและการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ  
   ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการเป็นคุณลักษณะของผู้น้าที่มุ่งให้การบริการผู้อ่ืนก่อนเป็น
ความรู้สึกท่ีเป็นธรรมชาติของจิตใจ คอยให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้ตามด้วยการให้บริการทั้งความรู้และ
ความช่วยเหลือจนมั่นใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้ตามนั้นได้รับการตอบสนองแล้ว จากการศึกษา
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ ผู้วิจัยได้น้ามาวิเคราะห์และได้องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น้าแบบมุ่ง
บริการ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น (Empathy) 2) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) 3) การให้การดูแล (Stewardship) 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
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community) (Greenleaf, 2002; Russell and stone, 2002; Luab, 2003; Patterson, 2003; 
Page and Wong, 2003; Dennis and Bocarnea, 2005; Irving, 2005; Waddell, 2006; Poon, 
2006; Black, 2007) 

  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น้า   
   จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น้าจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องทั้งในและ
ต่างประเทศ พบว่า วิธีการหรือกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส้าหรับการพัฒนาภาวะผู้น้าคือการให้ผู้น้า       
เข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น้า ซึ่งในโปรแกรมการพัฒนาประกอบด้วยวิธีการพัฒนาและ
กิจกรรม ดังนี้ การสร้างองค์ความรู้จากวิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาทสมมติ 
กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน การท้ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม        
การสรุปและการอภิปรายผล เป็นต้น และเพ่ือให้การพัฒนาภาวะผู้น้าบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
จ้าเป็นต้องน้าวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ มาบูรณาการและเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนา (Meggison, 1972; Yeung & Ready, 1995; Vicere, 2002; Dubrin, 2010; ฉันทนา จันทร์
บรรจง, 2542; เบญจพร แก้วมีศร,ี 2545; บุญมี ก่อบุญ, 2553; ฤทัยทรัพย์ ดอกค้า, 2553)  
  3. องค์ประกอบของโปรแกรม 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบ
ไปด้วย 1) บทน้า 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรม 5) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 6) การวัดและ
ประเมินผล (ธ้ารง บัวศรี, 2542; หรรษา สุขกาล, 2543; สุมิตรา พงศธร, 2550; ไท ค้าล้าน, 2551; 
ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์, 2553; สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) 
  4. การพัฒนาโปรแกรม  
   จาการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องพบว่า การพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 
1) การวิเคราะห์ความจ้าเป็นของโปรแกรม 2) การออกแบบโปรแกรม 3) การประเมินโปรแกรม 
(Carolyn Barratt and others, 2556) 
 จากกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้ท้าการศึกษาและน้ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
ในการด้าเนินการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1  
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า        
แบบมุ่งบริการ 
1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น  
   (Empathy) 
2. การมองการณ์ไกล (Foresight) 
3. การให้การดูแล (Stewardship) 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้  
  (Building learning community) 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
วิธีการการพัฒนาภาวะผู้น้า ได้แก ่         
การสร้างองค์ความรู้จากวิทยากร 
เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาท
สมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึก
ปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน การท้า
กิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม            
การสรุปและการอภิปรายผล เป็นต้น 
และเพื่อให้การพัฒนาภาวะผู้น้า
บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
จ้าเป็นต้องน้าวิธีการหรือกิจกรรม      
ต่างๆ มาบูรณาการและเลือกใช้ให้
เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนา 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. บทน้า  
2. วัตถุประสงค ์ 
3. เนื้อหาสาระ 
4. กิจกรรม 
5. สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
6. การวัดและประเมินผล 

การพัฒนาโปรแกรม  
1. การวิเคราะห์ความ 
   จ้าเป็นของโปรแกรม 
2. การออกแบบโปรแกรม 
3. การพัฒนาโปรแกรม 
4. การใช้โปรแกรม 
5. การประเมินโปรแกรม 
 

โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ที่ท้าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาเกิด
ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น้า หมายถึง พฤติกรรมกรรมของผู้น้าที่แสดงออกซ่ึงอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าว 
จูงใจ อิทธิพลความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง และสร้างแรงกระตุ้นผลักดัน
ให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจ และปฏิบัติตามเพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. ภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งให้ความส้าคัญกับผู้อ่ืนเป็นอันดับแรก เป็นคุณลักษณะทางจริยธรรมที่บุคคล
แสดงต่อผู้อ่ืนโดย การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) การให้
การดูแล (Stewardship) และการสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) 
 3. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารในการ
สนใจรับฟังผู้อ่ืน ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและความต้องการพื้นฐานของผู้อื่น          
การปฏิบัติต่อผู้อื่น ด้วยความเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล การแสดงความห่วงใยผู้อื่น ร่วมรู้สึกใน
ความทุกข์ยากของผู้อื่น และการช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุมอารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึงเครียด  จะกระท้า 
โดยผ่านพฤติกรรมเฉพาะ โดยการสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น  
การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 
 4. การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง สามารถถอดบทเรียนจากอดีต เพื่อมาผนวกกับ
เหตุการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มของเหตุการณ์ในอนาคต น้ามาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค ปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึน และสามารถวางแผนเพื่อใช้ใน 
การป้องกันล่วงหน้า สามารถน้าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและท้าให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะ
น้าไปปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน  
จะกระท้าโดยผ่านพฤติกรรมเฉพาะ ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต 
การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และการวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร                  
 5. การให้การดูแล (Stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส้านึกในการดูแล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก ให้ความส้าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และ
เกิดความเชื่อใจกับผู้อื่น ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานจนบรรลุผลและรับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน 
เป็นผู้อ้านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพื่อสนองความต้องการของผู้อื่น
มากกว่าความต้องการตนเอง จะกระท้าโดยผ่านพฤติกรรมเฉพาะ โดยการมีจิตส้านึกในการดูแลเอาใจใส่
รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ และการอ้านวยความสะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร  
 6. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) หมายถึง ความพยายามใน
การพัฒนาผู้อ่ืนให้ประสบความส้าเร็จในวิชาชีพ สร้างผู้อื่นที่มีความแตกต่างกันให้เกิดความรู้สึกถึง  
การเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการพ่ึงพาอาศัยกัน การสร้างทีมงานให้มีพลังใน 
การท้างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่เอื้ออาทรซึ่งกันและกันการแก้ปัญหา  
ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ จะกระท้าโดยผ่านพฤติกรรมเฉพาะ โดยการเรียนรู้วิธีท้าหน้าที่เป็นผู้สอน
แนะ การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส้าเร็จในวิชาชีพ การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน และ 
การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  
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 7. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง รูปแบบ     
ที่ใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให้เกิดความรู้ ทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น้าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 8. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง 
การออกแบบวิธีการที่ใช้ในการเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้เกิดภาวะผู้น้าแบบมุ่ ง
บริการ โดยใช้กระบวนการในการวิเคราะห์เพื่อหาเป้าหมายความส้าเร็จของโปรแกรม การวางแผน        
การจัดท้าโปรแกรม การสร้างโปรแกรมท่ีใช้ในการพัฒนา การน้าโปรแกรมไปใช้ในการพัฒนา และ         
การประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย บทน้า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
การวัดและประเมินผล  
 9. โมดูล หมายถึง เอกสารประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ที่ใช้ในการเสริมสร้างผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานให้เกิดความรู้ ทักษะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น้าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน   
 10. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนที่เปิดท้าการสอนในระดับประถมศึกษา  
สังกัดส้านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา                 
ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องดังนี้ 
  1. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
   1.1 ความหมายภาวะผู้น า 
   1.2 ลักษณะภาวะผู้น า 
   1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   2.1 ความหมายภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   2.2 แนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   2.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   2.4 คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ    
   2.5 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
  3. การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   3.2 ปัจจัยส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   3.3 รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   3.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
  4. โปรแกรม 
   4.1 ความหมายของโปรแกรม 
   4.2 องค์ประกอบของโปรแกรม 
   4.3 การพัฒนาโปรแกรม  
   4.4 การประเมินโปรแกรม  
   4.5 โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  
 ภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ หากทุกคนในองค์การมีภาวะผู้น าเกิดข้ึน 
ในตนเองก็จะท าให้การปฏิบัติงานในองค์การประสบผลส าเร็จ ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยน าพา
องค์การทุกองค์การไปสู่ความส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การที่ตั้งไว้ 
  1. ความหมายภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึนในแต่ละบุคคล ซึ่งมีบทบาทที่
เหนือผู้อื่นโดยมีความสามารถในการชักจูง โน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตาม ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้
ให้ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
    ทองใบ สุดชารี (2549) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลใช้
อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง ทั้งนี้เพ่ือให้
เป็นไปตามเปูาหมายท่ีก าหนดไว้  
    วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลของ
บุคคลหรือของต าแหน่งโดยการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการของตน 
ด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือเพ่ือจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้  
ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด และ 
เป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน แล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เปูาหมายหรือ
อาจสรุปได้ว่าภาวะผู้น าคือรูปแบบอิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence)  
เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่ม ในอันที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรม หรือการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
    กวี วงศ์พุฒ (2550) ให้ความหมายภาวะผู้น าเป็นการที่ผู้น าใช้อิทธิพล 
ในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้
กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุตามเปูาหมาย  
    ธวัช บุณยมณี (2550) ให้ความหมายกับภาวะผู้น า เป็นการกระท าระหว่างบุคคล
โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (influence) หรือการดลบันดาลใจ (inspiration) ให้บุคคลอื่นหรือ
กลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเปูาหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้  
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ตามที่ก าหนด รวมทั้ง      
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ช่วยให้กลุ่ม
บุคคลสามารถบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด  
    กรัณย์ ปัญโญ (2551) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล              
ที่สามารถชักจูง โน้มน้าว ชี้แนะ สั่งการหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ          
การด าเนินงานให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 
    สมประสงค์ เรือนไทย (2551) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรม
หรือความสามารถของบุคคลในการใช้อิทธิพลหรือ านาจเหนือผู้อ่ืน และสามารถท่ีจะจูงใจในสถานการณ์         
ต่างๆ เพื่อก าหนดเปูาหมาย การปฏิบัติและด าเนินการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมายจนกระทั่ง
บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
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    วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าเป็นกระบวนการมีอิทธิพล 
(influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
(objectives) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change)  
    Fiedler และ Chemers (1974) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเก่ียวข้องกับการใช้อิทธิพลและอ านาจ 
    Strogdill (1974) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง ความคิดริเริ่มและธ ารงไว้
ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและความสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกของกลุ่มสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Boles and Deverport (1975) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคล 
มีความคิดริเริ่มที่จะช่วยให้กลุ่มได้ก้าวหน้าไปสู่จุดประสงค์ซึ่งเป็นที่ยอมรับกัน ช่วยท าให้กลุ่มคงอยู่ได้  
และช่วยให้สมาชิกของกลุ่ม สมปรารถนาในสิ่งที่ต้องการโดยสิ่งที่ต้องการนั้นเป็นตัวกระตุ้นให้เข้ามาร่วม
เป็นสมาชิกของกลุ่ม 
    Daft (1999) กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยที่ผู้น าจะต้องเก่ียวข้อง 
ซึ่งประกอบด้วย อิทธิพล (Influence) ความตั้งใจ (Intention) ความรับผิดชอบส่วนบุคคล (Personal 
Responsibility) การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purpose) และ 
มีการจูงใจผู้ตาม (Followers) 
    Owens (2001) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของกลุ่มที่มีคน
เข้ามาเกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 คน ซึ่งผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในการพยายามที่จะสร้างอิทธิพลเหนือ
คนอ่ืนๆ  
    Yukl (2002) ได้สรุปความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้ 
อิทธิพลให้บุคคลด าเนินการในการท ากิจกรรมต่างๆ ในองค์การ โดยที่ผู้น าได้แสดงความรู้ในด้านต่างๆ 
และแสดงลักษณะท่าทางเพ่ือให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย
และบรรลุเปูาหมายร่วมกัน 
    Northouse (2009) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าว่าเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ (trait) 
ความสามารถ (ability) ทักษะ (skill) พฤติกรรม (behavior) และความสัมพันธ์ (relationship) 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก             
ซึ่งอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าว จูงใจ และสร้างแรงกระตุ้นผลักดันให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้
เกิดแรงบันดาลใจ และปฏิบัติตามเพ่ือให้สามารถบรรลุเปูาหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. ลักษณะภาวะผู้น า 
   ลักษณะภาวะผู้น าที่กล่าวถึงในที่นี้ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จาก 
ผลการศึกษาของนักวิชาการและผลการวิจัยต่างๆ ดังนี้ 
    Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น ากว่า 163 
เรื่อง ตังแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 จนท าให้สามารถระบุคุณลักษณะของผู้น าที่ดีว่าขึ้นอยู่กับคุณลักษณะ    
6 ด้าน คือ 1) ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ที่มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง
สมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศึกษาดี สภานะทางสังคมท่ีดี         
3) สติปัญญา (Intelligence) ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทักษะในการสื่อความหมาย        
4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีความตื่นตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 5) ลักษณะที่เก่ียวข้องกับงาน (Task Related 
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Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนาที่จะท าให้ดีที่สุด มีความรับผิดชอบ ไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค และ
มุ่งงาน และ 6) ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างาน
กับคนอื่นๆ  มีเกียรติ เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น เข้าสังคมเก่ง และเฉลียวฉลาด  
    Bothwell (1983) ได้ให้ความหมายว่าลักษณะผู้น าซึ่งผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ใน
การศึกษาความสัมพันธ์กับภาวะผู้น ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด (Intelligence) 2) เข้ากับ 
ผู้อื่นได้ดี (Ability to Get Along Well with Others) 3) มีทักษะที่เก่ียวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค 
(Skill in the Area of Technical Competence) 4) สามารถจูงใจตนเองและผู้อื่น (Ability to 
Motivate Self  and Others) 5) มีความม่ันคงในอารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability 
and Self Control) 6) มีทักษะในด้านการวางแผนและจัดการ (Planning and Organizing Skills)   
7) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะให้งานส าเร็จ (Strong Desire to Achieve Task)  
8) มีความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group Process) 9) เป็นผู้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล (to be Effective and Efficient) และ 10) มีความสามารถในด้านการตัดสินใจ 
(Decisive) 
    James และ Barry (1995) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่ได้รับการยกย่อง
และสรุปได้ว่าคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุด 4 ประการของผู้น า ซึ่งเป็นบ่อเกิดแห่งความเชื่อถือ มีดังต่อไปนี้ 
     1. ผู้น าจะต้องมีความซื่อสัตย์ (being honest) เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุด
ของผู้น าที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่พูดจริง มีจริยธรรมเป็นหลักยึด 
ส าหรับผู้อ่ืนท าให้ผู้อื่นไว้วางใจ 
     2. ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่มองไปข้างหน้า (being forward-looking)  
ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่สามารถก าหนดทิศทางและค านึงถึงอนาคตขององค์การ และจะต้องบอกผู้ร่วม
ทางได้ว่าเขาจะเดินทางไปยังที่ใด 
     3. ผู้น าจะต้องเป็นผู้ให้แรงดลใจ (inspiring) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่กระตือรือร้น          
มีพลังมาก มีแนวคิดในทางบวกเกี่ยวกับอนาคตเป็นผู้ให้แรงดลใจแก่ผู้อื่นและจะต้องเป็นผู้ที่สามารถ
สื่อสารแนวคิดหรือวิสัยทัศน์ให้กับบุคคลอ่ืนรวมถึงสนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระท าตาม สิ่งส าคัญประการหนึ่ง      
ก็คือผู้น าจะต้องมีความม่ันใจในความสามารถที่จะดลใจผู้อ่ืน มิฉะนั้นแล้วก็จะท าให้ ผู้น าคนนั้นล้มเหลว  
ผู้น าจะต้องดลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อม่ันว่าจะสามารถไปสู่จุดหมายที่วางไว้ได้  
โดยผู้น าจะต้องแสดงความกระตือรือร้นและความมีชีวิตชีวาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น 
     4. ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความสามารถ (being competent) โดยไม่จ าเป็นต้อง
เก่งทางด้านเทคโนโลยีของการท างาน แต่จะต้องมีความสามารถตามต าแหน่งของผู้น า และ  
สภาพองค์การที่เขาท างานอยู่ เช่น ผู้น าระดับสูงในองค์การจะถูกคาดหวังว่าเป็นผู้มีความสามารถ  
ในการวางแผนกลยุทธ์และการวางแผนและก าหนดนโยบาย ผู้น าจึงไม่จ าเป็นต้องเก่งทางเทคนิค 
    วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าที่สามารถน าองค์การสู่
ความส าเร็จ จ าแนกได้ 5 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะด้านร่างกาย ประกอบด้วย มีร่างกายที่สมบูรณ์
แข็งแรง มีพลังและความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพดีและแสดงออกท่ีเหมาะสม 2) คุณลักษณะ
ด้านอารมณ์และจิตใจ ประกอบด้วย มีความตื่นตัวอยู่เสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี   
มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบ มีความกล้าเผชิญกับ
ความยากล าบาก การมีความเด็ดขาด 3) คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย เต็มใจที่จะท างานร่วมกับ
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ผู้อื่น มีสถานภาพเป็นที่ยอมรับ มีความสามารถเข้าสังคม มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่างๆ ได้ มีความพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ มีความเห็นอกเห็นใจ เชื่อถือและ 
ให้การยอมรับผู้อื่นมีฐานะ  มีความสามารถในการคุ้มครอง และมีอ านาจบารมีทางสังคม 4) คุณลักษณะ        
ด้านสติปัญญา ประกอบด้วย มีความสามารถทางสติปัญญา มีการตัดสินใจดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เฉลียวฉลาดมีไหวพริบ มีจินตนาการ มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มีความสามารถ
ในการวินิจฉัย และ 5) คุณลักษณะด้านคุณธรรม ประกอบด้วย อดทน อดกลั้น ความซื่อสัตย์  
ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไม่เห็นแก่ตัว และความเสียสละ 
   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) ลักษณะ      
ทางกาย คือ มีบุคลิกภาพที่ดีแต่งกายเหมาะสม วางตัวเหมาะสม มีสุขภาพกายที่ดี มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้อ่ืนมีวาจาไพเราะ เป็นต้น 2) ลักษณะทางจิตใจ คือ มีความซื่อสัตย์ มีความเอ้ืออาทรต่อผู้อื่น               
มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืน เป็นต้น 
  3. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   จากการศึกษาภาวะผู้น าท าให้ทราบว่า ผู้น าในยุคดั้งเดิมหรือผู้น าในสมัยก่อนมีอยู่หลาย
รูปแบบ หลายลักษณะซึ่งผู้น าจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันไปข้ึนอยู่ กับยุคสมัยและสังคมในแต่ละ           
ยุคสมัย ซึ่งรูปแบบภาวะผู้น ามีการปรับเปลี่ยนตามแต่ละยุค แต่ละสมัยและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง         
มีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น า (Leadership) และแบ่งภาวะผู้น าตามระยะ         
การพัฒนา ดังต่อไปนี้ 
    3.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
     ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจาก
ทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า 
ภาวะผู้น าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด  
มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี้ได้แก่ 
พระเจ้านโปเลียน  ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช  
พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner (1990) 
ได้แก่ 1) The Tasks of Leadership: กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการก าหนด
เปูาหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ  มีการบริหารจัดการ  
มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม 
และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) Leader-Constituent Interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือ
บุคคลอื่นหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นๆ เพื่อที่สนองตอบความต้องการขั้นพ้ืนฐาน ความคาดหวังของ
บุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง 
และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี้ชัดของผู้น า 
เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา (อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์, 2553) ภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรก
ส่วนใหญ่จะเป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลซึ่งครอบคลุมถึง
คุณลักษณะทางกายภาพ เช่น ส่วนสูง ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น คุณลักษณะพ้ืนฐานทางบุคลิกภาพ 
ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือวัดทางจิตวิทยา เช่น คุณลักษณะที่เป็นความต้องการเกียรติยศ เชื่อเสียง  
ความต้องการมีอ านาจความมั่นคงทางอารมณ์เป็นต้น รวมทั้งคุณลักษณะที่เป็นความถนัดตามธรรมชาติ 
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ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือทางจิตวิทยา เช่นกัน คุณลักษณะด้านสติปัญญาทั่วๆ ไป ความคล่องแคล่วทางวาจา
และความสร้างสรรค์เป็นต้น (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) 
     ระภีพรรณ ร้อยพิลา (2553) ได้สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะว่า   
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะจ าแนกออกได้เป็น 2 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะส่วนตัวข้อผู้น า 
ประกอบด้วยคุณลักษณะด้านอารมณ์ ร่างกายและจิตใจ ด้านสังคม ด้านสติปัญญา และด้านคุณธรรม  
2) ด้านทักษะผู้น า ประกอบด้วย ทักษะด้านเทคนิควิธี ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านความคิด          
รวบยอด  
     จากการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น าซึ่งแสดงออกทางบุคลิกภาพของผู้น า โดยประกอบด้วย  
1) คุณลักษณะทางกายภาพ เช่น การพูด บุคลิกท่าทาง ความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย และกิริยา
ท่าทางอ่ืนๆ  2) ลักษณะทางด้านจิตใจ เช่น ด้านสิติปัญญา อารมณ์ คุณธรรม แรงจูงใจ ค่านิยม  
ซึ่งทั้งสองอย่าง  อยู่ในตัวของผู้น าทุกคน   
    3.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
     จากการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า และท าการศึกษา วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ดังนี้ 
      Lewin และคณะ (1939) ได้จ าแนกแบบหรือพฤติกรรมของผู้น าโดย
พิจารณาจากการที่ผู้น าใช้อ านาจหน้าที่ (Authority) มากน้อยเพียงใดซึ่งจากการศึกษาได้แบ่งพฤติกรรม
ของผู้น าออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
       กลุ่มท่ี 1 แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic Leader) ผู้น าแบบนี้เน้นการใช้
ค าสั่งกับผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ชอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาซักถามและแสดงความคิดเห็นที่ไม่เห็นด้วยกับ
ผู้น ามีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการให้รางวัลและการลงโทษ 
       กลุ่มท่ี 2 แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader หรือ Participative 
Leader) ผู้น าแบบนี้จะยินยอมให้สมาชิกภายในกลุ่มมีการแสดงความคิดเห็นและการปรึกษาหารือ
ร่วมกัน และกระตุ้นให้สมาชิกได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆ ผู้น าจะยอมรับฟัง         
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม และส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 
       กลุ่มท่ี 3 แบบตามสบาย (Laissez-faire หรือ Free Rein) ผู้น าแบบนี้ 
ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งเปูาหมายและวิธีการท างานด้วยตัวเอง โดยที่ผู้น าจะไม่พยายามเข้าไป
ควบคุมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานเสมือนปราศจากการควบคุม 
ผู้น าอาจจะมีใช้อ านาจหน้าที่เพียงเล็กน้อยหรือไม่ได้ใช้อ านาจหน้าที่กับผู้ใต้บังคับบัญชาเลย  
      Likert (1967) ได้น าเสนอรูปแบบของภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมแบบ 
เป็นล าดับต่อเนื่อง โดยแบ่งผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบ ได้แก่ 
       รูปแบบที่ 1 เผด็จการแบบแสวงประโยชน์ (Exploitive-authoritative) 
ผู้น าประเภทนี้จะใช้วิธีการเผด็จการสูงมากที่สุด จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยการลงโทษเพ่ือให้เกิด    
ความกลัว มีการให้รางวัลนานๆ ครั้ง ใช้วิธีการสื่อสารแบบบนสู่ล่าง สิทธิในการตัดสินใจเป็นของ
ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น และมีความเชื่อม่ันในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาเพียงเล็กน้อย 
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       รูปแบบที่ 2 เผด็จการแบบเมตตากรุณา (Benevolent-authoritative) 
ผู้น าประเภทนี้มีความเป็นเผด็จการน้อยกว่าเผด็จการแบบแสวงประโยชน์ มีการใช้วิธีการให้รางวัลและ 
ลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชานานๆ ครั้ง ยอมให้มีการสื่อสารจากล่างข้ึนสู่บนเป็นบ้างครั้ง ยอมรับความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการมอบอ านาจในการตัดสินใจแต่มีการควบคุมในระดับ
นโยบายอย่างใกล้ชิด มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา และมีลักษณะการบริหาร  
แบบพ่อปกครองลูก 
       รูปแบบที่ 3 แบบให้ค าปรึกษา (Consultative) ผู้น าประเภทนี้ 
มีความเชื่อม่ันและไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าผู้น าประเภทเผด็จการแบบแสวงประโยชน์ และ
เผด็จการแบบเมตตากรุณา พยายามใช้ประโยชน์จากความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการให้รางวัล ส าหรับการลงโทษจะมีการใช้บ้างแต่ไม่ใช้บ่อยครั้งมากนัก  
มีการก าหนดนโยบายแบบกว้างๆ โดยทั่วไปผู้บริหารระดับสูงจะท าหน้าที่ตัดสินใจ และยอมให้ผู้บริหาร 
ระดับล่างตัดสินใจได้ในบางเรื่อง พยายามใช้วิธีการที่หลากหลายในการให้ค าปรึกษา และยอมให้  
มีการสื่อสารทั้งจากบนสู่ล่างและจากล่างสู่บน 
       รูปแบบที่ 4 แบบมีส่วนร่วม (Participative) ผู้น าประเภทนี้ยอมรับฟัง 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความไว้วางใจและเชื่อมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา  
อย่างเต็มที่ สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่ม จะมีการให้รางวัลที่เป็นเงิน 
หรือสิ่งของมีค่าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่มหรือองค์กร ส่งเสริมการสื่อสาร  
ในทุกระดับ กระตุ้นและส่งเสริมให้มีการเอื้ออ านาจการตัดสินใจไปท่ัวองค์กรกับผู้บริหารในทุก  
ระดับ ซึ่งจากการศึกษาวิจัยของ Likert พบว่า ผู้น าแบบมีส่วนร่วมเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ 
มากที่สุด 
      Hoy และ Miskel (2001) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติของ Halpin, 
Winer และ Stogdill มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) พบว่าพฤติกรรมของ 
ผู้น าที่แสดงออก คือ 1) ผู้น าที่มุ่งถึงโครงสร้างของงานหรือกิจกรรมสัมพันธ์ (Initiative Structure) 
หมายถึงพฤติกรรมผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้น าและพนักงาน และมีความพยายาม  
ที่จะสร้างรูปแบบขององค์การที่เป็นระเบียบแบบแผน อธิบายได้ชัดเจน รวมถึงก าหนดช่องทาง ภารกิจ           
การติดต่อสื่อสารและระบบวิธีการปฏิบัติงาน และ 2) ผู้น าที่มุ่งมิตรสัมพันธ์ (Consideration) หมายถึง
พฤติกรรมชี้น าให้เกิดมิตรภาพ ความเชื่อถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ความยกย่องนับถือ และ  
มีสัมพันธภาพอันอบอุ่น ระหว่างผู้น าและหน่วยงานหรือสมาชิก เพ่ือนร่วมงานให้ค าแนะน าช่วยเหลือ  
และให้รางวัลเมื่อท างานได้ส าเร็จ 
      Lussier และ Achua (2001) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของ Blake and 
Mouton ซึ่งเป็นนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ ได้สร้างรูปแบบภาวะผู้น าที่เรียกว่า ทฤษฎีตาข่าย
ภาวะผู้น า (Leadership Grid/Management Grid) โดยได้พัฒนาการศึกษาภาวะผู้น าและน ามาใช้งาน
จริง โดยวางโครงการพัฒนาผู้บริหาร (Management Development) ด้วยการใช้โครงข่าย (Grid)  
การบริหารเพื่อศึกษาความเป็นผู้น าแบบต่างๆ โดยพิจารณาจากความสนใจของผู้น าที่มีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงาน ซึ่งแยกพิจารณาตามแนวนอนและแนวตั้ง ดังแสดงในภาพต่อไปนี้ 
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(9,1) ผู้น าที่มุ่ง  
งานต่ า มุ่งคนสูง 

    (9,9) ผู้น าทีมุ่่ง  
งานสูง มุ่งคนสูง     

        
   (5,5) ผู้น าที่

เดินทางสายกลาง 
   

      
        
(1,1) ผู้น าที่งานต่ า  

มุ่งคนต่ า 
    (1,9) ผู้น าทีมุ่่งคน

ต่ า มุ่งงานสูง     
 1         2           3    4   5    6           7            8           9 
      สนใจงาน (Concern for Production)  
 
 ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองโครงข่ายภาวะผู้น า (Lussier and Achua, 2001) 
 
   จากภาพประกอบ 2 ได้แสดงโครงข่ายพฤติกรรมของผู้บริหาร โดยให้แกนตั้งเป็นระดับ
ความเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือคน (Concern for People) ส่วนแกนนอนเป็นระดับความเอาใจใส่
งานหรือสนใจผลผลิต (Concern for Production) แล้วก าหนดมาตราส่วนตัวเลขในช่วง 1 ถึง 9  
ที่แกนทั้งสอง โดย 1 จะเป็นค่าต่ าสุด และ 9 จะเป็นค่าสูงที่สุด ซึ่งจะแสดงระดับความมากน้อยในความ
สนใจในงานและความสนใจในผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น า  แล้วแต่ว่าผู้น าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมที่ให้
ความเอาใจใส่ในงาน หรือเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชามากน้อยเพียงใด แต่ละบุคคลอาจจะแสดงภาวะผู้น า
ได้ต่างๆ กัน โดยสามารถแบ่งภาวะผู้น าออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ 5 ประเภท ดังต่อไปนี้ ประเภทที่ 1 
(1,1) เป็นผู้น าที่มุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า เป็นผู้น าที่ไม่เหมาะสมกันต าแหน่ง (Impoverished 
Management) อาจจะกล่าวได้ว่า เป็นหัวหน้าที่ไม่สนใจทั้งงานและคน จะท างานไปวันหนึ่งๆ  
โดยใช้ความพยายามที่จะท าให้งานเสร็จน้อยมากและจะเป็นสาเหตุที่ก่อให้เกิดความเสื่อมลงขององค์การ  
ประเภทที่ 2 (9,1) เป็นผู้น าที่มุ่งงานต่ า มุ่งคนสูง หรือเรียกว่าผู้จัดการสโมสร (Country-Club 
Management) ซึ่งจะให้ความสนใจและความส าคัญต่อความรู้สึกของลูกน้อง พยายามท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพอใจแต่จะให้ความสนใจในผลงานน้อย ท าให้งานไม่บรรลุเปูาหมายหรือก้าวหน้า
เท่าท่ีควร ประเภทที่ 3 (1,9) เป็นผู้ที่มุ่งงานสูง มุ่งคนต่ า โดยมุ่งจะท างานให้ส าเร็จตาม ที่วางแผน 
แต่ไม่สนใจขวัญและก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเรียกว่าผู้จัดการที่มุ่งงาน (Task Management) 
ประเภทที่ 4 (9,9) เป็นผู้น าที่มุ่งงานสูง มุ่งคนสูง หรือผู้น าที่เป็นหัวหน้าทีม (Team Management)   
ซึ่งจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่ท้ังผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาจะให้ความนับถือและไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ท าให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจ มีความรักและความผูกพันกับองค์การ ช่วยให้งานประสบ
ผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ต้องการอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ และประเภทที่ 5 (5,5) เป็นผู้น าที่
เดินทางสายกลาง (Middle-of-the-Road Management) โดยผู้น าจะให้ความสนใจกับคนและ 
งานในระดับปานกลาง ท าให้ผลงานสามารถเกิดขึ้นได้แต่ก็ไม่มีประสิทธิภาพมากนัก และคนก็มีขวัญและ
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ก าลังใจพอสมควร ซึ่งก็ไม่ก่อให้เกิดผลที่ดีกับกลุ่มหรือองค์การ แต่ก็มีพ้ืนฐานความสนใจทั้งคนและงาน  
ผู้น าประเภทนี้จึงสมควรที่จะต้องพัฒนาให้เป็นผู้น าที่มีความเป็นหัวหน้าทีมมากขึ้น 
      Reddin (1970) ได้สร้างภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติ (Reddin’s the 
Three-Dimentions theory of Leadership) โดยได้พัฒนาทฤษฎี 3 มิติของภาวะผู้น า โดยอาศัย
แนวคิดจากการศึกษาวิจัยพฤติกรรมพ้ืนฐานของผู้น ามีอยู่ 2 แบบ คือ 1) แบบมุ่งงาน (Task Behavior) 
และ  2) แบบมุ่งความสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ Reddin  
มีความเชื่อว่า ในการท างานให้ส าเร็จผู้น าจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกน้อง และผลการท างาน 
ที่ส าเร็จตามเปูาหมายจะเป็นเกณฑ์ที่ใช้วัดความมีประสิทธิภาพของผู้น า Reddin ได้น าแบบของผู้น า 
4 แบบ ที่ได้จากการผสมผสานระหว่างพฤติกรรมการท างานของผู้น า 2 แบบ หรือ 2 มิติ และมิติที่สาม 
ได้แก่ ความมีประสิทธิผล ที่ใช้ในการจ าแนกผู้น าที่มีประสิทธิภาพ กับผู้น าที่ขาดประสิทธิภาพ  
ปรากฏในภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
              
 
 
 
 
 
 
 
  ภาพประกอบ 3 แบบแสดงภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (1970) 
 
     จากภาพประกอบ 3 จะได้เห็นได้ว่าสามารถแบ่งผู้น าออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 
      1. ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ (Related Style) หมายถึง ผู้น าที่ให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความส าเร็จของงาน ผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ ที่มีประสิทธิภาพเรียกว่านักพัฒนา 
(Developer) โดยผู้น าจะสนใจในการเลือกใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าส่งเสริมและพัฒนาความสามารถใน
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา น ามาซึ่งความส าเร็จของงาน ส่วนผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์ที่ขาด
ประสิทธิภาพ เรียกว่า นักบุญ (Missionary) คือผู้น าที่สนใจในการมีความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา
มาก เพื่อมุ่งหวังที่จะใช้ความสัมพันธ์ดังกล่าวจะน ามาซึ่งประโยชน์ที่จะเกิดแก่ผู้น าหรือเป็นผู้ น าที่
ต้องการมวลชนสนับสนุนตนให้มีโอกาสอยู่ในต าแหน่งผู้น า หรือเพ่ือความก้าวหน้าของตนเอง  
      2. ผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated Style) หมายถึง ผู้น าที่ต้องการ
ความส าเร็จของงานสูงและการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้น าแบบบูรณาการที่มีประสิทธิภาพ
เรียกว่า  นักบริหาร (Executive) โดยผู้น าจะเลือกใช้คนได้อย่างเหมาะสมเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
ซึ่งเป็นเปูาหมายสูงสุดของผู้น าและมีความพยายามอย่างมากในการบูรณาการ  

 
มิตรสัมพันธ์ 
(Related) 

บูรณาการ 
(Integrated) 

แยกตัว 
(Separated) 

อุทิศตน 
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การมุ่งคน 
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ความต้องการขององค์กร และของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปด้วยกันได้ด้วยดี ในทิศทางเดียวกัน  
ส่วนผู้น าแบบบูรณาการที่ขาดประสิทธิภาพเรียกว่า ผู้ประนีประนอม (Compromiser) คือผู้น าที่มุ่งจะ
ประนีประนอม ให้ความส าคัญกับงานและผู้ปฏิบัติงานในระดับที่เท่ากัน และพยายามหลีกเลี่ยงหรือ  
มุ่งไม่ให้เกิดความขัดแย้ง ซึ่งส่งผลให้ผู้น าไม่กล้าตัดสินใจ 
      3. ผู้น าแบบอุทิศตน (Dedicated Style) หมายถึง ผู้น าที่มุ่งหมายความ
ส าเร็จของงานสูงมากจนบางครั้งถึงกับละเลยความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบอุทิศตน 
ที่มีประสิทธิภาพ เรียกว่าผู้น าเผด็จการแบบมีเมตตา (Benevolent Autocrat) คือผู้น าที่จะชี้แนะ 
การปฏิบัติงานด้านต่างๆ แต่ยังให้ความสนใจรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนผู้น าแบบอุทิศ
ตนที่ขาดประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้น าเผด็จการแบบรวมอ านาจ (Bureaucrat Autocrat) ผู้น าแบบนี้จะ
ท าทุกอย่างเพ่ือให้งานส าเร็จตามเปูาหมาย โดยไม่ให้ความสนใจความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาชอบ         
สั่งการ ควบคุมใกล้ชิด สร้างแรงกดดัน และตัดสินใจทุกเรื่องด้วยตนเอง 
      4. ผู้น าแบบแยกตัว (Separated Style) หมายถึง ผู้น าที่สนใจในงานและ
ลูกน้องน้อยมาก จนถือได้ว่าคงเป็นผู้แยกตัวออกไปการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่ก็ท าตามกฎ ระเบียบของ
หน่วยงานไม่ชอบรับผิดชอบงานใดๆ ด้วยตนเอง ผู้น าแบบแยกตัวที่พอมีประสิทธิภาพ เรียกว่า  
ผู้บริหารแบบทางการ (Bureaucrat) เป็นผู้น าที่สั่งการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนท างานที่ตนเองได้รับ 
มอบหมายมา โดยผู้น าเป็นเพียงผู้น าสารเท่านั้น ผู้น าแบบแยกตัวที่ขาดประสิทธิภาพ เรียกว่า 
ผู้ละทิ้งหน้าที่ (Deserter) คือ ผู้น าละทิ้งท้ังงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กร ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ท าหน้าที่แทน ผู้น าแบบนี้จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่จะต้องท าให้ตัวเองท างานเพิ่มมากขึ้น และ 
จะท าทุกอย่างเพ่ือให้สามารถอยู่ในต าแหน่งผู้น าได้ถ้าเกิดการเปลี่ยนแปลง  
     แบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพต่ า 
      1. แบบผู้หนีงาน (Deserter) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานและคนน้อย 
จะไม่มีความสนใจในงาน ไม่มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผู้อื่น ไม่ยอมรับความผิดพลาด 
ไม่มีมนุษยสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก 
      2. แบบนักบุญ (Missionary) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับคนมากแต่ให้
ความส าคัญกับงานน้อย มุ่งแต่เพียงสัมพันธภาพอันดี มีความเกรงใจต่อทุกคน ไม่กล้าว่ากล่าวตักเตือน
ผู้ใด ไม่โต้แย้งหรือคัดค้านพร้อมที่จะเปลี่ยนใจได้เสมอ 
      3. แบบผู้เผด็จการ (Autocrat) เป็นผู้ให้ความส าคัญกับงานมากแต่ให้
ความส าคัญกับคนน้อย ใช้อ านาจในการบริหาร มุ่งงานอย่างเดียวไม่ค านึงถึงอย่างอ่ืนไม่วางใจผู้อื่น  
ขาดสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานชอบใช้วิธีการสั่งสอนให้ผู้อื่นท างาน 
      4. แบบผู้ประนีประนอม (Compromiser) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงาน
และคนมาก โดยมีลักษณะของผู้น าที่ยอมรับว่าความส าเร็จของงานและสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานเป็นสิ่ง
ส าคัญ พยายามที่จะให้ได้ทั้งสองอย่าง แต่เป็นคนที่ถูกมองว่าเป็นนักตัดสินใจไม่ดี ไม่กล้าตัดสินใจ  
ไม่มีความเชื่อมั่นในตนเอง และใช้วิธีประนีประนอมอยู่ตลอดเวลา 
     แบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูง 
      1. ผู้คุมกฎเกณฑ์หรือผู้ยึดระเบียบ (Bureaucrat) เป็นผู้น าที่สนใจทั้งงาน
และคนน้อย ให้ความส าคัญกับกฎระเบียบวิธีปฏิบัติที่วางไว้อย่างเคร่งครัดและเข้มงวด มักไม่มี  
ความริเริ่มไม่สนใจพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าแบบนี้พบได้ในระบบราชการทั่วไป 
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      2. ผู้สอนแนะหรือผู้น าแบบนักพัฒนา (Developer) เป็นผู้ที่ให้ความส าคัญ
กับงานน้อย มีลักษณะพฤติกรรมที่เหมาะสมท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี มีความสามารถในการจูงใจผู้อื่นได้ดี 
สนใจพัฒนาตัวบุคคล รู้จักมอบหมายงานหน้าที่การงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม ไม่ใช้วิธีรุนแรง  
มีความสุภาพ นิ่มนวล ผู้ร่วมงานมักเลื่อมใสและไว้วางใจ 
      3. ผู้บุกงานหรือผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ (Benevolent Autocrat) 
เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับงานมากกับคนน้อย มีลักษณะของผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง จิตใจใฝุ
สัมฤทธิ์สูง มุ่งผลงานเป็นหลัก มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ์ดี สามารถสั่งการ 
โดยผู้ร่วมงานพอใจที่จะท างานให้ เป็นแบบที่เหมาะสมส าหรับวงการอุตสาหกรรม 
      4. ผู้น าทีมหรือแบบนักบริหาร (Executive) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับ
งานและคนมาก มีลักษณะของผู้น าที่มีความกระตือรือร้น รู้จักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด โดยการท างานเป็นทีม มีการวางมาตรฐานในการท างาน งานมีประสิทธิผล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบ  มีความคิดริเริ่ม เปิดเผย ยอมรับความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานด้วยใจที่เป็นธรรม  
ให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงาน สนใจในวิชาความรู้ใหม่ๆ พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา มีผลงานดีและก้าวหน้า  
     สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้น า  
สามารถได้เป็น  3 ประเภท ได้แก่ 1) ผู้น าที่สนใจแต่ตนเอง คือผู้น าที่ไม่สนใจคนและไม่สนใจงานมุ่งหา
ผลประโยชน์ให้ตนเองโดยไม่ใส่ใจต่อการเปลี่ยนแปลงอ่ืนๆ ที่จะเกิดขึ้นตามมาซึ่งผลเสียจะเกิดขึ้นกับ
องค์การเป็นอย่างมาก 2) ผู้น าที่เดินทางสายกลาง คือไม่ยึดติดกับทั้งคนและงาน บริหารงานตามหน้าที่
ไม่อุทิศตนในการปฏิบัติงาน ไม่สร้างความสัมพันธ์ที่ลึกซ้ึงกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งผู้น าประเภทนี้สามารถ
พัฒนาได้ 3) ผู้น าในอุดมคติ คือผู้น าที่ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมุ่งม่ัน อุทิศตนเพื่อองค์การ มุ่งสร้างงาน
และประสานคน ผู้น าประเภทนี้สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีมากกับเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เพ่ือน
ร่วมงานไว้วางใจ และจะท าให้เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้งานให้อย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ และจะส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จได้  
    3.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์   
     ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็นทฤษฎีที่มี 
การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงจากทฤษฎีดั้งเดิมท่ีมีอยู่โดยทฤษฎีนี้จะให้ความส าคัญกับปัจจัยแวดล้อม
กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า โดยเน้นถึงการบริหารจัดการของผู้น าที่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์
และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไปซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้น า โดยมีทฤษฎีที่น่าสนใจ ดังนี้ 
      Hoy และ Miskel (2001) ได้ศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
สถานการณ์ของ Fiedler และได้น าเสนอรูปแบบผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Model of 
Leadership) แนวคิดของ Fiedler นั้นแตกต่างจากแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าที่ผ่านๆ มา โดยพิจารณา
ว่าผู้น าต้องมุ่งให้ความต้องการส่วนบุคคลได้รับการตอบสนอง และมุ่งให้องค์การได้บรรลุเปูาหมายด้วย 
ซ่ึง Fiedler  ได้ก าหนดหลักการพื้นฐานของทฤษฎีไว้ ดังนี้ 1) แบบภาวะผู้น าถูกก าหนดจากระบบ
แรงจูงใจของผู้น า (Motivational System) และ 2) ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับแบบของภาวะผู้น า
และสถานการณ์ที่เอ้ือต่อผู้น า นั่นคือการปฏิบัติงานของกลุ่มจะข้ึนอยู่กับแรงจูงใจของผู้น า รวมทั้งการ
ควบคุมและอิทธิพลของผู้น าในการสถานการณ์ต่างๆ ดังนั้นตัวแปรหลักในทฤษฎีของ Fiedler  
จึงประกอบด้วย แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผู้น า (Situational 
Favorableness) และประสิทธิผลของผู้น า (Effectiveness of a Leader)  
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      ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler เป็นทฤษฎีที่ได้รับการกล่าวถึงกัน 
อย่างกว้างขวาง ซึ่งแนวคิดนี้มีพ้ืนฐานที่ว่ารูปแบบผู้น าเฉพาะรูปแบบหนึ่งจะมีประสิทธิภาพมากที่สุดใน
สถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน สิ่งส าคัญ คือ การหารูปแบบของผู้น าที่เหมาะสมให้เข้ากับสถานการณ์ใด
สถานการณ์หนึ่งซึ่ง Fiedler ได้แบ่งรูปแบบผู้น าตามแนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ออกเป็น            
2 ชนิด คือ (ภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2546) 
       1. ผู้น าที่เน้นงาน (Task Oriented) 
       2. ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ (Relationship Oriented) 
      Fiedler ได้ท าการค้นหาว่าบุคคลจะเป็นผู้น าแบบใด โดยการออก
แบบสอบถามไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้แบบสอบถามที่เรียกว่า “Least Preferred co worker 
(LPC) Questionnaire: ค าถามท่ีเกี่ยวกับลักษณะผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาชอบหรือไม่ชอบ”  
ซึ่งจะมีพฤติกรรมของผู้น าอยู่ 16 ลักษณะ แต่ละลักษณะจะมีคะแนนจาก 1-8 คะแนน 1 คือ แย่ที่สุด  
คะแนน 8 คือ ดีที่สุด จากแบบสอบถามชุดนี้ท าให้ทราบว่าผู้น าเป็นบุคคลประเภทใด เน้นงานหรือเน้น
ความสัมพันธ์ หากผู้น าคนในมีคะแนนสูงก็แสดงว่าเป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบ
ท างานด้วย แต่ถ้ามีคะแนนต่ าแสดงว่าเป็นผู้น าที่เน้นงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ชอบ ดังตาราง  
 

ตาราง 1 แสดงแบบจ าลองความไม่แน่นอน LPC ของ Fiedler 
 

ประเด็น ระดับคะแนน ประเด็น 
พึงพอใจ เพลิดเพลิน 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่พึงพอใจ 
เป็นมิตร 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่เป็นมิตร 
ปฏิเสธ 1 2 3 4 5 6 7 8 ยอมรับ 
ช่วยเหลือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ขี้ร าคาญ 
ไม่กระตือรือร้น 1 2 3 4 5 6 7 8 กระตือรือร้น 
เข้มงวด 1 2 3 4 5 6 7 8 ผ่อนคลาย 
ห่างเหิน 1 2 3 4 5 6 7 8 ใกล้ชิด 
เย็นชา 1 2 3 4 5 6 7 8 อบอุ่น 
ให้ความร่วมมือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่ให้ความร่วมมือ 
สนับสนุน 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่สนับสนุน 
น่าเบื่อ 1 2 3 4 5 6 7 8 น่าสนใจ 
ชวนทะเลาะ 1 2 3 4 5 6 7 8 ประนีประนอม 
มั่นใจตนเอง  8 7 6 5 4 3 2 1 ลังเล 
มีประสิทธิภาพ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่มีประสิทธิภาพ 
เศร้า 1 2 3 4 5 6 7 8 ร่าเริง 
เปิดเผย 8 7 6 5 4 3 2 1 ปิดกั้น 
ที่มา: ภาวัฒน์  พันธ์แพ (2546) 
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 ถ้าคะแนน   ≤ 57  แสดงว่าท่านเป็นผู้น าที่เน้นงาน 
        58-63 แสดงว่าท่านเป็นผู้น าที่อยู่ตรงการคือค านึงถึงผู้อื่น 
     ≥  64   แสดงว่าท่านเป็นผู้น าที่เน้นคน (สัมพันธ์) 
    
     Fiedler และ Garcia (1987) กล่าวว่า คะแนน LPC ที่ได้จะเป็นเครื่องบ่งชี้ 
แบบภาวะผู้น าได้ 2 แบบ กล่าวคือ ถ้าผู้ตอบได้คะแนน LPC ต่ า แสดงว่า ผู้ตอบเป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจ
มุ่งงาน (Task-Motivated) ส่วนผู้ตอบที่ได้คะแนน LPC สูงแสดงว่าผู้ตอบมีแรงจูงใจมุ่งความสัมพันธ์ 
(Relationship Oriented)  
     เพราะฉะนั้น LPC เป็นแบบทดสอบเพ่ือวัดว่าบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ที่เน้นงานหรือ
ความสัมพันธ์ เมื่อพิจารณาในแง่ของพฤติกรรมของผู้น าจนสามารถทราบรูปแบบของผู้น าว่าเป็นอย่างไร 
Fiedler ได้ท าการประเมินสถานการณ์เพ่ือที่จะจับคู่ผู้น าสถานการณ์หนึ่งๆ เพื่อให้เป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด Fiedler ได้สร้างปัจจัย 3 ประการ ที่มีผลต่อสถานการณ์ ดังนี้ 
      1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader Member 
Relationship) สามารถเข้ากับกลุ่มสมาชิกได้อย่างดี ผู้น าแทบไม่จ าเป็นต้องอาศัยอ านาจหน้าที่ตาม
ต าแหน่งที่เป็นทางการในการท างานเลย ตรงกันข้ามถ้าผู้น าไม่ได้รับการยอมรับ ไม่ได้รับความไว้วางใจ
จากกลุ่มแล้วผู้น าจะต้องใช้ค าสั่งหรืออ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการมาก เพื่อความส าเร็จของงาน Fiedler 
เชื่อว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกเป็นตัวแปรส าคัญท่ีสุดของสถานการณ์ 
      2. โครงสร้างของงาน (Task Structure)  
       2.1 ความหลากหลายในเปูาหมาย และวิธีการบรรลุเปูาหมาย (Goal-
Path Multiplicity) กล่าวคือ การปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จโดยมีวิธีการหลายอย่าง 
       2.2 มีระบบตรวจสอบการตัดสินใจ (Decision Verifiability) กล่าวคือ         
จัดให้มีระบบการให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน 
       2.3 มีความชัดเจนในการตัดสินใจ (Decision Specificity) กล่าวคือ           
การปฏิบัติภารกิจน าไปสู่ผลลัพธ์ที่สูงสุด 
       2.4 มีความชัดเจนในเปูาหมาย (Goal Clarity) กล่าวคือ ความชัดเจน
ของการก าหนดภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 
      3. อ านาจตามต าแหน่งของผู้บังคับบัญชา (Leader Position Power)  
       เป็นขนาดของอ านาจที่ผู้น าได้รับจากต าแหน่ง ยิ่งต าแหน่งสูงผู้น าจะมี
อ านาจหน้าที่สูงยิ่งขึ้น หากอ านาจตามต าแหน่งของผู้บังคับบัญชาในองค์การชัดเจนก็จะท าให้ผู้น า
สามารถใช้อ านาจในการสั่งการได้ง่ายขึ้น ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาจะถูกก าหนดไว้
อย่างชัดเจนแน่นอน ไม่เกิดความสับสนในการท างาน 
      ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ผู้น าแต่ละคนจะมีภาวะผู้น าเป็นรูปแบบที่คงที่  
และมีวิธีการปรับปรุงและประสิทธิผลของผู้น าเพียง 2 วิธี คือ 
       วิธีที่ 1 เปลี่ยนผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ตัวอย่างเช่น ถ้าพบว่า
ผู้น าไม่พอใจในสถานการณ์ (Unfavorable) ในขณะที่ผู้น าที่มีรูปแบบการท างานแบบมุ่งมิติสัมพันธ์ 
(Relation-Oriented) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การต้องเปลี่ยนตัวผู้น ากลุ่มเป็นผู้น าแบบมุ่งงาน  
(Task-Oriented) เพ่ือให้ประสิทธิผลในการท างานของกลุ่มเพิ่มสูงขึ้น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



27 

       วิธีที่ 2 เปลี่ยนสถานการณ์ให้เหมาะกับผู้น า กระท าได้โดยการปรับ
โครงสร้างของงาน หรืออาจจะเพ่ิมหรือลดอ านาจของผู้น าการเพิ่มเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง             
การลงโทษพนักงาน 
     Hersey และ Blanchard (1996) ได้น าเสนอทฤษฎีวงจรชีวิต (Life Cycle 
Theory of Leadership) คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์  
โดยหลักของทฤษฎีนี้ให้ความส าคัญกับผู้ตามในด้านของระดับความพร้อมและวุฒิภาวะ ภาวะผู้น า 
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับระดับความพร้อมและวุฒิภาวะของผู้ตาม ซึ่งแนวคิด
ดังกล่าวนี้ไม่ได้รับความสนใจจากทฤษฎีภาวะผู้น าแบบอ่ืนๆ องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์
ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchard ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 
      1. จ านวนของการออกค าสั่ง การให้ค าแนะน าต่างๆ หรือพฤติกรรมด้านของ
การท างาน  
      2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรม 
ด้านมนุษยสัมพันธ์  
      3. ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม  
     และ Hersey และ Blanchard ได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น า และวุฒิภาวะของ 
ผู้ตามผู้น าดังนี้ 
      1. ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง หรือแบบสั่งการ (Telling or Directing: Q1)  
เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพันธ์ต่ า ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าและดูแลลูกน้อง
อย่างใกล้ชิดผู้น าจะมีการระบุและอธิบายวิธีการท างานให้กับผู้ตาม ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง หรือ  
แบบสั่งการเหมาะสมกับผู้ตามที่ไม่ยินดีหรือเต็มใจที่จะท างาน ขาดความสามารถในการท างาน และ 
ขาดความเชื่อม่ันในตนเองในการปฏิบัติงาน 
      2. ผู้น าแบบขายความคิดหรือแบบให้ค าแนะน า (Selling or Coaching: 
Q2)  เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานสูงและในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์สูงเช่นกัน ผู้น าประเภทนี้  
จะคอยชี้แนะว่าผู้ตามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรม  
นั้นโดยการให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะท างานมาก 
ขึ้น ผู้น าแบบขายความคิดหรือแบบให้ค าแนะน าเหมาะส าหรับผู้ตามท่ียินดีหรือเต็มใจที่จะท างาน  
แต่ขาดทักษะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
      3. ผู้น าแบบมีส่วนร่วมหรือผู้น าที่ให้การสนับสนุน (Participating or 
Supporting: Q3) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานต่ าแต่มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวย
ความสะดวกต่างๆ  ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง คอยให้ความช่วยเหลือใน
ด้านต่างๆ  ทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดยความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่และ 
มีประสิทธิภาพผู้น าแบบมีส่วนร่วมหรือผู้น าที่ให้การสนับสนุนเหมาะกับผู้ตามที่เป็นบุคคลที่มี
ความสามารถแต่ขาดความเชื่อมั่นในตนเองและไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติงานงาน  
      4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating: Q4) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงาน
ต่ าแต่ในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์ต่ าเช่นเดียวกัน ผู้น าเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็กๆ 
น้อยๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองในทุกๆ เรื่อง เพราะถือว่าผู้ตามเป็นผู้ที่มีระดับความพร้อมใน 
การท างานสูง สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี ผู้น าแบบมอบหมายงาน เหมาะกับผู้ตาม 
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ที่มีระดับความพร้อมและเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง มีความยินดีและเต็มใจ และมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง รวมถึงเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการท างาน 
     อย่างไรก็ตามจากผลการวิจัยเพื่อหาแบบหรือสไตล์ผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น 
ยังไม่อาจสรุปได้ว่ารูปแบบใดที่เป็นรูปแบบที่เหมาะสมที่สุดหรือเป็นรูปแบบที่ดีที่สุด ทั้งนี้สิ่งหนึ่งที่ท าให้
รูปแบบของภาวะผู้น าในแต่ละรูปแบบนั้นประสบผลส าเร็จได้ ยังขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่ส าคัญอีก           
2 ประการที่ต้องพิจารณาในการเลือกใช้แบบผู้น า องค์ประกอบดังกล่าว ได้แก่  
      1. ลักษณะของผู้ตาม (Follower) 
      2. สถานการณ์ (Situation) ซึ่งประกอบด้วยลักษณะของงานที่ท า ลักษณะ
ของหน่วยงานที่ปฏิบัติ รวมทั้งสภาวะแวดล้อมอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การอีกด้วย 
      ผู้ตาม (Follower) แต่ละคนย่อมมีระดับวุฒิภาวะที่แตกต่างกัน กล่าวคือ 
บางคนมีท้ังความสามารถและความเอาใจใส่ต่องานสูง บางคนมีความสามารถสูงแต่ขาดความรับผิดชอบ
ขาดความเอาใจใส่งาน ในขณะที่บางคนแม้ตัวเองจะมีความสามารถน้อยแต่กลับเอาใจใส่รักงานสูง และ
อาจมีบางคนท่ีไม่ได้ทั้งสองอย่างคือ ไม่เป็นทั้งงานและยังขาดความรับผิดชอบอีกด้วย  
     นอกจากนี้สิ่งที่ผู้น าจะต้องค านึงอีกประการหนึ่งเกี่ยวกับผู้ตาม คือ ระดับวุฒิ
ภาวะของผู้ตามคนเดียวกัน เมื่อท างานต่างชนิดหรืองานที่ต่างวัตถุประสงค์กัน อาจมีระดับวุฒิภาวะ  
ในแต่ละงานดังกล่าวไม่เท่ากัน   
     ดังนั้นเมื่อผู้น าสามารถท าความเข้าใจและเรียนรู้เกี่ยวกับลักษณะของผู้ตามใน
หน่วยงานทั้งเป็นรายบุคคลและเป็นกลุ่มในแง่ระดับวุฒิภาวะที่ต้องท างานแต่ละงานแล้ว ต่อไปผู้น าก็
สามารถจะเลือกใช้แบบผู้น าแบบต่างๆ ดังกล่าวมาแล้ว จับคู่ประเภทของผู้ตามตามความเหมาะสม
เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในงาน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2547) ได้สรุปแบบผู้น าที่เหมาะสมกับประเภทผู้ตาม 
ดังนี้ 
      1. แบบผู้น าแบบผู้บอกให้ท า (Telling) เป็นแบบที่เหมาะสมที่จะใช้กับผู้ตาม      
ซึ่งมีลักษณะขาดท้ังด้านความสามารถและขาดความสนใจในงาน ผู้ตามประเภทนี้มีความลังเลไม่กล้า    
ที่จะปฏิบัติงานด้วยความมั่นใจ ดังนั้นการที่จะให้งานสามารถลุล่วงไปด้วยดี ผู้น าจ าเป็นต้องใช้วิธีออก
ค าสั่ง การบอกให้ท า การก าหนดขั้นตอนและวิธีการท างานอย่างชัดเจน เพ่ือให้ผู้ตามทราบว่าตนจะต้อง
ท าอะไรบ้าง ท าที่ไหน ท าเม่ือไหร่และท าอย่างไร พร้อมทั้งจะต้องคอยก ากับ นิเทศ ตรวจตราการ
ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด ในกรณีนี้พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกจึงมีลักษณะเป็นแบบมุ่งงานสูง (High Task) 
แต่ลดพฤติกรรมด้านความสัมพันธ์ลง (Low Relationship) การที่ผู้น าเน้นด้านความสัมพันธ์ต่ านั้นมิได้
หมายความว่าผู้น าแสดงพฤติกรรมไม่เป็นมิตรต่อผู้ตาม แต่หมายความว่า ในการนิเทศการท างานของ        
ผู้ตามนั้น ผู้น าจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปในส่วนที่เกี่ยวกับการท างาน คือ การบอกหรือดูแลผู้ตาม 
ด้านการท างานนั่นเอง จึงมีเวลาเพียงส่วนน้อยที่ใช้ในด้านเสริมแรงหรือด้านสัมพันธ์ต่อผู้ตาม 
      2. แบบผู้น าเป็นผู้ขายความคิดให้ท า (Selling) เป็นแบบผู้น าที่เหมาะสม
ส าหรับผู้ตามซึ่งมีความสามารถต่ าแต่มีความสนใจในงานสูง เนื่องจากผู้ตามแบบนี้ขาดความรู้
ความสามารถและทักษะในงาน ผู้น าจึงจ าเป็นต้องให้การชี้แนะ การบอกท าในลักษณะเป็นผู้สอนงาน
หรือเป็นพี่เลี้ยงให้ในการท างาน แต่เนื่องจากผู้ตามแบบนี้มีน้ าใจและความเอาใจใส่รับผิดชอบต่องานสูง
อยู่แล้ว ถ้าผู้น ารู้จักเทคนิคการเสริมแรง ตลอดจนเข้าช่วยให้การสนับสนุนอ านวยความสะดวกต่างๆ  
พร้อมทั้งตัดสินใจด้วยแล้ว ความส าเร็จและประสิทธิผลของงานก็ยิ่งสูงขึ้น 
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      3. แบบผู้น าเป็นผู้มีส่วนร่วม (Participating) เป็นแบบที่เหมาะสม 
ส าหรับผู้ตาม ซึ่งผู้ตามมีลักษณะที่มีความสามารถสูงแต่มีความใส่ใจในงานค่อนข้างต่ า ทั้งนี้อาจมีสาเหตุ
มาจากการที่ผู้ตามยังไม่แน่ใจว่าความสามารถท่ีตนมีอยู่จะเหมาะสมหรือตรงกับความต้องการของผู้น า
และองค์การหรือไม่ ซึ่งเป็นความรู้สึกเชิงจิตวิทยา ดังนั้นในการจูงใจให้เขากลับมาใส่ใจกับงานมากขึ้น
ผู้น าจ าเป็นต้องให้ความสนใจรับฟังความคิดเห็นข้อเสนอแนะ ตลอดจนอุปสรรคปัญหาจากผู้ตามอย่าง
จริงใจ การให้ความส าคัญและความเป็นกันเองพร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือสนับสนุนต่างๆ แก่ผู้ตาม 
ที่เป็นสิ่งที่เข้าใจเชื่อมั่นในความหวังดีและความจริงใจของผู้น าแล้วย่อมแน่นอนว่าผลของงานย่อมมี
ประสิทธิภาพสูง 
      4. แบบผู้น ากระจายงาน (Delegation) เป็นแบบผู้น าที่เหมาะส าหรับใช้กับ       
ผู้ตามซึ่งเป็นผู้ตามท่ีมีระดับวุฒิภาวะสูงสุด คือ ทั้งเก่งทั้งรับผิดชอบสูง ผู้ตามแบบนี้เป็นผู้ที่ท างนด้วย      
ใจรัก ท างานเพ่ือความส าเร็จของงานมากกว่าหวังสิ่งตอบแทนที่เป็นรางวัล จะท างานด้วยการทุ่มเท 
และเสียสละสูง ขณะเดียวกันก็มีความเป็นตัวของตัวเอง ชอบอิสระในการคิดสร้างสรรค์งาน สามารถ
เป็นนายของตนเอง ตลอดจนสามารถท่ีจะตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ผู้น าจ าเป็นต้องเข้าใจธรรมชาติของ        
ผู้ตามประเภทนี้ พร้อมกับปรับแบบผู้น าให้สอดคล้องกับผู้ตาม กล่าวคือ จะต้องให้เกียรติ ไว้วางใจ  
ปล่อยงานให้ท าเองโดยอิสระ มอบอ านาจและความรับผิดชอบในการตัดสินใจให้เสมือนหนึ่งเขาคือ 
ผู้น าคนหนึ่งเหมือนเรา ด้วยเหตุนี้ผู้ตามมีวุฒิภาวะสูงอยู่แล้ว จึงมีความต้องการด้านก าลังใจ การชมเชย            
การเข้าไปช่วยค้ าจุนจากผู้น าค่อนข้างน้อย ดังนั้นพฤติกรรมของผู้น าทีใช้กับผู้ตามประเภทนี้จึงเป็นแบบ
มุง่งานต่ าและมุ่งความสัมพันธ์ต่ า ซึ่งนับว่าเหมาะสมอย่างยิ่ง 
     House (1971) ได้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์เรียกว่า ทฤษฎีทาง  
สู่เปูาหมายของเฮาส์ (House’s Path-Goal Theory of Leadership) เป็นทฤษฎีที่มีพ้ืนฐานการพัฒนา         
มาจากทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory of Motivation) โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะศึกษาผล
ของพฤติกรรมผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า พบว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพนั้น จะต้องช่วยเหลือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาบรรลุเปูาหมายของงาน และเปูาหมายส่วนตัวของพวกเขาด้วยการท าทางสู่เปูาหมายให้
ชัดเจน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเปูาหมายในการได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เช่น เงิน งานที่น่าสนใจ 
การเลื่อนข้ัน โอกาสเพ่ือความเจริญก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง ซึ่งในการที่จะได้ผลดังกล่าวนี้  
ผู้น าจะต้องจ าแนกบทบาทของต าแหน่งและงานอย่างชัดเจน ช่วยขจัดสิ่งขัดขวางการท างานออกไป  
ให้การสนับสนุนโดยให้ลูกน้องได้ร่วมก าหนดเปูาหมาย ส่งเสริมการท างานและการร่วมมือของกลุ่ม  
เพ่ิมโอกาสเพื่อความพึงพอใจของลูกน้องแต่ละคนในการท างานโดยไม่ควบคุมและกดดัน การจะให้
ผลตอบแทนต้องชัดเจนและไม่ปิดบัง หรือกีดกันสิ่งที่ลูกน้องหรือบุคคลอื่นมุ่งหวัง 
     กรัณย์ ปัญโญ (2551) ได้สรุปทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ House 
ดังนี้  
      1. พฤติกรรมของผู้น า (Leader Behavior)  
       ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบวิธีการกับการบรรลุเปูาหมาย จ าแนกประเภทของ
พฤติกรรมผู้น าออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าแบบชี้น า 2) ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม และ 4) ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ ส่วนสาระส าคัญของพฤติกรรม 
ผู้น าแต่ละประเภทสรุปได้  ดังนี้ 
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        1.1 ภาวะผู้น าแบบชี้น า (Directive Leadership)  
         1.1.1 แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบความคาดหวังขององค์การ 
         1.1.2 เสนอแนะสิ่งที่จะต้องท าและวิธีการที่จะท า 
         1.1.3 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
         1.1.4 สร้างความชัดเจนในการก าหนดบทบาทของผู้น าในกลุ่ม 
        1.2 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership)  
         1.2.1 ท าให้งานและสภาพแวดล้อมของงานเป็นที่พึงพอใจของ
บุคลากร 
         1.2.2 ปฏิบัติกับทุกกลุ่มเสมอภาคกัน 
         1.2.3 เป็นมิตรกับบุคลากรและท าตัวเป็นผู้ที่เข้าหาได้ง่าย 
         1.2.4 แสดงให้เห็นความส าคัญในสถานภาพ การด ารงชีพที่ดี และ
การตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้ดี 
        1.3 ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) 
         1.3.1 ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
         1.3.2 ปรึกษาหารือบุคลากร 
         1.3.3 ขอความเห็นจากบุคลากร 
         1.3.4 ให้ความส าคัญกับค าแนะน าต่างๆ ก่อนการตัดสินใจ 
        1.4 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement-Oriented 
Leadership)  
         1.4.1 ก าหนดเปูาหมายให้เป็นการท้าทาย 
         1.4.2 คาดหวังว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานที่มีผลงานสูง 
         1.4.3 แสดงให้เห็นว่าบุคลากรจะท างานได้ผลงานสูง 
         1.4.4 มุ่งเน้นความเป็นเลิศและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
อย่างต่อเนื่อง 
     ทฤษฎีทางสู่เปูาหมาย (Path-goal Theory) มีรากฐานมาจากทฤษฎีการจูงใจ
ในเชิงการคาดหวัง (Expectancy Motivation Theory) สมมุติฐานหลักของโมเดล คือ ผู้ตามจะมี 
แรงจูงใจถ้าเขามีความเชื่อว่าเขามีศักยภาพในการท างานนั้นและผู้ตามจะมีความพยายามที่จะผลิตงาน 
ให้ได้ตามท่ีปรารถนาหรือตามความต้องการและได้รับรางวัลตอบแทนส าหรับการท างานที่คุ้มค่า  
(Northouse, 2004) ตัวอย่างของสมมุติฐานเฉพาะของทฤษฎีมีความซับซ้อนพฤติกรรมของผู้น า  
5 รูปแบบ จะถูกก าหนดและมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทางสมมุติฐาน 
ที่เฉพาะ 5 สมมุติฐาน ปรากฏดังตาราง 2 (Hoy and Miskel, 2008) 
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ตาราง 2  แนวคิดทฤษฎีทางสู่เปูาหมายของภาวะผู้น าที่มีการปรับปรุงใหม่ 
 

แนวคิดทฤษฎีทางสู่เปูาหมายของภาวะผู้น าที่มีการปรับปรุงใหม่ 
(Concepts in the Reformulated Path-goal Theory of Leadership) 

พฤติกรรมผู้น า (leader behavior) สถานการณ์ (situation) ผลลัพธ์ (outcomes) 
- ความชัดเจนของทาง 
สู่เปูาหมาย 
- มุ่งสัมฤทธิผล 
- การท างานที่ง่ายข้ึน 
- การสนับสนุน 
- การมีปฏิสัมพันธ์ 

- ขบวนการตัดสินใจ 
ของกลุ่ม 
- การเป็นตัวแทน 
- การมีเครือข่าย 
- เน้นคุณค่า 
- การร่วมกันกระท า 

- แรงจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความสามารถของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความต้องการปฏิบัติงาน 

- ความพึงพอใจของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- การมอบอ านาจให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความมีประสิทธิภาพ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความมีประสิทธิภาพ
ของหน่วยงาน 

 
 จากตาราง 2 ทฤษฎีมีความซับซ้อนพฤติกรรมของผู้น าจะถูกก าหนดให้มีความสัมพันธ์กับ
สถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทางสมมุติฐาน ดังนี้ 
  สมมุติฐานที่ 1 ผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบ Path-goal Clarifying คือ การมีศักยภาพท่ีท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการและมีความชื่นชอบต่อสถานการณ์ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพรวมถึง 
การบรรลุความส าเร็จในภารกิจที่ปฏิบัติ เป็นไปตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและการคาดหวังของคนอ่ืน 
มีการให้รางวัลและการลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบ Path-goal Clarifying ผู้บริหาร
ที่อยู่ในระดับที่สูงกว่าจะต้องเป็นผู้ให้ข้อมูลที่ชัดเจนเป็นที่พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งจะน ามา 
ซึ่งแรงจูงใจในการท างาน เมื่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นที่พึงพอใจแต่ยังมี
ความไม่ชัดเจน 
  สมมุติฐานที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement-oriented Leader 
Behavior) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งส่งเสริมความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดเปูาหมายที่ท้าทาย
แสวงหาวิธีปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชา การมุ่ง   
ที่จะปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานที่สูง จ าเป็นต้องพ่ึงพาแรงจูงใจจากผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้น House  
จึงได้เสนอว่าพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement-oriented Leader Behavior)  
จะมีประสิทธิภาพเมื่อผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าบริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความรับผิดชอบ 
ในขณะเดียวกันก็ใช้วิธีการควบคุมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้นด้วย 
  สมมุติฐานที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leader Behavior)  
หมายถึง การให้สวัสดิการทางสังคมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างความเป็นมิตร และการใช้จิตวิทยาให้
การสนับสนุนและการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การใช้พฤติกรรมผู้น าแบบให้การสนับสนุน เมื่อองค์กรอยู่ในสถานการณ์วิกฤติ  
เต็มไปด้วยบรรยากาศของความตรึงเครียด หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการท้อแท้  เมื่อสถานการณ์เข้าสู่
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สภาพที่เป็นปกติแล้ว การใช้พฤติกรรมผู้น าแบบให้การสนับสนุน (Supportive Leader Behavior)  
จะไม่มีผลอีกต่อไป ในการสร้างความพึงพอใจและการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  สมมุติฐานที่ 4 พฤติกรรมแบบเน้นคุณค่า (Value-based Leader Behavior)  
เป็นพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่จะสะสมคุณค่าให้แก่ตนเอง จะท าให้ผู้ตาม 
มีความเชื่อม่ันว่าตนเองมีประสิทธิภาพ โดยการท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ผู้ตามให้ความ  
ร่วมมือและให้การช่วยเหลือผู้น า รวมถึงการที่ผู้น าชี้ให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน หรือแสดง 
ให้เห็นถึงเปูาหมายที่แสดงถึงการมีอนาคตที่ดีกว่าของผู้ตามเมื่อผู้ตามมีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และ 
ใช้พฤติกรรมเชิงสัญลักษณ์โดยการเน้นคุณค่าที่ถูกรวบรวมไว้ในวิสัยทัศน์ซึ่งภาวะผู้น าที่เน้นคุณค่า  
จะช่วยลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มของบุคคล 
  สมมุติฐานที่ 5 การมีภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) หมายถึงผู้น าที่ได้รับ         
การแต่งตั้งอย่างเป็นทางการมีสร้างพฤติกรรมการมีภาวะผู้น าร่วมกับสมาชิกในกลุ่มงาน จากการวิจัย  
พบว่า การที่ผู้น ามีการท างานกับบุคคลในระดับเดียวกันอย่างแข็งขันมีความเกี่ยวข้องกับ 
การมีประสิทธิผลมากกว่าการใช้ภาวะผู้น าแบบนักบริหารอย่างเป็นทางการเพียงอย่างเดียว  House 
ได้เสนอสมมุติฐานที่ว่า การท างานที่มีการพึ่งพาอาศัยระหว่างกันในหน่วยงาน สามารถส่งเสริม  
ได้โดยที่ผู้น าต้องให้ความร่วมมือและแสดงความรับผิดชอบร่วมกันกับผู้ตาม เพื่อที่จะยกระดับ  
การสร้างความดึงดูดใจในการท างานร่วมกันในหน่วยงานและได้ผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์เป็นรูปแบบในการบริหารงานของผู้น า 
ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนไป โดยรูปแบบนี้จะสามารถใช้ให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลนั้น ผู้น าต้องรู้จักและเข้าใจถึงสถานการณ์ท่ีจะต้องปรับตัวให้เข้ากับองค์ประกอบ ได้แก่         
1) พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผู้น า 2) พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผู้น า 3) สถานการณ์หรือ
สิ่งแวดล้อมในขณะนั้นฆๆ  
  4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีวิวัฒนาการ  
มาจากพ้ืนฐานความต้องการของผู้น าที่ให้ความสนใจและเกิดความต้องการในการพัฒนาและฟ้ืนฟู
องค์การของตนเองเพ่ือให้องค์การสามารถอยู่รอดได้และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ก่อนที่จะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เริ่มต้นมา
ก่อน คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) 
ในทศวรรษที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษ  
ในปี ค.ศ. 1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า ต่อมา
ในปีทศวรรษที่ 1980 นักจิตวิทยาและการจัดการได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าอย่างมีบารมี
นี้ เนื่องจาก  ในทศวรรษนั้น เกิดการปฏิรูปและการฟ้ืนฟูองค์การต่างๆ อย่างมากและผู้นบริหารองค์การ
ต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง  
ในการด าเนินการเรื่องต่างๆ เพื่อให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง  
    4.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง  
ระดับของพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกถึงความพยายามในการที่จะกระตุ้นผู้ตามในการปฏิบัติงาน  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาในการปฏิบัติงาน         
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เกิดความตระหนัก เกิดเจตคติและวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจเป็นทั้งผู้อ านวย
ความสะดวก เป็นผู้ให้ค าปรึกษา เป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ ตลอดจนเป็นผู้ร่วมงานกับสมาชิกในกลุ่ม 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดผลและบรรลุเปูาหมายตามที่องค์การต้องการ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543;  
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546; ยุดา รักไทย, 2546; นิตย์ สัมมาพันธ,์ 2546) คุณลักษณะอันเป็น
พฤติกรรมที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าผู้น ายุคใหม่จะต้องเป็นตัวการของการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) และมีวิสัยทัศน์แน่วแน่ที่จะให้บรรลุผล กล้าเสี่ยงด้วยการไตร่ตรอง สามารถสร้าง
ค่านิยมหลักเพ่ือชี้น าพฤติกรรมแห่งตนเอง มีปฏิภาณไหวพริบ เคารพในความสามารถของบุคคลอื่น         
มีการยืดหยุ่นและเปิดกว้างต่อการเรียนรู้จากประสบการณ์ (วิเชียร วิทยอุดม, 2550)  
     ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพลัง
ผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ ท าให้ครูเกิดการตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์ มีความรู้สึก
ชื่นชม ภาคภูมิใจและให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มีการกระตุ้นและจูงใจให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย มีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุผล มีการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมุ่งพัฒนาครูไปสู่ความสามารถท่ีสูงขึ้นเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา  
(เพ็ญพร ทองค าสุก, 2553) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถใช้ขบวนการที่ท าให้เกิดอิทธิพลต่อ
ผู้ปฏิบัติโดยผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดการสร้างความร่วมมือ 
และการที่ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและมองข้ามผลประโยชน์  
สว่นตนสร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจนการที่ผู้น าพยายามกระตุ้น
ให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรือในองค์กร   
(สุวัฒน์ จุลสุวรรณ,์ 2554)  
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือผู้น าขององค์การ
เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมในการแสดงออกในการกระตุ้น หรือชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์การ  
ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แก่ การเกิดความตระหนัก เจตคติ  
ความรับผิดชอบ  เกิดแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ เพื่อที่จะท าให้องค์การบรรลุ
เปูาหมายอย่างเป็นระบบ 
    4.2 ความส าคัญภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างมากในบริบทของสังคมในปัจจุบัน 
ซึ่งเป็นสังคมแห่งการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ มากมาย ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้จะกระจายเข้าถึงทุก       
ภาคส่วน ผู้น าองค์การที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงนี้จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้ความส าคัญกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสร้างองค์การให้สามารถพัฒนาได้ได้อย่างยั่งยืนและเกิดประสิทธิผล  
ผู้น าจะต้องสามารถน าพาองค์กรก้าวขึ้นสู่ความส าเร็จ หากองค์กรใดหยุดนิ่งอยู่กับที่หรือไม่สามารถ
ปรับเปลี่ยนองค์กร ให้สอดคล้องกับกระแสโลกก็จะเป็นองค์กรที่ล้าหลังและไม่สามารถท่ีจะเข้าไปแข่งขัน
กับองค์กรอื่นๆ ได้ ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่ง (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 
2542) 
     วิโรจน์ สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ (2545) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาว่า การพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารในสถานศึกษา     
ควรค านึงถึงการพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับผู้บริหาร และควรส่งเสริมการพัฒนา
องค์ความรู้หรือศาสตร์ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าในบริบทที่เก่ียวข้องกับสังคมและวัฒนธรรมไทย ซึ่งผู้น า
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ข้าราชการ จะต้องใช้กลยุทธ์และความสามารถในการรณรงค์ส่งเสริม กระตุ้น และสร้างความเข้าใจ 
ตลอดจนการสร้างความตระหนักให้เกิดข้ึนกับข้าราชการในระดับปฏิบัติให้เห็นคล้อยต่อการ
เปลี่ยนแปลง  
     ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวโดยสรุปถึงความส าคัญและความจ าเป็น
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์ และความ  
ซับซ้อนของการแข่งขันในปัจจุบัน ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน และความไม่ม่ันคงต่อองค์กร  ซึ่งองค์กรที่
เคยประสบความส าเร็จไม่สามารถท่ีจะรับประกันได้ว่าจะไม่ประสบความล้มเหลวโดยเฉพาะผู้บริหารที่
ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงตนเอง และเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอก ดังกล่าวผู้บริหารในองค์กรจึงต้องพยายามแก้ไขปัญหาและพัฒนาหน่วยงานเพื่อที่จะเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขัน และแสวงหาโอกาสในอนาคต โดยพยายามพัฒนาองค์การในทุกๆ มิติ 
รวมถึงการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร            
การเปลี่ยนแปลงจะต้องเริ่มต้นจากผู้น า (Leader) ในทุกระดับขององค์การ โดยที่ผู้น าต้องมีความเข้าใจ
ในปัญหา เพ่ือให้สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ และน าสมาชิกให้ไปสู่เปูาหมาย 
ที่ต้องการอย่างเหมาะสม  
    4.3 คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     ผู้น าแต่ละองค์การจ าเป็นต้องสร้างคุณลักษณะความเป็นภาวะผู้น าให้เกิดข้ึน                 
โดยคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความแตกต่างจากคุณลักษณะของผู้น าทั่วไป  
ตามท่ีนักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
      ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กล้าผจัญ และสัมมนา รธนิธย์ (2545) ได้ก าหนด
คุณสมบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังต่อไปนี้ 
       1. จะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความสามารถในการวางแผนกล
ยุทธ์ขององค์การ กระตุ้น สนับสนุน ส่งเสริม และกระตุ้นให้มีการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน  
       2. มีความสามารถในการเปลี่ยนวิกฤติให้เป็นโอกาส มีการแสวงหาโอกาส 
ในการน าความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร เป็นผู้ที่เปิดใจกว้าง 
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และมีความตระหนักรู้ถึงจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กรตลอดเวลา  
       3. มีความอดทนต่อสถานการณ์มีความคลุมเครือ และมีความสามารถใน
การจัดการสิ่งต่างๆ ที่อยู่ในสถานการณ์บีบคั้นและสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีการมุมมองในอนาคตที่เป็นด้านบวกและมองโลกในแง่ดี 
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2545) ได้สรุปไว้ว่า ผู้น าเป็นผู้ที่มีความสามารถใน 
การสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมที่คล้อยตาม โดยมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง  
เชิงนวัตกรรม เป็นผู้ที่มีมุมมองที่ยาวไกลในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าโดยมีเปูาหมายที่การสร้าง
ประสิทธิผลให้องค์การ โดยเฉพาะผู้บริหารที่มีต าแหน่งเป็นทางการและมีคุณลักษณะของ  
การมีภาวะผู้น า ซึ่งผู้บริหารประเภทนี้จะเป็นผู้บริหารที่มีศักยภาพ และเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leader) ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนใน
โรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส าหรับสภาวการณ์ในปัจจุบัน 
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      ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2546) ได้สรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้บริหาร
การศึกษารุ่นใหม่ควรมีลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
       1. มีวิสัยทัศน์และความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารจัดการ 
       2. มีการก าหนดเปูาหมายขององค์กรอย่างชัดเจนและวางแผนพัฒนา
องค์กรไว้อย่างมีคุณภาพ 
       3. มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการบริหารจัดการแนวใหม่  
โดยมุ่งเน้นที่การใช้กระบวนการในการคิด การจัดการ การค้นคว้าวิจัยและการส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถิ่น  
       4. มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับแนวคิดในการกระจายอ านาจการบริหาร 
มีการท างานอย่างโปร่งใสและพร้อมรับการตรวจสอบการท างาน มีทักษะในการท างานร่วมกับคนอ่ืน  
ใช้การท างานในรูปแบบของคณะกรรมการและการท างานเป็นทีม 
       5. มีทักษะในการท างานร่วมกับชุมชน ประกอบด้วย คนในชุมชน  
ผู้น าชุมชนและนักการเมืองท้องถิ่นบริหารชุมชนได้อย่างดี 
       6. มีการบริหารจัดการทรัพยากรเชิงสร้างสรรค์ โดยเน้นการบริหาร
งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ 
       7. มีความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 
การประกันคุณภาพการศึกษา 
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง คือ การมุ่งให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (change oriented) โดย
กระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหาและการร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ในองค์การ  
      Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีคุณลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 
       1. สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) เป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ
ชี้น าและท าให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์ หรือมีการก าหนดเปูาหมาย และภารกิจร่วมกัน 
       2. มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและเป็นผู้ที่ดึงดูดใจ  
ผู้ตามให้เข้ามาร่วมกลุ่มในการท างานและการสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน มีความสามารถ
ในการสื่อสารโดยการใช้ค าพูดหว่านล้อมชักจูงและท าให้คนคล้อยตามได้  
       3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความสามารถใน 
การพัฒนาความสามารถของผู้อื่น มีความเข้าใจเปูาหมาย จุดแข็งและจุดอ่อนของผู้อื่น สามารถให้ข้อมูล
ปูอนกลับในเชิงสร้างสรรค์ 
       4. เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) เป็นผู้ที่สามารถรู้ได้
ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อมีอุปสรรคจะมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่
ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงเพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
       5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่
สามารถจัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี กล้าเผชิญหน้ากับข้อขัดแย้ง และมีความสามารถในการหา
ข้อตกลงร่วมกันเมื่อเกิดความขัดแย้ง 
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       6. สร้างสายใยแห่งความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ต้องรู้จักสร้างสายใยแห่งความผูกพัน เข้าใจในความแตกต่างของบุคคล มีความสามารถในการสร้าง
ความเชื่อใจให้กับผู้ตาม รวมทั้งการสร้างความสามัคคีในองค์การ 
       7. สร้างการท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน (Teamwork 
and Collaboration) เป็นผู้ที่รู้จักการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกัน มีการสร้างบรรยากาศ 
ที่เป็นมิตรในการท างาน สร้างจิตวิญญาณในการท างานเป็นกลุ่ม 
      รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Riggio (2006) ได้   
กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อ 
จากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการก้าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบแทนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม         
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจโดยผู้น าพยายาม
กระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้ผู้ตามมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า “4I’s” ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้น
การใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 
       1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง 
ผู้น าได้สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดข้ึนกับตัวของผู้ตามที่มีต่อผู้น าเพ่ือเป็นพื้นฐานใน
การปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความมั่นใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนใน
การก าหนดเปูาหมายขององค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของ
บุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเองและใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผลต่อ
การบรรลุความส าเร็จตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์ และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือ 
และความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจาก  
ความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น า และยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนด
ทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการแบ่งย่อยออกเป็น  2 ประเภท ได้แก่                
1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเก่ียวกับ        
ผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้น าของเขา มีบารมี มีความเชื่อมั่น มีพลังอ านาจและเน้นในการมีความคิดและ
จริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior  
เป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่า ความเชื่อ และความรู้สึกได้ของการปฏิบัติงาน  
       2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง         
การเปลี่ยนการคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้น
บทบาทในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจเพื่อใช้เป็นแนวทางการพัฒนา
เปูาหมายขององค์กร และขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไป
ด้วยความหมายและความท้าทายส าหรับผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะ
แสดงออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการก าหนดเปูาหมายที่สูง
มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้นสปิริตในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี 
การมีเปูาหมายและการวิสัยทัศน์ร่วม เป็นสิ่งส าคัญในที่จะต้องท าให้เกิดข้ึนในกลุ่มงานและในองค์กร  
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       3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง  
การใช้ความคิดและสติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้ 
วิธีการแบบเดิม ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย พยายามออกแบบ 
โปรแกรมและกระบวนการท างานใหม่ และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช่วิธีการแบบเดิมในการท างาน         
มีความอดทนอดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มผู้น ายินดีที่รับ        
การตรวจสอบอย่างเปิดเผยและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของ      
พวกเขาให้พิจารณามุมมองของผู้ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่างๆ ที่ก าหนดไว้ตายตัว และเป็น
การเมือง หรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไป ที่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้  
       4) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคลเพ่ือสัมฤทธิผลและ
ความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ การค้นหาความต้องการและจุด
แข็งของคนอ่ืนๆ ผู้น าจะตระหนักถึง การใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้น าใน 
การเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ผู้ตาม
ได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 
สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการใช้การสื่อสาร
แบบสองทาง และการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
     จากการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สรุปได้ว่า  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะที่มุ่งให้ความสนใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดข้ึนในองค์การ  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้ที่สามารถกระตุ้นหรือสร้างแรงบันดาลใจ เป็นผู้ให้การสนับสนุน และ 
มุ่งสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมุ่งไปยังประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การ  
    4.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการได้เสนอเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังต่อไปนี้ 
      Mcshane และ Glinow (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
       1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
เป็นผู้ที่สร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและ  
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงาน                   
ที่สามารถท าได้จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร  
ซึ่งน าไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพื่อน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน  
       2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสาร
วิสัยทัศน์เป็นทักษะที่ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่
สร้างข้ึนเพื่อให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก กระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความส าคัญและ
คุณประโยชน์ ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้น
และให้ทุกคนในองค์กรมีการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  
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       3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modeling the Vision) ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์           
ที่สร้างขึ้น โดยการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดน่าเชื่อถือในตัวผู้น า         
การแสดงออกในเรื่องของการตรงต่อเวลา และการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่างๆ  
เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันที่มีต่อผู้น าให้เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม 
       4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment 
to the Vision) เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่ง
สัญญาณให้รู้ การเล่าเรื่องท่ีผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ ผู้น าต้องแสดงจะต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและ
แสดงออกโดยการปฏิบัติถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของ  
การเป็นคนซื่อตรง มีความจริงใจ น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริม  
เพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบ
ร่วมกันปรากฏในภาพประกอบ 4 (McShane and Gilnow, 2000)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ McShane และ Gilnow 
 
      Fullan (2001) ได้เสนอองค์ประกอบของผู้น าของวัฒนธรรม 
การเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
       1. การสร้างจุดมุ่งหมายเชิงคุณธรรมจริยธรรม (Moral Purpose)  
ให้เกิดข้ึนแก่สมาชิก ผู้รับบริการและชุมชน โดยที่ผู้น ากระตุ้นและพยายามสร้างแนวคิดเชิงบวกให้กับ 
ผู้ตามอันจะน าไปสู่เปูาหมายส าคัญท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จในระยะยาว 
       2. การสร้างความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง 
(Understanding Change) ให้แก่สมาชิกขององค์การเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง          
มีการหลอมรวมการเปลี่ยนแปลงให้เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อ
การเปลี่ยนแปลงและสุดท้ายจะเป็นการท าให้การเปลี่ยนแปลงแทรกตัวอยู่ในสถาบันอย่างยั่งยืน  

ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ 

การสร้างพันธะสัญญาร่วมวิสัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 
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       3. การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร (Relationships Building) 
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งให้เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยที่ผู้น าจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้น ากับผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนและระหว่างผู้น ากับกลุ่มบุคคลภายในองค์กร 
       4. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์
ความรู้ใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรที่เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้ง 
ในระดับภายในและภายนอกองค์กร 
       5. ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยง (Coherence Making) 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้น าจ าเป็นที่จะต้องมีความเข้าใจและสร้าง  
ความเชื่อมโยงในแต่ละส่วนของการปฏิบัติงานเพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่เป็นความส าเร็จขององค์กรและ 
สร้างความต่อเนื่องระหว่างการด าเนินกิจกรรมด้านต่างๆ ภายในองค์การ ซึ่งภายใต้องค์ประกอบทั้ง  
5 ด้าน  ผู้น าจะต้องปฏิบัติอย่างมีพลัง (Energy) กระตือรือร้น (Enthusiasm) และมีความหวัง (Hope) 
      Ward (2002) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จ านวน 8 องค์ประกอบ คือ 
       1. สร้างความรู้ให้เกิดในตน (self knowledge) คือ ลักษณะบุคคลที่มี
ความรู้ตัวต่อความเชื่อส่วนตน เจคติ จุดแข็งและจุดอ่อนของตน ลักษณะเช่นนี้จะท าให้ผู้น าใช้ความรู้สึก
ต่อคุณค่า และความเชื่อในตน ท าให้เกิดความเข้าถึงการกระตุ้นส่งเสริมและตอบโต้ความคิดเฉพาะเรื่อง
ได้ดีจากการสร้างความรู้ให้เกิดข้ึนในตนเอง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกถึงความกล้าแกร่ง
ในการค้นหาเพื่อสร้างระดับความเข้าใจใหม่ขึ้น ท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่มีความรู้เฉพาะ
ทางท่ีทันต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ คือ การสร้างความเป็นนักวิชาการหรือผู้รู้ให้กับผู้น า 
       2. ความรู้สึกต่อคุณค่าและคุณธรรม (authenticity) คือ ลักษณะที่ได้
แสดงว่าเข้าใจต่อความรู้สึกของบุคคลอื่นลึกซึ้ง ลักษณะเช่นนี้ ท าให้เกิดการพัฒนาสัมพันธภาพของ
ความไว้วางใจข้ึน ซึ่งเป็นส่วนสร้างความส าเร็จของงาน 
       3. ความเชี่ยวชาญ (expertise) คือ การมีวามรู้ มีทักษะและ 
มีความสามารถทางเทคนิคที่เป็นที่ต้องการเพื่อการท างานนขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องแสดงออกถึงสมรรถนะในสาขาความเชี่ยวชาญให้ปรากฏ ผู้น าเช่นนี้จะกระตุ้นผู้อ่ืนอย่างเฉลียว
ฉลาด เพ่ือพัฒนาแนวคิดใหม่และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ข้ึน เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ และ  
สร้างความเจริญเติบโตให้บุคคลในองค์การ 
       4. วิสัยทัศน์ (vision) คือ ลักษณะของการมองไปข้างหน้าไกลๆ  
อย่างสร้างสรรค์ได้ หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นั้น สามารถกระตุ้นผู้อื่นให้
เกิดความปรารถนาที่จะมุ่งม่ันเดินทางไปสู่เปูาหมายที่สูง 
       5. ความยืดหยุ่น (flexibility) คือ ความสามารถในการสร้างความรู้สึก
สบายให้ตนเองในขณะที่อยู่ในภาวะของความไม่แน่นอน ความสับสนและความซับซ้อนของสถานการณ์              
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่สามารถปรับตัวกับสถานการณ์ใหม่ได้ง่ายและในเวลาเดียวกันก็
ช่วยเหลือผู้อื่นให้ด ารงอยู่กับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ด้วย ผู้น าที่มีลักษณะเช่นนี้จะแสดงให้เห็นว่า  
มีความยืดหยุ่นในการจัดสรรงานให้บุคคลที่มีผลให้บุคคลเหล่านั้น มุ่งท างานที่ก่อประโยชน์กับองค์การ
ด้วยการใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



40 

       6. ภาวะผู้น าเชิงการแลกเปลี่ยน (shared leadership) คือ ลักษณะ 
การท าให้เกิดความมีอ านาจทัดเทียมกันในกลุ่ม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือผู้ที่น ากลุ่มร่วมทางเดิน   
ที่ตนเองค้นคว้าหรือสร้างสรรค์ข้ึนโดยการกระตุ้นผู้อื่นให้สร้างสรรค์ความคิดใหม่แล้วแสดงออกเป็น 
สิ่งสร้างสรรค์ใหม่ 
       7. บารมี (charisma) คือ ลักษณะส่วนบุคคลที่ดึงดูดให้เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับ
ผู้อื่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่ให้คุณค่ากับความต้องการของมนุษย์ด้วยการมีสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลเชิงการสนับสนุนส่งเสริม เท่ากับเป็นการสร้างโอกาสให้ผู้น าได้เข้าไปช่วยเหลือผู้อื่นได้ 
และได้รับความเคารพเชื่อถือ ศรัทธา จากกลุ่ม ส่วนผู้น าที่มีบารมีเป็นผู้น าที่มีความกระตือรือร้นและ  
ใฝุรู้ต่อความมุ่งมั่นของบุคคลในกลุ่ม และซื่อสัตย์ต่อองค์การ  
       8. ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุ้นผู้อื่น (inspire 
and motivate others) คือ การแสดงออกถึงความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะสร้างความส าเร็จสูงสุด
ให้องค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ลักษณะเช่นนี้ จะใช้พลังงานสูงในการกระตุ้นผู้อ่ืนให้ท างาน  
ที่เกิดผลิตผล สร้างความมั่นใจให้กลุ่ม และสร้างสิ่งแวดล้อมของการยึดเหนี่ยวเพ่ือเรียนรู้กันในกลุ่ม   
      Bass และ Riggio (2006) ได้เสนอองค์ประกอบของโมเดลเต็มรูปแบบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบส าคัญ ซึ่งจ าแนกตามรูปแบบของภาวะผู้น า 
ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ได้แก่ การบริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้น า 
แบบแลกเปลี่ยน ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบ
วางเฉยเชิงรับ และ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย 
(Idealized Influence-Attribute) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Idealized 
Influence-Behavior) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration)  
      Roger Gill (2006) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติมากว่าการแลกเปลี่ยนกับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ           
ผู้ตาม และเป็นความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจและการพัฒนาของคน โดยผู้น าที่มีประสิทธิผลจะถูก
ยกเว้นการขัดค าสั่งจากผู้ตาม โดยผู้น าจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความสนใจด้วยตนเอง ทั้งในลักษณะกลุ่ม
องค์การและสังคม รวมทั้งการมีอ านาจแรงจูงใจ และศีลธรรมล้วนเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงในทางท่ีดีต่อ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และแบ่งองค์ประกอบได้ดังนี้ 
       1. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized 
consideration) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงถึงการพิจารณาแต่ละบุคคล โดยใช้กระบวนการรับฟัง
และเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความจ าเป็นและความสามารถ ผู้น าควรจัดหาโอกาสที่จะเรียนรู้ 
ฝึกฝน ให้การสนับสนุนทั้งด้านสิ่งแวดล้อมและด้านการพัฒนางาน 
       2. การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) ภาวะผู้น า    
การเปลี่ยนแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา ผู้น าเสนอข้อคิดให้ผู้ตามและโอกาสให้คิด โดยผู้ตามตอบรับ
การสนับสนุนจากผู้น าด้วยการคิดเชิงจินตนาการอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งที่เป็นไปได้และจ าเป็น  
โดยผู้น าสามารถเพ่ิมเติมความรู้ทักษะความสามารถให้แก่ผู้ตามในการปฏิบัติงาน  
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       3. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) ภาวะผู้น า        
การเปลี่ยนแปลงจะต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของอนาคต วางเปูาหมายองค์การ และเปูาหมาย  
ส่วนบุคคลด้วยการจูงใจและแนะน าให้ผู้ตาม เกิดความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน์ เปูาหมายและผลงาน
นั้น และสร้างแรงบันดาลใจและให้โอกาสแก่ผู้ตามในการแก้ปัญหา เรียนรู้ และมอบโอกาสในการท างาน
แก่ผู้ตาม 
       4. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized influence) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับบารมี ผู้น าต้องแสดงความมั่นใจในวิสัยทัศน์ ความรับผิดชอบ  
การน าองค์การไปสู่เปูาหมาย การตัดสินใจ และแสดงความจริงใจกับผู้อ่ืน และให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จมากกว่าความผิดพลาด และถ้าผู้น าให้ความจ าเป็นกับผู้อ่ืนก่อน นั้นหมายถึง มาตรฐานที่
สูงขึ้นของพฤติกรรมตามหลักจริยธรรมและศีลธรรมที่พึงประสงค์ 
      นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า                      
การเปลี่ยนแปลงไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
       1. การสร้างวิสัยทัศน์ (vision) มีความคิดและความสามารถในการหยั่งรู้
ทิศทาง รวมทั้งสามารถสื่อความหมายสู่ผู้อ่ืนอย่างได้ผลดี นอกจากนั้นยังสามารถสร้างความตื่นเต้นใน
การท าฝันร่วมกันให้เป็นจริง 
       2. การสร้างบารมี (charisma) การที่ผู้น าท าให้บุคคลอื่นๆ มีความ
กระตือรือร้น ศรัทธา จงรักภักดี ภาคภูมิใจ และไว้วางใจด้วยการใช้อ านาจ ความนิยม คือ อ านาจที่เกิด
จากตัวบุคคลที่ได้รับความนิยม ยกย่องจนกระทั่งคนอื่นๆ อยากเป็นพรรคพวกหรือผู้ตาม และ 
อ านาจที่เกิดจากบารมีที่จับถูกจุดอารมณ์ของคนจ านวนมาก 
       3. การแสดงนัยของความเป็นเลิศ (symbolism) มีการค้นหาบุคคลดีเด่น
แล้วให้รางวัล จะให้มีพิธีการเฉลิมฉลองความเป็นเลิศและการบรรลุผลอันสูงส่ง ทั้งมีการวางแผน
ล่วงหน้าและเฉียบพลัน 
       4. การเอ้ืออ านาจ (empowerment) มีการช่วยให้ผู้ตามมีพัฒนาการ
และมีการสนับสนุนการขจัดปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงาน มีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมกัน
รับผิดชอบและมอบหมายงานที่น่าสนใจและท้าทายความสามารถอย่างแท้จริง 
       5. การกระตุ้นทางปัญญา หรือการกระตุ้นภูมิปัญหาให้เกิดข้ึน 
(intellectual stimulation) มีความพยายามและสามารถสร้างความรู้สึกผูกพันกับงานให้เกิดขึ้นใน
บรรดาผู้ตาม ด้วยการท าให้ลูกน้องตระหนักในปัญหาต่างๆ และปลุกระดมจินตนาการเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
การปฏิบัติการแก้ไขและปูองกันปัญหาแนวทางใหม่ๆ ที่มีคุณภาพสูง 
       6. ความสัตย์ซื่อถือมั่น (integrity) มีความซื่อสัตย์และน่าเชื่อถือไว้วางใจ 
มีพฤติกรรมที่มุ่งม่ันรักษาความดี มีจริยธรรมอย่างสม่ าเสมอไม่เสื่อมคลาย อันเกิดจากจิตใจทีดีงามและ
สามารถรักษาค าม่ันสัญญา พันธะผูกพันด้วยการติดตามผลแบบไม่ลดละ 
      สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าของ Bass 
และได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 ด้าน ดังนี้ 
       1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (idealized 
influence and charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตาม
มองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น า ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น าจะ
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มีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง      
ดีงาม ดังนั้นจึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย  
ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม  
       2. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  
ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติ
ผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เปูาหมายแทน 
การท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะ
พยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญว่าเปูาหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้
องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
       3. การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์ใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือองค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าทายให้เกิดขึ้น
แก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหากผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่ม
สร้างสรรค์ใหม่ที่เก่ียวกับงานองค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ  
ด้วยตนเอง 
       4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized 
consideration) หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญใน
การส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการ
เป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครูพ่ีเลี้ยงและท่ีปรึกษาให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือ 
ผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 
      สุริยน ชาธรรมา (2551) ได้ศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า              
การเปลี่ยนแปลงของ Bass และได้กล่าวถึงองค์ประกอบไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
       1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (idealized influence) คือ การที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา 
ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ 
ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้บรรลุเปูาหมายที่ต้องการ  
       2. การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) คือ การที่ผู้น า
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้
ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา  
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  
ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
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       3. การกระตุ้นทางปัญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผู้น า 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบ
ใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหา  
มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้ความพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  
       4. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (individualized 
consideration) คือ ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม
เป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอนและเป็นที่ปรึกษา
ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตในแต่ละคน ผู้น าพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ สร้างบรรยากาศของ  
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและต้องการ การประพฤติ
ของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  
      สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นส าหรับผู้น า 
โดยเฉพาะในการสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม หรือให้เกิดข้ึนกับสมาชิกในองค์การ  
ผู้น าจะต้องสร้างความตระหนัก สร้างความมั่นใจ สร้างเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันกับสมาชิกใน
องค์การ โดยผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีความมุ่งมั่นเชิงอุดมการณ์  เป็นผู้รู้จักเข้าใจผู้อ่ืน และเป็นผู้ที่เอ้ือให้
ผู้อื่นได้แสดงความเป็นผู้น าอย่างเสมอภาค  เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายขององค์การที่ตั้งไว้ได้
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
  
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (Servant Leadership) ได้ถือก าเนิดมานาน และ
ได้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จนปัจจุบันมีการเขียนหนังสือและบทความที่เก่ียวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการเพ่ิมมากข้ึน  และมีหลายองค์การองค์การชั้นน าในสหรัฐอเมริกาได้มีการน าแนวคิดในเรื่อง  
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมาใช้อย่างแพร่หลาย พร้อมทั้งน ามาเสริมสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การอีกด้วย 
(Andrea, Timothy, Broene and Kubasek, 1998)  
 ส าหรับประเทศไทยงานวิจัยภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการได้เริ่มเข้ามาไม่นานนัก และนักวิชาการ
ส่วนใหญ่จะใช้ค าว่า “ภาวะผู้น าแบบรับใช้” “ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้” แตส่ าหรับงานวิจัยนี้ผู้วิจัยขอใช้  
ค าว่า “ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ” เพ่ือมุ่งให้ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้มีความตระหนัก 
ในการเป็นผู้ให้บริการและเป็นผู้เอื้อในการบริหารงานและการเป็นผู้น าให้กับบุคลากรในสถานศึกษา  
  1. ความหมายภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ   
   Greenleaf (1970) เป็นผู้น าแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นคน
แรกโดยให้ความหมายว่า ผู้น าแบบมุ่งบริการ คือ ผู้น าที่ให้การบริการผู้อ่ืนก่อนที่มาจากความรู้สึก 
เป็นธรรมชาติของจิตใจ ให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้ตามด้วยการให้บริการทั้งความรู้และความช่วยเหลือ           
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จนมั่นใจว่าความต้องการสูงสุดของผู้ตามนั้นได้รับการตอบสนองแล้ว จากการได้เห็นผู้ตามหรือผู้ได้รับ
บริการเหล่านั้นมีการพัฒนาและความเจริญก้าวหน้าขึ้น และภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ยังหมายถึง        
การปฏิบัติที่เลือกเป็นฝุายให้บริการผู้อ่ืนเป็นอันดับแรกจากนั้นผลลัพธ์จึงน ามาซึ่งการน า ผู้น าที่เป็น          
ผู้ให้บริการอาจมีภาวะผู้น าตามต าแหน่งหรือไม่มีก็ได้ โดยภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ จะกระตุ้นให้เกิด
ความร่วมมือ ความไว้วางใจ การมองการณ์ไกล การฟัง การใช้อ านาจอย่างมีคุณธรรม การเห็นคุณค่า
ของคน และการเสริมพลังอ านาจ ต่อมา Spears (2005) ได้ขยายความหมายของค าว่าผู้ให้บริการ 
(servant) และผู้น า (leader) อาจดูมีความหมายที่ขัดแย้งกันแต่แท้จริงกลับเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นร่วมกันและ
สามารถไปด้วยกันได้ โดยมีมุมมองแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
    กลุ่มท่ี 1 เจาะจงในเรื่องของการปฏิบัติตนเพื่อการรับใช้และการให้บริการที่มองใน
ลักษณะของรูปแบบทางศาสนา 
    กลุ่มท่ี 2 เน้นการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์และคุณค่าเพ่ือพัฒนาผู้อ่ืนโดยมองข้าม
ประโยชน์ของตนเองที่เป็นในลักษณะขององค์การให้ความช่วยเหลือที่ไม่หวังผลก าไร 
    กลุ่มท่ี 3 เน้นลักษณะส าคัญด้านวิสัยทัศน์ คุณธรรมจริยธรรม การคุ้มครองดูแล 
การสร้างความร่วมมือเพ่ือให้บรรลุผลที่ตั้งไว้ เป็นลักษณะของการบริหารที่เพ่ิมศักยภาพทางการเรียนรู้ 
ส่งเสริมคุณค่าของบุคคลให้มีความพร้อมทั้งทางร่างกายและคุณธรรมในจิตใจ  
   Daft (1999) อธิบายว่า ผู้น าแบบมุ่งบริการ จะคิดถึงการบริการและประโยชน์ของ       
ผู้ตามก่อนผลประโยชน์ของตนเอง ใช้ความสามารถของตนที่มีท าให้ผู้ตามและองค์การเจริญเติบโต 
ปรารถนาให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่นมากกว่าความต้องการได้รับต าแหน่งหรือ อ านาจ มีความ
เสียสละ ไม่หวังผลตอบแทนแต่จะอุทิศตนเพื่อการท างานอย่างเต็มที่ 
   Yulk (2002) อธิบายว่า ผู้น าแบบมุ่งบริการ จะมีพ้ืนฐานความรับผิดชอบที่แสดงถึง
ความมีคุณธรรมจริยธรรม ให้การดูแลเอาใจใส่ รวมถึงมีการมอบอ านาจ ผู้น าจะตอบสนองความต้องการ
ของผู้ตามให้มีความสามารถเพ่ิมข้ึน มีความฉลาดขึ้น มีการพัฒนาศักยภาพเพ่ิมข้ึน มีความรับผิดชอบ  
ในหน้าที่ของตนเองมากขึ้น 
   Page และ Wong (2003) สรุปว่าเป็นการให้การบริการผู้อื่นที่เปรียบเหมือนการลงทุน
เพ่ือให้เกิดการพัฒนาชีวิต และผลก าไรคือความส าเร็จที่บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 
   Laub (2003) อธิบายว่าผู้น าแบบมุ่งบริการหมายถึง ความเข้าใจและการปฏิบัติที่ถือ
ความต้องการและประโยชน์ของผู้อื่นก่อนประโยชน์ของตนเอง การเพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผู้อ่ืน  
สร้างความรู้สึกที่เป็นหนึ่งเดียวกับผู้ร่วมงาน มีความซื่อตรง มีการมอบอ านาจให้กับผู้อื่น 
   Dennis (2004) ให้ความหมายว่า ผู้น าแบบมุ่งบริการ ท าให้องค์การ มีชีวิต และ
ความส าเร็จ มีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ความรัก การเสริมพลังอ านาจ วิสัยทัศน์ การนอบน้อม  
และการไว้วางใจ 
   Nwogu (2004) สรุปว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ เป็นการให้บริการก่อนจากนั้น 
จะกระตุ้นความสัมพันธ์ที่ดีในการสร้างบรรยากาศ คุณค่า และความเคารพนับถือ การสร้างทีมงาน และ
การให้การรับฟังผู้ร่วมงาน 
   Drury (2004) อธิบายว่า ผู้น าแบบมุ่งบริการ น ามาซึ่งความส าเร็จ และ 
เกิดความเชื่อม่ัน เป็นการน าสิ่งที่มีอยู่ภายในจิตใจมาให้บริการผู้อ่ืน และสามารถเปลี่ยนให้ผู้ตาม 
ให้มีหัวใจของการให้บริการผู้อื่นต่อไป 
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   Sipe และ Frick (2009) กล่าวว่าผู้น าแบบมุ่งบริการ คือ ปัจเจกบุคคลที่มีบุคลิกภาพ
บางอย่างโดยเฉพาะที่ให้ความส าคัญกับคนเป็นอันดับแรก เป็นนักสื่อสารที่ดี เป็นผู้ให้ความร่วมมือ 
ที่มีความเห็นอกเห็นใจ เป็นคนที่รู้จักใช้ญาณทัศนะในการมองการณ์ไกล เป็นนักคิดอย่างเป็นระบบ  
และเป็นผู้ที่ใช้อ านาจอย่างมีศีลธรรม 
   บังอร ไชยเผือก (2550) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ เป็นคุณลักษณะ
ของบุคคลที่สนใจและให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความส าคัญขององค์การ และ 
เป็นบุคคลที่ให้คุณค่าต่อความดีงาม คุณธรรมจริยธรรมมากกว่าสิ่งอ่ืนใด 
   สรายุทธ กันหลง (2553) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ หมายถึง พฤติกรรม    
การให้บริการเพ่ือนร่วมงานเพ่ือสนองตอบความต้องการโดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิด        
ความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจ และมอบอ านาจเพ่ือน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 
   อนุวัฒน์ วิภาคธ ารงคุณ (2553) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ หมายถึง
พฤติกรรมของบุคคล ที่เกิดความปรารถนาที่จะช่วยเหลือผู้อื่นก่อน รับใช้ความต้องการของกลุ่มมากกว่า
ความต้องการส่วนตัว เห็นคุณค่าของผู้อื่น พัฒนาผู้อื่น สนับสนุนให้คนในองค์การได้มีการพัฒนาอย่าง
เต็มที่ มีภาวะพร้อมที่จะประสานใจและร่วมงานกับผู้อ่ืน เพ่ือการสร้างสังคมชุมชนที่เป็นหนึ่งเดียวกัน 
ด้วยความเสียสละ ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ สามารถท างานต่างๆ 
ได้ส าเร็จเพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ 
   จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ให้ความหมายว่า เป็นลักษณะหรือพฤติกรรม 
การให้บริการเพ่ือนร่วมงานและผู้ตามเป็นอันดับแรก มองข้ามผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ได้ในสิ่งที่
ผู้อ่ืนต้องการ คอยช่วยให้ผู้อ่ืนได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผู้อื่นได้ก้าวหน้า 
และประสบความส าเร็จ 
  จากการศึกษาความหมายภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในเบื้องต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบ          
มุ่งบริการเป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนเป็นอันดับแรก เป็นคุณลักษณะ
ทางจริยธรรมที่บุคคลแสดงต่อผู้อื่น มีความมุ่งม่ันในการดูแลผู้อ่ืน ช่วยเหลือและพัฒนาผู้อ่ืน ให้ก าลังใจ
ผู้อื่น สร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นกับผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนมองเห็นคุณค่าของตนเอง สามารถ  อยู่ร่วมกับผู้อ่ืน 
เกิดความผูกพันและสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขและเกิดประสิทธิภาพ  
  2. แนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
   เมื่อพิจารณาจากอดีตจนถึงปัจจุบันพบว่า มีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนแนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาให้ก้าวทันความเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา  
ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญมากท้ังผู้น าและผู้ตามเพื่อให้สามารถพัฒนางานของตนเองและงานในองค์การ
ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ต่อไป การศึกษาแนวคิดและรูปแบบ 
ภาวะผู้น าจากอดีตที่เปลี่ยนจากการบริหารที่เน้นการควบคุมเปลี่ยนเป็นการมอบอ านาจ การปฏิบัติงาน 
ที่เป็นในลักษณะของการแข่งขันเปลี่ยนเป็นการให้ความร่วมมือ ผลการท างานที่เน้นรางวัลทางวัตถุกลาย      
มาเป็นสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น ากับผู้ตาม การศึกษาภาวะผู้น าเป็นการแสวงหาวิธีการท างานที่
ก่อให้เกิดความเจริญในตนเอง และเกิดความเจริญทางจิตวิญญาณ แนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ        
คือการเชื่อมโยงภาวะผู้น าให้เข้ากับการให้บริการด้วยหัวใจโดยผู้น าที่ยิ่งใหญ่ต้องเป็นผู้ให้บริการผู้อ่ืน
ก่อน (Spears, 1996)  
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   ค าว่า “ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ หรือ Servant Leadership” มีการน ามาใช้ครั้งแรก
เมื่อปี ค.ศ. 1970 โดยเริ่มมาจากบทความของกรีนลีฟ (Greenleaf) ในชื่อเรื่องว่า “ผู้น าเสมือนผู้รับใช้ 
(Servant as Leader)” ซึ่งเขาเป็นผู้ก่อตั้งศูนย์ฟ้ืนฟูจริยศาสตร์ Robert Greenleaf Center ในปี ค.ศ.
1985 ปัจจุบันสานักงานใหญ่ตั้งอยู่ท่ีเมืองอินเดียนาโพลิส ประเทศสหรัฐอเมริกา ท าการศึกษาค้นคว้า
เพ่ือให้การบริหารและการท างานในองค์การเกิดความราบรื่นและประสบผลส าเร็จ บทความ งานเขียน 
และหนังสือ ที่กลั่นกรองมาจากการสังเกตและประสบการณ์การท างานมาเป็นหนังสือเพ่ือกระตุ้น
ความคิดและการกระท าของผู้น าในการสร้างเสริมสิ่งที่ดีกว่ารวมถึงการให้ความห่วงใยสังคม   
   งานเขียนของกรีนลีฟ (Greenleaf) เกิดจากประสบการณ์ท่ียาวนานในการร่วมงาน       
กับสถาบันใหญ่ๆ และตกผลึกแนวคิดในปี 1960 จากการได้อ่านงานเขียนของ Herman Hesse        
เรื่อง “การเดินทางสู่ตะวันออก” (Journey to the East) บุคคลส าคัญในเรื่องนี้คือลีโอ (Leo)           
ผู้เปรียบเสมือนคนรับใช้ที่ได้ร่วมเดินทางไปด้วยและเป็นผู้ซึ่งให้การดูแลเอาใจใส่สมาชิกที่ร่วมเดินทาง
อย่างดีด้วยจิตวิญญาณในการให้บริการอย่างแท้จริง การเดินทางเป็นไปได้ด้วยดีจนเมื่อลีโอได้หายไป 
การเดินทางเกิดความวุ่นวายในทันทีและสุดท้ายได้หยุดลงโดยไม่สามารถดาเนินต่อไปได้เนื่องจากไม่มี     
ลีโอ ภายหลังได้พบว่าลีโอผู้ซึ่งเข้าใจว่าเป็นผู้รับใช้ในครั้งนั้นแท้จริงแล้วเขาคือผู้น าที่ท าให้สมาชิกท้ังหมด
เดินทางอย่างปลอดภัยและราบรื่นด้วยจิตวิญญาณและความเป็นผู้น าแห่งการให้บริการนั่นเอง 
   แนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเปรียบเหมือนแนวคิดทางอุดมคติในเชิงปฏิบัติที่ได้ผล
จริง เพราะผู้ที่มีจิตใจรับใช้ผู้อ่ืนก่อนที่จะคิดถึงตนเองจะสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่ดี
ได้มากกว่าคนที่คิดถึงแต่ตนเองก่อนหรือมากเกินไป การให้บริการในท่ีนี้จึงหมายถึงการที่ ผู้น าตอบสนอง
ความต้องการที่ยังขาดของผู้ตามในองค์การให้ได้รับในลักษณะต่างๆ เช่น การให้การรับฟังความคิดเห็น
ปัญหาและข้อเสนอแนะ การสร้างแรงบันดาลใจในการท างานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ การให้ความรู้
และค าแนะน าที่เปรียบเสมือนการให้ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหา การตระหนักรู้และเคารพใน
ความคิดต่างของผู้ตาม การให้มีและเข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์การ การให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน  
การตัดสินใจและร่วมปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ มีความเชื่อม่ันและไว้วางใจ 
   ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นแนวคิดในการเสริมพลังอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน   
และการบริหารแบบมีส่วนร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร 
Greenleaf (1977 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) กล่าวว่า “โมเดลของภาวะผู้น าควรเน้นที่
การให้บริการผู้อื่น ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ” ผู้น าแบบ        
มุ่งบริการมีความรับผิดชอบพื้นฐานอันแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง     
การบ ารุง ทะนุถนอม ปกปูอง และให้อ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จะพยายามเข้าใจผู้ตาม รับฟังผู้ตาม 
ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม ผู้น าจะมีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อ     
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ด้อยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าต้องเสริมพลังอ านาจและเชื่อถือในตัว    
ผู้ตาม ผู้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พร้อมเพ่ือที่จะน าและควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอท าให้เกิดผู้น าแบบ       
มุ่งบริการมากยิ่งขึ้นในสังคม (Yulk, 2002) 
   Daft (2000) กล่าวว่า บทบาทของผู้น าในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจ าเป็น
จะต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ตาม ร่วมกันออกแบบโครงสร้างขององค์การ การเป็นผู้น าแบบมุ่ง
บริการต้องเรียนรู้ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วมที่เป็นการหาข้อตกลงระหว่างผู้น ากับผู้ตาม
มากกว่าการควบคุมเพียงผู้น า เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามที่ดีกว่า เพื่อให้ออกมาใน
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รูปแบบของบรรยากาศ และวัฒนธรรมองค์การที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเกิดการมีส่วนร่วมที่ดีท่ีเป็น 
การน าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การร่วมกัน พัฒนาให้เกิดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
อย่างแท้จริง บุคลากรในองค์การสามารถมองเห็นและเข้าใจในภาพรวมขององค์การ ส่งเสริมให้เกิด       
การท างานเป็นทีม เพิ่มขีดความสามารถและพัฒนาให้เกิดความก้าวหน้าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า  
   ปัจจุบันแนวคิดภาวะผู้น าจะมุ่งเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม สนับสนุนผู้ตามให้มี 
การพัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่เพ่ือการไปสู่ความเป็นผู้น าด้วยตนเอง ไม่ใช่เป็นการปรับเปลี่ยน 
ตามต าแหน่ง ความรับผิดชอบพื้นฐานของผู้น าแบบมุ่งบริการที่แสดงถึงความมีคุณธรรมและจริยธรรม 
ผู้น าดังกล่าวจะสนองความต้องการของผู้ตามและคอยช่วยเหลือผู้ตามให้ได้เรียนรู้และมีความสามารถ
เพ่ิมข้ึน มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น โดยผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีการรับฟังและพยายามเข้าใจผู้ตาม               
มีความเห็นอกเห็นใจ มีส่วนร่วมในความรู้สึกและปัญหาของผู้ตาม มีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคน
เสมอกัน ผู้ที่มีความแตกต่างจะยังได้รับการดูแลและได้รับความเชื่อถือ ผู้ตามจะมีการเตรียมตัวและ
ความพร้อมที่จะได้รับโอกาสเพ่ิมมากข้ึนในหน้าที่และสังคม  
   ผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีความแตกต่างอย่างชัดเจนเมื่อเปรียบเทียบกับผู้น าแบบอ่ืน คือ
ผู้น าแบบเดิมจะเกิดจากแรงขับของความต้องการในอ านาจ การครอบครอง ส่วนการให้บริการจะอยู่          
รั้งท้ายซึ่งตรงข้ามกับผู้น าแบบมุ่งบริการที่จะเกิดจากความต้องการที่จะให้บริการแก่ผู้ตามก่อน  
ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นแนวคิดท่ีกลับฐานจากบนลงล่าง โดยผู้น าเป็นผู้ที่เสียสละผลประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือผู้อื่น เน้นการเจริญเติบโต การพัฒนา และความก้าวหน้าของผู้ตามโดยการให้คุณค่าทางจิตใจและ
เน้นสนองตอบความต้องการของผู้อื่น แนวคิดผู้น าแบบมุ่งบริการนี้จะใช้ความสามารถของตนที่มี 
เพ่ือท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต ความปรารถนาในการช่วยเหลือผู้อื่นมีมากกว่าความปรารถนา
ในเรื่องความต้องการต าแหน่งหรือการแสวงหาอ านาจและเป็นผู้ที่เสียสละโดยไม่หวังผลตอบแทน 
   Patterson (2003) ได้สรุปการวิเคราะห์แนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการว่าเป็นภาวะ
ผู้น าของการมุ่งประเด็นไปที่การให้คุณค่ากับผู้ตาม ให้ความห่วงใยในชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็น
ส่วนส าคัญของการสร้างผลผลิตให้เกิดกับองค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงื่อนไข และเป็นการให้บริการ
ของผู้น าที่ไม่ได้มาจากความรู้สึกของการกระท าเพ่ือให้ได้รับผลตอบแทนแต่เป็นความรู้สึกของ  
ความต้องการให้บริการจากจิตใจที่แท้จริง ในส่วนของอิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ ผู้ตามจะได้รับผ่าน
ทางการให้บริการจากผู้น านั่นเอง  
   Stone, Russell และ Patterson (2004) ได้พยายามวิเคราะห์ภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการและได้สรุปว่าผู้น าแบบมุ่งบริการจะมุ่งประเด็นที่เป็นผู้ตาม โดยจะให้คุณค่ากับผู้ตาม 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่องค์การ     
อย่างแท้จริงโดไม่มีเงื่อนไข อีกทั้งผู้น าแบบมุ่งบริการไม่ได้บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์         
แต่เพราะความต้องการที่จะบริการ ส่วนในด้านของการมีอิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ ผู้น าแบบ       
มุ่งบริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการบริการเพื่อสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและเพ่ือ
จัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (Self-giving) ที่ไม่ใช่อิทธิพลใน 
ทางเกียรติยศ (Self-glory) ซึ่งลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการนี้จะเป็นแบบพลวัตจึงสามารถน าไป
ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุค
ปัจจุบัน ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้โดยการเป็นแบบอย่างของ 
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ผู้บริการ การบริการจะเหนี่ยวน าให้ผู้ตามได้กลายเป็นผู้บริการด้วยอิทธิพลต่อการลดความไม่พึงพอใจ
ของผู้ตามลง รวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จในระยะยาว 
   Certo (2006) ให้แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นวิธีการน าของผู้น าที่เห็น
ว่าบทบาทพ้ืนฐานที่ส าคัญของเขาคือการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการด าเนินการตามค าร้องขอ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อสนองตอบต่อความต้องการ ความปรารถนา และความสนใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ทัศนะเพ่ิมเติมว่าการเป็นผู้น าในลักษณะนี้จะปรากฏออกมาในรูปของการเสริม
พลังอ านาจไม่ใช่ให้ทางเลือก ทุกอย่างจะเพ่ิมข้ึนทั้งการบริการกลายเป็นองค์การที่มีผลสัมฤทธิ์         
ยอดเยี่ยม ประสบคามส าเร็จมากข้ึนและเจริญก้าวหน้ามากขึ้น 
   Blanchard (2006) ได้ให้แนวคิดว่า ปัจจุบันการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพคือต้องเริ่ม
จากภายใน และต้องเริ่มจากหัวใจ ต้องเปลี่ยนลักษณะและความตั้งใจในการเป็นผู้น า เปลี่ยนจากผู้น า  
ที่หัวใจค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนเป็นผู้น าที่หัวใจค านึงถึงผู้อื่น ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจึงควรมีลักษณะ        
การอ านวยความสะดวก การควบคุมร่วมกัน ที่ส าคัญคือการม่งสร้างภาวะผู้น าแก่ผู้อื่น ผู้น าจะท าตัว
เสมือนผู้ให้บริการเพื่อให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน สอดคล้องกับหลักการของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการ และให้ทัศนะเพ่ิมเติมว่า ผู้น าที่มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อม         
ที่เก่งกาจ เพราะงานของผู้น าประเภทนี้คือการสร้างและรักษาวัฒนธรรมองค์การ อีกท้ังการประพฤติ
ตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะท าให้สมาชิกในองค์การเพิ่มความพึงพอใจ และท าให้ยินดี        
ที่จะร่วมงาน  
   Hopkin (2008) ได้กล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของฮันเตอร์ (Hunter)       
ในหนังสือเรื่อง “The Servant: A Simply Story About The True Essence of Leadership”  
โดยได้ยกตัวอย่างของภาวะผู้น ารูปแบบเดิมทีผู่้ตามจะอยู่ส่วนล่างของฐานพีรามิดและ เมื่อกลับฐานของ      
พีรามิดผู้ตามจะกลับขึ้นไปอยู่ส่วนบนในขณะที่ผู้บริหารสูงสุดจะอยู่ที่ฐานล่าง จุดนี้เองคือสิ่งที่แสดงให้
เห็นว่ารูปแบบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่แท้จริงนั้นคือผู้น าจะต้องเป็นผู้ให้บริการและสนับสนุน       
ผู้ตามนั่นเอง ซึ่งบทบาทของผู้น าไม่ใช่อยู่ท่ีการควบคุมหรือผู้ก าหนดแต่กลับจะต้องเป็นผู้ให้ความ
ช่วยเหลือหรือให้บริการกับผู้ตาม 
   จากการกลับฐานพีรามิดดังกล่าวฮันเตอร์ (Hunter) ยังได้อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติม
ในขั้นตอนของผู้น าแบบมุ่งบริการว่าเริ่มจากความปรารถนาในการบริการด้วยใจ ด้วยความรัก และ        
การเสียสละ จุดสูงสุดที่ผู้ให้บริการได้รับคืออ านาจและความผู้น า ความปรารถนาก็คือความตั้งใจใน 
การให้บริการและพฤติกรรมที่แสดงคือการสนับสนุน การเป็นเสียสละ เมื่อข้ามผ่านขั้นตอนการ
ให้บริการดังกล่าวแล้วจะก่อให้เกิดอิทธิพลและอ านาจที่ได้รับจากผู้ตาม เมื่อทั้งหมดมีความสมบูรณ์ 
อย่างแท้จริงแล้วการได้รับการยอมรับในความเป็นผู้น าอย่างถูกต้องก็จะตามมา ซึ่งกล่าวสรุปได้ว่าผู้น าที่
ยิ่งใหญ่มาจากการที่ได้ให้บริการผู้อ่ืนก่อนเป็นส าคัญ 
   ฮอปกิ้น (Hopkin) ยังได้อ้างถึงวินสตัน (Winston) ที่ระบุค่านิยมในภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ ไว้ 5 ประการ ประกอบด้วย 
    1. การบริการ หมายถึง ผู้น าควรตระหนักเสมอว่าสังคมที่ดีจะเกิดข้ึนได้ 
เมื่อผู้ที่มีความสามารถมากกว่าบริการผู้ที่มีความสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเงื่อนไข เป็นการปฏิบัติของ
ผู้น าในการให้บริการแก่ผู้ตามเพ่ือให้มีชีวิตที่ดีกว่าเดิม มีความก้าวหน้าและความเจริญงอกงาม  
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    2. การน า หมายถึง ผู้น าควรตระหนักว่าบุคคลทุกคนต้องการมีความส าคัญและ       
มีความหมาย ผู้น าจะใช้ประสบการณ์ และสัญชาตญาณการตระหนักรู้และการมองการณ์ไกล การหยั่งรู้
เพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ให้เป็นจริงที่กระตุ้นให้เกิดพลังกับผู้ตาม 
    3. การให้คุณค่ากับความเป็นตัวของตัวเอง ความเป็นอิสระ และความมีศักดิ์ศรี  
ของผู้ตาม หมายถึง ผู้น าจะพยายามสร้างความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวและจิตส านึกของสมาชิกให้เกิดข้ึน
โดยมิได้ใช้การควบคุมหรืออ านาจบังคับ 
    4. ความเชื่อในพรสวรรค์ รวมถึงความสามารถเฉพาะตัว หมายถึง ผู้น าจะพยายาม
ให้ผู้ตามได้ฝึกและพัฒนาตนเอง ให้การยอมรับและยินดีกับพรสวรรค์ของผู้ตาม มอบอ านาจให้กับผู้ตาม
ได้ใช้ความสามารถเหล่านั้นอย่างเต็มที่ 
    5. การสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ผู้ตามและตนเองให้เกิดในทุกด้าน หมายถึง  
ผู้น าจะเห็นคุณค่าของการบ ารุงรักษา การเรียนรู้ ว่าเป็นสิ่งที่มีประโยชน์และจ าเป็นกับทุกคน ผู้น าจะท า
ตัวเป็นแบบอย่างและหาวิธีที่จะน าองค์การและผู้ตามเข้ากระบวนการที่จะให้เกิดความเจริญก้าวหน้า  
   Spears (1996) ได้กล่าวเสริมว่า นอกจากการให้บริการกับผู้ตามการกระจายอ านาจ
และมอบอ านาจในการตัดสินใจที่เป็นแนวคิดและลักษณะเด่นของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการแล้ว  
ยังมีแนวคิดในการท างานแบบเป็นองค์รวม และการสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มอีกด้วย 
   Winston (2004) ให้ทัศนะในเรื่องผู้น าแบบมุ่งบริการว่าผู้น าจะพร้อมอุทิศตน 
เพ่ือพัฒนาคน รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ให้ความเคารพและให้การยอมรับ ให้เกียรติและให้การ
ตอบสนองผู้อื่นอย่างเต็มความสามารถ ไม่ใช้อ านาจในการบังคับหรือควบคุมผู้อ่ืนให้ท าในสิ่งที่ตน
ต้องการ ผู้น าจะมีความซื่อสัตย์สุจริต รักษาค าพูด ให้การดูแลผู้อื่นซึ่งไม่ใช่ในลักษณะของการควบคุม 
กระจายข่าวสารให้ ผู้ตามได้รับทราบและตัดสินใจบนพื้นฐานที่ค านึงถึงประโยชน์ของกลุ่มเป็นหลัก 
ให้เกียรติและเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้เสนอความคิดและตัดสินใจ ช่วยเหลือให้ผู้ตามได้ค้นพบพลัง
ความสามารถของตนและน ามาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  จากแนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ปรากฏขึ้นได้มีการน าแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้ 
ในทางปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย โดยน ามาสรุปแนวทางหลักใหญ่ 6 แนวทางด้วยกัน ได้แก่ 
   1. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการได้รับการยอมรับในการน ามาใช้เปรียบเสมือนเป็นรูปแบบ
และหลักปรัชญาของหน่วยงานในการบริหารงาน ที่มองข้ามผ่านกรอบการท างานที่หลากหลายและ
แตกต่างกันออกไป มีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครองจากเดิมเป็นการน าเอาแนวคิดภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการเข้ามาแทนท่ี สนับสนุนการท างานที่ผลักดันให้ร่วมคิดร่วมตัดสินใจในลักษณะที่มาจาก 
การวิเคราะห์โดยมีกลุ่มเป็นศูนย์กลางเพื่อให้องค์การเกิดความเข้มแข็งและเสริมสร้างสังคมท่ีดีขึ้น          
รวมไปถึงการให้ความส าคัญในความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ที่จูงใจและก่อให้เกิดพลังในการปฏิบัติงาน
แทนการใช้อ านาจในรูปแบบเก่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการถือหลักในการท างานที่สร้างความแข็งแกร่ง 
ในธุรกิจที่ควรเริ่มจากความคิดของสมาชิกและชุมชนในทางบวกมากกว่ามาจากแรงจูงใจของรางวัลหรือ 
ผลก าไร 
   2. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเปรียบเสมือนแก่นแท้ของทฤษฎีพื้นฐานทางจริยธรรม
ส าหรับผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการอธิบายภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่สามารถ
น ามาใช้ให้สอดคล้องกับบทบาทของคณะกรรมการ ผู้บริหารสถานศึกษา รวมถึงครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา บทความของกรีนลีฟ (Greenleaf) ได้รับการเผยแพร่อย่างกว้างขวางในกลุ่มขององค์การ  
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การบริหารการศึกษาทั้งเพ่ือหวังผลกาไรและไม่หวังผลกาไร ในความหมายของการเป็นผู้บริหารได้มี         
การกระตุ้นให้ตั้งค าถามกับตนเองว่า “ใครคือผู้ที่ต้องให้บริการ?” และ “วัตถุประสงค์ของการให้บริการ
คืออะไร?” แนะนาให้ผู้บริหารหาวิธีผลักดันตนเองให้เข้าถึงการท างานขององค์การอย่างท่ัวถึง  
   3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับบทบาทขององค์การ ภาวะผู้น าชุมชน
ระหว่างประเทศ จ านวนองค์การภาวะผู้น าชุมชนที่เพ่ิมข้ึนต่างได้ใช้แหล่งข้อมูลการบริหารงานจาก 
ศูนย์กรีนลีฟ (Greenleaf Center) สมาคมภาวะผู้น าเพ่ือชุมชนแห่งชาติหรือ The National 
Association for Community Leadership (NACL) ได้มอบรางวัลภาวะผู้น าชุมชนแห่งชาติ 
(National Community Leadership Award) ให้กับกรีนลีฟ (Greenleaf) ในฐานะเป็นบุคคลที่มี
บทบาทส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าชุมชนของโลก นอกจากนั้นภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการยังได้รับการ
ยกย่องว่าท าให้องค์การและสถาบันใหญ่หลายแห่งได้รับการพัฒนาอย่างแท้จริงซึ่งประกอบด้วยองค์การ
หลัก 3 องค์การ คือ องค์การเอกชน องค์การสาธารณชน และองค์การที่ไม่หวังผลกาไร  (NGO) 
   4. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนในการน ามาใช้เป็นหลักสูตรการเรียนภาวะผู้น า           
เชิงปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง หรือแม้แต่ในระดับมัธยมศึกษา การเรียนรู้จาก  
การปฏิบัติการถือเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างเสริมประสบการณ์แก่ผู้เรียน และมีการเน้นหลักของ 
การเรียนรู้ในการให้บริการด้วย ส านักงานสังคมแห่งชาติเพ่ือการศึกษาเชิงประสบการณ์ หรือ  
The National Society for Experiential Education (NSEE) ได้มีการพัฒนารูปแบบการเรียนที่ผนวก
การเรียนและการบริการเข้าด้วยกัน เป็นพื้นฐานของหน่วยการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 
   5. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับการน ามาใช้เป็นแผนการเรียนและ       
การอบรมอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่น ามาเป็นบทเรียนเรื่องภาวะผู้น าและการบริหาร
จัดการในระดับอุดมศึกษา รวมถึงการฝึกอบรม และการน ามาใช้เป็นหลักสูตรในระดับบัณฑิตวิทยาลัย 
สถานศึกษาระดับสูงหลายแห่งน ามาใช้เป็นหลักสูตรเฉพาะในเรื่องของภาวะผู้น า อีกท้ังยังมีการน ามา
เป็นข้อเขียนในเรื่องภาวะผู้น าของผู้เขียนจ านวนมาก เช่น บล็อก (Block) บลังชาร์ด (Blanchard)  
ดูปรี (Dupree) และเซงเก้ (Senge) อีกด้วย ที่น ามาเป็นกรอบแนวคิดการบริหารจัดการคุณภาพ 
แบบองค์รวม (TQM) องค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) และการเสริมสร้างชุมชน (Community Building)  
เป็นต้น 
   6. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับการน ามาใช้ในโครงการต่างๆ  
เพ่ือเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรโดยการน ามาปฏิบัติทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับสถาบัน ให้เกิดความเจริญก้าวหน้าทั้งทางจิตใจ ความช านาญ พัฒนาการทางอารมณ์ สติปัญญา 
และอีกหลายอย่างเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในตัวบุคคล เพ่ิมพลังกายและจิตใจให้เกิดความกระตือรือร้น 
เปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนออกสู่สังคมท้ังในด้านการบริการ และการเป็นผู้น า 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นภาวะผู้น าที่ท าให้บุคคลรู้จักเป็นผู้บริการ เป็นผู้ให้ 
เป็นผู้อ านวยความสะดวกให้กับบุคคลอื่น คอยให้ก าลังใจ ส่งเสริมให้ผู้อื่นเกิดภาวะผู้น า สามารถท าให้
บุคคลอื่นเข้ามามีส่วนร่วม ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตัดสินใจกับองค์การ ซึ่งเป็นการสร้างอ านาจโดยการให้  
ที่ยิ่งใหญ่และไม่ค านึงถึงผลตอบแทนของการให้ 
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  3. องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   ปัจจุบันมีนักวิชาการและหน่วยงานหลายหน่วยงานได้ท าการศึกษาถึงภาวะผู้น าที่
สามารถน าไปใช้ในองค์การ และน าไปใช้ในการสร้างให้สมาชิกในองค์การมีความรู้สึกมีส่วนร่วมและ      
มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์การ และมีความมุ่งม่ันในการพัฒนาตนเอง ซึ่งเมื่อผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
เอกสารทางวิชาการและวรรณกรรมต่างๆ ที่เก่ียวกับภาวะผู้น าที่สามารถท าให้การปฏิบัติงานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีส่วนร่วม มีปฏิสัมพันธ์            
ทางความรู้สึกของจิตใจ เกิดความตระหนักต่อศีลธรรม จริยธรรม ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีความ
เหมาะสมในการสร้างและพัฒนาสิ่งเหล่านี้ และเมื่อน ามาสังเคราะห์เพื่อหารูปแบบที่เหมาะสมกับบริบท
ของสถานศึกษาโดยมีครูเป็นผู้ปฏิบัติงาน พบว่าภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
    3.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของกรีนลีฟ (Greenleaf, 2002)  
     กรีนลีฟ (Greenleaf) ได้เขียนหนังสือเรื่อง “ผู้น าเสมือนผู้รับใช้” โดยอธิบายว่า
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการนี้เป็นการเริ่มต้นจากความรู้สึกในจิตใจที่แท้จริงของผู้น าที่ต้องการให้บริการ         
ผู้ตามก่อน จากนั้นจิตส านึกจะน าผลลัพธ์ของการบริการมาตรวจสอบให้มั่นใจว่าผู้ตามได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็นคือผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพในการท างานได้ดีขึ้น  
มีความเฉลียวฉลาดขึ้น มีความเป็นตัวของตัวเองมากข้ึน มีความสุขข้ึนทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถนา
ตนเองและพร้อมที่จะน าและให้บริการผู้อื่นได้ต่อไป กรีนลีฟ (Greenleaf) ให้ข้อคิดว่าภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการนี้ไม่ใช่สิ่งที่จะผลักดันให้เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว แต่แก่นแท้ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการนี้จะต้อง
ใช้เวลาซึ่งจะมีผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในชีวิตและการท างานในระยะยาว เป็นสิ่งส าคัญที่นาไปสู่ 
การพัฒนาศักยภาพและความเปลี่ยนแปลงเชิงบวกอย่างสมบูรณ์และมั่นคงสู่สังคม ผู้น าแบบมุ่งบริการ
เป็นแนวคิดการบริหารที่ช่วยสร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ การสร้างทีมงาน การบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชน รวมถึงจรรยาบรรณท่ีน ามาใช้เป็นปรัชญาของ 
การบริหาร ลักษณะของผู้น าควรเน้นที่การให้บริการผู้ตาม ส่งเสริมความสัมพันธ์ของผู้ตามและ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สเปียส์ (Spears) ได้ให้แนวคิดเพ่ิมเติมว่าการทดสอบที่ยากและดีท่ีสุดของ
ผู้น าคือความพร้อมของผู้น าที่มองข้ามความต้องการของตนเองในการให้บริการความต้องการของผู้ตาม
ก่อน และเม่ือผู้ตามได้รับบริการแล้วจะมีความพร้อมขึ้น ฉลาดขึ้น มีความเป็นตัวของตัวเองมากข้ึน  
และสามารถปรับเปลี่ยนจากผู้รับบริการไปสู่การเป็นผู้ให้บริการได้ต่อไป กรีนลีฟ (Greenleaf)  
ได้อธิบายองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการทั้ง 10 ประการไว้ดังต่อไปนี้ 
      1. การรับฟัง (Listening) คือการสื่อสารระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ผู้น าต้องมี
ทักษะในการสื่อสารกับผู้ตามอย่างเข้าใจ รวมถึงเป็นการแสดงการให้เกียรติและการยอมรับ การรับฟัง
จะช่วยเสริมสร้างคุณค่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามได้อย่างดี ผู้ตามสามารถแสดงความคิดเห็น
ของตนได้อย่างเต็มที่รวมไปถึงการที่ผู้น าสามารถได้รับรู้ความเป็นตัวตนของผู้ตามได้มากขึ้นอีกด้วย 
สามารถใช้เป็นเครื่องมือส าคัญทีผู่้น าจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพได้อีกด้วย 
      2. การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การเห็นอกเห็นใจเป็นการแสดงออกทาง
ความรู้สึกท่ีผู้น ามีให้กับผู้ตาม ซึ่งโดยธรรมชาติของมนุษย์ต้องการได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อ           
มีความทุกข์ หรือประสบปัญหา บุคคลต้องการได้รับการยอมรับในความคิดที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน 
รวมถึงการได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ ถึงแม้บางครั้งจะได้รับการปฏิเสธในพฤติกรรมหรือ             
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การแสดงออกจากผู้ร่วมงานก็ตาม แต่ในฐานะผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีทัศนะคติท่ีดีและท าให้ผู้ร่วมงาน        
ในองค์การเกิดทัศนะคติที่ดีต่อกันด้วย ให้ความเคารพ เข้าใจในความเหมือนและความต่างของบุคคล 
สามารถเปลี่ยนสภาพความขัดแย้งเป็นความสามัคคี ผู้น าจะต้องอยู่บนบรรทัดฐานของการกระท าท่ี
ปราศจากอิทธิพลครอบง าหรืออคติการเห็นอกเห็นใจเป็นผลต่อเนื่องมาจากการรับฟัง ผู้น าจะวิเคราะห์
และหาวิธีให้ผู้ตามคลายกังวล ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ตามได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม ก่อให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ตามอย่างแท้จริง จากนั้นน าไปสู่การที่ผู้ตามยอมรับในตัวผู้น าอย่าง
จริงใจ (Maxwell, 1996) การเห็นอกเห็นใจเป็นลักษณะของความสุภาพที่บอกผ่านทางความรู้สึก        
ทีผู่้น ามีให้กับผู้ตาม (Secretan, 1996) 
      3. การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อ่ืน (Healing) เป็นการรักษาทั้งทางร่างกาย
และจิตใจทีผู่้น ามีต่อผู้ตาม รวมถึงการบ ารุงรักษาสภาพแวดล้อมขององค์การด้วย ผู้ตามอาจมี              
ความท้อแท้ ผิดหวัง โศกเศร้า ที่ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิตได้ ผู้น าจะสร้างก าลังใจใน
การบ าบัดรักษาการได้รับการบ ารุงรักษาจะเป็นพลังผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ช่วยสร้างแรง
บันดาลใจลดความรู้สึกท้อแท้ ผู้น าแบบมุ่งบริการจะตระหนักดีว่าการให้การบ ารุงรักษานี้จะเป็นโอกาส
ให้ได้เข้าไปช่วยเหลือ ช่วยสร้างความมั่นใจและก่อให้เกิดความเข้มแข็งในการฟื้นฟูสุขภาพกายและใจ
อย่างแท้จริง ท าให้เกิดความสมบูรณ์และความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ (Thompson, 2005)  
ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่มิได้เกิดข้ึนโดยการควบคุมจากภายนอก แต่เกิดจากการที่
ผู้น ากล้าที่จะพบกับความจริงภายในทั้งด้านบวกและด้านลบ การรู้จักตนเองเช่นนี้จะช่วยให้ผู้น าสามารถ
ค้นพบและทราบถึงวิธีในการบ ารุงรักษาอย่างถูกต้อง (Palmer, 2004: citing Spear, 1996) 
      4. การตระหนักรู้ (Awareness) เป็นความสามารถของผู้น าในการรู้เท่าทัน
ตนเอง มีความระมัดระวัง การตระหนักรู้จะช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งในการมองสถานการณ์ข้างหน้า
ได้อย่างชัดเจนและแม่นย ามีความรอบคอบและมีมุมมองที่กว้าง กรีนลีฟ (Greenleaf) ได้ให้ข้อสังเกตว่า
การตระหนักรู้มิใช่เป็นเพียงการปลอบใจตนเองแต่เป็นการเตือนให้เพิ่มความระมัดระวัง การใช้ความคิด
อย่างมีเหตุผล กล้าที่จะเผชิญกับปัญหา คิดหาวิธีแก้ไข มีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา ผู้น านอกจาก
ตระหนักรู้ในตนเองแล้วยังควรต้องมีการตระหนักรู้ในสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบๆ อีกด้วยบุคคลมีการพัฒนา 
การตระหนักรู้ที่มาจากการไตร่ตรอง การรับฟัง การเปิดใจรับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และจากการ
กระท าที่มีการเชื่อมต่อจากสิ่งที่เคยรู้และเคยเชื่อรวมถึงสิ่งที่เคยท ามาก่อน (Bennis & Goldsmith, 
1997) การตระหนักรู้ในที่นี้จะหมายถึง ความเข้าใจ ความไม่ประมาท มีความตื่นตัวตลอดเวลา  
มีความอ่อนไหวและมีเหตุผล สามารถแก้ไขปัญหาได้โดยไม่ได้หวังสิ่งตอบแทน  (Thompson, 2005) 
      5. การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasion) คือ ผู้ที่ได้รับการโน้มน้าวจิตใจจะรู้สึกถึง      
ความถูกต้อง มีความเชื่อถือ มีความเคารพ และยอมปฏิบัติตาม การโน้มน้าวจิตใจก่อให้เกิดความรู้สึก       
ที่เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณท่ีเป็นลักษณะของการให้ความส าคัญกับกลุ่ม (Frick & Spears, 1996) 
หน้าที่ของผู้น าแบบมุ่งบริการ คือการท าให้บุคคลมีความเชื่อในผู้น าโดยไม่ใช้อ านาจหรือต าแหน่งบังคับ 
ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจจึงมีความส าคัญต่อการท าให้ผู้ตามมีความเชื่อในผู้น าที่ส่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าการปฏิบัติงานที่ผู้น าใช้อ านาจหรืออิทธิพล (Thompson, 2005)  
ผู้น าจะใช้ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นในตัวผู้น าซึ่งจะส่งผลดีกว่าการบังคับ 
สิ่งนี้คือความแตกต่างของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการกับภาวะผู้น าแบบอ่ืน การโน้มน้าวจิตใจเป็นการสร้าง
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ความเป็นเอกฉันท์หรือการได้มาซึ่งฉันทามติของกลุ่ม (Thompson, 2005) ที่เปรียบเสมือนศูนย์กลาง
ของอ านาจอย่างแท้จริง (Covey, 1990) 
      6. การมีมโนทัศน ์(Conceptualization) คือ การปลูกฝังความคิดใน 
การร่วมสานฝันไปสู่ฝันที่ยิ่งใหญ่ (Dream Great Dreams) เป็นการท าให้ผู้ตามสามารถมองเห็นปัญหา
ขององค์การจากกรอบความคิดและทัศนคติที่มุ่งไปข้างหน้า เป็นการมองจากประสบการณ์ที่เป็นจริง  
มีวินัยและการปฏิบัติอย่างเป็นกิจวัตร ผู้น าแบบมุ่งบริการจะขยายฐานความคิด ทัศนคติของภาพรวม
ออกไปในทิศทางท่ีกว้างมากขึ้น ผู้น าจะเป็นศูนย์รวมจิตใจของผู้ตามทั้งหมด มีทัศนคติร่วมกัน  
มีการพัฒนาร่วมกัน ผู้น าแบบมุ่งบริการจะหาความสมดุลอย่างละเอียดอ่อนระหว่างทัศนคติทางความคิด
และ         การผลักดันการท างานที่ต้องมองไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ผู้น าแบบมุ่งบริการจะน าสิ่ง 
ที่เกิดขึ้นในประวัติศาสตร์ เหตุการณ์ในอดีต ปัจจุบัน และอนาคตมาปรับความมุ่งหมาย ประเมิน 
วิเคราะห์ และคาดการณ์ถึงสิ่งที่อาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต สามารถมองปัญหาขององค์การได้อย่างชัดเจน 
และสามารถล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้อย่างสมดุล (Thompson, 2005) 
      7. การมองการณ์ไกล (Foresight) มีความคล้ายและสัมพันธ์กับ 
การมีมโนทัศน์ เป็นการเรียนรู้และเข้าใจได้จากสิ่งที่เกิดข้ึนในอดีต ความจริงในปัจจุบัน ที่เชื่อมต่อ  
เพ่ือการน าไปตัดสินใจในอนาคตที่รวมถึงการหยั่งรู้โดยสัญชาติญาณ การมองการณ์ไกลไม่ได้มีเงื่อนไข      
เป็นลายลักษณ์อักษร แต่เปรียบเสมือนความสามารถในการคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต     
ของแต่ละสถานการณ์การมองการณ์ไกลในผู้น าถือเป็นการเตรียมความพร้อมเพ่ือการคิดและ          
การตัดสินใจ เป็นการท าให้เกิดความมั่นใจและให้ได้รับรู้ถึงการพัฒนาด้านสติปัญญาและ 
ความเฉลียวฉลาดของผู้ตาม (Abel, 2000) การมองการณ์ไกลถือเป็นลักษณะเฉพาะที่ส าคัญของ 
ผู้น าแบบมุ่งบริการ ที่มีความหมายสอดคล้องกับการสร้างความคิด การคาดการณ์ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นได้
อย่างชัดเจนและสามารถพิสูจน์ได้ เป็นการช่วยให้ผู้น าเข้าใจถึงบทเรียนในอดีต ความจริงในปัจจุบัน 
และผล ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต รวมถึงผลของความสามารถในการหยั่งรู้ได้จากสัญชาตญาณ  (Livovich, 
1999) 
      8. การให้การดูแล (Stewardship) ผู้น าที่ได้รับความส าเร็จสูงสุด คือ 
ผู้น าที่ให้ความสนใจในการบริการและดูแลผู้อ่ืนก่อน รวมถึงการให้ความส าคัญกับความซื่อสัตย์และ 
การโน้มน้าวจิตใจของสมาชิก การให้การดูแลเปรียบเสมือนการร่วมกันรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ และ
น ามาจัดการเปลี่ยนแปลงให้เกิดการพัฒนาศักยภาพเพ่ือให้ผู้ตามได้มีโอกาสควบคุมและสามารถพ่ึงพา
ตนเองได้ (Block, 1993) การมีจิตวิญญาณของการให้บริการที่ให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้อื่นอย่างจริงใจ 
ร่วมรับผิดชอบ มีการสร้างจิตส านึกของการให้การดูแล การไว้วางใจ (Taylor, 2002) ศิลปะของ 
การเป็นผู้น าจะต้องค านึงถึงการให้การดูแลในเรื่องความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ วัฒนธรรม
องค์การ แรงผลักดนัองค์การสู่ความส าเร็จ ที่ก่อให้เกิดคุณค่าและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  
(De Pree, 1989) การให้การดูแลได้เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบส่วนบุคคลในการบริหาร
การท างาน เป็นการเอาใจใส่ในการท างานตามสิทธิของบุคคลและการอยู่ร่วมกันของคนในสังคมให้
เป็นไปอย่างราบรื่น (Sergiovanni, 1992) 
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      9. การมุ่งมั่นพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People)  
ผู้น าแบบ มุ่งบริการจะรับผิดชอบอย่างแท้จริงต่อความก้าวหน้าของทุกคนในองค์การ จะตระหนักถึง 
การรับผิดชอบอันยิ่งใหญ่ที่พยายามท าทุกอย่างให้ผู้ตามได้รับความรู้ตามก าลังของแต่ละบุคคล 
เพ่ือส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าอย่างมืออาชีพ และด้วยจิตวิญญาณ ในทางปฏิบัติยังรวมไปถึงการกระท า
ที่ก่อให้เกิด ความมั่นคงอย่างไม่จ ากัด ให้ความสนใจในความคิดส่วนบุคคลและข้อเสนอแนะ สร้างขวัญ
และก าลังใจในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ลักษณะเด่นที่แสดงให้เห็นในผู้น าที่มีต่อผู้ตาม คือ  
การที่ผู้ตามได้ประสบความส าเร็จตามท่ีได้ตั้งความหวังไว้ ได้รับการเรียนรู้และเข้าใจอย่างแท้จริง
หลังจากได้ให้บริการไปแล้ว (De Pree, 1989) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเชื่อว่าความเป็นบุคคลมีคุณค่า
สูงกว่าผลงานโดยผู้น าพร้อมอุทิศตนเพื่อการท าให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถใน 
การปฏิบัติงานให้ได้เต็มศักยภาพ (Thompson, 2005) 
      10. การสร้างชุมชน (Building Community) เปรียบเสมือนการให้
ความส าคัญของความเป็นอยู่เบื้องต้นของสังคมมนุษย์ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะค านึงถึง 
การเสริมสร้างสังคมที่ดีอย่างแท้จริง การเสริมสร้างสังคมให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างแท้จริงในกลุ่มคน
จ านวนมากนั้น จ าเป็นต้องมีผู้น าแบบมุ่งบริการเพียงพอในการชี้น า ผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องตระหนัก
เสมอว่าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในชุมชนจากเล็กไปสู่ชุมชนใหญ่หรือสถาบันที่ใหญ่ขึ้น และเป็นการท า
ให้ชีวิตของคนเปลี่ยนไป เป็นที่ยอมรับว่าภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการไม่ได้เกิดข้ึนมาจากการได้รับการอบรม
แต่มาจากการพัฒนาทีละน้อยที่เป็นผลมาจากการเติบโตส่วนบุคคลและการเสียสละเพ่ือการเติบโตของ
ผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง (De Pree, 2002) ความส าคัญของการสร้างชุมชนคือเพ่ือให้บรรลุการสร้างชุมชน 
จากการเรียนรู้ที่แท้จริง ผู้น าจะต้องมีองค์ประกอบที่ดีของทั้งเก้าประการแรกในการสนับสนุนและ  
เอ้ือให้เกิดการสร้างชุมชนจนส าเร็จ (Taylor-Gillham, 1998) 
    จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 10 ของกรีนลีฟ (Grenleaf)        
สรุปได้ว่า สิ่งส าคัญที่เป็นหลักของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการต้องเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ต้องมี  
จิตที่มุ่งม่ันที่จะให้บริการแก่ผู้อื่นก่อนเป็นอันดับแรก มีความต้องการในการช่วยเหลือบุคคลอื่นให้
สามารถเกิดความรู้สึกมีส่วนร่วม เกิดก าลังใจ เกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติหน้าที่และการด าเนินชีวิต               
มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ตระหนักรู้ถึงความส าคัญของการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ที่ต้องมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มุ่งม่ันในการพัฒนาชุมชนและสังคมให้ดีขึ้น
กว่าเดิม ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการคือผู้น าแบบอุดมคติด้านคุณธรรมและจริยธรรม ที่ต้องการให้เกิดกับ
คนทุกคน   
    3.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ Russell และ Stone (2002) 
     รัซเซลและสโตน (Russell and Stone) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น า              
แบบมุ่งบริการที่ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าที่มีคุณธรรมซึ่งมีความส าคัญมากต่อการสร้างองค์การให้มี
ความเข้มแข็งและเป็นเลิศไม่ว่าจะเป็นองค์การเพ่ือการศึกษา องค์การเพ่ือการประกอบธุรกิจ โดยแบ่ง
องค์ประกอบออกเป็น 2 คุณลักษณะใหญ่ที่สอดคล้องกัน คือ คุณลักษณะ 9 ประการของการปฏิบัติ
หน้าทีแ่ละคุณลักษณะเสริม 11 ประการ โดยการจัดกลุ่มดังต่อไปนี้ 
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      กลุ่มท่ี 1 คุณลักษณะ 9 ประการของการปฏิบัติหน้าที่ ประกอบด้วย 
       1. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) เป็นทัศนะของภาวะผู้น าในรูปแบบทาง
ความคิดและจินตภาพเฉพาะของอนาคต (Kouzes & Posner, 1993) ซึ่งในทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของกรีนลีฟ (Greenleaf) วิสัยทัศน์ถูกจัดอยู่ในกลุ่มของการมองการณ์ไกล (Foresight) และ      
การมีมโนทัศน์ (Conceptualization) โดยระบุว่าผู้น าแบบมุ่งบริการจ าเป็นต้องมีประสาทสัมผัสที่
สามารถคาดคะเนในสิ่งที่ยังไม่เกิดขึ้นให้สามารถเกิดขึ้นได้ ดังนั้นบทบาทของผู้น าแบบมุ่งบริการคือ          
การสร้างกลยุทธ์ของวิสัยทัศน์ให้กับองค์การ 
       2. ความจริงใจ (Honesty) และ 3. ความซื่อสัตย์ (Integrity)  
เป็นคุณลักษณะส าคัญที่ชัดเจนอย่างหนึ่งของภาวะผู้น า ความจริงใจและความซื่อสัตย์เป็นคุณสมบัติ            
ที่ก่อให้เกิดความเลื่อมใสต่อผู้ตามสามารถสร้างแรงบันดาลใจและอ านาจ คุณลักษณะทั้งสองประการนี้ 
มีความส าคัญต่อภาวะผู้น าที่ดี ความจริงใจและความซื่อสัตย์มีความหมายใกล้เคียงกันโดยความจริงใจจะ
เชื่อมโยงในด้านความเชื่อถือ ความไว้วางใจ ส่วนความซื่อสัตย์จะเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการเป็นผู้ มี
ศีลธรรม พ้ืนฐานของศีลธรรมจะส่งผลต่อภาวะผู้น าในด้านคุณธรรมซึ่งได้แก่ การพูดความจริง การรักษา
สัญญา ความยุติธรรม และการเคารพต่อความเป็นปัจเจกบุคคล (Clawson, 1999) 
       4. การไว้วางใจ (Trust) คือรากฐานของภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ (Martin, 
1998) เป็นสิ่งที่สมาชิกยอมเสี่ยงให้บุคคลหนึ่งกระท าการในเรื่องส าคัญให้เป็นไปตามความคาดหวังได้ 
โดยไม่ต้องดูแลหรือควบคุม (Mayer et al, 1995) การสร้างความไว้วางใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดของ 
ภาวะผู้น าที่ดีโดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ การไว้ใจในองค์การเป็นหน้าที่อย่างหนึ่ง          
(De Pree, 1997) มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่ส าคัญ สามารถท าให้ผู้น าเป็นผู้น า
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผลท าให้ผู้ตามไว้วางใจและเชื่อมั่นในการตัดสินใจของผู้น าในทุก
สถานการณ์ การไว้วางใจยังมีความส าคัญต่อการสื่อสารระหว่างบุคคลอีกด้วย หากผู้น าองค์การ 
ขาด     การไว้วางใจจากสมาชิกจะท าให้องค์การมีการปกครองที่น่ากลัวและขาดประสิทธิภาพ 
       5. การบริการ (Service) สิ่งแรกและสิ่งส าคัญของผู้น าที่ดีคือการบริการ
ผู้อื่นก่อน (Baggett, 1997) แรงกระตุ้นพ้ืนฐานส าหรับภาวะผู้น าควรต้องมาจากความปรารถนาที่จะ
บริการผู้อื่น ผู้น าแบบมุ่งบริการไม่เหมือนกับผู้น าโดยทั่วไปที่เป็นผู้ได้รับการบริการแต่กลับเป็นผู้ให้ 
การบริการ (Neuschel, 1998) การบริการคือแก่นแท้ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ถือเป็นเงื่อนไข 
ทางศีลธรรม (Nair, 1994) ผู้น าจะเปรียบการให้บริการว่าเป็นเสมือนทรัพยากรที่เสนอให้กับผู้ตามที่
ปรารถนาในความส าเร็จ ซึ่งการบริการเป็นสิ่งที่กระท าได้โดยการให้ข้อมูลข่าวสาร ให้เวลา ให้ความเอา
ใจใส่ หรือการจัดหาทรัพยากรต่างๆ ที่รวมไปถึงการให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการท างาน 
(Fairholm, 1998) ผู้น าจะเป็นศูนย์กลางในการให้บริการเหล่านี้แก่ผู้ตาม 
       6. การเป็นแบบอย่าง (Modeling) การทีผู่้น ากระท าตนเป็นแบบอย่าง
แก่ผู้ตามคือส่วนส าคัญของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่เชื่อว่ามีอิทธิพลสามารถดึงดูดให้ผู้ตามเกิดความ
มุ่งม่ัน เสียสละ มีระเบียบวินัย และการน าไปสู่ความเป็นเลิศได้ การท าตนให้เป็นแบบอย่างนั้น 
มีความเป็นไปได้ท่ีจะส่งผลอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ เป็นเครื่องมือส าคัญของผู้น าที่จะเล็งเห็น
วิสัยทัศน์ขององค์การได้อย่างชัดเจนขึ้น คุณลักษณะการเป็นแบบอย่างของผู้น านี้จะมีผลสืบเนื่องต่อ 
การสร้างวัฒนธรรมองค์การ นอกจากนี้พฤติกรรมของผู้น าระดับอาวุโสยังมีส่วนช่วยสร้างคุณภาพ 
ทางจริยธรรมให้กับองค์การอีกด้วย ผู้น ามีส่วนรับผิดชอบต่อการสร้างบรรยากาศองค์การโดยตรง 
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ซึ่งสามารถอธิบายได้อย่างชัดเจนจากพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งมั่นในจริยธรรมอย่างเป็นระบบ (Bennis 
and Nanus, 1997) แบบอย่างของผู้น านี้จะปลูกฝังคุณค่าให้เกิดกับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่าค าพูด 
       7. การเป็นผู้บุกเบิก (Pioneering) ในที่นี้จะหมายถึงการเตรียมการหรือ 
การเปิดทาง การริเริ่ม หรือการเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา ผู้น าจะต้องเสี่ยงในการเป็นผู้บุกเบิก  
สร้างเส้นทางใหม่ หากลยุทธ์ที่ฉลาดในการแก้ไขปัญหาเก่าๆ เห็นคุณค่าและเชื่อม่ันในการผลักดัน        
การปฏิบัติงานของผู้ตาม (Urich, 1996) เบนนิส (Bennis, 1997) อธิบายว่าทั้งหมดท่ีเกี่ยวกับการริเริ่ม
และการสร้างนวัตกรรมจะต้องมีในภาวะผู้น า ผู้น าจะมีบทบาทท่ีเป็นเอกลักษณ์ในการปฏิบัติร่วมกันกับ
องค์การและการเปลี่ยนแปลงของสังคม ผู้น าจะต้องเป็นผู้ริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงเป็นพิเศษ นอกจากนี้
ยังต้องเป็นผู้มีการตัดสินใจที่ถูกต้อง ผู้น าจะต้องมีการรับรู้ในเรื่องภายนอก ยอมเสี่ยง ยอมรับการท้าทาย 
และกระตุ้นการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจ ผู้น าจะต้องยอมรับการเรียนรู้ในสิ่งที่ยังไม่รู้เพ่ือค้นหาวิธีใน 
การท างานที่ดีกว่าเดิม สิ่งหนึ่งที่บั่นทอนต่อความคิดสร้างสรรค์ในภาวะผู้น าคือเน้นในการจัดการ
แบบเดิมแทนการค้นหาสิ่งใหม่ๆ (Bennis, 1997) ผู้น าจะต้องพัฒนาการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
ผู้ตามในการโน้มน้าวให้ปฏิบัติตามในแนวทางแบบใหม่เสมอ 
       8. การแสดงความพึงพอใจในผู้อื่น (Appreciation of Others) ผู้น า
แบบมุ่งบริการจะแสดงออกถึงความพึงพอใจ การให้คุณค่า การให้ก าลังใจ และการให้ความเอาใจใส่ต่อ 
ผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน ผู้น าจะสนใจที่ได้เห็นผู้ตามมีความสุขในความส าเร็จ (Baggett, 1997) ผู้น าจะ
ให้ก าลังใจ สร้างแรงบันดาลใจด้วยการให้ความหวังและความเชื่อม่ัน สร้างมโนภาพเชิงบวก พร้อมให้ 
ความรัก ผู้น าจะสะท้อนการแสดงออกอย่างเหมาะสมในการสร้างสัมพันธภาพในการท างานที่ให้ความรัก
อย่างไม่มีเงื่อนไข ภาวะผู้น ามิใช่เป็นการควบคุมแต่เป็นการให้การดูแลและใช้ทรัพยากรบุคคลให้ได้
ประโยชน์ มีความห่วงใย สนองตอบสิ่งที่ต้องการ ให้ความส าคัญในการสื่อสาร และกระตุ้นให้ 
เกิดการไว้วางใจ (Autry, 2001) 
       9. การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นวิธีการที่สอดคล้องใน
การเพ่ิมการไว้วางใจให้กับผู้ตาม การเสริมพลังอ านาจเป็นศูนย์กลางองค์ประกอบที่ดีเลิศอย่างหนึ่ง
โดยเฉพาะกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ การเสริมพลังอ านาจให้กับผู้ตามเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (Wilkes, 1996) การเสริมพลังอ านาจเน้นการท างานเป็นทีมและสะท้อนกลับ      
ในคุณค่าแห่งความรักและความเสมอภาค ดังนั้นเพื่อให้การเสริมพลังอ านาจได้รับความส าเร็จพฤติกรรม
ของผู้น าจะต้องเป็นลักษณะของการดึงผู้ตามขึ้นมามากกว่าการผลักดัน เปูาหมายของการเสริมพลัง
อ านาจจะเป็นการสร้างผู้น าใหม่ในทุกระดับขององค์การ ผู้น าที่ฉลาดจะน าผู้อื่นสู่การเป็นผู้น า (Manz, 
1998) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นการปรับเปลี่ยนองค์การในรูปแบบเดิมที่กลับฐานพีรามิดจาก 
บนลงล่าง ผู้น าแบบมุ่งบริการจะสร้างวิสัยทัศน์และชี้ให้เห็นแนวทางกับผู้ตาม การมอบอ านาจ 
การตัดสินใจที่จะให้บรรลุเปูาหมาย การมอบอ านาจนั้นเป็นการเชื่อมโยงการไว้วางใจและความโปร่งใส 
     กลุ่มท่ี 2 คุณลักษณะเสริม 11 ประการ ประกอบด้วย 
      1. การสื่อสาร (Communication) ผู้น าจ าเป็นต้องสื่อสารและชี้แจง
วิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ผู้วิจัยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่าความส าเร็จและประสิทธิผลของผู้น าทั้งหมดข้ึนอยู่
กับการพัฒนาศักยภาพของการสื่อสารทั้งสิ้น ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะสามารถโน้มน้าวจิตใจและ 
ท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อม่ันในพันธกิจขององค์การ สิ่งส าคัญที่สุดที่ผู้น าจะเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ให้เกิด 
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ความเป็นฉันทามติได้ คือ รูปแบบวิสัยทัศน์ที่เกิดข้ึนจากความคิดเห็นร่วมกัน จากพฤติกรรมที่มองเห็น 
และการปฏิบัติที่มีความสอดคล้องกัน (Snyder et al, 1994) ผู้น าจะให้คุณค่ากับการชี้แจงผ่าน
พฤติกรรมที่ท าให้วิสัยทัศน์สัมฤทธิ์ผลขึ้นได้ซึ่งนานัส (Nanus, 1992) เรียกวิธีการนี้ว่า “วิสัยทัศน์
สัญลักษณ์” (personifying the vision) โดยกล่าวว่ากระบวนการของวิสัยทัศน์จะยังไม่สมบูรณ์จนกว่า
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้เข้าใจอย่างถ่องแท้ พร้อมทั้งยึดมั่นในวิสัยทัศน์ที่จะร่วมกันท าให้ส าเร็จอย่างสูงสุด  
ผู้น าจะได้รับการยอบรับเมื่อผู้ตามมีความเข้าใจและยอมรับในวิสัยทัศน์นั้น  
      2. ความเชื่อถือ (Credibility) ในความหมายของความซื่อสัตย์และคุณธรรม 
คือการไว้วางใจระหว่างบุคคล ความเชื่อถือ คือ คุณสมบัติหรือศักยภาพ หรืออ านาจในการกระตุ้นให้
เกิดการไว้วางใจ ผู้น าควรมีคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ การไว้วางใจ ความเชื่อถือ และ
ความสามารถ (Russell and Stone, 2002) ความเชื่อถือคือองค์ประกอบส าคัญของผู้น าที่ด ี 
ซ่ึงผู้น าจะต้องได้รับการไว้ใจและความเชื่อม่ันจากผู้ตาม (Kouzes & Posner, 1993) การได้รับความ
เชื่อถือมีอิทธิพลต่อท่ีมาของการยอมรับความเป็นผู้น าอย่างชอบธรรม การได้รับการยอมรับอย่างชอบ
ธรรมช่วยเพิ่มความเชื่อถือและการไว้วางใจ (Bass, 1990) ความสามารถ บุคลิกที่น่าเชื่อถือ และอ านาจ
เป็นองค์ประกอบส าคัญของการท าให้เกิดการไว้วางใจ (Russell and Stone, 2002) นอกจากนี้การที่
ผู้น ามีการอธิบายให้ผู้ตามด้วยความช านาญและมีการชี้แจงอย่างสม่ าเสมอถึงวิธีการมีความส าคัญต่อ 
การพัฒนาบุคลากรและองค์การ รวมถึงเป็นการเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้กับภาวะผู้น าอีกด้วย (Yulk, 
1998) 
      3. ความสามารถ (Competence) ความสามารถของผู้น ามีความส าคัญต่อ
การสร้างความไว้วางใจ ปัจจุบันผู้น าจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในสิ่งใหม่ๆ และมีความพยายาม
ในการเพิ่มศักยภาพให้กับผู้ตาม หลักส าคัญ 3 ประการของภาวะผู้น าได้แก่ ความสามารถ แรงขับ และ
คุณธรรม (Bennis, 1997) ผู้ก าหนดวิสัยทัศน์จะต้องแสดงให้เห็นความจริงใจ ผู้น าอาจไม่แสดงออก 
แต่จะมีความเชื่อม่ันในคุณค่าและความสามารถของผู้ตาม (Greenleaf, 1977) การสร้างความไว้วางใจ
ให้กับผู้ตาม ผู้น าจ าเป็นต้องแสดงให้เห็นความสามารถอย่างชัดเจน การมีมนุษย์สัมพันธ์ บุคลิก      
ความช านาญ ความน่าเชื่อถือ และความสามารถต่างๆ เป็นองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคล (Maxwell, 1998) 
      4. การให้การดูแล (Stewardship) เป็นส่วนหนึ่งของพ้ืนฐานการบริการ   
การให้การดูแลนี้เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพย์สิน หรือการท างานที่สามารถจัดอยู่ในสถานะของ 
การไว้วางใจและการบริการ ผู้น าและผู้ตามจะมีการดูแลกันโดยทั่วไปหรือดูแลองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่       
ซึ่งการให้การดูแลนี้ได้มีการกล่าวถึงในองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของกรีนลีฟ (Greenleaf) 
เช่นกัน การให้การดูแลได้ถูกจัดไว้ในส่วนของการเสริมพลังอ านาจที่ทั้งผู้น าและผู้ตามต้องตระหนักใน
เรื่องนี้ เปรียบเสมือนการอยู่ร่วมกันแบบครอบครัว การกระจายอ านาจ และความรับผิดชอบ (Block, 
1993) ซึ่งอาจเรียกสิ่งนี้ว่าเป็นกระบวนการของการให้การดูแลที่มาจากพ้ืนฐานของการบริการนั่นเอง 
การให้การดูแลนี้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ ความซื่อสัตย์ และการตรวจสอบที่ไม่ได้มาจากเพียงการมอบอ านาจ
โดยต าแหน่งเท่านั้น 
      5. ทัศนวิสัย (Visibility) ผู้น าจะต้องมีการแสดงให้เห็นถึงทัศนวิสัยของ
พฤติกรรม และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ผู้น าแบบมุ่งบริการที่มีประสิทธิภาพจะแสดงให้เห็น
ถึงความสามารถในการน า การเอาใจใส่ และการให้ความสะดวกสบายกับผู้ตาม (Cedar, 1987) ผู้น าจะ
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มีอิทธิพลต่อผู้ตามจากการที่ผู้ตามได้เห็นผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง (Bass, 1990) แบบฝึกหัดที่ดีที่สุด
ส าหรับผู้ตามก็คือการได้มีแบบอย่างที่สามารถมองเห็นได้ (Yulk, 1998) การน ารูปแบบภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการมาใช้กับองค์การเพื่อให้ผู้อื่นปฏิบัติตามนั้นผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีการปฏิบัติด้วยตนเอง 
อยู่เป็นประจ า (Melrose, 1995) 
      6. การจูงใจ (Influence) การวัดภาวะผู้น าที่แท้จริงคือการจูงใจที่ไม่มาก
และไม่น้อยเกินไป (Maxwell, 1998) การจูงใจเกิดขึ้นจาก 2 รูปแบบ คือ การจูงใจในรูปแบบของ
อ านาจ และการจูงใจในรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงทางจิตวิทยา (French and Raven, 1985)          
การจูงใจยังมีอีกหลายวิธี เช่น การโน้มน้าวจิตใจ การสร้างแรงบันดาลใจ การให้คาปรึกษา บุคลิก            
การแลกเปลี่ยน การสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียว ความถูกต้อง และแรงกดดัน วิธีการจูงใจที่มี
ประสิทธิผลมากท่ีสุดได้แก่ การชักชวน แรงบันดาลใจจากการได้เห็น และการให้คาปรึกษา 
องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีอิทธิพลและยอมรับในเรื่องของการจูงใจสูงที่สุด 
      7. การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasion) ได้ถูกจัดอยู่ในองค์ประกอบภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของกรีนลีฟ (Greenleaf) ที่ได้ระบุทางเลือก 3 ประการในการสร้างอ านาจของผู้น า 
ซึ่งได้แก่ การบีบบังคับ การจัดการ และการโน้มน้าวจิตใจ คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่เปลี่ยนแปลง
วิธีการใช้อ านาจด้วยการบังคับมาเป็นการโน้มน้าวจิตใจมีความถูกต้องและเหมาะสมกว่า (Greenleaf, 
1977) ผู้น าจะไม่พยายามควบคุมผู้ตามแต่จะแบ่งปันความคิดและค้นหาวิธีในการพัฒนาความคิด และ
สร้างความคิดเห็นร่วมกัน (Crom, 1998) การใช้อ านาจอย่างไม่เห็นแก่ตัวในการเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประโยชน์ขององค์การ (Neuschel, 1998) สิ่งนี้คือการใช้อ านาจอย่างมีจริยธรรม 
      8. การรับฟัง (Listening) เป็นอีกวิธีของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ การรับฟัง
การอธิบาย การแสดงความพึงพอใจโดยการรับฟัง ผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องมีการถาม ฟัง และ 
การ     ได้ยิน (Batten, 1997) การทีผู่้น ามีการรับฟังผู้ตามอย่างเปิดกว้างมีอิทธิพลต่อการท าให้ผู้ตาม
เกิดความไว้วางใจ “การสื่อสารที่เป็นเลิศคือการเป็นผู้รับฟังที่ยิ่งใหญ่” (Baggett, 1997) งานวิจัย 
ส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่าผู้น าควรต้องมีการฝึกฝนในการเป็นผู้ฟัง การเข้าร่วมในการรับฟัง จะมีส่วนช่วยเพิ่ม
ความชัดเจนของการสื่อสาร ผู้น าจะได้รับประโยชน์จากการเป็นผู้ฟัง เพราะการเรียนรู้จะได้จากการรับ
ฟังยิ่งไปกว่านั้นการรับฟังมีส่วนส าคัญต่อมุมมองของการกระจายอ านาจและการเสริมพลังอ านาจ  
อีกด้วย 
      9. การใหก้ าลังใจ (Encouragement) ผู้น าแบบมุ่งบริการเชื่อว่าการให้
ก าลังใจผู้ตามจะท าให้ผู้ตามมีความพึงพอใจ ผู้น าแบบมุ่งบริการ คือ ผู้ให้ก าลังใจ ผู้ถ่ายทอดความรู้  
และผู้ให้ความสบายใจ (Turner, 2000) ผู้น าควรให้ก าลังใจสมาชิกในการท างาน มุ่งม่ันใน 
ความเจริญก้าวหน้าของผู้อื่นซึ่งคุณลักษณะนี้คือกุญแจส าคัญในการเสริมพลังอ านาจผู้ตาม การท าให้ 
ผู้ตามรู้สึกว่ามีความส าคัญ (Nix, 1997) เป็นที่ยืนยันว่าเป็นหนึ่งในห้าของการให้ก าลังใจที่มีคุณค่าและ 
มีประสิทธิภาพของผู้น า คือการให้ผู้ตามตระหนักถึงการมีส่วนร่วม ส่วนที่เหลืออีก 4 ข้อ คือ การสื่อสาร      
ที่ชัดเจน การมีจริยธรรม พลังในการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการเสริมพลังอ านาจ (Russell 
and Stone, 2002) 
      10. การให้ความรู้ (Teaching) เปรียบเสมือนการเพิ่มอ านาจในตัวของผู้น า 
ผู้น าจะน าเอาความสามารถของผู้ตามมาท าให้เกิดการพัฒนาและความก้าวหน้า ผู้น าจะเป็นผู้จัดรูปแบบ 
ปรับแต่งวัตถุประสงค์ คุณค่าและเปูาหมายให้กับผู้ตามโดยให้ผู้ตามได้เรียนรู้จากบทบาทท่ีเป็นจริง      
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ของผู้น า (Burns, 1978) บทบาทของผู้น าถือเป็นส่วนหนึ่งของการคงไว้ซึ่งการเป็นองค์การแห่ง          
การเรียนรู้ และการสอนก็เปรียบเสมือนการให้บริการ บทบาทของผู้น าคือการเรียนรู้อย่างหนึ่งและ        
ผันมาเป็นหลักการสอนอย่างมีคุณค่าท่ีผู้ตามสามารถนามาใช้ในการน าตนเอง (Fairholm, 1997)         
การให้ความรู้ของผู้น าควรใช้ในวิธีของโซเครติส คือ การตั้งคาถามท่ีกระตุ้นให้เกิดคาตอบโดยผู้ตามจะได้
เรียนรู้จากความจริงที่มาจากรูปแบบของตัวอย่างที่สมบูรณ์ 
      11. การมอบอ านาจ (Delegation) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับการมอบอ านาจ การรับผิดชอบ และการฝึกการเป็นผู้น าร่วม (Neuschel, 1998) การมอบอ านาจ
เป็นการเสนอโอกาสและการให้ก าลังใจแก่ผู้ตามให้มีสิทธิ์และร่วมรับผิดชอบ ผู้น าแบบมุ่งบริการจะแบ่ง
ความรับผิดชอบและอ านาจให้แก่ผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามได้รับในสิ่งที่ต้องการ (Wilkes, 1996) ผู้น ายัง
สามารถเสริมพลังอ านาจ และสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ตามด้วยการปรับโครงสร้างขององค์การ และ
สภาพแวดล้อมเพ่ือให้เกิดความรู้สึกของการท างานที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น การมอบ
อ านาจก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพในการตัดสินใจที่น าไปสู่ความเป็นฉันทามติ มีความสมบูรณ์ และ
พัฒนาการบริหารเวลาของผู้น า ผู้น าที่สามารถยกระดับการมอบอ านาจการท างานได้มากจะเป็นเสมือน
เครื่องวัดความส าเร็จ (Sanders, 1994) 
     จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ Russell และ Stone 
สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 คุณลักษณะของ
การปฏิบัติหน้าที่และกลุ่มที่ 2 คุณลักษณะเสริม ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ 
ความจริงใจ ความซื่อสัตย์ การไว้วางใจ การบริการ การเป็นแบบอย่าง การบุกเบิก การแสดงความพึง
พอใจในผู้อื่น การเสริมพลังอ านาจ และการสื่อสาร การน่าเชื่อถือ ความสามารถ การให้การดูแล  
ทัศนวิสัย การจูงใจ การโน้มน้าวจิตใจ การรับฟัง การให้ก าลังใจ การให้ความรู้ การมอบอ านาจ  
โดยทั้งหมดเป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการพ้ืนฐานและสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาองค์การเพื่อเสริมสร้างให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    3.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแพตเตอร์สัน (Patterson, 2003)  
     งานวิจัยภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแพตเตอร์สัน (Patterson) ได้เสนอทฤษฎี
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้น าองค์การ โดยได้นามาขยายต่อจากภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่มี 
การน ามาเสนอครั้งแรกโดยกรีนลีฟ (Greenleaf) งานวิจัยครั้งนี้เป็นการอธิบายความพิเศษในการบริการ
ของผู้น าต่อผู้ตามใน แต่ละข้อ โดยมุ่งเน้นให้ความส าคัญในการบริการผู้ตามมาเป็นอันดับแรกจากนั้น 
จึงเป็นการตอบสนองต่อองค์การ เพราะเชื่อว่าหากผู้น าองค์การให้ความส าคัญกับความต้องการของ 
ผู้ตาม ผู้ตามก็จะทุ่มเทความสามารถเป็นทวีคูณเพ่ือเติมเต็มวิสัยทัศน์และเปูาประสงค์ขององค์การได้
อย่างดีเลิศ แพตเตอร์สัน (Patterson) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการใน 7 ประการ 
ที่สามารถพิสูจน์ความเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการที่เป็นศูนย์รวมจิตใจไว้  ดังนี้ 
      1. การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) หมายถึง ผู้น าที่ให้ความช่วยเหลือผู้ตาม 
อย่างแท้จริงโดยไม่ได้หวังผลตอบแทน เสียสละและเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้ตามโดยไม่ค านึงในเรื่องของ
ผลประโยชน์ เป็นแบบอย่างท่ีก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ ผู้น าจะมีความสุขอย่างแท้จริงกับการได้
ช่วยเหลือผู้ตาม ผู้น าองค์การจะท าในสิ่งที่ดีที่สุดให้กับผู้ตามเพราะพวกเขาคือสมาชิกขององค์การ  
      2. การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) จากการศึกษาการปฏิบัติงาน     
ในองค์การจะพบว่าผู้ตามมีความต้องการการเสริมพลังอ านาจอยู่เสมอในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
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และการได้รับมอบอ านาจ สิ่งเหล่านี้ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ง่ายโดยเฉพาะบุคคลที่ยังไม่มีความช านาญ
เพียงพอ ดังนั้นการเสริมพลังอ านาจจึงอาจท าได้ด้วยการที่ผู้น าให้บริการด้านความรู้ในการฝึกอบรม  
การหมุนเวียนหน้าที่และการพัฒนา การเสริมพลังอ านาจเป็นการที่ผู้น าให้ความรู้แก่ผู้ตามอย่างต่อเนื่อง 
      3. การนอบน้อม (Humility) เป็นลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่ม ี          
การยอมรับโดยไม่ต้องการค าตอบมีส่วนท าให้องค์การเป็นองค์การที่ดีและสู่ความเป็นเลิศ ดังจะพบได้
จากผู้น าแบบมุ่งบริการที่ยอมรับอย่างนอบน้อมในการเรียนรู้ถึงแม้ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีความช านาญแล้ว        
ก็ตาม แต่การยอมรับการเรียนรู้จากความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการได้รับค าสรรเสริญเยินยอ แต่จะทุ่มเท
ให้กับการสร้างทีมงาน 
      4. ความรัก (Love) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะเป็นผู้ที่ให้ความสนใจและ        
เอาใจใส่ดูแลผู้ตามอย่างแท้จริงไม่ใช่เพียงการทักทายเมื่อพบกัน โดยมีผู้กล่าวถึงความรักท่ีมีให้แก่กันใน
องค์การของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการว่า หมายถึงการดูแลผู้ตามด้วยใจมิใช่จากฝีมือการท างาน สิ่งเหล่านี้
จ าเป็นต้องใช้เวลาในการปลูกฝังโดยมีหลักฐานในทางปฏิบัติ เช่น อดทนในการแก้ไขข้อผิดพลาด 
อย่างสุภาพอ่อนโยน ให้ความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และตอบรับความต้องการของ 
ผู้ตามด้วยความเห็นใจ 
      5. การบริการ (Service) เป็นลักษณะของการกล่าวย้ าว่าผู้น าแบบมุ่งบริการ
คือผู้ให้บริการ แต่ความส าคัญในการเน้นที่ไม่ได้เป็นเพียงแค่ทัศนคติ ผู้น าแบบมุ่งบริการเลือกที่จะให้
ความสนใจผู้ตามมากกว่าสนใจตนเอง การมองของภาวะผู้น าที่เสมือนพันธกิจที่มีชีวิต ผู้น าแบบ         
มุ่งบริการจะรับผิดชอบในการบริการ ให้ความเชื่อมั่นในการมีส่วนร่วมของผู้ตามโดยการให้เวลา  
ให้พลัง  ให้ความเอาใจใส่ และให้ความเห็นอกเห็นใจ แก่นแท้ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการคือคุณสมบัติ
ที่สืบทอดในรูปแบบของการรับใช้ งานวิจัยของแพตเตอร์สัน (Patterson) พบว่าการบริการนั้นจะรวมถึง
ภาระหน้าที่ในการรับผิดชอบผู้ตาม โดยผู้ตามสามารถเข้าใจได้ถึงการบริการที่ได้รับจากผู้น า 
      6. การไว้วางใจ (Trust) พลังแห่งการไว้วางใจนั้นเป็นสิ่งเล็กๆ แต่ผู้น า 
แบบมุ่งบริการต้องใช้เวลาอย่างมากในการสร้างความรู้สึกนี้ การสร้างความไว้วางใจให้เกิดร่วมกัน  
ท าให้องค์การมีความเข้มแข็ง และมีผลเชิงบวกต่อการท างานเป็นทีม สร้างความมั่นคงให้กับบุคคล 
ในองค์การและลดความขัดแย้ง กระตุ้นให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
การไว้วางใจในภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะท าให้องค์การมีความอบอุ่น มีการยอมรับ และสร้างสรรค์
บรรยากาศของ การมีส่วนร่วมอย่างเปิดเผย มีผลต่อระบบการสร้างความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน
อย่างเข้มแข็ง 
      7. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ในภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการไม่ได้เป็นเพียง 
สิ่งที่ผู้ตามขององค์การน ามายึดถือเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการผลักดันให้ผู้ตามใช้ความพยายามและ
ความสามารถในทางปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จในวิสัยทัศน์นั้น เป็นการผลักดันให้เกิดความส าเร็จ 
ในผลงานที่นาไปสู่การยกระดับคุณภาพท่ีสูงขึ้นของผู้ตามและความก้าวหน้าในที่สุด  
     จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแพตเตอร์สัน 
(Patterson) สรุปได้ว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นการเน้นการสร้างบุคคลและพัฒนา
บุคคลในองค์การ เป็นการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและบุคคลในองค์การ ท าให้บุคคลมีศักยภาพ  
จนสามารถปฏิบัติงานและพัฒนาองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างมั่นคง และยั่งยืน  
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    3.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของล็อบ (Laub, 2003)  
     ในงานวิจัยของล็อบ (Laub) จะเป็นการเน้นในเรื่องของการท าให้องค์การมี
ความเข้มแข็งโดยพัฒนารูปแบบองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่สนับสนุนการเห็นคุณค่าและ 
การพัฒนาคน การสร้างชุมชน และการใช้อ านาจอย่างมีคุณธรรม องค์การที่มีความเข้มแข็งจะเป็น
องค์การที่ผู้น ามีการแสดงออกของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการอย่างชัดเจนในรูปแบบของวัฒนธรรม
องค์การ และการแสดงออกของผู้น าที่เห็นคุณค่าของผู้ตามในการเติมเต็มสิ่งที่ขาดเป็นสิ่งแรกหลังจาก
นั้นสิ่งที่ได้กลับมาคือความเข้มแข็ง และพลังอ านาจขององค์การ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นรูปแบบ
ของภาวะผู้น าที่มีบทบาทและได้รับความนิยมเพ่ิมมากข้ึน เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนจากสัญชาติญาณท่ีไม่ได้มี
การก าหนดเป็นตัวระบบแต่มาจากการวิเคราะห์เชิงประสบการณ์ท่ีมาสนับสนุน เป็นกรอบงานที่มาจาก      
การคาดเดา และน ามาจัดเป็นรูปแบบ ที่ให้ประโยชน์ต่อการท างานที่สร้างขึ้นอย่างมีเหตุผล โดยให้
ความหมายว่าเป็นการวิจัยที่พัฒนามาจากรูปแบบของประสบการณ์ 
     ล็อบ (Laub) แห่งองค์การประเมินภาวะผู้น าหรือ Organizational 
Leadership Assessment (OLA Group) ได้อธิบายถึงองค์การที่มีความเข้มแข็งว่าควรมีองค์ประกอบ  
ทีส่ าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 
      1. การแสดงออกของอ านาจอย่างมีคุณธรรม (Display Authenticity) 
องค์การที่มีความเข้มแข็งจะมีการมองผู้น าที่แตกต่างออกไป โดยผู้น าจะมีลักษณะที่เปิดเผย โปร่งใส 
ตรวจสอบได้ จริงใจ มีการผลักดันสมาชิก ไม่ใช่ผู้น าที่อยู่เหนือผู้ตามที่ต าแหน่ง ซ่ึงต าแหน่งจะเป็น       
การบอกความเป็นผู้น าในเรื่องของความรับผิดชอบแต่มิใช่เป็นการบอกที่คุณค่า ผู้น าในองค์การที่ ท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน จะแสดงให้เห็นถึงคุณสมบัติของอ านาจความเป็นผู้น าที่มีลักษณะที่เปิดเผย ให้ความสนใจ 
ที่จะเรียนรู้ มีความซื่อสัตย์และจริงใจอย่างแท้จริง 
      2. การเห็นคุณค่าของผู้อ่ืน (Value People) คือ การที่ผู้น าจะเห็นคุณค่า       
ผู้ตามแม้ผู้ตามจะมีความแตกต่าง ให้คุณค่าในความสามารถของผู้ตามและน าความสามารถนั้นมาพัฒนา 
ผู้น าจะไม่ก าหนดงานในผู้ตามเพื่อจุดประสงค์หรือประโยชน์ของผู้น าแต่จะยอมรับคุณค่าท่ีแท้จริงของ        
ผู้ตาม ที่ปัจจุบันไม่ใช่เพียงเพ่ือการหวังผลของผู้น าในอนาคต มีการยอมรับและเห็นคุณค่าของผู้ตามโดย
ให้ความส าคัญในศักยภาพที่ติดตัวมา ให้ความจริงใจที่เปรียบเสมือนของขวัญแก่ผู้ตาม และร่วมท างาน
ในองค์การโดยยอมรับและให้เห็นความส าคัญในคุณค่าของผู้ตามโดยการให้การบริการ ให้ความเชื่อถือ
และความไว้วางใจ 
      3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Develop People) คือ การที่ผู้น าองค์การมีความ
รับผิดชอบในการน าสมาชิกขององค์การให้เกิดความเจริญก้าวหน้าอย่างเต็มศักยภาพ ที่เปรียบดัง         
การให้บริการและการน า พยายามสร้างเสริมให้เกิดการเรียนรู้ตามสภาพแวดล้อมอย่างเป็นพลวัตร 
กระตุ้นให้เกิดความก้าวหน้าและการพัฒนา น าความผิดพลาดที่เกิดขึ้นมาเป็นโอกาสของการเรียนรู้  
ผู้น ามีความเชื่อว่าบุคคลจะมีคุณค่าท่ีเป็นอยู่ปัจจุบันและที่เป็นไปได้ในอนาคต รับผิดชอบช่วยเหลือ  
ให้ผู้ตามตระหนักถึงความสามารถที่ท าได้ สนับสนุนให้ได้รับการเรียนรู้ ให้เข้าใจรูปแบบของพฤติกรรม 
ที่เหมาะสม สร้างเสริมความก้าวหน้าอย่างถูกต้อง 
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      4. การสร้างเสริมชุมชน (Build Community) คือ การที่ผู้น าจะมอง
ผู้ร่วมงานในการเป็นผู้ร่วมสร้างเสริมชุมชนที่เกิดจากความรัก ความเอาใจใส่ การแบ่งปันวิสัยทัศน์ 
ต่อต้านจุดประสงค์ของการท างานที่เพียงเพ่ือให้แล้วเสร็จแต่จะค านึงถึงการท างานที่สร้างความสัมพันธ์
และมิตรภาพของสมาชิก ผู้น าจะค านึงถึงคุณภาพของผลงานที่มาจากการท างานด้วยสัมพันธภาพที่ดี      
จะเป็นความส าเร็จที่มีคุณภาพอย่างแท้จริงและม่ันคง มีการช่วยเหลือและการบริการซึ่งกันและกัน   
ผู้น าแสดงให้เห็นถึงคุณภาพของการสร้างชุมชน ที่มาจากการสร้างมิตรสัมพันธ์ที่ดีให้ความส าคัญและ
คุณค่าของความต่าง และการท างานที่มาจากการร่วมแรงร่วมใจ 
      5. การส่งเสริมภาวะผู้น า (Provide Leadership) คือ การที่ผู้น ามี 
การส่งเสริมความเป็นผู้น าให้กับผู้ตาม การได้เรียนรู้ภาวะผู้น าจะช่วยให้เกิดการเริ่มต้น สร้างแรงบันดาล
ใจ ผู้น าจะไม่ละเลยต่อการแสดงให้เห็นถึงความเหมาะสม สิ่งนี้ไม่ได้เป็นแรงขับเพ่ือให้ผู้ตาม  
เกิดความทะเยอทะยานแต่เพื่อให้ได้รับในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุด โดยการท าให้เห็นถึงวิสัยทัศน์ของอนาคต            
การเริ่มต้น และการเข้าใจถึงจุดมุ่งหมายที่แท้จริง 
      6. การแบ่งปันภาวะผู้น าร่วม (Share Leadership) คือ การที่ผู้น ามีอ านาจ
โดยเข้าใจถึงการน าอ านาจนั้นมาใช้ ผู้น าจะแบ่งปันให้สมาชิกในองค์การมีอ านาจร่วมกันในการน า
องค์การ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจเพ่ือให้เกิดความแข็งแกร่งในองค์การ โดยประกอบด้วยการร่วม
แบ่งปันวิสัยทัศน์ การกระจายอ านาจ และกระจายความรับผิดชอบ 
    สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามแนวคิดของ Laub จะมุ่งเน้น
ในการสร้างเสริมลักษณะของภาวะผู้น าที่มีการแสดงอ านาจอย่างมีคุณธรรม จริยธรรม ผู้น าต้องเป็นผู้ที่
มองเห็นคุณค่าของผู้อื่น สามารถสร้างเสริมและพัฒนาให้ผู้อ่ืนให้มีความก้าวหน้า ส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ภาวะผู้น า ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์มีเปูาหมายในตนเองและพัฒนาองค์การ รวมถึงการมอบอ านาจให้กับ
บุคคลในองค์การเพ่ือร่วมกันในการพัฒนาองค์การ และร่วมกันรับผิดชอบเพ่ือความแข็งแกร่งของ
องค์การ 
    3.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ Page และ Wong (2003)  
     เพจและหว่อง (Page & Wong) ได้พัฒนาเครื่องมือในการวัดองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่มีท้ังหมด 12 ประการมาท าการจัดแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 
      กลุ่มท่ี 1 ตัวก าหนดคุณลักษณะ (Character-Orientation) โดยบอกถึง
ความเป็นตัวตนของบุคคลนั้นที่มีความเป็นผู้น าในตัวเอง เป็นการก าหนดทัศนคติการปลูกฝังลักษณะ 
ของการให้บริการที่เน้นที่คุณค่าของบุคคล ความเชื่อถือและแรงจูงใจซึ่งประกอบด้วย ความซื่อสัตย์
(Integrity) การนอบน้อม (Humility) การบริการ (Service) 
      กลุ่มท่ี 2 ตัวก าหนดบุคคล (People-Orientation) เป็นการสร้าง
สัมพันธภาพของผู้น าเพ่ือให้ทราบว่าควรท าอย่างไรในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม เป็นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นที่สัมพันธภาพของผู้น ากับผู้ตามและความมุ่งม่ันในการพัฒนาผู้ อ่ืน ได้แก่         
การดูแล (Caring for others) การเสริมพลังอ านาจ (Empowering others) การพัฒนา (Developing 
others) 
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      กลุ่มท่ี 3 ตัวก าหนดหน้าที่ (Task-Orientation) เป็นการกระท าที่เป็นตัว  
ก าหนดว่าผู้น าจะต้องท าอะไรเพื่อให้เกิดความส าเร็จและบรรลุเปูาหมาย โดยเน้นที่หน้าที่และ
ความสามารถที่จ าเป็นของผู้น าเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ (Vision)                 
การตั้งเปูาหมาย (Goal setting) การน า (Leading)  
      กลุ่มท่ี 4 ตัวก าหนดกระบวนการ (Process-Orientation) เป็นการจัดการ       
ทีก่ าหนดว่าผู้น าควรท าอย่างไรในการท าให้องค์การมีความเข้มแข็ง โดยให้ค านึงถึงกระบวนการ        
สร้างเสริมประสิทธิภาพให้กับองค์การ เน้นความสามารถของผู้น าในการจัดรูปแบบและการพัฒนาที่ให้
เข้ากันและสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาวะแวดล้อมอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบเปิด       
ซึ่งประกอบด้วย การเป็นแบบอย่าง (Modeling) การสร้างทีมงาน (Team building) การมีส่วนร่วม       
ในการตัดสินใจ (Share decision-making) 
   สรุปได้ว่า เพจและหว่อง (Page and Wong) ได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการเป็น 4 กลุ่ม คือ ก าหนดคุณลักษณะ ก าหนดตัวบุคคล ก าหนดหน้าที่ และก าหนด
กระบวนการทั้ง 4 กลุ่มเป็นลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการที่จะสามารถน าไปใช้ในการสร้างและพัฒนา
บุคคลในองค์การเพ่ือให้ทุกคนเป็นผู้ที่มีส่วนร่วม สามารถสร้างและพัฒนาองค์การให้มีความม่ันคง และ
พัฒนาเกิดความส าเร็จและบรรลุเปูาหมายขององค์การ 
    3.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ เดนนิสและโบคาเนีย (Dennis and 
Bocarnea, 2005) 
     เดนนิส และโบคาเนีย (Dennis & Bocarnea) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริการโดยวัตถุประสงค์ในการหาเครื่องมือวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามทฤษฎีของแพตเตอร์สัน
(Patterson) ใน 7 องค์ประกอบที่ได้แก่ การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) การเสริมพลังอ านาจ
(Empowerment) การนอบน้อม (Humility) ความรัก (Love) การบริการ (Service) การไว้วางใจ
(Trust) และการมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
     จากการศึกษาทางประวัติศาสตร์แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการในรูปแบบต่างๆ มากมายที่เกิดขึ้นระหว่างผู้น ากับผู้ตามเช่น ความหวงแหนกับความอิจฉา 
การเห็นคุณค่ากับศีลธรรม ความสัมพันธ์ ความรับผิดชอบ และการดูแล เป็นการเสริมสร้าง ความดี 
ที่แสดงออกมาในรูปของคุณภาพ ความดีทางศีลธรรมของบุคคล หรือความเป็นเลิศทางศีลธรรม 
      1. ความรัก (Love) คือ มุมเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม
(Patterson, 2003) พ้ืนฐานขององค์การที่ส าคัญเปรียบเสมือนกฎทองค าที่ว่า “จงปฏิบัติต่อผู้อื่นเสมือน
ปฏิบัติต่อตนเอง” โดยผู้น าจะต้องพิจารณาผู้ตามอย่างแท้จริงไม่ใช่เพียงมองผ่าน เช่นในเรื่องของ 
ความต้องการ และสิ่งที่ยังขาดอยู่ของผู้ตาม การบริการและความรักอันแท้จริงนั้นจะท างาน 
โดยเปรียบเสมือนมือที่ประสานกัน (Mitroff & Denton, 1999) ผู้น าแบบมุ่งบริการที่แท้จริงนั้น 
จะค านึงถึงผู้อ่ืนและให้ความเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของผู้ตาม (Crom, 1998) 
      2. การนอบน้อม (Humility) คือ ความสามารถท่ีส่งผลต่อมิติแห่ง 
การบรรลุผลส าเร็จและทัศนคติความเป็นเลิศทางปัญญา เป็นการฝึกการยอมรับในตนเองซึ่งจะหมายถึง
ความเป็นตัวตนของตนเองอย่างแท้จริงที่ไม่มุ่งเน้นเพื่อตนเองแต่เป็นการมุ่งเน้นเพื่อผู้อื่น การนอบน้อม
ในที่นี้จะไม่ได้หมายถึงการมองเปรียบเทียบตนเองกับผู้อ่ืนแต่เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการรู้จักประเมิน
ตนเองที่มุ่งหวังเพ่ือตนเองน้อยที่สุด (Sandage & Wiens, 2001) ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จจะคงไว้ 
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ซึ่งการแสดงความนอบน้อมถ่อมตนและให้ความเคารพต่อผู้ตามและรับรู้ในความร่วมมือของการท างาน
เป็นทีม (Crom, 1998) 
      3. การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) เป็นการปฏิบัติของผู้น าในการให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่นโดยลดการเห็นแก่ตัวลง มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสียสละโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของ
ตนเอง พฤติกรรมของการไม่เห็นแก่ตัวเปรียบเสมือนพฤติกรรมของอาสาสมัครที่ มีความตั้งใจจะให้เกิด
ประโยชน์กับผู้อื่นโดยมิได้หวังผลทางรางวัล เป็นการคาดหวังอย่างมีคุณธรรม การไม่เห็นแก่ตัวทั้งหลาย
นั้นมิใช่เป็นเพียงการกระท าที่มาจากความรักแต่รวมถึงการให้น้ าหนักของการเอาใจใส่ซึ่งแสดงออกใน
รูปแบบพฤติกรรมต่างๆ (Eisenberg, 1986) รูปแบบของการไม่เห็นแก่ตัวสามารถแสดงออกได้ใน           
3 ลักษณะ ได้แก่ การกระท า การสื่อสาร และการมีคุณธรรม (Jencks, 1990) 
      4. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ การกระท า หรือการจินตนาการที่จะ 
ท าให้เห็นเสมือนการหยั่งรู้หรือการมองการไกล วิสัยทัศน์ คือรูปภาพแห่งอนาคตที่ก่อให้เกิดความ
กระตือรือร้นที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่ดี การแบ่งปันวิสัยทัศน์เหมือนเป็นการเสริมแรงและการบริการ
แก่ผู้ตาม (Blanchard, 2000) นอกจากนั้น ยังเป็นการที่ผู้น าให้ผู้ตามร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มาจาก
วิสัยทัศน์ในตัวบุคคลของผู้ตามด้วย เป็นการคาดหวังในสิ่งที่ต้องการเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าที่เป็น            
การน าไปสู่การมีวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องมีความฝันโดยการน าสิ่งที่เกิดข้ึนจากอดีตและการเล็งผลของ
อนาคต เพราะเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้น าน าความได้เปรียบทางโอกาสที่มีอยู่มาใช้ในปัจจุบัน (Fairholm, 1997) 
การมุ่งเปูาอนาคตเป็นสิ่งทีส่ าคัญมากและผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องท าให้บังเกิดข้ึน สิ่งนี้คือรูปแบบที่
ส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของกรีนลีฟ (Greenleaf) (Buchen, 1998) ผู้น าจะต้องน า
ชีวิตให้บรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นที่จะเห็นอนาคตท่ีมีความเป็นไปได้รออยู่
ข้างหน้า (Kouzes and Posner, 1997) ผู้น าจะต้องท าให้เห็นความหมายของการแบ่งปัน 
วิสัยทัศน์ โดยการท าวิสัยทัศน์ให้เป็นศูนย์กลางที่แสดงให้เห็นในทางปฏิบัติมากกว่าเป็นการตีกรอบ 
หรือการบังคับ (Bennis, 2002) 
      5. การไว้วางใจ (Trust) การไว้วางใจเปรียบเสมือนข้อตกลงที่ซื่อสัตย์ของ
สมาชิกท่ีมีความเชื่อถือ และความมั่นใจต่อกัน การไว้วางใจคือคุณลักษณะที่เป็นรากฐานของผู้น าแบบ  
มุ่งบริการ ผู้น าจะให้ความไว้วางใจด้วยวิธีการแนะน า การเสริมพลังอ านาจ และการโน้มน้าวจิตใจ         
การไว้วางใจถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของภาวะผู้น าอย่างแท้จริง โดยคุณค่าที่แท้จริง และความ
ซื่อสัตย์จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลต่อบุคคล และระหว่างบุคคลต่อองค์การ  (Hauser 
and House, 2000) หากผู้น าที่กระท าตามสิ่งที่พูดจะเป็นการสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ตาม รวมไปถึง
การที่ผู้น ายอมเปิดรับความคิดเห็นของผู้อื่นจะท าให้มีความไว้วางใจในตัวผู้น าจากผู้ตามเพ่ิมมากข้ึนไป
อีก (Melrose, 1995) 
      6. การบริการ (Service) การบริการในที่นี้รวมไปถึงพันธกิจของการ
รับผิดชอบต่อผู้อ่ืน ผู้น าจะมีความเข้าใจอย่างดีว่าการบริการคือศูนย์รวมของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
รูปแบบของผู้น าคือพฤติกรรมในการบริการ เจตคติ และการเห็นคุณค่าของผู้อื่น การบริการเป็นสิ่งที่
บุคคลสามารถตรวจสอบได้ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติต่อใครและอย่างไรในทุกสถานะ โดยแนวคิดภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการได้เสริมในเรื่องของการบริการว่า คือการเป็นผู้มีจิตส านึกในการรับผิดชอบ 
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      7. การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) คือ การมอบความไว้วางใจ
ให้กับผู้ตาม ผู้น าแบบมุ่งบริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของการเป็นผู้รับฟัง การท าให้ผู้อื่นรู้สึก        
มีความส าคัญ การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การให้คุณค่าในความรักและความเสมอภาค 
การบริการของผู้น าเปรียบเสมือนรูปแบบของการเสริมพลังอ านาจที่มีให้กับผู้ตามและเห็นคุณค่าใน 
ความต่างของบุคคล การให้ความเข้าใจในสมมติฐานเบื้องต้นและข้อมูลที่มีประเด็นส าคัญของ 
ความเป็นมาจะช่วยเสริมพลังอ านาจให้ผู้ตามได้ค้นพบจุดมุ่งหมายของงานและสามารถมีส่วนร่วมใน 
การตัดสินใจเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างเต็มที่ การเสริมพลังอ านาจถือเป็นส่วนหนึ่งของการกระจาย
อ านาจในการวางแผนและการตัดสินใจของผู้ตาม (Mcgree-Cooper and Trammell, 2002) การเสริม
พลังอ านาจได้แยกออกเป็น “การเสริมพลังอ านาจแท้” กับ “การเสริมพลังอ านาจเทียม” การเสริมพลัง
อ านาจเทยีมคือการพยายามให้อ านาจแก่พนักงานหรือผู้ตามโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสัมพันธภาพ 
ทางศีลธรรมระหว่างผู้น ากับผู้ตาม แต่การเสริมพลังอ านาจแท้ เป็นการเปลี่ยนสิทธิหรืออ านาจ 
ความรับผิดชอบ และหน้าที่ของทั้งผู้น าและผู้ตามอย่างแท้จริง (Ciulla, 1998) 
   จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามแนวคิดของเดนนิสและ      
โบคาเนีย (Dennis and Bocarnea) สรุปได้ว่า เป็นการสร้างเสริมและพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการตามแนวคิดของแพทเตอร์สัน (Patterson) ใน 7 ประการ ที่เป็นการมุ่งอธิบายคุณลักษณะ       
ของภาวะผู้น าแบบมุง่บริการในเรื่องของการไม่เห็นแก่ตัว (altruism) การเสริมพลังอ านาจ 
(empowerment) การนอบน้อม (humility) ความรัก (love) การบริการ (service) การไว้วางใจ 
(trust) และการมีวิสัยทัศน์ (vision) น ามาสร้างเครื่องมือและหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่สร้างขึ้น 
ซ่ึงสามารถท านายและน ามาใช้วัดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามทฤษฎีของแพทเตอร์สัน (Patterson)          
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    3.7 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในทัศนะของเออร์วิง (Irving )  
จากแนวคิดที่เป็นการริเริ่มของกรีนลีฟ ต่อมามีผู้วิจัยอีกจ านวนหนึ่งที่พยายามศึกษาเพ่ือระบุคุณลักษณะ
และพฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการอย่างเป็นระบบ เออร์วิง (Irving, 2005) จึงได้รวบรวม
คุณลักษณะหรือองค์ประกอบเชิงปฏิบัติการของแนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ซึ่งเป็นความหมาย       
เชิงปฏิบัติของการภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (Operational themes of servant leadership)  
ที่มีผู้จ าแนกไว้หลายแนวคิด ตั้งแต่ต้นปี 1990 จนถึงปี 2003 ได้แก่ กราแฮม (Graham, 1991 cited in 
Irving, 2005) แบ่งองค์ประกอบภาวะผู้น าเป็น 2 ประการ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational) 
และการมีศีลธรรม (Moral) บูเชน (Buchen, 1998) ได้แบ่งองค์ประกอบภาวะผู้น าออกเป็น 4 ประการ 
คือ ความมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว (self-identity) ความสามารถในการตอบแทนซึ่งกันและกัน (capacity 
for reciprocity) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship builders) และการมุ่งอนาคต 
(Preoccupation with the future) ฟาร์ลิงค์และคณะ (Irving, 2005) ได้จ าแนกภาวะผู้น าออกเป็น   
5 องค์ประกอบ คือ การมีวิทัศน์ (Vision) การมีอิทธิพล (Influence) ความน่าเชื่อถือ (Credibility)  
ความไว้วางใจ (Trust) และการให้บริการ (Service) ลอบ (Laub, 1999) ได้จ าแนกองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการไว้ 6 ประการ คือ การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (Valuing people) การพัฒนาผู้อ่ืน 
(Developing People) การสร้างชุมชน (Building community) การแสดงความน่าเชื่อถือ 
(Displaying authenticity) การมอบภาวะผู้น า (Provides leadership) และการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 
(Shares leadership) รัสเซลล์ (Irving, 2005) ให้ข้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
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ว่า ประกอบด้วยคุณลักษณะ  8 ประการ  คือ การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ความน่าเชื่อถือ (Credibility)  
ความเชื่อมั่น (Trust) การให้บริการ (Service) การเป็นตัวอย่างที่ดี (Modeling) การเป็นผู้ริเริ่ม 
(Pioneering) การเห็นคุณค่าผู้อื่น (Appreciation of others) และการมอบอ านาจ (Empowerment) 
แพทเทอร์สัน (Patterson, 2003) จ าแนกองค์ประกอบของภาวะผู้น าเป็น 7 ประการ คือ ความรัก 
(love) ความถ่อมตน (Humility) ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) วิสัยทัศน์ (Vision) ความไว้วางใจ 
(Trust) การมอบอ านาจ (Empowerment) และการให้บริการ (Service) และเดนนิส (Dennis, 2004)  
ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (Servant leadership factors) ไว้ 5 องค์ประกอบ 
คือ ความรัก (love) การมอบอ านาจ (Empowerment) วิสัยทัศน์ (Vision) ความถ่อมตน (Humility) 
และความเชื่อม่ัน (Trust) ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น จะเห็นว่ามีท้ังจุดเหมือนและแตกต่างกัน  
ซ่ึงแต่ละแนวคิดก็มีการอธบิายภาวะผูน้ าโดยเนน้ท่ีองค์ประกอบของตน อย่างไรก็ตาม จากการศึกษา
ค้นคว้าเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ าแนกคุณลักษณะและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ตามแนวคิดของเออร์วิงดังกล่าว พบว่า มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ต่างยืนยันผลของ Organizational 
Leadership Assessment (OLA) ที่สร้างโดย ลอบ (Laub, 2004; Joseph and Winston, 2005) 
ดังนั้น เขาจึงได้น าองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 6 ด้านของ Laub มาเป็นกรอบแนวคิดใน
การศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในงานวิจัยของเขา ซึ่งมีความสอดคล้องและครอบคลุมองค์ประกอบ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว ประกอบด้วย การแสดงความน่าเชื่อถือ 
การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น การสร้างชุมชน การมอบภาวะผู้น า และการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  
    3.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแวดเดิล (Waddell, 2006) 
     จากการศึกษางานวิจัยของแวดเดิล (Waddell) พบว่าได้มีการพัฒนารูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแพตเตอร์สัน (Patterson) ในเรื่องของโครงสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในการประเมินเครื่องวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและอธิบายถึงเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามของ 
Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ที่เก่ียวกับความพึงพอใจที่มาจากภายนอกและภายในของ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ซึ่งเป็นงานวิจัยที่อธิบายให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้แก่ 
      1. ความรัก (Love) หมายถึง ความรักในรูปแบบที่มีศีลธรรม เหมาะสมกับ
บุคคล เวลา และอย่างมีเหตุผล รวมถึงรูปแบบของการมีส่วนร่วมในอ านาจและการตัดสินใจ (Winston, 
2002) 
      2. การนอบน้อม (Humility) หมายถึง การที่ผู้น าแสดงการให้เกียรติผู้ตาม  
ในการรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้มีการแสดงออก ผู้น าให้เวลาและใช้โอกาสใน 
การเข้าถึงผู้ตามซึ่งถือเป็นวิธีการสื่อสารที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีเลิศระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Melrose, 
1995) 
      3. การไว้วางใจ (Trust) หมายถึง ระดับความเชื่อม่ันในบุคคล  
ในความสามารถ ในความตั้งใจ การไว้วางใจช่วยสร้างบรรยากาศองค์การในการปฏิบัติงานให้เกิด  
การร่วมแรงร่วมใจที่ดีระหว่างบุคคลและองค์การส่งผลให้เกิดการเพิ่มระดับการบริการของทั้งสองฝุาย
คือ  ทั้งผู้น าและผู้ตาม 
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      4. การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) หมายถึง การปฏิบัติต่อผู้อื่นก่อนปฏิบัติกับ
ตนเอง รวมถึงความรู้สึกในหน้าที่และความจงรักภักดี การไม่เห็นแก่ตัว เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น
โดยมิได้มุ่งหวังผลเพื่อตนเอง 
      5. การบริการ (Service) หมายถึง การที่ผู้น าช่วยเหลือผู้ตามให้ได้รับในสิ่ง        
ที่ต้องการ ซึ่งการบริการนี้จะเป็นตัวกระตุ้นในการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นตัวช่วยเสริมพลังอ านาจให้         
ผู้ตามในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถบรรลุความส าเร็จร่วมกัน 
      6. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สิ่งที่ผู้น าและผู้ตามได้ร่วมกัน 
วางนโยบาย ให้ความเข้าใจร่วมกัน และตั้งใจที่จะท าในสิ่งที่ได้วางไว้ให้บรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 
      7. การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การที่ผู้ตามได้รับการ
บริการที่เป็นข้อมูลความรู้ การได้รับความไว้วางใจจากผู้น า เป็นส่วนส าคัญในการเสริมพลังอ านาจให้กับ
ผู้ตาม 
   สรุปว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแวดเดิล (Waddell) เป็นการอธิบาย
และเป็นการน าเสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พัฒนามาจากงานวิจัยของแพตเตอร์สัน
(Patterson) โดยการน ามาทดสอบเครื่องมือที่ใช้แบบวัดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (MBTI) ได้แก่         
ความรัก (Love) การนอบน้อม (Humility) การไว้วางใจ (Trust) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)               
การบริการ (Service) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และการเสริมพลังอ านาจ (Empowerment)  
    3.9 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของพูน (Poon, 2006) 
พูน (Poon) ได้ท าการศึกษารูปแบบองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่สนับสนุนในเรื่องของ
บทบาทการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและการพัฒนาบุคคลที่เป็นการถ่ายทอดความรู้ความสามารถของบุคคล        
สู่บุคคล เป็นการน าสู่การพัฒนาองค์การที่เน้นการให้ค าปรึกษาและการดูแลที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ           
การให้ค าปรึกษา และการแนะน าสามารถแสดงออกได้ในหลายรูปแบบ โดยทั่วไปได้แก่การถ่ายทอด 
ทางประสบการณ์จากบุคคลสู่บุคคลซึ่งมีความส าคัญในการช่วยให้ไปถึงเปูาหมายและช่วยให้เกิดการ
พัฒนาความสามารถได้ 
     จากผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของพูน (Poon)  
ที่มีประสิทธิผลต่อองค์การพบว่าการให้ค าแนะน าปรึกษามีความสัมพันธ์ที่แบ่งเป็นหลักใหญ่ 3 ส่วน 
ได้แก่ 
      1. การดูแลให้ค าแนะน าปรึกษาที่มีส่วนเกี่ยวข้องทางด้านความสัมพันธ์
(Mentoring involves a relationship) เพ่ือการปฏิบัติหน้าที่ที่สมบูรณ์ การปฏิบัติต่อกันระหว่างผู้น า
และผู้ตามที่ข้ึนกับการทางานของประสบการณ์เฉพาะทาง จ าเป็นต้องใช้เวลาในการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
ความสัมพันธ์นี้เกิดขึ้นจากการคาดหวังในการท าหน้าที่อย่างเต็มที่และเก่ียวข้องกับการพัฒนา
สัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็นส่วนหนึ่งที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  
      2. การให้ค าแนะน าปรึกษาท่ีท าให้ได้รับการเรียนรู้ (Mentoring entails 
learning) เป็นความสัมพันธ์ตามธรรมชาติที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนความรู้ การเน้นย้ าในเนื้องาน  
ผู้น ามุ่งม่ันให้ผู้ตามได้เพ่ิมความสามารถจากการเรียนรู้มากกว่าความมุ่งม่ันในเรื่องของสัมพันธภาพ  
โดยสิ่งที่เกิดขึ้นของบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของประโยชน์ที่จะได้รับร่วมกันที่มาจากการเรียนรู้และการสร้าง
ความเจริญก้าวหน้า ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ที่มาจากการปรึกษาช่วยให้เกิดความสะดวกต่อความ
เจริญก้าวหน้าของบุคคลและการพัฒนาความเป็นมืออาชีพที่น าไปสู่การเป็นผู้น าที่มีการพัฒนาต่อไป 
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      3. การให้ค าแนะน าปรึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น า (Mentoring and 
leadership development) การให้ค าแนะน าปรึกษาเป็นส่วนประกอบของกุญแจสู่ความส าเร็จใน
อาชีพการงาน ทั้งนี้การให้ค าแนะน าปรึกษายังเป็นวิธีการที่น ามาใช้กบัองค์การปัจจุบันที่เน้นในเนื้อหา
ของการเสริมสร้างการบริหารการท างานร่วมกัน การสร้างแรงบันดาลใจ การเสริมพลังอ านาจใน 
ภาพของการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมใหม่และมีความเป็นเลิศอย่างสมบูรณ์ การให้ค าแนะน าปรึกษา  
มีส่วน ในการเพิ่มความสะดวกต่อการท าให้บรรลุผลของบุคคลและความส าเร็จขององค์การ 
     Poon (2006) ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและ 
การให้ค าแนะน าปรึกษาไว้ 5 ประการ ดังนี้ 
      1. ความรักอย่างมีศีลธรรม (Moral love) 
      2. การนอบน้อมและการไม่เห็นแก่ตัว (Humility and altruism) 
      3. การตระหนักรู้ในตนเองและการใช้อ านาจ (Self-awareness and 
authenticity) 
      4. ความซื่อสัตย์และการไว้วางใจ (Integrity and trust) 
      5. การเสริมพลังอ านาจและการบริการ (Empowerment and service) 
    สรุปได้ว่า พูน (Poon) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการว่า       
เป็นรูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่มปีระสิทธิผลต่อองค์การ ซ่ึงเป็นด้านการให้ค าแนะน าปรึกษา 
ได้แก่ ความรักท่ีมีศีลธรรม การนอบน้อมและการไม่เห็นแก่ตัว การตระหนักรู้และการใช้อ านาจ        
ความซื่อสัตย์และการไว้วางใจ การเสริมพลังอ านาจและการบริการ ที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้
ความสามารถในตนเอง 
    3.10  องค์ประกอบภาวะผู้น ามุ่งบริการในทัศนะของ แบล็ค (Black) แบล็ค  
(Black, 2007) ได้ท าการศึกษาเพ่ือวัดภาวะผู้น ามุ่งบริการ (Servant leadership) เพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผู้น ามุ่งบริการ และการรับรู้ของผู้น าสถานศึกษาและครูต่อบรรยากาศ
ของโรงเรียน (School climate) โดยใช้แบบวัด OLA (Organization Leadership  Assessment) 
ของ Laub เพ่ือศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้ในมุ่งบริการ 6 ด้าน คือ การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (Valuing 
People) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing People) การสร้างชุมชน (Building community) การแสดง
ความน่าเชื่อถือ (Displaying Authenticity) การมอบภาวะผู้น า (Provides leadership) และการร่วม
แบ่งปันภาวะผู้น า ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างส าคัญระหว่างภาวะผู้น ามุ่ง
บริการและบรรยากาศของโรงเรียน 
    3.11 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในบริบทของไทย มีนักวิชาการ และ
นักการศึกษา ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในบริบทของไทย ดังนี้ 
     3.11.1 ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546) ให้ทัศนะว่า ในปัจจุบันความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเปลี่ยนแปลงไปมากจากอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลาย
มาเป็นการมอบอ านาจ การแข่งขันกลายเป็นการให้ความร่วมมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ
กลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งชี้ให้เห็นสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อม 
มีการเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมาคือผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดงความ
รับผิดชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด ดังนั้น แนวคิดในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม  
สามารถสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง  
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เพ่ือการควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม โดยได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของ Daft  (1999; อ้างใน ภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2546) ไว้ 4 ด้าน ได้แก่  
      (1) บริการผู้อื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนี้จะใช้
ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกื้อกูล
ผู้อื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับต าแหน่งเพ่ือแสวงหาอ านาจและควบคุมผู้อื่น 
นอกจากนี้จะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทนทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานในองค์การ 
เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ท า   
                          (2) รับฟังความคิดเห็นและให้การยอมรับผู้อื่น ผู้น าแบบนี้จะรับฟังและ
ยอมรับปัญหา ความคิดเห็นและให้เกียรติผู้อื่น เขาจะพยายามสนองความต้องการของผู้อื่นอย่างเต็ม
ความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตามความต้องการของตน    
                          (3) ท าตัวให้น่าเชื่อถือ ผู้น าแบบนี้จะรักษาค าพูด ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน  
ดูแลแต่ไม่ควบคุมผู้อ่ืน จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดข้ึนให้แก่ผู้ตามไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดีหรือไม่ดี             
จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือในตัวผู้น า         
จะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอื่นและเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นตัดสินใจด้วยตนเอง   
                                (4) ส่งเสริมและช่วยเหลือผู้อื่น ผู้น าแบบนี้จะท าให้ผู้ตามค้นพบพลัง
ความสามารถในตนเองเพ่ือที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ โดยจะเปิดเผยและปรารถนา  
ที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อื่น เขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผู้ตาม  
     3.11.2 พสุ เดชะรินทร์ (2546) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับผู้น าที่เป็นผู้รับใช้หรือผู้น า
แบบให้บริการ (Servant leadership) ไว้ว่า เนื่องจากวิกฤติทางด้านผู้น าที่หลายๆ แห่ง ประสบอยู่ใน
ปัจจุบัน โดยเฉพาะการได้ผู้น าที่นึกถึงแต่ตนเอง แทนที่จะได้ผู้น าที่นึกถึงผู้อ่ืนเป็นหลักตามแนวทางของ 
Servant leadership ซึ่งได้น าแนวคิดคุณลักษณะที่ส าคัญของ Larry C. Spears ที่เป็น CEO         
ของ The Greenleaf Center for Servant-Leadership ซึ่งเป็นสถาบันที่ Robert Greenleaf ตั้งขึ้น
มา โดยได้สรุปลักษณะส าคัญ 10 ประการของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ คือ ประการแรกสุดคือจะต้องมี
ทักษะในการรับฟังอย่างจริงใจ (Listening) กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้ฟังที่ดี และพร้อมที่จะรับฟังผู้อ่ืน 
อย่างจริงใจ โดยจะต้องเป็นผู้ที่สนใจและพร้อมจะรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น สามารถท าให้บุคคลอื่น
รู้สึกอยากจะแสดงความคิดเห็น และเชื่อว่าเมื่อแสดงความคิดเห็นนั้นแล้ว จะเป็นที่รับฟังจากตัวผู้น าเอง 
ผู้ที่อยากจะพัฒนาตนเองให้เป็น Servant leaders จะต้องเริ่มจากการพัฒนาทักษะในการฟังก่อนและ
ทักษะในการฟังนี้จะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญ อันจะน าไปสู่ทักษะในด้านอ่ืนๆ ที่จ าเป็น คุณสมบัติประการ        
ที่สองคือ ความเข้าใจผู้อื่น (Empathy) ผู้ที่เป็น servant leaders นั้นจะต้องมีความพยายาม ในการท า
ความเข้าใจผู้อ่ืน เนื่องจากบุคคลต่างๆ นั้น ต้องการให้เป็นที่ยอมรับในความแตกต่างของแต่ละคน  
โดยจะเข้าใจในปัญหาและความแตกต่างของแต่ละคน ในขณะเดียวกัน Servant leaders ก็จะได้รับ
ความเชื่อมั่นและไว้วางใจจากผู้อ่ืน คุณสมบัติประการที่สามคือ การเยียวยา หรือความสามารถใน 
การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อื่น (Healing) เนื่องจากบุคคลต่างๆ ในองค์การจะประสบกับปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ นานัปการ และอาจจะน าไปสู่การบาดเจ็บ (ทางจิตใจ) ผู้น าจะเป็นบุคคลที่คนอ่ืนจะมอง
หาเมื่อประสบกับปัญหา และอุปสรรคต่างๆ ดังนั้นผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการกระตุ้น       
ให้ก าลังใจ และบ าบัดรักษาผู้ที่มีปัญหาเหล่านั้น คุณสมบัติประการที่สี่ คือ ความตระหนักรู้ 
(Awareness) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตระหนักในตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจาก  
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ถ้าเราตระหนักและรู้จักตนเองเป็นอย่างดีแล้วจะท าให้เรามองปัญหาต่าง ๆ ด้วยความรอบคอบ 
จากมุมมองต่างๆ ที่กว้างข้ึน นอกเหนือจากความตระหนักในตนเองแล้ว ผู้ที่เป็น Servant leaders  
ยังมีความตระหนักในสิ่งต่างๆ ที่เกิดข้ึนรอบๆ ตัวอยู่ตลอดเวลา อาจจะเรียกได้ว่าเป็นผู้ที่ตื่นอยู่
ตลอดเวลาก็ได้ คุณสมบัติประการที่ห้า คือ ความสามารถในการเกลี้ยกล่อมผู้อื่น (Persuasion) 
เนื่องจาก Servant leaders จะไม่เน้นการสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ที่มี แต่จะเน้นการเกลี้ยกล่อม หรือ
ชี้ชวนให้ผู้อ่ืนเห็นด้วยและท าตาม แทนที่จะเป็นการบังคับบัญชา โดยจะเป็นผู้ที่มีความสามารถใน 
การท าให้กลุ่มสามารถเห็นชอบในสิ่งเดียวกัน จะไม่บังคับให้ผู้อ่ืนเห็นด้วยหรือท าตาม แต่จะมีเหตุผลที่
ชัดเจน และไม่สามารถปฏิเสธได้ที่ผู้อื่นเมื่อฟังแล้ว จะปฏิบัติตาม ซึ่งคุณสมบัติในข้อนี้เป็นปัจจัยส าคัญ  
ที่ท าให้ Servant leaders มีความแตกต่างจากผู้น าที่มุ่งเน้นการบังคับบัญชา คุณสมบัติประการที่หก 
คือ ความสามารถในการมองภาพในเชิงองค์รวม (Conceptualization) ผู้ที่เป็น Servant leaders  
จะไม่มองภาพเป็นจุดๆ หรือเป็นปัจจุบันเท่านั้น แต่จะมองสิ่งต่างๆ ในเชิงองค์รวม และไม่ได้มองเฉพาะ
สิ่งที่เป็นเปูาหมายในปัจจุบัน แต่จะมองภาพใหญ่และสิ่งที่ต้องการไปสู่ในอนาคต ผู้ที่เป็น Servant 
leadersจะไม่มองเฉพาะตนเองเท่านั้น แต่ยังพยายามกระตุ้นคนรอบข้างให้มองภาพใหญ่ในอนาคต
คุณสมบัติประการที่เจ็ด คือ ความสามารถในการมองเห็นสิ่งที่จะเกิดในอนาคต (Foresight) ซึ่งจะ
ค่อนข้างใกล้เคียง กับคุณสมบัติประการที่หก Servant leaders จะเป็นผู้ที่สามารถคาดการณ์หรือ
มองเห็นถึงแนวโน้ม หรือสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งผลกระทบต่างๆ ของสิ่งที่ได้ตัดสินใจลงไป 
คุณสมบัติประการที่แปดคือ การรับผิดชอบดูแล (Stewardship) เป็นความมุ่งมั่นของผู้น า ในการเตรียม
องค์การให้สามารถก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม คุณสมบัติประการที่เก้าได้แก่ การให้ความส าคัญต่อ  
การเติบโต และพัฒนาของผู้อื่น (Commitment to the growth of people) ผู้ที่เป็น Servant 
leaders นั้น จะท าทุกอย่างเท่าท่ีท าได้ ที่จะให้บุคคลอื่นในองค์การได้มีการเติบโตและพัฒนา คุณสมบัติ
ประการสุดท้าย ได้แก่ การสร้างชุมชน (Building community) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างลักษณะ
ของชุมชน ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ Servant leaders เชื่อว่าองค์การควรจะด าเนินงานในลักษณะ
ชุมชน และสร้างบรรยากาศการท างาน ในลักษณะของชุมชนให้เกิดข้ึนภายในองค์การ  
     3.11.3 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2548) ให้แนวคิดว่า โดยทั่วไปสิ่งที่ผู้น าแบบ          
มุ่งบริการท าในองค์การของตนคือ การอุทิศตนเพ่ือที่สนองตอบความต้องการของสมาชิกในองค์การของ
ตนมากกว่าที่จะคิดถึงผลประโยชน์ขององค์การ หรือมองที่คนที่ด้อยโอกาสมากที่สุด (Bottom line) 
เป็นหลัก นอกจากนี้ยังพยายามพัฒนาพนักงานให้น าเอาความสามารถท่ีดีที่สุดออกมาใช้ในการท างาน
เพ่ือช่วยท าให้เขาเหล่านั้นก้าวหน้า เดินไปข้างหน้าอย่างมั่นคงและเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน  
ผู้น าแบบนี้ยังช่วยสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การของตนอีกด้วย ซึ่งเขาได้น าเสนอแนวคิด
ของ สเปียร์ (Spears) ที่น าเสนอคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการไว้ว่าประกอบด้วย 10 คุณลักษณะ 
ได้แก่ การสร้างชุมชน (Building community) การมุ่งมั่นพัฒนาคน (Commitment to the growth 
of people) ความตระหนักรู้ (Awareness) การพิทักษ์รักษา (Stewardship) ความสามารถ 
ในการมองเห็นผลลัพธ์ที่คล้ายคลึงกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Foresight) ความสามารถในการมองปัญหา
ด้วยพันธกิจขององค์การ (Conceptualization) การชักจูง (Persuasion) การรับฟังอย่างจริงใจ 
(Listening) และการเยียวยา (Healing) 
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      3.11.4 บังอร ไชยเผือก (2550) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการ
และบรรยากาศของโรงเรียนคอทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา
คุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ศึกษาบรรยากาศของ
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซูใน เปรียบเทียบคุณลักษะของผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก ตามความคิดเห็นของครูโดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ระดับช่วง
ชั้น และเปรียบเทียบบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยเฉพาะใน 
ด้านคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการนั้นได้ศึกษาองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดของ Greenleaf 
(2002) 10 ด้าน ได้แก่ การรับฟังอย่างจริงใจ (Listening) ความเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy)  การเยียวยา 
(Healing) การตระหนักรู้ (Awareness) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การสร้างมโนทัศน์  
(Conceptualization) การมองการณ์ไกล (Foresight) ความรับผิดชอบร่วมกัน (Stewardship)  
อุทิศตนเพื่องานพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และการสร้างกลุ่มชน 
(Building community)  
     3.11.5 พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบ       
มุ่งบริการส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยได้น ากรอบแนวคิดภาวะผู้น าแบบ       
มุ่งบริการของ Laub มาใช้เป็นกรอบในการศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ การแสดง
ความน่าเชื่อถือ (Display authenticity) การให้คุณค่าแก่เพ่ือนร่วมงาน (Value people) การพัฒนา
เพ่ือนร่วมงาน (Develop people) การสร้างชุมชน (Build community) การมอบภาวะผู้น า  
(Provide  leadership) และการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (Share leadership) 
     3.11.6 จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับ โมเดลสมการ
โครงสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 4 ปัจจัย คือ ความเชื่อถือ 
ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ และความซื่อสัตย์สุจริต 
     3.11.7 วีระเวก สุขสุคนธ์ (2555) ได้ท าการสร้างรูปแบบภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยได้ศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการตามกรอบ
แนวคิดของ Greenleaf (2002) 10 ด้าน ได้แก่ การรับฟังอย่างจริงใจ (Listening) ความเข้าใจผู้อ่ืน 
(Empathy) การเยียวยา (Healing) การตระหนักรู้ (Awareness) การโน้มน้าวใจ (Persuasion)  
การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) การมองการณ์ไกล (Foresight) ความรับผิดชอบร่วมกัน 
(Stewardship) อุทิศตนเพื่องานพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ             
การสร้างกลุ่มชน (Building community)  
  จากการศึกษาองค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในบริบททั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์เพ่ือหาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
สรุปเป็นตารางแจกแจงความถ่ี ดังตาราง 3

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



12 
 

ตาราง 3 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
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1 การรับฟัง                   
2 การเห็นอกเห็นใจ                  
3 การกระตุ้นและให้ก าลังใจ                  
4 การตระหนักรู้                  
5 การโน้มน้าวจิตใจ                  
6 การมีมโนทัศน์                  
7 การมองการณ์ไกล                       
8 การให้การดูแล                     
9 การมุ่งพัฒนาคน                   
10 การสร้างชุมชน                  
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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11 ความจริงใจ                  
12 การไว้วางใจ                      
13 การบริการ                     
14 การเป็นแบบอย่าง                  
15 การเป็นผู้บุกเบิก                   
16 การเสริมพลังอ านาจ                     
17 การสื่อสาร                  
18 ความน่าเชื่อถือ                      
19 ความสามารถ                  
20 การให้ความรู้                  
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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21 การไม่เห็นแก่ตัว                     
22 การนอบน้อม                    
23 การมอบภาวะผู้น า                   
24  การร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า                     
25 ความคิดสร้างสรรค์                   
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   จากตาราง 3 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง
ของนักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการท้ังในและ
ต่างประเทศได้กล่าวถึง พบว่า มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี (theoretical framework) จ านวน 25 
องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่ มีความถ่ีสูง ในที่นี้
ใช้ความถ่ีตั้งแต่ 10 ขึ้นไป และเป็นองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกับบริบทของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในประเทศไทย เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (conceptual framework) ของ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการได้จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์
ไกล (Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) การสร้าง
ชุมชน (Building Community) ส่วนองค์ประกอบที่เหลือ ได้น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้อง  
เพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ต่อไป ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
                 1. การเห็นอกเห็นใจ ประกอบด้วย การรับฟัง การโน้มน้าวจิตใจ การสื่อสาร 
                2. การมองการณ์ไกล ประกอบด้วย การกระตุ้นและให้ก าลังใจ การมีมโนทัศน์ 
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ 
                 3. การให้การดูแล ประกอบด้วย การไว้วางใจ การบริการ การเป็นแบบอย่าง                  
ความน่าเชื่อถือการไม่เห็นแก่ตัว 
                 4. การมุ่งพัฒนาคน ประกอบด้วย ความจริงใจ การเสริมพลังอ านาจ การมอบภาวะ
ผู้น าการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 
                 5. การสร้างชุมชน ประกอบด้วย การเป็นผู้บุกเบิก การให้ความรู้ การนอบน้อม 
 

ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบ ปรากฏดังภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
 

องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ 

การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 

การมองการณ์ไกล (Foresight) 

การให้การดูแล (Stewardship) 

การมุง่พัฒนาคน (Develop People) 

การสร้างชุมชน (Building Community) 
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   จากภาพประกอบ 5 แสดงองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้จากการ
สังเคราะห์ของนักวิชาการต่างๆ ประกอบด้วย การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์ไกล 
(Foresight)  การให้การดูแล (Stewardship) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) และการสร้าง
ชุมชน (Building Community) โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การนิยามของ 
แต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวต่อไปนี้ 
  4. องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   จากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการ จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) 
การให้การดูแล (Stewardship) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) การสร้างชุมชน (Building 
Community) และการสื่อสาร (Communication) สามารถน ามานิยามตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ 
แต่ละองค์ประกอบได้ ดังนี้ 
    4.1 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 
2542 เห็นใจ หมายถึง เห็นน้ าใจว่าเป็นอย่างไร เช่นดีหรือชั่ว ร่วมรู้สึกในความทุกข์ยากของผู้อื่น เช่น 
รู้สึกเห็นใจคนที่ต้องอดมื้อกินมื้อ ลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีความพยายามเข้าใจและเห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน มีความตระหนักว่าคนทุกคนต้องการการยอมรับว่า เขามีความคิดเป็นตัวของตัวเองและไม่มี
ใครเหมือน (Unique spirit) ผู้น าต้องมีทัศนะที่ดีต่อผู้ร่วมงาน ไม่ปฏิเสธผู้ร่วมงาน แม้ผู้อ่ืนจะไม่เห็นด้วย      
ก็ตามแนวคิดส าคัญของความสามารถด้านนี้คือ ความปรารถนาที่จะมองสถานการณ์จากมุมมองของ
ผู้อื่นอย่างเข้าใจในปัจจัยต่างๆ ที่ก าลังรุมล้อมเขาอยู่ ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานของทุกคนที่ต้องการ
ได้รับการเคารพและเข้าใจในความไม่เหมือนกันของพวกเขา การเข้าใจในสถานการณ์ด้วยความรู้สึก
เช่นนี้น าไปสู่ความเข้าใจมากข้ึน เมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ขัดแย้งเป็นความรับผิดชอบของผู้น าแบบมุ่ง
บริการที่จะต้องมองให้เห็นความเป็นไปของสถานการณ์นั้นอย่างลึกซึ้งเพ่ือจะได้เข้าใ จว่าบทบาทของ     
แต่ละคนมีอิทธิพลต่อกันและกันอย่างไร จากนั้นผู้น ามีหน้าที่ในการประเมินการกระท าต่างๆ ของผู้ที่อยู่
ในสถานการณ์นั้นๆ ว่ามีผลกระทบต่อกันอย่างไร ทั้งนี้ต้องกระท าโดยปราศจากอิทธิพลครอบง าต่างๆ        
อันเกิดจากอารมณ์ หรืออคติ 
    การฟังและการเข้าใจความรู้สึกหรือปัญหาของผู้อื่นเป็นแนวคิดท่ีผู้น าแสดงออก        
ให้เห็นได้จากการที่พวกเขาพบปะพูดคุยกับคนอ่ืนๆ แนวคิดนี้สะท้อนให้เห็นถึงความสุภาพและ           
ความเป็นปุถุชนของพวกเขา วิธีที่พวกเขาตอบสนองต่อสิ่งที่ก าลังเป็นที่ถกเถียงหรือวิตกกังวลอยู่ใน          
หมู่ชนวิธีที่พวกเขาน าเสนองานอธิบายในสิ่งที่พวกเขาเชื่อเกี่ยวกับองค์กรและเปูาหมายขององค์การ         
Wheatley (1994) ได้ให้ค านิยามเก่ียวกับองค์ประกอบที่เป็นแนวคิดเก่ียวกับลักษณะของผู้น านี้อีก
มากมายอย่างเป็นระบบและมีน้ าหนักแห่งความน่าเชื่อถือมากขึ้น นอกจากนั้นมีผู้ให้ความหมาย 
หลักการ และแนวคิดเก่ียวกับคุณลักษณะของการเห็นอกเห็นใจ ตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบ           
มุ่งบริการ ไว้ดังนี้ 
    Thompson (2005) ได้กล่าวถึงผู้น าแบบมุ่งบริการพยายามที่จะเข้าใจและเห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน มนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน 
ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นถึงความตั้งใจดีของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธ  ความเป็น
บุคคลของพวกเขา และนั่นหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย  
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Taylor (2002) กล่าวว่าผู้น าแบบมุง่บริการต้องพร้อมเสมอท่ีจะหยุดเพ่ือที่จะฟังอย่างตั้งใจ และ  
ต้องสนใจบุคคลอื่นอย่างแท้จริง 
     Thompson (2005) ได้กล่าวถึงการเข้าใจผู้อื่น หมายถึง การเลือกท่ีจะยอมรับ
บุคคลแต่ละคนในความเป็นตัวตนที่แท้ของเขาเพ่ือสามารถที่ระบุความต้องการของแต่ละคนได้ รวมถึง
การแสดงความห่วงใยในบุคคลแต่ละคน 
    Greenleaf (1977) เชื่อว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของการเข้าใจผู้อื่นคือการยอมรับ
เป็นผู้รับใช้ในฐานะผู้น าต้องเป็นผู้เข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนอยู่เสมอ ต้องยอมรับผู้อื่นเสมอ แต่ไม่ควร
ยอมรับความพยายามของบุคคลที่จะสร้างภาพของการเป็นคนดีในบางครั้งบางครา และพยามเข้าใจ
กิจกรรม พฤติกรรม และความตั้งใจของผู้อื่น กรีนลีฟ (1980) กล่าวอีกว่า ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ต้องเป็นผู้มี
อ านาจในการสั่งการ และต้องเป็นบุคคลที่ไม่ประนีประนอมกับผู้ใด ซึ่งเป็นการแสดงออกภายนอก  
แต่พวกเราต้องมีการเข้าใจผู้อื่น และสามารถยอมรับความจ ากัดของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของตน  
    Maxwell (1996) กล่าวว่าภาวะผู้น าเริ่มที่หัวใจ (Heart) ไม่ใช่ที่สมอง (Brain)  
และเม่ือมิตรภาพที่แท้จริงได้รับการพัฒนา แมกช์เวลยังเสริมต่อไปว่า เมื่อผู้น าสามารถรักผู้ตามได้ 
อย่างแท้จริงผู้น าจะได้รับความเคารพนับถือ และผู้ตามพร้อมที่จะตามผู้น าด้วยจะเต็มเปี่ยม 
    Jennings (2002); Taylor (2002); Taylor-Gillham (1998) เห็นว่า คุณสมบัติ
ความเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) กับการฟังซึ่งเป็นอีกคุณสมบัติหนึ่งของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ผู้ฟังท่ี
ตื่นตัวยอมรับข้อความจากผู้อื่นและรับทราบความรู้สึกของผู้อื่น นอกจากนี้ ผู้น าแบบมุ่งบริการยังมี
สมมติฐานว่าผู้อื่นมีความตั้งใจดี ถึงแม้ว่าผู้น าอาจไม่ยอมรับผลงานหรือพฤติกรรมของผู้ตาม  
ผู้น าไม่ปฏิเสธตัวตนของคนนั้น เมื่อเกิดผลที่ไม่พอใจผู้น าแบบมุ่งบริการยอมรับว่าต้องมีข้อผิดพลาด              
แตรู่้ดีว่าคนทุกคนมีความสามารถท่ีจะเรียนรู้จากความผิดพลาดนั้นได้ 
   สรุปได้ว่านิยามของการเห็นอกเห็นใจ (Empathy) เป็นพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึง       
ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและความต้องการพ้ืนฐานของผู้อื่น การปฏิบัติต่อผู้อื่น 
ด้วยความเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล การแสดงความห่วงใยกับผู้อ่ืน ร่วมรู้สึกในความทุกข์ยาก        
ของผู้อื่น และการช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุมอารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึงเครียด 
   4.2 การมองการณ์ไกล (Foresight)   
    Greenleaf (1977) ให้ความหมายว่าเป็น “การคาดเดาที่ดีกว่าค่าเฉลี่ยของสิ่งที่ 
จะเกิดขึ้นในอนาคต” เราสามารถพัฒนาการมองการณ์ไกลได้จากการรับรู้และการตระหนักอย่างดีเยี่ยม  
และเป็นความสามารถเผชิญกับสิ่งที่ไม่รู้ Spears (1996) รับรู้ว่าการมองการณ์ไกลส่วนหนึ่งเป็น
ความรู้สึกตามสามัญส านึกและสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการสร้างมโนทัศน์ กรีนลีฟเห็นว่าการมองการณ์ไกล
เป็นจริยธรรมหลักส าหรับภาวะผู้น า ดังนั้น การแลเห็นล่วงหน้าเป็นคุณสมบัติที่ท าให้ ผู้น ามุ่งบริการ
เข้าใจบทเรียนจากอดีตความจริงแห่งปัจจุบัน และเหตุการณ์ที่จะตามมาในอนาคต เมื่อจะตัดสินใจ       
สิ่งเหล่านี้เกิดจากญาณภายในนี้เอง นอกจากนี้การมองการณ์ไกลมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการมอง
อย่างลึกซึ้ง ในหัวข้อข้างบนคุณลักษณะนี้เองที่ช่วยให้ผู้น ามุ่งบริการสามารถเข้าใจบทเรียนจากอดีต 
ความเป็นจริงในปัจจุบัน และความน่าจะเป็นของการตัดสินใจส าหรับอนาคต การมองการณ์ไกล
ประสบการณ์ความยากล าบากต่างๆ กลายเป็นบทเรียนที่ล้ าค่าถ้าความยากล าบากนั้น ไม่ได้ถูกใช้เป็น 
ไม้แบบในการสร้างองค์กรหรือตัวบุคคลนั้นๆ แล้วไซร้การหลีกเลี่ยง การไขว้เขวก็จะเข้าครอบครอง
องค์กรนั้นแทน 
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    Wheatley (1994) ได้พิสูจน์ให้เห็นว่าการหลีกเลี่ยง การไขว้เขวนี้ท าให้องค์กรหรือ
บุคคลนั้นๆ มีจุดอ่อน อาจถึงข้ันที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจและกระบวนการแก้ปัญหา มีผู้ให้
ความหมาย หลักการ และแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของการมองการณ์ไกลตามแนวคิดของภาวะผู้น า
มุ่งบริการ ไว้ดังนี้ 
    Thompson (2005) ให้ความหมายของการมองการณ์ไกล เป็นคุณสมบัติที่ท าให้
ผู้น าเข้าใจถึงความเป็นจริง จากบทเรียนในอดีต และความเป็นจริงในปัจจุบัน และสามารถรับรู้ถึงผลของ
การตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การมองการณ์ไกลเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากสัญชาตญาณ ผู้น าจ าเป็นต้อง
ตระหนักรู้ตลอดเวลาว่า ปัจจุบัน เป็นเหตุการณ์ต่อเนื่องของอดีตและอนาคต  
    Wong (2005) การมองการณ์ไกล หมายถึง การใช้บทเรียนจากอดีต ความเป็นจริง
ของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ผู้น าที่ไม่สามารถแสดง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนจะประสบความส าเร็จได้ยากอันเนื่องจากบุคลากรในองค์กรขาดทิศทางและแรงจูงใจ
ในการท างาน 
    Abel (2000) การมองการณ์ไกลพร้อมทั้งการเตรียมการส าหรับอนาคตและ          
การสร้างความคิด (มโนคติ) มีความคล้ายคลึงกัน การมองการณ์ไกลช่วยให้เกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท่ียากล าบาก ผู้น ามุ่งบริการได้รับความม่ันใจและความรู้จากกระบวนการการตัดสินใจ
เพราะผู้ร่วมงานได้เกิดการพัฒนาทางด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาด 
    Livovich (1999) เชื่อว่าลักษณะเฉพาะที่ส าคัญของผู้น ามุ่งบริการมีความหมาย     
ที่สอดคล้องกับการสร้างความคิด คือความสามารถที่จะมองเห็นการณ์ไกลว่าอะไรจะเกิดขึ้นกับ
เหตุการณ์นั้นๆ ไม่ใช่สิ่งง่ายๆ ที่จะอธิบาย (คาดการณ์) ได้อย่างชัดเจน แต่ก็ง่ายที่จะพิสูจน์เราจะรู้ก็
ต่อเมื่อเราเห็นการมองการณ์ไกลเป็นลักษณะเฉพาะที่ช่วยผู้น ามุ่งบริการให้เข้าใจถึงบทเรียนในอดีต 
ความจริงในปัจจุบันและผลที่จะตามมาในอนาคต และยังเป็นอะไรที่เกี่ยวข้องอย่างลึกซึ้งกับการหยั่งรู้
โดยสัญชาตญาณอีกด้วย ดังนั้นเราสามารถสรุปได้ว่า การมองการณ์ไกลเป็นลักษณะเฉพาะประการหนึ่ง
ที่ผู้น ามุ่งบริการมีมาแต่ก าเนิด ส่วนลักษณะเฉพาะอ่ืนๆ นั้นสามารถพัฒนาได้ อย่างไรก็ตามยังไม่ค่อยมี
ผู้เขียนบทความเกี่ยวกับเรื่องการคาดการณ์ล่วงหน้าไว้อย่างกว้างขวาง ส่วนใหญ่ยังไม่ได้ท าการศึกษาใน
ขอบข่ายของการเป็นผู้น า แต่เป็นหัวข้อที่ควรได้รับความสนใจอย่างยิ่ง 
    Greenleaf (1977) เชื่อมั่นว่าผู้น าควรได้รับการพิจารณาว่าเป็นบุคคลที่ผิด
จรรยาบรรณ ถ้าพวกเขาพลาดที่จะน าความสามารถในการมองการณ์ไกลมาใช้ให้เกิดประโยชน์และ
พลาดที่จะกระท าอย่างสร้างสรรค์ท้ังๆ ที่มีเสรีภาพที่จะกระท าได้ ไม่มีใครสามารถพัฒนาทักษะการเป็น
ผู้น ามุ่งบริการได้ถ้าบุคคลนั้นไม่มีความสามารถในการมองการณ์ไกล วิธีทดลองท าเม่ือผิดพลาดก็ท าซ้ า
ใหม่เรียกร้องความสามารถในการเรียนรู้เกี่ยวกับการมองการณ์ไกลนี้ การจัดเตรียมข้อมูลที่กว้างขวาง  
แก่ผู้น าเกี่ยวกับการมองอนาคตอย่างชัดเจนโดยการใช้ยุทธวิธีที่แน่ชัดและการพิจารณาไตร่ตรองที่ฉับไว  
  สรุปว่าได้ว่า การมองการณ์ไกล (Foresight) เป็นองค์ประกอบของผู้น าที่สามารถถอด
บทเรียนจากอดีต เพื่อมาผนวกกับเหตุการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มของเหตุการณ์ในอนาคต  
น ามาวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการตัดสินใจ สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค ปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดข้ึน 
และสามารถวางแผนเพ่ือใช้ในการปูองกันล่วงหน้า สามารถน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและ 
ท าให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะน าไปปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เปูาหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงาน
ต่อบุคลากรได้ชัดเจน              
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   4.3 การให้การดูแล (Stewardship)   
    Block (1993) ได้ให้ค านิยามของการให้การดูแลว่า เป็นหลักการและการปฏิบัติ      
ซึ่งมีศักยภาพก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบการจัดการของเรา ซึ่งหมายถึงการให้ผู้ตามได้มีโอกาส
ควบคุมและพ่ึงพาตนเองได้ 
    Livovich (1999) ได้ขยายความหมายของความรับผิดชอบร่วมว่า การอุทิศตน 
เพ่ือพัฒนาคนนี้เรียกร้องให้เรารับใช้และรับผิดชอบต่อองค์กร ไม่ระแวดระวังและควบคุมมากเกินไป  
เรายึดมั่นในความหมายแห่งการรับใช้ว่าเป็นการให้เกียรติแก่สิ่งที่เราได้รับมาเพ่ือใช้อ านาจด้วย  
ความอ่อนโยนและเพ่ือสืบสานจุดมุ่งหมายที่อยู่เหนือผลประโยชน์ของตนเอง 
    Spears (2004) กล่าวว่า “ปีเตอร์ บล็อค (Peter Block) ให้ค านิยาม 
การรับผิดชอบดูแลว่าเป็นการสร้างความเชื่อม่ันต่อผู้อ่ืน” Greenleaf (1998) เห็นว่าการรับผิดชอบดูแล 
เป็นความรับผิดชอบของผู้น าที่ “สร้างความเชื่อม่ันขององค์กรต่อสังคมที่ใหญ่ข้ึน” ผู้น าแบบมุ่งบริการ 
เหมือนกับการรับผิดชอบดูแล มุ่งม่ันอุทิศตนเพ่ือบริการผู้อื่น เซอจิโอวานนิ (Black, 2007) กล่าวตาม
มุมมองของภาวะผู้น าทางการศึกษาว่าภาวะผู้น าต้องตั้งอยู่บนคุณค่าทางศีลธรรมที่ท าให้ ผู้อื่นมีอารมณ์
คล้อยตาม เป็นรูปแบบหนึ่งของการรับผิดชอบดูแล ในขณะที่โรเบิร์ต กรีนลีฟ ให้มุมมองว่า ทุกคน  
ในสถาบัน ไม่ว่าจะเป็น เหล่าซีอีโอ พนักงานผู้อ านวยการ และเจ้าหน้าที่ทุกคน ต่างมีความส าคัญต่อ
สถาบัน สามารถสร้างความเชื่อม่ันที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หลักการส าคัญของการเป็นผู้รับใช้อยู่ใน
แนวคิดเก่ียวกับการให้บริการรับใช้ผู้อ่ืนตามความเห็นของ Greenleaf (1998) ช่วยเขามากในการเลือก
ผู้รับการฝึกอบรมในโปรแกรมการจัดการของสถาบัน AT&T ผู้ที่เขาพบว่าได้รับความส าเร็จอย่างมากคือ
ผู้ที่สนใจจะให้บริการคนอ่ืนก่อนความต้องการของตนเอง ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจในการผสมผสาน 
การเป็นผู้รับใช้แก่ทุกคนที่อยู่ในวงการธุรกิจ เกี่ยวกับเรื่องนี้ มีผู้ให้ความหมาย หลักการ และแนวคิด
เกี่ยวกับคุณลักษณะของความรับผิดชอบร่วมกัน ตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบ มุ่งบริการ ไว้ดังนี้ 
    Taylor (2002) ได้สรุปว่า เราสามารถบรรลุถึงการมีจิตวิญญาณแห่งการรับใช้นี้       
ได้ก็โดยอาศัยการอุทิศตนด้วยความใส่ใจและความรักต่อผู้อื่นอย่างจริงใจเท่านั้นสรุปคุณลักษณะ         
ความรับผิดชอบร่วมกัน ตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึง       
ความดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน จะส่งผลให้คนอ่ืนไว้วางใจ และเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้  
ท าทุกสิ่งเพ่ือองค์กร 
    Abel (2000) ให้ข้อสังเกตว่าผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นเหมือนผู้รับใช้ที่ถือว่า 
การให้บริการผู้อื่นเป็นหน้าที่อันดับแรกของตน 
    Thompson (2005) ให้ข้อสังเกตว่าผู้น าแบบมุ่งบริการต้องตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ที่ผู้อื่นควรจะได้รับหรืออีกแง่มุมหนึ่งคือ การที่เราให้ความส าคัญต่อบุคคลอื่นก่อน จะส่งผล
ให้บุคลากรมีความไว้วางใจในผู้น า เป็นการแลกเปลี่ยนความไว้วางใจระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งหมายถึง 
ผู้น าจะต้องท าบางสิ่งบางอย่างส าหรับผู้ตามเพ่ือจะได้รับการไว้วางใจเป็นการตอบแทน  
    Wong (2005) อธิบายว่า ความรับผิดชอบร่วมกัน หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึง
การดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใดๆ ที่ผู้น าแบบมุ่งบริการได้รับ ผู้น าต้องปฏิบัติด้วย
ความไว้วางใจ และความเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์กร  
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   สรุปว่า การให้การดูแล (Stewardship) เป็นการสร้างจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่ 
รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน ให้ความส าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และเกิดความ
เชื่อใจกับผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานจนบรรลุผล มุ่งม่ัน อุทิศตนเพื่อความส าเร็จของ
งานและรับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน เป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือสนองความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการตนเอง 
   4.4 การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) 
    เมื่อพิจารณาจากมุมมองของกรีนลีฟ พบว่าการตรวจสอบที่ได้ผลต่อผู้น าแบบ            
มุ่งบริการคือระดับของความเจริญเติบโตที่ของผู้ตามที่มีชื่ออยู่ในองค์กร ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องใส่ใจ     
ที่ท าให้ผู้ที่เขารับใช้ให้บริการนั้นได้รับสิ่งต้องการในระดับที่สูงขึ้น ผู้น าที่ ได้รับการชมเชยมากที่สุดคือ 
ผู้ที่พัฒนาให้ผู้ตามมีคุณค่าของตัวเองและมีศักดิ์ศรี (Black, 2007) ผู้น าแบบมุ่งบริการมุ่งม่ันท าสิ่งที่
จ าเป็นในสภาพแวดล้อมการท างานเพ่ือให้สภาพแวดล้อมนั้นมีส่วนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพและ
ในเรื่องส่วนตัวของทุกคนในองค์กร     
    ผู้น าแบบมุ่งบริการมีความเชื่อม่ันว่าทุกคนมีคุณค่าภายในมากกว่าสิ่งที่เห็นภายนอก
ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องอุทิศตนเพื่อพัฒนาบุคลากรของตนไม่ว่าในด้านบุคคล บุคลิกภาพและจิตวิญญาณ 
ผู้น าแบบมุ่งบริการเชื่อว่าบุคคลมีคุณค่ามากกว่ากิจกรรมผลงานต่างๆ ที่พวกเขากระท าอยู่ด้วยความเชื่อ
นี้ผู้น าแบบมุ่งบริการจึงมอบอุทิศตนทั้งหมดเพ่ือการเติบโตของสมาชิกในองค์กรแต่ละคนผู้น า 
แบบ             มุ่งบริการตระหนักดีถึงความรับผิดชอบในการดูแลการเติบโตของทั้งการเป็นบุคคล
หน้าที่การงานตลอดจนชีวิตจิตของพนักงานทุกคน 
    ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นนักอ่านและนักทดลอง การใช้ประโยชน์จากคุณลักษณะของ
การเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการของพวกเขา โดยทั่วไปพวกเขาเป็นนักท านาย นักฟังและนักออกแบบที่ดี 
พวกเขาต้องการที่จะสร้างอนาคตร่วมกับคนอ่ืนๆ ไม่ใช่คอยแต่ยอมรับไม่ว่าอะไรที่จะเกิดขึ้น พวกเขา
ต้องการน าปัจจัยต่างๆ ที่อยู่แวดล้อมตลอดจนสมาชิกทุกคนในองค์กร และพัฒนาปรับปรุงสิ่งเหล่านี้ 
เพ่ือว่ามันจะเป็นปัจจัยที่ก่อคุณประโยชน์มากมาย การเติบโตขององค์กรเป็นอย่างไรสามารถบ่งชี้ถึง
ยุทธวิธีที่อาจน ามาใช้ในการสร้างประชาคมได้มีผู้ให้ความหมาย หลักการ และแนวคิดเก่ียวกับ
คุณลักษณะของการอุทิศตนเพ่ือรับใช้ ตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ไว้ดังนี้ 
    Thompson (2005) ผู้น าแบบมุ่งบริการเชื่อว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์  
แต่ละคนมีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงใน 
การพัฒนาบุคลากรของตนให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน 
    Wong (2005) ค ากริยา การอุทิศตนเพื่อรับใช้ หมายถึง ผู้น าแบบมุ่งบริการต้อง
บอกตนเองตลอดเวลาว่าบุคลากรมีคุณค่าสูงกว่าการเป็นพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่เพ่ือองค์กร  
    Spears (1995) ได้ให้ความหมายของการอุทิศตนเพ่ือรับใช้ไว้ดังนี้ ผู้น าแบบ        
มุ่งบริการอุทิศตนเพื่อการเติบโตของปัจเจกบุคคลเพราะประสบการณ์ของแต่ละบุคคลย่อมมีบทเรียน
ซ่อนไว้ ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องจดจ าไว้ว่าตนมีความรับผิดชอบในการใช้อ านาจของตนเพ่ือการเติบโต
ของบุคคลที่อยู่ภายใต้การดูแลของตน ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นนักอ่าน นักทดลอง ผู้ท านายที่ดี เป็นผู้ฟัง
ที่ดี รวมทั้งเป็นนักออกแบบที่ยอดเยี่ยม ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องเป็นผู้สามารถสร้างอนาคต มิใช่ให้อะไร
เกิดข้ึนตามยถากรรม 
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   สรุปได้ว่าการมุ่งพัฒนาคน (Develop people) เป็นการแสดงให้เห็นถึงความมุ่งม่ันต่อ
ความเจริญงอกงามของผู้อื่น มุ่งพัฒนาผู้อ่ืนให้เห็นคุณค่าของตนเองและมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
ผู้น าแบบมุ่งบริการจะต้องเป็นผู้อุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาผู้อ่ืนในการปฏิบัติงานอย่าง มืออาชีพ
และพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละบุคคล ผลักดันผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จที่สูงกว่า 
ความคาดหวัง ปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยต่างๆ ที่เอ้ือให้ผู้อื่นเกิดการพัฒนาตนเองและประสบผลส าเร็จ
ในการปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบ 
   4.5 การสร้างชุมชน (Building Community) ได้มีนักวิชาการท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบ
ในการสร้างชุมชนของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ดังนี้ 
    Greenleaf (1977) กล่าวว่า “ชุมชนเท่านั้นที่สามารถให้ความรักท่ีเยียวยา         
ซึ่งจ าเป็นต่อสุขภาพ” คุณลักษณะการสร้างชุมชนแสดงให้เห็นถึงแนวความคิดของกรีนลีฟ ซึ่งมีวิสัยทัศน์
ว่าสังคมดีข้ึนเพราะสถาบันของสังคมมีกิจกรรมตามรูปแบบของความสุภาพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน   
(Spears, 1998) ผู้น าแบบมุ่งบริการไม่ท าให้ตนเองแปลกแยกจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยล าดับชั้นต่างๆ 
แต่เขาจะปรากฏตัวในสถานที่ที่มีการท างาน เทเลอร์-กิลแฮม (Black, 2007) กล่าวว่า การสร้างแนวคิด
การสร้างชุมชนในบริบทของการศึกษาจ าเป็นต้องให้เกิดคุณลักษณะทั้งหมดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ในระดับปฏิบัติงาน 
    ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงจากชุมชนเล็กๆ เป็นสถาบัน
ท าให้ชีวิตของคนนั้นเปลี่ยนไปอาจถึงกับเกิดความรู้สึกสูญเสียไปได้ ผู้น าแบบมุ่งบริการต้องคิดถึงวิธีการ
สร้างกลุ่มชนในระหว่างผู้ร่วมงานในสถาบัน การเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการชี้แนะว่า “กลุ่ม” ที่แท้จริง
สามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ในท่ามกลางผู้ที่อยู่ในวงการธุรกิจและวงการอ่ืนๆ กระบวนการการสร้าง 
“กลุ่ม”จ าเป็นต้องมีทักษะ มีเวลาเพียงพอและการยอมรับจากปัจจัยแวดล้อมในทุกระดับเพื่อทุกปัจจัย
แวดล้อมจะได้รับประโยชน์เต็มที่ ควรเป็นการก้าวทีละข้ัน เปูาหมายสูงสุดของผู้น าแบบมุ่งบริการคือ 
การสร้าง “กลุ่ม” ซึ่งเปูาหมายร่วมและความเท่าเทียมกันได้รับชัยชนะ องค์กรที่ตั้งอยู่บนหลักการ
เหล่านี้มีความเป็นไปได้ที่จะก่อให้เกิด รางวัลและประโยชน์ ต่อองค์กรโดยรวม Greenleaf (1977) 
ยอมรับว่าผู้น าแบบมุ่งบริการไม่ได้มาจากการรับการอบรมแต่เป็นการค่อยๆ พัฒนาเปลี่ยนแปลง และ
เชื่อมั่นว่าคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นผลมาจากการเติบโตส่วนบุคคลและการอุทิศตนเอง 
เพ่ือการเติบโตของผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง Depree (2002) ยังเน้นอีกว่า “คุณภาพของสติปัญญาไม่ใช่ข้อ
บ่งชี้ถึงลักษณะการเป็นผู้น า แต่เป็นสภาพคุณลักษณะของบุคคลทีค่รบต่างหาก” ผู้น าแบบมุ่งบริการเริ่ม
ด้วยการทบทวนพิจารณาไตร่ตรองอีกครั้งเกี่ยวกับระบบความเชื่อของตนและตั้งใจที่จะให้คนและ
หลักการแห่งความถูกต้องอยู่เหนือความต้องการในระยะสั้นๆ ขององค์กร และแม้กระท่ังความต้องการ
ส่วนตัว นอกจากนี้ผู้น าคือผู้ที่เริ่มเดินทางและเริ่มการกระท าเพ่ือบรรลุเปูาหมาย “คิด พูดและปฏิบัติราว
กับว่าต้องรับผิดชอบต่อทุกคนที่อาจได้รับผลกระทบจากความคิด วาจาและการกระท าของตน”  
ซึ่งมีผู้ให้ความหมาย หลักการ และแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของการสร้างกลุ่มชนตามแนวคิดของ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ไว้ดังนี้ 
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    Thompson (2005) ให้ความหมายของค าว่า “กลุ่มชน” หมายถึง “สังคม” เช่น 
การท าในองค์กร กลุ่มชนหมายถึงการพ่ึงพากันและกันคนที่เป็นผู้น าที่มีศักยภาพต้องเป็นบุคคลที่ได้รับ
ความไว้วางใจและสามารถสร้างจิตตารมณ์และสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้
บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์กรของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เปูาหมาย 
    Wong (2005) การสร้างกลุ่มชน หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบที่ไม่
จ ากัดของผู้น าที่มีต่อกลุ่ม ด้วยคามเชื่อท่ีว่ากลุ่มมีบุคลิกลักษณะและความหวังเฉพาะของกลุ่มและต้องจ า
ไว้เสมอว่า เราต่างต้องการกันและกัน และเราต้องการกันและกันเพื่อสร้างกลุ่มที่ยิ่งใหญ่ขึ้น  
    Greenleaf (2002) ได้อธิบายความส าคัญของการสร้างกลุ่มว่า ภายในกลุ่มเอง
เท่านั้นที่สามารถให้ความรักและการเยียวยาที่จ าเป็นต่อการมีสุขภาพที่ดีได้ Greenleaf (2002)  
ได้ให้ค าแนะน าว่า ให้ก้าวที่ละก้าว เพื่อว่าทุกคนจะได้รับผลประโยชน์จากทุกๆ ก้าว องค์กรใดที่
วางรากฐานบนหลักการเช่นนี้ จะมีศักยภาพก่อให้เกิดรางวัลตอบแทนอันยิ่งใหญ่แก่องค์กรเอง  
    Livovich (1999) ได้ขยายแนวคิดเพิ่มเติมว่า กลุ่มคือการมาอยู่ร่วมกัน 
เพ่ือการแสวงหาจุดประสงค์หรือเปูาหมายบางอย่างที่ให้ความหมายแก่ชีวิต 
    Taylor-Gillham (1998) ได้อ้างถึงความส าคัญของการสร้างกลุ่มดังนี้ เพื่อสามารถ
บรรลุถึงการสร้างกลุ่มแห่งการเรียนรู้โดยแท้จริง ผู้น าจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะเก้าประการก่อนหน้านี้ 
อยู่ในระดับที่ดีเลิศก่อน ทั้งนี้เพราะคุณลักษณะทั้ง 9 ประการดังกล่าว เป็นคุณลักษณะที่สนับสนุนและ 
เอ้ือให้เกิดการสร้างกลุ่มข้ึน 
   สรุปได้ว่าการสร้างชุมชน (Building community) เป็นความพยายามในการสร้างผู้อื่น
ซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเปูาหมายร่วมกัน  
มีการพึ่งพาอาศัยกัน การพยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้  
ทุกคนเอาใจใส่เอื้ออาทรซึ่งกันและกัน การแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ การสนับสนุนให้มี 
การแสดงความยินดีในโอกาสพิเศษต่างๆ เพื่อก่อให้เกิดสามัคคีในกลุ่ม และการพร้อมที่จะท างาน  
อยู่เบื้องหลังและให้ผู้อ่ืนได้รับความชื่นชมหรือมีชื่อเสียง  
  จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปองค์ประกอบของ  
“ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ” ที่ได้จากการสังเคราะห์ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่
สามารถวัดได้จากองค์ประกอบ จ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
2) การมองการณ์ไกล (Foresight) 3) การให้การดูแล (Stewardship) 4) การมุ่งพัฒนาคน (Develop 
People) 5) การสร้างชุมชน (Building Community) ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและ 
ตัวบ่งชี้สาระหลักเพ่ือการวัดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของแต่ละองค์ประกอบ ดังตาราง 4 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



83 

ตาราง 4 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้/สาระหลักเพ่ือการวัดของภาวะผู้น า 
           แบบมุ่งบริการ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด  
1. การเห็นอกเห็นใจ     
   (Empathy) 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึง              
1) ความพยายามที่จะเข้าใจและ
เข้าถึงความรู้สึก 2) ความต้องการ
พ้ืนฐานของผู้อื่น 3) การปฏิบัติ
ต่อผู้อื่นด้วยความเคารพความ
แตกต่างระหว่างบุคคล                 
4) การแสดงความห่วงใยผู้อื่นร่วม
รู้สึกในความทุกข์ยากของผู้อื่น 
และ5) การช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุม
อารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึง
เครียด 

การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก 
1. การเข้าใจความต้องการพื้นฐานของ        
แต่ละบุคคล 
2. การเข้าใจพฤติกรรมของผู้ อ่ืน 
3. การเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น 
4. การเข้าถึงพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้อื่น 
การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 
1. การเห็นคุณค่าผู้อื่น 
2. การให้ความส าคัญแก่ผู้อื่น 
3. การให้เกียรตผิู้อื่น 
4. การเข้าใจคุณลักษณะของแต่ละบุคคล 
การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 
1. การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 
2. มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น 
3. การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. การแนะน าผู้อ่ืนในการปรับตัวตาม
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป 

2.  การมองการณ์ไกล  
    (Foresight)   

พฤติกรรมที่แสดงออกถึง             
1) คุณลักษณะของผู้น าที่สามารถ
ถอดบทเรียนจากอดีตเพ่ือมา
ผนวกกับเหตุการณ์ในปัจจุบัน 
และแนวโน้มของเหตุการณ์ใน
อนาคต 2) น ามาวิเคราะห์เพ่ือใช้
ในการตัดสินใจ สามารถ
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค 
ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน 3) 
สามารถวางแผนเพื่อใช้ในการ 

การตัดสินใจ 
1. การถอดบทเรียนจากอดีต 
2. การจัดระบบข้อมูลสารสนเทศ 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ 
4. การน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ 
การวางแผน 
1. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
2. การพัฒนากลยุทธ์ 
3. การสร้างเปูาหมาย 
4. การก าหนดแผนปฏิบัติงาน 
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด  
 ปูองกันล่วงหน้า 4) สามารถน าเสนอ

วิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและท า
ให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะน าไป
ปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เปูาหมาย 
และแนวทางในการปฏิบัติงานต่อ
บุคลากรได้ชัดเจน              

การน าเสนอวิสัยทัศน์ 
1. การน าเสนองาน 
2. การพูดโน้มน้าว 
3. การใช้ ICT  
4. การพัฒนาบุคลิกภาพ 

3. การให้การดูแล  
   (Stewardship)   

พฤติกรรมที่แสดงออกถึง              
1) การสร้างจิตส านึกในการดูแล  
เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน ให้
ความส าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง 
2) ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และ
เกิดความเชื่อใจกับผู้อื่น 3) ให้ความ
ช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานจน
บรรลุผล 4) มุ่งม่ันอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จของงานและรับผิดชอบ
ร่วมกับผู้อ่ืน 5) เป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานเพื่อสนองความต้องการ
ของผู้อื่นมากกว่าความต้องการ
ตนเอง 

การมจีิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบผู้อ่ืน 
1. การใส่ใจพฤติกรรม 
2. การให้ค าปรึกษา  
3. แนะน าหรือแนะแนว 
4. การเสริมสร้างทักษะในการด าเนิน
ชีวิต 
การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ  
1. มีความซื่อสัตย์ สุจริต  
2. มีความรับผิดชอบ 
3. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 
การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงาน 
1. การอุทิศเวลา 
2. การก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติงาน 
3. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3. การใช้เทคนิควิธีการทีห่ลากหลายใน
การปฏิบัติงาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด  
  การอ านวยความสะดวกและจัดสรร

ทรัพยากร 
1. มีสื่อ นวัตกรรมที่หลากหลาย
เพียงพอ  
2. มีข้อมูลสารสนเทศเป็นปัจจุบัน 
3. มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
4. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงาน 

 4. การมุ่งพัฒนาคน 
  (Develop people) 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึง              
1) ความมุ่งม่ันต่อความเจริญงอกงาม
ของผู้อื่น  2) มุ่งพัฒนาผู้อ่ืนให้เห็น
คุณค่าของตนเองและมีศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ 3) ผู้น าแบบมุ่งบริการ
จะต้องเป็นผู้อุทิศตนอย่างแท้จริงใน
การพัฒนาผู้อ่ืนในการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพและพัฒนาให้เติบโต
ตามวุฒิภาวะของแต่ละบุคคล       
4)ผลักดันผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จ
ที่สูงกว่าความคาดหวัง ปรับปรุงและ
พัฒนาปัจจัยที่เอ้ือให้ผู้อื่นเกิดการ
พัฒนาตนเองและประสบผลส าเร็จใน
การปฏิบัติหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ 

การมุ่งม่ันต่อความเจริญงอกงามของ
ผู้อื่น 
1. การร่วมวางแผนอนาคต 
2. การกระตุ้นสู่ความส าเร็จ 
3. การสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง 
4. การสร้างวิสัยทัศน์ 
การพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะและ
ประสบผลส าเร็จในในการปฏิบัติหน้าที่ 
1. การเสริมสร้างพัฒนาการตามวัย 
2. การพัฒนากิจกรรมให้เหมาะสมกับ
วัย 
3. การวัดและประเมินผลให้เหมาะสม
กับวัย 

5. การสร้างชุมชน  
  (Building  
   community) 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึง              
1) การสร้างผู้อ่ืนซึ่งมี ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ให้เกิดความรู้สึกถึง
การเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเปูาหมาย
ร่วมกัน มีการพึ่งพาอาศัยกัน          

การสร้างผู้อ่ืน 
1. การมอบหมายงาน 
2. การส่งเสริมให้แสดงออก 
3. การมอบอ านาจ 
4. การสร้างภาวะผู้น า 
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ตาราง 4 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งช้ี/สาระหลักเพื่อการวัด  
 2) การสร้างทีมงานให้มีพลังในการ

ท างานอย่างสร้างสรรค์               
3) การปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่เอ้ือ
อาทรซึ่งกันและกัน                    
4) การแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ 5) การสนับสนุนให้มีการ
แสดงความยินดีในโอกาสอันควร 
เพ่ือก่อให้เกิดสามัคคีในกลุ่ม  

การสร้างทีมงาน 
1. การสร้างกิจกรรมกลุ่ม 
2. การตัดสินใจร่วมกัน 
3. การแก้ปัญหาร่วมกัน 
4. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
5. การสื่อสารแบบเปิด 

 
   จากตาราง 4 พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้จากการสังเคราะห์ 
จ านวน  5 องค์ประกอบ จะประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 1) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคล และ         
การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) มี 3 องค์ประกอยย่อย  
คือ   การตัดสินใจ การวางแผน และการน าเสนอวิสัยทัศน์ 3) การให้การดูแล (Stewardship)  
มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน การปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจ การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและการอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร  
4) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) มี 2 องค์ประกอบ คือ มุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น 
และการพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะ และประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่ 5) การสร้างชุมชน 
(Building Community) มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ การสร้างผู้อื่นและการสร้างทีมงาน 
 
  5. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี หลักการและองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
พบว่ามีหลักการและองค์ประกอบหลายองค์ประกอบที่มีความคล้ายคลึงและแตกต่างกับภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลง และได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าทั้งสองแบบ        
ไว้ดังนี้  
    Patterson (2003) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นการต่อยอด
อย่างมีเหตุผลจากทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยให้ความหมายผู้น าแบบมุ่งบริการว่า “เป็นผู้น า
ที่น าองค์การด้วยการเน้นผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเป็นประเด็นส าคัญอันดับแรกส่วนองค์การเป็นเรื่องรอง” 
และให้ความหมายผู้ตามว่าเป็น “ผู้ที่มีความส าคัญอันดับรองจากผู้น าองค์การ”  
    Stone, Russell และ Patterson (2004) ได้วิเคราะห์เกี่ยวกับองค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และได้ข้อสรุปว่า ภาวะผู้น า
แบบ มุ่งบริการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบพื้นฐานที่มีความคล้ายคลึงกัน  
ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าว ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ การสร้างความไว้วางใจ การเป็นแบบอย่าง  
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แสดงการตระหนักถึงผู้อ่ืน ความรับผิดชอบ การมอบอ านาจแก่ผู้ตาม การสอนงาน การสื่อสาร  
การรับฟัง และการมีอิทธิพลต่อผู้ตาม แต่ยังมีสิ่งที่แตกต่างกันระหว่างภาวะผู้น าทั้งสองแบบ คือ  
การมุ่งประเด็นของผู้น า โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เปูาหมายองค์การ โดยการมอบ
อ านาจแก่ผู้ตามเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจที่อยู่ภายในของผู้ตาม 
เพ่ือให้สามารถน าไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่มุ่งบรรลุเปูาหมาย ส าหรับผู้น าแบบมุ่งบริการนั้นจะมุ่ง
ประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามมากกว่า คือ ผู้น าแบบมุ่งบริการจะให้คุณค่ากับผู้ตามถือว่าผู้ตามเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ มีความห่วงใยในชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริง
โดยไม่มีเงื่อนไข อีกทั้งผู้น าแบบมุ่งบริการจะไม่บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์เพียง 
อย่างเดียว แต่เพราะความต้องการที่จะให้บริการด้วย นอกจากนั้นภาวะผู้น าทั้งสองแบบยังมี  
ความแตกต่างกันในเรื่องของการมีอิทธิพลต่อ ผู้ตาม โดยที่ผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่าน
การรับใช้ให้บริการเพ่ือสร้างให้เกิดการท างาน ที่มีความหมาย และเพ่ือจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้
ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (self-giving) ที่ไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ (self-glory) อย่างไรก็
ตามภาวะผู้น าทั้งสองแบบมีลักษณะภาวะผู้น าแบบพลวัตด้วยกันทั้งคู่ จึงสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน ภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เช่นเดียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็น
แบบอย่างของผู้รับใช้หรือบริการจะท าให้ผู้ตามได้กลายเป็นผู้บริการด้วย ส่งผลต่อการลด  
ความไม่พึงพอใจของลูกค้าลง รวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จในระยะยาวได้อีกด้วย  
  Parolini, Patterson และ Winston (2009) ได้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการไว้ ดังตาราง 5 
 

ตาราง 5 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
1. เน้นความต้องการขององค์การ 
2. มีแนวโน้มน าก่อน 
3. ภักดีต่อองค์การ 
4. ใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดผู้น าแบบศรัทธาบารีม 
(charismatic) ที่ท ากันโดยทั่วไป พร้อมกับการ
ควบคุม 

1. เน้นความต้องการของปัจเจกชน 
2. มีแนวโน้มให้บริการก่อน 
3. ภักดีต่อปัจเจกชน 
4. ใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดการบริการ (service)        
ที่ไม่ได้ท ากันโดยทั่วไป พร้อมกับให้อิสระและ
อ านาจดูแลตนเอง 

 
  จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างกับภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการในหลายประการ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเน้นความต้องการขององค์การ  
เป็นผู้มีความภักดีต่อองค์การเป็นหลัก โดยจะแสดงออกในการน าผู้อื่นก่อนเพื่อสร้างศรัทธาให้เกิดข้ึนกับ
ตนเองพร้อมกับการควบคุมผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญของ
ผู้อื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก่อน โดยแสดงออกในการให้บริการกับผู้อื่นอย่างแท้จริง ให้อิสระและ  
อ านาจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติหน้าที่และดูแลตนเอง 
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   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) ได้สรุปประเด็นความแตกต่างระหว่าง
ผู้น าแบบมุ่งบริการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เปูาหมาย
ขององค์การโดยการมอบอ านาจแก่ผู้ตามเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ รวมถึงการสร้างแรงบันดาล
ใจน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มุ่งไปสู่เปูาหมาย ในขณะที่ผู้น าแบบมุ่งบริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ตามมากกว่า 
และให้คุณค่ากับผู้ตามซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงื่อนไข อีกทั้งผู้น าใฝุบริการไม่ได้
บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว แต่เพราะความต้องการที่จะให้บริการ
ด้วยความเต็มใจ  
  จากการศึกษาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ
แตกต่างกัน คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นอันดับแรก 
ผู้น าจะเป็นผู้ให้บริการ (service) อย่างแท้จริงกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้อิสระและอ านาจในการปฏิบัติงาน
กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบมุ่งบริการจะเป็นผู้ทีมี่ศีลธรรม มีคุณธรรมจริยธรรม มีอิทธิพลทางจิตใจกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยไม่ต้องใช้อิทธิพลผ่านอ านาจหรือการควบคุมสั่งการ ส่วนผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
มุ่งเน้นความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ ผู้น าจะให้ความส าคัญกับเปูาหมายขององค์การเป็นอันดับ
แรก มีมอบอ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย
ขององค์การ ผู้น าจะใช้อิทธิพลผ่านแนวคิดผู้น าแบบศรัทธาบารมี (charismatic) ควบคู่ไปกับ 
การควบคุมสั่งการ 
 
การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
  
 การพัฒนาบุคคลให้สามารถเกิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการได้นั้น สิ่งหนึ่งที่จะต้องเกิดเป็นอันดับ
แรกก็คือ ความมุ่งม่ันในการที่จะพัฒนาตนเองของแต่ละบุคคล จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความปัจจัยส าคัญ วิธีการและรูปแบบการพัฒนา 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่จะสามารถท าให้บุคคลเกิดภาวะผู้น ามีดังต่อไปนี้ 
  1. ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
   การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นกระบวนการพัฒนาผู้น าให้มีทักษะความรู้ 
ความสามารถพิเศษที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งทักษะความรู้ ได้แก่       
ในด้านการสื่อสาร การสร้างรูปแบบผู้น าที่มีประสิทธิผล หรือการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง  
เมื่อพิจารณาความหมายภาวะผู้น า จะเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นศิลปะหรือกระบวนการ หรือความสามารถ
ในการชักน า จูงใจ มีอิทธิพล หรือการโน้มน้าวให้บุคคลอื่น /ผู้ตาม /กลุ่ม หรือบุคคลในองค์การยอมรับ 
การสั่งการ และด าเนินการหรือปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการหรือวัตถุประสงค์ 
หรือบรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่ผู้น าต้องการหรือพึงประสงค์ ในขณะที่การพัฒนา (development)  
เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือวิธีการไปจากเดิมอันมีผลให้เกิดการสร้างความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์ดี
ขึ้น โดยเริ่มจากสิ่งที่มีอยู่เดิม การพัฒนาภาวะผู้น าจึงเป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็นกระบวนการใน  
การออกแบบการบริหารจัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึง และยกระดับความสามารถของ
ภาวะผู้น าในเรื่องต่างๆ เช่น การน าตนเอง การน าผู้อ่ืน การน าองค์การ และการน าการปฏิบัติงานให้มาก
ขึ้น ในท านองเดียวกัน Avolio (2011) ก็ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าไว้สอดคล้องกันว่าเป็นกระบวนการ
เชิงระบบ (to think about leadership as a system) การพัฒนาภาวะผู้น าจึงน าไปสู่การ
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เปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิมโดยจะเก่ียวข้องกันทั้งปัจจัยปูอนเข้า (inputs) กระบวนการ 
(process) และผลลัพธ์ (outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์การโดยรวม 
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ ที่ต้องการ และ Lawson (2008) ที่ให้นิยามการพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกลยุทธ์ที่
มีแบบแผน อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์
เพ่ือให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การตลอดจน Ronning, Espedal and Jordahl (2010) ได้นิยาม
การพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้นทั้งในด้านความรู้ (knowledge) 
ทักษะ (skills) ความสามารถ (capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (organizational 
processes)  
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นรูปแบบ เป็นศิลปะหรือกระบวนการ หรือความสามารถ
ในการชักน า จูงใจ มีอิทธิพล หรือการโน้มน้าวให้บุคคลอื่น หรือบุคคลในองค์การยอมรับการสั่งการ และ
ด าเนินการหรือปฏิบัติตามเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการหรือวัตถุประสงค์ หรือบรรลุผลส าเร็จ
ในสิ่งที่ผู้น าต้องการหรือพึงประสงค์ ในขณะที่การพัฒนา (Development) เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือ
วิธีการไปจากเดิมอันมีผลให้เกิดการสร้างความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์ดีขึ้น โดยเริ่มจากสิ่งที่มี    
อยู่เดิม การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็นกระบวนการในการออกแบบการบริหาร
จัดการศิลปะเรื่องภาวะผู้น า โดยช่วยให้เข้าถึง และยกระดับความสามารถของภาวะผู้น าในเรื่องต่างๆ 
เช่น การน าตนเอง การน าผู้อ่ืน การน าองค์การ และการน าการปฏิบัติงานให้มากขึ้น (Sapience 
Group, 2005)  
   ดังนั้น ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ จึงมีความหมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนที่ดีอยู่แล้วต้อง
รักษาความดีนั้นเอาไว้ หรือให้ดีมากข้ึน ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไข ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น
อย่างรวดเร็ว เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การต่อไป   
(สรายุทธ กันหลง, 2553) 
  2. ปัจจัยส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ   
   การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีความส าคัญท่ีแต่ละองค์การจะต้องมีการพัฒนา
เพ่ือให้บุคคลเกิดภาวะผู้น า (Leadership) ขึ้นในตนเอง เมื่อบุคคลเกิดภาวะผู้น าขึ้นในตนเอง จะท าให้
บุคคลนั้นเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตนเองในการปฏิบัติงานและการปรับตัวในการอยู่ร่วมกับสมาชิก  
ภายในองค์การ  
    ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยความส าคัญของการพัฒนา 
ภาวะผู้น าของ DuBrin และได้น าเสนอถึงปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 3 ประการ 
ได้แก่ 1) การศึกษา 2) ประสบการณ์ และ3) การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่มีอาวุโสมากกว่า                
มีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
     1. การศึกษา (Education) เป็นการได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
ซึ่งไม่เก่ียวข้องกับการน าไปใช้ทันที ถ้าผู้น ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมีความเป็นเหตุเป็นผล  
ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมี
ความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริหารเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งของผู้น าในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 
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     2. ประสบการณ์ (Experience) เป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจาก
ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความเชื่อว่า 
ในการท างานนั้นสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการท างานที่ผ่าน
มาแล้ว และประสบการณ์ท่ีมากขึ้นของผู้น าท าให้มีความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงาน 
จึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถ
เปลี่ยนเป็นทักษะได้ ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญของ
ประสบการณ์ มีดังนี้ 
      2.1 แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) ที่ส าคัญในการพัฒนา
ประสบการณ์การท างานมี 2 องค์ประกอบดังนี้ 
       2.1.1 ความร่วมมือในงานจะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้
อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล ผู้ตามอาจสังเกตวิธีที่ผู้น าเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และ 
ผู้ตามจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงความจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม และสมมติ
ว่าถ้าผู้น าใช้วิธีการรุนแรงในการแก้ปัญหากลุ่มจะมีพฤติกรรมที่เป็นการต่อต้านซึ่งผู้ตามก็จะเรียนรู้  
วิธีที่จะไม่เผชิญหน้าอย่างรุนแรงกับตัวแทนสมาชิกของฝุายบริหารระดับสูง และคณะผู้ร่วมท างาน  
ซึ่งจะสามารถช่วยให้ผู้ตามได้รับผลประโยชน์จากการท างาน โดยได้รับแนวทางที่ถูกและรู้จักหลีกเลี่ยง
สิ่งที่ผิดพลาดและท าให้ผู้ตามเรียนรู้สิ่งต่างๆ  ได้ดี เช่น การพิจารณาว่าการยกย่องแบบใดที่ดีท่ีสุดที่
สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน เป็นต้น 
       2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าสามารถปัญหาได้โดยการใช้วิธีการใหม่ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้
ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ๆ ส าหรับองค์การหรือ 
การสร้างเครือข่ายตัวแทนจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้  
       2.1.3 ประสบการณ์ท่ีกว้างไกล (Broad Experience) เป็นลักษณะของ
การเรียนรู้และทักษะที่เกิดจากสถานการณ์ที่ผ่านมา ประสิทธิผลของภาวะผู้น าจะมีมากขึ้น  
เมื่อมีการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน 
     3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มี
อาวุโสมากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ที่อาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น  
โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่างๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และ  
มีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงาน แนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น า 
ให้แก่รุ่นน้องๆ ได้ 
   สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจ าเป็นต้องใช้ปัจจัยในการพัฒนาอยู่     
3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านการศึกษา ซึ่งมีความจ าเป็นในการน ามาใช้ในการแก้ปัญหาของผู้น า         
2) ปัจจัยด้านประสบการณ์ จะเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจโดยการน าประสบการณ์ที่มีอยู่ของผู้ที่รับ 
การพัฒนาในการที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาภาวะผู้น า และ 3) ค าแนะน าจากผู้อาวุโส         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



91 

ถือว่ามีความส าคัญเพราะผู้มี่อาวุโสมากจะเป็นผู้ที่ช่วยให้ค าแนะน าและเป็นผู้ที่ช่วยเหลือโดยใช้
ประสบการณ์ท่ีมีอยู่ในการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับรุ่นน้อง 
   3. รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
    การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันที่ไม่หยุดนิ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา        
ท าให้เกิดผลกระทบต่อการท างานและองค์การ ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท าให้องค์การต้อง         
เพ่ิมศักยภาพของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งขึ้น (Muchinsky, 2003) ซ่ึง Shamir ให้ทัศนะว่า 
บทบาทผู้น าแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผู้น าเองก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจของ
ทีมท่ีถูกจัดตั้งขึ้นเป็นกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากข้ึน ดังนั้น ในแต่ละทีมก็จะมีอ านาจในการตัดสินใจใน
งานเฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะผู้น าก็อาจจะเป็นลักษณะการแบ่งปันและ
แลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ หรือการรวมกลุ่ม นอกจากนั้น 
Shamir ยังกล่าวต่อไปว่า ภายใต้การใช้เทคโนโลยีที่ล้ าสมัย ผู้น าก็มีแนวโน้มจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิก
ผ่านอุปกรณ์และเครื่องมือที่เป็นระบบเครือข่าย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง ซึ่งอาจส่งผลให้
ช่องว่างระหว่างระดับชั้นของอ านาจในองค์การเริ่มลดลง โดยสรุปว่า องค์การในอนาคตจะมีแนวโน้ม   
ไม่มีขอบเขตที่แน่นอน ลดล าดับการบังคับบัญชาจากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบราบ ยืดหยุ่น 
ยึดโครงการและทีมเป็นพื้นฐาน ส่วนแนวโน้มของการจ้างงานก็จะเป็นลักษณะการจ้างงานแบบชั่วคราว 
สรรหาจากภายนอก และไม่จ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกัน บุคลากรก็จะมีความเป็นอิสระ
มากขึ้น ซึ่งองค์การก็ไม่สามารถจะควบคุมหรือบังคับได้มากนัก แต่จะเน้นลักษณะการแลกเปลี่ยน
ความสามารถและความคิด ตลอดจนการมีเปูาหมายร่วมกัน ดังนั้น ความเป็นไปได้ในการศึกษาภาวะ
ผู้น าในอนาคตอาจขยายการศึกษาภาวะผู้น าไปยังเรื่องอ่ืนๆ เช่น ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามร่วมกัน
บนแนวคิดจิตวิทยาการรู้การคิด (cognitive psychology) เป็นต้น ดังนั้น เมื่อรูปแบบภาวะผู้น า
เปลี่ยนแปลงไปย่อมส่งผลต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยเช่นกัน ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ทัศนะไว้ดังนี้ 
    McCauley และคณะ (1998) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า มีองค์ประกอบ           
2 ส่วน คือ ด้านประสบการณ์การพัฒนาประกอบด้วยการประเมิน ความท้าทาย และการสนับสนุน            
ซึ่งจะช่วยให้เกิดข้อมูลที่สมบูรณ์ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ และองค์ประกอบด้านกระบวนการพัฒนา               
จะแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้จะส่งผลกระทบต่อ
ประสบการณ์การเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่จะต้องด าเนิน
ไปอย่างต่อเนื่อง และมีแผนการต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงความรู้ ทัศนคติ ความสามารถ 
ลักษณะและวิธีการท างาน และการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน การเป็นผู้น าที่ดีนั้นจะต้องพัฒนา
ตัวเองอยู่เสมอให้น าหน้าบุคคลอื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ใต้บังคับบัญชาของตัวเอง พัฒนาตัวเองให้
ทันสมัยทันเหตุการณ์อยู่เสมอ การพัฒนาภาวะผู้น าอาจท าได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนจากงานที่ท า 
เรียนจากผู้อื่น ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียน พร้อมที่จะเป็นพี่เลี้ยงที่ดี การเรียนจากบทบาทแบบอย่าง 
(Roles) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น ามากยิ่งขึ้น การฝึกอบรมและปฏิบัติการ เป็นสิ่งที่ผู้น าจะพัฒนา
ภาวะผู้น าของตัวเองได้ การพัฒนาการวิธีการจัดการ การฝึกอบรมจะเน้นทักษะในการท างาน  
เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง เพิ่มพูนภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า ฝึกสิ่งส าคัญของภาวะผู้น า  
หรือความเป็นผู้น า  
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     Bennis (1999, Cited in Giber, Carter and Goldsmith, 2000) ได้ศึกษา
เอกสารเกี่ยวกับรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าและสรุปองค์ประกอบของรูปแบบได้ ดังนี้ คือ 1) วิเคราะห์
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเป็นกรอบการพัฒนา 2) ก าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนา 
3) ออกแบบโครงการพัฒนา 4) ด าเนินการปฏิบัติ 5) สนับสนุนการปฏิบัติในองค์การ และ6) ประเมินผล
การพัฒนา และ Giber, Carter และ Goldsmith (2000) ได้เสนอรูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าที่ต้องพัฒนา ของผู้บริหาร 2) ก าหนด
เปูาหมายและการวางแผนพัฒนา 3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับเปูาหมายและ
แผนพัฒนาภาวะผู้น า 4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ 6) การประเมินผลจากการพัฒนา 
โดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร 
     Goleman และคณะ (2002) ได้เขียนหนังสือชื่อ The new leaders: 
transforming the art of leadership into the science of results โดยกล่าวถึงความส าคัญของ
ความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อความมีประสิทธิผลของผู้น า โดยน าเสนอรูปแบบการพัฒนาผู้น าในองค์การ
ด้วยตัวแบบ 4x4 EQ ดังภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพประกอบ 6 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4 x 4 EQ 
 
 

Change management 

Leadership of change  

การบริหารงาน การบริหารตน การบริหารคน 
IQ 

ความฉลาด
ทางด้าน
สติปัญญา 

(Intelligent 
quotient) 

ผู้บริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

(Chief change 
officer) 

ฉลาดรู้+ฉลาดท า+
ฉลาดคิด+ฉลาด
พูด+ฉลาดปรับ

อารมณ์ 

EQ 
ความฉลาดทาง

อารมณ์ 
(Emotional 
quotient) 

ศาสตร์ + ศิลป์ 

ล้อที่1
ตระหนักรู้
อารมณ์
ตนเอง 

ล้อที่2 
บริหาร
จัดการ 

ล้อที่4 
ตระหนักรู้
ทางสังคม 

ล้อที่3 
บริหาร
จัดการ

ความสัมพัน
ธ์ 
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   จากภาพดังกล่าวจะเห็นว่า การพัฒนาเปรียบเสมือนการขับเคลื่อนสี่ล้อที่มุ่งไปข้างหน้า
ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันอย่างรวดเร็ว เส้นทางการขับขี่ย่อมมีอุปสรรคมากมายมาเป็น
เครื่องทดสอบความสามารถในการขับขี่ ซึ่งก็เปรียบเสมือนผู้บริหารที่จะต้องเป็นผู้น าพาองค์การฟันฝุา
อุปสรรคภายใต้การบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะที่เป็นผู้น า หรือภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงให้ได้ ภารกิจของผู้บริหารก็คือ การบริหารงาน ซึ่งต้องอาศัยความฉลาดทางปัญญา 
(intelligent quotient) การบริหารคนซึ่งต้องอาศัยความฉลาดทางอารมณ์ (emotional quotient) 
มาช่วยสนับสนุนการบริหารตน สร้างตนเองให้เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง (chief change officer)  
ที่มีท้ังความรู้ ความฉลาดท า ความฉลาดคิด ความฉลาดพูด และความฉลาดปรับอารมณ์ให้ได้  
โดยผู้บริหารจะต้องมีพ้ืนฐานที่ดีในการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน แต่สิ่งที่ส าคัญที่จะขาด
ไม่ได้ก็คือพลังการบริหารจัดการความสัมพันธ์ และการตระหนักรู้ทางสังคม วงล้อทั้งสี่จะต้องหมุน
ขับเคลื่อน มุ่งไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ซึ่งถ้าหากกระบวนการทั้งหมดนี้สามารถท างานได้อย่างสมดุล 
องค์การในอนาคตจะเป็นองค์การที่มีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ดี เหมาะสม สามารถสร้างและบริหารงาน
ในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยั่งยืนต่อไป 
    Yukl (2010) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม  
ซึ่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพราะโปรแกรมการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจัดการเรียนรู้และวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรมและมีข้ันตอนที่ส าคัญ  
ในการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้  
     1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (clear learning 
objectives)  
     2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (clear meaningful content)  
     3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (appropriate sequencing of 
content)  
     4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (appropriate mix of training 
methods)  
     5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (opportunity for active 
practice) 
     6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (relevant timely feedback)  
     7. การเพ่ิมความม่ันใจในตัวเองให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม (enhancement of 
trainee self-confidence)  
     8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (appropriate follow-up 
activities) 
    นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้จากการศึกษาวิจัย เช่น โมเดล 
การพัฒนาภาวะผู้น าของ Groves (2007); McGurk (2009, 2010); Puccio, Murdock และ Mance 
(2011); Marquette University (2013) ดังภาพประกอบ 7-11 
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 ภาพประกอบ 7 โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าของ Groves (Groves, 2007) 
 

ประเด็นการฝึกอบรม  สมรรถนะ 
 

ผลลัพธ์ 
ระดับบุคคล 

ผลลัพธ์ 
ระดับกลุ่ม 

ผลลัพธ์ 
ระดับองค์การ 

การอบรมระดับมืออาชีพ  
- คุณวุฒิ 

เชิงเทคนิค ความเป็นมืออาชีพ  
การปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

ความต่อเนื่องของ
การให้บริการ 

การอบรมด้านบริหารจัดการ/การ
พัฒนา 
- โปรแกรมการเรียนรู ้

เชิงบริหารจัดการ การควบคุมการ
บริหารจัดการ 

การพัฒนาผู้น า 
- การสะท้อนผล 360 องศา 
- การสอนงานและการเป็นพี่เล้ียง
แบบ 1 ต่อ 1   
- แผนพัฒนาบุคลากร 

เชิงความสัมพันธ ์ การสะท้อนผล  
 
 
ความมุ่งมั่นของ
บุคลากร 

 
 
 
ประสิทธิผลการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกล
ยุทธ์ การพัฒนาภาวะผู้น า 

- เครือข่าย 
- โครงการพิเศษ 
- ชุดปฏิบัติการเรียนรู ้

เชิงความสัมพันธ ์ การมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกล
ยุทธ์ 

ประสิทธิผลกระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้ 
 

 
 ภาพประกอบ 8 โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าของ McGurk (McGurk, 2009) 

การพัฒนาความสัมพันธ์ให้
ค าปรึกษาที่แพร่หลาย 
ส่วนร่วมในเครือข่ายผู้ให้
ค าปรึกษา/พี่เลี้ยง 
  - ที่ปรึกษารายงานตรงและจาก
หน่วยงานอื่นที่มีศักยภาพสูง 
การวางแผนการท างาน 
จุดแข็ง/พื้นที่ของการพัฒนา 
การพัฒนาสมรรถนะภาวะผู้น า 

การระบุและประมวล
ความสามารถของภาวะผู้น า 
วิธีการที่หลากหลายในการ
แยกแยะศักยภาพของผู้บริหาร
ระดับสูง 
  - คณะกรรมการ 
 - เครื่องมือส ารวจ 
 - ระบบการประมวลผล 
ประเมินความเข้มแข็งของการ
จัดการ 
การปูองกันการสืบทอดทายาท 
 

ก าหนดกิจกรรมการพัฒนา 
การเรียนในชั้นและฝึก
ปฏิบัติการโดยผู้บริหารเป็น
ผู้สอน 
โครงการปฏิบัติการเรียนรู้ที่
อ านวยความสะดวกโดยผู้บริหาร 
เน้นการมอบหมายงาน 
การประเมินแบบ 360 องศา 
การฝึกบริหาร 
เสริมสร้างศักยภาพระดับสูงให้
ปรากฏชัดเจน 
การแสดงความสามารถในการ
เป็นผู้น าโดยผ่านการประชุมใน
องค์กร 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านภาวะ
ผู้น า 
 
 
 
 

ล าดับการตัดสินใจ 
พิจารณาจาก
แหล่งข้อมูลที่หลากหลาย
,ไม่ตัดสินใจคนเดียว 
สร้างโอกาสในการ
พิจารณาที่หลากหลาย 
ใช้รูปแบบการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 

การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการพัฒนาภาวะผู้น า  
 ผู้บริหารระดับสูง (CEO) มีความมุ่งมั่นจริงจังเกี่ยวกับโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า  
   - เน้นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ และการอ านวยความสะดวก 
การประเมินผลและกระบวนการให้รางวัล 
   -การระบุ/พัฒนาศักยภาพระดับสูง 
   -ล าดับความก้าวหน้า เช่น ผลการด าเนินงานตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
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วัตถุประสงค์ใน
การพัฒนา
บุคลากร 

ประเด็น 
การพัฒนา 

กระบวนการเรียนรู ้ ผลลัพธ์ 
ระดับบุคคล 

ผลลัพธ์ 
ระดับกลุ่ม 

ผลลัพธ์ 
ระดับองค์การ กิจกรรม การ

ประยุกต์ใช ้
มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น / 
จัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 

การ
พัฒนาการ
บริหาร
จัดการ 

ก าหนด
กิจกรรมการ
เรียนรู ้

การมอบหมาย
งานที่เกี่ยวข้อง 
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 ภาพประกอบ 9 โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าของ McGurk  (McGurk, 2010) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ   10  โมเดลการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์: วิธีการเชิงระบบ (Creative Change  
     Model: A Systems Approach) (Puccio, Murdock and Mance, 2011)   
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ภาพประกอบ 11 โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าของ Marquette University  
     (Marquette University, 2013) 
   
   จากการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจากทัศนะของนักวิชาการ
ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีท้ังองค์ประกอบที่เหมือนและต่างกันในการใช้ค าอย่างหลากหลาย เมื่อน ามา
สังเคราะห์ และพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นว่ารูปแบบของการพัฒนาภาวะผู้น าจะมีลักษณะที่
สอดคล้องกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบหลักๆ ได้ดังนี้คือ องค์ประกอบด้านบริบท (context) 
ปัจจัยปูอนเข้า (input) กระบวนการพัฒนา (process) ผลลัพธ์ (output) และการประเมินผล 
(evaluation) 
   4. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
    มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการต่างๆ  ในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจะ
สามารถท าให้การพัฒนานั้นส าเร็จและบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ ผู้วิจัยขอน าเสนอวิธีการต่างๆ ดังนี้ 
     Megginson (1972) ได้กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การว่า อาจใช้
การให้หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอน ใช้วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง และวิธีการอ่ืนๆ ที่เหมาะสม ส่วนการ
จัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
พัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิตใจ การจัดฝึก
ปฏิบัติงานการบริหาร และการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย การวิเคราะห์กรณี
ตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้โสตทัศนูปกรณ์ประกอบ        
การฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่นเกมการจัดการ การฝึก
แก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ การใช้เทคนิคการแก้ปัญหา
ประจ าวันและการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์ 
 

     
 
    
    
   

ระดับบุคคล 
ความตระหนักในตนเอง
ของพ้ืนฐานภาวะผู้น า
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จริยธรรม 

ระดับกลุ่ม 
ทีมงาน 
การติดต่อสื่อสาร 
การแก้ปัญหา และ 
การจัดการความ
ขัดแย้ง 

ระดับชุมชน 
การอยู่ร่วมกันและ 
การมีส่วนร่วมกับชุมชน
อ่ืน 
การติดต่อกันในชุมชน  
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     Yeung และ Ready (1995) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตกสมัยใหม่
ได้เสนอไว้ 4 แนวทางซึ่งแต่ละวิธีนั้นให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉริยภาพของผู้น าแต่ละด้านแตกต่างกันไป 
คือ 
      1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย การมีส่วนร่วมกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่างๆ สร้างความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  
งานวิจัยชี้ว่า 70% ของการพัฒนา  เป็นผลจากการมีประสบการณ์ในงาน ที่น้อยกว่า 10% นั้นเป็นผล
จากการฝึกอบรม 
      2. การบริหารการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็น
บริหารผ่านการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการท างาน การมีพ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า ชี้แนะ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้วิธีนี้ประสบความส าเร็จ 
      3. การเรียนรู้จากห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมที่อาจท าในหน่วยงาน        
(In-house) หรือผ่านสถาบันการศึกษาภายนอก หน่วยงานต่างๆ มีแนวโน้มที่จะจัดการฝึกอบรมพัฒนา
ผู้บริหารเป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะกับความต้องการทางธุรกิจขององค์การ  
      4. การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง (Benchmarking) จากการไปเรียนรู้เยี่ยมชม
การปฏิบัติงานขององค์การที่ปฏิบัติหน้าที่คล้ายคลึงกับหน่วยงานของตน เพื่อหามาตรฐานและ 
แนวปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ  
     Vicere (2002) ที่ได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการวางแผนพัฒนา       
ภาวะผู้น าโดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา ก าหนดวิธีการ          
ที่เหมาะสม มีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมทั้งบูรณาการกับระบบ
ทรัพยากร และประเมินผลโดยภาพรวมได้ ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าของ Vicere นี้มีผู้น าไปศึกษามากมาย 
โดย Vicere ได้เสนอแนะแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพ ไว้หลายด้าน เช่น       
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา 
และรูปแบบต่างๆ ของการพัฒนา โดยไม่อาศัยแต่การเรียนในห้องเท่านั้น มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ผู้
เข้ารับการฝึกอบรมเท่านั้นแต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝุเรียนรู้อย่ าง
ต่อเนื่องเพ่ือสร้างองค์ความรู้ ทั้งในส่วนของบุคคลและองค์การ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของ
การเป็นผู้น าที่มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปทีมและเครือข่ายการเรียนรู้        
ซึ่งจะก่อให้เกิด การพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับชั้นขององค์การ จากแนวทางข้างต้นนี้เป็นกลยุทธ์ที่จ าเป็น
ต่อการพัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้น าได้ การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการเรียนรู้ 
เนื่องจากการฝึกอบรมเป็นกระบวนการหนึ่งซึ่งมุ่งก่อให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม           
ที่ค่อนข้างถาวร อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการปฏิบัติที่มีการเน้นย้ าบ่อยๆ โดยที่ผลของการเรียนรู้ 
อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการกระท า (Yukl, 2006; Mondy, 
Noe and Premeaux, 2002) 
     Anderson and Anderson (2001); Anderson and Anderson (2010) 
ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
      1. การฝึกอบรมเชิงรุก (breakthrough training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
หรือหลักคิด (mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้ 
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จากประสบการณ์ (experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (teach) ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา
ภาวะผู้น า ดังนี้ การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (behavioral styles analysis) พลวัตทีม (team 
dynamics) ทักษะการสื่อสาร (การฟัง และการพูด) (communication skill: listening and 
speaking) การสนทนาหรือสุนทรียสนทนา (dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(interpersonal dynamics) การสร้างวิสัยทัศน์ของทีม (team visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล 
(personal power) การประสานความขัดแย้ง (interfacing with conflict) การจัดการตนเอง (self-
management) และการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (personal transformational) 
      2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (change education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอในชั้น
เรียน (classroom presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (case studies and discussion)  
กลุ่มการเรียนรู้ (learning groups) การอ่าน (reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ (application tools) 
      3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (building change strategy)  
เน้นการพัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
       3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (case for change) ซึ่งประกอบด้วย               
ผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (driver of change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (initial 
desired outcomes for the transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (leverage point 
for transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (type of change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
(scope of the change) เปูาหมายของการเปลี่ยนแปลง (target of the change) ระดับของ 
ความเร่งด่วน (degree of urgency) 
       3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (element of change 
strategy) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (how to 
unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนดจุดยืนของการ
เปลี่ยนแปลง (position of this transformational in the organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 
(bold actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (strategic levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่
เข้มแข็ง (participation strategies for creating a critical mass of commitment) โครงสร้าง
พ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (change infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (milestone 
event from phase I through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (general timeline) 
      4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (conscious process design) 
เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 
ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (prepare to lead the change) การสร้างวิสัยทัศน์ 
พันธะสัญญา และขีดความสามารถขององค์การ (create organizational vision, commitment and 
capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ (assess the situation 
to determine design requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (design the desired 
state) การวิเคราะห์ผลกระทบ (analyze the impact) การวางแผนและจัดองค์การส าหรับ 
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การปฏิบัติการ (plan and organize for implementation) การปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง 
(implement the change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (celebrate and integrate 
the new state) การเรียนรู้และแก้ไข (learn and course correct)  
      5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (conscious process 
facilitation) เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้าง
จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (supported with learning clinics) การสนับสนุนการสอนและ 
การแนะน าเพื่อสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยน
ปลงกับทีมท่ีปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (just-in-time consultation between change leaders 
and their consultants) 
     Dubrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 3 
แนวคิด ได้แก่ 
      1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(development through self-awareness and self-discipline) ซึ่งประกอบด้วย  
       1.1 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (leadership 
development through self-awareness) กลไกพ้ืนฐาน (mechanism underlying) ในการพัฒนา
ตนเองที่ส าคัญที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็นกระบวนการให้
ข้อมูลปูอนกลับเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล  
        1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (leadership 
development through self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุม
พฤติกรรมตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
ซึ่งการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายที่ตั้งไว้ ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง 
      ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือ
ส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ  
      2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(development through education, experience, and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น า          
ที่เกิดขึ้นจากปัจจัยอื่นๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืนๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่  
        2.1 การศึกษา (education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่
มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้ส ามารถ
แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้  
        2.2 ประสบการณ์ (experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญ
ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่างๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัด
ข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ ซึ่งการ
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พัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย 
        2.2.1 ประสบการณ์ท่ีท้าทาย (challenging experiences)            
การพัฒนาผู้น าที่อยู่บนพื้นฐานของการวิจัย (based on the research) ถือเป็นประสบการณ์ที่ดีที่สุดใน
การพัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (realistically challenge) 
(McCall, 2004)  
        2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (sources of experience) ปัจจัย
หลักท่ีส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (work associates) และงาน
ของตนเอง (task itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถ
ช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและ
แง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบ
ในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร สามารถช่วยใน
การพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล และสามารถท าให้
ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อน
และมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง เครือข่ายตัวแทน การขายจะ
สามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
        2.2.3 ประสบการณ์ท่ีกว้างขวาง (broad experience) มีลักษณะ
ของภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า
ก็คือ การเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิดการพัฒนา
ภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
         2.3 การให้ค าปรึกษา (mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่ามี
ประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่างๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้
โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (tutoring) การสอนงาน (coaching) การให้ค าแนะน า (guidance) และ
การให้ก าลังใจ (emotional support) ซึ่งแบง่เป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (informal versus formal mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการเป็นความ 
สัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (compatibility) หรือ เป็นการเริ่มต้นระหว่างคน      
สองคน (spark between two personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการมักจะใช้
โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
      3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (leadership 
Development Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า 
ส่วนบุคคล (personal growth) การจัดท ากลยุทธ์ (strategy formulation) อิทธิพล (influence) 
แรงจูงใจ (motivation) การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (persuasive communication) และ 
การบริหารจัดการ (diversity management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรม
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ภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝุายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่างๆ 
เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การควบคุม และการน า  
     ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้สรุปเกี่ยวกับการพัฒนาผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารทั้งหลาย
จะต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าสูงและจะต้องสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าด้วย การพัฒนาภาวะผู้น า
จะต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะที่ดีทั้งภายในและภายนอก (intrinsic and extrinsic personality)         
การพัฒนาภาวะผู้น า อาจกระท าโดยการศึกษาตนเอง ศึกษาผู้อ่ืน และพัฒนาตนเองด้วยวิธีการต่างๆ 
ดังต่อไปนี้ 
      1. การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไม่ใช่เรื่องง่ายนัก การที่จะเข้าใจ
ตนเองอย่างถ่องแท้นั้น อาจจะต้องหาผู้เชี่ยวชาญมาช่วยแต่ก็สามารถท่ีจะศึกษา เพื่อให้เกิดความเข้าใจ
ในตนเองได้ในระดับหนึ่ง โดยอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใกล้ชิด ดังวิธีการต่อไปนี้  
       1.1 การวิเคราะห์อัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะห์ชีวิตที่ผ่านมาใน
อดีต จะช่วยให้ผู้เข้าใจตนเองในปัจจุบันได้ดีขึ้น แนวทางการวิเคราะห์ อาจจะท าได้โดยเริ่มทบทวนถึง
บุคคลที่มีความส าคัญในชีวิตของตน แต่ละคน นับตั้งแต่พ่อแม่ ญาติผู้ใหญ่บางคน พี่น้อง เพื่อนเล่น ครู 
เพ่ือนร่วมชั้น เพื่อนรัก เป็นต้น บุคคลเหล่านั้นล้วนมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของตนใหม่กับคนอ่ืนๆ อีก
ด้วย การได้เข้าใจสถานการณ์ต่างๆ ที่ผ่านมาจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดที่ท าให้ผิดหวัง  
ลักษณะของความเป็นอยู่อย่างทุกวันนี้ การศึกษาถึงอดีตจะท าให้บุคคลสามารถท าอะไรได้ดีข้ึนใน
ปัจจุบันและจะเป็นพ้ืนฐานที่ดีส าหรับอนาคต 
       1.2 การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรม      
การแสดงออกของตน ท าให้รู้สึกความปกติหรือธรรมชาติของตนว่าเป็นอย่างไร บางครั้งอาจจะพบตัวตน
ที่แท้จริงของตนได้จากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใช้วิธีการบันทึกไว้หลายๆ แบบ       
ซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาหลายวัน เพ่ือให้ได้สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป หลังจากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ดูว่า
ตนชองแสดงพฤติกรรมแบบใดเป็นประจ า จากนั้นลองทบทวนว่าพฤติกรรมที่ได้แสดงออกไปนั้น  
ถ้าเป็นคนอ่ืนแสดงอย่างนั้นบ้าง ตนจะรู้สึกอย่างไร พอใจ ชื่นชม หรือตรงกันข้าม 
       1.3 การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน เนื่องจากกิจวัตรประจ าวันเป็นสิ่งที่
มนุษย์ท าไปตามความเคยชิน ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ถ้าได้หลีกเลี่ยงออกไปจากสิ่งที่จ าเจ 
และสิ่งที่อยู่รอบๆ ตัวเสียบ้างก็จะท าให้รู้สึกสดชื่นขึ้นได้ความรู้เกี่ยวกับมนุษย์มากขึ้นและมีความคิด
ใหม่ๆ  เกิดขึ้นการเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน อาจจะท าได้ง่ายๆ เช่น เปลี่ยนเส้นทางการไปท างานเสียบ้าง 
ถ้าเคยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยผู้คนก็ลองอยู่คนเดียวเงียบๆ บ้าง หรืออาจจะลองเดินทางไปใน
สถานที่ทีเ่คยไปหรือเคยอยู่เพื่อมองหาสถานที่ท่ีเคยจ าได้ หรืออาจจะลองท าเสมือนว่าวันนี้เป็นวัน
สุดท้ายที่จะอยู่ในที่ท างานแห่งนี้ ซึ่งวิธีดังกล่าวจะท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ความรู้สึก ความต้องการ  
ความสามารถพิเศษ และอ่ืนๆ ของตนเองได้อีกมาก  
       1.4 การใช้แบบทดสอบ นักจิตวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมาย        
หลายแบบ เพ่ือบอกถึงบุคลิกภาพด้านต่างๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ  
และอ่ืนๆ เช่น ความเกรงใจ การรักษาหน้า ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความเป็นผู้มีแรงจูงใจ            
ใฝุสัมฤทธิ์หรือความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ เป็นต้น ผู้ที่ต้องการทดสอบตนเอง ควรค านึงถึง            
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การเลือกใช้แบบทดสอบที่ดี เหมาะสมกับเรื่องท่ีต้องการรู้และแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ 
ตลอดจนการพิจารณาถึงความเหมาะสมของเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบที่น ามาใช้ด้วย ถ้าสามารถเลือก
และใช้แบบทดสอบได้อย่างถูกต้องเหมาะสมจะช่วยให้สามารถรู้จักตนเองได้ง่ายขึ้น 
       1.5 การฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ในสายตาของตัวเองกับคนอ่ืนนั้น 
ตัวตนของเราอาจจะต่างกัน และคนอื่นๆ แต่ละคน จะมองตัวตนของเราแตกต่างกันออกไปด้วย เพื่อน
คนหนึ่งอาจจะมองเราเป็นอย่างหนึ่ง ส่วนเพื่อนอีกคนหนึ่งอาจจะมองอีกแง่หนึ่ง ผู้อื่นที่เป็นผู้อาวุโสคน
ใกล้ชิดคนแปลกหน้า ล้วนแต่มองตัวเราในแง่มุมที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นธรรมดาของมนุษย์ ดังนั้น               
การได้รับฟังทรรศนะของคนอ่ืนที่มีต่อตัวเราก็เปรียบเสมือนได้มองเห็นตัวเองในแง่มุมต่างๆ การที่จะ
เข้าใจตัวเราเองอย่างแท้จริง จะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อเราสามารถอธิบายได้ว่า เหตุใดคนเหล่านั้นจึงมองตัวเรา
แตกต่างไปจากที่เรามองตัวเอง การอธิบายควรเริ่มพิจารณาหาค าตอบว่าเรามองตัวเองอย่างล าเอียง
หรือไม่ ถ้าไม่ใช่จะเป็นสาเหตุอ่ืนๆ อะไรบ้าง การคิดทบทวนนี้จะช่วยให้พบค าตอบที่ถูกต้องได้และ 
เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงภาพพจน์ของตนเองในสายตาของคนอ่ืน  
       1.6 การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรู้เกี่ยวกับกลุ่ม
สัมพันธ์ ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรมกลุ่มมาใช้เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มเข้าใจตนเอง  กิจการกลุ่ม
ดังกล่าว เช่น เกมการแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละคร เป็นต้น ซึ่งช่วยท าให้บุคคลได้เรียนรู้ด้วย
ตนเองจากบทบาทที่แสดงและจากสถานการณ์กลุ่มเทคนิคท่ีนิยมน ามาใช้  ได้แก่ เทคนิคกลุ่มสัมพันธ์  
เทคนิคกลุ่มให้ค าปรึกษา เทคนิคกลุ่มอบรมความไวในการรับรู้ ฯลฯ การได้มีโอกาสเข้ากลุ่มประเภทนี้  
ท าให้ได้รับประสบการณ์พิเศษ และช่วยให้การศึกษาตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
      2. การศึกษาผู้อื่น ผู้น าที่ดี จะต้องสามารถเข้าใจความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเป็นอย่างดีเทคนิควิธีที่จะน าไปใช้เพ่ือศึกษาผู้อ่ืน ได้แก่  
       2.1 การสังเกต การเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาได้ว่า 
เขาเป็นคนอย่างไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร สนใจอะไรเป็นพิเศษ มีลักษณะอารมณ์อย่างไร มีค่านิยม
อย่างไรโดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ัวๆ ไปของเขา ทั้งนี้  ผู้สังเกตต้องเป็นผู้ที่มีความไว        
ต่อการรับรู้ (Sensitive) สังเกตด้วยจิตใจที่เป็นกลาง ปราศจากอคติใช้เวลาสังเกตนานพอสมควรและ
สังเกตในสถานการณ์ที่แตกต่างกันหลายๆ สถานการณ์ ก่อนที่จะสรุปลักษณะอันซับซ้อนของบุคคล  
การสังเกตเพียงครั้งเดียวในช่วงเวลาสั้นๆ อาจจะท าให้การสรุปผิดพลาดได้ นอกจากนั้นในการสังเกต 
ทุกครั้ง ควรสังเกตเหตุการณ์แวดล้อมซ่ึงอาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผู้นั้นควบคู่ไปด้วย 
       2.2 การสนทนากันในโอกาสอันควร เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่ความสนิทสนม
และเข้าใจซึ่งกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลนั้นจะต้องมีความสามารถและทักษะในการฟัง  
เพ่ือรับสารที่เขาสื่อออกมาได้อย่างถูกต้องแม่นย าและครบถ้วน  ในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะเปิดเผย
ตนเองให้แก่คู่สนทนาได้รู้จักด้วย ซึ่งจะท าให้ได้รับการตอบสนองด้วยวิธีเดียวกัน สุดท้ายก็จะท าให้ได้
รู้จักและใกล้ชิดมาข้ึน สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือต้องมีความจริงใจต่อกัน ซึ่งจะช่วยให้บรรยากาศของการเรียนรู้
เพ่ือรู้จักกันและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
      3. การพัฒนาตนเอง เป็นการสร้างสมคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ 
ความสามารถ ความช านาญ ความรู้ ความคิด ความเข้าใจ ฯลฯ  ให้เกิดข้ึนในตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเอง 
มีความสุขความเจริญ ความสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและสังคมด้วย ได้แก่ 
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       3.1 การพัฒนาความสามารถในการพูด หรือการสนทนา ควรฝึกตนเอง
ให้มีความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตน เพื่อให้ผู้อื่นรับรู้ในสิ่งที่เราต้องการ
สื่อสารได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาความสามารถในด้านนี้ ควรด าเนินการดังนี้  
        3.1.1 เตรียมตนเองและเตรียมเรื่องท่ีจะพูดให้พร้อมและสังเกต 
ความพร้อมของผู้ฟัง 
        3.1.2 พูดให้เข้าใจง่ายและสั้น แต่มีรายละเอียดครบตามเนื้อหา  
ถ้ามีหลายเรื่องควรพูดเรื่องที่ส าคัญ หรือเรื่องที่ให้ผลประโยชน์แก่ผู้ฟังก่อน พูดเรื่องดีก่อนเรื่องไม่ดี  
ถ้าเรื่องใดมีความสัมพันธ์กัน ควรพยายามพูดเชื่อมโยงเรื่องเล่านั้นให้ผู้ฟังเข้าใจ มีการเน้นค าเน้นจังหวะ               
มีตัวอย่างและมีส านวนประกอบที่น่าฟัง พูดให้ได้ยินชัดเจน อย่าช้าเนิบนาบเกินไป หรือเร็วเกินไป            
ไม่ควรพูดก้าวร้าว ก ากวม เพ้อเจ้อ หยาบโลน อวดรู้ ขัดคอ นินทา หรือพูดไม่มีหางเสียง 
        3.1.3 แสดงอากัปกิริยาประกอบค าพูด เพื่อเสริมความเข้าใจ                
ความจริงใจ และท าให้การพูดมีชีวิตชีวา ขวนขวายให้สนใจ ไม่น่าเบื่อหน่าย 
        3.1.4 สรุปประเด็นส าคัญเพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนถึงเรื่องที่ต้องการ
สื่อสารให้ทราบในกรณีที่เรื่องนั้น อาจจะมีหลายประเด็นหรือต้องการเน้นเป็นกรณีพิเศษ ความคลุมเครือ
ในเนื้อหาของงาน และความไม่ชัดเจนของบทบาท มักจะเกิดขึ้นจากการที่ผู้บริหารไม่สามารถสื่อสารให้
ผู้ปฏิบัติเข้าใจว่าจะต้องปฏิบัติสิ่งใดแน่ ซึ่งในทางบริหารเรียกว่า Role Ambiguity ดังนั้น ผู้บริหารที่ด ี
จึงต้องไม่ลืมที่จะสรุปประเด็นส าคัญให้ชัดเจนอีกครั้งก่อน 
       3.2 การพัฒนาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ฟังที่ดี 
        3.2.1 หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจ ซึ่งจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มากท่ีสุด 
และเป็นการให้เกียรติผู้ฟังควรสบตาผู้พูดตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมิตรในขณะที่ฟัง ไม่แสดงสี
หน้าเหมือนกับพร้อมที่ขัดแย้งหรือวิพากษ์วิจารณ์ ไม่ควรรีบซักถามโต้แย้งหรือเบนความสนใจของตน
ไปสู่เรื่องอ่ืนโดยไม่จ าเป็น 
        3.2.2 ฟังอย่างมีสมาธิและอดทน ถึงแม้ผู้พูดจะพูดค่อยเกินไป      
พูดกวนใช้เสียงพูดและอากัปกิริยาที่น่าร าคาญ พูดเรื่องน่าเกลียดหรือพูดสบประมาทก็ตาม ต้องอดทน
ฟังสักครู่เพ่ือจะได้ทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็น และความรู้สึกต่างๆ ของผู้พูดอย่างชัดเจนยิ่งขึ้น  
        3.2.3 ฟังอย่างทบทวน และสรุปในกรณีที่ผู้พูดใช้ค าพูดยาวๆ  
ผู้ฟังต้องหมั่นทบทวนในใจเพื่อให้เข้าใจเนื้อหาตั้งแต่ต้น และความต่อเนื่องของเรื่องราว บางครั้งอาจจะ
จดบันทึกลงในสมุดบันทึกไปด้วย ช่วงใดได้ยินไม่ชัดเจน หรือต้องการให้ผู้พูดขยายความ ต้องการความ
แน่นอนของตัวเลขท่ีผู้พูดเอ่ยถึง หรือต้องการถามย้ าให้มั่นใจ ควรแสดงท่าทางหรือค าขอร้องที่สุภาพให้  
ผู้พูดอธิบายเพิ่มหรือเอ่ยซ้ า ถ้าฟังข้อมูลเป็นระยะเวลานานๆ ควรแสดงท่าทางหรือค าพูดที่แสดงให้ผู้พูด
ทราบว่าตนยังมีความสนใจที่จะฟังเขาพูดต่อไป และถ้าผู้พูดต้องการทราบความเห็นจากเรา ก็ควรยินดี
เสนอความเห็น การแสดงกิริยาอาการรับรู้ในเนื้อหาด้วยอิริยาบถต่างๆ เช่น พยักหน้า ปรบมือแสดง
ความชื่อชม ฯลฯ เป็นสิ่งที่จะสื่อสารกับผู้พูดได้ว่าผู้พูดได้ว่าผู้ฟังรับรู้เข้าใจ และสนใจฟัง  
       3.3 การพัฒนาการแต่งกาย เช่น เสื้อผ้า เข็มขัด รองเท้า แว่นตา นาฬิกา 
เครื่องประดับ ทรงผม ฯลฯ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ที่พบเห็นเราเห็นเราครั้งแรกเกิดความรู้สึกว่าเรามีลักษณะ
เป็นผู้น าหรือไม่ การแต่งกายให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของสังคม จะช่วยให้เข้าได้กับสังคมนั้นอย่างไม่  
ขัดเขิน การพัฒนาการแต่งกาย ควรพิจารณาถึงเรื่องต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
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        3.3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ 
        3.3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไป หรือหลวมเกินไป 
        3.3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผิวพรรณ และต าแหน่ง 
        3.3.4 เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะกับกาลเทศะ 
        3.3.5 เกิดความม่ันใจในขณะสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรือไม่ล้ าสมัย
จนเกินไป 
        3.3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคลื่อนไหวคล่องตัว และ
สวมใส่สะดวก 
        3.3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาด หมดจด และไม่ช ารุด 
       3.4 การพัฒนาด้านอารมณ์ ผู้น าต้องมีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ไม่โกรธง่ายไม่ตื่นตูมกับค าพูดบางค า เพราะจะท าให้มีความรู้สึกโต้แย้งในใจ หรือไม่ยอมรับความ
คิดเห็นที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตน การเอาแต่อารมณ์เป็นต้นเหตุส าคัญของปัญหาด้านการฟัง
ซึ่งเชื่อมโยงไปถึง ปัญหาของการตัดสินใจ อารมณ์มักจะแสดงออกทางสีหน้า การฝึกปฏิบัติควบคุม
อารมณ์ร้าย และสร้างนิสัยการมีอารมณ์รื่นเริง มองโลกในแง่ดี ควรท าดังนี้ 
        3.4.1 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้องรู้ ได้แก่ วิธีการท างาน 
เปูาหมายของงานความส าคัญของงาน อ านาจที่ สายการบังคับบัญชา สิทธิประโยชน์จากงาน ลักษณะ
ของงาน ชื่อบุคคลในหน่วยงาน ชื่อแผนกและฝุายต่างๆ และชื่อแผนกและฝุายต่างๆ และชื่อผู้บริหารใน
หน่วยงานของตน 
        3.4.2 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ควรรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและการปรับปรุง
งาน ในหน่วยงานของตน ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในระยะสั้นในหน่วยงานของตน ตลอดจนสิ่ง  
ต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลและหน่วยงานนั้น การแบ่งงาน และลักษณะของงาน เป็นต้น  
        3.4.3 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่น่ารู้ ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึน      
ในระยะยาวของหน่วยงานที่ตนสังกัด และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือกับผู้ใกล้ชิดกับตน  
       3.5 การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดีจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด
ความก้าวหน้าในงานเพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ าประกอบด้วย การจดจ า         
การเก็บความทรงจ าและการระลึกได้ บุคคลสามารถท่ีจะพัฒนาความจ าของตนได้ ดังนี้  
        3.5.1 สนใจและมีสมาธิต่อสิ่งที่ต้องการจ าให้มากข้ึน ไม่วอกแวกหรือ
สนใจพร้อมกันหลายสิ่งในขณะเดียวกัน 
        3.5.2 จัดระเบียบสิ่งที่ต้องการจะจ าให้เป็นรูปธรรมอย่างง่ายๆ หรือ
สอดคล้องกับสิ่งที่ตนเองถนัด คุ้นเคย เช่น สิ่งนั้นคล้ายอะไรที่จ าได้แม่นอยู่แล้ว สิ่งนั้นเปรียบเทียบได้กับ
อะไรที่มีลักษณะพิเศษน่าจดจ า สิ่งนั้นเมื่อแบ่งให้เป็นกลุ่มเล็กลงจะคล้ายคลึงกับอะไรที่คุ้นตา สิ่งนั้น  
มีความสัมพันธ์กับสิ่งอ่ืนที่รู้จักดีอยู่แล้วอย่างไร เป็นต้น 
        3.5.3 ทบทวนสิ่งที่ได้จ าไปแล้ว เช่น ระลึกออกมาในบางโอกาส           
ท่องซ้ าๆ ให้จ าได้ข้ึนใจน าออกมาใช้งานบ่อยๆ เป็นต้น 
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        3.5.4 มีสมุดบันทึกความจ าไว้ใกล้ตัว เพื่อจดบันทึกสิ่งที่ต้องการจะจ า
ได้ทันที ในการจดบันทึกนั้นอาจจะแบ่งเป็นหมวดเรื่องหรือจดบันทึกตามล าดับก่อนหลังโดยมีวันเดือนปี
ก ากับก็ได้ อาจจะจดบันทึกเพ่ือให้ตนเองรู้เรื่องคนเดียวก็ได้ สิ่งที่ควรจดบันทึกไว้ เช่น ตัวเลข จ านวนเงิน 
วัดเดือนปี ชื่อคน ต าแหน่ง สถานที่ ข้อมูลส าคัญ และความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ 
     จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544) ได้กลา่วถึงวิธีการหรือเครื่องมือที่ใช้ใน 
การฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม พร้อมทั้งกล่าวถึงข้อดี ข้อพึงระวัง และข้อแนะน าของวิธีการและเทคนิคที่
ใช้ในการอบรมอย่างมีส่วนร่วมมีทั้งหมด 11 เทคนิคดังนี้  
      1. การบรรยาย (Lecturing) 
       วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมน้อยที่สุด 
แต่ก็จ าเป็นส าหรับการฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม ในบางช่วงบางเวลาที่ต้องการเนื้อหาทางวิชาการ เช่น 
ช่วงที่จะต้องมีปัจจัยน าเข้าทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรบรรยาย 
(Resource Person) ก็จะเป็นผู้น าเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ให้แนวคิดหรือทฤษฎี หรือข้อมูลเท็จจริง
ต่างๆ ที่โดยปกติวิทยากรจะเตรียมไว้ก่อนล่วงหน้า  
       การบรรยายเป็นการสื่อสารทางเดียว (One-Way Communication)           
ผู้บรรยายอาจจะใช้สื่อทางการศึกษาต่างๆ ประกอบการบรรยาย ผู้เข้าอบรมอาจจะมีส่วนร่วมได้บ้ าง  
เมื่อสิ้นสุดการบรรยาย เช่น การถามเพ่ือให้เกิดความชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปรายใน
มุมมองของผู้เข้าอบรม เป็นต้น 
       การบรรยายในการอบรมแบบมีส่วนร่วมไม่ควรจะใช้เวลานานเกินไป           
ส่วนใหญ่จะใช้เวลาประมาณ 30-60 นาท ี
         ข้อดีของการบรรยาย 
         1. ไม่มีค่าใช้จ่ายมากในการเตรียมการ และง่ายต่อการเตรียมการ 
         2. ผู้ฟังทุกคนได้ข้อมูลเหมือนกัน 
         3. ครอบคลุมเนื้อหา ได้ดีภายในเวลาอันสั้น 
         4. ใช้ได้กับผู้เข้ารับการอบรมท้ังกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่ 
        ข้อพึงระวัง 
         1. หากใช้เวลามากไป ผู้เข้าอบรมจะเบื่อ 
         2. หากวิทยากรไม่มีทักษะ 
         3. การบรรยายควรมีการเตรียมตังมาอย่างดี เนื้อหาควรจะสั้น
และกระชับ รวมทั้งสื่อที่ใช้ประกอบการบรรยายควรจะท าให้น่าสนใจ 
      2. การระดมสมอง (Brainstorming) 
       การระดมสมองเป็นการระดมแนวความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากผู้เข้า
อบรม หรือหากจะเป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแก้ปัญหา ซึ่งวิทยากรจะเป็นผู้รวบรวมความคิด   
ต่างๆ ไว้ทั้งหมดโดยไม่ตัดสินว่าความคิดของใครผิดหรือถูก แต่วิทยากรจะแยกประเภทหรือจัดให้เป็น
หมวดหมู่ให้เห็นชัดเจน 
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       การระดมสมองเป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมที่ดีและสามารถดึง
เอาประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ได้ในทันทีทันใด 
       ข้อดีของการระดมสมอง 
        1. กระตุ้นให้ผู้มีประสบการณ์ได้แสดงความคิดเห็น 
        2. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดความคิดใหม่ ไม่ติดอยู่กับ
ความคิดเดิม 
        3. จูงใจให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนร่วม และรักษาระดับความสนใจ
ของผู้เข้าอบรมให้ต่อเนื่องตลอดการอบรม 
       ข้อแนะน า 
        1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมแสดง 
ความคิดเห็นไม่ใช่การกดดัน 
        2. พึงระวังว่า ความคิดเห็นของคนส่วนร่วมน้อยจะครอบง าความ
คิดเห็นของคนส่วนใหญ่ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่ละครั้ง  
        3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 
       การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคล้ายกับการอภิปรายโต๊ะกลม โดยการจัดให้
ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม (นั่งบนพื้น) เพ่ือแสดงทัศนะต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืออาจจะเป็นการแสดง
ความรู้สึก แสดงความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพูดจะถูกจัดให้เป็นระเบียบโดยอัตโนมัติ โดยใช้ 
ลูกหินขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข่ เป็นเสมือนอุปกรณ์ในการควบคุมการพูด  
       วิทยากรจะเป็นผู้เปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วม
ในการสนทนา จากนั้นส่งต่อลูกหินให้ผู้เข้าอบรมที่นั่งถัดไป (ทางซ้ายมือหรือขวามือก็ได้ตามถนัด)  
ผู้ที่พูดได้คือที่มีลูกหินอยู่ในมือเท่านั้น ส่วนผู้อ่ืนเป็นผู้ฟังที่ดี วิทยากรอาจจะมีการถามค าถามเพ่ิมเติ ม
เป็นระยะๆ เพื่อให้ชัดเจนและชี้น าผู้เข้าอบรมไปในแนวทางท่ีถูกต้อง  
       การสนทนาวงกลม เป็นที่นิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศึกษาใน
ประเทศแคนนาดา ทั้งนี้เพราะสามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นวิธีการที่ดีความสนใจและการมีส่วนร่วมที่ดี
ขณะเดียวกันผู้พูดก็มีความม่ันคงท่ีจะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินให้คนถัดไปได้พูดบ้าง
ตามล าดับ จนครบทุกคน 
        ข้อดีของการสนทนาวงกลม 
         1. ผู้พูดรู้สึกมั่นใจ ลดอาการประหม่า 
         2. ฝึกมารยาทในการฟังพร้อมๆ กับการฝึกทักษะด้านการฟัง 
         3. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้ดี ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้น 
         4. เป็นโอกาสที่จะท าให้วิทยากรได้ทราบถึงความคิดเห็น  
ทัศนะและความรู้สึก รวมทั้งสิ่งที่ผู้เข้าอบรมยังเข้าใจชัดเจน 
         5. ทุกคนมีโอกาสพูดเท่าเทียมกัน 
         6. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายโอกาส แต่งแต่ต้นจนจบ 
การอบรม 
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        ข้อแนะน า 
         1. เป็นวิธีการที่ใช้เวลาค่อนข้างมาก ฉะนั้นในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะ
ให้สมาชิกมากเกินไป 
         2. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้แต่ละคนพูด และ 
มีทักษะในการดึงเรื่องท่ีพูดให้กลับเข้ามาอยู่ในประเด็น 
      4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) 
       การวิเคราะห์กรณีศึกษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
จากกรณีใดกรณีหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งที่เป็น
จริงหรือเสมือจริง โดยยกเอามาให้ผู้เข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์ วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน  
เพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน 
       กรณีศึกษาอาจจะเป็นค าพูด เป็นข้อเขียน เป็นวีดีโอ หรือเป็นรูปแบบ       
อ่ืนๆ ก็ได้ซึ่งเป็นการสร้างประสบการณ์ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีที่ต้องการที่จะให้มี           
การพัฒนาความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
       ข้อดีของกรณีศึกษา 
        1. เนื่องจากกรณีศึกษาเป็นเสมือนการเข้าไปสู่สถานการณ์การท างาน
จริง ผู้เข้ารับการอบรมจึงให้ความสนใจ และมีส่วนร่วมสูง 
        2. กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดสร้างสรรค์ในเชิงวิจารณ์
และหาเหตุผล 
        3. สามารถน าไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอ่ืนๆ ได้ดี 
       ข้อแนะน า 
        1. วิทยากรจะต้องปรับปรุงให้ข้อมูลถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ 
        2. วิทยากรจะต้องเตรียมพร้อมในการที่จะตอบปัญหาอันสามารถจะ
เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือ 
      5. เทคนิคการตั้งค าถาม (Questioning Technique) 
       วิธีการตั้งค าถาม ถือเป็นเทคนิคในการเรียนการสอนอย่างหนึ่ง วิทยากร
สามารถตั้งค าถามได้หลากหลายเพื่อทดสอบการเรียนรู้ และเพ่ือกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภิปราย 
       เทคนิคของการตั้งค าถามจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ถึงลักษณะต่างๆ 
ของการถาม การคิดวิเคราะห์ การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา  
       ข้อดีของการตั้งค าถาม 
        1. สามารถประเมินการเรียนรู้ได้โดยไม่ต้องใช้แบบทดสอบข้อเขียน 
        2. ประหยัด คล่องตัว 
        3. จูงใจให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
        4. กระตุ้นให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
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       ข้อควรพิจารณา 
        1. วิทยากรควรมีทักษะในการตั้งค าถามท่ีหลากหลาย เช่นการตั้ง
ค าถามเพ่ือทดสอบ การตั้งค าถามเพ่ือเปิดประเด็นอภิปราย ซึ่งวิทยากรอาจเตรียมค าถามมาก่อน
ล่วงหน้าได้ เพื่อให้ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
        2. กรณีท่ีผู้เข้าอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบค าถาม ควรจะผ่าน
เลยไปวิทยากรไม่ควร “จี้” ให้ตอบซึ่งจะท าให้เกิดความอึดอัด 
      6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
       การแสดงบทบาทสมมติเป็นการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์
ในเรื่องต่างๆ ที่สมมติข้ึนบนพื้นฐานความเป็นจริง เป็นเรื่องจริง หรือสามารถเกิดขึ้นได้จริง  
       ปกติการแสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่ม  
กลุ่มละตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สะท้อนถึงปัญหาอย่างใดอย่ างหนึ่ง หรือสะท้อนภาพของ
เหตุการณ์หนึ่ง ใช้วัสดุอุปกรณ์ในการแสดงเท่าที่จะหาได้ซึ่งเป็นแบบง่ายๆ เน้นความหรูหราสิ้นเปลืองใน
การเตรียมการ ส่วนใหญ่เป็นการประยุกต์ใช้ของที่มีอยู่แล้วรอบตัว 
       วิทยากรมีเวลาให้ไม่มีในการเตรียมการในแต่ละกลุ่ม ซึ่งส่วนใหญ่สมาชิก
ในกลุ่มก็จะมีการประชุมเพ่ือแบ่งบทบาทหน้าที่กัน มีการซักซ้อมกันพอสมควร และแต่ละกลุ่มออกมา
แสดงโดยใช้เวลาในการแสดงไม่มากนักเช่นกัน 
       วิทยากรรวมทั้งผู้เข้าอบรม จะเป็นผู้สังเกตการณ์ในขณะที่แสดงบทบาท
สมมติและวิเคราะห์ว่าเกิดอะไรขึ้น การแสดงสื่อความหมายอย่างไร 
       การแสดงบทบาทสมมติจะช่วยให้ฝึกทักษะในทางสร้างสรรค์ ส่งเสริม
ความเข้าใจกัน เป็นการกระตุ้นส านึกภายในรวมทั้งการหยั่งรู้ของผู้เข้าอบรม ให้มาสู่พฤติกรรมภายนอก
อันเป็นการพัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผู้เข้าอบรม  
       ข้อดีของการแสดงบทบาทสมมติ 
        1. ผู้เข้าอบรมได้มีส่วนร่วมเต็มที่ 
        2. เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบในการน าเสนอท่ีแตกต่างไปจาก 
การน าเสนอแบบธรรมดา 
        3. ฝึกการท างานเป็นทีม 
       ข้อควรพิจารณา 
        1. ใช้เวลาค่อนข้างมาก 
        2. ต้องระวังและให้แน่ใจว่าการแสดงไม่ตีความหมายผิดไป 
      7. กลุ่มท างาน (Working Group) 
       กลุ่มท างานเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการฝึกการท างานร่วมกัน อันจะ
หมายรวมถึงการฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึก  
การตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม 
       วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มท างาน กลุ่มละประมาณ  
3-8  คน เพื่อให้ท างานร่วมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเรื่อง ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์  
เพ่ือประยุกต์การเรียนรู้ในการท างาน ในการแก้ไขปัญหา หรือในการหาข้อสรุปอย่างใดอย่างหนึ่ง  
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       ข้อดีของกลุ่มงาน 
        1. เพ่ือกระตุ้นการท างานเป็นหมู่คณะ 
        2. เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ในการช่วยเหลือสนับสนุน          
ซึ่งกันและกัน 
        3. เพ่ือกระชับสัมพันธ์และเสริมสร้างความสามัคคี 
       ข้อควรพิจารณา 
        1. การท างานกลุ่มใช้พื้นท่ีค่อนข้างมาก จึงจ าเป็นจะต้องมีพ้ืนที่ หรือ
มีห้องเพียงพอ 
        2. วิทยากรจะต้องเผื่อเวลาในการใช้ห้องเอาไว้ด้วย เนื่องจากอาจจะ 
มีบางกลุ่มที่ไม่สามารถทันในเวลา 
      8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 
       การดูงานภาคสนาม เป็นเทคนิคหนึ่งในการศึกษาท่ีผู้เข้าอบรมสามารถ
เรียนรู้ได้จากการเห็นของจริง ในพ้ืนที่ทางการปฏิบัติงานจริง  ซึ่งช่วยให้การเรียนรู้เกิดผลดีขึ้น            
ดังสุภาษิตท่ีว่า “สิบปากว่า ไม่เท่าตาเห็น” ซึ่งสอดคล้องกับนักการศึกษาท่ีได้เคยวิจัยเอาไว้ว่าการได้เห็น
ด้วยตาจะสามารถท าให้สามารถคงความจ าเอาไว้ได้ถึง 81%   
       การดูงานภาคสนาม หากมีผู้เข้าอบรมจ านวนมาก หรือพ้ืนที่ในการดูงาน 
คับแคบ วิทยากรอาจจะแยกผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยได้ 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สังเกตการณ์
ใกล้ชิด มีโอกาสได้ซักถามข้อสงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตามความสนใจของแต่ละคน  
       ข้อดีของการดูงานภาคสนาม 
        1. เป็นการจัดให้ผู้เข้าอบรม ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง 
        2. ท าให้ผู้เข้าอบรมกระตือรือร้น ตื่นตาตื่นใจ มีความสนใจต่อเนื่อง 
        3. ย่นเวลาการเรียนรู้ เกิดทักษะบูรณาการประยุกต์ใช้เกิดการเข้าใจ       
แจ่มแจ้ง 
        4. การได้ดูงานจากของจริงมีผลต่อการเรียนรู้ยิ่งกว่าบทเรียนสิบบท
หรือค าพูดพันค า 
       ข้อควรพิจารณา 
        1. วิทยากรจะต้องมีความรู้ และมีความสามารถในการสรุป 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความคิดรวบยอด รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นต่างๆ   
        2. ใช้เวลาและมีค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล 
      9. ละครคน (Drama Theatre) 
       ละครคนเป็นเทคนิควิธีการทางการศึกษาอย่างหนึ่งเพื่อให้เกิดการพัฒนา
อย่างมีส่วนร่วม มักจะใช้ในการอบรมหลักสูตร “Training of Trainers” ที่ท างานทางด้านการพัฒนา 
ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือให้น าเทคนิคนี้ไปใช้ในการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมกับชาวบ้านในชุมชน โดยให้
ชาวบ้านมีส่วนร่วมในการแสดงออกในเรื่องของการพัฒนาโดยใช้ละคร (เงียบ) สื่อความแทนการใช้ค าพูด 
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       วิทยากรให้ผู้เข้าอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-8 คน โดยประมาณ จากนั้น
มอบหมายให้แต่ละคนสะท้อนภาพปัญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทางท่าทาง
อย่างเดียวไม่มีบทสนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใช้เวลาในการน าเสนอฉากละประมาณ 3-5 
นาที  
        ตัวอย่าง : การแสดงละครเรื่อง ปัญหายาเสพติดในครอบครัว 
        ฉากที่ 1 : ปัญหายาเสพติดที่เกิดขึ้นในครอบครัว 
        ฉากที่ 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดที่มีต่อครอบครัว 
        ฉากที่ 3 : สาเหตุของปัญหา 
        ฉากที่ 4 : วิธีแก้ปัญหา 
       ในการแสดงแต่ละฉาก จะมีผู้ด าเนินการในกลุ่ม 1 คน คอยบอกให้การ
แสดงหยุด (Freeze) เมื่อถึงตอนส าคัญท่ีจะน าเสนอความคิดหลักในแต่ละฉาก โดยเมื่อผู้แสดงได้รับ
ค าสั่งให้หยุด ทกุคนจะแสดงท่าค้างเอาไว้ จากนั้นเปลี่ยนเป็นฉากต่อไป  
       ข้อดีของละครคน 
        1. สามารถสื่อความได้โดยไม่ต้องใช้วาจา 
        2. ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมสูง 
        3. สามารถดึงความสนใจได้ต่อเนื่อง 
        4. เกิดการเรียนรู้จากการแสดงของกลุ่มเพื่อน 
       ข้อที่ควรพิจารณา 
        1. ใช้เวลาเตรียมการค่อนข้างมาก ดังนั้นข้อแนะน าก็คือวิทยากรควร
มอบหมายให้เตรียมการแสดงนอกเวลาอบรม 
        2. ในบางเรื่อง ไม่สามารถแสดงออกหรือไม่สามารถสื่อความได้
ชัดเจน ซึ่งผู้แสดงควรใช้วิธีการเขียนข้อความสั้นๆ ติดที่หน้าอก หรือท่ีหลังผู้แสดงเพ่ือช่วยในการน าเรื่อง 
หรือช่วยในการสื่อความ 
      10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 
       เอ ไอ ซี เป็นเทคนิควิธีการที่มีต้นก าเนิดมาจากประเทศแคนนาดา  
เอ ไอ ซี เป็นตัวย่อมาจาก  
        A =  Appreciate ได้แก่ การท าให้ทุกคนพอใจตามความต้องการ 
(Needs) 
        I  =  Influent ได้แก่ ข้อจ ากัดต่างๆ หรือองค์ประกอบต่างๆ  
ที่มีอิทธิพล 
        C =  Control  คือท าอย่างไรหรือควบคุมอย่างไร จึงจะไปสู่
เปูาหมายแห่งความส าเร็จได้  
       วิทยากรแบ่งชาวบ้านในหมู่บ้านออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 20-30  
คน สมาชิกในกลุ่มมีทั้งเพศหญิงและชายคละกัน จัดให้มีบุคคลต่างอายุกัน ต่างระดับกันให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกัน 
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        ขั้นตอนที่ 1 : ให้ชาวบ้านวาดรูปหมู่บ้านที่พึงปรารถนา ว่าต้องการให้
หมู่บ้านของตนเป็นอย่างไร  ซึ่งในขั้นตอนนี้แต่ละคนจะร่วมแสดงความต้องการ (Needs) ออกมา 
        ขั้นตอนที่ 2 : ให้ชาวบ้านอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นว่า  
ในหมู่บ้านที่พึงปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีข้อจ ากัดหรือปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 
        ขั้นตอนที่ 3 : วิธีแก้ไขปัญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการ 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายแห่งความส าเร็จนั้น 
       ข้อดีของเทคนิค เอ ไอ ซี 
        1. เป็นวิธีการให้ชาวบ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหมู่บ้าน 
ของตน อันจะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 
        2. สอนให้ชาวบ้านเกิดทักษะในการคิดและท าอย่างเป็นระบบ และ
สามารถคิดโครงการพัฒนาในหมู่บ้านได้ 
        3. วิธีการนี้ชาวบ้านจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมถ้วนหน้า 
       ข้อที่ควรพิจารณา 
        1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน 
โดยเฉพาะในขั้นตอนที่ 2 หากนิยามข้อจ ากัด หรือระบุปัญหาอุปสรรคผิดก็จะสรุปผิด และไม่เกิด
ประโยชน์อะไรในการท ากิจกรรม 
        2. วิทยากรจะต้องมีความรู้ทางด้านการเขียนโครงการหรือการสร้าง
โครงการในหมู่บ้านพอสมควร เพื่อช่วยแนะน าทางกับชาวบ้าน 
      11. เกมการศึกษา (Educational Games) 
       เกมที่ใช้ในการอบรมและใช้ในการเรียนการสอน เป็นเกมทางการศึกษา 
ที่มีลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) ที่มีผู้เข้าร่วมตั้งแต่สองคนขึ้นไป  
บางครั้งเรียกว่าเกมกลุ่ม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแข่งขันด้วย ในแต่ละเกม   
จะมีลักษณะเฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่ต่างกัน ปกติเกมการศึกษาจะเป็น
กิจกรรม ที่จะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศที่ตื่นเต้น สนุกสนาน ไม่เบื่อ         
ซึ่งนักการศึกษาได้พยายามคิดค้นวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความเพลิดเพลิน  
       การใช้เกมประกอบในการอบรม จะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับ         
การอบรมในหลายๆ ด้าน อาทิ ทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในความเป็นผู้น า ทักษะใน 
การตัดสินใจ รวมทั้งพัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว ประสาทสัมผัสต่างๆ   
       การเลือกใช้เกมการศึกษา จะต้องเลือกให้เหมาะสมกับลักษณะของ
หลักสูตรสถานภาพและลักษณะโดยรวมของผู้เข้าอบรม ทั้งนี้เพราะบางเกมก็อาจจะไม่เหมาะกับคน       
บางกลุ่ม รวมทัง้จะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมประเพณีท่ีแตกต่างกันในแต่ละประเทศหรือแม้แต่ในประเทศ
เดียวกันก็อาจจะแตกต่างกันในแต่ละภาคด้วย 
       ข้อดีของเกมการศึกษา 
        1. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้สูงมาก 
        2. ผู้ร่วมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 
        3. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายวัตถุประสงค์ เพ่ือการเรียนรู้  
เพ่ือแบ่งกลุ่มเพื่อสร้างบรรยากาศ เพื่อเปลี่ยนอิริยาบถ ฯลฯ 
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        4. แต่ละกิจกรรมใช้เวลาไม่มาก สามารถปรับเวลาให้สั้นยาวได้ตาม
ความเหมาะสม 
        5. เกมสามารถสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู้เข้าอบรมได้ใน
ระยะเวลาอันสั้น 
       ข้อจ ากัด 
        1. หากเลือกเกมที่ไม่เหมาะสม ผู้เข้ารับการอบรมบางคนจะรับไม่ได้
และต่อต้านโดยเฉพาะผู้อาวุโส และผู้บริหารระดับสูง ฉะนั้นวิทยากรจึงจะต้องมีวิธีการน าเกมไปใช้ 
        2. บางเกมมีค่าใช้จ่ายสูงในเรื่องของอุปกรณ์ 
     ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าว่า เทคนิคการคิด
การใช้สมองทั้งสองด้าน ทั้งสี่ส่วนให้สมดุลกัน ฝึกการคิดเป็นภาพ (Picture in Words) การต่อ Lego  
การเล่นหมากล้อม การคิดจ าลองสถานการณ์แบบ Mind Mapping การคิดแบบ Lateral แทนการคิด
แบบ Linear ที่มุ่งหาความเป็นเหตุเป็นผล มุ่งวิเคราะห์อย่างเดียว การฝึกให้คิดแบบ พหุนิยม แตกต่าง  
หลากหลาย ยืดหยุ่น ช่างสังเกต จดจ า คิดนอกกรอบ และเรียนรู้ 
      1. การเรียนรู้จากประสบการณ์การบริหาร การมีผู้บริหารต้นแบบเป็นผู้เล่า  
และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ให้อภิปราย ถูกแถลงร่วมกันที่สะท้อนถึงปรัชญา อุดมการณ์ และหลักการ
ในการบริหารในท านอง Action Learning โดยให้ Leaders Develop Leaders หรือผ่าน การอ่าน
ชีวประวัติผู้น าที่ประสบความส าเร็จ (Readership for Leadership) ทั้งนี้เป็นการแบ่งปันภาวะผู้น า        
เชิงเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในทุกระดับขององค์การ 
      2. การคิดใคร่ครวญและเรียนรู้ขณะเสริมสร้างประสบการณ์บริหารของตน  
หากคิดจะเป็นชาล้นถ้วย ต้องสนองตนเองให้ได้ อยู่กับความคิด ฟังเสียงของตนให้เป็น (Listen to Your 
Inner Voice) ท้าทายตนเองเข้าแก้ไขปัญหาที่ยากด้วยแนวทางท่ีหลากหลาย ฝึกการคิดที่ค านึงถึง MVO 
(Mission, Vision and Objectives) เพ่ือพิจารณาดูว่า แต่ละระดับขององค์การมีความเข้าใจที่กระจ่าง
ชัด และมีแนวการปฏิบัติของทุกระดับชั้นให้ตอบรับและเป็นไปในแนวทางเดียวกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งที่
ตอบรับกับคุณค่าและปรัชญาร่วมกันขององค์การ 
      3. การรับฟังความเห็นจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายแนวทาง
ปฏิบัติ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องนี้อาจได้แก่ ประชาชน ผู้ใช้บริการ นักวิชาการ ที่ปรึกษา แง่คิด มุมมองต่างๆ   
ที่จะสะท้อนถึงความต้องการ อุปสรรค ปัญหา และข้อเสนอแนะอันจะเป็นประโยชน์การก าหนดนโยบาย
และแผนปฏิบัติการ  นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการระดมความคิดเห็นอื่นๆ  อาท ิการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Nominal Group Techniques Delphi Survey) การอภิปราย การเสวนา เป็นต้น 
      4. การบริหารจัดการที่เน้นระบบคุณธรรมและหลักของการบริหารปกครอง
ที่ดี การก าหนดคุณสมบัติการเข้าสู่ต าแหน่งนักบริหาร เน้นสมรรถนะด้านการคิดการให้ผลงาน และ
ก าหนดคุณค่าเชิงจริยธรรมของผู้น า การประเมินความสามารถและผลการบริหารงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์  
จะเป็นกรอบท่ีท าให้ผู้เข้าสู่ระบบนักบริหารต้องปรับปรุงพัฒนาตน และการก าหนดมาตรการลงโทษ
ผู้บริหารที่เก่าแต่ฉ้อฉล เสี่ยงสูง รางวัลน้อย ก าหนดกลไกระบบที่ส่งเสริมคนดี เก่ง และกล้า 
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     เบญจพร แก้วมีศรี (2545) ได้สรุปเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น า
ไว้ดังนี้ 
      1. การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน าหรือชี้แจงเบื้องต้นส าหรับสมาชิกใหม่
เพ่ือให้เข้าใจระเบียบปฏิบัติ โครงสร้างทั่วไปของหน่วยงาน 
      2. การบรรยาย เป็นการสื่อสารแบบทางเดียวที่มุ่งถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ ์เจตคติและทักษะโดยการบรรยายของวิทยากรให้ผู้เรียนฟัง ทั้งนี้อาจเป็นการพูดล้วนๆ 
หรือเป็นการบรรยายประกอบสื่อโสตทัศน์ 
      3. อภิปรายกลุ่ม เป็นการอภิปรายร่วมกันโดยผู้ทรงคุณวุฒิประมาณ 3-5 คน        
มีพิธีกรด าเนินการอภิปราย 
      4. การบรรยายหมู่หรือชุมนุมปาฐกถา วิทยากรได้รับมอบหมายให้พูดเรื่องใด
เรื่องหนึ่งบรรยายเสร็จแล้วจะกลับหรืออยู่ต่อก็ได้ไม่มีการให้อภิปรายหัวข้อของคนอ่ืนๆ เหมือน 
การอภิปรายเป็นคณะ 
      5. การสัมมนา เป็นการให้สมาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อแก้ปัญหา
หรือเสนอแนวทางด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระท่ีก าหนด เป็นวิธีการที่ลดความรู้สึกต่อต้าน  
การเรียนรู้เพราะทุกคนมีโอกาสที่จะมีส่วนร่วมและมีการสื่อสารสองทาง 
      6. การระดมสมอง เป็นการฝึกให้คิดอย่างสร้างสรรค์ ต่อปัญหาใดๆ  
โดยปล่อยให้คิดอย่างเสรี หลากหลาย ห้ามวิจารณ์ความคิดผู้อื่น ระดมให้คิดมากท่ีสุด แล้วน าไปสู่ 
การประเมินของกลุ่มใหญ่เพื่อหาแนวคิดท่ีเหมาะสมและเป็นไปได้  
      7. การเรียนรู้ทางไกล เป็นระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบให้สามารถ
ถ่ายทอดเนื้อหาสาระ ทักษะ เจตคติโดยใช้ระบบสื่อประสมซึ่งประกอบด้วย สื่อวัสดุ อุปกรณ์ วิธีการ  
สื่อบุคคลในลักษณะต่างๆ โดยให้ผู้เรียนกับวิทยากรมีการพบกันน้อยที่สุด ในการสอนทางไกลอาจใช้
บทเรียนส าเร็จรูปสั้นๆ ที่สามารถท าความเข้าใจด้วยตนเองโดยผู้เรียนศึกษาและหาข้อมูลต่างๆ  
ประกอบตามที่ก าหนดในบทเรียน 
      8. การศึกษาดูงาน เป็นการน าผู้เรียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพ่ือเรียนรู้
เกี่ยวกับงานเพ่ือทราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร ผู้เรียนต้องเผชิญกับบุคคล สถานที่และ
สิ่งของต่างๆ ด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน ประกอบด้วย การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา                    
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการมีส่วนร่วม 
      9. การฝึกงาน เป็นการฝึกปฏิบัติตามสถานบันหรือองค์การต่างๆ เพื่อเรียนรู้
จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงานในองค์การ 
      10. การสอนงาน เป็นการแนะน าให้ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติจะเป็น     
การสอนในระหว่างปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็กๆ ซึ่งผู้สอนต้องมีความรู้  
ประสบการณ์ และทักษะในเรื่องนั้นอย่างแท้จริง 
      11. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน เป็นการพัฒนาบุคคลที่ประกอบด้วย              
6 ขั้นตอน คือ การวางแผน การพิจารณาผู้หมุนเวียน การพิจารณาต าแหน่งงาน การสอบถาม          
ความสมัครใจ การด าเนินการหมุนเวียนงาน การประเมินและติดตามผล 
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      12. การประชุมใหญ่ เป็นการประชุมสมาชิกจ านวนมากที่เก่ียวข้องกับ
ผลประโยชน์ในการด าเนินการของหน่วยงานหรือองค์การ ในระหว่างการประชุมใหญ่อาจใช้วิธีการ      
อ่ืนๆ ประกอบด้วย การอภิปรายกลุ่ม การบรรยายหมู่ การถาม-ตอบปัญหา เป็นต้น 
      13. การประชุมทางวิชาการ เป็นการประชุมที่ใช้ได้ในหลายวัตถุประสงค์
และมีประสิทธิผลมากวิธีหนึ่ง มุ่งให้สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้น
บรรยากาศที่เป็นกันเอง และสมาชิกควรมีความรู้ ความสนใจหรือประสบการณ์พ้ืนฐานเกี่ยวกับ 
เรื่องท่ีจะประชุมพอสมควร 
      14. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการประชุมเพื่อถกปัญหาหรือประเด็น        
ที่น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่จะต้องมีการเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้องก าหนด
วัตถุประสงค์เฉพาะ ก าหนดหัวข้อให้กระชับ รัดกุมและชัดเจน จัดสิ่งอ านวยความสะดวกไม่ให้มี
สิ่งรบกวน ผู้น าการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่น ไม่มีการแสดงความคิดเห็นที่มีอิทธิพลเหนือ
ผู้อื่น จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน สรุปผลการประชุมตามหัวข้อประชุม 
      15. การแสดงบทบาทสมมติ เป็นการทดลองสวมบทบาทที่สมมติขึ้นมา          
โดยเปิดโอกาสให้ผู้แสดงได้พูดก่อน แล้วน าไปเป็นประเด็นเพ่ือวิเคราะห์ปัญหา แล้วให้ผู้แสดงและ         
กลุ่มชี้ประเด็นว่าได้เรียนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละครเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  
      16. การสาธิต เป็นการแสดงให้ผู้เรียนเห็นการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะคล้าย
กับการสอนงาน การสาธิตมักใช้กับวิชาที่ต้องลงมือปฏิบัติหรือใช้เครื่องมืออุปกรณ์ การพูด นาฏศิลป์
หรือการขับร้อง เป็นต้น 
      17. การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองรูปแบบหนึ่ง 
ที่มีประสิทธิภาพสูง การเรียนรู้มีความคงทนถาวร เรียนได้ตามล าดับขั้นความสามารถของตนเอง และ 
แก้ไขปฏิกิริยาการตอบสนองด้วยตนเอง ผู้เรียนจะเป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ท าแบบฝึกหัดและ
ได้รับผลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 
      18. การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองอีก
รูปแบบหนึ่งที่อาศัยความก้าวหน้าทางวิทยาการคอมพิวเตอร์ บทเรียน CAI ถูกออกแบบมาให้ผู้เรียนจาก
คอมพิวเตอร์ โดยมีเนื้อหาสาระตามที่ผู้ออกแบบก าหนด ผู้เรียนสามารถท าการโต้ตอบกับเครื่องทราบผล
การปฏิบัติ ได้การเสริมแรง การเรียนรู้จะเร็วหรือช้าขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้เรียนโดยไม่ต้องแข่งขัน
กับผู้อ่ืน 
      19. การเรียนรู้แบบอนอนไลน์ เป็นการเรียนรู้ที่อาศัยความก้าวหน้าทาง
วิทยาการคอมพิวเตอร์และวิทยาการด้านการโทรคมนาคม ผู้เรียนเรียนจากคอมพิวเตอร์ในระบบ
เครือข่ายสามารถโต้ตอบกับแม่ข่ายซึ่งอยู่ไกลออกไปได้ทันทีหรือเกือบจะทันที บางครั้งการเรียนรู้ใน
รูปแบบนี้อาจเรียกว่าการเรียนรู้ผ่านเครือข่าย (web-based learning) ส่วนใหญ่อาศัยเครือข่าย
อินเตอร์เน็ต 
      20. เกมการบริหาร เป็นการสร้างสถานการณ์จ าลองจากสภาพการณ์จริง
เพ่ือให้ผู้เรียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์ในปัจจุบันมักพัฒนาออกมาในรูปบทเรียนคอมพิวเตอร์  
ผู้เรียนจะมีโอกาสฝึก วินิจฉัยและคัดเลือกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสม 
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      21. กรณีศึกษา เป็นการให้รายละเอียดของสถานการณ์ข้อเท็จจริงเพื่อเป็น
ฐานในการอภิปรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผู้อื่นทั้งนี้
ต้องสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง มีอิสระและเป็นกันเอง ในขั้นการวิเคราะห์กรณีต้องพิจารณาที่บุคคล  
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน สิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ว่าสิ่งใดที่กระทบต่อองค์การจะแก้ไขหรือ
พัฒนาอย่างไร 
      22. การฝึกประสาทสัมผัส มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เรียนระมัดระวังผลของ
พฤติกรรมและเจตคติของตนที่มีต่อผู้อื่น ช่วยให้เข้าใจตนเองและผู้ร่วมงาน สร้างความสัมพันธ์เชิงบวก 
เน้นการแก้ปัญหาโดยการทดลอง โดยให้ผู้เรียนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น มีการแสดงพฤติกรรมอัน
เนื่องมาจากประสบการณ์ของตนเพ่ือทดสอบความมีมนุษยสัมพันธ์ของตนกับผู้อื่น ผู้เรียนจะคิดค้นหา
ค าตอบและประเมินผลย้อนหลังที่เป็นปฏิกิริยาโต้ตอบจากผู้อื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรียนรู้จากการท า
ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 
      23. กิจกรรมนันทนาการ เป็นการให้ผู้เรียนร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่าง
หนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น ร้องเพลง ปรบมือ แสดงท่าทาง เล่นเกมสั้นๆ ให้เกิดความสนุกสนาน 
เพ่ือปรับเปลี่ยนเจตคติและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
      24. กิจกรรมพัฒนาจิต เป็นการฝึกปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่งสร้างความมั่นคงทาง
อารมณ์และความมีพลังของจิตใจให้มีความสบงเยือกเย็น เช่น การฝึกสมาธิเพื่อให้จิตใจเหมาะแก่การใช้
สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและปัญหาในการท างานและการด าเนินชีวิต 
     ชูชัย สมิทธิไกร (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าว่า หนึ่งใน
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น านั้น คือ การฝึกอบรม ซึ่งมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมพูน  
ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลเพื่อให้สามารถตอบสนอง
เปูาหมายและนโยบายการด าเนินงานขององค์การได้ จนสามารถกล่าวว่า การฝึกอบรมมีความส าคัญ
อย่างยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และของตัวบุคคล ด้วยเหตุนี้เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้เกิดประสิทธิผล การฝึกอบรมจึงเป็นหนทางหนึ่งในการที่จะช่วยสร้างผู้น าที่มีคุณภาพและประสบ
ความส าเร็จ 
     บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยใช้วิธีการพัฒนา          
แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
      1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มี 
ความเหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
       1.1 การศึกษาที่บ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียง
ล าพัง ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล  โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียน
โปรแกรมส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสารต ารา สื่อช่วยสอน (CAI)  
       1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ
สถานประกอบการนั้นๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณี               
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากท่ีสุด 
       1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้น    
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงโดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน 
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คือ ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ        
ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และขั้นติดตามประเมินผล 
      2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่สอง
คนข้ึนไป และมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
       2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่างๆ สู่ผู้เรียนโดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 
       2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ         
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกท้ังหมดพร้อมกันโดยสมาชิก
ดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเปูาหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความเข้าใจ สอบถาม 
ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน  
       2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มี
ความสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้นๆ  เพื่อให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย  
       2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึม
ซับเข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจ
ในภาวะผู้น า 
       2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติ
ขึ้นมา โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหา
ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
       2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์
จรงิเพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนาได้
ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ        
เปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบ และมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
       2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ           
การสอนงาน การฝึกประสารทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก    
การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกัน               
ชี้ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
       2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการ
ศึกษาจากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง             
มีโอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่างๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม   
       2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์นั้นๆ เพื่อให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามขั้นตอนวิธีการที่ก าหนดไว้  
       2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม    
ที่เน้นการแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง
ประกอบ การเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก
ภายในกลุ่ม 
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       2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา
ภาวะผู้น าโดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้รู้เทคนิค วิธีการ
และแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ของปัจจัยภายใน
และภายนอก 
     ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาเก่ียวกับวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า         
โดยพบว่าวิธีพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามี 2 วิธ ีได้แก่ โปรแกรมการฝึกอบรมและ กิจกรรมเพื่อพัฒนา    
โดยกิจกรรมการฝึกอบรม ถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการในระดับล่างมากกว่าใน
ระดับสูง ส่วนประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรม และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
ขึ้นอยู่กับนโยบายขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า การให้ผลตอบแทน        
ที่ส่งเสริมในการฝึกทักษะและค่านิยมทางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง และนอกจากนี้
โปรแกรมในการฝึกอบรมได้มีการน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย กว้างขวางเพ่ือพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า
ให้มีมากข้ึนในองค์การ ขั้นตอนที่ส าคัญในการฝึกอบรมมีดังนี้ 
      1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน จุดประสงค์ของ         
การเรียนรู้จะอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของการฝึกอบรมที่คาดหวัง รวมทั้งประโยชน์ของ  
การฝึกอบรมที่ได้รับ 
      2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน เนื้อหาของการฝึกอบรมมีการก าหนดอย่างชัดเจน 
และมีเนื้อหาสาระส าคัญ นอกจากนี้เนื้อหาสาระการฝึกอบรมจะสร้างความรู้ให้แก่ผู้ฝึกอบรมที่มี         
ความรู้อยู่ก่อนแล้ว และมีการสรุปเน้นเฉพาะที่ส าคัญท าให้ง่ายแก่การจดจ า 
      3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม การฝึกอบรมมีการจัดระเบียบแบบ
แผนและต่อเนื่องไปในทิศทางท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วและง่ายขึ้น สิ่งที่ซับซ้อนท าให้แยก
ออกเป็นส่วนประกอบทีท าให้เข้าใจง่าย 
      4. ผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับทักษะ      
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ความกระตือรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม 
      5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้
และทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลายเพื่อใช้ในสถานการณ์ที่ต่างกัน การฝึกอบรมควรมี          
2 ระยะ คือ ระหว่างเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาสั้นๆ หลังจากการท างาน 
      6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับเวลา ผู้เข้ารับการประเมินควร
ได้รับการประเมินผลที่ตรงประเด็นจากผู้ประเมินที่มาจากที่ต่างๆ การประเมินมีความแม่นย าเหมาะกับ
เวลาและสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนาตนเอง 
      7. การเพ่ิมความม่ันใจในตนเอง ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิธีนี้ท าได้โดย        
การเพ่ิมความม่ันใจในตัวเองให้ผู้เข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างานให้ส าเร็จมีการให้
ก าลังใจและความอดทน 
      8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการติดตามผล
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงงาน          
ที่เก่ียวข้องโดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้งนั้น 
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   จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจากเอกสารและงานวิจัย           
ที่เก่ียวข้องทั้งในและต่างประเทศ วิธีการพัฒนาจะมุ่งพัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะ พฤติกรรม และ              
มีศักยภาพท่ีสามารถจูงใจ โน้มน้าวจิตใจ มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ร่วมมือในการด าเนินกิจกรรมในองค์การ  
ให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การ โดยกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ คือ การสร้างองค์ความรู้จากวิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาท สมมติ 
กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม          
การสรุปและการอภิปรายผล เป็นต้น และเพ่ือให้การพัฒนาภาวะผู้น าบรรลุผลตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ 
จ าเป็นต้องน าวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ มาบูรณาการและเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของ           
การพัฒนา 
 
โปรแกรม 
 
 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับโปรแกรมในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ           
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาดังนี้ 
  1. ความหมายของโปรแกรม 
   ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
    หรรษา สุขกาล (2543) กล่าวถึงความหมายของโปรแกรมคือ แผนที่วางไว้ 
เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตามเปูาหมาย ภายใต้บริบทของสถานบัน 
    อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้กล่าวถึงความแตกต่างระหว่างโปรแกรมกับโครงการไว้ว่า
โปรแกรม คือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะทีเป็นงานเฉพาะกิจตาม
ความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ ไต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลา     
ที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องและมีการพัฒนา ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม  
และ ได้ชี้แจงโดยอ้างความเห็นของ Boyle และ Boone ว่าในการให้ความหมายของโปรแกรมหรือการ
วางแผนโปรแกรมจะให้ความส าคัญกับความร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับครูในโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวความคิดของการจัดการศึกษาในโรงเรียนเรื่อง การเรียนรู้แบบร่วมมือ (Collaborative Learning) 
หรือการใช้ผู้เรียนและประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม (People’s Participation) และ
สรุปว่าการท่ีโปรแกรมให้ความส าคัญกับเรื่องความร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับผู้สอนหรือองค์การทาง
การศึกษาในโรงเรียนนี้ คือคุณลักษณะเด่นที่ท าให้ ค าว่าโปรแกรมมีความหมายกว้างกว่าค าว่าหลักสูตร 
    ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ท่ีวางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีข้ันตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น  
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของ         
การพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายภายใต้บริบทของ            
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สรุปได้ว่า โปรแกรมเป็นแบบแผนหรือแนวทางท่ีองค์การใดองค์การหนึ่งได้ก าหนดไว้
อย่างเป็นระบบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใดๆ ให้สามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายของแต่ละองค์การ 
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  2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
   โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นสิ่งที่มีความยุ่งยากและซับซ้อนมากเพราะ         
การพัฒนาภาวะผู้น านั้นไม่สามารถที่จะพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นจึงต้องใช้เวลามากในการพัฒนา  
องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญในการออกแบบให้มีความเหมาะสม               
มีรูปแบบและวิธีการที่จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดข้ึนได้ตามเปูาหมายที่ก าหนด และมีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึง ดังนี้ 
    ธ ารง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม ออกเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญๆ ได้ดังต่อไปนี้ 
     1. เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies) 
     2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims) 
     3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures) 
     4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives) 
     5. เนื้อหา (Content) 
     6. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives) 
     7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies) 
     8. การประเมินผล (Evaluation) 
     9. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional media) 
    หรรษา สุขกาล (2543) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาไว้         
3 ส่วน ประกอบ 1) บริบท (Context) 2) เปูาหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or Method) 
ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 3 จะต้องมีความพอเหมาะและมีความพอดีเพ่ือให้สามารถเกิดความส าเร็จใน 
การพัฒนาได้ 
    สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม 
ประกอบด้วย จุดมุ่งหมาย (Aims) เปูาหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา 
(Content) และกิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรม 
การเรียนการสอน เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษา  
ของผู้เรียน 
    ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรม
ฝึกอบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ จุดมุ่งหมาย 
กิจกรรม วิธีการอบรม เนื้อหาสาระ รวมทั้งวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิดจากสภาพ
ปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา และกิจกรรมให้สอดคล้องกับ
สภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทางในการประเมิน
คุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  
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    ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น า        
การจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย 
วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
    สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมที่มีความส าคัญ
และมีความจ าเป็นส าหรับการจัดการศึกษา และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย จุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล   
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมสรุปได้ว่า องค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบไปด้วย 1) หลักการและความส าคัญ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหา 5) กิจกรรมและเครื่องมือ         
การพัฒนา และ6) การวัดและประเมินผล 
  3. การพัฒนาโปรแกรม 
   รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
โปรแกรม คือ การตรวจดูเอกสารต่างๆ ที่ใช้เขียนโปรแกรม (reviewing) การออกแบบโปรแกรม 
(designing) การเขียนรหัสโปรแกรม (coding) การทดสอบโปรแกรม (testing) และการจัดท าเอกสาร 
(documenting) 
   Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 
     ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
      1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
      1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
      1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 
     ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning)  
      1.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
      1.2 ก าหนดเปูาหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล 
      1.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
      1.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
      1.5 ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้ 
      1.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 
     ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
      1.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
      1.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
      1.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
     ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
     ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ
ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
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    Carolyn Barratt และคณะ  (2556) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรม 
ไว้ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training 
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือทักษะ 
และทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมท่ีจะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถเชื่อมโยง
ช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการฝึกอบรม  
พร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือทรัพยากรที่มีให้คุณ  
     ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training 
program) โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากข้ันตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้
ประกอบด้วยการระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตาม
จุดประสงค์เมื่อเสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้
ผู้เข้าอบรมได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่นโดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้
วิธีการผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่อง         
ที่จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
     ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training 
program) ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างข้ึนใน
ระหว่างขั้นตอนการออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของ       
การฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือทัศนคติ 
ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม  
     ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training 
program) ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือขั้นตอนการส่งมอบ  
ในขัน้ตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีจะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือ 
การฝึกที่ใช้ทางออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืนๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอน
บางครั้งจะถูกเรียกว่า "การน าร่อง"   
     ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนท่ีจะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามท่ีระบุเปูาหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างข้ันตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติมใน
การออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
   สรุปการพัฒนาโปรแกรม คือ เป็นการออกแบบเพื่อใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนา
บุคคลเพื่อให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเปูาหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งแต่ละข้ันตอนประกอบด้วย  1) การวิเคราะห์
เพ่ือหาเปูาหมายความส าเร็จของโปรแกรม 2) การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูล 
จากข้ันตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพื่อสร้างโปรแกรม 3) การสร้างโปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม              
4) การน าโปรแกรมไปทดลองใช้ และ5) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการประเมินที่ได้มาพัฒนา
โปรแกรม  
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  4. การประเมินโปรแกรม 
   ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น านั้น สิ่งหนึ่งที่มีความจ าเป็น 
และเป็นขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาโปรแกรมคือ การประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน า
โปรแกรมไปใช้ ซึ่งมีวิธีการประเมินโปรแกรม ดังนี้ 
    เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ  
     1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน 1) คุณภาพของ
โปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร 
ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร 2) ประเมินความเหมาะสม (Suitability) คือ 
โปรแกรมสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การหรือไม่ และ
มีระดับความยากง่ายอย่างไร 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จในเรื่อง
อะไร และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสม
กับทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่ และ 5) ความส าคัญ (Importance) คือ 
โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่  
     2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยที่จะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อสร้างสัมพันธภาพในการท างาน
ให้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนา  
    ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล ดังนี้  
     1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
     2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
     3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
     4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
     5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
    ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาพัฒนา
ครูผู้น าการจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยด าเนินการดังนี้ 
     1. การวัดความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรมโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความ
เข้าใจ เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพื้นฐานซึ่งเป็นแบบปรนัย  
     2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น า
การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
     3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษา ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรม และหลังการพัฒนาตาม
โปรแกรม โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา      
ขั้นพ้ืนฐาน และแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน 
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   สรุปว่า การประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน 1) ประเมินรูปแบบของโปรแกรม        
คือ ประเมินคุณภาพของโปรแกรม เช่น เนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความเหมาะสม             
ความพึงพอใจ และเปูาหมาย 2) ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผลการพัฒนาหลังการใช้
โปรแกรม โดยอาจใช้แบบวัดหรือแบบทดสอบหลังการพัฒนา เป็นต้น 
  5. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   ในการพัฒนาภาวะผู้น าสิ่งหนึ่งที่ส าคัญและจ าเป็นในการพัฒนาให้บุคคลเกิดภาวะผู้น า
ขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลก็คือ โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งมีรูปแบบและ
วิธีการที่สร้างบนพื้นฐานแนวความคิดท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า มีทฤษฎี หลักการ วิธีการพัฒนา  
โดยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development programs) เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนา
ผู้น าใหม่ และการฝึกหัดผู้น าโดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า โดยจะมุ่งพัฒนาในด้าน
ต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจ และการ สื่อสาร 
แบบชักจูง โน้มน้าวใจ (Persuasive communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็ 
เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝุายบริหารมีจุดมุ่งหมาย    
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือโปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรม  
ในหัวข้อต่างๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การควบคุม และการน า เป็นต้น (Dubrin, 2004)  
   1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key characteristics of a 
leadership development program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น า เป็นสิ่งที่ซับซ้อนมากกว่า 
การที่จะส่งผู้น าไปสัมมนาแค่เพียง 1 สัปดาห์ โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่าง
รอบคอบได้รับการสนับสนุนจากฝุายบริหารและท าแบบมืออาชีพ วิทเมียร์และเนียนสเตท  (Whitmire 
and Nienstedt, 1991) ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งสรุปได้ดังนี้คือ 
    1.1 การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝุายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve executives and secure their sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น 
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิดศักยภาพ
ในการพัฒนาได้สูงสุด  
    1.2 การเปลี่ยนเปูาหมายอาชีพ (Target career transitions) ผู้จัดการในระดับ
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่างๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell system                      
มีเปูาหมายการ ฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น
ภาวะผู้น าต่างๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการแสดง
และปฏิบัติงาน ตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและสอนงาน
ให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม  
    1.3 ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address current 
and future organizational needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์  
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติ  
และการปรับปรุง 
    1.4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an appropriate model) ทักษะภาวะผู้น า 
มักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี  
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    1.5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
individual improvement with diagnostic tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า จะรวมถึง 
การประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืน 
ซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย  
    1.6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize interpersonal 
relationships and teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมท่ีดี  
    1.7 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
individual action plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีขึ้น  
   2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of leadership development 
programs) ในการปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจ านวนมาก มักมีความซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่ง
โปรแกรม เหล่านี้ออกเป็น 4 ชนิด คือ  
    2.1 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะ 
ผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ ไม่ใช่นักวิชาการด้านพฤติกรรม 
ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีนิยมกันอย่างแพร่หลาย โปรแกรมนี้จะตั้งสมมติฐานว่า ผู้น าควรจะต้องมีความ 
ทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้น า
เหล่านี้ จะต้องพยายามสร้างความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะ
เป็นผู้น าที่ มีประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้  
    2.2 การปูอนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on traits and style) 
เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการปูอนกลับในด้านคุณลักษณะและ
รูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถามเพ่ือค้นหา
ว่าปัญหา (Body language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึงควรมี  
การปรับปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่นได้  
    2.3 ความรู้ด้านความคิด (Conceptual knowledge) วิธีการในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าก็คือ เพื่อเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ แนวคิดของภาวะผู้น าส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติม 
โดยกิจกรรมท่ีมีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา ได้จัดแนวคิด  
ด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่าท าให้ผู้น ามีการตื่นตัวต่อ
ข้อมูล ซึ่งจะท าให้เกิดความแตกต่างในภาวะผู้น า ตัวอย่างถ้าบุคคลศึกษาวิธีการที่ผู้น าก าหนดแนวทาง
ไปสู่การเปลี่ยนแปลง เขาจะสามารถน าความคิดเหล่านี้ไปสู่การปฏิบัติได้ โปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า 
(The leadership challenge) พัฒนาโดย James M. Kouzes และ Barry Z. Posner ได้น าเสนอ
แนวคิดท่ีมีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผู้น า โดยมีหลักท่ีส าคัญ 5 ประการที่ท าให้ผู้น าประสบ
ความส าเร็จดังนี้ (1) ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า (2) กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ (3) การมอบอ านาจท าให้ ผู้อ่ืนแสดงออก (4) ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ                 
(5) กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน  
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    2.4 การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร 
(Simulations of leadership and management problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น า       
ที่เป็นจริงขึ้น เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน 
โดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าให้เกิดการ
มีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์การจริงๆ สถานการณ์จ าลองจ านวนมาก
มักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร อย่างไรก็ดีโปรแกรมกระจกส่อง (Looking 
glass) พัฒนาโดยศูนย์การสร้างสรรค์ภาวะผู้น า (Center for creative leadership) เป็นการสร้าง
ปัญหาในสถานการณ์จ าลองด้วย ความรอบคอบในการเผชิญกับความจริงของผู้ผลิต สถานการณ์กระจก
ส่อง (Looking glass) จะสะท้อนถึงการมีส่วนร่วมในพฤติกรรมและการกระท าของเขา และได้รับการ
ปูอนกลับ ดังนั้นวิธีการของสถานการณ์จ าลองจึงเป็นการน าส านักงานสู่ห้องเรียนด้วยการจ าลองงานจริง
ที่มีความท้าทาย  
   DuBrin (2010) ได้เสนอแนะชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (type of 
leadership development programs) ซึ่งประกอบด้วย 7 ประเภท ซึ่งเป็นโปรแกรมเก่ียวกับการให้
ข้อมูลปูอนกลับแบบเข้ม ทักษะ แนวคิด ความรู้ และความตระหนัก ความก้าวหน้าส่วนบุคคล การขัด
เกลาทางสังคม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมืออาชีพ และการสอนงานและฝึกจิตใจ ดังนี้  
    1. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการให้ข้อมูลปูอนกลับแบบเข้ม (feedback-
intensive programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการปูอนกลับในด้าน
คุณลักษณะ และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้
ค าถามเพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย (body Language) ที่ไม่สอดคล้อง
กับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงการแสดงออกทางกาย ซึ่งจะช่วยให้
สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่นได้  
    2. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นฐาน (skill-based programs) เป็น
กิจกรรมฝึกทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถ (abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (techniques) ซึ่งมีวิธีที่มักใช้
กันในการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (lecture) กรณีศึกษา (case study) บทบาทสมมติ (role play) 
ตัวแบบเชิงพฤติกรรม (behavioral role modeling) และการจ าลองสถานการณ์ (simulations)  
    3. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความตระหนัก 
(conceptual knowledge and awareness programs) เป็นโปรแกรมท่ีมีเปูาหมายเพ่ือสร้าง
มาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญ มีความรู้
ความเข้าใจแนวคิดภาวะผู้น า ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติมโดยจัดกิจกรรมเพ่ิมประสบการณ์ เช่น 
การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา  
    4. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (personal growth 
programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกัน
อย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า  
มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ด้วยตัวเองได้   
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    5. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการขัดเกลาทางสังคม (socialization programs) 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ (learning) ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือพัฒนา
บุคลิกภาพให้เป็นไปตามความต้องการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมให้เกิด       
การขัดเกลาทางสังคมอย่างต่อเนื่องซึมลึก จะท าให้เกิดบุคลิกภาพติดตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรม
องค์การ เป็นเอกลักษณ์ขององค์การและเป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ  
    6. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (action learning 
programs) จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานที่น่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะจัดการกับ
ปัญหาที่ยาก จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เรียนรู้ด้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคคล  การท า action learning programs ที่ได้ผลดีต้องมีการเตรียมการ การวางแผน 
ที่ดี ที่ส าคัญผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมในการคิด วิเคราะห์หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ Learner center 
เพ่ือก่อให้เกิดท้ังการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์การไปพร้อมกันเพราะการพัฒนาที่ดีต้องเริ่มต้นจาก  
การพัฒนาตนเอง  (self development )   
    7. โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (coaching and 
psychotherapy) เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผู้น า (leadership) เพ่ือให้แสดงออกซ่ึงพฤติกรรม
อันสามารถบริหารงาน แก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิผล        
เป็นส่วนผสมของ การเป็นที่ปรึกษา การเป็นพี่เลี้ยง การถ่ายทอดความรู้ และการให้ข้อมูลปูอนกลับ  
เพ่ือการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ การรับฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ และรับรู้
ความรู้สึก 
              ในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นจะเป็นกิจกรรมทั้งหลายที่มุ่งพัฒนาผู้น าให้มีคุณลักษณะ 
พฤติกรรม และมีศักยภาพที่สามารถจูงใจ โน้มน้าวจิตใจ มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ร่วมมือในการด าเนิน
กิจกรรมในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์การนั่นเอง (สรายุทธ กันหลง, 2553)           
ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น านั้น วิธีการในการพัฒนาจ าเป็นต้องมีความเหมาะสมกับเปูาหมาย สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา และกิจกรรมแต่ละกิจกรรมต้องก าหนดตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ในการพัฒนาอีกด้วย เพ่ือให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลบรรลุเปูาหมายการพัฒนา
มากที่สุด 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 จากการศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและการพัฒนาโปรแกรม ได้มีนักวิชาการ        
ที่ท าการศึกษา สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  1. งานวิจัยในประเทศ 
   บังอร ไชยเผือก (2550) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการและ
บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่  
ครูที่ปฏิบัติหน้าที่การสอนในโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู 3 โรงเรียน ปีการศึกษา 
2549 จ านวน 103 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณลักษณะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ
ค่าเฉลี่ย ได้แก่ การสร้างมโนทัศน์ ความรับผิดชอบร่วมกัน การโน้มน้าวใจ การมองการณ์ไกล การฟัง  
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การเยียวยารักษา การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน การสร้างชุมชน การเห็นอกเห็นใจ และการตระหนักรู้           
2) บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน
ระดับดี เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ บรรยากาศของการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม บรรยากาศ
ห้องเรียน และบรรยากาศนอกห้องเรียน 3) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมพบว่า ครูที่มีประสบการณ์ใน  
การท างาน และครูที่ระดับช่วงชั้นต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05  4) ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวม
พบว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05 และครูระดับช่วงชั้นต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
   พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ผู้น ากิจกรรม
นิสิต ชมรมคาทอลิค มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ปีการศึกษา 2549 จ านวน 11 คน ผลการวิจัยพบว่า             
1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการภายหลังการ
ฝึกอบรมมากกว่าก่อนการฝึกอบรม 2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีทัศนคติต่อ 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการภายหลังการฝึกอบรมและระยะติดตามผล มากกว่าก่อนการฝึกอบรม  
3) ผู้เข้ารับ การฝึกอบรมการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาได้คะแนนผ่านเกณฑ์ในระดับมาก  และ 
4) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการระยะติดตามผลมากกว่า 
ก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
   ไท ค าล้าน (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
และรองผู้อ านวยการสถานศึกษาฝุายวิชาการในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 1 จ านวน 40 คน พบว่า 1) โปรแกรมการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นโดยใช้รูปแบบการวิจัยและ
พัฒนามี คุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด หลังการฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อม
ศึกษา คือ ด้านความรู้ อยู่ในระดับดีมาก ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดร้อยละ 80 ขึน้ไป ด้านเจตคติ อยู่ในระดับ
มากและผลการปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมศึกษาในสถานศึกษา อยู่ในระดับ มาก 2) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความรู้ด้านภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อมศึกษาโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดีมาก 
และผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้โดยรวมและรายด้านเพิ่มข้ึนจากก่อนการอบรม อย่างมีนัยส าคัญ        
ทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติต่อภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อมศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด 4) ผู้บริหารสถานศึกษามีผล
การปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมศึกษาในสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 5) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อมศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้าน             
4 ด้าน คือ ด้านความมีบารมี ด้านการดลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมุ่งความสัมพันธ์
เป็นรายบุคคล อยู่ในระดับมาก  
   ธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาและการประเมินผลการใช้โปรแกรม
ประยุกต์ส าหรับพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 379 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบมาตรฐานของ
ผู้บริหารที่เพ่ิมเติมจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน)      
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4 องค์ประกอบ คือ ทักษะการบริหารจากภายในสู่การสมานฉันท์ ทักษะการบริหารแบบสมเหตุสมผล 
การบริหารจัดการแบบร่วมกายร่วมใจ และการบริหารการใช้เทคโนโลยีแบบก้าวหน้า 2) การพัฒนา
โปรแกรมประยุกต์ส าหรับพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยใช้ไมโครซอฟต์          
แอ็กเซส (Microsoft Access) ในการเขียนโปรแกรมประยุกต์ โดยอิงมาตรฐานของส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) และท่ีเพ่ิมเติมจากส านักรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) รวมทั้งสิ้น 9 มาตรฐาน 32 ตัวบ่งชี้ ผลจากการสาธิต 
พบว่า ในภาพรวม ผู้บริหารได้คะแนน ร้อยละ 72.42 และเม่ือพิจารณาในส่วนที่ 1 พบว่า ผู้บริหารได้
คะแนนร้อยละ 72.91 ในส่วนที่ 2 พบว่า ผู้บริหารได้คะแนนร้อยละ 71.93 และเม่ือเปรียบเทียบผล     
การพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาพบว่า หลังการพัฒนาผู้บริหารมีแนวโน้มการพัฒนาดีขึ้น           
3) การประเมินผลการใช้โปรแกรมประยุกต์ส าหรับพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน        
ทั้งในภาพรวมและรายด้าน พบว่า ผู้บริหารมีความพึงพอใจในการใช้โปรแกรมประยุกต์อยู่ในระดับมาก 
   สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
มหาวิทยาลัยราชภัฎในภาค ตะวันออกเฉียงเหนือ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จ านวน12 แห่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย อธิการบดี รองอธิการบดี  
ผู้ช่วยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผู้อ านวยการส านักงาน และผู้อ านวยการศูนย์ จ านวน 759 คน  
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 260 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมและรายองค์ประกอบ พบว่า ภาวะผู้น าในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ตั้งไว้ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ า คือ การสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจ การมีวิสัยทัศน์ และการคุ้มครองดูแลรักษา 2) ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ การคุ้มครองดูแลรักษา 
และการสร้างความร่วมมือร่วมใจ  
   จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ  ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 926 คน ผลการวิจัย
พบว่า 1) ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในระดับมาก 
โดยผู้บริหารที่มีอายุต่างกันและอยู่ในสถานศึกษาต่างระดับกัน มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีระดับการแสดงออกใน
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการอยู่ในระดับมากทั้งสี่ปัจจัย คือ ความเชื่อถือ ความคิด
สร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ และความซื่อสัตย์สุจริต  
   วิระเวก สุขสุคนธ์ (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การสร้างรูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มี 3 ส่วน ประกอบด้วย 10 ด้าน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ตนเอง ประกอบด้วย การฟัง                  
การตระหนักรู้ การสร้างมโนทัศน์  ด้านการมองไกล ส่วนที่ 2 ความสัมพันธ์ ประกอบด้วย  
ด้านการเห็นอกเห็นใจ ด้านการเยียวยารักษา ด้านการโน้มน้าวใจ ด้านการรับผิดชอบร่วมกัน ส่วนที่ 3 
หน้าที่/ทรัพยากร ประกอบด้วย ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ด้านการสร้างชุมชน  
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  2. งานวิจัยต่างประเทศ 
   Abel (2000) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า มุ่งบริการ
โดยการระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งบริการและสภาพแวดล้อมของงานซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงาน กระบวนการวิจัยประกอบด้วยการใช้เทคนิคเดลไฟ โดยการส่งแบบสอบถามให้
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ครั้งเพ่ือหาข้อสรุปเพื่อตอบค าถาม 4 ข้อของการวิจัย คือ 1) คุณลักษณะที่ท าให้ผู้น าแบบ
มุ่งบริการเด่นชัด 2) พฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าแบบมุ่งบริการเด่นชัด 3) สภาพแวดล้อมของการท างานที่
ส่งผลให้ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีประสิทธิภาพ 4) สภาพแวดล้อมของการท างานที่ส่งผลให้ภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการไร้ประสิทธิภาพ โดยมีผู้เชี่ยวชาญหลายกลุ่มคือ นักเขียน ผู้น าด้านธุรกิจ นักบวช            
นักการศึกษา ผู้น าจากองค์กรต่างๆ รวมทั้งผู้น าจากองค์กรอาสาสมัคร รวม 28 ท่าน จากผลการวิจัย
พบว่า คุณลักษณะ พฤติกรรม และสภาพแวดล้อมการท างานของผู้น าแบบมุ่งบริการได้รับการน าเสนอ
และเปิดอภิปรายจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด มีการท าบัญชีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจากข้อมูลในการ
อภิปราย การท ารายการประเมินตนเองถูกเสนอให้เป็นเครื่องมือในการสร้างความตระหนักเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าที่อยู่บนพื้นฐานของการให้บริการผู้อื่น การศึกษาครั้งนี้ก่อให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้ง
เกี่ยวกับรูปแบบของผู้น าและกระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล 4 แห่งในขณะที่เขา
บริหารโรงเรียนในชุมชนของเขา ผู้บริหารเหล่านี้มิได้ประเมินตนเองว่าเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการแต่คณะ
ผู้บริหารได้ลงความเห็นอย่างเป็นเอกฉันท์ว่าผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 ท่านไม่ได้เป็นเพียงผู้น าตัวอย่าง
เท่านั้น แต่เป็นผู้น าแบบมุ่งบริการในเวลาเดียวกันด้วย 
   Day และ Halpin (2001) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า: การทบทวนแบบอย่าง 
ที่ดีจากภาคอุตสาหกรรม โดยศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากบริษัท 5 บริษัท ที่เห็นว่าเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า
เป็นเรื่องส าคัญ และจ าเป็นส าหรับองค์การ ซึ่งผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาภาวะผู้น าถูกมองว่าเป็น
ความสามารถเชิงการแข่งขันที่มีความเกี่ยวโยงกับยุทธศาสตร์ขององค์การ โดยที่ระบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าทีส่ าคัญที่สุด คือ โปรแกรมท่ีเป็นทางการซึ่งเป็นการสัมมนาในห้องเรียน โดยบรรยายถึงทฤษฎี
พ้ืนฐาน และหลักการของภาวะผู้น าตามด้วยการประเมินแบบ 360 องศา (360O feedback) การสอน
งาน (Coaching) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action learning) และการเผชิญความท้าทายข้างนอก 
(Outdoor challenge) 
   Hartley และ Hinksman (2003) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า: การทบทวน
วรรณกรรมอย่างเป็นระบบ โดยค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
ซึ่งผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาภาวะผู้น ามีความเก่ียวข้องกับการพัฒนาความสามารถของปัจเจก
บุคคลเพื่อช่วยให้สามารถเรียนรู้สิ่งต่างๆ ได้ด้วยวิธีการใหม่ๆ โดยการพัฒนาภาวะผู้น าที่ดีท่ีสุดควรมุ่ง 
ให้ความสนใจที่ยุทธศาสตร์ และบริบทขององค์กรเพื่อจะได้ออกแบบ และน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม การพัฒนาภาวะผู้น าสามารถท าได้ใน 2 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะที่เป็นทางการ เช่น หลักสูตร
ฝึกอบรม โปรแกรมการพัฒนา และโปรแกรมการศึกษา และ 2) ลักษณะที่ไม่เป็นทางการซึ่งเป็น
กิจกรรมที่สนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น า เช่น ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริงในส่วนของการ
ประเมินความต้องการพัฒนาภาวะผู้น า ควรน ากรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาเป็นตัวระบุภาวะผู้น า      
ที่จ าเป็นต้องมีในแต่ละองค์การ เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาทักษะหลัก และเป็นแนวทางใน  
การพัฒนาสมรรถนะที่ขาดของพนักงานแต่ละคน รวมทั้งยังควรน าการประเมินผลเช่น การประเมิน  
แบบ 360 องศา มาใช้ควบคู่กับกรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะ วิธีการที่นิยมน ามาใช้ในการพัฒนาภาวะ
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ผู้น า ประกอบด้วยการประเมินแบบ 360 องศา การเป็นพี่เลี้ยง การสอนงานการมีเครือข่าย การเรียนรู้
จากการปฏิบัติ การได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย การไปเรียนรู้งานจากหน่วยงานอื่นชั่วคราว  
การวางแผน ผู้สืบทอด การฝึกอบรมแบบเป็นทางการ การพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การพัฒนา
องค์การ และการท างานร่วมกันแบบพันธมิตร ทั้งนี้ตัวแบบของภาวะผู้น าที่น ามาใช้ในการพัฒนาภาวะ
ผู้น า ได้แก่ ตัวแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership model) และตัวแบบ
คุณลักษณะพิเศษ หรือบารมี (Charismatic model) และเนื่องจากการพัฒนาภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์
กับการสร้างทุนมนุษย์ และทุนทางสังคม การประเมินผลความคุ้มค่าของการลงทุนในเรื่องการพัฒนา
ภาวะผู้น าจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น โดยน าตัวแบบของ Kirkpatrick ที่แบ่งการประเมินผลออกเป็น 4 ระดับ  
มาใช้ส าหรับผู้น าในภาครัฐ ภาวะผู้น าที่ต้องมีคือ การมีความโปร่งใส และความรับผิดรับชอบสูง รวมถึงมี
ภาวะผู้น าทางการเมือง และทักษะทางการเมือง และยังควรให้ความส าคัญกับการเป็นผู้น าที่แข็งแกร่ง 
(Strong leader) โดยมองที่ปัจเจกบุคคล และบุคลิกภาพส่วนตัวเป็นหลัก 
   Denis (2004) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ผู้ที่จะน าต้องรับใช้ก่อน: การใช้ภาวะผู้น ามุ่ง
บริการของผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล” (Those Who Would Lead Must First Serve: The Praxis of 
Servant Leadership by Public School Principles) ท าการศึกษาความแตกต่างของภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการที่ปฏิบัติโดยผู้บริหารของโรงเรียนของรัฐ ในขณะที่ภาวะผู้น าตามประเพณีนิยมมีจุดเน้นที่ 
การบริหารจัดการของคณะกรรมการและของนักเรียน แต่ผู้น าแบบมุ่งบริการมีจุดเน้นที่การเสียสละของ
ผู้น าเพ่ือสร้างกลุ่มชนและสร้างสรรค์ชีวิตของสมาชิก ซึ่งเน้นที่บทบาทของผู้น ามากกว่าทักษะและ
เทคนิค กรอบแนวคิดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการถูกประยุกต์ในการศึกษาครั้งนี้โดยมีฐานการแนวคิด
ของ โรเบิร์ต กรีนลีฟ โดยการวิจัยเชิงพรรณนา ใช้การวิเคราะห์การสัมภาษณ์ผู้บริหาร 5 ท่าน พร้อมกับ          
การพิจารณาชีวิตการท างานในปีแรกเพ่ือตรวจสอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการโดยการบรรยาย ผู้วิจัยได้
บรรยายบทต่างๆ ดังนี้ บทที่ 1 กล่าวถึงท่ีมาของโครงการและอธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
บทที่ 2 กล่าวถึงงานวิจัย ที่เก่ียวข้อง บทที่ 3 ทบทวนวิธีการวิจัยเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  
บทที่ 4 เป็นการวิเคราะห์ประสบการณ์การท างานในปีแรกของผู้บริหารที่มีจุดเน้นที่ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการ ในการสร้างกลุ่มชน บทที่ 5 เป็นการวิเคราะห์เชิงพรรณนาตามแนวคิดของโรเบิร์ต กรีนลีฟ  
ส่วนบทที่ 6 เป็นการสรุปการศึกษาด้วยการวินิจฉัยไตร่ตรองถึงธรรมชาติของปัญหาของภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการและวิสัยทัศน์ในการศึกษา 
   Liana (2004) ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น ามุ่งบริการในโบสถ์นิกายเวสเลียน  
ประเทศพม่า เพ่ือศึกษาผลของโปรแกรมฝึกอบรมภาวะผู้น ามุ่งบริการที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นส าหรับบาทหลวง
และผู้น าในโบสถ์นิกายเวสเลียน และผู้ร่วมงานในประเทศพม่า โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ บาทหลวงและ
นักศึกษาด้านศาสนา ผลการศึกษาพบว่า โปรแกรมฝึกอบรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นส่งผลต่อความคิดเห็น  
ทัศนคติ  และความผูกพันของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีลักษณะภาวะผู้น าแบบเผด็จการและภาวะผู้น า 
มุ่งบริการอ านาจจากบนลงล่างต่ าแต่มีลักษณะภาวะผู้น ามุ่งบริการสูง ซึ่งโบสถ์ในประเทศพม่า 
มีการปกครองแบบเผด็จการ วัฒนธรรมนี้ถูกขัดเกลามานานนับศตวรรษจากความแตกต่างของระบอบ      
การปกครองประเทศท่ีเป็นแบบเผด็จการและวิถีชีวิตแบบพุทธศาสนา แต่ผลจากการวิจัยแสดงให้ 
เห็นอิทธิพลของโปรแกรมฝึกอบรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ 
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   Bush และ Glover (2005) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น า: หลักฐานและ
ความเชื่อโดยศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารสิ่งพิมพ์ต่างๆ ที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งผล
การศึกษาพบว่า ธรรมชาติและเนื้อหาของโปรแกรมเรื่องภาวะผู้น ามีความคล้ายคลึงกันท่ัวโลก โดยการ
เรียนรู้บนพื้นฐานของการท างาน การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การเป็นพี่เลี้ยง และการสอนงานเป็นวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่ส าคัญมาก ทั้งนี้ได้มีหลักฐานยืนยันว่าโอกาสในการเรียนรู้ที่มีคุณค่ามากท่ีสุดได้แก่ 
การเป็นพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน การเรียนรู้บนพื้นฐานของงานและจากประสบการณ์ เช่น การได้รับ
มอบหมายงาน การหมุนเวียนงาน และการฝึกงาน เป็นต้น การสนับสนุนและการมีเครือข่ายระหว่าง
เพ่ือนร่วมงาน และจากโปรแกรมการเรียนรู้ภาวะผู้น าที่เป็นทางการอย่างไรก็ดีเอกสารเรื่องการพัฒนา
ภาวะผู้น าส่วนใหญ่จะมีลักษณะที่เป็นแบบแผน กล่าวคือ เป็นความเกี่ยวข้องกันระหว่างความเชื่อของ
คนกับแบบแผนของการพัฒนาภาวะผู้น าว่าลักษณะใดมีความเหมาะสมมากที่สุด 
   Irving (2005) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและประสิทธิผลของทีม  
มหาวิทยาลัยรีเจนท์ รัฐเวอจิเนีย สหรัฐอเมริกา จากฐานข้อมูล ABI/INFOR โดยการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ (Servant Leadership) และประสิทธิผลของทีม (effectiveness of 
teams) การศึกษานี้จึงหาค าตอบงานวิจัยว่า “มีความสัมพันธ์ระหว่างาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและ
ประสิทธิผลของทีมหรือไม่” ด้วยการศึกษาเชิงประจักษ์ในองค์การไม่แสวงผลก าไรนานาชาติในสหรัฐ   
ผลการวิจัย  พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยทางสถิติระหว่างตัวแปรแต่ละตัวของภาวะผู้น าแบบ             
มุ่งบริการและตัวแปรแต่ละตัวของความพึงพอใจในงาน ที่มีต่อประสิทธิผลของทีม  
   Black (2007) ได้ท าการวิจัยโดยใช้การออกแบบการวิจัยแบบผสมเพื่อหาค่า
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการกับบรรยากาศโรงเรียนเพ่ือหาค่าการปฏิบัติภาวะผู้น าฝุาย
บริการของผู้อ านวยการโรงเรียนและการรับรู้ของครูด้านบรรยากาศโรงเรียน การศึกษาด้วยวิธีวิจัย      
แบบผสมนี้เริ่มต้นด้วยการใช้เครื่องมือที่ตรวจสอบความถูกต้องแล้วสองชุด คือ เครื่องมือ OLA ของ 
ลอบ (Laub, 1999) โดยใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจากการสุ่มที่เป็นครูท างานเต็มเวลาจ านวน 231 คน 
และผู้อ านวยการโรงเรียน 15 คน ที่ท างานในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาคาธอลิกของออนตาริโอ  
หลังจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณแล้วจึงด าเนินการสัมภาษณ์กลุ่ม (focus group interview) 
จ านวนร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลที่ได้แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างชัดเจนระหว่าง 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและบรรยากาศโรงเรียน 
    Ramer (2008) ได้ท าวิจัยเรื่อง “การใช้ภาวะผู้น ามุ่งบริการเพ่ือเอ้ือให้เกิดการ
กระตุ้นให้ก าลังใจหลังจากประสบการณ์การเก็บยาผิดที่” (Using Servant Leadership to Facilitate 
Healing After a Drug Diversion Experience) บทความในวารสารนี้กล่าวถึงการตอบโต้ของ
ผู้ร่วมงานกับพยาบาลเมื่อเขาถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกท่ี (Diverting drugs) พนักงานที่เหลืออาจจะมี
พฤติกรรมเป็นทุกข์ซึ่งส่งอาจส่งผลต่อการดูแลผู้ปุวยและความพอใจในการท างาน ดังนั้นจึงจ าเป็น       
อย่างยิ่งที่ต้องให้เวลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับปัญหานี้เพื่อสร้างความสมดุลในหน่วยงาน 
ผู้บริหารจึงสามารถใช้คุณสมบัติของภาวะผู้น ามุ่งบริการด้วยการแสดงออกถึงความมุ่งม่ันอุทิศตน 
(Commitment) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การตระหนักรู้ (Awareness) และการมองการณ์ไกล 
(Foresight) เพ่ือขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมู่พนักงานเพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแล
ผู้ปุวย 
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    Beck (2010) ได้ศึกษาเก่ียวกับการส ารวจภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ โดยการ
ออกแบบการวิจัยประกอบด้วยสองขั้นตอนที่แตกต่างกันด้วยวิธีการเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 
โดยระยะแรกเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณด้วยการใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าของ Barbuto และ
Wheeler (2006) จากผู้น า 499 คน และจากชุมชน 630 คน ในระยะที่สองได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก
จากผู้ในระยะที่ 1 จ านวน 12 คน พบว่า มีค้นพบส าคัญ 6 ประการ คือ (ก) ผู้น าที่ยั่งยืนคือผู้น าที่แสดง
บทบาทความเป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมแสดงถึงความเป็นภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการอย่างสม่ าเสมอ (ข) ผู้น า
ต้องเป็นผู้ที่เต็มใจแสดงออกถึงพฤติกรรมของผู้น าแบบมุ่งบริการในระดับที่สูงอย่างน้อยหนึ่งชั่วโมงต่อ
สัปดาห์ (ค) ผู้น าแบบมุ่งบริการมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนโดยผ่านการสร้างความสัมพันธ์จากความไว้วางใจ  
(ง) ผู้น าแบบมุ่งบริการแสดงออกถึงการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (จ) ผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นผู้ที่สามารถเข้า
ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และ(ฉ) ผู้น าแบบมุ่งบริการไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้น าในต าแหน่งหรือไม่
จ าเป็นต้องเป็นผู้น าระดับสูงขององค์การ 
    Brewer (2010) ได้ศึกษารากฐานปรัชญาของความเป็นผู้น าผู้รับใช้ที่มีอยู่นับพันๆ 
ปีที่ผ่านมา เป็นผู้น าคนรับใช้เป็นสไตล์ที่เป็นเอกลักษณ์ของความเป็นผู้น าอุดมการณ์ที่ไหลกับเมล็ด
ประโยชน์ของตนเองพฤติกรรมของมนุษย์ การล่มสลายทางการเงินของอเมริกาได้ท าให้ผู้น ามองเห็น
ความส าคัญในการร่วมมือกันระหว่างผู้น าและผู้ตามในการต่อต้านการล่มสลายของการค้าและ
อุตสาหกรรม การสะท้อนคุณค่าของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและความต้องการในการรักษาองค์การมี
ความจ าเป็นในการกู้คืนจากภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจ ในบทความนี้ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นผู้ที่มี
คุณลักษณะการรับฟังอย่างตั้งใจ (listening) การเห็นอกเห็นใจ (empathy) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ
ผู้อื่น (healing) การตระหนักรู้ (awareness) การโน้มน้าวใจ (persuasion) การสร้างมโนทัศน์ 
(conceptualization) การมองการณ์ไกล (foresight) การพิทักษ์รักษา (stewardship) การมุ่งมั่น
พัฒนาคน (commitment to growth) และการสร้างชุมชน (community building) (Spears, 2004) 
การประยุกต์ใช้หลักการความเป็นผู้น าผู้รับใช้ที่จะสร้างความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึนและเพ่ิมผลผลิตของ
องค์การ ภาพของการทบทวนวรรณกรรมจะเชื่อมโยงไปสู่ความพึงพอใจในงาน และข้อมูลที่มีอยู่น าไปสู่
บทสรุปขององค์การซึ่งรับเอาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมาใช้ท าให้องค์การประสบความส าเร็จอย่างมี
นัยส าคัญและมีระดับการด าเนินงานที่สูงขึ้น 
    Krekeler (2010) ได้ท าวิทยานิพนธ์ทีมุ่่งตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม
ความเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการและคุณลักษณะส่วนบุคคล (personality traits) 5 ด้าน ได้แก่ บุคลิกภาพ 
(extraversion) การคล้อยตาม (agreeableness) การเปิดใจรับสิ่งใหม่ (openness to experience) 
การมีจิตส านึก (conscientiousness) และความม่ันคงในอารมณ์ (neuroticism) ผลการวิจัยแสดงให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ทางบวกสูงระหว่างความเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการ กับการมีจิตส านึก และการคล้อย
ตาม การศึกษาครั้งนี้เก่ียวข้องกับการวิจัยก่อนหน้านี้ที่เป็นปัจจัยก่อให้เกิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และ
ถูกสนับสนุนให้ได้รับการพัฒนาต่อไปเพื่อใช้เป็นการศึกษาคุณลักษณะพ้ืนฐานของความเป็นผู้น า 
การศึกษาในอนาคตควรขยายงานวิจัยเกี่ยวกับความเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการ และรูปแบบของบุคลิกภาพ
จะข้ึนอยู่กับผลการของการศึกษานี้ นอกจากนี้องค์การ และผู้บริหารควรพิจารณาคุณลักษณะส่วน
บุคคลเพื่อส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมของความเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการและสร้างศักยภาพให้เกิด
ขึ้นกับผู้ร่วมงาน 
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    Hayden (2011) ได้ศึกษาโดยการทดสอบเชิงประจักษ์ซึ่งเป็นการศึกษาต่อยอด
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ  Greenleaf (1970) พบว่าผลลัพธ์ส่วนบุคคล (personal outcomes) 4 
ด้าน ได้แก่ การดูแลรักษา (health) ความรอบรู้ (wisdom) อิสรภาพ-เสรีภาพ (freedom-autonomy) 
และเน้นการให้บริการ (service orientation) ได้ถูกทดสอบกับมิติที่ถูกสร้างขึ้นของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการ ทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยการใช้หลักการวิเคราะห์แบบ
พหุระดับ ท าให้เป็นจุดแข็งในการท านายภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการโดยมีการประเมินผลอยู่ 2 ระดับ  
คือ ระดับบุคคล (individual) และระดับสภาพแวดล้อมของงาน (work environment) ซึ่งจะมีผลต่อ
ทิศทางและการวิจัยในอนาคต 
    Babb (2012) ได้ด าเนินการวิจัยส ารวจเชิงปริมาณโดยมีวัตถุประสงค์ คือ  
เพ่ือตรวจสอบว่าถ้าโรงเรียนขนาดกลางที่มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการสูงจะเห็นได้ชัดเจนว่าโรงเรียน
มีมาตรฐานการท างานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าโรงเรียนขนาดกลางที่มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ        
ต่ ากว่า นอกจากนี้ยังพยายามท่ีมองหาบริบทที่เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มหรือลดของระดับ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในสถาบันเดียวกันนั้น และความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติตนของผู้น ากับ
ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ (academic achievement) ที่สูงขึ้น เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบวัดภาวะผู้น า
ในองค์การ (Organizational Leadership Assessment: OLA) ของ Laub ที่ครอบคลุมในด้านการให้
คุณค่าแก่ผู้อ่ืน (promotes the valuing) การพัฒนาผู้อ่ืน (development of people) การสร้าง
ชุมชน (build of community) การแสดงตัวตนที่แท้จริง (practice of authenticity) การมอบ 
ภาวะผู้น า (providing of leadership) และการแบ่งปันภาวะผู้น า (sharing of power) ผลการศึกษานี้
ชี้ให้เห็นว่าปัจจัยที่เป็นผู้น าแบบมุ่งบริการในองค์การที่มีผลกระทบน้อยมาก(ต่ าสุด) ต่อตัวแปร
ประสิทธิผลของโรงเรียน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพ่ิมเติมแสดงให้เห็นว่าปัจจัยบริบท (contextual)  
สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (socioeconomic) ของเรียน และเชื้อชาติ (ethnicity) ของนักเรียนมี
ผลต่อผลสัมฤทธิ์ (achievement) ของนักเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เป็นหลักปัจจัยบริบทเหล่านี้        
ดูเหมือนจะมีผลกระทบขึ้นต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนมากกว่าการเป็นองค์การภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
    Boyum (2012) ได้ท าการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือตรวจสอบสถานะความสัมพันธ์
ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และมุ่งเน้นไปยังโครงสร้างของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ตามท่ีได้จาก
ประสบการณ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามและมีวิธีการสร้างปฏิสัมพันธ์เหล่านี้อย่างไร ผลการศึกษาครั้งนี้
น าไปสู่การสร้างรูปแบบในการน าเสนออยู่บนกรอบปรัชญาแนวคิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ซึ่งปัจจุบัน
ได้รับการพัฒนารูปแบบเพิ่มเติมในด้านความครอบคลุม (integral) องค์รวม (holistic) และให้ความรู้
ความเข้าใจในการพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็นผู้น าแบบมุ่งบริการ การพัฒนารูปแบบของภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการมีความส าคัญอย่างยิ่งกับบุคลากร องค์การ และเป็นส่วนที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
รูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการนี้เป็นกรอบปรัชญาธรรมชาติที่ชัดเจนและจ าเป็นส าหรับผู้น าและผู้ตาม 
สิ่งเหล่านี้จะเป็นความเชื่อและเป็นแหล่งที่มาส าคัญของแรงจูงใจในการพัฒนาผู้ตาม   
 จากการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง        
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ 
ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ 
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  1. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นแนวคิดท่ีสร้างคุณลักษณะให้เกิดข้ึนกับบุคคลใน 
ด้านคุณธรรม จริยธรรม ที่มุ่งให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนก่อนตัวเอง เป็นการมุ่งมั่นที่จะให้บริการ การดูแล           
การสร้างสัมพันธภาพ รวมถึงการมุ่งปลูกฝังผู้อ่ืนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติในการบริการ และ        
การช่วยเหลือผู้อ่ืน การที่บุคคลเกิดภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะท าให้เป็นที่ยอมรับของทุกคนในองค์การ 
เป็นที่ยอมรับของคนในชุมชน และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และจะท า
ให้บุคคลที่มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการนี้ เป็นที่ยอมรับของเพ่ือนร่วมงานและของคนในชุมชน และในทีสุ่ด
บุคคลนั้นก็จะกลายเป็นผู้น าทางจิตใจกับสมาชิกในองค์การ 
  2. ปัจจัยหลักท่ีเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเห็นอกเห็นใจ 2) การมองการณ์ไกล 3) การให ้       
การดูแล 4) การมุง่พัฒนาคน 5) การสร้างชุมชน  
  3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการทีส่ามารถท าให้ผู้น าเกิดการพัฒนา และท าให้
สามารถบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้แก่ การสร้างองค์ความรู้จากวิทยากร เอกสารและ        
วีดีทัศน์ การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง การศึกษาดูงาน  
การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม การสรุปและการอภิปรายผล เป็นต้น และเพ่ือให้การพัฒนา  
ภาวะผู้น าบรรลุผลตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องน าวิธีการหรือกิจกรรมต่างๆ มาบูรณาการและ
เลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา (Research and Development) และได้ก าหนด
วิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น 4 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  
  ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้   
 ระยะการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน มีรายละเอียด ดังตาราง 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



134 
 

ตาราง 6 ระยะการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
ระยะการวิจัย วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล เครื่องมือวิจัย สถิติที่ใช้ ผลที่ได้ 
ระยะที่ 1  
การศึกษา
แนวคิดทฤษฎี 
งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา               
ขั้นพ้ืนฐาน   
 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี 
และเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
 
 
 
 
2. สัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview)  
 
 
 
 
3. การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group 
Discussion)  
 

- ห้องสมุดของส านัก        
วิทยบริการ 
- Web Site 
- เอกสารต าราจากสถาบัน
บริการสารสนเทศอ่ืน ๆ 
และจากสถาบันบริการ
สารสนเทศอ่ืน ๆ 
- ผู้บริหารสถานศึกษา      
ขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
และผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
- ผู้บริหารสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาหรือ
นักวิชาการ  และครู
หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
วิชาการ 

-แบบบันทึกการ
อ่าน 
 
 
 
 
 
-แบบบันทึก
สัมภาษณ์ 
 
 
 
 
-แบบบันทึกการ
ประชุม 

- 
 
 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
- 

 

ได้องค์ประกอบภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน จากการ
วิเคราะห์เอกสาร 
 
-ได้องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานจากการ
สัมภาษณ์ 
-ได้องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานจากการ
สนทนากลุ่ม 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 
ระยะการวิจัย วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล เครื่องมือวิจัย สถิติที่ใช้ ผลที่ได้ 
ระยะที่ 2  
การศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและ
สภาพที่พึง
ประสงค์ของ
ภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษา      
ขั้นพื้นฐาน 

เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน    

สอบถามความคิดเห็น 
ของผู้บริหาร           
รองผู้บริหารสถานศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐานและ           
ครูหัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ   

- ผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน  
- รองผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 
- ครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
วิชาการ  

 

แบบสอบถาม 
 

- IOC 
- สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ         
คอนบราค 
- สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน  
- ร้อยละ 
- ค่าเฉลี่ย 
- ส่วนเบี่ยงเบนาตรฐาน 
-PNI Modified 

1. ไดท้ราบสภาพ
ปัจจุบันของภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน 
2. ได้ทราบความ
ต้องการในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการฯ 

ระยะที่ 3  
การพัฒนา
โปรแกรมฯ 

เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  

1. ยกร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

- ผลจากการศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูล 
- ผลจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
- จากการวิเคราะห์สภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน     

- - IOC 
- สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ         
คอนบราค 
- สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน 
- ร้อยละ 
- ค่าเฉลี่ย 
- ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ได้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ที่พัฒนา
จากผู้วิจัย 
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ตาราง 6 (ต่อ)  
  
 ระยะการวิจัย วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล เครื่องมือวิจัย สถิติที่ใช้ ผลที่ได้ 
  2. เสนอผู้เชี่ยวชาญประเมิน/วิพากษ์ 

 
 
 
 
3. ปรับแก้โปรแกรมฯ 

- ผู้อ านวยการสถานศึกษา       
ขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
และผู้เชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณ์เก่ียวกับ
ภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ  
- จากการประเมิน/วิพากษ์
ของผู้เชี่ยวชาญ 

- แบบประเมิน 
 
 
 
 
 

- 

- IOC 
- ความถี่ 
- ร้อยละ  
- ค่าเฉลี่ย 
- ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

 

-ได้โปรแกรมท่ี
ผ่านการประเมิน
จากผู้เชี่ยวชาญ 

ระยะที่ 4 
การน า
โปรแกรม     
ไปใช้ 

เพ่ือประเมินผล
การน า
โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะ
ผู้น าแบบมุ่ง
บริการของ
ผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ไปใช้  

1. น าโปรแกรมฯไปใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง 
2. ประเมินผลการใช้โปรแกรมฯ  
ดังนี้ 
  2.1 ประเมินระดับภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน  
  2.2 ประเมินความพึงพอใจการใช้
โปรแกรม 
3. วิเคราะห์ผลการประเมินการใช้
โปรแกรม 

- ผู้บริหารสถานศึกษา             
ขั้นพ้ืนฐาน  
- รองผู้บริหารสถานศึกษา 
- ครูหัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ  
 

- แบบประเมิน 
 
 

- IOC 
- สัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของ         
คอนบราค 
- สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อย่าง
ง่ายของเพียร์สัน 
- ร้อยละ 
- ค่าเฉลี่ย 
- ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

-ผู้บริหาร
สถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐานเกิด
ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการที่สูงขึ้น 
-ผู้บริหารมีความ
พึงพอใจในการใช้
โปรแกรมฯ 
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 จากตาราง 6 ระยะการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะท่ี 1 ดังต่อไปนี้ 
    1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
     ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สิ่งพิมพ์ ฐานข้อมูล
งานวิจัย และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์ ในเรื่องภาวะผู้น า ภาวะผู้น าทางการศึกษา ภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริการ และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
จากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ แล้วน ามาสร้างข้อสรุปเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเห็นอก
เห็นใจผู้อื่น (Empathy) 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) 3) การให้การดูแล (Stewardship)  
4) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) 5) การสร้างชุมชน (Building Community)  
    2. สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview)  
     ผู้วิจัยน ากรอบแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
เพ่ือน าไปสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา   
จ านวน 9 ท่าน เพ่ือสร้างกรอบแนวคิดของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบท
ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 
      2.1 ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือให้ได้ข้อมูลทั้งในเชิงลึกและเชิงกว้างครบถ้วนทุกมิติ ผู้วิจัยได้ก าหนดเกณฑ์
เกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ไว้ดังนี้ 
       กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา  
       กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต าราหรือมีงานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า หรือภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ  
       กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหาร
การศึกษา  
       กลุ่มท่ี 4 ผู้บริหารในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ใน 
ระดับนโยบายในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของ 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
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       ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 9 ท่าน ประกอบด้วย 
        1) ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร.ประยงค์ แก่นลา ผู้อ านวยการโรงเรียน 
เบ็ญจะมะมหาราช สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 
        2) ดร.ปรีดา ล ามะนา ผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
        3) ดร.คูณ วงษ์อนันต์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแคนน้อยหนองเลิง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษา ยโสธร เขต 1 
        4) ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
        5) รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์  สารรัตนะ อาจารย์สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
        6) ดร.อธิปปรัชญ์ ภัควัฒน์ภักดี ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 1  
        7) ดร.อภิชัย กรมเมือง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษา ยโสธร เขต 1 
        8) ดร.อ่องจิต เมธยะประภาส รองเลขาธิการคณะกรรมการ
การศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
        9) ดร.พิธาน พื้นทอง ผู้อ านวยการส านักพัฒนาระบบบริหารงาน
บุคคลและนิติการ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน   
      2.2 ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์  
เกี่ยวกับภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย   
       1) ดร.มานิต เขียวศรี ผู้อ านวยการโรงเรียนค าเข่ือนแก้วชนูปถัมภ์ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 
       2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรี จันทร์เพ็ง อาจารย์สาขาวิชาประเมินผล
และวิจัยการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น    
       3) ดร.จตุภูมิ เขตจัตุรัส อาจารย์สาขาวิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น       
       4) รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ อาจารย์สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตอีสาน 
       5) ดร.ประยุทธ ชูสอน อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น   
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      2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
       2.3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
        เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
ซึ่งใช้ค าถามที่ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไป และความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งมีส่วนประกอบดังนี้ 
         ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับต าแหน่งทางการบริหาร  
ต าแหน่งทางวิชาการ คุณวุฒิสูงสุด สถานที่ท างาน ประสบการณ์ในการท างาน  
         ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ความส าคัญและระดับความจ าเป็นในแต่ละ
องค์ประกอบ ความสอดคล้องขององค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบ   
       2.3.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
        ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
         1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ 
         2) สร้างเป็นข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์ 
         3) น าไปให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
ความถูกต้องของแบบสัมภาษณ์ ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า  
         4) น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างข้ึนเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 
ในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์กับ
วัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC: Index of Item 
Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00  
         5) ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ  
น าไปจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์ 
      2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
       ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ และเดินทางไปสัมภาษณ์
ด้วยตนเอง โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์และจัดเก็บข้อมูลด้วยวิธีการ        
จดบันทึกใช้เครื่องบันทึกเสียง และกล้องถ่ายภาพ Digital โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
        2.4.1 ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมือจากคณะศึกษาศาสตร์ถึง
ผู้ทรงคุณวุฒิ       2.4.2 ส่งหนังสือขอความร่วมมือ เค้าโครงวิทยานิพนธ์ และ 
แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างถึงผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการให้การสัมภาษณ์  
        2.4.3 ประสานผู้ทรงคุณวุฒิทางโทรศัพท์เพ่ือขอนัดหมายวันและเวลา 
สัมภาษณ์ 
        2.4.4 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวันและเวลาที่นัดหมาย 
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      2.5 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล  
       ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบบันทึกการสัมภาษณ์มาเรียบเรียง  
จัดระเบียบข้อมูล จัดกลุ่มเนื้อหาตามองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย และท าการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)   
       2.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
       สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis)  
    3. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)   
     ผู้วิจัยได้น ากรอบแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาใช้เป็นประเด็นในการสนทนา เพ่ือพิจารณา 
ความเหมาะสมของตัวชี้วัดในแต่ละองค์ประกอบ โดยใช้เทคนิคแผนผังความคิด (Mind Mapping)  
ผู้ร่วมการสนทนากลุ่มได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยแบ่งกลุ่มผู้ร่วม
สนทนากลุ่มออกเป็น   3 ภาค ประกอบด้วย ภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือนักวิชาการ และครูหัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ  ภาคละ 6 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 18 คน เพ่ือพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย  
ได้แก่ 
      3.1 ภาคเหนือด าเนินการวันที่ 9 ตุลาคม 2556 จังหวัดเพชรบูรณ์  
ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 
       1) นาวาอากาศเอกผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรายุทธ กันหลง อาจารย์
โรงเรียนนายเรืออากาศ กองบัญชาการโรงเรียนนายเรืออากาศ 
       2) ดร.สุดสวาสดิ์ ประไพเพชร ผู้อ านวยการโรงเรียนซ ายางวิทยายน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25   
       3) ดร.สุพจน์ ประไพเพชร ผู้อ านวยการโรงเรียนพัชรพิทยาคม  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40 
       4) ดร.สมบัติ บุญเลี้ยง คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์ 
       5) ดร.พรจิตร เกศามูล ครู โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย เพชรบูรณ์ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40 
       6) นางกชนันท์ โนรินทร์ ครู โรงเรียนบ้านเหล่าหญ้า สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 2   
      3.2 ภาคกลางด าเนินการ วันที่ 19 ตุลาคม 2556 จังหวัดสุมทรปราการ  
ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 
       1) ดร.พิษณุ ตุลสุข ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
       2) ดร.พะโยม ชินณวงศ์ ผู้อ านวยการส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
       3) ดร.อนันท์ งามสะอาด ผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
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      4) ดร.บุญจักรวาล รอดบ าเรอ  ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์
ประดิษฐ์  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6   
      5) นายถนอม ภูนุช ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ โรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์ประดิษฐ์  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 6 
      6) นายธีรศักดิ์ นรดี  ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนมัธยม 
วัดศรีจันทร์ประดิษฐ์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6   
     3.2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด าเนินการวันที่ 30 ตุลาคม 2556 ผู้ร่วมสนทนา
กลุ่ม ประกอบด้วย 
      1) ดร.จินตนา ศรีสารคาม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25   
      2) ดร.สุนทร ฉมารัตน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเหล่านางาม  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1  
      3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรี จันทร์เพ็ง อาจารย์สาขาวิชาประเมินผล 
และวิจัยการศึกษาคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
      4) ดร.ประยุทธ ชูสอน อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
      5) นางสุดารัตน์ ศรีรุ่งเรือง ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ โรงเรียนบ้านหนองกุงวิทยาคาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ขอนแก่น เขต 1   
      6) นางบุญตาม ใจงาม ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ โรงเรียนบ้านบากเรือดอนเรือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ยโสธร เขต 1  
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะท่ี 2 ตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
    1. ส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน                  
รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
     ผู้วิจัยน าองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้จากระยะท่ี 1 มาเป็น
องค์ประกอบหลักในการสร้างแบบสอบถาม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบรายละเอียดสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
      1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

      การเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามเพ่ือท าการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน    
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีรายละเอียด
ดังนี้ 
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        1.1.1 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน                
รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน
ระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 29,067 คน  
        1.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีจ านวน 378 คน 
ได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้เทคนิคการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling 
technique) ดังนี้  
         1) การสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (cluster random sampling) 
ด าเนินการดังนี้ 
          1.1) แบ่งกลุ่มออกเป็น 6 ภาค ได้แก่ ภาคเหนือ จ านวน 7 
จังหวัด ภาคตะวันออกเฉียงเหนือจ านวน 17 จังหวัด ภาคกลางจ านวน 18 จังหวัด ภาคตะวันออก
จ านวน 6 จังหวัด ภาคตะวันตกจ านวน 4 จังหวัด และภาคใต้จ านวน 11 จังหวัด  
          1.2) ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ  
Krejcie และ Morgan และใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย ได้จ านวน 63 จังหวัด  
         2) การสุ่มอย่างง่าย โดยท าการสุ่มเลือกส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาของแต่ละจังหวัด ได้จ านวน 63 เขต  
         3) การสุ่มจากกลุ่มประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน  รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
จ านวน 29,067 ท าการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างและก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูป
ของ Krejcie และ Morgan ได้จ านวน 378 คน และท าการสุ่มอย่างง่ายโดยใช้วิธีจับสลาก ได้ผู้บริหาร
จ านวน 126 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 126 คน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการ 
จ านวน 126 คน ดังแสดงในตาราง 7  
 

ตาราง 7 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้มา โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
 

การสุ่มครั้งที่ 1 การสุ่มครั้งที่ 2 การสุ่มครั้งที่ 3 
ภาค จังหวัด เขต ผอ. รอง ผอ. ครู ผอ. รอง ผอ. ครู รวม 

เหนือ 
 
 

เชียงราย  1 127 127 127 2 2 2 6 
เชียงใหม่  2 157 157 157 2 2 2 6 
น่าน  2 151 151 151 2 2 2 6 
พะเยา  1 139 139 139 2 2 2 6 
แพร่  2 125 125 125 2 2 2 6 
แม่ฮ่องสอน  1 137 137 137 2 2 2 6 
ล าปาง  1 141 141 141 2 2 2 6 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

การสุ่มครั้งที่ 1 การสุ่มครั้งที่ 2 การสุ่มครั้งที่ 3 

ภาค จังหวัด เขต ผอ. 
รอง 
ผอ. ครู ผอ. 

รอง 
ผอ. ครู รวม 

 
ขอนแก่น  1 174 174 174 2 2 2 6 

 
ชัยภูมิ  3 198 198 198 3 3 3 9 

 
นครราชสีมา  5 221 221 221 3 3 3 9 

 
บุรีรัมย์  1 201 201 201 3 3 3 9 

 
มหาสารคาม  3 147 147 147 2 2 2 6 

ตะวันออกเฉียงเหนือ มุกดาหาร  1 247 247 247 3 3 3 9 

 
ยโสธร  1 194 194 194 3 3 3 9 

 
ร้อยเอ็ด  3 217 217 217 3 3 3 9 

 

เลย  1 170 170 170 2 2 2 6 
สกลนคร  1 176 176 176 2 2 2 6 
สุรินทร์  2 223 223 223 3 3 3 9 
ศรีสะเกษ  1 261 261 261 3 3 3 9 
หนองคาย  1 160 160 160 2 2 2 6 
อุดรธานี  2 201 201 201 3 3 3 9 
อ านาจเจริญ 1 259 259 259 3 3 3 9 
อุบลราชธานี  1 218 218 218 3 3 3 9 

 
 
 

ภาคกลาง 
 
 
 
 

ก าแพงเพชร  2 191 191 191 3 3 3 9 
ชัยนาท  1 185 185 185 2 2 2 6 
นครนายก  1 137 137 137 2 2 2 6 
นครปฐม  1 129 129 129 2 2 2 6 
นครสวรรค์  3 207 207 207 3 3 3 9 
นนทบุรี  1 33 33 33 1 1 1 3 
ปทุมธานี  1 103 103 103 1 1 1 3 
พิจิตร  1 167 167 167 2 2 2 6 
พิษณุโลก 1 134 134 134 2 2 2 6 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

การสุ่มครั้งที่ 1 การสุ่มครั้งที่ 2 การสุ่มครั้งที่ 3 

ภาค จังหวัด เขต ผอ. 
รอง 
ผอ. ครู ผอ. 

รอง 
ผอ. ครู รวม 

ตะวันออก 
 
 
 
 

เพชรบูรณ์  1 159 159 159 2 2 2 6 
ลพบุรี  1 185 185 185 2 2 2 6 
สมุทรสงคราม  1 75 75 75 1 1 1 3 
สมุทรสาคร  1 104 104 104 1 1 1 3 
สิงห์บุรี  1 124 124 124 2 2 2 6 
สุพรรณบุรี  3 130 130 130 2 2 2 6 
สระบุรี  2 143 143 143 2 2 2 6 
อ่างทอง  1 154 154 154 2 2 2 6 
อุทัยธานี 1 88 88 88 1 1 1 3 

 
ตะวันตก 

 

จันทบุรี  1 88 88 88 1 1 1 3 
ชลบุร ี 1 83 83 83 1 1 1 3 
ตราด  1 114 114 114 1 1 1 3 
ปราจีนบุรี  2 113 113 113 1 1 1 3 
ระยอง  1 119 119 119 2 2 2 6 
สระแก้ว 1 147 147 147 2 2 2 6 
กาญจนบุรี  2 148 148 148 2 2 2 6 
ตาก  1 113 113 113 1 1 1 3 
เพชรบุรี  1 104 104 104 1 1 1 3 
ราชบุรี  1 182 182 182 2 2 2 6 

 
ใต ้

กระบี่  1 226 226 226 3 3 3 9 
ชุมพร  1 127 127 127 2 2 2 6 
ตรัง  1 139 139 139 2 2 2 6 
นราธิวาส  1 149 149 149 2 2 2 6 
พังงา  1 160 160 160 2 2 2 6 
พัทลุง  1 117 117 117 2 2 2 6 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

การสุ่มครั้งที่ 1 การสุ่มครั้งที่ 2 การสุ่มครั้งที่ 3 

ภาค จังหวัด เขต ผอ. 
รอง 
ผอ. ครู ผอ. 

รอง 
ผอ. ครู รวม 

  
  
  
  
  

ภูเก็ต  1 51 51 51 1 1 1 3 
ระนอง  1 79 79 79 1 1 1 3 
สตูล  1 163 163 163 2 2 2 6 
สงขลา  2 135 135 135 1 1 1 3 
สุราษฎร์ธานี  1 130 130 130 1 1 1 3 

รวม 63 63 
9577 9577 9577 126 126 126 378 

28731 378  
 
 จากตาราง 7 พบว่า ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 378 คน โดยจ าแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 126 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 126 คน และครูหัวหน้า  
กลุ่มบริหารงานวิชาการ จ านวน 126 คน 
 
    2. ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยตรวจสอบ 
ความสอดคล้องของข้อค าถามในแบบสอบถาม เป็นผู้เชี่ยวชาญชุดเดิมดังปรากฏในหน้า 139 
    3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
     3.1 ลักษณะของเครื่องมือ     
      เครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 2 
ตอน ได้แก่ 
       ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถาม
เกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ 
ในการท างาน และประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน เป็นแบบเลือกตอบที่ก าหนดไว้ให้ 
เป็นตัวเลือก (Force choice)  
       ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale) สอบถาม
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert) 
ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
        ระดับ 5 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
        ระดับ 4 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
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        ระดับ 3 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
        ระดับ 2 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
        ระดับ 1 หมายถึง มีระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน/ 
ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน   
     3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
      ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
       1) ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการ 
       2) สร้างเป็นข้อค าถามของแบบสอบถาม 
       3) น าไปให้อาจารย์ผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของ 
ข้อค าถาม ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า  
       4) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ  
        4.1) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น และผ่านการพิจารณาจากกรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ์แล้วให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม  
โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถาม ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) 1.00 ทุกข้อค าถาม 
        4.2) การตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนก ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม 
ฉบับร่าง  ที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงและการพิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์
แล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รองผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
อย่างง่ายของเพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total 
Correlation) ข้อค าถามมีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.31–0.62 
        4.3) การตรวจสอบค่าความเชื่อม่ัน ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามท่ีมี 
ค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
คอนบราค (Cronbach’ Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.83 
    4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง โดยมีหนังสือ
ราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึงผู้อ านวยการโรงเรียนแต่ละโรงเรียน 
พร้อมทั้งมีการประสานงานเป็นการส่วนตัว และจากการประสานงานทางโทรศัพท์   
    5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
     ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์
ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูลระดับ 
ความคิดเห็นที่มีต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานและหาผลต่างโดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNI modified) 
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เพ่ือน ามาจัดเรียงล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน และน าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
      4.51–5.00  หมายความว่า มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
      3.51–4.50  หมายความว่า มีระดับความคิดเห็นมาก 
      2.51–3.50  หมายความว่า มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
      1.51–2.50  หมายความว่า มีระดับความคิดเห็นน้อย 
      1.00–1.50  หมายความว่า มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด   
    6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
     6.1 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ท่ีใช้แต่ละข้อค าถามมีค่าระหว่าง (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553)     
      6.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2553)   
   
     6.3 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   
     6.4 เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNI modified)  

      สูตร PNI Modified = 
(I-D)
D    (สุวิมล ว่องวาณิช. 2548 : 279)  

 
      I (Importance)      หมายถึง ระดับความพึงประสงค์ท่ีต้องการให้เกิด 
      D (Degree of success)  หมายถึง ระดับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน  
 
   ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  ขั้นพ้ืนฐาน   
    ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน น าโปรแกรมดังกล่าวเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม 
และปรับปรุงแก้ไขตามที่ผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะ เพื่อให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ        
ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานฉบับสมบูรณ์ โดยด าเนินการ ดังนี้  
     1. ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม จ านวน 9 ท่าน 
โดยมีคุณสมบัติ ดังนี้  
      กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา จ านวน 3 คน  
      กลุ่มท่ี 2 คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาหลักสูตรและการสอน มีประสบการณ์ในการสอนด้านหลักสูตร  
มีผลงานการเขียนต ารา มีงานวิจัยทางด้านหลักสูตร หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม จ านวน 2 คน 
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      กลุ่มท่ี 3 ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ได้แก่  ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และมีผลงานการเขียนต าราหรือมีงานวิจัย ทางด้านภาวะผู้น า
หรือภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ จ านวน 2 คน   
      กลุ่มท่ี 4 ผู้เชี่ยวชาญในระดับนโยบาย ได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับ
นโยบายในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 2 คน  
     ผู้วิจัยได้คัดเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญตามคุณสมบัติที่ระบุไว้ในเบื้องต้น  
จ านวน 9 ท่าน ประกอบด้วย 
      1) ดร.จินตนา ศรีสารคาม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
      2) ดร.สะอาด ขันอาษา ผู้อ านวยการโรงเรียนทรายทองวิทยา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
      3) ดร.จุรีรัตน์ พินิจมนตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสะแนน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การประถมศึกษายโสธร เขต 1 
      4) รองศาสตราจารย์ ดร.วิชัย วงษ์ใหญ่ อาจารย์สาขาการวิจัยและพัฒนา
หลักสูตร คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
      5) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิทธิพล อาจอินทร์ อาจารย์สาขาวิชาหลักสูตร
และการสอน คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
      6) ดร.ชนิสา ฮวดศรี ศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1  
      7) ดร.ศิริกุล นามศิริ รองผู้อ านวยการ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1  
      8) นายเชาวลิต โพธิ์นคร ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาเครื่องมือวัดผล  
ปฏิบัติหน้าที่ผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน   
      9) นางวิภารัตน์ รัตนเลิศนาวี ผู้อ านวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
     2. การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย บทน า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้  
การวัดและประเมินผล  
     3. การน าเสนอโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องของโปรแกรม  
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     4. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      4.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
       แบบประเมินความเหมาะสม สอดคล้องของโปรแกรม แบ่งออกเป็น  
2 ส่วน คือ แบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ และแบบประเมินความสอดคล้องของโปรแกรม  
ผู้วิจัยไดด้ าเนินการพัฒนาขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องขององค์ประกอบโปรแกรม  
แล้วก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา แล้วน ามาสร้างข้อค าถามให้
ครอบคลุมประเด็น  
      4.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
       4.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม  
       4.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญที่จะประเมินจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
น ามาเขียนค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น  
       4.2.3 น าไปให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ความถูกต้อง
ของส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า 
       4.2.4 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาความ
เหมาะสม และความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.80-1.00  
     5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
      ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมสอดคล้องของโปรแกรม และ 
ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 
แต่ละคนประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้องโดยผู้วิจัยด าเนินการและประสานงานกับ
ผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง 
     6. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
      ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินโปรแกรม มาตรวจสอบความถูกต้อง         
ความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพื่อวิเคราะห์ข้อมูล
ระดับความคิดเห็นที่มีต่อโปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
       ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบ
ต่างๆ ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมเพียงใดโดยใช้การประเมินผลทางสถิติ 
       ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับความสอดคล้องระหว่าง
องค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรมว่ามีความสอดคล้องเพียงใดโดยใช้การประเมินผลทางสถิติ   
        น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์การแปลค่าความหมาย
เฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
         4.51 - 5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมากท่ีสุด 
         3.51 - 4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมาก 
         2.51 - 3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับปานกลาง 
         1.51 - 2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อย 
         1.00 - 1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อยที่สุด 
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     7. สถิติใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
      7.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบประเมินโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) หรือดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถาม (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) 
      7.2 การวิเคราะห์หาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและ             
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้   
    การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ที่ผ่านการประเมินและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญเรียบร้อยแล้วน าไปใช้ 
มีข้ันตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
     1. กลุ่มตัวอย่างท่ีน าโปรแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ านวน 30 คน ได้มาโดยใช้วิธีการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive sampling) และเป็นผู้ที่สมัครใจเข้าร่วมพัฒนา ด าเนินการประเมินการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยใช้วิธีการประเมิน 
ดังนี้   
      1.1 ประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้เข้ารับการพัฒนา 
ก่อนเข้ารับ การพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาประเมินตนเอง  
      1.2 ประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน  ก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการ ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา 
      1.3 ประเมินผลการท ากิจกรรมระหว่างการพัฒนา โดยใช้แบบประเมินผล
การท ากิจกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐานทั้งแบบรายบุคคล และกิจกรรมกลุ่ม 
      1.4 ประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้แบบวัดความพึงพอใจ  
     2. ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยตรวจสอบ 
ความสอดคล้องของข้อค าถามในแบบประเมิน เป็นผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม  
     3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
       ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินในระยะที่ 4 ได้แก่ 
        3.1.1 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน    
         แบบประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  แบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับประเมินตนเอง และฉบับบุคคลอื่น ได้แก่  
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการเป็นผู้ประเมิน มีข้อค าถาม  
ฉบับละ 30 ข้อ 
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       3.1.2 แบบประเมินผลการท ากิจกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
เพ่ือส่งเสริมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับประเมินกิจกรรมแบบรายบุคคล และฉบับประเมิน
กิจกรรมกลุ่ม 
       3.1.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริการ ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
      แบบประเมินความพึงพอใจ ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป         
ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 20 ข้อ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด 
     3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
      ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
       3.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง และรูปแบบของ 
แบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และแบบประเมินความพึงพอใจ 
       3.2.2 สร้างเป็นข้อค าถามของแบบประเมิน 
       3.2.3 ให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
       3.2.4 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
แบบประเมินผลการท ากิจกรรม และแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้อง
ของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) ได้ค่าความสอดคล้อง 
1.00 ทุกข้อ  
       3.2.5 การตรวจสอบหาค่าอ านาจจ าแนก ผู้วิจัยน าแบบประเมินระดับ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ฉบับร่างที่ผ่านการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงและการพิจารณาจากคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์แล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับ 
กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1  
ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน โดยดูจากค่า
ความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) ข้อค าถามมีค่าอ านาจ
จ าแนกอยู่ระหว่าง 0.30–0.79  
       3.2.6 การตรวจสอบค่าความเชื่อม่ัน ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจ
จ าแนกตามเกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับตามวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค 
(Cronbach’ Alpha Coefficient) ได้ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.92  
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    4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
     วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยเก็บรวบรวมข้อมูล         
ก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา จากผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รองผู้อ านวยการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูหัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา ด้วยตนเอง 
   5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการประเมิน มาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
ข้อมูล จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน คือ 
     ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ก่อนและหลังการพัฒนา น ามาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ 
     ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนา 
น ามาหาค่าเฉลี่ยและจัดเรียงล าดับ 
     ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับความพึงพอใจที่มีต่อโปรแกรม  
โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ  
      น าคา่เฉลี่ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย  
(บุญชม  ศรีสะอาด, 2553) 
       4.51-5.00 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ มากที่สุด 
       3.51-4.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ มาก 
       2.51-3.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ ปานกลาง 
       1.51-2.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ น้อย 
       1.00-1.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ น้อยที่สุด  
 
    6. สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
     6.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบ
ประเมินโดยใช้เทคนิค IOC (Index Item-Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่าง          
ข้อค าถาม (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540)  
     6.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’ Alpha Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
     6.3 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียร์สัน โดยดูจากค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) 
เกณฑ์ท่ีใช้  แต่ละข้อค าถามมีค่าระหว่าง 0.30-1.00 (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)    
     6.4 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   
     6.5 สถิติที่ใช้ในการทดสอบประเมินเปรียบเทียบผลการพัฒนา ก่อนเข้ารับ 
การพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา ใช้ t-test (Dependent Samples) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอตามขั้นตอนของการวิจัย ดังต่อไปนี้  
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  2. ผลการวิเคราะห์หาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน   
  3. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  4. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐาน  
  5. ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้  
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 X     แทน ค่าเฉลี่ย 
 S.D.    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 PNI Modified แทน ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
 t    แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบประเมินเปรียบเทียบผลการพัฒนา  
 **    แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 
ผลการวิเคราะห์หาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
  
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการหาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานตามล าดับขั้นตอน ดังต่อไปนี้   
  1. การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และท าการวิเคราะห์ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าแบบ        
มุ่งบริการ น ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการท้ังในและ
ต่างประเทศได้กล่าวถึงมากท่ีสุด และจากองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกับบริบทของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานในประเทศไทย เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย (conceptual 
framework) ได้ 5 องค์ประกอบ คือ การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) 
การให้การดูแล (Stewardship) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) การสร้างชุมชน (Building 
Community) 
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(Greenleaf, 2002; Russell and stone, 2002; Luab, 2003; Patterson, 2003; Page and 
Wong, 2003; Dennis and Bocarnea, 2005; Irving, 2005; Waddell, 2006; Poon, 2006; 
Black, 2007; ภานุวัฒน์ พันธ์แพ, 2546; ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2548; พสุ เดชะรินทร์, 2549;          
บังอร ไชยเผือก, 2550; พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550; จิรวรรณ เล่งพานิชย,์ 2554; วีระเวก สุขสุคนธ์, 
2555) และท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 

Analysis) จากข้อมูลที่ศึกษาได้ แล้วน ามาหาข้อสรุปเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ           
ดังปรากฏในตาราง 8 
 
ตาราง 8  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจาก 
 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 1. การเข้าใจและเข้าถึง

ความรู้สึก  
1. การเข้าใจความต้องการพื้นฐานของ
แต่ละบุคคล 
2. การเข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่น 
3. การเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น 
4. การเข้าใจถึงพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อื่น 

2. การเคารพความ
แตกต่างระหว่างบุคล 

1. การเห็นคุณค่าผู้อื่น 
2. การให้ความส าคัญแก่ผู้อื่น 
3. การให้เกียรติผู้อ่ืน 
4. การเข้าใจคุณลักษณะของแต่ละ
บุคคล 

3. การแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น  

1. การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 
2. มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น 
3. การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. การแนะน าผู้อ่ืนในการปรับตัวตาม
สถานการณ์และสิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนไป 

การมองการณ์ไกล (Foresight) 1. การตัดสินใจ  1. สามารถถอดบทเรียนจากอดีตได้ 
2. สามารถจัดระบบข้อมูลสารสนเทศได้ 
3. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศได้ 
4. สามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้
ประกอบการตัดสินใจได้ 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
 2. การวางแผน การวางแผน 

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
2. การพัฒนากลยุทธ์ 
3. การสร้างเป้าหมาย 
4. การก าหนดแผนปฏิบัติงาน 

3. การน าเสนอวิสัยทัศน์ 1. สามารถน าเสนองานให้ผู้อ่ืนเข้าใจ 
2. สามารถพูดโน้มน้าวผู้อื่นได้ 
3. สามารถใช้ ICT ในการบริหารได้  
4. เป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดี 

การให้การดูแล 
(Stewardship) 

1. การมีจิตส านึกในการ
ดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบ
ผู้อื่น 

1. การใส่ใจพฤติกรรม 
2. การให้ค าปรึกษา  
3. แนะน าหรือแนะแนว 
4. การเสริมสร้างทักษะในการด าเนิน
ชีวิต 

2. การปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจ  

1. มีความซื่อสัตย์ สุจริต  
2. มีความรับผิดชอบ 
3. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
4. การเป็นแบบอย่างที่ดี 

3. การอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จของงาน   

1. การอุทิศเวลา 
2. การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน 
3. การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3. การใช้เทคนิควิธีการที่หลากหลายใน
การปฏิบัติงาน 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การอ านวยความ
สะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร 

1. มีสื่อ นวัตกรรมที่หลากหลาย
เพียงพอ  
2. มีข้อมูลสารสนเทศเป็นปัจจุบัน 
3. มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ 
4. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงาน  
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ตาราง 8 (ต่อ)   
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
การมุ่งพัฒนาคน (Develop 
People) 

1. มุ่งม่ันต่อความเจริญงอก
งามของผู้อื่น 

1. การร่วมวางแผนอนาคต 
2. การกระตุ้นสู่ความส าเร็จ 
3. การสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง 
4. การสร้างวิสัยทัศน์ 

2. การพัฒนาให้เติบโตตาม
วุฒิภาวะประสบผลส าเร็จใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

1. การเสริมสร้างพัฒนาการตามวัย 
2. การพัฒนากิจกรรมให้เหมาะสม
กับวัย 
3. การวัดและประเมินผลให้
เหมาะสมกับวัย 

การสร้างชุมชน (Building 
Community) 

1. การสร้างผู้อ่ืน 1. มีทักษะในการมอบหมายงาน 
2. มีการส่งเสริมให้ผู้อื่นแสดงออก 
3. มีทักษะในการมอบอ านาจให้ผู้อื่น 
4. มีทักษะในการสร้างภาวะผู้น าให้
ผู้อื่น 

2. การสร้างทีมงาน 1. มีทักษะสร้างกิจกรรมกลุ่ม 
2. มีทักษะในการตัดสินใจร่วมกับ
ผู้อื่น 
3. มีทักษะในการแก้ปัญหาร่วมกับ
ผู้อื่น 
4. มีทักษะการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
5. มีทักษะการสื่อสารแบบเปิด  

 
 จากตาราง 8 ผลการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์ประกอบ
หลัก 5 ด้าน ดังนี้ 1) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 2) การมอง
การณ์ไกล (Foresight) มี 3 องค์ประกอยย่อย คือ การตัดสินใจ การวางแผน และการน าเสนอวิสัยทัศน์  
3) การให้การดูแล (Stewardship) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่
รับผิดชอบผู้อ่ืน การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและการอ านวย
ความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร 4) การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) มี 2 องค์ประกอบ  
คือ มุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น และการพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะประสบผลส าเร็จ 
ในการปฏิบัติหน้าที่ และ5) การสร้างชุมชน (Building Community) มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ  
การสร้างผู้อ่ืนและการสร้างทีมงาน  
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  2. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)   
   ผู้วิจัยได้น าผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ได้จากการศึกษา
แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาจัดท าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่มีข้อค าถาม
เกี่ยวกับความส าคัญและจ าเป็นขององค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ตามองค์ประกอบ ทั้ง 5 ด้าน และน าไปสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด          
9 ท่าน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบายหรือสถาบันพัฒนา
ผู้บริหาร ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 9 ท่าน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยสรุปแยก 
ตามองค์ประกอบ ดังนี้ 
    2.1 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
     ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นที่สอดคล้องกันต่อองค์ประกอบหลักด้านการเห็นอก 
เห็นใจผู้อ่ืน และองค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่าง
บุคคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น มีความส าคัญ จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการให้กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 1 สรุปได้ว่า การเห็นอกเห็นใจเป็นองค์ประกอบหลัก 
ที่มีความส าคัญ จ าเป็นในการเสริมสร้างให้เกิดขึ้นกับตัวผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือที่จะสามารถท าให้เกิด
ความเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานมากยิ่งข้ึน และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อย คือ       
การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น  
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 2 สรุปได้ว่า การเห็นอกเห็นใจมีความส าคัญกับผู้บริหาร
เป็นอย่างมากเพราะถ้าผู้บริหารเกิดการเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน ก็จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน
เกิดความรักในตัวผู้บริหารมากยิ่งขึ้น และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ              
การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น  
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 3 สรุปได้ว่า ควรเพ่ิมเติมข้อความในองค์ประกอบหลัก 
คือ การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น เพราะจะได้สามารถระบุชี้ชัดว่าจะต้องเป็นการให้ความเห็นอกเห็นใจต่ อผู้อื่น
และจะต้องให้ความส าคัญกับการเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกผู้อ่ืน ความแตกต่างระหว่างบุคคล และ        
การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 
    2.2 การมองการณ์ไกล (Foresight) 
     ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นต่อองค์ประกอบหลักด้านการมองการณ์ไกล และ
องค์ประกอบย่อย คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต การสร้างและ          
การสื่อสารวิสัยทัศน์ มีความส าคัญและจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการให้กับผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 1 สรุปได้ว่า การมองการณ์ไกลมีความส าคัญ ซึ่งเป็น
สิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องมีและมีความส าคัญในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ จ าเป็นอย่างยิ่ง 
ที่ต้องเสริมสร้างการมองการณ์ไกลให้กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และองค์ประกอบย่อย คือ   
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การตัดสินใจ การวางแผน และการน าเสนอวิสัยทัศน์ ก็มีความเหมาะสมและจ าเป็นส าหรับผู้บริหาร
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 2 สรุปได้ว่า เห็นด้วยกับองค์ประกอบการมองการณ์ไกล 
และองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ แต่ถ้าเพ่ิมการวิเคราะห์องค์การเข้าไปก็จะท าให้ผู้บริหาร
สามารถมองการณ์ไกลได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 3 สรุปได้ว่า การณ์มองการณ์ไกลของผู้บริหาร 
มีความส าคัญอย่างมาก แต่องค์ประกอบย่อยผู้บริหารควรใช้การวิเคราะห์องค์การเพ่ือน ามาใช้ใน 
การวางแผนเพ่ือเป็นแนวปฏิบัติให้กับบุคลากร และผู้บริหารจะต้องมีความสามารถการสื่อสาร  
น าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรได้เข้าใจ สามารถปฏิบัติได้ 
    2.3 การให้การดูแล (Stewardship)  
     ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นต่อองค์ประกอบหลักด้านการให้การดูแล มีความส าคัญ
และจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการให้กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
มีองค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจ และการอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 1 สรุปได้ว่า การให้การดูแลมีความส าคัญและจ าเป็นใน 
การบริหารงาน จะท าให้ผู้บริหารและบุคลากรมีความใกล้ชิด และมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันมายยิ่งขึ้น 
และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน การปฏิบัติตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจ การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงาน และการอ านวยความสะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร 
     ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 2 สรุปได้ว่า การให้การดูแลมีความส าคัญ และจ าเป็นใน 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการให้กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แต่เห็นว่าการอุทิศตน 
เพ่ือความส าเร็จของงานน่าจะไม่เก่ียวข้องกับการให้การดูแล  
     ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 3 สรุปได้ว่า การให้การดูแลบุคลากรมีความส าคัญอย่างมาก 
และจ าเป็นที่ผู้บริหารทุกคนจะต้องให้การดูแลกับบุคลากรของตนเอง ส่วนองค์ประกอบย่อยเห็นว่า          
ถ้าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีแนวคิดในเชิงบวกน่าจะเป็นสิ่งที่ดีท่ีท าให้ผู้บริหารสามารถดูแลผู้อ่ืนได้โดยเริ่ม 
จากการเปลี่ยนแปลงแนวความคิดของตนเองก่อนเป็นอันดับแรก   
    2.4 การมุ่งพัฒนาคน (Develop People) 
     ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นควรน าองค์ประกอบที่ 4 และองค์ประกอบที่ 5        
มารวมกันเป็น องค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การเป็นผู้สอนแนะ 
การมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืนตามศักยภาพ การสร้างทีมงาน และการนิเทศติดตาม ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์
ต่อไปนี้  
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 1 สรุปได้ว่า การมุ่งพัฒนาคน มีความส าคัญอย่างยิ่ง         
แต่ควรน าไปบูรณาการกับองค์ประกอบที่ 5 การสร้างชุมชน เพราะเห็นว่าเป็นองค์ประกอบที่มี
ความสัมพันธ์กับคนเช่นกัน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 2 สรุปได้ว่า เห็นควรให้น าองค์ประกอบที่ 4 
การมุ่งพัฒนาคนและองค์ประกอบที่ 5 การสร้างชุมชน มาผนวกเป็นองค์ประกอบเดียวกัน และ 
มีองค์ประกอบย่อย คือ การเป็นผู้สอนแนะ การมุ่งม่ันต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น การพัฒนาผู้อ่ืน
ตามศักยภาพ การสร้างสมรรถนะพัฒนาตนเองให้ผู้อื่น การสร้างทีมงาน การนิเทศติดตาม  
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      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 3 สรุปได้ว่า เห็นควรน าองค์ประกอบที่ 4 และ
องค์ประกอบที่ 5 มารวมกัน คือ องค์ประกอบการสร้างชุมชน ซึ่งประกอบด้วย การเป็นผู้สอนแนะ           
การมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น และการสร้างทีมงาน  
    2.5 การสร้างชุมชน (Building Community)  
     ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน คือน าองค์ประกอบหลักที่ 4         
รวมกับองค์ประกอบหลักที่ 5 คือ องค์ประกอบหลักด้านการสร้างชุมชน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย        
คือ การเป็นผู้สอนแนะ การมุ่งม่ันพัฒนาผู้อื่นตามศักยภาพ การสร้างทีมงาน และการนิเทศติดตาม             
ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
       ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 1 สรุปได้ว่า การสร้างชุมชน มีความส าคัญและจ าเป็น         
ที่ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์การ และต้องสามารถสร้างผู้อ่ืนและสร้าง  
ความเป็นทีมงานให้เกิดข้ึนในองค์การ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 2 สรุปได้ว่า ควรน าองค์ประกอบหลักที่ 4 รวมกับ
องค์ประกอบหลักท่ี 5 เพราะเป็นองค์ประกอบที่เก่ียวกับการพัฒนาคนเช่นเดียวกัน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิ คนที่ 3 สรุปได้ว่า องค์ประกอบหลักการสร้างชุมชน และ
องค์ประกอบย่อยทั้ง 2 องค์ประกอบ มีความส าคัญและจ าเป็น เห็นควรน าองค์ประกอบหลักด้านที่ 4 
มารวมกับองค์ประกอบหลักด้านที่ 5 เพราะจะเป็นการมองภาพรวมขององค์ประกอบที่ครอบคลุม  
มากยิ่งขึ้น   
  จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 9 ท่าน สรุปผลดัง
ปรากฏในตาราง 9 
 
ตาราง 9  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจาก 
 การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี  
การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 

 
 

1. การเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึก  

1. การเข้าใจความต้องการพื้นฐาน
ของแต่ละบุคคล 
2. การเข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่น 
3. การเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของ
ผู้อื่น 
4. การเข้าถึงพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อื่น 

2. การเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

1. การเข้าใจความต้องการพื้นฐาน
ของแต่ละบุคคล 
2. การเข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่น 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี  
  3. การเข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของ

ผู้อื่น 
4. การเข้าถึงพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อื่น 

3. การแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น 

1. การร่วมรับรู้ความรู้สึกของผู้อื่น 
2. มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น 
3. การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. การแนะน าผู้อ่ืนในการปรับตัว
ตามสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนไป 

การมองการณ์ไกล (Foresight) 1. การวิเคราะห์สภาพ
องค์การ 

1. การหาจุดแข็งจุดอ่อนของ
องค์การ 
2. การหาโอกาสอุปสรรคของ
องค์การ 
3. การจัดท าแผนการพัฒนาองค์การ 
4. การจัดท าข้อมูลสารสนเทศ 

2. การคาดการณ์แนวโน้มใน
อนาคต 

1. การถอดบทเรียนจากอดีตน าไป
จัดระบบข้อมูลสารสนเทศ 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ
เพ่ือน าไปคาดการณ์อนาคต    

3. การสร้างและการสื่อสาร
วิสัยทัศน์  

1. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้
ล่วงหน้า 
2. น าเสนอวิสัยทัศน์เพ่ือโน้มน้าวให้
ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติตามได้     

การให้การดูแล 
(Stewardship) 

1. การมีจิตส านึกในการดูแล
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน 

1. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคน
อ่ืน 
2. ให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะ
แนวผู้อื่นในการปฏิบัติงาน 

2. การคิดเชิงบวก 1. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์        
ต่าง ๆ ในแง่มุมท่ีดี 
2. วิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและ
ผู้อื่น 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี  
 3. การปฏิบัติตนให้เป็นที่

ไว้วางใจ 
1. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการ
ปฏิบัติงาน 
2. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี          
มีความรับผิดชอบ และมุ่งม่ันในการ
ท างาน 

4. การอ านวยความสะดวก
และจัดสรรทรัพยากร 

1. ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง     
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การ 
2. บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง         
ต่าง ๆ  ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน     
มีความหลากหลายและเพียงพอต่อ
ความต้องการ 

การสร้างชุมชน (Building 
Community) 

1. การเป็นผู้สอนแนะ 1. มีทักษะในการให้ค าปรึกษา 
2. มีทักษะในการสอนงานแบบ         
ตัวต่อตัว และแบบกลุ่ม 

2. การมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืนตาม
ศักยภาพ 

1. ส่งเสริมและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความ
ตระหนักในการแสวงหาความรู้ 
2. ส่งเสริมและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการพัฒนา
วิชาชีพของตนเอง  

3. การสร้างทีมงาน 1. ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม  
2. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายใน
กลุ่มท่ีหลากหลาย 

4. การนิเทศติดตาม  1. รูปแบบในการก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสม 
2. มีรูปแบบในการแนะน าแนวทาง
ปฏิบัติอย่างสร้างสรรค์ 

 
 จากตาราง 9 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน ดังนี้  
1) การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Empathy) มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก  
การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 2) การมองการณ์ไกล 
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(Foresight) มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต 
การสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ 3) การให้การดูแล (Stewardship) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 
การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ  
และการอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร 4) การสร้างชุมชน (Building Community)  
มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การเป็นผู้สอนแนะ การมุ่งม่ันพัฒนาผู้อื่นตามศักยภาพ การสร้างทีมงาน 
และการนิเทศติดตาม 
 
  3. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)   
   ผู้วิจัยได้น ากรอบแนวความคิดท่ีเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ       
ทั้ง 4 ด้าน ที่ผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิมาใช้เป็นประเด็นในการสนทนา เพ่ือพิจารณา       
ความเหมาะสมขององค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ มีผู้ร่วม
การสนทนากลุ่ม แบ่งกลุ่มผู้ร่วมสนทนากลุ่มออกเป็น 3 ภาค ประกอบด้วย ภาคเหนือ ภาคกลาง และ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือ
นักวิชาการ และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ภาคละ 6 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 18 คน  
โดยสรุปประเด็นภาพรวม ดังนี้ 
    3.1 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน (Empathy)  
     ผู้ร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 3 ภาค มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบหลักด้านการเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีความส าคัญ จ าเป็นต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท าให้ผู้บริหารสามารถเข้าใจและรับรู้ถึงความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา
มากยิ่งขึ้น และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น การเคารพ
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น แต่เห็นควรเพิ่มองค์ประกอบย่อย 
คือ การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ เพราะเป็นพฤติกรรมพ้ืนฐานที่ผู้บริหารต้องมีเป็นอันดับแรก  
จึงจะสามารถน าไปสู่องค์ประกอบย่อยอ่ืนๆ ได้  
    3.2 การมองการณ์ไกล (Foresight) 
     ผู้ร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 3 ภาค มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบหลักด้านการมองการณ์ไกล มีความส าคัญ จ าเป็นต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อย คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การ                    
การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และการสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ แต่เห็นควรเพิ่มองค์ประกอบ
ย่อย คือ การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร ซึ่งจะท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีรูปแบบ  
และแนวทางท่ีชัดเจนยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงาน  
    3.3 การให้การดูแล (Stewardship)  
     ผู้ร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 3 ภาค มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบหลักด้านการให้การดูแล มีความส าคัญ จ าเป็นต่อภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่
รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และการอ านวยความสะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร 
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    3.4 การสร้างชุมชน (Building Community)  
     ผู้ร่วมสนทนากลุ่มทั้ง 3 ภาค มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน สรุปได้ว่า 
องค์ประกอบหลักด้านการสร้างชุมชน เป็นองค์ประกอบหลักท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต่อภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ แต่เห็นควรเพ่ิมเติมองค์ประกอบหลักเป็น การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building 
learning community) เพ่ือมุ่งให้ผู้บริหารสถานศึกษาเห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนาตนเองมากยิ่งขึ้น และเห็นด้วยกับองค์ประกอบย่อ คือ การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็น
ผู้สอนแนะ การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน เห็นควรยุบรวมองค์ประกอบย่อย ด้านการนิเทศ
ติดตามเข้ากับองค์ประกอบด้านการเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ ปรับเปลี่ยนองค์ประกอบย่อยด้าน
การมุ่งพัฒนาผู้อ่ืนตามศักยภาพเป็นการพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับตัวบ่งชี้และเพ่ิมองค์ประกอบย่อยด้านการบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
เพ่ือให้ผู้บริหารมีทักษะในการแก้ปัญหาความขัดแย้งของบุคลากร  
   จากการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ทั้ง 3 ภาค สามารถสรุปได้ 
ดังปรากฏในตาราง 10 
 
ตาราง   10  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจาก 
  การสนทนากลุ่ม 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี 
การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน 
(Empathy) 

1. การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่าง
ตั้งใจ 

1. รับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและ 
เอาใจใส่  
2. รับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจ 
เป็นกลาง 
3. พูดโต้ตอบให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้อย่าง
รวดเร็ว 
4. น าประเด็นที่พูดคุยมาวิเคราะห์
เพ่ือการแก้ปัญหาหรือพัฒนาตาม
สถานการณ์ 

2. การเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น 

1. เข้าใจในความต้องการพ้ืนฐาน
ของแต่ละคน 
2. รับรู้และเข้าใจในอารมณ์
ความรู้สึกของผู้อื่น 

3. การเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

1. ให้ความส าคัญกับเพ่ือนร่วมงาน
ทุกคน 
2. ให้เกียรติกับเพ่ือนร่วมงานทุกคน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี  
 4. การแสดงความห่วงใย

ช่วยเหลือผู้อื่น 
1. เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 
2. ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เม่ือผู้อื่น
เกิดปัญหา 
3. เป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้า
กับสังคมให้กับผู้อื่น 

 การมองการณ์ไกล 
(Foresight)  

1. การวิเคราะห์สภาพ
องค์การ 

1. การประเมินหาจุดแข็งจุดอ่อนของ
องค์การ 
2. การประเมินหาโอกาสอุปสรรคของ
องค์การ 

2. การคาดการณ์แนวโน้มใน
อนาคต 

1. การถอดบทเรียนจากอดีตน าไป
จัดระบบข้อมูลสารสนเทศ 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ 
เพ่ือน าไปคาดการณ์อนาคต    

3. การสร้างและสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 

1. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้
ล่วงหน้า 
2. น าเสนอวิสัยทัศน์เพ่ือโน้มน้าวให้ผู้อื่น
เข้าใจและปฏิบัติตามได้     

4. การวางแผนและให้
แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร 

1. จัดท าแผนพัฒนาองค์การ  
2. จัดท าแนวปฏิบัติแก่บุคลากร    

การให้การดูแล 
(Stewardship) 

1. การมีจิตส านึกในการดูแล
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน 

1. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน 
2. ให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนว
ผู้อื่นในการปฏิบัติงาน 

2. การคิดเชิงบวก 1. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่างๆ 
ในแง่มุมที่ดี 
2. วิเคราะห์หาส่วนดีของตนเอง 
และผู้อ่ืน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี  
 3. การปฏิบัติตนให้เป็นที่

ไว้วางใจ 
1. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตใน 
การปฏิบัติงาน 
2. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี          
มีความรับผิดชอบ และมุ่งม่ันใน 
การท างาน 

4. การอ านวยความสะดวก
และจัดสรรทรัพยากร 

1. ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง     
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ 
2. บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่งต่างๆ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานมี 
ความหลากหลายและเพียงพอต่อ 
ความต้องการ 

การสร้างชุมชนการเรียนรู้  
(Building learning 
community) 

1. การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่
เป็นผู้สอนแนะ 

1. มีทักษะในการให้ค าปรึกษา 
2. มีทักษะในการสอนงานแบบ         
ตัวต่อตัว และแบบกลุ่ม 

2. การพัฒนาบุคลากรให้
ประสบความส าเร็จใน
วิชาชีพ 

1. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้เกิดความความตระหนักใน 
การแสวงหาความรู้ 
2. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง 

3. การสร้างทีมงานและการ
ร่วมมือกับผู้อ่ืน 

1. ส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม  
2. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายใน
กลุ่มท่ีหลากหลาย 

4. การบริหารความขัดแย้ง
อย่างสร้างสรรค์  

1. เรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยน
ผลเสียที่เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลาย
มาเป็นผลในทางบวก 
2. มีวิธีการในการแก้ไขความขัดแย้งให้
เป็นไปในด้านการสร้างสรรค์ 

 
จากตาราง 10 พบว่า ผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่ม มีความคิดเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับภาวะผู้น า

แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน ดังนี้          
1) การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การสนใจรับฟังผู้อื่น      
อย่างตั้งใจ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และ       
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การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ  
การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 
และการวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร 3) การให้การดูแล (Stewardship) มี 4 
องค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจ และการอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 
(Building learning community) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ 
การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน และ       
การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  
 
ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รองผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ จ าแนกตามกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ต าแหน่ง 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน  
รายละเอียด ดังตาราง 11-13 
 
ตาราง   11  จ านวนและร้อยละสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามต าแหน่ง เพศ อายุ ระดับ 
  การศึกษา ประสบการณ์ในการท างานประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน   
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1. ต าแหน่ง 
  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  1.2 รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  1.3 ครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 

 
110 
110 
110 

 
33.33 
33.33 
33.33 

รวม 330 100.00 
2. เพศ 
  2.1 ชาย 
  2.2 หญิง 

 
197 
133 

 
59.70 
40.30 

รวม 330 10.00 
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ตาราง 11 (ต่อ)  
 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
3. อายุ 
  3.1 ต่ ากว่า 30 ปี        
  3.2 30-40 ปี     
  3.3 41-50 ปี      
  3.4 มากกว่า 50 ปี 

 
15 
123 
142 
50 

 
4.55 
37.27 
43.03 
15.15 

รวม 330 100.00 
4. ระดับการศึกษา 
  4.1 ปริญญาเอก    
  4.2 ปริญญาโท     
  4.3 ปริญญาตรี     
  4.4 ต่ ากว่าปริญญาตรี  

 
10 
229 
91 
0 

 
3.03 
69.39 
27.58 
0.00 

รวม 330 10.00 
5. ประสบการณ์ในการท างาน 
  5.1 ต่ ากว่า 10 ปี   
  5.2 10-20 ปี       
  5.3 มากกว่า 20 ปี  

 
15 
162 
153 

 
4.55 
49.09 
46.36 

รวม 330 100.00 
6. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
  6.1 ต่ ากว่า 10 ปี   
  6.2 10-20 ปี       
  6.3 มากกว่า 20 ปี  

 
37 
171 
122 

 
11.21 
51.82 
36.97 

รวม 330 100.00 
 
 จากตาราง 11 พบว่า สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม คือต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา  
ขั้นพ้ืนฐาน รองผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการมีจ านวนเท่ากัน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 41-50 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท มีประสบการท างานอยู่ระหว่าง 10-20 ปี และมีประสบการณ์ในต าแหน่ง
ปัจจุบันอยู่ระหว่าง 10-20 ปี 
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ตาราง 12  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน 
  และระดับ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน  
  จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหาร 
  สถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
 

องค์ประกอบหลัก        
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 

สภาพปัจจุบันภาวะผู้น า       
แบบมุ่งบริการ          

สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ          PNI 

Modified   

ล าดับ
ความ
ต้อง 
การ X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

1. การเห็นอกเห็นใจและ 
   ใส่ใจผู้อื่น 
2. การมองการณ์ไกล 
3. การให้การดูแล 
4. การสร้างชุมชนการ 
   เรียนรู้ 

3.43 
 

3.55 
3.27 

 
3.52 

0.43 
 

0.41 
0.38 

 
0.41 

ปานกลาง 
 

มาก 
ปานกลาง 

 
มาก 

4.68 
 

4.61 
4.56 

 
4.64 

0.41 
 

0.44 
0.36 

 
0.43 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

0.36 
 

0.30 
0.40 

 
0.32 

2 
 
4 
1 
 
3 

รวม 3.44 0.36 ปานกลาง 4.62 0.34 มากที่สุด  
 
 จากตาราง 12 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และ              
ครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ          
การมองการณ์ไกล การสร้างชุมนการเรียนรู้ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น และการให้การดูแล  
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมอยู่ในระดับ  
มากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น การสร้างชุมชน 
การเรียนรู้  การมองการณ์ไกล การให้การดูแล และล าดับความต้องการเรียงล าดับจากมากไปน้อย  
คือ การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น การสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการมองการณ์ไกล  
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน 
 และระดับ ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน  
 จ าแนกตามองค์ประกอบย่อย ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหาร 
 สถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
 

องค์ประกอบหลัก         
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 

สภาพปัจจุบันภาวะผู้น า       
แบบมุ่งบริการ          

สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ          ผล 

ต่าง 

ล าดับ
ความ
ต้อง 
การ X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น 
  1. ผู้บริหารสนใจรับฟังผู้อื่น 
     อย่างตั้งใจ  
  2. ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึง 
     ความรู้สึกของผู้อื่น    
  3. ผู้บริหารเคารพความ 
     แตกต่างระหว่างบุคคล    
  4. ผู้บริหารแสดงความ 
     ห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น    
การมองการณ์ไกล 
  5. ผู้บริหารมีการวิเคราะห ์
     สภาพองค์การ 
  6. ผู้บริหารสามารถ 
     คาดการณ์แนวโน้มใน 
     อนาคต 
  7. ผู้บริหารสามารถสร้าง 
     และสื่อสารวิสัยทัศน์ที ่
     เหมาะสม 
  8. ผู้บริหารสามารถวางแผน 
     และให้แนวทางปฏิบัติแก่ 
     บุคลากร 
การให้การดูแล 
  9. ผู้บริหารมีจิตส านึกใน 
     การดูแล เอาใจใส ่
     รับผิดชอบผู้อื่น 
  10. ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก  
      (มองภาพในสถานการณ์ 
      ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด)ี 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก         
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 

สภาพปัจจุบันภาวะผู้น า       
แบบมุ่งบริการ          

สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการ           ผล 

ต่าง 

ล าดับ
ความ
ต้อง 
การ X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า X  S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

  11. ผู้บริหารปฏิบัติตนให ้
      เป็นที่ไว้วางใจกับผู้อื่น   
  12. ผู้บริหารเป็นผู้อ านวย 
      ความสะดวกและจัดสรร 
      ทรัพยากร     
การสร้างชุมชนการเรียนรู ้
  13. ผู้บริหารสามารถเรียนรู ้
      วิธีและท าหน้าที่เป็น 
      ผู้สอนแนะ 
  14. ผู้บริหารสามารถพัฒนา 
      บุคลากรให้ประสบ 
      ความส าเร็จในวิชาชีพ  
  15. ผู้บริหารสามารถสร้าง 
      ทีมงานและการร่วมมือ 
      กับผู้อื่น 
  16. ผู้บริหารสามารถ 
      บริหารความขัดแย้ง 
      อย่างสร้างสรรค ์ 
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 จากตาราง 13 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน รองผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน และครู
หัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ เห็นว่าองค์ประกอบย่อยของสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 16 องค์ประกอบย่อย มีระดับมากท่ีสุด คือ ผู้บริหารสนใจ
รับฟังผู้อ่ืนอย่างตั้งใจ อยู่ในระดับมาก จ านวน 5 องค์ประกอบย่อย และอยู่ในระดับ ปานกลางอีก 10 
องค์ประกอบย่อย ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน       
มีระดับมากที่สุดจ านวน 15 องค์ประกอบย่อย ซึ่งเรียงตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ 
ผู้บริหารสามารถเรียนรู้วิธีและท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ ผู้บริหารสามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์          
ที่เหมาะสม ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น และอยู่ในระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อย คือ 
ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร และผลต่างเรียงล าดับจากมากไปน้อย 3 ล าดับ
แรก คือ ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก และผู้บริหารมีจิตส านึก
ในการดูแล เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน  
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ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังนี้ 
  1. การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐาน มีการด าเนินการ ดังนี้ 
   ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในระยะท่ี 1 ที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสารการวิจัยที่เป็น
แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ได้องค์ประกอบจ านวน 5 องค์ประกอบ คือ การเห็น
อกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์ไกล (Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) การมุ่งพัฒนา
คน (Develop People) และการสร้างชุมชน (Building Community) น าองค์ประกอบที่ได้ไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 9 ท่าน ตรวจสอบโดยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้ทรงคุณวุฒิ
มีความเห็นสอดคล้องกันให้น าองค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคนรวมเข้ากับองค์ประกอบด้านการสร้าง
ชุมชน ไดองค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ คือ การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) และการสร้างชุมชน (Building Community) จากนั้น 
น าองค์ประกอบที่ได้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 18 ท่าน ตรวจสอบโดยวิธีการการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) โดยมีการเพิ่มเติมองค์ประกอบด้านการสร้างชุมชนให้เป็นชุมชนการเรียนรู้             
ได้องค์จ านวน 4 องค์ประกอบ คือ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
community) น าองค์ประกอบที่ได้มาจัดท าร่างเนื้อหา โดยจัดท าเป็นเอกสารประกอบโปรแกรม 
ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) โมดูล 2 การมองการณ์
ไกล (Foresight) โมดูล 3 การให้การดูแล (Stewardship) และโมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 
(Building learning community)    
   ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในระยะที่ 2 จากการสอบถามสภาพในปัจจุบันภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
น ามาวิเคราะห์จัดล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ พบว่า ล าดับความ
ต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เรียงล าดับจากมากไป
น้อย คือ การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชนการเรียนรู้ และการมองการณ์
ไกล จากนั้นน าผลที่ได้จากล าดับความต้องการมาใช้ในการจัดน้ าหนักของระยะเวลาการพัฒนา
องค์ประกอบหลักทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยจัดระยะเวลาในการพัฒนาในเอกสารประกอบโปรแกรม 
แต่ละโมดูล ดังนี้  
    โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) จ านวน 18 ชั่วโมง  
    โมดูล 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) จ านวน 17 ชั่วโมง  
    โมดูล 3 การให้การดูแล (Stewardship) จ านวน 20 ชั่วโมง  
    โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community)  
จ านวน 18 ชั่วโมง 
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   น าผลที่ได้จากระยะที่ 1 และระยะท่ี 2 มาจัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้  
    1.1 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา                 
ขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบดังนี้ 
     1.1.1 บทน า ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า 
แบบ         มุ่งบริการ ความหมาย และความส าคัญของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
     1.1.2 วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
     1.1.3 เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและ 
ใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) โมดูล 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) โมดูล 3 การให้การดูแล 
(Stewardship) และโมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community)  
     1.1.4 กิจกรรม ประกอบด้วย วิธีด าเนินการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ปรากฏแต่ละโมดูล ได้แก่ การสร้างองค์ความรู้ 
จากวิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง 
การศึกษาดูงาน การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม การสรุปและการอภิปรายผล  
     1.1.5 สื่อ/แหล่งเรียนรู้ ประกอบด้วย เอกสาร อุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้            
ที่ปรากฏในแต่ละโมดูล ได้แก่ ใบความรู้ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ เกม วิทยากร สถานที่ศึกษาดูงาน       
เครื่องฉาย LCD Projector เอกสาร และวัสดุส านักงานที่จ าเป็นอื่นๆ   
     1.1.6 การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย กระบวนการตรวจสอบผล 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามวัตถุประสงค์ 
แบ่งออกเป็น  3 ระยะ คือ  
      ระยะที่ 1 การประเมินผลก่อนการพัฒนา คือ การประเมินภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง  
รองผู้อ านวยการสถานศึกษาประเมิน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
      ระยะที่ 2 การประเมินระหว่างการพัฒนา คือ การสังเกตจากการอภิปราย 
ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ และทดสอบความเข้าใจในแต่ละกิจกรรม  
      ระยะที่ 3 การประเมินหลังการพัฒนา คือ  การประเมินระดับภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยผู้ด าเนินการพัฒนาให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองประเมินตนเอง รองผู้อ านวยการสถานศึกษาประเมิน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
      เกณฑ์การประเมินผล ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
       1. หลักเกณฑ์การผ่านการพัฒนาในส่วนของระยะเวลาในการเข้ารับ 
การพัฒนา ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องมีระยะเวลาในการเข้ารับการพัฒนาไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของ 
เวลาทั้งหมด 
       2. การประเมินผลการพัฒนา ประกอบด้วย 
        2.1 ประเมินผลจากการท ากิจกรรม ได้แก่ ใบงานและการน าเสนอ
งาน ผลการประเมินต้องไม่ต่ ากว่าระดับดี หรือ 3.50 ขึ้นไป 
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        2.2 การประเมินผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาประเมิน และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
    2. คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบดังนี้  
     2.1 บทน า ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ความหมาย ความส าคัญของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และแผนผังโปรแกรม 
     2.2 วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้คู่มือ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    
     2.3 ขั้นตอนในการใช้คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย ค าอธิบายเกี่ยวกับวิธีการในการใช้คู่มือ 
     2.4 เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจ
ผู้อื่น (Empathy) โมดูล 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) โมดูล 3 การให้การดูแล (Stewardship) 
และโมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) และแบบเฉลยกิจกรรม 
ในแต่ละโมดูล  
  2. การตรวจสอบโปรแกรม ผู้วิจัยน าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่ได้จากข้อ 1 โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ บทน า วัตถุประสงค์ 
เนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ การวัดและประเมินผล ไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ ประกอบด้วย 
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์
เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และผู้เชี่ยวชาญในระดับนโยบายเป็นผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในระดับนโยบาย
ในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน หรือสถาบันพัฒนาผู้บริหาร ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวน 9 ท่าน ประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมินโปรแกรม  
3 ประเดน็ ดังนี้  
   2.1 ความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ บทน า วัตถุประสงค์ 
ระยะเวลาในการพัฒนา กิจกรรม เนื้อหาสาระ สื่อ/แหล่งเรียนรู้ การวัดและประเมินผล ดังตาราง 14-15 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
 แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ าแนกตามองค์ประกอบของโปรแกรม  
 ตามคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ                
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน X  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1. บทน า 4.11 0.15 มาก 
2. วัตถุประสงค์ 4.14 0.18 มาก 
3. ระยะเวลาในการพัฒนา 4.05 0.11 มาก 
4. กิจกรรม 4.14 0.15 มาก 
5. เนื้อหาสาระ 4.23 0.16 มาก 
6. สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 4.20 0.14 มาก 
7. การวัดและประเมินผล 4.23 0.20 มาก 

รวม 4.15 0.15 มาก 
 
 จากตาราง 14 ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกตาม
รายองค์ประกอบ พบว่า มีความเหมาะสมในระดับมากทุกองค์ประกอบ โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมาก
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ เนื้อหาสาระ การวัดผลและประเมินผล มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
และวัตถุประสงค์ กิจกรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  
 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้าง 
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จ าแนกตามรายข้อตามคิดเห็น 
 ของผู้เชี่ยวชาญ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ                
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน X  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1. บทน า 
   1.1 ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา 
   1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
   1.4 ความส าคัญกับสภาพปัจจุบันปัญหา 

 
4.06 
4.14 
4.12 

 
0.18 
0.13 
0.15 

 
มาก 
มาก 
มาก 

2. วัตถุประสงค์ 
   2.1 มีความชัดเจน 
   2.2 มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา 
   2.3 มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

 
4.20 
4.13 
4.08 

 
0.24 
0.16 
0.15 

 
มาก 
มาก 
มาก 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



177 

ตาราง 15 (ต่อ) 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ                
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน X  S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

3. ระยะเวลาในการพัฒนา 
   3.1 มีความเป็นไปได้ 
   3.2 มีความเหมาะสม 

 
4.08 
4.01 

 
0.11 
0.11 

 
มาก 
มาก 

4. กิจกรรม 
   4.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 
   4.2 มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน 
   4.3 สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 
4.18 
4.01 
4.24 

 
0.13 
0.18 
0.15 

 
มาก 
มาก 
มาก 

5. เนื้อหาสาระ 
   5.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   5.2 ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นในการพัฒนา 
   5.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อหา 

 
4.25 
4.23 
4.21 

 
0.16 
0.18 
0.14 

 
มาก 
มาก 
มาก 

6. สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
   6.1 ช่วยส่งเสริมให้กิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ 
        โปรแกรม 
   6.2 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

 
4.22 

 
4.18 

 
0.15 

 
0.13 

 
มาก 

 
มาก 

7. การวัดและประเมินผล 
   7.1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   7.2 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 

 
4.26 
4.19 

 
0.21 
0.19 

 
มาก 
มาก 

รวม 4.15 0.15 มาก 
 
 จากตาราง 15 ผู้เชี่ยวชาญในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
 
   2.2 ประเมินความสอดคล้องของโปรแกรมแต่ละองค์ประกอบ  
โดยพิจารณาความสอดคล้องของแต่ละองค์ประกอบในโปรแกรมและวิธีการพัฒนาเพื่อเสริมสร้าง         
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น ตั้งแต่ บทน า 
วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ การวัดและประเมินผล ว่ามีความสอดคล้องกัน
เพียงใด ค่าดัชนีความสอดคล้องของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ซึ่งผลการประเมินผู้เชี่ยวชาญ เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า           
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความสอดคล้องในทุกประเด็น โดยมีค่าดัชนี                 
ความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.80–1.00  
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   2.3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ผู้เชี่ยวชาญได้เสนอแนะเพ่ิมเติม ดังนี้  
    1) วิธีการวัดผลและประเมินผล ผู้วิจัยควรเก็บข้อมูลเพิ่มเติมจากการสัมภาษณ์
บุคลากรทีป่ฏิบัติงานในสถานศึกษา  
    2) คู่มือการใช้โปรแกรม ผู้วิจัยควรเพ่ิมเติมวัตถุประสงค์ของคู่มือการใช้โปรแกรม  
  3. ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
   3.1 เพ่ิมเติมกระบวนการตรวจสอบผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานตามวัตถุประสงค์ ระยะที่ 3 การประเมินหลังการพัฒนา คือ การประเมิน
เชิงคุณภาพ โดยวิธีการสัมภาษณ์บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
   3.2 เพ่ิมเติมวัตถุประสงค์ ที่ต้องการให้บรรลุผลในการใช้คู่มือโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  4. น าคู่มือและโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา         
ขั้นพ้ืนฐานที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม และคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์
ตรวจสอบ ผลการพิจารณาของคณะกรรมการทั้งสองชุดมีความเห็นสอดคล้องกัน คือ คู่มือและ
โปรแกรม มีความสอดคล้อง เหมาะสม เห็นควรให้ด าเนินการจัดพิมพ์ฉบับจริง 
  5. ด าเนินการจัดพิมพ์คู่มือและโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานฉบับจริง เพ่ือน าไปใช้ในระยะต่อไป 
     
ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้ 
 
 ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมไปใช้และท าการประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีกระบวนการในการประเมิน ประกอบด้วย 1) การประเมินภาวะผู้น าแบบ
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ก่อนและหลังการพัฒนา 2) การเปรียบเทียบการพัฒนา
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 3) การประเมิน 
ความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ และ 4) การประเมินการปฏิบัติกิจกรรม
ระหว่างการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ สรุปได้ดังต่อไปนี้ 
  1. การประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ก่อนและหลังการพัฒนา  
   ผู้วิจัยได้ท าการประเมินผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และให้บุคคลอื่น ประกอบด้วย 
รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ร่วมกันประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา          
ทั้งก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา ผลการประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน ปรากฏดังตาราง 16-17 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพ้ืนฐาน ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยกลุ่มบุคคลอื่น  
 ประกอบด้วย รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ก่อนและหลัง 
 การพัฒนา รวมและจ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 
 

องค์ประกอบหลัก 
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X  S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าแบบมุ่ง

บริการ 
X  S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าแบบมุ่ง

บริการ 
1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน 
2. การมองการณ์ไกล 
3. การให้การดูแล 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 

3.40 
3.56 
3.35 
3.45 

0.50 
0.50 
0.48 
0.49 

ปานกลาง 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

4.26 
4.41 
4.33 
4.43 

0.36 
0.35 
0.37 
0.37 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.44 3.48 ปานกลาง 4.36 0.35 มาก 
  
 จากตาราง 16 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน ก่อนการพัฒนา รวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ         
การมองการณ์ไกล การสร้างชุมชนการเรียนรู้ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน และการให้การดูแล 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนารวม อยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ การสร้างชุมชนการเรียนรู้ การมองการณ์ไกล  
การให ้การดูแล และการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน   
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ขั้นพ้ืนฐาน ประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินกลุ่มบุคคลอื่น   
 ประกอบด้วย รองผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ ก่อนการพัฒนา 
 และหลังการพัฒนา รวมและจ าแนกตามองค์ประกอบย่อย 
 

องค์ประกอบหลักและ 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X  S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าแบบมุ่ง

บริการ 
X  S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าแบบมุ่ง

บริการ 
1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น 
  1.1 การสนใจและรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ 
  1.2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น 
  1.3 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 
  1.4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 

 
3.38 
3.50 
3.46 
3.28 

 
0.35 
0.58 
0.53 
0.53 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
4.34 
4.19 
4.22 
4.30 

 
0.40 
0.34 
0.38 
0.33 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 2. การมองการณ์ไกล 
  2.1 การวิเคราะห์สภาพองค์การ 
  2.2 การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต 
  2.3 การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที ่
      เหมาะสม 
  2.4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก ่
      บุคลากร 

 
3.60 
3.56 

 
3.57 

 
3.52 

 
0.40 
0.50 

 
0.55 

 
0.53 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
4.44 
4.38 

 
4.41 

 
4.40 

 
0.38 
0.33 

 
0.32 

 
0.38 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

3. การให้การดูแล 
  3.1 การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส ่
      รับผิดชอบผู้อื่น 
  3.2 การคิดเชิงบวก 
  3.3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 
  3.4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรร 
       ทรัพยากร 

 
 

3.30 
3.38 
3.40 

 
3.32 

 
 

0.43 
0.55 
0.46 

 
0.48 

 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

4.31 
4.34 
4.33 

 
4.32 

 
 

0.40 
0.34 
0.35 

 
0.38 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

4. การสร้างชุมชนการเรียนรู ้
  4.1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าท่ีเป็นผู้สอนแนะ 
  4.2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบ 
      ความส าเร็จในวิชาชีพ 
  4.3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น 
  4.4 การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์

 
3.42 

 
3.46 
3.48 
3.45 

 
0.54 

 
0.46 
0.45 
0.50 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
4.45 

 
4.43 
4.44 
4.41 

 
0.38 

 
0.40 
0.35 
0.34 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.44 3.48 ปานกลาง 4.36 0.35 มาก 

 
 จากตาราง 17 แสดงให้เห็นว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐาน ก่อนการพัฒนารวม 16 องค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย  
จากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การ การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 
และการคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนารวม 16 
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องค์ประกอบย่อยอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ การเรียนรู้
วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน และการวิเคราะห์สภาพองค์การ   
 
 2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ก่อนและ 
หลังการพัฒนา  
  ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนากับก่อนการพัฒนา จากการประเมินตนเองของผู้เข้ารับการ พัฒนา และกลุ่ม
บุคคลอื่นโดยรวม ประกอบด้วย รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ  
ผลการประเมินปรากฏดังตาราง 18 
 
ตาราง 18  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ขั้นพ้ืนฐานก่อนและหลังการพัฒนา  
 

องค์ประกอบ ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา t p 
X  S.D. X  S.D. 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน   3.40 0.50 4.26 0.36 20.53** .00 
2. การมองการณ์ไกล 3.56 0.50 4.41 0.35 25.01** .00 
3. การให้การดูแล 3.35 0.48 4.33 0.37 34.16** .00 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 3.45 0.49 4.43 0.37 24.29** .00 

รวม 3.44 3.48 4.36 0.35 35.37** .00 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
 จากตาราง 18 พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    
ทุกองค์ประกอบหลักหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ .01  
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 3. ผลการประเมินความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้แบบประเมินความพึงพอใจ  
ผลการประเมินโดยจ าแนกเป็นรายด้าน และรายด้านข้อ ปรากฏดังตาราง 19-20 
 
ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อ 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  จ าแนกเป็นรายด้าน  
 

ที่ หัวข้อประเมิน X  S.D. 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

1 เนื้อหาสาระและเอกสาร 4.34 0.43 มาก 
2 กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและ 

ใส่ใจผู้อื่น 
 

4.45 
 

0.48 
 

มาก 
3 กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2 การมองการณ์ไกล 4.38 0.56 มาก 
4 กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล 4.40 0.34 มาก 
5 กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 4.28 0.47 มาก 
 รวม 4.37 0.32 มาก 

 
 จากตาราง 19 แสดงให้เห็นว่า ระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก       
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจ
และใส่ใจผู้อื่น กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล และกิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2  
การมองการณ์ไกล  
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ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจ ของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อ 
  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  จ าแนกเป็นรายข้อ  
 

หัวข้อประเมิน X  S.D. 
ระดับ

ความพึง
พอใจ 

เนื้อหาสาระและเอกสาร    
1. เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.40 0.52 มาก 
2. เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการใน 
   การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ของผู้เข้ารับการพัฒนา 4.38 0.44 มาก 
3. ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา 4.25 0.38 มาก 
4. เอกสารครบถ้วน เหมาะสม 4.34 0.36 มาก 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน    
5. ชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ 4.46 0.52 มาก 
6. ชุดที่ 2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น 4.48 0.45 มาก 
7. ชุดที่ 3 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.43 0.58 มาก 
8. ชุดที่ 4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น    4.44 0.38 มาก 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2 การมองการณ์ไกล    
9. ชุดที่ 1 การวิเคราะห์สภาพองค์การ  4.43 0.58 มาก 
10. ชุดที่ 2 การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  4.34 0.56 มาก 
11. ชุดที่ 3 การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 4.36 0.54 มาก 
12. ชุดที่ 4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  4.39 0.57 มาก 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล    
13. ชุดที่ 1การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน 4.42 0.31 มาก 
14. ชุดที่ 2 การคิดเชิงบวก 4.41 0.38 มาก 
15. ชุดที่ 3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ  4.43 0.32 มาก 
16. ชุดที่ 4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร 4.35 0.36 มาก 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้    
17. ชุดที่ 1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ 4.34 0.42 มาก 
 18. ชุดที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 4.25 0.45 มาก 
19. ชุดที่ 3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน  4.36 0.53 มาก 
20. ชุดที่ 4 การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  4.18 0.48 มาก 
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 จากตาราง 20 แสดงให้เห็นว่า ระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก           
เมื่อพิจารณารายด้านและรายข้อปรากฏดังนี้ 
  1. ด้านเนื้อหาสาระและเอกสาร พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับ
มาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์
ของโปรแกรม เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ             
มุ่งบริการฯ ของผู้เข้ารับการพัฒนา และเอกสารครบถ้วนเหมาะสม   
  2. ด้านกิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา     
มีความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ  
ชุดที่ 2  การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น ชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ และ 
ชดุที่ 4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น  
  3. ด้านกิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2 การมองการณ์ไกล พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา 
มีความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ  
ชุดที่ 1  การวิเคราะห์สภาพองค์การ ชุดที่ 4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร และ 
ชุดที่ 3  การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  
  4. ด้านกิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา 
มีความพึงพอใจรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ  
ชุดที่ 3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ ชุดที่ 1 การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน 
และชุดที่ 2 การคิดเชิงบวก  
  5. ด้านกิจกรรมการพัฒนา โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา 
มีความพึงพอใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก คือ  
ชุดที่ 3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน ชุดที่ 1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ และ 
ชุดที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ 
 4. การประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาโดยใช้โปรแกรมเสริมสร้าง  
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  ผู้วิจัยประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ            
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยพิจารณาจากผลงานที่ปฏิบัติตามใบกิจกรรมระหว่าง
การพัฒนาและการสังเกตจากการร่วมกิจกรรมระหว่างการพัฒนา ผลการประเมินปรากฏดังตาราง 21 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนา 
 เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ล าดับ X  S.D. จ านวน ระดับการปฏิบัติกิจกรรม 
1 4.68 0.32 6 มากที่สุด 
2 4.62 0.24 6 มากที่สุด 
3 4.52 0.43 8 มากที่สุด 
4 4.42 0.35 4 มาก 
5 4.36 0.35 3 มาก 
6 4.25 0.36 3 มาก 

รวม 4.48 0.34 30 มาก 
 
 จากตาราง 21 แสดงให้เห็นว่า ระดับการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาส่วนใหญ่ได้ระดับ
การปฏิบัติกิจกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด  
 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ 
  ผู้วิจัยได้ติดตามสัมภาษณ์ผู้เข้ารับการพัฒนาและสัมภาษณ์บุคคลอื่น ได้แก่               
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา หลังการพัฒนาผ่านไป 2 เดือน 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
   5.1 สัมภาษณ์ผู้รับการพัฒนา  
    ผู้เข้ารับการพัฒนา สามารถน าความรู้ที่ไปปรับใช้ในการบริหารสถานศึกษา 
โดยเฉพาะการสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดข้ึนระหว่างผู้บริหารและบุคลากรในสถานศึกษา ท าให้ผู้บริหาร
เห็นความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ให้ความห่วงใยช่วยเหลือกับบุคลากรมากยิ่งขึ้น มีการมอบหมาย
งานอย่างเป็นระบบ มีการสอนงานและสร้างความร่วมมือร่วมใจของทีมงานในการปฏิบัติหน้าที่ และ  
สามารถสร้างเครือข่ายวิชาการเพ่ือยกระดับคุณภาพทางการศึกษา โดยความร่วมมือระหว่างโรงเรียน         
ในศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษา ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
    ผู้เข้ารับการพัฒนา คนที่ 1 สรุปได้ว่า น าสิ่งที่ได้รับจากการพัฒนาไปใช้ใน 
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการเข้าใจเข้าถึงความรู้สึกผู้อื่นก่อนเป็นอันดับแรก ท าให้เข้าใจถึงความรู้สึก
และความต้องการในการท างานของครู ท าให้การมอบหมายงานเกิดความเหมาะสมถูกต้องมากขึ้น  
ท าให้ครูเกิดการร่วมมือร่วมใจกันท างานกับเพื่อนๆ และเกิดการท างานเพ่ือโรงเรียนมากยิ่งขึ้น  
    ผู้เข้าร่วมพัฒนา คนที่ 2 สรุปได้ว่า น าสิ่งที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการจัดท า 
โครงการ และแผนงานในการพัฒนาบุคลากรและยกระดับคุณภาพด้านวิชาการ โดยการสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือระหว่างโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายคุณภาพการศึกษา 
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    ผู้เข้าร่วมพัฒนา คนที่ 3 สรุปได้ว่า น าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการ น าไปพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน โดยต้องเข้าใจในอารมณ์และความรู้สึกของบุคลากรใน
โรงเรียน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถอย่างเต็มที่และเมื่อมีโอกาส        
ก็จะเป็นผู้สอนงานให้กับบุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดการพัฒนาอย่างเห็นได้ชัดมีการทุ่มเทและเสียสละ
เวลาให้กับทางโรงเรียนอย่างเต็มใจ และเต็มก าลังความสามารถท าให้โรงเรียนผ่านการประเมิน 
ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา และระดับจังหวัดหลายรายการ  
   5.2 สัมภาษณ์รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  
    รองผู้อ านวยการสถานศึกษา มีความเห็นสอดคล้องกัน สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนา
เกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง โดยยึดหลักในการบริหารที่มุ่งคนมากยิ่งขึ้น ให้ความส าคัญกับบุคลากรใน
สถานศึกษาทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน มีปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรในสถานศึกษา มีการสอนงาน เปิดโอกาส
ให้บุคลากรทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน มีการร่วมกันวางแผนและก าหนดเป้าหมายใน
การพัฒนาสถานศึกษาชัดเจน มีการกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิดความตระหนักในการพัฒนา
ตนเองมากยิ่งขึ้น สร้างความเชื่อม่ันและความไว้วางใจให้กับบุคลากรในโรงเรียน ส่งผลให้บุคลากรใน
โรงเรียนปฏิบัติหน้าที่อย่างเสียสละและทุ่มเท และเกิดประสิทธิภาพ ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้   
     รองผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที่ 1 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนาเกิดการ
เปลี่ยนแปลงตนเองมากขึ้น โดยจะเห็นได้จากการให้การดูแล และสามารถเข้าใจบุคลากรในโรงเรียน 
มากยิ่งขึ้น เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนได้ร่วมแสดงความคิดเห็นมากยิ่งข้ึน การมอบหมายงาน
เป็นไปอย่างเหมาะสม มีรูปแบบและให้ความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในโรงเรียน
มากยิ่งขึ้น 
     รองผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที่ 2 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนามีการ
เปลี่ยนแปลงมากยิ่งขึ้น โดยเป็นผู้รู้จักรับฟังคนอื่น ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน เป็นผู้ให้ค าแนะน า
และเป็นผู้อ านวยความสะดวกมากยิ่งขึ้น ท าให้บุคลากรในโรงเรียนทุ่มเทและเสียสละในการปฏิบัติงาน
เพ่ือโรงเรียนมากยิ่งขึ้น 
     รองผู้อ านวยการสถานศึกษา คนที่ 3 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนาได้น าความรู้ 
มาใช้ในการปฏิบัติงาน สังเกตได้จากการเป็นผู้รู้จักรับฟังผู้อ่ืนให้เกียรติผู้อ่ืนมากขึ้น พยายามเข้าใจ
บุคลากรในโรงเรียน ดูแลและเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรมากขึ้น มีการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้แสดงความคิดเห็น และส่งเสริมการท างานเป็นทีมของบุคลากรในโรงเรียนมากข้ึน มีรูปแบบวิธีการ     
ในการแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรียนอย่างเหมาะสม สร้างความเชื่อมั่นและความไว้วางใจให้กับ
บุคลากรในโรงเรียน ส่งผลให้บุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติหน้าที่อย่างเสียสละและทุ่มเท และเกิด
ประสิทธิภาพ 
   5.3 สัมภาษณ์บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
     บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา มีความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน สรุปได้ว่า        
ผู้ผ่านการพัฒนามีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมคือ เป็นผู้เข้าใจผู้อื่น มีการควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีขึ้น  
ให้เกียรติและรับฟังผู้อื่น เปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดอย่างเต็มที่ มีการสอนงานและให้ค าปรึกษา  
แก่บุคลากรอย่างเป็นกัลยาณมิตร ส่งเสริมขวัญก าลังใจ และพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ร่วมกันวางแผนการพัฒนาโรงเรียนและสามารถปรับเปลี่ยนทัศนคติ
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ของบุคลากรที่มีต่อผู้บริหารในทางลบกับกลายมาเป็นทางบวก ท าให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานด้าน
วิชาการโดยเฉพาะในการสอนที่ตั้งใจและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้  
     บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา คนที่ 1 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนาได้น า
ความรู้มาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ โดยพยายามเรียนรู้พฤติกรรมและพยายามเข้าใจในการแสดง
พฤติกรรมของผู้อื่น ให้เกียรติในการรับฟังผู้อ่ืน เปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 
สามารถมอบหมายหรือสั่งการอย่างเหมาะสม และบุคลากรก็ยินดีปฏิบัติงานตามได้รับมอบหมาย         
อย่างเต็มใจ ท าให้โรงเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนามากยิ่งข้ึน 
     บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา คนที่ 2 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนา 
มีการปรับเปลี่ยนอย่างเห็นได้ชัด โดยเฉพาะการเป็นผู้พยายามช่วยเหลือบุคลากรในโรงเรียน การสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและบุคลากร เป็นผู้น าที่มุ่งเน้นการท างานเป็นทีมของบุคลากรใน
โรงเรียน สามารถสร้างความเป็นหนึ่งเดียวในการท างาน ครูมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
มากยิ่งขึ้น ส่งผลให้ครูตั้งใจในการสอนและปฏิบัติหน้าที่พิเศษท่ีได้รับอย่างเต็มก าลังความสามารถ  
     บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา คนที่ 3 สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการพัฒนา 
มีการปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรในโรงเรียน การเห็นอกเห็น
ใจบุคลากรที่มีปัญหา บุคลากรสามารถเข้าปรึกษาหารือกับผู้บริหารได้อย่างเป็นกันเอง ท าให้บุคลากร            
มีการปฏิบัติงานด้านวิชาการโดยเฉพาะในการสอนที่ตั้งใจ และมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
   จากการสัมภาษณ์ผู้เข้ารับการพัฒนา และสัมภาษณ์บุคคลอื่น ได้แก่ รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สรุปได้ว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีการน าความรู้ที่ได้รับ
ไปใช้ในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานจนเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน มีการสร้างเครือข่าย         
ความร่วมมือทางวิชาการกับโรงเรียนอ่ืน มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากรเป็นอันดับแรก เข้าใจผู้อ่ืน  
ให้เกียรติผู้อื่น สามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือ สอนงานให้กับบุคลากรและให้การดูแลในการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นกัลยาณมิตร มีวิธีการมอบหมายงานที่เหมาะสม สามารถสร้างขวัญก าลังใจให้เกิดกับบุคลากร  
ส่งเสริมการปฏิบัติงานเป็นทีม ส่งผลให้บุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท เสียสละและปฏิบัติได้
อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สรุปผลการวิจัยตามหัวข้อดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผลการวิจัย 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีความมุ่งหมายดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา               
ขั้นพ้ืนฐาน  
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ             
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐาน    
  4. เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ไปใช้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  จากการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มีจ านวน 4 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน 
(Empathy) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก
ของผู้อื่น การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และการแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น 2) การมอง
การณ์ไกล (Foresight) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้ม
ในอนาคต การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม และการวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร 
3) การให้การดูแล (Stewardship) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่
รับผิดชอบผู้อ่ืน การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และการอ านวยความสะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ 
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การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ  
การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน และการบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์   
 2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
  การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด และระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย คือ การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชน และการมองการณ์ไกล  
 3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  จากการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา              
ขั้นพ้ืนฐาน สรุปได้ดังนี้ 
   3.1 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย บทน า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ 
กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล 
   3.2 ขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) 
โมดูล 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) โมดูล 3 การให้การดูแล (Stewardship) และโมดูล 4              
การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) ใช้ระยะเวลาการพัฒนา 73 ชั่วโมง 
รูปแบบในการพัฒนาเน้นการสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้ร่วมกันโดยการท ากิจกรรมกลุ่ม 
และเน้นการเรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง มีการประเมินแบบรอบด้านโดยการประเมินตนเองของผู้ เข้ารับ
การพัฒนา และการประเมินโดยบุคคลอื่น ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และ          
การประเมินโดยครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ โดยมีการประเมินทั้งก่อนการพัฒนา ระหว่าง           
การพัฒนา และหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์ส าหรับการประเมินท่ีชัดเจน  
 4. ประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานไปใช้ 
  จากการน าโปรแกรมท่ีผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ านวน 30 คน และท าการประเมินผล ดังนี้ 
   4.1 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ การประเมิน 
โดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการก่อนการพัฒนารวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการพัฒนารวมอยู่ในระดับ
มาก    
   4.2 ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา       
ขั้นพ้ืนฐาน กรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ การประเมิน 
โดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบ            
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มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญ         
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
   4.3 ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมที่ผู้วิจัยได้พัฒนารวมและ 
รายด้านอยู่ในระดับมาก 
   4.4 การประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา 
รวมอยู่ในระดับมาก  
 
อภิปรายผล 
 
 จากการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน มีข้อค้นพบที่น่าสนใจเห็นควรน ามาอภิปรายดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา               
ขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบหลัก 4 ด้าน คือ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) การมองการณ์
ไกล (Foresight) การให้การดูแล (Stewardship) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
community) เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีที่ผู้วิจัยน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
พบว่า องค์ประกอบหลักทั้ง 4 ด้านสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenleaf (2002); Luab (2003); Irving 
(2005) และ Black (2007) ได้แก่ การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) และการสร้างชุมชน      
การเรียนรู้ (Building learning community) สอดคล้องกับแนวคิดของ Russell และ Stone (2002); 
Patterson (2003); Page และ Wong (2003); Dennis และ Bocarnea (2005); Waddell (2006) 
ได้แก่ คือ การมองการณ์ไกล (Foresight) และการให้การดูแล (Stewardship) ที่เป็นเช่นนี้เพราะ        
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะให้ความส าคัญและให้การดูแลเอาใจใส่กับผู้อื่นก่อนเป็นอันดับแรก ผู้น าจะมี
ความเข้าใจและมีการปฏิบัติที่ถือความต้องการและประโยชน์ของผู้อื่นก่อนประโยชน์ของตนเอง  
มีการเพ่ิมคุณค่าและพัฒนาผู้อ่ืนเพ่ือให้มีการพัฒนาศักยภาพและมีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตนเอง
มากขึ้น ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร ไชยเผือก (2550) พบว่า คุณลักษณะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ได้แก่ การมองการณ์ไกล การสร้างชุมชน และ         
การเห็นอกเห็นใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของสรายุทธ กันหลง (2553) พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออก เฉียงเหนือในภาพรวมและรายองค์ประกอบ             
มีภาวะผู้น าในภาพรวมอยู่ในระดับสูง คือ การคุ้มครองดูแลรักษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรวรรณ               
เล่งพานิชย์ (2554) พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ คือ การมองการณ์ไกล สอดคล้อง
กับงานวิจัยของวิระเวก สุขสุคนธ์ (2555) พบว่า ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย ด้านการมองการณ์ไกล การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น และการสร้างชุมชน และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Ramer (2008) พบว่า ผู้บริหารต้องมีคุณสมบัติของภาวะผู้น ามุ่งบริการ 
ด้วยการแสดงออกถึงการมองการณ์ไกล (Foresight) เพ่ือขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคี 
ในหมู่พนักงานเพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแลผู้ป่วย ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่ในการก าหนดนโยบายจะต้อง
ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่มีเนื้อหา ประกอบด้วย การเห็นอกเห็นใจและ 
ใส่ใจผู้อ่ืน การมองการณ์ไกล การให้การดูแล การสร้างชุมชนการเรียนรู้ ให้กับผู้บริหาร 
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   ผลการศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา               
ขั้นพ้ืนฐาน สามารถอภิปรายผลเป็นรายองค์ประกอบได้ดังนี้ 
    1.1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออกถึง การสนใจรับฟังผู้อื่น พยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและความต้องการพื้นฐาน
ของผู้อื่นมีการปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล แสดงความห่วงใยผู้อื่น         
ร่วมรู้สึกในความทุกข์ยากของผู้อื่น และช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุมอารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึงเครียด  เมื่อผู้น า
แสดงการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืนจะก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ตามอย่างแท้จริง 
จากนั้นน าไปสู่การที่ผู้ตามยอมรับในตัวผู้น าอย่างจริงใจ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Thompson 
(2005) ได้กล่าวถึงผู้น าแบบมุ่งบริการพยายามที่จะเข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มนุษย์ทุกคนต้องการ
การยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความตั้งใจดีของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธ ความเป็นบุคคลของพวกเขา และ  
นั่นหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย  สอดคล้องกับแนวคิดของ Daft 
(2000) ทีก่ล่าวถึงภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจะมีการรับฟังและพยายามเข้าใจผู้ตามมีความเห็นอกเห็นใจ 
มีส่วนร่วมในความรู้สึกและปัญหาของผู้ตาม มีความยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนเสมอกัน  และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Jennings (2002); Taylor (2002) เห็นว่า คุณสมบัติความเข้าใจผู้อ่ืน        
กับการฟังซึ่งเป็นอีกคุณสมบัติหนึ่งของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ผู้ฟังท่ีตื่นตัวยอมรับข้อความจากผู้อื่น
และรับทราบความรู้สึกของผู้อื่น ที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้น าทีจ่ะสามารถเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกผู้อื่น 
สามารถรับรู้ถึงพฤติกรรมของผู้อื่นที่แสดงออกมาได้อย่างแท้จริงจะต้องมีคุณลักษณะการเห็นอกเห็นใจ
และใส่ใจผู้อ่ืนเป็นอันดับแรก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร ไชยเผือก (2550) พบว่า ผู้น าของ
โรงเรียนคอทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู มีคุณลักษณะการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน          
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับแนวคิดของพสุ เดชะรินทร์ (2546) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับ  
การท าความเข้าใจผู้อ่ืนเนื่องจากบุคคลต่างๆ นั้น ต้องการให้เป็นที่ยอมรับในความแตกต่างของแต่ละคน          
โดยจะเข้าใจในปัญหาและความแตกต่างของแต่ละคน เมื่อผู้น าเข้าใจผู้อ่ืนก็จะได้รับความเชื่อม่ันและ
ไว้วางใจจากผู้อ่ืน 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน           
เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน 
    1.2 การมองการณ์ไกล (Foresight) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าสามารถถอด
บทเรียนจากอดีตเพ่ือมาผนวกกับเหตุการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มของเหตุการณ์ในอนาคต น ามา
วิเคราะห์เพื่อใช้ในการตัดสินใจ สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรคปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น  
และสามารถวางแผนเพื่อใช้ในการป้องกันล่วงหน้า สามารถน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและท า
ให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะน าไปปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงาน        
ต่อบุคลากรได้ชัดเจน เมื่อผู้น าเป็นผู้ที่มีการมองการณ์ไกลก็จะส่งผลให้สามารถมองเห็นปัญหาที่ผ่านมา
ในอดีต และสามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ส่งผลให้มองเห็นกลยุทธ์หรือแนวทางแก้ไขและ
พัฒนาองค์การให้ประสบผลส าเร็จได้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Thompson (2005) ได้กล่าวถึงผู้น า    
ทีน่ าสิ่งที่เกิดขึ้นในประวัติศาสตร์ เหตุการณ์ในอดีต ปัจจุบัน และอนาคตมาปรับความมุ่งหมาย ประเมิน 
วิเคราะห์ และคาดการณ์ถึงสิ่งที่อาจเกิดข้ึนได้ในอนาคต จนสามารถมองปัญหาขององค์การได้อย่าง
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ชัดเจน และสามารถล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างสมดุล สอดคล้องกับ  
Abel (2000) ได้กล่าวถึงการมองการณ์ไกลจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ยากล าบาก  
ผู้น าแบบมุ่งบริการได้รับความมั่นใจและความรู้จากกระบวนการการตัดสินใจเพราะผู้ร่วมงานได้เกิดการ
พัฒนาทางด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาด สอดคล้องกับแนวคิดของ Livovich (1999) ทีเ่ชื่อว่า
ลักษณะเฉพาะ ทีส่ าคัญของผู้น ามุ่งบริการมีความหมายที่สอดคล้องกับการสร้างความคิด คือ
ความสามารถที่จะมองเห็นการณ์ไกล และสอดคล้องกับแนวคิดของพสุ เดชะรินทร์ (2546) ได้กล่าวถึง
ความสามารถในการมองเห็นสิ่งที่จะเกิดในอนาคต (Foresight) ซ่ึงผู้น าจะเป็นผู้ที่สามารถคาดการณ์หรือ
มองเห็นถึงแนวโน้ม หรือสิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคต รวมทั้งผลกระทบต่างๆ ของสิ่งที่ได้ตัดสินใจลงไป        
ที่เป็นเช่นนี้เพราะการมองการณ์ไกลนั้นเป็นพ้ืนฐานหรือเป็นคุณลักษณะที่ผู้น าแบบมุ่งบริการหรือผู้น า
ทุกคนจะต้องมีเพ่ือผู้น าจะสามารถมองเห็นสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นในอนาคต และสามารถหาแนวทางใน 
การน าพาองค์การให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไวในอนาคตได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร ไชยเผือก 
(2550) พบว่า ผู้น าของโรงเรียนคอทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู มีคุณลักษณะการมองการณ์ไกล
อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ramer (2008) พบว่า ผู้บริหารต้องใช้คุณสมบัติของ
ภาวะผู้น ามุ่งบริการด้วยการแสดงออกถึงการณ์มองการณ์ไกล เพ่ือขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคี
ในหมู่พนักงานเพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแลผู้ป่วย 
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล เป็นองค์ประกอบ 
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
    1.3 การให้การดูแล (Stewardship) เป็นระดับพฤติกรรมการสร้างจิตส านึกใน 
การดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน การมองสถานการณ์ต่างๆ ในแง่มุมที่ดี ให้ความส าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อน
ตนเอง ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และเกิดความเชื่อใจกับผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงาน
จนบรรลุผล และรับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน เป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากรใน 
การปฏิบัติงานเพ่ือสนอง ความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการตนเอง การให้การดูแล
เปรียบเสมือนการร่วมกันรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ และน ามาจัดการเปลี่ยนแปลงให้เกิดการพัฒนา
ศักยภาพเพ่ือให้ผู้ตามได้มีโอกาสควบคุมและสามารถพ่ึงพาตนเองได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Taylor (2002) ได้กล่าวถึงผู้น าแบบมุ่งบริการการที่สามารถสร้างจิตส านึกถึงความดูแล รับผิดชอบ 
เพ่ือคนอ่ืน จะส่งผลให้คนอ่ืนไว้วางใจ และเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์กร  และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Russell and Stone (2002) ได้กล่าวถึงการให้การดูแลเป็นส่วนหนึ่งของ
พ้ืนฐานการบริการ การให้การดูแลนี้เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพย์สิน หรือการท างานที่สามารถจัดอยู่ใน
สถานะของการไว้วางใจและการบริการ ผู้น าและผู้ตามจะมีการดูแลกันโดยทั่วไปหรือดูแลองค์การที่
ปฏิบัติงานอยู ่ที่เป็นเช่นนี้เพราะการให้การดูแลผู้อ่ืนเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการที่ผู้น าทุกคนจะต้องสร้างให้เกิดข้ึนจากจิตใจใต้ส านึกของตนเองและมีความตั้งใจจริงในการดูแล
ผู้อื่น จะส่งผลให้ผู้อ่ืนไว้วางใจและท าให้ผู้อ่ืนเกิดการพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มตามศักยภาพซ่ึงสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สรายุทธ กันหลง (2553) พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือด้านการคุ้มครองดูแลรักษา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง  
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     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการให้การดูแล เป็นองค์ประกอบ 
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
    1.4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) เป็นระดับ
พฤติกรรมที่มีความพยายามในการพัฒนาผู้อ่ืนให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ สร้างผู้อื่นที่มีความ
แตกต่างกันให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการพึ่งพาอาศัยกัน             
การสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่เอื้ออาทรซึ่งกัน 
และกันการแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ความส าคัญของการสร้างชุมชนคือเพ่ือให้บรรลุ 
การสร้างชุมชนจากการเรียนรู้ที่แท้จริง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Laub (2003) ได้กล่าวถึงการสร้าง
ชุมชน การเรียนรู้โดยผู้น าจะมองผู้ร่วมงานในการเป็นผู้ร่วมสร้างเสริมชุมชนที่เกิดจากความรัก  
ความเอาใจใส่ การแบ่งปันวิสัยทัศน์ มีการช่วยเหลือและการบริการซึ่งกันและกัน ผู้น าแสดงให้เห็นถึง
คุณภาพของการสร้างชุมชน ที่มาจากการสร้างมิตรสัมพันธ์ที่ดีให้ความส าคัญและคุณค่าของความต่าง 
และการท างานที่มาจากการร่วมแรงร่วมใจ สอดคล้องกับแนวคิดของ Thompson (2005) ได้กล่าวถึง        
การสร้างชุมชนว่าเป็นการพ่ึงพากันและกัน คนที่เป็นผู้น าที่มีศักยภาพต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความ
ไว้วางใจและสามารถสร้างจิตตารมณ์และสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์กรของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
และสอดคล้องกับแนวคิดของพสุ เดชะรินทร์ (2546) ได้ให้ทัศนะเก่ียวกับผู้น าที่มุ่งเน้นการสร้างชุมชน 
ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ ว่าองค์การควรจะด าเนินงานในลักษณะชุมชน และสร้างบรรยากาศการท างาน 
ในลักษณะของชุมชนให้เกิดข้ึนภายในองค์การ ที่เป็นเช่นนี้เพราะการสร้างชุมชนการเรียนรู้เป็น
ความสามารถของผู้น าที่จะสามารถสร้างกลุ่มคนและพัฒนากลุ่มคนให้สามารถอยู่ร่วมกัน และปฏิบัติงาน
ร่วมกันภายใต้เป้าหมายความส าเร็จขององค์การร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร ไชยเผือก 
(2550) พบว่า ผู้น าของโรงเรียนคอทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู มีคุณลักษณะการสร้างชุมชน 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิระเวก สุขสุคนธ์ (2555) พบว่า ภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ชุมชนเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Irving (2005) พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและประสิทธิผลของทีมมีความสัมพันธ์อย่างมีนัย 
ทางสถิตริะหว่างตัวแปรแต่ละตัวของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและตัวแปรแต่ละตัวของความพึงพอใจ  
ในงานที่มีต่อประสิทธิผลของทีม  
     ดังนั้นจะเห็นได้ว่าองค์ประกอบด้านการสร้างชุมชนการเรียนรู้ เป็นองค์ประกอบ
ที่มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจาก
มากไปน้อย คือ การให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การสร้างชุมชน และการมองการณ์ไกล   
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา    
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่าระดับขององค์ประกอบที่มลี าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมองการณ์ไกล  
โดยมีคุณลักษณะที่วัด ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพองค์การ สามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  
สร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม วางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร และ 
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ระดับองค์ประกอบที่มีล าดับค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้การดูแล โดยมีคุณลักษณะที่วัด ได้แก่  
การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน คิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจกับผู้อ่ืน 
และเป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร ดังนั้นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านการให้ 
การดูแลซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีระดับภาวะผู้น าต่ ากว่าองค์ประกอบอื่น  
โดยเน้นการจัดเนื้อหา กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ รวมถึงระยะเวลาในการพัฒนามากยิ่งขึ้น  
   จากการศึกษาระดับที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่าระดับขององค์ประกอบที่มีล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การให้การดูแล โดยมีคุณลักษณะ 
ที่วัด ได้แก่ การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน คิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน เป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร และระดับขององค์ประกอบที่มีล าดับ
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การมองการณ์ไกล โดยมีคุณลักษณะที่วัด ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพองค์การ สามารถ
คาดการณ์แนวโน้มในอนาคต สร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม วางแผนและให้แนวทางปฏิบัติ     
แก่บุคลากร ดังนั้นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา        
ขั้นพ้ืนฐาน ควรให้ความส าคัญกับองค์ประกอบด้านการให้การดูแลซึ่งเป็นองค์ประกอบที่พึงประสงค์ 
หรือเป็นองค์ประกอบต้องการให้เกิดข้ึนกับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสูงกว่าองค์ประกอบอื่น           
โดยเน้นการจัดเนื้อหา กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ รวมถึงระยะเวลาในการพัฒนามากยิ่งขึ้น  
  3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ที่ประกอบด้วย 
องค์ประกอบของโปรแกรม และขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรม สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
   3.1 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีองค์ประกอบทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย บทน า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ 
กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล  
   3.2 ขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ประกอบด้วย 4 โมดูล คือ โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) 
โมดูล 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) โมดูล 3 การให้การดูแล (Stewardship) และโมดูล 4              
การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) ส าหรับการเรียงล าดับเนื้อหาให้ผู้เข้ารับ
การพัฒนาได้เกิดความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในองค์ประกอบของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ จากนั้นน าเสนอโดยเรียงล าดับหัวข้อในแต่ละองค์ประกอบ ส าหรับ
กิจกรรมในการพัฒนาเป็นการจัดกิจกรรมแบบบูรณาการ เน้นการเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู้
ร่วมกัน การศึกษาจากกรณีศึกษา กรณีตัวอย่าง การแสดงบทบาทสมมติ การศึกษาจากวีดีทัศน์  การรับ
ฟังการบรรยายจากวิทยากร การเล่นเกม การท ากิจกรรมกลุ่ม การศึกษาดูงาน การคิดจ าลอง 
สถานการณ์แบบ Mind Mapping การท าแบบทดสอบประเมินตนเอง โดยมีการอภิปรายและสรุปผล
ของการท ากิจกรรมต่างๆ ร่วมกัน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เกิดองค์ความรู้และเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน
มากที่สุด (จงกลนี ชุติมาเทวินทร์, 2544; ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2544; บุญมี ก่อบุญ, 2553; Vicere, 
2002) ระยะเวลาการพัฒนา 73 ชั่วโมง ซึ่งผู้วิจัยควรมีการแบ่งเวลาเพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เรียนรู้
และท ากิจกรรม  เวลาบรรยายสรุปของวิทยากรให้มีความเหมาะสม โดยที่วิทยากรควรน าเสนอแนวคิด 
ที่ส าคัญในแต่ละโมดูล หลังจากนั้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ศึกษาด้วยตนเอง ท ากิจกรรมตามใบงาน 
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แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และออกมาน าเสนอผลงานของตนเองหรือของกลุ่ม ร่วมกัน
อภิปรายและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือสร้างความคุ้นเคยของผู้เข้ารับการพัฒนา ระหว่างการพัฒนาใน     
แต่ละโมดูลหรือในแต่ละชุดวิทยากรไม่ควรใช้เวลาในการบรรยายมากเกินไปเพราะจะท าให้ผู้เข้ารับ      
การพัฒนาเกิดความเบื่อหน่าย วิทยากรควรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง โดยการสร้าง
ความตระหนักด้วยตนเอง โดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้โดยประสบการณ์และการเรียนรู้ร่วมกัน
ให้มากที่สุด (Dubrin, 2010) กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนาซึ่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความ
เหมาะสมอย่างมาก เนื่องจากเป็นผู้บริหารของสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการบริหาร และ 
มีประสบการณ์ในการท างานเป็นระยะเวลานานซึ่งประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมาในอดีตจะ 
มีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ (ฤทัยทรัพย์ ดอกค า, 
2553) ส าหรับการวัดและการประเมินผลควรมีการประเมินที่หลากหลาย ทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้า
กลุ่มบริหารงานวิชาการ โดยองศา มีการเปรียบเทียบโดยการประเมินทั้งก่อนและหลังการพัฒนาและ 
มีเกณฑ์ส าหรับการประเมินที่ชัดเจน เพ่ือให้สามารถตรวจสอบความรู้ ทักษะหรือทัศนคติ ของผู้เข้ารับ          
การพัฒนาตามที่ระบุเป้าหมายไว้ โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างข้ันตอนการประเมินผล (Carolyn 
Barratt and others, 2556) 
  4. การประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมไปใช้พัฒนากับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายโสธร เขต 1 จ านวน 30 คน และท าการประเมินการพัฒนา  
ปรากฏผลการประเมินโปรแกรม ดังนี้ 
   4.1 การประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อน     
การพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก และการประเมินโดยบุคคล
อ่ืนๆ ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการพัฒนาส่วนใหญ่เป็น 
ผู้ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานด้านบริหารมาเป็นระยะเวลานาน จึงท าให้มีประสบการณ์และทักษะ
ในการบริหารและมีภาวะผู้น า ในด้านการสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือ
ผู้อื่น การวิเคราะห์สภาพองค์การ การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่
เหมาะสม การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร การคิดเชิงบวก การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ                
การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร นอกจากนี้ผู้น ายังมกีารเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอน 
แนะ การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืนและ            
การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของบังอร ไชยเผือก (2550) พบว่า 
คุณลักษณะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู  
โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สรายุทธ กันหลง (2553) พบว่า  
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในภาพรวม 
อยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา           
ขั้นพ้ืนฐานมีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในระดับมาก  
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   4.2 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผู้วิจัยท าการเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยการประเมินก่อนและหลัง       
การพัฒนา ซึ่งผลการประเมินตนเองหลังการพัฒนาและก่อนการพัฒนาโดยรวมพบว่า การพัฒนา  
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ พบว่า ด้านการเห็นอก
เห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน การมองการณ์ไกล การให้การดูแลและการสร้างชุมชนการเรียนรู้ พบว่า  
ผู้เข้ารับการพัฒนามีการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนา 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และการเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ประเมินโดยบุคคลอ่ืน (รองผู้อ านวยการสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่ม
บริหารงานวิชาการ) หลังและก่อนการพัฒนาโดยรวม พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการหลังการพัฒนา
สูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลัก
ของการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ พบว่า ด้านการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน  
การมองการณ์ไกล การให้การดูแลและการสร้างชุมชนการเรียนรู้ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีการพัฒนา
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
เช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบรกิารมีความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการภายหลังการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการฝึกอบรม 
และผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการมีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการระยะติดตามผลมากกว่า
ก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไท ค าล้าน (2551) 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้โดยรวมและรายด้านเพิ่มข้ึนจากก่อนการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) พบว่า เมื่อเปรียบเทียบผลการ
พัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษา หลังการพัฒนาผู้บริหารมีแนวโน้มการพัฒนาดีขึ้น และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Liana (2004) พบว่า อิทธิพลของโปรแกรมฝึกอบรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ 
   4.3 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ เรียงล าดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านวิทยากร ด้านกิจกรรมการพัฒนา 
โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจ และด้านเจ้าหน้าทีผู่้ประสานงานและบริหารกิจกรรม ที่เป็นเช่นนี้เพราะ
โปรแกรม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีเนื้อหา รูปแบบ และกิจกรรมที่เน้นการเรียนรู้ด้วยตนเองและการเรียนรู่
ร่วมกันเป็นกลุ่ม โดยใช้กระบวนการพัฒนาที่หลากหลายจึงท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ซ่ึงสอดคล้องกับผลวิจัยของ พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550);  
ไท ค าล้าน (2551) และธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) ได้ประเมินผลการใช้โปรแกรมประยุกต์ส าหรับพัฒนา
ตนเองของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา  
ที่มีต่อโปรแกรมต่างๆ อยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด 
   4.4 การประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา  
โดยใช้แบบประเมินผลการท ากิจกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีแบบประเมินการปฏิบัติกิจกรรม 2 ประเภท คือ
กิจกรรมแบบรายบุคคล และกิจกรรมแบบกลุ่ม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ที่เป็นเช่นนี้เพราะ
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โปรแกรมมีกิจกรรมที่หลากหลายท าให้ผู้เข้าร่วมพัฒนามีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติกิจกรรม 
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมทั้งกิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่มเป็นอย่างดี มีส่วนร่วมใน  
การแสดงความคิดเห็นและอภิปรายผล มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีในการท ากิจกรรมกลุ่ม และผู้เข้าร่วมพัฒนา  
ทุกคนให้ความส าคัญและเข้าร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมทุกกิจกรรม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนาได้คะแนน
ผ่านเกณฑ์ในระดับมาก และสอดคล้องกับ ธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) ได้ประเมินผลการใช้โปรแกรม
ประยุกต์ส าหรับพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งในภาพรวมและรายด้าน พบว่า 
ผู้บริหารมีความพึงพอใจในการใช้โปรแกรมประยุกต์อยู่ในระดับมาก  
 
ข้อเสนอแนะ  
 
  1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
   ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา          
ขั้นพ้ืนฐานจะประสบความส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดนั้น มีปัจจัยที่เอ้ือต่อความส าเร็จของการพัฒนาดังนี้ 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานเป็นกลุ่มบุคคลที่มีบทบาทส าคัญต่อการผลักดัน
หรือเชื่อมโยงการท างานในหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงตามนโยบายของผู้บริหารระดับสูงหรือนโยบายของ
หน่วยงาน ดังนั้น จึงควรได้รับการสนับสนุนการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการจากผู้บริหารต้นสังกัด 
และผู้บริหารระดับสูงของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างจริงจัง 
    1.2 ผู้บริหารระดับสูงในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ควรให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอย่างจริงจัง  
โดยมีการก าหนดแนวทางการพัฒนาไว้อย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจนในแผนงาน โครงการพัฒนา
บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  และงบประมาณอย่างต่อเนื่อง  
    1.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจัดให้มีระบบการติดตามประเมิน 
ผลการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นระยะและต่อเนื่อง  
มีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีความความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 
    1.4 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาต้องมีนโยบายที่ชัดเจนในการก าหนดให้ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานทุกคนจะต้องเข้ารับ
การพัฒนาตามโปรแกรมนี้ และก าหนดเกณฑ์การผ่านการพัฒนา รวมถึงการก าหนดเป็นนโยบายให้
โปรแกรมนี้เป็นเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร และใช้เป็นเกณฑ์หนึ่ง  
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2. ข้อเสนอแนะในการน าโปรแกรมไปใช้ 
    2.1 จากผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานในปัจจุบันภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเฉพาะด้านการให้การดูแล การเห็นอกเห็นใจ
และใส่ใจผู้อ่ืน และด้านการสร้างชุมชนการเรียนรู้ ดังนั้นควรเน้นและให้ความส าคัญในประเด็นดังกล่าว
เพ่ิมมากข้ึน 
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    2.2 ความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ด้านการเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงสุด ดังนั้นควรให้ความส าคัญในประเด็นนี้
มากยิ่งขึ้น  
    2.3 จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน นี้เป็นโปรแกรมที่ใช้ได้ผลกับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และสามารถปรับไปใช้ได้ผลกับผู้บริหารกลุ่มเดียวกันในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานแห่งอ่ืนๆ รวมทั้ง สามารถ
น าไปปรับใช้กับการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของบุคลากรกลุ่มอื่นๆ เช่นหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ หัวหน้างาน ครู หรือบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน แต่ควรปรับปรุงด้านเนื้อหา  
และกิจกรรมให้สอดคล้องกับบุคลากรแต่ละกลุ่มจะได้ผลดียิ่งขึ้น  
    2.4 ก่อนน าโปรแกรมไปใช้ ผู้เกี่ยวข้องควรศึกษาและท าความเข้าใจในแนวทาง 
ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจในโปรแกรมให้ชัดเจน เพ่ือจะได้มีความรู้ ความเข้าใจ 
ที่ถูกต้องและด าเนินการพัฒนาได้บรรลุตามจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้ในโปรแกรม 
    2.5 เนื่องจากโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ เป็นเป็นโปรแกรม     
ที่ต้องใช้เวลาในการท ากิจกรรมต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้ผลบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ในโปรแกรม 
ดังนั้น การด าเนินการจัดการพัฒนาตามโปรแกรมควรจัดในช่วงเวลาที่สถานศึกษา หรือผู้เข้ารับการ
พัฒนาไม่มีภารกิจส าคัญเร่งด่วนและควรจัดการพัฒนานอกสถานที่เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มีเวลาท า
กิจกรรมร่วมกันตลอดระยะเวลา จะส่งผลให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีเวลาในการท ากิจกรรมอย่างเต็มที่และ
ส่งผลให้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการได้ผลดียิ่งขึ้น 
    2.6 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ผู้เข้ารับการพัฒนาจ าเป็นต้อง
ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ทั้ง 4 โมดูล จึงจะท าให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการอย่างครบถ้วน
และมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
    2.7 ผู้ด าเนินการพัฒนา และวิทยากรหลักควรเป็นผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจ 
ความสามารถ และเป็นผู้ที่มปีระสบการณ์ตรงกับเรื่องท่ีให้ความรู้ สามารถมีการจัดล าดับเนื้อหา 
ให้เข้าใจง่าย มีเทคนิควิธีการให้ความรู้ ที่ท าให้น่าสนใจ และท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความตระหนัก
ในการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ซักถาม และมีประสบการณ์และความรอบรู้ในเรื่องของ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเป็นอย่างดี เพ่ือสามารถให้ความรู้ ถ่ายทอดความรู้ ให้ค าเสนอแนะ และอ านวย  
ความสะดวกให้กับผู้เข้ารับการพัฒนาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และสามารถด าเนินการจัดกิจกรรมการ
พัฒนาให้เป็นไปตามกระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพ 
    2.8 ควรเตรียมความพร้อมของผู้เข้ารับการพัฒนาก่อนเข้ารับการพัฒนาเพ่ือให้
ทราบแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนา วิธีการจัดกิจกรรมกระบวนการกลุ่ม การศึกษาค้นคว้า       
ด้วยตนเอง การศึกษาเอกสารประกอบ ซึ่งต้องมีการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา 
    2.9 ผู้เข้ารับการพัฒนาควรเข้ารับการพัฒนาด้วยความสมัครใจและมีเจตคติ 
ที่ดีต่อการพัฒนาตนเองด้านภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการเพ่ือให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล 
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   3. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
    3.1 ควรศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของครูและบุคลากรทางการศึกษา               
ที่เก่ียวข้องกับการเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน  
    3.2 ควรศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาวัฒนธรรมของ
องค์การ และเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมของบุคลากรในองค์การ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

********************** 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………….………………………………………………..............................................…………. 
2. ต าแหน่งทางบริหาร …………………………………………………………………………........................................... 
3. ต าแหน่งทางวิชาการ ……………………………………………………………………….….…..................................... 
4. วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ………………………………………………………………………......................................… 
5. สถานที่ท างาน ……………………………………………………………………………...........................................…… 
6. ให้สัมภาษณ์ในวันที่……...........เดือน……………....................…………..พ.ศ. ……...…………….. 
 
ตอนที่ 2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา                                   
ขั้นพ้ืนฐานอย่างไร 
 
องค์ประกอบท่ี 1 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การเข้าใจ
และเข้าถึงความรู้สึก 2) การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 3) การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น  
 1.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 1.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่างระหว่าง
บุคคล การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนา
หรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................. 
 1.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ  
องค์ประกอบด้านการเห็นอกเห็นใจ (Empathy) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา 
เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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 1.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................... 
 
องค์ประกอบท่ี 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่                 
1) การตัดสินใจ 2) การวางแผน และ 3) การน าเสนอวิสัยทัศน์  
 2.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล (Foresight)  
มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 2.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล (Foresight)  
ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การตัดสินใจ การวางแผน และการน าเสนอวิสัยทัศน์ อย่างไรและ
ควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 2.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ  
องค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล (Foresight) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา 
เหมาะสมหรือไม่อย่างไร   
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 2.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
การมองการณ์ไกล (Foresight) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร  
................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................ 
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องค์ประกอบท่ี 3 การให้การดูแล (Stewardship) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การมี
จิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน 2) การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 3) การอุทิศตน 
เพ่ือความส าเร็จของงาน และ 4) การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร  
 3.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการให้การดูแล (Stewardship)  
มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างไร  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 3.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการให้การดูแล (Stewardship)  
ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน การปฏิบัติตน
ให้เป็นที่ไว้วางใจ การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงาน และ การอ านวยความสะดวกและจัดสรร
ทรัพยากร อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่ างไร  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 3.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ 
องค์ประกอบด้านการให้การดูแล (Stewardship)  โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา 
เหมาะสมหรือไม่อย่างไร     
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 3.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
การให้การดูแล (Stewardship) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร    
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
องค์ประกอบท่ี 4 การมุ่งพัฒนาคน (Develops people) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่                
1) การมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น และ2) การพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะและประสบ
ผลส าเร็จในในการปฏิบัติหน้าที่  
 4.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคน (Develops people)           
มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างไร  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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 4.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคน (Develops people)                   
ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การมุ่งม่ันต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น และการพัฒนาให้เติบโต
ตามวุฒิภาวะและประสบผลส าเร็จในในการปฏิบัติหน้าที่ อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหา
ในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร   
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 4.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ 
องค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคน (Develops people) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการ
พัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 4.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
การมุ่งพัฒนาคน (Develops people) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร     
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
องค์ประกอบท่ี 5 การสร้างชุมชน (Building community) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
1) การสร้างผู้อ่ืน และ 2) การสร้างทีมงาน 
 5.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน (Building community)             
มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 5.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน (Building community)                    
ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การสร้างผู้อื่น และการสร้างทีมงาน อย่างไรและควรจะมีการจั ด
เรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร    
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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 5.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ  
องค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน (Building community) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลัง
การพัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 5.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้าน
การสร้างชุมชน (Building community) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร      
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................. 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่ง 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การแสดงออของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมุ่งให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนเป็นอันดับแรก เป็นคุณลักษณะทางจริยธรรมที่บุคคล
แสดงต่อผู้อ่ืน โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความพยายาม       
ที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและความต้องการพื้นฐานของผู้อื่น การปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพ        
ความแตกต่างระหว่างบุคคล การแสดงความห่วงใยผู้อื่น ร่วมรู้สึกในความทุกข์ยากของผู้อื่น และ          
การช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุมอารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึงเครียด มีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ดังนี้  
   1.1.1 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก หมายถึง เป็นผู้ที่เข้าใจความต้องการพื้นฐานของ        
แต่ละบุคคล เข้าใจพฤติกรรมของผู้อื่น เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น และเข้าถึงพฤติกรรมการ
เปลี่ยนแปลงของผู้อื่น 
   1.1.2 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง เป็นผู้ที่เห็นคุณค่าผู้อื่น              
ให้ความส าคัญแก่ผู้อื่น ให้เกียรติผู้อื่น และเข้าใจคุณลักษณะของแต่ละบุคคล 
   1.1.3 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง  เป็นผู้ที่ร่วมรับรู้ความรู้สึกของ
ผู้อื่น มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และแนะน าผู้อื่นในการปรับตัวตามสถานการณ์
และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
  2.2 การมองการณ์ไกล (Foresight) คุณลักษณะของผู้น าที่สามารถถอดบทเรียนจากอดีต 
เพ่ือมาผนวกกับเหตุการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มของเหตุการณ์ในอนาคต น ามาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการ
ตัดสินใจ สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน และสามารถวางแผนเพื่อใช้
ในการป้องกันล่วงหน้า สามารถน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและท าให้บุคลากรกระตือรือร้น       
ที่จะน าไปปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน           
มีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ดังนี้  
   2.2.1 การตัดสินใจ หมายถึง เป็นผู้ที่สามารถถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ และสามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ได้     
   2.2.2 การวางแผน หมายถึง เป็นผู้ที่สามารถก าหนดวัตถุประสงค์ สามารถพัฒนา         
กลยุทธ์ สร้างเป้าหมาย และก าหนดแผนปฏิบัติงานได้ 
   2.2.3 การน าเสนอวิสัยทัศน์ หมายถึง เป็นผู้ที่สามารถน าเสนองาน พูดโน้มน้าว 
สามารถใช้ ICTได้ และเป็นผู้มีบุคลิกภาพที่ดี 
  2.3 การให้การดูแล (Stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบผู้อ่ืน ให้ความส าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และเกิดความเชื่อใจ
กับผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานจนบรรลุผล มุ่งม่ันอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จของงานและ
รับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน เป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพื่อสนอง 
ความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการตนเอง มีองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
   2.3.1 การมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน หมายถึง เป็นผู้ที่ใส่ใจ
พฤติกรรมคนอ่ืน ให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนว และเสริมสร้างทักษะในการด าเนินชีวิตให้ผู้อื่นได้  
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   2.3.2 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ หมายถึง การเป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์ สุจริต          
มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งม่ันในการท างาน และเป็นแบบอย่างท่ีดี 
   2.3.3 การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงาน หมายถึง เป็นผู้ที่อุทิศเวลา สามารถก าหนด
เป้าหมายการปฏิบัติงาน ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ใช้เทคนิควิธีการที่หลากหลายในการ
ปฏิบัติงาน และมีความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2.3.4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร หมายถึง มีสื่อ นวัตกรรมที่
หลากหลายเพียงพอ มีข้อมูลสารสนเทศเป็นปัจจุบัน  มีความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่  การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน  
  2.4 การมุ่งพัฒนาคน (Develops people) หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อ
ความเจริญงอกงามของผู้อื่น มุ่งพัฒนาผู้อ่ืนให้เห็นคุณค่าของตนเองและมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ผู้น า
แบบมุ่งบริการจะต้องเป็นผู้อุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาผู้อ่ืนในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและ
พัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละบุคคล ผลักดันผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จที่สูงกว่าความคาดหวัง 
ปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยที่เอ้ือให้ผู้อื่นเกิดการพัฒนาตนเองและประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที่         
ที่รับผิดชอบ  มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   2.4.1 การมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น หมายถึง มีการร่วมวางแผนอนาคต  
การกระตุ้นสู่ความส าเร็จ การสร้างความเชื่อมั่นในตนเอง และมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้อ่ืน 
   2.4.2 การพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะและประสบผลส าเร็จในในการปฏิบัติหน้าที่ 
หมายถึง เป็นผู้ที่เข้าใจการเสริมสร้างพัฒนาการตามวัย เข้าใจกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัย และเข้าใจ
หลักการวัดและประเมินผลให้เหมาะสมกับวัย 
  2.5 การสร้างชุมชน (Building community) หมายถึง ความพยายามในการสร้างผู้อื่น     
ซึ่งมีความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้เกิดความรู้สึกถึงการเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการ
พ่ึงพาอาศัยกัน การสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่ 
เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน การแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ การสนับสนุนให้มีการแสดงความ
ยินดีในโอกาสอันควร เพื่อก่อให้เกิดสามัคคีในกลุ่ม มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   2.5.1 การสร้างผู้อ่ืน หมายถึง มีความสามารถในการมอบหมายงาน การส่งเสริมให้
ผู้อื่นแสดงออก การมอบอ านาจ และการสร้างภาวะผู้น า 
   2.5.2 การสร้างทีมงาน หมายถึง มีความสามารถในการสร้างกิจกรรมกลุ่ม                 
การตัดสินใจร่วมกัน  การแก้ปัญหาร่วมกัน  การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และการสื่อสารแบบเปิด 
  3. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง โรงเรียนที่เปิดท าการสอนในระดับประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ภาคผนวก ข  
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



226 

 
แบบสอบถาม 

ส าหรับ :  ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 

 
ค าชี้แจง 
        1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
        2. แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป       จ านวน 5 ข้อ  
ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   จ านวน 16 ข้อ  

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นของท่านที่ตรงกับความเป็นจริงเพื่อประโยชน์  
ในการศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และผู้วิจัยขอรับรองว่าจะเก็บข้อมูลส่วนตัวของท่านไว้เป็นความลับ 
การเสนอผลการศึกษาจะเป็นภาพรวมจึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน   
            ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านด้วยดีในการตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบคุณในความร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                            
                ชื่อผู้วิจัย นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
                      นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงของท่าน   

1. เพศ    ชาย       หญิง  
2. ปัจจุบันท่านมีอายุ   

    ต่ ากว่า 30 ปี    
    30-40 ปี     
    41-50  ปี      
    มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาเอก    

    ปริญญาโท     
   ปริญญาตรี     
   ต่ ากว่าปริญญาตรี  

 4. ประสบการณ์ในการท างาน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  

 5. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  
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ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
4 องค์ประกอบ และมีองค์ประกอบย่อย จ านวน 16 องค์ประกอบ 
 ให้ท่านพิจารณาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการที่พึงประสงค์ และโปรดกาเครื่องหมาย  ในช่อง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและ
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 

ตัวอย่าง 
 

องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ               
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ             

ที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การให้การดูแล (Stewardship)              
  1. ข้าพเจ้ามีจิตส านึกในการดูแล          
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  2. ข้าพเจ้าเป็นผู้คิดเชิงบวก (มอง
ภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่
ดี)  

           

  3. ข้าพเจ้าปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน   

           

  4. ข้าพเจ้าเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    

           

 
การแปลความหมาย  

การแปลความหมายองค์ประกอบพฤติกรรมหลักการให้การดูแล (Stewardship) ตาม
องค์ประกอบย่อย  

ท่านมีความคิดเห็นว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน ด้านการแสดงออกพฤติกรรม
ด้านการมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืนของท่านอยู่ในระดับน้อย และระดับภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ ในด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมากที่สุด 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ               
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ             

ที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น 
(Empathy) 

           

  1.1 ข้าพเจ้าสนใจรับฟังผู้อ่ืนอย่าง
ตั้งใจ  

           

  1.2 ข้าพเจ้าเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น    

           

  1.3 ข้าพเจ้าเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล     

           

  1.4 ข้าพเจ้าแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น     

           

2. การมองการณ์ไกล (Foresight)            
  2.1 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะห์
สภาพขององค์การ 

           

  2.2 ข้าพเจ้าสามารถคาดการณ์
แนวโน้มในอนาคต  

           

  2.3 ข้าพเจ้าสามารถสร้างและ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  

           

  2.4 ข้าพเจ้าสามารถวางแผนและให้
แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  

           

3. การให้การดูแล (Stewardship)              
  3.1 ข้าพเจ้ามีจิตส านึกในการดูแล          
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  3.2 ข้าพเจ้าเป็นผู้คิดเชิงบวก (มอง
ภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่
ดี)  

           

  3.3 ข้าพเจ้าปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน 

           

  3.4 ข้าพเจ้าเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ               
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ             

ที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 
(Building learning 
community) 

           

  4.1 ข้าพเจ้าสามารถเรียนรู้วิธีและ
ท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ   

           

  4.2 ข้าพเจ้าสามารถพัฒนา
บุคลากรให้ประสบความส าเร็จใน
วิชาชีพ  

           

  4.3 ข้าพเจ้าสามารถสร้างทีมงาน
และการร่วมมือกับผู้อ่ืน 

           

  4.4 ข้าพเจ้าสามารถบริหารความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  

           

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ  
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แบบสอบถาม 
ส าหรับ :  รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

 
 
ค าชี้แจง 
        1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
        2. แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป       จ านวน 5 ข้อ  
ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
 ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   จ านวน 16 ข้อ  

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นของท่านที่ตรงกับความเป็นจริงเพื่อประโยชน์  
ในการศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และผู้วิจัยขอรับรองว่าจะเก็บข้อมูลส่วนตัวของท่านไว้เป็นความลับ 
การเสนอผลการศึกษาจะเป็นภาพรวมจึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน   
            ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านด้วยดีในการตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบคุณในความร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                            
                ชื่อผู้วิจัย นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
                      นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงของท่าน   

1. เพศ    ชาย       หญิง  
2. ปัจจุบันท่านมีอายุ   

    ต่ ากว่า 30 ปี    
    30-40 ปี     
    41-50  ปี      
    มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาเอก    

    ปริญญาโท     
   ปริญญาตรี     
   ต่ ากว่าปริญญาตรี  

 4. ประสบการณ์ในการท างาน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  

 5. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  
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ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
4 องค์ประกอบ และมีองค์ประกอบย่อย จ านวน 16 องค์ประกอบ 
 ท่านเห็นว่าผู้บริหารของท่านแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติในข้อต่าง ๆ เหล่านี้มากน้อย
เพียงใด โปรดกาเครื่องหมาย  ในช่องระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารของท่านในแต่ละข้อมากน้อยเพียงใด  โปรดกาเครื่องหมาย 
 ในช่องความคาดหวังในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 

ตัวอย่าง 
 

องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน  

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ       

ที่พึงประสงค์ 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การให้การดูแล (Stewardship)              
  1. ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล 
เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  2. ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก (มอง
ภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่
ดี) 

           

  3. ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน 

           

  4. ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    

           

 
การแปลความหมาย  

การแปลความหมายองค์ประกอบพฤติกรรมหลักการให้การดูแล (Stewardship) ตาม
องค์ประกอบย่อย  

ท่านมีความคิดเห็นว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน ด้านการแสดงออกพฤติกรรม
ด้านการมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืนของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ ในระดับน้อย และ
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร ในด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมากที่สุด 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ

ที่พึงประสงค์  
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น 
(Empathy) 

           

  1.1 ผู้บริหารสนใจรับฟังผู้อ่ืนอย่าง
ตั้งใจ 

           

  1.2 ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น   

           

  1.3 ผู้บริหารเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล    

           

  1.4 ผู้บริหารแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น    

           

2. การมองการณ์ไกล (Foresight)            
  2.1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์สภาพ
องค์การ  

           

  2.2 ผู้บริหารสามารถคาดการณ์
แนวโน้มในอนาคต  

           

  2.3 ผู้บริหารสามารถสร้างและ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  

           

  2.4 ผู้บริหารสามารถวางแผนและให้
แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  

           

3. การให้การดูแล (Stewardship)              
  3.1 ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล          
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  3.2 ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก  
(มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ใน
แง่มุมที่ดี) 

           

  3.3 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน   

           

  3.4 ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ

ที่พึงประสงค์  
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 
(Building learning 
community) 

           

  4.1 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้วิธีและ
ท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ  

           

  4.2 ผู้บริหารสามารถพัฒนา
บุคลากรให้ประสบความส าเร็จใน
วิชาชีพ  

           

  4.3 ผู้บริหารสามารถสร้างทีมงาน
และการร่วมมือกับผู้อ่ืน 

           

  4.4 ผู้บริหารสามารถบริหารความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  

           

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ  
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แบบสอบถาม 
ส าหรับ :  ครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 

 
 
ค าชี้แจง 
        1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับ
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
        2. แบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป       จ านวน 5 ข้อ  
ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  
 ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   จ านวน 16 ข้อ  

3. โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นของท่านที่ตรงกับความเป็นจริงเพื่อประโยชน์  
ในการศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และผู้วิจัยขอรับรองว่าจะเก็บข้อมูลส่วนตัวของท่านไว้เป็นความลับ 
การเสนอผลการศึกษาจะเป็นภาพรวมจึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่าน   
            ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่านด้วยดีในการตอบแบบสอบถามและ
ขอขอบคุณในความร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                            
                ชื่อผู้วิจัย นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
                      นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจริงของท่าน   

1. เพศ    ชาย       หญิง  
2. ปัจจุบันท่านมีอายุ   

    ต่ ากว่า 30 ปี    
    30-40 ปี     
    41-50  ปี      
    มากกว่า 50 ปี 

 3. ระดับการศึกษา 
    ปริญญาเอก    

    ปริญญาโท     
   ปริญญาตรี     
   ต่ ากว่าปริญญาตรี  

 4. ประสบการณ์ในการท างาน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  

 5. ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน 
    ต่ ากว่า 10 ปี   

    10-20 ปี       
   มากกว่า 20 ปี  
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ตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 
4 องค์ประกอบ และมีองค์ประกอบย่อย จ านวน 16 องค์ประกอบ 
 ท่านเห็นว่าผู้บริหารของท่านแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติในข้อต่าง ๆ เหล่านี้มากน้อย
เพียงใด โปรดกาเครื่องหมาย  ในช่องระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบันและระดับภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารของท่านในแต่ละข้อมากน้อยเพียงใด  โปรดกาเครื่องหมาย 
 ในช่องความคาดหวังในการพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด   
 

ตัวอย่าง 
 

องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน  

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ       

ที่พึงประสงค์ 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลา
ง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลา
ง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

การให้การดูแล (Stewardship)              
  1. ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล 
เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  2. ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก (มอง
ภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่
ดี) 

           

  3. ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน 

           

  4. ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    

           

 
การแปลความหมาย  

การแปลความหมายองค์ประกอบพฤติกรรมหลักการให้การดูแล (Stewardship) ตาม
องค์ประกอบย่อย  

ท่านมีความคิดเห็นว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการในปัจจุบัน ด้านการแสดงออกพฤติกรรม
ด้านการมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อ่ืนของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ ในระดับน้อย และ
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร ในด้านดังกล่าวอยู่ในระดับมากที่สุด 
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ

ที่พึงประสงค์  
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น 
(Empathy) 

           

  1.1 ผู้บริหารสนใจรับฟังผู้อ่ืนอย่าง
ตั้งใจ 

           

  1.2 ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น   

           

  1.3 ผู้บริหารเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล    

           

  1.4 ผู้บริหารแสดงความห่วงใย
ช่วยเหลือผู้อื่น    

           

2. การมองการณ์ไกล (Foresight)            
  2.1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์สภาพ
องค์การ  

           

  2.2 ผู้บริหารสามารถคาดการณ์
แนวโน้มในอนาคต  

           

  2.3 ผู้บริหารสามารถสร้างและ
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  

           

  2.4 ผู้บริหารสามารถวางแผนและให้
แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  

           

3. การให้การดูแล (Stewardship)              
  3.1 ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล          
เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน  

           

  3.2 ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก  
(มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ใน
แง่มุมที่ดี) 

           

  3.3 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นที่
ไว้วางใจกับผู้อ่ืน   

           

  3.4 ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความ
สะดวกและจัดสรรทรัพยากร    
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องค์ประกอบ 

ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ 
ในปัจจุบัน 

 
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ

ที่พึงประสงค์  
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

 
มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ 
(Building learning 
community) 

           

  4.1 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้วิธีและ
ท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ  

           

  4.2 ผู้บริหารสามารถพัฒนา
บุคลากรให้ประสบความส าเร็จใน
วิชาชีพ  

           

  4.3 ผู้บริหารสามารถสร้างทีมงาน
และการร่วมมือกับผู้อ่ืน 

           

  4.4 ผู้บริหารสามารถบริหารความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  

           

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม (ถ้ามี) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนเป็นอันดับแรก เป็นคุณลักษณะทางจริยธรรมที่
บุคคลแสดงต่อผู้อื่น โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหาร       
ในการสนใจรับฟังผู้อื่น ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกและความต้องการพื้นฐานของผู้อื่น 
การปฏิบัติต่อผู้อื่น ด้วยความเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล การแสดงความห่วงใยผู้อื่น  ร่วมรู้สึกใน
ความทุกข์ยากของผู้อื่น และการช่วยให้ผู้อ่ืนควบคุมอารมณ์ในสภาวการณ์ที่ตรึงเครียด มีองค์ประกอบ
ย่อย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
   1.1.1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ หมายถึง ทักษะในการสื่อสารกับผู้อ่ืนอย่างเข้าใจ 
โดยการเปิดรับค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง รับฟังเสียงที่ผู้อ่ืนพูดออกมาอย่างตั้งใจ รับฟังรายละเอียด
ด้วยความเอาใจใส่ ไม่ขัดจังหวะการพูดของผู้อื่น เพื่อเป็นการแสดงการให้เกียรติและการยอมรับผู้อื่น 
สนับสนุนให้มีการแสดงความคิดเห็นร่วมกัน และสามารถน าเรื่องหรือประเด็นที่พูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อ
การแก้ปัญหาหรือพัฒนาตามสถานการณ์ได้ 
   1.1.2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น หมายถึง เป็นผู้ที่เข้าใจความต้องการ
พ้ืนฐานของแต่ละบุคคล เข้าใจถึงการกระท าและการแสดงออกของผู้อื่น เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกของ
ผู้อื่น และเข้าถึงพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงของผู้อื่น 
   1.1.3 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง เป็นผู้ที่เห็นคุณค่าผู้อื่น ให้
ความส าคัญแก่ผู้อื่น ให้เกียรติผู้อ่ืน และเข้าใจคุณลักษณะของแต่ละบุคคล  
   1.1.4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง เป็นผู้ที่ร่วมรับรู้ความรู้สึกของ
ผู้อื่น มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และแนะน าผู้อื่นในการปรับตัวตามสถานการณ์
และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
  1.2 การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง สามารถถอดบทเรียนจากอดีต เพื่อมาผนวก
กับเหตุการณ์ในปัจจุบัน และแนวโน้มของเหตุการณ์ในอนาคต น ามาวิเคราะห์เพื่อใช้ในการตัดสินใจ 
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค ปัญหาต่าง ๆ ที่อาจเกิดข้ึน และสามารถวางแผนเพื่อใช้ในการ
ป้องกันล่วงหน้า สามารถน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับและท าให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะน าไป
ปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน  
   1.2.1 การวิเคราะห์สภาพองค์การ หมายถึง การประเมินสภาพการณ์ขององค์การ           
ทั้งสภาพการณ์ภายในและภายนอกขององค์การ การวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน
องค์การ รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่มีต่อองค์การ  
   1.2.2 การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต หมายถึง เป็นผู้ที่สามารถถอดบทเรียนจาก
อดีตน าไปจัดระบบข้อมูลสารสนเทศ วิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศ และสามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้
ในการคาดการณ์แนวโน้มที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้  
   1.2.3 การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม หมายถึง การเป็นผู้ที่สามารถสร้าง
ภาพอนาคต หรือสามารถการมองอนาคตซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต และสามารถ
น าเสนอเพ่ือโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติตามได้  
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   1.2.4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร หมายถึง การก าหนดสภาพหรือ
สถานภาพที่คาดหวังว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยก าหนดวัตถุประสงค์ และก าหนดกลยุทธ์เพื่อเป็น
แนวทางปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
  1.3 การให้การดูแล (Stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบผู้อ่ืน ให้ความส าคัญกับบุคคลอ่ืนก่อนตนเอง ปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ และเกิดความเชื่อใจ
กับผู้อ่ืน ให้ความช่วยเหลือผู้อื่นในการปฏิบัติงานจนบรรลุผล มุ่งม่ันอุทิศตนเพ่ือความส าเร็จของงานและ
รับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืน เป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพื่อสนอง 
ความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการตนเอง มีองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
   1.3.1 การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อ่ืน หมายถึง เป็นผู้ที่ใส่ใจ
พฤติกรรมคนอ่ืน ให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนว และเสริมสร้างทักษะในการด าเนินชีวิตให้ผู้อื่นได้ 
   1.3.2 การคิดเชิงบวก หมายถึง การมองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมท่ีดี 
สามารถวิเคราะห์หาส่วนดีของตน ผู้อ่ืนและงานแล้วมาประสมประสานกัน เพ่ือให้เกิดงานตามภารกิจที่
อยากให้เป็น ให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้   
   1.3.3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ หมายถึง การเป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์ สุจริต          
มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งม่ันในการท างาน และเป็นแบบอย่างท่ีดี 
   1.3.4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร หมายถึง เป็นผู้ให้บริการหรือ
จัดหา จัดให้มีสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ มีความหลากหลายและ
เพียงพอต่อความต้องการ 
  1.4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning community) หมายถึง ความ
พยายามในการพัฒนาผู้อ่ืนให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ สร้างผู้อื่นที่มีความแตกต่างกันให้เกิด
ความรู้สึกถึงการเป็นกลุ่มชนเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการพึ่งพาอาศัยกัน การสร้างทีมงานให้มีพลัง
ในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่เอื้ออาทรซึ่งกันและกันการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ มีองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
   1.4.1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ หมายถึง การมีทักษะที่ดีในการสอนงาน
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งแบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 
   1.4.2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การส่งเสริมและ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนาวิชาชีพของ
ตนเอง  
   1.4.3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อ่ืน หมายถึง  ทักษะในการสร้างกิจกรรม
กลุ่ม การปฏิสัมพันธ์กลุ่ม การตัดสินใจร่วมกัน การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ            
การสื่อสารแบบเปิด 
   1.4.4 การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถที่จะเรียนรู้และ
หาวิธีการที่จะเปลี่ยนผลเสียที่เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวกและเป็นไปในด้านการ
สร้างสรรค์ 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ค าชี้แจง 
 แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
เป็นเครื่องมือส่วนหนึ่งในการท าวิทยานิพนธ์ของนายเชษฐา  ค้าคล่อง นิสิตปริญญาเอก รุ่นที่ 8 
หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม โดยมี ดร.สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์ เป็นประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ และกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ คือ รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร  สมปราชญ์ และดร.สัมฤทธิ์  กางเพ็ง โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากท่านซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญได้กรุณาพิจารณาความเหมาะสมและ
ความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของหลักสูตร ขอให้ท่านกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับ
ตามความคิดเห็นของท่านและขอความกรุณาเขียนข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุง
โปรแกรมต่อไป แบบประเมินแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสม 
เพียงใด 
 ตอนที่ 2 ประเมินความสอดคล้องของโปรแกรม เป็นการพิจารณาองค์ประกอบต่าง ๆ ของ 
โปรแกรมว่ามีความสอดคล้องกันเพียงใด 
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ตอนที่ 1 ความเหมาะสมของโปรแกรม 
 
ค าชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย √  ลงในช่องระดับความเหมาะสมที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ                
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
โปรแกรม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

1. บทน า  

   1.1 ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา      
   1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร      
   1.4 ความส าคัญกับสภาพปัจจุบันปัญหา      
2. วัตถุประสงค์  
   2.1 มีความชัดเจน      
   2.2 มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา      
   2.3 มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
3. ระยะเวลาในการพัฒนา  
   3.1 มีความเป็นไปได้      
   3.2 มีความเหมาะสม      
4. กิจกรรม  
   4.1 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
   4.2 มีการจัดล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน      
   4.3 สามารถที่จะท าให้การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์      
5. เนื้อหาสาระ  
   5.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      
   5.2 ครอบคลุมสาระที่จ าเป็นในการพัฒนา      
   5.3 ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อหา      
6. สื่อ/แหล่งเรียนรู้  
   6.1 ช่วยส่งเสริมให้กิจกรรมบรรลุตามวัตถุประสงค์ของ 
        โปรแกรม 

     

   6.2 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ                
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
โปรแกรม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
 

ปาน
กลาง 

 

น้อย 
 

น้อย
ที่สุด 

7. การวัดและประเมินผล  
   7.1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      
   7.2 ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน      
8. บทสรุปส าหรับผู้บริหาร  
   8.1 สอดคล้องกับเนื้อหาและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      
   8.2 เหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..……………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………..……………………………………… 
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ตอนที่ 2 ความสอดคล้องของโปรแกรม 
 
ค าชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องระดับความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ของ  
โปรแกรมที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ความสอดคล้อง 

สอดคล้อง ไม่แน่ใจ 
ไม่

สอดคล้อง 
1. บทน ากับความเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของ   
   โปรแกรม 

   

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับเนื้อหาสาระของ 
   โปรแกรม 

   

3. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับกิจกรรมการพัฒนา    
4. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับการวัดและ 
   ประเมินผล 

   

5. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับกิจกรรมการพัฒนา    
6. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับสื่อ/แหล่งเรียนรู้     
7. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับการวัดและ 
   ประเมินผล 

   

8. กิจกรรมการพัฒนากับสื่อ/แหล่งเรียนรู้    
9. กิจกรรมการพัฒนากับการวัดและประเมินผล    
10. บทสรุปส าหรับผู้บริหารกับวัตถุประสงค์ของ 
   โปรแกรม 

   

11. บทสรุปส าหรับผู้บริหารกับเนื้อหาสาระของ 
   โปรแกรม 

   

 
 
 
          ขอขอบพระคุณที่กรุณาให้ความร่วมมืออย่างดียิ่ง  
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ภาคผนวก ง 
แบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ และแบบประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา 

ต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
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แบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับประเมินตนเอง) 

 
 

นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่นที่ 8 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อว่า ท่านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วกาเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ 
ตรงกับระดับการปฏิบัติที่แท้จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว ดังตัวอย่าง  
 

 
ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ข้าพเจ้ามีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไป
จัดระบบข้อมูลสารสนเทศ  

     

2. ข้าพเจ้ามีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
น าไปคาดการณ์อนาคต    

     

 
การแปลความหมาย 
 

ข้อ 1 หมายถึง ท่านเห็นว่าท่านมีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูลสารสนเทศ อยู่
ในระดับมาก  

ข้อ 2 หมายถึง ท่านเห็นว่าท่านมีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือน าไปคาดการณ์อนาคต อยู่
ในระดับปานกลาง 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

1. ข้าพเจ้ารับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่      
2. ข้าพเจ้ารับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง      
3. ข้าพเจ้าสามารถพูดโต้ตอบให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว      
4. ข้าพเจ้าน าประเด็นที่พูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการ
แก้ปัญหาหรือพัฒนาตามสถานการณ ์

     

5. ข้าพเจ้าเข้าใจในความต้องการพื้นฐานของแต่ละคน      
6. ข้าพเจ้ารับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น      
7. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน      
8. ข้าพเจ้าให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน       
9. ข้าพเจ้ารู้สึกเห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
10. ข้าพเจ้าช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
11. ข้าพเจ้าเป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคม
ให้กับผู้อื่น  

     

12. ข้าพเจ้ามีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้ง
สภาพการณ์ภายในและภายนอกขององค์การ 

     

13. ข้าพเจ้ามีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ  

     

14. ข้าพเจ้ามีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไป
คาดการณ์อนาคต    

     

15. ข้าพเจ้ามองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า       
16. ข้าพเจ้าสามารถน าเสนอวิสัยทัศน์เพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่น
เข้าใจและปฏิบัติตามได้     

     

17. ข้าพเจ้ามีการจัดท าแผนพัฒนาองค์การ และจัดท า
แนวปฏิบัติแก่บุคลากร    

     

18. ข้าพเจ้าเป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน       
19. ข้าพเจ้าสามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนว
ผู้อื่นในการปฏิบัติงาน 

     

20. ข้าพเจ้าเป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุม
ที่ด ี

     

21. ข้าพเจ้ามีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น      
22. ข้าพเจ้ายึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน       
23. ข้าพเจ้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความ
รับผิดชอบ และมุ่งมั่นในการท างาน  

     

24. ข้าพเจ้าเป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

25. ข้าพเจ้าเป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ  
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอ
ต่อความต้องการ 

     

26. ข้าพเจ้ามีทักษะในการให้ค าปรึกษาและการสอนงาน
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ท้ังแบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

     

27. ข้าพเจ้าส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด
ความความตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการ
พัฒนาวิชาชีพของตนเอง 

     

28. ข้าพเจ้าส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น             
การตัดสินใจร่วมกัน การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์

     

29. ข้าพเจ้าส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่
หลากหลาย 

     

30. ข้าพเจ้าสามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยน
ผลเสียที่เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลใน
ทางบวกและเป็นไปในด้านการสร้างสรรค ์

     

 

ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
............................................................................................................................. .......................................
....................................................................................................................................... .............................
...................................................................................................... ..............................................................
........................................................................................................................................................... ......... 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม  
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แบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับรองผู้อ านวยการสถานศึกษาประเมิน) 

 
 
 

นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่นที่ 8 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วกาเครื่องหมาย  
ลงในช่องที่ตรงกับระดับการปฏิบัติที่แท้จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว ดังตัวอย่าง  
 

 
ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ  

     

2. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือน าไป
คาดการณ์อนาคต    

     

 
การแปลความหมาย 
 

ข้อ 1 หมายถึง ท่านเห็นว่าผู้ถูกประเมิน มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ อยู่ในระดับมาก 

ข้อ 2 หมายถึง ท่านเห็นว่าผู้ถูกประเมิน มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือน าไปคาดการณ์
อนาคต อยู่ในระดับปานกลาง 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อยที่สุด 

1. สามารถพูดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว       
2. รับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง      
3. รับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่      
4. น าประเด็นท่ีพูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาตามสถานการณ ์

     

5. เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการพื้นฐานของแต่ละ
คน 

     

6. รับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น      
7. ให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน      
8. ให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน       
9. เป็นผู้เห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
10. ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
11. เป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคมให้กับ
ผู้อื่น  

     

12. มีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้งสภาพการณ์
ภายในและภายนอกขององค์การ 

     

13. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ  

     

14. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไปคาดการณ์
อนาคต    

     

15. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า       
16. สามารถน าเสนอเพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติ
ตามได้     

     

17. ข้าพเจ้ามีการวางแผน และจัดท าแนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร    

     

18. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน       
19. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนวผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

     

20. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด ี      
21. มีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น      
22. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน       
23. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ และ
มุ่งมั่นในการท างาน  

     

24. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

25. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอต่อความ
ต้องการ 

     

26. มีทักษะที่ดีในการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้ง
แบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

     

27. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความ
ตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเอง 

     

28. ส่งเสริมการการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น การตัดสินใจ
ร่วมกัน การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

     

29. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่หลากหลาย      
30. สามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยนผลเสียที่
เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวกและ
เป็นไปในด้านการสร้างสรรค ์

     

 
 

ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
............................................................................................................................. .......................................
............................................................................................ ........................................................................
................................................................................................................................................. ...................
........................................................................................................................................................... .........
................................................................................................................ .................................................... 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม   
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แบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับครูประเมิน) 

 
 

นายเชษฐา  ค้าคล่อง 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่นที่ 8 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วกาเครื่องหมาย  
ลงในช่องที่ตรงกับระดับการปฏิบัติที่แท้จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว ดังตัวอย่าง  
 

 
ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ  

     

2. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือน าไป
คาดการณ์อนาคต    

     

 
การแปลความหมาย 
 

ข้อ 1 หมายถึง ท่านเห็นว่าผู้ถูกประเมิน มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ อยู่ในระดับมาก  

ข้อ 2 หมายถึง ท่านเห็นว่าผู้ถูกประเมิน มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือน าไปคาดการณ์
อนาคต  อยู่ในระดับปานกลาง 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1. สามารถพูดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว       
2. รับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง      
3. รับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่      
4. น าประเด็นท่ีพูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาตามสถานการณ ์

     

5. เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการพื้นฐานของแต่ละ
คน 

     

6. รับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น      
7. ให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน      
8. ให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน       
9. เป็นผู้เห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
10. ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา      
11. เป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคมให้กับ
ผู้อื่น  

     

12. มีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้งสภาพการณ์
ภายในและภายนอกขององค์การ 

     

13. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ  

     

14. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไปคาดการณ์
อนาคต    

     

15. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า       
16. สามารถน าเสนอเพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติ
ตามได้     

     

17. ข้าพเจ้ามีการวางแผน และจัดท าแนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร    

     

18. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน       
19. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนวผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

     

20. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด ี      
21. มีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น      
22. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน       
23. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ และ
มุ่งมั่นในการท างาน  

     

24. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
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ข้อความ 

ระดับปฏิบัติการ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

25. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็น
ในการปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอต่อความ
ต้องการ 

     

26. มีทักษะที่ดีในการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้ง
แบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

     

27. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความ
ตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเอง 

     

28. ส่งเสริมการการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น การตัดสินใจ
ร่วมกัน การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

     

29. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่หลากหลาย      
30. สามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยนผลเสียที่
เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวกและ
เป็นไปในด้านการสร้างสรรค ์

     

 
 

ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
............................................................................................................................. .......................................
............................................................................................ ........................................................................
................................................................................................................................................. ...................
........................................................................................................................................................... .........
................................................................................................................ .................................................... 
 
 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม  
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แบบประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ  

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อว่า ท่านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วกาเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ 
ตรงกับระดับความพึงพอใจของท่านเพียงค าตอบเดียว ดังตัวอย่าง 
 

 
ข้อความ 

ระดับความพึงพอใจ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ       
2. ชุดที่ 2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น       
 
การแปลความหมาย 
 

ข้อ 1 หมายถึง ท่านมีความพึงพอใจชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ อยู่ในระดับมาก  
 ข้อ 2 หมายถึง ท่านมีความพึงพอใจชุดที่ 2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น อยู่ใน

ระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



259 

หัวข้อประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

เนื้อหาสาระและเอกสาร      
1. เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม      
2. เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการในการ
พัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

     

3. ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา      
4. เอกสารครบถ้วน เหมาะสม      
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น      
5. ชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ      
6. ชุดที่ 2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น      
7. ชุดที่ 3 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล      
8. ชุดที่ 4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น         
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2 การมองการณ์ไกล      
9. ชุดที่ 1 การวิเคราะห์สภาพองค์การ       
10. ชุดที่ 2 การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต       
11. ชุดที่ 3 การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม      
12. ชุดที่ 4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร       
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล      
13. ชุดที่ 1การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อื่น      
14. ชุดที่ 2 การคิดเชิงบวก      
15. ชุดที่ 3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ       
16. ชุดที่ 4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร      
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู ้      
17. ชุดที่ 1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าท่ีเป็นผู้สอนแนะ      
18. ชุดที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จในวิชาชีพ      
19. ชุดที่ 3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น       
20. ชุดที่ 4 การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์      
 
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  ........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................................... 
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แบบประเมินผลการท ากิจกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (กิจกรรมแบบรายบุคคล) 

กิจกรรมที่ ...............เรื่อง................................................................................. 
 

ที่ ชื่อ-นามสกุล 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       
       

 
  (ลงชื่อ)         ผู้ประเมิน 

           (........................................................) 
                       ................./............................./................. 
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แบบประเมินผลการท ากิจกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนาเพื่อส่งเสริมภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (กิจกรรมกลุ่ม) 

กิจกรรมที่ ............... 
เรื่อง................................................................................. 

 

ที่ ชื่อกลุ่ม 
ระดับการประเมิน 

5 4 3 2 1 
 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
 

      

 
การแปลความหมายคะแนน 
 

5    หมายถึง ดีมาก 
4    หมายถึง ดี 
3    หมายถึง ค่อนข้างดี 
2    หมายถึง พอใช้ 
1    หมายถึง ปรับปรุง 
 

(ลงชื่อ)         ผู้ประเมิน 
         (........................................................) 
     ................./............................./................. 
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ภาคผนวก จ 
รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  
และรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิท่ีร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญที่สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
 
 1. ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร.ประยงค์ แก่นลา ผู้อ านวยการโรงเรียนเบญจะมะมหาราช  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 29 
 2. ดร.ปรีดา ล ามะนา ผู้อ านวยการโรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
 3. ดร.คูณ วงษ์อนันต์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแคนน้อยหนองเลิง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่          
การประถมศึกษา ยโสธร เขต 1 
 4. ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย วงษ์ชวลิตกุล 
 5. รองศาสตราจารย์ ดร.วิโรจน์ สารรัตนะ ประธานหลักสูตรศึกษาศาสตร์ 
ดุษฎีบัณฑิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
 6. ดร.อธิปปรัชญ์ ทัดพิชญางกูร ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 1 
 7. ดร.อภิชัย กรมเมือง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา ยโสธร เขต 1  
 8. ดร.อ่องจิต เมธยะประภาส รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 9. ดร.พิธาน พื้นทอง ผอ.ส านักพัฒนาระบบบริหาร งานบุคคลและนิติการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



264 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิท่ีร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 
1. ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม ภาคเหนือ ประกอบด้วย 
 1.1 นาวาอากาศเอกผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรายุทธ กันหลง อาจารย์โรงเรียนนายเรืออากาศ 
กองบัญชาการโรงเรียนนายเรืออากาศ  
 1.2 ดร.สุดสวาสดิ์ ประไพเพชร ผู้อ านวยการโรงเรียนซ ายางวิทยายน สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25   
 1.3 ดร.สุพจน์ ประไพเพชร ผู้อ านวยการโรงเรียนพัชรพิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40 
 1.4 ดร.สมบัติ บุญเลี้ยง คณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบูรณ์ 
 1.5 ดร.พรจิตร เกศามูล ครู โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย เพชรบูรณ์ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40 
 1.6 นางกชนันท์ โนรินทร์ ครู โรงเรียนบ้านเหล่าหญ้า สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 2  
 
2. ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม ภาคกลาง ประกอบด้วย 
 2.1 ดร.พิษณุ ตุลสุข ผู้ตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
 2.2 ดร.พะโยม ชินณวงศ์ ผู้อ านวยการส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 2.3 ดร.อนันท์ งามสะอาด ผู้อ านวยการวิทยาลัยเทคนิคสมุทรปราการ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
 2.4 ดร.บุญจักรวาล รอดบ าเรอ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์ประดิษฐ์ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  
 2.5 นายถนอม ภูนุช ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
โรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์ประดิษฐ์  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 
 2.6 นายธีรศักดิ์ นรดี ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนมัธยมวัดศรีจันทร์ประดิษฐ์  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



265 

3. ผู้ร่วมสนทนากลุ่ม ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 
 3.1 ดร.จินตนา ศรีสารคาม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านไผ่ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25  
 3.2 ดร.สุนทร ฉมารัตน์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเหล่านางาม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1 
 3.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรี จันทร์เพ็ง อาจารย์สาขาวิชาประเมินผลและวิจัยการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
 3.4 ดร.ประยุทธ ชูสอน อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
 3.5 นางสุดารัตน์ ศรีรุ่งเรือง ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน
วิชาการ โรงเรียนบ้านหนองกุงวิทยาคาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ขอนแก่น  
เขต 1   
 3.6 นางบุญตาม ใจงาม ครู วิทยฐานะครูช านาญการพิเศษ  หัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
โรงเรียนบ้านบากเรือดอนเรือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ยโสธร เขต 1    
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ภาคผนวก ฉ 

การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) ของแบบสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

รายการสัมภาษณ์ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

องค์ประกอบท่ี 1 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การเข้าใจและเข้าถึง
ความรู้สึก 2) การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 3) การ
แสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น  

       

   1.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการเห็น
อกเห็นใจ (Empathy) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   1.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการเห็น
อกเห็นใจ (Empathy) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ 
การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก การเคารพความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น อย่างไร
และควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการ
จัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   1.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ องค์ประกอบด้านการ
เห็นอกเห็นใจ (Empathy) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อน
และหลังการพัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   1.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้านการเห็นอกเห็นใจ 
(Empathy) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

องค์ประกอบท่ี 2 การมองการณ์ไกล (Foresight) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การตัดสินใจ              
2) การวางแผน และ 3) การน าเสนอวิสัยทัศน์  

1 1 1 1 1 5 1.00 

   2.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมอง
การณ์ไกล (Foresight) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างไร 

       

   2.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมอง
การณ์ไกล (Foresight) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ 
การตัดสินใจ การวางแผน และการน าเสนอวิสัยทัศน์ อย่างไร
และควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการ
จัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการสัมภาษณ์ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

   2.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ องค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล 
(Foresight) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนา 
เหมาะสมหรือไม่อย่างไร   

1 1 1 1 1 5 1.00 

   2.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้านการมองการณ์ไกล (Foresight) 
และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร   

1 1 1 1 1 5 1.00 

องค์ประกอบท่ี 3 การให้การดูแล (Stewardship) ประกอบด้วย
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ 
รับผิดชอบผู้อื่น 2) การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 3) การอุทิศตน
เพื่อความส าเร็จของงาน และ 4) การอ านวยความสะดวกและ
จัดสรรทรัพยากร  

       

   3.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการให้การ
ดูแล (Stewardship) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   3.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการให้การ
ดูแล (Stewardship) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ การมี
จิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่ รับผิดชอบผู้อื่น การปฏิบัติตนให้
เป็นที่ไว้วางใจ การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงาน และ การ
อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร อย่างไรและควรจะมี
การจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ 
อย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   3.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ องค์ประกอบด้านการให้การดูแล 
(Stewardship)  โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลังการ
พัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร     

1 1 1 1 1 5 1.00 

   3.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้านการให้การดูแล 
(Stewardship) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร     

1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการสัมภาษณ์ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

องค์ประกอบท่ี 4 การมุ่งพัฒนาคน (Develops people) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การมุ่งมั่นต่อความ
เจริญงอกงามของผู้อื่น และ2) การพัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะ
และประสบผลส าเร็จในในการปฏิบัติหน้าที่  

       

   4.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมุ่ง
พัฒนาคน (Develops people) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างไร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

   4.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการมุ่ง
พัฒนาคน (Develops people) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย คือ การมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของผู้อื่น และการ
พัฒนาให้เติบโตตามวุฒิภาวะและประสบผลส าเร็จในในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี อย่างไรและควรจะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาใน
การพัฒนาหรือการจัดท าโปรแกรมฯ อย่างไร   

1 1 1 1 1 5 1.00 

4.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ องค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคน 
(Develops people) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อนและหลัง
การพัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร 

1 1 1 0 1 5 0.80 

4.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้านการมุ่งพัฒนาคน (Develops 
people) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร      

1 1 1 1 1 5 1.00 

องค์ประกอบท่ี 5 การสร้างชุมชน (Building community) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ได้แก ่1) การสร้างผู้อื่น และ 2) 
การสร้างทีมงาน 

       

   5.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการสร้าง
ชุมชน (Building community) มีความส าคัญและจ าเป็นต่อ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างไร 

1 1 1 0 1 5 0.80 

   5.2 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบด้านการสร้าง
ชุมชน (Building community) ที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ย่อย คือ การสร้างผู้อื่น และการสร้างทีมงาน อย่างไรและควร
จะมีการจัดเรียงล าดับเนื้อหาในการพัฒนาหรือการจัดท า
โปรแกรมฯ อย่างไร     

1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการสัมภาษณ์ 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

5.3 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการประเมินการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ องค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน 
(Building community) โดยใช้ประเมินเปรียบเทียบก่อน
และหลังการพัฒนา เหมาะสมหรือไม่อย่างไร   

1 1 1 1 1 5 1.00 

5.4 ท่านมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการฯ ส าหรับองค์ประกอบด้านการสร้างชุมชน (Building 
community) และวิธีการพัฒนา หรือไม่อย่างไร       

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) ของแบบสอบถาม
การศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น า

แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
1. ส าหรับผู้อ านวยการสถานศึกษา 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น (Empathy)        
  1.1 ข้าพเจ้าสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ  1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.2 ข้าพเจ้าเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น    1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.3 ข้าพเจ้าเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล     1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.4 ข้าพเจ้าแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น     1 1 1 1 1 5 1.00 
2. การมองการณ์ไกล (Foresight)        
  2.1 ข้าพเจ้าสามารถวิเคราะห์สภาพขององค์การ 1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.2 ข้าพเจ้าสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.3 ข้าพเจ้าสามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.4 ข้าพเจ้าสามารถวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  1 1 1 1 1 5 1.00 
3. การให้การดูแล (Stewardship)          
  3.1 ข้าพเจ้ามีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.2 ข้าพเจ้าเป็นผู้คิดเชิงบวก (มองภาพในสถานการณ์ต่าง 
ๆ ในแง่มุมที่ด)ี  

1 1 1 1 1 5 1.00 

  3.3 ข้าพเจ้าปฏิบัติตนให้เป็นท่ีไว้วางใจกับผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.4 ข้าพเจ้าเป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร    1 1 1 1 1 5 1.00 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
community) 

       

  4.1 ข้าพเจ้าสามารถเรียนรู้วิธีและท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ   1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.2 ข้าพเจ้าสามารถพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ
ในวิชาชีพ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

  4.3 ข้าพเจ้าสามารถสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.4 ข้าพเจ้าสามารถบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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2. ส าหรับรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น (Empathy)        
  1.1 ผู้บริหารสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.2 ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น   1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.3 ผู้บริหารเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล    1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.4 ผู้บริหารแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น    1 1 1 1 1 5 1.00 
2. การมองการณ์ไกล (Foresight)        
  2.1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์สภาพองค์การ  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.2 ผู้บริหารสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.3 ผู้บริหารสามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.4 ผู้บริหารสามารถวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร  

1 1 1 1 1 5 1.00 

3. การให้การดูแล (Stewardship)          
  3.1 ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.2 ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก (มองภาพในสถานการณ์ต่าง 
ๆ ในแง่มุมที่ด)ี 

1 1 1 1 1 5 1.00 

  3.3 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นท่ีไว้วางใจกับผู้อื่น   1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.4 ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร    1 1 1 1 1 5 1.00 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
community) 

       

  4.1 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้วิธีและท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ  1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.2 ผู้บริหารสามารถพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ
ในวิชาชีพ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

  4.3 ผู้บริหารสามารถสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.4 ผู้บริหารสามารถบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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3. ส าหรับครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อื่น (Empathy)        
  1.1 ผู้บริหารสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.2 ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น   1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.3 ผู้บริหารเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล    1 1 1 1 1 5 1.00 
  1.4 ผู้บริหารแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น    1 1 1 1 1 5 1.00 
2. การมองการณ์ไกล (Foresight)        
  2.1 ผู้บริหารมีการวิเคราะห์สภาพองค์การ  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.2 ผู้บริหารสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.3 ผู้บริหารสามารถสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม  1 1 1 1 1 5 1.00 
  2.4 ผู้บริหารสามารถวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร  

1 1 1 1 1 5 1.00 

3. การให้การดูแล (Stewardship)          
  3.1 ผู้บริหารมีจิตส านึกในการดูแล เอาใจใส่รับผิดชอบผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.2 ผู้บริหารเป็นผู้คิดเชิงบวก (มองภาพในสถานการณ์ต่าง 
ๆ ในแง่มุมที่ด)ี 

1 1 1 1 1 5 1.00 

  3.3 ผู้บริหารปฏิบัติตนให้เป็นท่ีไว้วางใจกับผู้อื่น   1 1 1 1 1 5 1.00 
  3.4 ผู้บริหารเป็นผู้อ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร    1 1 1 1 1 5 1.00 
4. การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building learning 
community) 

       

  4.1 ผู้บริหารสามารถเรียนรู้วิธีและท าหน้าที่เป็นผู้สอนแนะ  1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.2 ผู้บริหารสามารถพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ
ในวิชาชีพ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

  4.3 ผู้บริหารสามารถสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
  4.4 ผู้บริหารสามารถบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. บทน ากับความเหมาะสมกับวัตถุประสงค์ของ   
   โปรแกรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับเนื้อหาสาระของ 
   โปรแกรม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับกิจกรรมการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. วัตถุประสงค์ของโปรแกรมกับการวัดและ 
   ประเมินผล 

1 1 1 1 1 5 1.00 

5. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับกิจกรรมการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับสื่อ/แหล่งเรียนรู้  1 1 1 1 1 5 1.00 
7. เนื้อหาสาระของโปรแกรมกับการวัดและ 
   ประเมินผล 

1 0 1 1 1 4 0.80 

8. กิจกรรมการพัฒนากับสื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
9. กิจกรรมการพัฒนากับการวัดและประเมินผล 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) ของแบบประเมินภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
1. ส าหรับผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. ข้าพเจ้าสามารถพูดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว  1 1 1 1 1 5 1.00 
2. ข้าพเจ้ารับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. ข้าพเจ้ารับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. ข้าพเจ้าน าประเด็นที่พูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหา
หรือพัฒนาตามสถานการณ ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้าเข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการพื้นฐานของ
แต่ละคน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

6. ข้าพเจ้ารับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
7. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน 1 1 1 1 1 5 1.00 
8. ข้าพเจ้าให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน  1 1 1 1 1 5 1.00 
9. ข้าพเจ้าเป็นผู้เห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
10. ข้าพเจ้าช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
11. ข้าพเจ้าเป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคม
ให้กับผู้อื่น  

1 1 1 1 1 5 1.00 

12. ข้าพเจ้ามีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้ง
สภาพการณ์ภายในและภายนอกขององค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

13. ข้าพเจ้ามีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

14. ข้าพเจ้ามีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไป
คาดการณ์อนาคต    

1 1 1 1 1 5 1.00 

15. ข้าพเจ้ามองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า  1 1 1 1 1 5 1.00 
16. ข้าพเจ้าสามารถน าเสนอเพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและ
ปฏิบัติตามได้     

       

17. ข้าพเจ้ามีการวางแผน และจัดท าแนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร    

1 1 1 1 1 5 1.00 

18. ข้าพเจ้าเป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน  1 1 1 1 1 5 1.00 
19. ข้าพเจ้าสามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนวผู้อื่น
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

20. ข้าพเจ้าเป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด ี 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

21. ข้าพเจ้ามีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
22. ข้าพเจ้ายึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน  1 1 1 1 1 5 1.00 
23. ข้าพเจ้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความรับผิดชอบ 
และมุ่งมั่นในการท างาน  

1 1 1 1 1 5 1.00 

24. ข้าพเจ้าเป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

25. ข้าพเจ้าเป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นในการปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอต่อ
ความต้องการ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

26. ข้าพเจ้ามีทักษะที่ดีในการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ทั้งแบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

1 1 1 1 1 5 1.00 

27. ข้าพเจ้าส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความ
ความตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนา
วิชาชีพของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

28. ข้าพเจ้าส่งเสริมการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น การตัดสินใจ
ร่วมกัน การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

29. ข้าพเจ้าส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่
หลากหลาย 

1 1 1 1 1 5 1.00 

30. ข้าพเจ้าสามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยน
ผลเสียที่เกิดจากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวก
และเป็นไปในด้านการสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 
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2. ส าหรับรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. สามารถพูดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว  1 1 1 1 1 5 1.00 
2. รับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. รับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. น าประเด็นท่ีพูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาตามสถานการณ ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

5. เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการพื้นฐานของแต่ละคน 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. รับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
7. ให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน 1 1 1 1 1 5 1.00 
8. ให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน  1 1 1 1 1 5 1.00 
9. เป็นผู้เห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
10. ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
11. เป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคมให้กับผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
12. มีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้งสภาพการณ์
ภายในและภายนอกขององค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

13. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

14. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไปคาดการณ์
อนาคต    

1 1 1 1 1 5 1.00 

15. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า  1 1 1 1 1 5 1.00 
16. สามารถน าเสนอเพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติตาม
ได้     

       

17. ข้าพเจ้ามีการวางแผน และจัดท าแนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร    

1 1 1 1 1 5 1.00 

18. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน  1 1 1 1 1 5 1.00 
19. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนวผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

20. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด ี 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

21. มีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
22. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน  1 1 1 1 1 5 1.00 
23. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ และ
มุ่งมั่นในการท างาน  

1 1 1 1 1 5 1.00 

24. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

25. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอต่อความ
ต้องการ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

26. มีทักษะที่ดีในการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งแบบ
ตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

1 1 1 1 1 5 1.00 

27. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความ
ตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

28. ส่งเสริมการการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น การตัดสินใจร่วมกัน 
การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

29. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
30. สามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยนผลเสียที่เกิด
จากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวกและเป็นไปใน
ด้านการสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 
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3. ส าหรับครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ 
 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

1. สามารถพูดให้ผู้อื่นเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว  1 1 1 1 1 5 1.00 
2. รับฟังค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง 1 1 1 1 1 5 1.00 
3. รับฟังทุกคนพูดอย่างตั้งใจและเอาใจใส ่ 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. น าประเด็นท่ีพูดคุยมาวิเคราะห์เพื่อการแก้ปัญหาหรือ
พัฒนาตามสถานการณ ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

5. เข้าใจในพฤติกรรมและความต้องการพื้นฐานของแต่ละคน 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. รับรู้และเข้าใจในอารมณ์ความรู้สึกของผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
7. ให้ความส าคัญกับเพื่อนร่วมงานทุกคน 1 1 1 1 1 5 1.00 
8. ให้เกียรติกับเพื่อนร่วมงานทุกคน  1 1 1 1 1 5 1.00 
9. เป็นผู้เห็นอกเห็นใจผู้อื่นเมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
10. ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างเต็มที่เมื่อผู้อื่นเกิดปัญหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
11. เป็นผู้แนะน าวิธีการในการปรับตัวเข้ากับสังคมให้กับผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
12. มีการประเมินสภาพการณ์ขององค์การทั้งสภาพการณ์
ภายในและภายนอกขององค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

13. มีการถอดบทเรียนจากอดีตน าไปจัดระบบข้อมูล
สารสนเทศ  

1 1 1 1 1 5 1.00 

14. มีการวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศเพื่อน าไปคาดการณ์
อนาคต    

1 1 1 1 1 5 1.00 

15. มองภาพเป้าหมายในอนาคตไว้ล่วงหน้า  1 1 1 1 1 5 1.00 
16. สามารถน าเสนอเพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นเข้าใจและปฏิบัติตาม
ได้     

       

17. ข้าพเจ้ามีการวางแผน และจัดท าแนวทางปฏิบัติแก่
บุคลากร    

1 1 1 1 1 5 1.00 

18. เป็นผู้ที่ใส่ใจในพฤติกรรมของคนอ่ืน  1 1 1 1 1 5 1.00 
19. สามารถให้ค าปรึกษา แนะน าหรือแนะแนวผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

20. เป็นผู้มองภาพในสถานการณ์ต่าง ๆ ในแง่มุมที่ด ี 1 1 1 1 1 5 1.00 
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รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

21. มีการวิเคราะห์หาส่วนดีของตนเองและผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
22. ยึดมั่นความซื่อสัตย์ สุจริตในการปฏิบัติงาน  1 1 1 1 1 5 1.00 
23. ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ และ
มุ่งมั่นในการท างาน  

1 1 1 1 1 5 1.00 

24. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ที่จ าเป็นใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

25. เป็นผู้ให้บริการหรือจัดหา จัดให้มีสิ่ง ต่าง ๆ ท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบัติงานมีความหลากหลายและเพียงพอต่อความ
ต้องการ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

26. มีทักษะที่ดีในการสอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา  
ทั้งแบบตัวต่อตัวและแบบกลุ่มย่อย 

1 1 1 1 1 5 1.00 

27. ส่งเสริมและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความความ
ตระหนักในการแสวงหาความรู้เพื่อใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ
ของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

28. ส่งเสริมการการปฏิสัมพันธ์กลุ่ม เช่น การตัดสินใจร่วมกัน 
การแก้ปัญหาร่วมกัน การคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 

29. ส่งเสริมรูปแบบการสื่อสารภายในกลุ่มที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1.00 
30. สามารถท่ีจะเรียนรู้และหาวิธีการที่จะเปลี่ยนผลเสียที่เกิด
จากความขัดแย้ง ให้กลายมาเป็นผลในทางบวกและเป็นไปใน
ด้านการสร้างสรรค ์

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) ของแบบประเมิน 

ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

รายการประเมิน 

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

ΣR 
 

IOC 
 

คน
ที่  
1 

คน
ที่  
2 

คน
ที่  
3 

คน
ที่  
4 

คน
ที่  
5 

เนื้อหาสาระและเอกสาร        
1. เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 1 1 1 1 1 5 1.00 
2. เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการใน
การพัฒนาภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการฯ ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา 1 1 1 1 1 5 1.00 
4. เอกสารครบถ้วน เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 1 การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น        
5. ชุดที่ 1 การสนใจรับฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ 1 1 1 1 1 5 1.00 
6. ชุดที่ 2 การเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
7. ชุดที่ 3 การเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล 1 1 1 1 1 5 1.00 
8. ชุดที่ 4 การแสดงความห่วงใยช่วยเหลือผู้อื่น    1 1 1 1 1 5 1.00 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 2 การมองการณ์ไกล 1 1 1 1 1 5 1.00 
9. ชุดที่ 1 การวิเคราะห์สภาพองค์การ  1 1 1 1 1 5 1.00 
10. ชุดที่ 2 การคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต  1 1 1 1 1 5 1.00 
11. ชุดที่ 3 การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
12. ชุดที่ 4 การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากร  1 1 1 1 1 5 1.00 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 3 การให้การดูแล        
13. ชุดที่ 1การมีจิตส านึกในการดูแลเอาใจใส่รับผิดชอบผู้อื่น 1 1 1 1 1 5 1.00 
14. ชุดที่ 2 การคิดเชิงบวก 1 1 1 1 1 5 1.00 
15. ชุดที่ 3 การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ  1 1 1 1 1 5 1.00 
16. ชุดที่ 4 การอ านวยความสะดวกและจัดสรรทรัพยากร 1 1 1 1 1 5 1.00 
กิจกรรมการพัฒนา โมดูล 4 การสร้างชุมชนการเรียนรู้        
17. ชุดที่ 1 การเรียนรู้วิธีท าหน้าท่ีเป็นผู้สอนแนะ 1 1 1 1 1 5 1.00 
18. ชุดที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จใน
วิชาชีพ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

19. ชุดที่ 3 การสร้างทีมงานและการร่วมมือกับผู้อื่น  1 1 1 1 1 5 1.00 
20. ชุดที่ 4 การบริหารความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการและความ
ต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  

จ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก  
1 .52 
2 .31 
3 .31 
4 .57 
5 .34 
6 .40 
7 .31 
8 .53 
9 .50 
10 .42 
11 .56 
12 .62 
13 .46 
14 .55 
15 .53 
16 .37 

 
 

ค่าความเชื่อม่ันแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .83 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จ าแนกเป็นรายข้อ 

 
อ ค่าอ านาจจ าแนก  
1 .32 
2 .37 
3 .49 
4 .30 
5 .39 
6 .30 
7 .35 
8 .78 
9 .54 
10 .43 
11 .64 
12 .77 
13 .69 
14 .66 
15 .73 

 
ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก  
16 .71 
17 .63 
18 .49 
19 .67 
20 .48 
21 .30 
22 .30 
23 .73 
24 .74 
25 .68 
26 .79 
27 .76 
28 .40 
29 .30 
30 .30 

 
ค่าความเชื่อม่ันแบบประเมินทั้งฉบับเท่ากับ .92 
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ภาคผนวก ช 

หนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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