
บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การด าเนินการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร  

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้

ท าการศกึษารูปแบบภาวะผู้น าใฝบ่ริการโดยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจากเอกสาร  

ผลงานวิจัยและแนวคิดทฤษฎี ซึ่งนักการศกึษาหลายท่านได้ท าการศึกษาไว้ โดยก าหนด

แนวทางการน าเสนอผลการศกึษาค้นคว้าในครั้งนี้เป็น 5 ตอน ดังนี้ คือ     

ตอนที่  1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ตอนที่  2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

ตอนที่  3  วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า   

ตอนที่  4  บริบทองค์การบริหารส่วนต าบล 

ตอนที่  5  การวิจัยและพัฒนา

โดยมีรายละเอียดแต่ละตอน  ดังนี้ 

ตอนที่  1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ภาวะผูน้ า มีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ความส าเร็จขององค์การอาจกล่าวได้ว่า  

ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถขั้นพืน้ฐานขององค์การ เพราะองค์การจะประสบความส าเร็จ

ได้หรอืไม่ขึน้อยู่กับการร่วมกันท างานเป็นทีมอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ (ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2554 หน้า 41) ภาวะผูน้ าจงึเป็นเรื่องที่กี่ยว

ข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยเฉพาะในยุคปัจุบันถือว่า  ภาวะผูน้ าเกี่ยวข้องกับ

เรื่องความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา เป็นเรื่องของการสร้างแรงบันดาลใจ การสรา้ง

แรงจูงใจ การใช้อ านาจ และอิทธิพล ซึ่งเกี่ยวข้องกับทิศทางคอยชว่ยใหทุ้กคนในองค์การ

มั่นใจว่าสามารถเดินทางไปสู่จุดหมายที่ตอ้งการแนน่อนถูกทิศทางหรอืการท าสิ่งที่ถูกต้อง

เพื่อผลลัพธ์ (doing the right things) (สัมฤทธิ์  กางพ็ง และ ประยุทธ  ชูสอน, 2557,  

บทน า)    
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  1.1  ความหมายของภาวะผู้น า             

   ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการน า (capacity or ability to lead) ซึ่ง

เป็นสิ่งส าคญัยิ่งส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจและมีการศึกษามา

เป็นเวลานานเพื่อให้รู้วา่อะไรเป็นองค์ประกอบที่ช่วยให้ผูน้ ามีความสารถในการน าหรอืมี

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล  ซึ่งนักการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า  “ภาวะ

ผูน้ า”  (Leadership)  ไว้ดังนี้  Yukl (1998, p.2) นิยามภาวะผูน้ าว่าเป็นพฤติกรรมส่วนตัว

ของบุคคลหนึ่งที่จะชักชวนท ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ 

Daft (1999, p.5)  กล่าวว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  ความสัมพันธ์ที่มอีิทธิพลระหว่างผู้น า

และผู้ตาม  ซึ่งท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันและ Dubrin  

(1998, p.2)  นิยามความหมายของภาวะผู้น า  หมายถึง  ความสามารถที่จะสร้างความ

เชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  ซึ่ง Leland (1991 อ้างถึง

ใน วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2557 หน้า 88) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง  กระบวนการที่สมาชิก

ของกลุ่มได้รับการเสริมพลังอ านาจเพื่อท างานร่วมกันใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวสิัยทัศนร์่วม  

เพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนผา่นของหน่วยงาน  เพื่อน าไปสู่การปรับปรุง

คุณภาพชีวติ  ส่วนกวี  วงศ์พุฒ (2550, หน้า 17) นิยามแนวคิดภาวะผูน้ า คอื การที่ผูน้ าใช้

อิทธิพลในความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการ

และอ านวยการ  โดยใช้กระบวนการตดิต่อซึ่งกันและกัน เพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

 สรุปได้วา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  พฤติกรรมสว่นตัวของบุคคลหนึ่งที่จะสร้าง

ความเช่ือมั่น มีความสามารถที่จะชีแ้นะ สั่งการ หรอืมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น    

เพื่อให้มุง่ไปสู่จุดหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 

 

  1.2  สมรรถนะของภาวะผู้น า 
   ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารควรพัฒนาอย่างตอ่เนื่องเพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการน ากระบวนการเรียนรู้บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่าภาวะผูน้ าสามารถ

พัฒนาได้ (McCauley et al., 1998 p.145) โดยผูน้ าเรียนรู้และท าความรู้จักตนเองโดยอาศัย

กระบวนการให้ขอ้มูลย้อนกลับ (Feedback) ของผูต้าม ทั้งนีเ้พื่อช่วยใหผู้้น ามขี้อมูลที่ส าคัญ

และน าไปปรับปรุงตนเองให้มีทักษะผูน้ าและเกิดการน าที่มปีระสิทธิผลเพิ่มขึ้น 

(DuBrin,1998 pp. 330 - 356) และการพัฒนาผูน้ าที่ประสบความส าเร็จนั้นมุ่งเน้น

หลักการพัฒนานาทีส าคัญ 3 ด้าน คอื ความรู ้ทักษะที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าผ่านการ
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เรียนรู้จากประสบการณแ์ละสิ่งแวดล้อม รวมทั้งการประเมินผลตามสภาพความเป็นจรงิ             

(Day et al.,2009 p.131) กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสามารถเรียนรู้และพัฒนา

ได้ โดยมีหลักการคือ พัฒนาความรู้เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าและน ามาประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติจริงและมีการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถและทักษะใน

การน า ดังนั้น หลักการส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ าจึงประกอบด้วย การพัฒนาด้าน

ความรู ้ความสามารถและทักษะในการน า 
 อย่างไรก็ดีอาจกล่าวใหเ้ฉพาะเจาะจงได้วา่ ผูน้ าที่จะประสบความส าเร็จในการ

บริหารจัดการ รวมไปถึงความส าเร็จในการใช้ภาวะผูน้ านั้น ย่อมตอ้งอาศัยสมรรถนะ 

(competency) ภายในตัวผูน้ าแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ประกอบด้วย สมรรถนะเชิงความรู ้

(Knowledge competency) อันเป็นผลจากการเพาะบ่มทางปัญญาที่เกิดจากการศึกษาและ

เรียนรู้ ทั้งภายในและนอกห้องเรียน ภายในและภายนอกงานในหน้าที่ ตลอดจน

ประสบการณท์ี่ได้สั่งสมเอาไว้ ทั้งที่อยู่ในรูปความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit knowledge) และ

ความรูท้ี่ฝังอยู่ในตน (tacit knowledge) สมรรถนะเชงิทักษะ (skill competency) อันเป็นผล

มาจากการลองผิดลองถูก ฝกึฝน และพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง จนมปีระสบการณ์ใน

การปฏิบัติซ้ าแล้วซ้ าอีกและกลายเป็นความถนัด มีฝีมือเชี่ยวชาญ ช านาญ คล่องแคล่ว 

และสมรรถนะเชิงทัศนคติ (attitude competency) อันเป็นผลมาจากการกล่อมเกลาทาง

สังคมที่เกิดจากการอบรมสั่งสอนและประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมา ตลอดจนค่านิยมทาง

สังคม ปทัสฐาน และความเชื่อ ซึ่งมีผลตอ่ความรูส้ึกนึกคิดของตน หล่อหลอมให้เกิดเป็น

ทัศนคต ิที่พร้อมจะตอบสนองตอ่สิ่งเร้าในรูปแบบของพฤติกรรม จากสมรรถนะดังกล่าว 

สามารถน าไปใช้เป็นกรอบในการประเมินสมรรถนะ (competencies assessment) ของผู้น า

ได้เป็นอย่างด ีแต่สิ่งที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาผูน้ าที่ควรค านงึดว้ยคือการเป็นผู้ที่มี

ความรูส้ึกไว และการเตรยีมสร้างขอบเขตการน า ตลอดจนความท้าทายในอนาคตเกี่ยวกับ

ประเด็นเฉพาะของภาวะผูน้ าที่จ าเป็นต้องมใีนในยุคสังคมที่มีความหลากหลาย การแขง่ขัน 

และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสังคมปัจจุบัน เช่น ผูน้ าที่หลากหลายทางวัฒนธรรม 

(multicultural leader) ภาวะผูน้ าแบบโลกาวิวัฒน ์(global leadership) ภาวะผูน้ าแบบร่วม

พลัง (collabolative leadership) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน ์(visionary leadership) ภาวะผูน้ า 

เชงิยุทธศาสตร์ (strategic leadership) ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ (spiritual leadership) 

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม (ethical leadership) ภาวะผูน้ าเชิงพุทธ (Buddhist leadership)  

หรอืแม้แตภ่าวะผูน้ าใฝ่บริการ (servant leadership) เป็นต้น (สัมฤทธิ์  กางพ็ง, 2557  

หนา้ 146 - 147) 
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 ปัจจุบันได้มกีารศกึษาเกี่ยวกับสมรรถนะของภาวะผู้น ามากมาย อาทิเช่น  

วิมาน  วรรณค า (2553) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อศึกษา

สมรรถนะวิชาชีพที่จ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาขนาดเล็ก  ส ารวจสมรรถนะวิชาชีพ

ที่ตอ้งการพัฒนา จัดท าหลักสูตรการพัฒนาและศกึษาผลการพัฒนาสมรรถนะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขนาดเล็ก  ซึ่งผลการวิจัยพบว่าการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพผู้บริหาร

สถานศกึษาขนาดเล็กที่เข้ารับการฝึกอบรม  มคีวามรู ้เข้าใจ ไปใช้พัฒนาการปฏิบัติงานอยู่

ในระดับสูง ส่วนชัยวุฒิ  วรพินธุ์ (2557) ได้ท าการวจิัย เรื่อง คุณลักษณะภาวะผู้น ายุคใหม่

กับสมรรถนะการบริหารงานแบบมอือาชีพของปลัดเทศบาลในภาคกลาง มีจุดมุ่งหมาย 

เพื่อศกึษาศกึษาสมรรถนะการบริหารงานแบบมอือาชีพของปลัดเทศบาลในภาคกลาง   

และศกึษาระดับความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผูน้ ายุคใหม่กับสมรรถนะการ

บริหารงานแบบมอือาชีพของปลัดเทศบาลในภาคกลาง  ซึ่งผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะ

การบริหารงานแบบมอือาชีพของปลัดเทศบาล และระดับความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะภาวะผูน้ ายุคใหม่กับสมรรถนะการบริหารงานแบบมอือาชีพของปลัดเทศบาล

โดยรวมอยู่ในระดับสูง เป็นต้น ซึ่งงานวิจัยทั้ง 2 เรื่องชีใ้ห้เห็นถึงการมีสมรรถนะของภาวะ

ผูน้ าที่สามารถน ามาเป็นแนวทางในการบริหารงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

 สรุปได้วา่  สมรรถนะของภาวะผูน้ า หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่

แสดงออกถึงรับความสามารถ ทัศนคต ิ พฤติกรรม  ความรู้และทักษะที่สามารถท างานให้

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 

  1.3  ระดับของภาวะผู้น า 
   ปัจจุบันองค์การที่มีการจัดการที่ดีทั้งหลายต่างต้องการบุคลากรที่มี

ความเป็นผู้น าเก่าและมีประสิทธิภาพ มคีวามมุ่งมั่นในการท างาน มีความสามารถในการ

สื่อสารทั้งภายในและระหว่างองค์การ ในขณะเดียวกันสามารถสร้างความสัมพันธ์เพื่อให้

เกิดการท างานรว่มจากใจ (participative cooperation) เพื่อน าองค์การไปสู่ความก้าวหน้า

และลดปัญหาความขัดแย้งในการประสานงานกับบุคคลรอบข้าง ดังนัน้ผูน้ าสมัยใหม่จะ

ประสบความส าเร็จได้ต้องหมั่นศกึษาหาความรูใ้ห้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมที่รุมเร้าอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลต้องสามารถ 

ท าให้ผู้รว่มงานท างานได้อย่างมคีุณภาพและเต็มความสามารถ  
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 อย่างไรก็ตามในยุคศตวรรษที่ 21 เมื่อองค์การทั้งหลายต้องเผชิญกับการ 

เปลี่ยนแปลงทีร่วดเร็วและมีปัญหาที่ท้าทายใหม่ๆ เกิดขึ้นมากมาย บทบาทของผู้น าจงึทวี

ความซับซ้อนและเพิ่มความส าคัญยิ่งขึ้น  ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการที่ผู้น าหรอืที่มีภาวะ

ผูน้ า เป็นผู้ที่ชักน าผู้ร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ยินดี เต็มใจ พร้อมใจ ยินดใีนการ

กระท าการ มคีวามกระตือรือร้นหรอืร่วมด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง ตามที่ผูน้ าต้องการ

ให้มพีฤติกรรมไปในทิศทางเขาชักน าในการท างานหรือด าเนินกิจกรรมที่ผูน้ านั้นรับผิดชอบ 

หรอืตามที่ผูน้ านั้นต้องการ การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องอยู่

ตลอดเวลา ไม่อาจแยกจากกันได้เด็ดขาดว่าเป็นยุคอดีต ยุคปัจจุบัน และยุคอนาคต แต่จะ

มีลักษณะที่คาบเกี่ยวและมีความสัมพันธ์ตอ่กันเสมอืนอยู่บนเส้นตรงเดียวกัน ท าใหม้ี

อิทธิพลอย่างมากต่อองค์การและรูปแบบการท างานขององค์การ ซึ่งการเปลี่ยนแปลง

อย่างฉับพลันดังกล่าวท าให้องค์การมีลักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและโครงสรา้งที่แน่นอน 

ท าให้วิธีการท างานเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่อาศัยความสามารถทางด้านร่างกายเป็นการ

ท างานที่ต้องใชค้วามสามารถหรือความฉลาดทางปัญญามากขึ้น ดังนั้น ในการท างานจงึ

ไม่สามารถสังเกตการณ์ ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่างทั่วถึง แสดงให้เห็นถึงการที่มผีูน้ า

ที่เก่งเพียงคนเดียวอาจไม่สามารถเกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรอืทีมต้องมีภาวะ

ผูน้ าร่วมกันซึ่งแตกต่างกันตามบทบาทหนา้ที่หรอืระดับของผู้น า ดังที่ John C.Maxwell 

(2011) ได้แบ่งระดับของผูน้ าออกเป็น 5 ระดับ ดังต่อไปนี้ 
    1.3.1 ระดับที่ 1 ต าแหน่งหน้าที่ (position) ต าแหน่งหน้าที่เป็นภาวะ

ผูน้ าระดับต่ าที่สุดเนื่องจากพลังโน้มนา้วหรอืการจูใจ (persuasion) มาจากต าแหน่งหนา้ที่

เพียงอย่างเดียวที่ท าให้คนอื่นจ าเป็นต้องท าตาม ซึ่งภาวะผูน้ าแบบอาศัยต าแหน่งหน้าที่นี้มี

พืน้ฐานมาจาก “สิทธิ” ซึ่งมาจากต าแหนง่ของผู้น านั่นเองซึ่งจะเป็นได้เพียง “ผูบ้ริหาร” 

หรอื “หัวหน้า” ได้แต่ไม่สามารถเป็น “ผูน้ า” ได้เลย ดังนั้น ภาวะผูน้ าระดับนี้จงึเป็นระดับที่

ไม่ต้องใช้ความสามารถหรอืความพยายามใดๆ เลยเพราะใครก็ได้มสีิทธิเข้าสู่ต าแหน่งนีไ้ด้

ทุกคน (people follow you because they have to) ผู้น าประเภทนี้จะยึดกฎเกณฑ์ ข้อบังคับ 

นโยบายและผังองค์การต่างๆ เพื่อควบคุมคนอื่น ผูค้นจะท าตามเฉพาะภายในขอบเขต

อ านาจของหัวหน้า และจะท าตามที่พวกเขาจ าเป็นต้องท าเท่านั้น ผู้น าโดยต าแหนง่หนา้ที่

มักจะมีปัญหาในการท างานร่วมกับคนอื่นเสมอเนื่องจากขาดพลังในการโน้มนา้วหรอืจูงใจ

ให้ผู้อื่นท าตาม  
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ภาพประกอบ 2 ภาวะผู้น าระดับที่ 1 

ที่มา : Maxwell,J.C (2011). The 5 Levels of Leadership : Proven Steps to 

Maximize Your Potential (4thed). New York : Center Street. 

 

    1.3.2 ระดับที่ 2 การยอมรับ (permission) ผูน้ าในระดับที่ 2 คอืผูน้ า

โดยการสร้างสัมพันธ์ที่ด ี(relationship) เป็นระดับเริ่มต้นของการเริ่มเป็นผู้น าที่ด ีการเป็น

ผูน้ านั้นจะต้องสร้างอิทธิพลต่อผู้ตามได้ (influence) กล่าวคือ ผูต้ามจะต้องยอมท าตามด้วย

ความเต็มใจ แต่ในระดับที่ 1 นัน้ ผูต้ามยอมท าตามผูน้ าแค่เพียงเพราะมีต าแหน่งเท่านัน้ แต่

ถ้าไม่มีต าแหน่ง ผู้ตามก็จะไม่มีความรู้สกึว่าคนนั้นคือผู้น าของเขา การที่จะเปลี่ยนจากผู้น า

ในระดับหนึ่งมาเป็นระดับที่สองนั้น จะตอ้งเปลี่ยนจากผมมาเป็นเรา (Leader who move up 

to Level 2 shift thetrfocus from me to we) ในระดับที่สองจะเป็นระดับที่จะเริ่มท าใหผู้ต้าม

ยอมท าตามด้วยความเต็มใจนั่งเอง โดยการสร้างสัมพันธ์ที่ดกีับผูต้ามการที่เราจะสามารถ

ท าให้คนอื่นยอมตามเราได้ด้วยความเต็มใจ และความเชื่อม่ันในตัวผูน้ าตามมาผู้ตามจะ

ยอมท าตามเราไม่ใช่เพราะเป็นค าสั่ง แตจ่ะเริ่มยอมท าเพราะเริ่มให้ความเชื่อถือในตัวผูน้ า

มากกว่า ดังนัน้ แนวทางในการสรา้งสัมพันธ์ที่ดีส าหรับผูน้ าที่ตอ้งการจะพัฒนาตนเองจาก

ระดับต าแหน่งขึน้มาเป็นระดับที่สรา้งความสัมพันธ์อันดีกับผูต้ามได้  

 

 

 

 

 

 

1. Position 
Rights 
People follow you because they have to. 
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ภาพประกอบ 3  ภาวะผูน้ าระดับที่ 2 

ที่มา : Maxwell, J.C. (2011). Then 5 Levels of Leadership : Proven Steps to 

Maximize Your Potential (4thed). New York : Center Street. 

 

    1.3.3 ระดับที่ 3 การสร้างผลงาน (production) ผูน้ าโดยการสร้าง

ผลงานผู้ใต้บังคับบัญชาท าตามเพราะผูน้ าได้พิสูจนต์ัวเองแล้วว่ามีความสามารถท างาน

ประสบความส าเร็จ คือ “momentum” หมายถึง แรงขับเคลื่อนที่จะท าให้สิ่งต่างๆ รอบตัว 

ประสบความส าเร็จได้เร็วขึ้น ถ้าผู้น ามี momentum ก็จะท าให้ทีมงานมคีวามเชื่อมั่นว่า ผู้น า

ของเขาท าในสิ่งที่ถูกต้องเสมอ และจะมองว่าเป็นผู้น าในหัวใจ ถึงแม้สิ่งที่ท าอาจจะดูไม่

ถูกต้องนัก แตก่็ไม่รู้สกึว่าเป็นความผดิที่ยิ่งใหญ่ปัญหาที่เกิดขึ้นสามารถแก้ไขให้ลุล่วงไปได้ 

ผูน้ าในระดับที่ 1 ที่เรียกว่าผู้น าโดยต าแหนง่ ผู้ตามจะท าตามก็แค่เพียงเพราะผูน้ ามี

ต าแหน่งและเราก็ปฏิเสธไม่ได้ พอเราเลื่อนขึ้นมาเป็นผู้น าในระดับที่ 2 ผูต้ามจะเริ่มยอมท า

ตามผูน้ าในระดับนีด้้วยความเต็มใจ เพราะผูน้ ากับผูต้ามมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันเป็น

พืน้ฐาน พอขึ้นผู้น าในระดับที่ 3 ผู้ตามยินดีท าตามก็เพราะตัวผูน้ าสามารถสร้างผลงานช้ันดี

ให้ผู้ตามได้เห็น ดังนัน้ ผูน้ าในระดับ 3 จงึเป็นผูน้ าที่จะต้องสรา้งผลงานที่ดีจนผู้ตามให้การ

ยอมรับ และเช่ือม่ันในตัวผู้น าว่า จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่อนาคตที่ดขีึน้ได้  
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ภาพที่ประกอบ 4  ภาวะผูน้ าระดับที่ 3 

ที่มา : Maxwell, J.C. (2011). Then 5 Levels of Leadership : Proven Steps to 

Maximize Your Potential (4thed). New York : Center Street. 

 

    1.3.4 ระดับที่ 4 การพัฒนาคน (people drvelpment) ในระดับนี้จะ

เป็นผู้น าบุคคลอื่นโดยให้ความส าคัญการพัฒนาผูต้ามให้ก้าวหน้าขึ้นได้ผู้น าในระดับที่ 4 คือ

ผูน้ าที่ท าให้คนอื่นยอมท าตามเพราะว่าเราสร้างและพัฒนาคนใหด้ีขึ้นเก่งขึน้ ในระดับนีเ้ป็น

ระดับสร้างความแตกต่างให้กับผูน้ าได้อย่างชัดเจน กล่าวคือ ผู้น าที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดแีละ

สร้างผลงานที่ดีด้วย ถือว่าเป็นผู้น าที่ดแีล้วแตถ่้าผูน้ าคนนั้นสามารถที่จะพัฒนาตัวเองให้

ขึน้มาอีกระดับก็คือ สามารถพัฒนาคนอื่นใหก้้าวหน้าและสรา้งคนอื่นให้เป็นผูน้ าได้ด้วย  

จะยิ่งเป็นผู้น าที่มีแต่คนกล่าวถึงเสมอ โดยปกติแล้วองค์การย่อมคาดหวังผลงานที่ดีขึน้ทุกปี 

ในการสร้างผลงานที่ดีขึน้นั้นจะต้องมกีารท าให้องค์การดีขึ้น ถ้าผูน้ าไม่คิดที่จะพัฒนาคน

หรอืลืมเรื่องการพัฒนาคนอื่นให้เก่งขึน้ การสร้างผลงานที่ดกี็จะยากกว่าปกติ เพราะฝมีอื

คนเท่าเดิม แต่เราคาดหวังผลงานที่ดีขึน้คงเป็นไปได้ยาก     
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ภาพประกอบ 5  ภาวะผูน้ าระดับที่ 4 

ที่มา : Maxwell, J.C. (2011). Then 5 Levels of Leadership : Proven Steps to 

Maximize Your Potential (4thed). New York : Center Street. 
 
    1.3.5 ระดับที่ 5 จุดสูงสุด (pinnacle) ผูน้ าในระดับสูงสุด ก็คือ ผู้น า

โดยสมบูรณ์ ซึ่งผูน้ าในระดับนีเ้ป็นผู้น าที่ไม่วา่ใครได้ยินชื่อ ก็จะยินดียอมตาม เพราะเขา

เป็นผู้น าที่มบีารม ีและสั่งสมความเป็นผู้น ามายาวนาน ผูน้ าในระดับ 5 นี ้ต่างก็เริ่มต้นจาก

ระดับที่ 1 ก็คือเป็นผู้น าโดยต าแหน่งก่อน จากนั้นก็สร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่นๆ  

ในองค์การ ซึง่ก็เข้าสู่ผู้น าในระดับ 2 จากนั้นก็เริ่มต้นสร้างผลงานที่ดใีห้กับองค์การ  

ฝากผีไม้ลายมือการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ ได้ ซึ่งก็คือ ผู้น าในระดับ 3 และเข้าสู่ระดับ 4 

โดยการท าการพัฒนาผูอ้ื่นใหเ้ก่งขึน้ สว่นในระดับ 5 นัน้ ก็คือการพัฒนาผู้น าให้เกิดขึน้ใน

องค์การนั่นเอง  
 

 

 

 

 

                         
  

 

 
 

ภาพประกอบ 5  ภาวะผูน้ าระดับที่ 5 

ที่มา : Maxwell, J.C. (2011). Then 5 Levels of Leadership : Proven Steps to 

Maximize Your Potential (4thed). New York : Center Street. 
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 สรุปได้วา่  ระดับของภาวะผูน้ า  หมายถึง  การลงมอืท างานและสร้างผลงาน 

ไม่ใช่เพียงแค่มตี าแหน่งเท่านั้น แตเ่ป็นการพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นขั้นตอน  โดยการสร้าง

สัมพันธ์ที่ดีกับผูต้าม การมีวิสัยทัศน ์ การกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม สามารถ

สร้างและพัฒนาคนได้  เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับและวางรากฐานที่ดีให้กับองค์การได้ 

  

ตอนที่  2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

 ในยุคแหง่การเริ่มตน้ของศตวรรษที่ 21 เทคโนโลยีและโลกาภวิัตน์มีอิทธิพล

อย่างมากต่อองค์การและรูปแบบการท างานขององค์การ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่าง

ฉับพลันดังกล่าวท าให้องคก์ารมลีักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและโครงสร้างที่แน่นอน ท าให้

วิธีการท างานเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่อาศัยความสามารถทางดา้นร่างกายเป็นการท างานที่

ต้องใช้ความสามารถหรอืความฉลาดทางปัญญามากขึ้น ดังนัน้ ในการท างานจึงไม่

สามารถสังเกตการณ์ ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่างทั่วถึง แสดงให้เห็นถึงการที่มีผู้น าที่

เก่งเพียงคนเดียวอาจไม่สามารถเกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรอืทีมต้องมีภาวะ 

ผูน้ าร่วมกันด้วย (Den Hartog & Koopman, 2001 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ                  

สรายุทธ  กันหลง, 2553, บทน า) ด้วยเหตุนี้ หลักการของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการอาจเป็น

ค าตอบที่เหมาะสมส าหรับสภาพการณ์ที่ก าลังเกิดขึน้ โดยภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นแนวคิดที่

มีพื้นฐานของการท างานเป็นทีม การอยู่ร่วมกันเป็นชุมชน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

การมพีฤติกรรมที่ประกอบด้วยคุณธรรม การดูแลเอาใจใส่เพื่อนรว่มงานและการมุ่งพัฒนา

ให้เพื่อนรว่มงานเจรญิงอกงาม ซึ่งสามารถชว่ยใหอ้งค์การพัฒนาคุณภาพได้ (Spears, 

1996 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง, 2553, บทน า) 

 ในปัจจุบันแนวคิดและทฤษฎีของ  Servant  Leadership  ได้รับความนยิมและมี

แพร่หลายในต่างประเทศ  ส าหรับประเทศไทยนั้น  ได้มีงานเขียนที่กล่าวถึงแนวคิดนีอ้ยู่บ้าง

แตไ่ม่มากนักโดยใช้ค าในภาษาไทยว่า  “ภาวะผู้น าแบบรับใช้” หรอื “ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ”  

แตง่านวิจัยนี้จะใช้ค าว่า  “ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ”  ทั้งนีเ้นื่องจากต้องการจะสื่อความหมาย

ของภาวะผูน้ าในเชิงบวกและแนวคิดดังกล่าวไม่ใช่เรื่องของการรับใช้ผูอ้ื่นเพียงอย่างเดียว  

แตเ่ป็นเรื่องของหลักการท างานเป็นทีม  หลักพฤติกรรมที่เอาใจใส่ผู้อื่น  หลักการปฏิบัติ

ตามหลักจรยิธรรม  หลักการที่สนใจตอ่ความเจรญิก้าวหน้าของผู้ตาม และในขณะเดียวกัน

ก็ใหค้วามสนใจตอ่การเติบโตขององค์การด้วย  สิ่งเหล่านีล้้วนแลว้อยู่ภายใต้แนวคิดของ  

Servant  Leadership  ทั้งสิ้น (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง, 2553  
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หนา้ 3)  ดังรายละเอียดและแนวคิดที่น าเสนอต่อไปนี้ 

 

  ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

   ภาวะผูน้ าการให้บริการ ที่น าเสนอในครั้งนี้  ประกอบด้วยความหมาย

ของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ กระบวนทัศนเ์กี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  ความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ และองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 

    2.1  ความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

     ผูบ้ริการและผูน้ า บทบาททั้งสองนี้สามารถอยู่รวมกันได้ในบุคคล

คนเดียวกันในทุกระดับและทุกบริบทได้จริงหรอืไม่ (Greenleaf, 1970) ข้อความดังกล่าว

เป็นค าถามที่ Greenleaf ให้ความสนใจ ซึ่งต่อมาเขาได้อธิบายว่า ผู้บริการ (Servant) และ

ผูน้ า (leader) มคีวามหมายตรงขา้มกันเมื่อค าทั้งสองค าถูกน ามาอยู่ด้วยกันในทางที่

สร้างสรรค์และะเปี่ยมไปด้วยความหมายอาจดูขัดแย้ง แตก่ลับพบว่าสามารถไปด้วยกัน

ด้วยเหตนุี ้เมื่อค าทั้งสองค า ผู้รับใช้หรอืผูบ้ริการและผูน้ า ถูกน ามาใช้ร่วมกัน จึงก่อเกิด

ความคิดที่ดูเหมอืนเป็นไปไม่ได้แตก่็เกิดขึ้นได้จริง นั่นคือแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการนั่นเอง 

(Spears, 2004 p.8)  ซึ่งนิยามได้ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ 

      กลุ่มที่หนึ่ง  ให้นิยามภาวะผู้น าใฝบ่ริการไว้ค่อนข้างแคบ  

และเฉพาะเจาะจงโดยเน้นที่การรับใช้และให้บริการคนอื่นเพื่อให้งานส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์รว่มกันเช่น  นักบุญเปาโล (St.Paul) ได้กลา่วไว้กับชาวกาลาเทีย ตามที่พระ

เยซูคริสตเจา้ได้สอนไว้ว่า “จงให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความรัก  และมีน้ าใจที่

บริสุทธิ์  ในความเป็นจริงคนที่รู้สกึเป็นอิสระมากที่สุดก็คือ คนที่สามารถที่จะช่วยเหลอืได้

ตลอดเวลา” ซึ่งการให้ความช่วยเหลือในความหมายของครสิตศาสนานั้นหมายถึงการให้

ความช่วยเหลือและรับใช้ซึ่งกันและกันด้วยความรักอย่างไม่มีเงื่อนไขและไม่หวังสิ่งตอบ

แทน (สมาคมพระคริสตธรรมไทย, 2554 หนา้ 1308) 

      กลุ่มที่สอง  ให้นยิามภาวะผู้น าใฝบ่ริการในมุมมองที่กว้างขึน้

โดยเน้นการปฏิบัติตนให้เป็นประโยชน์ และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพื่อน าไปสู่

การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน เชน่ Daft (2002 p.214) กล่าวว่าผูน้ าใฝบ่ริการคือการ

มองขา้มผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการคอยชว่ยให้ผู้อื่นได้พัฒนาและ

เกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นก้าวหน้า เป้าหมายหลักของผูน้ าแบบนีค้ือ

การช่วยผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จ Laub (2004 p.121) ให้ค าจ ากัดความของภาวะผูน้ า 
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ใฝบ่ริการว่า เป็นการเข้าใจและการปฏิบัติซึ่งถือความต้องการของผู้อื่นอยู่เหนอื

ผลประโยชน์ของตนเองเพิ่มคุณค่าและพัฒนาผูอ้ื่นสร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้น าเพื่อต้องการของผู้อื่นและเพื่อการกระจาย

อ านาจและสถานภาพแก่ความต้องการทีมีร่วมกันของแต่ละคน 

      กลุ่มที่สาม  ให้นิยามค าว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในหลายมิติโดย

ให้ความส าคัญทั้งในด้านวสิัยทัศนข์องผู้น า คุณธรรม จริยธรรม การบริการและคุ้มครอง

ดูแลรักษา (guardianship)  ตลอดจนให้ความส าคัญกับการสรา้งความรว่มมอืร่วม  

(engagement building) ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน เช่น  Greenleaf (1970 

p.154) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าใฝบ่ริการว่าเป็นการปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นฝ่าย

บริการเป็นอันดับแรก จากนั้นจึงน า ซึ่งการน าเป็นผลพวงจากการให้บริการแก่ผูอ้ื่นและ

องค์การ ผูน้ าการให้บริการอาจมีภาวะผูน้ าตามต าแหน่งหรอืไม่ก็ได้โดยภาวะผู้น าแบบนั้น

จะกระตุ้นใหเ้กิดการมีส่วนร่วม (collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมองการณ์

ไกล (foresight) การฟังและการใชอ้ านาจทางศลีธรรมรวมถึงการมอบอ านาจด้วย Spears 

(Spears,n.d. cited in Nwogu, 2004 p.132) อธิบายว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ หมายถึง การ

ให้บริการเป็นอันดับแรกและการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดีโดยการสรา้งบรรยากาศของ

ศักดิ์ศรแีละความนับถือการสร้างกลุ่มและทีมและการฟังเพื่อนรว่มงานและพนักงาน Yukl 

(2002 p.404) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการไว้ว่า เป็นการแสดงถึงความมี

จรยิธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้

อ านาจแก่ผู้ตาม เพื่อช่วยเหลือใหผู้ต้ามมคีวามสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่

จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น  ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546, หนา้ 59) สรุปว่า ภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการเป็นผูน้ าที่เน้นการรับใช้บุคคลและสังคม เป็นผูส้ร้างองค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้น

จรยิธรรมซึ่งถือเป็นหลักในองค์การ สิ่งส าคัญของการเป็นผู้น าแบบนีก้็คือ จะต้องเป็นผู้ที่

เสียสละ มคีุณธรรมสูง ประพฤติปฏิบัติตนใหเ้ป็นตัวอย่างที่ดีแก่บุคคลอื่นๆ ไว้วางใจผู้ตาม

ท าให้สัมพันธภาพของผูน้ าและผู้ตามดีขึ้น  บังอร ไชยเผือก (2550, หนา้ 6) ได้นยิามภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการไว้ว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สนใจและใหค้วามส าคัญต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชามากกว่าความส าคัญขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้คุณค่าต่อความดี

งาม คุณธรรมจริยธรรมมากกว่าสิ่งอื่นใด  ซึ่งพิชาวีร์  เมฆขยาย (2250, หน้า 21) นิยาม

ของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการไว้ว่า เป็นพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงาน หรือผู้ตามเป็น

อันดับแรก เพื่อสนองตอบความต้องการของบุคคลเหล่านั้นโดยใช้อ านาจทางศลีธรรม 

กระตุน้ให้เกิดการร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการมอบอ านาจแก่ 
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บุคคลเหล่านั้นเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม  ส่วนสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ                

สรายุทธ  กันหลง (2553, หนา้ 47) ได้สรุปแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการว่าเป็นเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงานของผูน้ าเพื่อสนองตอบความตอ้งการ

ของเพื่อนรว่มงาน โดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ ความ

ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ร่วมกันของกลุ่ม ขณะที่จริวรรณ  เล่งพานิชย์ (2554, หน้า 14) สรุปแนวคิดภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการว่าเป็นลักษณะหรือพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงานและผู้ตามเป็นอันดับ

แรก มองข้ามผา่นผลประโยชน์สว่นตนเพื่อใหไ้ด้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยช่วยให้ผู้อื่นได้

พัฒนาและเกิดความเจรญิงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นได้ก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ 

 สรุปได้วา่  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการนัน้  ผู้น าตอ้งเป็นบุคคลทีเ่ป็นผูใ้ห้บริการผู้อื่น

เป็นอันดับแรกและมุ่งมั่นอุทิศตนเพื่อบริการผูอ้ื่น เป็นบุคคลที่เสียสละมีความคิด

สร้างสรรค์  มีวสิัยทัศน ์  มีส่วนรว่มและมีการท างานเป็นทีม   

 

    2.2  กระบวนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

     ในปัจจุบันมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและ 

ผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปมากจากในอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายเป็นการให้ 

ความรว่มมอื การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชีใ้ห้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมีการ

เปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรอืแสดง

ความรับผดิชอบต่อผูต้ามมากน้อยเพียงใด ผู้น าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผูต้าม

ท างานเพื่อบรรลุความต้องของหน่วยงานให้ค่าจ้างเงนิเดือนอย่างยุติธรรมหรือส่งเสริมให้ 

ผูต้ามเจรญิเติบโตอย่างสรา้งสรรคแ์ละก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ 

หากผู้น ากีดกันไม่ให้ผู้ตามก้าวหน้าหรอืเจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้งๆ ที่เขามีศักยภาพก็

จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม ดังนั้นผู้น าที่ดทีี่จะต้องขจัดกฎเกณฑ์

ข้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไปออกจากผูต้ามเพื่อที่จะท าให้พวกเขาเกิดความ

รับผิดชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ 

ที่พวกเขามีอยู่ใหเ้กิดขึ้นอย่างไม่มีจ ากัด (บังอร  ไชยเผอืก, 2550 หน้า 18) 

  ดังนัน้แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรมซึ่ง

สนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเ้ป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง

เพื่อการควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ผู้น าในอดีตจะรับผดิชอบต่อ
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ความส าเร็จขององค์การโดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่

การควบคุมผูต้ามแล้ว Daft (2005 pp.371 - 375) ได้แยกประเภทผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบ

ดังตอ่ไปนี ้

   1.  ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) ผู้น าแบบนีจ้ะเน้น 

การสั่งการและควบคุมผูต้ามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผูต้ามไม่กระตอืรอืร้นเฉื่อยชา ไม่คาดหวัง

เกี่ยวกับตนเอง แต่จะท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 

   2.  ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Participative Management) ผู้น าแบบนีจ้ะ 

พยายามท าให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและท าให้ผูต้ามมคีวามกระตือรือรน้ในการ

ท างานมากขึ้น 

   3.  ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะคือจะเริ่ม 

เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผูต้ามเป็นการมอบหมาย 

ความรับผดิชอบและอ านาจหนา้ที่ไปสู่ผู้ตามมากขึ้น 

   4.  ผูน้ าแบบผูร้ับใช้หรือผูน้ าใฝ่บริการ (Servant Leadership)  เป็นผู้น า 

ที่เกิดภายหลังผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ผู้น าแบบนีจ้ะเลิกควบคุมแตจ่ะเลือกรับใช้ผู้ตาม 

 โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดผู้น าแบบผูร้ับใช้หรอืผูน้ าใฝบ่ริการที่เริ่มน ามาใช้ใน 

ปี ค.ศ.1970  โดย Greenleaf (1977 p.203) ได้ศึกษารูปแบบผูน้ าใฝบ่ริการขึน้มา ซึ่งมีแรง

บันดาลใจจากบทประพันธ์ของเฮอร์แมน (Herman) เรื่อง “การเดินทางสู่ตะวันออก”

(Journey to the East) พระเอกของเรื่อง คือ ลโีอ (Leo) คนรับใช้ในกลุ่ม  ที่แสดงตนว่าเป็น

บุคคลที่ต่ าต้อยที่สุดแต่มนี้ าใจและใหก้ าลังใจคณะผูเ้ดินทางดว้ยการรอ้งเพลงกล่อมเพื่อให้

การเดินทางเป็นไปอย่างราบรื่นทุกอย่างเป็นไปด้วยดีจนกระทั่งลโีอได้หายไปท าให้คณะผู้

เดินทางเกิดความระส่ าระสาย หลายปีตอ่มาหลังจากการเดินทางสิน้สุดลง ผู้เล่าเรื่องซึ่ง

เป็นสมาชิกคนหนึ่งของคณะเดินทางมีโอกาสไปยังส านักงานใหญ่ของบริษัทที่ให้การ

สนับสนุนการเดินทางในครั้งนัน้ ได้พบกับลีโอซึ่งมีต าแหนง่เป็นถึงประธานบริษัท 

สถานภาพที่แท้จริงของเขาคือผู้น าที่ยิ่งใหญ่ ไม่ใช่ผู้รับใช้ที่ต่ าต้อยอย่างที่ผู้อื่นคิด เรื่องราว

ของลโีอท าให้ Greenleaf ประทับใจและคดิว่าในโลกของความเป็นจริงผูน้ าแบบนีน้่าจะมี

ตัวตนจรงิ  นอกจากนี้  Yukl (2002 p.404) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบพืน้ฐานของผู้น า 

ใฝบ่ริการอันแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การใหบ้ริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง 

ทะนุถนอม ปกป้องและให้อ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ าแบบนีจ้ะสนองความตอ้งการของผู้ตามและ

ช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่

ตนท ามากขึ้น ผูน้ าแบบนีจ้ะพยายามเข้าใจผูต้าม รับฟังผูต้ามปรารถนาที่จะมีสว่นร่วมใน
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ความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม ผูน้ าจะมีความยุติธรรมและปฏบิัติต่อทุกคนอย่างเท่า

เทียมกันผูท้ี่ดอ้ยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผูน้ าต้องมอบอ านาจและเชื่อถือในตัวผู้ตามผู้

ตามจะต้องเตรยีมตนเองให้พร้อมเพื่อที่จะน าและควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอท าให้เกิดผู้น า

ใฝ่บริการมากยิ่งขึน้ในสังคมส่วน Greenleaf (1977 p.13) ใชเ้วลาหลายปีในการพิจารณา 

ไตร่ตรองถึงประสบการณใ์นเรื่องบทบาทของผู้น า Greenleaf  ได้มโนทัศน์ของผู้น าใฝ่

บริการท่านเชื่อว่าผูน้ าต้องเป็นผู้รับใช้ก่อน ซึ่งเริ่มจากความรู้สกึเป็นไปตามธรรมชาติ 

ที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผู้อื่น การเลือกในระดับจติส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการ

น าไปสู่ความเป็นผู้น าการให้บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผูท้ี่ตอ้งการเป็นผู้น าก่อน คอื 

ผูน้ าเกิดจากแรงขับของความตอ้งการอ านาจและการครอบครอง ผูน้ าแบบนีก้ารรับใช้จะ

เป็นตัวเลือกท้ายๆ ผูน้ าแบบมีอ านาจและผูน้ าใฝบ่ริการจึงมคีวามแตกต่างแบบ 2 ขั้ว  

อันเป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์แตกต่างโดยการดูแลรับใช้โดย

การเป็นผู้รับใช้ก่อน เพื่อรับใช้ความตอ้งการตามล าดับส าคัญของความตอ้งการของมนุษย์ 

การทดสอบที่ดแีละยากส าหรับผูบ้ริหาร คอื ความพร้อมที่จะรับใช้ความตอ้งการของผู้อื่น

ก่อนความตอ้งการของตนเองแบบทดสอบที่ดทีี่สุดของผู้น าใฝบ่ริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุด

ส าหรับผู้บริหาร คอื เมื่อเขาได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วยใหเ้ขาเติบโตขึน้หรอืไม่ เมื่อได้รับ

การดูแลรับใช้แล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัว

ของตัวเองมากขึ้นและกลายเป็นผู้รับใช้ผู้อื่นมากขึ้นหรอืไม่ (Spears, 1995 p.4)  

 แหลง่ที่มาของผูน้ าแบบผูร้ับใช้สามารถค้นพบได้จากหลายแหล่งในพระคัมภรี์ 

เชน่ New American Bible อ้างถึงค าว่า “ผู้รับใช้” (Servant) “การบริการรับใช้” (Service) 

และ “รับใช้” (Serve) ในพระวรสารที่เขียนโดยนักบุญลูกา  กล่าวถึงพระเยซูกล่าวว่า “เรา

อยู่ท่ามกลางท่านดังผูร้ับใช้”  นอกจากนี้พระวรสารซึ่งนิพนธ์โดยนักบุญจอหน์ กล่าวถึง

พระเยซูแสดงถึงความส าคัญของการรับใช้ โดยการล้างเท้าสาวกทั้ง 12 คน                            

(บังอร  ไชยเผอืก, 2550 หน้า 20) ดังนัน้ ผูน้ าใฝ่บริการเป็นแนวคิดที่ค่อนขา้งจะกลับ

ตาลปัตรจากผู้น าแบบดั้งเติม เขาจะเสียสละผลประโยชน์สว่นตัวเพื่อผู้อื่น ท าให้ผูอ้ื่น

เจริญเติบโตและสามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์ด้านวัตถุและจติใจแก่ผู้อื่น อาจกล่าว

ได้วา่จุดมุง่หมายหลักของผู้น าแบบนีค้ือสนองความต้องการของผู้อื่นนั่นเอง  Daft (1999 

pp.375 - 379) กล่าวว่า  ผู้น าใฝบ่ริการจะบริการผู้อื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง

ผูน้ าแบบนีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจรญิเติบโต ความ

ปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับ

ต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ้ื่น ผู้น าแบบนีจ้ะเสียสละ และไม่หวัง
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ผลตอบแทนทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานขององค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้

ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องคก์ารจะมอบหมายงานให้ท า 

 ผูน้ าใฝบ่ริการพร้อมจะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ดว้ยการรับฟังความคดิเห็น 

และให้การยอมรับผูอ้ื่น ยอมรับความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับผูอ้ื่น ยอมรับความคิดเห็น 

และให้เกียรตผิู้อื่น เขาจะพยายามตอบสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นอย่างเต็ม

ความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตามความตอ้งการของตนผู้น าใฝบ่ริการจะรักษา

ค าพูด ซื่อสัตย์ตอ่บุคคลอื่น ดูแลแต่ไม่ควบคุมผูอ้ื่น จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้ให้แก่

ผูต้าม ไมว่่าข่าวสารนัน้จะดีหรอืเลว จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์มากกว่า

ผลประโยชน์ส่วนตัว ความเช่ือถอืในตัวผู้น าจะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคล

อื่นและเปิดโอกาสใหบุ้คคลอื่นตัดสินใจด้วยตัวเอง 

 ผูน้ าใฝบ่ริการจะส่งเสริมและช่วยเหลือผูอ้ื่น เพื่อคน้พบพลังความสามารถ 

ในตนเองเพื่อที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ผู้น าใฝบ่ริการจะเป็นคนเปิดเผย

และปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผูอ้ื่น เขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็นอก

เห็นใจผูต้าม Daft (2000 pp.523 - 525) กล่าวว่า บทบาทที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแห่ง

การเรียนรูก้็คือการสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันของบุคลากร การออกแบบโครงสร้างองค์การ

และการแสดงบทบาทเป็นผู้น าใฝ่บริการ การเป็นผูน้ าใฝบ่ริการนัน้จะต้องเรียนรูท้ี่จะคิดใน

รูปแบบของการควบคุมรว่ม ซึ่งก็คือการหาข้อตกลงระหว่างผูน้ าและผูต้ามมากกว่าจะเป็น

การควบคุมเหนอื ผูน้ าใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบนพื้นฐานของความคิด 

วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแหง่การ

เรียนรู้ผู้น าจะช่วยใหบุ้คลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

ริเริ่มการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มความสามารถของบุคลากรและเพิ่มความสามารถของ

บุคลากรเพื่อการเปลี่ยนแปลงในองค์การในอนาคต เป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ 

คุณภาพ การสร้างทีมงานและการบริหารแบบมีสว่นรวม รวมถึงจรรยาบรรณการ

ให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร Greenleaf (1977 p.4) กล่าวว่า “รูปแบบของ

ภาวะผูน้ าควรเน้นที่การให้บริการผู้อื่น สง่เสริมความส าคัญของชวีิตกลุ่ม และการมีส่วน

ร่วมในการในการตัดสินใจ” 

 ลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คอื การเริ่มต้นจากความรู้สกึ 

โดยแท้จริงที่ตอ้งการรับใช้ผู้อื่นก่อน จากนั้นจติส านกึ (conscious) จะบันดาลใจให้บุคคลนั้น

เกิดความต้องการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดการรับใช้ก่อน คือ การแน่ใจว่าความตอ้งการสูงสุด

ของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้วสิ่งที่จะชีว้ัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลหรือไม่นั้น 
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เห็นได้จากการที่ผูอ้ื่นซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างานได้ดีขึน้ทั้งสุขภาพกายและใจ (healthier) 

เฉลียวฉลาดขึ้น (wiser) เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) น าตนเองได้มากขึ้น (more autonomous) 

และมีการรับใช้ผูอ้ื่นมากขึ้น (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง, 2557 หน้า 104)  

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจึงเป็นผลติผลที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการ 

ปฏิบัติวิถีทางของความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและภาวะผูน้ าในทุกแห่งหนของสังคมที่

ก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลง แนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจงึถือป็นการปฏิวัติแนวคิดภาวะผูน้ า

แนวใหม่ เป็นการแสวงหาการรวมองค์ประกอบพืน้ฐานที่ดทีี่สุดของภาวะผู้น าให้เข้ากับการ

บริการผู้อื่น โดยยึดหลักการที่ว่าผูน้ าต้องรับใช้ผู้อื่นก่อนเป็นอันดับแรก 

 

  2.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

   ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเป็นกฎธรรมชาต ิเป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง 

แนวคิดของภาวะผูน้ าแบบนี้เป็นแนวคิดพื้นฐานที่เกิดจากใจไม่ได้มาจากภายนอกและ

อ านาจของภาวะผู้น าใฝบ่ริการจะมาจากภายในตัวบุคคลซึ่งเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก 

(inside - out) (Covey, n.d. cited in Lawrence, 2002 p.3) ภาวะผูน้ าที่เริ่มจากภายในนั้น 

เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ยินดอีุทิศตนในการรับใช้ผู้อื่นด้วยความสุภาพถ่อมตน เป็นสิ่งที่

ผูน้ าแสดงออกจากความเป็นจรงิภายในของผูน้ า (Berder, 1997 p.28) ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

จงึเป็นการสะท้อนความรับผดิชอบที่ยิ่งใหญ่กว่าภาวะผู้น าแบบอื่นๆ การเน้นย้ าความเข้าใจ

แบบนีจ้งึเป็นเสมือนการเพิ่มพลังให้แก่บุคคลและองค์การ (Lloy, 1996 p.30) 

    หลักการของความอ่อนน้อมถ่อมตนเพื่อรับใช้บริการผู้อื่นก่อนมีความ 

สอดคล้องกับหลักคุณธรรมส่วนหนึ่งของศาสนาต่างๆ เช่น สอดคล้องกับค าสอนของพุทธ

ศาสนาเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเสียสละการใหใ้นสิ่งที่ผู้ตามต้องการ 

นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับศาสนาคริสตท์ี่กล่าวในเรื่องของความสุภาพ ดังค าอธิบายที่วา่ 

สืบเนื่องจากความเข้าใจที่ว่ามนุษย์มธีรรมชาติที่ออ่นแอ เกิดจากผงธุลีดิน ความสุภาพหรือ

การถ่อมตน จงึเป็นการยอมรับสภาพที่แท้จริงของตนเอง ความสุภาพ หมายถึง การ

ยอมรับว่าพระเจา้ทรงเป็นเจา้นายเหนอืชีวติ มนุษย์มหีน้าที่รับใช้พระองค์และเพื่อนมนุษย์

ด้วยกัน พระเจ้าทรงยกย่องและเมตตาแก่ผูท้ี่มจีติใจส านึกผดิและถ่อมตน ดังเช่นพระเยซู 

ผูเ้ป็นข้ารับใช้ ไม่ได้เป็นฝ่ายให้ผู้อื่นรับใช้แต่มาเพื่อรับใช้ พระองค์ทรงสอนบรรดาสาวกให้

รับใช้เหมอืนกับที่พระองค์ได้ทรงกระท า โดยทรงล้างเท้าแก่สาวกขณะที่รับประทานอาหาร

มื้อสุดท้าย แล้วสอนให้สาวกเหล่านั้นล้างเท้ากันและกัน พระองค์ทรงสอนว่า ผูใ้ดยกตัวขึน้

จะถูกเหยียดลง ผูใ้ดถ่อมตัวลงจะถูกยกให้สูงขึ้น (Daft, 2002 p.214) 
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 อย่างไรก็ตาม การพัฒนาให้ผูต้ามได้เกิดการเรยีนรู้และเจรญิงอกงามการสร้าง 

จติส านึกของกลุ่มหรือชุมชน (Laub, 2004 p.3) และการท าตนให้เป็นประโยชน์ (Autry. 

2000 cited in Spears & Noble, 2000 p.34) เป็นแนวทางเดียวกันกับหลักธรรมสังคหวัตถุ 

4  ซึ่งเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรือผูน้ า อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวอกเห็นใจ

บุคคลและประสานหมู่ชนให้สามัคคี เป็นหลักการของการสงเคราะห ์มพีืน้ฐานบน

ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น การปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้และ

ให้บริการ การกระท าความดีเพื่อการอยู่ร่วมกัน และการมภีาวะผู้น าอันประกอบด้วย ทาน 

ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตา โดยภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเด่นชัดในหลักปฏิบัติของทาน

หรอืการให้ที่หมายความถึงการเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่การเสียสละ การแบ่งปัน การช่วยเหลอืกัน

ด้วยสิ่งของ ตลอดจนให้ความรูแ้นะน าสั่งสอน และอัตถจรยิา เป็นการประพฤติประโยชน์ 

คือ ขวนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง

ส่งเสริมในทางจรยิธรรม เช่นเดียวกับหลักธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งเป็นคุณธรรมส าคัญ

ของผู้ปกครองหรอืผูน้ าทุกระดับอันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ ได้แก่ ทาน ศลี  

ปริจจาคะ อาชชวะ มัทวะ ตปะ อักโกธะ อวหิิงสา  ขันติ และอวิโรธนะ นอกจากนี้ภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการยังสอดคล้องกับหลักปฏิบัติเกี่ยวกับ “ทาน” ที่เป็นเรื่องของการให้ แบ่งปันแก่

ผูอ้ื่น กล่าวคือบ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ โดยมุ่งปกครองหรอืท างานเพื่อให้ผูอ้ื่นได้มใิช่เพื่อจะเอา

จากผู้อื่น เอาใจใส่อ านวยบริการจัดสรรความสงเคราะห ์อนุเคราะหใ์หผู้อ้ื่นได้รับประโยชน์

สุข ความสะดวกปลอดภัย ตลอดจนให้ความช่วยเหลอืแก่ผูเ้ดือดร้อนประสบทุกข์และให้

ความสนับสนุนแก่คนท าความดี ปริจจาคะบ าเพ็ญด้วยเสียสละ สามารถเสียสละความสุข

ส าราญ เป็นต้น ของตนเพื่อประโยชน์สุขของสมาชิกและความสงบเรียบร้อยของกลุ่มหรอื

ชุมชน อาชชวะการปฏิบัติภาระด้วยซื่อตรง คือ ซื่อตรงทรงสัตย์ ไร้มายา ปฏิบัติภารกิจโดย

สุจรติ มีความจรงิใจ ไม่หลอกลวงผู้อื่นและอวิโรธนะ ไม่ปฏิบัติคลาดจากธรรม คือ 

ประพฤติมิให้ผิดจากประศาสนธรรมอันถือประโยชน์สุข ความดีงามของกลุ่มหรอืสังคม

และผู้อื่นเป็นที่ตั้ง สิ่งใดที่ผู้อื่นปรารถนาโดยชอบธรรมก็ไม่ขัดขืนการใดจะเป็นไปโดยชอบ

ธรรมเพื่อประโยชน์สุขของผู้ตามก็ไม่ขัดขวาง สถิตมั่นในธรรมทั้งส่วนยุติธรรม คอื ความ

เที่ยงธรรมก็ดี นติิธรรม คอื ระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจนขนบธรรมเนียม

ประเพณีอันดีงามก็ดีไม่ประพฤติใหเ้คลื่อนคลาดวิบัติไป (พระพรหมคุณาภรณ,์ 2548 หน้า 

34)  ซึ่งหลักธรรมของทศพิธราชธรรมนีส้อดคล้องกับการกล่าวถึงภาวะผู้น าใฝบ่ริการใน

เรื่องความซื่อสัตย์สุจรติ (Laub, 2004 p.4) การเสียสละ การไม่ใช้อ านาจตามต าแหนง่

บังคับผู้ที่อยู่ใต้อ านาจและการยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง (Yukl,  2002 p.404) ด้วย
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เหตุนี ้ การปฏิบัติตามหลักการของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจงึไม่ได้เหมาะส าหรับวัฒนธรรม

ตะวันตกที่นับถือศาสนาคริสต์เท่าน้ัน แต่ในประเทศไทยซึ่งมีพระพุทธศาสนาเป็นศาสนา

ประจ าชาติ การปฏิบัติตามหลักการของภาวะผู้น าแบบนีจ้งึมไิด้แตกต่างไปจากหลักปฏิบัติ

ของสังคมไทยแต่อย่างใดโดยเฉพาะความสอดคล้องกับหลักธรรมส าหรับผูน้ าหรอื

ผูป้กครอง 

 สรุปได้วา่ ความส าคัญของภาวะผูน้ าใฝ่บริการสามารถมีผลต่อสังคม เนื่องจาก

เกี่ยวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอื่นให้มีโอกาสทั้งให้บริการและน าผู้อื่น  

จงึเป็นจุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพิ่มคุณภาพชีวิตให้กับสังคมส าหรับบุคคลที่อยู่

ในต าแหน่งผู้น า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจะคอยกระตุ้นเตอืนถึงความรับผดิชอบพืน้ฐานในการ

ให้บริการผู้อื่นอยู่เสมอและจะคอยกระตุ้นใหม้องหาโอกาสในการพัฒนาภาวะผูน้ าในตนเอง 

แล้วผลลัพธ์ที่ได้นีจ้ะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่บุคคลมากขึ้น ด้วยเหตุนี้ หลังจากแนวคิดภาวะผูน้ า

ใฝบ่ริการมบีทบาทมากขึ้นจนถึงปัจจุบัน จึงมกีารประยุกต์แนวคิดดังดังกล่าวไปใช้ในทาง

ปฏิบัติอย่างแพร่หลายทั้งหน่วยงานของภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรเพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

  2.4  องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

     จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น า

ใฝบ่ริการทั้งจากหลักการ แนวคิด และทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและ

นักวิจัยสรุปได้ ดังตอ่ไปนี้                     

    2.4.1  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Greenleaf.  

Spears & Lawrence. Spears, และ Page & Wong 

     จากการพิจารณาแนวคิดของ Greenleaf (1998) ในงานเขียนต่างๆ  

ในปี 1995 และ 1998 Larry C. Spears ผูบ้ริหารสูงสุดของ The Robert K. Greenleaf 

Center for Servant - Leadership ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝ่บริการออกเป็น  

10 คุณลักษณะ (Spears, 2002; 2004) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Spears & Lawrence 

(2002) ; Greenleaf (2002) และ Page & Wong (2003) ดังต่อไปนี้ 

      2.4.1.1 การฟัง (listening) คุณค่าพืน้ฐานของผูน้ าคือทักษะใน

การสื่อสารและการตัดสินใจทักษะที่ส าคัญทั้งสองประการนี้ตอ้งได้รับเข้าใจทักษะที่ส าคัญ

ทั้งสองประการนี้ตอ้งได้รับข้อมูลสนับสนุนจากทักษะการฟังผูอ้ื่นอย่างตัง้ใจ ผู้น าใฝบ่ริการ

จะค้นหาเพื่อให้ทราบเจตนารมณข์องกลุ่มและท าให้เจตนารมณเ์หล่านั้นมคีวามชัดเจนอกี
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ทั้งรับฟังและท าความเข้าใจในสิ่งที่ผูอ้ื่นพูด การฟังประกอบกับการสะท้อนสิ่งที่ได้ไตร่ตรอง

เป็นสิ่งส าคัญยิ่งส าหรับน าการให้บริการที่ดี 

      2.4.1.2 การมคีวามรูส้ึกร่วม (empathy) ผูน้ าใฝบ่ริการจะ

พยายามเข้าใจและรู้ซึง้ถึงความรู้สกึของผูอ้ื่นอย่างมาก คนทั่วไปล้วนตอ้งการการยอมรับ

และการตระหนักถึงเอกลักษณ์เฉพาะตัวของตนผู้น าจงึควรแสดงความปรารถนาดีผูอ้ื่น

และไม่ปฏิเสธที่ตัวบุคคลถึงแมเ้ขาจะมีพฤติกรรมหรือผลการท างานที่ยอมรับไม่ได้ 

      2.4.1.3 การเยียวยารักษา (healing) จุดเด่นประการหนึ่งของ

ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการคือความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ้ื่น หลายคนสูญเสียจิต

วิญญาณและทุกข์ระทมกับความเจ็บปวดทางอารมณ์ ถึงแม้สิ่งเหล่านี้จะเป็นเรื่อง

ธรรมชาติของมนุษย์ แต่ผูน้ าใฝบ่ริการก็จะช่วยฟื้นฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผู้อื่น 

      2.4.1.4 การตระหนักรู้ (awareness) การตระหนักรู้ในเรื่อง

ทั่วไปและการตระหนักรู้ตนเองท าให้ผู้น าใฝบ่ริการแข็งแกร่ง การตระหนักรู้ยังช่วยใหเ้ข้าใจ

ประเด็นเกี่ยวกับศลีธรรมและคา่นิยม โดยน าทางให้บุคคลมองสถานการณ์เป็นองค์รวม

มากขึ้น ซึ่งการตระหนักรู้ไม่ใช่สิ่งปลอบใจ แตก่ลับเป็นสิ่งปลุกเร้า ผู้น าที่มคีวามสามารถจะ

ตื่นตัวและถูกกระตุน้อย่างมีเหตุผลเขาไม่ต้องการสิ่งปลอบใจ เพราะเขาสามารถค้นพบ

ความสงบภายในตนเองได้ 

      2.4.1.5 การโน้มนา้วใจ (persuasion) ผู้น าใฝบ่ริการจะใช้

ความสามารถในการโน้มน้าวใจมากกว่าอ านาจโดยต าแหนง่ในการตัดสินใจเรื่องตา่งๆ ใน

องค์การ มุ่งที่การท าให้ผู้อื่นคล้อยตามมากกว่าการข่มขู่ คุณลักษณะนีไ้ด้แบ่งแยกรูปแบบ

การปกครองแบบเผด็จการดั้งเดิมและภาวะผูน้ าใฝบ่ริการได้อย่างชัดเจน ผู้น าใฝบ่ริการ

สามารถสร้างความตกลงร่วมกันภายในกลุ่มอย่างมปีระสิทธิผล 

      2.4.1.6 การสร้างกระบวนทัศน ์(conceptualization) ผูน้ าใฝ่

บริการจะฝึกฝนความสามารถในการฝันถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ่ ความสามารถในการมองปัญหา

หรอืองค์การจากพืน้ฐานแนวคิดที่เป็นกระบวนการเป็นระบบ กล่าวคือ ต้องคิดให้เหนอืขึน้

ไปจากสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึน้ในแต่ละวันส าหรับผูบ้ริหารจัดการ คุณลักษณะนีต้้อง

อาศัยการมีวนิัยและการฝกึฝน แต่ส าหรับผูน้ าแล้วต้องแสวงหาความสมดุลระหว่างการคดิ

อย่างเป็นกระบวนการและแนวคิดวันต่อวัน 

      2.4.1.7 การมองการณ์ไกล (foresight) การมองการณไ์กลจะ

ช่วยใหผู้น้ าใฝบ่ริการเข้าใจถึงบทเรียนจากอดีด ความเป็นจรงิปัจจุบัน และเหตุการณ์

ต่อเนื่องที่จะเกิดขึ้นในอนาคต คุณลักษณะนี้จะอยู่ในความสามารถในการหยั่งรู้  
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ซึ่งยังคงเป็นคุณลักษณะที่ไม่มีการศกึษามากนักในส่วนของภาวะผูน้ า แต่ก็เป็นส่วนที่ควร

ได้รบัความสนใจ 

      2.4.1.8 การรับผิดชอบดูแล (stewardship) Block (1993) ได้ให้

ค านยิามของค าว่า stewardship ไว้วา่เป็นการรับผดิชอบต่อบางสิ่งบางอย่างเพื่อผู้อื่น 

Greenleaf  ได้เสนอทัศนะว่าองค์การเป็นสถาบันที่ทั้งผู้บริหารสูงสุด คณะกรรมการและ

ผูจ้ัดการต้องมีบทบาทส าคัญในการบริหารองค์การให้รับผิดชอบต่อสังคม ภาวะผู้น าก็

เชน่เดียวกับการเป็นผู้ดูแล ที่มหีนา้ที่ที่ส าคัญอันดับแรกในการอุทิศตนเพื่อสนองตอบความ

ต้องการของผู้อื่น รวมถึงการใชค้วามเปิดเผย จริงใจและการโน้มน้าวมากกว่าการบังคับ

ควบคุม 

      2.4.1.9 การมุ่งมั่นพัฒนาบุคคล (commitment to the growth 

of people) ผูน้ าใฝ่บริการจะเช่ือวา่คนมีคุณค่าภายในที่สูงกว่าลักษณะภายนอกด้วยเหตุนี้ 

ผูน้ าใฝบ่ริการจึงอุทิศตนอย่างมากในความเจริญงอกงามของแต่ละคนและทุกๆ คนใน

องค์การ ผูน้ าใฝบ่ริการจงึตระหนักถึงความรับผดิชอบที่ยิ่งใหญ่ในการสรา้งความเจรญิงอก

งามของพนักงาน 

      2.4.1.10 การสร้างชุมชน (building community) ความส านึก

การสรา้งกลุ่มของผูน้ าใฝบ่ริการได้สูญสลายไปในอดีตเมื่อไม่นานมานีเ้ป็นผลมาจากการ

เปลี่ยนสภาพชุมชนท้องถิ่นไปสู่องค์การขนาดใหญ่ ซึ่งได้ปรับเปลี่ยนวิถีชีวติของผู้คนไปด้วย

การตระหนักนี้จึงเป็นเหตุให้ผูน้ าใฝบ่ริการมุ่งสรา้งกลุ่มหรอืชุมชนภายในองค์การ โดยเชื่อ

ว่ากลุ่มที่แท้จริงสามารถสร้างขึ้นได้ท่ามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือบุคคลในองค์การ

อื่น สิ่งจ าเป็นส าหรับการสร้างกลุ่มที่สามารถรวมผู้คนจ านวนมากได้ คือ ผูน้ าใฝบ่ริการที่

คอยชีท้างดว้ยการแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโน้มที่ไม่จ ากัดส าหรับกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับชุมชน 

    2.4.2  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ                               

Sendjaya and James  

     Sendjaya and James (2002) ได้ศึกษาปรัชญาพื้นฐานของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการโดยเน้นภาระหนา้ที่ของผูน้ า การพัฒนาและการประยุกต์ใชใ้นองค์การตาม

แนวคิดของ Greenleaf และพระเยซูคริสต ์โดยน าเสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่

บริการที่ส าคัญประกอบด้วย 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 2) ความเสมอ

ภาค (Equality) 3) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 4) การเป็นต้นแบบ (Role modeling)  

5) การตระหนักรู้ (Awareness) และ 6) การรับรู้ (Perception) 
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    2.4.3  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ   

Dennis & Winston  

     Dennis & Winston (2003) ได้ศกึษาวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เครื่องมือภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ  Page and Wong  เพื่อลดตัววัดจ านวน 99 ขอ้ให้เหลือ 

20 ขอ้  ที่เป็น 3 องค์ประกอบ คอื  วิสัยทัศน์ (vision) มีคา่สัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของ       

ครอนบาคเท่ากับ 0.97 การมอบอ านาจ (empowerment) เท่ากับ 0.89 และการให้บริการ 

(service) เท่ากับ 0.94 ถึงแม้วา่การศกึษานีใ้ห้การยืนยัน 3 องค์ประกอบจาก  

12 องค์ประกอบที่ Page & Wong หาได้ และการศกึษาแสดงวา่เครื่องมอืที่ Page & Wong 

สร้างขึ้นนีม้ีขอ้ดีและควรจะมีการศกึษาและพัฒนาต่อไป 

    2.4.4  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Hardin       

     Hardin (2003) ได้ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ

โรงเรียนรัฐบาลในรัฐเท็กซัส  โดยใช้วธิีการศกึษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่มกีาร

รับรู้ภาวะผูน้ าของนักเรียนระดับมัธยมศกึษาตอนปลายด้วยวิธีการวิเคราะหเ์ชงิลึก  

(Indepth interview) โดยใช้กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ Bolman and Deal  

ปี 1993 และ Sergiovanni ปี 1984 ในการสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ซึ่ง

ประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์หรือน่าไว้วางใจ 2) ความรักหรอืความ

เคารพ  3) การบริการ 4) การฟัง และ 5) การมีแรงกระตุ้นหรือมีคุณค่า ซึ่งจะมุ่งศึกษา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจการศกึษาและแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการระดับ

นักเรียน นักศึกษา กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศกึษาที่มีลักษณะทางภูมิศาสตร์แตกต่างกัน

สองแห่งในรัฐเท็กซัส โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเป็น

เวลา 3 ช่ัวโมง แล้วท าการเก็บข้อมูล และวิเคราะหผ์ลด้วยการใชแ้บบส ารวจในการวัด   

เชงิปริมาณและใช้การสัมภาษณ์ และสังเกตแบบมีสว่นร่วมในการวัดเชิงคุณภาพ ซึ่ง

ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติการดังกล่าว มีผลตอ่การรับรู้ภาวะผูน้ าของนักเรียนระดับ

มัธยมตอนปลาย   

    2.4.5  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ  Dennis      

     Dennis (2004) สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

ไว้ 5 องค์ประกอบ คือ 1) ความรัก (Love) หมายถึง ความหว่งใยผูอ้ื่น 2) การมอบอ านาจ 

(Empowerment) เป็นการเสริมแรงให้ความส าคัญกับทีมงาน 3) วสิัยทัศน ์(Vision) คือ การ

เปิดใจใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการแสดงวิสัยทัศน์ของแตล่ะบุคคล 4) ความนอบน้อม 

(Humility) เป็นการแสดงความเคารพสิทธิของผู้รว่มงานและเห็นคุณค่าของการสร้าง
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ทีมงาน และ 5) ความไว้วางใจ (Trust) คือ การแสดงถึงการเปิดใจ และมีความไว้วางใจใน

ทีมงาน 

    2.4.6  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Laub  

     Laub (2004) ได้ศกึษาวิจัยโดยการทบทวนวรรณกรรมและระบุ

ลักษณะของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการด้วยวิธีการเดลฟาย (Delphi) ซึ่งเป็นการตรวจสอบโดย

คณะผู้เช่ียวชาญทางด้านภาวะผู้น าใฝบ่ริการ จ านวน 14 คน แล้วน าคุณลักษณะที่จ าแนก

ได้ไปสร้างเป็นเครื่องมอืในการวัดภาวะผูน้ าในระดับองค์การ (Organization Leadership 

Assessment : OLA) ที่ถือว่าเป็นแบบวัดที่มคีวามเช่ือม่ันจงึเป็นที่มาจากผลการศกึษาวิจัย

ของ Laub ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการออกเป็น 6 ประการ ได้แก่ การ

แสดงตัวตนที่เป็นจริง การให้คุณค่าแก่ผูอ้ื่น การพัฒนาผูอ้ื่น การสร้างกลุ่มแสดงภาวะผูน้ า 

และร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า ดังมรีายละเอียด ต่อไปนี้ 

      2.4.6.1 การแสดงความน่าเชื่อถือ (display authenticity) คอื  

ผูท้ี่น าเปิดเผยและโปร่งใส โดยยอมรับในข้อจ ากัดและข้อผิดพลาดของตนเปิดเผยตนเองให้

ผูอ้ื่นได้รับรู้ สร้างการสื่อสารแบบเปิดและแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร อธิบายเหตุผลการกระท า

ตนได้และรับผดิชอบต่อผูอ้ื่น อกีทั้งผูน้ าจะยอมรับบทบาทของการเป็นผูเ้รียน โดยตระหนัก

รู้ตนเอง เปิดรับข้อมูลจากผู้อื่น เปิดตนเองเพื่อเรยีนรู้จากผูอ้ื่น ยืดหยุ่น ประนีประนอม 

ประเมินตนเองก่อนต าหนิผู้อื่น เปิดรับข้อมูลจากผู้อื่นเปิดรับค าวิพากษ์วจิารณ์และค าท้า

ทายจากผู้อื่น นอกจากนี้ผูน้ ายังรักษาความซื่อสัตย์ โดยเป็นบุคคลที่นา่ไว้วางใจ  

แสดงความซื่อสัตย์ สุจริต และรักษามาตรฐานสูงทางจรยิธรรม 

      2.4.6.2 การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (value people) คอื การที่ผูน้ า

เชื่อมั่นในผู้อื่น ซึ่งแสดงออกโดยนับถือผู้อื่น เช่ือมั่นในศักยภาพที่มไีม่จ ากัดของแต่ละบุคคล 

ยอมรับผูอ้ื่นตามที่เขาเป็น ไว้วางใจผู้อื่น ใส่ใจความตอ้งการของผูอ้ื่น สนุกสนานไปกับผูอ้ื่น

แสดงความช่ืนชมยินดีให้ผูอ้ื่น รวมถึงการที่ผูน้ าถือความตอ้งการของผูอ้ื่นมากกว่าความ

ต้องการของตน โดยถือความตอ้งการผูอ้ื่นไว้เหนอืความตอ้งการของตน แสดงความรัก 

และความเมตตาต่อผูอ้ื่นและฟังผู้อื่นอย่างยอมรับและไม่ตัดสิน โดยเป็นผู้ฟังที่ 

ยอมรับผูพู้ด 

      2.4.6.3 การพัฒนาผูอ้ื่น (develop people) คอื การที่ผู้น า

จัดเตรียมเพื่อการเรยีนรูแ้ละการเจรญิงอกงามซึ่งแสดงออกโดยจัดเตรยีมโอกาสส าหรับ

ผูอ้ื่นเพื่อการพัฒนาศักยภาพของตัวเขา ใชอ้ านาจและอ านาจบังคับบัญชาเพื่อประโยชน์แก่

ผูอ้ื่น สร้างสัมพันธภาพแบบที่ปรึกษาเพื่อช่วยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเติบโต  
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มองวา่ความขัดแย้งเป็นโอกาสที่จะได้เรยีนรู้และพัฒนา สร้างสภาพแวดล้อมเพื่อกระตุ้น

การเรียน นอกจากนั้นผูน้ ายังเป็นแบบอย่าง โดยแสดงแบบพฤติกรรมที่เหมาะ เป็น

แบบอย่างในการมีสมดุลของชีวติส่วนตัวชวีิตการท างาน กระตุ้นใหผู้อ้ื่นกระท าตาม รวมถึง

การที่ผูน้ ากระตุ้นสนับสนุนผูอ้ื่นและการพัฒนาผูอ้ื่นโดยการกระตุน้สนับสนุน และแสดง

ความเช่ือมั่น 

      2.4.6.4 การสร้างชุมชน (build community) คอืการที่ผูน้ า

พัฒนา สัมพันธภาพกับผูอ้ื่นให้ดีขึ้น ซึ่งแสดงออกโดยติดต่อสัมพันธ์กับผูอ้ื่น เยียวยา

สัมพันธภาพที่ได้รับความกระทบกระเทือน อกีทั้งผูน้ ายังท างานรว่มกันผูอ้ื่นเป็นการเน้น

การท างานเป็นทีม แสดงออกโดยอ านวยความสะดวกแก่การสร้างกลุ่มและทีมท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นมากกว่าการยกตัวออกจากผู้อื่น รวมถึงการที่ผูน้ าให้คุณค่าในความแตกต่าง

ของผู้คน ความแตกต่างในความสามารถวัฒนธรรม และมุมมองที่แสดงออกโดยใหคุ้ณค่า

ในความแตกต่างของแต่ละคนและให้โอกาสผูอ้ื่น ได้มรีูปแบบ (style) และการแสดงอกกใน

แบบของตน 

      2.4.6.5 การแสดงภาวะผูน้ า (provide leadership) คอืการที่

ผูน้ า สร้างภาพในอนาคตแสดงออกโดยมีวิสัยทัศนเ์กี่ยวกับอนาคต ใชก้ารหยั่งรู้และการ

มองการณ์ไกล เพื่อมองเห็นในสิ่งที่คาดไม่ถึง สร้างความหวังในสิ่งที่เป็นไปได้แก่ผูอ้ื่น 

รวมถึงการริเริ่มที่จ าก้าวไปข้างหน้า แสดงออกด้วยการกระตุน้ความเสี่ยง แสดงความกล้า

หาญ เห็นคุณค่าในตนเอง ริเริ่มดว้ยการก้าวไปข้างหน้า มีความรู้และทักษะเพื่อท างานให้

ลุล่วง และผูน้ าจ าท าเป้าหมายใหชั้ดเจน แสดงออกโดยมีเป้าหมายที่ชัดเจนและมีการบอก

ทิศทางที่ดีและเปลี่ยนวิกฤติเป็นโอกาส           

      2.4.6.6 การรว่มแบ่งปันภาวะผู้น า (share leadership) คือการ

ที่ผู้น าร่วมแบ่งปันอ านาจ  มอบอ านาจแก่ผูอ้ื่น แสดงออกผ่านการมอบอ านาจด้วยการ

แบ่งปันอ านาจ  มีการควบคุมในระดับต่ า ใชก้ารโน้มน้าวจูงใจมากกว่าการขูบ่ังคับ อีกทั้ง

ยงัมกีารรว่มแบ่งปันสถานะทางต าแหน่ง เกียรตยิศ ซึ่งแสดงออกผ่านการถ่อมตน  

ไม่ส่งเสริมหรือยกย่องตนเอง น าโดยใช้อ านาจส่วนตนมากกว่าอ านาจตามต าแหน่ง    

ไม่ต้องการหรอืคาดหวังเกียรตยิศและความย าเกรงจากการเป็นผู้น าและไม่แสวงหาสถานะ

พิเศษหรือประโยชน์จากภาวะผูน้ า 

    2.4.7  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ  Irving  

     จากแนวคิดที่เป็นการริเริ่มของ Greenleaf ต่อมามีนักวิจัย 
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อีกจ านวนหนึ่งที่พยายามศึกษาเพื่อระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

อย่างเป็นระบบ  Irving (2005) จึงได้รวบรวมคุณลักษณะหรอืองค์ประกอบเชิงปฏิบัติการ

ของแนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ซึ่งเน้นภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักวิชาการ (Operational 

Themes of Servant Leadership) ที่มีผูจ้ าแนกไว้หลายแนวคิด ตัง้แต่ตน้ปี 1990 จนถึง 

ปี 2003 ได้แก่ Graham (1991 cited in Irving, 2005 p.3) แบ่งองค์ประกอบภาวะผู้น า

ออกเป็น 2 ประการ คอื การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational) และการมศีลีธรรม (moral)  

Buchen (1998 cited in Irving, 2005 p.3) แบ่งองค์ประกอบภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ประการ 

คือ ความมีเอกลักษณ์ เฉพาะตัว (self - identity) ความสามารถในการสร้างประโยชน ์

(capacity for reciprocity) การสร้างสัมพันธภาพ (relationship builders) และการมุ่งอนาคต 

(preoccupation with the future) Farling et al. (1999 cited in Irving, 2005 p.3) ได้จ าแนก

ภาวะผูน้ าออกเป็น 5 องค์ประกอบ คอื  การมวีิสัยทัศน์ (vision) การมีอิทธิพล (influence) 

ความน่าเชื่อถือ (credibility) ความไว้วางใจ (trust) และการให้บริการ (service) Laub (1999 

cited in Irving, 2005 p.3) ได้จ าแนกองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการไว้ 6 ประการ คอื 

การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (value people) การพัฒนาผูอ้ื่น (develop people) การสร้างชุมชน 

(build community) การแสดงความน่าเชื่อถือ (display authenticity) การแสดงภาวะผูน้ า 

(provide leadership) และการรว่มแบ่งปันภาวะผูน้ า (share leadership)  Russell (2001 

cited in Irving, 2005 p.3) ใหข้้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการว่า 

ประกอบด้วยคุณลักษณะ 8 ประการ คอื การมวีิสัยทัศน์ (vision) ความนา่เชื่อถือ 

(credibility) ความเชื่อมั่น (trust) การให้บริการ (service) การเป็นตัวอย่างที่ดี (modeling) 

การเป็นผู้ริเริ่ม (pioneering) การเห็นคุณค่าผูอ้ื่น (appreciation of others) และการมอบ

อ านาจ (empowerment) และ Patterson (2003 cited in Irving, 2005 p.3) จ าแนก

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเป็น 7 ประการ คือ ความรัก (love) ความอ่อนน้อมถ่อมตน 

(humility) ความไม่เห็นแก่ตัว (altruism) วสิัยทัศน ์(vision) ความไว้วางใจ (trust) การมอบ

อ านาจ (empowerment) และการให้บริการ (service)  

  อย่างไรก็ตามจากการศกึษาค้นคว้าเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

จ าแนกคุณลักษณะและองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการตามแนวคิดของ Irving ดังกล่าว

พบว่ามีงานวิจัยหลายชิ้นที่ต่างยืนยันผลของการวัดภาวะผูน้ าในระดับองค์การ 

(Organizational Leadership Assessment : OLA) ที่สร้างโดย  Laub (2004) ดังนัน้ เขาจงึได้

น าองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 6 ด้านของ Laub มาเป็นกรอบแนวคิดในการศกึษา

ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในงานวิจัยของเขาซึ่งมีความสอดคล้องและครอบคลุมองค์ประกอบ
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ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการตามแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวประกอบด้วย การแสดงความ

น่าเชื่อถือ การให้คุณค่าแก่ผูอ้ื่น การพัฒนาผูอ้ื่น การสร้างชุมชน การแสดงภาวะผู้น า   

และการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 

    2.4.8  องคป์ระกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ                            

Joseph & Winston 

     Joseph & Winston (2005) ได้ศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการ โดยผลการวิจัยที่มุ่งเน้นการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการ                  

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มี 4 องค์ประกอบ คอื                    

1) การเป็นตัวอย่างหรอืต้นแบบ (Role modeling) 2) การสื่อสาร (Communication)                       

3) ความรูค้วามช านาญ (Competence) และ 4) การกระจายอ านาจ (Delegation) 

    2.4.9  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ                        

Barbuto Jr & Wheeler 

            Barbuto Jr & Wheeler (2006) เขียนบทความในวารสารเพื่อเสนอ

การสรา้งมโนทัศน์แบบบูรณาการของภาวะผูน้ าใฝ่บริการจากการทบทวนวรรณกรรม 

สร้างหัวข้อตัววัดย่อยเพื่อวัดมิตทิี่เป็นไปได้ 11 ตัวของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คือ เสียสละ

ตนเองเพื่อผู้อื่น (calling) รับฟังผู้อื่น (listening) เข้าใจเอื้ออาทร (empathy) รักษาเยียวยา

จติใจ (healing) การตระหนักรู้ (awareness) การโน้มนา้วใจ (persuasion) มีมโนทัศน์ 

(conceptualization) มองการณ์ไกล (foresight) พิทักษ์รบัผดิชอบ (stewardship) สร้างความ

เจริญเติบโตให้ผู้อื่น (growth) และการสร้างชุมชน (building community) เก็บข้อมูลจาก

ผูน้ า 80 คนและผูใ้ห้คะแนน 388 คนเพื่อทดสอบความสอดคล้องภายใน (internal 

consistency) ยืนยันโครงสร้างองค์ประกอบ และประเมินความถูกต้องที่เหมอืนกัน ความ

ถูกต้องที่แตกต่างกัน และท านายได้ (convergent, divergent, and predictive validity)  

ผลการศกึษาได้องค์ประกอบภาวะผูน้ า 5 องค์ประกอบ คอื 1) การเสียสละรับใช้อย่างไม่

เห็นแก่ตัว (altruistic calling) 2) การเยียวยารักษาอารมณ์ (emotional healing) 3) การ

สร้างแนวทางโน้มนา้วใจ (persuasive mapping) 4) ภูมิปัญญา (wisdom) และ 5) การ

พิทักษ์รักษาองค์การ (organizational stewardship) 

    2.4.10  องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ  Washington, 

Sutton and Field Waddell 

     Washington, Sutton and Field Waddell (2006) ได้ศึกษาความ

แตกต่างด้านบุคลิกภาพหรือคุณลักษณะพิเศษของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
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ซึ่งผลการศกึษา พบว่าองค์ประกอบคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คือ 1) การฟัง 

(Listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing) 4) การ

ตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มนา้วใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ 

(Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship) 

9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ 10) การสร้าง

ชุมชน (Building community)  

    2.4.11  องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Black   

     Black (2007) ได้ท าการศกึษาเพื่อวัดภาวะผู้น าใฝบ่ริการ (servant  

leadership) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผู้น าใฝบ่ริการและการ

รับรู้ของผู้น าสถานศกึษาและครูต่อบรรยากาศของโรงเรียน (school climate) โดยใช้แบบวัด 

OLA  (Organization Leadership Assessment) ของ Laub เพื่อศกึษาข้อมูลเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ 6 ดา้น คอื 1) การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (values people) 2) การพัฒนาผู้อื่น 

(develops people) 3) การสร้างชุมชน (build community) 4) การแสดงความนา่เชื่อถือ 

(display authenticity) 5) การแสดงภาวะผูน้ า (provide leadership ) และ 6) การรว่ม

แบ่งปันภาวะผู้น า (share leadership) ซึ่งจากผลการศกึษาพบว่า มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตริะหว่างภาวะผูน้ าใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียน 

    2.4.12 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Ramer  

     Ramer (2008) ได้เขียนบทความในวารสารโดยกล่าวถึงการตอบ

โต้ของผู้รว่มงานกับพยาบาลเมื่อเขาถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกต้อง (diverting drugs) ซึ่งมี

การเขียนถึงนอ้ย พนักงานที่เหลืออาจจะมีพฤติกรรมเป็นทุกข์ซึ่งสง่ผลต่อการดูแลผูป้่วย

และความพอใจในการท างาน ดังนั้นจงึจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้เวลาและพลังเพื่อให้

พนักงานเผชิญกับปัญหานีเ้พื่อสรา้งความสมดุลในหนว่ยงาน ผูบ้ริหารจึงสามารถใช้

คุณสมบัติของภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้วยการแสดงออกถึง ความมุ่งมั่นอุทิศตน (commitment) 

การโน้มนา้ว (persuasion) การตระหนักรู้ (awarencess) และการมองการณไ์กล (foresight) 

เพื่อขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมู่พนักงานเพื่อก่อใหเ้กิดคุณภาพในการดูแล

ผูป้่วย   

    2.4.13  องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ   

Sendjaya, Sarros, & Santora         

     Sendjaya , Sarros, & Santora (2008) ได้พัฒนาและการ

ตรวจสอบมาตรวัดพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณได้
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คุณลักษณะทางจติวิทยา 35 ขอ้ย่อยแบ่งเป็นการวัด 6 มิติ ตัวแบบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่ได้

มีคุณลักษณะที่เป็นการมุ่งเน้นให้บริการ (service orientation) การมองภาพรวม (holistic  

outlook) และการเน้นศีลธรรมและจติวิญญาณ (moral - spiritual emphasis) รายงานนี้

อภปิรายเรื่องทฤษฎีที่มสี่วนสนับสนุน การน าไปปฏิบัติ และทิศทางวิจัยในอนาคต  

    2.4.14  องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ Waddell 

     Waddell (2009) ได้น าเสนอดุษฎีนิพนธ์ เรื่องการศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝ่บริการและความฉลาดทางอารมณ์ 

(Emotion intelligence) ซึ่งผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ คอื 

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การฟัง (Listening) 2) ความเห็นอก

เห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing) 4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การ

โน้มนา้วใจ (Persuasion) 6) การสรา้งมโนทัศน์ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล 

(Foresight) 8) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship) 9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment 

to the growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน (Building community) 

    2.4.15 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของภาวัฒน์ พันธุ์แพ                 

     ภาวัฒน์  พันธุ์แพ (2546, หน้า 54 - 56) ให้ทัศนะว่า ในปัจจุบัน

ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปมากจากอดีต 

การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการให้

ความรว่มมอื การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งชีใ้ห้เห็นสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมกีารเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิด

ตามมาคือผู้น าควรมีความรับผดิชอบทางศลีธรรมหรอืแสดงความรับผดิชอบต่อผู้ตามมาก

น้อยเพียงใด ดังนัน้ แนวคิดในปัจจุบันจงึเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรม สามารถสนับสนุนให้ผู้

ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองใหเ้ป็นผูน้ าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อการ

ควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผูต้าม โดยได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะผูน้ าใฝ่

บริการของ Daft (1999) ไว้ 4 ดา้น ดังนี้ 1) บริการผูอ้ื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง 

ผูน้ าแบบนีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจรญิเติบโต ความ

ปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับ

ต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ้ื่น นอกจากนี้จะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทน

ทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานในองค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานให้กับ

องค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ท า 2) รับฟังความคิดเห็นและให้การ

ยอมรับผูอ้ื่น ผูน้ าแบบนีจ้ะรับฟังและยอมรับปัญหา ความคิดเห็นและเกียรติผูอ้ื่น เขาจะ
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พยายามสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นอย่างเต็มความสามารถ และไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตาม

ความตอ้งการตน 3) ท าตัวใหน้่าเชื่อถือ ผู้น าแบบนีจ้ะรักษาค าพูด ซื่อสัตย์ตอ่บุคคลอื่น 

ดูแลแตไ่ม่ควบคุมผูอ้ื่นจะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นให้แก่ผู้ตามไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดี

หรอืไม่ดี จะตัดสินใจบนพืน้ฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว 

ความเช่ือถอืในตัวผูน้ าเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอื่นและเปิดโอกาสให้

บุคคลอื่นตัดสินใจด้วยตนเอง 4) ส่งเสริมและช่วยเหลือผูอ้ื่น ผูน้ าแบบนีจ้ะท าให้ผู้ตาม

ค้นพบพลังความสามารถในตนเองเพื่อที่จะรับผดิชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่โดยจะ

เปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อื่นเขาจะท าตัวใกล้ชิดและ

เห็นอกเห็นใจผู้ตาม  

    2.4.16 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของพสุ เดชะรินทร์                         

     พสุ เดชะรินทร์ (2546, หน้า 4) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าที่เป็นผู้รับ

ใช้หรอืผูใ้หบ้ริการ (servant leadership) ไว้ว่าเนื่องจากวิกฤติทางด้านผูน้ าที่หลายๆ แห่ง

ประสบอยู่ในปัจจุบัน โดยเฉพาะการได้ผูน้ าที่นกึถึงแตต่นเองแทนที่จะได้ผูน้ าที่นกึถึงผูอ้ื่น

เป็นหลักตามแนวทางของ servant leadership ซึ่งได้น าแนวคิดคุณลักษณะที่ส าคัญของ 

Larry C. Spears ที่เป็น CEO ของ The Greenleaf Center for Servant - Leadership ซึ่งเป็น

สถาบันที่ Robert Greenleaf ตั้งขึน้มา โดยได้สรุปลักษณะส าคัญ 10 ประการของภาวะผูน้ า

ใฝบ่ริการ คอื ประการแรกสุดคือจะต้องมทีักษะในการฟัง (listening) กล่าวคือจะต้องเป็น

ผูฟ้ังที่ดีและพร้อมที่จะรับฟังผู้อื่นอย่างจริงใจ โดยจะต้องเป็นผู้ที่สนใจและพร้อมจะรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น สามารถท าให้บุคคลอื่นรูส้ึกอยากจะแสดงความคิดเห็นและเชื่อวา่

เมื่อแสดงความคิดเห็นนั้นแล้วจะเป็นที่รับฟังจากตัวผูน้ าเอง ผูท้ี่อยากจะพัฒนาตนเองให้

เป็น Servant leadership ต้องเริ่มจากการพัฒนาทักษะในการฟังก่อนและทักษะในการฟังนี้

จะเป็นพืน้ฐานที่ส าคัญ อันจะน าไปสู่ทักษะในด้านอื่นๆ ที่จ าเป็น คุณสมบัติประการที่สอง

คือ ความเข้าใจผู้อื่น (empathy) ผู้ที่เป็น Servant leaders นั้นจะต้องมคีวามพยายามในการ

ท าความเข้าใจผูอ้ื่น เนื่องจากบุคคลต่างๆ นั้นต้องการใหเ้ป็นที่ยอมรับในความแตกต่างของ

แตล่ะคน โดยจะเข้าใจในปัญหาและความแตกต่างของแตล่ะคน ในขณะเดี่ยวกัน Servant 

leaders ก็จะได้รบัความเชื่อมั่นและไว้วางใจจากผู้อื่น คุณสมบัติประการที่สามคอื 

ความสามารถในการกระตุ้นและให้ก าลังใจผูอ้ื่น (healing) เนื่องจากบุคคลต่างๆ ใน

องค์การจะประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ นานัปการ และอาจจะน าไปสู่การบาดเจ็บ 

(ทางจิตใจ) ผู้น าจะเป็นบุคคลที่คนอื่นจะมองหา เมื่อประสบกับปัญหาและก าลังใจ และ

บ าบัดรักษาผูท้ี่มปีัญหาเหล่านั้น คุณสมบัติประการที่สี่ คือ ความตระหนัก (awarencess) 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งการตระหนักในตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจากถ้าเราตระหนัก

และรู้จักตนเองเป็นอย่างดแีล้วจะท าให้เรามองปัญหาต่างๆ ด้วยความรอบคอบจากมุมมอง

ต่างๆ ที่กว้างขึ้น นอกเหนอืจากความตระหนักในตนเองแล้ว ผูท้ี่เป็น Servant leaders ยังมี

ความตระหนักในสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึน้รอบๆ ตัวอยู่ตลอดเวลา อาจจะเรียกได้วา่เป็นผู้ที่ตื่นอยู่

ตลอดเวลาก็ได้ คุณสมบัติประการที่ห้า คอื ความสามารถในการเกลีย้กล่อมผูอ้ื่น 

(persuasion) เนื่องจาก servant leaders จะไม่เน้นการสั่งการตามต าแหน่งหน้าที่ที่มีแตจ่ะ

เน้นการเกลี้ยกล่อม หรอืชี้ชวนใหผู้อ้ื่นเห็นด้วยและท าตาม แทนที่จะเป็นการบังคับบัญชา 

โดยจะเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถในการท าให้กลุ่มสามารถเห็นชอบในสิ่งเดียวกัน จะไม่บังคับ

ให้ผู้อื่นเห็นด้วยหรอืท าตามแตจ่ะมีเหตุผลที่ชัดเจนและไม่สามารถปฏิเสธได้ที่ผู้อื่นเมื่อฟัง

แล้วจะปฏิบัติตาม ซึ่งคุณสมบัติในข้อนีเ้ป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ servant leaders มีความ

แตกต่างจากผูน้ าที่มุ่งเน้นการบังคับบัญชาคุณสมบัติประการที่หก คือ ความสามารถใน

การมองภาพในเชิงองค์รวม (conceptualization) ผู้ที่เป็น Servant leaders จะไม่มองภาพ

เป็นจุดๆ หรอืเป็นปัจจุบันเท่านั้นแต่จะมองสิ่งตา่งๆ ในเชิงองค์รวมและไม่ได้มองเฉพาะสิ่งที่

เป็นเป้าหมายในปัจจุบันแต่จะแต่จะมองภาพใหญ่และสิ่งที่ต้องการไปสู่อนาคต ผูท้ี่เป็น 

Servant leaders จะไม่มองเฉพาะตนเองเท่านัน้ แต่ยังพยายามกระตุ้นคนรอบข้างใหม้อง

ภาพใหญ่ในอนาคตคุณสมบัติประการที่เจ็ด คอื ความสามารถในการมองเห็นสิ่งที่จะเกิด

ในอนาคต (foresight) ซึ่งจะค่อนขา้งใกล้เคียงกับคุณสมบัติประการที่หก Servant leaders 

จะเป็นผู้ที่สามารถคาดการณ์หรอืมองเห็นถึง แนวโน้มหรอืสิ่งที่จะเกิดขัน้ในอนาคต รวมทั้ง

ผลกระทบต่างๆ ของสิ่งที่ได้ตัดสินใจลงไป คุณสมบัติประการที่แปดคือ การรับผิดชอบดูแล 

(stewardship) เป็นความมุ่งมั่นของผูน้ าในการเตรียมองค์การให้สามารถก่อให้เกิด

ประโยชน์ตอ่สังคม คุณสมบัติประการที่เก้า ได้แก่ การให้ความส าคัญต่อการเติบโตและ

พัฒนาของผู้อื่น (Commitment to the growth of people) ผู้ที่เป็น servant leaders นั้น  

จะท าทุกอย่างเท่าที่ท าได้ ที่จะให้บุคคลอื่นในองค์การได้มกีารเติบโตและพัฒนา คุณสมบัติ

ประการสุดท้าย ได้แก่ การสร้างชุมชน (building community) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้าง

ลักษณะของชุมชนให้เกิดขึ้นภายในองค์การ servant leaders เชื่อว่าองค์การควรจะ

ด าเนนิงานในลักษณะชุมชน และสร้างบรรยากาศการท างาน ในลักษณะของชุมชนให้

เกิดขึ้นภายในองค์การ   

    2.4.17 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของชัยเสฏฐ์ พรหมศรี                          

     ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี (2550, หนา้ 3) ใหแ้นวคิดไว้ว่า โดยทั่วไปสิ่งที่

ผูน้ าใฝบ่ริการท าในองค์การของตนคอื การอุทิศตนเพื่อที่สนองตอบความต้องการของ
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สมาชิกในองค์การของตนมากกว่าที่จะคิดถึงผลประโยชน์ขององค์การหรอื bottom line 

เป็นหลัก นอกจากนีย้ังพยายามพัฒนาพนักงานให้น าเอาความสามารถที่ดทีี่สุดออกมาใช้

ในการท างานเพื่อช่วยท าให้เขาเหลา่นั้นก้าวหนา้เดินไปข้างหน้าอย่างมั่นคงและเจริญเติบโต

ในหน้าที่การงาน ผู้น าแบบนีย้ังชว่ยสร้างความรูส้ึกมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นในองค์การของตน

อีกด้วย ซึ่งเขาได้น าเสนอแนวคิดของ Spear ที่น าเสนอคุณลักษณะของผูน้ าใฝบ่ริการไว้ว่า

ประกอบด้วย 10 คุณลักษณะ ได้แก่ การสร้างชุมชน (building community) การให้ค ามั่น

สัญญากับการเจรญิเติบโตของพนักงานหรอืสมาชิกในองค์การ (commitment to the 

growth of people) ความตระหนัก (awareness) การดูแลและบริการ (stewardship) 

ความสามารถในการมองเห็นผลลัพธ์ที่คล้ายคลึงกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ (foresight) 

ความสามารถในการมองปัญหาดว้ยพันธกิจขององค์การ (conceptualization) การชักจูง 

(persuasion) การฟัง (listening) และความพยายามช่วยแก้ปัญหา (healing)    

    2.4.18 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของเชาวฤทธิ์  สาสาย 

     เชาวฤทธิ์  สาสาย (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการวจิัย เรื่อง การ

พัฒนาหลักสูตรการฝกึอบรมระยะสั้นส าหรับผูเ้ตรียมตัวบวชเป็นพระสงฆ์คาทอลิกสู่ภาวะ

ผูน้ าแบบรับใช้ในฐานะผู้น าทางการศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศกึษาภาวะผู้น าแบบรับใช้

ของพระสงฆ์ที่ได้รับศีลบวชไม่เกิน 3 ปี ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คอื 1) รักอย่าง

ประเสริฐ 2) ความถ่อมตน 3) การเห็นแก่ประโยชน์คนอื่น 4) การมีวสิัยทัศน ์5) ความ

ไว้วางใจ 6) การรับใช้  และ 7) การให้อ านาจ ซึ่งหลังการฝึกอบรมมีประสิทธิภาพอยู่ใน

ระดับสูง   

    2.4.19 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของสรายุทธ  กันหลง 

     สรายุทธ  กันหลง (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษายุทธศาสตรก์าร

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อศึกษาและสร้างยุทธศาสตรก์ารพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของ

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 

คือ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การคุ้มครองดูแลรักษาและ 3) การสร้างความรว่มมอืร่วมใจ  

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการให้บริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในภาพรวมและรายองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง 

    2.4.20  องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ                               

สัมฤทธิ์  กางเพ็งและสรายุทธ  กันหลง  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



46 

 

     สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 49)       

ได้สรุปองค์ประกอบแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการได้ 3 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบ

ย่อย คือ 1) ดา้นการมวีิสัยทัศน ์(visionary) ประกอบด้วย การมองการณ์ไกล (foresight) 

และการสร้างมโนทัศน ์(conceptualization) 2) ด้านการคุ้มครองดูแลรักษา (guardianship) 

ประกอบด้วย การฟัง (listening) การเข้าใจผู้อื่น (empathy) การกระตุ้นและให้ก าลังใจผูอ้ื่น 

(healing) และการรับผดิชอบดูแล (stewardship) 3) ด้านการสร้างความรว่มมือร่วมใจ 

ประกอบด้วย การตระหนักรู้ (awareness) การโน้มนา้วใจ (persuasion) การมุ่งมั่นพัฒนา

คน (commitment to the growth of people) และ การสร้างชุมชน (building community) 

    2.4.21 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ 

จริวรรณ  เล่งพานิชย์ 

     จริวรรณ  เล่งพานิชย์ (2554, หนา้ 32) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง โมเดล

สมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (theoretical 

framework) ประกอบด้วยจ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 1) การเสริมพลังอ านาจ 

(empowerment) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) 3) ความนอบน้อม (humility) 

และ4) การบริการ (service) 

    2.4.22 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ 

ปองภพ ภูจอมจิตร                                

     ปองภพ  ภูจอมจติร (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การ

พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมี

จุดมุง่หมายเพื่อสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน และเพื่อทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างที่สรา้งและ

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบ 

ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน มี 4 องค์ประกอบหลัก และมี 62 ตัวบ่งชี ้

ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบหลักด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ มี 15 ตัวบ่งชี้   

2) องค์ประกอบหลักด้านการบริการ มี 17 ตัวบ่งชี้  3) องค์ประกอบหลักด้านการตระหนัก

รู้ มี 16 ตัวบ่งชี้ และ4) องค์ประกอบหลักด้านความนอบน้อม ม ี14 ตัวบ่งชี ้ซึ่งผลการ

ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

    2.4.23 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของละม้าย  กิตติพร 
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     ละม้าย  กิตติพร (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา  กระทรวงศกึษาธิการ ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คอื 1) การ

วางแผน  2) การให้บริการ 3) การเพิ่มคุณค่า 4) การมุ่งมั่นพัฒนา และ 5) การสื่อสาร                      

ในภาพรวมและรายองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง 

    2.4.24 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของวิระเวก  สุขสุคนธ์  

     วิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า

แบบผูร้ับใช้ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อสร้างและตรวจสอบรูปแบบภาวะผูน้ า

แบบผูร้ับใช้ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ คือ  

1) การฟัง 2) การเห็นอกเห็นใจ 3) การเยียวยารักษา 4) การตระหนักรู้ 5) การโน้มน้าวใจ 

6) การสร้างมโนทัศน์ 7) การมองการณ์ไกล 8) ความรับผดิชอบร่วมกัน 9) การอุทิศตน

เพื่อพัฒนาคนและ 10) การสร้างกลุ่มชน ซึ่งผลการวิจัยพบว่ารูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่สรา้งขึ้นมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไป

ปฏิบัติ 

    2.4.25 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของชรินดา  พิมพ

บุตร 

     ชรินดา พิมพบุตร (2556, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครู ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  ซึ่งผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ

ให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครู ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มีองค์ประกอบ 6 ด้าน คอื 1) ด้านการเสริมพลังอ านาจ 2) ด้านการบริการ 3) ด้านการเห็น

อกเห็นใจ 4) ด้านความนอบน้อม 5) ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร และ 6) ด้านความ

ซือ่สัตย์ 

    2.4.26 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของวิทยา  ใจแก้ว 

     วิทยา  ใจแก้ว (สัมภาษณ์, 16 มีนาคม 2559) ท้องถิ่นจังหวัด

อ านาจเจรญิ ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรส่วนท้องถิ่น 

ประกอบด้วย การตระหนักรู้ในบทบาทหนา้ที่ของตนเองและของผู้อื่น มกีารเรียนรู้และรับ

ฟังประชาชน มีความใส่ใจในการรับฟังปัญหาของประชาชน มสีัมพันธภาพที่ดกีับประชาชน 

การมทีักษะในการสื่อสารและตัดสนิใจที่ด ีสามารถพูดโน้มนา้วใจให้ประชาชนเกิดความ

เชื่อถือได้ มคีวามรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ปรับเปลี่ยนแนวคิดในการท างานแบบเดิม
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พร้อมทั้งมีการพัฒนาตนเองในการท างานตลอดเวลาโดยการเข้ารับการอบรมตาม

หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหนา้ที่ของตนเอง พรอ้มทั้งมใีจรักในการให้บริการประชาชน 

ซึ่งบุคลากรทุกคนมตี้องมีเป้าหมายและมีการวางแผนที่ชัดเจน เพื่อก าหนดแผนการ 

ปฏิบัติงานที่เหมาะสม และมีการท างานรว่มกันเป็นทีมของทุกส่วนงาน 

    2.4.27 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของกฤษฎา  ผาลี   

     กฤษฎา  ผาลี (สัมภาษณ์, 16 มีนาคม 2559) นายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลไผล่้อม อ าเภอบ้านแพง จังหวัดนครพนม ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย บุคลากรตอ้งปฏิบัติ

ตามนโยบาย ต้องรูถ้ึงบทบาทหนา้ที่ของตนเอง การมใีจรักในการให้บริการประชาชน 

บุคลากรมีสว่นร่วมในกิจกรรมขององค์การในทุกส่วนงาน มีการท างานเป็นทีม บุคลากรมี

ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มคีวามรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการ

สื่อสารที่ดี มีความเข้าใจในตัวของประชาชนผูม้ารับบริการ มีการสร้างความนา่เชื่อถือ 

สามารถพูดโน้มน้าวผูอ้ื่นได้ สามารถใหค้ าแนะน าแก่ประชาชนได้ มีการพัฒนาตนเองดว้ย

การอบรมตามหลักสูตรในต าแหน่งหน้าที่ของตนเอง มีการมองการณ์ไกล สามารถวางแผน

ในการท างานที่ดี มีการน าเสนอโครงการต่างๆ เพื่อแก้ปัญหาใหก้ับประชาชน 

    2.4.28 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ 

ทองแดง  มณีพงษ์   

     ทองแดง  มณพีงษ์ (สัมภาษณ์, 17 มีนาคม 2559) นายกองค์การ

บริหารส่วนต าบลหนองขอน อ าเภอเมอืงอุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี ได้สรุป

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

ประกอบด้วย การให้บริการประชาชนในพื้นที่ที่รับผิดชอบดูแล การตระหนักรู้ในบทบาท

หนา้ที่ของตนเอง รูว้่าควรปฏิบัติอย่างไรในการให้บริการประชน การมีทักษะในการฟังและ

การสื่อสารที่ดี มีการพูดจูงใจ สร้างความหน้าเชื่อถือแก่ผู้มารับบริการได้ และมีการ

ให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียมกัน มคีวามรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน บุคลากรมกีาร

ท างานเป็นทีม มสี่วนรว่มในกิจกรรมของทุกส่วนงานอย่างแม้ไมใ่ช่หน้าที่ของตนเอง พร้อม

ทั้งมีการเพิ่มพูนความสามารถโดยการเข้ารับการอบรมตามอ านาจหน้าที่ของตนเอง มี

วิสัยทัศนแ์ละมีการวางแผนในการท างาน    

    2.4.29 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของแพง  จันเต 

     แพง  จันเต (สัมภาษณ์, 21 มีนาคม 2559) ปลัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบลจ าปาโมง อ าเภอบ้านผือ จังหวัดอุดรธานี ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ า 
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ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย การตระหนักรู้ใน

บทบาทหนา้ที่ของตนเอง บุคลากรต้องมีความพร้อม รักในงาน มีความกระตอืรอืร้นในการ

ท างาน มทีักษะในการฟังและการพูดโน้มน้าวใจ มกีารพัฒนาในด้านของการท างานด้วย

การเข้ารับการอบรมตามหลักสูตรและมีการแลกเปลี่ยนแสดงความคิดเห็นในการรับฟัง

ความรูจ้ากผู้เช่ียวชาญ มกีารอุทิศตนในการให้บริการ มีการท างานเป็นทีม ในการท างาน

ทุกคนมคีวามส าคัญเท่ากัน เพื่อให้การท างานประสบความส าเร็จ บุคลากรมีการมอง

การณไ์กล และวางแผนเพื่อการท างาน 

    2.4.30 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ                                        

สมพร  ส าเภาพ่อค้า 

     สมพร  ส าเภาพ่อค้า (สัมภาษณ์, 22 มีนาคม 2559) ปลัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลโสน อ าเภอขุขันธ์ จังหวัดศรสีะเกษ ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย การให้บริการ

ประชาชน การตระหนักรู้ใหน้าที่ของตนเอง มีทักษะในการสื่อสารและตัดสินใจที่ดี สามารถ

พูดโน้มน้าวใจ สร้างความเช่ือมั่นและไว้วางใจได้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับประชาชน มีการ

พัฒนาการท างานอย่างตอ่เนื่อง ให้บริการประชาชนด้วยความจริงใจไม่เลือกปฏิบัติ มีการ

วางแผนในการท างาน มีการท างานที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อส่วนรวม มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 

และมีสว่นร่วมในการท างานรว่มกันของทุกฝ่าย  

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการนัน้ ผูน้ าต้องเป็นบุคคลทีเ่ป็นผูใ้ห้บริการผูอ้ื่นเป็น

อันดับแรก และมุ่งมั่นอุทิศตนเพื่อบริการผู้อื่น ซึ่งผู้น าใฝ่บริการอาจมีภาวะผูน้ าตาม

ต าแหน่งหรือไม่ก็ได้ เป็นบุคคลที่เสียสละ มีความคิดสร้างสรรค์ มีวสิัยทัศน์ มสี่วนร่วม 

และมีการท างานเป็นทีม และมีการส่งเสริมการใชภ้าวะผูน้ าร่วมกัน 

จากองค์ประกอบ หลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของนักการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการดังกล่าว ซึ่งผูว้ิจัยได้น ามาเป็นแนวทางในการสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ า   

ใฝ่บริการ แสดงดังตาราง 1 ดังนี้ 
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ตาราง  1  แนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 
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น์ 
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. จ
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ณ
  เ

ล่ง
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นิช
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ภพ
  ภ
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. ว
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า 
 ใจ
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ฎา
  ผ

าล
ี (2
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. ท
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ง 
 ม

ณ
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ษ์ 
(2
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23

. แ
พง

  จ
ันเ
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(2
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9)

 
24

. ส
มพ

ร 
 ส

 าเ
ภา

พ่อ
ค้า

 (2
55

9)
  

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1.  การฟัง                         15 62.5 

2. การเข้าใจผู้อื่น                  
       8 33.33 

3. การให้ก าลงัใจผู้อื่น                         18 75 

4. การตระหนักรู้   
               

 
     

 14 58.33 

5. การโนม้น้าวใจ                         19 79.16 

6. การมองการณ์ไกล                         16 66.66 

7. การรับผดิชอบดูแล                         15 62.5 

8. การมุ่งมัน่พัฒนา                         15 62.5 

9. การสรา้งชุมชน   
         

      
      

 15 62.5 

10. การมอบอ านาจ                   
      5 20.83 

11. การให้บรกิาร      
                   

11 45.83 

12. ความนอบน้อม                   
      3 12.5 

13. จริยธรรม                         1 4.16 

14. ความเสมอภาค                         1 4.16 

15. ความช านาญ                         1 4.16 
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จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

บุคลากร ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี จากจ านวนองค์ประกอบ จ านวน 15 องค์ประกอบ 

โดยการวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง โดย

ใชเ้กณฑ์การพิจารณาไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด คือ  

การโน้มนา้วใจ การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อื่น การมองการณไ์กล การฟัง                      

การรับผดิชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา การสร้างชุมชน และการตระหนักรู้ ส่วนความถี่ใน

ระดับรองลงมา ผู้วิจัยได้น ามาเป็นองค์ประกอบย่อย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 จากองค์ประกอบหลักทั้ง 8 องค์ประกอบ แสดงองค์ประกอบย่อยในแตล่ะ

องค์ประกอบหลักได้ดังตาราง 2 - 9  
 
ตาราง  2  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการโน้มนา้วใจ 
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ใฝ่บริการ 

1. 
Gr

ee
nle

af
 (1

99
8)

 
2.
 S

pe
ar

s &
 L

aw
re

nc
e 
(2

00
2)

 
3.
 P

ag
e 

& 
W

on
g 
(2

00
3)

 
4.
 D

en
nis

 &
 W

ins
to

n 
(2

00
3)

 
5.
 H

ar
din

 (2
00

3)
 

6.
 L

au
b 
(2

00
4)

 
7.
 S

pe
ar

s 
(2

00
4)

 
8.
 D

en
nis

 (2
00

4)
 

9.
 Ir

vin
g 
(2

00
5)

 
10

. J
os

ep
h 

& 
W

ins
to

n 
(2

00
5)

 
11
. W

as
hin

gt
on

, S
ut

to
n 

& 
Fie

ld 
W

ad
de

ll 
(2

00
6)

 
12

. B
lac

k 
(2

00
7)

 
13

. S
en

dja
ya

 , 
Sa

rro
s &

 S
an

to
ra

 (2
00

8)
 

14
. R

am
er

 (2
00

8)
 

15
. W

ad
de

ll (
20

09
) 

16
. ภ

าว
ัฒ
น์ 

 พ
ันธ

์แพ
 (2

54
6)

 
17

 .สั
มฤ

ทธ
ิ์ ก

าง
เพ็

ง 
แล

ะ 
สร

ายุ
ทธ

  ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

18
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ

ล่ง
พา

นิช
ย์ 
(2

55
4)

 

19
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

20
. ว

ิทย
า 
 ใจ

แก
้ว 
(2

55
9)

 
21

. ก
ฤษ

ฎา
  ผ

าล
ี (2

55
9)

 
22

. ท
อง

แด
ง 
 ม

ณ
ีพง

ษ์ 
(2

55
9)

 
23

. แ
พง

  จ
ันเ

ต 
(2

55
9)

 
24

. ส
มพ

ร 
 ส

 าเ
ภา

พ่อ
ค้า

 (2
55

9)
  

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล
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องค์ประกอบหลัก 

1. การการโนม้น้าวใจ 

               
 

          

1.1 การสรา้งความ

น่าเชื่อถือ             
 
     

 
     15 78.94 

1.2 การสรา้งความ

ไว้วางใจ             
  

    
 

     11 57.89 

1.3 การพูดจูงใจ                         10 52.63 

1.4 การเป็นตัวอย่าง

หรือต้นแบบ             
   

   
 

     1 5.26 

1.5 ความนอบน้อม                         3 15.78 
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 จากตาราง  2  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การโน้มนา้วใจ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 

50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คอื  การสรา้ง

ความน่าเชื่อถือ และการสร้างความไว้วางใจ และการพูดจูงใจ 

 

ตาราง  3  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการให้ก าลังใจผูอ้ื่น 
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2.  การให้ก าลังใจผู้อื่น 

                          

2.1  การแสดงความ

สนใจและความ

ปรารถนาดีตอ่ผู้อื่น             
 

  

 
   

 

     12 66.66 

2.2 การให้ค าปรกึษา

และค าแนะน า             
   

   
 

     10 55.55 

2.3 การส่งเสรมิและให้

ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน    

 

                 

   

11 61.11 

2.4 การไม่เลือกปฏิบัติ

ที่ตัวบุคคล  
 

 
 
                  

 
 8 44.44 

  

 จากตาราง  3  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การให้ก าลังใจผูอ้ื่น ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คือ  

การแสดงความสนใจและความปรารถนาดีตอ่ผูอ้ื่น การให้ค าปรึกษาและค าแนะน า  

และการส่งเสริมและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง  4  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการมองการณ์ไกล 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 
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3. การมองการณ์ไกล 

                          

3.1  มีการวิเคราะห์

สภาพปัจจุบันและ

อนาคต             
 
 

 

    

 

     10 62.5 

3.2 การก าหนดแนว

ทางการปฏบิัติงานที่

เหมาะสม                      

 

  10 62.5 

3.3 การวางแผน                         10 62.5 

3.4 การสรา้งกระบวน

ทัศน์                   
 

     10 62.5 

3.5 การมอบอ านาจ                         4 25 

3.5 เป้าหมายและ

นโยบายทีช่ัดเจน    
 

                 
 

 
 

1 6.25 

 

 จากตาราง  4  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การมองการณ์ไกล ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คอื   

มีการวิเคราะหส์ภาพปัจจุบันและอนาคต การวางแผน การก าหนดแนวทางการปฏิบัติงาน

ที่เหมาะสม และการสร้างกระบวนทัศน์  
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ตาราง  5  องคป์ระกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการฟัง 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 
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4.  การฟัง 

                          

4.1  การรับฟังความ

คิดเห็นของผู้อื่น             
  

    
 

     10 66.66 

4.2 การมีทักษะในการ

สื่อสารและตัดสินใจ             
   

   
 
     13 86.66 

4.3 การมีทัศนคติใหม่ๆ                         2 13.33 

  

 จากตาราง  5  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การฟัง ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 

จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คือ  การมีทักษะ

ในการสื่อสารและตัดสินใจ และการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
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ตาราง  6  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการรับผดิชอบดูแล 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 
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พง

  จ
ันเ

ต 
(2

55
9)

 
24

. ส
มพ

ร 
 ส

 าเ
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ะ 

องค์ประกอบหลัก 

5. การรับผดิชอบดูแล 

                          

5.1 การอุทิศตนเพื่อ

บรกิารผู้อื่น             
 

 

 

 
  

  

     11 73.33 

5.2 การให้บรกิารอย่าง

เท่าเทียมกัน                         10 66.66 

5.3 มีการปฏิบัตงิาน

ด้วยความจริงใจ 

เปิดเผย     

 

                    10 66.66 

5.4 มีสิ่งอ านวยความ

สะดวกเพื่อความพรอ้ม

ในการปฏิบัติงาน    

 

                 

 

 

 

10 66.66 

5.5 มีความเข้าใจผู้อื่น                         5 33.33 

5.6 การให้ความส าคัญ

กับประโยชน์ที่เกิดต่อ

สังคม                      

 

 

 

2 13.33 

 

 จากตาราง  6  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การรับผดิชอบดูแล ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คอื  

การอุทิศตนเพื่อบริการผู้อื่น การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน และมีสิ่งอ านวยความสะดวก

เพื่อความพรอ้มในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง  7  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการมุง่มั่นพัฒนา 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 
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ะ 

องค์ประกอบหลัก 

6. การมุ่งมั่นพัฒนา 

               
 

          

6.1 การพัฒนาคุณภาพ

ในการปฏิบัติงาน             
  

    
 

     10 66.66 

6.2 การพัฒนาตนเอง

ในการปฏิบัติงาน             
  

                                                                    
 
     13 86.66 

6.3 มีความรับผิดชอบ

ในการปฏิบัติงาน    
 

                  
  

13 86.66 

6.4 การเป็นต้นแบบใน

การปฏิบัติงาน    
 

                 
   

3 20 

  

 จากตาราง  7  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การมุง่มั่นพัฒนา ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่น้อยกว่าร้อย

ละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คือ  มี

ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงาน และการพัฒนา

คุณภาพในการปฏิบัติงาน  
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ตาราง  8  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการสรา้งชุมชน 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 
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7.  การสรา้งชุมชน 

                          

7.1 บุคลากรมี

สัมพันธภาพที่ดกีับผู้อื่น             
  

    
 

     10 66.66 

7.2 เน้นการท างาน         

เป็นทีม             
   

   
 
     14 93.33 

7.3 การให้บรกิารที่ไม่

จ ากัดกลุม่    
 

                 
  

 10 66.66 

7.4 การมีเป้าหมายการ

ท างานรว่มกัน             
   

   
 
     3 20 

  

จากตาราง  8  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การสรา้งชุมชน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่นอ้ยกว่าร้อย

ละ 50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คือ  การ

ท างานเป็นทีม มีการให้บริการที่ไม่จ ากัดกลุ่ม และบุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 
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ตาราง  9  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยด้านการตะหนักรู้ 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 
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8.  การตระหนักรู้ 

                          

8.1 การมคีวามเข้าใจใน

บทบาทหนา้ที่ของ

ตนเอง                         13 92.85 

8.2 การตระหนักถึง

คุณค่าของผู้อื่น             
 
           10 71.42 

8.3 การตื่นตัว รับรู้

ตลอดเวลาในการ

ปฏิบัติงาน                      

 

 

 

10 71.42 

8.4 มีการกระตุ้นเพื่อให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

การปฏิบัติท างาน    

 

                 

   

4 28.57 

  

 จากตาราง  9  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบหลักด้าน

การตระหนักรู้ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นโดยพิจารณาจากความถี่ไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 

50 จากแนวคิดทฤษฎีที่ศึกษาค้นคว้าทั้งหมด สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  คอื  การมี

ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง มกีารตื่นตัว รับรู้ตลอดเวลาในการปฏิบัติงาน  
และการตระหนักถึงคุณค่าของผู้อื่น 
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 สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าใฝ่

ของบริการบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทีไ่ด้จาก

การสังเคราะห์และก าหนดเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพประกอบนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

          

 

ภาพประกอบ  7  องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ         

ของบุคลากร  สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

1. การการโน้มน้าวใจ     

- การสรา้งความน่าเชื่อถือ   

- การสรา้งความไว้วางใจ 

- การพูดจูงใจ 

2. การให้ก าลังใจผู้อื่น   

– การแสดงความสนใจและการปรารถนา

ดีต่อผู้อื่น   

- การให้ค าปรกึษาและค าแนะน า   

- การส่งเสรมิและใหก้ าลงัใจในการ

พัฒนางาน 
 

6. การมุ่งม่ันพัฒนา  

- ความรับผดิชอบในการปฏบิัติงาน 

- การพัฒนาตนเองในการปฏิบัตงิาน 

- การพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัตงิาน 
 

5. การรับผิดชอบดูแล   

- การอุทิศตนเพื่อบริการผู้อื่น     

- การให้บรกิารอย่างเท่าเทียมกัน 

- ปฏิบัตงิานด้วยความจรงิใจ 

- มีสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อความ

พร้อมในการปฏิบัติงาน 

7. การสร้างชุมชน     

- เน้นการท างานเป็นทมี 

- การให้บรกิารที่ไม่จ ากัดกลุ่ม 

- บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

3. การมองการณ์ไกล     

- การวิเคราะหส์ภาพปัจจุบันและอนาคต   

- การวางแผน   

- ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่

เหมาะสม 

- การสรา้งกระบวนทัศน์     
 

4. การฟัง     

- การมีทักษะในการสื่อสารและตดัสนิใจ 

- การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
 

8. การตระหนักรู้   

- มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของ

ตนเอง  

- มีการตื่นตัว รับรูต้ลอดเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

- การตระหนักถึงคุณค่าของผู้อื่น 
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ตอนที่  3  การพัฒนาภาวะผู้น า 

 การบริหารจัดการองคก์ารจะล้มเหลวหรอืเจริญก้าวหน้าขึน้อยู่กับภาวะผูน้ า 

ทุกหน่วยงาน หรอืองค์การไม่วา่จะขนาดใหญ่หรอืเล็กย่อมตอ้งการผู้บริหาร เช่น ผู้จัดการ

ผูอ้ านวยการหรือ CEO ที่มีบารม ีความรู ้ความสามารถ ทักษะและสามารถ “น า” หรอืเป็น

แบบอย่างให้ผู้อื่นท าตามได้  ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องไม่ใช่

เรื่องของต าแหนง่หน้าที่ แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คนและการเปลี่ยนแปลงของคนกลุ่มนั้นๆ  

ซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาไม่เคยหยุดนิ่ง จากสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงทาง

นวัตกรรมการผลติและการแขง่ขันในโลกยุคปัจจุบันนีเ้กิดขึ้นอย่างรวดเร็วและรุนแรงเป็น

อย่างมากไม่วา่จะเป็นในทุกธุรกิจ หรอืองค์การของรัฐได้มกีารพัฒนาทางดา้นเทคโนโลยี 

มีออกมาอย่างตอ่เนื่องและรวดเร็ว จนท าใหเ้กิดปัญหาเพราะคนที่เป็นทรัพยากรที่มีคา่

ที่สุดขององค์การ ได้พยายามพัฒนาตามเทคโนโลยีให้ได้ จนบางครัง้ได้ละเลย หรอืขาด

ความเป็นผู้น า การมคีวามรู้ความเข้าใจหรอืเกิดทักษะภาวะผูน้ าจะเป็นตัวช่วยใหม้ีเทคนิค 

แนวคิด และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ เพื่อความส าเร็จตามนโยบายขององค์การมคีวาม

สามัคคี น่าอยู่ และท างานกันอย่างมคีวามสุข ประสบความส าเร็จตามนโยบายของ

องค์การในที่สุด  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงหรอืแก้ปัญหาดังกล่าวจะต้องเริ่มต้นที่ผู้น า ดังค า

กล่าวของ John C.Maxwell ที่วา่ “lmmprovement is imposible without a change in 

leadership” หรอื “การพัฒนาปรับปรุงใดๆ จะเป็นไปไม่ได้โดยปราศจากการเปลี่ยนแปลง

ด้านภาวะผูน้ า” ด้วยเหตุนี้ภาวะผูน้ าจงึถือเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญซึ่งจะเห็นได้จากขณะนี้

ไม่ว่าจะเป็นหนว่ยงานเอกชนหรอืของรัฐใหค้วามสนใจในการพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นอย่าง

มาก ทั้งนีเ้นื่องจากผลการวิจัยหลายๆ ชิน้ขององค์การขนาดกลางและขนาดใหญ่ได้บ่งชีถ้ึง

ความไร้ประสทิธิผลของภาวะผู้น าไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานขององค์การภาครัฐ เอกชน หรอื

องค์การที่ไม่หวังผลก าไร (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง, 2557 หน้า 141 - 142) 

  การพัฒนาภาวะผูน้ าเพื่อความส าเร็จในอนาคตเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง

ส าหรับผู้น าในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยการแขง่ขันที่หลากหลายรูปแบบ สถานการณ์ตา่งๆ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วจนองคก์ารมขีนาดใหญ่ขึ้นและมีความสลับซับซ้อนในการ

บริหารงานเป็นอย่างมาก การบริหารไม่ได้มรีูปแบบตายตัวที่ใครๆ ก็สามารถน าใช้ได้ผลใน

ทุกสถานการณ ์แตก่ลายเป็นการบริหารตามสถานการณ์ที่ตอ้งมคีวามสามารถหลายอย่าง 

ผูบ้ริหารคนเดียวต้องสามารถท าหนา้ที่ได้หลายหน้าที่ ลักษณะการบริหารไม่ได้อยู่ที่ผู้น า

คนเดียวแตอ่ยู่ที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน ดังนั้น ผู้น าที่จะเป็นผูป้ระสบความส าเร็จในอนาคตได้
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นั้นจะต้องเป็นนักพัฒนาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท างานได้เองทุกอย่างทั้งใน

งานที่ท าร่วมกันและงานที่ท าเฉพาะตัว  

  อย่างไรก็ดี ภาวะผูน้ าสามารถพัฒนาและเรียนรู้ได้ ซึ่งได้มนีักวิชาการได้ให้

แนวคิดในการพัฒนาไว้อย่างหลายมิติและหลายหลายแนวคิด หากพิจารณาจากนิยาม

ภาวะผูน้ าจะเห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นค ากริยาที่อธิบายถึงการกระท าจงึเป็นกระบวนการ

มากกว่าอ านาจสั่งการ ดังนั้น หากกล่าวถึงภาวะผูน้ าจงึหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่กล่าวถึงผูน้ า  

ผูต้าม สถานการณ์และภารกิจในบริบทที่ได้รับ การพัฒนาภาวะผูน้ าจงึต้องให้ความสนใจ

หนทางในการเพิ่มคุณลักษณะของผูน้ า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตาม 

ตลอดจนการค้นหาแนวทางปฏิบัติที่ดีกว่าในการท าภารกิจให้ส าเร็จตามเงื่อนไข การ

พัฒนาภาวะผูน้ าจงึมีความแตกต่างจากการพัฒนาผูน้ าโดยทั่วไปที่เน้นไปที่ตัวบุคคลใด

บุคคลหนึ่งเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมเฉพาะตัว ความคิดและความรูส้ึก ดัง

แสดงในตาราง 

 

ตาราง 10 เปรียบเทียบการพัฒนาภาวะผูน้ ากับการพัฒนาผูน้ า 

  

การพัฒนาภาวะผูน้ า การพัฒนาผูน้ า 

เน้นการพัฒนาตัวผูน้ า เน้นการพัฒนาตัวบุคคล 

เกี่ยวข้องกับ เกี่ยวข้องกับ 

- ผู้ตาม - คุณลักษณะส่วนบุคคล 

- บริบท/สถานการณ์ - พฤติกรรมเฉพาะบุคคล 

- ผลลัพธ์ที่มุ่งหวัง - ความคิดและความรู้สกึ 

    

 จากตารางดังกล่าวจะเห็นเป้าหมายสูงสุดของการพัฒนาภาวะผูน้ าคือผลลัพธ์ 

ที่มุง่หวังให้เกิดตามที่เราต้องการในการท างานตามภารกิจในบริบทที่ได้รับมอบหมาย 

ซึ่งผูน้ าจะต้องโน้มน้าวชักจูงหรอืมีอทิธิพลต่อผูต้ามที่อาจเป็นบุคคลหรอืกลุ่มเพื่อเกิดความ

ร่วมมือร่วมใจในการท างานด้วยความเต็มใจในแต่ละสถานการณ์ ในขณะที่การพัฒนาผูน้ า

นั้นมีเป้าหมายสูงสุดที่ความคิดความรู้สกึเฉพาะตัวของบุคคลที่เกิดจากการพัฒนา

คุณลักษณะส่วนบุคคลและพฤติกรรมที่คาดหวัง ดังนั้น การพัฒนาผู้น าจงึเป็นจุดเริ่มตน้ที่

ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น านั่นเอง การพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารจงึถือว่าเป็น
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รูปแบบหนึ่งที่ได้ต่อองค์การอย่างยิ่ง ดว้ยเหตุผลในด้านการเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดนิ่งของ

สังคมโลก จึงจ าเป็นต้องปรับแนวทางการบริหารใหส้อดคล้องกับสภาพความเป็นจริง  

ด้วยความตอ้งการพัฒนาภาวะผูน้ าให้เป็นมอือาชีพในการบริหารและยกระดับความเข้าใจ

เกี่ยวกับการบริหารจัดการซึ่งจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

บริหารงานในปัจจุบัน (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง, 2557 หน้า 157 - 158) 

 

 3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า  

  การพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการพัฒนาผูน้ าให้มีทักษะความรู ้

ความสามารถพิเศษที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งทักษะ

ความรู ้ได้แก่ ในด้านการสื่อสาร การสร้างรูปแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิผล หรอืการพัฒนา

ภาวะผูน้ าด้วยตนเอง เมื่อพิจารณาความหมายภาวะผูน้ า จะเห็นว่า ภาวะผูน้ าเป็นศิลปะ

หรอืกระบวนการหรอืความสามารถในการชักน า จูงใจ มีอทิธิพล หรอืการโน้มนา้วให้

บุคคลอื่น/ผู้ตาม/กลุ่ม หรอืบุคคลในองค์การยอมรับการสั่งการ และด าเนินการหรือปฏิบัติ

ตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการหรอืวัตถุประสงค์ หรอืบรรลุผลส าเร็จในสิ่งที่

ผูน้ าต้องการหรอืพึงประสงค์ในขณะที่การพัฒนา (development) เป็นการเปลี่ยนแปลงหรือ

วิธีการไปจากเดิมอันมีผลให้เกิดการสรา้งความเจริญก้าวหน้า เกิดประโยชน์ดขีึน้ โดยเริ่ม

จากสิ่งที่มอียู่เดิม การพัฒนาภาวะผูน้ าจงึเป็นวิธีการที่เป็นระบบ และเป็นกระบวนการใน

การออกแบบการบริหารจัดการศลิปะเรื่องภาวะผูน้ า โดยช่วยใหเ้ข้าถึง และยกระดับ

ความสามารถของภาวะผูน้ าในเรื่องต่างๆ เช่น การน าตนเอง การน าผูอ้ื่น การน าองค์การ 

และการน าการปฏิบัติงานใหม้ากขึ้น ในท านองเดียวกัน  Avolio (2011 pp. Vii - viii) ก็ให้

ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าไว้สอดคล้องกันว่าเป็นกระบวนการเชงิระบบ (to think about 

leadership as a system) การพัฒนาภาวะผูน้ าจงึน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผูน้ าใหด้ียิ่งขึน้

กว่าเดิมโดยจะเกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยป้อนเข้า (inputs) กระบวนการ (process) และผลลัพธ์ 

(outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่มและองค์การโดยรวมเพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จที่ตอ้งการและ Lawson (2008 p.10) ที่ให้นยิามการพัฒนาภาวะผูน้ าว่าเป็นกลยุทธ์ 

ที่มแีบบแผน อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แตล่ะบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม  

และประสบการณ์เพื่อใหเ้ป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลในองค์การตลอดจน Ronning,Espedal, 

and Jordahl (2010) ได้นยิามการพัฒนาภาวะผูน้ าว่าเป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงาน

เพิ่มขึน้ทั้งในด้านความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) ความสามารถ (capabilities) และ

กระบวนการด าเนินงานขององค์การ (organizational processes) โดยมีความสัมพันธ์กับ 
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กระบวนการของภาวะผูน้ า (leadership processes) 

  สรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการพัฒนาผูน้ าที่เป็น

ระบบ เพื่อให้มทีักษะความรู้ ความสามารถพิเศษที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้

ดีขึ้น 

 

 3.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

  รูปแบบ (Model) เป็นแบบจ าลองระบบการปฏิบัติงาน หรอืแบบแปลนของ

การก่อสร้างที่วาดไว้ล่วงหน้า หรือสิ่งของที่เป็นตัวแทนแสดงความคดิของสิ่งที่จะเกิดขึน้ใน

อนาคต หรอืสิ่งที่เตรียมเอาไว้ลว่งหนา้ (Thinkexist, 2008 p.1) ซึ่งมาลี สืบกระแส (2552, 

หนา้ 108 - 109) อธิบายว่า รูปแบบมีสองลักษณะ คอื รูปแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นรูปธรรม 

เชน่ระบบการปฏิบัติงาน และรูปแบบที่เป็นแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นนามธรรม เช่น เครื่อง

คอมพิวเตอร์ เป็นต้น รูปแบบอาจแสดงความสัมพันธ์ด้วยเส้นโยงแสดงในรูปแผนภาพหรอื

เขียนในรูปสมการคณิตศาสตร ์หรอืสมการพยากรณ์หรือเขียนเป็นข้อความ จ านวน หรอื 

ภาพ หรอืแผนภูมิหรอืรูปสามมติิ  และWiller (1967 p.125) กล่าวว่ารูปแบบเป็นการสร้าง

มโนทัศน ์(Conceptualization) เกี่ยวกับชุดของปรากฏการณ์โดยอาศัยหลักการ 

(Rationale)ของระบบรูปนัย (Formal system) และมีจุดมุ่งหมายเพื่อการท าให้เกิดความ

กระจา่งชัดของนยิาม ความสัมพันธ์และประพจน์ที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ Stoner and 

Wankel (1968 p.44) ให้ทัศนะว่ารูปแบบเป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์เพื่อท า

ให้เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นัน้ๆ ได้งา่ยขึ้น ส่วนRaj  

(1996 p.197) กล่าวว่ารูปแบบหมายถึงรูปย่อที่เลียนแบบความสัมพันธ์ของปรากฏการณใ์ด

ปรากฏการณ์หนึ่งโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยจัดระบบความคิดในเรื่องนั้นใหง้่ายขึ้น 

  สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง วิธีการหรือแบบอย่างที่จ าลองสภาพความเป็น

จรงิที่สร้างขึน้ โดยอธิบายความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบเพื่อให้ง่ายต่อ

การเข้าใจหลักการและปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น  

  จากกระแสโลกปัจจุบันเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโลกาภวิัตน์ 

ซึ่งมีผลกระทบต่อการท างานหรอืองค์การเป็นวงกว้างและยาวนาน (Howard, 1995 cited 

in Muchinsk, 2003 p.180) ท่ามกลางเปลี่ยนแปลงเหล่านีท้ าให้องค์การตอ้งเพิ่มศักยภาพ

ของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งขึน้ (Guzzo, 1995 cited in Muchinsky, 2003 p.181)  

ซึ่ง Shamir (1999 cited in Muchinsky, 2003 pp. 181 - 182) ให้ทัศนะว่า บทบาทผูน้ า

แบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผูน้ าเองก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



64 

 

ของทีมที่ถูกตัดขึน้เป็นกรณีพิเศษแบบช่ัวคราวมากขึ้น ดังนัน้ ในแต่ละทีมก็จะมีอ านาจใน 

การตัดสินใจในงานเฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะผูน้ าก็อาจจะเป็น

ลักษณะการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความคิดการกระจายอ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบ 

หรอืการรวมกลุ่ม นอกจากนั้น Shamir ยังกล่าวต่อไปว่า ภายใต้การใช้เทคโนโลยีที่ล้ าสมัย 

ผูน้ าก็มีการแนวโน้มจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกผ่านอุปกรณ์และเครื่องมอืที่เป็นระบบ

เครือขา่ย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง ซึ่งอาจส่งผลใหช่้องว่างระหว่างระดับช้ัน 

ของอ านาจในองค์การเริ่มลดลง โดยสรุปว่า องค์การในอนาคตจะมีแนวโน้ม ไม่มีขอบเขตที่

แนน่อน ลดล าดับการบังคับบัญชาจากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบราบ ยืดหยุ่น 

ยึดโครงการและทีมเป็นพื้นฐาน ส่วนแนวโน้มของการจ้างงานก็จะเป็นลักษณะการจ้างงาน

แบบช่ัวคราว สรรหาจากภายนอกและไม่จ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดสนทิสนมกัน

บุคลากรก็จะมีความเป็นอิสระมากขึ้น ซึ่งองค์การก็ไม่สามารถจะควบคุมหรอืบังคับได้ 

มากนัก แต่จะเน้นลักษณะการแลกเปลี่ยนความสามารถและความคิด ตลอดจนการมี

เป้าหมายร่วมกัน ดังนั้นความเป็นไปได้ในการศกึษาภาวะผูน้ าในอนาคตอาจขยาย

การศกึษาภาวะผูน้ าไปยังเรื่องอื่นๆ เช่นศกึษาภาวะผูน้ าและภาวะผูต้ามรว่มกับบนแนวคิด

จติวิทยาการรูก้ารคิด (cognitive psychology) เป็นต้น ดังนัน้ เมื่อรูปแบบภาวะผูน้ า

เปลี่ยนแปลงไปย่อมส่งผลต่อรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยเชน่กัน  ซึ่ง McCauley et al. 

(1998) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า มีองค์ประกอบ 2 ส่วนคอื ด้านประสบการณ์

การพัฒนา ประกอบด้วย การประเมิน ความท้าทาย และการสนับสนุนซึ่งจะช่วยใหเ้กิด

ข้อมูลที่สมบูรณ์ในการพัฒนาภาวะผูน้ าได้ และด้านกระบวนการพัฒนา จะแสดงให้เห็นวา่

ประสบการณก์ารพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้จะส่งผลกระทบต่อประสบการณ์

การเรียนรูแ้ละการพัฒนาผู้น า การพัฒนาผูน้ าเป็นกระบวนการที่จะต้องด าเนินไปอย่าง

ต่อเนื่องและมีแผนการตอ้งการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเชงิความรู ้ทัศนคติ ความสามารถ

ลักษณะและวิธีการท างานและการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน การเป็นผูน้ าที่ดนีั้น

จะต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอให้น าหน้าบุคคลอื่น โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูใ้ต้บังคับบัญชาของ

ตัวเอง พัฒนาตัวเองใหท้ันสมัยทันเหตุการณอ์ยู่เสมอ การพัฒนาภาวะผูน้ าอาจท าได้หลาย

รูปแบบ เช่น เรียนจากงานที่ท า เรยีนจากผู้อื่น ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียน พรอ้มที่จะเป็น 

พี่เลี้ยงที่ดี การเรียนจากบทบาทแบบอย่าง (roles) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผูน้ ามากยิ่งขึน้ 

การฝึกอบรมและปฏิบัติการเป็นสิ่งที่ผูน้ าจะพัฒนาภาวะผูน้ าของตัวเองได้ การพัฒนาการ

วิธีการจัดการ การฝกึอบรมจะเน้นทักษะในการท างาน เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง 

เพิ่มพูนภาวะผู้น า หรอืความเป็นผู้น าฝึกสั่งส าคัญของภาวะผูน้ า หรอืความเป็นผู้น า 
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ต่อมา Bennis (1999, Cited in Giber, Carter and Goldsmith, 200) ได้ศกึษาเอกสาร

เกี่ยวกับรูปแบบพัฒนาภาวะผูน้ าและสรุปองค์ประกอบของรูปแบบได้ ดังนี้ คือ 1) วิเคราะห์

ความตอ้งจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบการพัฒนา 2) ก าหนดวัตถุประสงค์

การพัฒนา 3) ออกแบบโครงการพัฒนา 4) ด าเนินการปฏิบัติ 5) สนับสนุนการปฏิบัติใน

องค์การและ 6) ประเมินผลการพัฒนา ในท านองเดียวกัน Giber, Carter and Goldsmith 

(2000) ได้เสนอรูปแบบพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารประกอบด้วย 1) การประเมินความ

ต้องการจ าเป็นของภาวะผูน้ าที่ตอ้งพัฒนาของผู้บริหาร 2) ก าหนดเป้าหมายและการ

วางแผนพัฒนา 3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนพัฒนา

ภาวะผูน้ า 4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  

5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและ 6) การประเมินผลจากการ

พัฒนาโดยประเมินภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับผูบ้ริหาร ส่วน Yukl 

(2010 pp.425 - 427) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าโดยใช้โปรแกรมการฝกึอบรม 

ซึ่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพราะโปรแกรมการฝึกอบรม

เป็นกระบวนการจัดการเรียนรูแ้ละวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรมและมี

ขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้ 1) ก าหนด

เนือ้หาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (clear learning objectives)  2) ก าหนดเนือ้หา

ที่ชัดเจน (clear meaningful conternt)  3) การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (appropriate 

sequencing of content)  4) การผสมผลสนวธิีการฝึกอย่างเหมาะสม (appropriate mix of 

training methods)  5) โอกาสส าหรับการฝกึอบรมที่มปีระสิทธิภาพ (opportunity for active 

practice)  6) การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (relevant timely feedback)  7) การ

เพิ่มความม่ันใจในตัวเองให้กับผู้เข้ารับการฝกึอบรม (enhancement of trainee self-

confidence)  8) การให้มีกิจกรรมในการตดิตามผลอย่างเหมาะสม (appropriate follow -

up activities)  

 จากแนวคิดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า ได้มนีักการศกึษาที่สนใจท าการ

วิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า อยู่หลายท่าน เชน่ กัลยรัตน์  เมอืงสง (2550, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษา เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อศกึษาลักษณะภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิกลยุทธ์และน าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ ภาพรวมอยู่ในระดับสูง                    
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ซึ่งชัยฤทธิ์  แสงสว่าง (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ของผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการอาชีวศกึษา เพื่อศึกษา

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารวิทยาลัยอาชีวศกึษา และพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารวิทยาลัยอาชีวศกึษา ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษามีภาวะผูน้ า

ตามแนวภาวะผูน้ าเต็มพิสัยทั้งเก้าองค์ประกอบ สว่นธวัชชัย  ไพใหล (2555, บทคัดย่อ)  

ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษา 

ในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เพื่อใชก้ระบวนการวิจัยและพัฒนาก าหนดองคป์ระกอบ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ สร้างและตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการตาม

องค์ประกอบที่ก าหนดไว้ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝึกอบรม

ความรูเ้กี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ และมีเจคติต่อพฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าทาวิชาการ

ดีกว่าก่อนการเข้ารับการฝึกอบรม 

 สรุปได้วา่ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า  หมายถึง  กระบวนการหรอืวิธีการที่

น ามาปฏิบัติ ให้สอดคล้องกับพฤติกรรมและบทบาทภาวะผู้น าที่เหมาะสม รวมทั้งพัฒนา

ระบบการด าเนินงานให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 

 3.3 หลักการ/แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 

  จากการศกึษาแนวคิดด้านการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ผ่านมา พบว่า ส่วนใหญ่ใช้

วิธีการฝึกอบรมซึ่งเป็นวิธีการออกแบบเพื่อให้ผู้เรยีนได้มีความรูเ้พื่อเพิ่มพูนทักษะ ความ

ช านาญ ความสามารถและทัศนคต ิการฝกึอบรมจะเป็นในเชิงของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากเรียนรู ้และเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมี

ระบบ เพื่อให้บุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถที่จ าเป็น และมีทัศนคติที่ดี

ส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งของหนว่ยงานหรอืองค์การนัน้ๆ เพื่อช่วยใหก้าร

ปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ต่างๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อการเพิ่มขดีความสามารถในการปฏิบัติงานหรอืเพิ่มขีด

ความสามารถในการบริหารจัดการขององค์การทั้งสิน้ (Mondy, Noe, and Premeaux, 

2002) เช่น ในกรณีของ Dessler (2002) กล่าวถึงวิธีการพัฒนาผูบ้ริหารที่มุ่งเน้นการสร้าง

ประสบการณก์ารท างาน ประกอบด้วย การฝกึอบรมฝ่ายบริหารขณะปฏิบัติงาน และ

เทคนิคการพัฒนาฝา่ยบริหารด้วยการฝกึอบรมการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาทั้ง 2 ส่วนนี้มี

ลักษณะที่แตกต่างกัน คอื การฝึกอบรมฝ่ายบริหารขณะปฏิบัติงาน (managerial on - the 

– job - training) สามารถใช้ในเรื่องเทคนิคการหมุนเวียนงาน การสอนงาน หรือวิธีการ
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ศกึษาและเทคนิคการพัฒนาฝ่ายบริหารด้วยการฝกึอบรมนอกการปฏิบัติงาน (off - the 

job - meanagement development techinques) สามารถใช้วธิีต่างๆ เช่น วิธีการใช้

กรณีศกึษา (the case study method) เกมการบริหาร (management games) การสัมมนา

ภายนอก (outside seminars) โปรแกรมที่เกี่ยวข้องกับมหาวทิยาลัย (university related 

programs) การใช้บทบาทสมมต ิ(role playing) การใช้โมเดลพฤติกรรม (behavior 

modeling) การสร้างศูนย์การพัฒนาบุคลากรภายในบริษัท (inhouse development) และ

การพัฒนาองค์การ (organizational development) ซึ่งการพัฒนาภาวะผูน้ าข้างต้นนี้ เป็น

วิธีการวางเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงทัศนคต ิค่านิยม ความเชื่อ ให้สามารถปรับปรุง

องค์การด้วยการสร้างเทคนิคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทักษะการปฏิบัติงานทั้งสิน้ 

ซึ่ง Yeung & Ready (1995 p. 529) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตกสมัยใหม่ได้

เสนอไว้ 4 แนวทางซึ่งแต่ละวิธีนัน้ให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉริยภาพของผู้น าแตล่ะด้าน

แตกต่างกันไป คอื 1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมายการมสี่วนรว่มกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่างๆ สร้างความเช่ียวชาญใน

วิชาชีพ งานวิจัยชีว้่า 70% ของการพัฒนาเป็นผลจากการมปีระสบการณใ์นงานที่น้อยกว่า 

10% นั้นเป็นผลจากการฝึกอบรม 2) การบริหารการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนา

สมรรถภาพของการเป็นบริหารผา่นการให้ขอ้มูลย้อนกลับ (feedback) เกี่ยวกับผลการ

ท างาน การมีพี่เลี้ยงใหค้ าแนะน าชีแ้นะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยใหว้ิธีนี้

ประสบความส าเร็จ3) การเรียนรูจ้ากห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมที่อาจท าในหน่วยงาน  

(in - house) หรอืผ่านสถาบันการศึกษาภายนอก หนว่ยงานต่างๆ มีแนวโน้มที่จะจัดการ

ฝกึอบรมพัฒนาผูบ้ริหารเป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะกับความตอ้งการทาง

ธุรกิจขององค์การ  และ 4) การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง (benchmarking) จากการไป

เรียนรู้เยี่ยมชมการปฏิบัติงานขององค์การที่ปฏิบัติหน้าที่คล้ายคลึงกับหนว่ยงานของตน 

เพื่อหามาตรฐานและแนวปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และ

ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององคก์ารส่วน Anderson and Anderson (2001 pp.193 - 1960); 

Anderson and Anderson (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝกึอบรมภาวะผู้น า 

(LeadershipTraining Programs) โดยเสนอวิธีการ/เทคนิคการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ดังนี้  1) การฝึกอบรมเชิงรุก (breakthrough training) เน้นการเปลี่ยนความ

ตั้งใจ หรือหลักคิด (mindset) ของผูบ้ริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศนใ์หม่ โดยเน้น

การเรียนรูจ้ากประสบการณ์ (expermics)  
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ที่ไม่ใชก่ารสอน (teach) ประกอบด้วย วิธีการหรอืเทคนิคการพัฒนาภาวะผูน้ า ดังนี้ การ

วิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (behavioral styles analysis) พลวัตทีม (team dynamics) 

ทักษะการสื่อสาร (การฟัง และการพูด) (communication skill : listening and speaking) 

การสนทานหรอืสุนทรียสนทนา (dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(interpersonal dynamics) การสร้างวิสัยทัศน์ของทีม (team visioning) สมรรถนะภาพส่วน

บุคคล (personal power) การประสานความขัดแย้ง (interfacing with conflict) การจัดการ

ตนเอง (self - manangement) และการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (personal 

transformational) 2) การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (change education) เน้นการช่วยให้

ผูบ้ริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมปีระสิทธิผล 

โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วยวิธีการหรอืเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี ้

การน าเสนอในชั้นเรียน (classroom presentations) การอภปิรายกรณีศึกษา (case studies 

and discussion) กลุ่มการเรียนรู้ (learning groups) การอ่าน (reading) การประยุกต์ใช้

เครื่องมือ (application tools)  3) การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (building change 

strategy) เน้นการพัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูน้ า ดังนี้  3.1) กรณีการ

เปลี่ยนแปลง (case for change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (driver of 

change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบือ้งตน้ที่ต้องการ (initialdesired outcomes for the 

transtfomational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (leveragepoint for transformational) 

รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (type of change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (scope of the 

change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (trget of the change) ระดับของความเร่งด่วน 

(degree of urgency)  3.2) องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (element of change 

strategy) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดรเิริ่มในการเปลี่ยนแปลงใหม้ีเอกภาพ 

(how to unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนดจุดยืนของ

การเปลี่ยนแปลง (position of this transformational in the organization) การปฏิบัติการที่

ชัดเจน (bold actions) วธิีการเชงิกลยุทธ์ (strategic levers) กลยุทธก์ารมสี่วนรว่มเพื่อสร้าง

พันธะผูกพันที่เข้มแข็ง (participation strategies for creating a critical mass of 

commitment) โครงสร้างพื้นฐานที่เปลี่ยนแปลง (change infrastructure) ก าหนดการ

เปลี่ยนแปลงแตล่ะระยะ (milestone event from phase l through lX) ระยะเวลาที่เหมาะสม 

(general timeline)  4) การออกแบบกระบวนการสร้างจติส านึก (conscious process 

design) เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและที่
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ปรึกษา โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรอืเทคนิคการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน าเปลี่ยนแปลง (prepare to lead the 

change) การสร้างวิสัยทัศน์พันธะสัญญาและขดีความสามารถขององค์การ (create 

organizational vision, commitment and capacity) การประเมินสถานการณเ์พื่อก าหนด

ความตอ้งการในการออกแบบ (assess the situation to determine design requirements) 

การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (design the desired state) การวิเคราะหผ์ลกระทบ 

(analyze the impact) การวางแผนและจัดองค์การส าหรับการปฏิบัติการ (plan and 

organize for implementation) การปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (implement the change) 

การยอมรับกรบูรณาการใช้สภาพใหม่ (celebrate and integrate the new state) การ

เรียนรู้และแก้ไข (learn and course correct)  5) การสนับสนุนกระบวนการสร้างจติส านกึ 

(conscious process facilitation) เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้

กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรอืเทคนิคการพัฒนาภาวะผูน้ า ดังนั้น 

การสนับสนุนคลินกิการเรียนรูใ้นการสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (supported with 

learining clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน าเพื่อสร้างจิตส านึกในการ

เปลี่ยนแปลง (coaching) การปรึกษาหารอืระหว่างผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษา 

ในช่วงเวลาที่ตอ้งการ (just – in - time consultation between change leaders and their 

consultants)   

 ขณะที่ Truelove (1992 pp.168 - 169) เสนอวิธีการพัฒนาไว 3 วิธี คอื การ

เรียนรดูวยตนเอง การเรียนรูตัวตอตัว และการเรียนรูแบบกลุม มีรายละเอียดังนี้ 

  1. การเรียนรูดวยตนเอง (solo learning) ไดแก  1.1 การฝกปฏิบัติงานตามที่

มอบหมาย (assignment) 1.2 การใชบทเรียนโปรแกรม (programmed learning) 1.3 การท า

โครงการเดี่ยว (project - individual) 1.4 การปฏิบัติซ้ า (action maze) เช่น การใช

คอมพิวเตอรชวยการอบรม (computer - based training) การใชวิดีทัศนแบบมีปฏิสัมพันธ 

(interactive video) และสถานการณจ าลอง (simulation) 

  2. การเรียนรูแบบตัวตอตัว (one – to - one learning) ไดแก 2.1 การฝกหัด

ตามค าแนะน า (guide practice) 2.2 การสอนงาน (coaching) 2.3 การใหค าปรึกษา 

(counseling) 2.4 การฝกงาน (mentoring) 2.5 การสาธิต (demonstrating) 2.6 สถานการณ

จ าลอง (simulation) 2.7 การอานตามค าแนะน า (guide reading) และ 2.8 การตวิเขม 

(tutorial) 

  3. การเรียนรูเปนกลุม (group learning) ได้แก่ 3.1 การแสดงบทบาทสมมต ิ
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(role playing) 3.2 การสอนกลุมยอย (micro teaching) 3.3 การบรรยาย (lecture) 3.4 การ

เรียนจากบทเรียน (lesson) 3.5 การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (discussion) 3.6 การ

ท าโครงการรายกลุม (project - group) 3.7 การฝกปฏิบัติ (In - tray exercise) 3.8 การฝกึ

ปฏิบัติ - ทักษะเฉพาะดาน (exercise - skills) 3.9 การฝกปฏิบัติ - รายกลุม  

(exercise - group) 3.10 การศกึษากรณีตัวอยางจากเอกสาร (case study – paper -

based) 3.11 การศึกษากรณีตัวอยางจากสถานการณจริง (case study - incident)  

3.12 สถานการณจ าลอง (simulation) 3.13 เกมทางธุรกิจ (business game) 3.14 การเรียน

รูจากการคนควา (discovery learning) 3.15 การเรียนรูจากการปฏิบัติงานจรงิ (action 

training set) 3.16 การระดมสมอง (brainstorming) 3.17 การศกึษานอกสถานที่ (field trip) 

และ 3.18 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (open forum) 

 ส่วน DuBrin (2010 pp. 444 - 461) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใหป้ระสบ

ผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด ได้แก่ 

  1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมวีินัยในตนเอง 

(development through self - awareness and self - discipline) ซึ่งประกอบด้วย 

   1.1 พัฒนาภาวะผูน้ าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (leadership 

development through self - awareness) กลไกพืน้ฐาน (mechanism underlying) ในการ

พัฒนาตนเองที่ส าคัญที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็น

กระบวนการให้ขอ้มูลป้อนกลับเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างประสิทธิผล 

     1.2 พัฒนาภาวะผูน้ าโดยการมวีินัยในตนเอง (leadership development 

through self discipline) การมีวนิัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุมพฤติกรรม

ตนเองอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้แนใ่จว่าเป็นความตอ้งการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนา

ตนเอง ซึ่งการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรอื

กฎเกณฑ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง 

   ดังนัน้การตระหนักด้วยตนเองและการมวีินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมอื

ส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรอืก้าวหน้าขึน้ตามล าดับ 

  2. การพัฒนาโดยการศกึษา ประสบการณ์ และการใชค้ าปรึกษา 

(development through cducation, experience,and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ที่เกิดขึน้จากปัจจัยอื่นๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรอืด้วยการสร้างวินัยใหเ้กิดขึน้ด้วย

ตนเอง นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถชว่ยใหบุ้คคลเตรยีม

ตัวส าหรับบทบาทภาวะผูน้ าแล้วยังมปีัจจัยส าคัญอื่นๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผูน้ า ได้แก่ 
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   2.1 การศึกษา (education) ผูน้ าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี

สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ด ีซึ่งจะรวบรวมความรูม้าจากอาชีพที่เขาท า ความรูซ้ึ่งได้รับ

มาอย่างถูกต้องแน่นอนจากการศกึษาแบบเป็นทางการ และการศกึษาด้วยตนเองจะช่วยให้

บุคคลเหล่านีส้ามารถแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการใชข้้อมูลที่มอียู่ในขณะนัน้ได้ 

   2.2 ประสบการณ ์(experience) การท างานในอดีตยังคงมบีทบาทส าคัญ

ในการตัดสินใจ ผูน้ าที่มปีระสบการณโ์ดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งตา่งๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จ

และขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจาก

ประสบการณ ์ซึ่งการพัฒนาที่ดทีี่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of 

a leader is failed” ประกอบด้วย 

    2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (challenging experiences) การพัฒนา

ผูน้ าที่อยู่บนพืน้ฐานของการวิจัย (based on the research) ถือเป็นประสบการณท์ี่ดีที่สุด 

ในการพัฒนาภาวะผูน้ า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (realistically 

challenge)  

    2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (sources of experience) ปัจจัยหลักที่

ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าม ี2 ปัจจัยคือ ความรว่มมอืในการท างาน (work associates)

และงานของตนเอง (task itslf) โดยความรว่มมอืในงานจะสามารถชว่ยบุคคลใหพ้ัฒนาเป็น

ผูน้ าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแงล่บแก่

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหนา้ของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ

รอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบ

เดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหา เช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนัน้หาก

สัมพันธ์กับการบริหาร สามารถชว่ยในการพัฒนาภาวะผูน้ าได้ เพราะลักษณะของบทบาท

ของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ดว้ยการใชว้ิธีการ 

ใหม่ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดทีี่สุด คอื งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การ

เริ่มตน้กิจกรรมใหม่ๆ ส าหรับบริษัท เครือขา่ยตัวแทน การขายจะสามารถสร้าง

ประสบการณจ์ากลักษณะของงานได้ 

    2.2.3 ประสบการณท์ี่กว้างขวาง (broad experience) มีลักษณะของ

ภาวะผูน้ าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (situation) วธิีปรับปรุงประสทิธิผลให้แก่

ภาวะผูน้ าก็คือ การเพิ่มประสบการณก์ารบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลาย

จะช่วยใหเ้กิดการพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างดี 
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   2.3 การใหค้ าปรึกษา (mentoring) เป็นการที่ผูท้ี่มอีาวุโสมากกว่ามี

ประสบการณม์ากกว่าจะช่วยเหลอืพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มคีวามก้าวหน้าสูงขึ้น 

โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลอื และการกระตุ้นต่างๆ พืน้ฐานประสบการณอ์ีกประการ

หนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผูน้ า คือ การสอนงานโดยผูน้ าหรอืเพื่อน

ร่วมงานที่มีประสบการณ์และมีความรูโ้ดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (tutoring) การสอนงาน 

(coaching) การใหค้ าแนะน า (guidance) และการให้ก าลังใจ (emotional support) ซึ่ง

แบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ (informal versus formal 

mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็นทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพืน้ฐานของการ

ท างานร่วมกันได้ (compatibility) หรอืเป็นการเริ่มต้นระหว่างคนสองคน (spark between 

two personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการมันจะใช้โปรแกรมการให้

ค าปรึกษาเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ า 

  3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า (Leadership 

Development Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการ

ฝกึหัดผูน้ าโดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่ง

พัฒนาความก้าวหนา้ส่วนบุคคล (personal growth) การจัดท ากลยุทธ์ (strategy 

formulation) อทิธิพล (influence) แรงจูงใจ  (motivation) การสื่อสารเพื่อการโน้มนา้วใจ 

(persuasive communication) และการบริหารจัดการ (diversity management) นอกจากนี้

การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผูน้ าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และ

โปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุง่หมายเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าด้วย แต่จะมีความ

แตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่างๆ เช่น การ

วางแผน การจัดองค์การ การควบคุม และการน า ซึ่ง DuBrin ได้เสนอแนะชนิดของ

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (type of leadership development programs)  

ซึ่งประกอบด้วย 7 ประเภท ซึ่งเป็นโปรแกรมเกี่ยวกับการให้ขอ้มูลป้อนกลับแบบเข้ม ทักษะ 

แนวคิด ความรู ้และความตระหนักความก้าวหนา้ส่วนบุคคล การขัดเกลาทางสังคม การ

เรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมอือาชีพ และการสอนงานและฝกึจิตใจ ดังนี้ 

   3.1 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการให้ขอ้มูลป้อนกลับแบบเข้ม (feedback 

intensive programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับใน

ด้านคุณลักษณะ และรูปแบบภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะ

ผูน้ าผูบ้ริหารอาจใชค้ าถามเพื่อค้นหาว่าปัญหาสว่นหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย 

(body Language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนัน้ จงึควรมกีาร
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ปรับปรุงการแสดงออกทางกาย ซึ่งจะช่วยใหส้ามารถรับรู้ความรูส้ึกได้เร็วขึน้ ท าให้

ผูบ้ริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่นได้ 

   3.2 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นทักษะเป็นฐาน (skill - based programs) 

เป็นกิจกรรมฝึกทักษะเพื่อพัฒนาความสามารถ (abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (techniques) 

ซึ่งมีวธิีที่มักใช้กันในการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (lecture) กรณีศึกษา (case study) 

บทบาทสมมต ิ(role play) ตัวแบบเชงิพฤติกรรม (behavioral role modeling) และการ

จ าลองสถานการณ์ (simulations) 

   3.3 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความ

ตระหนัก (conceptual knowledge and awareness programs) เป็นโปรแกรมที่มีเป้าหมาย

เพื่อสร้างมาตรฐานในการพัฒนาภาวะผูน้ าเพื่อเป็นเครื่องมอืให้เกิดความตระหนักและเห็น

ความส าคัญ มคีวามรูค้วามเข้าใจแนวคิดภาวะผูน้ า ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพิ่มเตมิ

โดยจัดกิจกรรมเพิ่มประสบการณ ์เช่น การแสดงบทบาทสมมต ิและการวิเคราะห์

กรณีศกึษา 

   3.4 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (personal 

growth programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าที่มุง่ความก้าวหน้าส่วนบุคคล  

เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย ซึ่งต้องตัง้สมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความ

ทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ 

ดังนัน้ ผูน้ าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้างความก้าวหนา้ใหก้ับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคล

สามารถมีส่วนรว่มเขาก็จะเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 

   3.5 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการขัดเกลาทางสังคม (socialization 

programs) เป็นกระบวนการเรียนรู้ (learning) ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการและสอดคล้องกับวิสัยทัศนท์ี่

ชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมใหเ้กิดการขัดเกลาทางสังคมอย่างตอ่เนื่องซึมลึก จะท าใหเ้กิด

บุคลิกภาพตดิตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรมองค์การ เป็นเอกลักษณ์ขององค์การและ

เป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ 

   3.6 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (action learning 

programs) จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานที่น่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะ

จัดการกับปัญหาที่ยาก จะเปิดโอกาสใหส้มาชิกได้เรียนรูด้้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็น

แนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคล การท า action learning programs ที่ได้ผลดี

ต้องมีการเตรยีมการ การวางแผนที่ดี ที่ส าคัญผูเ้รียนรู้ต้องมีสว่นร่วมในการคิด วเิคราะห์

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



74 

 

หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ Learner center เพื่อก่อใหเ้กิดทั้งการพัฒนาตนเอง และ

พัฒนาองค์การไปพร้อมกันเพราะการพัฒนาที่ดตี้องเริ่มต้นจากการพัฒนาตนเอง (self 

development) 

   3.7 โปรแกรมการพัฒนาที่เน้นการสอนงานและฝกึจิตใจ (coaching and 

psychotherapy) เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผูน้ า (leadership) เพื่อให้แสดงออกซึ่ง

พฤติกรรมอันสามารถบริหารงาน แก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเป้าหมาย

อย่างมปีระสิทธิผล เป็นส่วนผสมของการเป็นที่ปรึกษา การเป็นพี่เลีย้ง การถ่ายทอด

ความรู ้และการให้ขอ้มูลป้อนกลับเพื่อการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ การรับ

ฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ และรับรู้ความรูส้ึก 

 นอกจากนี ้อรุณ รักธรรม (2541, หนา้ 196 - 234) ได้น าเสนอวิธีการพัฒนา

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ดังนี้ 

  1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) เป็นการประชุมเพื่อถกปัญหาหรอื

ประเด็นที่นา่สนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง แต่จะต้องมีการเตรียมอย่างรอบคอบ โดย

จะต้อง (1) ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ (2) ก าหนดหัวข้อให้กระชับรัดกุมและชัดเจน (3) จัด

สิ่งอ านวยความสะดวกไม่ใหม้ีสิ่งรบกวน (4) ผูน้ าการประชุมตอ้งควบคุมการประชุมให้

ราบรื่นไม่มกีารแสดงความคิดเห็นที่มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น (5) จดบันทึกผลการประชุมให้

ครบถ้วน และ (6) สรุปผลการประชุมตามหัวข้อการประชุม 

  2. กรณีศกึษา (case study) เป็นการให้รายละเอียดของสถานการณ์จรงิเพื่อ

เป็นฐานในการอภปิรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผูเ้รียนได้ทดสอบแนวคิดของตนกับ

แนวคิดของผูอ้ื่นทั้งนี้ต้องสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง มีอิสระ สิ่งอ านวยสะดวกต่างๆ ว่าสิ่ง

ใดที่มากระทบต่อองค์การจะแก้ไขหรือพัฒนาอย่างไร 

  3. การระดมความคิด (brainstorming) เป็นการฝกึใหค้ิดอย่างสร้างสรรค์ตอ่

ปัญหาใดๆ โดยปล่อยใหค้ิดอย่างเสรี หลากหลาย หา้มวิจารณ์ความคิดผูอ้ื่น ระดมให้คิดให้

มากที่สุดแลว้น าไปสู่การประเมินของกลุ่มใหญ่เพื่อหาแนวคิดที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 

   4. การอภปิรายเป็นคณะ (group) มวีิธีการดังนี ้(1) การบรรยาย (lecture) 

เป็นวิธีการดัง้เดิมที่นยิมใช้กันมาก มีประโยชน์คอืประหยัดเวลาและเป็นการให้ขอ้มูล

ข่าวสารที่ตรงตามเนือ้หาของรายวิชา โดยผูบ้รรยายอาจใชส้ื่ออื่นๆ ประกอบเพื่อดึงดูด

ความสนใจ (2) การประชุมอภปิราย (conference) จัดโดยมุ่งให้ผู้เข้าประชุมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกันเพื่อให้มีการปรับทัศนคตแิละวิธีคิดอันจะ

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ (3) การอภปิรายปัญหา (panel discussion) คล้าย
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กับการประชุมอภปิรายแตเ่น้นที่ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยประธานป้อนค าถามให้

สมาชิกอภปิราย โดยให้ผูฟ้ังตั้งข้อสังเกตหรอืวิจารณ์ค าอภปิรายได้ 

  5. การประชุมทางวิชาการ (academic meeting) เป็นการประชุมที่มี

วัตถุประสงค์มุ่งใหส้มาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้นบรรยากาศ

ที่เป็นกันเอง โดยสมาชิกมีความรู้ ความสนใจหรือประสบการณพ์ืน้ฐานเกี่ยวกับเรื่องที่จะ

ประชุมพอสมควร 

 ส่วน ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542, หนา้ 180 - 186) ได้สรุปว่า ภาวะผูน้ าเป็น

คุณลักษณะที่ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้น จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่

ผูบ้ริหารทั้งหลายจะต้องเป็นผู้ที่มภีาวะผูน้ าสูงและจะต้องสรา้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะ

ผูน้ าด้วย การพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะที่ดทีั้งภายในและภายนอก 

(intrinsic and extrinsic Personality) การพัฒนาภาวะผูน้ า อาจจะท าโดยการศกึษาตนเอง 

ศกึษาผูอ้ื่น และพัฒนาตนเองดว้ยวิธีการตา่งๆ ดังต่อไปนี้ 

  1. การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไม่ใชเ่รื่องง่ายนัก การที่จะเข้าใจ

ตนเองอย่างถ่องแท้นัน้ อาจจะต้องหาผูเ้ชี่ยวชาญมาช่วยแต่ก็สามารถที่จะศกึษา เพื่อให้

เกิดความเข้าใจในตนเองได้ในระดับหนึ่ง โดยอาศัยความรว่มมอืจากเพื่อนรว่มงานและ 

ใกล้ชิด ดังวิธีการต่อไปนี้ 

   1.1 การวเิคราะหอ์ัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะห์ชีวิตที่ผ่านมาใน

อดีต จะช่วยให้ผูเ้ข้าใจตนเองในปัจจุบันได้ดีขึน้ แนวทางการวิเคราะห ์อาจจะท าได้โดยเริ่ม

บททวนถึงบุคคลที่มคีวามส าคัญในชีวติของตน แต่ละคน นับตั้งแต่พอ่แม่ ญาติผูใ้หญ่ 

บางคน พี่น้อง เพื่อนเล่น ครู เพื่อนร่วมช้ัน เพื่อนรัก เป็นต้น บุคคลเหล่านั้นลว้นมีอิทธิพล

ต่อบุคลิกภาพของตนใหมก่ับคนอื่นๆ อกีด้วย การได้เข้าใจสถานการณ์ต่างๆ ที่ผ่านมาจะให้

บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดที่ท าให้ผิดหวัง ลักษณะของความเป็นอยู่อย่างทุกวันนี ้

การศกึษาถึงอดีตจะท าให้บุคคลสามารถท าอะไรได้ดีขึ้นในปัจจุบันและจะเป็นพืน้ฐานที่ดี

ส าหรับอนาคต 

   1.2 การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ ์ความรู้สึกและพฤติกรรม

การแสดงออกของตน ท าให้รู้สกึความปกติหรอืธรรมชาติของตนว่าเป็นอย่างไร บางครั้ง

อาจจะพบตัวตนที่แท้จริงของตนได้จากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใช้

วิธีการบันทึกไว้หลายๆ แบบซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาหลายวัน เพื่อใหไ้ด้สถานการณ์ที่

แตกต่างกันไป หลังจากนั้นจงึน ามาวิเคราะหด์ูว่าตนชอบแสดงพฤติกรรมแบบใดเป็นประจ า 

จากนั้นลองทบทวนว่าพฤติกรรมที่ได้แสดงออกไปนั้นถ้าเป็นคนอื่นแสดงอย่างนั้นบ้าง  
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ตนจะรู้สึกอย่างไร พอใจ ช่ืนชมหรอืตรงกันข้าม 

   1.3 การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน เนื่องจากกิจวัตรประจ าวันเป็นสิ่งที่

มนุษย์ท าไปตามความเคยชิน ขาดความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ถ้าได้หลกีเลี่ยงออกไป

จากสิ่งที่จ าเจและสิ่งที่อยู่รอบๆ ตัวเสียบ้างก็จะท าให้รู้สึกสดชื่นขึน้ได้ความรูเ้กี่ยวกับมนุษย์

มากขึ้นและมีความคิดใหม่ๆ เกิดขึน้การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวันอาจจะท าได้ง่ายๆ เช่น 

เปลี่ยนเส้นทางการไปท างานเสียบ้าง ถ้าเคยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยผูค้นก็ลองอยู่คน

เดียวเงียบๆ บ้างหรอือาจจะลองเดินทางไปในสถานที่ที่เคยไปหรอืเคยอยู่เพื่อมองหา

สถานที่เคยจ าได้ หรอือาจจะลองท าเสมอืนว่าวันนีเ้ป็นวันสุดท้ายที่จะอยู่ในที่ท างานแหง่นี้ 

ซึ่งวิธีดังกล่าวจะท าให้มโีอกาสได้เรียนรูค้วามรูส้ึก ความตอ้งการ ความสามารถพิเศษ และ

อื่นๆ ของตนเองได้อีกมาก 

   1.4 การใช้แบบสอบ นักจติวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมายหลาย

แบบเพื่อบอกถึงบุคลิกภาพด้านต่างๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความ

สนใจและอื่นๆ เชน่ ความเกรงใจ การรักษาหน้า ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความ

เป็นผู้มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์หรอืความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ เป็นต้น ผูท้ี่ตอ้งการ

ทดสอบตนเองควรค านึงถึงการเลือกใช้แบบทดสอบที่ด ีเหมาะสมกับเรื่องที่ตอ้งการรูแ้ละ

แปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ ตลอดจนการพิจารณาถึงความเหมาะสมของ

เกณฑป์กติของแบบทดสอบที่น ามาใช้ดว้ย ถ้าสามารถเลือกและใช้แบบทดสอบได้อย่าง

ถูกต้องเหมาะสมจะช่วยให้สามารถรู้จักตนเองได้งา่ยขึ้น 

   1.5 การฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น ในสายตาของตัวเองกับคนอื่นนั้น 

ตัวตนของเราอาจจะต่างกันและคนอื่นๆ แต่ละคน จะมองตัวตนของเราแตกต่างกันออกไป

ด้วย เพื่อนคนหนึ่งอาจจะมองเราเป็นอย่างหนึ่ง ส่วนเพื่อนอีกคนหนึ่งอาจจะมองอีกแง่หนึ่ง 

ผูอ้ื่นที่เป็นผู้อาวุโสคนใกล้ชิดคนแปลกหน้า ลว้นแต่มองตัวเราในแง่มุมที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็น

ธรรมดาของมนุษย์ ดังนั้น การได้รับฟังทรรศนะของคนอื่นที่มีตอ่เราก็เปรียบเสมอืนได้

มองเห็นตัวเองในแง่มุมต่างๆ การที่จะเข้าใจตัวเราเองอย่างแท้จริง จะเกิดขึ้นได้ตอ่เมื่อเรา

สามารถอธิบายได้วา่เหตุใดคนเหล่านั้นจงึมองตัวเราแตกต่างไปจากที่เรามองตัวเอง การ

อธิบายควรเริ่มพิจารณาหาค าตอบว่าเรามองตัวเองอย่างล าเอียงหรอืไม่ ถ้าไม่ใช่จะเป็น

สาเหตุอื่นๆ อะไรบ้าง การคิดทบทวนนีจ้ะช่วยใหพ้บค าตอบที่ถูกต้องได้และเป็นประโยชน์

ต่อการปรับปรุงภาพพจน์ของตนเองในสายตาของผูอ้ื่น 

   1.6 การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรูเ้กี่ยวกับกลุ่ม

สัมพันธ์ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรมกลุ่มมาใช้เพื่อให้สมาชิกกลุ่มเข้าใจตนเอง 
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กิจกรรมกลุ่มดังกล่าว เช่น เกมการแสดงบทบาทสมมุต ิการแสดงละคร เป็นต้น ซึ่งช่วยท า

ให้บุคคลได้เรียนรูด้้วยตนเองจากบทบาทที่แสดงและจากสถานการณก์ลุ่มเทคนิคที่นิยม

น ามาใช้ ได้แก่ เทคนิคกลุ่มสัมพันธ์ เทคนิคกลุ่มให้ค าปรึกษา เทคนิคกลุ่มอบรมความไวใน

การรับรู้ ฯลฯ การได้มีโอกาสเข้ากลุ่มประเภทนีท้ าให้ได้รับประสบการณพ์ิเศษ และช่วยให้

การศกึษาตนเองเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  2. การศกึษาผูอ้ื่น ผูน้ าที่ด ีจะต้องสามารถเข้าใจความแตกต่างระหว่าง

บุคคลเป็นอย่างดเีทคนิควิธีที่จะน าไปใช้เพื่อศึกษาผูอ้ื่น ได้แก่ 

   2.1 การสังเกต การเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้รู้จักผูใ้ต้บังคับบัญชาได้วา่ 

เขาเป็นคนอย่างไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร สนใจอะไรเป็นพิเศษ มีลักษณะอารมณ์อย่างไรมี

ค่านิยมอย่างไรโดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกโดยทั่วๆ ไปของเขา  ทั้งนี ้ ผูส้ังเกต

ต้องเป็นผู้ที่มคีวามไวต่อการรับรู้ (sensitive) สังเกตจติใจที่เป็นกลาง ปราศจากอคติใชเ้วลา

สังเกตนานพอสมควรและสังเกตในสถานการณ์ที่แตก่ต่างกันหลายๆ  สถานการณ์ก่อนที่

จะสรุปลักษณะอันซับซ้อนของบุคคล  การสังเกตเพียงครั้งเดียวในช่วงเวลาสั้นๆ  อาจจะ

ท าให้การสรุปผิดพลาดได้  นอกจากนั้นในการสังเกตการณ์ทุกครั้ง  ควรสังเกตเหตุการณ์

แวดล้อมซึ่งอาจมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผูน้ั้นควบคู่ไปด้วย 

   2.2  การสนทนากันในโอกาสอันสมควร เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่ความสนิท

สนมและเข้าใจซึ่งกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลนั้นจะต้องมคีวามสามารถและทักษะ

ในการฟัง เพื่อรับสารที่เขาสื่อออกมาได้อย่างถูกต้องแม่นย าและครบถ้วน ในขณะเดียวกัน

ก็สามารถที่ที่จะเปิดเผยตนเองให้แก่คู่สนทนาได้รู้จักด้วย ซึ่งจะท าให้ได้รับการตอบสนอง

ด้วยวิธีเดียวกัน  สุดท้ายก็จะท าให้ได้รู้จักและใกล้ชิดกันมากขึน้ สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือต้องมี

ความจริงใจต่อกัน ซึ่งจะช่วยใหบ้รรยากาศของการเรยีนรูเ้พื่อรู้จักกันและเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  3. การพัฒนาตนเอง เป็นการสร้างคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจคติ 

ความสามารถ ความช านาญ ความรู้ ความคิด ความเข้าใจ ฯลฯ ให้เกิดขึ้นในตนเอง  

เพื่อช่วยใหต้นเองมีความความเจรญิ ความสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ต่อหนอ่ยงานและ

สังคมด้วย ได้แก่ 

   3.1 การพัฒนาความสามารถในการพูดหรอืการสนทนา ควรฝกึตนเอง

ให้มคีวามสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตน เพื่อให้ผูอ้ื่นรับรู้ในสิ่งที่

เราตอ้งการสื่อสารได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาความสามารถในด้านนี้ ควรด าเนินการดังนี้ 
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    3.1.1 เตรียมตนเองและเตรียมเรื่องที่จะพูดใหพ้ร้อมและสังเกตความ

พร้อมของผูฟ้ัง 

    3.1.2 พูดให้เข้าใจง่ายและสั้น แต่มีรายละเอียดครบตามเนือ้หา ถ้ามี

หลายเรื่องควรพูดเรื่องที่ส าคัญหรือเรื่องที่ให้ผลแก่ผูฟ้ังก่อน พูดเรื่องดีก่อนเรื่องไม่ดี  

ถ้าเรื่องใดมีความสัมพันธ์กันควรพยายามพูดเช่ือมโยงเรื่องเหล่านั้นให้ผูฟ้ังเข้าใจ มีการเน้น

ค าเน้นจังหวะ มตัีวอย่างและมีส านวนประกอบที่นา่ฟังใหไ้ด้ยินชัดเจน อย่าช้าเนิบนาบ

เกินไปหรอืเร็วเกินไปไม่ควรพูดก้าวร้าว ก ากวม เพ้อเจ้อ หยาบโลน อวดรู้ ขัดคอ นินทา 

หรอืพูดไม่มีหางเสียง 

    3.1.3 แสดงอากัปกิริยาประกอบค าพูด เพื่อเสริมความเข้าใจ  

ความจริงใจและท าให้การพูดมีชีวติชีวา ขวนขวายใหส้นใจ ไม่นา่เบื่อหน่าย 

    3.1.4 สรุปประเด็นส าคัญเพื่อให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนถึงเรื่องที่ต้องการ

สื่อสารให้ทราบในกรณีที่เรื่องนัน้ อาจจะมีหลายประเด็นหรอืต้องการเนน้เป็นกรณีพิเศษ 

ความคลุมเครือในเนื้อหาของงาน และความไม่ชัดเจนของบทบาท มักจะเกิดขึ้นจากการที่

ผูบ้ริหารไม่สามารถสื่อสารใหผู้ป้ฏิบัติเข้าใจว่าจะต้องปฏิบัติสิ่งใดแน ่ซึ่งในทางบริหาร

เรียกว่า Role Ambiguity ดังนั้น ผูบ้ริหารที่ดีจึงตอ้งไม่ลืมที่จะสรุปประเด็นส าคัญให้ชัดเจน

อีกครั้งก่อน 

   3.2 การพัฒนาความสามรถในการฟังหรอืการเป็นผู้ฟังที่ดี 

    3.2.1  หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจ ซึ่งจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มากที่สุด 

และเป็นการให้เกียรติผูฟ้ังควรสบตาผูพู้ดตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมติรในขณะที่ฟัง 

ไม่แสดงสหีน้าเหมือนพร้อมขัดแย้งหรือวิพากษ์วจิารณ์ ไม่ควรรีบซักถามโต้แย้งหรือเบน

ความสนใจของตนไปสู่เรื่องอื่นโดยไม่จ าเป็น 

    3.2.2 ฟังอย่างมีสตแิละอดทน ถึงแม้ผูพู้ดจะพูดค่อยเกินไป  พูดควร

ใช้เสียงพูดและอากัปกิริยาที่นา่ร าคาญ พูดเรื่องหน้าเกลียดหรอืพูดสบประมาทก็ตาม  

ต้องอดทนฟังสักครู่เพื่อจะได้ทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็นและความรู้สึกต่างๆ ของผูพู้ด

อย่างชัดเจนยิ่งขึน้ 

    3.2.3  ฟังอย่างทบทวน  และสรุปในกรณีที่ผู้พูดใช้ค าพูดยาวๆ ผูฟ้ัง

ต้องหมั่นทบทวนในใจเพื่อใหเ้ข้าใจเนื้อหาตั้งแต่ต้นและความตอ่เนื่องของเรื่องราว บางครัง้

อาจจะจดบันทึกลงในสมุดบันทึกไปด้วย  ช่วงใดได้ยินไม่ชัดเจน  หรอืต้องการให้ผู้พูดขยาย

ความ ต้องการความแนน่อนของตัวเลขที่ผู้พูดเอยถึง หรอืต้องการถามย้ าให้มั่นใจ ควร

แสดงท่าทางหรอืค าขอร้องที่สุภาพใหผู้พู้ดอธิบายเพิ่มหรอืเอ่ยซ้ า ถ้าฟังขอ้มูลเป็นระยะ
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เวลานานๆ ควรแสดงท่าทางหรอืค าพูดที่แสดงให้ผูพู้ดทราบว่าตนเองยังมคีวามสนใจที่จะ

ฟังเขาพูดต่อไป และถ้าผู้พูดต้องการทราบความเห็นจากเรา ก็ควรยินดเีสนอความเห็น 

การแสดงกิริยาอาการรับรู้ในเนือ้หาด้วยอิริยาบถต่างๆ เชน่ พยักหน้า ปรมมอืแสดงความ

ช่ืนชม ฯลฯ เป็นสิ่งที่จะสื่อสารกับผูพู้ดได้ว่าผูฟ้ังรับรู้เข้าใจ และสนใจฟัง 

   3.3 การพัฒนาการแต่งกาย เชน่  เสือ้ผ้า  เข็มขัด  รองเท้า  แว่นตา  

นาฬิกา  เครื่องประดับ  ทรงผม ฯลฯ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ที่พบเห็นเราเห็นเราครั้งแรกเกิด

ความรูส้ึกว่าเรามีลักษณะเป็นผู้น าหรือไม่  การแต่งกายใหส้อดคล้องกับกฎเกณฑ์ของ

สังคม  จะช่วยใหเ้ข้าได้กับสังคมนัน้อย่างไม่ขัดเขิน  การพัฒนาการแตง่กาย  ควรพิจารณา

ถึงเรื่องต่างๆ  ดังตอ่ไปนี้ 

    3.3.1  เหมาะสมกับสภาพอากาศ 

    3.3.2  ขนาดเหมาะสม  ไม่อึดอัด  คับเกินไป  หรือหลวมเกินไป 

    3.3.3  เหมาะสมกับเพศ  วัย  รูปร่าง  ผวิพรรณและต าแหน่ง 

    3.3.4  เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคมและเหมาะกับกาลเทศะ 

    3.3.5  เกิดความมั่นใจในขณะสวมใส่  ไม่ลา้สมัยหรอืไม่ล้ าสมัย

จนเกินไป 

    3.3.6  ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน  เคลื่อนไหวคล่องตัว   

และสวมใส่สะดวก 

    3.3.7  ดูสวยงาม  เรยีบร้อย  สะอาด  หมดจดและไม่ช ารุด 

   3.4  การพัฒนาด้านอารมณ์  ผู้น าจะต้องมคีวามสามารถในการควบคุม

อารมณไ์ม่โกรธง่ายไม่ตื่นตูมกับค าพูดบางค า เพราะจะท าให้มคีวามรู้สกึโต้แย้งในใจ  

หรอืไม่ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตน  การเอาแตอ่ารมณ์เป็น

ต้นเหตุส าคัญของปัญหาด้านการฟังซึ่งเชื่อมโยงไปถึง  ปัญหาของการตัดสินใจ อารมณ์

มักจะแสดงทางสีหน้า การฝกึปฏิบัติควบคุมอารมณ์รา้ยและสร้างนสิัยการมอีารมณ์รื่นเริง  

มองโลกในแงด่ี  ควรท าดังนี้ 

    3.4.1 ความรูเ้กี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้องรู้  ได้แก่วิธีการท างาน  

เป้าหมายของงาน  ความส าคัญของงาน  อ านาจที่  สายการบังคับบัญชา  สทิธิประโยชน์

จากงาน  ลักษณะของงานชื่อบุคคลในหนว่ยงาน  ซื่อแผนกและฝ่ายต่างๆ  และชื่อผูบ้ริหาร

ในหน่วยงานของตน 

    3.4.2 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ควรรู ้ ได้แก่  เทคโนโลยีและการปรับปรุง

งานในหน่วยงานของตน  ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในระยะสั้นในหนว่ยงานของตน 
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ตลอดจนสิ่งต่างๆ เกี่ยวกับบุคคลและหน่วยงานนั้น  การแบ่งงาน  ลักษณะของงาน      

เป็นต้น 

    3.4.3  ความรูเ้กี่ยวกับสิ่งที่น่ารู้  ได้แก่  ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

ในระยะยาวของหน่วยงานที่ตนสังกัด และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรอืกับผูใ้กล้ชิดกับตน 

   3.5 การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดจีะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด

ความก้าวหน้าในงานเพราะเป็นศูนย์กลางของความรูแ้ละข้อมูล  ความจ าเป็นประกอบด้วย  

การจดจ า  การเก็บความทรงจ าและการระลึกได้  บุคคลสามารถที่จะพัฒนาความจ าของ

ตนได้ ดังนี้ 

    3.5.1  สนใจและมีสมาธิต่อสิ่งที่ตอ้งการจ าให้มากขึ้น  ไม่วอกแวก

หรอืสนใจพร้อมกันหลายสิ่งในขณะเดียวกัน 

    3.5.2  จัดระเบียบสิ่งที่ตอ้งการจะจ าใหเ้ป็นรูปธรรมอย่างง่ายๆ  หรอื

สอดคลอ้งกับสิ่งที่ตนเองถนัด คุ้นเคย เชน่ สิ่งนั้นคล้ายอะไรที่จ าได้แม่นอยู่แลว้  สิ่งนั้น

เปรียบเทียบได้กับอะไรที่มลีักษณะพิเศษน่าจดจ า  สิ่งนั้นเมื่อแบ่งให้เป็นกลุ่มเล็กลงจะ

คล้ายคลึงกับอะไรที่คุ้นตาสิ่งนัน้มคีวามสัมพันธ์กับสิ่งอื่นที่รู้จักดีอยู่แล้วอย่างไร  เป็นต้น 

    3.5.3  ทบทวนสิ่งที่ได้จ าไปแล้ว  เช่น  ระลึกออกมาในบางโอกาส  

ท่องซ้ าๆ  ใหจ้ าได้ขึ้นใจน าออกมาใชง้านบ่อยๆ เป็นต้น 

    3.5.4  มีสมุดบันทึกความจ าไว้ใกล้ตัว  เพื่อจดบันทึกสิ่งที่ต้องการจะ

จ าได้ทันที ในการจดบันทึกนั้นอาจจะแบ่งเป็นหมวดเรื่องหรอืจดบันทึกตามล าดับก่อนหลัง

โดยมีวันเดือนปีก ากับก็ได้  อาจจะจดบันทึกเพื่อใหต้นเองรูเ้รื่องคนเดียวก็ได้  สิ่งที่ควรจด

บันทึกไว้  เช่น  ตัวเลข  จ านวนเงิน  วันเดือนปี  ชื่อคน  ต าแหนง่  สถานที่  ข้อมูลส าคัญ  

และความคิดเห็นที่เป็นประโยชน ์ 

 ขณะที ่รังสรรค์  ประเสรฐิศรี (2544, หน้า 276 - 278)  ได้กล่าวถึง แนวคิดใน

การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเองและการสรา้งวินัยในตนเอง  

(Development  Through  self - awareness  and  self - discipline) มักจะใช้การรับรู้หรอื

ความเข้าใจด้วยการให้การศกึษา (Education)  การฝกึอบรม  (Training)  การสร้าง

ประสบการณใ์นงาน  (Job  experience) และการสอนงาน  (Coaching)  ตลอดจนผู้น า

จะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ  และ

การสรา้งโมเดลผู้น าที่มปีระสิทธิผล  ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ  2  ประการ ในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าด้วยตนเอง  คือ  (1)  การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง  (self - awareness)   

(2)  การสรา้งวินัยในตนเอง  (self - discipline)  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



81 

 

 

 

 

 

2. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง 

(Leadership development through self- discipline) 

 

ภาพประกอบ  8  แสดงการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเอง 

และการสร้างวินัยในตนเอง (Development  through  self - awareness   

and  self - discipline)  (Dubrin, 1998 p.388 - 389) 

 

  1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสรา้งการรับรู้ดว้ยตนเอง  (Leadership 

development  through  self - awareness)  การรับรู้หรอืการรูจ้ัก  (Awareness)  เป็นการ

หยั่งลึกหรอืเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใ์ดเหตุการณ์หนึ่ง   

การรับรู้หรือการรูจ้ักตัวเอง  (Self - awareness)  ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรอืจดจ า 

ในการพัฒนาตนเอง (Self-development)  ให้มปีระสิทธิผล ซึ่งจะต้องมีการป้อนกลับด้วย

ตนเองตัวอย่าง  ผูน้ าทางการบริหารอาจตั้งขอ้สังเกตว่ามีสมาชิกของกลุ่มที่มีความส าคัญ  

(Key  group  member) จ านวน 3 คน ขอลาออกไปในช่วงเวลา  6  เดือน  ผู้น าอาจมี

พฤติกรรมที่เป็นสาเหตุให้พนักงานลาออก  ซึ่งควรมกีารวิเคราะห์สาเหตุปัญหาของการ

ลาออก  เช่น  “ฉันเดาว่าเราคงจ่ายค่าจ้างไม่ดพีอที่จะรักษาคนดีๆ เอาไว้” การวิเคราะห์

ประเด็นแรกของผู้น าอาจถูกต้อง  ดว้ยการมุง่ด้านการรับรู้หรอืเข้าใจด้วยตนเอง  อย่างไรก็

ตามผูน้ าอาจคิดไปยิ่งกว่านั้นถึงเหตุผลที่พนักงานต้องลาออกไป เช่น อาจถามตนเองว่า  

“อาจมีบางอย่างในภาวะผูน้ าของฉันที่ท าให้เกิดปัญหากับการที่พนักงานต้องลาออก

หรอืไม่”  ซึ่งผู้น าอาจหาข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานที่ลาออกเพื่อพิจารณาถึงสาเหตุ

ที่ลาออก  ท าให้การรับรู้เด่นชัดยิ่งขึ้นว่าเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของเขาหรอืไม่ 

  2. การพัฒนาผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership  development 

through self - discipline) การสร้างวินัยในตนเอง (Discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วยการ

ควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรอืกฎเกณฑ ์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาด้านการ

สร้างวินัยในตนเองด้วย  ตัวอย่าง  ผู้น าได้รับการคาดหวังว่าจะต้องมีการฟังดว้ยความ

1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสรา้งการรับรู้ดว้ยตนเอง 

( Leadership development through self- awareness) 
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สนใจและต้ังใจซึ่งถือเป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่ส าคัญ ผู้น าจะต้องศกึษาเกี่ยวกับ

วิธีการฟังอย่างตั้งใจและอาจตอ้งมกีารฝึกฝนด้วยการปฏิบัติ  หลังจากการอ่านและการฝึก

ปฏิบัติแล้วผู้น าจะต้องสนใจและเอาใจใส่ที่จะจดจ าเพื่อใหเ้กิดการฟังอย่างกระตอืรือร้น  

การสรา้งวินัยในตนเองเป็นสิ่งที่จ าเป็นเพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดให้กิจกรรมประจ าวันอยู่ใน

กรอบที่เหมาะสม ซึ่งจะเป็นการเปลี่ยนแปลงความตัง้ใจที่ขาดระเบียบให้กลายเป็นพัฒนา

ตนเองได้ 

  การสรา้งวินัยในตนเอง (Self - discipline) จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบ

พฤติกรรมของบุคคลเมื่อมีความตอ้งการในการพัฒนาตนเองเกิดขึ้น  ผูน้ าจ าเป็นต้องมี 

การทบทวนอยู่เสมอว่าได้มีการปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นหรอืไม่  ตัวอย่าง  ผู้น าต้องการ

พัฒนาใหต้นเองมกีารตดิต่อสื่อสารที่ดีมากขึ้นกว่าเดิมเพื่อจะได้เพิ่มความเป็นผู้น าที่มี

ความสามารถพิเศษ  บุคคลนั้นจ าเป็นจะต้องมวีินัยในตนเองเพื่อใชค้วามพยายามอย่าง

เต็มที่  เพื่อให้เกิดการสื่อสารที่ดีมากขึ้นเมื่อจะต้องเข้าไปในสถานที่เหมาะสม  

  นอกจากนีก้ารพัฒนาด้วยการศกึษา ประสบการณ์และการให้ค าแนะน า 

จากผู้มีอาวุโสกว่า  (Development  through  education, experience  and  mentoring) 

ตามแนวคิดของรังสรรค์  ประเสริฐศรี (2544, หน้า 279 - 281) อธิบายว่า  การพัฒนา

ภาวะผูน้ ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอื่นๆ  มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง  นอกจากกระบวนการ

ความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่ง สามารถช่วยใหบุ้คคลเตรยีมตัวส าหรับบทบาทภาวะผูน้ า

แลว้ยังมีปัจจัยส าคัญอีก 3 ประการที่จะช่วยในการพัฒนาผูน้ า  ดังนี้  

   1.  การศกึษา  (Education)  หมายถึง  การได้รับความรู้ความเข้าใจใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่ง  (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที)  ถ้าผู้น าที่มศีักยภาพศึกษาวิชา

คณิตศาสตรเ์ขาจะได้ความมีเหตุผลมา  ซึ่งจะสามารถช่วยเขาในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 

ที่องค์การเผชิญอยู่ได้  ระดับการศกึษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริหาร

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าให้มคีุณภาพมากขึ้น  

ทั้งนีจ้ะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับจ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์ของผู้น า   

และความสามารถในการประยุกต์ใชค้วามรูเ้หล่านั้น 

   2.  ประสบการณ์  (Experience)  หมายถึง  ประสบการณ์การท างาน 

ในอดีตที่มบีทบาทส าคัญในการตัดสินใจผูท้ี่มปีระสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่า สิ่งต่างๆ จะ

สามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดขอ้ผดิพลาดที่เกิดขึน้ได้  ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับ

ผูน้ าในอนาคตที่มาจากประสบการณ ์ ทัศนคตินี้เช่ือว่าประสบการณท์ี่มากขึ้นของผูน้ าท า

ให้เขามีความสามารถมากขึ้น  ดังนั้น  ประสบการณใ์นงาน  จึงเป็นสิ่งที่สามารถชว่ยใหเ้กิด
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ประสิทธิผลตอ่ภาวะผูน้ า  ถ้าปราศจากประสบการณ์  ความรูก้็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็น

ทักษะได้   

   3.  การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า  (Mentoring)  เป็นการที่ผู้

อาวุโสมากกว่ามีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า  ใหม้ี

ความก้าวหน้าสูงขึ้น  โดยการให้ค าแนะน า  การช่วยเหลือและการกระตุ้นต่างๆ  พื้นฐาน

ประสบการณอ์ีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น าคือ  การสอน

งานโดยผูน้ า  หรอืเพื่อนรว่มงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้ 

 ส่วน ธัญญา  ผลอนันต (2546, หนา้ 57 - 65) ไดกลาวถึงรูปแบบของการ

พัฒนาฝายจัดการหรอืผู้น าระดับสูงในองคการ สามารถท าได 2 ลักษณะคือ 

  1. ในขณะปฏิบัติงาน เปนวิธีการพัฒนาฝายจัดการที่ใชกันมากที่สุด เพราะ

ท าไดทันทีไมท าใหงานสะดุด หรือใชงบประมาณมากนัก เชน 1.1 กรณีศกึษา (case study) 

1.2 กระบวนการกลุม (sensitivity training) 1.3 กระบวนการกลุมสัมพันธ (group process) 

1.4 กลุมซักถาม (audience reaction group) 1.5 เกมการบริหาร (management game) 

1.6 จัดทีมผู้ฟง (listening team) 1.7 ชี้แจงปญหาของใจ (forum) 1.8 ซินดเิคต (syndicate) 

1.9 ซิมโพเซียม (symposium) 1.10 แตงตัง้ เช่น แตงตัง้คณะกรรมการชุดเล็ก (sub-

committee) แตงตัง้เปนกรรมการ (committee) และแตงตั้งเปนคณะท างาน (working 

group) 1.11 ทัศนศึกษา (field trip) 1.12 ท าโครงการจรงิ (live project or group work) 

1.13 ท าแบบฝกหัด (exercise) 1.14 เรียนรดูวยการลงมือปฏิบัติ 1.15 สอนงาน/ถายทอด

แบบตัวตอตัว (coaching) และ1.16 หมุนเวียนงาน 

  2. นอกเหนอืจากการปฏิบัติงาน เปนวิธีการที่ด าเนินการนอกสถานการณ

จรงิเชน ในหองฝกอบรม คลายการเรียนในช้ันเรยีน ซึ่งมีผลหลากหลายรูปแบบและบางวิธี

สามารถปรับใชในขณะปฏิบัติงานไดดวย ประกอบด้วย 2.1 เดินแรลลี่ (walk rally)  

2.2 บทบาทสมมต ิ(role playing] 2.3 บรรยาย (lecture) 2.4 ประชุม เช่น 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ (work shop) ประชุมโตะกลม (panel or round table) และการประชุม

ระดับผูบ้ริหาร (convention) 2.5 เผชิญเหตุการณ (incident method) 2.6 ฝกสั่งการ  

(in basket training) 2.7 รวมกับสถาบันการศึกษา (institute) 2.8 ระดมความคิด (brain 

storming) 2.9 ศกึษาทางไปรษณียและ E - Learning 2.10 สอนส าเร็จรูป (program 

instruction) 2.11 สัมภาษณ (interviewing) 2.12 สัมมนา (seminar) แบงออกเปน 

สัมมนานอกบริษัท (seminar) และสัมมนาในบริษัท (in - house seminar) 2.13 สาธิต เชน่ 

สาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) และสาธิตวิธี (method demonstration) 
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2.14 แสดงละครสั้น (skit or playlet) 2.15 หองคนควาทดลอง (laboratory) 2.16 อภปิราย  

(discussion) มีหลายรูปแบบ ประกอบด้วย การน าอภปิราย (leading discussion)                       

การอภิปรายกลุม (group discussion) การอภปิรายกลุมยอย (buzz group) การอภิปราย

โดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคน (panel discussion) และการอภปิรายแบบปุจฉา - วิสัชนา 

(colloquy) 

 ส่วน กวี  วงศพ์ุฒ (2550, หนา้ 165 - 167)  ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาการ

เป็นผู้น าในการบริหารงานต่างๆ คนเป็นสิ่งส าคัญที่สุด เพราะคนเราไม่ใช่เครื่องจักรที่จะ

ท างานได้ตลอดเวลาย่อมมีการพักผ่อน มคีวามพอใจและความกระตอืรอืร้นในการท างาน

ซึ่งจะต้องได้รับการปรับปรุงเป็นครั้งคราว การพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 

  1. การส ารวจตนเอง เราต้องมองที่ตัวเราเองก่อน เพื่อจะสามารถไป

ปรับปรุงนัน้ได้ตอ้งส ารวจตนเองในด้านต่างๆ ดังนี้ 

   1.1 ความสามรถทางสังคม  พยายามฝกึฝนด้วยการอ่าน การศกึษา

เพิ่มเติมอยู่เป็นประจ า ไม่ว่าจะด้วยการถามหรอืการปฏิบัติจริง 

   1.2 บุคลิกภาพ ผูน้ าที่ดจีะต้องมบีุคลิกภาพที่ดตีามมาด้วยและ

บุคลิกภาพตา่งๆ นั้น  ต้องเป็นที่ยอมรับของสังคม  ไม่ว่าจะเป็นการแต่งกาย  การเดิน  

การพูด 

   1.3 ความสามารถพิเศษส่วนใหญ่ผูน้ าจะมีพรสวรรค์ในเรื่องการ 

ปกครองคน การใช้ภาษาต่างประเทศ ความรูด้้านวิชาชีพที่เหนอืกว่าคนอื่น 

   1.4 ความรูใ้นหน้าที่การงาน จะต้องเป็นคนช่างสังเกต  มีความรูอ้ย่าง

ถ่องแท้สามารถเสนองานได้ 

   1.5 นิสัยและความสนใจต่อเหตุการณ์ปัจจุบัน  ถอืว่าการตดิตาม

วิทยาการใหม่ๆ เป็นสิ่งที่ผูน้ าต้องติดตามอย่างใกล้ชิด  เพื่อจะสามารถน าเทคโนโลยี

เหล่านั้นมาปรับปรุงระบบงานให้รวดเร็วยิ่งขึน้ 

   1.6 ฐานะทางเศรษฐกิจ  ต้องรูร้ะดับฐานะของตนเอง  ต้องใชจ้่ายอย่า

พอเหมาะ พอควร  รู้คุณค่าของเงนิ  รูจ้ักประหยัดและการออมเพื่อใชย้ามฉุกเฉิน 

   1.7 สุขภาพต้องออกก าลังกายบ้าง เพื่อให้สุขภาพแข็งแรง ไม่ขีโ้รค  

การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอจะช่วยให้หายจากโรคหวัดได้ 

  2. การพัฒนาตนเองใหเ้ป็นผู้น าในด้านความรูค้วามสามรถ จะท าให้เราเกิด

ความเช่ือมั่นในตนเอง ซึ่งสามารถหาได้ 3 ทางดังนี้ 
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   2.1 การศกึษา  อบรมสัมมนา (Seminar) ซึ่งจะได้ความรูว้ิทยาการใหม่ๆ 

ให้ตนเอง การเลือกพิจารณาเลือกเข้าฝกึอบรมหรอืสัมมนา  การยึดหลักเกณฑ ์ ดังนี้ 

    2.1.1 หัวข้อเรื่องฝกึอบรมหรอืสัมมนา ควรเลือกหัวข้อที่เป็นประโยชน์

ต่อหน้าที่การงาน ตอ่องค์การ และสามารถน ามาใช้ในการบังคับบัญชาได้อย่างแท้จรงิ 

    2.1.2 ตัวผูบ้รรยายหรอืผูส้ัมมนา ควรเป็นผู้มีชื่อเสียง  มีความรู้ด ี 

เป็นที่ยอมรับสามารถถ่ายทอดความรู้ ความสามารถอย่างไม่นา่เบื่อ  เพราะจะท าใหเ้ราไม่

เสียเวลาที่ไปร่วมอบรมหรอืสัมมนาครั้งนั้น 

    2.1.3 ผูร้่วมฝกึอบรมหรอืสัมมนา  ควรมีอาชีพหรอืพื้นฐานในระดับ

เดียวกันเพื่อจะได้รับประโยชน์ในการประสานงานกัน  เพื่อให้ได้เพื่อนใหม่ที่กว้างในวงการ

ธุรกิจต่อไป 

   2.2 การศกึษา (study)  ซึ่งหมายถึงการเล่าเรียนเพิ่มเติม  เพื่อให้มวีุฒิ

เพิ่มขึน้ ทั้งนีเ้พื่อพนักงานบางคนที่มีความรูสู้งกว่า  หากสามารถไปเรียนในช้ันเรียนได้ย่อม

เป็นประโยชน์ตอตนเองแต่ทั้งนี้ไม่ควรให้เสียงาน หรอืมองหาหลักสูตรที่ใชเ้วลานอกเวลา

งาน และควรพิจารณาเลือกศกึษาเพื่อพัฒนาตนเองดังนี้ 

    2.2.1 วิชาที่เรยีน  ควรเลือกวิชาที่จะมาเสริมประโยชน์ใหต้นเอง   

เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  สามารถน าความรู้มาใช้ในการปรับปรุงงาน ปรับปรุง

องค์การตลอดจนพัฒนางานอื่นๆ ได้มาก 

    2.2.2 สถานที่เรียนหรอืสถาบันการศึกษา  ควรเป็นสถาบันที่มี

ช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศกึษาอย่างดี เป็นที่เช่ือถอืได้  

และระยะเวลาการเดินทางไม่มากหรือหา่งไกลนัก 

    2.2.3 ค่าใช้จ่ายในการศึกษาเล่าเรียน ควรอยู่ในระดับที่เราสามารถ

เรียนได้โดยไม่ท าความเดอืดร้อนใหแ้ก่ครอบครัวมากนัก 

   2.3 การศกึษาด้วยการหาประสบการณ์ (learned experience) เป็นการ

ฝกึหัดตนเองเป็นคนช่างสังเกต ชา่งถาม เอาใจใส่ตอ่งาน ท างานชนิดไม่กลัวความเหนื่อย

ยาก ศกึษาด้วยตนเองจนเกิดความช านาญและสามารถสอนคนอื่นได้ในที่สุด 

 3. การพัฒนาบุคลิกภาพของผู้น า บุคลิกภาพนับว่าเป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่ง

ของผู้น าทั้งนีเ้พราะผูน้ าจะต้องพบปะกับคนเป็นจ านวนมากทุกระดับ ซึ่งกิจการตา่งๆ  

ของผู้น าก็มีมากตามมาด้วย  การพัฒนาบุคลิกภาพจึงจ าเป็นอย่างมากเช่นกัน 

 ขณะที่  ทองพันช่ัง  พงษ์วารินทร์ (2552, หนา้ 64 - 66) ได้กล่าวถึงปัญหา

และอุปสรรคในการพัฒนาภาวะผูน้ า ซึ่งสว่นใหญ่เกิดจากขาดความรู ้หรอืทักษะที่จ าเป็น
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ในการสร้างภาวะผูน้ า จงึได้เสนอแนวทางการพัฒนา Competency ด้านภาวะผูน้ า          

5 ขั้นตอนดังนี้  

  1. ก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน โดยก าหนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย

ของสิ่งที่ต้องการปฏิบัติอย่างชัดเจน แล้วสื่อสารเรื่องดังกล่าวไปยังสมาชิกในทีม เพื่อท าให้

ทุกคนรูว้่า เราทุกคนท าอะไร เพื่ออะไร วิธีการเป็นอย่างไร และใครตอ้งรับผดิชอบสิ่ง

ใดบ้าง การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานนี้มีประโยชน์มาก เพราะจะท าให้สมาชิกในทีม 

ทุกคนเกิดความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย และต่อทีมงานร่วมกัน 

  2. สร้างให้เกิดการมสี่วนรว่ม เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เช่น 

การเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ การแบ่งเป็น การมีสว่นร่วม และรับผดิชอบในผลงานรว่มกัน ไม่ใช่ของ

ใครคนใดคนหนึ่ง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก ส าหรับการสร้างให้เกิดการมีสว่นร่วม ท าได้โดย

การเข้าไปคลุกคลี และให้ความช่วยเหลือ เพื่อสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจ และรับฟังความ

คิดเห็นระหว่างกันซึ่งจะช่วยลดชอ่งว่างระหว่างหัวหนา้กับลูกน้องได้อกีด้วย 

  3. กระตุ้นสมาชิกเพื่อท าให้บรรลุเป้าหมาย โดยติดตามการปฏิบัติงาน  

แล้วกระตุ้นเพื่อจูงใจ และสร้างขวัญก าลังใจให้สมาชิกในทีม รวมไปถึงการให้รางวัลอย่าง

เหมาะสม เพื่อใหส้มาชิกทุกคนเกิดความมุ่งมั่น และพยายามที่จะปฏิบัติงาน เพื่อท าให้

ผลงานบรรลุเหป้าหมายที่ก าหนดไว้รว่มกัน 

  4. ติดตามแก้ไขปัญหา และให้ความช่วยเหลือ เพื่อติดตามการปฏิบัติงาน

อย่างใกล้ชิด ในกรณีที่พบปัญหา หรือสิ่งผดิปกติเกิดขึ้น ก็ใหค้วามช่วยเหลือ เพื่อวิเคราะห์

หาสาเหตุ แนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสุดความสามารถด้วยความเต็มใจ ซึ่งผลที่ได้นอกจาก

สามารถแก้ไขปัญหาได้แล้วพนักงานยังรู้สึกไม่โดดเดี่ยวขณะปฏิบัติงานอีกด้วย 

  5. พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เมื่อสมาชิกปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ควรกล่าว

ชมเชย และให้รางวัลอย่างเหมาะสม เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและส่งเสริมให้สมาชิก

ในทีมมีทัศนคติที่ดีตอ่การปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึน้ไป แตห่ากผลงานไม่

บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด ก็ควรให้ก าลังใจกัน และช่วยกันหาทางแก้ไขปรับปรุงให้ดขีึน้ 

 นอกจากนี ้ศริิพร  กุลสานต์ (2557) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าครูใน

การจัดการเรียนรูใ้นโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประกอบด้วย การฝกึอบรมเชงิปฏิบัติการและศกึษาด้วยตนเองเป็นหลัก แลว้บูรณาการ

ด้วยวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบอื่นๆ ใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของการอบรมเชิงปฏิบัติการด้วย  

โดยจัดใหม้ีการศกึษาดูงานระหว่างการอบรมเชิงปฏิบัติการแลว้น าองค์ความรูท้ี่ได้มา                  

บูรณาการกับการอบรมเชงิปฏิบัติการและส าหรับการศึกษาด้วยตนเองนั้น เป็นการศกึษา
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ความรูจ้ากคู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนาในระหว่างการฝกึปฏิบัติการเป็นการขยาย

ผลตอ่ไปเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผูน้ าให้มีมากขึ้นและเป็นแบบอย่างที่ดีตอ่ไป 

 จากแนวคิดและวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า ได้มนีักการศกึษาท าการวิจัยที่เกี่ยวกับ

การพัฒนาภาวะผูน้ า อยู่หลายท่าน อาทิเช่น ยงยุทธ  สอนไม้ (2550, บทคัดย่อ) ได้ท าการ

วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น านายทหารประทวนกองพลทหารราบที่ 3 กับการลดภาระ

หนี้สนิครัวเรือน เพื่อศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อการมีหนีส้ินครัวเรือนของนายทหาร

ประทวนกองพลทหารราบที่ 3 ผลการวิจัยสรุปได้วา่ นายทหารที่ผา่นการฝกึอบรมพัฒนา

ภาวะผูน้ า มกีารปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและลดภาระหนี้สินลดลง แตกต่างจากก่อนการ

ฝกึอบรมอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ส่วนณัฐวุฒิ  ภารพบ (2553, บทคัดย่อ) ไดท้ าการ

วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงเรยีนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ 

เพื่อศกึษาคุณลักษณะภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรยีนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ 

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัด

ภาคใต้โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงและเยาวลักษณ์  สุตะโคตร (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการ

วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงานเทศบาล : กรณีศกึษาส านักงานเทศบาลเมือง

มุกดาหาร เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงานเทศบาลเมอืงมุกดาหาร ซึ่งผลการวิจัยการ

พัฒนาภาวะผูน้ าอยู่ในระดับสูง 

 สรุปได้วา่  วิธีพัฒนาภาวะผู้น านัน้  เป็นเทคนิคและวิธีการที่จะพัฒนาบุคคลให้

ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ  ในการพัฒนาที่เน้นตัวบุคคล  มคีวามเกี่ยวข้องกับลักษณะส่วน

บุคคลในการเสริมสร้างความรูค้วามสามารถ และพัฒนาทักษะให้เกิดกับตัวบุคคลให้มปีระ

สิทฺธิภาพในการด าเนินงานตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  เพื่อมุ่งให้องค์การบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตอ้งการ   

 จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของนักการศกึษาเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะผูน้ า

ดังกล่าว ซึ่งผูว้ิจัยได้น ามาเป็นแนวทางในการสังเคราะห์วิธีพัฒนาภาวะผูน้ า 

แสดงดังตาราง 11 ดังนี้ 
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ตาราง  11  แนวคิดเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะผูน้ า 

นักการศึกษา/

แนวคดิ 

เกี่ยวกับวิธี

พัฒนาภาวะ

ผู้น า 

1. 
Tr

ue
lov

e 
(19

92
) 

2.
 Y

eu
ng

 &
 R

ea
dy

 (1
99

5)
 

3.
 M

cC
au

ley
 e

t a
l. 
(19

98
) 

4.
 G

ibe
r, 

Ca
rte

r &
 G

old
sm

ith
 (2

00
0)

 

5.
 D

es
sle

r (
20

02
) 

6.
 Y

ulk
 (2

01
0)
   

7.
 A

nd
er

so
n 

& 
An

de
rs

on
 (2

01
0)

 

8.
 D

uB
rin

 (2
01

0)
 

9.
 อ

รุณ
  รั

กธ
รร

ม 
(2

54
1) 

10
. ฉ

ันท
นา

  จ
ันท

รบ์
รร

จง
 (2

54
2)

 

11
. รั

งส
รร

ค์ 
 ป

ระ
เส

ริฐ
ศรี

 (2
54

4)
 

12
. ธ

ัญ
ญ
า 
 ผ

ลอ
นัน

ต์ 
(2

54
6)

 

13
. ก

วี 
 ว
งศ

์พฒุ
 (2

55
0)

 

14
. ศ

ิริพ
ร 
 ก

ุลส
าน

ต์ 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1.  การเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ 
              6 42.85 

2. การพัฒนาตน

แอง 
              10 

71.42 

3. การศกึษาดูงาน               7 50 

4. การอบรม 

เชงิปฏบัิตกิาร 
              12 

85.71 

5. กรณศีกึษา               4 28.57 

6. การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในกลุ่ม 
              4 28.57 

7. เกมการบริหาร               4 28.57 

 

จากตาราง  11  ผลการสังเคราะห์วิธีพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร ที่เป็นกรอบ

แนวคิด หลักการ เทคนิค วิธีการของการพัฒนาภาวะผู้น า โดยการวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยได้แบ่ง

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น 3 วิธี  ใชเ้กณฑ์การพิจารณาไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 จาก

วิธีการที่นักวิชาการและนักการศกึษาได้ก าหนดไว้  คือ  การอบรมเชิงปฏิบัติการ                   

การพัฒนาตนแอง  และการศกึษาดูงาน   
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ตอนที่ 4  บริบทองค์การบริหารส่วนต าบล 

 องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหนว่ยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะ

เป็นนิติบุคคลและราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและ

องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแตว่ันที่ 2 มีนาคม 2538 และมี

ฉบับแก้ไขเพิ่มเติมในเวลาต่อมา พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้สง่ผลใหม้ีการกระจายอ านาจสู่

องค์กรประชาชนในระดับต าบลอย่างมาก โดยได้ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์

คือ มีรายได้ไม่รวมเงนิอุดหนุนในปีงบประมาณที่ลว่งมาติดตอ่กัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 

150,000 บาท ขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล  องค์การบริหารส่วนต าบลจึงมี

ความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มขีนาดเล็ก

ที่สุด แต่ใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุด (องค์การบริหารส่วนต าบล, ออนไลน์) 

 

  4.1  รูปแบบองค์การ 

   องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วย สภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

และนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งประกอบด้วย 

    4.1.1 สภาองค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยสมาชิกสภา

องค์การบริหารส่วนต าบล จ านวนหมู่บ้านละ 2 คน ซึ่งเลือกตั้งขึ้นโดยราษฎรผูม้ีสิทธิ

เลือกตั้งในแตล่ะหมูบ่้านในเขตองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น กรณีที่เขตองคก์ารบริหาร

ส่วนต าบลใดมีเพียงหนึ่งหมู่บ้านให้มสีมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 6 คน และใน

กรณีมีเพียงสองหมู่บ้านให้มีสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล หมู่บ้านละ 3 คน 

    4.1.2 องค์การบริหารส่วนต าบลมีนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  

1 คน ซึ่งมาจากการเลือกตั้งผูบ้ริหารท้องถิ่นโดยตรงการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน

ตามกฎหมายว่าด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหารท้องถิ่น 

 

  4.2 การบริหารองค์การ 

   กฎหมายก าหนดให้มคีณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล  

ประกอบด้วยนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 1 คน รองนายกองค์การบริหารส่วนต าบล  

2 คน ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ผูบ้ริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล

หรอืผูบ้ริหารท้องถิ่นเรียกว่านายกองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งมาจากการเลือกตั้ง

ผูบ้ริหารท้องถิ่นโดยตรง (พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล  
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พ.ศ. 2537, มาตรา 58) 

   องค์การบริหารส่วนต าบล มีหน้าที่ตามพระราชบัญญัติสภาต าบล และ

องค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และ แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 6 พ.ศ. 2552)  คือ 

    1. พัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม  

(มาตรา 66)    

    2. มีหน้าที่ต้องท าตามมาตรา 67 ดังนี้          

     2.1 จัดให้มแีละบ ารุงทางน้ าและทางบก        

     2.2 การรักษาความสะอาดของถนน ทางน้ า ทางเดินและที่

สาธารณะ รวมทั้งการก าจัดขยะมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล           

     2.3 ป้องกันโรคและระงับโรคติดตอ่         

     2.4 ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย         

     2.5 ส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม      

     2.6 ส่งเสริมการพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน ผูสู้งอายุและพกิาร 

     2.7 คุ้มครอง ดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม    

     2.8 บ ารุงรักษาศลิปะ จารีตประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่นและ

วัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น                   

     2.9 ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ทางราชการมอบหมาย     

    3. มหีน้าที่ที่อาจท ากิจกรรมในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล                  

ตามมาตรา 68 ดังนี้     

     3.1 ให้มนี้ าเพื่อการอุปโภค บริโภคและการเกษตร    

     3.2 ให้มแีละบ ารุงไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอื่น     

     3.3 ให้มแีละบ ารุงรักษาทางระบายน้ า        

     3.4 ให้มแีละบ ารุงสถานที่ประชุม การกีฬา การพักผอ่นหย่อนใจ

และสวนสาธารณะ                     

     3.5 ให้มแีละส่งเสริมกลุ่มเกษตรกร และกิจการสหกรณ์   

     3.6 ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว       

     3.7 บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพ       

     3.8 การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติ

ของแผ่นดิน                 
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     3.9 หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 

     3.10 ให้มีตลาด ท่าเทียบเรือ และท่าข้าม 

     3.11 กิจการเกี่ยวกับการพาณิชย์ 

     3.12 การท่องเที่ยว 

     3.13 การผังเมือง 

    องค์การบริหารส่วนต าบล แบ่งสว่นงาน  ดังตอ่ไปนี้ 

    1. ส านักงานปลัด  มีอ านาจหนา้ที่  ดังตอ่ไปนี้ 

     มภีาระหน้าที่เกี่ยวกับเอกสาร  การจัดท าแผนพัฒนาสามปี   

การจัดท าร่างข้อบัญญัติ  การจัดท าทะเบียนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล   

และคณะผูบ้ริหาร  การด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคม  การให้ค าปรึกษาหน้าที่และความรับผดิชอบการปกครองบังคับบัญชาพนักงานส่วน

ต าบลและลูกจา้ง  การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลทั้งหมด    

การด าเนนิการเกี่ยวกับการอนุญาตต่างๆ และการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการสังคม  

เกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห ์ การให้ค าปรึกษาแนะน าและตรวจสอบเกี่ยวกับงาน

สวัสดิการสังคมและ ปฏิบัติหนา้ที่อื่นที่เกี่ยวข้องและที่ได้รับมอบหมาย  แบ่งสว่นราชการ

ภายในออกเป็น  4  งาน   คือ  

      1.1 งานบริหารทั่วไป   มหีน้าที่ความรับผดิชอบ ดังนี้ 

          - งานสารบรรณ  

           - งานอ านวยการและข้อมูลข่าวสาร  

            - งานบริหารงานบุคคล  

            - งานเลือกตั้ง  

           - งานตรวจสอบภายใน  

            - งานระเบียบข้อบังคับการประชุม  

            - งานการประชุม  

            - งานอ านวยการและประสานราชการ  

            - งานติดตามผลการปฏิบัติ 

              - งานตามมตสิภาองค์การบริหารส่วนต าบล  

              - งานเลือกตั้ง  

              - งานข้อมูลการเลือกตั้ง  

              - งานชุมชนสัมพันธ์  
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       - งานรักษาความสงบเรียบร้อย  

       - งานสนับสนุนและบริการ  

       - งานอ านวยการ  

           - งานป้องกัน  

           - งานช่วยเหลือฟื้นฟู  

           - งานกู้ภัย               

      1.2 งานนโยบายและแผน  มีหน้าที่ความรับผดิชอบ ดังนี ้

           - งานนโยบายและแผนพัฒนา  

       - งานวิชาการ  

           - งานข้อมูลและการประชาสัมพันธ์  

           - งานสารสนเทศและระบบคอมพิวเตอร์  

           - งานงบประมาณ            

      1.3 งานกฎหมายและคดี  มีหนา้ที่ความรับผดิชอบ ดังนี้ 

           - งานกฎหมายและนิตกิรรม  

           - งานการด าเนินทางคดีและศาลปกครอง  

           - งานรอ้งเรียนรอ้งทุกข์และอุทธรณ์  

           - งานระเบียบการคลัง  

           - งานข้อบัญญัติองค์การบริหารส่วนต าบล  

       1.4 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน  มหีน้าที่ความรับผิดชอบ 

ดังนี้ 

           - งานสวัสดิการสังคม  

           - งานพัฒนาชุมชน  

           - งานจัดระเบียบชุมชน  

           - งานสังคมสงเคราะห์  

           - งานพิทักษ์สทิธิเด็กและสตร ี 

    2. กองคลัง  มีอ านาจหน้าที่  ดังต่อไปนี้ 

     มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับการจัดท าบัญชแีละทะเบียนรับจ่ายเงินทุก

ประเภท งานเกี่ยวกับการเงิน การเบิกจ่ายเงิน การเก็บรักษาเงิน การน าส่งเงนิ การฝากเงนิ 

การตรวจเงินองค์การบริหารส่วนต าบล รวบรวมสถิติเงินได้ประเภทต่างๆ  การเบิก 

ตัดปี การขยายเวลาเบิกจ่าย งบประมาณ การหักภาษีและน าส่งเงิน รายงานเงินคงเหลอื 
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ประจ าวัน การรับและจา่ยขาดเงินสะสมขององค์การบริหารส่วนต าบล การยืมเงนิทดรอง

ราชการ  การจัดหาผลประโยชนจ์ากสิ่งก่อสร้างและทรัพย์สนิ ตรวจสอบงานของจังหวัด

และส านักงานตรวจเงนิแผน่ดิน การเร่งรัดใบส าคัญและเงินยมืค้างช าระ การจัดเก็บภาษี 

การประเมนิภาษี การเร่งรัดจัดเก็บรายได้ การพัฒนารายได้ การออกใบอนุญาตและ

ค่าธรรมเนียมต่างๆ และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น  

4 งาน คือ 

      2.1 งานการเงิน มีหน้าที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

                - งานรับเงนิและเบิกจ่ายเงิน  

                - งานจัดท าฎีกาเบิกจ่ายเงิน  

                - งานเก็บรักษาเงิน  

                - งานรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการจัดตัง้งบประมาณรายรับ

รายจ่าย ประจ าปี  

                - งานตรวจสอบหลักฐานเกี่ยวกับการเงนิ  

                - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืงานที่ได้รับมอบหมาย  

      2.2 งานบัญชี มีหน้าที่รับผิดชอบ ดังนี้ 

                - งานการบัญชี  

                - งานทะเบียนคุมการเบิกจ่ายเงนิ  

                - งานงบการเงนิและงบทดลอง  

                - งานรายงานแสดงฐานะทางการเงนิและบัญชี  

                - งานรายงานทางการเงิน บัญชทีั่วไปของสว่นราชการและ

บัญชรีายได้แผน่ดิน  

                - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืงานที่ได้รับมอบหมาย 

      2.3 งานพัฒนาจัดเก็บรายได้ มีหน้าที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

                - งานภาษีอากร ค่าธรรมเนียมและค่าเช่าและรายได้อื่นๆ  

                - งานพัฒนาปรับปรุงรายได้งานควบคุมกิจการค้า 

และค่าประกัน  

                - งานทะเบียนควบคุมและเร่งรัดรายได้  

                - งานออกหมายเรียกและหนังสอืเชญิพบกิจการค้า  

                - งานตรวจสอบและประเมินภาษี  

                - งานการน าส่งเงนิรายได้  
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        - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืงานที่ได้รับมอบหมาย  

     2.4 งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ มีหนา้ที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

               - งานทะเบียนทรัพย์สินและแผนที่ภาษี  

               - งานพัสดุ (การจัดหา จัดซือ้จัดจา้ง การเบิกจ่าย การเก็บ

รักษา การซ่อมแซม และการบ ารุงรักษา) 

               - งานการจัดท าบัญชีและทะเบียนพัสดุ  

               - งานการเก็บเอกสารส าคัญหลักฐานรวมถึงเอกสารอื่นที่

เกี่ยวข้องกับพัสดุ  

               - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืงานที่ได้รับมอบหมาย 

    3. กองช่าง  มีอ านาจหน้าที่  ดังตอ่ไปนี้       

     มีหน้าที่ความรับผดิชอบเกี่ยวกับการส ารวจออกแบบการจัดท า

ข้อมูลทางด้านวิศวกรรม  การจัดเก็บและทดสอบคุณภาพวัสดุ  งานออกแบบและเขียน

แบบ การตรวจสอบการก่อสร้าง งานการควบคุมอาคารตามระเบียบ กฎหมาย  งาน

แผนการปฏิบัติงาน การก่อสร้างและซ่อมบ ารุง การควบคุมการก่อสร้างและซ่อม

บ ารุง  งานแผนงานด้านวิศวกรรม เครื่องจักรกล  การรวบรวมประวัติติดตาม  ควบคุม

การปฏิบัติงานเครื่องจักรกล การควบคุมการบ ารุงรักษาเครื่องจักรและยานพาหนะ  

งานเกี่ยวกับแผนงาน ควบคุม เก็บรักษา การเบิกจ่ายวัสดุ  อุปกรณ์  อะไหล่ น้ ามัน

เชื้อเพลิงและงานอื่นๆ  ที่เกี่ยวข้องหรอืที่ได้รับมอบหมาย  โดยมีส่วนราชการภายในส่วน

โยธาออกเป็น  3 งาน คอื 

      3.1 งานออกแบบควบคุมอาคารและผังเมอืง  มีหน้าที่

ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการปฏิบัติหน้าที่ของงานสถาปัตยกรรม  งานผังเมอืง 

                     3.1.1 งานสถาปัตยกรรม  มีหนา้ที่เกี่ยวกับ 

                           - งานออกแบบ  เขียนแบบทางดา้นสถาปัตยกรรมและ

มัณฑนศิลป์ 

                           - งานวางโครงการ  จัดท าผังและควบคุมการก่อสร้าง

ทางสถาปัตยกรรม มัณฑนศลิป์ 

                           - งานให้ค าปรึกษาแนะน าด้าน

สถาปัตยกรรม  มัณฑนศลิป์ 

                            - งานตรวจสอบแบบแปลนการขออนุญาตปลูกสร้าง

ด้านสถาปัตยกรรมตามกฎหมาย 
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                          - งานควบคุมการก่อสร้างทางสถาปัตยกรรม 

                          - งานออกรายการทางสถาปัตยกรรม 

                          - งานส ารวจขอ้มูลเพื่อออกแบบสถาปัตยกรรม 

                          - งานวิเคราะห์  วิจัย  ทางด้าน

สถาปัตยกรรม  มัณฑนศลิป์ 

                          - งานประมาณราคาค่าก่อสร้างทางดา้น

สถาปัตยกรรม  มัณฑนศลิป์และงานด้านศิลปกรรมต่างๆ 

                          - งานให้บริการด้านสถาปัตยกรรม  มัณฑนศิลป์  และงาน

ด้านศลิปกรรมต่างๆ 

                          - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่รับมอบหมาย 

                    3.1.2 งานผังเมือง  มีหน้าที่เกี่ยวกับ 

                           - งานจัดท าผังเมอืงรวม 

                          - งานจัดท าผังเมอืงเฉพาะ 

                           - งานพัฒนาและปรับปรุงชุมชนแออัด 

                           - งานควบคุมแนวเขตถนน  ทางสาธารณะและที่ดนิ

สาธารณประโยชน์ 

                           - งานส ารวจรวบรวมข้อมูลทางดา้นผังเมือง 

                           - งานอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมทางบก  ทางน้ า 

                           - งานตรวจสอบโครงการพัฒนาผังเมือง 

                           - งานให้ค าปรึกษาด้านผังเมอืง 

                           - งานให้ค าปรึกษาด้านสิ่งแวดล้อม 

                           - งานควบคุมให้ปฏิบัติตามผังเมืองรวม 

                           - งานวิเคราะหว์ิจัยงานผังเมอืง 

                           - งานวิเคราะหว์ิจัยด้านสิ่งแวดล้อม 

                           - งานเวนคืนและจดกรรมสิทธิ์ที่ดนิ 

                          - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

     3.2 งานก่อสร้าง  มีหนา้ที่ควบคุมดูแลและรับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของงานวิศวกรรม 

                    3.2.1 งานวิศวกรรม  มีหนา้ที่เกี่ยวกับ 

                           - ออกแบบค านวณด้านวิศวกรรม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



96 

 

                           - งานวางโครงการและการก่อสร้างทางดา้นวิศวกรรม 

                           - งานให้ค าปรึกษาแนะน าและบริการเกี่ยวกับงาน 

ทางดา้นวิศวกรรม 

                           - งานตรวจสอบแบบแปลนการขออนุญาตปลูกสร้าง

อาคารทางด้านวิศวกรรม 

                           - งานออกแบบรายการรายละเอียดทางด้านวิศวกรรม 

                          - งานส ารวจหาข้อมูลรายละเอียดเพื่อค านวณ  ออกแบบ

ก าหนดรายละเอียดทางดา้นวิศวกรรม 

                           - งานศกึษาวิเคราะห์  วิจัยทางดา้นวิศวกรรม 

                           - งานประมาณราคาค่าก่อสร้างทางดา้นวิศวกรรม 

                           - งานควบคุมการก่อสร้างในสาขาวิศวกรรม 

                           - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

     3.3 งานประสานสาธารณูปโภค  มีหน้าที่ควบคุมดูแลและ

รับผิดชอบการปฏิบัติในหน้าที่ของงานสวนสาธารณะ งานสาธารณูปโภค  งานจัดสถานที่

และไฟฟ้าสาธารระ  งานศูนย์เครื่องจักรกล   

                     3.3.1 งานสวนสาธารณะ  มีหน้าที่เกี่ยวกับ 

                           - งานจัดสถานที่พักผอ่นหย่อใจ  เชน่  สวนสาธารณะ  

สวนสัตย์สวนหย่อม ฯลฯ 

                           - งานควบคุมดูแล  บ ารุงรักษาสถานที่พักผอ่นหย่อนใจ 

                           - งานดูแล  บ ารุงรักษาต้นไม้  พันธ์ไม้ต่างๆ 

                           - งานจัดท า  ดูแลรักษาเรือนเพาะช าและขยาย 

พันธุ์ไม้ตา่งๆ 

                           - งานประดับ  ตกแต่งสถานที่อาคารเกี่ยวกับการ 

ใช้พันธุ์ไม้ตา่งๆ 

                           - งานให้ค าปรึกษาแนะน าเผยแพรท่างดา้นภูมสิถาปัตย์ 

                           - งานประมาณราคาด้านภูมิสถาปัตย์ 

                           - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

                     3.3.2  งานสาธารณูปโภค  มีหน้าที่เกี่ยวกับ 

                           - งานด้านการก่อสร้างอาคาร  ถนน  สะพาน  

ทางเท้า  เขื่อนและสิ่งติดตั้งอื่น ฯลฯ 
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                           - งานวางโครงการและควบคุมการก่อสร้าง 

                           - งานซ่อมบ ารุงรักษาอาคาร  ถนน  สะพาน  เขื่อน   

ทางเท้า 

                            - งานควบคุมดูแลอาคารสถานที่ 

                           - งานปรับปรุงแก้ไขและป้องกันสิ่งแวดล้อมเป็นพิษ 

                           - งานให้ค าปรึกษาแนะน าหรอืตรวจสอบเกี่ยวกับงาน

ก่อสร้าง 

                           - งานควบคุมพัสดุ  งานด้านโยธา 

                           - งานประมาณราคา  งานซ่อมบ ารุงรักษา 

                           - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

                     3.3.3  งานจัดสถานที่และไฟฟ้าสาธารณะ  มีหนา้ที่

เกี่ยวกับ      

                           - งานออกแบบ  จัดสถานที่  ติดตัง้ไฟฟ้า  ทั้งงานรัฐ

พิธี  ประเพณี  และงานอื่นๆ 

                           - งานประมาณการ 

                           - งานจัดสถานที่เนื่องในงานรัฐพิธี  ประเพณี  และงานอื่นๆ 

                           - งานเก็บรักษาวัสดุ  อุปกรณ์เกี่ยวกับการจัดสถานที่ 

                           - งานส ารวจออกแบบและค านวณอุปกรณ์ไฟฟ้า 

                           - งานควบคุมการก่อสร้างในกานติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า 

                           - งานซ่อมบ ารุงการไฟฟ้าในเขตเทศบาล 

                           - งานให้ค าปรึกษาแนะน าตรวจสอบในด้านการไฟฟ้า 

                           - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 

                    3.3.4  งานศูนย์เครื่องจักรกล  มีหน้าที่เกี่ยวกับ 

                           - งานควบคุมการใช้ยานพาหนะและเครื่องจักรกล 

                           - งานตรวจสอบ  ซ่อม  บ ารุงรักษายานพาหนะและ

เครื่องจักรกล 

                           - งานพัสดุ  ด้านอะไหล่และอุปกรณ์ยานพาหนะและ

เครื่องจักรกล 

                           - งานควบคุมการใช้น้ ามันเชือ้เพลิงและหล่อลื่น 

                           - งานอื่นที่เกี่ยวข้องหรอืตามที่ได้รับมอบหมาย 
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     3.4 กองการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีอ านาจหน้าที่

ดังตอ่ไปนี ้

      มีภาระหน้าที่เกี่ยวกับงานจัดการศกึษา ส่งเสริมและสนับสนุน

การศกึษา ศาสนา วัฒนธรรม  และขนบธรรมเนยีมประเพณีอันดีงามของท้องถิ่น งาน

สันทนาการ  งานการศาสนา  งานศลิปวัฒนธรรม งานส่งเสริมและสนับสนุนการกีฬาและ

นันทนาการ และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องโดยแบ่งส่วนราชการ ภายในออกเป็น  2 งาน 

คือ 

      3.4.1 งานส่งเสริมการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม  มีหนา้ที่

รับผิดชอบ ดังนี้ 

                - งานส่งเสริมและสนับสนุนศูนย์การเรียนรู้ชุมชน 

                - งานส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

                - งานสนับสนุนกิจการศาสนา  

                - งานสนับสนุนศลิปวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียม ประเพณี

ท้องถิ่น 

                - งานสันทนาการ   

                - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย  

      3.4.2 งานกิจการโรงเรียน มีหน้าที่ความรับผดิชอบ ดังนี้ 

                - งานจัดการศกึษา พัฒนาศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

                - งานประสานและสนับสนุนโรงเรียนประถมและพัฒนา

ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก  

                - งานจัดกิจกรรมเด็กและเยาวชน  

                - งานหอ้งสมุด และเครือข่ายทางการศกึษา  

                - งานเทคโนโลยีทางการศกึษา  

                - งานส่งเสริม สนับสนุน เสนอแนะ และการเผยแพร่

เกี่ยวกับการศกึษา 

                - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

     3.5 กองสวัสดิการสังคม  มีหนา้ที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

      มีภาระหน้าทีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการสังคม 

เกี่ยวกับการสังคมสงเคราะห ์การส่งเสริมสวัสดการและการพัฒนาชุมชน การส่งเสริม
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อาชีพ และพัฒนาสตรี การให้ค าปรึกษา แนะน า หรอืตรวจสอบเกี่ยวกับงานสวัสดิการ

สังคม รวมถึงการปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง แบ่งสว่นราชการภายในออกเป็น 3 งาน คอื 

       3.5.1 งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน มีหน้าที่รับผิดชอบ 

ดังนี้ 

         - งานสวัสดิการสังคม         

         - งานกิจกรรมเด็กและเยาวชน  

         - งานพัฒนาชุมชน         

         - งานการจัดระเบียบชุมชน        

         - งานการกีฬาและสันทนาการ 

         - งานส่งเสริมประเพณีศลิปวัฒนธรรม 

         - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

       3.5.2 งานสังคมสงเคราะห์ มีหน้าที่รับผดิชอบ ดังนี้ 

         - งานสังคมสงเคราะหเ์ด็ก สตรี  คนชรา    

         - งานคนพิการและผูป้่วยเอดส์ 

         - งานพิทักษ์สทิธิเด็กและสตรี      

         - งานการจัดระเบียบชุมชน        

         - งานการกีฬาและสันทนาการ 

         - งานส่งเสริมประเพณีศลิปวัฒนธรรม 

         - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย  

       3.5.3 งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนาสตรี  มีหน้าที่

รับผิดชอบ ดังนี้ 

         - งานส่งเสริมอาชีพและข้อมูลแรงงาน     

         - งานพัฒนาสตรีและเยาวชน 

         - งานพิทักษ์สทิธิเด็กและสตรี      

         - งานสนับสนุนกิจกรรมของเด็กและสตรี    

         - งานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืได้รับมอบหมาย 

 สรุปได้วา่ องค์การบริหารส่วนต าบล ประกอบด้วยบทบาทหนา้ที่ของ                    

5  ส่วนงาน คือ ส านักงานปลัด กองคลัง กองช่าง กองการศกึษาและกองสวัสดิการสังคม 

ซึ่งแตล่ะสว่นมีบทบาทหลัก คือ การบริหารงานทั่วไป งานนโยบายและแผน งานกฎหมาย

และคดี งานสวัสดิการและพัฒนาชุมชน งานสังคมสงเคราะห์ งานส่งเสริมอาชีพและพัฒนา
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สตร ีงานการเงนิ งานบัญชี งานพัฒนาจัดเก็บรายได้ งานทะเบียนทรัพย์สินและพัสดุ งาน

ควบคุมอาคารและผังเมือง งานก่อสร้าง งานประสานสาธารณูปโภค งานส่งเสริม

การศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรมและงานกิจการโรงเรยีน 

 

ตอนที่  5  การวิจัยและพัฒนา 

 การวิจัยเปนการแสวงหาความรูความจริงที่มคีวามเกี่ยวพันกับสภาพการ

ด ารงชีวติของมนุษย เพียงแตจะเกี่ยวของมากนอยเพียงใดเทานั้น ซึ่งการแสวงหาความรู

ความจริงของมนุษยมีมาตั้งแตอดีตกาลจนถึงปจจุบัน ความเจริญกาวหนาทางดานวัตถุ   

ตางๆ ลวนเกิดจากการวิจัยทั้งสิน้ และนับวันการวิจัยก็ยิ่งพัฒนามากยิ่งขึน้  การวิจัยใน

ยุคปจจุบันไมไดมุงหวังแคใหไดองคความรูใหมขึ้นมาเทานั้น แตการวิจัยทุกวันนีมุ้งเนนถึง

การน าไปสรางผลติภัณฑและการเผยแพรผลติภัณฑอันเปนผลจากการวิจัยดวย ซึ่งเรยีก

การวิจัยที่มลีักษณะเชนนีว้า “การวิจัยและพัฒนา” (ชุมพล  เสมาขันธ์, 2552 หนา้ 97)   

 การวิจัยและพัฒนา (The Research and Development) เป็นการวิจัยลักษณะ

หนึ่งที่มปีระโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนางาน พัฒนาวิชาชีพ หรอืการพัฒนาวิถีชีวติของ

มนุษย์ ซึ่งในปัจจุบัน องค์กรจ านวนมากได้พยายามส่งเสริมใหบุ้คลากรในสังกัดให้มีความรู้

ความสามารถด้านการวิจัยและพัฒนา โดยเชื่อว่า การวิจัยและพัฒนาจะช่วยใหไ้ด้

ทางเลือกหรือวธิีการใหม่ๆ  ที่จะช่วยใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นเป็นล าดับ

ซึ่งธเนศ ข าเกิด (2550, หน้า 3 - 4) กล่าวว่า  การบริหารหรอืการท างานที่มุ่งแก้ปัญหา

หรอืพัฒนาให้เกิดคุณภาพนั้น เมื่อผูบ้ริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบปัญหา และเกิดความ

ตระหนักในปัญหา ก็จะคิดค้นรูปแบบสื่อ หรอืรูปแบบการพัฒนา ที่มักเรียกว่า 

“นวัตกรรม” เพื่อใช้ในการแก้ปัญหา หรอืพัฒนางานดังกล่าว โดยที่รูปแบบสื่อหรอืรูปแบบ

การพัฒนาที่คิดขึ้น จะต้องมีเหตุผล หลักการ หรอืทฤษฎีรองรับ ทั้งนี้อาจเลือกใช้วิธีการ

ปรับปรุงในสิ่งที่มผีูอ้ื่นให้ศกึษาหรอืเคยใช้ได้ผลในสถานการณท์ี่เป็นปัญหาเช่นเดียวกันมา

ก่อน หรอือาจคิดขึ้นใหม่ก็ได้ ส่วนสุพักตร ์ พิบูลย์ (2549, หนา้ 15) กล่าวว่า การวิจัยและ

พัฒนา (The Research and Development) เป็นลักษณะหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ

(Action Research) ที่ใชก้ระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบ มุง่พัฒนาทางเลือกหรือ

กระบวนการใหม่ๆ  เพื่อใชใ้นการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชีวติ การวิจัยและ

พัฒนาเป็นการวิจัยเชงิทดลองการวิจัยและพัฒนาจะให้ผลลัพธ์ที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คอื            

(1) นวัตกรรมวัตถุที่เป็นชิน้อัน (Materials) เช่น ชุดการสอน สื่อการสอน ชุดกิจกรรมเสริม
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ความรู ้เป็นต้น (2) นวัตกรรมประเภทที่เป็นรูปแบบ / วธิีการ / กระบวนการ / 

ระบบปฏิบัติการ (Methods / Process / Procedure / Style) เช่น รูปแบบการสอน วธิีสอน 

รูปแบบการบริหารจัดการ เป็นต้น  ซึ่งสมคิด พรมจุย้ และสุพักตร ์พิบูลย์ (2552, หนา้ 6) 

ได้สรุปการวิจัยและพัฒนาว่าเป็นกระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างมีระบบด้วยวิธีการทาง

วิทยาศาสตร์ ซึ่งใชพ้ัฒนารูปแบบการท างาน หรอืวิธีการท างาน เพือ่ใหส้ามารถน าไปใช้ใน

การพัฒนาและปรับปรุงการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนวิโรจน์  สารรัตนะ (2557, 

หนา้ 258) มีความเห็นว่าการวิจัยและพัฒนา (R&D) เป็นการวิจัยทีม่ีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนา

นวัตกรรม (innovation) ขึ้นมา แล้วน าไปทดลองใช้ในภาคสนามจริง ก่อนที่จะสรุปผลถึง

ความมคีุณภาพ และปรับปรุงแก้ไขเป็นครั้งสุดท้าย ก่อนน าไปเผยแพร่ใช้ในวงกว้างใน

กลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดตอ่ไป ถือเป็นการวิจัยแบบยึดนวัตกรรมเป็นฐาน  

(innovation - based  research) เน้นการรเิริ่มพัฒนาสิ่งใหม่ๆ ขึน้มาใช้ 

 

  5.1 ความเป็นมาของการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาเริ่มมีรูปแบบที่ชัดเจนมา กว่า 5 ทศวรรษ โดยเริ่มจาก

แหลง่อุตสาหกรรมที่มุง่ผลิตสินคา้ และผลติภัณฑ์ออกสู่ตลาดที่มีการแขง่ขันกันสูงขึ้น  

การขยายตลาดสินค้าสู่ผู้บริโภคจึงต้องเน้นทั้งคุณภาพสินค้า ราคาต้นทุน และความ

น่าเชื่อถือของผู้ผลติ ดังนั้นทุกอุตสาหกรรมจงึมกีารวิจัยเพื่อให้ได้ผลิตภัณฑข์ึน้มา  

และก่อนจะน าไปใช้ได้ท าการประเมินประสิทธิภาพ เมื่อเป็นที่พอใจแล้วจงึเผยแพร่สู่ตลาด

ผูบ้ริโภค ส าหรับประเทศไทย ได้เริ่มให้ความส าคัญต่อการวิจัยและพัฒนาราวปลาย

ทศวรรษที่ 20 และต้นทศวรรษที่ 21 ได้ให้ความส าคัญต่อการวิจัยและพัฒนาเป็นอย่างมาก 

จะเห็นได้จากการก าหนดทิศทางการวิจัยของแหลง่ทุนสนับสนุนการวิจัย ทิศทางการวิจัย

ของสถาบันการศกึษา (ชุมพล  เสมาขันธ์, 2552 หนา้ 97) 

 

  5.2 ความหมาย และลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

   การวิจัยและพัฒนา (The Research and Development) เป็นลักษณะหนึ่ง

ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ที่ใชก้ระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็น

ระบบ มุง่พัฒนาทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ๆ เพื่อใช้ในการยกระดับคุณภาพงานหรอื

คุณภาพชีวติ 

   การวิจัยและพัฒนา เป็นการวิจัยเชิงทดลอง โดยมีการพัฒนาต้นแบบ

นวัตกรรม (หมายถึงสื่อ/สิ่งประดิษฐ์ หรอืวิธีการ) แล้วมีการทดลองใช้ เพื่อตรวจสอบ
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คุณภาพในเชิงประจักษ์ ทั้งนี ้นวัตกรรมที่น ามาทดลอง คอื ปฏิบัติการ (Treatment) หรอืตัว

แปรต้น โดยมี “ดัชนีช้ีคุณภาพ” ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเป็นตัวแปรตาม 

    การวิจัยและพัฒนาจะให้ผลลัพธ์ที่ส าคัญ 2 ลักษณะคือ 

    1. นวัตกรรมประเภทวัตถุที่เป็นชิน้อัน ซึ่งอาจเป็นประเภท วัสดุ/

อุปกรณ์/ชิน้งาน เช่น รถยนต์ คอมพิวเตอร์ ชุดการสอน สื่อการสอน ชุดกิจกรรม เสริม

ความรู ้คู่มอืประกอบการท างาน เป็นต้น 

     2. นวัตกรรมประเภทที่เป็นรูปแบบ /วิธีการ/ กระบวนการ/

ระบบปฏิบัติการ อาทิ รูปแบบการสอน วธิีการสอน รูปแบบการบริหารจัดการ ระบบการ

ท างาน Quality Control (Q.C.) Total Quality Management (TQM) The Balanced 

Scorecard (BSC) ระบบ ISO เป็นต้น ผลงานทางวิชาการประเภทงานวิจัยและพัฒนา 

คุณค่าของงานจะอยู่ที่ “สิ่งประดิษฐ์/ผลงานเป็นชิ้นเป็นอันที่สร้างขึ้น” หรอื “วิธีการ/

รูปแบบการท างาน/รูปแบบการจัดการ” ที่พัฒนาขึน้ ผลงานวิจัยและพัฒนาที่มคีุณค่ามาก 

คือ กรณีที่สามารถสร้างสิ่งประดิษฐ์หรอืวิธีการที่ “ดูดี มคีุณค่า ใช้งานได้อย่างดี  

มีประสิทธิภาพ” (กฤษิยากร เตชะปิยะพร, ออนไลน์) 

 

5.3 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา 

   ทิศนา แขมมณี (2547, หน้า 8) กล่าวว่า ขั้นตอนหลักในการด าเนินการวิจัย 

และพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินงาน ที่ส าคัญแบ่งตามกระบวนการหลักเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนการวิจัย (R) และขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งอาจเริ่มตน้จาก R เพื่อแสวงหาความรู้  

และแนวทางการพัฒนานวัตกรรม / ผลิตภัณฑ์ และต่อด้วย D1 คือการพัฒนานวัตกรรม /  

ผลติภัณฑต์ามแนวทางนัน้ ต่อไป คอื ขัน้ตอนการวิจัย R2 เพื่อตรวจสอบและประเมิน 

คุณภาพของนวัตกรรม / ผลิตภัณฑท์ี่พัฒนาขึน้หาข้อบกพร้องและวิธีการปรับปรุงแก้ไข  

และน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง D1 ให้เป็นนวัตกรรม D2  ที่ดขีึน้ ทั้งนี้นักวิจัยอาจ 

ด าเนินการตามขั้นตอนดังกล่าว ซ้ าหลายๆ รอบจนกว่าจะได้นวัตกรรม/ผลิตภัณฑ์ที่มี 

คุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด กระบวนการวิจัยและพัฒนาจึงมขีั้นตอนเรียงล าดับดังนี้  

คือ  R1     D1       R2      D2  ซึ่งอาจมีขัน้ตอนต่อเนื่องกันไปจนกว่าจะได้นวัตกรรม/ผลิตภัณฑ์ 

ที่มคีุณภาพ ได้มาตรฐาน หรอือาจเริ่มตน้จาก  D1      R1        D2       R2  ก็ได้ หากเริ่มต้นจาก 

นวัตกรรม/ผลติภัณฑท์ี่คิดขึ้น 

   Borg & Gall (1989 pp.784 – 785) ได้กล่าวถึงขั้นตอนส าคัญของการวิจัย 

และพัฒนามี 10 ขั้นตอน ดังนี้ 
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    1. การเก็บรวบรวมข้อมูล (Research and Information Collection) โดย

การรวบรวมวรรณกรรม การสังเกตภายในหอ้งเรียน การเก็บสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืมีอยู่ 

และเป็นประโยชน์ในการน ามาท าวิจัย 

    2. การวางแผน (Planning) เป็นการวางแผนที่รวมถึงการวางแผน

เกี่ยวกับทักษะ การก าหนดจุดมุง่หมาย การจัดล าดับเนื้อหาวิชา การทดสอบแบบต่างๆ 

การพัฒนารูปแบบ ผลผลติขั้นต้น รวมทั้งการเตรยีมสื่อแบบต่างๆ คู่มอืและแบบทดสอบ 

    3. พัฒนารูปแบบขั้นตอนของผลิตภัณฑ์ (Develop preliminary form 

of product) ขัน้ตอนนี้เป็นขั้นการออกแบบ และจัดท าผลิตภัณฑก์ารศกึษาตามที่วางไว้ 

    4. การทดสอบเบือ้งต้น (Preliminary Field Testing) คือ การน า

ผลผลิตทั้งหมดมาทดลองถ้าเป็นโรงเรียนใช้ 1 – 3 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้จ านวน 6 – 12 

คน โดยการสัมภาษณ์ การสังเกต และแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ

วิเคราะห์ เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในเชิงคุณภาพ 

    5. ผลผลติไปปรับปรุง (Main Product Revision) ภายหลังได้รับการ

เสนอแนะ และทดสอบในเบือ้งตน้ 

    6. ทดสอบกลุ่มย่อย (Main Field Testing) ถ้าเป็นโรงเรียนใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 5 – 15 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 – 100 คน ในขั้นนีจ้ะเป็น

ข้อมูลเชิงปริมาณผลลัพธ์และการประเมินผลที่ได้จะเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยมีการ

เปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุมตามความเหมาะสม 

    7. ปรับปรุงผลผลติที่ได้จากการทดลอง (Operational Product 

Revision) 

    8. ทดสอบภาคสนาม (Operational Field Testing) เป็นการทดลอง

โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง ถ้าเป็นโรงเรียนใช้ 10 – 30 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้กลุ่มตัวอย่าง  

40 – 200 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ สังเกต แล้วใช้แบบสอบถาม แล้วน ามา

วิเคราะห์ 

    9. ปรับปรุงผลผลติขั้นสุดท้าย (Final Product Revision) เป็นการ

ปรับปรุงผลผลติภายหลังการทดสอบขั้นสุดท้าย 

    10. น าไปเผยแพร่ (Distribution) เป็นการประชุม หรอืในวารสาร หรือ

การเผยแพรท่างการค้า การเผยแพร่จะน ามาสู่การควบคุมคุณภาพ 

 สรุปได้วา่  การวิจัยและพัฒนา เป็นกระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างมรีะบบ 

เป็นการค้นควา้หาความรูใ้หม่ๆ ที่ช่วยใหผู้ว้ิจัยสามารถค้นหาข้อเท็จจรงิต่างๆ และน าเอา
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ข้อเท็จจริงหรอืผลการวิจัยนั้นๆ มาพัฒนาสิ่งใหม่ๆ  ขึ้นมาใช้ประโยชน์ได้อย่างกว้างขวาง 

รวมทั้งเป็นการพัฒนาระบบการด าเนินงานใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยสรุปขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา ซึ่งแบ่งได้เป็น                     

3 ระยะ 6 ขั้นตอน คือ วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของการพัฒนา  

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหเ์อกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื วิธีด าเนนิการวิจัยระยะที่ 2 การร่างและสร้างรูปแบบ ขั้นตอน

ที่  3 ท าการรา่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขั้นตอนที่ 4 สร้างรูปแบบและท าการยืนยันรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และวิธีด าเนนิการวิจัยระยะที่ 3 ขั้นตอนที่  

5 น ารปูแบบที่ได้ไปทดลองใช้กับบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากการ

ทดลองใช้ แล้วน ามาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่

บริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบรหิารส่วนต าบล ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                              

1.  การโน้มนา้วใจ 

2.  การให้ก าลังใจผู้อ่ืน   

3.  การมองการณ์ไกล 

4.  การฟัง   

5.  การรับผิดชอบดูแล     

6.  การมุ่งม่ันพัฒนา  

7.  การสร้างชุมชน   

8.  การตระหนักรู ้  

                                         

   วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า           

1. การอบรมเชงิปฏบัิตกิาร                                           

2. การพัฒนาตนเอง 

3. การศึกษาดูงาน 

 

                                     

          

   ประสิทธิผลของรูปแบบ

การพัฒนา    

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองคก์าร

บริหารส่วนต าบลในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  
 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประกอบดว้ย 

1. หลักการ  

- การด าเนินการพัฒนาเพื่อให้บุคลากร

ท่ีเข้ารับการพัฒนา บรรลุตาม

วัตถุประสงคข์องรูปแบบ 

2. วัตถุประสงค์ 

- พฤตกิรรมของบุคลากรท่ีเกิดการ

เปลี่ยนแปลงเป็นผลลัพธ์ของการพัฒนา

ท่ีเกิดในตัวตนของผู้เข้ารับการพัฒนา 

3. เนือ้หาที่ใช้ในการพัฒนาตามรูปแบบ 

- การโน้มน้าวใจ 

- การใหก้ าลังใจผู้อ่ืน   

- การมองการณ์ไกล 

- การฟัง 

- การรับผิดชอบดูแล 

- การมุง่มั่นพัฒนา 

- การสร้างชุมชน   

- การตระหนักรู้ 

4. กระบวนการพัฒนา 

- ระยะ ท่ี 1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

- ระยะ ท่ี 2 การพัฒนาตนเอง 

- ระยะ ท่ี 3 การศึกษาดูงาน 

- ระยะ ท่ี 4 การนเิทศ  ก ากับ  ติดตาม  

และประเมนิผล 

5. การวัดประเมนิผล 

- การวัดและประเมนิพฤติกรรม

บุคลากรท่ีเข้ารับการพัฒนาจากการใช้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 

   

รูปแบบและองคป์ระกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการของบุคลากร สังกัด

องคก์ารบริหารส่วนต าบล  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

 

                                     

          

ภาพประกอบ 9  กรอบแนวคิดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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