
บทที่  5 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้

ด าเนนิการสรุปผลการวิจัยและวิธีการด าเนินการวิจัย ตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. ความมุง่หมายของการวิจัย

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

3. วิธีด าเนนิการวิจัย

4. สรุปผลการวิจัย

5. การอภปิรายผลการวิจัย

6. ข้อเสนอแนะ

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมาย 

ของการวจิัยไว้ดังนี้ คือ  

1.  เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3. เพื่อตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามรูปแบบ 

ที่พัฒนาขึน้ 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย  

  1. ประชากรทีใ่ช้ในขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ ได้แก่ บุคลากรสังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศึกษา 2559 จ านวน  82,320  คน 

  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการส ารวจ ได้แก่ บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วน

ต าบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 382 คน ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางของ Krejcie and Morgan (บุญชม  ศรสีะอาด, 2556 หน้า 42 - 43) 

  3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แก่ บุคลากรสังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนต าบลหนองขอน อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี ประกอบด้วย 

   3.1 ส านักงานปลัด         จ านวน    5   คน 

   3.2 กองคลัง           จ านวน    4   คน 

   3.3 กองช่าง           จ านวน    4   คน 

   3.4 กองการศกึษา  ศาสนาและวัฒนธรรม   จ านวน    4   คน 

   3.5 กองสวัสดิการและสังคม      จ านวน    3   คน 

    รวมบุคลากรทั้งหมด จ านวน   20  คน 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 ในการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือครั้งนี ้เป็นการวิจัยและพัฒนา  

(Research  and  Development) ซึ่งมีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ  

และมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบของการพัฒนา            

โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การศกึษา

ข้อมูลพื้นฐาน สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับองค์ประกอบ จ านวน 5 คน เพื่อก าหนดกรอบ 
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แนวคิดในการวิจัย 

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยสร้าง

แบบสอบถามรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ท าการวิจัยเชงิส ารวจ เพื่อส ารวจความต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ   

 

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 2 การร่างและสร้างรูปแบบ                                

แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนคือ 

   ขั้นตอนที่ 3 ท าการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ น าข้อมูลที่ได้จาก

ระยะที่ 1 มาเป็นกรอบแนวทางในการร่างรูปแบบ และท าการตรวจสอบร่างรูปแบบโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 10 คน เพื่อตรวจสอบร่างรูปแบบและขอ้คิดเห็นเพิ่มเติมจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และจัดท าคู่มอืเพื่อเป็นแนวทางในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

   ขั้นตอนที่ 4 ท าการสร้างรูปแบบและท าการยืนยันรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และคู่มอืการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 10 คน หลังจากนั้น

น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุง 

 

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบ                                         

โดยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

   ขั้นตอนที่ 5 น ารูปแบบที่ได้ไปทดลองใช้กับบุคลากร  สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลหนองขอน อ าเภอเมอืงอุบลราชธานี จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 20 คน 

   ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากการ 
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ทดลองใช้ แล้วน ามาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์   

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร  

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี ้พบว่า     

  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ม ี8 องค์ประกอบ คือ การโน้มน้าวใจ การให้

ก าลังใจผู้อื่น การมองการณ์ไกล การฟัง การรับผดิชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา การสร้าง

ชุมชนและการตระหนักรู้ ความต้องการในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก                    

( = 4.06) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านการตระหนักรู้ ( = 4.11) ด้านการ                

โน้มนา้วใจ ( = 4.10) และด้านการให้ก าลังใจผู้อื่น ( = 4.06) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ

ด้านการตระหนักรู้ ( = 4.11) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคอืด้านการมองการณ์ไกล                              

( = 3.99)  

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีองค์ประกอบของรูปแบบ คือ ความ

เป็นมาและความส าคัญ แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา  

กระบวนการและการวัดและประเมินผล ส่วนกระบวนการของรูปแบบ มี 4 ระยะ คือ   

ระยะที่ 1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 2 วัน โดยก าหนดเป็นกิจกรรม ดังนี ้1. กิจกรรมสร้าง

ปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ  2. ประเมินภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของตนเอง จ านวน                     

8 ด้าน คือ การโน้มน้าวใจ การให้ก าลังใจผูอ้ื่น การมองการณไ์กล การฟัง การรับผดิชอบ

ดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา การสร้างชุมชน และการตระหนักรู้ ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ                       

3. อบรมเชิงปฏิบัติการในห้องประชุมใช้ระยะเวลา จ านวน 2 วัน ระยะที่ 2 การฝึก

ปฏิบัติการ เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล เป็นเวลา 5 สัปดาห์ ศกึษาวันละ 3 ช่ัวโมง รวมเป็นเวลา 105 ช่ัวโมง โดยใช้คู่มอื

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มีทั้งหมด จ านวน 8 ชุด คอื ชุดที่ 1 การโน้มน้าวใจ ชุดที่ 2 การให้
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ก าลังใจผู้อื่น ชุดที่ 3 การมองการณไ์กล ชุดที่ 4 การฟัง ชุดที่ 5 การรับผดิชอบดูแล       

ชุดที่ 6 การมุง่มั่นพัฒนา ชุดที่ 7 การสร้างชุมชน และชุดที่ 8 การตระหนักรู้ ใช้

ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการในระยะที่ 2 ระยะที่ 3 ศกึษาดูงานองค์การบริหาร

ส่วนต าบลจังหวัดต้นแบบ จ านวน 1 วัน 

   วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย การศกึษาเอกสาร การอบรม 

เชงิปฏิบัติการ  การฝกึปฏิบัตกิาร การใชคู้่มอื และศกึษาดูงานองค์การบริหารส่วนต าบล

จังหวัดต้นแบบจากนั้น เมื่อสิน้สุดการทดลองรูปแบบ มีการประชุมเพื่อสรุปผลภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ระยะที่ 4 การนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผล เป็นระยะการ

ติดตามผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ โดยท าแบบประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

หลังสิ้นสุด 2 สัปดาห์ หลังการทดลอง 

  3. ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบได้ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

   3.1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการประเมิน

ของผู้เช่ียวชาญ พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืมีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ( = 4.76) และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก

ที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย คอื วัตถุประสงค์ของรูปแบบและเอกสาร

ประกอบการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบมีความเหมาะสมเท่ากัน ( = 4.90) หลักการ

ของรูปแบบ ( = 4.80) เนือ้หาของรูปแบบ กระบวนการของรูปแบบ และการวัดและ

ประเมินผล มีความเหมาะสมเท่ากัน ( = 4.70) ตามล าดับ และเมื่อพิจารณาเอกสาร

ประกอบการพัฒนาแตล่ะองค์ประกอบเรียงตามล าดับ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย คือ การใหก้ าลังใจผูอ้ื่นและการมุ่งมั่นพัฒนามีความเหมาะสมเท่ากัน ( = 4.85) 

การฟัง ( = 4.82) การโน้มน้าวใจ การมองการณ์ไกล และการตระหนักรู้มคีวาม

เหมาะสมเท่ากัน ( = 4.77) การรับผดิชอบดูแล ( = 4.76) และการสร้างชุมน                            

( = 4.74) 
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   3.2 ผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเมื่อน ารูปแบบและคู่มอืการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ทั้ง 8 ชุด ไปทดลองใช้ในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

หนองขอน อ าเภอเมอืง จังหวัดอุบลราชธานี โดยท าการประเมินผลการทดลองใช้ทั้ง                        

8 ด้าน ผู้ประเมินประกอบด้วย บุคลากรในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองขอน 

อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 20 คน ประเมิน 2 ระยะ คือ ประเมินก่อนการ

ทดลอง และประเมินหลังการทดลองใชรู้ปแบบ 2 สัปดาห ์พบว่า 

    ระยะที่ 1 ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบ พบว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 8 ด้าน โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง ( = 3.34) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมุ่งมั่นพัฒนา ( = 3.40) 

และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ การตระหนักรู้ ( = 3.25)   

    ระยะที่ 2 หลังการทดลอง พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 8 ด้าน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( =4.34) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การตระหนักรู้ ( = 4.50) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การฟัง ( = 4.22)   

  4. ผลการสอบถามความพึงพอใจของผู้รับบริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ก่อนและหลังการทดลองใช้รูปแบบ

และคู่มอืการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ทั้ง 8 ชุด ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้ที่มาใช้บริการ

ของส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองขอน อ าเภอเมอืง จังหวัดอุบลราชธานี  

โดยสอบถามใน 2 ระยะ คอื ก่อนการทดลองใช้รูปแบบและหลังสิ้นสุดการทดลองใช้

รูปแบบ 2 สัปดาห์ พบว่า 

   4.1 ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ผลการ

สอบถาม พบว่า ความพึงพอใจของผู้มารับบริการที่มีต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 8 ด้าน โดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( = 3.18) ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การสร้างชุมชน ( = 3.37)      

และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ การมองการณ์ไกล ( = 3.26)   

   4.2 หลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ   

ผลการสอบถาม พบว่า ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการที่มีตอ่ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 8 ด้าน โดยรวม
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อยู่ในระดับมาก ( = 4.21) ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การตระหนักรู้ ( = 4.24) และ

ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ การมุง่มั่นพัฒนา ( = 4.17)                       

 โดยจากประสิทธิผลของรูปแบบ สรุปได้ว่ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
เกิดประโยชน์อย่างยิ่งตอ่บุคลากรของส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองขอน                      

อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี เนื่องจากได้รับความรู้จากวิทยากร การศกึษาจากคู่มอื 

ได้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่างบุคลากรที่ให้บริการ 
ในส านักงานด้วยกัน ตลอดจนได้ศกึษาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจากองค์การบริหารส่วนต าบล 

ที่เป็นแบบอย่าง จากการไปศกึษาดูงานและการก ากับ ติดตาม นเิทศ และประเมินผลส่งผล

ให้บุคลากรได้รับความรู้และประสบการณ์ ตลอดจนทักษะ เทคนิค การน าไปประยุกต์ใชใ้น

การให้บริการของส านักงานของตนได้อย่างเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์

ที่วางไว้ 

 

การอภิปรายผลการวจิัย 

 จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบประเด็นที่ควรน ามา

อภปิราย ดังนี้   

  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 8 องค์ประกอบ คอื การโน้มน้าวใจ การให้

ก าลังใจผู้อื่น การมองการณ์ไกล การฟัง การรับผดิชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา การสร้าง

ชุมชนและการตระหนักรู้ ความต้องการในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก                     

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ด้านการตระหนักรู้  ด้านการโน้มน้าวใจ  และด้านการให้
ก าลังใจผู้อื่น ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านการตระหนักรู้ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคอืด้าน
การมองการณ์ไกล อาจเป็นเพราะว่า องค์การบริหารส่วนต าบลมีความส าคัญต่อท้องถิ่น

เป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นที่มขีนาดเล็กที่สุด แตใ่กล้ชิดกับ

ประชาชนมากที่สุด ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรม มกี าหนดแนวทางการบริหารจัดการต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

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



208 

มกีารจัดระบบการบริการสาธารณะเพื่อประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเอง 

ดังนัน้บุคลากรจงึมคีวามจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการเพื่อปรับปรุงการ

บริหารงานให้สอดคล้องกับความตอ้งการของประชาชนมากที่สุด ซึ่งยังไม่ได้รับการพัฒนา

อย่างเป็นระบบในการให้บริการของหน่วยงาน อาจจะยังไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน

อย่างแท้จริง ท าใหค้่าเฉลี่ยทุกด้านอยู่ในระดับมาก จ าเป็นต้องมีการพัฒนาใหม้ีความรู้

ความสามารถในการให้บริการจนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับ                   

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 49) ได้ท าการศกึษาค้นคว้าในเรื่อง

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และได้ท าการสรุปองค์ประกอบแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการได้                             

3 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ดา้นการมวีิสัยทัศน ์(visionary) 

ประกอบด้วย การมองการณ์ไกล (foresight) และการสร้างมโนทัศน์ (conceptualization)                      

2) ด้านการคุ้มครองดูแลรักษา (guardianship) ประกอบด้วย การฟัง (listening) การเข้าใจ

ผูอ้ื่น (empathy) การกระตุ้นและให้ก าลังใจผูอ้ื่น (healing) และการรับผดิชอบดูแล 

(stewardship) 3) ด้านการสร้างความรว่มมอืร่วมใจ ประกอบด้วย การตระหนักรู้ 

(awareness) การโน้มนา้วใจ (persuasion) การมุง่มั่นพัฒนาคน (commitment to the 

growth of people) และการสร้างชุมชน (building community) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย

ของวิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เพื่อสร้างและตรวจสอบรูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ คอื 1) การฟัง                   

2) การเห็นอกเห็นใจ 3) การเยียวยารักษา  4) การตระหนักรู้ 5) การโน้มนา้วใจ 6) การ

สร้างมโนทัศน์ 7) การมองการณไ์กล 8) ความรับผดิชอบร่วมกัน 9) การอุทิศตนเพื่อ

พัฒนาคนและ 10) การสร้างกลุ่มชน ซึ่งผลการวิจัยพบว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่สรา้งขึ้นมีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในการน าไป

ปฏิบัตินอกจากนี ้ละม้าย  กิตติพร (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ซึ่งประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ  

คือ 1) การวางแผน 2) การให้บริการ 3) การเพิ่มคุณค่า 4) การมุ่งมั่นพัฒนาและ 5) การ

สื่อสาร ซึ่งพบว่า ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรใน

ส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา ระยะฝึกปฏิบัติ

จรงิ ผลสูงกว่าก่อนการทดลอง และระยะตดิตามผลสูงกว่าระยะฝกึปฏิบัติการ  
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และผู้รับบริการจากส านักงานมคีวามพึงพอใจหลังการทดลองใช้รูปแบบสูงกว่าก่อนการ

ทดลอง   

 

   องค์ประกอบที่ 1 การโน้มน้าวใจ  

    ผลการวิจัยพบว่าที่เป็นเช่นนีส้ืบเนื่องมาจาก บุคลากรสังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลมีหลักการท างานที่เน้นการให้บริการประชาชน บุคลากรจึงจ าเป็นที่

จะต้องมทีักษะในการพูดโน้มนา้วใจที่ดี ซึ่งการโน้มน้าวใจถือเป็นพฤติกรรมการสื่อสาร

อย่างหนึ่ง เป็นการใช้ความพยายามเปลี่ยนความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยมและการกระท าของ

บุคคลอื่น โดยใช้กลวิธีที่เหมาะสมให้มีผลกระทบใจบุคคลจนเกิดการยอมรับและยอม

เปลี่ยนตามที่ผูโ้น้มน้าวใจประสงค์ ดังนัน้บุคลากรควรได้ตระหนักถึงประเด็นของการ

น าเสนอเหตุผลเพื่อให้ประชาชนผูร้ับบริการเข้าใจ เห็นความส าคัญและยอมรับการโน้มน้าว

ใจ สอดคล้องกับวาระดี  ปัทมานนท์ (2551, หน้า 18) กล่าวว่า การโน้มน้าวใจเป็นทฤษฎี

หนึ่งที่มคีวามเชื่อว่าการที่จะโน้มนา้วใจบุคคลใดบุคคลหนึ่งนั้น เหมอืนกับการกระตุ้นบุคคล

นั้น เพื่อให้เกิดการตอบสนองในสิ่งที่เราต้องการใหเ้ป็น การโน้มนา้วใจที่จะส่งผลไปสู่

ความส าเร็จนัน้ต้องค านึงถึงระดับความแตกต่างของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งเป็นสิ่งที่มนุษย์

พยายามจะมีอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของบุคคลอื่น ซึ่งถือว่าเป็นความพยายามโดยจงใจ

ของคนๆ หนึ่งหรือหลายคน หรอืสถาบันในการที่จะเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม 

และพฤติกรรมของบุคคลอื่น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของอรวรรณ  ปิลันธน์โอวาท (2554, 

หนา้ 237) กล่าวว่าการโน้มน้าวใจนัน้ นอกจากเป้าหมายการสื่อสารที่ชัดเจนแล้ว ผู้ส่งสาร

ยังต้องรู้จักจุดจูงใจในสาร ซึ่งอาจเป็นความตอ้งการทางดา้นสรีระหรอืจุดจูงใจที่เกิดจาก

การเรียนรู ้แตก่ารจูงใจจะได้ผลดียิ่งขึ้นถ้ามีจุดจูงใจที่ผู้รับสารสามารถเชื่อมโยงได้กับการ

อ้างองิของตนเอง ซึ่งจุดจูงใจที่ใช้กันทั่วไปมี 6 ประเภท ได้แก่ 1) จุดจูงใจโดยใช้ความกลัว 

2) จุดจูงใจโดยใช้อารมณ์  3) จุดจูงใจโดยใช้ความโกรธ 4) จุดจูงใจโดยใช้อารมณ์ขัน  

5) จุดจูงใจโดยใช้รางวัล 6) จุดจูงใจโดยใช้แรงจูงใจ ขณะที ่อวยพร  พานิช (2550, หนา้ 

181 - 185) กล่าวถึง วธิีการโน้มนา้วใจว่าท าได้ 2 วธิี คือ โน้มน้าวใจทางตรง เพื่อบอก

วัตถุประสงค์ที่ตอ้งการสื่อสาร และโน้มน้าวใจทางออ้ม โดยวิธีการโน้มนา้วใจให้ประสบ

ความส าเร็จ สามารถท าได้ 4 วิธี คอื 1) การให้เหตุผล 2) การเร้าอารมณ์ 3) การใช้บุคลิก

หรอืช่ือเสียงส่วนตัวเป็นเครื่องโน้มนา้วชักจูงใจและ 4) การเสนอแนะ นอกจากนี้ 

วิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, หนา้ 9) กล่าวว่า การโน้มน้าวใจ หมายถึงพฤติกรรมของ 
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ผูบ้ริหารที่มีความสามารถพูดชักจูงใจให้ผูต้ามปฏิบัติงานด้วยความรว่มมอืร่วมใจ ประสาน 

สัมพันธ์กัน พยายามให้ความเชื่อมั่นแก่เพื่อนรว่มงานมากกว่าการบังคับให้ปฏิบัติตาม 

สร้างความศรัทธา ใชถ้้อยค าสุภาพ มคีวามจริงใจ 

 

   องค์ประกอบที่ 2 การให้ก าลังใจผู้อื่น  

    ผลการวิจัยพบว่า การใชค้ าพูดและการกระท าในการก าลังใจผูอ้ื่น

เมื่อประสบปัญหาในด้านต่างๆ เป็นสิ่งส าคัญที่บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล 

น าการให้ก าลังใจผูอ้ื่นมาใช้ในการปฏิบัติงาน สามารถใหค้ าปรึกษาผู้อื่นได้ เพื่อลดและผ่อน

คลายความทุกข์ใจ ความเดือดร้อนใจ ความรูส้ึกเจ็บปวด ชอกช้ าเพื่อให้ผูร้ับการปรึกษา 

มีก าลังใจในการด าเนินชีวติ สามารถเผชิญปัญหาได้ในระดับหนึ่ง การให้ก าลังใจด้วยวาจา

หรอืแววตา สหีน้า ท่าทาง ตามจังหวะอันควรจะช่วยใหผู้ร้ับการปรึกษามีก าลังใจมองเห็น

ทางออกในการแก้ไขปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  

กันหลง (2553, หน้า 56) กล่าวว่า การกระตุ้นและให้ก าลังใจผูอ้ื่น หมายถึง การกระตุ้นให้

ผูอ้ื่นเกิดความเข้มแข็งทั้งสุขภาพทางจิตใจ และร่างกายปราศจากความกังวลต่างๆ ได้แก่ 

การแสดงความสนใจและความปรารถนาดีตอ่ผูอ้ื่น มคีวามเมตตากรุณาและให้อภัยต่อ

ผูอ้ื่น เข้าใจความรูส้ึกของผู้อื่นแม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด ส่งเสริมให้ก าลังใจบุคลากร

พัฒนางานในหน้าที่ของตนเองอย่างสม่ าเสมอให้ค าแนะน าแก่บุคลากรและส่งเสริมให้

สามารถพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ และยินดีให้ผูร้่วมงานเข้ามาปรึกษาปัญหาทั้ง

เรื่องงานในหน้าที่และปัญหาส่วนตัว สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วิระเวก  สุขสุคนธ์ 

(2555, หนา้ 9) ที่ได้อธิบายการเยียวยารักษาว่า เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีการช่วยให้

เพื่อนรว่มงานสามารถเอาชนะต่อภาวะอารมณ์ที่ทุกข์โศก เป็นพลังท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงตนเอง คอื สร้างก าลังใจให้ตอ่สู้ด้วยตนเอง ค านึงถึงความแตกต่างของจิตใจ

คน มจีติอาสา เอาใจใส่ เอื้ออาทรทุกคนและเชื่อว่าทุกคนพัฒนาได้ ขณะที่ Greenleaf 

(1998) อธิบายว่า การเยียวยารักษา (healing) เป็นจุดเด่นประการหนึ่งของภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการ คือ ความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ้ื่น หลายคนสูญเสียจิตวิญญาณ

และทุกข์ระทมกับความเจ็บปวดทางอารมณ์ ถึงแมส้ิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเรื่องธรรมชาติของ

มนุษย์ แตผู่้น าใฝบ่ริการก็จะช่วยฟื้นฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผูอ้ื่น นอกจากนี้ พสุ  เดชะรินทร์ 

(2546, หนา้ 4) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าที่เป็นผู้รับใช้หรือผูใ้ห้บริการ (servant leadership) 

ด้านความสามารถในการกระตุน้และใหก้ าลังใจผูอ้ื่น (healing) ไว้วา่เนื่องจากบุคคลต่างๆ 
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ในองค์การจะประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ นานัปการ และอาจจะน าไปสู่การ

บาดเจ็บ (ทางจิตใจ) ผู้น าจะเป็นบุคคลที่คนอื่นจะมองหา เมื่อประสบกับปัญหาและก าลังใจ 

และบ าบัดรักษาผูท้ี่มปีัญหาเหล่านั้น 

 

   องค์ประกอบที่ 3 การมองการณ์ไกล  

    ผลการวิจัยพบว่าที่เป็นเช่นนีส้ืบเนื่องมาจากการท างานหากบุคลากร

มกีารมองการณไ์กล มีการวางแผน มกีารเข้าใจอนาคตโดยเฉพาะเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นนั้น

เป็นเรื่องส าคัญ การจะน าองค์การไปสู่ความรุ่งเรอืงอย่างยั่งยืนได้ก็ต่อเมื่อบุคลากร

สามารถเข้าใจว่าจะเกิดอะไรขึน้ในอนาคต และสามารถปรับกระบวนการท างานให้เข้ากับ

เหตุการณท์ี่จะเกิดขึ้นได้อย่างราบรื่น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenleaf (1998) 

อธิบายว่าการมองการณ์ไกล (foresight) จะช่วยใหผู้้น าใฝบ่ริการเข้าใจถึงบทเรียนจากอดีต

ความเป็นจริงปัจจุบันและเหตุการณ์ต่อเนื่องที่จะเกิดขึ้นในอนาคต คุณลักษณะนี้จะอยู่ใน

ความสามารถในการหยั่งรู้ ซึ่งยังคงเป็นคุณลักษณะที่ไม่มีการศกึษามากนักในส่วนของ

ภาวะผูน้ า แต่ก็เป็นส่วนที่ควรได้รับความสนใจ ส่วนสัมฤทธิ์  กางเพ็งและสรายุทธ  กันหลง 

(2553, หนา้ 52) กล่าวว่าการมองการณ์ไกล (foresight) เป็นความสามารถใช้บทเรียนจาก

อดีต ความเป็นจรงิของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  เพื่อความเจรญิของหน่วยงาน การคาดการณ์ลว่งหน้าถึง

อุปสรรคต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้น และวางแผนเพื่อป้องกันล่วงหน้า การวางแผนและให้แนวทาง

ปฏิบัติ แก่บุคลากรได้อย่างเหมาะสม การน าเสนอวิสัยทัศนใ์ห้บุคลากรยอมรับและท าให้

บุคลากรกระตอืรือร้นที่จะน าไปปฏิบัติการชีแ้จงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการ

ปฏิบัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน การแสดงผลงานที่มีจุดหมายและเอือ้ประโยชน์ตอ่

ส่วนรวม และให้ความสนใจต่อผลงานมากกว่ากิจกรรมที่ก่อให้เกิดผลงาน ขณะทีว่ิระเวก  

สุขสุคนธ์ (2555, หนา้ 10) กล่าวว่า การมองการณไ์กล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร 

ที่มคีวามสามารถใช้บทเรียนที่ได้รับจากประสบการณ์ในอดีต ความเป็นจรงิของปัจจุบัน 

และแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต วาดภาพในอนาคต

โดยใช้ขอ้มูลใช้ความผิดพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันท าสิ่งที่ดใีนอนาคต  

 

   องค์ประกอบที่ 4 การฟัง  

    ผลการวิจัยพบว่าการฟังเป็นกระบวนการของการรับสารซึ่งนับว่าเป็น 
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ทักษะที่ส าคัญของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล การฟังยังเป็นการสื่อสารที่มา 

ก่อนการพูด การอ่านและการเขียน การฟังมคีวามส าคัญต่อความส าเร็จหรอืความ

ล้มเหลวของการสื่อสารอย่างมาก ความล้มเหลวของการสื่อสารนัน้เกิดจากการฟังมาก

ที่สุด การฟังอย่างมปีระสิทธิภาพจึงมีความส าคัญและท าให้การสื่อสารสัมฤทธิผลได้  

ซึ่งการฟังเป็นทักษะภาษาทักษะแรกที่บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติได้ ซึ่งสอดคล้องกับ 

ณรงศักดิ์  สอนใจ และทินวัฒน์  สร้อยกุดเรือ (2551, หนา้ 86 - 87) กล่าวไว้ว่า การฟัง

และการอ่านเพื่อความรู้มิใช่เพียงการอ่านต ารับต ารา บทเรียนหรอืการฟังบรรยายใน

รายวิชาเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึงการรับสารในหลายลักษณะที่ช่วยเสริมสร้างความรู้

ให้กับผูร้ับสารทั้งการฟังวิทยุ ชมโทรทัศน์ สอดคล้องกับ พสุ  เดชะรินทร์ (2546, หนา้ 4) 

กล่าวว่าผู้น าใฝบ่ริการจะต้องมทีักษะในการฟัง (listening) กล่าวคือจะต้องเป็นผูฟ้ังที่ดี  

และพร้อมที่จะรับฟังผูอ้ื่นอย่างจริงใจ โดยจะต้องเป็นผู้ที่สนใจและพร้อมจะรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น สามารถท าให้บุคคลอื่นรูส้ึกอยากจะแสดงความคดิเห็นและเชื่อว่าเมื่อ

แสดงความคิดเห็นนั้นแลว้จะเป็นที่รับฟังจากตัวผูน้ าเอง ผู้ที่อยากจะพัฒนาตนเองให้เป็น 

Servant leadership ต้องเริ่มจากการพัฒนาทักษะในการฟังก่อนและทักษะในการฟังนีจ้ะ

เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญ อันจะน าไปสู่ทักษะในด้านอื่นๆ ที่จ าเป็น ส่วนวิระเวก  สุขสุคนธ์ 

(2555, หนา้ 9) อธิบายความหมายของการฟังว่าเป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีทักษะการ

ฟัง มีความตัง้ใจในการฟัง ให้ความส าคัญกับการฟัง มเีจตนาที่ดใีนการฟัง ยินดีรับฟังทุก

ข้อมูลจนจบ ฟังอย่างมีสติ และฟังด้วยความเข้าใจ ขณะทีส่รายุทธ  กันหลง (2553, หนา้ 

13) กล่าวว่า การรับฟังอย่างตัง้ใจ เป็นความพยายามในการสื่อสาร การเปิดรับค าพูดของ

ผูอ้ื่นด้วยใจเป็นกลาง สามารถได้ยินเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในใจของผู้อื่นเพื่อจะ

สามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์ที่เกิดขึน้ 

 

   องค์ประกอบที่ 5 การรับผิดชอบดูแล  

    ผลการวิจัยพบว่าการรับผดิชอบดูแลถือเป็นหัวใจส าคัญของการ

ให้บริการประชาชนขององค์การบริหารส่วนต าบล เป็นสิ่งที่บุคลากรในสังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบลควรเข้าใจในแนวคิดนีแ้ละน ามาปฏิบัติในการให้บริการประชาชน เพราะ

การบริการเป็นหัวใจหลักของหน่วยงานที่มีผลตอ่การตอบสนองของผูใ้ช้บริการให้เกิด

ความพึงพอใจเพื่อให้มาในสิ่งที่ต้องการไม่ว่าจะเป็นหนว่ยงานภาครัฐที่ตอ้งการให้ประชาชน

ในประเทศเกิดความพึงพอใจในการบริการหรอืภาคธุรกิจที่สามารถตอบสนองลูกค้าให้เกิด 
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ความพึงพอใจในการบริการน าไปสู่ผลประกอบการที่ดี การบริการที่ดีต้องเกิดขึน้จากใจ  

เพราะการบริการเป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผูใ้ช้เพื่อให้เกิดความรวดเร็ว สบายใจ

และพอใจ ซึ่งบุคลากรสามารถบรรลุถึงการมีจิตวญิญาณแห่งการรับใช้ผูอ้ื่นนีไ้ด้ก็โดย

อาศัยการอุทิศตนด้วยความใส่ใจและความรักต่อผู้อื่นอย่างจริงใจเท่านั้น ความรับผิดชอบ

ดูแล จงึเป็น การสร้างจติส านึกถึงความดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอื่น จะส่งผลใหค้นอื่น

ไว้วางใจและเชื่อใจ เพราะว่าผูน้ าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์กร Taylor (2002 p.41)  

ซึ่ง Greenleaf (1998) ได้เสนอทัศนะว่าการรับผดิชอบดูแลเป็นความรับผดิชอบของผูน้ า 

ที่ “สร้างความเช่ือม่ันขององค์การตอ่สังคมที่ใหญ่ขึน้” องค์การเป็นสถาบันที่ทั้งผูบ้ริหาร

สูงสุด คณะกรรมการและผู้จัดการตอ้งมบีทบาทส าคัญในการบริหารองค์การให้รับผดิชอบ

ต่อสังคม ภาวะผู้น าก็เช่นเดียวกับการเป็นผู้ดูแล ที่มหีน้าที่ที่ส าคัญอันดับแรกในการอุทิศ

ตนเพื่อสนองตอบความตอ้งการของผูอ้ื่น รวมถึงการใช้ความเปิดเผย จริงใจและ มุ่งมั่น

อุทิศตนเพื่อบริการผูอ้ื่น สอดคล้องกับสรายุทธ  กันหลง (2553, หนา้ 13) กล่าวว่า การ

รับผิดชอบดูแล หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึงการดูแลรับผิดชอบเพื่อคนอื่น ความ

รับผิดชอบใดๆ ที่ผู้น าได้รับ ผูน้ าต้องปฏิบัติด้วยความไว้วางใจ และความเชื่อใจ ได้แก่  

การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ พรอ้มทั้งให้อ านาจ ให้ความช่วยเหลือแก่บุคลากร

ในการปฏิบัติงานจนบรรลุผล การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและพร้อมรับผดิชอบ

ร่วมกับผูอ้ื่น การมุง่พัฒนางานสู่ความเป็นเลิศเพื่อคุณประโยชน์ตอ่สังคม การจัดสรร

งบประมาณส าหรับโอกาสหรอืกิจกรรมต่างๆ การจัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อให้

บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความต้องการ

ของบุคลากรมากกว่าสนองความตอ้งการของตน ส่วนวิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, หน้า 10) 

กล่าวว่า ความรับผดิชอบร่วมกัน หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีการสร้างจิตส านึก

การดูแลรับผิดชอบผูร้่วมงาน มีจิตบริการ ดูแลช่วยเหลือ รับผดิชอบต่อเพื่อนร่วมงาน ร่วม

แก้ปัญหา  

   องค์ประกอบที่ 6 การมุ่งมั่นพัฒนา  

    ผลการวิจัยที่เป็นเช่นนีเ้นื่องจากการพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่หลักของ

บุคลากรในสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งการท างานจะบรรลุความส าเร็จได้ ต้อง

อาศัยองค์ประกอบหลายประการ รวมทั้งการจัดหรือควบคุมตนเองอย่างมปีระสิทธิภาพ

ด้วย การสร้างจิตส านึกที่ดใีนการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นสิ่งที่มคีวามจ าเป็นส าหรับ

องค์การ บุคลากรจงึต้องค านึงถึงการมีจติส านึกที่ดเีพื่อส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานอย่างมี
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ประสิทธิภาพ มีเป้าหมายในการท างานชัดเจนมีความรับผดิชอบในการท างาน งานที่ท า

ออกมาก็จะเป็นงานที่มีประสิทธิภาพอย่างสูงสุดซึ่งสอดคล้องกับสัมฤทธิ์  กางเพ็ง  

และสรายุทธ  กันหลง (2553, หนา้ 61) ได้สรุปความหมายของการมุ่งมั่นพัฒนาคน 

(commitment to the growth of people) ว่าหมายถึง การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคล

ของมนุษย์แตล่ะคนมีคุณค่าสูงกว่า ผลงานของบุคคลนั้นผู้น าใฝบ่ริการจะต้องอุทิศตนอย่าง

แท้จรงิ ในการพัฒนาบุคลากรของตนใหส้ามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตาม

วุฒิภาวะของแตล่ะคน ได้แก่ การแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั่นตอ่ความเจริญงอกงามของ

บุคลากร การมุ่งมั่นในการพัฒนาบุคลากรผูน้ าของหน่วยงาน การรับฟังขอ้มูลป้อนกลับ

จากบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การผลักดันผูอ้ื่นให้ประสบความส าเร็จที่สูงกว่า

ความคาดหวัง การให้เวลาและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรในการพัฒนาทาง

วิชาชีพเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการในการท างาน ส่วนละม้าย  กิตตพิร (2555, หนา้ 9) 

ได้อธิบายความหมายของการมุง่มั่นพัฒนาว่า หมายถึง  การมุ่งสร้างความประทับใจใน

การให้บริการ สร้างความเชื่อมั่น กล่าวถึงองค์กรและผู้รับบริการในทางบวก มพีฤติกรรม 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดี แจ้งอัตราการบริการก่อนการใหบ้ริการเสมอ มีความเสียสละและอุทิศ

ตนตอ่การให้บริการและสอบถามความคิดเห็นของผูร้ับบริการสู่การแก้ปัญหาที่ดี ขณะที่

ชรินดา พิมพบุตร (2556, หนา้ 11 - 12) กล่าวว่าการมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร (Commitment 

to the Growth of People) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของเจ้าหน้าที่ที่แสดงใหเ้ห็น

คุณค่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แต่ละคนมีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคล ใช้

ความสามารถในการจูงใจใหบุ้คลากรเห็นความส าคัญของการพัฒนา มกีารติดตาม 

ปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากรของตนใหส้ามารถปฏิบัติงานได้

อย่างมอือาชีพและเติบโตตามแตวุ่ฒิภาวะของแต่ละคน 

 

   องค์ประกอบที่ 7 การสร้างชุมชน  

    ผลการวิจัยพบว่าองค์การควรจะด าเนินงานในลักษณะชุมชน และ

สร้างบรรยากาศการท างาน ในลักษณะของชุมชนให้เกิดขึน้ภายในองค์การ โดยการที่

บุคลากรมีการปฏิบัติงานที่เน้นการท างานเป็นทีม เป็นกลุ่มบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์และมี

การพึ่งพาอาศัยระหว่างกัน วางแผนและตัดสินใจร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่า

วิธีเดียวที่จะท างานใหส้ าเร็จได้ คอื การท างานรว่มกัน เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย

หรอืปฏิบัติงานให้ส าเร็จสมบูรณ์ตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ Laub (2004) 
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อธิบายว่า การสร้างชุมชน (build community) คอืการที่ผูน้ าพัฒนา สัมพันธภาพกับผูอ้ื่นให้

ดีขึ้น ซึ่งแสดงออกโดยติดต่อสัมพันธ์กับผูอ้ื่น เยียวยาสัมพันธภาพที่ได้รับความ

กระทบกระเทือน อกีทั้งผู้น ายังท างานรว่มกันผูอ้ื่นเป็นการเน้นการท างานเป็นทีม 

แสดงออกโดยอ านวยความสะดวกแก่การสร้างกลุ่มและทีมท างานรว่มกับผู้อื่นมากกว่า

การยกตัวออกจากผูอ้ื่น รวมถึงการที่ผู้น าให้คุณค่าในความแตกต่างของผู้คน ความ

แตกต่างในความสามารถวัฒนธรรม และมุมมองที่แสดงออกโดยใหคุ้ณค่าในความ

แตกต่างของแต่ละคนและใหโ้อกาสผูอ้ื่น ได้มรีูปแบบ (style) และการแสดงออกในแบบ 

ของตน สอดคล้องกับสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 63) ได้สรุป

ความหมายของการสร้างชุมชนว่า เป็นการสร้างความรู้สกึถึงความเป็นกลุ่มชนเดียวกัน

ท่ามกลางผูต้ามและผู้ร่วมงาน ใหม้ีเป้าหมายร่วมและความเท่าเทียมกัน ให้มกีารพึ่งพากัน

และกันการพยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังให้ 

ทุกคนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน การแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  

การสนับสนุนใหม้ีการแสดงความยินดใีนโอกาสพิเศษต่างๆ เพื่อก่อใหเ้กิดสามัคคีในกลุ่ม

บุคลากรและการพร้อมที่จะท างานอยู่เบือ้งหลังและให้ผู้อื่นได้รับความชื่นชมหรอืมีชื่อเสียง 

ส่วนวิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, หนา้ 10) อธิบายว่า การสร้างชุมชน หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้บริหารที่มีการสร้างความรู้สกึถึงความเป็นกลุ่มชนเดียวกันท่ามกลางผูต้ามและ

ผูร้่วมงานเน้นการมสี่วนร่วมในการพัฒนา สร้างความเข้มแข็งเกิดขึน้ในองค์การ พัฒนา

วัฒนธรรมองค์การ 

 

   องค์ประกอบที่ 8 การตระหนักรู้  

    ผลการวิจัยพบว่าการตระหนักรู้ เป็นองค์ประกอบที่มคีวามส าคัญ

มากที่สุด เพราะเป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากภายในตัวบุคคล ซึ่งบุคลากรสังกัดองค์การบริหาร 

ส่วนต าบล ควรมีการตระหนักรู้และเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง การรูจ้ักตนเองรวม

ไปถึงการรับรู้และรู้จักความสามารถของตัวเราเอง เข้าใจในหนา้ที่ของตนเอง ซึ่งสิ่งเหล่านี้

เองทีจ่ะผลักดันให้บุคลากรประสบความส าเร็จ สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของ

องค์การได้ ซึ่งความตระหนัก สอดคล้องกับพสุ  เดชะรินทร์ (2546, หนา้ 4) อธิบายว่า 

การตระหนักในตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจากถ้าเราตระหนักและรู้จักตนเอง

เป็นอย่างดแีล้วจะท าให้เรามองปัญหาต่างๆ ดว้ยความรอบคอบจากมุมมองต่างๆ ที่กว้าง

ขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 50) ได้สรุป 
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แนวคิดของการตระหนักรู้ว่า หมายถึง ความรู้ และความเข้าใจความไม่ประมาท การรับรู้ 

การมองการณ์ไกลและสามารถไตรต่รองปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ ได้แก่ กล้ายอมรับใน

ข้อจ ากัดและความผิดพลาดของตน ตระหนักถึงคุณค่าของผู้รว่มงานทุกคน รับรู้ถึงความ

เป็นจรงิที่เกิดขึ้น สร้างความตระหนักในการปฏิบัติภารกิจตา่งๆ มากกว่าที่จะบังคับให้

บุคลากรท าอย่างที่ตนเองต้องการ จูงใจใหบุ้คลากรตระหนักถึงจรรยาบรรณ คุณค่าของ

ตนเองและน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน และใชก้ารติดตอ่สื่อสารทุกวิถีทาง

เพื่อให้ผู้รว่มงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ส่วนวิระเวก  สุขสุคนธ์ (2555, หน้า 9) กล่าว

ว่า การตระหนักรู้ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีความรูแ้ละความเข้าใจ รวมทั้งมี

ความรูส้ึกไวต่อสิ่งที่ก าลังเกิดขึน้ เข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ให้ความส าคัญกับ

ผูร้่วมงานมากกว่าองค์การ ตรวจสอบความคิดของตน นอกจากนี ้ ปองภพ  ภูจอมจิต 

(2555, หนา้ 11) อธิบายว่า การตระหนักรู้ หมายถึง คุณลักษณะของผูท้ี่มกีารมองการณ์

ไกล มคีวามตื่นตัว รับรู้ตลอดเวลา เป็นบุคคลที่สามารถปรับตัวได้ตามสถานการณ์และ

ความเปลี่ยนแปลง สามารถที่จะเผชิญกับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ พรอ้มหาทางออก  

และแก้ไขสถานการณไ์ด้ 

   จะเห็นได้ว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจะส่งเสริมให้พนักงานใน

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลน าความรู้ที่ได้รับไปใช้เป็นแนวทางการให้บริการได้

อย่างถูกต้องและเหมาะสม ปรับใช้ได้ตามสถานการณ์ รวมถึงพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าได้

อย่างราบรื่นและประสบผลส าเร็จ 

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การ

บริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีองค์ประกอบของรูปแบบ คอื ความ

เป็นมาและความส าคัญ แนวคิดและทฤษฎีพื้นฐาน หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 

กระบวนการ และการวัดและประเมินผล ส่วนกระบวนการของรูปแบบ ม ี4 ระยะ คือ  

   ระยะที่ 1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 2 วัน โดยก าหนดเป็นกิจกรรม ดังนี ้                

1) กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ 2) ประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ของตนเอง จ านวน 8 ด้าน คือ การโน้มน้าวใจ การให้ก าลังใจผูอ้ื่น การมองการณไ์กล  

การฟัง การรับผดิชอบดูแล การมุง่มั่นพัฒนา การสร้างชุมชน และการตระหนักรู้ ก่อนการ

อบรมเชิงปฏิบัติการ 3) อบรมเชิงปฏิบัติการในห้องประชุมใช้ระยะเวลา จ านวน 2 วัน  

   ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติการ เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของบุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นเวลา 5 สัปดาห์ ศกึษาวันละ 3 ช่ัวโมง 

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



217 

รวมเป็นเวลา 105 ช่ัวโมง โดยใช้คู่มือพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีทั้งหมด จ านวน 8 ชุด คือ ชุดที่ 1 

การโน้มนา้วใจ ชุดที่ 2 การให้ก าลังใจผู้อื่น ชุดที่ 3 การมองการณ์ไกล ชุดที่ 4 การฟัง  

ชุดที่ 5 การรับผดิชอบดูแล ชุดที่ 6 การมุง่มั่นพัฒนา ชุดที่ 7 การสร้างชุมชน และชุดที่ 8 

การตระหนักรู้ ใช้ประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการในระยะที่ 2  

   ระยะที่ 3 ศกึษาดูงานองค์การบริหารส่วนต าบลจังหวัดต้นแบบ                         

จ านวน 1 วัน 

    วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย การศกึษาเอกสาร การอบรม 

เชงิปฏิบัติการ  การฝกึปฏิบัติการ การใชคู้่มอื และศกึษาดูงานองค์การบริหารส่วนต าบล

จังหวัดต้นแบบจากนั้น เมื่อสิน้สุดการทดลองรูปแบบ มีการประชุมเพื่อสรุปผลภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ระยะที่ 4 การนิเทศ ก ากับ ติดตาม และประเมินผล เป็นระยะการ

ติดตามผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ โดยท าแบบประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

หลังสิ้นสุด 2 สัปดาห์ หลังการทดลอง การที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นี้ อาจเป็นเพราะว่า 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นรูปแบบที่ความเหมาะสมกับบุคลากรในส านักงานองค์การ

บริหารส่วนต าบลที่ให้บริการประชาชนในพื้นที่ บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง                             

ตามรูปแบบ และมีการฝึกปฏิบัติการเพื่อน าความรู้ไปใช้ใหเ้ป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน  

จงึจะท าให้บุคลากรในส านักงานเกิดแนวคิด วธิีการ และความตระหนักถึงความส าคัญ 

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการและบุคลากรในส านักงานจะต้องพัฒนาตนเองด้านภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการอย่างตอ่เนื่อง สง่ผลให้บุคลากรในส านักงานมกีารให้บริการที่เป็นเอกลักษณ์

เฉพาะตัว จงึจ าเป็นต้องใช้รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบล เพือ่ให้บุคลากรได้มีความตระหนักรู้ มีความรู้  

ความเข้าใจด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ซึ่งจะส่งผลใหบุ้คลากรสามารถใหบ้ริการแก่

ผูร้ับบริการได้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ และเมื่อได้ทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

แล้วเกิดประโยชน์สูงสุดด้านการให้บริการของส านักงาน บุคลากรสามารถน าไปพัฒนา

กระบวนการท างานและส่งเสริมการให้บริการได้เป็นอย่างด ีและดังบทสัมภาษณ์  
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    “...ดิฉันอยากเห็นองค์การบริหารส่วนต าบลทุกแห่งมกีารบริการ

ประชาชนที่ดี ขอขอบคุณผูว้ิจัยที่ได้ให้ดิฉันเข้าร่วมทดลองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการในครั้งนี้ ซึ่งตอนแรกไม่เขา้ใจแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการคอือะไร เพียงแต่

ปฏิบัติงานไปตามหน้าที่ แต่หลังจากได้เข้าร่วมการทดลองรูปแบบแล้ว ท าให้ฉันเข้าใจว่า

การให้บริการที่ดีควรเป็นอย่างไร การมภีาวะผูน้ าใฝ่บริการเริ่มต้นที่ตัวเราเองสามารถฝึก

และพัฒนาให้มีภาวะผู้น าใฝ่บริการได้ ดิฉันมองว่าเป็นประโยชน์ตอ่บุคลากรทุกคนที่จะน า

รูปแบบนีไ้ปใช้ในการให้บริการที่ดแีละมีคุณภาพ เพื่อให้ประชาชนผูม้ารับบริการเกิดความ

พึงพอใจและประทับใจมากที่สุด...” (ญาณี  หวลประไพ, 17 กุมภาพันธ์ 2560) ซึ่งได้มี

นักการศกึษาได้เห็นความส าคัญและศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่หลาย

ท่าน ดังนี้ สรายุทธ  กันหลง (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษายุทธศาสตรก์ารพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทีพ่บว่า ภาวะผู้น า

การใหบ้ริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืในภาพรวมและ

รายองค์ประกอบอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยขององค์ประกอบหลักจากสูงไปหา

ต่ า คอื การสร้างความรว่มมอืร่วมใจ การมวีิสัยทัศน์ และการคุ้มครองดูแลรักษา 

สอดคล้องกับชรินดา  พิมพบุตร (2556, บทคัดย่อ) ไดท้ าการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครู  ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบหลัก 6 ด้าน และ 18 

องค์ประกอบย่อย 90 ตัวชี้วัด 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของเจ้าหน้าที่

ฝา่ยบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครู  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย หลักการ 

จุดมุง่หมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ การติดตามและการ

ประเมินผล 3) ผลของการตรวจสอบประสิทธิผลโดยการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบรหิารสหกรณ์ออมทรัพย์ครู  ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า 1) รูปแบบการพัฒนามีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก

2) ภาวะผูน้ าการให้บริการมีการเปลี่ยนแปลงหลังการทดลอง คดิเป็นรอ้ยละ 10.60  

3) ความพึงพอใจของผูท้ี่เกี่ยวข้องที่มตี่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าการให้บริการของกลุ่ม

ทดลองเพิ่มขึน้คิดเป็นรอ้ยละ 33.20 4) ภาวะผูน้ าการใหบ้ริการมคีวามคงทนภายใน 2 

สัปดาห์ และละม้าย  กิตติพร (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

ให้บริการของบุคลากรในส านักงานสง่เสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ มีขัน้ตอนการด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ คือ 
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ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าการให้บริการ ระยะที่ 2 การร่างและสร้าง

รูปแบบ และระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาจังหวัด ผลการวิจัย พบว่า 1) องค์ประกอบของภาวะผูน้ า

การให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ สภาพการปฏิบัติงานด้านภาวะผูน้ าการให้บริการของ

บุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา  

กระทรวงศึกษาธิการโดยรวมอยู่ในระดับน้อย 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ

ให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 

กระบวนการ และการวัดและประเมินผล และ 3) ผลของการตรวจสอบประสิทธิผลโดย

การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริม

สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริม

สวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา ระยะฝกึปฏิบัติจริง ผลสูงกว่าก่อน

การทดลอง และระยะติดตามผลสูงกว่าระยะฝกึปฏิบัติการ และผูร้ับบริการจากส านักงาน

มีความพึงพอใจหลังการทดลองใชรู้ปแบบสูงกว่าก่อนการทดลอง 

  3. ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบได้ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

   3.1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ความเหมาะสม

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกด้าน เรยีงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

เอกสารประกอบการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ หลักการของรูปแบบ เนือ้หาของรูปแบบ 

กระบวนการของรูปแบบ และการวัดและประเมินผล ตามล าดับ และเมื่อพจิารณาเอกสาร

ประกอบการพัฒนาแตล่ะองค์ประกอบเรียงตามล าดับ เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย คือ การใหก้ าลังใจผูอ้ื่น การมุง่มั่นพัฒนา การฟัง การโน้มน้าวใจ การมองการณ์

ไกล การตระหนักรู้ การรับผดิชอบดูแล และการสร้างชุมนุม                             

   3.2 ผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร  
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สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเมื่อน ารูปแบบและคู่มอื

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ทั้ง 8 ชุด ไปทดลองใช้ในส านักงานองค์การบริหารส่วน

ต าบลหนองขอน อ าเภอเมอืง จังหวัดอุบลราชธานี โดยท าการประเมินผลการทดลองใชท้ั้ง                        

8 ด้าน ผู้ประเมินประกอบด้วย บุคลากรในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลหนองขอน 

อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานี จ านวน 20 คน ประเมิน 2 ระยะ คือ ประเมินก่อนการ

ทดลอง และประเมินหลังการทดลองใชรู้ปแบบ 2 สัปดาห ์พบว่า 

    ระยะที่ 1 ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบ พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 8 ด้าน โดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การมุ่งมั่นพัฒนา และด้านที่มีคา่เฉลี่ย

ต่ าสุด คือ การตระหนักรู้ การที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นี้อาจเป็นเพราะว่า การตระหนักรู้เป็น

ความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจตนเอง ในด้านความรูส้ึกนึกคิด รูจุ้ดเด่น จุดด้อยของตน 

ตระหนักรู้ในบทบาทหน้าที่ของตนเองนี้มคีวามจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรในส านักงาน

จะต้องท าความเข้าใจ และหาค าตอบว่าตรงสว่นไหนที่ยังไม่ตระหนัก ทั้งนีก้ารตระหนักรู้จะ

ท าให้บุคลากรได้เข้าใจตนเอง ท าให้เรียนรู้ตนเองน าไปสู่การพัฒนาการท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และวางเป้าหมายการท างานได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ Ramer 

(2008) ได้เขียนบทความในวารสารโดยกล่าวถึงการตอบโต้ของผู้รว่มงานกับพยาบาลเมื่อ

เขาถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกต้อง (diverting drugs) ซึ่งมีการเขียนถึงน้อย พนักงานที่เหลือ

อาจจะมพีฤติกรรมเป็นทุกข์ซึ่งสง่ผลต่อการดูแลผูป้่วยและความพอใจในการท างาน ดังนั้น

จงึจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องให้เวลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับปัญหานีเ้พื่อสร้างความ

สมดุลในหนว่ยงาน ผูบ้ริหารจงึสามารถใช้คุณสมบัติของภาวะผู้น าใฝบ่ริการด้วยการ

แสดงออกถึง ความมุ่งมั่นอุทิศตน (commitment) การโน้มนา้ว (persuasion) การตระหนักรู้ 

(awarencess) และการมองการณไ์กล (foresight) เพื่อขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคี

ในหมู่พนักงานเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแลผูป้่วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ

ปองภพ  ภูจอมจติร (2555, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างและพัฒนา

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อทดสอบความ

สอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้างที่สรา้งและพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน มี 4 องค์ประกอบหลัก และมี 62 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบหลัก
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ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ มี 15 ตัวบ่งชี ้ 2) องค์ประกอบหลักด้านการบริการ มี 17 

ตัวบ่งชี ้3) องค์ประกอบหลักด้านการตระหนักรู้ มี 16 ตัวบ่งชี ้และ 4) องค์ประกอบหลัก

ด้านความนอบน้อม ม ี14 ตัวบ่งชี ้ซึ่งผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

    ระยะที่ 2 หลังการทดลอง พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 8 ด้าน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การตระหนักรู้ และดา้นที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การฟัง 

ซึ่งผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า เมื่อได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ 

ได้ฝึกปฏิบัติการ สร้างทักษะการให้บริการจะส่งผลใหบุ้คลากรมีการน าเทคนิคการ

ให้บริการไปใช้อย่างถูกต้อง เกิดผลดีอย่างสูงสุดต่อส านักงานและผูร้ับบริการ เมื่อรับการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการแล้ว บุคลากรมีความรูค้วามเข้าใจ ความตระหนัก เกิดทักษะ

ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ และสามารถน าไปประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางในการให้บริการของตนได้

อย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสอดคล้องกับผลการศกึษาของนัก

การศกึษา ดังนี้ Hardin (2003) ได้ศกึษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของโรงเรียน

รัฐบาลในรัฐเท็กซัส โดยใช้วธิีการศกึษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่มีการรับรู้ภาวะ

ผูน้ าของนักเรียนระดับมัธยมศกึษาตอนปลายด้วยวิธีการวิเคราะหเ์ชิงลึก (In - depth 

interview) โดยใช้กรอบแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ Bolman and Deal ปี 1993 และ 

Sergiovanni ปี 1984 ในการสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ซึ่งประกอบด้วย 5 

คุณลักษณะ ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์หรอืน่าไว้วางใจ 2) ความรักหรอืความเคารพ 3) การ

บริการ 4) การฟัง และ 5) การมแีรงกระตุ้นหรอืมีคุณค่า ซึ่งจะมุ่งศึกษาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจการศกึษาและแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการระดับนักเรียน 

นักศึกษา กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศกึษาที่มลีักษณะทางภูมิศาสตรแ์ตกต่างกันสองแหง่

ในรัฐเท็กซัส โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นเวลา  

3 ช่ัวโมง แล้วท าการเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ผลดว้ยการใชแ้บบส ารวจในการวัด 

เชงิปริมาณและใช้การสัมภาษณ์ และสังเกตแบบมีสว่นร่วมในการวัดเชิงคุณภาพ  

ซึ่งผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติการดังกล่าว มีผลตอ่การรับรู้ภาวะผูน้ าของนักเรียนระดับ

มัธยมตอนปลาย ส่วน Barbuto Jr & Wheeler (2006) เขียนบทความในวารสารเพื่อเสนอ

การสรา้งมโนทัศน์แบบบูรณาการของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจากการทบทวนวรรณกรรม 
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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 การเสียสละรับใช้อย่างไม่เห็น

แก่ตัว (altruistic calling) การเยียวยารักษาอารมณ์ (emotional healing) การสร้างแนวทาง

โน้มนา้วใจ (persuasive mapping) ภูมิปัญญา (wisdom) และการพิทักษ์รักษาองค์การ 

(organizational stewardship) โดยองค์ประกอบทั้ง 5 นี้มีนัยความส าคัญกับภาวะผู้น าแห่ง

การเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) การและเปลี่ยนความเป็นผูน้ าและผูต้าม 

ซึ่งกันและกัน (leader - member exchange) การทุ่มเท (extra effort) ความพึงพอใจ 

(satisfaction) และประสิทธิผลขององค์การ (organizational  effectiveness) โครงสร้าง

องค์ประกอบที่แข็งแกร่งและผลการทดสอบที่ดใีนทุกเกณฑก์ารวัดความถูกต้อง (validity  

criteria) แสดงว่าเครื่องมอืที่พัฒนานีใ้ห้คุณค่ากับการวิจัยในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของละม้าย  กิตติพร (2555, บทคัดย่อ) ทีไ่ด้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ผลการวิจัย พบว่า การทดลองใช้รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ มีค่าเฉลี่ยของคะแนนประเมินภาวะ

ผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ระยะฝกึปฏิบัติจริง ผลสูงกว่าก่อนการทดลอง และระยะติดตาม

ผลสูงกว่าระยะฝกึปฏิบัติการ และผู้รับบริการจากส านักงานมีความพึงพอใจหลังการ

ทดลองใช้รูปแบบสูงกว่าก่อนการทดลอง 

 จะเห็นได้ว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรสังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบลทุกคนต้องได้รับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ เพราะองค์การ
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บริหารส่วนต าบลมีความส าคัญต่อท้องถิ่นเป็นอย่างมาก เพราะเป็นองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นที่มคีวามใกล้ชิดกับประชาชนมากที่สุดในเขตชนบท มีความเกี่ยวข้องกับความ

เป็นอยู่ของประชาชน การให้บริการประชาชนจึงถือเป็นหน้าที่ที่ส าคัญขององค์การบริหาร

ส่วนต าบล บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลจงึมีหน้าที่ที่ส าคัญในการให้บริการ

ประชาชนตามภารกิจขององค์การที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเมื่อ

บุคลากรสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ได้มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอันจะน ามาซึ่งการ

พัฒนาการให้บริการขององค์การ เพื่อน าไปใช้ในการขับเคลื่อนภารกิจที่รับผิดชอบ พร้อม

ทั้งบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะในการ

น าผลการวิจัยไปใช้ดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร  

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย การโน้มนา้วใจ 

การให้ก าลังใจผูอ้ื่น การมองการณไ์กล การฟัง การรับผดิชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา                   

การสรา้งชุมชน และการตระหนักรู้ บุคลากรในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบล

สามารถใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการให้บริการของส านักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

   1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย การโน้มน้าวใจ  

การให้ก าลังใจผูอ้ื่น การมองการณไ์กล การฟัง การรับผดิชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนา                   

การสรา้งชุมชน และการตระหนักรู้ ส่งผลต่อการพัฒนาการให้บริการ ดังนั้น องค์การ

บริหารส่วนต าบลควรจัดการฝึกอบรมและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเกี่ยวภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ ทั้ง 8 ด้าน ให้แก่บุคลากรในส านักงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้บุคลากรมีการพัฒนา

ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการในระดับสูงขึ้น อันจะส่งผลใหก้ารให้บริการของส านักงานประสบ

ความส าเร็จอย่างสูงสุด 

   1.3 การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นเรื่องส าคัญที่ทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องควรตระหนัก  
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และให้บุคลากรในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบลมีสว่นร่วมในการวางแผนและ

ก าหนดระยะเวลาท ากิจกรรมรว่มกันและควรส่งเสริมให้มีการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ในวงกว้างมากยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคลากรในส านักงานองค์การบริหารส่วนต าบล เกิดองค์

ความรู ้มีทักษะ เทคนิคในการให้บริการเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร 

สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะเพื่อการ

วิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

     2.1 ควรด าเนินการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในหน่วยงาน

ให้บริการอื่น เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มาเปรียบเทียบว่ามีความเหมอืนหรอืแตกต่างกัน หากมี

ความแตกต่างจะได้พิจารณาถึงสาเหตุที่แตกต่าง ถ้ามีความเหมอืนกันจะได้เป็นเครื่อง

ยืนยันข้อค้นพบ ซึ่งจะท าให้ข้อค้นพบที่ได้มคีวามน่าเชื่อถือยิ่งขึ้น   

   2.2 ควรน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไปใช้ในส านักงานอื่นที่เกี่ยวข้องกับ

การให้บริการ เพื่อที่จะได้องค์ความรูท้ี่เป็นภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรโดยภาพรวม

ของหน่วยงานที่ให้บริการ ผลที่ได้จะได้ใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ของบุคลากร และยกระดับคุณภาพการให้บริการของส านักงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

   2.3 ควรท าการวิจัยเปรียบเทียบในประเด็นเดียวกัน ระหว่างหนว่ยงาน

การให้บริการของรัฐกับหน่วยงานของเอกชน เพื่อน าข้อค้นพบที่มาพัฒนาหนว่ยงานของตน  

และน าสู่การปฏิบัติที่มปีระสิทธิภาพ 

   2.4 ควรศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร สังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบล ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเพื่อใช้เป็นแนวทางในการให้บริการ

และพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ พร้อมทั้งศกึษาภาวะผูน้ าด้านอื่น ที่เกี่ยวข้องในการ

ให้บริการให้สอดคล้องกับบริบทของหนว่ยงาน 
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