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                                          ประกาศคุณปูการ 

   

  วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ เป็นอย่าง

ยิ่งจาก ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สวัสดิ์  โพธิวัฒน์ ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ดร.ภัณฑ์รักษ์  พลตื้อ และ ดร.ละม้าย  กิตติพร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณา

ให้ค าปรึกษา แนะน า เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใสจน

วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จด้วยดี ผู้วจิัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ณ โอกาสนี้ 

  ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ประธาน

คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและ

และภาวะผูน้ า มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ 

กรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะ

ผูน้ า และอาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ าทุกท่าน ที่ให้ก าลังใจ

และแนวปฏิบัติในการศกึษาจนผู้วจิัยประสบความส าเร็จ ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง  

ณ โอกาสนี้ 

  ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิและผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 14 ท่าน ที่ให้ 

ความอนุเคราะหใ์นการสัมภาษณ์ในการสังเคราะห์และยืนยันองค์ประกอบ และการ

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยเป็นอย่างดยีิ่ง ขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้

 ขอขอบคุณเพื่อนๆ นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาภาวะผูท้างการบริหาร

การศกึษา รุ่นที่ 6 (ภาพพิเศษ) ทุกท่านที่ใหก้ าลังใจด้วยดีตลอดมา และขอขอบคุณทุกคน 

ในครอบครัวที่คอยดูแลช่วยเหลือ และให้ก าลังใจในการจัดท าวิทยานิพนธ์ครั้งนี้จนส าเร็จ

ลุล่วงดว้ยดี 

  คุณประโยชน์ใดๆ อันเกิดจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ที่มตี่อการน าไปใช้ประโยชน์ 

ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผู้วจิัยขอน้อมร าลึกถึงคุณบิดามารดา และบูรพาจารย์ 

ที่ได้อบรมสั่งสอน ช่วยเหลือและเป็นก าลังใจให้ผู้วิจัยมีความเพียรพยายามในการจัดท า

วิทยานิพนธ์ฉบับนีจ้นส าเร็จด้วยดี 
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        บทคัดย่อ 

 

  การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ประเมินความต้องการจ าเป็นของการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

2) สร้างและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา และ3) ตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ า     

ใฝ่บริการที่กับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ซึง่ด าเนินการดังนี้ 

ระยะที่ 1 การศกึษาความต้องการจ าเป็น แบ่งออกเป็น 3 ขั้นคอื ขั้นที่ 1 ศกึษาและ

วิเคราะหเ์อกสาร ขั้นที่ 2 การศกึษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ และขั้นที่ 3 การศกึษาเชงิส ารวจ 

ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา แบ่งออกเป็น 2 ขั้นคอื ขั้นที่ 1  

การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และขั้นที่ 2 การปรับปรุงโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  และระยะที่ 3 การทดลองใชภ้าคสนาม แบ่งออกเป็น 

3 ขั้นคือ ขั้นที่ 1 การออกแบบการทดลอง ขั้นที่ 2 การทดลองภาคสนาม และขั้นที่ 3 

การสรุปผลการทดลอง    

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  

   1. ความต้องการจ าเป็น ของการพจิารณาภาวะผูน้ าใฝ่บริการเรียงล าดับ

จากมากที่สุดลงไปได้แก่ ประกอบด้วย 1) การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ มี 2 องค์ประกอบย่อย 

ดังนี้ (1) การตัดสินใจ และ (2) การสร้างทีมงาน 2) การมพีลังแห่งการท างาน ม ี2 

องค์ประกอบย่อย ดังนี้ (1) การตระหนักรู้ และ (2) การน า 3) การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม                    
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ม ี2 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ (1) การหว่งใยผู้อื่น  และ (2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 4) 

ความสุภาพอ่อนโยน ม ี2  องค์ประกอบย่อย ดังนี้ (1) ความมมีนุษย์สัมพันธ์ และ (2) การ

เป็นต้นแบบ 4) และบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามคีวามต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

   2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงาน                         

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ประกอบด้วย คือ หลักการ จุดมุง่หมาย และแนวทางการ

พัฒนาซึ่งแบ่งออกเป็น 2 โครงการได้แก่ 1) โครงการอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการ    

สู่ความเป็นเลิศ ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3  

และ 2) โครงการอบรมเครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ   

   3. ประสทิธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร  

มีดังนี้ 

    3.1 โปรแกรมที่พัฒนาขึน้มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้การน าไป

ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

    3.2 ผลการทดลองใช้ท าให้ภาวะผูน้ าใฝ่บริการหลังการทดลองเพิ่มขึน้

จากก่อนการทดลองใช ้คิดเป็นรอ้ยละ 68.72 

   3.2 ปฏิกิริยาตอบสนองทางบวกต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า      

ใฝ่บริการของบุคลากร หลังการทดลองใช้โปรแกรมมีค่าเฉลี่ยโดยภาพรวมเอยู่ในระดับมาก 

     

ค าส าคัญ :  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 
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ABSTRACT 
 

 The purposes of this research were to: 1) assess needs for servant 

leadership development among personnel under the Office of Primary Educational 

Service Area; 2) construct and develop a servant leadership program for personnel; 

and 3) validate the effectiveness of the developed program. The development process 

was divided into three phases: Phase I Personnel Needs Analysis. The needs analysis 

procedure involved three steps: Step 1- document inquiries, Step 2 - scholars’ 

reviews, and Step 3 - a survey; Phrase II Program Design and Refinement 

encompassed two steps: Step 1- program design, and Step 2-program refinement; 

and Phase III was related to implementing the developed program. The three steps 

were conducted including experimental design, program implementation, and 

summary of findings.  

 The findings were as follows: 

  1. The needs for servant leadership development were ranked by 

descending order as follows: 1) Striving for performance excellence comprising two 

sub-components (1) decision making, and (2) team building; 2) Being energized at 

work involving two sub-components (1) awareness, and (2) leading; 3) Bringing 
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benefit to society comprising two sub-components (1) caring for others, and (2) 

devotion for others’ development; and  4) Being polite and kind involving two sub-

components (1) interpersonal relation, and (2) being a model; and 4) The needs of 

personnel for servant leadership development as a whole was at a high level. 

  2. The program for servant leadership development consisted of 

principles, objectives, and guidelines for development which could be categorized into 

two projects: 1) a training project for servant leadership development toward 

excellence; and 2) a training project on networking for servant leadership development 

toward excellence. 

  3. The effectiveness of the developed program revealed that:  

    3.1 The developed program was appropriate and possible to further 

implementation at a high level;  

    3.2 After the implementation, personnel demonstrated increasing 

servant leadership at 68.72 percent; and  

    3.3 The positive responses toward the developed program after the 

implementation were average as a whole at a high level. 

 

Keywords :  Servant Leadership Development Program,  

    Personnel Servant   Leadership 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ภูมิหลัง 

 

 ในยุคของศตวรรษที่ 21 ในช่วงระหว่าง ค.ศ. 2001 - 2100 เทคโนโลยี            

และโลกาภวิัตน์มีอทิธิพลอย่างมากต่อองค์กรและรูปแบบการท างานขององค์กร                   

การเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันดังกล่าวท าให้องค์กรมลีักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขต        

และโครงสร้างที่แน่นอน ท าใหว้ิธีการท างานเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่อาศัยความสามารถ

ทางดา้นร่างกายมาเป็นการท างานที่ต้องใชค้วามสามารถหรือความฉลาดทางปัญญา                

มากขึ้น (สุทธิพร จิตต์มิตรภาพ, 2553, หน้า 45) ดังนัน้ ในการท างานจงึไม่สามารถ

สังเกตการณ์ ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่างทั่วถึง แสดงให้เห็นถึงการที่มีผู้น าเก่งเพียง 

คนเดียวอาจไม่สามารถท าให้เกิดประสทิธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรอืทีมต้องมีภาวะผูน้ า

ร่วมกัน (Den Hartog & Koopman, 2001, p. 213) เพราะหากองค์กรบริหารจัดการ

บุคลากรตามแบบยุคอุตสาหกรรมที่เน้นการควบคุมเข้มงวดท าให้ศักยภาพของมนุษย์    

ถูกมองขา้ม สิ่งเหล่านีล้้วนเป็นความลม้เหลวโดยสิน้เชิง ดังนั้น แนวทางที่จะช่วยสนับสนุน

การท างานแบบสมัยใหม่จงึต้องอาศัยการมอบอ านาจใหแ้ก่บุคลากร ซึ่งการมอบอ านาจ 

แก่บุคลากรจะได้ผลดีคอื วัฒนธรรมองค์กรที่ไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมอบอ านาจนีค้ือ

ทิศทางที่ท าให้เกิดภาวะผูน้ าพร้อมที่จะเป็นผูบ้ริการนั่นเอง (Covey, 2001, p. 78) 

นักวิชาการได้พยายามศกึษาเกี่ยวกับอิทธิพลของภาวะผูน้ าที่สง่ผลให้เกิดประสิทธิผล    

แก่องคก์รมานานหลายทศวรรษ โดยแนวคิดภาวะผูน้ าในยุคเริ่มแรกจะเป็นการศึกษาเพื่อ

หาค าตอบว่าผู้น าเกิดจากคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้แตกต่างจากผู้ที่มใิช่ผูน้ า ต่อมาในช่วง

ปลายทศวรรษที่ 1940 แนวทางการศึกษาให้ความสนใจกับพฤติกรรมของผูน้ าโดยแนวคิด

นีเ้ชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สามารถเรียนรูไ้ด้ ในยุคต่อมาช่วงปลาย

ทศวรรษ 1960 เกิดแนวคิดเชิงสถานการณ์ที่มองว่าภาวะผูน้ าขึน้อยู่กับสถานการณ์     

และในช่วงกลางทศวรรษ 1970 ทฤษฏีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนไปสู่กระบวนทัศนเ์ชงิบูรณาการ  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84.%E0%B8%A8._2001
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84.%E0%B8%A8._2100&action=edit&redlink=1


2 
 

ซึ่งท าให้เกิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าหลายทฤษฎี ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  

2) ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง และ 3) ภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 

2553, หน้า 31) อย่างไรก็ตามในยุคเริ่มตน้ของศตวรรษ ที่ 21 เทคโนโลยีและโลกาภวิัตน์  

มีอทิธิพลอย่างมากต่อองค์กรและรูปแบบการท างาน แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันจงึเน้น

ไปที่การมีคุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผูน้ าได้

มากกว่าทีจ่ะใช้ต าแหน่งเพื่อการควบคุมหรอืจ ากัด ความสามารถของผูต้าม สอดคล้องกับ

ทัศนะของกวี วงศพ์ุฒ (2550, หน้า 105) ที่กล่าวว่าภาวะผูน้ าเป็นการที่ผู้น าใช้อิทธิพลใน

ความสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ตา่งๆ เพื่อปฏิบัติการและ

อ านวยการโดยใช้กระบวนการสือ่สารซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ส่วนทัศนะ

ของธวัช บุณยมณี (2550, หนา้ 112) กล่าวถึงภาวะผูน้ าว่าเป็นการกระท าระหว่างบุคคล

โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (influence) หรอืการดลบันดาลใจ (inspiration) ให้บุคคล

อื่นหรอืกลุ่มกระท าหรอืไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมายที่ผูน้ ากลุ่มบุคคลหรอื

องค์การก าหนดไว้ ในส่วนทัศนะของสุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ (2550, หน้า 300) ได้อธิบายว่า

ภาวะผูน้ าคือผู้ที่มีอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่นใหป้ฏิบัติกิจกรรม

ต่างๆ ตามที่ก าหนดรวมทั้งการสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ส าหรับทัศนะ

ของวิโรจน ์สารรัตนะ (2553, หน้า 90) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการอิทธิพลที่ชว่ยใหก้ลุ่ม

บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด หรอื ผูน้ าเป็นผู้มีอทิธิพล (influence) ซึ่งกันและกัน

ระหว่างผู้น าและผูต้ามเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (objectives) 

และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change) โดยที ่Certo (2006, p. 37) จ าแนกภาวะผูน้ าเน้นหลาย

แบบได้แก่ 1) ภาวะผูน้ าเพื่อการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 2) ภาวะผู้น า

แบบสอนงาน (coaching leadership) 3) ภาวะผู้น าแบบพิเศษ (super leadership) 4) ภาวะ

ผูน้ าแบบผูป้ระกอบการ (entrepreneurial leadership) และ 5) ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ 

(servant leadership)  

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (servant leadership) เป็นภาวะผูน้ าที่ผู้น าอุทิศตัวรับใช้

บริการเสียสละให้ผูอ้ื่นพัฒนาทั้งด้านจติใจและความสามารถ สร้างเป็นสังคมที่อยู่ร่วมกัน

อย่างมีความสุข เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลขององค์การสมัยใหม่ ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  

จะมองขา้มหรอืไม่ใส่ใจกับการแข่งขัน แตจ่ะน าแบบแผนหรอืวิธีการตัดสินใจของกลุ่มที่ให้

ความส าคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผูร้่วมงานเข้ามาแทนที่จะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนา

ศักยภาพของผู้รว่มงานที่เขาเล็งเห็นถึงพื้นฐานที่ส าคัญและจ าเป็นเกี่ยวกับการเป็นผู้น าแบบ
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ผูร้ับใช้ ผูน้ าประเภทนี้ดูเหมือนว่าจะมีศักยภาพที่ปรับปรุงพัฒนาสภาพแวดล้อมภายใน

องค์กรที่พวกเขาให้การศกึษาอบรมใชชี้วิตเพื่อการบริการ Livovich (1999, p. 314) อธิบาย

ถึงผูน้ าใฝบ่ริการจะสร้างความเข้าใจและแนวปฏิบัติซึ่งจะน ามาซึ่งความดีงามให้เกิดขึน้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่งเสริมคุณค่าและพัฒนาตัวตนของบุคคล การสร้างทีมงาน การแบ่งปัน

อ านาจและหน้าที่เพื่อความดีงามของแต่ละบุคคลแก่องค์กร การอยู่รว่มกันในสังคม การมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ การมคีุณธรรม การดูแลเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน และการมุ่งพัฒนา

เพื่อนรว่มงาน ซึ่งสามารถช่วยใหอ้งค์กรพัฒนาคุณภาพได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Spears (1996) กล่าวว่า คือ หลักการที่ส าคัญของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คือการมอบอ านาจ

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (Stakeholder’ s Need) โดยยึดหลักในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 

(Total Quality Management) ทีย่ึดหลักความต้องการของผู้รับบริการและผูม้ีสว่นได้ส่วน

เสีย (Stakeholder) นั่นเอง เนื่องจากกลุ่มคนเหล่านีเ้ป็นเสียงสะท้อนกลับถึงผลการท างาน

ขององค์กรนั่นเอง ปัจจุบันแนวคิดและทฤษฏีของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ (servant leadership) 

ได้รับความนยิมและมีแพร่หลายในต่างประเทศ   

 ภายใต้การเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาในยุคการบริหารจัดการศึกษาไทยจาก

สภาพการณ์ปัจจุบัน รายงานสภาวะการศกึษาไทย พ.ศ. 2554 - 2555 ของวิทยากร              

เชยีงกูล (บทความออนไลน์) พบว่า ผู้บริหารในยุคการปฏิรูปการศกึษามีภารกิจที่ต้องให้

ความรว่มมอื เสียสละ และอุทิศตนที่จะช่วยแก้ไขปัญหาที่ส าคัญหลายประการ ดังนั้น การ

จัดการศึกษาหรอืกระบวนการเรียนรู้ใหม้ีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และมีคุณภาพที่ใชง้านได้

และสอดคล้องกับบริบททางเศรษฐกิจ การเมอืง สังคมของประเทศ จึงมีความจ าเป็นอย่าง

ยิ่งที่ตอ้งมกีารปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนด์้านภาวะผูน้ า จากภาวะผูน้ าตามแนวคิดเดิมใน

อดีต มาสู่แนวคิดภาวะผูน้ าใหม่ทีมุ่่งเน้นผู้น าที่มีมุมมองกว้างไกลระดับสากล มีความ

ยืดหยุ่นเพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ และมุ่งเน้นไปที่การมีคุณธรรมสามารถ

พัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าแก่ผู้ร่วมงานให้น าตนเองและร่วมกันท างานเป็นทีม ด้วยเหตุ

นี ้หลักการของภาวะผูน้ าใฝ่บริการจงึเป็นแนวทางและค าตอบที่มคีวามเหมาะสมและลงตัว

กับส าหรับสภาพการณ์ที่ก าลังเกิดขึ้นกับทุกองค์กร ด้วยเหตุผลและหลักการของภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการ (servant leadership) ทีม่ีความรับผดิชอบพืน้ฐาน คือ การให้บริการแก่      

ผูต้าม ท าให้เสริมพลังอ านาจแก่ผูต้าม ตามแนวคิดของ Yulk (2002) ส าหรับภาวะผู้น าของ

บุคลากรทางการศกึษาในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาไทยในปัจจุบันลักษณะ

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลมีความเหมาะสม 
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เนื่องจากภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการได้มกีารประยุกต์ไปใช้ทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย 

สามารถประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใชป้รัชญาและตัวแบบเพื่อ

เป็นหลักการปฏิบัติในองค์กร 2) การใชห้ลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมส าหรับ

ผูจ้ัดการในองค์กร 3) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผูน้ าในสังคมระดับประเทศหรอื

ระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ใน

สถานศกึษา 5) การสร้างโปรแกรมพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความเจริญงอกงาม และ  

6) การสรา้งหลักสูตรฝกึอบรมทั้งในสถานศกึษาและองค์กรธุรกิจ โดยแนวคิดของSpear 

(2004) สอดคล้องกับทัศนะของBlanchard (2006) ที่วา่ผูน้ าที่มีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ

จะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมที่เก่ง เพราะงานของผูน้ าประเภทนี้คอืการสร้างและรักษา

วัฒนธรรมองค์กร อกีทั้งการประพฤติตนตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจะท าให้

สมาชิกในองค์กรเพิ่มความพึงพอใจ และท าให้ยินดีที่จะร่วมงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Miears (2004) Anderson (2005) Valdemar (2008) และยังสอดคล้องกับ Russell and 

Stone (2002) ที่ให้ทัศนะว่าภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้

เชน่เดียวกันกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จงึเป็นจุดเริ่มตน้ของความสามารถในการเพิ่ม

คุณภาพชีวติให้กับสังคม ซึ่งสอดคล้องทัศนะของสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง 

(2553) ดังนั้น การใช้ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการในการท างานและบริหารงานย่อมน าไปสู่

ความส าเร็จในการบริหารองค์กรได้เป็นอย่างด ีโดยเฉพาะบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ที่มุง่การท างานให้มปีระสิทธิภาพต้องพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง

เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับเพื่อนรว่มงานและส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของ

บุคลากรในองค์กร ส่งผลต่อไปถึงบุคลากรครูผูร้ับบริการให้มคีวามพร้อมที่จะสอนเด็ก

นักเรียนตอ่ไป ด้วยเหตุผลดังกล่าว ภาวะผูน้ าใฝ่บริการอาจเป็นค าตอบที่เหมาะสมกับ

สภาพการณ์ปัจจุบัน คุณสมบัติ 10 ประการของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ดังนี้ 1) การรับฟัง

อย่างตัง้ใจ (Listening) 2) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อื่น 

(Healing) 4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มนา้วใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโน

ทัศน ์(Conceptualization) 7) การมองการณไ์กล (Foresight) 8) การพิทักษ์รักษา 

(Stewardship) 9) การมุ่งมั่นพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) และ 

10) การสร้างชุมชน (Building Community)  

การวิจัยและพัฒนา (Research and Development ; R&D) เป็นการวิจัยที่ได้รับ

การพัฒนาขึน้มามีจุดมุ่งหมายเพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางการแก้ไขปัญหาหรอืพัฒนาคุณภาพ
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ของงาน กระบวนการหลักของการวจิัยและพัฒนา (R&D) มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การก าหนด

นวัตกรรม 2) การพัฒนานวัตกรรมและน าไปทดลองในภาคสนาม โดยพัฒนาบุคลากรใหม้ี 

“ความรู้” (knowledge) ในนวัตกรรมเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติจริง (action) ที่สง่ผลตอ่การ

พัฒนาทั้งคนและงาน รวมทั้งนักเรียนที่เป็นเป้าหมายสุดท้ายของการจัดการศกึษา  

3) การเผยแพร่นวัตกรรม ดังนัน้ โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจึงเป็นเครื่องมอื

ในการพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาขั้นพืน้ฐานที่เหมาะสมมากที่สุด 

เนื่องจากโปรแกรมการพัฒนานี ้ภาวะผูน้ าใฝ่บริการพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนตัวเอง พัฒนา

ตัวเอง ตามวิธีการของตนเอง ท าให้เกิดแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ (Adult 

Learning) และการโค้ชช่ิง (Coaching) เพื่อให้ผูน้ าได้คิดและเปลี่ยนความคิดของตัวเองตอ่

เหตุการณแ์ละบุคคลต่างๆ สามารถน าไปปรับใช้กับชีวิตการท างานได้ในทันทีอกีทั้งยังมี

การท างานรว่มกันในทีมอย่างสม่ าเสมอท าให้เกิดความอยากที่จะน าสิ่งที่พัฒนา ไปฝกึฝน

บุคลากรด้วยตัวเองตามรูปแบบการพัฒนาเกิดความสอดคล้องในการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมและต่อเนื่องในการน าไปปฏิบัติและการติดตามผลลัพธ์ สิ่งที่คาดหวังว่าจะเกิด

การเปลี่ยนแปลงจากการใช้รูปแบบการพัฒนาบุคลากร คอืการเปลี่ยนแปลงตัวเอง การ

พัฒนาตัวเองได้ด้วยตัวเองไม่ต้องรอหัวหน้ามาบอก ท าให้การท างานเชิงบวกและมุ่งมั่นใน

เป้าหมายที่ได้รับมากขึ้นบรรยากาศในการท างานเป็นไปด้วยดีระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง

สามารถเข้าใจความตอ้งการของหัวหน้ามากขึ้นเกิดการท างานที่เป็นทีมเวิร์คมากขึ้น ตาม

ทัศนะของสัมฤทธิ์ กางเพ็งและคณะ (2553, หน้า 12 - 13) 

การบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาจะเกี่ยวข้อง

กับข้าราชการครู บุคลากรทางการศึกษาและนักเรียน ซึ่งถือว่าเป็นงานที่ส าคัญต้องพัฒนา

ถือเป็นภารกิจส าคัญที่มุง่ส่งเสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจ

ของสถานศกึษาเพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัว อสิระ

ภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภบิาลมีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชู

เกียรตมิีความมั่นคง และก้าวหน้าในวิชาชีพส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของ

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ จากผลการวิจัยของ รณกฤต รินทะชัยและคณะ (2557, บทความทาง

วิชาการ) ปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่มีสมรรถภาพในการบริหารซึ่งเกิดจากการขาด

แคลนบุคลากร ปัญหาการช่วยราชการ ปัญหาการอบรม ปัญหาหนี้สนิมาก ปัญหาการ

พิจารณาความชอบที่ไม่ถูกต้องเป็นธรรมตามหลักเกณฑ ์รวมทั้งปัญหาการไม่มีจิตอาสา 

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งปัญหาที่กล่าวมานีท้ าใหบุ้คลากรขาดขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งท าให้บุคลากรขาดความกระตือรอืร้นในการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ ไม่มี

ก าลังใจที่จะทุ่มเทการท างาน ลว้นส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจการบริหารงานบุคคลเป็นอย่างดเีพื่อ

จะได้ขับเคลื่อนการศกึษาให้บรรลุเป้าหมายการจัดการศกึษาคือ บุคลากรเป็นคนดี มี

ความสุขและสิ่งที่จะท าให้การศกึษาบรรลุเป้าหมายคือข้าราชการครู บุคลากรทางการ

ศกึษา ดังนั้น ผู้บริหารจงึตอ้งบริหารโดยเข้าใจงานบุคคลเป็นส าคัญ 

ในงานวิจัยนี้ผูว้ิจยัจะใช้ค าว่า “ภาวะผู้น าใฝบ่ริการ” ทั้งนีเ้นื่องจากต้องการจะ

สื่อความหมายของภาวะผูน้ าในเชิงบวก และแนวคิดดังกล่าวไม่ใช่เรื่องของการรับใช้ผู้อื่น

เพียงอย่างเดียว แต่เป็นหลักการท างานเป็นทีม หลักพฤติกรรมที่เอาใจใส่ผู้อื่น หลักการ

ปฏิบัติตามหลักจรยิธรรม หลักการสนใจต่อความก้าวหน้าและเติบโตของ ผูต้ามและใน

ขณะเดียวกันก็ใหค้วามสนใจต่อการเตบิโตขององค์กรด้วย สิ่งเหลา่นีล้้วนแลว้แตอ่ยู่ภายใต้

แนวคิดของภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) ทั้งสิน้ ด้วยเหตุผลดังกล่าวมาข้างต้น

มีปัจจัยส าคัญ คอื การพัฒนาบุคคลากรทางการศกึษาจงึมีความเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

พัฒนาใหส้อดรับกับแนวทางการปฏิรูปการศกึษาและการปฏิรูประบบราชการในปัจจุบัน

อีกทั้งจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาโดยตรงมีคอ่นข้างนอ้ย  ดังนั้น ผูว้ิจัยจงึสนใจ

ศกึษาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา เพื่อพัฒนาและสร้างสรรค์เครือข่ายภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความ

เป็นเลิศของบุคลากรต่อไป  

 

ค ำถำมของกำรวจิัย  

 

 1. ภาวะผู้น าใฝบ่ริการที่เป็นความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา มีอะไรบ้าง  

 2. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษามีหลักการ จุดมุ่งหมาย และแนวทางโครงการอะไรบ้าง อย่า

 3. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ที่พัฒนาขึน้มีประสิทธิผลหรอืไม่ เพียงใด 
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ควำมมุ่งหมำยกำรวจิัย  

 

 1. เพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นของการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

 2. เพือ่สร้างและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

 3. เพื่อตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ที่กับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย  

 

 1. ได้องค์ความรูเ้กี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

 2. ได้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่ได้รับการตรวจสอบประสิทธิผล

สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาได้อย่างเหมาะสม 

 3. ผูบ้ริหารส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาสามารถน าเอาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่พัฒนาขึน้ไปประยุกต์ใช้กับ

การพัฒนาภาวะผูน้ าของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาได้ตามความเหมาะสม 

 

ขอบเขตกำรวิจัย 

 

 1. ขอบเขตประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1.1 ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจความต้องการจ าเป็นของ

บุคลากร ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา จ านวน 8,987 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจความต้องการจ าเป็นของ

บุคลากร ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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ประถมศึกษา รวมทั้งสิน้ 382 คน ในการก าหนดขนาดตัวอย่างใช้ตารางของ (Krejcie and 

Morgan, 1992 อ้างองิในสิทธิ์ ธีรสรณ์, 2552, หนา้ 114) 

  1.3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะ 

ผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ได้แก่ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ านวน 52 คน 

การก าหนดขนาดตัวอย่างใชต้ารางของ (Krejcie and Morgan, 1992 อา้งองิในสิทธิ์  

ธีรสรณ์, 2552, หนา้ 114) 

 

 2. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ   

  2.1 ภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่เป็นความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร    

แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) การมพีลังแหง่การท างาน 2) การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม  

3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ  

  2.2 วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย 8 วิธี คอื 1) การฝึกอบรม  

2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 3) การฝึกฝนด้วยตนเอง 4) การสอนแนะ 5) การประชุม 

เชงิปฏิบัติการ 6) การฝกึปฏิบัติการ 7) การนเิทศ ก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงาน 8) การใชคู้่มอื 

 

 3. ขอบเขตระยะเวลำกำรวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ แบ่งการท างานออกเป็น 3 ระยะ และก าหนดเวลาด าเนินการ 

ดังนี้ 

   ระยะที่ 1  การศกึษาความตอ้งการจ าเป็น ตั้งแตเ่ดือน เมษายน – กรกฎาคม 

2558 

   ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา ตั้งแต่ เดือนสงิหาคม-

มีนาคม 2559 

   ระยะที่ 3 การทดลองใชใ้นภาคสนาม  เดือน เมษายน 2559 
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กรอบแนวคดิในกำรวิจยั 

 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ดังนี้ (รายละเอียดดังตาราง 1 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ)  

 

  1. กำรมีพลังแห่งกำรท ำงำน ประกอบด้วย เนือ้หาตามขอบเขตการศึกษาของ 

1.1 การเสริมพลังอ านาจ (empowerment) ตามขอบเขตการศกึษาของ 

1) Page and Wong (1998), 2) Russell and Stone (2002), 3) Sendjaya and James 

(2002), 4) Patterson (2003), 5) Wingston (2004), 6) Dennis and Bocarnea (2005),   

7) Waddell (2006) , 8) Poon (2006) , 9) Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) 

และ 10) Moosbrugger and Patterson (2008), 1.2 การตระหนักรู้ (awareness)                   

ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Greenleaf (1977), 2) Sendjaya and James (2002),                    

3) Washington, Sutton, and Field (2006), 4) Poon (2006) และ 5) Waddell (2009),  

และ 1.3 การน า (leading) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Patterson (2003), 2) Wingston 

(2003), 3) Wingston (2004), 4) Barbuto and Wheeler (2006), 4) Waddell (2006),  

5) Poon (2006) และ 6)Moosbrugger and Patterson (2008) 

 

  2. กำรมุ่งประโยชน์ต่อสังคม ประกอบด้วย เนือ้หาตามขอบเขตการศึกษา

ของ 2.1 การไม่เห็นแก่ตัว (altruism) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Patterson (2003), 

2) Wingston (2003), 3) Wingston (2004), 4) Barbuto and Wheeler (2006), 5) Waddell 

(2006), 6) Poon (2006) และ 7) Moosbrugger and Patterson (2008) 2.2 หว่งใยผูอ้ื่น 

(caring for others) ตามขอบเขตการศึกษาของ 1) Page and Wong (1998), 2) Page and 

Wong (2000), 3) Russell (2001), 4) Carolyn (2006) และ 5) Taylor, Martin, Hutchinson 

and Jinks (2007) และ 2.3 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of 

people/developing others) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Greenleaf (1977), 2) Page and 

Wong (1998), 3) Washington, Sutton, and Field (2006), 4) Taylor, Martin, Hutchinson 

and Jinks (2007) และ 5) Waddell (2009) 
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  3. ควำมสุภำพอ่อนโยน ประกอบด้วย เนือ้หาตามขอบเขตการศกึษาของ  

3.1 ความมนุษย์สัมพันธ์ (human relations) ตามขอบเขตการศึกษาของ 1) Page and Wong 

(1998), 2) Patterson (2003), 3) Wingston (2004), 4) Dennis and Bocarnea (2005), 

5) Waddell (2006), 6) Poon (2006), 7) Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) 

และ 8) Moosbrugger and Patterson (2008) 3.2 ความนอบน้อม (humility) ตามขอบเขต

การศกึษาของ 1) Greenleaf (1977), 2) Page and Wong (1998), 3) Washington, Sutton, 

and Field  Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) และ 4) Waddell (2009) และ  

3.3 การเป็นต้นแบบ (role modeling) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Page and Wong 

(1998), 2) Russell and Stone (2002), 3) Sendjaya and James (2002),  

4) Joseph and Winston (2005) และ 5) Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) 

 

  4. กำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ ประกอบด้วย เนือ้หาตามขอบเขตการศกึษาของ  

4.1 การบริการ (service) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Page and Wong (1998),                  

2) Russell and Stone (2002), 3) Patterson (2003), 4) Wingston (2003), 5) Wingston 

(2004), 6) Poon (2006), 7) Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) และ  

8) Moosbrugger and Patterson (2008) 4.2 การตัดสินใจ (decision-making) ตามขอบเขต

การศกึษาของ 1) Page and Wong (1998), 2) Page and Wong (2000), 3) Russell (2001), 

4) Carolyn (2006) และ 5) Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) 4.3 การสร้าง

ทีมงาน  (team-building) ตามขอบเขตการศกึษาของ 1) Page and Wong (1998),                 

2) Page and Wong (2000), 3) Russell (2001) , 4) Carolyn (2006)  และ 5) Taylor, 

Martin, Hutchinson and Jinks (2007) 

 ในการวิจัยนี้ ผูว้ิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

(servant leadership) ของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา การใช้

โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพโปรแกรมใดโปรแกรมหนึ่งหรอืหลายโปรแกรมผสมผสานกัน 

โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อบรรลุผลการเรียนรู้ของผูไ้ด้รับการพัฒนา กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย

จะน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตามรายละเอียดต่างๆของโปรแกรมให้เกิดการเรียนรู้

ใหม่ๆใหเ้กิดขึ้นกับกลุ่มเป้าหมาย กรณีศึกษากิจกรรมเพื่อการฝึกทักษะใดทักษะหนึ่ง แนว

ปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ รวมถึงเครื่องมอืที่จะใช้ในการวิจัย และสุดท้ายคือการทดลองใช้

โปรแกรมในสถานการณ์จริงด้วยระเบียบวิธีวิจัยกึ่งทดลอง ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคิด/ทฤษฎี 

 การพัฒนาวชิาชีพ 

 ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

  การมพีลังแห่งการ

ท างาน 

  การมุง่ประโยชนต์อ่

สังคม 

  ความสุภาพออ่นโยน 

  การมุง่สู่ความเป็นเลิศ 

 การพัฒนาโปรแกรม 

 ประสิทธิผลของ

โปรแกรม 

ความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

บริบทการบริหารบุคลากร

ในส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษา 

 บทบาทหน้าท่ี 

 สภาพปัญหา 

โปรแกรมการพัฒนาท่ีมี

ประสิทธิผลประกอบด้วย 

 หลักการ 

 จุดมุ่งหมาย 

 โครงการพัฒนา 2  

 โครงการ  

 

สร้างและพัฒนา

โปรแกรม 

 หลักการของ 

    โปรแกรม 

 จุดมุ่งหมาย 

 โครงการพัฒนา 

ทดลองเพื่อหา

ประสิทธิผล 

  นวัตกรรมท่ีด ี     

  - ความมีประโยชน ์

  - ความเหมาะสม  

   - ความสอดคล้อง  

   - ความเป็นไปได้  

   ผลการน าไป

ทดลองใช ้   

   - ปฏกิิริยา

ตอบสนองของกลุม่

ทดลอง  

   - ความเปลี่ยนแปลง

ของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



12 
 

นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 

 

1. โปรแกรมพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บรกิำร  

  หมายถึง ชุดของโครงการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ประกอบด้วย หลักการของโปรแกรม 

จุดมุง่หมาย และรายละเอียดของโครงการ 

   1.1 โครงการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Excellence 

Service) หมายถึง แผนปฏิบัติที่มรีายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางการเตรียมความพร้อม การ

ท าความเข้าใจ การศกึษาพื้นฐานความรู ้การสร้างความตระหนักในบทบาท การพัฒนา

ทักษะ และการท าข้อตกลงร่วม ในองค์ประกอบด้านความรู้พื้นฐาน ด้านบทบาท และ

ทักษะทางดา้นภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูร้่วมโครงการ 4 ด้าน คอื 1) การมพีลังแห่งการ

ท างาน 2) การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ รายละเอียดของโครงการประกอบด้วย หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 

วิธีด าเนนิการ ทรัพยากรที่ต้องใช ้และการประเมินผล 

   1.2 โครงการสร้างสรรค์เครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความ

เป็นเลิศ (Creative Services Network Leadership Development to excellence) หมายถึง 

แผนปฏิบัติที่มรีายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาเพื่อสง่เสริมการศกึษาเป็นกลุ่ม  

การเป็นพี่เลีย้ง การสังเกตและการประเมิน ทั้งภายในและภายนอก ที่จะส่งผลใหเ้ป็นการ

พัฒนาวิชาชีพตอ่เนื่อง เป็นระบบ และยั่งยืนของผูร้่วมโครงการ 4 ด้าน คอื 1) การมีพลัง

แหง่การท างาน 2) การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุ่ง 

สู่ความเป็นเลิศ รายละเอียดของโครงการประกอบด้วย หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

เป้าหมาย วิธีด าเนินการ ทรัพยากรที่ตอ้งใช ้และการประเมินผล  

 

 2. ภำวะผู้น ำใฝ่บรกิำร  

  หมายถึง การแสดงออกของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ที่มอีงค์ประกอบ 4 ดา้น คือ การมพีลังแหง่การท างาน การมุ่งประโยชน์ตอ่

สังคม ความสุภาพอ่อนโยน และการมุง่สู่ความเป็นเลิศ ดังนี้ 

   2.1 การมพีลังแหง่การท างาน หมายถึง ลักษณะของผูม้ีพลังอ านาจในตัว

ปฏิบัติตนเป็นฝ่ายใหบ้ริการช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ตนเองบริการดว้ยความ
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พลังอ านาจ (empowerment) ความรักและศรัทธา (agapao love) การตระหนักรู้ 

(Awareness) การก าหนดเป้าหมายขององค์กร (goal-setting) และการน า (leading) 

   2.2 การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม  หมายถึง ผูน้ าที่มลีักษณะให้บริการแก่ผู้อื่น

ในสิ่งที่เค้าตอ้งการ ตามรูปแบบ และในเวลาที่เขาต้องการ โดยมีผลประโยชน์มาเกี่ยวข้อง 

โดยไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) มีความหว่งใยผู้อื่น (caring for others) และพร้อมที่จะอุทิศตน

เพื่อพัฒนาคน (commitment to the growth of people/developing others) 

   2.3 ความสุภาพอ่อนโยน หมายถึง ผูน้ าที่มีลักษณะให้บริการแก่ผู้อื่นโดย

การแสดงออกด้วยความนอบน้อม (humility) และเป็นต้นแบบ (role modeling) 

   2.4 การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ หมายถึง ผูน้ าที่มลีักษณะให้บริการแก่ผู้อื่นโดย

รักที่จะให้การบริการ (service) ภายใต้บริการที่สามารถตัดสินใจ (decision-making) และ

มุ่งที่จะต้องการสร้างทีมงาน (team-building) ในองค์กร 

 

 3. กำรประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็น  

  หมายถึง กระบวนการประเมินเพื่อท าให้เราทราบถึงสภาพปัญหาอย่างแท้จริง 

แล้วน ามาซึ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตรหรอืโครงการต่างๆ ที่เราจะท า 

 

 4. ปฏิกิรยิำตอบสนอง  

  หมายถึง การที่รางกายใชในการตอบสนองตอสิ่งเราตางๆ เชน โปรแกรมการ

พัฒนา 

 

 5. ประสิทธิผลของโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร 

   หมายถึง การมีคุณสมบัติที่ดีของโปรแกรมพัฒนา ประกอบด้วย 1) การเป็น

นวัตกรรมที่ด ี4 ดา้น คือ 1.1) ความเหมาะสม และ 1.2) ความเป็นไปได้ และ 2) ผลการ

น าไปทดลองใช้ 2 ด้าน คอื 2.1) ปฏิกิรยิาตอบสนองของกลุ่มทดลอง และ 2.2) ความ

เปลี่ยนแปลงของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

 

 6. วิธีกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บรกิำร  

  หมายถึง เทคนิคหรอืวิธีการที่ใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ประกอบด้วย 
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   6.1 การฝกึอบรม หมายถึง การเข้ารับฝกึอบรมที่มหีลักสูตร ระยะเวลา  

ที่ชัดเจนจากผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

   6.2 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หมายถึง การที่กลุ่มคนที่มคีวามสนใจในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยความสมัครใจ  

   6.3 การฝกึฝนด้วยตนเอง หมายถึง การเรียนรู้ การศึกษาด้วยตนเองจากสิ่ง

ต่างๆ ที่อยู่รอบตัว ที่เกิดจากความตอ้งการและความสนใจของตนเอง 

   6.4 การสอนแนะ หมายถึง วิธีการในการพัฒนาสมรรถภาพการท างานของ

บุคคลโดยเน้นไปที่การท างานใหไ้ด้ตามเป้าหมายของงานนั้น 

   6.5 การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมร่วมกันเป็นกลุ่มๆ เป็น

ระยะเวลานานหลายวัน โดยเน้นการรว่มกันท างานเพื่อฝกึการแก้ปัญหาโดยผู้เขา้ประชุม

ทุกคนจะต้องมีสว่นร่วมลงมือปฏิบัติ 

   6.6 การฝกึปฏิบัติการ หมายถึง การ ฝึกที่ท าให้เกิดการปฏิบัติงาน

เหมอืนกับประสบการณก์ารถ่ายทอด 

   6.7 การนิเทศ ก ากับ ตดิตาม ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การ

เก็บรวบรวมข้อมูลปฏิบัติงานตามแผน ซึ่งมกีารก าหนดไว้แล้ว 

   6.8 คูม่อื หมายถึง เอกสารประกอบการอบรม โครงการการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ และโครงการสรา้งสรรคเ์ครือข่ายการพัฒนา

ภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 4 ด้าน คือ 1) การมพีลังแหง่การท างาน 2) การมุง่

ประโยชน์ตอ่สังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 

 

 7. บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ  

  หมายถึง ข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

ตามมาตรา 38 ค (2) ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้แก่ ข้าราชการที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ดังนี ้1) กลุ่มอ านวยการ 2) กลุ่มนโยบายและแผน 3) กลุ่มส่งเสริม

การจัดการศกึษา  4) กลุ่มส่งเสริมสถานศกึษาเอกชน 5) กลุ่มบริหารงานบุคคล 6) กลุ่ม

บริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 7) กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัด

การศกึษา  8) หน่วยตรวจสอบภายใน ปีงบประมาณ 2558 
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บทที่ 2 
 

เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 
 

 ในบทนี ้ผู้วจิัยได้ศกึษา และวิเคราะห์ข้อมูลจาก เอกสารต ารา บทความ

งานวิจัย และแหล่งขอ้มูลต่างๆ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย   

จงึน าเสนอแบ่งเป็น 7 ตอน ตามล าดับดังตอ่ไปนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

  ตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ  

  ตอนที่ 3 แนวคิดการประเมินความตอ้งการจ าเป็น  

  ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพทางการศกึษา  

  ตอนที่ 5 บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

  ตอนที่ 6 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา (Research and Development)  

  ตอนที่ 7 บทสังเคราะห์โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของ

บุคลากร  

 

ตอนที่ 1  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 
 ในตอนที่ 1 นี้ผูว้ิจัยศกึษาถึงนิยามของภาวะผูน้ า และภาวะผูน้ าใฝ่บริการ เพื่อ

บูรณาการค าว่า ภาวะผูน้ า และใฝ่บริการเพื่อให้เกิดความหมายที่ชัดเจนยิ่งขึ้นของค าวา่

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ รวมถึงการศกึษาแบบจ าลองกระบวนการภาวะผูน้ า เพื่อศึกษา

คุณลักษณะต่างๆ ของบุคคล พฤติกรรมผู้น า รวมถึงปัจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

  1.1 นิยามของภาวะผู้น า 

   ภาวะผูน้ า คอื กระบวนการมีอทิธิพล (Influence) ซึ่งกันและกันระหว่าง

ผูน้ าและผูต้าม เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (Achieve 

organizational objective) และเกิดการเปลี่ยนแปลง (change) โดยมีองคป์ระกอบหลัก      
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5 องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกัน ดังนี ้(วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553; Lussier and Achua, 2007, 

p. 1) ผูน้ าและผูต้าม (leaders-followers) การมอีิทธิพลระหว่างผู้น าและตามเป็นแบบ   

สองทาง ผู้น าที่ดกี็สามารถจะปรับบทบาทเป็นได้ทั้งผูน้ าและผูต้ามและพัฒนาทักษะภาวะ

ผูน้ าให้แก่ผู้ตาม 2) การมอีิทธิพล (influence) 3) รูว้ัตถุประสงค์ขององค์การ 

(organizational objectives) เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุผล 4) การเปลี่ยนแปลง 

(change) มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ  ใหก้้าวทันต่อสังคมภายนอกทีเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว    และ 5) คน (people) ผูน้ าจะต้องแสดงภาวะผูน้ าและช่วยเหลือให้บุคคล

เหล่านั้นประสบความส าเร็จ ด้วยภาวะผูน้ ามีความส าคัญอย่างนอ้ยใน 3 ประเด็นดังนี้    

คือ 5.1) ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคัญในการพัฒนา

ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลทักษะภาวะผูน้ า จงึเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การบริหารมีความ

เติบโตก้าวหน้า หากต้องการประสบความส าเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 5.2) 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติ และมีผลต่อการปฏิบัติงานว่าจะ

ดีหรือไมด่ีด้วย และ 5.3) คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่ง

พัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ า แม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโต

ก้าวหน้าได้ ซึ่งแม้จะมีข้อถกเถียงกันว่า ภาวะผูน้ ามีมาแต่ก าเนดิหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้ได้

ภายหลัง ซึ่งแม้จะยังไม่มคี าตอบที่ชัดเจน แตก่็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายว่า  

ภาวะผูน้ าไม่ได้มีมาแตเ่กิด แตต่้องพัฒนาขึ้นอย่างทุ่มเทและต้องท างานอย่างหนักด้วย 

ดังนัน้  ทุกคนจงึต่างเป็นผู้น ากันได้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะพัฒนาเป็นผูน้ าได้เชน่กัน 

 การวิเคราะหท์ฤษฎีภาวะผู้น า เป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้เข้าใจในทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าได้ดขีึน้ โดยเฉพาะการจ าแนกระดับการวเิคราะหอ์อกเป็น     

3 ระดับ คอื การวิเคราะหร์ะดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ซึ่งการวิเคราะห์

ระดับบุคคล (individual level of analysis) จะเน้นการวิเคราะห์ที่ตัวผู้น าเอง และระดับการ

วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผูต้ามที่เป็นรายบุคคล การวิเคราะหล์ักษณะนี้

บางครัง้เรียกว่า การวิเคราะหก์ระบวนการระหว่างบุคคล (dyadic process) เป็นการศึกษา

ถึงวิธีการ (how) ที่ผู้น าและผูต้ามตา่งมอีิทธิพลต่อกัน และวธิีการที่จะพัฒนาบุคคลใหเ้ป็น

ผูน้ า (individual as leaders) การวิเคราะห์ระดับกลุ่ม (group level of analysis) จะเน้นการ

วิเคราะหท์ี่ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับกลุ่มผูต้าม บางครัง้เรียกว่าเป็นการวิเคราะห์

กระบวนการกลุ่ม (group process) ที่มุง่ศึกษาถึงวิธีการ (how) ที่ผู้น าจะส่งเสริมให้เกิด

ความมปีระสิทธิผลของกลุ่ม และเน้นภาวะผูน้ าของทีมงาน (team leadership)            
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การวิเคราะหร์ะดับองค์การ (organizational level of analysis) เน้นภาพรวมขององค์การ

บางครัง้เรียกว่าการวิเคราะหก์ระบวนการองค์การ (organizational process) เน้นการศกึษา

วิธีการ (how) ที่ผู้บริหารสามารถจะมีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ 

(organizational leadership) 

 ทฤษฎีภาวะผูน้ าจงึเป็นความพยายามที่จะใช้วธิีการวิจัยศึกษาเพื่ออธิบายแงมุ่ม

ใดแง่มุมหนึ่งของผู้น าในเชิงปฏิบัติเพื่อจะท าให้สามารถเข้าใจ ท านาย หรอืควบคุมภาวะ

ผูน้ า ที่มปีระสิทธิผลได้ ซึ่งทฤษฎีภาวะผูน้ าจ าแนกออกเป็น 4 กระบวนทัศน์หลัก คือ 

  1. กระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (trait leadership theory  

Paradigm) งานวิจัยส่วนใหญ่ มุ่งเน้นตรวจสอบหาคุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผู้น า

และผู้ตาม หรือระหว่างผูน้ าที่มปีระสิทธิผลกับที่ไม่มีประสทิธิผล ดังนั้น คุณลักษณะของ

ผูน้ าที่มอีาจมีคุณลักษณะแตกต่างกัน และหากใครที่ขาดคุณลักษณะบางประการไปก็ไม่ได้

หมายความว่าบุคคลนั้นจะไม่ใช่ผู้น าที่มปีระสิทธิผล ผู้น าที่มปีระสิทธิผลมีคุณลักษณะดังนี้ 

1.1) ชอบน าคนอื่น (dominance) 1.2) มีพลังตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ (high energy)            

1.3) มีความเช่ือม่ันในตนเอง (self confidence) ในความคิดการตัดสนิใจ และความสามารถ

ที่แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผู้ตาม 1.4) มีความเชื่อในอ านาจแหง่ตน (internal 

locus of control) 1.5) มีอารมณ์ มั่นคง (stable) 1.6) มีความน่าเชื่อถือและไว้วางในได้ 

(integrity) 1.7) มีปฏิภาณไหวพริบ (intelligence) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ          

1.8) มีความยืดหยุ่น (flexibility) 1.9) ไวต่อความรู้สึกของบุคคลอื่น (sensitive to others)  

  นอกจากความเชื่อเกี่ยวกับคุณลักษณะของบุคคลแล้ว กระบวนทัศนท์ฤษฎี

ภาวะผูน้ าในช่วงนัน้ยังเช่ือว่า ทัศนคติ และมโนทัศนแ์ห่งตน (attitudes and self-concept) 

เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล  

  2. กระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (behavioral leadership  

Theory paradigm) กระบวนทัศนท์ฤษฎีเชิงพฤติกรรมมุ่งพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น า

ที่มปีระสิทธิผล แต่ในที่สุดก็พบว่าไม่มแีบบใดดีที่สุดส าหรับทุกสถานการณ์ อย่างไรก็ตาม

แบบภาวะผูน้ า (leadership style) ในช่วงเวลานั้น หมายถึง การผสมกันของคุณลักษณะ 

ทักษะ และพฤติกรรม (ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ) ที่ผูน้ าใช้ในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม 

โดยพัฒนาการของทฤษฎีในกลุ่ม 

  3. กระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (contingency leadership 

theory paradigm) ปัจจัยเชิงสถานการณ์ (situational factor) เชน่ ลักษณะงานที่ท า 
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สภาพแวดล้อมภายนอก และคุณลักษณะของผู้ตาม โดยมีตัวแบบ (model) ภาวะผู้น า 

เชงิสถานการณ์ที่ส าคัญ ดังนี ้3.1) ตัวแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (contingency 

leadership model) 3.2) ตัวแบบภาวะผูน้ าบนเส้นตอ่เนื่อง (leadership continuum model) 

3.3) ตัวแบบภาวะผู้น าเส้นทางและจุดหมาย (path – goal model) 3.4) ตัวแบบภาวะผูน้ า

เชงิปทัสถาน (normative leadership model) 3.5) ตัวแบบภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

(situation leadership model)  

  4. กระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (integrative leadership 

theory paradigm) ทฤษฎีภาวะผู้น าในกระบวนทัศน์นี้ที่ส าคัญมี 3 ทฤษฎี คือ ภาวะผู้น าเชงิ

ศรัทธาบารมี ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าเชิงยุทธศาสตร์ 

  จากการศกึษาการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าว

ข้างตน้ เห็นได้ว่าทฤษฎีภาวะผูน้ าที่พยายามอธิบายถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นผูน้ าที่มี

ประสิทธิผลนั้นมีการเปลี่ยนแปลงในแนวคิดมาตลอด และจากพัฒนาการของทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าดังกล่าว วิโรจน ์ สารรัตนะ (2550) เห็นว่า ในกรณีของการพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษานั้น ควรจ ากัดขอบเขตของการพัฒนาภาวะผูน้ า (ไม่ว่าจะ

เป็นภาวะผูน้ าทางด้านใด เช่น ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ภาวะผูน้ าทางวัฒนธรรม ภาวะผูน้ า

ทางจริยธรรม) ตามกระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ ที่ประกอบด้วยปัจจัยที่

ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลครอบคลุมตามความเชื่อของทฤษฎีภาวะผูน้ าตั้งแต่ยุค

แรกเป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน ที่เน้นความมวีิสัยทัศนแ์ละมุ่งการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดสิ่งใหม่ๆ  

โดยอาศัยทั้งคุณลักษณะ พฤติกรรม และการใช้ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ จากการพัฒนา

ให้บุคลากรมทีั้งภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี (charismatic leadership) ภาวะผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) และภาวะผู้น าเชงิยุทธศาสตร์ (strategic 

leadership) และหากต้องการพัฒนาบุคลากรใหเ้กิดภาวะผูน้ าในเรื่องใด เช่น กรณีภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ (servant leadership) นักพัฒนาบุคลากรจะต้องบูรณาการเอาศาสตร์สอง

ส่วนนี้เข้าด้วยกัน คอื ภาวะผูน้ า + ใฝบ่ริการ = ภาวะผู้น าใฝบ่ริการ   

 เนื่องจากการวิจัยนี้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

การน าเอาทฤษฎีภาวะผู้น ามากล่าวถึง จะท าให้ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศน์

ทางการบริหารจากที่เน้นแนวคิดการบริหารจัดการไปสู่แนวคิดภาวะผูน้ า พัฒนาการของ

กระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผู้น า และลักษณะส าคัญของกระบวนทัศนท์ฤษฎีภาวะผู้น าในแต่

ละยุคแตล่ะสมัย โดยเฉพาะกระบวนทัศนท์ี่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการและต่อการ
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น าไปประยุกต์ใชใ้นระยะปัจจุบัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ตอ่การก าหนดประเด็นส าคัญที่ผู้วจิัย

จะสรุปในตอนท้ายเพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีต้่อไป จากการศกึษางานเขียน

ของ Howell and Costley (2001); Kottler (2001); Lussier and Achua (2007); Nahavandi 

(2000); Owens (2001); Razik and Swanson (2001); และวิโรจน์  สารรัตนะ (2550)     

ได้ขอ้สรุปว่า ปัจจุบันมีขอ้สังเกตประการหนึ่งว่า มกีารเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศน์

ทางการบริหารโดยเปลี่ยนจากการเน้นแนวคิดการบริหารจัดการ (management) ไปสู่

แนวคิดภาวะผูน้ า (leadership) มากขึ้น สถาบันอุดมศกึษาหลายแหง่ทั้งต่างประเทศและ  

ในประเทศมกีารพัฒนาหลักสูตรภาวะผู้น า (leadership development curriculum) และ

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (leadership development program) มากขึ้น ทั้งมีขอ้แตกต่าง

กันระหว่างแนวคิดการบริหารจัดการกับแนวคิดภาวะผู้น า ดังนี้ 

 ภาวะผูน้ าทางการศกึษากับผูบ้ริหารการศึกษาจะต้องเหมอืนกัน หมายความว่า 

ผูบ้ริหารการศึกษาจะต้องมีคุณสมบัติของภาวะผูน้ านั้นเอง การเป็นผูบ้ริหารสมัยใหม่

ต้องการความเป็นผู้น าในการบริหารงานของตน จึงจะกล่าวได้ว่าเป็นผู้บริหารสมัยใหม ่ 

ทั้งนี ้ เพราะผูบ้ริหารสมัยใหมต่ระหนักดีว่ามนุษย์มคีวามแตกต่างกันตามล าดับขั้นของ

ความตอ้งการจ าเป็นซึ่งต่างกับการท างานกับเครื่องกลหรอืเครื่องคอมพิวเตอร์ที่เราใช้

กฎเกณฑ์ตายตัวได้ในการสั่งให้เครื่องท างาน  แต่การสั่งให้มนุษย์ท างานด้วยกฎเกณฑท์ี่

ตายตัวอาจได้ผลมากบ้างน้อยบ้าง หรือไม่ได้ผลเอาเสียเลยก็เป็นได้  ดังนัน้ผู้บริหารจงึตอ้ง

ใช้ศาสตร์ คือความรู้ในเรื่องระเบียบ ทฤษฎีต่างๆ และศิลปะในการบริหารทฤษฎีจะเป็น

เครื่องมือและเครื่องช่วยน าทางส าหรับผูบ้ริหารถ้าไม่มีทฤษฎีการบริหารงานจะประสบ

ความส าเร็จก็ด้วยเหตุบังเอิญเท่านั้น ส่วนศิลปะนั้นจะช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถน าเอาทฤษฎี

ไปสู่การปฏิบัติได้  ภาวะผูน้ าหมายถึงอะไร ภาวะผูน้ ามีอยู่หลายความหมาย  อาจจะ

เนื่องมาจากปัจจัยหลายประการด้วยกัน ประการแรก ภาวะผูน้ ามีขอบเขตกว้างขวางและ

เกี่ยวกับตัวแปรต่างๆ มากมาย ประการที่สอง ภาวะผู้น าเป็นผลงานของสหวทิยาการ    

สหสถาบันและสหอาชีพ ฉะนั้น วิธีการมองภาวะผูน้ าของแต่ละวิชา สถาบันและอาชีพจึง

แตกต่างกันออกไป ประการสุดท้าย องค์ความรูเ้กี่ยวกับภาวะผูน้ ายังถือเป็นข้อยุติไม่ได้ 

เรื่องจากผลการศกึษาเกี่ยวกับเรื่องนีย้ังขัดแย้งกันอยู่มาก แตอ่ย่างไรก็ตามจะได้น าเสนอ

ทัศนะของนักวิชาการบางท่านเท่านั้น 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



20 
 

 

  ภาวะผูน้ า มลีักษณะส าคัญคือ  

   1. การเสนอวิสัยทัศน์และน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงหลักขององค์การ  

มีความบัลดาลใจและชอบเผชิญกับประเด็นที่ยุ่งยากหรือท้าทายจากสภาพแวดล้อม

ภายนอกองค์การ  

   2. เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (คน) เมื่อท าหน้าที่บริหารจัดการเชิง

ภาวะผูน้ า  

   3. ก าหนดทิศทาง พัฒนาวิสัยทัศน ์และยุทธศาสตรเ์พื่อการบรรลุผล  

   4. สร้างสิ่งใหม่ๆ และยอมใหผู้ป้ฏิบัติงานท างานตามที่ต้องการตราบใด 

ที่ผลงานเป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้  

   5. จูงใจและสร้างแรงบัลดาลใจให้ผู้ปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุผลตาม

วิสัยทัศนใ์นการสร้างสรรค์  

   6. ก่อใหเ้กิดนวัตกรรมเปลี่ยนแปลงเร็ว ไม่สามารถท านายได้ ชอบการ

เปลี่ยนแปลง  

   7. ผู้น าเน้นการท าสิ่งที่ถูกต้อง (do the right things)  

   8. จุดเน้นอยู่ที่การเปลี่ยนแปลง การกระจายอ านาจ ความร่วมมอื มุ่งคน 

และความหลากหลาย  

   9. จุดเน้นที่วิสัยทัศนร์ะยะยาว ชอบเสี่ยง นวัตกรรม และต้นแบบ 

  ลักษณะส าคัญภาวะผูน้ า มีวิสัยทัศนช์อบเผชิญกับประเด็นที่ยุ่งยากหรอื 

ท้าทายเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (คน) ก าหนดทิศทาง พัฒนาวิสัยทัศน์ และ

ยุทธศาสตรเ์พื่อการบรรลุผล สรา้งสิ่งใหม่ๆ  และยอมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานตามที่ต้องการ 

จูงใจและสร้างแรงบัลดาลใจ ก่อใหเ้กิดนวัตกรรมเปลี่ยนแปลงเร็ว เน้นการท าสิ่งที่ถูกต้อง 

(do the right things) เน้นการเปลี่ยนแปลง การกระจายอ านาจ ความรว่มมอื มุ่งคน และ

ความหลากหลาย สิ่งที่จะพิจารณาความเป็นผู้น า 

   1. ผูน้ ามีผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ใช่ผู้บริหารทั้งหมดที่เป็นผู้น าผูบ้ริหารมี

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ต้องให้การนเิทศ แตถ่้าบุคคลเหล่านีไ้ม่เต็มใจยอมรับหรือปฏิบัติตามการ

นิเทศแสดงว่า  ผูบ้ริหารมไิด้เป็นผู้น า ผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจปฏิบัติตามเพราะเกิดความกลัว

ก็ได้  แต่มิใชก่ารปฏิบัติตามเพื่อสนองตอบภาวะผูน้ าในลักษณะที่เหมอืนกันนั้นไม่ใช่ผู้น า 

ทุกคนที่เป็นผู้บริหาร  ผู้น าอาจไม่ใช่ผูบ้ริหารก็ได้  ตัวอย่างเช่น ผู้น าที่ไม่เป็นทางการใน

กลุ่มการท างานเป็นผู้น ามีภาวะผูน้ าแตไ่ม่ได้เป็นผู้บริหาร 
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   2. ผูน้ าต้องเป็นผู้ตัดสินใจ Zaleznik ได้ช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างของ

ความคาดหวังของพฤติกรรมของผู้บริหารกับผูน้ า ผู้บริหารถูกคาดหวังให้เป็นผู้ตัดสินใจ

และผู้แก้ปัญหา บรรดาผูบ้ริหารทั้งหลายใช้ความคิดในการวิเคราะหใ์นขบวนการที่จะน า 

ให้เป้าหมายขององค์การประสบผลส าเร็จ ผูน้ าถูกคาดหวังวา่ต้องเป็นบุคคลที่นา่นับถือ    

มีทรรศนะกว้างไกล จะท าใหผู้ร้่วมงานมีความหวังและมีความคาดหวังสูง 

   3. ผูน้ าต้องรู้ใจลูกน้อง ทั้งผู้บริหารและผู้น าต้องรูค้วามต้องการของ

องค์การและความตอ้งการของสมาชิกอย่างไรก็ตาม ผู้บริหารตอ้งปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การในขณะที่ผู้น าต้องรู้ความต้องการของสมาชิก ผู้บริหารไม่สามารถจะ

เป็นผู้บริหารที่ดีได้ ถ้าไม่ทราบเป้าหมายขององค์การ ผู้น าก็ไม่สามารถเป็นผู้น าที่ดไีด้ถ้าไม่

ทราบความตอ้งการและความพึงพอใจของสมาชิกของตนเองได้ 

 

  แบบจ าลองกระบวนการภาวะผู้น า 

   ภาวะผูน้ าเป็นภาวการณ์ทางสังคมที่สลับซับซ้อน  ซึ่งมีผลกระทบต่อ

บุคคลและปัจจัยต่างๆ ในองค์การรวมถึงสิ่งต่อไปนี้ 

    1. คุณลักษณะต่างๆ ส่วนบุคคลของผูน้ า 

    2. พฤติกรรมของผูน้ า 

    3. ปัจจัยสถานการณ์ต่างๆ  เช่น  ผู้ใต้บังคับบัญชา งานและการ

ปฏิบัติงานในองค์การ 

 แบบจ าลองกระบวนการภาวะผูน้ าในภาพนีชี้ใ้หเ้ห็นปัจจัยต่างๆ  ซึ่งสง่ผลให้

ภาวะผูน้ ามีประสิทธิภาพ ซึ่งได้อธิบายว่าขบวนการต่างๆ ซึ่งมีคุณลักษณะต่างๆ ส่วนตัว

ของผู้น าและปัจจัยต่างๆ ในสิ่งแวดล้อมซึ่งมีผลกระทบต่อการเลือกพฤติกรรมผูน้ าอิทธิ

ผลตา่งๆ ของกลุ่มสมาชิกในการปฏิบัติงานที่ท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพ  แบบจ าลองของ

ภาวะผูน้ าแปรเปลี่ยนไปตามปัจจัย ต่อไปนี้ 

  1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal trait) ผู้บริหารมคีุณลักษณะเฉพาะ 

ทัศนคตแิรงจูงใจและบุคลิกภาพ คุณลักษณะเหล่านีม้ีอิทธิผลตอ่พฤติกรรม ต่อผูน้ า

ตัวอย่าง ผูบ้ริหารผูท้ี่เช่ือม่ันบุคคลอื่นย่อมปรึกษาหารือกับผูใ้ต้บังคับบัญชามากกว่า

ผูบ้ริหารที่ไม่เช่ือม่ันผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  2. พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior) ผูบ้ริหารจะแสดงรูปแบบพฤติกรรม 

ในการบริหารบุคคล พฤติกรรมผู้น าเหล่านีเ้ป็นปฏิกิริยาจากคุณลักษณะส่วนบุคคลของเขา 
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และความตอ้งการของสถานการณ ์พฤติกรรมต่างๆ เหล่านีก้็ คือ 1) การสั่งการ            

2) การสนับสนุน  3) การมีส่วนรว่ม  4) พฤติกรรมมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

   3. ปัจจัยสถานการณ์ (Situation  Factors) ผู้บริหารไม่ได้ท างานอยู่ใน

สุญญากาศ  สิ่งแวดล้อมมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมของเขา  ปัจจัยสถานการณ์  ปัจจัยต่างๆ  

ที่ส าคัญของสถานการณ์ 1) กลุ่มงาน  2) สมาชิกของกลุ่ม  3) การปฏิบัติงานในองค์การ  

เป็นอ านาจที่เป็นทางการที่เป็นที่ยอมรับ 

   4. ความกลมกลืนของภาวะผูน้ า  (Leadership match) เมื่อผู้บริหารได้ท า

หนา้ที่อย่างมีประสิทธิภาพเหมอืนผู้น า ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องใช้พฤติกรรมผูน้ าซึ่งเหมาะสม

กับคุณลักษณะประจ าตัวของเขาและความตอ้งการตามสถานการณ์ ถ้าไม่กลมกลืนกันก็

ย่อมไม่มปีระสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าจะกลมกลืนกันจะต้องค านงึถึงสิ่งตา่งๆ  

   4.1 เลอืกสถานการณ์ของภาวะผูน้ าซึ่งเหมาะสมกับคุณลักษณะส่วนตัว

ของผู้บริหารและพฤติกรรมของผู้น า 

   4.2 ปรับปัจจัยต่างๆ ของสถานการณใ์ห้เหมาะสมกับผู้บริหาร

คุณลักษณะประจ าตัวและพฤติกรรมของผูบ้ริหาร 

   4.3 เพิ่มแบบภาวะผูน้ าให้มากใหก้ลมกลืนกับสถานการณ์ที่แปร

เปลี่ยนไป 

  5. ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าประสิทธิผลของภาวะผูน้ าอาจวัดได้โดยดูระดับ

ซึ่งผูบ้ริหารบรรลุถึงเป้าประสงค์ขององค์การและผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับการสนองตอบ

ความตอ้งการ 

  รูปแบบจ าลองนี้เป็นมโนทัศน์ของขบวนการผูน้ าในองค์การและเป็นการ

พิจารณาถึงประสิทธิผลของภาวะผู้น าหลายทฤษฎีภาวะผูน้ าได้มตีัวแปรเปลี่ยนไป  

ตัวอย่าง เช่น  ทฤษฎีคุณลักษณะของผูน้ าสัมพันธ์กับคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพทฤษฎีสถานการณ์ศึกษาคุณลักษณะของบุคคลพฤติกรรมของผู้น าและปัจจัย

สถานการณ์ 

  จากหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าดังที่น ามากล่าวข้างตน้  

และแนวคิดการพัฒนาภาวะผูน้ าในปัจจุบันที่ควรเน้นการพัฒนาภาวะผูน้ า เชิงศรัทธาบารม ี

(charismatic leadership) ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 

และภาวะผูน้ าเชงิยุทธศาสตร์ (strategic leadership) ซึ่งเป็นแนวคิดที่มอีิทธิพลทั้งตอ่การ

ศกึษาวิจัยและต่อการน าไปประยุกต์ใช ้และจากทัศนะของวิโรจน ์ สารรัตนะ ที่ว่าหาก
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ต้องการพัฒนาบุคลากรในเกิดภาวะผูน้ าในเรื่องใด เช่น กรณี ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (servant 

leadership) นักพัฒนาบุคลากรควรค านึงถึงการน าเอาศาสตร์ทั้งสองสว่นคือ ภาวะผูน้ า + 

ใฝ่บริการ  มาประยุกต์ใชป้ระกอบกันด้วย จากแนวคิดดังกล่าวผูว้ิจัยขอสรุปกรอบแนวคิด

ที่ได้จากการศกึษาในหัวข้อ “ทฤษฎีภาวะผูน้ า” เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อ “บทสังเคราะหโ์ปรแกรมพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา” ในภายหลังตอ่ไป 

ดังภาพประกอบ  

 

 

 

 

 

              

              

              

              

              

              

              

             
 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดจากทฤษฎีภาวะผู้น าเพื่อการประยุกต์ใช้ในการวิจัย 

ดูบริน (DuBrin, 1995) การศกึษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง

ภาวะผูน้ า กับการบริหาร 

 

 ถ้าพจิารณาจากบรรทัดฐานของความคิดที่ว่า การบริหาร คือ การ

วางแผน การจัดระบบ การชีน้ า และการควบคุมดูแล การท าให้งานบรรลุเป้าหมายทั้ง 4 

ประการนี้จะเป็นหน้าที่หลักของผู้บริหาร แต่ผูบ้ริหารที่ไม่ใช้ภาวะผูน้ าก็จะเพียงแต่ท าหน้าที่

เฉพาะงานบริหารจัดการด้านธุรการเท่านัน้ภาวะผูน้ าที่แท้จรงิจะเกี่ยวข้องกับงานของ

ผูบ้ริหารในด้านการสื่อสารกับบุคคลมากกว่า  ในความเป็นจรงิแล้วผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมี

มุง่พัฒนาบุคลากรให้เกิดกระบวนการท่ีผู้น ามี

อทิธิพลตอ่การเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลง

เบือ้งต้นหลักของสมาชกิในองคก์ารในเร่ืองเกี่ยวกับ

งานดา้นใฝ่บริการ 

การพัฒนา 

ภาวะผู้น าเชงิศรัทธาบารมดี้านใฝ่บริการ 

มุง่พัฒนาบุคลากรให้เกิดคณุลักษณะมีการ

เปลี่ยนแปลงดา้นใฝ่บริการจากสภาพเดิมท่ีเป็นอยู่

เป็นผู้น าท่ีกระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือ

ปัญหารว่มก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ ของ

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 
มุง่พัฒนาบุคลากรท่ีก่อให้เกิดกระบวนการก าหนด

ทิศทางองค์การในดา้นใฝ่บริการ การสร้างและการ

น าไปสู่การปฏวิัตขิองวิสัยทัศน์ พันธะกิจ และ

ยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร

ด้านผู้น าใฝ่บริการ 

การพัฒนา 

ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงใฝ่บริการ 

การพัฒนา 

ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงใฝ่บริการ 
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ภาวะผูน้ าด้วย  และต้องเป็นผู้น าที่มบีทบาทในด้าน การน าการเปลี่ยนแปลงการจุด

ประกายการจูงใจและอ านาจชักจูง ซึ่งสอดคล้องกับความคิดของ คอตเตอร์ (Kotter, 

1990) ที่วา่ผูบ้ริหารต้องรู้วิธีการน าด้วยคือต้องมทีั้งภาวะผูน้ าเชน่เดียวกับต้องรู้งานด้าน

การบริหาร 

 คอตเตอร์ (Kotter,1990, p.6) แสดงความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ ากับการ

บริหารจัดการไว้ในตารางเปรียบเทียบดังนี้ 

ตาราง 1 เปรียบเทียบความแตกต่างบริบทของการบริหารจัดการและภาวะผูน้ า 
 

บริบท การบรหิารจัดการ ภาวะผู้น า 

การสรา้งระเบียบ

ปฏิบัติ 

วางแผนงานแผนงบประมาณและ

สร้างรายละเอียดเป็นขั้นตอน

ก าหนดตารางเวลาและผลลัพธ์

จัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ท างาน 

สร้างทิศทางการท างานก าหนด

วิสัยทัศนใ์นอนาคตและสร้างกลยุทธ์

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็น

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ 

พัฒนาเครอืข่าย

บุคคลเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จตาม

ระเบียบปฏิบัติ 

จัดกลุ่มงานและวางตัวบุคคลสร้าง

ระบบโครงสรา้งเพื่อท าให้แผนงาน

ตามที่ก าหนดไว้วางตัวบุคคล

กระจายงานความรับผดิชอบและ

อ านาจปกครอง 

รวบรวมบุคคลสื่อสารให้เกิดความ

เข้าใจตรงกันในงานที่ต้องท าสร้าง

ความรว่มมอืใช้การโน้มน าใหใ้ห้เกิด

การท างานเป็นทีม 

การจัดการ ควบคุมและแก้ปัญหาก าหนด

ผลลัพธ์และวางแผนงานก าหนด

รายละเอียดของงานดูแลความ

คลาดเคลื่อนและเตรียมการแก้ไข

จัดการแก้ไขปัญหา 

ใช้การจูงใจและการจุดประกายให้

บุคคลเกิดพลังที่จะฝ่าฟันอุปสรรคที่

ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงเอาใจใส่

ใจความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย์ 

ผลลัพธ์ จัดให้มกีารก าหนดระดับของความ

คาดหวังและก ากับความคงที่ของ

ผลผลิตตามความคาดหวัง 

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง

มีการปรับเปลี่ยนไปในทางที่เกิด

ประโยชน์เช่นสร้างผลผลติใหม่ 

ที่มา: Kotter, 1990, p.6 
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 ดาฟท์ (Daft, 1999) ได้แสดงความคดิเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ า

กับการบริหารไว้ว่าภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมที่ได้จากการท างานของบุคคล ในขณะที่การ

บริหารเป็นกิจกรรมการวางแผนและเป็นงานด้านเอกสาร ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจงึเกิดขึ้นในหมู่

คนที่ท างานรว่มกันและท าใหเ้กิดภาวะผูต้าม หลักเกณฑท์ี่แสดงให้เห็นถึงความแตกต่าง

ระหว่างภาวะผูน้ ากับการบริหารจัดการ ได้แก่ ความเต็มใจของกลุ่มคนท างานที่จะกระท า

ตาม     ที่ผู้น าต้องการ ไม่ใช่เพราะการถูกบังคับใหก้ระท า 

 เฮอร์ซี่และบลังชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1988)  กล่าวว่า การบริหารจัด

ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของภาวะผูน้ าซึ่งมีลักษณะพิเศษ คือ เป็นการน าที่สามารถท าให้

เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส าเร็จได้ สิ่งที่ช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างอย่างชัดจนได้แก่     

ค าวา่ องค์การ (Organization)  การบริหารจะเกิดขึ้นภายในองค์การเท่านั้น ส่วนภาวะผู้น า

ไม่จ าเป็นต้องเกิดขึ้นภายในองค์การแต่สามารถเกิดขึ้นเวลาใดก็ได้หรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่ง

ได้วา่ภาวะผู้น าเกิดขึ้นขณะที่บุคคลๆ หนึ่งพยายามจะมีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นหรอืเหนอืกลุ่ม

โดยพิจารณาจากเหตุผลเป็นส าคัญ และการน ากลุ่มไปสู่เป้าหมายนั้นอาจเกิดจากเหตุผล

ของตนเองหรอืเหตุผลของผู้อื่น ที่ส าคัญก็คือเป้าหมายของกลุ่มไม่จ าเป็นต้องสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ 

  ความแตกต่างที่ส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือภาวะผูน้ าเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของ

มนุษย์ (Human interaction) ซึ่งได้แก่ การมีอิทธิพลเหนือผูอ้ื่น ส่วนการบริหารเน้นที่

กระบวนการและผลที่เกิดขึ้น (Process and results) ซึ่งได้แก่ กระบวนการท าสิ่งต่างๆ 

ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

  สรุปว่า ภาวะผูน้ าไม่มแีบบแผนตายตัวก าหนดว่าต้องท าเป็นประจ า     

ภาวะผูน้ าเป็นเพียงเครื่องมือ หรอืสื่อที่จะมาช่วยกันประสานใหค้นทั้งหลายอยู่

รวมกัน ช่วยกันท าให้บรรลุผลตามเป้าหมาย  มีการเคลื่อนไหวและการเปลี่ยนแปลงอย่าง

ต่อเนื่อง มีการน าและโน้มน้าวใหม้ีแรงจูงใจ  ให้รว่มมอืร่วมใจและมุมานะท างาน ทั้งยัง   

จุดประกายให้เกิดความฮึกเหิมที่จะมุ่งมั่นฟันฝ่าอุปสรรค  เพื่อให้งานนั้นให้ส าเร็จใหจ้งได้

และมีความภาคภูมิใจในผลของงาน ภาวะผูน้ าที่ดแีละมีประสิทธิภาพประเมินได้จากการ

เปลี่ยนแปลง ที่ท าให้บุคคลมีการปรับตัว และพร้อมที่จะท างานไปร่วมกันเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าด้วยกัน ส่วนการบริหารจะเกี่ยวข้องไปในทางการด าเนินการให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การตามแผน และใชก้ฎระเบียบจัดการให้คงอยู่ในสภาพที่สมดุล.     

(ประยุทธ ปยุตโต, 2540) 
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ความแตกต่างระหว่างผู้น า ผู้บริหารและนักบรหิาร 

  ผูน้ าและผูบ้ริหารเป็นผู้ที่บุคคลในกลุ่มยอมรับในความโดดเด่นในพฤติกรรม    

ที่ตา่งได้รับมอบหมายคอตเตอร์ (Kotter, 1990) กล่าวว่า ในความหมายของค าว่าผู้น าและ

ผูบ้ริหารนั้นอาจมคีวามหมายที่รว่มกันอยู่ เพราะบุคคลคนเดียวกันอาจเป็นทั้งผู้น าและ

ผูบ้ริหารในขณะเดียวกันได้ ถ้าผู้บริหารสามารถน าพาหรอืชักจูงให้ผูร้่วมงานก้าวเดินตาม

ได้โดยไม่ต้องพึ่งพาอ านาจสั่งการตามต าแหน่งที่บุคคลนั้นด ารงอยู่ ดังนัน้ บุคคลที่ได้รับ

การยอมรับว่าเป็นผูน้ าก็คือผูท้ี่ท าให้เกิดการขับเคลื่อนในการท างานก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งบางครั้งก็ท าให้องคก์ารดีขึ้น แตบ่างครั้งก็อาจจะไม่ได้ท าให้องค์การดีขึน้ 

ก็ได้ ผูน้ ามักจะใช้หลายวิธีการที่ท าให้การน าบรรลุผล และในที่สุดก็ท าให้ผู้อื่นมีพฤติกรรม

ไปในทิศทางที่ต้องการผูน้ าสามารถท าให้ผู้คนมายืนเรียงแถวกันและยอมที่จะท าตามผู้น า

ด้วยความสมัครใจในขณะเดียวกันผู้น าก็คือผูใ้ห้พลังแก่ผูค้นเหล่านั้นใหต้่อสูก้ับอุปสรรค   

ที่จะผ่านเข้ามาในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ 

 เพอร์สเลย์กับสนอร์ทแลนด์ (Pursley and Snortland, 1980) ได้เปรียบเทียบให้

เห็นถึงความแตกต่างระหว่างผูบ้ริหารกับผูน้ าดังปรากฏในตาราง  

 

ตาราง 2 ความแตกต่างระหว่างผูบ้ริหารกับผูน้ า  

 

ผูบ้ริหาร ผูน้ า 

1. ผูบ้ริหารได้รับการแตง่ตั้งและมีอ านาจ 

   อย่างเป็นทางการภายในหนว่ยงาน 

   ของตน  

2. ผูบ้ริหารมตี าแหน่งอย่างเป็นทางการ  

3. ผูบ้ริหารสามารถออกค าสั่งให้ 

   ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

   ได้ 

4. ผูบ้ริหารทุกคนสามารถเป็นผู้น าได้ 

5. ผูบ้ริหารมีหนา้ที่จัดองค์การวางแผน  

   และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ผูน้ าอาจได้รับการเลือกตั้งหรอืแต่งตั้งหรอื 

   ได้รับการยอมรับเฉพาะภายในกลุ่มของตน 

   เท่านั้น 

2. ผูน้ าอาจมีหรอืไม่มีต าแหน่งอย่างเป็น 

   ทางการก็ได้ 

3. ผูน้ าสามารถจูงใจใหส้มาชิกกลุ่มท างานที่ 

   นอกเหนอืจากหน้าที่ได้ 

4. ผูน้ าบางคนไม่สามารถเป็นผู้บริหาร 

5. ผูน้ าบางคนไม่สามารถท างานที่อยู่ในอ านาจ 

    หนา้ที่ของผู้บริหารได้ 

ที่มา: Pursley and Snortland, 1980 
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 ส าหรับผู้น าทางการศกึษาที่จะกล่าวถึงต่อไปมีความหมายถึง ผู้น าที่ได้รับการ

แตง่ตัง้อย่างเป็นทางการใหเ้ป็นผู้บริหาร เพื่อท าหน้าที่บริหารจัดการทุกสิ่งทุกอย่างภายใน

สถานศกึษาหรอืองค์กรการศกึษาให้ด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 

 

 ภาวะผู้น ากับการเป็นนักบริหารการศึกษามืออาชีพ  

  คุณหญิงทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545) กล่าวว่า การเป็นผูบ้ริหารที่ดีในยุคของ

โลกาภวิัฒน์นี้ไม่ใช่เป็นของง่าย เนื่องจากมีแรงกดดันและความเปลี่ยนแปลงตา่งๆ อย่าง

มากมายที่แตกต่างไปจากการบริหารงานในยุคก่อนหน้านี้ การมขี้อมูลข่าวสารที่มาก

ขึน้ ความต้องการและข้อเรียกร้องจากผูเ้กี่ยวข้องและผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียมีมากขึ้นและ

อาจจะมีเกิดความคิดแย้งกัน ประกอบกับความไม่แน่นอนซึ่งท าให้ยากแก่การเล็งเห็น

ผลลัพธ์ยิ่งมสีูงมากขึ้นการเป็นนักบริหารจึงจ าเป็นต้องมีทั้งความรูด้้านเทคนิคการบริหาร

และมีทักษะและประสบการณ์ในด้านการสื่อสารข้อมูลและสรา้งปฏิสัมพันธ์กับบุคคลใน

ระดับต่างๆ ด้วย 

  นทนา สุขุมานันท์ รองประธานบริษัทปูนซีเมนตไ์ทยกล่าวว่า นักบริหารมอื

อาชีพคือนักบริหารที่สามารถบริหารองคก์ารได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยภาวะของผูน้ า

(แมกไม้บริหารUBC) ผูบ้ริหารที่ต้องการให้องค์กรมุ่งสู่ความเป็นเลิศจะต้องวาง

แนวความคิดด้านการบริหารภายในองค์กร รวมทั้งการมีภาวะผูน้ าที่ดี ซึ่งได้แก่ 1) มีการ

สร้างความเชื่อมโยงแบบพันธมิตร 2) มีการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 3) ศกึษาสิ่งแวดล้อมที่

เป็นทรัพยากรและเครื่องมอืในการท างาน 4) ศกึษาสมรรถนะขององค์กร 4) สร้างแรงจูงใจ 

 

 คุณสมบัติท่ีจ าเป็นของนักบริหารการศึกษามืออาชีพ 

  คุณสมบัติโดยทั่วไป มีอยู ่10 ประการ ได้แก่ มีความรับผดิชอบสูง มีความ

ขยันหมั่นเพียร มีความอดทน/อุตสาหะ มีความซื่อสัตย์สุจรติ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์/กระตือรือรน้ในการท างาน มีทักษะในการวินิจฉัยสั่งการ มีการรักษา

ระเบียบวินัยที่ดี มีความตรงต่อเวลา/การบริหารเวลา มีบุคลิกภาพที่ดีธรรมชาติของภาวะ

ผูน้ าทางการศกึษา 

  การบริหารงานด้านการศกึษาต้องการนักบริหารที่มีภาวะผู้น าทางการศกึษา

สูงซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการเป็นนักบริหารมืออาชีพที่สามารถขับเคลื่อนให้งาน
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ด้านการศกึษา มุ่งสูจุ่ดมุ่งหมายของการจัดการศกึษาเพื่อสรา้งและจุดประกายให้การ

ด าเนนิการเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพขององค์กรหล่อเลีย้ง

ให้เกิดชุมชนแหง่การเรียนรู้ทั้งในระดับโลกและท้องถิ่น (Caldwell, 2000) ส าหรับแคทซ์

และคาหน์ (Katz and Kahn, 1978) กล่าวถึงธรรมชาติและภาวะผูน้ าที่มคีวามหมายต่อ

องค์การว่าประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการได้แก่ 1) ลักษณะของงานหรอืต าแหน่ง  

2) คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล และ 3) แบบแผนพฤติกรรมที่กระท าในสภาพที่แท้จรงิ 

ซึ่ง โทมัส (Thomas, 1988) และเดย์ (Day, 1988) กล่าวว่าภาวะผูน้ าในสถานศกึษาเป็น 

หลักส าคัญที่ท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการพัฒนาองค์การภาวะผูน้ าทางการศึกษา              

มีผลกระทบต่อองค์การทางการศกึษาอย่างเด่นชัด ทั้งนี้ เบนนิส (Bennis, 1989) กล่าวว่า

ผูน้ าทางการศกึษามีความส าคัญที่เป็นพืน้ฐานอย่างนอ้ย 3 ประการคือ 

   ประการแรก เป็นผู้ที่ตอ้งรับผิดชอบต่อประสิทธิภาพของ

องค์การ ความส าเร็จขององค์การขึน้อยู่กับคุณสมบัติของผู้น าที่รับรู้ได้ 

   ประการที่สอง การเปลี่ยนแปลงและการปฏิรูปท าให้เกิดความส าคัญของ

การมหีลักยึดเหนี่ยวและเป้าประสงค์น าทางผู้น าคือผูท้ี่เข้ามาเติมให้เต็มและ 

   ประการที่สาม โรงเรียนมีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาในระดับชาติ

บทบาทหลักของผูน้ าทางการศกึษาก็คือการแบ่งเบาภาระที่เกี่ยวข้องกับสาธารณชน 

รูปแบบของภาวะผู้น าทางการศกึษา 

  ภาวะผูน้ าทางการศกึษามีรูปแบบที่แตกต่างไปจากภาวะผูน้ าขององค์การ

อื่นๆเพราะการบริหารการศึกษาเป็นรูปแบบการบริหารที่เกี่ยวข้องกับความช านาญการ

และทักษะในการจัดการด้านการศึกษานอกจากนี้ผูน้ าทางการศึกษาจะต้องมปีรัชญาของ

การจัดการศกึษาที่ตอบสนองการพัฒนาเยาวชนเพื่อสังคมและประเทศชาติการจะน า

องค์การทางการศกึษาไปสู่ความส าเร็จได้จงึต้องขึน้อยู่กับแนวทางในการบริหารจัดการ

เรียนการสอนในวงการการศกึษาพบว่ารูปแบบภาวะผู้น าที่มีความหมายส าหรับการพัฒนา

ผูเ้รียนและการจัดการเรยีนการสอน ได้แก่ 

   1. ภาวะผู้น าแบบร่วมแรงร่วมใจ (Collaborative leadership) ของ       

เทลฟอร์ด (Telford) รูปแบบภาวะผูน้ าแบบร่วมแรงรว่มใจ (Collaborative leadership)    

เทลฟอร์ด (Telford, 1996) ได้ท าการศกึษาผูน้ าทางการศกึษาที่สามารถพัฒนาระบบการ

ท างานของโรงเรียนสู่การบริหารจัดการให้แนวคิดว่าผู้น าทางการศกึษาไม่ใช่ผู้ที่จะบริหาร

จัดการองค์ความรูไ้ด้เสมอไปผูท้ี่ท าให้หน้าที่จัดการเรยีนรูแ้ละสร้างองค์ความรูใ้ห้แก่ผูเ้รียน
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คือผู้สอนการบริหารจัดการโรงเรียนจึงต้องเข้าใจบทบาทของผู้สอนและผูเ้รียนบทบาทของ

ผูน้ าในฐานะผูบ้ริหารที่ส่งผลใหเ้กิดการเรยีนการสอนที่บรรลุเป้าหมายคือผู้น าที่มี

คุณลักษณะของนักการศกึษามากกว่านักบริหารจัดการที่ต้องยึดถือกฎระเบียบที่เคร่งครัด

การศกึษาภาวะผูน้ าแบบร่วมแรงรว่มใจของ เทลฟอร์ด ยึดกรอบความคิดและทฤษฎีการ

บริหารจัดการของโบล์แมนและดีล (  Bolman and Deal) ที่จัดกรอบการบริหารเป็น 4 ด้าน

คือ 1) ด้านโครงสรา้ง(Structural) 2) ด้านการเมอืง (Political)  3) ด้านทรัพยากร

มนุษย์(Human resource)  และ 4)  ด้านสัญลักษณ์(Symbolic)   

   2. รูปแบบภาวะผูน้ าแบบนักบริการ (Servant leadership) ของกรีนลฟี 

(Greenleaf) รูปแบบภาวะผู้น าภาวะผูน้ านักบริการ (Servant leadership) ของกรีนลีฟ

(Greenleaf, 1995, pp. 1 - 7)  เป็นรูปแบบของผู้น าที่เน้นการให้การบริการผู้อื่นพนักงาน

ลูกค้าและชุมชนเพื่อช่วยกันสร้างอ านาจการน าทางการศกึษาผูน้ าที่มคีวามเชื่อในเรื่องของ

การบริการนัน้ต้องเกิดความรู้สกึที่เกิดขึน้ภายในอย่างเป็นธรรมชาติที่น าไปสู่การใหบ้ริการ

และต้องมคีวามเชื่อว่าการใหบ้ริการเป็นความส าคัญอันดับแรกการทดสอบว่าการบริการ

นั้นมีประสทิธิภาพคือพิจารณาว่าการให้บริการนั้นท าใหบุ้คคลพัฒนาขึ้นในขณะที่ได้รับการ

บริการบุคคลนั้นมสีุขภาพที่ดีขึ้นฉลาดขึ้นมีอิสระเพิ่มขึน้มีการพึ่งพาตนเองได้มาขึน้และพวก

เริ่มที่จะกลายมาเป็นผู้ให้บริการมากขึ้นคุณสมบัติ 10 ประการที่การน าไปสู่การเป็นผูน้ าที่มี

ภาวะผูน้ าแบบผูใ้ห้บริการได้แก่ 1) การฟัง 2) การมคีวามเห็นใจ 3) การเยียวยา 4) การ

ตระหนักรู้ 5) การชักจูง 6) การมคีวามคิดรวบยอด 7) การมองเห็นภาพ 8) การดูแล   

9) การพร้อมร่วมใจ  10) การสร้างชุมชน ภาวะผูน้ าแบบให้บริการนี้เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการ

สนับสนุนให้งานด้านการบริหารการศกึษาเพื่อเป็นการบริหารเพื่อการเรียนการสอน

จ าเป็นต้องได้รับการบริการจากผู้น าและให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิดความคิดอสิระ

สร้างสรรค์รูปแบบการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพ 

   3. รูปแบบภาวะผู้น าแบบหุ้นส่วน (Shareholder leadership) ของบล็อก 

(Block) รูปแบบภาวะผูน้ าแบบหุน้ส่วน (Share holder leadership) ของบล็อก (Block, 

1993) เป็นรูปแบบการน าแบบเป็นหุน้ส่วนก็อาจเป็นทางเลือกหนึ่งเพราะการบริหารเชน่นี้

ท าให้ทุกคนมีภาวะผู้น าที่เท่าเทียมกันฐานะหุน้ส่วนระหว่างผู้น ากับกลุ่มสมาชิกด้วย

ความสัมพันธ์เช่ือมโยงในแนวทางที่ท าให้อ านาจระหว่างกันอยู่ในภาวะที่สมดุลในการ

บริหารด้านการศกึษารูปแบบของการความคิดของบล็อกในการก าหนดภาวะผูน้ าใน

รูปแบบของการเป็นหุ้นสว่นต่อกันเป็นแนวคิดที่น าไปสู่การมอบอ านาจและการท างาน   
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เป็นทีมในการบริหารจัดการลักษณะของการเข้ามาเป็นหุน้ส่วนมคีวามส าคัญในด้านการ

บริหารการศกึษาเนื่องจากการศกึษาเป็นงานพัฒนาผูเ้รียนดังนัน้การออกแบบการจัดการ

เรียนการสอนมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในตัวผู้เรยีนอย่างความเป็นอิสระทางวิชาการ

ลักษณะที่จ าเป็นของภาวะผู้น าแบบเป็นหุน้ส่วนต่อกัน ได้แก่ 1) การสร้างยุทธศาสตร์ในการ

สนทนาการแลกเปลี่ยนจุดมุ่งหมาย (Strategic conversation) ในการเป็นหุน้ส่วนกันนั้น

สมาชิกทุกคน จะมีความรับผดิชอบในการใหค้วามหมายของวิสัยทัศน์และคุณค่าด้วยการ

สนทนากันในทุกระดับ และมีผู้น าเป็นผู้ท าหนา้ที่น าทุกคนให้มาเกาะเกี่ยวกันในภาพกว้าง

ของวิสัยทัศน์ 2) การให้อิสระทางด้านความคิด (Freedom of choices) การใหข้้อคิดที่

แตกต่างให้ทุกคนใช้สทิธิในการออกความคิดเห็น ในความเชื่อที่ว่าคนเราอาจมีความ

คิดเห็นที่แตกต่างกันดังนัน้การมคีวามคิดเห็นที่แตกต่างเป็นเสียงๆ หนึ่งที่ควรสนใจ 3) การ

สร้างความน่าเชื่อถือร่วมกัน (Accountability) ทุกคนต้องมคีวามรับผิดชอบต่อผลลัพธ์และ

สถานการณท์ี่เกิดขึน้ แตล่ะคนสร้างความน่าเชื่อถือต่อความส าเร็จและความล้มเหลว

ร่วมกัน 4) การมคีวามบริสุทธิ์ใจตอ่กันอย่างสมบูรณ์ (Mutual trust) ต้องพูดความจรงิ   

เมื่อมีการกระจายอ านาจออกไปทุกคนต้องพูดความจริงเพื่อที่จะท าใหค้วามรู้สกึไม่ม่ันคง

ลดน้อยลง 

   4. รูปภาวะผูน้ าแบบเพื่อนแท้ (True good friend leadership) ของสุภัททา

ปิณฑะแพทย์ (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, 2546) ซึ่งให้ความส าคัญต่อการประสานงานของ

ผูน้ าด้านการศกึษาที่มศีูนย์กลางของการพัฒนาอยู่ที่ผู้เรียน ภาวะผูน้ าเชิง

ยุทธศาสตร(์Strategic leadership) จากการศกึษาภาวะผูน้ าที่สามารถน าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงขึน้   ในองค์กรได้อย่างประสบความส าเร็จโดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับระบบ

การเรียนการสอนในภาพรวมของเกสตัลท์ที่จะสร้างให้สถาบันการศึกษาเป็นสังคมของการ

เรียนรู้ความสามารถของผูน้ าที่มยีุทธศาสตรเ์ป็นสิ่งจ าเป็นในยุคที่การเรียนรู้เสมอืนจรงิได้

เกิดขึ้นในโลกของการศึกษาผูน้ าที่มีภาวะผู้น าที่สามารถน าการเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จจึงเป็น

สิ่งที่นา่สนใจจากการสัมภาษณ์ของตัวผูน้ าและจากการรับรู้ของผู้บริหารและคณาจารย์ใน

สถาบันของตน จะสามารถท าให้เข้าใจพฤติกรรมของผู้น าภายใต้แนวคิดและการปฏิบัติของ 

คาลด์เวลล์(Caldwell, 2000) ซึ่งได้น าเสนอยุทธศาสตร์ 5 ประการดังนี้ 

   ประการที่หนึ่ง คือ การมีวสิัยทัศนข์องผู้น าและการได้รับการยอมรับว่า 

มีวสิัยทัศนท์ี่มองเห็นความส าคัญของการจัดการศกึษาเพื่อมวลชนเพื่อการพัฒนาประเทศ
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ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่ใฝรู่้ศึกษาแนวทางการจัดการเรยีนการสอนในรูปแบบใหม่ทั้งจาก

ต่างประเทศและในประเทศและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ 

   ประการที่สอง คือ ด้านการสื่อสารข้อมูลและแนวคิดนั้นผู้บริหารตอ้งเป็น

ผูท้ี่มทีักษะในการสื่อสารให้ผูอ้ื่นเข้าใจได้อย่างดตีลอดจนต้องสร้างช่องทางในการสื่อสาร

ให้หลากหลายเพื่อแสดงวิสัยทัศนใ์ห้เด่นชัดทักษะในการสื่อสารซึ่งได้แก่การพูดสนทนานั้น

ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องรูจ้ักธรรมชาติของมนุษย์ในและวัฒนธรรมในการท างาน การใหเ้กียรติ

ซึ่งกันและกันในการสื่อสารพูดจามีความส าคัญยิ่งจะพบว่าการพูดใหข้้อมูลที่ชัดเจนเป็นสิ่ง

ที่ผู้น าต้องกระท า การสื่อสารแบบถึงตัวบุคคลเป็นทางเลือกที่ผู้น าจ าเป็นต้องน ามาใช้เมื่อ

ต้องการผลลัพธ์ที่ตอบสนองได้ฉับไวโดยใช้ยุทธศาสตรก์ารสื่อสาร (Strategic 

conversation) การใชผู้้แทนที่มีผู้ยอมรับนับถือในกลุ่มเป็นตัวแทนในการสื่อสารให้ท าหนา้ที่

นีอ้าจเป็นทางเลือกหนึ่งในการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการการใชว้าทศลิป์เป็นสิ่งที่ท าให้เกิด

ความประนีประนอมยอมอ่อนตามนอกจากนีก้ารให้การยกย่องชมเชยใหก้ารยอมรับและให้

ความเช่ือถอืก็เป็นสิ่งที่น าไปสู่การสื่อสารที่ได้ผลดี 

   ประการที่สาม คือ ด้านการร่วมมือการปฏิบัติต่อกันก่อให้เกิดความ

ร่วมมือหรือขัดแย้งได้เท่าๆ กันการพูดที่แสดงความเป็นกันเองมคีวามส าคัญยิ่งต่อการ

สร้างเครือข่ายของการท างาน การแสดงความอ่อนน้อมตอ่กันในบางวัฒนธรรมการแสดง

ออกแบบญาตพิี่นอ้งเป็นวัฒนธรรมที่ยึดถือกันอยู่จะเห็นได้จากการใชส้รรพนามในการ

พูดคุยกันที่จะบ่งชีร้ะดับของความสนทิสนมกันซึ่งแสดงงออกด้วยการพบปะกันการ

ช่วยเหลือในเรื่องสว่นตัวซึ่งมักจะเขา้มาปะปนกับการท างานอยู่เสมอการแสดงความ

เอือ้เฟื้อด้วยการให้ของรางวัลเป็นการแสดงน้ าใจการแสดงความเป็นเพื่อนที่สามารถ

ตักเตอืนหรอืพูดจากันได้เป็นความภาคภูมิใจของเฉพาะตัวบุคคล 

   การมลีักษณะของความอ่อนข้อใหอ้ภัย ใจเย็นเป็นคุณลักษณะที่เป็น

รูปแบบที่ตอ้งการซึ่งผู้น าอาจมคีวามแตกต่างกันและเหมอืนกันในบางประเด็นเช่นการใช้

ความเงยีบนิ่งเฉยไม่โต้ตอบสยบความขัดแย้งแตย่ังคงเดินหน้าท าไปเรื่อยๆ ซึ่งท าให้ผู้โต้แย้ง

เกิดความลังเลไม่แน่ใจและเมื่อพบว่าการโต้แย้งไม่มีผลก็จะหันกลับมาร่วมมือแมจ้ะไม่เต็ม

ใจก็ตามหรือการโต้ตอบแบบเปิดเผยโดยลงมอืกระท าใหเ้ป็นแบบอย่างซึ่งสร้างให้เกิดการ

ต่อสูเ้พื่อเอาชนะให้ได้ในเชิงวิชาการและการท างานก็เป็นประเด็นที่เกิดขึน้ในวงการศกึษา

การใชอ้ านาจตัดสินเด็ดขาดลงไปและท าโทษอาจไม่ได้ผลดีแตก่ารท าใหผู้ต้่อต้านยอมรับ
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น้ าใจและความรูส้ึกที่ดดี้วยความยุติธรรมโดยส่วนรวมเป็นแนวทางหนึ่งในการเป็นผูบ้ริหาร

ที่ด ี

   ประการที่สี ่คือ การมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศกึษาและมีความ

มุ่งมั่นที่จะตอบสนองความต้องการของชุมชนอย่างแท้จรงิสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

โรงเรียนกับชุมชนให้ชุมชนมีความเช่ือถอืในคุณภาพของการจัดการศกึษาและให้สถาบัน

เป็นศูนย์การเรียนรู้ชุมชนได้ความสัมพันธ์อันดีระหว่างโรงเรยีนกับชุมชนจะท าให้เกิดการ

ช่วยเหลือสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการจัดการเรียนรู้ในด้านศลิปวัฒนธรรมที่ตอ้ง  

สืบสานรวมทั้งภูมปิัญญาชาวบ้านซึ่งเป็นการเรียนรูท้ี่มคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 

   ประการที่ห้า คือ การควบคุมดูแลและการประเมินคุณภาพการจัดการ

เรียนการสอนและบริการให้บริการทางการศกึษาอย่างมีคุณภาพจะต้องมกีารประเมิน

คุณภาพของการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะกับผูเ้รียนด้วยระบบ

การประเมนิแบบครบวงจรการประเมนิต้องมีจุดมุง่หมายที่ชัดเจนคือเพื่อการพัฒนาให้การ

จัดการเรยีนการสอนมคีุณภาพและทันต่อเหตุการณ์ 

  5. รูปแบบภาวะผู้น าแบบประสานใหพ้ากันไปพระธรรมปิฎก 

 (ประยุทธปยุตโต. 2540, หน้า 9 - 12) กล่าวว่าเป็นรูปแบบที่ใชค้วามสัมพันธ์แบบประสาน

ตัวระหว่างผูน้ าและผูร้่วมที่ไปด้วยการประสานตัวกันมีล าดับขั้นตอนดังนี้ 

   ขั้นที ่1 เริ่มตน้ด้วยการที่ตนเองตอ้งมคีุณงามความดีความรูแ้ละ

ความสามารถเป็นองค์ประกอบพืน้ฐานในการสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมูค่นเพื่อใหเ้กิด

ความมั่นใจในตัวผูน้ าที่เช่ือว่าผูน้ าจะสามารถแก้ปัญหาน าพวกเขาไปได้จนถึงจุดหมายซึ่ง

ท าให้พอใจเต็มใจและอยากเข้าร่วมไปด้วยความศรัทธาที่เกิดขึน้ท าให้ไม่ตอ้งแสดงตนว่า

เป็นผู้น าแต่จะเป็นผูน้ าโดยเขาอยากใหน้ า 

   ขั้นที ่2 ผูน้ าจะต้องเริ่มท าใหผู้ร้่วมไปด้วยเกิดความมั่นใจในตนเองว่ามี 

ศักยภาพมีทุนแหง่ความสามารถที่จะเอามาปรับจัดและพัฒนาให้สามารถท ากิจการงานได้

ส าเร็จคือสามารถเข้าร่วมไปด้วยกันได้ใหม้ีความมั่นใจว่าจะร่วมไปด้วยกันได้ 

   ขั้นที ่3 ช่วยให้ผูร้่วมไปด้วยกันประสานกันเองคอืชักน าให้เกิดความ 

สามัคคีพร้อมเพรียงกันทั้งประสานมอืและประสานใจซึ่งมคีวามส าคัญในการที่จะอยู่

ร่วมกันซึ่งต้องการความกลมเกลียวมีน้ าหนึ่งใจเดียวกันร่วมจิตร่วมคิดร่วมใจซึ่งเป็นหลัก

ใหญ่ที่ตอ้งการหลักธรรม 
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   ขั้นที่ 4 ประสานคนกับสิ่งที่จะท า หรอืประสานคนกับงานนอกจากจะ 

ให้เขาม่ันใจในตนเองแลว้ต้องสรา้งความมั่นใจในการงานด้วยหรอืสิ่งที่จะท าด้วยว่าสิ่งนีด้ี

แนง่านนี้จะท าให้เกิดประโยชน์สุขตามที่มุ่งหมายอย่างแท้จริงสร้างใหเ้ขาเกิดความมั่นใจใน

คุณค่าของงานจนท าให้อยากท าและรักงานที่ท าซึ่งจะน าไปสู่ความตั้งใจท างาน 

   ขั้นที ่5 ประสานความตัง้ใจในการท างานให้เกิดก าลังใจในการท างาน 

คือท าให้เกิดเป็นพลังใจที่ท าให้มกีารขับเคลื่อนเกิดความกระตอืรอืร้นและตื่นตัวอยู่เสมอ

ทางพุทธศาสนาเรียกว่ามีความไม่ประมาทไม่เฉื่อยชาแม้วา่ความรักงานจะท าให้คนมี

ก าลังใจในการท างานแต่บางทีถ้าไม่หนุนใหก้ าลังขึ้นไปบ้างก็อาจจะเกิดอาการเสื่อมถอยลง

ได้ดังนั้นจึงต้องพยายามคงไว้ทั้งความรักงานตั้งใจท างานและก าลังใจเข้มแข็งที่จะสู้งาน 

บุกฝ่าไปข้างหน้าไม่ย่อท้อไม่ท้อถอยและไม่ท้อแท้ 

   ขั้นที ่6 ประสานประโยชน์สุขแก่คนที่เข้าไปเกี่ยวข้องหรือคนที่รว่มไป

ด้วยกันดังนัน้ผู้น าต้องพยายามให้คนที่ร่วมงานร่วมอยู่ได้พัฒนาตนเองอยู่เสมอซึ่งเป็นสิ่งที่

ส าคัญมากไม่ใช่แต่เพียงให้เขาสละก าลังรว่มท างานแต่จะต้องหาวิธีการส่งเสริมสนับสนุน

เอือ้โอกาสใหเ้ขาได้พัฒนาใหเ้กิดความเจริญแก่ตนเองซึ่งจะเป็นผลย้อนกลับท าให้มาสู่

องค์การเพราะเมื่อเขาเก่งขึ้นดีขึ้นก็จะท างานได้ผลดีขึน้มีความสุขมากขึ้นมีชีวติที่ดีงาม

บรรลุผลประโยชน์อย่างแท้จรงิ 

 รูปแบบภาวะผูน้ าของพระธรรมปิฎกนี้เป็นภาวะผูน้ าที่น าหลักธรรมที่เป็น

ธรรมชาติของมนุษย์เพื่อให้มนุษย์มคีวามสุขในการท างานและสร้างสันติภาพที่ยั่งยืนให้แก่

ชีวติด้วยเป็นการให้ผูน้ าสร้างความศรัทธาและความเชื่อต่อผู้น าและต่อผู้ร่วมไปด้วยกันจงึ

เป็นรูปแบบที่สรา้งความสมดุลต่อภาวะผู้น าและผูต้าม 

 รูปแบบของความเป็นผูน้ าทางการศกึษาอาจตอ้งมกีารผสมผสานกับรูปแบบ

ภาวะผูน้ าแบบต่างๆ เพื่อท าให้เกิดประสทิธิภาพในการน าสถาบันการศกึษาให้ประสบ

ความส าเร็จก้าวหนา้และเป็นที่น่าเชื่อถือผูน้ าทางการศึกษาคือผู้น าของผูใ้ต้บังคับบัญชา

นักเรียนผู้ปกครองผู้มีสว่นได้ส่วนเสียและชุมชนการเป็นผู้น าที่มคีวามน่าเชื่อถือจะสามารถ

น าการพัฒนามาสู่เยาวชนและบุคคลในชุมชนได้ 

 ในวงการการศกึษานั้นการท างานเป็นการสร้างคุณค่าเพื่อการพัฒนาคนผล

ก าไรคือการสร้างคนให้เป็นผูม้ีความรูค้วามสามารถในการด ารงชีวติอย่างมีความสุขทุกคน

ที่เกี่ยวข้องจงึมจีุดมุ่งหมายเดียวกันคือการพัฒนาผูเ้รียนให้ก้าวทันโลกในการท างาน

รูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่น าความส าเร็จในการบริหารงานคือรูปแบบที่เป็นเพื่อนรว่มอาชีพ
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ที่มคีวามเช่ือมโยงสัมพันธ์กันมใีห้ความช่วยเหลือสนับสนุนและมีความจรงิใจต่อกันเอือ้

อาทรมมีิตรภาพที่กลมเกลียวกันจงึเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยกันน าไปสู่การบริหารจัดการใน

ยุคที่ตอ้งมกีารปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคข้อมูล

ข่าวสาร 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปภาวะผูน้ าได้วา่ ผูน้ าคือ บุคคลที่มคีวาม 

สามารถในการใชอ้ิทธิพลให้คนอื่นท างานในระดับต่างๆ ที่ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้สามารถในการชักจูงให้คนอื่นท างานใหส้ าเร็จตามต้องการ ซึ่งผูน้ าของ

องค์กรตอ้งรู้จักสละประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม มีความรักในการให้บริการ

โดยมีจติอาสา บ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ มุ่งปกครองหรอืท างานเพื่อผูอ้ื่น เอาใจใส่บริการ จัดสรร 

สังเคราะห ์อนุเคราะหใ์ห้ผูอ้ื่นได้รับประโยชน์สุข ความสะดวกปลอดภัย ตลอดจนให้ความ

ช่วยเหลือแก่ผู้เดือดร้อน และให้การสนับสนุนแก่ผู้ท าดี การเสียสละไม่เห็นแก่ตัวโดย

สามารถเสียสละความสุขส่วนตน 

 

  1.2 ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร  

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ (servant leadership) เกิดขึ้นมานานแลว้ มี

การพัฒนาต่อเนื่อง มหีนังสือและบทความเขียนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมากขึ้น 

องค์การช้ันน าหลายแหง่ในอเมริกาที่ได้รับการจัดล าดับของวารสาร Fortune ให้เป็น

องค์การที่น่าท างานมากที่สุด ได้น าแนวคิดดังกล่าวไปเสริมสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การ 

(Andrea, Timothy, Broene, & Kubasek, 1998) ในทีน่ี ้ผูว้ิจัยจะกล่าวถึงหัวข้อต่างๆ       

ในทัศนะนักวิชาการหลายท่านทั้งภายนอกและภายในประเทศเพื่อน าไปสู่การสังเคราะห์

ก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ผูน้ าใฝบ่ริการ มีดังนี้ 

   1.2.1 นิยามภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

    Spears (1996, 2004) ได้กล่าวว่า ค าว่า ผู้บริการ (servant) และค า

ว่าผูน้ า (leader) มีความหมายตรงข้ามกัน เมื่อค าทั้งสองค าถูกน ามาอยู่ด้วยกันความหมาย

อาจดูขัดแย้ง แต่กลับพบว่าสามารถไปด้วยกันและเกิดขึน้ได้จรงิ ปัจจุบันนักวิชาการได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าใฝบ่ริการไว้แตกต่างกันตามขอบเขตเนื้อหาและมุมมองซึ่ง

สามารถจ าแนกนิยามของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจากนักวิชาการได้เป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 

กลุ่มแรก ให้นยิามค าว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ในลักษณะการปฏิบัติตนเป็นฝา่ยใหบ้ริการ

เป็นอันดับแรก เช่น Greenleaf (1970 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) อธิบาย
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ความหมายของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการวา่ หมายถึง การปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นฝ่าย

ให้บริการเป็นอันดับแรกจากนั้นจงึน า ซึ่งการน าเป็นผลพวงจากการให้บริการแก่ผู้อื่นและ

องค์การ ผูน้ าที่เป็นผู้ใหบ้ริการอาจมภีาวะผูน้ าตามต าแหนง่หรือไม่มกี็ได้ โดยภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการจะกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมือร่วมใจกัน ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การ

มองการไกล การฟัง และการใชอ้ านาจทางศลีธรรมและการเสริมพลังอ านาจ สอดคล้อง

กับ Nwogu (2004) ที่อธิบายว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ หมายถึง การให้บริการเป็นอันดับแรก 

และการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดโีดยการสร้างบรรยากาศของศักดิ์ศรีและความนับถือ การ

สร้างกลุ่มและทีม และการฟังเพื่อนรว่มงานและพนักงาน และ Dubrin (2006) อธิบายว่า 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะให้บริการผูอ้ื่นมากกว่าวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายที่พวกเขาต้องการ กลุ่มสอง ให้นิยามค าว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คือ การมองขา้ม

ผา่นผลประโยชน์สว่นตน แต่เพิ่มคุณค่าและพัฒนาผูอ้ื่น เช่น Humphreys (2005) กล่าวว่า

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการคือ การมองขา้มผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ได้ในสิ่งที่ผูอ้ื่นต้องการ 

คอยช่วยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผู้อื่นได้ก้าวหนา้ 

เป้าหมายหลักของผูน้ าใฝบ่ริการ คอื การช่วยผูอ้ื่นให้ประสบความส าเร็จ และ Laub 

(2004) ให้ค าจ ากัดความของ ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการว่า หมายถึง การเข้าใจและการปฏิบัติซึ่ง

ถือความตอ้งการของผู้อื่นอยู่เหนอืผลประโยชน์ของตนเอง เพิ่มคุณค่าและพัฒนาผู้อื่น 

สร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้น าเพื่อความ

ต้องการของผู้อื่นและเพื่อการกระจายอ านาจและสถานภาพแก่ความตอ้งการที่มีร่วมกัน

ของคนแต่ละคน กลุ่มสาม ใหน้ิยามค าว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ คอืการท าตนใหเ้ป็น

ประโยชน์และเป็นทรัพยากร เช่น Spear (2004) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นการท า

ตนให้เป็นประโยชน์ (being useful) และการท าตนให้เป็นทรัพยากร (being a resource) 

ความรับผดิชอบของผูน้ าคือการท าให้แน่ใจว่าผูร้่วมงานและผู้ตามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็น 

เน้นการบรรลุวัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่ว่านั้นก็คือผูน้ านั่นเอง ผูน้ าจะมองว่าตนเองเป็น

ทรัพยากร เป็นผู้บริการ ซึ่งผูน้ าต้องบริการ ตอ้งสร้างชุมชน น าทางที่จะสามาปฏิบัติได้เพื่อ

บรรลุเป้าหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน 

 จากค านิยามของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจากทัศนะของทั้งสามกลุ่ม สรุปได้ว่า 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นลักษณะหรอืพฤติกรรมให้บริการเพื่อนร่วมงานและผูต้ามเป็นอันดับ

แรก มองข้ามผา่นผลประโยชน์สว่นตนเพื่อใหไ้ด้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยช่วยให้ผู้อื่นได้
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พัฒนาและเกิดความเจรญิงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นได้ก้าวหน้า ประสบความส าเร็จ 

เพื่อบรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน 

   1.2.2 แนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

    ปัจจุบันความคดิเห็นกับความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตาม

เปลี่ยนแปลงไปมาก จากในอดีตการบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบ

อ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการให้ความรว่มมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายมา

เป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชีใ้ห้เห็นถึงสัจ

ธรรมที่วา่ทุกสิ่งในโลกย่อมมกีารเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าในทุกแห่งหนของสังคมก าลังเกิด

การเปลี่ยนแปลง ผูค้นมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเข้ากับความเจรญิส่วนตน 

(personal growth) และความเจรญิทางจติวิญญาณ (spiritual growth) ซึ่งนั่นก็คือแนวคิด

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการที่เชื่อมโยงภาวะผู้น าเข้ากับการให้บริการซึ่งเป็นหัวใจส าคัญ คือ 

ผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ต้องบริการผูอ้ื่นก่อน (Spear, 1996) 

    แนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการปรากฏขึ้นครัง้แรกในปี ค.ศ. 1970 โดย 

Robert Greenleaf (1970 อ้างถึงใน Spear & Lawrence, 2002) ได้เสนอไว้ในหนังสือชื่อ 

The Servant as Leader ที่ได้มาจากการสั่งสมประสบการณ์กว่าครึ่งศตวรรษในองค์การ

ขนาดใหญ่ ประกอบกับในปี ค.ศ. 1977 Greenleaf ได้แรงบันดาลใจจากบทประพันธ์ของ 

Herman เรื่อง “การเดินทางสู่ตะวันออก” (journey to the east) เป็นเรื่องราวเกี่ยวกับการ

เดินทางค้นหาจติวิญญาณของบุคคลกลุ่มหนึ่ง พระเอกของเรื่องคอื ลโีอ (Leo) คนบริการ

ในกลุ่มที่แสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ต่ าต้อยที่สุด แต่มีน้ าใจและให้ก าลังใจคณะเดินทางด้วย

การรอ้งเพลงกล่อมเพื่อให้การเดินทางเป็นไปอย่างราบรื่น ทุกอย่างเป็นไปด้วยดีจนกระทั่ง

ลีโอได้หายไป ท าให้คณะเดินทางเกิดความระส่ าระสายหลายปีตอ่มาหลังจากการเดินทาง

สิน้สุดลง ผูเ้ล่าเรื่องซึ่งเป็นสมาชิกคนหนึ่งของคณะเดินทางมโีอกาสไปยังส านักงานใหญ่

ของบริษัทที่ให้การสนับสนุนการเดินทางในครั้งนั้น ได้พบกับลีโอซึ่งมีต าแหน่งเป็นถึง

ประธานบริษัท สถานภาพที่แท้จรงิของเขาคือผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ ไม่ใชผู่บ้ริการที่ต่ าต้อยอย่างที่

ผูอ้ื่นคิด เรื่องราวของลีโอท าให้ Greenleaf ประทับใจและคดิว่าในโลกของความเป็นจรงิ

ผูน้ าแบบนีน้่าจะมีตัวตนจริง (Spears & Lawrence, 2002 ; Northouse, 2010)  

    ผูน้ าใฝบ่ริการเป็นแนวคิดในการเสริมพลังอ านาจ คุณภาพ การสร้าง

ทีมงาน และการบริหารแบบมีสว่นร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการใหบ้ริการซึ่งรวมอยู่ใน

ปรัชญาของการบริหาร Greenleaf (1977 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 2002) กล่าวว่า 
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“โมเดลของภาวะผูน้ า ผูน้ าควรเน้นที่การให้บริการผูอ้ื่น สง่เสริมความส าคัญของกลุ่ม และ

มีการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ” นอกจากนั้น  Spears (1996) ยังได้ให้แนวคิดเพิ่มเติมว่า

แบบทดสอบที่ดทีี่สุดของผู้น าใฝ่บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผูบ้ริหาร คือ ความ

พร้อมที่จะให้บริการความต้องการของผู้อื่นก่อนความต้องการของตนเอง และเมื่อเขาได้รับ

การบริการแลว้ช่วยใหเ้ขาเติบโตขึ้นหรอืไม่เมื่อได้รับบริการแลว้ท าให้เขาเป็นบุคคลที่

สมบูรณ์ขึน้ ฉลาดขึน้ เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้ใหบ้ริการ

ผูอ้ื่นมากขึ้นหรือไม่ แหล่งที่มาของผูน้ าแบบใฝ่บริการสามารถค้นพบได้จากหลายแหล่ง   

ในพระคัมภีร์ของศาสนาคริสต์ อ้างถึงค าว่า ผูบ้ริการ (servant) การบริการ (service)    

และบริการ (serve) ในพระวารสารที่เขียนโดยนักบุญลูกา กล่าวถึงพระเยซูกล่าวว่า “เรา

อยู่ท่ามกลางท่านดังผูบ้ริการ” พระวารสารซึ่งนิพนธ์โดยนักบุญยอหน์ กล่าวถึงพระเยซู

แสดงถึงความส าคัญของการบริการ โดยการล้างเท้าสาวกทั้ง 12 คน 

    แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรม ซึ่งสนับสนุน

ให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อการ

ควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผูต้าม ผูน้ าในอดีตจะรับผดิชอบต่อความส าเร็จของ

องค์การ โดยการควบคุมการท างานของผูต้ามอย่างใกล้ชิด Yulk (2002) ได้กล่าวถึงความ

รับผิดชอบพืน้ฐานของผูน้ าแบบใฝ่บริการ อันแสดงถึงความมจีริยธรรม คอื การใหบ้ริการ

แก่ผู้ตาม หมายถึง การทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ าแบบนีจ้ะสนอง

ความตอ้งการของผู้ตามและช่วยเหลือผูต้ามให้มคีวามสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้ และ

ปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผู้น าแบบนีจ้ะพยายามเข้าใจผู้ตาม รับฟัง  

ผูต้าม ปรารถนาที่จะมีสว่นร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผูต้าม ผูน้ าจะมีความ

ยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผูท้ี่ดอ้ยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าตอ้ง

เสริมพลังอ านาจและเชื่อถือในตัวผู้ตาม ผูต้ามจะต้องเตรียมตนเองใหพ้ร้อมเพื่อที่จะน าและ

ควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอท าให้เกิดผู้น าแบบใฝ่บริการมากยิ่งขึน้ในสังคม หากมองในแง่

การควบคุมผูต้ามแล้ว Daft (1999) ได้แยกประเภทผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบดังตอ่ไปนี ้     

1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (authoritarian management) ผูน้ าแบบนีจ้ะเน้นการสั่งการและการ

ควบคุมผูต้ามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผู้ตามไม่กระตอืรอืร้น เฉื่อยชา ไม่คาดหวังเกี่ยวกับตนเอง 

แตจ่ะท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 2) ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (participative 

management) ผูน้ าแบบนีจ้ะพยายามท าให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและท าใหผู้ต้าม

มีความกระตอืรอืร้นในการท างานมากขึ้น  3) ผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ (stewardship) ผูน้ าแบบนี้
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จะมีลักษณะคือ จะเริ่มเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผู้ตามเป็น

การมอบหมายความรับผดิชอบและอ านาจหน้าที่ไปสู่ผู้ตามมากขึ้น และ 4) ผู้น าแบบ      

ใฝ่บริการ (servant leadership) เป็นผูน้ าที่เกิดภายหลังผูน้ าแบบพิทักษ์ ผูน้ าแบบนี้จะเลิก

ควบคุมแตจ่ะเลือกบริการผู้ตาม 

    ในทัศนะของ Block (1993 อ้างถึงใน Wong and Davey, 2007) 

คุณลักษณะของผูน้ าแบบใฝ่บริการมคีวามเสมือนกับผูน้ าแบบผูพ้ิทักษ์ คือ ผูน้ าทั้งสองแบบ

ให้ความส าคัญกับการให้บริการหรือสนับสนุนผู้อื่นก่อนความตอ้งการของตนเอง ขณะที่

บทบาทของผู้น าแบบใฝ่บริการมีความแตกต่างอย่างชัดเจนกับผูน้ าแบบพิทักษ์ คือ ผูน้ า

แบบใฝ่บริการจะสนองประโยชน์และความต้องการของผูต้ามตลอดจนช่วยเหลือผูต้ามให้มี

ความสามารถเพิ่มขึน้ ฉลาดขึน้ และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น (Yulk, 

2002) ส่วนผู้น าแบบผูพ้ิทักษ์ท าตัวเสมือนผู้พิทักษ์องค์การอย่างหนักแน่นรักษา

ผลประโยชน์และความต้องการขององค์การโดยให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ของกลุ่ม

มากกว่าประโยชน์ของส่วนตน (Block, 1993 อ้างถึงใน กัญญา  โพธิวัฒน,์ 2548)  

    นอกจากนีแ้ล้วผูน้ าแบบใฝ่บริการมคีวามแตกต่างจากผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผูต้าม (leader-member exchange, LMX) เนื่องจากผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผูต้ามเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้ระหว่างผูน้ าและผูต้ามในการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม เช่น การสนับสนุนใหไ้ด้รับการเลื่อนต าแหนง่ การเพิ่มอ านาจในการ

ตัดสินใจ ฯลฯ เป็นการสร้างภาระผูกพันในการตอบแทนขึน้กับผูต้าม ผู้ตามก็จะมีการ

แลกเปลี่ยนด้วยการแสดงความคิดเห็นที่เป็นที่เป็นประโยชน ์การใหค้วามร่วมมือต่างๆ เพี่อ

เป็นการตอบแทนสิ่งที่ได้รับจากผู้น าอย่างเท่าเทียมกัน (ปานจักษ์  เหล่ารัตนวรพงษ์, 2548) 

ขณะที่ผู้น าแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นที่ผูต้ามโดยจะให้คุณค่ากับผู้ตามให้การสนับสนุน

และช่วยเหลอืจนเกิดความเต็มใจและอาสาเข้ามาร่วมการท างานอย่างเต็มความสามารถ

อย่างแท้จริงโดยไม่มเีงื่อนไขและมีความสุขจากการได้ท างานเพื่อสรา้งผลผลติแก่องคก์าร

อย่างแท้จริงนัน้ และเป็นผู้อยู่บนพืน้ฐานคุณธรรมและจริยธรรม (Stone, Russell & 

Patterson, 2004)  

    ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผูท้ี่ตอ้งการเป็นผู้น า

ก่อน คอืผูน้ าเกิดจากแรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนีก้าร

ให้บริการจะเป็นตัวเลือกท้ายๆ ผูน้ าแบบมีอ านาจและผู้น าแบบใฝ่บริการจงึมคีวามแตกต่าง

แบบ 2 ขั้ว อันเป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการดูแล
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ให้บริการโดยการเป็นผู้ให้บริการก่อน เพื่อบริการความต้องการตามล าดับความส าคัญของ

ความตอ้งการของมนุษย์ ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดที่ค่อนข้างจะกลับตาลปัตรจากผู้น า

แบบดั้งเดิม โดยผู้น าจะเสียสละผลประโยชน์สว่นตัวเพื่อผู้อื่น ท าให้ผู้อื่นเจรญิเติบโตและ

สามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์ดา้นวัตถุและจติใจแก่ผูอ้ื่น อาจกล่าวได้ว่า

จุดมุง่หมายหลักของผู้น าแบบนี ้คอืสนองความตอ้งการของผู้อื่นนั่นเองซึ่ง Daft (1999) ได้

ให้แนวคิดวา่ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะบริการผู้อื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบ

นีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต ความปรารถนาที่

จะช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับต าแหน่งเพื่อ

แสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ้ื่น ผูน้ าแบบนีจ้ะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทนทางการเงนิ

อันเป็นการอุทิศทุ่มเทการท างานขององค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานใหก้ับองค์การอย่าง

เต็มที่เท่าที่องคก์ารจะมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

    ทางดา้น The Greenleaf Centre for Servant-Leadership (Wintone, 

2003) ระบุว่าภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการมีค่านิยมที่ส าคัญ 5 ประการ อันได้แก่ 1) การ

บริการ ผู้น าตระหนักว่าสังคมที่ดจีะเกิดขึ้นเมื่อผูท้ี่มคีวามสามารถมากกว่าบริการผูท้ี่มี

ความสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มเีงื่อนไข กล่าวคือ ผูน้ าจะรักและบริการผูอ้ื่น ผู้น าจะ

ต้องการบริการเพื่อให้ชีวิตของผู้อื่นเจรญิงอกงาน 2) การน า ผูน้ าตระหนักว่า คนทุกคน

ต้องการเป็นคนส าคัญและมีความหมาย ผูน้ าจะใช้ประสบการณ ์การรู้ดว้ยสัญชาตญาณ 

การมองการณ์ไกลการหยั่งรู้ และปัญญาของตนเพื่อท านายวิสัยทัศนใ์นอนาคตที่เป็นจริง 

ที่จะช่วยกระตุ้น และเกี่ยวข้องกับผูต้าม ซึ่งวสิัยทัศนน์ี้จะเพิ่มพลังให้แก่ผู้ตาม 3) การให้

คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรขีองบุคคล ผูน้ าจะใช้การชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันและจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใชก้ าลังหรอืการควบคุม    

บงการ 4) การเชื่อในพรสวรรค์ ความสามารถพิเศษและความสามารถของแตล่ะบุคคล 

ผูน้ าจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผู้อื่น ชื่นชมจุดเด่น และเสริมพลังอ านาจแก่

ผูอ้ื่นในการใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ และ 5) การสร้างความเจรญิงอก

งามแก่ผูอ้ื่นและตนเองให้เกิดขึน้ทุกด้าน ผูน้ าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้

ว่าการเปรียบเสมอืนพรสวรรค์ที่มปีระโยชน์และจ าเป็นต่อมวลมนุษย์ ผูน้ าจะท าตนเป็น

แบบอย่างและหาวิธีการที่จะน าองค์การและผูอ้ื่นให้เข้ามากเกี่ยวข้องกับกระบวนการ

เยียวยาและกระบวนการเจริญงอกงามด้วยนอกจากนั้น Spears (1996, 2004) ยังกล่าว

เสริมว่านอกจากจะมีการบริการหรอืให้บริการแก่ผูอ้ื่น และการกระจายอ านาจในการ
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ตัดสินใจแลว้แนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการยังมลีักษณะเด่นอีก อันได้แก่ การมีแนวคิดใน

การท างานแบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิด

จติส านึกของกลุ่มหรือชุมชน และ Spears (2004) ได้ใหแ้นวคิดเพิ่มเติมว่า นอกจากจะมี

การบริการหรอืให้บริการแก่ผูอ้ื่น และการกระจายอ านาจในการตัดสินใจแล้ว แนวคิด

ภาวะผูน้ าแบบ 

ใฝ่บริการยังมีลักษณะเด่นอีกอัน ได้แก่ การมีแนวคิดในการท างานแบบเป็นองค์รวม  

(a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจติส านึกของกลุ่มหรือชุมชนในด้าน

แนวคิดที่เกี่ยวกับการมอีิทธิพลระหว่างผูน้ ากับผู้ตาม ซึ่งเหมาะสมกับรูปแบบการ

เปลี่ยนแปลงทางการศกึษา ท่ามกลางกระแสแหง่ความเป็นโลกาภิวัฒน์ 

    ในทัศนะของ Wintone (2003) ผูน้ าแบบใฝ่บริการพรอ้มจะอุทิศตน

เพื่อพัฒนาด้วยการรับฟังความคิดเห็นและการให้การยอมรับผูอ้ื่น ยอมรับความคิดเห็น

และให้เกียรตผิู้อื่น เขาจะพยายามตอบสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นอย่างเต็ม

ความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตามความตอ้งการของตน ผู้น าแบบใฝ่บริการจะ

รักษาค าพูด ซื่อสัตย์สุจรติต่อบุคคลอื่น ดูแลไม่ควบคุมผูอ้ื่น จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่

เกิดขึ้นใหแ้ก่ผู้ตามไม่ว่าข่าวสารนั้นจะดีหรอืร้ายจะตัดสินใจบนพืน้ฐานของผลประโยชนข์อง

กลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือในตัวผูน้ าจะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความ

เชื่อถือและเปิดโอกาสใหบุ้คคลอื่นตัดสินใจด้วยตัวเอง และผู้น าแบบใฝ่บริการจะส่งเสริม

และช่วยเหลอืผูอ้ื่นเพื่อค้นพบพลังความสามารถในตนเอง เพื่อที่จะรับผิดชอบในงานที่พวก

เขาท าอย่างเต็มที่ ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะเป็นคนเปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหา

ของผู้อื่นแล้วเขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผูต้าม 

    ขณะที่ Daft (1999) กล่าวว่าบทบาทหนา้ที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การ

แหง่การเรียนรู้ คือ การสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันของบุคลากร การออกแบบโครงสร้าง

องค์การ และการแสดงบทบาทเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ การเป็นผูน้ าแบบใฝ่บริการนั้น

จะต้องเรียนรูท้ี่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมรว่ม ซึ่งก็คือ การหาข้อตกลงระหว่างผู้น า

และผู้ตามมากว่าจะเป็นการควบคุม ผู้น าแบบใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบน

พืน้ฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 

ในองค์การแหง่การเรียนรู้ ผู้น าจะช่วยใหบุ้คลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด 

ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง และเพิ่มความสามารถของบุคลากรเพื่อ

การเปลี่ยนแปลงองค์การในอนาคต 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



41 
 

 

 หลังจากแนวคิดภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการปรากฏตัวขึ้นจนถึงปัจจุบัน จึงมีการ

ประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึ่งโดยหลักแล้วสามารถแบ่ง

แนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใชเ้ป็นปรัชญาและโมเดล

เพื่อเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใชเ้ป็นหลักสูตรการเรยีนรู้และการฝึกอบรม

ส าหรับผู้จัดการในองค์การ 3) การใชเ้ป็นหลักการส าหรับภาวะผูน้ าในสังคมระดับประเทศ

หรอืระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ใน

สถานศกึษา 5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความเจริญงอกงาม และ 

6) การสรา้งหลักสูตรฝกึอบรมทั้งในสถานศกึษาและองค์การธุรกิจ (Spear, 2004) Stone, 

Russell and Patterson (2004) ได้พยายามวิเคราะหภ์าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการได้ขอ้สรุปว่า 

ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะมุ่งเน้นประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามโดยจะให้คุณค่ากับผูต้ามซึ่งเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ เป็นความหว่งใยชีวติความเป็นอยู่ของผูต้ามที่เป็นผู้สรา้งผลผลตติ่อ

องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเง่ือนไข อีกทั้งผูน้ าแบบใฝ่บริการไมไ่ด้บริการดว้ยความรูส้ึก

ว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์แต่เพราะความต้องการที่จะบริการ สว่นในด้านอิทธิพลและการ

สร้างแรงจูงใจ ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะมีอทิธิพลต่อผูต้ามผ่านการบริการเพื่อสร้างใหเ้กิดการ

ท างานที่มีความหมายและเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็น แตผู่ต้าม เป็นการใชอ้ิทธิพล

ของการให้ (self-giving) ที่ไม่ใชอ่ิทธิพลในทางเกียรติยศ  (self-glory) ซึ่งลักษณะภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการนีจ้ะเป็นแบบพลวัตจึงสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิผลท่ามกลาง

สภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน ภาวะผู้น าแบบใฝ่

บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้โดยการเป็นแบบอย่างของผู้บริการ การ

บริการจะเหนี่ยวน าให้ผูต้ามได้กลายเป็นผู้บริการดว้ยอิทธิพลต่อการลดความไม่พอใจของ

ผูต้ามลง รวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จในระยะยาว 

    Certo (2006) ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการเป็นวิธีการน า

ของผู้น าที่เห็นว่าบทบาทพืน้ฐานที่ส าคัญของเขาคือการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการ

ด าเนนิการตามค าร้องของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการ ความ

ปรารถนา และความสนใจของผู้ใต้บังคับบัญชา และให้ทัศนะเพิ่มเติมว่าการเป็นผูน้ าใน

ลักษณะนีจ้ะปรากฏออกมาในรูปของการเสรมิพลังอ านาจไม่ใชใ่ห้ทางเลือก ทุกอย่างจะ

เพิ่มขึน้ทั้งการบริการกลายเป็นองค์การที่มีผลสัมฤทธิ์ยอดเยี่ยม ประสบความส าเร็จมาก

ขึน้และเจริญก้าวหน้ามากขึ้น 
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    ขณะที่ Blanchard (2006) ใหท้ัศนะว่า ปัจจุบันการเป็นผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพคือสิ่งที่ต้องเริ่มจากภายใน และต้องเริ่มจากหัวใจ ต้องเปลี่ยนลักษณะและ

ความตัง้ใจในการเป็นผู้น า เปลี่ยนจากผู้น าที่หัวใจค านึงถึงประโยชน์สว่นตนเป็นผู้น าที่หัวใจ

ค านงึถึงผูอ้ื่น ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจงึควรมลีักษณะการอ านวยความสะดวก การควบคุม

ร่วมกัน ที่ส าคัญคือการมุง่สร้างภาวะผูน้ าแก่ผูอ้ื่น ผูน้ าจะท าตัวเสมอืนผู้ใหบ้ริการเพื่อให้

ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์รว่มกัน สอดคล้องกับหลักการของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ และให้

ทัศนะเพิ่มเติมว่า ผูน้ าที่มีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู้สรา้งสภาพแวดล้อมที่

เก่งกาจ เพราะงานของผู้น าประเภทนี้ คือ การสร้างและรักษาวัฒนธรรมองคก์าร อีกทั้ง

การประพฤติตนตามแนวคิดของภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการจะท าให้สมาชิกในองค์การเพิ่ม

ความพึงพอใจ และท าให้ยินดีที่จะร่วมงาน สอดคล้องกับ Russell (2001) และ Russell and 

Stone (2002) ที่ให้ทัศนะว่าภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้

เชน่เดียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผูบ้ริการจะเหนี่ยวน าให้ผู้

ตามได้กลายเป็นผู้บริการด้วยส่งผลตอ่การลดความไม่พึงพอใจต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงสรา้ง

ผลก าไรและความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 

    ส าหรับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่ปฏิบัติ

ตามแนวคิดของผูน้ าแบบใฝ่บริการจะมองข้ามหรอืไม่ใส่ใจกับการแขง่ขัน แต่จะน าแผน 

หรอืวิธีการตัดสินใจของกลุ่มที่ให้ความส าคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผูร้่วมงานเข้ามาแทนที่

จะเอาใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู้รว่มงานที่เขาเล็งเห็นถึงพื้นฐานที่ส าคัญและจ าเป็น

เกี่ยวกับการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ ผู้น าประเภทนี้จะมีศักยภาพที่จะปรับปรุงพัฒนา

สิ่งแวดล้อมในองค์การ ขณะที่ สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553) ที่ให้ทัศนะ

ว่า การที่ผูบ้ริหารองคก์ารหรอืหนว่ยงานที่ได้ใชภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการในการบริหาร

จัดการย่อมน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารองคก์ารหรอืหนว่ยงานได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้

เนื่องจากการใชภ้าวะผูน้ าตามแนวคิดนีท้ าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร  

มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่บริหารงานเน้นการควบคุมกลายเป็นการมอบอ านาจ    

การแขง่ขันกลายเป็นการร่วมมอื การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพ

ที่ดรีะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร 

    ในด้านคุณลักษณะ Greenleaf (1997 อ้างถึงใน Spears & Lawrence, 

2002) ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการได้แก่    

การฟัง การเห็นอกเห็นใจ การเยียวยารักษา การตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ การสร้าง   
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มโนทัศน ์การมองการณ์ไกล ความเป็นผูดู้แล การอุทิศตนเพื่อพัฒนาบุคคลและการสร้าง

ชุมชน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

     1. การฟัง (listening) หมายถึงความพยายามในการสื่อสาร การ

เปิดรับค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง สามารถได้ยินทั้งเสียงที่เปล่งออกมาและเสียง

ภายในใจของผูอ้ื่น เพื่อจะสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของ

สถานการณท์ี่เกิดขึน้ ผู้น าแบบใฝ่บริการต้องมีทักษะที่ส าคัญของผูน้ าโดยการอุทิศตนใน

การฟังผู้อื่น 

     2. ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) หมายถึง ความพยายามที่จะ

เข้าใจและเข้าถึงความรูส้ึกของผู้อื่น โดยเฉพาะความรูส้ึกที่วา่มนุษย์ทุกคนต้องการการ

ยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน ผู้น าต้องมทีัศนคติที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นถึงความตัง้ใจดีของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธความเป็นบุคคลของพวก

เขาและนั่นหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย 

     3. การเยียวยารักษา (healing) หมายถึง การกระตุ้นให้ผูอ้ื่น

เข้มแข็ง เกิดสุขภาพทางจิตใจและร่างกายที่ดขีึน้จากความกังวลต่างๆ 

     4. การตระหนักรู้ (awareness) หมายถึง ความรู้ และความเข้าใจ  

ความไม่ประมาท การรับรู้ การมองการณ์ไกล และสามารถไตรต่รองปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ 

     5. การโน้มน้าวใจ (persuasion) หมายถึง การพยายามท าให้

บุคลากรเชื่อใจผูน้ า มใิช่การบังคับหรอืใช้ต าแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตาม 

     6. การสร้างมโนทัศน์ (conceptualization) หมายถึง การพยายาม

ที่จะเสริมสร้างความสามารถที่จะ “ฝันเรื่องใหญ่” สามารถที่จะมองปัญหาขององค์การ 

การที่จะเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจากการมองสิ่งที่จะเกิดในอนาคต ไม่ใชก่ารมองเห็นปัญหา

ของ ในแต่ละวัน ผู้น าต้องสามารถจัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

กับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน 

     7. การมองการณ์ไกล (foresight) หมายถึง ความสามารถใช้

บทเรียนจากอดีต ความเป็นจรงิของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจ

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถแสดงวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจน ช่วยใหบุ้คลากรในองค์การเข้าใจ

ทิศทางและเกิดแรงจูงใจในการท างาน                                     

     8. ความเป็นผูดู้แล (stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึง
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ความดูแลรับผดิชอบเพื่อคนอื่น จะมีอทิธิพลใหค้นอื่นไว้วางใจ และเชื่อใจ เพราะว่าผูน้ าถูก

คาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์การ 

     9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (commitment to the growth of 

people) หมายถึง การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แตล่ะคนมีคุณค่าสูงกว่า

ผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าแบบใฝ่บริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาบุคลากร

ให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน 

     10. การสร้างชุมชน (building community) หมายถึง การแสดงถึง 

ความรับผดิชอบของผูน้ าที่มตี่อกลุ่ม “ชุมชน” คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความ

ไว้วางใจและสามารถสร้างบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติ

ตามกฎ กติกา ขององค์การของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องคก์ารประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

 ในด้านหลักธรรมและหลักปฏิบัติของศาสนาพุทธ การแสดงออกภาวะผูน้ าแบบ  

ใฝ่บริการยังสอดคล้องกับหลักธรรม ตามทัศนะของ จริพัฒน์  อุดมผล (2548 อ้างถึงใน 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ  กันหลง, 2553) ให้ทัศนะว่า การปฏิบัติตามหลักการ

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการไมไ่ด้เหมาะกับวัฒนธรรมตะวันตกที่ประชากรส่วนใหญ่นับถือ

ศาสนาคริสตเ์ท่านั้นแตใ่นประเทศไทยซึ่งมีศาสนาพุทธเป็นศาสนาประจ าชาติ การปฏิบัติ

ตามหลักการภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการนีม้ิได้แตกต่างไปจากหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 ซึ่งถือ

เป็นหลักธรรมส าหรับผู้บริหารหรอืผูป้กครอง อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยวความเห็นอก

เห็นใจบุคคล และประสานหมู่ชนให้สามัคคี เป็นหลักการของการสงเคราะห์มีพื้นฐานบน

ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น การปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้และ

ให้บริการ การกระท าความดีเพื่อการอยู่ร่วมกัน และการมภีาวะผู้น าอันประกอบด้วย ทาน 

ปิยวาจา อัตถจรยิา และสมานัตตา โดยภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการเด่นชัดในหลักการปฏิบัติ

ของทานหรอืการไม่เห็นแก่ตัวเอื้อเฟื้อเผื่อแผ ่การเสียสละ การแบ่งปัน การช่วยเหลือ 

และอัตถจริยาเป็นการประพฤติตนเองให้เป็นประโยชน์ขนขวยช่วยเหลือกิจการ 

เชน่เดียวกับหลักทศพิธราชธรรมซึ่งเป็นคุณธรรมที่ส าคัญของผู้ปกครองหรอืผูบ้ริหาร    

ทุกระดับ อันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ ได้แก่ ทาน ศลี ปริจาคะ อาชชวะ มัทวะ ตปะ 

อักโกธะ อวหิงิสา ขันติ และอวิโรธนะ สอดคล้องกับทัศนะของ สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ   

สรายุทธ  กันหลง (2553) ที่ให้ทัศนะว่า ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการสอดคล้องกับหลักการ

ปฏิบัติในทศพิธราชธรรมเรื่องของทาน ที่เป็นเรื่องของการให้แบ่งปันแก่ผูอ้ื่น กล่าวคือการ
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บ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้หรอืผูบ้ริการ โดยมุ่งปกครองหรอืท างานเพื่อผูอ้ื่น เพื่อให้ผูอ้ื่นได้มิใช่

เพื่อจะเอาจากผูอ้ื่น เอาใจใส่อ านวยบริการ จัดสรรความสงเคราะห ์อนุเคราะหใ์ห้ผู้อื่น

ได้รับประโยชน์สุข ความสะดวกปลอดภัย ตลอดจนให้ความช่วยเหลือแก่ผู้เดือดร้อน

ประสบทุกข์และให้การสนับสนุนแก่ผู้กระท าความดี และปริจาคะ คอืการบ าเพ็ญด้วยการ

เสียสละไม่เห็นแก่ตัว และสามารถเสียสละความสุขส าราญ 

 ดังนัน้ แนวคิดของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือภาวะผูน้ าที่เน้นคุณธรรมและ

จรยิธรรม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการ โดยการผนวกการท างานเข้ากับความเจริญ

ส่วนตนและความเจรญิทางจติวิญญาณ ซึ่งหัวใจส าคัญ คอื ผู้น าที่ยิ่งใหญ่จะเสียสละ

ผลประโยชน์ด้านวัตถุและจิตใจผูอ้ื่น และต้องบริการผู้ตาม โดยการบ ารุง ทะนุถนอม 

ปกป้อง และเสริมพลังอ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ าแบบนีจ้ะสนองความต้องการของผูต้ามและ

ช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้ และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่

ตนท ามากขึ้น และคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญได้แก่ การฟัง 

(listening) ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) การเยียวยารักษา (healing) การตระหนักรู้ 

(awareness) การโน้มนา้วใจ (persuasion) การสร้างมโนทัศน์ (conceptualization) การมอง

การณไ์กล (foresight) ความเป็นผู้ดูแล (stewardship) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

(commitment to the growth of people) และการสร้างชุมชน (building community) 

   1.2.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ 

    ในการวิจัยและพัฒนา จุดมุ่งหมายส าคัญในการศกึษาวรรณกรรม

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องก็เพื่อก าหนดองค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของตัว

แปรที่ใชใ้นการศกึษา ดังนั้นในหัวข้อนีผู้ว้ิจัยจะศกึษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่างๆ และใช้ตารางวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการ  
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ตาราง 3 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ 

 

แหลง่ข้อมูลของ 

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

 

 

 
องคป์ระกอบ 
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ถี่ 
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1. การมพีลังแห่งการท างาน  ✓   ✓ ✓ ✓  ✓ ✓    ✓  ✓  ✓  ✓  10 

2. การมุง่ประโยชนต์อ่สังคม  ✓   ✓  ✓ ✓ ✓       ✓  ✓  ✓  8 

3. ความสุภาพออ่นโยน  ✓     ✓  ✓ ✓    ✓  ✓  ✓  ✓  8 

4. การมุง่สู่ความเป็นเลิศ       ✓ ✓ ✓   ✓  ✓  ✓    ✓  7 

5. ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า 

(agapao love) 
      ✓ ✓ ✓ ✓    ✓      ✓  6 

6. ตระหนักรู ้(awareness) ✓     ✓         ✓ ✓     ✓ 5 

7. การเป็นต้นแบบ (role modeling)  ✓   ✓ ✓     ✓       ✓    5 

8. ห่วงใยผู้อ่ืน (caring for others)  ✓ ✓ ✓         ✓     ✓    5 

9. การตัดสนิใจ (decision-making)  ✓ ✓ ✓         ✓     ✓    5 

10.การก าหนดเป้าหมายขององค์กร 

(goal-setting) 
 ✓ ✓ ✓         ✓     ✓    5 

11. การสร้างทีมงาน 

(team-building) 
 ✓ ✓ ✓         ✓     ✓    5 

12. การน า (leading)  ✓ ✓ ✓         ✓     ✓    5 

13. อุทิศตนเพือ่พัฒนาคน 

(commitment to the growth of 

people/developing others) 
✓ ✓             ✓   ✓   ✓ 5 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

แหลง่ข้อมลูของ 

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

 

 

 

 
องคป์ระกอบ 
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คว
าม

ถี่ 
(F

re
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cy

) 

14. เยยีวยารักษา (healing) 
✓           ✓   ✓      ✓ 4 

15. การโน้มน้าวใจ (persuasive) 
✓           ✓   ✓      ✓ 4 

16. ความเป็นผู้ดูแล (stewardship) 
✓           ✓   ✓      ✓ 4 

17. การมวีสิัยทัศน์ (vision)  ✓     ✓   ✓        ✓    4 

18. ความซื่อตรง (honesty)  ✓   ✓            ✓ ✓    4 

19. ลักษณะท่ีเชื่อถอื (authenticity)   ✓ ✓         ✓      ✓   4 

20. การฟัง (listening) 
✓              ✓      ✓ 3 

21. ความเห็นอกเห็นใจ (empathy) 
✓              ✓      ✓ 3 

22. การสร้างมโนทัศน์ 

(conceptualization) 
✓              ✓      ✓ 3 

23. การมองการณไ์กล (foresight) 
✓              ✓      ✓ 3 

24. การสร้างชุมชน (building 

community) 
✓              ✓      ✓ 3 

25. ความซื่อสัตย์สจุรติ (integrity)   ✓ ✓                  2 

26. ความไวว้างใจ (trust)     ✓     ✓            2 

27. พันธสัญญาต่อการเป็นผู้น า 

(commitment to the leader) 
       ✓ ✓             2 

28. การจูงใจ (intrinsic motivation)        ✓ ✓             2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

แหลง่ข้อมูลของ 

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
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าม

ถี่ 
(F

re
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cy

) 

29. ศักยภาพแหง่ตน (self efficacy)        ✓ ✓             2 

30. ศลีธรรม (moral love)                ✓   ✓   2 

31. การสื่อสาร (communication)           ✓      ✓     2 

32. ความเสมอภาค (equality)      ✓                1 

33. การให้ค าปรึกษา (mentoring)      ✓                1 

34. การรับรู้ (self-perception)      ✓                1 

35. การบุกเบิก (pioneering)     ✓                 1 

36. การได้รับการยกย่องจากผูอ้ื่น 

(appreciation of other) 
    ✓                 1 

37. เร่ืองราวในอดีต (introversion)              ✓        1 

38. ความรอบรู้ (wisdom)            ✓          1 

39. ความสมัครใจ  

(voluntary subordination) 
                  ✓   1 

40. สัมพันธภาพ (relationship)                   ✓   1 

41. ความเชื่อในจิตวิญญาณ 

(transcendental spirituality) 
                  ✓   1 

42. อทิธิพลการเปลี่ยนแปลง 

(transforming influence) 
                  ✓   1 

43. ความรู้ความช านาญ 

(competence) 
          ✓           1 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

แหลง่ข้อมูลของ 

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

 

 

 
องคป์ระกอบ 
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44. การกระจายอ านาจ 

(delegation) 
          ✓            1 

45. ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบ

ได้ (providing accountability) 
                ✓     1 

46. รู้คุณค่าและส านกึบุญคุณ 

(valuing and appreciating) 
                ✓     1 

47. การร่วมมอืแบบอุปถัมป์ 

(fostering collaboration) 
                ✓     1 

48. การสนับสนุนและทรัพยากร 

(supporting and resourcing) 
                ✓     1 

รวม 10 12 7 7 7 6 6 6 8 5 4 5 6 5 10 6 6 12 6 5 10 149 

 

 จากตาราง 3 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี (theoretical framework) ที่ได้จาการวิเคราะห์มีจ านวน 48 องค์ประกอบ 

แตส่ าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่ความถี่สูง (ในที่นี้คอื

ความถี่ตัง้แต่ 7 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบหลักจ านวน 4 องค์ประกอบ คอื 1) การมพีลังแห่ง

การท างาน 2) การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุง่สู่ความ

เป็นเลิศส าหรับองค์ประกอบย่อยเมื่อวเิคราะหโ์ดยเลือกเฉพาะความถี่ตั้งแต่ 5 และ         

6 สังเคราะหไ์ด้ทั้งหมด 8 องค์ประกอบย่อย แล้วน ามาจัดเรียงเพื่อวเิคราะหเ์นือ้หาว่า
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หัวข้อย่อยนั้นควรอยู่ในองค์ประกอบหลักใดใน 4 องค์ประกอบหลักข้างตน้ผลการวิเคราะห์

และแยกองค์ประกอบย่อยดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 องค์ประกอบที่ 1 การมพีลังแหง่การท างาน ประกอบด้วย 

  1.1 การตระหนักรู้ (awareness) 

  1.2 การน า (leading) 

 องค์ประกอบที่ 2 การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม  ประกอบด้วย 

  2.1 การหว่งใยผู้อื่น (caring for others) 

  2.2การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (commitment to the growth of 

people/developing others) 

 องค์ประกอบที่ 3 ความสุภาพอ่อนโยน ประกอบด้วย 

  3.1 ความมนุษย์สัมพันธ์ (human relations) 

  3.2 การเป็นต้นแบบ (role modeling) 

 องค์ประกอบที่ 4 การมุง่สู่ความเป็นเลิศ  ประกอบด้วย 

  4.1 การตัดสินใจ (decision-making) 

  4.2 การสร้างทีมงาน (team-building) 

   จากองค์ประกอบการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ได้จากการวเิคราะห์

ทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ซึ่งประกอบด้วย 1) การมพีลังแห่งการท างาน 2) การมุ่ง

ประโยชน์ตอ่สังคม  3) ความสุภาพอ่อนโยนและ 4) การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ  โดยมี

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดนิยามเชิง

ปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องแต่ละองค์ประกอบ ดังที่จะกล่าวถึง นิยามเชิงปฏิบัติการและ  

ตัวบ่งชีข้องแตล่ะองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ผูว้ิจัยได้ศกึษานิยาม

องค์ประกอบการบริการ (service) จากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 

การบริการ หมายถึง การปฏิบัติรับใช้ การให้ความสะดวกต่างๆ เช่น การให้บริการ ใช้

บริการ นอกจากนั้น สมิต สัชฌุกร (2542) ได้อธิบายความหมายเพิ่มเติมว่า การบริการ 

เป็นการปฏิบัติงานที่กระท าหรอืติดตอ่และเกี่ยวข้องกับผูใ้ช้บริการ การให้บุคคลต่างๆ ได้

ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่ง ทั้งด้วยความพยายามใดๆ ก็ตาม ด้วยวิธีหลากหลายในการท า

ให้คนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้รับความช่วยเหลือจัดได้ว่าเป็นการให้บริการทั้งสิ้น ขณะที่ Poon 

(2006) และ Moosbrugger and Patterson (2008) ได้นิยาม การบริการ (service)         

คือ กิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใดๆ  
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ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของ   

มันเองที่จับต้องไมไ่ด้ หรอื กิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอ

ให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่ง  สอดคล้องกับ Stanton (1994) ได้ให้ความหมายว่า การบริการ 

หมายถึง กิจกรรมหรือผลประโยชน์ใดๆ  ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความ

พึงพอใจ ดว้ยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 4 มีรายละเอียดดังนี ้ 

   1. การมพีลังแห่งการท างานเป็นอ านาจและการตัดสินใจภายในขอบเขต

หรอืกรอบการปฏิบัติงานหนึ่งๆ โดยไม่ต้องขออนุญาต หรอืขออนุมัตจิากผู้ใดอีก

ประกอบด้วย การตระหนักรู้ (awareness) และการน า (leading) Spears, 2004) ได้

กล่าวถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการว่าต้องมีคามตระหนักรู้ โดยเฉพาะ

อย่างยิงการตระหนักในตนเองซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากถ้าเราตระหนักและรู้จัก

ตนเองเป็นอย่างดีแลว้ จะท าให้เรามองปัญหาต่างๆ ด้วยความรอบครอบจากมุมมองตา่งๆ 

ที่กว้างขึ้น นอกเหนอืจากความตระหนักในตนเองแล้ว ผูท้ี่เป็นผู้น าแบบบริการยังมีตระหนัก

ในสิ่งตา่งๆ ที่เกิดขึ้นรอบๆ ตัวอยู่ตลอดเวลา อาจจะเรียกได้วา่เป็นผู้ที่มคีวามตื่นตัว

ตลอดเวลา และการน าทางด้าน The Greenleaf Centre for Servant-Leadership (Wintone, 

2003) ระบุว่าภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการมีค่านิยมในการน า ผูน้ าตระหนักว่า คนทุกคน

ตอ้งการเป็นคนส าคัญและมีความหมาย ผูน้ าจะใช้ประสบการณ ์การรู้ดว้ยสัญชาตญาณ 

การมองการณ์ไกลการหยั่งรู้ และปัญญาของตนเพื่อท านายวิสัยทัศนใ์นอนาคตที่เป็นจริง 

ที่จะช่วยกระตุ้น และเกี่ยวข้องกับผูต้าม ซึ่งวสิัยทัศนน์ี้จะเพิ่มพลังให้แก่ผู้ตาม และผู้น าได้มี

นักการศกึษาหลายท่านทั้งนักการศกึษาไทยและต่างประเทศได้ให้ความหมายของค าวา่

ผูน้ า (Leader) หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแตง่ตั้งหรอืการเลือกตั้งหรอืการยกย่องจากกลุ่ม

ให้ท าหนา้ที่ของต าแหน่งผู้น า เช่น การชีแ้นะสั่งการ และช่วยเหลืองานใหก้ลุ่มสามารถ

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ นอกจากนีย้ังมอีิทธิพลอ านาจสามารถบังคับ

บัญชาบุคคล  ในกลุ่มได้ จูงใจชักน า หรือชีน้ าใหส้มาชิกในกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจ

ต่างๆ (จอมพงศ์  มงคลวานิช, 2555, หนา้ 180, สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2550 หนา้ 15, ยง

ยุทธ เกษสาคร, 2554, หน้า 40) และผูน้ านั้นจะต้องเป็นบุคคลที่จะมาประสานช่วยให้คน

ทั้งหลายรวมกัน ไม่วา่จะเป็นการอยู่รวมกันท าการรว่มกัน ให้พากันไปด้วยดีสู่จุดหมายที่ดี

งาม                (ธีระ รุญเจรญิ 2553 หน้า 161) พร้อมทั้งการท าใหอ้งค์การประสบ

ความก้าวหน้า       และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อให้เกิดความมั่นคง และช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพื่อให้บรรลุ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



52 
 

 

เป้าหมาย(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551 หน้า 11) นอกจากนี้แล้วผู้น ายังผูท้ี่เป็นหลักส าคัญ

ให้กับองค์การ มีความรูใ้นเรื่องงานองค์การเป็นอย่างดี สามารถใหค้ าแนะน าแก่เพื่อ

ร่วมงานได้มีความรับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การอุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและ

ความส าเร็จในอนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเช่ือฟังจากเพื่อรว่มงานในการจัด

กิจกรรมและในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจรับฟังหรอืพูดคุยกับ

เสียงเรียกร้องที่สร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ มีจิตใจเปิดกว้างและมี

วิสัยทัศน ์แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เนื่อง มีความเต็มใจ

ท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดย

ปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผู้น าได้ (ไชยา ภาวะบุตร, 2555 หน้า 2, พิเชษฐ์ วงศเ์กียรติ์ขจร, 

2553, หนา้ 37 - 38, เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2552, หน้า 1) และผูน้ า จะเป็นผู้กล้าเสี่ยง 

กล้าได้กล้าเสียมีวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล กล้ารับผดิชอบ กล้าตัดสินใจ มคีวามคิดรเิริ่มมากว่า

การท าตามกฎระเบียบ (พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หน้า 23 - 24, Gill, 2006, pp. 26 - 27, 

Daft, 2011, pp. 88 - 92) และ สรุปได้วา่ ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการแตง่ตั้งหรอืการ

เลือกตั้งหรอืการยกย่องจากกลุ่มใหท้ าหนา้ที่ของต าแหน่งผูน้ า เช่น การชี้แนะ สั่งการ  

และช่วยเหลอืงานให้กลุ่มสมารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ที่ตัง้ไว้ นอกจากนี้ยังมี

อิทธิพลอ านาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุ่มได้ จูงใจชักน า หรือชีน้ าใหส้มาชิกในกลุ่ม

รวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่างๆ และยังมีวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล กล้ารับผดิชอบ  

กล้าตัดสินใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

   2. การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคมเป็นการมุง่ประโยชน์และความสุขแก่บุคคล 

รวมทั้งความรับผิดชอบต่อสังคม ประกอบด้วย การหว่งใยผู้อื่น (caring for others) และ

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (commitment to the growth of people/developing others) 

ซึ่งผูน้ าแบบใฝ่บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู้ที่ตอ้งการเป็นผูน้ าก่อน คือผูน้ าเกิดจาก

แรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนีก้ารให้บริการจะเป็น

ตัวเลือกท้ายๆ ผู้น าแบบมีอ านาจและผูน้ าแบบใฝ่บริการจงึมคีวามแตกต่างแบบ 2 ขั้ว อัน

เป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการดูแลใหบ้ริการโดย

การเป็นผู้ให้บริการก่อน เพื่อบริการความต้องการตามล าดับความส าคัญของความ

ต้องการของมนุษย์ ผูน้ าแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดที่ค่อนข้างจะกลับตาลปัตรจากผู้น าแบบ

ดั้งเดิม โดยผู้น าจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อผู้อื่น ท าใหผู้้อื่นเจรญิเติบโตและ

สามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์ดา้นวัตถุและจติใจแก่ผูอ้ื่น อาจกล่าวได้ว่า
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จุดมุง่หมายหลักของผู้น าแบบนี ้คอืสนองความตอ้งการของผู้อื่นนั่นเองซึ่ง Daft (1999)  

ได้ให้แนวคิดว่าผูน้ าแบบใฝ่บริการจะบริการผู้อื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น า

แบบนีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจรญิเติบโต ความ

ปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกือ้กูลผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับ

ต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ้ื่น ผู้น าแบบนีจ้ะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทน

ทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทการท างานขององค์การ เขาจะรู้สกึว่าได้ท างานให้กับ

องค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ปฏิบัติ และพิชาภพ พันธุ์แพ (2554, 

97) ได้กล่าวถึงผู้น าแบบใฝ่บริการให้มกีารบริหารผู้อื่นก่อนคิดถึงประโยชน์ของตนเองผูน้ า

แบบนีจ้ะใช้พรสวรรค์ของตนเองในการเปลี่ยนแปลงองค์การและท าให้ผู้อื่นเจริญเติบโต 

ความปรารถนาในการช่วยเหลอืผูอ้ื่นจะเหนอืกว่าความยากมีต าแหน่ง อ านาจและการ

ควบคุมผูอ้ื่น ท าแตส่ิ่งดีและถูกต้องตอ่ผูอ้ื่นซึ่งบางครั้งต้องเสียค่าใช้จ่ายส่วนตัว ในมุมมอง

นีเ้ห็นว่าองค์การจะด ารงอยู่ได้เมื่อมีงานที่มีความหมายใหก้ับบุคลากรจะด ารงอยู่เพื่อ

ท างานให้กับองค์การอันเป็นการเกื้อกูลกัน 

   3. ความสุภาพอ่อนโยน ซึ่งเป็นผูท้ีม่ีความอ่อนน้อมถ่อมตนตาม

สถานภาพและกาลเทศะ ประกอบด้วย ความมนุษย์สัมพันธ์ (human relations) และการ

เป็นต้นแบบ (role modeling) การเป็นผูน้ าแบบใฝ่บริการมีความแตกต่างจากผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (leader-member exchange, LMX) เนื่องจากผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผูต้ามเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้ระหว่างผูน้ าและผูต้ามในการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม เช่นการสนับสนุนให้ได้รับการเลื่อนต าแหนง่และ Daft (1999) กล่าว

ว่าบทบาทหนา้ที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแหง่การเรียนรู ้คอื การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน

ของบุคลากร การออกแบบโครงสรา้งองค์การ และการแสดงบทบาทเป็นผู้น าแบบ         

ใฝ่บริการ การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการน้ันจะต้องเรียนรูท้ี่จะคิดในรูปแบบของการควบคุม

ร่วม ซึ่งก็คือ การหาข้อตกลงระหว่างผูน้ าและผูต้ามมากว่าจะเป็นการควบคุม ผู้น าแบบ        

ใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบนพื้นฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแห่งการเรยีนรู้ ผู้น าจะช่วยให้

บุคลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด สง่เสริมการท างานเป็นทีม รเิริ่มการ

เปลี่ยนแปลง และเพิ่มความสามารถของบุคลากรเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การในอนาคต 

สอดคล้องกับสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553) ที่ให้ทัศนะว่า การที่ผูบ้ริหาร

องค์การหรอืหนว่ยงานที่ได้ใชภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่บริการในการบริหารจัดการย่อมน าไปสู่
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ความส าเร็จในการบริหารองค์การหรือหน่วยงานได้เป็นอย่างด ีทั้งนีเ้นื่องจากการใช้ภาวะ

ผูน้ าตามแนวคิดนี้ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงไป

จากเดิมที่บริหารงานเน้นการควบคุมกลายเป็นการมอบอ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการ

ร่วมมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างผู้บริหารและ

บุคลากร 

   4. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศเป็นการพัฒนาองค์กรได้ปรับเปลี่ยนการ

ด าเนนิงานของตนไปโดยมุ่งเน้นการพัฒนาให้องคก์รสู่ความเป็นเลิศ ประกอบด้วย การ

ตัดสินใจ (decision-making) และการสร้างทีมงาน (team-building) ซึ่งSpears (1996, 

2004) ยังกล่าวเสริมว่านอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู้อื่น และการกระจาย

อ านาจในการตัดสินใจแลว้แนวคิดภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการยังมีลักษณะเด่นอีก อันได้แก่ 

การมแีนวคิดในการท างานแบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และการ

สนับสนุนให้เกิดจติส านึกของกลุ่มหรือชุมชน และ Spears (2004) ได้ให้แนวคิดเพิ่มเติมว่า 

นอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู้อื่น และการกระจายอ านาจในการตัดสินใจแล้ว 

แนวคิดภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการยังมีลักษณะเด่นอีกอัน ได้แก่ การมีแนวคิดในการท างาน

แบบเป็นองค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่ม

หรอืชุมชนในด้านแนวคิดที่เกี่ยวกับการมอีิทธิพลระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ซึ่งเหมาะสมกับ

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ท่ามกลางกระแสแหง่ความเป็นโลกาภวิัตน์    

พร้อมทั้งมีการสร้างชุมชน (building community) โดยความรับผิดชอบของผูน้ าที่มีต่อกลุ่ม 

“ชุมชน” คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจและสามารถสร้างบรรยากาศ

ทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์การของตนซึ่ง

เป็นการสนับสนุนใหอ้งค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย และพิชาภพ พันธ์แพ (2554, 

97) ได้ลักษณะของผูน้ าใฝบ่ริการตอ้งฟังก่อนเพื่อแสดงการยอมรับต่อผูอ้ื่น ฟังเพื่อที่จะ

แสดงความเข้าใจปัญหาที่ผู้อื่นเผชิญอยู่ สรา้งความเชื่อมั่นให้แก่บุคคลอื่น พยายามที่จะชี้

ถึงความมุ่งมั่นของกลุ่มและพยายามที่จะท าให้ความมุง่มั่นนัน้ก้าวหนา้อย่างเต็ม

ความสามารถ ผู้น าแบบนีจ้ะไม่เสนอจุดมุ่งหมายหรือความปรารถนาของตนเองให้กับผูอ้ื่น 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



55 
 

 

ตอนที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ  

 

 ในตอนที่ 2 นีผู้ว้ิจัยจะศกึษาถึงวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหาร เพื่อที่จะได้น า

น ามาแก้ไข พัฒนาการศกึษาให้ไปสู่ความส าเร็จ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  ภาวะผู้น ากับการบริหารการศกึษามีความสัมพันธ์กันอย่างยิ่ง  เพราะในการ

บริหารการศกึษานั้น ผู้บริหารจะพบกับปัญหาและอุปสรรคต่างๆ มากมายที่ยากต่อการ

แก้ไข บางปัญหาขาดความชัดเจนหรอืไม่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจัดการศกึษา  ดังนัน้

หนา้ที่ของผูบ้ริหารการศกึษาจงึต้องแสวงหาความรู้ ทักษะ และเทคนิควิธีการน ามาแก้ไข 

พัฒนาการศกึษาให้ไปสู่ความส าเร็จท าให้ผู้บริหารจงึตอ้งได้รับการพัฒนาอยู่เสมอ   

จากงานวิจัยของ กัลยรัตน์  เมืองสง (2550) สรุปวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารไว้โดย

สรุปดังนี้ 

   1. การสัมมนา  หมายถึง การให้สมาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็นเพื่อ 

แก้ปัญหา หรอืเสนอแนวทางการด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระที่ก าหนด 

   2. การประชุมทางวิชาการ หมายถึง การประชุมที่มีวัตถุประสงค์มุง่ให้ 

สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยเน้นบรรยากาศที่เป็นกันเอง 

สมาชิกมีความรู้ ความสนใจ หรอืประสบการณ์พื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องที่จะประชุมพอสมควร 

   3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพื่อถกปัญหา หรอื 

ประเด็นที่นา่สนใจเฉพาะเรื่องใด เรื่องหนึ่ง ที่มกีารเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้อง  

1) ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2) ก าหนดหัวข้อให้กระชับรัดกุมและชัดเจน 3) จัดสิ่งอ านวย

ความสะดวก ไม่ให้มีสิ่งรบกวน 4) ผู้น าการประชุมตอ้งควบคุมการประชุมให้ราบรื่น ไม่มี

การแสดงความคิดเห็นที่มีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น 5) จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน  

6) สรุปผลการประชุมตามหัวข้อการประชุม 

   4. การระดมความคิด หมายถึง การคิดอย่างสร้างสรรค์ตอ่ปัญหาใดๆ 

อย่างเสรีหลากหลาย ไม่วิจารณ์ความคิดของผูอ้ื่น ระดมให้คิดให้มากที่สุด แล้วน าไปสู่การ

ประเมินของกลุ่มใหญ่เพื่อหาแนวคิดที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 

   5. การศกึษาดูงาน หมายถึง การน าผูเ้รียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพื่อ

เรียนรู้เกี่ยวกับงาน เพื่อใหท้ราบว่าสภาพการท างานจริงมีลักษณะอย่างไร  ให้ผูเ้รียนมี

โอกาสเผชิญกับบุคคล สถานที่และสิ่งของต่างๆ ด้วยตนเอง  การศกึษาดูงาน ประกอบด้วย

การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีสว่นร่วม 
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   6. การอภปิรายเป็นคณะ หมายถึง การอภปิรายร่วมกันโดยกลุ่ม

ผูท้รงคุณวุฒิประมาณ 3 – 5 คน มพีิธีกรด าเนินการอภิปราย  

   7. การบรรยายเป็นคณะ หมายถึง การที่ผูพู้ดหรอืวิทยากรได้รับ

มอบหมายใหพู้ดบรรยายเรื่องใด เรื่องหนึ่งตามล าพัง บรรยายแลว้เสร็จจะกลับหรืออยู่ต่อ

ก็ได้ ไม่มกีารให้อภิปรายหัวข้อของคนอื่นๆ เหมอืนการอภปิรายเป็นคณะ 

   8. การฝกึงาน หมายถึง การฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรอืองค์กรต่างๆ 

เพื่อเรียนรู้จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผูร้่วมงานในองค์การ 

   9. การสอนงาน หมายถึง การแนะน าให้ปฏิบัติงานใหถู้กต้อง โดยปกติจะ

เป็นการสอนระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็กๆ ซึ่งผูส้อนต้องมี

ความรู ้ประสบการณ์และทักษะในเรื่องนัน้อย่างแท้จริง 

   10. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน หมายถึง การพัฒนาบุคคลที่

ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คอื 1) การวางแผน 2) การพิจารณาผูห้มุนเวียนงาน 3) การ

พิจารณาต าแหน่งงาน 4) การสอบถามความสมัครใจ 5) การด าเนินการหมุนเวียนงาน     

6) การประเมินและติดตามผล 

   11. การเรียนรูท้างไกล หมายถึง ระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบให้

สามารถถ่ายทอดเนือ้หาสาระ ทักษะ เจตคติ โดยใช้ระบบสื่อประสม ซึ่งประกอบด้วย  

1) สื่อวัสดุ 2) อุปกรณ์ 3) วิธีการ 4) สื่อบุคคล ในลักษณะต่างๆ โดยใหผู้เ้รียนกับวิทยากร 

มีการเผชิญหน้ากันน้อยที่สุด ในการสอนทางไกล อาจใช้บทเรียนส าเร็จรูปสั้นๆ ที่สามารถ

ท าความเข้าใจด้วยตนเอง โดยผูเ้รียนศึกษาและหาข้อมูลต่างๆ ประกอบตามที่ก าหนดใน

บทเรียน 

   12. การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติ

ขึน้มาโดยเปิดโอกาสใหผู้้แสดงได้พูดก่อน แล้วน าไปเป็นประเด็นเพื่อวเิคราะหป์ัญหา    

แล้วให้ผู้แสดงและกลุ่มช้ีประเด็นว่าได้เรียนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพื่อน าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

   13. การใชบ้ทเรียนแบบโปรแกรม หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเองรูปแบบ

หนึ่งที่ผู้เรยีนสามารถเรียนรู้ได้ตามล าดับขั้นตอนความสามารถของตนเอง และแก้ไข

ปฏิกิรยิาการตอบสนองดว้ยตนเอง ผูเ้รียนจะเป็นผู้ปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้  

ท าแบบฝกึหัดและได้ผลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 
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   14. เกมการบริหาร หมายถึง การจ านองสถานการณ์จริงขึน้มาเพื่อให้

ผูเ้รียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ ์ผูเ้รียนจะมีโอกาสฝึกวินจิฉัย และคัดเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาที่เหมาะสม 

   15. กรณีศกึษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณข์้อเท็จจริง 

เพื่อเป็นหลักฐานในการอภิปรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้เรยีนได้ทดสอบแนวคิดของ

ตนเองกับแนวคิดของผู้อื่น  ทั้งนีต้้องสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง มีอสิระและเป็นกันเอง  

ในขั้นการวิเคราะห์  กรณีต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ ์วธิีการ ขัน้ตอน สิ่งอ านวย

ความสะดวกต่างๆ วา่สิ่งใดที่กระทบต่อองค์การจะแก้ไขหรอืพัฒนาอย่างไร 

   16. การใชบ้ทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หมายถึง การเรียนรู้ดว้ยตนเอง

รูปแบบหนึ่งที่อาศัยบทเรียนที่ถูกออกแบบมาให้ผู้เรยีนเรียนจากคอมพิวเตอร์  โดยมีเนื้อหา

สาระตามที่ผูอ้อกแบบก าหนด  ผูเ้รียนสามารถท าการโต้ตอบกับเครื่อง  ทราบผลการ

ปฏิบัติและได้รับการเสริมแรง การเรียนรูจ้ะเร็วหรอืช้าอยู่กับความสามารถของผูเ้รียน 

   17. การเรียนรูแ้บบออนไลน์ หมายถึง การเรียนรูท้ี่อาศัยคอมพิวเตอร์

และระบบเครือขา่ยโทรคมนาคม  โดยผูเ้รียนจากคอมพิวเตอร์ลูกข่ายที่เชื่อมกับระบบ

เครือขา่ย  สามารถโต้ตอบกับแมข่่ายซึ่งอยู่ไกลออกไปได้ทันทีหรอืเกือบจะทันที 

   18. การฝกึประสาทสัมผัส หมายถึง การฝกึใหผู้เ้รียนระมัดระวังผลของ

พฤติกรรมและทัศนคตขิองตนที่มีต่อผู้อื่น  ช่วยใหเ้ข้าใจตนเองและผูร้่วมงานและสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงบวก  เน้นการแก้ปัญหาโดยการทดลอง  โดยใหผู้เ้รียนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์

กับผูอ้ื่น มกีารแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณ์ของตนเพื่อทดสอบความมี

มนุษย์ของตนกับผู้อื่น  ผูเ้รียนจะคิดค้นหาค าตอบและประเมินผลย้อนกลับที่เป็นปฏิกิรยิา

โต้ตอบจากผูอ้ื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรยีนรู้จากการท าปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

   19. กิจกรรมพัฒนาจิต หมายถึง การฝกึปฏิบัติกิจกรรมที่มุง่เสริมสร้าง

ความมั่นคงทางอารมณ์ และความพลังของจติใจ  ให้มีความสงบเยือกเย็น เช่นการฝกึ

สมาธิเพื่อใหจ้ติใจเหมาะแก่การใชส้ติปัญญาในการวิเคราะหส์ภาพการและปัญหาในการ

ท างานและการด าเนินชีวติ 

   20. กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การรว่มกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่าง

หนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น การร้องเพลง การปรบมอืเป็นจังหวะพร้อมกัน การร้องเพลง

ประกอบท่าทาง การเล่นเกมสั้นๆ เป็นต้น โดยเน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม  เพื่อมุ่งเปลี่ยน

ทัศนคตแิละสร้างความสัมพันธ์   ตลอดจนสร้างความสนุกสนานให้กับผูเ้รียน 
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   21. กลุ่มท างาน หมายถึง การฝึกการท างานรว่มกัน โดยฝึกภาวะความ

เป็นผู้น า ผูต้าม การรว่มกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึกการตัดสินใจร่วมกันใน

ระดับกลุ่ม 

   22. การสนทนาวงกลม หมายถึง การจัดให้ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็น

วงกลมเพื่อแสดงทัศนะ ความรูส้ึก ความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยวิทยากรเปิด

ประเด็นก่อน แล้วกระตุน้ให้แตล่ะคนมีสว่นร่วมในการสนทนา 

   23. เทคนิค เอไอซี หมายถึง การท ากิจกรรมกลุ่มรว่มกัน 3 ขั้นตอน คือ  

1) ขัน้ก าหนดความตอ้งการ 2) ขัน้อภปิรายและแสดงความคิดเห็น 3) ขัน้แก้ปัญหาหรอื

ควบคุมกระบวนการให้บรรลุเป้าหมาย 

   24. เกมการศึกษา หมายถึง กิจกรรมกลุ่มที่ช่วยใหเ้กิดการเรียนรูใ้น

บรรยากาศที่ตื่นเต้นสนุกสนาน ไม่เบื่อ เพื่อช่วยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะใน

การเป็นผู้น า ผู้ตัดสินใจ พัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัวและประสาทสัมผัสตา่งๆ 

   จากวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่กล่าวมาทั้งหมด  สามารถเลือกวิธีการใด

วิธีการหน่ึง หรอืหลายๆ วิธีน ามาใช้พัฒนาให้เกิดภาวะผูน้ าตามความเหมาะ แล้วแต่

สถานการณ์  โอกาส  งบประมาณ และเวลาส าหรับผู้น า ผูต้าม ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษา

เพื่อให้เกิดความรู้ ประสบการณ ์ทักษะ อันน าไปสู่ความสามารถ ศักยภาพในการพัฒนา

งานให้มปีระสิทธิภาพต่อไป 

   สรุป รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ผูว้ิจัยจะท าการศกึษาวิจัยและพัฒนาจากการสัมมนา การระดม

ความคิด การศกึษา   ดูงาน การฝึกงาน การสอนงาน การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน ซึ่ง                

การพัฒนารูปแบบหลายนี้เป็นการเรียนรูด้้วยตนเองรูปแบบหนึ่งที่ผู้เรยีนสามารถเรียนรู้ได้

ตามล าดับขั้นตอนความสามารถของตนเอง และแก้ไขปฏิกิรยิาการตอบสนองดว้ยตนเอง  

 ส าหรับรูปแบบการพัฒนานาภาวะผูน้ าของ The Leadership Center 

(2000) ได้เสนอ “รูปแบบที่มสีมรรถภาพ” (The Competency Model) ซึ่งมีองค์ประกอบ

หลัก 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skill) และด้านพฤติกรรม 

(Behavior) ซึ่งการจะพัฒนาผูน้ าที่มคีวามสามารถนั้นต้องมอีงค์ประกอบเหล่านี้อยู่เป็นหลัก 
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ภาพประกอบ 3 แสดงรูปแบบสมรรถภาพของภาวะผูน้ า 

ที่มา : The Leadership Center (2000) 

 

 แบบประสม คือ บางสว่นจะฝกึและเรียนรู้จากสถานศึกษาหรอืหนว่ยฝกึอบรม

และอกีส่วนหนึ่งจะฝกึในสถานประกอบการหรอืโรงงาน โดยแบ่งผูเ้ข้ารับการฝกึเป็น 2 

พวก พวกแรกผูฝ้กึเป็นนักเรียน จะจัดเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก จะเป็นการเตรยีมผูฝ้กึใหม้ี 

ความพรอ้มด้วยการเรียนรู้ทฤษฎีแล้วจัดให้มีการทดลองการปฏิบัติพื้นฐานและปฏิบัติ

เฉพาะสาขาตามใบงานเพื่อให้เกิดประสบการณ์ ตามล าดับ ส่วนที่สองจะส่งไปปฏิบัติงาน

จรงิในโรงงานหรอืสถานประกอบการ 

 

 
                                             

                           

                                                                       

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการฝึกอบรมประสมระหว่างนอกงานกับในงาน 

ที่มา: ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 69) 

 

 

 

ด้านความรู ้

(Knowledge) 

ด้านทักษะ 

(Skill) 
ด้านพฤติกรรม 

(Behavior) 

ทฤษฎี 

ทดลอง 

ปฏิบัติพื้นฐาน 

ปฏิบัติเฉพาะสาขาตามใบงาน 

ปฏิบัติงานจริง 

สถานศกึษาหรอืหนว่ยอบรม 
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Tracey (1984) น าเสนอ รูปแบบระบบการอบรมและพัฒนา 16 ขั้น (Flow 

Chart Model of a 16-step Training and Development System) ที่เช่ือมโยงภารกิจในการ

อบรมและพัฒนาอย่างเป็นระเบียบและขั้นตอนข้อมูล 16 ขั้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 การออกแบบระบบการอบรมและพัฒนา ของ Tracey 

ที่มา: Tracey, W. R. (1984: 42)  

จุดประสงค์และหนา้ที ่

การประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับ 

สร้างเกณฑ์วัด 
เขียนวัตถุประสงค์ 

การฝึกอบรม 

สร้างเครื่องมือ/

ประเมิน 

เลอืกและจัดล าดับ

เนื้อหา 

พัฒนาและทดสอบ 

วัสดุอุปกรณ์ฝึกอบรม 
เลอืกและใช้กลยุทธ์ 

และสื่อการอบรม 

ก าหนดเครื่องมือท่ี

ตอ้งการ 
ผลิตเอกสารอบรม 

เลอืกและฝึกอบรม

วทิยากร 

เลอืกผู้เข้ารับการอบรม 

วเิคราะห์และ 

จัดท าเกณฑ์วัด 
ด าเนนิการอบรม 

ระบบการประเมิน 

การฝึกอบรม 

ตดิตามผลผูผ้่านการอบรม 
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 จากการศกึษามีนักวิชาการได้อธิบายวิธีการพัฒนา ดังนี้ (ธีระพงศ์                              

ธนเจรญิรัตน์, 2553) โดยก าหนดเป้าหมายหรอืการตัดสินใจให้ผูต้ามมอีิสระมากขึ้น 

สอดคล้องงานวิจัยของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550) สรุปการพัฒนาผูน้ าที่สว่นใหญ่น ามา

พัฒนารูปแบบการสัมมนา การประชุมทางวิชาการ การประชุมเชิงปฏิบัติการ การระดม

ความคิด การศกึษาดูงาน การฝกึงาน การสอนงาน และการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน 

ส าหรับ Tracey (1984) น ารูปแบบพัฒนาจากการฝึกอบรม 

 

ตอนที่ 3 แนวคิดการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 

 ในตอนที่ 3 นี้ผูว้ิจัยจะศกึษาถึงแนวคิดเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็น และทฤษฏี

ความตอ้งการ เพื่อที่จะประเมินความต้องการจ าเป็น ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ    

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 

  1. แนวคดิเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็น 

   แนวคิดเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็น (Needs) มีพัฒนาการมายาวนาน 

ในปี ค.ศ. 1938 ถือได้ว่าแนวคิดเรื่อง ความตอ้งการจ าเป็นเกิดขึ้นเป็นครั้งแรกในโลก   

(อ้างถึง ใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) จากที่เคยเป็นแค่ “ความต้องการจ าเป็นตาม

ความรูส้ึก (Felt needs)” ปัจจุบันการประเมินความตอ้งการจ าเป็นมกีระบวนการ  

   ค าวา่ “ความตอ้งการจ าเป็น (Needs)” มีผูใ้ห้นยิามไว้อย่างหลากหลาย

สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้แบ่งนิยามของความตอ้งการจ าเป็นออกเป็น 2 มุมมอง คือ 

มุมมองด้านจิตวิทยาและมุมมองด้านการประเมิน ในมุมมองด้านจติวิทยา Maslow ได้เสนอ

ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการจ าเป็น (Maslow’s Hierachy of Needs) ไว้ในปี ค.ศ. 

1943 ในบทความที่ช่ือว่า A Theory of Human Motivation (Maslow, 1943) โดยแบ่งความ

ต้องการจ าเป็นออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ ระดับที่ 1 ความตอ้งการจ าเป็นทางกายภาพ 

(Physiological needs) ระดับที่ 2 ความตอ้งการจ าเป็นด้านความปลอดภัย (Safety needs) 

ระดับที่ 3 ความตอ้งการจ าเป็นด้านความรักและการเป็นเจ้าของ (Love and belonging 

needs) ระดับที ่4 ความตอ้งการจ าเป็นด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง (Esteem needs) และ

ระดับที่ 5 ความตอ้งการจ าเป็นในการบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-actuallization 

needs) โดย สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น 4 ระดับแรก  
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จัดอยู่ในประเภทความตอ้งการจ าเป็นบกพร่อง (Deficit needs) หมายความว่า หากยังไม่ได้

รับการตอบสนอง ความต้องการจ าเป็นก็จะยังคงอยู่ในสภาวะที่บกพร่องหรอืขาดแคลน 

ส าหรับมุมมองด้านการประเมิน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ มุมมองในมิตดิ้านความแตกต่าง 

(Discrepancy) และมุมมองในมติิดา้นประโยชน์ที่ได้รับ (Benefit) ส าหรับมุมมองในมิติดา้น

ความแตกต่าง Kaufman & English (1981) กล่าวไว้ว่า ความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง 

ความขัดแย้งระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่ปรารถนาจะให้เกิดขึ้นในอนาคต  ส่วน 

Witkin (1984) กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพที่

เป็นอยู่ (What is) กับสภาพที่ควรจะเป็น (What should be) ส่วนมุมมองในมิตดิ้านประโยชน์

ที่ได้รับ Scriven (1991) กล่าวว่า ความตอ้งการจ าเป็นไม่ควรก าหนดในลักษณะของความ

แตกต่าง เพราะความตอ้งการจ าเป็นบางอย่างไม่ตอ้งก าหนดสภาพที่ควรจะเป็น เช่น 

อาหาร น้ า เป็นต้น ดังนั้น มุมมองของ Scriven จงึเน้นการก าหนดความตอ้งการจ าเป็นที่

ก่อใหเ้กิดประโยชน์หรอืท าให้เกิดความพึงพอใจ (Satisfaction) จะเห็นได้ว่า ความต้องการ

จ าเป็นมหีลายความหมาย สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้จ าแนกนิยามของความตอ้งการ

จ าเป็นไว้ 2 แบบ คือ แบบที ่1 นิยามตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy model) และ

แบบที ่2 นิยามตามโมเดลการแก้ปัญหา (Solution model) ส าหรับความตอ้งการจ าเป็นที่

น าเสนอในบทความนี้ครอบคลุมนิยามทั้ง 2 แบบ  

  ส าหรับนิยามของค าว่า “การประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Needs 

assessment)” มีผู้ให้ความหมายไว้อย่างหลากหลาย Kafman (1982 อ้างถึงใน สุวิมล  

ว่องวาณิช, 2550) กล่าวไว้ว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง การวิเคราะห์

อย่างเป็นระบบเพื่อแสดงความแตกต่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและผลลัพธ์ที่        

พึงปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญ และการเลือกความตอ้งการจ าเป็นมาแก้ไข 

ส่วน Witkin (1984) กล่าวไว้ว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการ   

ที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพื่อก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวัง 

โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับ และเลือก

ความต้องการจ าเป็นมาแก้ไข ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของ Kaufman, Rojas & Mayer 

(1993) ในขณะที่ Reviere, Berkowitz, Carter & Ferguson (1996) กล่าวไว้ว่า การประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบเพื่อค้นหาสารสนเทศมาใช้

ในการตัดสินใจ นอกจากนี้ Witkin & Altschuld (1995) ได้อธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

กระบวนการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้วา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็นมี  
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3 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การวางแผนการด าเนินงาน (2) การส ารวจและวิเคราะหข์้อมูลเพื่อ

ก าหนดความตอ้งการจ าเป็น และ (3) การใชป้ระโยชน์จากความต้องการจ าเป็น ส าหรับ

นิยามของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นที่น าเสนอในบทความนี้ หมายถึง กระบวนการ

ของการวเิคราะหช่์องว่างหรอืความแตกต่าง (Gap/discrepancy analysis) ระหว่างสภาพ   

ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และสภาพที่ควรจะเป็น และมีการจัดล าดับความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นว่า ความตอ้งการจ าเป็นอะไรส าคัญก่อนหลัง เพื่อน าผลมาใช้ประโยชนใ์น

การวางแผนกิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต แนวคิดของการสังเคราะห์งานประเมินความ

ต้องการจ าเป็นในประเทศไทย พบว่า ยังไม่มีหน่วยงานหรอืองค์กรใดที่น าแนวคิดดังกล่าว

ไปประยุกต์ใชเ้พื่อการวางแผนและตัดสินใจเชิงนโยบาย แตม่ีการกล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับ

การประเมนิอภมิานงานวิจัยประเมินความตอ้งการจ าเป็น (Meta evaluation of needs 

assessment research) ไว้ในหนังสือของ สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ที่เสนอมุมมองว่า  

การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นมีลักษณะเหมอืนการวิจัยประเมินผลทั่วไป และการ

ประเมินคุณภาพของการวจิัยประเมินความตอ้งการจ าเป็นสามารถน าเกณฑ์การประเมิน

คุณภาพงานวิจัยมาตรวจสอบคุณภาพของการด าเนินงานวิจัยได้ ส่วนในต่างประเทศ ได้มี

การใชค้ าว่า “Meta-needs assessment” ในบทความของ Prof. Dr. John Gaber แหง่ 

Department of Sociology and Public Policy Program, University of Arkansas โดยใช้ช่ือ

บทความวา่ Meta-needs assessment และได้รับการตีพิมพ์ในวารสาร Evaluation and 

Program Planning ใน ปี ค.ศ. 2000 โดย Gaber ได้กล่าวไว้ว่า Meta-needs assessment 

หมายถึง เทคนิคการทบทวนเอกสารและงานวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับ

ความตอ้งการจ าเป็นในเรื่องเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะที่แตกต่างจากการทบทวนเอกสารและ

งานวิจัยโดยทั่วไป (Literature review) เนื่องการการทบทวนเอกสารและงานวิจัยส่วนใหญ่

ท าให้ทราบบริบท (Context) หรอืกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อวจิัยที่ตอ้งการศึกษา 

ในขณะที่เอกสารและงานวิจัยที่น ามาวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ดว้ยเทคนิค Meta-needs 

assessment เป็นเอกสารที่ให้ขอ้มูลและสารสนเทศด้านการประเมนิ จากบทความดังกล่าว 

Gaber ได้น าเสนอตัวอย่างของการน าแนวคิดเรื่อง Meta-needs assessment ไปสู่การ

ปฏิบัติจริง อย่างไรก็ตาม ผูเ้ขียนมคีวามคิดเห็นว่า แนวคิดของ Gaber เกี่ยวกับการประเมิน

อภมิานไม่ใชก่ารประเมินอภิมานในความหมายของค าว่า “การประเมินงานประเมิน”      

แตเ่ป็นความหมายของค าว่า “การสังเคราะหง์านประเมิน” มากกว่า โดยผลงานวิจัยของ 
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Gaber ได้น าแนวคิดของการวิเคราะห์อภิมานและการวิจัยแบบผสม (Mixed-methods 

research) มาประยุกต์ใช้ ซึ่งแนวคิดทั้ง 2 แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวคิดที่มุง่หาค าตอบใน   

เชงิวิจัย ไม่ใช่ค าตอบในเชิงประเมินที่ตอ้งมีการตัดสินคุณค่าของงาน (Value judgment) 

 สาเหตุที่ตอ้งมีการสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

Mowbray,Bybee,Collins &Levine (1998) กล่าวไว้ว่า หน่วยงานหรอืองค์กรภาครัฐบางแห่ง

อาจขาดงบประมาณในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นที่มีคุณภาพในขณะที่การประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น เป็นสิ่งที่หลกีเลี่ยงไม่ได้ เพราะมีผลต่อการได้รับทุนสนับสนุน และ

การประเมนิความต้องการจ าเป็นที่มีคุณภาพและได้มาตรฐานอาจจะต้องมคี่าใช้จ่ายสูง

เพราะต้องเก็บรวบรวมข้อมูลที่ครอบคลุมและลุ่มลึก และอาจต้องอาศัยความเชี่ยวชาญใน

ด้านการวิจัยและความรู้ในเชงิเทคนิคหลายรูปแบบ เช่น การใช้เทคนิคกระบวนการกลุ่ม 

การส ารวจ การสัมภาษณ์ การสังเกต เป็นต้น ดังนั้น การสังเคราะหง์านประเมินความ

ต้องการจ าเป็นจึงเป็นอีกทางเลือกหนึ่งส าหรับหน่วยงานหรอืองค์กรที่มีข้อจ ากัดเรื่องเวลา 

ทรัพยากร และงบประมาณ (Gaber, 2000) 

 แนวคิดและวิธีการสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็น สามารถ

ประยุกต์มาจากแนวคิด 2 แนวคิด คือ (1) การวิเคราะห์อภมิาน (Meta-analysis) และ             

(2) การออกแบบการวิจัยแบบผสมที่เน้นการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation 

mixed-methods research design) ส าหรับการวิเคราะหอ์ภมิาน เป็นวิธีการที่น ามาใช้เพื่อ

วิเคราะหเ์นื้อหาที่แตกต่างกันของผลงานวิจัยที่น ามาศกึษาโดยอาศัยเทคนิคทางสถิติ 

(Hoyle, 1993) และเป็นการบูรณาการเชิงสถิตขิองผลการวิจัยที่ศึกษาในหัวข้อเดียวกัน โดย

ที่ค่าสถิตใินการวิเคราะหอ์ภมิานเชิงปริมาณ จะให้ชุดของตัวเลขชุดหนึ่งที่บรรยายและ

สรุปผลขอ้ค้นพบของงานวิจัยเชิงปริมาณที่หลากหลาย (Mullen, 1989) นอกจากนี้ Farley 

& Lehmann (1986) ได้อธิบายเพิ่มเติมไว้วา่ การวิเคราะหอ์ภิมานเป็นวิธีการใชข้้อมูลหรอื

สารสนเทศที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่ออธิบายและสรุปข้อค้นพบที่

ได้จากการวิจัย และวิธีวิทยาของการวิเคราะหอ์ภมิานก็ยังสามารถน ามาประยุกต์ใชไ้ด้กับ

งานที่เกี่ยวข้องกับการสังเคราะหเ์อกสาร อย่างไรก็ตาม ผูเ้ขียนมีความเห็นเพิ่มเติมว่า   

การวิเคราะหอ์ภมิานเป็นเทคนิคการสังเคราะหท์ี่ให้ความส าคัญเฉพาะงานวิจัยเชิงปริมาณ  

แตใ่นความเป็นจริง ความต้องการจ าเป็นอาจได้มาจากการวิเคราะหข์้อมูลทั้งในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ ดังนั้น แนวคิดของการสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น นอกจากจะน าแนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหอ์ภมิานที่ใหค้วามส าคัญเฉพาะงานวิจัย
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เชงิปริมาณมาประยุกต์ใชแ้ล้ว ผูว้ิจัยยังสามารถน าแนวคิดเกี่ยวกับการสังเคราะหง์านวิจัย

เชงิคุณภาพด้วยการอภมิานเชงิชาติพันธุ์วรรณนา (Meta-ethnography) มาประยุกต์ใชร้่วม

ด้วย (บุบผา เมฆศรีทองค า, 2551) ดังนัน้ แนวคิดของการสังเคราะหง์านประเมินความ

ต้องการจ าเป็นที่น าเสนอในบทความนี้ จงึหมายถึง การสังเคราะหง์านประเมินความ

ต้องการจ าเป็นทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการจ าเป็นในเรื่อง

เดียวกัน ส าหรับแนวคิดของการออกแบบการวิจัยแบบผสมที่เน้นการตรวจสอบข้อมูล 

แบบสามเส้า หมายถึง วิธีการวิจัยที่น ามาใช้เพื่อวเิคราะห์ เปรียบเทียบ และอธิบายชุดของ

ข้อมูลที่หลากหลาย (Multiple data sets) ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่ให้ขอ้มูลในเรื่อง

เดียวกัน 

 ขั้นตอนของการสังเคราะหง์านประเมินความต้องการจ าเป็น ที่ใชชุ้ดข้อมูลทั้ง 

ในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ มีลักษณะคล้ายกับการวิเคราะห์อภมิานซึ่งมีอยู่ 4 ขั้นตอน 

ได้แก่ ขั้นตอนที ่1 การระบุปัญหา (Problem formulation) ขั้นตอนที ่2 การรวบรวมเอกสาร

ที่เกี่ยวข้อง (To gather the relevant documents) ขั้นตอนที่ 3 การประเมินขอ้มูลที่เก็บ

รวบรวมมาได้ (The evaluation of collected data) และขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

(The analysis of data) (Cook, 1992; Corday, 1990) ส่วน นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542)  

กล่าวไว้ว่า การสังเคราะห์งานวิจัยด้วยการวิเคราะหอ์ภิมานเป็นการวิจัยรูปแบบหนึ่ง ดังนัน้ 

การวิเคราะหอ์ภมิานจงึมีหลักการและวิธีด าเนินการเป็นแบบเดียวกับหลักการและ

วิธีด าเนนิการวิจัยโดยทั่วไป แตอ่าจมรีายละเอียดบางประการที่แตกต่างกัน การศึกษา

หลักการและวิธีการวิเคราะหอ์ภมิานจึงอาศัยหลักการและวิธีด าเนนิการวิจัยโดยทั่วไป  

เป็นฐาน ในหนังสอืที่ช่ือว่า การวิเคราะหอ์ภมิาน (Meta-analysis) ของ นงลักษณ์ วิรัชชัย  

ที่ตพีิมพ์ในปี พ.ศ. 2542 ได้เสนอขั้นตอนของการสังเคราะห์งานวิจัยด้วยการวิเคราะห์   

อภมิานไว้จ านวน 5 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดปัญหาวิจัยและวัตถุประสงค์

การวิจัย ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวม

ข้อมูล ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูล และขั้นตอนที่ 5 การสรุปและน าเสนอรายงาน  

ส่วนกระบวนการของการสังเคราะห์งานประเมินความต้องการจ าเป็นที่เสนอในบทความ

ของ Gaber (2000) ประกอบด้วย ขั้นตอนที ่1 การก าหนดปัญหาวจิัย ขั้นตอนที่ 2 การเก็บ

รวบรวมเอกสารหรอืรายงานประเมินความตอ้งการจ าเป็น ขั้นตอนที ่3 การวิเคราะหข์้อมูล 

ขั้นตอนที ่5 การเขียนรายงาน และขั้นตอนที่ 6 การน าไปใช้ประโยชน์และการสรุปอ้างองิ 
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(Generalization) จากแนวคิดของ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542), Corday (1990), Cook (1992) 

และ Gaber (2000) 

  ขั้นตอนที่ 1 การระบุปัญหาและประเภทของเอกสาร  

   การระบุปัญหา (Problem formulation) เป็นขั้นตอนแรกของการวเิคราะห์ 

อภมิาน การระบุเอกสารหรืองานวิจัยที่จะน ามาวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ จะต้องพิจารณา

ว่ามีขอ้มูลหรอืสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับปัญหาวจิัยหรอืไม่ เชน่ หนว่ยประชาสงเคราะห์

แหง่หนึ่งต้องการขอ้มูลหรอืสารสนเทศเกี่ยวกับปัญหาการไร้ที่อยู่อาศัยในชนบท (Rural 

homelessness) ดังนั้น แหล่งขอ้มูลที่ควรน ามาพิจารณา คือ หนว่ยงานภาครัฐที่อยู่ในระดับ

ท้องถิ่น เขตพื้นที่ และมลรัฐ (State, regional and local government agencies) ซึ่งคาดว่า

จะมีขอ้มูลเกี่ยวกับการให้บริการทางด้านสุขภาพ ประชาสงเคราะห์ และครอบครัว  

ที่เกี่ยวข้องกับปัญหาการไร้ที่อยู่อาศัยในชนบททั้งทางตรงและทางออ้ม โดยที่รายงาน 

(Reports) และแผน (Plans) ที่ถูกตีพมิพ์โดยหนว่ยประชาสงเคราะหด์ังกล่าวจะเป็น

ฐานขอ้มูลที่ส าคัญ เป็นต้น Rosenthal (1991) ได้อธิบายไว้ว่า เอกสารที่จะน ามาใช้เพื่อการ

วิเคราะห์อภมิานมอียู่ 4 ประเภท ได้แก่ (1) หนังสอื (2) วารสาร/หนังสอืพิมพ์ (3) งานวิจัย/

วิทยานิพนธ์ระดับปริญญาโทและเอก และ (4) รายงานเชิงเทคนิคต่างๆ  

  ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

   การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่ครอบคลุมประเด็นปัญหาหรือความ

ต้องการจ าเป็นที่ต้องการศึกษา อาจด าเนินการได้ยาก ขึน้อยู่กับปัญหาวจิัยที่ก าหนด 

เพราะมีความเป็นไปได้วา่ อาจมเีอกสารหรอืงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ านวนมากที่สามารถ

สืบค้นได้ตามหัวข้อหรอืปัญหาวิจัยนัน้ ดังนั้นจะต้องมีการจ ากัดขอบเขตของเอกสารหรอื

งานวิจัยที่ตอ้งการศกึษา เช่น อาจก าหนดใหม้ีเกณฑ์ในการคัดเลือกเอกสารหรอืงานวิจัยไว้

ว่า ควรเป็นเอกสารหรอืงานวิจัยที่ใหข้้อมูลหรอืสารสนเทศเฉพาะที่จ าเป็นและเกี่ยวข้องกับ

ความตอ้งการจ าเป็นที่ต้องการศกึษาเท่านั้น เป็นต้น  

  ขั้นตอนที่ 3 การประเมินข้อมูลและสารสนเทศ  

   การประเมนิข้อมูลและสารสนเทศที่พบในเอกสารหรอืงานวิจัยแตล่ะชิน้ที่

เก็บรวบรวมมาได้เพื่อตัดสินว่า ความตอ้งการจ าเป็นเบือ้งต้น (Primary needs) มีอะไรบ้าง 

จะต้องท าดว้ยความระมัดระวัง และการประเมินข้อมูลและสารสนเทศอาจท าได้โดยใช้ 
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เทคนิคการวิเคราะหเ์นือ้หาและน าข้อมูลมาจัดระบบเพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับความตอ้งการ

จ าเป็นเบือ้งตน้ที่ค้นพบ (Carney, 1972) อย่างไรก็ตาม การสังเคราะห์งานประเมินความ

ต้องการจ าเป็น เป็นการทบทวนเอกสารหรอืงานวิจัยที่ครอบคลุมเกี่ยวกับข้อสรุปหรอืผล

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นที่หลากหลาย ซึ่งข้อมูลและสารสนเทศที่ศกึษามีลักษณะเป็น

ข้อมูลทุติยภูม ิการวิเคราะห์อภมิานทั้งในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ จะช่วยใหม้องเห็น

ทิศทางที่ชัดเจนว่า ความตอ้งการจ าเป็นจากเอกสารและงานวิจัยที่มอียู่คืออะไร (Hunter & 

Schmidt, 1990)  

  ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูล  

   เป็นการเปรียบเทียบข้อค้นพบ (Findings) จากเอกสารและงานวิจัยต่างๆ  

ที่รวบรวมมาได้ โดยการใช้เทคนิคทางสถิติ คือ การวิเคราะหอ์ภมิาน เข้ามาช่วยในการ

สรุปผลและแปลความหมาย โดยทั่วไปเทคนิคที่นิยมน ามาใช้ คือ (1) การอธิบายความ 

(Narrative procedure) และ (2) การนับจ านวน (Vote counting) เพื่อให้ได้ความตอ้งการ

จ าเป็นเบือ้งตน้ (Hunter & Schmidt, 1990) การวิเคราะหอ์ภมิานที่น ามาใช้ในการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นแบบอภมิาน ได้น าเทคนิคทั้ง 2 แบบมาใช้ร่วมกันเพื่อให้เกิดความ

เข้าใจแบบองค์รวม (Holistic understanding) โดยที่เทคนิคการอธิบายความ เป็นการ

วิเคราะห์ข้อมูลในเชิงคุณภาพจากเอกสารหรอืงานวิจัยที่รวบรวมมาได้ ส่วนเทคนิคการนับ

จ านวนเป็นการวิเคราะหข์้อมูลในเชิงปริมาณเพื่อเรียงล าดับข้อค้นพบที่ได้ หรอืความ

ต้องการจ าเป็นที่ต้องการศึกษา  

 จะเห็นได้ว่า การวิเคราะหข์้อมูลและการสรุปข้อค้นพบด้วยวิธีการ สังเคราะห์

งานประเมินความตอ้งการจ าเป็นต้องอาศัยระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสม โดยการน าวิธีการ

วิเคราะหใ์นเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพมาใช้ร่วมกัน เช่น การส ารวจ (Survey) การวิจัย

ภาคสนาม (Field research) เป็นต้น เพื่อตรวจสอบปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น (Gaber, 1993) 

ตลอดจนน ามาใช้เพื่อช่วยอธิบายความหมายและสรุปผลเป็นข้อคน้พบ (Denzin, 1989; 

Bryman, 1992; Greene & McClintock, 1985) อาจกล่าวได้ว่า การสังเคราะหง์านประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็น มีลักษณะเป็นงานวิจัยประเภทหนึ่งที่น าเทคนิคการวิเคราะห์อภมิาน

มาประยุกต์ใชเ้พื่อวิเคราะห์ข้อมูล บางครัง้เรียกว่า การวิจัยด้วยการวิเคราะหอ์ภมิาน

ระหว่างวิธีการ 2 แบบ (Between-method meta-analysis research) (Gaber & Gaber, 

1997) กล่าวคือ เป็นการวิจัยที่ยอมให้มกีารวิเคราะห์ชุดของขอ้มูลเชิงปริมาณและ 

เชงิคุณภาพในครั้งเดียว ซึ่งน าไปสู่การสร้างความเข้าใจปัญหาแบบองค์รวม มากกว่าที่จะ
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ใช้วธิีการเดียวในการท าวิจัย (Singe method research) ส าหรับเอกสารและงานวิจัยที่ได้มา

จากการวิจัยแบบผสมจะถูกน ามาวิเคราะหห์าความสัมพันธ์ระหว่างขอ้มูล ส าหรับเทคนิค

การแปลความหมายข้อมูลจากการวิจัยแบบผสมมี  2 แบบ คือ (1) การวิเคราะหค์วาม

ร่วมกันของขอ้มูล (Convergence) และ (2) การแปลความหมายข้อมูลใหม่ (Initiation) 

ส าหรับวิธีการวเิคราะหค์วามรว่มกันของข้อมูล เป็นการหาจุดที่ร่วมกันอยู่มากที่สุด 

(Common) จากข้อค้นพบที่ได้จากเอกสารและงานวิจัยต่างๆ ซึ่งวิธีการนี้น าไปสู่การก าหนด

ความตอ้งการจ าเป็นเบือ้งต้นที่มีความตรง (Validity) และความเชื่อถอืได้ (Credibility) และ

เมื่อพบว่าขอ้ค้นพบใดไม่สามารถหาจุดรว่มกันได้ จ าเป็นต้องมีการแปลความหมายข้อมูล

ใหม่โดยการให้ค าอธิบาย (Rossman & Wison, 1985) อย่างไรก็ตาม ถ้าขอ้มูลมคีวาม

หลากหลาย ทางเลือกที่นักวิจัยสามารถท าได้ คือ การประมาณค่าความเป็นไปได้ หรอืการ

ประยุกต์ใช ้Bracketing model ที่มกีารระบุขอบเขตจากค่าต่ าสุด (Lowest value) ไปสู่

ค่าสูงสุด (Highest value) จากชุดของค่าประมาณทั้งหมด (Reichardt & Gollob, 1987) 

แสดงให้เห็นว่า ค่าที่ได้มาจากเอกสารและงานวิจัยที่หลากหลายก็อาจไม่ได้มาบรรจบกันที่

ค าตอบเดียว (Single answer) แตเ่ป็นขอบเขต (Range) ของค่าประมาณที่เป็นไปได้ (Mark 

& Shotland, 1987) ซึง่แนวคิดเรื่อง Bracketing model ยอมใหน้ักวิจัยสามารถขยาย

ขอบเขตของความตอ้งการจ าเป็นที่ต้องการศกึษาได้มากขึน้  

  ขั้นตอนที่ 5 การเขียนรายงานการสังเคราะห์งานประเมินความต้องการ 

จ าเป็น 

   รายงานการสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็นมี 

องค์ประกอบเหมอืนกับการเขียนรายงานการวิจัยโดยทั่วไป แตม่ีลักษณะเป็นรายงานการ

วิจัยเชงิประเมินผล (Evaluation research) โดยสิ่งที่มุ่งประเมิน คือ เอกสารและงานวิจัย

ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการจ าเป็นที่ผูว้ิจัยต้องการศกึษา ส่วนขอ้ค้นพบที่ได้จากการ

สังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็นมี 2 ประเด็น คือ (1) ความต้องการจ าเป็นใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งการระบุความตอ้งการจ าเป็นใช้วธิีการอธิบายความ (Narrative 

procedure) และ (2) ล าดับความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นที่ระบุได้ ซึ่งการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นใช้วธิีการแจงนับจ านวน (Vote counting)  

  ขั้นตอนที่ 6 การน าข้อค้นพบไปใช้ประโยชน์  

   วัตถุประสงค์ส าคัญของการประเมินความตอ้งการจ าเป็น คือ การน าข้อ

ค้นพบไปใช้ประโยชน์เพื่อการพัฒนาและปรับปรุงแผน ตลอดจนเป็นข้อมูลและสารสนเทศ 
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ที่ส าคัญใหก้ับผูบ้ริหารในการตัดสินใจเชิงนโยบายและวางแผนการพัฒนาต่อไป ดังนัน้ 

บทสรุปส าหรับผู้บริหารในรายงานการสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็น จะต้อง

เขียนอธิบายให้ชัดเจนว่า ข้อค้นพบที่ได้จากการสังเคราะห์งานประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น ผูบ้ริหารสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างไรและด้วยวิธีการใด ส าหรับแนวคิดของ

การน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ สามารถหาอ่านได้จากหนังสอืของ Patton (1997)  

ที่ช่ือวา่ “Utilization-focused evaluation” ซึ่งเป็นหนังสือที่น าเสนอแนวคิดและใหข้้อมูล

อย่างละเอียดเกี่ยวกับการประเมินแบบเน้นการน าไปใช้ประโยชน์ นอกจากนี้ ยังมี

นักวิชาการอีกหลายท่านที่น าเสนอแนวคิดเรื่องการใชป้ระโยชน์จากผลการประเมิน 

ที่สามารถอ้างอิงและศกึษาเพิ่มเติมได้ เชน่ Borgatta (1996), Weiss (1972), Weiss & 

Bucuvalas (1980), Cook & Pollard (1977) และ Alkin (1975, 1984) เป็นต้น  

 สรุปได้วา่ การสังเคราะหง์านประเมินความตอ้งการจ าเป็น มีกระบวนการที่เป็น

ระบบ มีขัน้ตอนการด าเนินงานชัดเจน และมีแนวคิดที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ได้โดยการ

ลงทุนไม่มากนัก การประยุกต์แนวคิดเกี่ยวกับการสังเคราะห์งานประเมินความต้องการ

จ าเป็นมาใช้ในระดับหนว่ยงานต้นสังกัด สามารถท าได้ตามขั้นตอน 6 ขั้นตอนที่ได้น าเสนอ

ไปแล้ว ประกอบด้วย (1) การระบุปัญหาและประเภทของเอกสาร (2) การรวบรวมเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (3) การประเมนิข้อมูลและสารสนเทศ (4) การวิเคราะหข์้อมูล   

(5) การเขียนรายงาน และ (6) การน าข้อค้นพบไปใช้ประโยชน์ 

 การประเมนิความต้องการจ าเป็น (Needs assessment) มนีักวิชาการหลายท่าน

ที่ได้ให้ค านิยามไว้ อาทิ Kafman (1982 อา้งถึงใน สุวมิล ว่องวาณิช, 2550) กล่าวว่า    

การประเมนิความต้องการจ าเป็น หมายถึงวิเคราะห์ระบบเพื่อแสดงความแตกต่างระหว่าง

ผล ที่เกิดขึน้ในปัจจุบันและผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา การจัดเรียงความส าคัญ และการเลือก

ความตอ้งการจ าเป็นมาแก้ไข ส่วน Witkin (1984) กล่าวว่า การประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพื่อก าหนดความแตกต่างระหว่าง

สภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวังโดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ 

 

  2. ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) 

   ทฤษฎีที่อธิบายความตอ้งการ ได้แก่ 

    2.1 ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดับขั้นของ มาสโลว์ (Maslow’s 

hierarchy of needs) มาสโลว์ เห็นว่า มนุษย์ถูกกระตุน้จากความปรารถนาที่จะได้
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ครอบครอง ความตอ้งการเฉพาะอย่าง ซึ่งความตอ้งการนี้ เข้าได้ตั้งสมมติฐาน เกี่ยวกับ

ความตอ้งการของบุคคลไว้ ดังนี้ (Hick, 1967, อ้างถึงใน ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน,์ 2553, 

หนา้ 51 - 52) กล่าวไว้ว่า บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไมส่ิ้นสุด ขณะที่ความ

ต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการอย่างอื่นเกิดขึ้นอกีไม่มีวันจบสิ้น มีความ

ต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่นๆ ต่อไป          

ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น ทั้งนี ้

ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนความส าคัญ เมื่อความต้องการระดับต่ า

ได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 

(Maslow, 1943, อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์, 2553, หน้า 51 - 52) 

 ความตอ้งการนี้เป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึน้โดย อับราฮัม มาสโลว์ (Abrahum 

Maslow) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีที่รูจ้ักกัน มากที่สุด ทฤษฎีหนึ่ง 

ซึ่งระบุว่า บุคคลมีความต้องการเรียงล าดับจากระดับพื้นฐานที่สุดไปยังระดับสูงสุด กรอบ

ความคิดที่ส าคัญ ของทฤษฎีนี ้มสีามประการ คอื 

  1. บุคคลเป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความตอ้งการ ความต้องการมีอิทธิพลหรอืเป็นเหตุ

จูงใจต่อพฤติกรรม ความต้องการที่ยังไม่ได้รับ การสนองตอบเท่านั้นที่เป็นเหตุจูงใจ     

ส่วนความตอ้งการที่ได้รับการสนองตอบแล้วจะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป 

  2. ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดับชัน้เรียงตามความส าคัญจาก ความ

ต้องการพืน้ฐาน ไปจนถึงความตอ้งการที่ซับซ้อน 

  3. เมื่อความตอ้งการล าดับต่ าได้รับการสนอบตอบอย่างดแีล้ว บุคคลจะก้าว

ไปสู่ความต้องการล าดับที่สูงขึ้นตอ่ไปมาสโลว์ เห็นว่าความต้องการของบุคคลมีห้ากลุ่ม

จัดแบ่งได้เป็นห้าระดับจากระดับต่ าไปสูง เพื่อความเข้าใจ มักจะแสดงล าดับของความ

ต้องการเหล่านี้ โดยภาพ ดังนี้ 
มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



71 
 

 

 

ภาพประกอบ 6 แสดงล าดับความตอ้งการของมนุษย์ตามแนวคิดของมาสโลว์ 

ที่มา : http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm#ixzz3q1zZg3AC 

 

จากภาพที่แสดงข้างต้นสามารถอธิบายความต้องการของมนุษย์ตามแนวคิดของ 

มาสโลว์ได้ ดังนี้ 

  ความตอ้งการทางรา่งกาย (Physiological Needs) 

   เป็นความตอ้งการล าดับต่ าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวติ เป็นแรงผลักดัน

ทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย หากพนักงานมรีายได้จาก

การปฏิบัติงานเพียงพอ ก็จะสามารถด ารงชีวติอยู่ได้โดยมีอาหารและที่พักอาศัย เขาจะมี

ก าลังที่จะท างาน ตอ่ไป และการมสีภาพแวดล้อมการท างานที่เหมาะสม เช่น ความสะอาด 

ความสว่าง การระบายอากาศที่ดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการในล าดับ

นีไ้ด้ 

  ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) 

   เป็นความตอ้งการที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับ

การตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง ความต้องการ สภาพแวดล้อมที่ปลอดจาก

อันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมั่นคงในงาน ในชีวิตและสุขภาพ การสนองความ
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ต้องการนี้ ตอ่พนักงาน ท าได้หลายอย่าง เช่น การประกันชีวติและสุขภาพ กฎระเบียบ

ข้อบังคับที่ยุติธรรม การให้มีสหภาพแรงงาน ความปลอดภัยใน การปฏิบัติงาน เป็นต้น 

  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) 

   เมื่อมีความปลอดภัยในชีวติและมั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการ

ความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน ตอ้งการเพื่อน การมโีอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับ

ผูอ้ื่น ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรอืหลายกลุ่ม 

  ความตอ้งการเกียรตยิศชื่อเสียง (Esteem Needs) 

   เมื่อความตอ้งการทางสังคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการ

สร้างสถานภาพของตัวเองใหสู้งเด่น มีความภูมใิจและสร้าง การนับถือตนเอง ชื่นชมใน

ความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สกึมั่นใจในตัวเองแลเกียรติยศ ความต้องการเหล่านีไ้ด้แก่ 

ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดอืนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น มสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจในงาน โอกาสแหง่ความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 

  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วติ (Self-actualization Needs) 

   เป็นความตอ้งการระดับสูงสุด คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของ

ตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจรญิก้าวหน้า      

การพัฒนาทักษะความสามารถใหถ้ึงขดีสุดยอด มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจและการ

คิดสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ การก้าวสูต่ าแหนง่ที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน เป็นต้น 

  มาสโลว์ แบ่งความต้องการเหล่านีอ้อกเป็นสองกลุ่ม คือ ความต้องการ     

ที่เกิดจากความขาดแคลน (deficiency needs) เป็นความตอ้งการ ระดับต่ า ได้แก่ความ

ต้องการทางกายและความต้องการความปลอดภัย อกีกลุ่มหนึ่งเป็น ความตอ้งการ

ก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง (growth needs) ได้แก่ความต้องการทางสังคม เกียรตยิศ

ช่ือเสียง และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็นความตอ้งการระดับสูง     

และอธิบายว่า ความตอ้งการระดับต่ าจะได้รับการสนองตอบจากปัจจัยภายนอกตัวบุคคล

ส่วนความต้องการระดับสูง จะได้รับการสนองตอบ จากปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง 

  ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ความตอ้งการที่รับการตอบสนองอย่างดีแล้วจะไม่

สามารถเป็นเงื่อนไขจูงใจบุคคลได้อีกต่อไป แม้ผลวิจัย ในเวลาตอ่มา ไม่สนับสนุนแนวคิด

ทั้งหมดของมาสโลว์ แตท่ฤษฎีล าดับความต้องการของเขา เป็นทฤษฎีที่เป็นพืน้ฐาน ในการ

อธิบายองค์ประกอบของ แรงจูงใจ ซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลังๆ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร

http://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Maslow_Theories.htm


73 
 

 

    2.2 ทฤษฎีความตอ้งการของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modifiled 

need hierarchy theory)  โดยแอลเดอร์เฟอร์  ได้คิดทฤษฎีความตอ้งการที่เรียกว่าทฤษฎี  

อีอาร์จี (ERG: Existence – Relatedness – growth theory) โดยแบ่งความตอ้งการของ

บุคคล คือ 1)  ความตอ้งการมชีีวติอยู่ (existence needs) เป็นความที่ตอบสนองเพื่อให้มี

ชีวติอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการทางกายและความต้องการความปลอดภัย 2) ความ

ต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อื่น (relatedness needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลที่จะมี

มิตรสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างอย่างมีความหมาย  และ 3)  ความต้องการเจรญิก้าวหนา้ 

(growth needs) เป็นความต้องการสูงสุด รวมถึงความต้องการได้รับการยกย่อง และ

ความส าเร็จในชวีิต (Alderfer, 1972 อ้างถึงในปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน,์ 2553, หน้า 52) 

    2.3 ทฤษฎีความตอ้งการของ เมอร์เรย์ (Murray’s manifest needs 

theory) เมอร์เรย์ อธิบายว่า ความตอ้งการของบุคคลมีความตอ้งการหลายอย่างในเวลา

เดียวกันได้ ความต้องการของบุคคลที่เป็นความส าคัญเกี่ยวกับการท างาน คือ  1) ความ

ต้องการความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการที่จะท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

2) ความตอ้งการมมีิตรสัมพันธ์ ความตอ้งการมีความสัมพันธ์อันดกีับบุคคลอื่น โดย

ค านงึถึงการยอมรับของเพื่อนรว่มงาน  3)  ความตอ้งการอสิระ เป็นความต้องการที่เป็นตัว

ของตัวเอง 

    2.4 ความต้องการมีอ านาจ ความตอ้งการที่จะมีอทิธิพลเหนือคนอื่น 

และต้องการที่จะควบคุมคนอื่นให้อยู่ในอ านาจของตน  (1938 อ้างถึงใน ปรียาพร   

วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553, หน้า 52 - 53)  

    2.5 ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของ แมคคลีแลนด์             

(Mc Cleland’s achievement motivation theory) แมคคลีแลนด ์เน้นความต้องการไว้ คือ    

1) ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงาน

และบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา 2) ความตอ้งการมิตรสัมพันธ์ (need for affiliation)  

เป็นความตอ้งการมสีัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 3) ความต้องการอ านาจ (need for power) 

เป็นความตอ้งการมอีิทธิพล และครอบง าเหนอืผูอ้ื่น (McCleland, 1965 อ้างถึงใน ปรียาพร   

วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553, หน้า 53) 
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  3. ความต้องการของบุคคล 

   เห็นได้ว่า ความตอ้งการทางกายภาพ และความตอ้งการทางจติใจหรือ

สังคม ความตอ้งการที่แตกต่างกันของบุคคลท าให้การตอบสนองแตกต่างกันไปด้วย ดังนัน้

องค์การควรพิจารณาคุณลักษณะที่แตกต่างของบุคคล เพื่อจะได้ด าเนินการใหก้าร

ตอบสนองได้ถูกต้องตรงกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่ง ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2553, 

หนา้ 48 - 50) ได้กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษย์โดยทั่วไปแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คอื 

    3.1 ความต้องการทางกายภาพ (physiological needs)               

เป็นแรงผลักดันที่เกิดขึน้พร้อมกับความตอ้งการมีชีวติ การด ารงชีวติ วุฒภิาวะไม่

จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์การเรียนรู้แตอ่ย่างไร เกิดขึน้เนื่องจากความต้องการทาง

ร่างกายของเราเป็นส าคัญ เป็นแรงขับเบือ้งตน้ที่ร่างกายถูกกระตุ้นท าใหเ้กิดความรู้วอ่งไว 

กระฉับกระเฉง มีชีวติชีวาที่จะต้องสนองต่อสิ่งเร้า เกิดขึน้จากสภาวะทางอารมณ์ สิ่ง

กระตุน้ทั้งจากภายนอกและภายใน  

    3.2 ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (psychological and social) 

ความตอ้งการประเภทนี้ค่อนข้างสลับซับซ้อนและเกิดขึ้นจากสภาพสังคม วัฒนธรรม    

การเรียนรูแ้ละประสบการณ์ที่บุคคลนั้นได้รับและเป็นสมาชิกอยู่ ความต้องการทางจิตใจ

และสังคมนี้ยังแตกต่างกันไปตามแตล่ะบุคคล แต่ละสังคมและฐานะทางสังคมของบุคคล 

รวมทั้งเวลาและโอกาสที่แตกต่างออกไปด้วย 

 

  4. ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 

   4.1 เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความตอ้งการจากการ

เรียนรู้ขึ้น โดยสรุปว่าเคนเราเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมที่เกี่ยวข้อง ความตอ้งการ    

จงึถูกก่อตัวและพัฒนามาตลอดชว่งชีวติของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามี

ความตอ้งการที่ส าคัญสามประการ คือ 

   ความตอ้งการความส าเร็จ (need for achievement) เป็นความตอ้งการ 

ที่จะท างานได้ดีขึน้ มปีระสิทธิภาพมากขึน้ มมีาตรฐานสูงขึ้นในชีวติ มีผูค้วามต้องการ

ความส าเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

    1. มีเป้าหมายในการท างานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ 

    2. มุ่งที่ความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัล หรอืผลตอบแทนเป็นเงิน 

    3 ต้องการข้อมูลย้อนกลับในความก้าวหนา้สู่ความส าเร็จทุกระดับ 
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  ความตอ้งการอ านาจ (need for power) เป็นความตอ้งการที่จะมีสว่น

ควบคุม สรา้งอิทธิพล หรอืรับผิดชอบในกิจกรรของผู้อื่น ผูม้ีความตอ้งการอ านาจจะมี

ลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 

    1. แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรอืมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น 

    2. ชอบการแข่งขันในสถานการณท์ี่มโีอกาสใหต้นเองครอบง าคนอื่น 

    3. สนุกสนานในการเชิญหน้าหรอืโต้แย้ง ต่อสูก่ับผูอ้ื่น  

ความตอ้งการอ านาจมสีองลักษณะ คอื อ านาจบุคคล และอ านาจสถาบัน อ านาจบุคคลมุ่ง

เพื่อประโยชน์สว่นตัวมากกว่าองค์กร แตอ่ านาจสถาบันมุง่เพื่อประโยชน์สว่นรวมโดย

ท างานร่วมกับคนอื่น 

  ความตอ้งการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความตอ้งการที่จะ

รักษามิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด ผูม้ีความต้องการความ

ผูกพันมีลักษณะ ดังนี้ 

    1. พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพใหย้ั่งยืน 

2. อยากใหบุ้คคลอื่นช่ืนชอบตัวเอง 

3. สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 

4. แสงหาการมีส่วนรว่ม ดว้ยการรว่มกิจกรรมกับกลุ่ม หรอืองค์กร  

สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามนี้ ในแตล่ะคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมคีวามต้องการ

อ านาจสูงกว่าความต้องการด้านอื่น ในขณะที่อกีคนหนึ่งอาจมคีวามตอ้งการความส าเร็จ

สูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 

 สรุปได้วา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ

เพื่อแสดงความแตกต่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา การจัด

เรียงล าดับความส าคัญ และการเลือกความตอ้งการจ าเป็นมาแก้ไข 

 

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวชิาชีพทางการศกึษา 

 

 ในตอนที่ 4 นี้ผูว้ิจัยจะศกึษาถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าทางการศกึษา 

และการน าทฤษฎีบริหารมาใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

  Guskey (2000) ได้ก าหนดลักษณะส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพ ดังนี้ 

   1. เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย (purposeful process) 
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   2. เป็นกระบวนการตอ่เนื่อง (ongoing process) 

   3. เป็นกระบวนการเชิงระบบ (systemic process) 

    การพัฒนาวิชาชีพ อาจกระท าได้หลากหลายรูปแบบ (model)          

บางรูปแบบใช้กันมานานแล้ว ในบางครัง้บางสถานการณ์ยังสามารถน ามาใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิผลอยู่จากการวิจัยของ Spark & Loucks-Horsley (1989) และของ Drago-

Severson (1994) ได้กล่าวถงึ 7 รูปแบบ ดังนี้คอื 1) รูปแบบการฝึกอบรม (training model 

2) รูปแบบการสังเกตหรอืการประเมิน (observation/assessment model) 3) รูปแบบการให้

มีสว่นเกีย่วข้องในกระบวนการพัฒนาหรอืการปรับปรุง (involvement in a 

development/improvement process model) 4) รูปแบบการศกึษาเป็นกลุ่ม (study groups 

model) 5) รูปแบบการสบืค้นหรือการวิจัยเชงิปฏิบัติการ (inquiry/action research model) 

รูปแบบการพัฒนาตนเอง (individually guided activities model) 6) รูปแบบการเป็นพี่เลีย้ง 

(mentoring model) เนื่องจากรูปแบบที่กล่าวถึงข้างตน้มีความแตกต่างกัน จงึเป็นไปไม่ได้ 

ทีแ่ละ 7) รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะสามารถน าไปใช้ได้กับทุกคนหรอืกับทุกสถานการณ์ 

ดังนัน้ การน าไปใช้อย่างผสมผสานหรอืบูรณาการ (combination/integration) จะช่วยใหก้าร

พัฒนาวิชาชีพเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เช่น อาจเริ่มต้นโดยใช้รูปแบบการศึกษา

เป็นกลุ่ม เพื่อน าไปสู่รูปแบบการฝึกอบรม แล้วน าไปสู่รูปแบบการสบืค้นหรือการวิจัย 

เชงิปฏิบัติการ เป็นต้น  

    การประเมนิผลการพัฒนาวิชาชีพ Guskey (2000) ได้เสนอไว้         

5 ประเภท คือ 

     1. การประเมินปฏิกิรยิาจากผูม้ีสว่นร่วม (participants’ reaction)   

เพื่อการปรับปรุง 

     2. การประเมนิการเรียนรู้ของผู้มสี่วนรว่ม (participants’ learning)  

ในความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับ 

     3. การประเมินการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

(organization support and change) 

     4. การประเมินการใชค้วามรู้และทักษะใหม่ของผู้มีสว่นร่วม  

(participants’ use of new knowledge and skills) 

     5. การประเมินผลลัพธ์การเรียนรูข้องนักเรียน (student learning 

outcomes) 
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  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าทางการศึกษา 

   จากการทบทวนงานเขียนเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า ชีใ้ห้เห็นว่าขาด

การจ ากัดความที่ชัดเจน และความเข้าใจพื้นฐาน  มีความว่างเปล่าในงานเขียนเกี่ยวกับการ

พัฒนาภาวะผูน้ า รวมถึงขาดขอบเขตที่ชัดเจนในงานเขียนและขาดการเชื่อมโยงในงานเขียน

ทีเ่กี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า ขาดความชัดเจน หรอืขาดจุดมุ่งหมายในผลลัพธ์รว่มกัน

ของการพัฒนาภาวะผูน้ า การประเมินผลที่ยังคงเป็นปัญหาอยู่ และโดยทั่วไปยังขาดความรู้

เกี่ยวกับวิธีการและความพึงพอใจ 
 

ตาราง 4 สรุปความแตกต่างระหว่างการพัฒนาผู้น าและการพัฒนาภาวะผูน้ า ของ Day 
 

เป้าหมายในการพัฒนา 

มิติในการเปรียบเทียบ ผูน้ า ภาวะผูน้ า 

รูปแบบทุน มนุษย์ สังคม 

โมเดลภาวะผูน้ า ปัจเจกบุคคล 

 อ านาจส่วนบุคคล ความรู้ 

 ความน่าไว้วางใจ 

ความสัมพันธ์ พันธะสัญญา 

 ความเคารพซึ่งกันและกัน 

 ความไว้ใจ 

ความสามารถพื้นฐาน ความเข้าใจในตนเอง ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 

ทักษะ ความสามารถตระหนักรู้อารมณ์

ตนเอง สมรรถนะในการตระหนักรู้

ตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง ความ

ถูกต้องในภาพลักษณ์ของตนเอง การ

กับควบคุมตนเอง  การควบคุมตนเอง 

ความน่าไว้วางใจความรับผิดชอบส่วน

บุคคลความสามารถในการปรับตัว  

การจูงใจตนเอง การรเิริ่มสิ่งใหม่ 

ความรับผดิชอบและกามุ่งมั่นในกา

ท างาน การมองโลกในแงด่ี 

ความตระหนักรู้ทางสังคม 

 การเข้าใจผูอ้ื่น 

 ความมีจิตใจใฝ่บริการ 

 การตระหนักในการเมือง 

 ทักษะทางสังคม 

 การสร้างพันธะความ

ผูกพัน การกระตุ้นการ

เปลี่ยนแปลง การบริหาร

ความขัดแย้ง 

 

เรื่อง  : David A. Boulay & Garee W. Earnest แปลและเรียบเรียง : รัชฎาทิพย์   

 อุปถัมภ์ประชา 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



78 
 

 

กรอบแนวคิดเชงิเหตุผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษาที่ส่งผลตอ่

การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 กรอบแนวคิดเชงิเหตุผลการพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษา                          

ที่สง่ผลต่อการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรียน 

 

  จากภาพ 7 ทัศนะบางประการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพเพื่อใช้เป็นกรอบ

แนวคิดเพื่อการวิจัย มุมมองในการพัฒนาวิชาชีพแบบใหม่ มีทัศนะที่กว้างขึน้ทั้งในเรื่องของ

กิจกรรม (activity) และในเรื่องของกระบวนการ (process) เพื่อพัฒนาความรูท้ักษะและ

กรอบแนวคิดเชิงเหตุผลการพัฒนาวชิาชีพบุคลากรทางการศึกษาที่ส่งผลต่อ                              

การพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีน 
 

การปฏิบัติส่งผลต่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีน 
 

บุคลากรน าเอาผลการเรียนรู้จากการพัฒนาวิชาชีพไปปฏิบัติ 
 

ส่งผลตอ่พัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษา 
 

รูปแบบการฝึกอบรม 

 

รูปแบบการสังเกตหรือการประเมนิ 

รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 

 

รูปแบบการให้มสี่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรอืการปรับปรุง 

 

รูปแบบการสบืค้นหรือการวจิัยเชงิ

ปฏบัิตกิาร 

 

รูปแบบการพัฒนาตนเอง 

 

รูปแบบการเป็นพ่ีเลีย้ง 
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ทัศนคตขิองบุคลากรทางการศกึษา ที่มจีุดเน้นเพื่อให้ส่งผลตอ่การพัฒนาการเรียนรู้ของ

ผูเ้รียน (student learning) ซึ่งถือว่าเป้าหมายสุดท้าย (ultimate goal) ที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น

จากการพัฒนาวิชาชีพ 

 

  การน าทฤษฏีบรหิารมาใช้ในการพัฒนาวิชาชีพ 

   ในแต่ละโรงเรียนจะมีบริบทหรอืสิ่งแวดล้อมภายในภายนอกที่แตกต่าง 

กันการน าทฤษฏีบริหารมาใช้ก็เหมอืนการเลือกวิธีการหรอืกลยุทธ์ในการท างาน  

ที่เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนนัน้ ซึ่งเราต้องเข้าใจ ว่าทฤษฏีใดเหมาะสมกับโรงเรียน

ของเรา อย่างไร ก็ตาม เราต้องค านึงถึงนโยบายการศึกษาชาติ กฎหมายที่เกี่ยวกับ

การศกึษา อกีด้วย 

   ทฤษฏีการบริหารการศกึษา มกีารพัฒนามาตามขั้นตอน และกาลเวลา 

หากเลือกใช้จะใช้ทฤษฏีใดสิ่งที่เป็นหัวใจหลักหรอืเป็นหลักยึดอันดับแรก สิ่งนั้นก็คือ หลัก

แหง่พระพุทธศาสนา เพราะหากผู้บริหารมีคุณธรรมแล้วย่อมเป็นที่เชื่อถือศรัทธา รักใคร่ 

ของผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อกุมหัวใจคนได้แลว้ การรว่มมือร่วมใจในการพัฒนาโรงเรียน ก็จะ

ประสบผลส าเร็จ ดังนัน้ ผูบ้ริหารจงึควรมคีุณธรรมที่พึงประสงค์กล่าว คอื มีธรรมะผู้น า 

อันได้แก่ พรหมวิหาร 4 สังคหวัตถุ 7 อคติ 4 พรหมวิหาร 4 คือ ธรรมของผูใ้หญ่ เพราะใน

ศาสนาพราหมณถ์ือว่า พระพรหมเป็นผู้สร้างโลก ซึ่งเทียบกับผูน้ าซึ่งมีหน้าที่ปกครองและ

คุ้มครองผู้น้อย ได้แก่ธรรมะ 4 ข้อ คือ เมตตา กรุณา มุฑติา และอุเบกขา เมตตา           

มีรากศัพท์เดียวกับค าวา่ ไมตร ีคอื ความเป็นมติร ไม่มุง่ร้ายแต่มุ่งประโยชน์ มุ่งความสุขแก่

ผูน้้อย ไม่เบียดเบียนผู้นอ้ยกรุณา คอืการช่วยเหลอื นอกจากคิดดี (เมตตา) แล้ว เมื่อมี

โอกาสก็ท าดี  กรุณา  คือช่วยเหลอืต่อผู้ที่ประสบปัญหา ตกทุกข์ได้ยากให้เขาพน้จากความ

ทุกข์นั้นๆ มุฑิตา คือการพลอยยินด ีเมื่อผูน้้อยได้ดี ประสบความส าเร็จ ผูน้ าก็ไม่คดิอิจฉา 

แตย่ินดีดว้ย และสนับสนุนใหผู้น้้อยประสบความส าเร็จสูงขึ้น ก้าวหนา้ยิ่งขึ้น ตาม

ความสามารถ  อุเบกขา คือ การรูจ้ักวางเฉยในสถานการณ์ที่เหมาะสม เช่น ลูกน้องจงใจ

ท าผดิ ก็ต้องให้มีการลงโทษไปตามกฎ คือรู้จักใช้ทั้งเมตตากรุณา มุฑิตา ในกาลที่เหมาะสม 

ไม่ให้เสียธรรม (หลักการ) ทั้งสี่ขอ้นี ้เมตตาควรมีอยู่เสมอกับทุกๆ คน ทุกๆ เมื่อ กรุณาจะ

ใช้เมื่อผูท้ี่ก าลังเดือดรอ้น มุฑติาใช้กับผูไ้ด้ดีมีสุขแล้ว ส่วนอุเบกขาตอ้งมปีัญญาประกอบว่า 

จะใช้อกีสามข้อเมื่อใด จะวางเฉยเมื่อใด สังคหวัตถุ 4 แปลว่า แนวทางการสงเคราะห ์

(ช่วยเหลือ)  
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สี่แบบ จัดเป็นธรรมในการผูกมิตร ท าให้คนทั้งหลายรักใคร่ชอบพอสี่ข้อนี้ได้แก่ ทาน      

ปิยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตา ทาน คือการให้ แบ่งเป็นสามอย่างคอื ให้ทรัพย์สิ่งของ

ให้ธรรมะ คอื ความรูค้วามเข้าใจในหลักความจริงของชีวิต และใหอ้ภัย พระพุทธเจ้า

สรรเสริญการให้ธรรมะ วา่เป็นการให้อันสูงสุดน่าจะเปรียบเหมอืนสอนคนตกปลา กับให้

ปลากับคนนั่นเอง ปิยวาจา คือ การพูดจาอ่อนหวาน น่าฟัง ไมร่ะคายหู ผูพู้ดควรมีจติ

เมตตาเจริญไว้ จะท าให้การพูดอ่อนหวาน ฟังเป็นธรรมชาติไม่ดูเสแสรง้ 

อัตถจริยา คือการท าตัวใหเ้ป็นประโยชน์ นั่นคือการช่วยเหลอืในการงาน หรอื อ านวยความ

สะดวก ให้งานของเขาลุล่วงไปโดยง่ายอีกรวมทั้งการให้ค าแนะน าในฐานะผูใ้หญ่ที่มี

ประสบการณม์าก่อนด้วย สมานัตตา คือ วางตนอย่างเหมาะสมรู้กาลเทศะว่าใน

สถานการณใ์ด ควรวางตัวเช่นไร อกีความหมายหนึ่งคือการวางตัวสม่ าเสมอ ในฐานะ

ผูใ้หญ่ ตอ้งมคีวามมั่นคง มีจุดยืนไม่ลังเลไปๆ มา อคติ 4 ที่ควรตอ้งเว้นคอื ฉันทาคติ 

(อคติเพราะรักหรอืชอบ) โทสาคต ิ(อคติเพราะโกรธ) โมหาคติ (อคติเพราะหลง) ภยาคติ  

(อคติ เพราะกลัวภัย) ผูน้ านั้น มีหน้าที่ตอ้งตัดสินเรื่องราวต่างๆ ต้องจัดการข้อพพิาท  

ต้องแบ่งผลประโยชน์ระหว่างฝา่ยต่างๆ จงึต้องมกีารตัดสินใจ ที่มอีคตินอ้ยที่สุด จงึจะเกิด

ความเป็นธรรม และได้รับการยอมรับ จากทุกๆ ฝ่าย เนื่องจากอคติ เป็นอกุศลที่อยู่ภายใน

จติใจเราเอง จึงเป็นสิ่งที่รู ้และสังเกตได้ค่อนข้างยาก เพราะคนทั้งหลายย่อมเขา้ข้างตัวเอง 

ผูบ้ริหารจงึต้องรู้จักรับฟังความเห็นจากคนรอบข้าง ซึ่งจะสังเกตพฤติกรรมที่อาจเกิดจาก

อคติของเราได้ดกีว่า 

 สรุปว่าเมื่อมีหลักธรรมมะดังกล่าวแล้ว จงึน าไปสู่ ศรัทธา คอื เชื่อผูน้ า ยินดี

กระท าตามด้วยความรักและนับถือ เมื่อมีขวัญและก าลังความขยันขันแข็ง ก็ตามมา 

เรียกว่า เกิดความวิริยะอุตสาหะ พรอ้มกันนั้นผู้บริหารจงึพัฒนาปัญญาควบคู่ไปด้วย   

การกุมหัวใจคนไว้ได้ อุปสรรค ใดก็พ่ายแพ้ในที่สุด แน่นอนว่าผูบ้ริหารท าให้ทุกคนรัก

ศรัทธาไม่ได้ แตถ่้าคนส่วนใหญ่เชื่อม่ันก็เพียงพอแล้ว 

 การบริหารสถานศกึษาแนวใหม่นัน้ ผูบ้ริหารควรมีหลักและกระบวนการบริหาร 

การบริหารการศกึษา หลักการแนวคิดในการบริหาร ภาพรวมของการบริหารทั้งนี้เพื่อให้

การจัดการบริหารสถานศกึษามีความเหมาะสมผูเ้ขียนจะได้กล่าวถึงประเด็นดังกล่าว

เพื่อให้เกิดความเข้าใจและมุมมองในการบริหารสถานศึกษายิ่งขึ้นตอ่ไป ค าจ ากัดความ   

ค าวา่ “การบริหาร”(Administration) ใช้ในความหมายกว้างๆ เช่น การบริหารราชการ    
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อีกค าหน่ึง คอื “การจัดการ” (Management) ใช้แทนกันได้กับค าวา่ การบริหาร สว่นมาก

หมายถึง การจัดการทางธุรกิจมากกว่าโดยนักวิชาการหลายคนได้ระบุ ดังนี้  

 Peter F Drucker : คือ ศิลปะในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผูอ้ื่น     

(ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542: 2) Herbert A. Simon : กล่าวว่าคือ กิจกรรมที่บุคคลตั้งแต ่ 

2 คนขึน้ไป ร่วมมือกันด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่าง

ร่วมกัน (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542: 2) การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการท าให้สิ่งต่างๆ 

ได้รับการกระท าจนเป็น ผลส าเร็จ กล่าวคือ ผูบ้ริหารไม่ใช้เป็นผูป้ฏิบัติ แตเ่ป็นผูใ้ช้ศิลปะ 

ท าให้ผู้ปฏิบัติท างานจนส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้บริหารตัดสินใจเลือกแล้ว (Simon)     

การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผูอ้ื่นเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่าง 

มีประสิทธิภาพ (Sergiovanni) การบริหาร คือ การท างานของคณะบุคคลตั้งแต ่2 คนขึน้ไป 

ที่รวมปฏิบัติการใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกัน (Barnard) การบริหาร หมายถึง กิจกรรมตา่งๆ 

ที่บุคคลตั้งแตส่องคนขึน้ไปร่วมมือกันด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่าง

ใดหรอืหลายๆ อย่างที่บุคคลร่วมกันก าหนดโดยใช้กระบวนอย่างมีระบบและให้ทรัพยากร

ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อย่างเหมาะสม (สมศักดิ์ คงเที่ยง, 2542 : 1)  ส่วนค าว่า         

“การบริหารการศกึษา” หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่บุคคลหลายคนรว่มกันด าเนินการ   

เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดา้น นับแต่ บุคลิกภาพ ความรู ้ความสามารถ เจตคติ 

พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อใหม้ีคา่นิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม โดยกระบวนการ

ต่างๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจนเทคนิค

ต่างๆ อย่างเหมาะสม เพื่อใหบุ้คคลพัฒนาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวติ

อยู่ (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2542: 6) ค าว่า “สถานศกึษา” หมายความว่า สถานพัฒนาเด็ก

ปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การศึกษาพิเศษ ศูนย์การศกึษานอกระบบและตามอัธยาศัย      

ศูนย์การเรียน วิทยาลัย วิทยาลัยชุมชน สถาบันหรอืสถานศกึษาที่เรยีกชื่ออย่างอื่นของรัฐที่

มอี านาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศกึษาตามกฎหมายว่าด้วยการศกึษา

แหง่ชาติและตามประกาศกระทรวง (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา, 2547 : 23) 

  บทบาทของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษามีภารกิจขอบข่ายและการจัด

การศกึษาตามโครงสร้างสายงานที่เปลี่ยนแปลงใหม่และเป็นบทบาทที่ผู้บริหารตอ้งน าไปใช้

หรอืน าไปปฏิบัติ ในภารกิจ 4 ด้าน ดังนี้ 
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   1. การบริหารงานวิชาการ เป็นภารกิจงานในการบริหารงานวิชาการได้

โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้เรยีน โดยยึดผูเ้รียนเป็น

ส าคัญ ประสานความรว่มมือกับครอบครัว องคก์ร หน่วยงานและสถาบันอื่นๆ จัดภารกิจ

งานให้ครอบคลุมการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การ

วัดผลประเมินผล การวิจัย การพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีทางการศกึษา แหล่งเรียนรู ้ 

และการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

   2. การบริหารงบประมาณ เป็นภารกิจงานในการบริหารงบประมาณ 

มุ่งเน้นความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และบริหาร

งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน จัดภารกิจให้ครอบคลุมการเสนอของบประมาณ การ

จัดสรรงบประมาณ บริหารงานการเงิน บัญชี พัสดุและสินทรัพย์ การตรวจสอบติดตาม

และประเมินผล 

   3. การบริหารงานบุคคล เป็นภารกิจงานในการบริหารงานบุคคล มุ่ง

ส่งเสริมให้สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงาน เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศกึษา บุคลากร

ทางการศึกษา ให้ขวัญก าลังใจ ยกย่องเชดิชูเกียรต ิความก้าวหน้างานในอาชีพ จัดภารกิจ

ให้ครอบคลุมการวางแผนอัตราก าลัง การบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติ ราชการ ตลอดจนวินัยและการรักษาวินัย 

   4. การบริหารทั่วไป เป็นภารกิจงานในการบริหารงานทั่วไป เกี่ยวข้องกับ

การจัดระบบการบริหารองค์กรใหบ้รรลุผลตามมาตรฐาน มุ่งเน้นการมีสว่นร่วมของบุคคล 

จัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จัดภารกิจงานให้ครอบคลุม งานส านักงาน 

การพัฒนาระบบเครือข่าย ข้อมูลสารสนเทศ เครือข่ายการศกึษา งานอาคารสถานที่  

การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา การจัดระบบควบคุมภายในและประสานงานราชการ

กับเขตพื้นที่การศกึษาและหน่วยงานอื่น 

 เห็นได้ว่าการบริหารเป็นสาขาวิชาที่มกีารจัดการระเบียบอย่างเป็นระบบ คือมี

หลักเกณฑ์และทฤษฎีที่พึงเช่ือถอืได้ อันเกิดจาการค้นคว้าเชงิวิทยาศาสตร์ เพื่อประโยชน์

ในการบริหาร 

 จากความหมายของทฤษฎี หมายถึง แนวความคิดหรือความเช่ือที่เกิดขึน้อย่าง 

มีหลักเกณฑม์ีการทดสอบและการสังเกตจนเป็นที่แนใ่จ ทฤษฎีเป็น เซท (Set) ของมโน

ทัศนท์ี่เช่ือมโยงซึ่งกันและกันเป็นข้อสรุปอย่างกว้างที่พรรณนาและอธิบายพฤติ

กรรมการบริหารองค์กรการทางศึกษา อย่างเป็นระบบ ถ้าทฤษฎีได้รับการพิสูจนบ์่อยๆ  
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ก็จะกลายเป็นกฎเกณฑ์ ทฤษฎีเป็นแนวความคิดที่มเีหตุผลและสามารถน าไปประยุกต์  

และปฏิบัติได้ ทฤษฎีมีบทบาทในการให้ค าอธิบายเกี่ยวกับปรากฏทั่วไปและชีแ้นะการวิจัย  

การน าหลักทฤษฎีมาใช้พัฒนาวิชาชีพทางการศกึษา การน าหลักทฤษฏีมาใช้นัน้ ผู้บริหาร

ต้องวิเคราะหถ์ึงสภาพปัญหาของโรงเรียนของตนเองก่อนว่า ควรน าทฤษฏีใดมาใช้ในการ

แก้ปัญหามาใช้ ให้เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียนของเรา การใช้ SWOT วิเคราะห์สภาพ

ภายนอกและภายในโรงเรียนหากรู้เขาและรู้เรา ให้รบร้อยครั้งก็ชนะร้อยครั้ง” เป็นหนึ่ง

ประเด็นกลยุทธ์ด้านการศกึของจีนในสมัยโบราณ กล่าวไว้เพื่อแสดงถึงการศกึษาวิเคราะห์

เพื่อให้รูจุ้ดอ่อน จุดแข็งของตนเองและคู่แข่งขัน ที่จะน ามาซึ่งการก าหนดกลยุทธ์หรือ  

แนวทางการสร้างความส าเร็จในการบริหารด าเนินงานใดๆ ได้ตามประสงค์ การศึกษา

วิเคราะห์องค์กร หนว่ยงานหรอืของตัวบุคคล เพื่อทบทวนจุดอ่อน (Weakness) จุดแข็ง 

(Strengths) โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) ในการท างานหรือเรียกสั้นๆ ว่า 

SWOT Analysis เป็นหนึ่งในเครื่องมอืของการศกึษาวิเคราะหเ์พื่อน าไปสู่การแก้ไขปัญหา

ขององค์กร หนว่ยงาน หรอืระดับบุคคล สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารองค์กรได้

หลากหลาย เช่น การก าหนดกลยุทธ์ในการวางแผนธุรกิจ การวางแผนการตลาด แผนการ

ด าเนนิงาน เป็นเครื่องมือขั้นต้นในการท า Five Force ส าหรับการปรับปรุงองค์กร ใช้การ

บริหารทรัพยากรบุคคล หรือกระทั่งการศกึษาวิเคราะห์เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงพฤติกรรม

ของแต่ละบุคคล เพื่อการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น เป็น

การศกึษาเพื่อท าให้เรารู้ว่าอะไรเป็นปัญหาหรอืโอกาสที่เราต้องแก้ไขปรับปรุง ทั้งนี ้SWOT 

Analysis เป็นการระดมความคิดของคนที่เกี่ยวข้อง มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกัน  

ในหลายๆ มุมมอง ที่จะชว่ยในการก าหนดปัญหา ก าหนดวิสัยทัศน ์ประเด็นกลยุทธ์ และ

วางแนวทางแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง  

 การน าทฤษฏีการบริหารมาใช้ ส าหรับผูบ้ริหารที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง

จ าเป็นต้องพัฒนาอยู่เสมอไม่หยุดนิ่ง ตามหลัก “วงจรเดมมิ่ง” คือ วางแผน ปฏิบัติ 

ตรวจสอบ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่มทีฤษฏีใดดีที่สุด แต่ละทฤษฏีเหมาะสมในแตล่ะ

สถานการณ์ ดัง คนโบราณกล่าวว่าไฟไหม้ ในป่า ให้ใช้กิ่งไม้สดดับไฟ ไฟไหม้กลาง

ทะเลทรายใหใ้ช้ทรายดับไฟ ไฟไหม้รมิแม่น้ าให้ใช้น้ าดับไฟ เป็นต้น 

 แนวทางการพัฒนาวิชาชีพโดยทฤษฎีทางการบริหารและวิวัฒนาการการ

บริหารการศกึษา 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



84 
 

 

  ระยะที่ 1 ยุคนักทฤษฎีการบริหารสมัยดั้งเดิม (The Classical organization 

theory) ระหว่าง ค.ศ. 1887 – 1945 (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542 : 10) แบ่งย่อยเป็น  

3 กลุ่มดังนี้ 

   กลุ่มที่ 1 กลุ่มการจัดการเชิงวิทยาศาสตรข์อง เทย์เลอร์ (Scientific  

Management) ของเฟรดเดอริก เทย์เลอร์ (Frederick Taylor) ความมุง่หมายสูงสุดของ

แนวคิดเชงิวิทยาศาสตรค์ือ จัดการบริหารธุรกิจหรอืโรงงานให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด Taylor มองคนงานแตล่ะคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่สามารถปรับปรุง

เพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การได้ เจ้าของต ารับ“The one best way” คือประสิทธิภาพของ

การท างานสูงสุดจะเกิดขึ้นได้ตอ้งขึ้นอยู่กับสิ่งส าคัญ 3 อย่างคอื  

    1.1 เลือกคนที่มคีวามสามารถสูงสุด (Selection) 

    1.2 ฝกึอบบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training) 

    1.3 หาสิ่งจูงใจให้เกิดก าลังใจในการท างาน (Motivation) 

เทย์เลอร์ ก็คือ ผลผลติของยุคอุตสาหกรรมในงานวิจัยเรื่อง “Time and Motion Studies” 

เวลาและการเคลื่อนไหว เชื่อว่ามีวธิีการการทางวทิยาศาสตร์ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เพียง

วิธีเดียวที่ดทีี่สุด เขาเช่ือในวิธีแบ่งงานกันท า ผู้ปฏิบัติระดับล่างตอ้งรับผิดชอบต่อระดับบน 

เทย์เลอร์ เสนอ ระบบการจ้างงาน (จ่ายเงนิ) บนพืน้ฐานการสร้างแรงจูงใจ สรุปหลัก

วิทยาศาสตร์ของเทยเลอร์ สรุปงา่ยๆ ประกอบด้วย 3 หลักการ ดงันี ้1) การแบ่งงาน        

( Division of Labors) 2) การควบคุมดูแลบังคับบัญชาตามสายงาน (Hierarchy) 3) การจา่ย 

ค่าจา้งเพื่อสร้างแรงจูงใจ (Incentive payment) 

   กลุ่มที ่2 กลุ่มการบริหารจัดการ (Administration Management) หรอื 

ทฤษฎีบริหารองคก์ารอย่างเป็นทางการ (Formal Organization Theory) ของ อังรีฟาโยล     

(Henri Fayol) บิดาของทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหาร  

ทั้ง Fayol และ Taylor จะเน้นตัวบุคลปฏิบัติงาน และ วิธีการท างาน ได้ประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลแตก่็ไม่มองดา้น “จติวิทยา” (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542: 17) Fayol ได้เสนอ

แนวคิดในเรื่องหลักเกี่ยวกับการบริหารทั่วไป 14 ประการ แตล่ักษณะที่ส าคัญ มีดังนี้ 

    2.1 หลักการท างานเฉพาะทาง (Specialization) คือการแบ่งงานให้

เกิดความช านาญเฉพาะ ทาง 

    2.2 หลักสายบังคับบัญชา เริ่มจากบังคับบัญชาสูงสุดสู่ระดับต่ าสุด 

    2.3 หลักเอกภาพของบังคับบัญชา (Unity of Command) 
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    2.4 หลักขอบข่ายของการควบคุมดูแล (Span of control) ผูดู้แล   

หนึ่งคนตอ่ 6 คนที่จะอยู่ใต้การดูแลจึงจะเหมาะสมและมีประสิทธิภาพที่สุด 

    2.5 การสื่อสารแนวดิ่ง (Vertical Communication) การสื่อสาร

โดยตรงจากเบื้องบนสู่เบือ้งล่าง 

    2.6 หลักการแบ่งระดับการบังคับบัญชาให้นอ้ยที่สุด คือ ไม่ควรมี 

สายบังคับบัญชายืดยาว หลายระดับมากเกินไป 

    2.7 หลักการแบ่งความรับผิดชอบระหว่างสายบังคับบัญชาและ   

สายเสนาธิการ (Line and Staff Division) 

   กลุ่มที ่3 ทฤษฎีบริหารองค์การในระบบราชการ(Bureaucracy) มาจาก

แนวคิดของ แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ที่กล่าวถึงหลักการบริหารราชการประกอบด้วย 

    3.1 หลักของฐานอ านาจจากกฎหมาย 

    3.2 การแบ่งหน้าที่และความรับผดิชอบ ที่ตอ้งยึดระเบียบกฎเกณฑ์ 

    3.3 การแบ่งงานตามความช านาญการเฉพาะทาง 

    3.4 การแบ่งงานไม่เกี่ยวกับผลประโยชน์ส่วนตัว 

    3.5 มีระบบความมั่นคงในอาชีพ 

 จะอย่างไรก็ตาม ระบบราชการก็มีทั้งขอ้ดีและข้อเสีย ซึ่งในด้าน ข้อเสีย คอื 

สายบังคับบัญชายืดยาวการท างานต้องอ้างอิงกฎระเบียบ จงึชักช้าไม่ทันการแก้ไขปัญหา

ในปัจจุบัน เรยีกว่า ระบบ “Red tape” ในด้านข้อด ีคอื ยึดประโยชน์สาธารณะเป็นหลัก  

การบังคับบัญชา การเลื่อนขั้นต าแหนง่ที่มีระบบระเบียบ แตใ่นปัจจุบันระบบราชการก าลัง

ถูกแทรกแซงทางการเมอืงและทางเศรษฐกิจ ท าให้เริ่มมีปัญหา 

  ระยะที่ 2 ยุคทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) ระหว่าง ค.ศ.  

1945 – 1958 (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542: 10) Follette ได้น าเอาจติวิทยามาใช้และได้

เสนอการแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict) ไว้ 3 แนวทางดังนี้ 

   1. Domination คือ ใชอ้ านาจอกีฝ่ายสยบลง คือให้อกีฝ่ายแพ้ให้ได้  

ไม่ดีนัก 

   2. Compromise คือ คนละครึ่งทาง เพื่อใหเ้หตุการณ์สงบโดย

ประนีประนอม 
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   3. Integration คือ การหาแนวทางที่ไม่มใีครเสียหน้า ได้ประโยชน์ ทั้ง 2 

ทาง (ชนะ ชนะ) นอกจากนี้ Follette ให้ทัศนะน่าฟังว่า “การเกิดความขัดแย้งในหน่วยงาน

เป็นความพกพร่องของการบริหาร” (ภาวิดา ธาราศรสีุทธิ, 2542 : 25) 

 การวิจัยหรือการทดลอง ฮอร์ทอร์น (Hawthon Experiment) ที่ เมโย (Mayo) 

กับคณะท าการวิจัยเริ่มที่ข้อสมมตฐิานว่าสิ่งแวดล้อมมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ

คนงาน มีการค้นพบจากการทดลองคือมีการสร้างกลุ่มแบบไม่เป็นทางการในองค์การ  

ท าให้เกิดแนวความคิดใหม่ที่วา่ ความสัมพันธ์ของมนุษย์ มคีวามส าคัญมาก ซึง่ผล

การศกึษาทดลองของเมโยและคณะ พอสรุปได้ ดังนี้ 

  1. คนเป็นสิ่งมีชีวติ จติใจ ขวัญ ก าลังใจ และความพึงพอใจเป็นเรื่องส าคัญ

ในการท างาน 

  2. เงินไม่ใช่ สิ่งลอ่ใจที่ส าคัญแต่เพียงอย่างเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลต่อ

การจูงใจในการท างานไม่น้อยกว่าเงิน 

  3. การท างานขึน้อยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพคับที่อยู่ได้คับใจอยู่อยาก 

 ข้อคิดที่ส าคัญ การตอบสนองคน ด้านความตอ้งการศักดิ์ศรี การยกย่อง จะ

ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานจากแนวคิด “มนุษยสัมพันธ์” 

 ระยะที่ 3 ยุคการใชท้ฤษฎีการบริหาร (Administrative Theory) หรอืการศกึษา

เชงิพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science Approach) ตั้งแต ่ค.ศ. 1958 – ปัจจุบัน (ภาวิ

ดา ธาราศรีสุทธิ, 2542 : 11) 

 หลักระบบงาน + ความสัมพันธ์ของคน + พฤติกรรมขององค์การ  

 ซึ่งมีแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่หลายๆคนได้แสดงไว้ดังต่อไปนี้ 

  1. เชสเตอร์ ไอ บาร์นาร์ด (Chester I Barnard) เขียนหนังสอืชื่อ The 

Function of The Executive ที่กล่าวถึงงานในหนา้ที่ของผูบ้ริหารโดยให้ความส าคัญต่อ

บุคคลระบบของความร่วมมือองค์การ และเป้าหมายขององค์การ กับความตอ้งการของ

บุคคลในองค์การตอ้งสมดุลกัน 

  2. ทฤษฎีของมาสโลว์ ว่าด้วยการจัดอันดับขั้นของความต้องการของมนุษย์ 

(Maslow – Hierarchy of needs) เป็นเรื่องแรงจูงใจแบ่งความตอ้งการของมนุษย์ตั้งแตค่วาม

ต้องการด้านกายภาพ ความตอ้งการด้านความปลอดภัยความตอ้งการด้านสังคม ความ

ต้องการด้านการเคารพ – นับถือ และประการสุดท้าย คือ การบรรลุศักยภาพของตนเอง 
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(Self-actualization) คือมีโอกาสได้พัฒนาตนเองถึงขัน้สูงสุดจากการท างาน แตค่วาม

ต้องการเหล่านั้นต้องได้รับการสนองตอบตามล าดับขั้น 

  3. ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของแมคกรีกอร์ (Douglas MC Gregor Theory X 

Theory Y) เขาได้เสนอแนวคิดการบริหารอยู่บนพืน้ฐานของขอ้สมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติ

ของมนุษย์ต่างกัน โดยทฤษฎี X  (The Traditional View of Direction and Control) ทฤษฎีนี้

เกิดขอ้สมติฐาน ดังนี้  คนไม่อยากท างาน และหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ คนไม่

ทะเยอทะยาน และไม่คิดริเริ่ม ชอบให้การสั่ง คนเห็นแก่ตนเองมากกว่าองค์การ คนมัก

ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง คนมักโง่ และหลอกง่าย ผลการมองธรรมชาติของมนุษย์เช่นนี้ 

การบริหารจัดการจงึเน้นการใชเ้งิน วัตถุ เป็นเครื่องล่อใจ เน้นการควบคุม การสั่งการ   

เป็นต้น ส่วนทฤษฎี Y (The integration of Individual and Organization Goal) ทฤษฎีขอ้นี้

เกิดจากข้อสมติฐาน คอื คนจะให้ความรว่มมอื สนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน คนไม่เกียจครา้น

และไว้วางใจได้ คนมีความคิดริเริ่มท างานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้อง คนมักจะพัฒนา

วิธีการท างาน และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สรุปที่ศึกษามาเห็นว่าผูบ้ังคับบัญชาจะไม่ควบคุม

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แตจ่ะส่งเสริมให้รูจ้ักควบคุมตนเองหรอืของกลุ่มมากขึ้น 

ต้องให้เกียรตซิึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดระบบการบริหารที่

แตกต่างกันระหว่างระบบที่เน้นการควบคุมกับระบบที่ค่อนข้างให้อิสรภาพ 

 การพัฒนาภาวะผูน้ าสมัยใหม่ ปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนต่างก็มีการ

ปรับตัวกันอย่างขนานใหญ่ และแน่นอนว่าย่อมมกีารเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร  ไม่วา่จะ

เป็นการปรับโครงสรา้งของสายงาน ปรับลดจ านวนพนักงานปรับหน้าที่ความรับผิดชอบ

งาน มีการตื่นตัวในเรื่องของการใชเ้ครื่องมอืในการบริหารและวัดผลในหลายๆ แบบ  มีการ

ก าหนดแผนงานและเป้าหมายของการท างานแต่ละฝา่ยงานไปจนถึงแตล่ะบุคคล  ไปจนถึง

การใชร้ะบบการจา่ยผลตอบแทนแบบ Pay for performance เป็นต้น การเปลี่ยนแปลง

เหล่านีม้ีผลกระทบต่อพนักงานในองค์กรทุกระดับ  โดยเฉพาะในแงข่องความรูส้ึกถึงความ

มั่นคงในอาชีพงานที่ท าอยู่ จนบางครั้งเกิดความไม่แน่ใจ เกิดความเครียด  มีการต่อต้าน

การเปลี่ยนแปลงทั้งต่อหนา้และลับหลัง ขาดความร่วมมอื ฯลฯ  สิ่งที่เกิดขึ้นเหลา่นี้ย่อม

ส่งผลเสียหายต่อองค์กรเป็นอย่างยิ่ง  ความจ าเป็นของผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานในทุกระดับ  

จงึมบีทบาทที่ส าคัญที่จะน าทีมงานของตนเองไปสู่ความส าเร็จ  ภายใต้ความเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น  และนี่คอืความท้าทายในอนาคตของผูน้ าที่จะต้องเผชิญ แต่การพัฒนาภาวะผูน้ า

ของหัวหน้างานถ้าจะให้ได้ผลจรงิๆ  จะต้องมกีารท า Workshop เพื่อละลายพฤติกรรม  
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มี Role Play เพื่อให้พบกับสถานการณ์จ าลอง ปรับทัศนคติและแนวทางปฏิบัติ ซึง่ต้องใช้

เวลาอย่างน้อย 2 ถึง 3 วัน  ดังนั้น เพื่อใหเ้กิดแนวคิด เพื่อที่จะได้เข้าใจถึงบทบาทที่ควรจะ

เป็นและปรับปรุงตนให้อยู่ในจุดที่สมดุล ไม่ยึดตดิกับแนวคิดและวิธีการเก่าๆ            

เพราะความส าเร็จในอดีต มันอาจจะไม่ใช่เป็นสิ่งที่ถูกต้องส าหรับอนาคต แม้จะอ่านมามาก

แค่ไหน แตก่็ไม่มีอะไรดีกว่าที่ได้ลองลงมือปฏิบัติจริง ดังนัน้ การสัมมนาเชิงปฏิบัติจงึมี

ความจ าเป็นส าหรับหลักสูตร Leadership Development 

 

ตอนที่ 5 บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

 

 ในตอนที่ 5 นี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาสภาพทั่วไปของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในประเทศไทยมีจ านวน 183 แห่ง 

ภายใต้การบริหารของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

(ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2552 หนา้ บทน า) 

   1. จัดท าขอ้เสนอนโยบาย แผนพัฒนาการศกึษา มาตรฐานการจัด

การศกึษา และหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

   2. ก าหนดหลักเกณฑ์ แนวทาง และด าเนินการเกี่ยวกับการสนับสนุน

ทรัพยากร การจัดตัง้จัดสรรทรัพยากร และบริหารงบประมาณอุดหนุนการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

   3. พัฒนาระบบการบริหารและส่งเสริมประสานงานเครอืข่ายข้อมูล

สารสนเทศ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งส่งเสริมการ

นิเทศ การบริหาร และการจัดการศึกษา 

   4. ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานของ

เขตพื้นที่การศกึษา 

   5. พัฒนานวัตกรรมทางการศกึษา ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และ

ก ากับดูแลการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน การศกึษาเพื่อคนพิการ ผูด้้อยโอกาส และผู้มี

ความสามารถพิเศษ และประสานส่งเสริมการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของเอกชน องค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น บุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นของเขตพืน้ที่การศกึษา 
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   6. ด าเนนิการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการการศึกษา     

ขั้นพื้นฐานมีขอบข่ายและภารกิจของสถานศกึษามีผูอ้ านวยการสถานศกึษาเป็น

ผูบ้ังคับบัญชาข้าราชการ และรับผดิชอบการบริหารงานที่มีโครงสร้างการบริหารงานตาม

กฎหมายที่มขีอบข่ายภารกิจที่ก าหนด ซึ่งการแบ่งสว่นราชการภายในเป็นไปตาม

กฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษาก าหนด ซึ่งจะแบ่งสว่น

ราชการเป็นกลุ่ม หรอืฝ่าย หรอืงาน ตลอดจนก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการ 

ซึ่งจะต้องครอบคลุมขอบข่ายและภารกิจที่กระทรวงศึกษาธิการกระจายอ านาจการบริหาร

และการจัดการศกึษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร

ทั่วไป โดยมีโครงสร้างการบริหารงานของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 8 โครงสร้างการบริหารงานของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

(ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2552 หนา้ 5) 

 

 บทบาทหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เป็นหน่วยงานทางการศกึษา ที่อยู่ภายใต้การ

ก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน มีอ านาจหนา้ที่ ตามมาตรา 

37 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร ราชการกระทรวงศกึษา พ.ศ. 2546 ดังนี้ 

   1. ด าเนนิการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพืน้ที่

การศกึษา (มาตรา 36) 

อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา ผู้อ านวยการส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษา 

คณะกรรมการเขตพืน้ที่การศึกษา 

ก.ต.ป.น. 

กลุ่มอ านวยการ 

กลุ่มบริหารการเงิน                 

และสินทรัพย์ 

กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานบุคคล 

หนว่ยงานตรวจสอบภายใน 

กลุ่มส่งเสริมสถานศกึษา 

เอกชน กลุ่มนิเทศ ตดิตาม                

และประเมินผม 

 

สถานศกึษา 

กลุ่มส่งเสริมการจัด

การศึกษา 
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   2. มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการศกึษาที่ก าหนดไว้ในกฎหมายนี้ (พรบ.

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ) และกฎหมายอื่นและ 

   3. มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 

    3.1 จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของ ท้องถิ่น 

    3.2 วิเคราะห์การจัดตัง้งบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา 

และหนว่ยงานใน เขตพื้นที่การศกึษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงาน

ข้างตน้รับทราบและก ากับ ตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงาน

ดังกล่าว 

    3.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.4 ก ากับ ดูแล ตดิตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน และ

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.5 ศกึษา วเิคราะห ์วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึษา ในเขตพื้นที่การศึกษา 

    3.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล 

เพื่อส่งเสริมสนับสนุน การจัดและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.7 จัดระบบการประดันคุณภาพการศกึษา และประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    3.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษา

ของเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพืน้ที่

การศกึษา 

    3.9 ด าเนนิการและประสาน สง่เสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    3.10 ประสาน สง่เสริมการด าเนนิงานของคณะอนุกรรมการ และ

คณะท างานด้านการศกึษา 
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    3.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศกึษาธิการใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

    3.12 ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่มไิด้

ระบุให้ เป็นหน้าที่ของผูใ้ดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 

  บทบาทหนา้ที่ของคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา มาตรา 36 ของ

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ก าหนดอ านาจ

หนา้ที่ของคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา ดังนี้ 

   1. ก ากับ ดูแล จัดตัง้ ยุบ รวม หรอืเลิกสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตพืน้ที่

การศกึษา 

   2. ประสาน สง่เสริมและสนับสนุนสถานศกึษาเอกชนในเขตพื้นที่

การศกึษา  

   3. ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองสว่น ท้องถิ่น ใหส้ามารถจัด

การศกึษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศกึษา  

   4. ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กร

ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคม

อื่นที่จัดการศกึษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศกึษา 

   5. หน้าที่อื่นๆ ตามกฎหมายก าหนด  

  มาตรา 23 ของ พรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

พ.ศ. ๒๕๔๗ ก าหนดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา มีอ านาจและหน้าที่ ดังตอ่ไปนี้ 

   1) พิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการ ศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา รวมทั้งการก าหนดจ านวนและอัตรา

ต าแหน่งและเกลี่ยอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ นโยบาย การบริหารงานบุคคล ระเบียบ 

หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. ก าหนด 2) พิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งตั้ง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพืน้ที่การศกึษา เช่น การบรรจุ แต่งตัง้     

1) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 2) ผูอ้ านวยการสถานศกึษา 3) รองผูอ้ านวยการส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา 4) ต าแหนง่ผู้บริหารที่เรียกชื่ออย่างอื่นตามมาตรา 38 ข (7) 5) 

ต าแหน่งศกึษานิเทศก์ 6) ต าแหน่งบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2) และ   

7) ต าแหนง่ที่มวีิทยฐานะช านาญการ ต าแหน่งวิทยฐานะช านาญการพิเศษและเชี่ยวชาญ 
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อนุมัตกิารบรรจุแต่งตัง้ข้าราชการครู ในอ านาจหน้าที่ผู้อ านวยการสถานศกึษา ต าแหนง่  

1) ต าแหน่งครูผูช่้วย 2) ต าแหนง่ครู 3) ต าแหน่งบุคลากรทางการศกึษาอื่น ตามมาตรา 38 

ค (2) ในสถานศกึษา การย้าย คือ อนุมัตกิารย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ไปด ารงต าแหน่งในหนว่ยงาน การศกึษาอื่น ภายในเขตพืน้ที่การศกึษาหรือต่างเขตพืน้ที่

การศกึษา อนุมัตกิารย้ายสับเปลี่ยนหนา้ที่หรอืย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศกึษาหรอืต าแหน่งที่มลีักษณะบริหารตามที่ 

ก.ค.ศ.ก าหนด โดยยึดหลักการให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งหนึ่งดังกล่าวได้ไม่เกิน 4 ป ีและ 

การโอน 3) ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผูบ้ริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพืน้ที่การศกึษา และ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพืน้ที่การศกึษา เช่น เห็นชอบการเลื่อนขัน้

เงินเดือนขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  4) พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการ

ด าเนนิการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ตามที่ก าหนดไว้ใน

พระราชบัญญัตินี้ รับทราบการรายงานการด าเนินการทางวินัย (มาตรา 104) กรณี

ความผิดทางวินัยอย่างไม่ร้ายแรง ให้รายงานสิ้นสุดที ่อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา เป็น

องค์กรที่มีอ านาจพิจารณาความผิดอย่างร้ายแรง (มาตรา 100) ส าหรับข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา ยกเว้นต าแหน่งซึ่งมีวทิยฐานะเช่ียวชาญพิเศษ 

พิจารณาการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษภาคทัณฑ ์ตัดเงนิเดือน หรอืลดขั้นเงินเดือน พิจารณา

การรอ้งทุกข์ของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ดเห็นว่าตนไม่ ได้รับความเป็น

ธรรมหรอืมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระท าของผูบ้ังคับบัญชา หรอืการแตง่ตั้ง

คณะกรรมการการสอบสวนทางวินัย เป็นต้น 5) สง่เสริม สนับสนุนการพัฒนา การ

เสริมสรา้งขวัญก าลังใจ การปกป้องคุ้มครองระบบคุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการ 

ยกย่องเชิดชูเกียรตขิ้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในหน่วยงานการ ศกึษาของ

เขตพื้นที่การศกึษา ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ยกย่องเชดิชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

การปกป้องคุ้มครองระบบคุณธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การ

จัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา เป็นต้น  

6) ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในหน่วยงานการศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษา ก าหนดหลักเกณฑ์

วิธีการในการก ากับ ดูแล ติดตามการบริหารงานบุคคลของ สพท. สถานศกึษาก าหนด
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หลักเกณฑ์ วธิีการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการครู โดยยึดหลักคุณธรรม มีความ

เที่ยงธรรมเปิดเผย โปร่งใสและพิจารณาจากผลการปฏิบัติการเป็นหลัก และความ

ประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ถ้าครูผูน้ั้นเป็นครู

ให้พิจารณาผลการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ตอ่ผูเ้รียน เป็นหลัก(สอดคล้องกับ ก.ค.ศ)  

7) จัดท าและพัฒนาฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน

การศกึษาในเขตพื้นที่การศึกษา จัดท าฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ก าหนดวิธีการพัฒนาฐานข้อมูลและน ามาใช้ในการบริหารงานบุคคล 8) จัดท ารายงาน

ประจ าปีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในหน่วยงานการศกึษาเพื่อเสนอ ก.ค.ศ. ก าหนดรูปแบบและจัดท ารายงานประจ าปีฯ  

ต่อ ก.ค.ศ. 9) พิจารณาให้ความเห็นชอบเรื่องการบริหารงานบุคคลในเขตพืน้ที่การศกึษา 

ที่ไม่อยู่ในอ านาจและหนา้ที่ของผู้บริหารของหน่วยงานการศกึษา 10) ปฏิบัติหน้าที่อื่น

ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรอืตามที่ ก.ค.ศ. มอบหมาย  

 

 บทบาทหน้าที่ตาม พรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา 

  มาตรา 24 ของ พรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ก าหนดให้ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาเป็นผู้บริหารราชการในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาและเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในเขต

พืน้ที่การศกึษา และมีอ านาจหน้าที่ 1) รับผิดชอบในการปฏิบัติงานราชการที่เป็นอ านาจ

และหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา และตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษา

มอบหมาย 2) เสนอแนะการบรรจุและแต่งตัง้ และการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นที่อยู่  

ในอ านาจและหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 3) พิจารณาเสนอความดีความชอบ

ของผู้บริหารสถานศกึษา 4) จัดท าแผนและส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในหน่วยงานการศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 5) จัดท าทะเบียนประวัติ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 6) จัดท ามาตรฐานคุณภาพ

งาน ก าหนดภาระงานขั้นต่ า และเกณฑก์ารประเมินผลงานส าหรับ ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 7) ประเมินคุณภาพการ

บริหารงานบุคคลและจัดท ารายงานการบริหารงานบุคคลเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่
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การศกึษาเพื่อเสนอ ก.ค.ศ. ต่อไป 8) ปฏิบัติหนา้ที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 

กฎหมายอื่น หรอืตามที่ ก.ค.ศ. มอบหมาย 

  สรุป ได้ว่าส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเป็นระบบการจัดแบ่งเขตพืน้ที่

การศกึษาเป็นการจัดระบบและกระจายอ านาจการจัดการศกึษาให้ครอบคลุมมากขึน้      

มีการแบ่งเขตพื้นที่การศกึษาออกเป็น 2 ระดับ คอื เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา     

และเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 

ตอนที่ 6 แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) 

 

 ในการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร        

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาในครั้งนี้ใชร้ะเบียบวิธีวิจัย (Methodology)  

ที่เรยีกว่า “การวิจัยและพัฒนา” (Research and Development: R&D) การวิจัยและพัฒนา

เป็นระเบียบวิธีวิทยาการวิจัยที่นักวิจัยในทวีปยุโรป เอมริกา และมหาวิทยาลัยระดับโลก 

นิยมใชก้ันอย่างแพร่หลายมากนับตั้งแต่ ค.ศ. 1945 เป็นต้นมา (ชวนณรงค์ ชื่นจันทร์, 

2549) เนื่องจากเป็นระเบียบวิทยาการวิจัยที่ใชเ้ทคนิคการวิจัย (Method) แบบผสมผสาน 

(Mix-method) และเป็นกระบวนการสร้างองค์ความรูโ้ดยอาศัยการวิจัยประเภทต่างๆ กับ

กระบวนการพัฒนา (องอาจ นัยพัฒน์, 2551; วิโรจน์ สารรัตน, 2551) 

 ส าหรับในประเทศไทยนั้นเริ่มน าการวิจัยและพัฒนามาใช้ตัง้แต่หลังสงครามโลก

ครั้งที่ 2 (พ.ศ.2482) และได้รับความนยิมอย่างแพร่หลายในช่วงปี พ.ศ. 2513 – 2523  

เป็นต้นมา ซึ่งเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2525 - 

2529) ที่ได้ส่งเสริมให้การวิจัยและพัฒนาเข้ามามีบทบาทส าคัญในฐานะที่เป็น “เครื่องมอื”

แสวงหาความรู้เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการผลติสิ่งใหม่ๆ ทางด้านวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีส าหรับใช้ในการพัฒนาอุตสาหกรรมทีจ าเป็นต้องอาศัยเทคโนโลยีใหม ่          

ในกระบวนการผลติ และการบริการสูง รัฐบาลจึงจัดสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงานต่างๆ

อย่างเช่น ส านักงานคณะกรรมการการวิจัยแห่งชาติ (วช.) และส านักงานกองทุนสนับสนุน

การวิจัยแห่งชาติ (สกว.) เพื่อน าทุนเหล่านั้นไปสนับสนุนการวิจัยและจัดทุนวิจัยจากรัฐบาล

ให้กับมหาวิทยาลัยและหนว่ยงานวิจัยที่มีพันธกิจหลักเกี่ยวข้องกับการวิจัยและพัฒนา

จ านวนมากและทั่วถึง (ชวนณรงค ์ ชื่นจันทร์, 2549) 
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 6.1 นิยามและความหมาย 

  เนื่องจากการวิจัยและพัฒนามีบทบาทส าคัญและขยายวงกว้างเป็นอย่าง

มาก ทั้งในวงการศกึษา นักการศกึษา นักธุรกิจและอุตสาหกรรม และนักเศรษฐศาสตร์ 

ต่างตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยีสมัยใหม่และหันมาใช้นักวิทยาศาสตร์นัก

คณิตศาสตร ์วศิวกร และผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ ใหม้าท างานในหน่วยงานวิจัยและ

พัฒนาของบริษัท และการอุตสาหกรรม บริษัททางด้านการวิจัยและพัฒนาด้าน

อุตสาหกรรมเจรญิเติบโตอย่างรวดเร็วมากทั้งในสหรัฐอเมริกา ยุโรป และญี่ปุ่น 

ซึ่งนอกจากจะก่อใหเ้กิดผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  สิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ  แล้วยังก่อให้เกิดเทคโนโลยี 

ขั้นสูงขึน้อีกด้วยแสดงว่าการวิจัยและพัฒนามีบทบาทโดยตรงตอ่การปฏิวัติโลกทั้งโลก     

สู่ความเป็นสังคมโลก (Globalization) และความเป็นยุคข่าวสาร (Information Age) ของโลก

อย่ารวดเร็วจึงมนีักวิชาการต่างๆ ได้ให้ความมายของการวิจัยและพัฒนาไว้อย่าง

หลากหลาย ดังนี้ 

   ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2545) ได้ให้ความหมายของการวิจัยและพัฒนา

ว่าการวิจัยและพัฒนา (R & D: Research and Development) เป็นกระบวนการของ

การศกึษาการเรียนรู้ และการคิดค้นเพื่อที่จะมุ่งหวังใหเ้กิดการค้นพบความรู้ความเข้าใจ  

ในเทคนิคหรอืวิธีการใหม่ๆ อย่างมเีหตุผลและเป็นระบบ รวมทั้งการน าสิ่งที่ได้มกีารคิดค้น

หรอืค้นพบมาแล้วมาท าการออกแบบ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สินค้า กระบวนการ

ผลติ การให้บริการมีลักษณะรูปแบบใหม่ๆ หรือการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับ 

นราศรี  ไววนิชกุล และชูศักดิ์  อุดมศร ี(2533) ที่กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนาหมายถึงงาน

ที่ลักษณะสร้างสรรค์ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มพุนคลังความรู ้ทั้งความรูท้ี่

เกี่ยวกับมนุษย์ วัฒนธรรม และสังคม และการใช้ความรู้เหลา่นีเ้พื่อประดิษฐ์คิดคน้สิ่งที่เป็น

ประโยชน์ใหม่ 

   สิรมิา  ภิญโญอนันตพงษ์ (2550 อ้างถึงในทิศนา  แขมมณี และสร้อยสน   

สกลรักษ์, 2540) กล่าวถึงจุดมุ่งหมายและลักษณะเฉพาะของการวิจัยและพัฒนา 

(Research and Development) ว่าด้วยการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา เรยีกว่า         

อาร์แอนด์ด ี(R&D) มีจุดมุง่หมายเพื่อเชื่อโยงงานวิจัยที่คิดค้นให้สามารถน ามาใช้ปฏิบัติการ

วิจัยและพัฒนาทางการศกึษาประด้วยวงจรของการผลิตงานโดยเริ่มต้นจากการสร้างการ

ทดสอบภาคสนาม น าผลที่ได้มาแก้ไขปรับแต่งใหเ้หมาะสมซึ่งอาจปรากฏอยู่ในงานวิจัย
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พืน้ฐานและงานวิจัยประยุกต์ ส่วนส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (2547) ได้กล่าวถึง

เป้าหมายของการวิจัยและพัฒนาว่า เป้าหมายหลักของการวจิัยและพัฒนา คือ การน า

ผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์เพื่อการแก้ปัญหาในกระบวนการผลิต การตลาด อุตสาหกรรม 

หรอื สังคมฯลฯ ดังนั้นการวัดความส าเร็จของโครงการวิจัยและพัฒนาจงึวัดที่ความส าเร็จ

จากการที่ผลงานนั้นๆ ถูกน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ เชิงนโยบาย หรอืใน             

เชงิสาธารณะ 

   ธัญวดี  มงคลพันธ์ (2544) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาเป็น

กระบวนการ  ที่เป็นระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวิธีกระบวนการ 

เชงิวิทยาศาสตร์ผสมผสานกับกระบวนการวิจัยประยุกต์ มีลักษณะเป็นการศกึษาวิจัย 

เชงิทดลอง (Experimental study) มีการศกึษา การออกแบบ และการทดลองเพื่อ

ตรวจสอบผลด้วยวิธีการที่เป็นระบบระเบียบก่อนน าออกไปประยุกต์ใช ้ผลิตหรอืเผยแพร่ 

โดยมีกระบวนการของการพัฒนา การทดสอบภาคสนามและวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากการ

ทดสอบ ถึงแมว้่าการพัฒนาจะประกอบด้วยการวิจัยพื้นฐานและการวิจัยประยุกต์ 

เพื่อจุดประสงคพ์ื้นฐานในการค้นพบ   สิ่งใหม่ 

   สุพักตร ์ พิบูลย์ (2550; วัลลภ  สุระก าธร, 2551; ลาวัลย์  ทีค า, 2551) 

ต่างให้แนวคิดที่สอดคล้องกันว่า การวิจัยและพัฒนาเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการแก้ปัญหา 

(Process) หรอืพัฒนางานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ และสร้างนวัตกรรมเพื่อ

แสวงหาองค์ความรู้ใหม่ หรือการน าเอาองค์ความรูท้ี่มีอยู่เดิมไปสู่ผลผลติหรอืสิ่งประดิษฐ์ 

กระบวนการ หรอืบริการ หรอืระบบบริหารจัดการที่ใหมห่รอืดีกว่าเดิม หรือมีประโยชน์

มากกว่าเดิมอย่างชัดเจน ผลการวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยเพื่อสรา้งหรอืพัฒนา

นวัตกรรมและตรวจสอบประสิทธิภาพของนวัตกรรมที่พัฒนาขึ้นและตามด้วยการวิจัยเพื่อ

ตรวจสอบประสิทธิภาพ 

   ธเนศ  ข าเกิด (2540; อุทัย  บุญประเสริฐ, 2548) ให้ทัศนะว่า การวิจัย

และพัฒนาเป็นการน าผลการวิจัยมาใชใ้นการบริหารหรือการศกึษาวิจัยที่มุ่งแก้ปัญหาหรือ

พัฒนาใหเ้กิดคุณภาพเมื่อผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบปัญหาและเกิดความตระหนัก  

ในปัญหาก็จะคิดรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่มักเรียกว่านวัตกรรมเพื่อใช้ในการ

แก้ปัญหาหรอืพัฒนางานดังกล่าว โดยที่รูปแบบการพัฒนาที่มักเรียกว่านวัตกรรมเพื่อใช้ 

ในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางานดังกล่าว โดยที่รูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่คิดขึน้

จะต้องมเีหตุผลหลักการหรือทฤษฏีรองรับ ทั้งนี้อาจเลือกใช้วธิีการปรับปรุงในสิ่งที่มีผู้อื่น

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



98 
 

 

ได้ศึกษาหรอืเคยใช้ได้ผลในสถานการณท์ี่เป็นปัญหาเดียวกันมาก่อนหรืออาจคิดวิธีการขึน้

ใหม่ก็ได้แต่การท าให้รู้ หรือมั่นใจได้วา่วิธีการที่คิดค้นขึ้นนั้นดีหรือไม่ จ าเป็นต้องน ามา

ทดลองจรงิ มกีารเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อพสิูจน์วา่สามารถน าไปเผยแพร่ให้ผูอ้ื่นได้ทราบ

หรอืน าไปใช้ตอ่ไป 

   Brog and Gall (1979 อ้างถึงใน วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2551) ได้ให้แนวคิด

ว่า ผลงานการวิจัยและพัฒนานับได้ว่าเป็นผลงานที่มปีระโยชน์มีคุณค่ายิ่งที่ช่วยสร้างสรรค์

พัฒนานวัตกรรมทั้งรูปแบบการท างานและผลผลติให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น โดยได้หลอม

รวมงานวิจัยหลายประเภทบูรณาการไว้อย่างเป็นระบบครบวงจร ดังนั้น ในปัจจุบัน

หนว่ยงานต่างๆ ที่มุง่พัฒนาคุณภาพงาน จึงต่างให้ความสนใจอบรมบุคลากร และรณรงค์

ส่งเสริมให้บุคลากรผลติผลงานวิจัยและพัฒนาอย่างกว้างขวางมากขึ้น เพราะว่าการวิจัย

พัฒนาเป็นงานที่มีลักษณะสร้างสรรค์ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มพูนคลังความรู้ 

ทั้งความรูท้ี่เกี่ยวกับมนุษย์ วัฒนธรรมและสังคม และการใชค้วามรูเ้หล่านี ้เพื่อประดิษฐ์

คิดค้นสิ่งที่เป็นประโยชน์ใหม่ๆ (Organization for Economic co-operation and 

Development (OECD, 1993) ซึ่งเป็นมูลเหตุที่ส าคัญที่ต้องมีการวิจัยและพัฒนา ก็คือความ

ต้องการสิ่งใหม ่สิ่งประดษิฐ์ใหม่ ต้องการผลิตภัณฑใ์หม่ๆ ที่ก้าวหน้า ต้องการสิ่งที่มี

ประสิทธิภาพสูงในการแก้ไขปัญหาและการพัฒนา ตอ้งการสิ่งที่ดกีว่าเดิม ก้าวหน้า

กว่าเดิมหรอืก้าวหน้ายิ่งขึ้น ต้องการระบบการด าเนินงานและเทคโนโลยีขัน้สูง ซึ่งสิ่งเหล่านี้

ส าหรับระบบธุรกิจและอุตสาหกรรมแล้ว จะหมายถึงความก้าวหน้า ความเป็นผูน้ าหรอื

ความเป็นเจา้แหง่ประสิทธิภาพ เจ้าแห่งเทคโนโลยีขัน้สูง เจา้แหง่ตลาด และสุดยอดคือ

อิทธิพล ผลประโยชน์และก าไร ความตอ้งการมสีิ่งใหม ่สิ่งประดิษฐ์ใหม ่ระบบเทคโนโลยี

ใหม่ดังกล่าวนั้น เป็นความต้องการในระดับพืน้ฐานของมนุษย์โดยทั่วไป การท าให้เกิด     

สิ่งใหม่ ให้มสีิ่งใหม่ การประดิษฐ์สิ่งใหม ่การพัฒนาของเก่าให้ดียิ่งขึน้และการพัฒนาสิ่ง

ต่างๆ ขึ้นใหม่นัน้มีวธิีจัดกระท าได้แตกต่างมากมาย หลายวิธีดว้ยกัน 

   พฤทธิ์ ศริิบรรณพิทักษ์ (2531; วรรณี  โสมประยูร, 2546) กล่าวว่าเมื่อ

น าการวิจัยและพัฒนามาใช้ในวงการศึกษานั้นถูกเรียกว่า การวิจัยและพัฒนาทาง

การศกึษา(Educational Research and Development หรอื R&D) เป็นการพัฒนาการศกึษา

โดยพืน้ฐานการวิจัย (Research Based Education Development) เป็นกลยุทธ์หรอืวิธีการ

ส าคัญวิธีหนึ่งที่นิยมใช้ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการศกึษา โดยมุ่งเน้นหลัก

เหตุผลและตรรกวิทยา เป้าหมายหลักคือ ใชเ้ป็นกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบ
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คุณภาพของผลผลติทางการศกึษา (Education product) อันหมายถึงวัสดุครุภัณฑ์ทาง

การศกึษา ได้แก่ หนังสือแบบเรียน ฟิล์ม สไลด์ เทปเสียง เทปโทรทัศน์ คอมพิวเตอร์และ

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ เป็นต้น และเพื่อคิดค้นแนวคิดและการปฏิบัติเกี่ยวกับการเรียนการ

สอนใหม่ๆ ขึน้ในวงการศึกษา หรือที่เรยีกว่า “นวัตกรรมทางการศึกษา” เพื่อมุ่งแก้ไข

ปัญหาหรอืปฏิรูปคุณภาพของการจัดการศกึษาในแง่มุมตา่งๆ 

   Kerligner (1973 อ้างถึงใน วิโรจน ์ สารรัตน, 2551) ให้แนวคิดวา่การ

วิจัยและพัฒนา (R&D) จงึเป็นรูปแบบการวิจัยที่มุง่เน้นการทดลองใช้และการปรับปรุงแก้ไข

“ผลผลิต” (product) ที่ตอ้งการพัฒนาขึน้โดยมีค าถามว่าจะ “ผลติอะไร” ท าอย่างไรจึงจะ 

“พัฒนาผลผลติ” นั้นใหม้ีคุณภาพและเมื่อทดลองใชแ้ล้ว “ผลผลติ” นั้นน าไปใช้ประโยชน์

หรอืน าไปเผยแพร่ตอ่ไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองใชน้ั้น นิยมใชรู้ปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง 

(quasi-experimental design) บุคคลที่เข้าไปเกี่ยวข้องกับการทดลองใชผ้ลผลติที่พัฒนาขึน้

ถือเป็น “subject” หรอืเป็นมนุษย์ทดลองมีการทดสอบสมมตฐิาน นอกจากนี้แล้วการวิจัย

และพัฒนายังเป็นกระบวนการแสวงหาความรูค้วามเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ เกี่ยวกับผลผลิต 

กระบวนการ และการบริการที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบ แล้วประยุกต์ความรูห้รือความ

เข้าใจที่ได้จาการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรือปรับปรุงใหเ้กิดผลผลิต กระบวนการ และการ

บริการแบบใหม่ขึ้น ซึ่งมีประสิทธิภาพและเป็นที่ต้องการจ าเป็นของบุคคล ตลาด หรอื

องค์การใดๆ มากยิ่งขึน้ เมื่อพิจารณาในแง่มุมเฉพาะการวิจัยและพัฒนาทางด้าน

พฤติกรรมศาสตรแ์ละสังคมศาสตร์ สามารถใหค้วามหมายได้ว่าเป็นกระบวนการศกึษา

ค้นคว้าที่กระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูน “คลัง” ความรู้

หรอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ๆ ของมนุษย์ สังคมและวัฒนธรรมแลว้ประยุกต์ความรูห้รอื

ความเข้าใจดังกล่าวไปใช้สง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้ การปรับประยุกต์ใชใ้นวงการธุรกิจ  

และอุตสาหกรรม ซึ่งพบว่านิยมใชก้ันมากในเรื่องการออกแบบผลติภัณฑ ์(Product design) 

การตลาด (Marketing) งานผลติและกระบวนการผลิตของโรงงาน (Manufacturing) การ

เพิ่มรายได้ (Revenue growth) การลดต้นทุน (Cost reduction) การขยายส่วนแบ่งตลาด 

(Increase market-share) การคิดวิธีรักษาระดับก าไรให้ยั่งยืน (Sustain profitability)     

การเป็นผู้น าในผลิตภัณฑ์ใหม่ (Sustain product innovation) และการผลิตสินคา้ต้นทุนต่ า

ออกสู่ตลาดใหเ้ร็วกว่าคู่แขง่ทางธุรกิจ 
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 6.2 ความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

  ในด้านความส าคัญของการวิจัยและพัฒนานั้นอุทัย  บุญประเสริฐ (2548) 

อ้างถึงใน ชวนณรงค ์ ช่ืนจันทร์, 2549) กล่าวถึงความส าคัญของการวิจัยและพัฒนาว่า

มูลเหตุที่ส าคัญที่ตอ้งมกีารวิจัยและพัฒนา ก็คือความต้องการสิ่งใหม ่สิ่งประดษิฐ์ใหม่ 

ต้องการผลติภัณฑใ์หม่ๆ ที่ก้าวหน้าต้องการสิ่งที่มปีระสิทธิภาพสูงในการแก้ปัญหาและ

การพัฒนา ตอ้งการสิ่งที่ดีกว่าเดิม ก้าวหน้ากว่าเดิมหรือก้าวหน้ายิ่งขึ้น ต้องการระบบการ

ด าเนนิงานและเทคโนโลยีขัน้สูงซึ่งสิ่งเหล่านีส้ าหรับระบบธุรกิจและอุตสาหกรรมแล้วจะ

หมายถึงความก้าวหนา้ ความเป็นผู้น า หรอืความเป็นเจ้าแหง่ประสทิธิภาพ เจ้าแห่ง

เทคโนโลยีขัน้สูง เจ้าแหง่ตลาด และสุดยอดคืออทิธิพล ผลประโยชน์และก าไร  

ความตอ้งการมสีิ่งใหมส่ิ่งประดิษฐ์ใหม ่ระบบและเทคโนโลยีใหมด่ับกล่าวนั้น เป็นความ

ต้องการในระดับพืน้ฐานของมนุษย์โดยทั่วไปส่วนการท าให้เกิดสิ่งใหม ่ใหม้ีสิ่งใหม่  

การประดษิฐ์สิ่งใหม่ การพัฒนาของเก่าใหด้ีขึ้น และการพัฒนาสิ่งตา่งๆ ขึน้ใหม่น้ันมีวธิี   

จัดกระท าได้แตกต่างมากมายหลายวิธีด้วยกัน การใชร้ะบบการวิจัยและพัฒนา หรือ 

(R&D) นั้น เป็นวิธีหนึ่งซึ่งมีกระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวิธี

กระบวนการเชิงวิทยาศาสตร์ผสมผสานกับกระบวนการวิจัยประยุกต์ มีลักษณะเป็นการ

ศกึษาวิจัยเชงิทดลอง (Experimental study) มีการศกึษา มกีารออกแบบและมีการทดลอง 

เพื่อตรวจสอบผลด้วยวิธีการที่เป็นระบบระเบียบ ก่อนน าออกประยุกต์ใช้ ผลติหรอืเผยแพร ่

ส่วน สุพักตร์  พิบูลย์ (2548, อ้างถึงใน ชวนณรงค ์ ช่ืนจันทร์, 2549) นักประเมิน

การศกึษากล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็นส่วนหนึ่งใน

ขบวนการแก้ปัญหา (Process) หรอืพัฒนางานของผูบ้ริหาร เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ และ

สร้างนวัตกรรมซึ่งมี 2 แบบคือ 1) สร้างนวัตกรรมด้านการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปน็

รูปธรรม เชน่จรวด เครื่องมือวัด ฯลฯ 2) สร้างนวัตกรรมด้านการพัฒนาวิธีการ (Method 

Process) เชน่ทฤษฎีใหม ่โมเดลใหม ่วธิีการแก้ปัญหาของผู้บริหาร 

 จากความหมายการวิจัยพัฒนาของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า การ

วิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้หรอืสรรค์สรา้งความเข้าใจในแง่มุมใหม่

อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยเริ่มตน้จากการตั้งโจทย์หรอืหัวข้อปัญหา วางแผน

กระบวนการปฏิบัติที่ท าให้ได้มาซึ่งความรูห้รือความเข้าใจใหมอ่ันเป็นรากฐานส าคัญยิ่งเพื่อ

ประยุกต์ใชเ้ป็นต้นแบบการพัฒนาหรอืแก้ปัญหาที่ก าหนดไว้ และสิ้นสุดด้วยการตรวจสอบ

จรยิธรรมและความถูกต้องเช่ือถือได้ของกระบวนการและผลของการแสวงหาความรูห้รอื
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สร้างความเข้าใจเพื่อสรา้งต้นแบบการพัฒนาทั้งหมด ก่อนเผยแพร่ออกไปสู่ผู้ใช้และสังคม

ในวงกว้างดว้ยความรักผดิชอบ โดยการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาโดยใช้

กระบวนการวิจัยและพัฒนาของ R1D1…R2D2…R3D3…RiDi และท้ายสุดคือการวิจัยกึ่ง

ทดลอง เพื่อน านวัตกรรมที่มีคุณภาพไปพัฒนางานด้านต่างๆ และน าไปเผยแพร่ต่อไป 

 

 ขั้นตอนหรอืกระบวนการวิจัยและพัฒนา 

  จากการศกึษากระบวนการการวิจัยและพัฒนาที่พัฒนาโดยนักวิชาการ 

 และผูว้ิจัยได้รวบรวมไว้ เพื่อศกึษาเป็นแนวทางในการวิจัยและพัฒนาในครั้งนี้ ดังนี้ 

   วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555) ได้ก าหนดแนวคิด เพื่อก าหนด

กระบวนการวิจัยและพัฒนา (R&D) “โปรแกรมพัฒนา.....” ในทางศึกษาว่า แนวคิดการ

วิจัยและพัฒนา (R&D) ที่ได้ยึดถือ คอื 1) แนวคิดเกี่ยวกับ “MAKE THEM KNOW WHAT TO 

DO, THEN ENCOURAGE THEM DO WHAT THEY KNOW” หรอื”LIND TO ON-THE-JOB 

APPLICATION” และ 2) แนวคิดเกี่ยวกับการศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ถือเป็น

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัยว่า “มีจุดมุ่งหมายเพื่ออะไร มีรูปร่างหนา้ตาเป็นอย่างไรและ    

จะพัฒนาอย่างไร” ดังนัน้วิธีด าเนนิการวิจัยในบทที่ 3 จึงเริ่มต้นดว้ยการน าเอา “โปรแกรม

พัฒนา.ที่ถือเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย” นั้น เป็นตัวตั้งต้นของการด าเนินการวิจัย      

ในขั้นตอนที่ 1 และในการออกแบบในการวิจัยภาคสนาม จะเป็นการออกแบบให้มโีครงการ

อย่างนอ้ย 2 โครงการ คอื “โครงการพัฒนาความรูใ้ห้กับกลุ่มทดลอง” และ “โครงการ

กลุ่มทดลองน าความรูสู้่การปฏิบัติ” ดังภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 9 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา (R&D) ตามทัศนะของวิโรจน์ สารรัตนะ 

จากภาพแสดงขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา (R&D) ตามทัศนะของวิโรจน ์สารรัตนะ 

ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน มีรายละเอียดเพิ่มเติมดังนี้ 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาที่ 

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย 

ผลจากการศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 
 

ขั้นตอนท่ี 1 

ขั้นตอนท่ี 2 

1) การตรวจสอบ “โปรแกรมพัฒนา....ท่ีถอืเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย” ท่ีพัฒนาได้

จากบทท่ี 2 2) การปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

การจัดท าคู่มอืประกอบโปรแกรม (เพื่อน าไปพัฒนาบุคลากร) 

ขั้นตอนท่ี 3 
การตรวจสอบคุณภาพคู่มือประกอบโปรแกรมและการปรับปรุงแก้ไข 

ก) การตรวจสอบภาคสนามเบือ้ต้นและการปรับปรุงแก้ไข 

ข) การตรวจสอบภาคสนามคร้ังส าคัญและปรับปรุงแก้ไข 

ค) การตรวจสอบเพื่อการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข 

 ขั้นตอนท่ี 4 
การสร้างเครื่องมือเพื่อการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

ขั้นตอนท่ี 5 
1) การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม 

ก) โครงการพัฒนาความรู้ให้กับกลุ่มทดลอง 

ข) โครงการกลุ่มทดลองน าความรู้ปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม 

2) สรุปผลการทดลอง และปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม 

  

 

 

ขั้นตอนท่ี 6 1) การเขียนรายงานการวจิัย 

2) การเผยแพร่ผลการวจิัย 
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 ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบแนวคิด เพื่อการวิจัยและการปรับปรุง

แก้ไข ประกอบด้วย 2 กิจกรรม คือ 

  1.1 การตรวจสอบ “โปรแกรมพัฒนา....ที่ถือเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย” 

ที่ได้จากบทที่ 2 อาจด าเนินการโดยวิธีการขา้งลา่งนี ้วธิีการใดวิธีการหนึ่ง หรือก าหนด

เพิ่มเติม หรอื หลายวิธีผสมกัน (mixed) เชน่ 

   1.1.1การสัมภาษณ์เชิงลกึ (in-depth interview) ผูท้รงคุณวุฒิ ทั้งทรง 

คุณวุฒิ ทั้งทางวิชาการและทางการปฏิบัติ เป็นใครและจ านวนเท่าไรกับเกณฑ์ที่จะก าหนด 

   1.1.2 การอภิปรายกลุ่มเป้าหมาย (focus group discussion) เป็น

กลุ่มเป้าหมายที่มีจุดมุ่งหมายจะน าโปรแกรมไปเผยแพร่และใช้ประโยชน์ 

   1.1.3 การวิจัยเชงิส ารวจ (survey study) เพื่อสอบถามความเห็นจาก

กลุ่ม ตัวอย่างของประชากรที่เป็นกลุ่มเป้าหมายที่จะน าโปรแกรมไปเผยแพร่และใช้

ประโยชน์ 

  1.2 การปรับปรุงแก้ไข โปรแกรมตามข้อเสนอแนะที่ได้รับ 

 

 ขั้นตอนที่ 2 การจัดท าคู่มือประกอบโปรแกรม ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก  

คือ การจัดท าคู่มอืประกอบโปรแกรมในโครงการอย่างน้อย 2 โครงการ คอื 

  2.1 โครงการพัฒนาความรูใ้หก้ับกลุ่มทดลอง เป็นความรู้เกี่ยวกับ  

“นวัตกรรม” ที่จะพัฒนาขึน้ และความรูเ้กี่ยวกับ “งาน” ที่จะให้พวกเขาปฏิบัติ จึงมักเป็น

โครงการที่มกีิจกรรมเกี่ยวกับการฝึกอบรม การสัมมนา การศกึษาดูงานต้นแบบ การศกึษา

เป็นกลุ่ม การศกึษาด้วยตนเองเป็นต้น 

  2.2 โครงการกลุ่มทดลองน าความรู้สูก่ารปฏิบัติ ในลักษณะที่เป็น on the  

Developing ดังนัน้ กิจกรรมที่ก าหนดในโครงการ อาจเป็นการมอบหมายใหศ้กึษาค้นคว้า 

การสัมมนากลุ่มย่อย การเป็นพี่เลีย้ง เพื่อนช่วยเพื่อน การประชุม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

การถอดบทเรียน หรืออื่นๆ ที่เช่ือมโยงไปถึงภาระงานที่ก าหนดให้ปฏิบัติเป็นระยะๆ 

 ขั้นตอนนีถ้ือเป็นภาระงานที่หนักส าหรับผูว้ิจัย ต้องใช้เวลา ความขยัน อดทน 

และความพยายามสูง อย่างน้อยก็ประมาณ 1 ภาคเรียน แต่ก็ขึน้กับผลการท างานในระยะที่

ผา่นมาของผู้วิจัยด้วย หากในบทที่ 2 ผูว้ิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องไว้ได้ดีก็จะท าให้

มี “ความรู้” ที่จะน ามาจัดท าเป็นคู่มอืประกอบโปรแกรมที่เพียงพอ ทั้งในส่วนที่เกี่ยวกับ 

“นวัตกรรม” และเกี่ยวกับ “งาน” และขอให้ข้อสังเกตด้วยว่า “คู่มือประกอบโปรแกรม”    
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นีอ้าจเป็นคู่มอืที่เป็นเอกสารตามที่นิยมใช้กันโดยทั่วไป หรอือาจเป็นคู่มอืเพื่อ e-learning 

เชน่ แผน่ซีดี เพื่อศกึษาจากคอมพิวเตอร์ เป็นต้นหรอือาจผสมกันหลากหลายลักษณ์ 

 

 ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบโปรแกรมและการปรับปรุงแก้ไข ระยะนี้

ประกอบด้วย 3 กิจกรรมหลัก แต่ก็ไม่ตายตัว ผู้วิจัยอาจปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม 

โดยยึดจุดมุ่งหมายเพื่อการตรวจสอบและการปรับปรุงแก้ไข 

  3.1 การตรวจสอบภาคสนามเบือ้งตน้และการปรับปรุงแก้ไข (preliminary 

field Checking and revision) กับกลุ่มเป้าหมาย ผูเ้กี่ยวข้อง ผู้มีส่วนได้เสีย และอื่นๆ แล้วแต่

ความเหมาะสมกับงานวิจัย จ านวนหนึ่ง ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลกึ (in-depth interview) 

หรอืโดยอภิปรายกลุ่มเป้าหมาย (focus group discussion) แล้วแต่กรณี หรอืทั้งสองวี       

มีจุดมุ่งหมายในการตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรม ที่อาจใช้หลักเกณฑ์ความถูกต้อง 

(accuracy) ความเป็นไปได้ (feasibility) ความสอดคล้อง (congruency) และความเป็น

ประโยชน์ (utility) 

  3.2 การตรวจสอบภาคสนามครั้งส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข (main field  

Checking and revision) กับกลุ่มเป้าหมาย ผู้เกี่ยวข้อง ผูม้ีสว่นได้เสียและอื่นๆ แล้วแตค่วาม

เหมาะสมกับงานวิจัยจ านวนหนึ่ง ที่ไม่ซ้ ากับ ข้อ 1 ด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลกึ (in-depth 

interview) หรอืโดยการอภิปรายกลุ่มเป้าหมาย (focus group discussion) แล้วแต่กรณี หรอื

ทั้งสองวิธี มีจุดมุ่งหมายในการตรวจสอบคุณภาพของโปรแกรม ที่อาจใช้เกณฑ์พิจารณา

เชน่เดียวกันกับข้อ 1 คือ ความถูกต้อง (accuracy) ความเป็นไปได้ (feasibility) ความ

สอดคล้อง (congruency) และความเป็นประโยชน์ (utility) 

  3.3 การตรวจสอบเพื่อการยืนยันและการปรับปรุงแก้ไข (confirmative 

checking And revision) อาจใชแ้บบสอบถามกลุ่มเป้าหมาย ผูเ้กี่ยวข้อง ผู้มีสว่นได้เสีย  

และอื่นๆ จ านวนหนึ่ง ที่ไม่ซ้ ากับ 1 และข้อ 2 โดยอาจประยุกต์ใชเ้ทคนิคการวิเคราะหห์าค่า

ดัชนคีวามสอดคล้อง (Item Objective Congruence Index: IOC) ระหว่าง “ความรู้”         

ที่ก าหนดในคู่มอืประกอบโปรแกรมกับวัตถุประสงค์ที่คาดหวังให้เกิดขึน้จากการวิจัย    

และพัฒนา R&D) มาใช้ผลจากการตอบแบบสอบถาม น ามาวิเคราะหห์าค่า IOC หาก

รายการใดมีค่าตามเกณฑท์ี่ก าหนด เช่น สูงกว่า .50 ก็แสดงว่า “ความรู”้ มีความ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่คาดหวัง นอกจากนั้น หากในแบบสอบถามมคี าถามแบบ
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ปลายเปิด และได้รับข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรับแก้ไข ก็น าขอ้เสนอแนะนั้นไปพิจารณา

ปรับปรุงแก้ไขคู่มอืประกอบโปรแกรมด้วย 

 

 ขั้นตอนที่ 4 การสร้างเครื่องมือเพื่อการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม   

ประยุกต์จากแนวคิดของ Guskey (2000) ควรมีแบบประเมิน 5 ประเภท คือ 

  4.1 แบบประเมินปฏิกิรยิา (reaction)ของกลุ่มทดลองต่อโครงการแตล่ะ 

โครงการหลังสิ้นสุดการด าเนินงานของโครงการนัน้ๆ เพื่อดูประสทิธิผลของโครงการและ

หาข้อบกพร่องในการปรับปรุงแก้ไข โดยอาจวิธีการระดมสมอง การถอดบทเรียน หรอือื่นๆ 

เพื่อให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับ (reflection) ตามความเหมาะสม 

  4.2 แบบประเมินความรู ้(knowledge) ของกลุ่มทดลอง โดยเฉพาะความรู้

จากการด าเนินตาม “โครงการพัฒนาความรู้ของกลุ่มทดลอง” ทั้งนีเ้พื่อใหท้ราบถึงระดับ

ของความรู้ ความเข้าใจทักษะ และทัศนคต ิว่ามีมากเพียงพอที่จะน าไปสู่การปฏิบัติได้

หรอืไม่ หลังจากมีการด าเนินงานตามโครงการประเภทนีแ้ล้ว 

  4.3 แบบประเมินการน าความรูสู้่การปฏิบัติ (from knowledge to action)     

ของกลุ่มทดลอง เป็นการประเมินหลังจากที่มกีารด าเนินงานตาม “โครงการน าความรู้     

สู่การปฏิบัติ” ไปแล้วระยะหนึ่ง โดยอาจมกีารประเมินเป็นระยะๆ หรอืเมื่อมีการสิน้สุด

โครงการในตอนท้ายของการวิจัย 

  4.4 แบบประเมินการเปลี่ยนแปลง (change) โดยอาจใช้แบบสอบถาม    

แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกต แบบบันทึกข้อมูล ภาพถ่าย หรอือื่นๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการ

เปลี่ยนแปลงในมิตติ่างๆ เช่น การเปลี่ยนแปลงในงานที่ปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงใน

บรรยากาศองค์การ การเปลี่ยนแปลงในเทคนิคหรอืวิธีการท างาน และอื่นๆ โดยอาจเก็บ

ข้อมูลจากผูเ้กี่ยวข้องหลายฝา่ย 

  4.5 แบบประเมินผลการเรียนรูท้ี่เกิดขึน้กับนักเรียน (student learning 

outcome) ในกรณีที่โปรแกรมนัน้ส่งผลถึงนักเรียนด้วย อาจเป็นแบบประเมินความรู้    

ความเข้าใจทักษะ ทัศนคติ หรอือื่นๆ รวมทั้งความพึงพอใจของนักเรียนตอ่ปรากฏการณ์  

ที่เกิดขึน้จากการวิจัย แล้วแต่กรณี แต่หากโปรแกรมนั้นไม่ส่งผลตอ่นักเรียน ก็ไม่ตอ้งมแีบบ

การประเมนินี้ 

  เหตุผลที่สร้างเครื่องมอืในขั้นตอนนี้ ก็เพื่อให้ได้เครื่องมือการประเมินที่มี

ความตรงเชิงเนื้อหากับโปรแกรมที่ได้รับจากการตรวจสอบยืนยันแล้วจากขั้นตอนที่ 3 ทั้งนี ้
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เครื่องมือที่สร้างขึ้นจะต้องมีกระบวนการพัฒนาคุณภาพเชน่เดียวกับการวิจัยประเภทอื่น

ด้วยเช่นกัน เช่น การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาโดยการสอบถามความเห็นจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง แล้ววเิคราะหห์าค่า IOC รวมทั้งการน าไปทดลองใช้

เครื่องมือ (try out) เพื่อหาค่าความเชื่อม่ัน (reliability) เป็นต้น 

 

 ขั้นตอนที่ 5 การทดลองโปรแกรมในภาคสนาม (trial) ถือเป็นภาระงาน    

ที่หนัก ขั้นตอนหนึ่ง ม ี2 กิจกรรมหลัก คือ 

  5.1 ด าเนนิการทดลองใช้โปรแกรมในหน่วยงานที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ที่อาจ

ได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ตามเกณฑท์ี่ผู้วจิัยก าหนด ส่วนใหญ่ใช้รูปแบบการวิจัย

กึ่งทดลอง (Quasi-experiment) รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เชน่ แบบการวิจัยแบบกลุ่มควบคุม

ไม่ได้สุ่มแต่มกีารทดสอบก่อนและหลังการทดลอง (nonrandomized control-group 

pretest-posttest design) แบบวิจัยอนุกรมเวลา (time series design) แบบวิจัยอนุกรมเวลา

แบบมีกลุ่มควบคุม (control-group time series design) เป็นต้น Leedy (1993) แล้วแต่

ความเหมาะสม ผู้วิจัยก็ควรศกึษาระเบียบวิธีวิจัยของรูปแบบที่เลือกน ามาใช้ และมีการ

ด าเนนิงานตามระเบียบวิธีวิจัยนัน้ 

  การทดลองโปรแกรมในภาคสนามนี้ อาจใช้ระยะเวลา 6 เดือน เพื่อให้มเีวลา

เพียงพอต่อการด าเนินงานในโครงการ 2 ประเภท คือ 1) โครงการพัฒนาความรูก้ลุ่ม

ทดลองในระยะเริ่มแรกของการทดลอง 2) โครงการกลุ่มทดลองน าความรูสู้่การปฏิบัติ 

โดยผู้วจิัยสามารถก าหนดช่ือโครงการได้ตามความเหมาะสม 

  5.2 สรุปผลการทดลอง และปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม โดยการสรุปผลนั้น    

มีจุดมุ่งหมายเพื่อดูว่าโปรแกรมที่พัฒนาขึน้นั้นมีคุณภาพส่งผลตอ่การเปลี่ยนแปลงที่ขึ้น

ตามเกณฑท์ี่ผูว้ิจัยก าหนดในมิติต่างๆ ตามเครื่องมอืการประเมินที่สร้างขึ้นตอนที่ 5 หรอืไม่  

ในกรณีการปรับปรุงแก้ไขนั้น เป็นการปรับปรุงแก้ไข โปรแกรมโดยพิจารณาข้อมูลจากการ

สังเกต การบันทึก การสัมภาษณ์ การถอดบทเรียน และอื่นๆ ที่ผู้วิจัยใช้ในทุกระยะของการ

ด าเนนิการทดลอง 

 

 ขั้นตอนที่ 6 การเขียนรายงานการวิจัยและการเผยแพร่ผลการวิจัย 

  6.1 การเขียนรายงานผลการวิจัย บทที่ 4 ควรมี 2 ส่วน คอื 

   6.1.1 ผลการตรวจสอบกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัยและการปรับปรุงแก้ไข 
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   6.1.2 ผลการจัดท าคู่มือประกอบโปรแกรม 

   6.1.3 ผลการตรวจสอบโปรแกรมและการปรับปรุงแก้ไข 3 ระยะ 

    6.1.3.1 ผลการตรวจสอบภาคสนามเบือ้งตน้และการปรับปรุงแก้ไข 

(preliminary field checking and revision) 

    6.1.3.2 ผลการตรวจสอบภาคสนามครั้งส าคัญและการปรับปรุงแก้ไข 

(main field checking and revision) 

    6.1.3.3 ผลการตรวจสอบเพื่อการยนืยันและการปรับปรุงแก้ไข 

(confirmative checking and revision) 

    6.1.3.4 ผลการสร้างเครื่องมอืเพื่อการทดลองในภาคสนาม 

    6.1.3.5 ผลการทดลองโปรแกรมในภาคสนาม (trial) เป็นการบรรยาย

ถึงเหตุการณท์ดลองในภาคสนาม แสดงผลจากแบบประเมินต่างๆ ที่ใช้ 

    6.1.3.6 ผลผลติสุดท้าย (final product) จากการวิจัย คือ นวัตกรรมที่

เป็น “โปรแกรมพัฒนา” ที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขจากข้อมูลสะท้อนกลับ (reflection) ที่

ได้รับในช่วงการด าเนินการทดลองใช้โปรแกรม 

  6.2 การเผยแพร่ผลงานวิจัย เชน่ การน าเสนอผลงานวิจัยในการสัมมนา

วิชาการ การตีพมิพ์ในวารสาร การจัดพิมพ์คู่มอืประกอบโปรแกรมเป็นเอกสารหรอืต ารา  

    สุพักตร ์ พิบูลย์ และคณะ (2552) ได้กล่าวถึงกระบวน การวิจัยและ

พัฒนา อาจเริ่มด้วยระบบของการวเิคราะหส์ภาพปัญหาให้ชัดเจน แล้วเข้าสู่การพัฒนา

ทางเลือก หรอืวิธีการใหม่ๆ ซึ่งระยะของการพัฒนาทางเลือกจะมีขัน้ตอนคล้ายคลึงกับการ

วิจัยโดยทั่วไป แต่เป็นการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรมใหไ้ด้มาตรฐานก่อนที่จะท าการทดลอง

ใช้ในสภาพจรงิ เพื่อตรวจสอบคุณภาพของนวัตกรรม 

 โดยทั่วไปการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม จะมีขัน้ตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

  ขั้นที่ 1 พัฒนาต้นแบบ 

  ขั้นที่ 2 ทดลองใช้นวัตกรรม 

  ขั้นที่ 3 สรุปผลการทดลองหรอืเขียนรายงาน 

 ในการสร้างต้นแบบนวัตกรรม นักวิจัยและพัฒนาจะต้องตรวจสอบและ

ปรับปรุงตน้แบบนวัตกรรมอย่างตอ่เนื่องในลักษณะของ R&D ดังนี้ 

 1. ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม (review literature) 

2. สร้างต้นแบบนวัตกรรม (D1 = development ครั้งที่ 1) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



108 
 

 

3. ตรวจสอบประสิทธิภาพในกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก (R1 = research ครั้งที่ 1) 

4. ปรับปรุงตน้ฉบับ (D2) 

5. ทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ขึ้น (R2) 

6. ด าเนนิการจนได้ตน้แบบนวัตกรรมที่มคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาดังกล่าวข้างตน้ ของสุพักตร์  พิบูลย์ และคณะ 

(2552) แสดงภาพประกอบ ต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              

 

ภาพประกอบ 10 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาผลผลติ (product) ตามทัศนะของ 

สุพักตร ์วบิูลย์ และคณะ 

 

 นักวิชาการในชุมชนการวิจัย (2552) สรุปไว้วา่ กระบวนการวิจัยและพัฒนา

ใช้ได้ทั้งวิธีการเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเชงิคุณภาพ เช่น โครงการ

พัฒนาชีวติ แก้ปัญหายาเสพติดอย่างยั่งยืน โครงการดังกล่าวเริ่มจากพืน้ฐานที่ว่าการ

พัฒนาจะถาวรต่อเมื่อประชาชนให้ความรว่มมอื มองเห็นปัญหา หระหนักในปัญหาและหา

ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม (review literature) 

สร้างต้นฉบับนวัตกรรม (D1 = development ครั้งที่ 1) 

ตรวจสอบประสิทธิภาพในกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก (R1 = research ครั้งที่ 1) 

ปรับปรุงตน้ฉบับ (D2) 

ทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ขึ้น (R2) 

ด าเนนิการจนได้รับต้นแบบนวัตกรรมที่มคีุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด มห
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วิธีการแก้ไขพัฒนาดว้ยชุมชนเองไม่ใชง่านของเจา้หนา้ที่สาธารณสุข จากพืน้ฐานดังกล่าว 

ผูด้ าเนนิการวิจัยจะจัดกิจกรรมตา่งๆ ของชุมชนโดยให้ชุมชนเตรียมพร้อม และพัฒนา

วิชาการคุณภาพชวีิตไปเรื่อยๆ จนสามารถใหป้ระชาชนยอมรับกิจกรรมการพัฒนาด้วย

ตนเอง และประพฤติปฏิบัติเป็นอัตโนมัติตอ่ไป เป็นการถาวร วธิีการประเมินใช้การสังเกต

อย่างมสี่วนร่วมและการสัมภาษณ์อย่างเป็นทางการตัง้แตต่้นจนเปลี่ยนทัศนคติและ

พฤติกรรมได้ในที่สุด จากนั้นผู้วจิัยจึงเขียนรายงานเผยแพร่วธิีการและขั้นตอนการปฏิบัติ

ออกเผยแพรใ่ห้สังคมทราบ ก่อใหเ้กิดกระบวนการรว่มมอืระหว่างนักวิจัยและผูใ้ช้

ผลการวิจัยหรอืกลุ่มเป้าหมายวิธีการวิจัยที่เป็นกระบวนการ R&D ที่ชัดเจน ซึ่งการ

ออกแบบการวิจัยนี้ ค าถามการวิจัยควรเป็นค าถามที่บ่งบอกถึงการพัฒนาหรอืหาแนวทาง 

รูปแบบในการพัฒนา ดังแสดงในภาพ 

 

 

การวจิัยเชงิส ารวจ                การวเิคราะห์สภาพปัจจุบัน / ปัญหา 

 

การพัฒนา                 สร้างนวัตกรรมท่ีใชแ้ก้ปัญหา / พัฒนา 

 

                                    น านวัตกรรมไปทดลองใช ้

 

                                     การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

การวจิัย                                 สรุปผล 

 

                                เขียนรายงาน 

 

       การเผยแพร่          เผยแพร่  
 

 

ภาพประกอบ 11 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา (ชุมชนการวิจัย, 2552) 

 

 นอกจากนีสุ้วัฒนา  สุวรรณเขตนิคม (2540 อ้างถึงใน แสงรุนยี์  มีพร, 2552) 

กล่าวถึง การวิจัยและพัฒนาว่า เป็นการพัฒนารูปแบบหนึ่งที่ใช้การวิจัยเป็นเครื่องมือหรอื

เป็นวิถีทางกลยุทธ์ในการด าเนินงาน ทั้งนีเ้พราะเชื่อว่าการพัฒนาจะเป็นไปอย่างมีชีวติชีวา 
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(active) หากนักพัฒนาใช้กระบวนการวิจัยในการพัฒนางาน เพราะจะท าให้นักพัฒนาเห็น

ภาพของงานโดยตลอดอย่างชัดเจน และนักพัฒนาจะแน่ใจในทิศทางและลักษณะการ

พัฒนาที่ด าเนินการไปในแต่ละขัน้ ว่าจะตรงเป้าหมายในการท างาน ซึ่งเป้าหมายคือการ

พัฒนา (การเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น ในทิศทางหรอืในลักษณะที่ตอ้งการ) มีล าดับขั้นของการ

วิจัยและพัฒนา ดังภาพประกอบ ตอ่ไปนี้ 
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I ขั้นตอนการพัฒนา II การใชว้ิจัยเป็นเครื่องมือ 

(ตัวอย่างโปรแกรมการวิจัย) 

D1 ก าหนดเป้าหมายการพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

D2 ประเมินสภาวะเริ่มตน้ 

 

 

 

 

D3 วางกระบวนการด าเนนิการ

และปรับปรุงและพัฒนาไปเรื่อยๆ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 ล าดับขั้นของการวจิัยและพัฒนา ตามทัศนะของสุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม 

 

R 1 ก ข     

 
          ค 

(วิจัยเอกสาร) 

ก ข     

 

          ค 

R 2 (ส ารวจ) 

ก ข     
 

          ค 
R 3    (ประเมิน) 

X)Baseline) 

ก ข     
 

          ค 

R 4 (วิจัยเอกสาร)

 ส ารวจ) 

R 5            

 

 

(ทดลอง 1) 

 
(ทดลอง 2) ก 

ข

 
ค 

R 6 

 ก 

ข
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I ขั้นตอนการพัฒนา II การใชว้ิจัยเป็นเครื่องมือ 

(ตัวอย่างโปรแกรมการวิจัย) 

D4 ถึงเป้าหมาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 ล าดับขั้นของการวจิัยและพัฒนา ตามทัศนะของสุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม 

(ต่อ) 

 นงลักษณ์  วริัชชัย และสุวิมล  ว่องวาณิช (2544) กล่าวว่า ขัน้ตอนหลักในการ

ด าเนนิการวิจัยและพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินการที่ส าคัญแบ่งตามกระบวนการหลักเป็น 

2 ขั้นตอน คอื ขัน้ตอนการวิจัย (R) และขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งอาจด าเนินการตาม

ขั้นตอนทั้งสองซ้ าๆ กันหลายรอบก็ได้ โดยทั่วไปการวิจัยและพัฒนาทางอุตสาหกรรมมี

ขั้นตอนการด าเนินการ 4 ขั้นตอนคือ นักวิจัยเริ่มตน้ด าเนินการขั้นตอนแรก เป็นขั้นตอน 1 

(R1) เพื่อแสวงหาความรู้และแนวทางการพัฒนาผลติภัณฑน์ ามาจัดท าแผนพัฒนา

ผลติภัณฑ ์ขัน้ตอนที่สอง เป็นการพัฒนาตอนที่ 1 (D1) ซึ่งนักวิจัยปฏิบัติการพัฒนา

ผลติภัณฑต์ามแผนพัฒนาที่ก าหนดไว้ ขัน้ตอนที่สาม เป็นขั้นตอนการวิจัยตอนที่ 2 (R2) 

เพื่อตรวจสอบและประเมินคุณภาพของผลิตที่พัฒนาขึ้น หาข้อบกพร่องและวิธีการ

ปรับปรุงแก้ไข ขัน้ตอนที่ 4 เป็นขั้นตอนการพัฒนาตอน 2 (D2) เพื่อปรับปรุงและพัฒนา

ผลติภัณฑ ์ทั้งนี้นักวิจัยอาจด าเนนิการตามขั้นตอนที่สามและขั้นตอนที่สี่ ซ้ าๆ หลายรอบ

จนกว่าจะได้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด กระบวนการวิจัยและพัฒนาจึงมี

ขั้นตอนเรียงจาก R1 – D1 – R2 – D2…. ซึ่งอาจมขีั้นตอนต่อเนื่องไปจนกว่าจะได้ผลิตภัณฑ์

ที่มคีุณภาพได้มาตรฐาน ดังภาพประกอบ 
 

 

 

ก 
 

(ทดลอง 3) 
R 7 
 

 

 

ข 

ค 

R 8  (ประเมินสภาวะสิ้นสุด) ก ข ค 
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ภาพประกอบ 13 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาตามแนวคิดของนงลักษณ์ วิรัชชัย และ  

สุวิมล วอ่งวาณิช (2544) 

 

 จากกระบวนการวิจัยและพัฒนาตามทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  

สรุปได้วา่ กระบวนการที่ส าคัญของการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วยการศกึษาแนวคิด 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม สร้างตน้ฉบับนวัตกรรม ตรวจสอบประสิทธิภาพและ

ปรับปรุงตน้ฉบับหลายๆ ครั้งการทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างในขั้นตอนสุดท้าย และการสรุป

และเผยแพร่ ในการทดลองด าเนนิการในรูปกิจกรรมของโครงการ เพื่อเตรยีมความพร้อม

ผูเ้กี่ยวข้อง และโครงการทดลองใช้นวัตกรรม เพื่อให้เกิดการพัฒนาคน ใหค้นมีความรู้  

และทักษะเพียงพอที่จะน านวัตกรรมไปพัฒนางาน และหนว่ยงาน แล้วประเมินผลการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ทั้งในคน ในงาน และหนว่ยงาน โดยผูว้ิจัยสามารถปรับปรุง

กระบวนการให้มคีวามสอดคล้อง และเหมาะสมกับนวัตกรรมที่จะผลติ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยประยุกต์ใชก้ระบวนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ดังภาพประกอบที่น าเสนอในบทที่ 3 ต่อไป 

 จากการศกึษาสรุปการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R&D)  

ได้วา่ เป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผลผลิต (product) ซึ่งผลผลตินีใ้นทางธุรกิจ

อาจเรียกว่า “ผลติภัณฑ์” ที่เป็นตัวสินคา้ ในทางการศกึษาอาจเรียกว่า “นวัตกรรม” ที่อาจ

 R1 

การวจิัยเพื่อท าแผนพัฒนา 

 D1 

การพัฒนาตามแผนพัฒนา 

 R2 

การวจิัยเพื่อตรวจสอบ 
 R2 

การวจิัยเพื่อตรวจสอบ 

 D1 

การพัฒนาตามแผนพัฒนา 
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เป็นวัตถุ (material) หรอือาจเป็นหลักการ (principle) แนวคิด (concept) หรอืทฤษฎี 

(theory) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงเทคนิคหรอืวิธีการเพื่อการปฏิบัติดว้ย ในกรณีที่เป็นวัตถุนั้น 

อาจเห็นได้ในสาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศกึษา สว่นที่เป็นหลักการ แนวคิด และทฤษฎีน้ัน

อาจมองเห็นได้ในสาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาวิชาอื่นๆ รวมทั้งสาขาวิชาการ

บริหารการศกึษาด้วย เช่น แนวคิดการจัดการความรู ้แนวคิดการบริหารแบบยึด

สถานศกึษาเป็นฐานแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ เป็นต้น โดยมีเหตุผลในการพัฒนาผลผลิต

หรอืนวัตกรรมนัน้ว่า เป็นผลสืบเนื่องมาจากความเปลี่ยนแปลงหรอืความก้าวหนา้ของ

นวัตกรรมทางการศกึษา ทั้งที่มกีารพัฒนาเปลี่ยนแปลงในตัวของนวัตกรรมเอง หรอืการ

เกิดขึ้นใหมข่องนวัตกรรม จึงจ าเป็นต้องพัฒนาวิชาชีพบุคลากรใหก้้าวทันต่อความ

เปลี่ยนแปลงหรอืความก้าวหนา้นั้น  มีกระบวนการในการพัฒนาผลผลติหรอืนวัตกรรม  

ในรูปแบบของ R1D1..R2D2..R3D3..RiDi มีขั้นตอนสุดท้ายคือใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง 

(quasi-experimental design) ในภาคสนามจรงิ มจีุดมุ่งหมายหลักเพื่อทดสอบคุณภาพของ

ผลผลิตในลักษณะ If X…then Y และเพื่อการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของผลผลติหรอื

นวัตกรรมนั้นดว้ย จากนั้นจึงมกีารเผยแพรเ่พื่อน าไปใช้ในวงกว้างต่อไป โดยนวัตกรรมนั้น

อาจมลีักษณะเป็นการรับน ามาจากที่อื่น (adopt) หรอืมีการปรับมาจากที่อื่น (adapt) หรอืมี

การรเิริ่มสร้างสรรค์ขึ้นใหม่ (creation) วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) การวิจัยและพัฒนาเป็น

รูปแบบหนึ่งในการพัฒนาวิชาชีพ (professional development) ซึ่งเป็นเรื่องของการท า

บางอย่างเพื่อใหบุ้คคลได้รับเนื้อหามากขึ้น และมีศักยภาพที่สามารถท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น  Heron (1996); Hughes and Norris (2001); Guskey (2000) 
 

ตอนที่ 7 บทสังเคราะห์โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ 

 บุคลากร 

 

 ในตอนที่ 7 นี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาบทสังเคราะห์โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบ     

ใฝ่บริการของบุคลากร ผลการพัฒนาการเรียนรู้ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียน จากการใช้

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของบุคลากร การประเมนิผลโปรแกรมพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ และการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา รายละเอียดดังนี้ 
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 การสังเคราะหท์ี่น าไปสู่ขั้นตอนของการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของ

บุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย (R&D)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14 การพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากร 

 

 บทสังเคราะหโ์ปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐานจากการศกึษาแนวคิดการประยุกต์ใช้ โครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (log 

frame) ตามที่ วิโรจน์ สารรัตนะ ได้นาเสนอไว้แลว้นั้น ผู้วิจัยจะได้นามาใช้เป็นแนวทางการ

สังเคราะหโ์ปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาโดยการตั้งค าถามเพื่อหาค าตอบในแต่ละประเด็น ดังนี้ 

  

 

 

แนวคิด 

เพื่อการ 

วจิัย 

จาก 

บทท่ี2 

 

 
 

ตรวจสอบ 

กรอบแนวคิด 

โดยผู้ทรงคุณ 

วุฒิปรับปรุง 

แก้ไข แล้ว 

จัดท า 

รายละเอียด 

ของ

โปรแกรม 

 

 
 

ตรวจสอบ

และ 

ปรับปรุง 

โปรแกรม

จาก 

ผู้เกี่ยวข้อง 

ครั้งที่1 

5-10 ราย 

(R2D2) 

ครั้งที่2 

15-25 ราย 

(R3D3) 

R1D1บ 

 

สร้าง 

เครื่องมอื 

เพื่อใช้ใน 

การ 

ทดลองใช ้

โปรแกรม 

และ

พัฒนา 

คุณภาพ 

เครื่องมอื 

 

 

การทดลอง

ใช้โปรแกรม

ใน 

ภาคสนาม

จริง 

ด้วยวธิีวิจัย

ก่ึง 

ทดลอง 

สรุป 

ผลการ                   

วจิัย และ 

ปรับปรุง 

โปรแกรม

จาก 

กิจกรรม 
AAR* 
R4D4 

 

*AAR=After Action 

Review 
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 1. ผลการพัฒนาการเรียนรู้ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นกับผู้เรยีน จากการใช้

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บรกิารของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาคอือะไร  

  การวิจัยในครั้งนี้มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา เพื่อให้กลุ่มทดลองมคีวามรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 

ตามที่จ าเป็นในการให้บริการทางการศกึษาและมีการน าไปสู่การปฏิบัติในภาระงานเพื่อ

ก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพในการบริหารสถานศกึษา ซึ่งประกอบด้วย การท างานเป็นทีม การ

พัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ การสื่อสาร และการเป็นผูน้ า ดังนั้น ผลจากการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา จงึไม่คาดหวัง

ว่าจะส่งผลต่อคุณลักษณะและการเรียนรู้ของผูเ้รียนได้อย่างสมบูรณ์ เนื่องจากการพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรเป็นเพียง การพัฒนาความรู ้และทักษะของบุคลากร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและส่งเสริมให้  น าความรู้และทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติใน

ภาระงานของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาคือ การบริการด้วย 1) ความคิด

สร้างสรรค์  2) ความซื่อสัตย์สุจรติ 3) การมวีิสัยทัศน ์4) ความน่าเชื่อถือ และ 5)ภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการ  โดยคาดหวังผลการบริการตามภาระงานมีประสิทธิภาพซึ่งที่เกิดจากการที่

บุคลากรน าความรูแ้ละทักษะที่ได้รับไปปรับใช้ในหนา้ที่ที่รับผดิชอบ นอกจากนั้น เป็นที่

ทราบกันดีว่า การที่จะพัฒนาการเรียนรู้ของผูเ้รียนตามที่คาดหวังให้เกิดขึน้จะต้องใช้

ระยะเวลาที่ตอ่เนื่องยาวนาน แตง่านวิจัยในครั้งนีเ้ป็นการวิจัยและพัฒนา (R&D) ที่ก าหนด

จะให้มกีารทดลองในภาคสนามจริง   

 

  2. ประเมินผลโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของบุคลากร

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากลุ่มเป้าหมายน าไปสู่การปฏิบัติอย่างไร    

   จาก “โปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา” ในงานวิจัยนี้ ผูว้ิจัยจะประเมิน “ผลงานที่เกิดจากการ   

ที่กลุ่มเป้าหมายน าความรูท้ักษะไปสู่การปฏิบัติในหนา้ที่” หลังจากการทดลองโปรแกรม

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  

ในภาคสนาม ด้านความคิดสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจรติ การมวีิสัยทัศน ์ความน่าเชื่อถือ 

และภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



117 
 

 

  3. การพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บรกิารของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา: พัฒนาในประเด็นอะไร ใช้รูปแบบการพัฒนาอย่างไร 

คาดหวังให้เกิดการเรยีนรู้อะไร และคาดหวังให้เกิดการปฏิบัติอะไร 

   จากการศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับหลักการ แนวคิด และทฤษฎี

เกี่ยวกับการบริการในหัวข้อที่ 3 พบว่า การบริการมคีวามส าคัญและมีประโยชน์ต่อ

องค์การและบุคลากร คอื 1) การบริการช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนข์อง

องค์การ 2) การบริการช่วยมุ่งงานเมื่อมีการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุม 

องค์การ 3) การบริการช่วยเป็นเครื่องมอืในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 4) การ

บริการช่วยจะเป็นเครื่องมือช่วยในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในแตล่ะขั้นตอนของความ

ก้าวในวิชาชีพ สามารถชว่ยให้การก าหนดสิ่งที่ตอ้งพัฒนา การออกแบบโครงการการ

พัฒนาบุคลากรแตล่ะระดับเป็นไปอย่างถูกต้องและชัดเจนมากขึ้น บุคลากรในระดับต่างๆ

สามารถที่จะทราบและเห็นแนวทางในการที่จะต้องพัฒนาตนเองเพื่อเสริมสร้างทักษะต่างๆ 

การบริการจึงมคีวามส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ในยุคปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง ด้วยความส าคัญของการบริการดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ซึ่ง

การบริการถือเป็นพืน้ฐานที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ในการน าไปใช้จริงในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับความตอ้งการของระบบ

ราชการที่ต้องการให้เกิดขึ้นจรงิ ดังนัน้ ผูว้ิจัยได้น ากรอบภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการซึ่งได้จาก

การวิเคราะหแ์ละสังเคราะหจ์ากความคิดและทัศนะขององค์การและนักวิชาการจากหัวข้อ 

ความคิดสร้างสรรค์  ความซื่อสัตย์สุจริต การมวีิสัยทัศน์ ความน่าเชื่อถือ และภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ  มาเป็นกรอบประเด็นในการพัฒนาครั้งนี้ ดังนี ้

   3.1 การบริการด้วยความคิดสร้างสรรค์สู่ความเป็นเลิศ  

    หมายถึง การบริการที่ใช้ความรู้ ทักษะและความสามารถเฉพาะของ

บุคลากรในการพัฒนาบริการความคิดสรา้งสรรค์ พัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเองในการ

ให้บริการ การสื่อสารยุคใหม่ดว้ยระบบ Social Network พฤติกรรมการบริการที่ดี (Good 

Service Behavior) เพื่อตอบสนองตอ่วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายในการด าเนินงานของ

สถานศกึษาที่ถูกก าหนดขึ้น ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ คือ 1) สามารถวิเคราะหไ์ด้ถึงจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ที่มผีลตอ่การการบริการที่ดีของสถานศึกษา 2) สามารถ
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วิเคราะหไ์ด้ถึงโอกาสและเป้าหมายของการบริการด้านการศกึษา 3) สามารถก าหนดแผน

กลยุทธ์ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสามารถน าไปใช้ปฏิบัติได้จรงิ และ 4) 

สามารถปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาให้

เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้  

   3.2 การบริการดว้ยความซื่อสัตย์สุจรติ  

    หมายถึง การมคีวามพฤติกรรมที่แสดงถึงการปฏิบัติงานด้วยความ

ซื่อสัตย์สุจริต การรักษาผลประโยชน์ของทางราชการและไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อนการ

ได้รับการยกย่อง ชมเชย ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ คือ 1) ความอุตสาหะ ขยัน อดทน มุ่งมั่น 

2) รับผดิชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงานโดยยึดหลักประหยัด คุ้มค่า มปีระสิทธิภาพ 3) การยึด

มั่นในหลักนิติธรรม ยืนหยัด กระท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรมและชอบด้วยกฎหมาย 4) การ

รักษาผลประโยชน์ของทางราชการและไม่มผีลประโยชน์ทับซ้อนการได้รับการยกย่อง 

   3.3 การบริการด้วยวิสัยทัศน์สูค่วามเป็นเลิศ  

    หมายถึง ความรูท้ักษะและความสามารถของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในการแสดงออกถึงความรว่มผดิชอบในเรื่องต่างๆที่มผีล

ต่อทีมงาน หนว่ยงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการและความสามารถในการ

จูงใจหรอืโน้มนา้วผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตามเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น ประกอบด้วย 4 

ตัวบ่งช้ี คือ1) แสดงออกถึงความเช่ือมั่นในความคิด และการกระท าของตนเอง 2) กระตุน้

ให้กล้าน าเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ 3) กล้าน าเสนอประเด็นหรอืเรื่องที่มีผลกระทบต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้และ 4) เป็นพี่เลีย้งหรอืให้ค า ปรึกษาแนะน า ผูอ้ื่นในการบริหารงาน 

บริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   3.4 การบริการเพื่อให้เกิดความน่าเชื่อถือสู่ความเป็นเลิศ  

    หมายถึง ความรู ้ทักษะและความสามารถของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในการก าหนดหลักการ แนวทาง วิธีการอย่างเป็นระบบ

รวมถึงการวเิคราะหส์ังเคราะห์ การวิจัยและก าหนดทางเลือกที่ดทีี่สุด เพื่อแก้ปัญหาและ

ตัดสินใจ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ คือ 1) สามารถวิเคราะหไ์ด้ถึงทิศทางและกลยุทธ์ของ

องค์การเพื่อประกอบการตัดสินใจ 2) ตัดสินใจบนพืน้ฐานของแนวโน้มโครงสร้าง 

วัฒนธรรม และทรัพยากรขององค์การ 3) ประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นที่เกิดขึ้นจากการ

ตัดสินใจที่มีตอ่ภารกิจขององค์การ และ4) สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางเลอืกจากการ

ตัดสนิใจให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 
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   3.5 การบริการรูปแบบผูน้ าใฝ่บริการเพื่อความส าเร็จ  

    หมายถึง บริการรูปแบบผูน้ าใฝ่บริการที่ให้ความรู้ ทักษะและ

ความสามารถของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในการให้ความ

ร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงานของบุคลากร การปรับตัว

เข้ากับบุคคลอื่น หรอืแสดงบทบาทผูน้ า- ผูต้ามได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้

คือ 1) การให้ความรว่มมอืช่วยเหลอื สนับสนุน เพื่อนรว่มงาน 2) การแสดงบทบาทผูน้ า 

หรอืผูต้ามได้อย่างเหมาะสม 3) การปรับตัวเข้ากับสถานการณแ์ละกลุ่มคนที่หลากหลาย

และ 4) การเสริมแรงให้ก าลังใจส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงาน  

 

  4. ใช้รูปแบบการพัฒนาอย่างไร  

   จากผลการสังเคราะหร์ูปแบบการพัฒนาวิชาชาชีพ สามารถสรุปรูปแบบ

การพัฒนาวิชาชีพได้ 6 รูปแบบ คือ 1) รูปแบบการฝึกอบรม 2) รูปแบบการพัฒนาตนเอง 

3) รูปแบบการสังเกตหรอืการประเมิน 4) รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม 5) รูปแบบการเป็น 

พี่เลี้ยง และ 6) รูปแบบการพัฒนาในงานจากรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ ดังที่ได้กล่าวมา

ข้างตน้แล้วนัน้ ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยจะน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพดังกล่าวมา

ประยุกต์ใชแ้บบผสมผสานกันเพื่อให้การพัฒนาสมรรถนะตามโปรแกรมมปีระสิทธิผล     

ในการด าเนินการ ผูว้ิจัยโดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ 

 

  ระยะที่ 1 ภาคทฤษฎีเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บรกิารของบุคลากร 

            ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา เป็นการพัฒนา

ผูเ้ข้าร่วมโครงการเพื่อให้มีความรู้ และทักษะ ตามตัวบ่งชีใ้นแต่ละด้าน ส าหรับรูปแบบการ

พัฒนาที่ใชใ้นระยะนี้ใช้รูปแบบผสมผสาน ประกอบด้วย 1) รูปแบบการฝึกอบรม เป็นการ

การฝึกอบรมเข้ม (intensive training) จ านวน 1 วัน ประกอบด้วยกิจกรรมเรียนรู้จาก

วิทยากรผู้เช่ียวชาญ การอภิปรายกลุ่ม การน า เป็นต้น  2) รูปแบบการพัฒนาตนเองเป็น

การพัฒนาบริการแต่ละด้านกับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา โดย

ให้กลุ่มทดลองศกึษาและเรียนรู้จากเอกสารหรอืชุดการเรียนรู้ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  3) รูปแบบ

การสังเกตหรอืการประเมิน ให้กลุ่มทดลองแสวงหาความรูเ้พิ่มเติมจากแหลง่เรียนรู้อื่น 

เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ และทักษะที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสังเกตและท าการประเมิน           

4) รูปแบบการศกึษาเป็นกลุ่ม เป็นรูปแบบการพัฒนาด้านบริการของบุคลากรในส านักงาน
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เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยผู้วจิัยมอบหมายใหศ้กึษาเป็นกลุ่มอาจเป็นการ

ด าเนนิการฝกึอบรมหรอืการศกึษาด้วยตนเองพร้อมๆ กัน 5) รูปแบบการเป็นพี่เลีย้ง เป็น

รูปแบบการ คอยสังเกต และสอดส่องดูแลพฤติกรรมรวมไปถึงปฏิกิริยาและการ

เปลี่ยนแปลงทางดา้นทัศนคติของผูเ้ข้าร่วมโครงการ ที่จะมีต่อวทิยากร ต่อพี่เลี้ยง และตอ่

เพื่อนบุคลากรด้วยกันเองตลอดจนการแสดงออกต่อสังคม  และ 6) รูปแบบการพัฒนาใน

งานจากรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ เป็นการให้กลุ่มทดลองได้แสวงหาความรูเ้พิ่มเติมจาก

แหลง่เรียนรู้อื่น 

เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ และทักษะที่เกี่ยวข้องกับการบริการ 

 ระยะที่ 2 การส่งเสริมการน าความรู้สู่การปฏิบัติงานจริง เป็นการ

ด าเนนิการต่อเนื่องหลังจากการพัฒนากลุ่มทดลองในระยะที่ 1 แล้ว เป็นการเรียนรู้ระหว่าง

ปฏิบัติงาน (learning on the job) และการพัฒนางานในหนา้ที่ ซึ่งเป็นการส่งเสริม 

ใหผู้เ้ข้าร่วมโปรแกรมได้น า ความรูท้ักษะใหม่ที่ได้รับไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานจรงิ 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาที่ตนเองรับผดิชอบ ส าหรับรูปแบบในการ

พัฒนาในระยะนี้ ใช้รูปแบบผสมผสาน ประกอบด้วย 1) รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน  

ซึ่งอาจเป็นการสังเกตและประเมินโดยคนอื่นเพื่อใหไ้ด้ผลสะท้อนกลับเกี่ยวกับการ 

น าความรู้ และทักษะใหม่ไปปฏิบัติงาน 2) รูปแบบการเป็นพี่เลีย้ง เป็นการพัฒนากลุ่ม

ทดลองโดยการนเิทศของผูเ้ช่ียวชาญหรอืผูม้ีประสบการณ์และประสบผลส าเร็จโดยใหม้ี

การอภิปรายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 3) การพัฒนาในงาน ถือเป็นการน าความรู้ 

ทักษะไปสู่การปฏิบัติ 4) การพัฒนาในงาน ถือเป็นการน าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติ  

อีกทั้งเป็นการเรียนรูร้ะหว่างการปฏิบัติงานในหน้าที่ เพื่อให้เป็นการพัฒนาที่ตอ่เนื่องและ

เป็นระบบ 

  ผลที่คาดหวังของการด าเนินการในระยะนี้ คือ คาดหวังให้กลุ่มทดลอง 

น าความรูแ้ละทักษะที่ได้รับจากการพัฒนาน าไปสู่การปฏิบัติในภาระงานของสถานศกึษา   

ขั้นพื้นฐาน อันส่งผลตอ่การพัฒนางานในหน้าที่ก่อให้ เกิดประสิทธิภาพในการให้บริการ   

5 ด้าน คือ 1) ความคิดสร้างสรรค ์2) ความซื่อสัตย์สุจริต 3) การมีวสิัยทัศน ์ 

4) ความน่าเชื่อถือ และ 5) ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ จากการด าเนินการในระยะที่ 2 ก่อให้เกิด 

โครงการสร้างสรรคเ์ครอืข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Excellence 

Service) ส าหรับรายละเอียดของโครงการ จะน าเสนอเป็นกรอบเหตุผลสัมพันธ์ตอ่ไป  
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 โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บรกิารของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา ยึดหลักการมีอะไรบ้าง  

  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ

บุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ถือเป็นการพัฒนาบุคลากรทาง

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ดังนั้น เพือ่ใหก้ารด าเนินการพัฒนามี

ประสิทธิภาพผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้หลักการ แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้อง

มาเป็นแนวคิดพื้นฐานในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา ดังนี้ 

   1. หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการที่ว่าทุกคนมแีนวโน้มที่

จะพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ สามารถพัฒนาตนเองได้ เปิดโอกาสใหทุ้กคนมสี่วนรว่ม     

เน้นหลักการเสริมแรงและการจูงใจ 

   2. แนวโน้มค่านิยมใหมข่องการพัฒนาวิชาชีพ คือ เป็นการพัฒนาที่

ครอบคลุม มีปฏิสัมพันธ์และสั่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งผู้รับการพัฒนา มีการพัฒนาอย่างเป็น

กระบวนการที่ต่อเนื่องด าเนินการพัฒนาในลักษณะที่เป็นกระบวนการที่มีจุดมุง่หมาย  

มีความตอ่เนื่อง และเป็นระบบ 

   3. รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ คือ ส าหรับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในครั้งนีใ้ช้แบบ

ผสมผสานและบูรณาการ (combination & integration) 

   4. การประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพ คือ 1) การประเมิน

ปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 2) การประเมินความรู้ด้านบริการของบุคลากร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 3) การประเมินทักษะของบุคลากรส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา 4) การประเมินการน าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติ    

และ 5) ประเมินผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

 

  คาดหวังให้เกิดการเรยีนรู้อะไร 

   การด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ตามโปรแกรมในครั้งนี้ มีความคาดหวังให้ ผูเ้ข้าร่วมโปรแกรม
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เกิดการเรยีนรู้ เกี่ยวกับการบริการที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ 1) ด้านความคิด

สร้างสรรค์ 2) ด้านความซื่อสัตย์สุจรติ 3) ด้านการมวีิสัยทัศน ์4) ด้านความน่าเชื่อถือ  

และ 5) ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยมีการประเมินการเรียนรูข้องผูเ้ข้าร่วมโปรแกรมทั้ง

ก่อนและหลังการพัฒนา 

 

  คาดหวังให้เกิดการปฏิบัติอะไร 

   การพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ตามโปรแกรมมคีวามคาดหวังให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมน า ความรู ้

ทักษะที่ได้รับไปสู่ “การปฏิบัติ” ในภาระงานของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา  

ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านความคิดสร้างสรรค์  2) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต        

3) ด้านการมีวสิัยทัศน ์4) ด้านความนา่เชื่อถอื และ 5) ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ อันจะ

ก่อใหเ้กิดการประสิทธิภาพในภาระงานดังกล่าว ในการนี้ เพื่อให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับ 

ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใชรู้ปแบบการประเมนิประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพของ Guskey มาใช้ใน

กระบวนการประเมินผลการน า ความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับจากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ

ว่ามีมากน้อยเพียงใด และมีการประเมนิผลงานที่เกิดขึ้นด้วย 

   จากผลการสังเคราะหโ์ปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของ

บุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาดังกล่าว ผู้วิจัยจะได้น าเสนอโครงสรา้ง

ความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการขั้นพื้นฐาน และรายละเอียดของ

โปรแกรมในโครงการ กรอบแนวคิดความสัมพันธ์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบ     

ใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาขั้นพื้นฐานที่ได้จากการ

สังเคราะหโ์ปรแกรมในแต่ละประเด็น ซึ่งต่อไปนีผู้ว้ิจัยจะได้น าเสนอละเอียดโครงการของ

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ตาม

รูปแบบโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (log frame) 

 

 โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บรกิารยึดหลักการมีอะไรบ้าง 

  การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ

บุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา โดยถือเป็นการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษา ดังนั้น

เพื่อให้การด าเนินการพัฒนามีประสิทธิภาพ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใชห้ลักการ แนวคิดการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



123 
 

 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวคิดพืน้ฐานในการออกแบบโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ดังนี้ 

   1. หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักการที่ว่าทุกคนมีแนวโน้มที่

จะพัฒนาตนเองอย่างเต็มที่ สามารถพัฒนาตนเองได้ เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนรว่ม  

เน้นหลักการเสริมแรงและการจูงใจ 

   2. แนวโน้มค่านิยมใหมข่องการพัฒนาวิชาชีพ คือ เป็นการพัฒนาที่

ครอบคลุม มีปฏิสัมพันธ์และสั่งผลซึ่งกันและกัน มุ่งผู้รับการพัฒนา มีการพัฒนาอย่าง                      

เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องด าเนนิการพัฒนาในลักษณะที่เป็นกระบวนการที่มีจุดมุ่งหมาย 

มีความตอ่เนื่อง และเป็นระบบ 

   3. รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ คือ ส าหรับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

แบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาครั้งนี้ ใชแ้บบผสมผสานและ

บูรณาการ (combination & integration) 

   4. การประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพ คือ 1) การประเมิน

ปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 2) การประเมินความรู้ด้านบริการของบุคลากร

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 3) การประเมินทักษะของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 4) การประเมินการน าความรู้ ทักษะไปสู่การปฏิบัติและ 5) ประเมินผลการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 

  คาดหวังให้เกิดการเรยีนรู้อะไร 

   การด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาตามโปรแกรมในครั้งนี ้มีความคาดหวังให้ผู้เข้าร่วมโปรแกรมเกิดการเรียนรู้ 

เกี่ยวกับการบริการที่จ าเป็นในการบริหารส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จ านวน 5 ด้าน  

คือ 1. ด้านความคิดสรา้งสรรค์ 2. ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 3. ด้านการมวีิสัยทัศน ์ 

4. ด้านความน่าเช่ือถอื และ 5. ด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ โดยมีการประเมินการเรียนรู้และ

บริการของผูเ้ข้าร่วมโปรแกรมทั้งก่อนและหลังการพัฒนา 

 

  คาดหวังให้เกิดการปฏิบัติอะไร 

   การพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาตามโปรแกรมมีความคาดหวังให้ผูเ้ข้าร่วมโปรแกรมน า ความรู้ ทักษะที่ได้รับไปสู่ 
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“การปฏิบัติ” ในภาระงานของบุคลากรส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาผูบ้ริหารสถานศกึษา

ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 1) ด้านความคิดสร้างสรรค์ 2) ด้านความซื่อสัตย์สุจรติ  

3) ด้านการมีวสิัยทัศน ์4) ด้านความนา่เชื่อถอื และ 5) ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ อันจะ

ก่อใหเ้กิดการประสทิธิภาพในงานดังกล่าว ในการนี้ เพื่อให้ได้ข้อมูลสะท้อนกลับ ผูว้ิจัยได้

ประยุกต์ใชรู้ปแบบการประเมินประสิทธิผลการพัฒนาวิชาชีพของ Guskey มาใช้ใน

กระบวนการประเมินผลการน า ความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับจากการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติ

ในงานว่ามีมากน้อยเพียงใด และมีการประเมินผลงานที่เกิดขึน้ในงานนั้นด้วยผลการ

สังเคราะหโ์ปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาดังกล่าว ผูว้ิจัยจะได้น าเสนอโครงการสร้างสรรค์เครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น า

ด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ รายละเอียดของโปรแกรมโครงการ ความสัมพันธ์ใน

องค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษาจากการประยุกต์ใช้

แนวคิดการจัดท าโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล ดังนี ้
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ภาพประกอบ 15 โครงสรา้งความสัมพันธ์ในองค์ประกอบต่างๆ ของโปรแกรม                                       

พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษาจากการประยุกต์ใช้แนวคิดการจัดท า                            

โครงการแบบตารางสมเหตุสมผล ตามแนวคิดของวิโรจน์ สารรัตนะ (2551) 
 

 จากการศกึษาแนวคิด รูปแบบ โครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (log frame) 

ผูว้ิจัยได้น ามาประยุกต์ใช้ในการออกแบบและสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่

บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ซึ่งเริ่มด้วยการออกแบบโปรแกรมพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากรส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ซึ่งประกอบด้วย

โครงการแบบสมเหตุสมผลโดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ ความคาดหวังให้เกิดผลงาน 

กิจกรรมที่ต้องด าเนินการ ทรัพยากรที่ตอ้งใชค้ืออะไร จ านวนเท่าใด ด าเนินการที่ไหน 

เมื่อไร และอย่างไร มีตัวบ่งชี ้ความส าเร็จอะไรบ้าง มีแหล่งพิสูจนค์วามส าเร็จและตัววัด

อะไร และมีเง่ือนไขประกอบที่ส าคัญอะไรบ้าง ดังจะได้น าเสนอรายละเอียดในแต่ละ

โครงการต่อไป 

 

โครงสร้างความสัมพันธ์ในองค์ประกอบตา่งๆ ของโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพบุคลากรทาง 

การศึกษาจากการประยุกต์ใช้แนวคิดการจัดท าโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล 

วัตถุประสงค์ของโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพบุคลากร 

ทางการศึกษา (ผลที่คาดหวังให้เกดิขึ้นกับนักเรียน) 
 

“การปฏบิัติ” ที่คาดหวังให้เกิดขึ้นจากผลการเรียนรู้และ 

การไดร้ับทักษะใหม่ของบุคลากร 
 

ผลการเรียนรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับของบุคลากร 
 

โครงการ ก 

ตารางเหตุผล

สัมพันธ์ 

 

โครงการ ข 

ตารางเหตุผล

สัมพันธ์ 

 

โครงการ ง 

ตารางเหตุผล

สัมพันธ์ 
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บทที่ 3 

 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 
 

 การวิจัยครั้งนีใ้ช้ระเบียบวิจัยและพัฒนา (RESEARCH & DEVELOPMENT; R&D)  

ซึ่งเป็นการวิจัยที่มลีักษณะส าคัญ คือ มุ่งให้ได้ผลผลติใหม ่หรือนวัตกรรมที่จะน าไปใช้ใน

การพัฒนาบุคลากรซึ่งในการวิจัยครั้งนีค้ือ โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดย

กระบวนการวิจัยจะมีการออกแบบโปรแกรมมีการปรับปรุงแก้ไขหลายรอบ (R1D1-R2D2-

RnDn) จนได้รูปแบบที่ผ่านการตรวจสอบเป็นที่พอใจก่อนที่จะน าไปทดลองใช้ในภาคสนาม

จงึแบ่งวิธีการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ระยะคือ ระยะที่ 1 การศกึษาความต้องการจ าเป็น 

ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา และระยะที่ 3 การทดลองใช้

ภาคสนาม ดังรายละเอียดต่อไปนี ้

 

ระยะท่ี 1 กำรศกึษำควำมต้องกำรจ ำเปน็ 

 

 การวิจัยในระยะที่ 1 นี้มีวัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อใหไ้ด้สารสนเทศเกี่ยวกับ  

ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ซึ่งจะแบ่งวธิีศึกษาออกเป็น 3 ขั้น

คือขัน้ที่ 1 ศกึษาและวิเคราะหเ์อกสาร ขั้นที่ 2 การศกึษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ และขั้นที่ 3 

การศกึษาเชิงส ารวจ ดังตอ่ไปนี้ 

 

  ขั้นที่ 1 ศึกษำเอกสำรและวิเครำะห์เอกสำร 

   การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องก็เพื่อจะได้ขอ้มูลเพิ่มเติมใน

เรื่องที่จะท าการศกึษาซึ่งจะช่วยใหก้ารออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ประสบผลส าเร็จได้มากขึ้น ได้แก่ เอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 1) 

แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 3) แนวคิดการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็น 4) แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพทางการศกึษา          
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5) บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 6) แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและ

พัฒนา 7) บทสังเคราะห์โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของบุคลากร  

    1.1 เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย  

     แบบวิเคราะหเ์อกสาร เป็นแบบบันทึกที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นตามกรอบ

แนวคิดการวิจัยเพื่อบันทึกข้อมูลในการวิเคราะห์เอกสารเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นต้อง

ได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา 

    1.2 แหล่งข้อมูล 

     แหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ได้แก่ 1) แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 3) แนวคิดการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 4) 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพทางการศกึษา 5) บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา 6) แนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา 7) บทสังเคราะห์โปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของบุคลากร 

    1.3 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  

     การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบวิเคราะหเ์อกสาร ผูว้ิจัยท าการ

รวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้อง แล้วท าการศกึษา วเิคราะห ์สรุปประเด็นและบันทึกข้อมูลใน

แบบวิเคราะหเ์อกสารที่สร้างขึ้น  

    1.4 การวิเคราะหข์้อมูล  

     การวิเคราะหข์้อมูลจากแบบวิเคราะหเ์อกสาร ใชก้ารวิเคราะห์

เนือ้หาและสรุปสาระส าคัญ  

 

 ขั้นที่ 2 ศกึษำจำกผู้ทรงคุณวุฒิ 

  ในขั้นตอนนี้ ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 7 ท่าน จากของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ซึ่งมีความรู้

และประสบการณ์ด้านภาวะผูน้ าในการให้บริการ และ/หรอืผูท้ี่ประสบความส าเร็จสูง      

ในการบริหารในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา เพื่อให้ได้ความคิด ทัศนะคติ

การบริการ วิธีการพัฒนาการบริการในองค์กร รวมทั้งองค์ประกอบที่เหมาะสม ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่สามารถน ามาใช้และเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยครั้งนี้ (ดูรายชื่อ

ภาคผนวก ค)  
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   2.1 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

    แบบสัมภาษณ์ที่ผูว้ิจัยก าหนดขึน้โดยศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ รูปแบบ แนวทางการพัฒนา เพื่อน ามาใช้เป็น

ข้อมูลประกอบในการสัมภาษณ์ ให้ครอบคลุมตามขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ ลักษณะของค าถามเป็นประเภทค าถามปลายเปิด (Opened-end Question) 

(ดูรายละเอียดภาคผนวก ค) 

   2.2 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  

    การเก็บรวมรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ โดยผู้วจิัย

สัมภาษณ์ด้วยตนเองตั้งแต ่วันที่ 1 กันยายน 2557-31 ตุลาคม 2557 เพื่อหาข้อสรุปสาระ

ที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ ตัวช้ีวัด และวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าในการให้บริการ ผูว้ิจัยได้

บันทึกการสัมภาษณ์ลงในเครื่องบันทึกเสียงและไปถอดความหาข้อสรุปในประเด็น 

ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

   2.3 การวิเคราะหข์้อมูล      

      การวิเคราะหข์้อมูล ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีขั้นตอนการวิเคราะห์ 

ดังนี้ 

    2.3.1 น าข้อมูลที่ถอดความจากเครื่องบันทึกเสียงและการจดบันทึก 

มาทบทวนหลาย ๆ ครัง้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของขอ้มูลที่ได้มาและพิจารณา

ในประเด็นที่ส าคัญ 

    2.3.2 น าข้อมูลกลับมาอ่านพร้อมทั้งพจิารณาอีกครั้งอย่างละเอียด

และตีความพร้อมทั้งจับประเด็นข้อความหรอืประโยคที่ส าคัญ 

    2.3.3 รวบรวมข้อความหรือประโยคที่มคีวามหมายเหมือนกันหรอื

ใกล้เคียงกันมาไว้ในกลุ่มเดียวกัน พรอ้มทั้งสร้างหัวข้อสรุป และกลุ่มหัวข้อสรุปแนวคิดของ

ตัวข้อมูล โดยใหทุ้กๆ ขอ้ความหรอืทุกๆ ประโยค ซึ่งจะจัดเป็นกลุ่มใหญ่ (Themes) และ

กลุ่มย่อยที่อยู่ภายใต้ความหมายของกลุ่มใหญ่ (Sub-theme) อีกครั้ง 

 

 ขั้นที่ 3 กำรศึกษำส ำรวจ  

  ผูว้ิจัยท าการส ารวจความต้องการจ าเป็นของบุคลากร โดยศึกษาจาก

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ประด้วย 1) การมีพลังแหง่การท างาน 2) การมุง่

ประโยชน์ตอ่สังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน และ 4) การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 
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   3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.1.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงานในส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาทั่วประเทศ จ านวน 8,987 คน   

   3.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในขั้นตอนการวิจัยเชงิส ารวจความตอ้งการ

จ าเป็นของบุคลากร ได้แก่ บุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา รวมทั้งสิน้ 382 คน ในการก าหนดขนาดตัวอย่างใชต้ารางของ 

(Krejcie and Morgan, 1992 อา้งอิงในสิทธิ์ ธีรสรณ์, 2552, หนา้ 114) 

    3.1.2.1 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัยท าการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  

(Multi-stage Random Sampling) โดยด าเนินการตามขั้นตอนตอ่ไปนี้    

     1) การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified random sampling)       

โดยเลือกส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาที่อยู่ในภาคตา่งๆ ของประเทศเป็นช้ัน 

จ านวน 5 ภาค เพื่อให้การกระจายของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในทุกพืน้ที่ของประเทศ 

     2) เลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยการก าหนดสัดส่วนโควตา  

ตามภาคต่างๆ ดังตาราง 2 

 

ตาราง 5 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

สพป.ภำค จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 

ภาคกลาง 1,735 73 

ภาคเหนือ 2,096 90 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 3,055 129 

ภาคตะวันออก 636 27 

ภาคใต้ 1,465 63 

รวม 8,987 382 

   

  1. เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  

   1.1 แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร  

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ได้รับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 
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เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มคี าถามชนิดปลาย

ปิดโดยแบ่งโครงสร้างค าถามออกเป็น 2 ตอน ไดแก 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสว่นตัวของผูต้อบแบบสอบถาม  

ไดแกเพศ อายุ วุฒิการศกึษา ขนาดโรงเรยีน  

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา แบ่งออก 

เป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การมพีลังแหง่การท างาน และ จ านวน  ข้อ สวนที่ 2 การมุง่

ประโยชน์ตอ่สังคม จ านวน   ข้อ สวนที่ 3 ความสุภาพอ่อนโยน จ านวน   ข้อ และส่วนที่ 4 

การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ จ านวน   ข้อ ลักษณะค าถามจะเป็นรูปแบบ Likert’s Scale  

มี 5 ระดับ เป็นการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีการก าหนดเกณฑ์

การให้คะแนนดังนี้ 

   ระดับคะแนน 5  หมายความว่า  ความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุด 

   ระดับคะแนน 4  หมายความว่า  ความตอ้งการจ าเป็นมาก 

   ระดับคะแนน 3  หมายความว่า  ความตอ้งการจ าเป็นปานกลาง 

   ระดับคะแนน 2  หมายความว่า  ความต้องการจ าเป็นน้อย 

   ระดับคะแนน 1  หมายความว่า  ความตอ้งการจ าเป็นน้อยที่สุด 

   1.2 การทดสอบคุณภาพเครื่องมอื 

    ผูว้ิจัยไดน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ส าหรับการศกึษาวิจัยไปท าการ

ทดสอบคุณภาพเครื่องมอื 2 สวน คอื การหาค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Validity) และ

การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 

   1.2.1 การหาค่าความเที่ยงตรงของเนือ้หา (Validity) โดยการน า 

แบบสอบถามที่ผู้วจิัยสร้างขึ้นให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 7 คน ช่วยตรวจสอบความถูกต้องและ 

ความครอบคลุมของเนื้อหาที่ตอ้งการศึกษา คอื  

    1) นายโกสีย์  แสบงบาล ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ

พิเศษ  ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  

    2) นายประภวษิณุ์  จติจักร ต าแหน่ง นักวิเคราะหน์โยบายและแผน 

ช านาญการ รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและแผน  

    3) นางสัจจา  ฝา่ยค าตา ต าแหนง่ นักวิชาการศกึษาช านาญการ

พิเศษ ผูอ้ านวยการกลุ่มส่งเสริมการจัดการศกึษา  
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    4) นายภูวนาท  บัณฑโิต ต าแหน่ง ศกึษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ 

หัวหนา้กลุ่มนเิทศตดิตามประเมินผล  

    5) จา่เอกไวกูล  มะลิรส ต าแหนง่ นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

รักษาการ ผูอ้ านวยการกลุ่มอ านวยการ 

     6) นายอดิศักดิ์ ทวยลี ต าแหนง่ นักวิชาการเงินและบัญชชี านาญการ

พิเศษ ผูอ้ านวยการกลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ 

     7) นางมยุรี ดลเพ็ญ ต าแหน่งนักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการ

พิเศษ ผูอ้ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน 

แล้วน าค่าที่ไดวิเคราะหด์ัชนีความสอดคลอง (Index of Item Congruency : IOC) โดยใช้สูตร

ดังนี้ 

     โดยใช้สูตร     

     เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคลองกับนิยามปฏิบัติการ 

(Index of Item Congruency : IOC)  

     R  หมายถึง ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

     N  หมายถึง จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

     และให้คะแนน ดังนี้ 

     1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคลองกับนิยามปฏิบัติการ  

     0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคลองหรอืไมสอดคล้อง

กับนิยามปฏิบัติการ  

     -1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามนัน้ไมสอดคลองกับนิยาม

ปฏิบัติการ  

     ทั้งนีผู้ว้ิจัยเลือกข้อค าถามที่มีคา่ IOC มากกว่า 0.5 มาใช้เป็นข้อ

ค าถามจากผู้ ูเชี่ยวชาญซึ่งไดตรวจสอบแบบสอบถามแล้วเห็นว่าแบบสอบถามทุกข้อที่ผู้วจิัย

สร้างขึ้นมีความเที่ยงตรงของเนื้อหาครอบคลุมในแต่ละด้าน และครอบคลุมวัตถุประสงค์

ของการวจิัย ผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ได้ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง  (Index of 

Congruence) รายข้ออยู่ระหว่าง 0.71-1.00 

   1.2.2 การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผูว้ิจัยไดน าแบบสอบถาม  ที่

สร้างขึ้นมาและปรับปรุงแกไขแล้วไปท าการทดสอบ (Try-Out) กับบุคลากรทีไ่ม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด  
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   1.2.3 หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยวิธีสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรายรวมในแตล่ะด้าน (Item total 

Correlation Coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 72) โดยมีค่าอ านาจจ าแนกตั่งแต ่

.320-.864 

   1.2.4 หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

Coefficient) ของ Cronbach (บุญชม ศรสีะอาด, 2554, หนา้ 72) รวมทั้งฉบับมีคา่ 0.98 

   1.2.5 ปรับปรุงแบบสอบถาม ให้เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ส าหรับ

การน าไปใช้จริงต่อไป 

 

  2. วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

   2.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผูว้ิจัยใช้วิธีการจัดสง่และ

รับแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย์ ผู้วจิัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 

382 ชุดในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2559 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2559  

   2.2 ตรวจสอบข้อมูล ผูว้ิจัยตรวจสอบดูความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถาม และท าการแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

   2.3 น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อยแลว้มาลงรหัสเพื่อประมวลผล

ข้อมูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป หลังจากนั้นจึงน าผลที่ไดมาวิเคราะห์และสรุปผลโดย

น าเสนอในรูปของตารางและอภปิรายผลประกอบ  

 

  3. กำรวิเครำะห์ข้อมูล  

   3.1 การวิเคราะหข์้อมูลจากแบบส ารวจ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยมี

สถิต ิที่ใชใ้นการวิเคราะห์ คือ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชก้าร

วิเคราะหเ์นื้อหาและสรุปสาระส าคัญ    

   3.2 ผูท้ าแบบส ารวจความคิดเห็น โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดับคือ  

(บุญชม ศรสีะอาด, 2554: 72)   

    5  หมายถึง  ความต้องการจ าเป็นระดับมากที่สุด 

    4  หมายถึง  ความตอ้งการจ าเป็นระดับมาก 

    3  หมายถึง  ความต้องการจ าเป็นระดับปานกลาง 

    2  หมายถึง  ความตอ้งการจ าเป็นระดับน้อย 
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    1  หมายถึง  ความต้องการจ าเป็นระดับน้อยที่สุด 

   3.3 ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์ในการประเมินระดับความคิดเห็น ดังนี้  

(บุญชม  ศรีสะอาด, 2554 : 121) 

    ช่วงของค่าเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 

    4.51 – 5.00  ความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุด 

    3.51 – 4.50  ความตอ้งการจ าเป็นมาก 

    2.51 – 3.50  ความตอ้งการจ าเป็นปานกลาง 

    1.51 – 2.50  ความตอ้งการจ าเป็นน้อย 

    1.00 – 1.50  ความตอ้งการจ าเป็นน้อยที่สุด 

 หลังจากการศกึษาเอกสารและการศกึษาส ารวจ ผูว้ิจัยได้ความตอ้งการ

จ าเป็นต้องที่สามารถน าไปพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา และน าข้อมูลที่ได้ไปออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา

ต่อไป  
 

ระยะท่ี 2 กำรออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมกำรพัฒนำ 

 

 ในระยะที่ 2 นี้ ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ขั้น คอื ขัน้ที่ 1  การออกแบบโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ และขั้นที่ 2 การปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

  ขั้นที่ 1 กำรออกแบบโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บรกิำร 

   ผูว้ิจัยน าเอาข้อมูลที่ได้จากการศกึษาระยะที่ 1 มายกร่างโปรแกรมการ

พัฒนา ซึ่งประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย ชุดของโครงการ ดังนี้ 

    1.1 หลักการ  

     ได้จากการศกึษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และการวิเคราะหจ์ากแบบสอบถาม การให้ความเห็นและ

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดท าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 
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    1.2 จุดมุ่งหมาย  

     ได้จากการศกึษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การ

สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และการวิเคราะหจ์ากแบบสอบถาม การให้ความเห็นและ

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดท าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาให้สอดคล้องกับความตอ้งการจ าเป็นที่ได้มกีาร

ศกึษาวิจัยในระยะที่ 1  

    1.3 ชุดของโครงการ  

     เป็นแผนการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาได้พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการให้เกิดขึ้น ซึ่งประกอบด้วยรายละเอียด

เพื่อการปฏิบัติ คอื หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ขั้นตอน

ด าเนนิงาน ระยะเวลาด าเนินการ งบประมาณ ผูท้ี่เกี่ยวข้อง และผลที่คาดว่าจะได้รับจาก

การศกึษาค้นคว้าในบทที่ 2 ชุดโครงการประกอบด้วยโครงการ 2 โครงการ ดังนี้  

     1.3.1 โครงการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Excellence Service) ซึ่งเป็นโครงการพัฒนาความรู ้วัตถุประสงค์โครงการเพื่อมุ่งเน้น

กิจกรรมเกี่ยวกับการฝึกอบรม การสัมมนา การศกึษาเป็นกลุ่ม การศกึษาด้วยตนเอง  

     1.3.2 โครงการสร้างสรรค์เครือขา่ยการพัฒนาภาวะผู้น าด้าน

บริการสู่ความเป็นเลิศ (Creative Services Network Leadership Development to 

excellence)” วัตถุประสงค์โครงการเพื่อมุ่งเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติ พร้อมท าการปรับปรุง

พัฒนา จนตกผลึกได้นวัตกรรมที่สามารถเผยแพร่แก่สาธารณะ  

 หลังจากนั้น ได้น าร่างรูปแบบการพัฒนาไปขอรับฟังความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิการเลือกผูท้รงคุณวุฒินัน้เป็นการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์ในการเลือกดังนีค้ือ 1) เป็นผู้มปีระสบการณเ์กี่ยวกับ

งานนโยบายของส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษา 2) เป็นผู้มปีระสบการณ์และ

ความส าเร็จทางการบริหารของส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศึกษา 3) เป็นผูม้ี

ประสบการณด์้านการจัดการศกึษา 4) เป็นผู้มปีระสบการณด์้านติดตาม ประเมินผล 

(รายละเอียดภาคผนวก ก) ผู้วจิัยเป็นผู้ด าเนินการสัมภาษณ์และบันทึกข้อมูลด้วยตนเองจน

แล้วเสร็จ 
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 ขั้นที่ 2 กำรปรับปรุงโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บรกิำร  

  โดยผู้วจิัยได้น าเอาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิไป

ปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา ดังนี้ 

   2.1 น าประเด็นที่ได้จากข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญทั้ง 7 ท่าน 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษา และ 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ มาสรุปประเด็นส าคัญ และปรับปรุงโปรแกรม 

   2.2 ก าหนดกรอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษา ออกเป็น 2 โครงการ ประกอบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การกระถมศกึษา โดยมีหลักการ 

จุดมุง่หมาย ได้แก่ 1) โครงการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Excellence 

Service) 2) โครงการสร้างสรรค์เครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Creative Services Network Leadership Development to excellence) 

 การตรวจสอบโปรแกรมการพัฒนา ผู้วจิัยตรวจสอบจากแนวคิดเพื่อการวิจัย 

ซึ่งพัฒนามาจากการศกึษาวรรณกรรม โดยผูเ้ชี่ยวชาญซึ่งใช้วธิีการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์ทั่วไปในการคัดเลือก ดังนีค้ือ 1) เป็นผูม้ีประสบการณ์  

ที่เกี่ยวข้องกับการบริการในส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 1 คน  

2) เป็นผู้มปีระสบการณ์และปฏิบัติการสอนนักศึกษาระดับปริญญาเอกด้านการบริหาร

การศกึษาในมหาวิทยาลัย จ านวน 2 คน 3) เป็นผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาที่มีประสบการณ์และความส าเร็จทางดา้นการบริหาร จ านวน 2 คน 4) เป็น

ผูอ้ านวยการงานบริหารกลุ่มบุคคลในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา จ านวน  

2 คน รวมทั้งสิน้ 7 คน ประกอบด้วย 

   1. ดร.สังคม จันทร์วิเศษ ผู้อ านวยการกลุ่มวิจัยและพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

   2. ดร.ธีระ ภูด ีประธานสาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎ 

กาฬสินธุ์ 

   3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แก้วเวียง น านาผล มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ร้อยเอ็ด 

   4. ดร.ชนาธิป ส าเริง ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
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   5. ดร.ภูมิพัทธ เรอืงแหล่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 

   6. ดร.วิจิตรา โคตรบัญชา ผูอ้ านวยการกลุ่มนโยบายและแผน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษากาฬสินธุ์ เขต 2 

   7. ดร.นคิม ชมพูหลง ผูอ้ านวยการกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการ

จัดการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามหาสารคาม เขต 1  

 ส าหรับวิธีการตรวจสอบโปรแกรมการพัฒนานั้น ผู้วจิัยใช้วธิีการสัมภาษณ์               

เชงิลกึ (In-depth interview) ส าหรับขั้นตอนการสัมภาษณ์ ก่อนท าการสัมภาษณ์ ได้มอบ

เอกสารสรุปแนวคิดหลักของ โครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยเรียน

ชีแ้จงความเป็นมา เหตุผลส าคัญ ของการตรวจสอบโปรแกรมการพัฒนาเนื่องดว้ย 

โปรแกรมนี้มคีวามยุ่งยากซับซ้อนในการออกแบบ ดังนั้น การที่ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์และได้

ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว น าไปปรับปรุงแก้ไข เพื่อน าไปสู่การด าเนินการใน

ขั้นตอนต่อไป 

 หลังจากได้รับการอนุญาตจากผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา กาฬสินธุ์ เขต 3 แล้ว ผูว้ิจัยได้ประสานและขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ

ทั้ง 7 ท่าน ดว้ยวาจาและก่อนที่จะท าการสัมภาษณ์ผูว้ิจัยได้มอบเอกสารสรุปแนวคิดหลัก

ของโครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยชีแ้จงถึงภูมิหลัง ความเป็นมา 

เหตุผลส าคัญการตรวจสอบครั้งนี ้ลักษณะการสัมภาษณ์เป็นการพูดคุยแลกเปลี่ยน

แนวความคิดที่เป็นกันเอง โดยผูว้ิจัยขออนุญาตจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์ บันทึกเสียง 

พร้อมบันทึกภาพการสัมภาษณ์ ซึ่งผูท้รงคุณวุฒิกรุณาใหข้้อเสนอแนะทั้งในเอกสารการ

สัมภาษณ์ และวาจา ซึ่งได้รับความกรุณาอย่างดยีิ่งจากผูท้รงคุณวุฒิ โดยในการตรวจสอบ

และยืนยันองค์ประกอบภาวะภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาตามแบบสัมภาษณ์นัน้ ท าให้สามารถน ามาปรับปรุงโปรแกรมการ

พัฒนาในองคป์ระกอบหลักและองค์ประกอบย่อย  

   2.3 การก าหนดรายละเอียดของชุดของโครงการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการในแต่ละองค์ประกอบ และออกแบบโปรแกรมในการพัฒนา 

   2.4 จัดท าเอกสารโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศึกษา ที่ประกอบด้วยหลักการ จุดมุ่งหมาย 

กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามประเมินผล     
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มารวมไว้ในเล่มเดียวกันโดยเฉพาะส่วนที่เป็นชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบนั้นจะ

ปรากฏทั้งหมด 4 ชุด ดังนี้ ชุดที่ 1 ด้านพลังแหง่ การท างาน ชุดที่ 2 ดา้นการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม ชุดที่ 3 ด้านความสุภาพอ่อนโยน และชุดที่ 4 ด้านการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งในแต่

ละชุดประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการพัฒนา เอกสารอ้างองิ  

 

ระยะท่ี 3 กำรทดลองใช้ภำคสนำม 

 

 ขั้นที่ 1 กำรออกแบบกำรทดลอง 

  หลังจากที่ได้ปรับปรุงแก้ไขชุดของโครงการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา และได้สร้างเอกสารเพื่อ

เป็นแนวทางในการด าเนนิการตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยได้น าเอาชุดการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปทดลองใช้กับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ านวน 52 คนโดยได้รับอนุญาตจากผู้อ านวยการส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ส าหรับการออกแบบการทดลองได้

ก าหนดเป็นแบบกลุ่มเดียว มีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ครั้ง คอื ก่อนและหลังการทดลอง 

(One-group Pretest Posttest Design) ดังนี้ 

 

 

 

  เมื่อ O1 หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลภาวะผูน้ าใฝ่บริการก่อน

การทดลอง 

    T หมายถึง การใส่สิ่งทดลอง (ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ า) 

    O2 หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลภาวะผูน้ าการให้บริการ

หลังการทดลองทันที 

    O3 หมายถึง การเก็บข้อมูลภาวะผูน้ าใฝ่บริการหลังการทดลอง  

2 สัปดาห์ 

 

 

O1                            T                        O2                          O3 
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 ขั้นที ่2 กำรทดลองภำคสนำม 

  ขั้นนี้ผู้วจิัยใช้สิ่งทดลอง T ด าเนินการตามล าดับดังนี้ 

   2.1 การปฐมนิเทศ การประเมินตนเอง และการเรียนรู้จากกรณีศึกษา 

เป็นการพบปะชีแ้จงการด าเนินงาน มกีารตอบแบบประเมินภาวะผู้น าการให้บริการของ

ตนเองและประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยผูร้ับบริการ จ านวน 4 ด้าน ที่ผูว้ิจัยได้สร้างขึ้น

ก่อนการอบรม จากนั้นศกึษาดูงาน  ณ ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น 

เขต 5 วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาภาวะผูน้ า ความตอ้งการ

จ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษา น าข้อมูลที่ได้รับไป

ปรับประยุกต์ใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ าของบุคลากร การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการแจก

แบบประเมินความพึงพอใจ 

   2.2 การน าโครงการไปปฏิบัติการ ประกอบด้วย 

    ครั้งที่ 1 โครงการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็น 

เลิศ (Excellence Service) ซึ่งเป็นโครงการพัฒนาความรู้ วัตถุประสงค์โครงการเพื่อมุ่งเน้น

กิจกรรมเกี่ยวกับการฝึกอบรม การสัมมนา การศกึษาเป็นกลุ่ม การศกึษาด้วยตนเอง  

    ครั้งที่ 2 โครงการสร้างสรรค์เครือขา่ยการพัฒนาภาวะ 

ผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Creative Services Network Leadership Development to 

excellence)” วัตถุประสงค์โครงการเพื่อมุ่งเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติ พร้อมท าการปรับปรุง

พัฒนา จนตกผลึกได้นวัตกรรมที่สามารถเผยแพร่แก่สาธารณะ 

 

 ขั้นที่ 3 กำรสรุปผลกำรทดลอง 

  การวิเคราะหข์้อมูล ด าเนินการดังนี้ 

   3.1 การเป็นนวัตกรรมที่ดี  

    วิเคราะห์ผลความมปีระโยชน์ ความเหมาะสม ความสอดคล้องและ  

ความเป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การประถมศกึษา 

   3.2 ผลการน าไปทดลองใช้ 

    3.2.1 วิเคราะห์ผลความเปลี่ยนแปลงของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษา ทีเ่ข้าร่วมทดลองโดยวิเคราะห์
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ความก้าวหน้าของค่าคะแนนเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ตามชุดการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ทั้งก่อนและหลังทดลอง 

    3.2.2 วิเคราะห์ผลปฏิกิรยิาตรวจสอบของกลุ่มหลังจากเข้ารับการ

อบรมทั้ง 2 โครงการ โดยใช้ค่าเฉลี่ย เพื่อประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาภาวะผูน้ า  

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษา 

   3.3 สรุปผลการใช้ชุดการพัฒนาโครงการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการ 

สู่ความเป็นเลิศ โครงการสร้างสรรคเ์ครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความ 

เป็นเลิศ ที่ได้จากการทดลองใช ้แล้วน ามาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์พร้อม 

ที่จะเผยแพร่ โดยผู้วจิัยน าข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช ้มาสรุปโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการในส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษา เขียนรายงานการวิจัยโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการในส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศึกษาฉบับสมบูรณ์พร้อม 

ที่จะเผยแพร่ในส านักงานเขตพืน้ที่การประถมศกึษา กระทรวงศกึษาต่อไป แสดงได้             

ดังภาพประกอบดังนี้ 
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ระยะของกำรวิจัย       ขั้นกำรศึกษำ   ผลลัพธ ์

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16 ขั้นตอนการวิจัย 

ระยะที่ 1 

การศึกษาความต้องการ

จ าเป็น 

ระยะที่ 2 

การออกแบบและ

ปรับปรุง 

การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการ 

ระยะที่ 3 

การทดลองใชภ้าคสนาม  

ขั้นท่ี 1 การศกึษาและวเิคราะห์

เอกสาร 

ขั้นท่ี 2 การศึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 
ขั้นท่ี 3  การศึกษาเชิงส ารวจ 

ขั้นท่ี 1  การออกแบบโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

ขั้นท่ี 2  การปรับปรุงโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

ขั้นท่ี 1  การออกแบบการทดลอง 

ขั้นท่ี 2  การทดลองภาคสนาม 

 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าใฝ่

บริการท่ีเหมาะสมกับบุคลากรของ

ส านักงานเขตพื้นท่ีการ

ประถมศึกษา 

องคป์ระกอบของภาวะผู้น าใฝ่

บริการท่ีเหมาะสมกับบุคลากรของ

ส านักงานเขตพื้นท่ีการ

ประถมศึกษา ท่ีควรได้รับการ

พัฒนา 
 

 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นท่ีการประถมศึกษา 

ผลการทอดลองโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการ

ประถมศึกษา 

 

ขั้นท่ี 3 การสรุปผลการทดลอง 
น าเสนอประสิทธิผลโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นท่ีการ

ประถมศึกษา 
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บทที่  4   

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลในบทนีไ้ด้จัดเรียงล าดับ ให้สอดคล้อง               

กับความมุง่หมายของการวิจัย จงึได้แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ คือ ระยะที่ 1 การศึกษา

ความตอ้งการจ าเป็น ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา  

และระยะที่ 3 การทดลองใช้ภาคสนาม 

 

ระยะท่ี 1 ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็น 

 

 1. ผลจากการศึกษาและวิเคราะห์เอกสาร 

  จากการศกึษาและวิเคราะห์เอกสารในบทที่ 2 ปรากฏผล การวิเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 8 องค์ประกอบย่อย 

และ 40 ตัวชีว้ัด ดังต่อไปนี้ 

   1.1 องค์ประกอบหลักด้านการมพีลังแหง่การท างาน ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ คอื 1) การตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวชี้วัด 

จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) การพัฒนา สง่เสริม ใหบุ้คลากรเกิดความตระหนักในทางบวก 

ที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 2) การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรู้

ความเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการกับอารมณ ์ความเครียดและการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อื่น 6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเท

แรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ  

7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถใหค้ าแนะน า และนิเทศ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) เป็นผู้รเิริ่มความคิด 

สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการ

ให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลักด้านการมุง่ประโยชน์ต่อสังคม ประกอบด้วย          
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2 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การหว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอทุิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชี้วัด 

จ านวน10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา         

2) วินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารี

ต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยกโทษ การให้อภัยผูอ้ื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหว

พริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่น 6) ให้ความรว่มมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่    

7) ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมาย

พัฒนา9) ให้เกียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 10) ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความ

เชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นใหส้ามารถชว่ยเหลือตนเองได้  

   1.3 องค์ประกอบหลักความสุภาพอ่อนโยน ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) ความมมีนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 

10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ  

2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความรา่เริงแจ่มใส 

อารมณข์ันในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างสม่ าเสมอ6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเช่นเดียวกับที่ตอ้งการให้เขากระท าต่อตนเอง  

7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนน้อม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การ

กระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา

ต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลักด้านการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) การตัดสินใจ และ 2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด 

ดังนี ้1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด 

2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว 

ในสภาวะแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่

ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผูร้่วม

ทีมมีความพอใจในการท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เมื่อมีปัญหาหรอือุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่

ในทีมอย่างเต็มที่ 9) ส่งเสริมความคดิริเริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม 10) เรียนรู้ถึงการ

ผดิพลาดในการท างาน 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



145 
 

 

 2. ผลการศึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

  ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้น

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ จ านวน 7 คน เกี่ยวกับ

องค์ประกอบและวิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผู้น า      

ใฝ่บริการ ตลอดจนขอ้เสนอแนะอื่นๆ ซึ่งมีรายละเอียดของการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

 สามารถสรุปผลการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

  2.1 องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   2.1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลัง

แหง่การท างาน มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) 

การตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี ้1) การพัฒนา ส่งเสริม 

ให้บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 2) 

การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรูจ้ัก

จัดการกับอารมณ์ ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้

เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและ

ผูอ้ื่น 6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุ

ความส าเร็จขององค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถ

ให้ค าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้  

9) เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถ

ลดการตอ่ต้านด้วยการใหค้วามรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   2.1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่ง

ประโยชน์ตอ่สังคม มีความเห็นดว้ยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ  

1) การหว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้ 

1) ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จาก

มุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการ

กระท า 4) การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 5) สามารถรับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึก

ของผู้อื่น 6) ให้ความรว่มมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ติดตามข้อมูลข่าวสารที่

เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใิน

ความสามารถของผู้อื่น 10) ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิดของผู้อื่น

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



146 
 

ให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

   2.1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมี

มนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 10  ตัวชีว้ัด  ดังนี้ 

1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่

เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพ

อ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้

เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   2.1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่

ความเป็นเลิศ มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตัดสินใจ และ2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใด

ทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  2) สามารถคิดวิเคราะห์ และ

สามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) 

สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจใน

การท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอื

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที ่

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน 

 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้

วิธีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
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จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

   3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ควรเป็นการพัฒนาความรู้ความ

เข้าใจ  สร้างความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนา

พฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง 

การอบรมเชิงปฏิบัติการ การปฏิบัติจรงิ และการศกึษาดูงาน 

 

 3. ผลการศึกษาเชิงส ารวจ 

  จากการศกึษาเชงิส ารวจความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า      

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา เป็นการศกึษาข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 382 คน ซึ่งผูว้ิจัยได้รับแบบสอบถามคืนกลับมา จ านวน 382 

ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 เมื่อตรวจสอบแบบสอบถาม พบว่าแบบสอบถามทีไ่ด้รับคืนมี

ความสมบูรณ์ สามารถน ามาวิเคราะหข์้อมูลได้ทั้งหมด ซึ่งมีขอ้ค้นพบที่ส าคัญดังได้

น าเสนอตามตาราง 15 - 19 ต่อไปนี ้

  3.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม รายละเอียดแสดงตามตาราง  

6 ดังนี้ 

 

ตาราง 6 จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   

1. ชาย 185 48.43 

2. หญิง 197 51.57 

รวม 382 100 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศกึษา   

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 

2.  ปริญญาตรี  

- 

289 

- 

75.65 

3.  ปริญญาโท 83 21.73 

4.  ปริญญาเอก 10 2.62 

รวม 382 100 

ประสบการณใ์นการท างาน 

1. 1-10 ปี 

2. 11–20 ปี 

3. 21–30 ปี 

4. 31 ปีขึ้นไป 

 

90 

100 

115 

77 

 

23.56 

26.18 

30.11 

20.15 

รวม 382 100 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 

51.57)  ระดับการศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 75.65) มีตามประสบการณ์ในการท างาน 20-30 

ปี (ร้อยละ 30.11)  

  3.2 การศกึษาการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา มีระดับการปฏิบัติ ปรากฏตามตาราง 16 ดังนี้ 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า ความต้องการ 

   จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่ 

    การศกึษาประถมศกึษา โดยภาพรวมและรายด้าน (n=382) 

 

ด้าน

ที ่

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ของบุคลากร 
  S.D. 

การแปลค่า 

1 การมพีลังแหง่การท างาน 4.13 .50 มาก 

2 การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม   4.10 .50 มาก 

3 ความสุภาพอ่อนโยน 4.09 .47 มาก 

4 การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 4.20 .55 มาก 

เฉลี่ยรวม 4.13 .45 มาก 

 

 จากตาราง 7  พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.13) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมุง่สูค่วาม  

เป็นเลิศ (  = 4.20) รองลงมา คอื ด้านการมีพลังแหง่การท างาน (  = 4.13) ด้านการ

มุ่งประโยชน์ต่อสังคม  (  = 4.10) และ ด้านความสุภาพอ่อนโยน (  = 4.09) ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า ความต้องการ 

            จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร ด้านการมีพลังแหง่ 

            การท างาน (n=382) 

 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

 การตระหนักรู้    

1 การพัฒนา สง่เสริม ใหบุ้คลากรเกิดความตระหนักใน

ทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มีต่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 4.13 .76 มาก 

2 การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรู้ 

 ความเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 4.05 .75 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

3 การรูจ้ักจัดการกับอารมณ์ ความเครียด 

และการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4.09 .74 มาก 

4 การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 4.15 .78 มาก 

5 การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น 4.07 .67 มาก 

 เฉลี่ย  4.10 .73 มาก 

 การน า     

6 สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ 4.18 .72 มาก 

7 สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานสามารถ

ยืนหยัดอยู่ได้  4.07 .51 มาก 

8 สามารถใหค้ าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อ

บรรลุวัตถุประสงค์  ตามที่ได้วางแผนไว้ 4.23 .73 มาก 

9 เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจให ้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่

การเปลี่ยนแปลง 4.24 .74 มาก 

10 สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการให้ความรู้ดว้ยการสื่อสาร

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.21 .72 มาก 

 เฉลี่ย 4.14 .55 มาก 

 เฉลี่ยรวม 4.13 .50 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากร ในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ด้านการมีพลังแห่งการท างาน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.13) เมื่อพจิารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า ตัวชี้วัด ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเป็นผูร้ิเริ่มความคิด สามารถจูงใจให ้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่การ

เปลี่ยนแปลง (  = 4.24) รองลงมา คือ สามารถใหค้ าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ (  = 4.23) และสามารถลดการตอ่ต้านด้วย

การให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (  = 4.21) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า ความต้องการ 

            จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร ด้านการมุ่งประโยชน์ 

            ต่อสังคม (n=382) 

 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

 การห่วงใยผู้อื่น     

1 ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยนมใีจเมตตากรุณา 4.12 .81 มาก 

2 วินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองคนอื่นที่ต่างจากของตน 4.10 .71 มาก 

3 แสดงความโอบอ้อมอารีตอ่ผูอ้ื่นทั้งค าพูด และการกระท า   4.27 .81 มาก 

4 การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 4.05 .72 มาก 

5 สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผูอ้ื่น 4.14 .67 มาก 

 เฉลี่ย 4.11 .60 มาก 

 การอุทิศตนเพื่อพัมนาคน    

6 ให้ความร่วมมอืกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 4.03 .71 มาก 

7 ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้อย่างสม่ าเสมอ 4.20 .61 มาก 

8 การท างานรว่มกับผู้อื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 4.06 .67 มาก 

9 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น 4.07 .68 มาก 

10 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิดของ

ผูอ้ื่นให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 4.06 .67 มาก 

 เฉลี่ย 4.09 .51 มาก 

 เฉลี่ยรวม 4.10 .50 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ด้านการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม    

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชีว้ัด พบว่า ตัวชี้วัด ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผูอ้ื่นทั้งค าพูด และการกระท า  (  = 4.27) 
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รองลงมา คอื ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ (  = 4.20) และสามารถ

รับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่น (  = 4.14) ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า ความตอ้งการ 

    จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร ด้านความสุภาพอ่อนโยน  

    (n=382) 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชีว้ัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของบุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

 ความมีมนุษย์สัมพันธ์    

1 พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับใต้บังคับ           

บัญชาอย่างสม่ าเสมอ 4.07 .65 มาก 

2 ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ 4.01 .63 มาก 

3 ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4.06 .64 มาก 

4 มีความร่าเริงแจ่มใส อารมณ์ขันในขณะ           

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 4.14 .66 มาก 

5 สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา             

อย่างสม่ าเสมอ 4.10 .67 มาก 

 เฉลี่ย 4.07 .66 มาก 

 การเป็นต้นแบบ      

6 ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการให ้         

เขากระท าต่อตนเอง 4.12 .70 มาก 

7 ใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนนอ้ม 4.13 .66 มาก 

8 ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน   4.13 .69 มาก 

9 การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 4.07 .65 มาก 

10 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการ

แก้ปัญหาต่างๆ 4.08 .63 มาก 

 เฉลี่ย 4.10 .63 มาก 

 เฉลี่ยรวม 4.09 .55 มาก 
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 จากตาราง 10 พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ด้านความสุภาพอ่อนโยน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.09) เมือ่พิจารณาเป็นรายตัวชีว้ัด พบว่า ตัวช้ีวัด ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  

(  = 4.14) รองลงมา คือ ใช้กิริยา วาจาสุภาพอ่อนนอ้ม (  = 4.13) และยอมรับใน 

ผลลัพธ์จากการกระท าของตน (  = 4.13) ตามล าดับ  

 

ตาราง 11  ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า ความตอ้งการ 

  จ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร ด้านการมุ่งสู่ความเป็น 

  เลิศ (n=382) 

 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผูน้ า        

ใฝ่บริการของบุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

 การตัดสินใจ      

1 สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ            

ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  4.19 .67 มาก 

2 สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถ           

ตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ ์  4.24 .63 มาก 

3 สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มี           

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4.16 .65 มาก 

4 สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหา           

จะเกิดขึ้น 4.18 .62 มาก 

5 สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้าน           

ต่างๆได้ 4.19 .61 มาก 

 เฉลี่ย 4.19 .60 มาก 

 การสร้างทมีงาน    

6 สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจในการ           

ท างานร่วมกัน 4.21 .67 มาก 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ข้อ 

ที ่

องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผูน้ า        

ใฝ่บริการของบุคลากร 
  S.D. 

การ 

แปลค่า 

7 เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะ            

อย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอือุปสรรคที่            

จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 4.22 .67 มาก 

8 รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในทีมอย่างเต็มที่   4.23 .71 มาก 

9 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม 4.19 .78 มาก 

10 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 4.21 .65 มาก 

 เฉลี่ย 4.21 .65 มาก 

 เฉลี่ยรวม 4.20 .76 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ด้านความสุภาพอ่อนโยน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( = 4.20) เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชีว้ัด พบว่า ตัวช้ีวัด ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์  

(  = 4.24) รองลงมา คอื รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ (  = 4.23) 

และเปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอือุปสรรคที่จะต้อง

แก้ไขร่วมกันในทีมงาน (  = 4.22) ตามล าดับ 

 สรุปได้วา่ พบว่า ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  

รองลงมา คอื ดา้นการมีพลังแหง่การท างาน ด้านการมุ่งประโยชนต์่อสังคม และ  

ด้านความสุภาพอ่อนโยนตามล าดับ 

  3.3 โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ผูว้ิจัยใช้แบบสอบถามเพื่อทราบวิธีการพัฒนาภาวะใฝบ่ริการ

ของบุคลากร ดังตอ่ไปนี้ 
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   3.3.1 หลักการของรูปแบบการพัฒนา มขี้อเสนอให้มคีวามหลากหลาย 

ในวิธีการ และกิจกรรมการพัฒนา การน ารูปแบบไปใช้ควรยืดหยุ่นใชไ้ด้ในกลุ่มเล็ก      

และกลุ่มใหญ่ได้ 

   3.3.2 จุดมุง่หมายของรูปแบบ มขี้อเสนอให้บุคลากรมีพฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงด้านการใฝ่บริการ และ มีความรูท้ันสมัย ท างานเป็นทีมได้ด ีและมีทักษะ     

ในการบริการ 

   3.3.3 วิธีการพัฒนาน าเสนอแตล่ะองค์ประกอบ สรุปได้ดังตาราง 22  

 

ตาราง 12 ข้อเสนอการน าวิธีการพัฒนามาใช้ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

  ของบุคลากร 

 

องค์ประกอบ                                         วธิีการพัฒนา 

1. การมพีลังแห่งการท างาน                       1. การระดมความคดิ 

                                                          2. การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

                                                          3. การฝึกปฎิบัติจริง 

2. การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม                       1. การระดมความคิด 

                                                          2. การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

                                                          3. การฝึกปฎิบัติจริง 

3. ความสุภาพอ่อนโยน                             1. การระดมความคิด 

                                                          2. การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

                                                          3. การฝึกปฎิบัติจริง 

4. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ                           1. การระดมความคิด 

                                                          2. การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

                                                          3. การฝึกปฎิบัติจริง 

 

จากตาราง 12 พบว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา มีวธิีการพัฒนาโดย การระดมความคิด การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกปฏิบัติจริง 
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ระยะท่ี 2 ผลการการออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา   

 

 1. การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ผูว้ิจัยน าเอาข้อมูลที่ได้จากการศกึษาระยะที่ 1 มายกร่างโปรแกรมการพัฒนา ซึ่ง

ประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย ชุดของโครงการ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และการวัด

และการประเมินผล ดังนี้ 

  1.1 หลักการ 

   โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา มีหลักการ ดังนี้ 

    1.1.1 โปรแกรมที่สร้างขึน้เป็นการเรียนรูจ้ากประสบการณ์และการ

กระท าเป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิด รวบยอด การพัฒนาความเข้าใจ และ

ความสามารถต่างๆ ด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  

    1.1.2 โปรแกรมยึดกระบวนการและวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 

ประกอบด้วย การระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝกึปฏิบัติจริง และ

การตดิตามประเมินผล 

    1.1.3 โปรแกรมที่พัฒนาขึน้มีความยืดหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่เป็นการ

พัฒนาส านักงานหรอืระดับศกึษาธิการภาค 

  1.2 จุดมุง่หมาย 

   โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา มีจุดมุ่งหมายในการด าเนินการ ดังนี้ 

   1.2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สรา้งความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา 

   1.2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

   1.2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

น าความรูแ้ละทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  1.3 ชุดของโครงการ 
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   เป็นแผนการด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ประถมศึกษาได้พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการให้เกิดขึ้น ซึ่งประกอบด้วยรายละเอียดเพื่อการ

ปฏิบัติ คือ หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการ 

กิจกรรมด าเนินโครงการ  งบประมาณ ผู้รับผดิชอบ ผลที่คาดว่าจะได้รับ การติดตามและ

ประเมินผล จากการศกึษาค้นคว้าในบทที่ 2 ชุดโครงการจ านวน 2 โครงการ ดังนี ้ 

   1.3.1 โครงการอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Excellence Service) ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

    1. หลักการและเหตุผล 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 3    

เป็นหนว่ยงานทางการศกึษาที่เกิดขึน้จากการปรับโครงสร้างการปฏิรูปการศกึษา  

บุคลากรมาจากหน่วยงานต่างๆ ในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการเดิม  การมีวัฒนธรรม

องค์การหลากหลาย  ประสบการณ ์ความรู ้ และทักษะที่แตกต่างกัน  แนวทางส าคัญที่จะ

ส่งผลตอ่การพัฒนาสู่ความส าเร็จ  คอืการท างานเป็นทีม  ดังนั้น  การพัฒนาให้เกิดผล

สูงสุดต่อองค์กรจ าเป็นต้องมีการพัฒนากลุ่มบุคคลที่มีความส าคัญต่อองค์กรซึ่งเป็นผู้

ขับเคลื่อนองค์กรหลัก คือ กลุ่มผู้บริหาร และหัวหนา้งานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสง่ผล

กระทบต่อองค์กรโดยรวมการบริหารองคก์รที่มปีระสิทธิผล นอกเหนอืจากการบริหาร

จัดการที่ดีแล้วยังต้องอาศัยแนวคิดรูปแบบภาวะผู้น ารว่มสมัยที่เน้นการท างานในลักษณะที่

เกี่ยวกับการช่วยเหลือผู้อื่นใหป้ระสบความส าเร็จในวัตถุประสงค์ ร่วมด้วยการอ านวย

ความสะดวก  การพัฒนาของแต่ละบุคคล การเสริมพลังอ านาจ และการท างานร่วมกัน  

จงึตอ้งสร้างความตระหนักต่อแนวคิดและด าเนินการใหเ้กิดการท างานเป็นทีมรวมทั้งการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีมใหก้ับบุคลากรทุกระดับในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 เพื่อสง่ผลต่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  บรรลุเป้าหมายและ

สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปี

งบประมาณ  พ.ศ. 2559 และนโยบายคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. 2559 

  ด้วยเหตุผลดังกล่าว ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์  

เขต 3 จึงได้จัดท าโครงการ “อบรมพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Excellence 

Service) ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3”เพื่อเป็นการ

สื่อสารความเข้าใจ เกิดการรับรู้ในบทบาทหนา้ที่ในการท างาน ตลอดจนสามารถพัฒนา
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ตนเองให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามบริบทขององค์การที่ส่งผลใหเ้กิดผลการพัฒนาให้

เป็นองค์กรยุคใหมท่ี่พรอ้มรับการเปลี่ยนแปลงก้าวสู่ความเป็นสากลต่อไป 

    2. วัตถุประสงค์ 

     2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจสร้างความตระหนักและ 

เจตคติ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 

     2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 

     2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 น าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3. กลุ่มเป้าหมาย 

     บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย  ได้แก่  บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์  เขต 3 จ านวน 52 คน 

    4. ระยะเวลาด าเนินการ 

     ระยะเวลาการด าเนินโครงการ เดอืน สงิหาคม 2559 

    5. กิจกรรมด าเนินโครงการ 

     5.1 ประชุมเพื่อเตรียมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เสนอขออนุมัติ

โครงการ และแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการ  

     5.2 ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

      ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง การสร้างประสบการณ์ และ

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภิปราย

กลุ่มจากประสบการณ์ ที่เป็นแบบอย่างในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติของ

กลุ่มตนเอง 

      ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการเรยีนรู้แบบผูใ้หญ่ 

ซึ่งมีการก าหนดกิจกรรม ดังนี้ 

      1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 

ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
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      2. ส ารวจการประเมินตนเองใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยให้

ผูเ้ข้ารับการพัฒนาตอบแบบประเมินตนเองภาวะผู้น าใฝบ่ริการของตนเอง จ านวน 4 

องค์ประกอบ ก่อนการอบรมพัฒนา 

      3. การอบรมเชิงปฏิบัติการใชร้ะยะเวลา 2 วัน  

     ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยมีการฝกึปฏิบัติ

จรงิขณะรับการอบรม 

     ขั้นตอนที่ 4 การติดตามประเมินผล เป็นระยะการติดตามผลการ

พัฒนาใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา กาฬสินธุ์ เขต 

3 โดยผู้วจิัยประเมินผลโดยการประเมนิตนเองและประเมินการตอบสนองตอ่รูปแบบการ

พัฒนา 

    6. งบประมาณ  22,740  บาท   

ตาราง 13 กิจกรรมและรายละเอียดการใช้งบประมาณ 

 

กิจกรรมและรายละเอียดการใช้

งบประมาณ 

งบประมาณจ าแนกตามหมวดรายจ่าย ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน ค่าใช้สอย ค่าวัสดุ อื่น ๆ 

6.1 ประชุมปฏิบัติการผูน้ าใฝ่บริการ           

   - ค่าตอบแทนวิทยากร 3,600         

   - จัดท าเอกสารและวัสดุ     1,000     

   - ค่าอาหาร (150บาทX52คน)   7,800       

   - ค่าอาหารว่าง (2มื้อX35บาทX52คน)   3,640       

   - ค่าติดตามประเมินผลและสรุปงาน   1,000       

6.2 กิจกรรมย่อยเพื่อสอดแทรกการ      

ปฏิบัติงานเพื่อ      

   - สร้างบรรยากาศในการท างาน   1,000 1,000     

   - เสริมสร้างความรูใ้นส านักงาน   1,000 1,000     

รวม 3,600 14,440 3,000   21,040 
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    7. ผู้รับผดิชอบโครงการ 

     งานพัฒนาบุคลากร  กลุ่มบริหารงานบุคคล  ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษากาฬสินธุ์  เขต 3 

    8. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

     8.1 บุคลากรในส านักงานมีความรูค้วามเข้าใจความเปลี่ยนแปลงของ

โลกมากขึ้น 

     8.2 บุคลากรในส านักงานมีโลกทัศนเ์พื่อความเป็นสากลเพิ่มขึ้น 

     8.3 บุคลากรในส านักงาน สามารถน าศักยภาพที่มอียู่ออกมาใชไ้ด้

อย่างเต็มที่เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กรมากขึ้น 

     8.4 บุคลากรในส านักงานเข้าใจบทบาทฐานะผู้น าได้ชัดเจนและเลือก

ผูน้ าในรูปแบบการให้บริการตามที่เห็นว่าเหมาะสมที่สุดในการพัฒนา 

    9. การติดตามและประเมินผล   

     9.1 ประเมินจากการปฏิบัติของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการพัฒนา 

     9.2 ประเมนิผลจากการสอบถามทั้งก่อนและหลังการเข้ารับการ

พัฒนา  รวมทั้งติดตามการขยายผลและรายงานผลในช่วงสิน้ปีงบประมาณ  

  3.2 โครงการอบรมเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Creative Services Network Leadership Development to excellence) 

   1. หลักการและเหตุผล 

    เครือขา่ยการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศถือว่าเป็น

ส่วนส าคัญประการหนึ่งของการขับเคลื่อนองค์กร เพราะเป็นการเชื่อมโยงความสัมพันธ์

ของครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบ รวมทั้งสามารถดึงทรัพยากรของแต่ละ

องค์กรมาประสานเช่ือมโยงกันเพื่อให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง

เครือข่ายยังท าให้เกิดแนวคิดการรวมพลัง (Synergy) เป็นการรวมพลังกันท างาน

น าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณค่าต่อไป 

   2. วัตถุประสงค์ 

    2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้างความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

    2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ า
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ด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 

    2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 น าความรู้และทักษะเครือข่ายการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการบริการสู่ความ

เป็นเลิศไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3. กลุ่มเป้าหมาย 

    บุคลากรกลุ่มเป้าหมาย  ได้แก่  บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์  เขต 3 จ านวน 52 คน 

   4. ระยะเวลาด าเนินการ 

    ระยะเวลาการด าเนินโครงการ เดอืน สงิหาคม 2559 

   5. กิจกรรมด าเนินโครงการ 

    5.1 ประชุมเพื่อเตรียมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เสนอขออนุมัติ

โครงการ และแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการ  

    5.2 ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

     ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง การสร้างประสบการณ์ และ

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภิปราย

กลุ่มจากประสบการณ์ ที่เป็นแบบอย่างในเครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการบริการสู่

ความเป็นเลิศของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติของกลุ่มตนเอง 

     ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการเรยีนรู้แบบผูใ้หญ่ 

ซึ่งมีการก าหนดกิจกรรม ดังนี้ 

      1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ก่อน

การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

      2. ส ารวจการประเมินตนเองเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ า

ด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตอบแบบประเมินตนเอง

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง จ านวน 4 องค์ประกอบ ก่อนการอบรมพัฒนา 

      3. การอบรมเชิงปฏิบัติการใชร้ะยะเวลา 1 วัน  

     ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 
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ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยมีการฝกึปฏิบัติ 

จรงิขณะรับการอบรม 

     ขั้นตอนที่ 4 การติดตามประเมินผล เป็นระยะการติดตามผลการ

พัฒนาใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา กาฬสินธุ์  

เขต 3 โดยผู้วจิัยประเมินผลโดยการประเมินตนเองและประเมินการตอบสนองต่อรูปแบบ

การพัฒนา 

   6. งบประมาณ ใช้รว่มกับโครงการที่ 1 จ านวน  22,740  บาท   

   7. ผู้รับผดิชอบโครงการ 

    งานพัฒนาบุคลากร  กลุ่มบริหารงานบุคคล  ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษากาฬสินธุ์  เขต 3 

   8. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

    8.1 บุคลากรในส านักงานมีความรูค้วามเข้าเครือข่ายการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศ 

    8.2 บุคลากรในส านักงานมีโลกทัศนเ์พื่อความเป็นสากลเพิ่มขึ้น 

    8.3 บุคลากรในส านักงาน สามารถน าศักยภาพที่มอียู่ออกมาใชไ้ด้

อย่างเต็มที่เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กรมากขึ้น 

   9. การติดตามประเมินผล  และสรุปรายงาน 

    9.1 ประเมินจากการปฏิบัติของบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการพัฒนา 

    9.2 ประเมนิผลจากการสอบถามทั้งก่อนและหลังการเข้ารับการ

พัฒนา  รวมทั้งติดตามการขยายผลและรายงานผลในช่วงสิน้ปีงบประมาณ  

 

 4. เน้ือหา 
  เนือ้หาของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา จ านวน 4 หน่วย ดังนี้ 

    หนว่ยที่ 1  การมพีลังแหง่การท างาน  

    หนว่ยที ่2  การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

    หนว่ยที่ 3  ความสุภาพอ่อนโยน 

    หนว่ยที่ 4  การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ 
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 5. กระบวนการพัฒนา 

 กระบวนการของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา แบ่งการด าเนนิงานออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง การสร้างประสบการณ์ และการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภปิรายกลุ่ม

จากประสบการณ์ ที่เป็นแบบอย่างในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติของกลุ่มตนเอง 

   ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการเรยีนรู้แบบผูใ้หญ่ ซึ่งมี

การก าหนดกิจกรรม ดังนี้ 

    1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ก่อนการ

อบรมเชิงปฏิบัติการ 

   2. ส ารวจการประเมินตนเองใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต 

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาของผูเ้ข้ารับการพัฒนา โดยใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนาตอบแบบ

ประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง จ านวน 4 องค์ประกอบ ก่อนการอบรม

พัฒนา 

   3. การอบรมเชิงปฏิบัติการใชร้ะยะเวลา 2 วัน  

   ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยมีการรฝกึปฏิบัติ

จรงิขณะรับการอบรม 

  ขั้นตอนที่ 4 การติดตามประเมินผล เป็นระยะการติดตาม 

ผลการพัฒนาใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

โดยผู้วจิัยประเมินผลโดยการประเมินตนเองและประเมินการตอบสนองตอ่รูปแบบการ

พัฒนา 

 รายละเอียดของกิจกรรม 

  กิจกรรมโปรมแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ตามรูปแบบที่พัฒนาขึน้ประกอบด้วย

รายละเอียดของกิจกรรมตามระยะต่างๆ ดังนี้ 
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  ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง  

    การฝึกฝนด้วยตนเองเป็นการสร้างประสบการณ์ และการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภปิรายกลุ่มจาก

ประสบการณ ์  ที่เป็นแบบอย่างในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษา เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติของกลุ่มตนเอง ดังนี้ 

    กลุ่มที่ 1 ศกึษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา หน่วยที่ 1 การมีพลังแห่งการท างาน  

    กลุ่มที่ 2 ศกึษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา หน่วยที ่2 การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 

    กลุ่มที่ 3 ศกึษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา หน่วยที่ 3 ความสุภาพอ่อนโยน 

    กลุ่มที่ 4 ศกึษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา หน่วยที่ 4 การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ 

 

  ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ  

    การอบรมเชิงปฏิบัติการประกอบด้วย กิจกรรมดังตอ่ไปนี้ 

     1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ การแนะน าตัวเพื่อให้ผูเ้ข้ารับ            

การพัฒนาทุกคนท าความรู้จักซึ่งกันและกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพื่อให้เกิด

ความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนากล้าที่จะอภปิรายและน าเสนอ               

ความคิดเห็น ประกอบด้วย บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ 

เขต 3 จ านวน 52 คน ดังนี้ 

      1.1 บุคลากรกลุ่มอ านวยการ จ านวน 12 คน 

      1.2 บุคลากรกลุ่มนโยบายและแผนงาน จ านวน 10 คน 

      1.3 บุคลากรกลุ่มบุคคล จ านวน 11 คน 

      1.4 บุคลากรกลุ่มการเงินและสนิทรัพย์ จ านวน 9 คน 

      1.5 บุคลากรกลุ่มนเิทศและติดตาม จ านวน 10 คน 

    2. กิจกรรมส ารวจพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนาท าแบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษาประถมศกึษา 4 องค์ประกอบ 

    3. บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ 

เขต 3  กลุ่มทดลองเข้ารับ การอบรมเชิงปฏิบัติการ และร่วมกิจกรรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของบุคลากร เป็นเวลา 2 วัน โดยมีล าดับขั้นตอนในการจัดกิจกรรม ดังนี้ 

     3.1 ขั้นใหค้วามรู ้เป็นขั้นให้ความรูแ้ก่ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับ

แนวคิด หลักการ วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร โดยใช้วธิีการบรรยาย  

อภปิราย  การศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา  จัดกิจกรรมการระดมสมองโดยแบ่งกลุ่ม

ผูเ้ข้ารับการพัฒนาออกเป็นกลุ่มย่อยๆ และสนทนากลุ่มย่อยแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

     3.2 ขั้นน าเสนอผลงานการท างานกลุ่ม เป็นขั้นตอนที่ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาแต่ละกลุ่ม สง่ตัวแทนกลุ่มออกมาน าเสนอผลงานที่ได้จากการระดมความคิดจาก

การศกึษาองค์ความรู้ และการศกึษาสถานการณ์ต่างๆ จากเอกสารประกอบการพัฒนา 

แล้วแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณซ์ึ่งกันและกัน หลังจากนั้นสรุปผลเพื่อเตรียมเสนอเป็น

ผลงานกลุ่ม และสรุปประเด็นส าคัญน าเสนอโดยการเขียนแผนภาพความคิด (Mind 

Mapping) 

     3.3 ขั้นสรุปองค์ความรู้จากการน าเสนอผลงานการท างานกลุ่ม

เป็นขั้นตอนที่วิทยากรและผู้เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการ รว่มกันสรุปแนวคิด หลักการ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร และน าไปประยุกต์ใชใ้นการปรับพฤติกรรม 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

    4. ขั้นสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร                 

เป็นขั้นตอนของการให้ความรู ้และฝกึการสร้างแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการของบุคลากร โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 วันที่ 1 ของการอบรมเชิงปฏิบัติการ (12 มิถุนายน 2559)  มีกิจกรรมดังนี้ 1) การ

ลงทะเบียนรับเอกสาร  2) พิธีเปิดการอบรมโดย ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 3) การปฐมนิเทศชีแ้จงวัตถุประสงค์ และกระบวนการอบรมเชิง

ปฏิบัติการ  4) กิจกรรมสร้างสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ 5) วิทยากรในช่วงเช้า ได้แก่ 

ผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3  ด าเนนิการบรรยาย

เกี่ยวกับการบริหารส านักงานเขต หน้าที่ของส านักงานเขตพืน้ที่ การศกึษา และเอกสาร

ประกอบการอบรมหน่วยที่ 1 การมพีลังแห่งการท างาน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาร่วมกันท า
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กิจกรรมในการศกึษา วเิคราะห์ การมีพลังแหง่การท างาน และน าเสนอประเด็นเกี่ยวกับการ 

มีพลังแห่งการท างาน โดยน าเสนอเป็นแผนผังความคิด มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

และการมีสว่นร่วมในการท ากิจกรรมผูเ้ข้ารับการพัฒนา การมีพลังแหง่การท างาน พร้อมกับ

น าเสนอแนวทางในการน าหลักสูตรไปใช้มีการจดบันทึกผลการเรียนรู้ และผลการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 6) วทิยากรในช่วงบ่าย  ได้แก่ ผศ.ดร. ไชยา  ภาวะบุตร 

ประธานสาขาวิชาการบริหารการศึกษาและภาวะผูน้ า มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

ด าเนนิการบรรยายเกี่ยวกับการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม ซึ่งท าให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความ

สนใจและต้ังใจรว่มกิจกรรมเป็นอย่างมาก ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ระดมความคิดเห็น 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และน าเสนอประเด็นเกี่ยวกับการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม ประกอบด้วย        

1) การหว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพือ่พัฒนาคนและร่วมกันสรุปผลที่ได้รับจากประเด็นนี้  

 วันที่ 2 ของการอบรมเชิงปฏิบัติการ (13 มิถุนายน 2559) มกีิจกรรมดังนี้  

1) กิจกรรมสรา้งปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ 2) วทิยากรในช่วงเช้า ได้แก่  

ผศ.ดร.วัฒนา  สุวรรณไตร คณะกรรมการบริหารสาขาการบริหารการศกึษาและภาวะ

ผูน้ า บรรยายเกี่ยวกับความสุภาพอ่อนโยน หลังจากนั้นผูเ้ข้ารับการพัฒนาร่วมกันวิเคราะห์ 

อภปิราย และเขียนแผนผังความคิดเกี่ยวกับความสุภาพอ่อนโยนรวมทั้งรว่มกันสรุปผล 

และสะท้อนผลโดยการน าเสนอเกี่ยวกับความสุภาพอ่อนโยน 3) วทิยากรในช่วงบ่าย ได้แก่ 

รองผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  

บรรยายเกี่ยวกับการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้รว่มกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

สรุปประเด็นส าคัญ จัดท าแผนผังความคิด วิทยากรและผูเ้ข้ารับการพัฒนาร่วมกันสรุปใน

ประเด็นเดียวกันนีแ้ละบันทึกผลการพัฒนา 4) ปิดการอบรมเชิงปฏิบัติการและมอบ

ประกาศนยีบัตร โดยผูอ้ านวยการกลุ่มบุคคลส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3    

 จากการสังเกต การสอบถามผู้เข้ารับการพัฒนา สะท้อนผลในแตล่ะประเด็น

ของการพัฒนา สรุปได้ว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความตั้งใจและสนใจเข้าร่วมปฏิบัติกิจกรรม

เป็นอย่างด ี ในด้านการพัฒนา พบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนามีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

แนวคิด หลักการของการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ผูเ้ข้ารับการพัฒนาสามารถวิเคราะห ์

แนวคิด หลักการ และผูเ้ข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จรงิ  

  ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ซึ่งมกีารฝกึปฏิบัติจริง ขณะ
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อบมรมเชิงปฏิบัติการโดยผู้วิจัยได้แบ่งกลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนาเป็น 4 กลุ่ม ปะปนกันตาม

ภาระงาน โดยแต่ละกิจกรรมผูเ้ข้ารับการพัฒนาวิเคราะหพ์ฤติกรรมตนเองโดยน าเสนอ

พฤติกรรมภาวะผูน้ าของบุคลากรทางภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ด้านการมพีลังแห่งการท างาน 

การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม ความสุภาพอ่อนโยน และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ ร่วมกัน

อภปิรายรูปแบบกิจกรรมการพัฒนา น าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของบุคลากร

ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ทั้ง 4 ด้าน และผูเ้ข้ารับการพัฒนาตอบแบบประเมินการพัฒนา

ภาวะผูน้ าของบุคลากรด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (วันที่ 12 - 13 มิถุนายน 2559) 

 จากการประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าของบุคลากรด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ

การสะท้อนผลในระยะการฝกึปฏิบัติการ สามารถสรุปได้วา่ ผู้เข้ารับการพัฒนามีการ

พัฒนาพฤติกรรม ภาวะผูน้ าของบุคลากรด้านภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้  ด้านการมีพลังแหง่

การท างาน พบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนา มคีวามรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด หลักการของ 

การตระหนักรู้ และการน า และผูเ้ข้ารับการพัฒนาสามารถน าการพัฒนาตนเองและ

น าไปใช้ในการปฏิบัติงานในส านักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้านการมุ่งประโยชน์ต่อ

สังคม พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด หลักการของการ

หว่งใยผูอ้ื่น  และการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และผูเ้ข้ารับการพัฒนาน าเอาความรูท้ี่ได้รับไป

ใช้ในการบริการบุคคลที่มารับบริการในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  

ด้านความสุภาพอ่อนโยน พบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด 

หลักการของความมีมนุษย์สัมพันธ์ การเป็นต้นแบบ และผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน า 

แนวคิดไปใช้ในการปฏิบัติงานการบริการจนท าให้เกิดคุณภาพขึ้น ด้านการมุ่ง 

สู่ความเป็นเลิศ พบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนามีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิด  หลักการ

ของการตัดสินใจ การสร้างทีมงาน และผูเ้ข้ารับการพัฒนาสามารถน าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ

ไปใช้ในการท างาน สร้างทีมงาน ท างานเป็นทีม และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง 

การประเมนิพบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนามีพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการเพิ่มมากขึ้น จากการ

ที่ได้น าทักษะและความรูท้ี่ได้รับในการพัฒนาภาวะผูน้ าของบุคลากรไปปฏิบัติ 

 

 6. การวัดและการประเมินผล 

  การวัดและการประเมินผลโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ด าเนนิการดังนี้ 
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  กิจกรรมที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง  

   การฝึกฝนด้วยตนเองเป็นการสร้างประสบการณ์ และการแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภปิรายกลุ่มจาก

ประสบการณ ์ที่เป็นแบบอย่างในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา และผูว้ิจัยสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของบุคลากรที่ตนเองได้ศึกษาจากเอกสาร จากการสังเกตและสัมภาษณ์  

ผลปรากฏว่าผูร้ับการพัฒนาสรุปได้อย่างถูกต้อง 

  กิจกรรมที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ  

   การประเมนิตนเองภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรก่อนการอบรม 

เชงิปฏิบัติการ เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากรทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย การมีพลังแหง่การท างาน การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 

ความสภุาพอ่อนโยน และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ และประเมินการตอบสนองต่อโปรแกรม

การพัฒนา ผลการสังเกตและสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ผา่นการอบรมทุกคน 

  กิจกรรมที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง 

   มีการประเมินภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร ขณะฝกึปฏิบัติจริง 

เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรทั้ง    

4 ด้าน ประกอบด้วยการมีพลังแหง่การท างาน การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม ความสุภาพ

อ่อนโยน และการมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ ผลการสังเกตและสัมภาษณ์ ผูเ้ข้ารับการพัฒนา  

ผา่นการฝกึปฏิบัติจริง 

 ขั้นที่ 2 การปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  หลังจากการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการเรียบร้อย

แล้วและมีการปรับปรุงโปรแกรมเพื่อการน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาได้อย่างมปีระสิทธิภาพ จึงมีการประเมินความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ดังนี้ 

 ผลการวิเคราะหค์วามเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 

  ผูว้ิจัยได้น าเอาแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม

ให้ผู้เช่ียวชาญประเมินหลังจากที่ได้ศกึษาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรแล้ว ผลการวิเคราะหป์รากฏผลตามตาราง 14 
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ตาราง 14 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนา 

             ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ (n=7) 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม ความ

เหมาะสม 

ความ 

หมาย 

ความเป็น 

ไปได ้

ความ

หมาย 

x    S.D. x  S.D. 

1. หลักการของรูปแบบ 

1.1 โปรแกรมที่สร้างขึน้เป็นการเรียนรู้ 

    จากประสบการณแ์ละการกระท าเป็น 

    การเรียนรู้ในการสร้างความคิด  

    รวบยอด การพัฒนาความเข้าใจ และ 

    ความสามารถต่างๆ ด้วยตนเอง และ 

    การบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการ 

    ปฏิบัติงานจรงิ 4.21 .43 มาก 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.44 

 

 

 

 

 

 

 

 

.52 

 

 

 

 

 

 

 

 

มาก 

1.2 โปรแกรมที่พัฒนาขึ้นมีความยดืหยุ่น 

     ในการน าไปใช้ ทั้งที่เป็นการพัฒนา 

     ส านักงานหรอืระดับศกึษาธิการภาค 4.22 .67 มาก 

 

 

4.33 

 

 

.50 

 

 

มาก 

เฉลี่ย 4.25 .49 มาก 4.33 .50 มาก 

2. จุดหมุ่งหมายของรูปแบบ 

   2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ        

       สร้างความตระหนักและเจตคติ   

       เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะ 

       ผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน 

       ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       ประถมศึกษา 4.43 .52 มาก 

 

 

 

 

 

 

4.22 

 

 

 

 

 

 

.65 

 

 

 

 

 

 

มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม ความ

เหมาะสม 

ความ 

หมาย 

ความเป็น 

ไปได ้

ความ

หมาย 

x    S.D. x  S.D. 

   2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะ 

       ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

       บุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่  

       การศกึษาประถมศึกษา 4.32 .50 มาก 

 

 

 

4.26 

 

 

 

.45 

 

 

 

มาก 

   2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขต 

     พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

     น าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ า 

     ใฝ่บริการไปประยุกต์ใช้ในการ 

    ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 4.21 .43 มาก 

 

 

 

 

4.10 

 

 

 

 

.78 

 

 

 

 

มาก 

เฉลี่ย 4.32 .49 มาก 4.19 .69 มาก 

3. เนือ้หา 

    3.1 การมีพลังแหง่การท างาน 4.43 .52 มาก 

 

4.21 

 

.43 

 

มาก 

    3.2 การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 4.20 .67 มาก 4.11 .78 มาก 

    3.3 ความสุภาพอ่อนโยน   4.21 .43 มาก 4.20 .43 มาก 

    3.4 การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 4.32 .49 มาก 4.34 .50 มาก 

เฉลี่ย 4.29 .45 มาก 4.22 .44 มาก 

4. กระบวนการพัฒนา 

  4.1 ขั้นตอนที่ 1 การฝกึฝนด้วยตนเอง 4.20 .65 มาก 

 

4.43 

 

.52 

 

มาก 

  4.2 ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชงิ  

        ปฏิบัติการ 4.22 .66 มาก 

4.44 .51 มาก 

  4.3 ขั้นตอนที่ 3 การฝกึปฏิบัติจริง 4.21 .65 มาก 4.42 .54 มาก 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

ส่วนประกอบของโปรแกรม ความ

เหมาะสม 

ความ 

หมาย 

ความเป็น 

ไปได ้

ความ

หมาย 

x    S.D. x  S.D. 

  4.4 ขั้นตอนที่ 4 การตดิตามประเมินผล 4.43 .52 มาก 4.34 .26 มาก 

เฉลี่ย 4.27 .45 มาก 4.41 .56 มาก 

5. การวัดและประเมินผล 

  5.1 การประเมินตนเอง    4.43 .52 มาก 

 

4.54 

 

.52 

มาก 

ที่สุด 

  5.2 การประเมินปฏิกิรยิาตอบสนอง 

       รูปแบบการพัฒนา 4.55 .48 

มาก 

ทีสุด 

 

4.53 

 

.54 

มาก 

ที่สุด 

เฉลี่ย 4.49 .52 

มาก

ที่สุด 

 

4.54 

 

.57 

มาก 

ที่สุด 

เฉลี่ยรวมทั้งหมด 4.32 .50 มาก 4.33 .50 มาก 

 

 จากตาราง 14 ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมพัฒนาภาวะ 

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา มีความเหมาะสม

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.32) และหากพิจารณารายด้านเรียงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การวัดและประเมินผลมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (  = 4.49) จุดหมุง่หมายของรูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (  = 4.33) 

กระบวนการพัฒนา (  = 4.27) เนือ้หา (  = 4.26)  หลักการของโปรแกรม  

(  = 4.25) ตามล าดับ และผลการประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนา  

มีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.33) และหากพิจารณารายด้าน

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การวัดและประเมินผลมีความเหมาะสมอยู่

ในระดับมากที่สุด (  = 4.54) กระบวนการพัฒนามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.41) หลักการของรูปแบบ (  = 4.32) เนือ้หา (  = 4.22)  จุดหมุ่งหมายของ

โปรแกรม (  = 4.19) ตามล าดับ 
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ระยะท่ี 3 ผลการทดลองใช้ภาคสนาม 

 

 การทดลองใช้ภาคสนามเป็นการตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนา 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ผลปรากฏ

ดังตอ่ไปนี ้

  1. การออกแบการทดลอง 

   หลังจากที่ได้ปรับปรุงแก้ไขชุดของโครงการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา และได้สรา้งเอกสาร

เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญแล้ว และน าเอาชุดการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปทดลองใช้กับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ านวน 52 คน โดยก าหนดเป็นแบบกลุ่มเดียว มกีารเก็บ

รวบรวมข้อมูล 2 ครั้ง คอื ก่อนและหลังการทดลอง (One-group Pretest Posttest Design) 

พร้อมทั้งมีการประเมินตนเองในด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และประเมินปฏิกิรยิาตอบสนอง

ต่อโปรแกรมในขั้นตอนที่ 2 

 

  2. การทดลองภาคสนาม 

   ในขั้นตอนนี้เป็นการใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 ปรากฏผลดังนี้ 

    2.1 ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ที่เปลี่ยนไปภายหลังการทดลองใช้ 

     ผูว้ิจัยได้ใหผู้เ้ข้ารับการทดลองทั้งหมดจ านวน 52 คน ตอบแบบ 

ประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ก่อนและหลังการทดลองใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะ 

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร โดยผู้วจิัยประเมินโดยภาพรวม ผลปรากฏดังตาราง  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การประเมินตนเอง 

  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร ก่อนและหลังการทดลองใช้โปรแกรม 

  การพัฒนา (n=52)  
 

 

องค์ประกอบ 

ที ่

ก่อน 

การทดลอง 

ผล 

แปลค่า 

หลัง 

การทดลอง 

ผล 

แปล

ค่า 

ความ

ต่าง 

ค่าร้อยละ

ความ 

ก้าวหนา้ 
  S.D. 

  S.D. 

การมพีลังแหง่

การท างาน 
3.23 .18 

ปานกลาง 
4.38 .38 

มาก 1.15 64.97 

การมุง่ประโยชน์

ต่อสังคม 
3.17 .46 

ปานกลาง 
4.30 .26 

มาก 1.13 61.75 

ความสุภาพ

อ่อนโยน   
3.24 .19 

ปานกลาง 
4.49 .32 

มาก 1.25 71.02 

การมุง่สูค่วาม

เป็นเลิศ 
2.56 .29 

ปานกลาง 
4.37 .38 

มาก 1.81 74.18 

โดยภาพรวม 3.05 .26 ปานกลาง 4.39 .30 มาก 1.34 68.72 
 

 

 จากตาราง 15 การประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก่อนการทดลองใช้โปรแกรมมีค่าเฉลี่ยโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.05) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านตามองคป์ระกอบ เรยีงล าดับ

ค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อย คือ ความสุภาพอ่อนโยนมภีาวะผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ในระดับ 

ปานกลาง (  = 3.24) รองลงมา คอื การมีพลังแหง่การท างานมีภาวะผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ใน

ระดับปานกลาง (  = 3.23) การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคมมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ

ปานกลาง (  = 3.17)  และการมุ่งสู่ความเป็นเลิศมภีาวะผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ในระดับ 

ปานกลาง  (  = 2.56)  ตามล าดับ   

 หลังการทดลองใช้โปรแกรมการพัฒนา ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.39) เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้านตามองคป์ระกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ด้านความสุภาพอ่อนโยน 

มภีาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก (  = 4.49) รองลงมา คอื การมพีลังแหง่การท างาน 
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มภีาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก (  = 4.38) การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มภีาวะผูน้ า    

ใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก ( = 4.37) และการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม มภีาวะผูน้ าใฝ่บริการ

อยู่ในระดับมาก (  = 4.30)  โดยมีค่าเฉลี่ยร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 68.72 

 2. ผลการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองตอ่โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ 

  ผูว้ิจัยได้ใหผู้เ้ข้ารับการทดลองทั้งหมดจ านวน 52 คน ตอบแบบประเมิน

ปฏิกิรยิาตอบสนองต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรหลังการ

ทดลองใช้โปรแกรม โดยผู้วิจัยประเมินโดยภาพรวม ผลปรากฏดังตาราง 25 

 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ( ) สว่นเบี่บงเบนมาตรฐาน (S.D.) และความหมายของผลการ  

 ประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 

 บุคลากร (n=52) 

 

ด้านที่ รายการประเมิน 
  S.D.  

1 ด้านเนือ้หา 4.16 .55 มาก 

2 ด้านกระบวนการ 4.13 .49 มาก 

3 ด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบ 4.17 .69 มาก 

4 ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโปรแกรม 4.45 .66 มาก 

 โดยรวม 4.23 .60 มาก 

 

 จากตาราง 16 การประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองทางบวกต่อโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร หลังการทดลองใช้โปรแกรมมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (  = 4.23) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย       

คือ ด้านผลที่ได้จากการเข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก (  = 4.45) 

รองลงมา คอื ด้านสภาพแวดล้อมและสื่อประกอบอยู่ในระดับมาก (  = 4.17)   

ด้านเนือ้หาอยู่ในระดับมาก (  = 4.16)  และด้านกระบวนการ อยู่ในระดับมาก  

(  = 4.13) 
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 ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลทดลอง 

  สรุปได้วา่  ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ได้ดังนี ้

   1. ผลการประเมินตนเองภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก่อนการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามองค์ประกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย คอื ความสุภาพอ่อนโยนมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง 

รองลงมา คอื การมีพลังแห่งการท างานมีภาวะผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ในระดับปานกลาง การมุง่

ประโยชน์ตอ่สังคมมีภาวะผู้น าใฝบ่ริการอยู่ในระดับปานกลาง และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศมี

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ   

  หลังการทดลองใชโ้ปรแกรมการพัฒนา ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตาม

องค์ประกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความสุภาพอ่อนโยน 

มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื การมพีลังแหง่การท างาน มีภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ มภีาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก และ

การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยร้อยละ

ความก้าวหน้าเท่ากับ 68.72 

   2. ผลการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองทางบวกต่อโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร หลังการทดลองใชโ้ปรแกรมมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นผลที่ได้จาก

การเข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื ดา้นสภาพแวดล้อม

และสื่อประกอบอยู่ในระดับมาก ด้านเนือ้หาอยู่ในระดับมาก และด้านกระบวนการ  

อยู่ในระดับมาก 

 

 สรุปโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  สรุปโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ดังนี้ 

   1. หลักการ 

    1.1 โปรแกรมที่สร้างขึน้เป็นการเรียนรูจ้ากประสบการณ์และการ 
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กระท าเป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิด รวบยอด การพัฒนาความเข้าใจ และ 

ความสามารถต่างๆ ด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง  

    1.2 โปรแกรมยึดกระบวนการและวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 

ประกอบด้วย การระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝกึปฏิบัติจริง และ

การตดิตามประเมินผล 

    1.3 โปรแกรมที่พัฒนาขึน้มีความยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่เป็นการ

พัฒนาส านักงานหรอืระดับศกึษาธิการภาค    

   2. จุดมุง่หมาย 

    2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้างความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา 

    2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

    2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

น าความรูแ้ละทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

   3. โครงการอบรมพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Excellence Service) ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

    3.1 หลักการและเหตุผล 

     ด้วยส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 3 

เป็นหนว่ยงานทางการศกึษาที่เกิดขึน้จากการปรับโครงสร้างการปฏิรูปการศกึษา  

บุคลากรมาจากหน่วยงานต่างๆ ในสังกัดกระทรวงศกึษาธิการเดิม  การมีวัฒนธรรม

องค์การหลากหลาย  ประสบการณ ์ความรู ้ และทักษะที่แตกต่างกัน  แนวทางส าคัญที่จะ

ส่งผลตอ่การพัฒนาสู่ความส าเร็จ  คอืการท างานเป็นทีม  ดังนั้น  การพัฒนาให้เกิดผล

สูงสุดต่อองค์กรจ าเป็นต้องมีการพัฒนากลุ่มบุคคลที่มีความส าคัญต่อองค์กรซึ่งเป็นผู้

ขับเคลื่อนองค์กรหลัก คือ กลุ่มผู้บริหาร และหัวหนา้งานให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสง่ผล

กระทบต่อองค์กรโดยรวมการบริหารองคก์รที่มปีระสิทธิผล นอกเหนอืจากการบริหาร

จัดการที่ดีแล้วยังต้องอาศัยแนวคิดรูปแบบภาวะผู้น ารว่มสมัยที่เน้นการท างานในลักษณะที่

เกี่ยวกับการช่วยเหลือผู้อื่นใหป้ระสบความส าเร็จในวัตถุประสงค์ ร่วมด้วยการอ านวย
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ความสะดวก การพัฒนาของแต่ละบุคคล การเสริมพลังอ านาจ และการท างานรว่มกันจึง

ต้องสร้างความตระหนักต่อแนวคิดและด าเนนิการให้เกิดการท างานเป็นทีม  รวมทั้งการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีมใหก้ับบุคลากรทุกระดับในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ์  เขต 3 เพื่อส่งผลต่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์  บรรลุเป้าหมายและ

สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปี

งบประมาณ  พ.ศ. 2559 และนโยบายคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. 2559 

  ด้วยเหตุผลดังกล่าว  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์    

เขต 3 จึงได้จัดท าโครงการ “อบรมพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ (Excellence 

Service) ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3” เพื่อเป็นการ

สื่อสารความเข้าใจ เกิดการรับรู้ในบทบาทหนา้ที่ในการท างาน ตลอดจนสามารถพัฒนา

ตนเองให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามบริบทขององค์การที่ส่งผลใหเ้กิดผลการพัฒนาให้

เป็นองค์กรยุคใหม่ที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงก้าวสู่ความเป็นสากลต่อไป 

  2. วัตถุประสงค์ 

   2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้างความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

   2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 

   2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 น าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3. กิจกรรมด าเนินโครงการ 

    3.1 ประชุมเพื่อเตรียมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เสนอขออนุมัติ

โครงการและแต่งตัง้คณะกรรมการด าเนินการ  

   3.2 ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

    ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง การสร้างประสบการณ์ และการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภปิรายกลุ่ม

จากประสบการณ์ ที่เป็นแบบอย่างในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร 
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ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติ

ของกลุ่มตนเอง 

    ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่  

ซึ่งมีการก าหนดกิจกรรม ดังนี้ 

     1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ก่อนการ

อบรมเชิงปฏิบัติการ  

     2. ส ารวจการประเมินตนเองใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับ

การพัฒนาตอบแบบประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง จ านวน 4 องค์ประกอบ 

ก่อนการอบรมพัฒนา 

     3. การอบรมเชิงปฏิบัติการใชร้ะยะเวลา 1 วัน  

    ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา โดยมีการฝกึปฏิบัติ

จรงิขณะรับการอบรม  

    ขั้นตอนที่ 4 การติดตามประเมินผล เป็นระยะการติดตามผลการ

พัฒนาใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา กาฬสินธุ์ เขต 

3 โดยผู้วจิัยประเมินผลโดยการประเมนิตนเองและประเมินการตอบสนองตอ่รูปแบบการ

พัฒนา 

  4. โครงการอบรมเครอืข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Creative Services Network Leadership Development to excellence) 

   1. หลักการและเหตุผล 

    เครือขา่ยการพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศถือว่าเป็น

ส่วนส าคัญประการหนึ่งของการขับเคลื่อนองค์กร เพราะเป็นการเชื่อมโยงความสัมพันธ์

ของครูและบุคลากรทางการศกึษาทั้งระบบ รวมทั้งสามารถดึงทรัพยากรของแต่ละ

องค์กรมาประสานเช่ือมโยงกันเพื่อให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง

เครือข่ายยังท าให้เกิดแนวคิดการรวมพลัง (Synergy) เป็นการรวมพลังกันท างาน

น าไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณค่าต่อไป 

   2. วัตถุประสงค์ 

    2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้างความตระหนักและเจตคติ  
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เกี่ยวกับเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

    2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ า

ด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 

    2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 น าความรู้และทักษะเครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการบริการสู่ความ

เป็นเลิศไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3. กิจกรรมด าเนินโครงการ 

     3.1 ประชุมเพื่อเตรียมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เสนอขออนุมัติ

โครงการ และแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการ  

    3.2 ด าเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

     ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง การสร้างประสบการณ์ และ

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่มเป็นการศึกษาจากเอกสาร การระดมสมอง อภิปราย

กลุ่มจากประสบการณ์ ที่เป็นแบบอย่างในเครอืข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการบริการสู่

ความเป็นเลิศของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

เพื่อสรุปมาเป็นแนวปฏิบัติของกลุ่มตนเอง 

     ขั้นตอนที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการเรยีนรู้แบบผูใ้หญ่ 

ซึ่งมีการก าหนดกิจกรรม ดังนี้ 

      1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ก่อน

การอบรมเชิงปฏิบัติการ  

      2. ส ารวจการประเมินตนเองเครือขา่ยการพัฒนาภาวะผูน้ า

ด้านการบริการสู่ความเป็นเลิศของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ์ เขต 3 ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาตอบแบบประเมินตนเอง

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง จ านวน 4 องค์ประกอบ ก่อนการอบรมพัฒนา 

      3. การอบรมเชิงปฏิบัติการใชร้ะยะเวลา 1 วัน  

     ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา โดยมีการฝกึปฏิบัติ

จรงิขณะรับการอบรม  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



180 
 

     ขั้นตอนที่ 4 การติดตามประเมินผล เป็นระยะการติดตามผลการ

พัฒนา  ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา กาฬสินธุ์ เขต 

3 โดยผู้วจิัยประเมินผลโดยการประเมนิตนเองและประเมินการตอบสนองตอ่รูปแบบการ

พัฒนา 

  5. ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ดังนี้  

    5.1 ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาก่อนการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามองค์ประกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย คอื ความสุภาพอ่อนโยนมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง 

รองลงมา คอื การมีพลังแห่งการท างานมีภาวะผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ในระดับปานกลาง การมุง่

ประโยชน์ตอ่สังคมมีภาวะผู้น าใฝบ่ริการอยู่ในระดับปานกลาง และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศมี

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง ตามล าดับ และหลังการทดลองใช้โปรแกรมการ

พัฒนา ผลการประเมินตนเองภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามองคป์ระกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย คอื ด้านความสุภาพอ่อนโยนมภีาวะผู้น าใฝบ่ริการอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื การ

มีพลังแห่งการท างาน มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มภีาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการอยู่ในระดับมาก และการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม มีภาวะผู้น าใฝบ่ริการอยู่     

ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 68.72 

   5.2 ผลการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองทางบวกต่อโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร หลังการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นผลที่ได้จาก

การเข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื ดา้นสภาพแวดล้อม

และสื่อประกอบอยู่ในระดับมาก ด้านเนือ้หาอยู่ในระดับมาก และด้านกระบวนการ  

อยู่ในระดับมาก  
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บทที่  5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ด าเนินการสรุปผล 

และอภิปราย ตามหัวขอ้ต่อไปนี้ 

  1.  ความมุง่หมายของการวิจัย 

  2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  3.  วิธีด าเนนิการวิจัย 

  4.  สรุปผลการวิจัย 

  5.  การอภปิรายผลการวิจัย 

  6.  ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดความมุง่หมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นของการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  

  2. เพื่อสร้างและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร      

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

  3. เพื่อตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ที่กับบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย  

  1. ประชากรในขั้นตอนการวิจัยเชงิส ารวจความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร 

ได้แก่ บุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 
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จ านวน 8,987 คน 

  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจความต้องการจ าเป็นของ

บุคลากร ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา รวมทั้งสิน้ 382 คน ในการก าหนดขนาดตัวอย่างใช้ตารางของ (Krejcie and 

Morgan, 1992 อา้งองิในสิทธิ์ ธีรสรณ์, 2552, หนา้ 114) 

  3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าแบบ 

ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ได้แก่ บุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 จ านวน 52 คน 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้  เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D)     

มีวธิีด าเนินการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ 8 ขั้น คือ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาความต้องการจ าเป็นมวีัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อให้ได้

สารสนเทศเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ซึ่งจะแบ่งวิธี

ศกึษาออกเป็น 3 ขั้น คอืขั้นที่ 1 ศกึษาและวิเคราะหเ์อกสาร ขั้นที่ 2 การศึกษาจาก

ผูท้รงคุณวุฒิ และขั้นที่ 3 การศกึษาเชิงส ารวจ  
  ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนามีวัตถุประสงค์

เพื่อให้สามารถออกแบบและปรับปรุงโปรแกรม แบ่งออกเป็น 2 ขั้น กล่าวคือ ขั้นที่ 1 การ

ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ และขั้นที่ 2 การปรับปรุงโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

  ระยะที่ 3 การทดลองใชภ้าคสนามมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบประสิทธิผล

ของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 3 ขั้น กล่าวคือ ขั้นที่ 1 การออกแบบการทดลอง ขั้นที่ 2  

การทดลองภาคสนามขั้นที่ 3 การสรุปผลการทดลอง 

สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาครั้งนี้  พบว่า   

  1. ผลการศกึษาความตอ้งการจ าเป็น โดยการศกึษาและวิเคราะหเ์อกสาร 
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องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 8 องค์ประกอบย่อย  

และ 40 ตัวชี้วัด ดังต่อไปนี้ 

   1.1 องค์ประกอบหลักด้านการมพีลังแหง่การท างาน ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ คอื 1) การตระหนักรู้ และ 2) การน า และตัวชีว้ัด 

จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) การพัฒนา สง่เสริม ใหบุ้คลากรเกิดความตระหนักในทางบวก 

ที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 2) การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรู้

ความเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการกับอารมณ ์ความเครียดและการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อื่น 6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเท

แรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ  

7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถใหค้ าแนะน า และนิเทศ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) เป็นผู้รเิริ่มความคิด 

สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการ

ให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลักด้านการมุง่ประโยชน์ต่อสังคม  ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) การหว่งใยผูอ้ื่น และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชี้วัด 

จ านวน10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา  

2) วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารี

ต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยกโทษ การให้อภัยผูอ้ื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหว

พริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่น 6) ให้ความรว่มมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่  

7) ตดิตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมาย

พัฒนา 9) ให้เกียรติในความสามารถของผูอ้ื่น 10) ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความ

เชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นใหส้ามารถชว่ยเหลือตนเองได้  

   1.3 องค์ประกอบหลักความสุภาพอ่อนโยน ประกอบด้วย 2  

องค์ประกอบย่อย คือ 1) ความมมีนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 

10  ตัวชีว้ัด  ดังนี้ 1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้

เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจม่ใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความรา่เริงแจม่ใส 

อารมณข์ันในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างสม่ าเสมอ 6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเช่นเดียวกับที่ตอ้งการให้เขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้
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กิริยา วาจาสุภาพอ่อนน้อม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท า

เพื่อเป็นการให้เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ  

  1.4 องค์ประกอบหลักด้านการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย คือ 1) การตัดสินใจ และ 2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด 

ดังนี ้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด 

2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว 

ในสภาวะแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่

ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผูร้่วม

ทีมมีความพอใจในการท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่ง

เมื่อมีปัญหาหรอือุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่

ในทีมอย่างเต็มที่ 9) ส่งเสริมความคดิริเริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม 10) เรียนรู้ถึงการ

ผดิพลาดในการท างาน 

 ผลการศกึษาจากผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณด์้านภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ ด้านองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดมีความคิดเห็นด้วยและ

เหมาะสม และ ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ รองลงมา คอื ด้านการ    

มีพลังแห่งการท างาน ด้านการมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม  และด้านความสุภาพอ่อนโยน  
ตามล าดับ 

  2. ผลการการออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา 

ซึ่งโปรแกรมการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย ชุดของโครงการ เนื้อหา 

กระบวนการพัฒนา และการวัดและการประเมินผล ดังนี้ 

   2.1 หลักการ 

    2.1.1 โปรแกรมที่สร้างขึน้เป็นการเรียนรูจ้ากประสบการณ์และการ

กระท าเป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิด รวบยอด การพัฒนาความเข้าใจ และ

ความสามารถต่างๆ ด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง 

    2.1.2 โปรแกรมยึดกระบวนการและวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 

ประกอบด้วย การระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝกึปฏิบัติจริง     

และการติดตามประเมินผล 
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    2.1.3 โปรแกรมที่พัฒนาขึน้มีความยืดหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่เป็น

การพัฒนาส านักงานหรอืระดับศกึษาธิการภาค 

   2.2 จุดมุ่งหมาย 

    2.2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้างความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา 

    2.2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

    2.2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา 

น าความรูแ้ละทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

   2.3 ชุดของโครงการ  

    2.3.1 โครงการอบรมพัฒนาภาวะผู้น าด้านบริการสู่ความเป็นเลิศ 

(Excellence Service) ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  

    2.3.2 โครงการอบรมเครือข่ายการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านบริการสู่

ความเป็นเลิศ (Creative Services Network Leadership Development to excellence) 
   2.4 เนือ้หาของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา จ านวน 4 หน่วย คือ การมีพลังแหง่การท างาน 

การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม ความสุภาพอ่อนโยน และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศ 

   2.5 กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การฝึกฝนด้วย

ตนเอง การอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝกึปฏิบัติจริง และการตดิตามประเมินผล 

   2.6 การวัดและการประเมินผลผลการประเมินความเหมาะสมของ

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษา มีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และหากพิจารณารายด้าน

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การวัดและประเมินผลมีความเหมาะสมอยู่

ในระดับมากที่สุด จุดมุง่หมายของรูปแบบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

กระบวนการพัฒนา เนื้อหา หลักการของรูปแบบ ตามล าดับ และผลการประเมินความ

เป็นไปได้ของโปรแกรม มีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และหากพิจารณา

รายด้านเรยีงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ การวัดและประเมินผลมีความ
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เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด กระบวนการพัฒนามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

หลักการของรูปแบบ เนื้อหา จุดมุ่งหมายของรูปแบบ ตามล าดับ 

  3. ผลการตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนา 
   3.1 ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาก่อนการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านตามองคป์ระกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย คอื ความสุภาพอ่อนโยนมีภาวะผู้น าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คอื 

การมพีลังแหง่การท างานมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง การมุ่งประโยชน์ตอ่

สังคมมภีาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง และการมุง่สูค่วามเป็นเลิศมีภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการอยู่ในระดับปานกลาง  ตามล าดับหลังการทดลองใชโ้ปรแกรมการพัฒนา  

ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร มีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านตามองคป์ระกอบ เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 

ด้านความสุภาพอ่อนโยนมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก รองลงมา คอื การมีพลัง

แหง่การท างาน มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ มภีาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการอยู่ในระดับมาก และการมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ

มาก โดยมีค่าเฉลี่ยร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 68.72 

   3.2 ผลการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า ใฝ่บริการของบุคลากร หลังการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นผลที่ได้จากการ

เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านสภาพแวดล้อมและ

สื่อประกอบอยู่ในระดับมาก ด้านเนือ้หาอยู่ในระดับมาก และด้านกระบวนการอยู่ใน 

ระดับมาก  

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากการวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า 

  1. ผลการศกึษาความตอ้งการจ าเป็น โดยการศกึษาและวิเคราะหเ์อกสารได้

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 4 องค์ประกอบหลัก 8 องค์ประกอบย่อย คือ 

1) องค์ประกอบหลักด้านการมพีลังแหง่การท างาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย  
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คือ (1) การตระหนักรู้ และ (2) การน า 2) องค์ประกอบหลักด้านการมุง่ประโยชน์ต่อสังคม   

ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย คือ (1) การหว่งใยผู้อื่น  และ (2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนา

คน 3) องค์ประกอบหลักความสุภาพอ่อนโยน ประกอบด้วย 2  องค์ประกอบย่อย คือ  

(1) ความมมีนุษย์สัมพันธ์ และ (2) การเป็นต้นแบบ และ 4) องค์ประกอบหลักด้านการมุง่สู่

ความเป็นเลิศ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ (1) การตัดสินใจ และ (2) การสร้าง

ทีมงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของPatterson (2003) และWingston (2004) ได้ศึกษา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการประกอบด้วย 1) การมีพลังแหง่การท างาน 2) การมุ่งประโยชน์ต่อ

สังคม 3) ความสุภาพอ่อนโยน 4) การมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ และ5) ความรักและศรัทธาต่อ

พระเจ้า และบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษามีความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของสุวิมล ว่องวาณิช, 2550) กล่าวไว้ว่า การประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นการ

วิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อแสดงความแตกต่างระหว่างผลที่เกิดขึน้ในปัจจุบันและผลลัพธ์

ที่พึงปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญ และการเลือกความตอ้งการจ าเป็นมาแก้ไข 

  2. ผลการการออกแบบและปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนาซึ่งโปรแกรมการ

พัฒนา ซึ่งประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย ชุดของโครงการ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา 

และการวัดและประเมินผล สอดคล้องงานวิจัยของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, บทคัดย่อ) 

สรุปการพัฒนาผูน้ าที่สว่นใหญ่น ามาพัฒนารูปแบบการสัมมนา การประชุมทางวิชาการ  

การประชุมเชิงปฏิบัติการ การระดมความคิด  การศกึษาดูงาน การฝึกงาน การสอนงาน 

และการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานส่วนการปรับปรุงโปรแกรมได้อาศัยความเห็นของ

ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นผลักในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา มีความ

เหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะโปรแกรมทีไ่ด้

พัฒนาขึ้นมานี้ เป็นโปรแกรมที่มคีวามเหมาะสมกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากร เนื่องจากผู้วิจัยได้น าโปรแกรมมาทดลองใช้ ตามกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 

อย่างจริง พร้อมทั้งการฝกึปฏิบัติจริงซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา ภูดา่นวัว (2558, 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าครูทางเทคโนโลยี พบว่า ผลการประเมิน

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมพัฒนาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  3. ผลการตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนา 
   3.1 ผลการประเมินตนเองภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงาน
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เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาก่อนการทดลองใชโ้ปรแกรมมคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง หลังการทดลองใช้โปรแกรมการพัฒนา ผลการประเมินตนเองภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยร้อยละ

ความก้าวหน้าเท่ากับ 68.72 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยสุคันทอน  สิงพวงเพ็ด (2558, 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูก่อน

การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนามีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการ

ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนามีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

   3.2 ผลการประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร หลังการทดลองใชโ้ปรแกรมมีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา และกระบวนการพัฒนาที่

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ และเนื่องจากบุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีพลัง

แหง่การท างาน การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม การมีความสุภาพอ่อนโยน และการมุ่งสู่ความ

เป็นเลิศ รวมถึงบุคลากรได้น าความรูท้ี่ได้จากการฝึกปฏิบัติการไปประยุกต์ใชใ้นส านักงาน

เขตของตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดแนวคิดเป้าหมายที่ชัดเจนส่งผลใหก้าร

ประเมินหลังการทดลองมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสัมฤทธิ์ 

กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ศึกษาภาวะผู้น าใฝบ่ริการในองค์การ กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรเมื่อได้รับการพัฒนาจะมีคา่เพิ่มขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 จากข้อคันพบที่ว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ประกอบด้วย การมีพลังแหง่การท างาน การมุ่งประโยชน์ตอ่

สังคม การมคีวามสุภาพอ่อนโยน และการมุง่สู่ความเป็นเลิศ ซึ่งบุคลากรสามารถน า

ข้อมูลพื้นฐานที่ได้นี้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเอง ให้มีภาวะผู้น าใฝ่บริการอย่าง 

มีประสิทธิภาพต่อไป   

  1.2 โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร ประกอบด้วย  
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1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) ชุดของโครงการ 4) เนือ้หา 5) กระบวนการพัฒนา 6) การ

วัดและประเมินผล ซึ่งแตล่ะโครงการประกอบด้วยหลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ 

กลุ่มเป้าหมาย ระยะเวลาด าเนินการกิจกรรมด าเนินโครงการ  งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ 

ผลที่คาดว่าจะได้รับ การตดิตามและประเมินผล มีความเหมาะสม และมีประสิทธิผล ท าให้

เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร ดังนั้นจงึควรส่งเสริมให้มกีารใช้โปรแกรม

การพัฒนานี ้ เพื่อการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในวงกว้างมากยิ่งขึน้ 

 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  2.1 ควรมีการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านอื่นๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหนา้ที่ของบุคลากรและสอดคล้องกับบริบทของส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา 

  2.2 ควรมีการวิจัยการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา หรอื ในระดับมหาวิทยาลัย 

  2.3 ควรท าวิจัยเชิงเปรียบเทียบสาเหตุ (causal comparative research)  

เพือ่ให้ได้โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่มปีระสิทธิผลและ

ตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของการบริการในปัจจุบัน 
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ภาคผนวก  ค 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ  

เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาวะภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 
 

 

ประกอบการวิจัย  เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ทีการศกึษาประถมศึกษา  

 

ผู้วิจัย 

  นางอาทิตยา  บริพันธ์ 

  นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาภาวะผูน้ าทางการบริหารการศกึษา 

 บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษา 

   ผศ.ดร.สวัสดิ์  โพธิวัฒน์   ประธานกรรมการ 

   ดร.ภัณฑ์รักษ์  พลตื้อ      กรรมการ 

   ดร.ละม้าย  กิตติพร      กรรมการ 

 

   

 

ค าชี้แจง 

 1.  การสัมภาษณ์ในครั้งนี้ ผู้วิจัยมวีัตถุประสงค์เพื่อยนืยันองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา วิธีการ

พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา ในแตล่ะองค์ประกอบ และขอ้คิดเห็นเพิ่มเติมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับ

งานวิจัยนี้ ซึ่งผู้วิจัยจะใช้เป็นแนวทางในการจัดท ากรอบแนวคิดการวจิัย ต่อไป 

 

ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์  ......................................................................................................................................  

การศกึษา ปริญญาโท สาขา ........................................................................................................................  

ปริญญาเอก  สาขา .....................................................................................................................................  

ต าแหน่ง  ...................................................................................................................................................  

หนว่ยงาน  ................................................................................................................................................. 

ช่ือผู้สัมภาษณ์  นางอาทิตยา  บริพันธ์          สถานที่  ........................................................................... 

.......................................................................................................... ......................................................... 

................................................................................................................................................................... 

วันสัมภาษณ์  วันที่    ..............เดือน  ....................... พ.ศ. ............................ เวลา ..............ถึง ...........  น. 
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 2.  ลักษณะของการสัมภาษณ์ จะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 1  ช่ัวโมง 

โดยผู้วจิัยจะขออนุญาตจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์ บันทึกเสียง พร้อมบันทึกภาพการ

สัมภาษณ์ไปพร้อมกันด้วย 

 3.  การสรุปค าให้สัมภาษณ์ ผู้วจิัยจะสรุปประเด็นส าคัญใหผู้ใ้ห้สัมภาษณ์ได้

ทราบหลังจากเสร็จสิน้การสัมภาษณ์   

 4.  ค าให้สัมภาษณ์ทั้งหมดผูว้ิจัยจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้

เท่านั้น 

................................................................. 

 

 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ  

เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาวะภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของบุคลากรใน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 
 

ประเด็นการสัมภาษณ์ 
 

 ากการที่ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวข้องกับจ โปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา แล้วน ามา

วิเคราะหเ์นื้อหา  (Content Analysis) และสรุปเป็นรา่งขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ได้ 4 องค์ประกอบหลัก  40

ตัวชี้วัด คอื 

 1.  การมพีลังแห่งการท างาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย 10 ตัวชีว้ัด 

ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การตระหนักรู้ (awareness) 

   ตัวชี้วัด 

    1.  การพัฒนา สง่เสริม ให้บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่

เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งตา่งๆ ในองค์กร  

    2.  การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากร

ในองค์กร  
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    3.  การรู้จักจัดการกับอารมณ์ ความเครียดและการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 

    4.  การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน   

    5.  การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น    

 องค์ประกอบย่อยที่ 2 การน า (leading) 

   ตัวชี้วัด 

    6.  สามารถจูงใจใหค้นทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถ  

    7.  สามารถคิดค้นนวัตกรรมในการท างานใหม่ๆ 
 

      

    8.  สามารถใหค้ าแนะน า และนเิทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้      

     9.  เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไปสู่การ

เปลี่ยนแปลง 

         10.  สามารถลดการต่อต้านด้วยการให้ความรูด้้วยการสื่อสารแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 -  จากองค์ประกอบหลัก  องค์ประกอบย่อย  และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร   

.........................................................................................................................................  
 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................  

และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตาม

องค์ประกอบย่อยของด้านการมพีลังแหง่การท างาน 

.........................................................................................................................................  

 2.  การมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย 10  ตัวชีว้ัด ดังนี้ 
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  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การห่วงใยผู้อื่น (caring for others) 

   ตัวชี้วัด 

11. ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา  

      12.  วินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 

   13.  แสดงความโอบอ้อมอารีตอ่ผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการกระท า  

   14.  การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 

   15.  สามารถรับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผูอ้ื่น 
 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (commitment to 

the growth of people/developing others) 

    ตัวชี้วัด 

   16. ให้ความร่วมมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่  

   17. ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

   18. การท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 

   19. ให้เกียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 

   20. ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้

สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้  
   
 องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ยกับองค์ประกอบหลัก

หรอืไม่อย่างไร 

.........................................................................................................................................  

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................  

 

- และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนา

โปรแกรมการพัฒนา 

ลักการปฏิบัติที่เห็นแก่ประโยชนข์องผูอ้ื่นเป็นที่ตั้ง 

.........................................................................................................................................  
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  3.  ความสุภาพอ่อนโยน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 ความมนุษย์สัมพันธ์ (human relations) 

     ตัวชี้วัด 

21. พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

    22. ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ 

     23. ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 

24. มีความร่าเริงแจ่มใส อารมณ์ขันในขณะปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 

25. สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 การเป็นต้นแบบ (role modeling) 

   ตัวชี้วัด 

26. ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 

     27. ใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนน้อม 

     28. ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน  

     29. การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 

     30. เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

 

-   จากองค์ประกอบหลัก  องค์ประกอบย่อย  และตัวชีว้ัดดังกล่าวท่านเห็น

ด้วยหรอืไม่อย่างไร 

.........................................................................................................................................  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................  

และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด  ในการพัฒนาโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ตาม

องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้านความสุภาพอ่อนโยน 

.........................................................................................................................................  
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 4.  การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย 10  ตัวชีว้ัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การตัดสินใจ (decision-making) 

   ตัวชี้วัด 

     31. สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อ

ผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  

 

     32. สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุก

สถานการณ์ 

     33. สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาได้ 

34. สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น  

35. สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 การสร้างทมีงาน (team-building) 

   ตัวชี้วัด 

36. สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจในการท างานรว่มกัน 

    37. เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรื

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 

38. รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

39. ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม  

40. เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 

- จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชีว้ัดดังกล่าวท่านเห็นด้วย 

หรอืไม่อย่างไร   

.........................................................................................................................................  

ข้อเสนอเพิ่มเติม 

.........................................................................................................................................  

และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรมีหลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด  

ในการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา ตามองคป์ระกอบย่อยของด้านมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
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.........................................................................................................................................  

          

แบบสอบถาม 

เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของบุคลากร  

       ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

The Development for a Servant Leadership Program for Personnel 

under the Office of Primary Education Service Area   

 

 

 

 

 

 

 

โดย 

 

อาทติยา  บริพันธ์ 

ปริญญา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา 

ปีการศึกษา 2558 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 เรื่อง  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี ้เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาแบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื   

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ วุฒิ

การศกึษา และประสบการณ์การท างานในต าแหน่ง 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

 2. ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย ✓ 

ลงในชอ่งค่าน้ าหนักคะแนนของระดับการปฏิบัติ ในแต่ละขอ้ค าถามที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ขอ้ละ 

1 เครื่องหมาย เท่านั้น โดยได้ก าหนดค่าน้ าหนักคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

 มีการปฏิบัติภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตมากที่สุด ระดับคะแนนเป็น 5 

 มีการปฏิบัติภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตมาก  ระดับคะแนนเป็น 4 

 มีการปฏิบัติภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตปานกลาง ระดับคะแนนเป็น 3 

 มีการปฏิบัติภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตน้อย  ระดับคะแนนเป็น 2 

 มีการปฏิบัติภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตน้อยที่สุด ระดับคะแนนเป็น 1 

 

3. ผลจากการศกึษานี ้จะน าไปใช้เพื่อการศกึษาปริญญา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขา ภาวะผูน้ า 

ทางการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เท่านัน้ 

4. ผู้ศกึษาขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถามชุดนีม้า ณ โอกาสนี้ 
 

อาทิตยา  บริพันธ์ 

ปริญญา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศกึษา 

ปีการศึกษา 2560 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนท ่ี ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง   เลขที่แบบสอบถาม 

 

1. ท่านปฏิบัติงาน ณ ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา   

 1) ภาคกลาง  เขต ........................ 

 2) ภาคเหนือ  เขต ........................ 

 3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต ........................ 

 4) ภาคตะวันออก เขต ................................ 

 5)ภาคใต้ เขต ........................  

2. ปัจจุบันท่านอายุ 

 1) ต่ ากว่า 25 ปี 

 2) 26 – 35 ปี 

 3) 36 – 45 ปี 

 4) 46 – 55 ปี 

 5) 56 – 60 ปี 

3. ระดับการศกึษา 

 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 2) ปริญญาตรี 

 3) ปริญญาโท 

 4) ปริญญาเอก 

4. ระยะเวลาการท างาน  

 1) ต่ ากว่า 10 ปี  

 2) 11 – 20 ปี  

 3) 21 – 30 ปี  

 4) 31 ปีขึ้นไป  

 

 

AREA 

 

 

 

 

 

AGE 

 

 

 

 

 

EDUC 

 

 

 

 

EXP 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับตามความต้องการ/ความคิดเห็นของ

ท่าน มากที่สุด โดยแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 

5    หมายถึง  ระดับความต้องการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ า ฯ  มากที่สุด 

4    หมายถึง  ระดับความต้องการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ า ฯ  มาก 

3   หมายถึง  ระดับความต้องการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ า ฯ  ปานกลาง 

2   หมายถึง ระดับความตอ้งการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ า ฯ นอ้ย 

1   หมายถึง  ระดับความต้องการจ าเป็นในการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ า ฯ น้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระดับความต้องการจ าเป็น ฯ 

5 4 3 2 1 

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการตระหนักรู้       

1 การพัฒนา ส่งเสริม ให้บุคลากรเกิดความตระหนักใน

ทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มีต่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 

     

2 การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจ

ของบุคลากรในองค์กร  

     

3 การรูจ้ักจัดการกับอารมณ์ ความเครียดและการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 

     

4 การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน   

     

5 การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น      

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการน า      

6 สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ 

     

7 สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน      

8 สามารถใหค้ าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อ

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระดับความต้องการจ าเป็น ฯ 

5 4 3 2 1 

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการน า      

9 เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา

ไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

     

10 สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการให้ความรู้ดว้ยการ

สื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

 การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม  ด้านการห่วงใยผู้อื่น      

11 ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตา

กรุณา 

     

12 วินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจาก

ของตน 

     

13 แสดงความโอบอ้อมอารีตอ่ผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการ

กระท า 

     

14 การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น      

15 สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของ

ผูอ้ื่น 

     

 การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม  ด้านการอุทิศตนเพื่อ

พัฒนาคน 

     

16 ให้ความร่วมมอืกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่      

17 ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้อย่างสม่ าเสมอ      

18 การท างานรว่มกับผู้อื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา      

19 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น      

20 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิด

ของผู้อื่นใหส้ามารถช่วยเหลือตนเองได้  
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

ระดับความต้องการจ าเป็น ฯ 

5 4 3 2 1 

 ความสุภาพอ่อนโยน ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์      

21 พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

22 ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ      

23 ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี      

24 มีความร่าเริงแจ่มใส อารมณ์ขันในขณะปฏิบัติงานได้

อย่างเหมาะสม 

     

25 สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

 ความสุภาพอ่อนโยน ด้านการเป็นต้นแบบ      

26 ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท า

ต่อตนเอง 

     

27 ใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนนอ้ม      

28 ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน      

29 การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ      

30 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา

ต่างๆ 

     

 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ด้านการตัดสินใจ      

31 สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือก

เพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด   

     

32 สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่รวดเร็ว

ทุกสถานการณ์ 

     

33 สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 

     

34 สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น       

35 สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้      
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

ระดับความต้องการจ าเป็น ฯ 

5 4 3 2 1 

 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ด้านการสร้างทีมงาน      

36 สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจในการท างานรว่มกัน      

37 เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมี

ปัญหาหรอือุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 

     

38 รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในทีมอย่างเต็มที่      

39 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม       

40 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน      
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ตอนที่ 3    แบบสอบถามความความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา  

ค าชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ว่าท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรในการ

ที่จะพัฒนาภาวะผูน้ าในแต่ละดา้น ตอ่ไป 

 1.  ท่านคิดว่าการที่จะพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ด้านการมพีลังแหง่การท างาน ต้องพัฒนาอย่างไรบ้าง 

 ……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 2.  ท่านคิดว่าการที่จะพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ด้านการมุง่ประโยชนต์่อสังคม  ต้องพัฒนาอย่างไรบ้าง 

 ……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 3. ท่านคิดว่าการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ด้านความสุภาพอ่อนโยน ต้องพัฒนาอย่างไรบ้าง 

 ……………………………………………………………………………………………………………………… 

 4. ท่านคิดว่าการที่จะพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ดา้นการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ต้องพัฒนาอย่างไรบ้าง 

 ……………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของ 

บุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง   ใหท้่านพิจารณาเอกสารประกอบการวิจัย เรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ า 

              ใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

              ที่สรา้งขึ้นมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติอยู่ในระดับใด   

              โดยใหท้ าเครื่องหมาย   ในช่องทีก่ าหนดให ้ ดังนี้ 

    เกณฑก์ารพิจารณา 

               5   หมายถึง     เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติมากที่สุด  

               4    หมายถึง     เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติมาก 

               3    หมายถึง     เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติปานกลาง 

               2    หมายถึง     เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติน้อย 

               1    หมายถึง     เหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติน้อยที่สุด 

 

รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1  

1. หลักการของรูปแบบ 

1.1 โปรแกรมที่สร้างขึน้เป็นการเรียนรูจ้าก 

     ประสบการณ์และการกระท าเป็นการเรียนรู้ 

    ในการสร้างความคิด รวบยอด การพัฒนา 

    ความเข้าใจ และความสามารถต่างๆ ดว้ย 

    ตนเองและการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการ 

    ปฏิบัติงานจรงิ 

      

1.2 โปรแกรมยึดกระบวนการและวิธีการ 

    พัฒนาที่หลากหลาย ประกอบด้วย  

    การระดมความคิดเห็น การฝึกอบรม 

    เชิงปฏิบัติการ การฝกึปฏิบัติจริง และ 

    การตดิตามประเมินผล 
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รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1  

   1.3 โปรแกรมที่พัฒนาขึน้มีความยืดหยุ่น 

          ในการน าไปใช้ ทั้งที่เป็นการพัฒนา 

          ส านักงานหรอืระดับศกึษาธิการภาค 

      

2. จุดมุง่หมายของรูปแบบ 

    2.1 เพื่อพัฒนาความรู้ความเข้าใจ  สร้างความ

ตระหนักและเจตคติ เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา     

      

   2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้าน 

     ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน 

    ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา 

      

  2.3 เพื่อให้บุคลากรในส านักงานเขต 

     พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา 

     น าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ า 

     ใฝ่บริการไปประยุกต์ใช้ในการ 

    ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

      

3. เนือ้หา 

    3.1 การมีพลังแหง่การท างาน 

      

    3.2 การมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม       

    3.3 ความสุภาพอ่อนโยชน์         

    3.4 การมุง่สูค่วามเป็นเลิศ       

4. กระบวนการพัฒนา 

   4.1 ขั้นตอนที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง 

      

   4.2 ขั้นตอนที่ 2การอบรมเชงิปฏิบัติการ       

   4.3 ขั้นตอนที่ 3 การฝึกปฏิบัติจริง        

   4.4 ขั้นตอนที่ 4 การตดิตามประเมินผล        
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รายการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

ความคิดเห็น

เพิ่มเติม 

5 4 3 2 1  

   5. การวัดและประเมินผล 

5. การวัดและประเมินผล 

    5.1 การประเมินตนเอง    

      

   5.2 การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง 

        รูปแบบการพัฒนา 

      

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………… 

 

                                                                 (ลงช่ือ)                        ผูเ้ช่ียวชาญ 

                                                                         (………………..…………….) 

                                                                            ……../………./…….  
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แบบประเมินตนเอง 

  เรื่อง  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของบุคลากร                      

                     ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

ค าชี้แจง 

 1. แบบประเมินตนเองฉบับนี ้ประกอบด้วยข้อความเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา แบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 1 (การมี

พลังแหง่การท างาน 2  (การ มุ่งประโยชน์ต่อสังคม 3 (ความสุภาพอ่อนโยน และ4 (การมุง่สู่

ความเป็นเลิศ แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ   

   ตอนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบ ประกอบด้วย เพศ วุฒิการศกึษา และ

ประสบการณก์ารท างานในต าแหน่ง 

  ตอนที่ 2 พฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา 

 2. ลักษณะของแบบประเมิน เป็นข้อความเกี่ยวกับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะ

น าผู้ ใฝบ่ริการ เพื่อให้ผูต้อบประเมนตนเองโดยท าเครื่องหมาย ✓ ลงในชอ่งค่าน้ าหนัก

คะแนนระดับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใฝบ่ริการ ในแต่ละข้อค าถามที่ตรงกับที่ท่าน

ปฏิบัติ ข้อละ 1 เครื่องหมาย เท่านั้น 

 3. ขอความกรุณาตอบใหค้รบทุกข้อ เพื่อน าข้อมูลไปวิเคราะห์เป็นภาพรวมซึ่ง

เกิดประโยชน์ต่อการวิจัย โดยผู้วจิัยขอรับรองว่าจะไม่เกิดผลเสียหายต่อผูต้อบแบบ 

ประเมินนี้ 

 

    อาทิตยา  บริพันธ์ 

           ผูว้ิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบ 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  (  )ที่ตรงกับสภาพความเป็นจรงิของท่าน  

 

1. เพศ 

  (   )  ชาย    

(   )  หญิง 

2. วุฒิการศึกษา 

  (   )  ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 

(   )  ระดับประกาศนยีบัตร 

(   )  ระดับปริญญาตรี 

(   )  ระดับปริญญาโท 

 (   )  ระดับปริญญาเอก 

3. ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง 

    (   )  1 -1 0 ปี 

   (   )  11 - 20 ปี 

   (   )  21 - 30 ปี 

     (   ) 31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบประเมินตนเองการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพืน้ที่ 

             การศกึษาประถมศกึษา  

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงกับตามความตอ้งการ/ความคิดเห็นของ

ท่าน  

             มากที่สุด โดยแต่ละช่องมคีวามหมาย ดังนี้ 

5   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใฝ่บริการมากที่สุด 

4   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใฝ่บริการมาก 

3   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใฝ่บริการปานกลาง 

2   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ /น าพฤติกรรมภาวะผู้ ใฝ่บริการน้อย 

1   หมายถึง  ระดับการปฏิบัติ /พฤติกรรมภาวะผูน้ า ใฝ่บริการน้อยที่สุด 

 

ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการตระหนักรู้       

1 ท่านมกีารพัฒนา สง่เสริม ใหบุ้คลากรเกิดความตระหนัก

ในทางบวกที่เกิดจากทัศนคติที่มตี่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 

     

2 ท่านมกีารสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วาม

เข้าใจของบุคลากรในองค์กร  

     

3 ท่านมกีารรู้จักจัดการกับอารมณ ์ความเครียดและการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 

     

4 ท่านมกีารตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการ

ปฏิบัติงาน   

     

5 ท่านมกีารตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น      

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการน า      

6 ท่านสามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็ม

ความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จขององค์การ 

     

7 ท่านสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน      

8 ท่านสามารถใหค้ าแนะน า และนเิทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 การมีพลังแห่งการท างาน ด้านการน า      

9 ท่านเป็นผู้รเิริ่มความคิดสามารถจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 

     

10 ท่านสามารถลดการตอ่ต้านด้วยการให้ความรู้ดว้ยการ

สื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     

 การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม  ด้านการห่วงใยผู้อื่น      

11 ท่านปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตา

กรุณา 

     

12 ท่านวินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่าง

จากของตน 

     

13 ท่านแสดงความโอบอ้อมอารีต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการ

กระท า 

     

14 ท่านการยกโทษ การให้อภัยผูอ้ื่นได้      

15 ท่านสามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึก 

ของผู้อื่น 

     

 การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม  ด้านการอุทศิตนเพื่อ

พัฒนาคน 

     

16 ท่านให้ความร่วมมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่      

17 ท่านติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ      

18 ท่านมกีารท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา      

19 ท่านมกีารให้เกียรติในความสามารถของผูอ้ื่น      

20 ท่านให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นตอ่

แนวคิดของผูอ้ื่นให้สามารถช่วยเหลือตนเองได้  
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

 ความสุภาพอ่อนโยน ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์      

21 ท่านพูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชา

อย่างสม่ าเสมอ 

     

22 ท่านให้เกียรติผู้รว่มงานอยู่เสมอ      

23 ท่านยิ้มแย้มแจม่ใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี      

24 ท่านมคีวามรา่เริงแจ่มใส อารมณข์ันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

     

25 ท่านสร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

 ความสุภาพอ่อนโยน ด้านการเป็นต้นแบบ      

26 ท่านปฏิบัติตนต่อผูอ้ื่นเช่นเดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขา

กระท าตอ่ตนเอง 

     

27 ท่านใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนน้อม      

28 ท่านยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน      

29 ท่านมกีารกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ      

30 ท่านเข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการ

แก้ปัญหาต่างๆ 

     

 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ด้านการตัดสินใจ      

31 ท่านสามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ 

ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด   

     

32 ท่านสามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจที่

รวดเร็วทุกสถานการณ์ 

     

33 ท่านสามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 

     

34 ท่านสามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น       

35 ท่านสามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้      
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ข้อที ่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

ระดับความต้องการจ าเป็น ฯ 

5 4 3 2 1 

 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  ด้านการสร้างทีมงาน      

36 ท่านสามารถให้ผูร้่วมทีมมีความพอใจในการท างาน

ร่วมกัน 

     

37 ท่านเปิดเผยและจรงิใจต่อการท างานโดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอือุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันใน

ทีมงาน 

     

38 ท่านรูจ้ักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่      

39 ท่านส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม       

40 ท่านเรียนรู้ถึงการผิดพลาดในการท างาน      

 

                                                                                                      ขอบคุณ 
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ภาคผนวก ง 

สรุปผลการสัมภาษณ ์
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ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อสร้างองค์ประกอบ 

 

 ประเด็นการสัมภาษณ์ว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมีองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบ

ย่อย และตัวชีว้ัดดังกล่าวท่านเห็นด้วยหรอืไม่อย่างไร มีวธิีการพัฒนา และข้อเสนอแนะ

เพิ่มเติมมอีะไรบ้าง 

  1. นายโกสีย์ แสบงบาล ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ

ผูอ้ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ 

เขต3 สัมภาษณ์ วันที ่2 กรกฎาคม 2558 เวลา 11.00 - 12.00 

  ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้น

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบ

และวิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวช้ีวัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) การพัฒนา ส่งเสริม ให้

บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคติที่มตี่อสิ่งต่างๆในองค์กร 2) การ

สร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการ

กับอารมณ ์ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับ

ทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น  

6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุ

ความส าเร็จขององค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถ

ให้ค าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพือ่บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้  

9) เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถ

ลดการตอ่ต้านด้วยการใหค้วามรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเห็นดว้ยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

หว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) 
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ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จาก

มุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการ

กระท า 4) การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 5) สามารถรับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึก

ของผู้อื่น 6) ให้ความรว่มมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ติดตามข้อมูลข่าวสารที่

เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใิน

ความสามารถของผู้อื่น 10) ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิดของผู้อื่น

ให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

   1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คือ มีองค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมี

มนุษย์สัมพันธ์ และ 2) การเป็นต้นแบบ และตัวชี้วัดจ านวน 10  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 

1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่

เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพ

อ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้

เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตัดสินใจ 

และ2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 

ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถ

ตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น  

5) สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมีความพอใจใน

การท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอื

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน  
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  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

   3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ

ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 

 2. นายประภวษิณุ์  จติจักร ต าแหน่ง นักวิเคราะหน์โยบายและแผน ช านาญการ   

รักษาการผู้อ านวยการกลุ่มนโยบายและแผนส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา 

กาฬสินธุ์ เขต 3 สัมภาษณ์ วันที ่2 กรกฎาคม 2558 เวลา 15.00 - 16.00  

  ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้น

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบ

และวิธีการพฒันารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มีความเหมาะสมดีมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตระหนักรู้ 

และ2) การน า และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) การพัฒนา สง่เสริม ใหบุ้คลากรเกิด

ความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งตา่งๆในองค์กร 2) การสร้างความ

ตระหนักรู้จากองค์ความรู้ความเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการกับอารมณ ์
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ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น 6) สามารถจูง

ใจใหค้นทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จของ

องค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถใหค้ าแนะน า และ

นิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) เป็นผู้ริเริ่มความคิด 

สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการ

ให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเหมาะสมดีมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การหว่งใยผูอ้ื่น  

และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วย

ความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณจ์ากมุมมองของคนอื่นที่ต่าง

จากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยกโทษ 

การให้อภัยผูอ้ื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่น 6) ให้ความ

ร่วมมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ตดิตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 

10) ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้สามารถช่วยเหลือ

ตนเองได้ 

   1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเหมาะสมดีมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมีมนุษย์

สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 10  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) พูดจาไพเราะ ใช้ค า

สุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรติผูร้่วมงานอยู่เสมอ 3) ยิ้มแย้ม

แจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจ่มใส อารมณ์ขันในขณะปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 6) ปฏิบัติตนต่อผูอ้ื่น

เชน่เดียวกับที่ตอ้งการให้เขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิริยา วาจาสุภาพอ่อนน้อม 8) ยอมรับ

ใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 10) เข้าใจปัญหา

และให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเหมาะสมดี คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตัดสินใจ และ2) 

การสรา้งทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง    
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ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด 2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถ

ตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น              

5) สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจ 

ในการท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจรงิใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรือ

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัด 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

    3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ

ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 

 3. นางสัจจา  ฝ่ายค าตา ต าแหน่ง นักวิชาการศกึษาช านาญการพิเศษ 

ผูอ้ านวยการกลุ่มส่งเสริมการจัดการศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต3 สัมภาษณ์ วันที ่3 กรกฎาคม 2558 เวลา 11.00 - 12.00   

  ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้น
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ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบ

และวิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเหมาะสม คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตระหนักรู้ และ2) 

การน า และตัวชี้วัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) การพัฒนา สง่เสริม ให้บุคลากรเกิดความ

ตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งต่างๆในองค์กร 2) การสร้างความตระหนัก

รู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรูจ้ักจัดการกับอารมณ์ 

ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผู้อื่น 6) สามารถจูง

ใจใหค้นทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จของ

องค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถใหค้ าแนะน า และ

นิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) เป็นผู้ริเริ่มความคิด 

สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการ

ให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเหมาะสม คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การหว่งใยผูอ้ื่น  และ  

2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความ

สุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจาก

ของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยกโทษ การให้

อภัยผูอ้ื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรู้สกึของผูอ้ื่น 6) ให้ความรว่มมอืกับ

องค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ตดิตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้อย่างสม่ าเสมอ 8) การ

ท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรติในความสามารถของผู้อื่น 10) ให้

ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเช่ือมั่นตอ่แนวคิดของผูอ้ื่นให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

    1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเหมาะสม คือ มีองค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 10  ตัวชีว้ัด  ดังนี ้1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับ
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษย

สัมพันธ์ด ี4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณข์ันในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้าง

ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่

ต้องการให้เขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพอ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์

จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้

ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตัดสินใจ และ2) การ

สร้างทีมงาน และตัวชี้วัดจ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง ใน

หลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถตัดสินใจ

ที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) สามารถตัดสินใจ

ก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมีความพอใจในการท างานร่วมกัน 

7) เปิดเผยและจรงิใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรืออุปสรรคที่จะต้องแก้ไข

ร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 9) ส่งเสริมความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์สมาชิกในทีม 10) เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

    ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัด 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

    3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ
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ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 

 4. นายภูวนาท  บัณฑโิต ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ หัวหนา้กลุ่ม

นิเทศติดตามประเมินผล ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต3 

สัมภาษณ์ วันที่ 3 กรกฎาคม 2558 เวลา 15.00 - 16.00 

   ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้น

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบ

และวิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

    1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเห็นด้วย คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตระหนักรู้ และ2) 

การน า และตัวชี้วัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) การพัฒนา สง่เสริม ให้บุคลากรเกิดความ

ตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคตทิี่มตี่อสิ่งตา่งๆในองค์กร 2) การสร้างความตระหนัก

รู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรูจ้ักจัดการกับอารมณ์ 

ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับทรัพยากรที่

จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น 6) สามารถจูง

ใจใหค้นทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุความส าเร็จของ

องค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถใหค้ าแนะน า และ

นิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) เป็นผู้ริเริ่มความคิด 

สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลดการตอ่ต้านด้วยการ

ให้ความรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเห็นด้วย คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การหว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) 

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) ปฏิบัติต่อผูอ้ื่นด้วยความ

สุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจาก
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ของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผู้อื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยกโทษ การให้

อภัยผูอ้ื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรู้สกึของผูอ้ื่น 6) ให้ความรว่มมอืกับ

องค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ตดิตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้อย่างสม่ าเสมอ 8) การ

ท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรติในความสามารถของผู้อื่น 10) ให้

ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเช่ือมั่นตอ่แนวคิดของผูอ้ื่นให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

    1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วย คือ มอีงค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมีมนุษย์สัมพันธ์ 

และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชี้วัดจ านวน 10  ตัวชีว้ัด  ดังนี้ 1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพ

กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรติผูร้่วมงานอยู่เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มี

มนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) 

สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่

ต้องการให้เขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิาวาจาสุภาพอ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จาก

การกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจ

บุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความ 

เป็นเลิศ มีความเห็นด้วย คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตัดสินใจและ 

2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 

ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด 2) สามารถคิดวิเคราะหแ์ละสามารถ

ตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 

 5) สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผู้ร่วมทีมมีความพอใจ

ในการท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจรงิใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรือ

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน 
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  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

    3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ

ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 

 5.  จ่าเอกไวกูล  มะลิรส ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ รักษาการ  

ผูอ้ านวยการกลุ่มอ านวยการ ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  

เขต3 สัมภาษณ์ วันที ่6 กรกฎาคม 2558 เวลา 11.00 - 12.00   

 ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้นภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบและ

วิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวช้ีวัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) การพัฒนา ส่งเสริม ให้

บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคติที่มตี่อสิ่งต่างๆในองค์กร 2) การ
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สร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการ

กับอารมณ ์ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับ

ทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น 6) 

สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุ

ความส าเร็จขององค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถ

ให้ค าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) 

เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลด

การตอ่ต้านด้วยการให้ความรูด้้วยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเห็นดว้ยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การหว่งใย

ผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) ปฏิบัติตอ่ผูอ้ืน่

ด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่

ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) การยก

โทษ การให้อภัยผู้อื่น 5) สามารถรับรู้ มีไหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผู้อื่น 6) ให้

ความรว่มมอืกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ติดตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่าง

สม่ าเสมอ 8) การท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใินความสามารถ

ของผู้อื่น 10) ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อแนวคิดของผู้อื่นให้สามารถ

ช่วยเหลือตนเองได้ 

    1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 1) ความมี

มนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 10  ตัวชีว้ัด  ดังนี้ 

1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่

เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพ

อ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้

เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเห็นด้วยและเหมาะสม คอื มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การตัดสินใจ 
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และ 2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 

ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด 2) สามารถคิดวิเคราะห์ และสามารถ

ตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) 

สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆ ได้ 6) สามารถให้ผู้ร่วมทีมมีความพอใจใน

การท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอื

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน 

 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

   3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ

ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 
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 6. นายอดิศักดิ์ ทวยลี ต าแหนง่ นักวิชาการเงินและบัญชชี านาญการพิเศษ 

ผูอ้ านวยการ กลุ่มบริหารการเงินและสนิทรัพย์ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาฬสินธุ์เขต3 สัมภาษณ์ วันที่ 6 กรกฎาคม 2558 เวลา 15.00 - 16.00   

 ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้นภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบและ

วิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเห็นด้วยและเหมาะสมอย่างยิ่ง คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) 

การตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชี้วัด ดังนี ้1) การพัฒนา ส่งเสริม 

ให้บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคติที่มตี่อสิ่งต่างๆในองค์กร 2) 

การสร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรูจ้ัก

จัดการกับอารมณ์ ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้

เกี่ยวกับทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและ

ผูอ้ื่น 6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุ

ความส าเร็จขององค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถ

ให้ค าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้ 9) 

เป็นผู้ริเริ่มความคิด สามารถจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถลด

การตอ่ต้านด้วยการให้ความรูด้้วยการสื่อสารแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเห็นดว้ยและเหมาะสมอย่างยิ่ง คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) 

การหว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) 

ปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วนิิจฉัยสถานการณ์จาก

มุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีต่อผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการ

กระท า 4) การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 5) สามารถรับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึก

ของผู้อื่น 6) ให้ความรว่มมือกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ติดตามข้อมูลข่าวสารที่

เกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 8) การท างานรว่มกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใิน

ความสามารถของผู้อื่น 10) ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิดของผู้อื่น
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ให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

    1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วยและเหมาะสมอย่างยิ่ง คือ มีองค์ประกอบย่อย 2  องคป์ระกอบ  

1) ความมมีนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชีว้ัดจ านวน 10  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 

1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่

เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพ

อ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้

เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเห็นด้วยและเหมาะสมอย่างยิ่ง คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตัดสินใจ และ2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) สามารถเลือกใด

ทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  2) สามารถคิดวิเคราะห์ และ

สามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) 

สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจใน

การท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอื

อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน 

 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
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จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

   3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้าง

ความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรมและ

ทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 

 7. นางมยุรี  ดลเพ็ญ ต าแหน่งนักวิชาการตรวจสอบภายในช านาญการพิเศษ 

ผูอ้ านวยการ กลุ่มตรวจสอบภายในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ 

เขต3 สัมภาษณ์ วันที ่7 กรกฎาคม 2558 เวลา 15.00 - 16.00 น. 

 ผลการสัมภาษณ์แบบเชงิลึก ผูท้รงคุณวุฒิที่มคีวามรู้และประสบการณ์ดา้นภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ และ/หรือผูท้ี่ประสบความส าเร็จในการบริการ เกี่ยวกับองค์ประกอบและ

วิธีการพัฒนารวมทั้งโปรแกรมการพัฒนาที่เหมาะสมของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ตลอดจน

ข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัด   

   1.1 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมีพลังแหง่การ

ท างาน มคีวามเห็นด้วยและเหมาะสมมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตระหนักรู้ และ2) การน า และตัวช้ีวัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) การพัฒนา ส่งเสริม ให้

บุคลากรเกิดความตระหนักในทางบวกที่เกิดจากทัศนคติที่มตี่อสิ่งต่างๆ ในองค์กร 2) การ

สร้างความตระหนักรู้จากองค์ความรูค้วามเข้าใจของบุคลากรในองค์กร 3) การรู้จักจัดการ

กับอารมณ ์ความเครียดและการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ้ื่น 4) การตระหนักรู้เกี่ยวกับ

ทรัพยากรที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 5) การตระหนักรู้และเห็นคุณค่าในตนเองและผูอ้ื่น  

6) สามารถจูงใจให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุ

ความส าเร็จขององค์การ 7) สามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน 8) สามารถ

ให้ค าแนะน า และนิเทศ ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ได้วางแผนไว้  
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9) เป็นผู้รเิริ่มความคิด สามารถจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่การเปลี่ยนแปลง 10) สามารถ 

ลดการตอ่ต้านด้วยการใหค้วามรู้ดว้ยการสื่อสารแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   1.2 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งประโยชน์

ต่อสังคม มีความเห็นดว้ยและเหมาะสมมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

หว่งใยผูอ้ื่น  และ 2) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และตัวชีว้ัด จ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี ้1) ปฏิบัติ

ต่อผู้อื่นด้วยความสุภาพอ่อนโยน มีใจเมตตากรุณา 2) วินจิฉัยสถานการณ์จากมุมมองของ

คนอื่นที่ตา่งจากของตน 3) แสดงความโอบอ้อมอารีตอ่ผูอ้ื่นทั้งค าพูดและการกระท า 4) 

การยกโทษ การให้อภัยผู้อื่น 5) สามารถรับรู้ มไีหวพริบ ความไวต่อความรูส้ึกของผูอ้ื่น 6) 

ให้ความร่วมมอืกับองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 7) ตดิตามข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นอย่าง

สม่ าเสมอ 8) การท างานร่วมกับผูอ้ื่นโดยมีเป้าหมายพัฒนา 9) ให้เกียรตใินความสามารถ

ของผู้อื่น 10) ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อแนวคิดของผู้อื่นให้สามารถ

ช่วยเหลือตนเองได้ 

    1.3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านความสุภาพ

อ่อนโยน มีความเห็นด้วยและเหมาะสมมาก คือ มอีงค์ประกอบย่อย 2  องค์ประกอบ 

 1) ความมีมนุษย์สัมพันธ์ และ2) การเป็นต้นแบบ และตัวชี้วัดจ านวน 10  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 

1) พูดจาไพเราะ ใช้ค าสุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 2) ให้เกียรตผิูร้่วมงานอยู่

เสมอ 3) ยิ้มแย้มแจ่มใส มีมนุษยสัมพันธ์ดี 4) มีความร่าเริงแจม่ใส อารมณ์ขันในขณะ

ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 5) สร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

6) ปฏิบัติตนต่อผู้อื่นเชน่เดียวกับที่ตอ้งการใหเ้ขากระท าต่อตนเอง 7) ใช้กิรยิา วาจาสุภาพ

อ่อนนอ้ม 8) ยอมรับใน ผลลัพธ์จากการกระท าของตน 9) การกระท าเพื่อเป็นการให้

เกียรติ 10) เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหาต่างๆ 

   1.4 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดด้านการมุ่งสู่ความเป็น

เลิศ มีความเห็นด้วยและเหมาะสมมาก คือ มีองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ 1) การ

ตัดสินใจ และ2) การสร้างทีมงาน และตัวชีว้ัดจ านวน 10 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 1) สามารถเลือกใด

ทางเลือกหนึ่ง ในหลายๆ ทางเลือกเพื่อผลประโยชน์ที่ดีที่สุด  2) สามารถคิดวิเคราะห์ และ

สามารถตัดสินใจที่รวดเร็วทุกสถานการณ์ 3) สามารถปรับตัว ในสภาวะแวดล้อมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาได้ 4) สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 5) 

สามารถตัดสินใจก าหนดกลยุทธ์ในด้านต่างๆได้ 6) สามารถให้ผูร้่วมทีมมคีวามพอใจใน

การท างานรว่มกัน 7) เปิดเผยและจริงใจต่อการกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรอื
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อุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันในทีมงาน 8) รู้จักใช้ทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในทีมอย่างเต็มที่ 

9) ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์มาชิกในทีม 10) เรียนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน 

 

  2. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

   ควรเพิ่มรายละเอียดในแตล่ะตัวชี้วัดเพื่อความชัดเจน 

 

  3. หากท่านเห็นด้วยท่านคดิว่าควรมหีลักการ จุดมุ่งหมายและใช้วิธีการ

พัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาโปรแกรม 

   3.1 หลักการของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นโปรแกรมเกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณแ์ละการกระท าด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน

จรงิ วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย เป็นการระดมความคิดเห็น การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การฝึกปฏิบัติจริง และการติดตามประเมินผล พร้อมทั้งมคีวามยดืหยุ่นในการน าไปใช้ ทั้งที่

เป็นการพัฒนาส านักงานหรือระดับศกึษาธิการภาค      

    3.2 จุดมุง่หมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ควรเป็นการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ  

สร้างความตระหนักและเจตคติ ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของบุคลากร และพัฒนาพฤติกรรม

และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร เพื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3.3 วิธีการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากร

ในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษา ควรจัดใหม้ีการศกึษาด้วยตนเอง การอบรม

เชงิปฏิบัติการ การปฏิบัติจริง และการศกึษาดูงาน 
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ค่า IOC แบบสอบถาม 

 

ตาราง 17 แบบบันทึกสรุปคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ   

 

ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

  +1 

+1 

 

+1 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

0 

+1 

   +1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

7 

6 

7 

6 

7 

7 

5 

5 

6 

6 

7 

7 

7 

5 

6 

7 

5 

6 

6 

7 

 

1.00 

0.86 

1.00 

0.86 

1.00 

1.00 

0.71 

0.71 

0.86 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

0.71 

0.86 

1.00 

o.71 

0.86 

0.86 

1.00 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 
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ตาราง 17 (ต่อ)  

 

ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

  +1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

0 

+1 

   +1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

6 

7 

7 

6 

7 

7 

5 

5 

6 

6 

7 

7 

7 

5 

6 

7 

5 

6 

6 

7 

 

0.86 

1.00 

1.00 

0.86 

1.00 

1.00 

0.71 

0.71 

0.86 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

0.71 

0.86 

1.00 

o.71 

0.86 

0.86 

1.00 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 
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ค่า IOC แบบประเมินตนเอง 

 

ตาราง 18 แบบบันทึกสรุปคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ   

 

ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

  +1 

+1 

 

+1 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

0 

+1 

   +1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

7 

6 

7 

6 

7 

7 

5 

5 

6 

6 

7 

7 

7 

5 

6 

7 

5 

6 

6 

7 

 

1.00 

0.86 

1.00 

0.86 

1.00 

1.00 

0.71 

0.71 

0.86 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

0.71 

0.86 

1.00 

o.71 

0.86 

0.86 

1.00 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที่ 

6 

คนที ่

7 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

  +1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

0 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

0 

+1 

   +1 

0 

+1 

+1 

+1 

 

6 

7 

7 

6 

7 

7 

5 

5 

6 

6 

7 

7 

7 

5 

6 

7 

5 

6 

6 

7 

 

0.86 

1.00 

1.00 

0.86 

1.00 

1.00 

0.71 

0.71 

0.86 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

0.71 

0.86 

1.00 

o.71 

0.86 

0.86 

1.00 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 
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ค่า IOC แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนองต่อการพัฒนา 

 

ตาราง 19 แบบบันทึกสรุปคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  

  

ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ รวม ค่า 

IOC 

สรุป 

ผล คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

  +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

 

+1 

0 

+1 

0 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

0 

0 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

  +1 

 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

+1 

   +1 

0 

+1 

  

7 

6 

7 

6 

7 

7 

7 

7 

6 

6 

7 

7 

7 

5 

6 

 

1.00 

0.86 

1.00 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.86 

0.86 

1.00 

1.00 

1.00 

0.71 

0.86 

 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 
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                                       ภาคผนวก ฉ 

 

          - ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถาม 

          - ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นแบบประเมินตนเอง 

          - ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นแบบประเมิน 

             ปฏกิิริยาการตอสนองต่อโปรแกรม 
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           ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

 เรื่อง  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่ 

         การศกึษาประถมศกึษา  

 

ตาราง 20 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

  

ข้อที่  Mean S.D. N of  

Case 

อ านาจจ าแนก 

(r) 

1 4.277 .817 30 .800 

2 4.276 .750 30 .817 

3 4.275 .640 30 .653 

4 4.200 .758 30 .742 

5 4.225 .659 30 .765 

6 4.225 .832 30 .802 

7 4.325 .729 30 .721 

8 4.275 .751 30 .759 

9 4.250 .809 30 .759 

10 4.225 .768 30 .662 

11 4.250 .707 30 .658 

12 4.200 .791 30 .854 

13 4.100 .810 30 .759 

14 4.050 .814 30 .689 

15 4.071 .797 30 .746 

16 4.100 .841 30 .702 

17 4.025 .800 30 .700 

18 4.175 .747 30 .642 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

 

ข้อที่  Mean S.D. N of  

Case 

อ านาจจ าแนก 

(r) 

19 4.250 .776 30 .786 

20 4.350 .735 30 .724 

21 4.300 .757 30 .767 

22 4.150 .802 30 .689 

23 4.125 .648 30 .693 

24 4.150 .622 30 .717 

25 4.250 .707 30 .754 

26 4.000 .905 30 .724 

27 4.075 .888 30 .503 

28 3.925 .858 30 564 

29 3.975 .767 30 .649 

30 3.925 .729 30 .599 

31 3.900 .671 30 .665 

32 3.950 .782 30 .643 

33 3.850 .735 30 .540 

34 3.850 .735 30 .634 

35 3.825 .780 30 .656 

36 3.850 .735 30 .604 

37 3.825 .747 30 .644 

38 4.300 .607 30 .341 

39 4.050 .552 30 .643 

40 4.075 .615 30 .699 

 

N of Case = 30, ค่าความเชื่อม่ัน (Alpha) = .980 
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       ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบประเมินตนเอง 

 

 เรื่อง  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่ 

         การศกึษาประถมศกึษา 

 

ตาราง 21 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบประเมินตนเองทั้งฉบับ 

  

ข้อที่  Mean S.D. N of  

Case 

อ านาจจ าแนก 

(r) 

1 4.256 .916 30 .901 

2 4.375 .650 30 .717 

3 4.275 .540 30 .753 

4 4.245 .748 30 .752 

5 4.235 .659 30 .765 

6 4.215 .833 30 .802 

7 4.125 .749 30 .731 

8 4.375 .751 30 .758 

9 4.350 .809 30 .759 

10 4.425 .778 30 .762 

11 4.150 .707 30 .858 

12 4.223 .791 30 .854 

13 4.200 .810 30 .758 

14 4.150 .814 30 .689 

15 4.031 .767 30 .746 

16 4.120 .851 30 .702 

17 4.225 .800 30 .700 

18 4.145 .747 30 .642 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

 

ข้อที่  Mean S.D. N of  

Case 

อ านาจจ าแนก 

(r) 

19 4.230 .876 30 .886 

20 4.450 .745 30 .744 

21 4.340 .757 30 .787 

22 4.250 .802 30 .689 

23 4.225 .648 30 .693 

24 4.150 .622 30 .717 

25 4.250 .707 30 .754 

26 4.000 .905 30 .724 

27 4.075 .888 30 .503 

28 3.825 .858 30 564 

29 3.775 .767 30 .649 

30 3.935 .729 30 .599 

31 3.920 .671 30 .665 

32 3.940 .792 30 .643 

33 3.840 .735 30 .640 

34 3.840 .735 30 .634 

35 3.925 .780 30 .656 

36 3.850 .735 30 .704 

37 3.825 .747 30 .644 

38 4.300 .607 30 .341 

39 4.050 .552 30 .643 

40 4.075 .615 30 .699 

 

N of Case = 30, ค่าความเชื่อม่ัน (Alpha) = .960 
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       ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบประเมินปฏิกิริยา

ตอบสนองต่อโปรกรม 

 

 เรื่อง  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของบุคลากรในส านักงานเขตพื้นที่ 

         การศกึษาประถมศกึษา 

 

ตาราง 22 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบประเมินปฏิกิรยิาตอบสนองตอ่ 

             โปรแกรมทั้งฉบับ 

 

ข้อที่  Mean S.D. N of  

Case 

อ านาจจ าแนก 

(r) 

1 4.701 .464 30 .761 

2 4.673 .525 30 .884 

3 4.550 .552 30 .831 

4 4.700 .516 30 .939 

5 4.600 .590 30 .836 

6 4.675 .525 30 .964 

7 4.725 .452 30 .711 

8 4.625 .490 30 .868 

9 4.175 .624 30 .648 

10 4.325 .675 30 .652 

11 4.125 .655 30 .691 

12 4.100 .647 30 .535 

13 4.125 .632 30 .547 

14 4.175 .647 30 .527 

15 4.175 .500 30 .513 

 

N of Case = 45, ค่าความเชื่อม่ัน (Alpha) = .976 
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     ภาคผนวก ช 

 

    โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร 

    ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศกึษาประถมศกึษา 
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เอกสารประกอบการวจิัย 

เรื่อง 

 

 

 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผู้วิจัย 

อาทติยา  บริพันธ์ 

นักศกึษาระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบรหิารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 
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ค าน า 

 ผูน้ ำประเภทใฝ่บริกำร (servant leadership) เป็นผู้น ำที่อุทิศตัวรับใช้บริกำร

เสียสละให้ผู้อื่นพัฒนำทั้งดำ้นจติใจและควำมสำมำรถเป็นผู้น ำขององค์กรสมัยใหม่ผู้น ำ 

ใฝ่บริกำรจะน ำแบบแผนหรือวิธีกำรตัดสนิใจที่ให้ควำมส ำคัญและรับรู้ถึงคุณค่ำของ

ผูร้่วมงำนเอำใจใส่ในกำรพัฒนำศักยภำพผูร้่วมงำนเล็งเห็นควำมส ำคัญและจ ำเป็นเกี่ยวกับ

กำรเป็นผู้น ำแบบผูร้ับใช้ทั้งนี ้ผูน้ ำใฝ่บริกำรจะสร้ำงควำมเข้ำใจและแนวปฏิบัติซึ่งจะน ำมำ

ซึ่งควำมดงีำมให้เกิดขึน้กับผูใ้ต้บังคับบัญชำส่งเสริมคุณค่ำและพัฒนำตัวตนของบุคคลกำร

สร้ำงทีมงำนกำรแบ่งปันอ ำนำจและหน้ำที่เพื่อควำมดีงำมของแตล่ะบุคคลแก่องค์กรกำรอยู่

ร่วมกันในสังคมกำรมสี่วนร่วมในกำรตัดสินใจกำรมคีุณธรรมกำรดูแลเอำใจใส่เพื่อน

ร่วมงำนและกำรมุ่งพัฒนำเพื่อนรว่มงำนซึ่งสำมำรถชว่ยให้องค์กรพัฒนำคุณภำพได้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพ 

 จึงไม่อำจปฏิเสธได้วำ่ องค์กรจะแข็งแกร่งได้จ ำเป็นจะต้องมีผู้น ำที่ทันสมัยเท่ำ

ทันโลกและมี “ภำวะผูน้ ำ” หรอื “ควำมสำมำรถในกำรเป็นผู้น ำ”ซึ่งผูน้ ำสมัยใหม่เหล่ำนีจ้ะ

น ำควำมก้ำวหน้ำมำสู่องค์กรที่แข็งแกร่งและผูน้ ำที่มสีภำวะผูน้ ำที่ดกี็จะสำมำรถน ำองค์กร

ไปสู่ควำมส ำเร็จเจรญิรุ่งเรือง หรอืถ้ำจะกล่ำวให้ชัดเจนก็คือ “องค์กรสมัยใหม ่ไม่ว่ำ

ประเภทใด ระดับใดจะประสบควำมส ำเร็จในศตวรรษที่ 21 นีไ้ด้หรอืไม่ หัวใจส ำคัญหรอื

ค ำตอบอยู่ที่ “ภำวะผูน้ ำ”พัฒนำภำวะผูน้ ำให้ได้เพียงอย่ำงเดียวองค์กรก็จะสำมำรถเพิ่ม

ประสิทธิผลของงำนได้ทวีคูณ ชุดคู่มืออบรมภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรนีม้ี 4 ชุด ประกอบด้วย 

  ชุดที่ 1 กำรมพีลังแห่งกำรท ำงำน 

  ชุดที่ 2 กำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม  

  ชุดที่ 3 ควำมสุภำพอ่อนโยน 

  ชุดที่ 4 กำรมุง่สู่ควำมเป็นเลิศ 

 ผูศ้กึษำตั้งใจจัดท ำขึ้นเพื่อให้คู่มือพัฒนำผู้น ำระดับสำกลเพื่อกำรฝึกอบรมให้

แพร่หลำยเพื่อยกระดับบุคคลในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำซึ่งจะช่วย

พัฒนำตนเองให้พรอ้มส ำหรับยุคใหม่ ให้ทันสมัยทันโลกเพื่อแสวงหำลู่ทำงสู่ประสิทธิผล

ของงำน ขอใหทุ้กท่ำนประสบควำมส ำเร็จเป็น “ผูน้ ำสมัยใหม่” ในโลกยุคใหม่นี้ 

 

                                                            อำทิตยำ บริพันธ์ 

สำขำวิชำภำวะผู้น ำทำงกำรบริหำรกำรศกึษำ 
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 ในยุคของศตวรรษที่ 21 ในช่วงระหว่ำง ค.ศ. 2001-2100เทคโนโลยี                             

และโลกำภวิัตน์มีอทิธิพลอย่ำงมำกต่อองค์กรและรูปแบบกำรท ำงำนขององค์กรกำร

เปลี่ยนแปลงอย่ำงฉับพลันดังกล่ำวท ำให้องค์กรมลีักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขตและ

โครงสรำ้งที่แน่นอน ท ำให้วิธีกำรท ำงำนเปลี่ยนแปลงจำกเดิมที่อำศัยควำมสำมำรถ

ทำงดำ้นร่ำงกำยมำเป็นกำรท ำงำนที่ต้องใชค้วำมสำมำรถหรือควำมฉลำดทำงปัญญำ 

มำกขึ้น (สุทธิพรจิตต์มิตรภำพ, 2553, หน้ำ 45) ดังนัน้ ในกำรท ำงำนจงึไม่สำมำรถ

สังเกตกำรณ์ ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่ำงทั่วถึง แสดงให้เห็นถึงกำรที่มีผู้น ำเก่งเพียงคน

เดียวอำจไม่สำมำรถท ำให้เกิดประสทิธิผล แตส่มำชิกในกลุ่มหรอืทีมต้องมภีำวะผู้น ำ

ร่วมกัน (Den Hartog&Koopman, 2001, p.) นักวิชำกำรได้ศึกษำอิทธิพลของภำวะผู้น ำ 

ที่สง่ผลใหเ้กิดประสทิธิผลแก่องค์กรโดยแนวคิดยุคแรกจะเป็นกำรศกึษำเพื่อหำค ำตอบว่ำ

ผูน้ ำเกิดจำกคุณลักษณะใดบ้ำงที่ท ำให้แตกต่ำงจำกผู้ที่มิใช่ผู้น ำ ตอ่มำมีควำมสนใจกับ

พฤติกรรมของผูน้ ำเช่ือวำ่ภำวะผูน้ ำเป็นรูปแบบของพฤติกรรมที่สำมำรถเรียนรูไ้ด้ในยุค

ต่อมำช่วงปลำยทศวรรษ 1960 เกิดแนวคิดเชิงสถำนกำรณ์ที่มองว่ำภำวะผู้น ำขึ้นอยู่กับ

สถำนกำรณ์และในช่วงกลำงทศวรรษ 1970 ทฤษฏีภำวะผูน้ ำเริ่มเปลี่ยนไปสู่กระบวนทัศน์

เชงิบูรณำกำรซึ่งท ำให้เกิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำหลำยทฤษฎี ได้แก่ 1)ภำวะผู้น ำเชิง

ศรัทธำบำรมี 2) ภำวะผู้น ำแหง่กำรเปลี่ยนแปลงและ 3) ภำวะผูน้ ำเชงิยุทธศำสตร์ (วิโรจน์

สำรรัตนะ, 2553)และในยุคเริ่มตน้ของศตวรรษ ที่ 21 เทคโนโลยีและโลกำภวิัตน์มีอิทธิพล

อย่ำงมำกต่อองค์กรและรูปแบบกำรท ำงำน แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ ำในปัจจุบันจึงเน้นไปที่กำร

มีคุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตำมสำมำรถพัฒนำศักยภำพของตนเองใหเ้ป็นผูน้ ำได้มำกกว่ำ

ที่จะใช้ต ำแหน่งเพื่อกำรควบคุมหรอืจ ำกัดควำมสำมำรถของผู้ตำมสอดคล้องกับทัศนะของ

กวีวงศ์พุฒ (2550) ที่กล่ำวว่ำภำวะผูน้ ำเป็นกำรที่ผูน้ ำใช้อทิธิพลในควำมสัมพันธ์ซึ่งมีอยู่ต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชำในสถำนกำรณ์ตำ่งๆเพื่อปฏิบัติกำรและอ ำนวยกำรโดยใช้กระบวนกำร

สื่อสำรซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุตำมเป้ำหมำยและในทัศนะของสุเทพพงศศ์รวีัฒน์ 

(2550, หน้ำ) ได้อธิบำยว่ำภำวะผูน้ ำคือผูท้ี่มอีิทธิพลทำงสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพล

ต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติกิจกรรมต่ำงๆตำมที่ก ำหนดรวมทั้งกำรสร้ำงควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของบุคลากร 

ในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 
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ในองค์กำรส ำหรับทัศนะของวิโรจนส์ำรรัตนะ (2553, หน้ำ  ) ภำวะผู้น ำเป็นกระบวนกำร

อิทธิพลที่ชว่ยใหก้ลุ่มบุคคลสำมำรถบรรลุเป้ำหมำยที่ก ำหนดหรอื ผูน้ ำเป็นผูม้ีอทิธิพล 

(influence) ซึ่งกันและกันระหว่ำงผูน้ ำและผูต้ำมเพื่อให้กำรด ำเนินงำนบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กำร (objectives) และเกิดกำรเปลี่ยนแปลง(change) โดยที่ Certo(2006, p. ) 

จ ำแนกภำวะผูน้ ำเน้นหลำยแบบได้แก่ 1) ภำวะผูน้ ำเพื่อกำรเปลี่ยนแปลง (transformational 

leadership) 2) ภำวะผูน้ ำแบบสอนงำน(coaching leadership) 3)ภำวะผูน้ ำแบบพิเศษ (super 

leadership) 4) ภำวะผูน้ ำแบบผูป้ระกอบกำร(entrepreneurial leadership) และ  

5)ภำวะผูน้ ำแบบใฝ่บริกำร (servant leadership)  

ภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร (servant leadership) เป็นภำวะผูน้ ำที่ผู้น ำอุทิศตัวรับใช้

บริกำรเสียสละให้ผูอ้ื่นพัฒนำทั้งด้ำนจิตใจและควำมสำมำรถสร้ำงเป็นสังคมที่อยู่ร่วมกัน

อย่ำงมีควำมสุข เป็นภำวะผู้น ำที่มีประสิทธิผลขององค์กำรสมัยใหม่ภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรจะ

มองขำ้มหรอืไม่ใส่ใจกับกำรแขง่ขันแต่จะน ำแบบแผนหรือวิธีกำรตัดสนิใจของกลุ่มที่ให้

ควำมส ำคัญและรับรู้ถึงคุณค่ำของผูร้่วมงำนเข้ำมำแทนที่จะให้ควำมเอำใจใส่ในกำรพัฒนำ

ศักยภำพของผู้รว่มงำนที่เขำเล็งเห็นถึงพื้นฐำนที่ส ำคัญและจ ำเป็นเกี่ยวกับกำรเป็นผู้น ำแบบ

ผูร้ับใช้ผู้น ำประเภทนี้ดูเหมอืนว่ำจะมีศักยภำพที่ปรับปรุงพัฒนำสภำพแวดล้อมภำยใน

องค์กรที่พวกเขำให้กำรศกึษำอบรมใชชี้วิตเพื่อกำรบริกำร Livovich (1999) อธิบำยถึงผูน้ ำ

ใฝ่บริกำรจะสร้ำงควำมเข้ำใจและแนวปฏิบัติซึ่งจะน ำมำซึ่งควำมดงีำมให้เกิดขึน้กับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชำส่งเสริมคุณค่ำและพัฒนำตัวตนของบุคคลกำรสร้ำงทีมงำนกำรแบ่งปัน

อ ำนำจและหน้ำที่เพื่อควำมดีงำมของแต่ละบุคคลแก่องค์กรกำรอยู่รว่มกันในสังคมกำรมี

ส่วนรว่มในกำรตัดสินใจกำรมีคุณธรรมกำรดูแลเอำใจใส่เพื่อนรว่มงำนและกำรมุ่งพัฒนำ

เพื่อนรว่มงำนซึ่งสำมำรถช่วยใหอ้งค์กรพัฒนำคุณภำพได้ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Spears (1996) กล่ำวว่ำ คือ หลักกำรที่ส ำคัญของภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร คือกำรมอบอ ำนำจ

ให้แก่ผู้ปฏิบัติงำน (Stakeholder’ s Need )โดยยึดหลักในกำรบริหำรคุณภำพทั่วทั้งองค์กร 

(Total Quality Management) ทีย่ึดหลักควำมต้องกำรของผู้รับบริกำรและผูม้ีสว่นได้ส่วน

เสีย (Stakeholder) นั่นเอง เนื่องจำกกลุ่มคนเหล่ำนีเ้ป็นเสียงสะท้อนกลับถึงผลกำรท ำงำน

ขององค์กรนั่นเอง ปัจจุบันแนวคิดและทฤษฏีของภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำร (servant leadership) 

ได้รับควำมนยิมและมีแพร่หลำยในต่ำงประเทศ 

ภำยใต้กำรเปลี่ยนแปลงทำงกำรศกึษำในยุคกำรบริหำรจัดกำรศึกษำไทยจำก

สภำพกำรณ์ปัจจุบัน รำยงำนสภำวะกำรศกึษำไทย พ.ศ. 2554-2555 ของวิทยำกร 
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เชยีงกูล (บทควำมออนไลน์) พบว่ำ ผู้บริหำรในยุคกำรปฏิรูปกำรศกึษำมีภำรกิจที่ต้องให้

ควำมรว่มมอื เสียสละ และอุทิศตนที่จะช่วยแก้ไขปัญหำที่ส ำคัญหลำยประกำร ดังนั้น กำร

จัดกำรศึกษำหรอืกระบวนกำรเรียนรู้ใหม้ีประสิทธิภำพ เป็นธรรม และมีคุณภำพที่ใชง้ำนได้

และสอดคล้องกับบริบททำงเศรษฐกิจ กำรเมอืง สังคมของประเทศ จงึมคีวำมจ ำเป็นอย่ำง

ยิ่งที่ต้องมีกำรปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนด์้ำนภำวะผูน้ ำจำกภำวะผู้น ำตำมแนวคิดเดิมในอดีต

มำสู่แนวคิดภำวะผูน้ ำใหม่ที่มุง่เน้นผู้น ำที่มีมุมมองกว้ำงไกลระดับสำกลมีควำมยืดหยุ่นเพื่อ

รองรับต่อกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้และมุ่งเน้นไปที่กำรมีคุณธรรมสำมำรถพัฒนำศักยภำพ

ควำมเป็นผู้น ำแก่ผูร้่วมงำนใหน้ ำตนเองและร่วมกันท ำงำนเป็นทีมด้วยเหตุนี้หลักกำรของ

ภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรจงึเป็นแนวทำงและค ำตอบที่มคีวำมเหมำะสมและลงตัวกับส ำหรับ

สภำพกำรณ์ที่ก ำลังเกิดขึ้นกับทุกองค์กรด้วยเหตุผลและหลักกำรของภำวะผูน้ ำแบบใฝ่

บริกำร (servant leadership) ที่มคีวำมรับผดิชอบพืน้ฐำนคือกำรให้บริกำรแก่ผู้ตำมท ำให้

เสริมพลังอ ำนำจแก่ผูต้ำมตำมแนวคิดของ Yulk (2002, p. ) ส ำหรับภำวะผู้น ำของบุคลำกร

ทำงกำรศึกษำในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำไทยในปัจจุบันลักษณะภำวะ

ผูน้ ำแบบใฝ่บริกำรสำมำรถน ำไปปฏิบัติได้อย่ำงมปีระสิทธิผลมีควำมเหมำะสมเนื่องจำก

ภำวะผูน้ ำแบบใฝ่บริกำรได้มีกำรประยุกต์ไปใช้ทำงปฏิบัติอย่ำงแพร่หลำย สำมำรถประยุกต์

แนวคิดดังกล่ำวได้ 6 แนวทำง ได้แก่ 1) กำรใชป้รัชญำและตัวแบบเพื่อเป็นหลักกำรปฏิบัติ

ในองค์กร 2) กำรใช้หลักสูตรกำรเรียนรูแ้ละกำรฝึกอบรมส ำหรับผูจ้ัดกำรในองค์กร 3) กำร

ใช้เป็นหลักกำรส ำหรับภำวะผูน้ ำในสังคมระดับประเทศหรอืระดับสำกล 4) กำรสร้ำง

หลักสูตรกำรศกึษำในระยะยำวแบบมุ่งเน้นประสบกำรณ์ในสถำนศกึษำ 5) กำรสร้ำง

โปรแกรมพัฒนำตนเองเพื่อน ำไปสู่ควำมเจริญงอกงำม และ  

6) กำรสรำ้งหลักสูตรฝกึอบรมทั้งในสถำนศกึษำและองค์กรธุรกิจ โดยแนวคิดของSpear 

(2004) สอดคล้องกับทัศนะของBlanchard (2006) ที่วำ่ผูน้ ำที่มีภำวะผู้น ำแบบใฝ่บริกำร

จะต้องเป็นผู้สร้ำงสภำพแวดล้อมที่เก่ง เพรำะงำนของผูน้ ำประเภทนี้คอืกำรสร้ำงและรักษำ

วัฒนธรรมองค์กร อกีทั้งกำรประพฤติตนตำมแนวคิดของภำวะผู้น ำแบบใฝ่บริกำรจะท ำให้

สมำชิกในองค์กรเพิ่มควำมพึงพอใจ และท ำให้ยินดีที่จะร่วมงำน สอดคล้องกับแนวคิดของ 

Miears(2004) Anderson (2005) Valdemar (2008)และยังสอดคล้องกับ Russell and 

Stone (2002) ที่ให้ทัศนะว่ำภำวะผูน้ ำแบบใฝ่บริกำรสำมำรถท ำให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงได้

เชน่เดียวกันกับภำวะผูน้ ำกำรเปลี่ยนแปลง จงึเป็นจุดเริ่มตน้ของควำมสำมำรถในกำรเพิ่ม

คุณภำพชีวติให้กับสังคม ซึ่งสอดคล้องทัศนะของสัมฤทธิ์ กำงเพ็ง และสรำยุทธ กันหลง 
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(2553, หน้ำ ) ดังนั้น กำรใช้ภำวะผูน้ ำแบบใฝ่บริกำรในกำรท ำงำนและบริหำรงำนย่อม

น ำไปสู่ควำมส ำเร็จในกำรบริหำรองค์กรได้เป็นอย่ำงดี โดยเฉพำะบุคลำกรในส ำนักงำนเขต

พืน้ที่กำรศกึษำขั้นพื้นฐำนที่มุ่งกำรท ำงำนใหม้ีประสิทธิภำพต้องพัฒนำกำรท ำงำนอย่ำง

ต่อเนื่องเพื่อสร้ำงควำมพึงพอใจใหก้ับเพื่อนรว่มงำนและส่งผลตอ่ประสิทธิผลกำรท ำงำน

ของบุคลำกรในองค์กร สง่ผลต่อไปถึงบุคลำกรครูผู้รับบริกำรให้มคีวำมพร้อมที่จะสอนเด็ก

นักเรียนตอ่ไปด้วยเหตุผลดังกล่ำว ภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรอำจเป็นค ำตอบที่เหมำะสมกับ

สภำพกำรณ์ปัจจุบัน คุณสมบัติ 10 ประกำรของภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร ดังนี้ 1) กำรรับฟัง

อย่ำงตัง้ใจ (Listening) 2) กำรเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) กำรกระตุ้นและให้ก ำลังใจผูอ้ื่น 

(Healing) 4) กำรตระหนักรู้ (Awareness) 5) กำรโน้มนำ้วใจ (Persuasion) 6) กำรสร้ำง 

มโนทัศน ์(Conceptualization) 7) กำรมองกำรณ์ไกล (Foresight) 8)กำรพิทักษ์รักษำ 

(Stewardship) 9) กำรมุ่งมั่นพัฒนำคน (Commitment to the Growth of People) และ10) 

กำรสรำ้งชุมชน (Building Community)  

กำรบริหำรงำนบุคคลในส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศึกษำจะเกี่ยวข้อง

กับข้ำรำชกำรครู บุคลำกรทำงกำรศึกษำและนักเรียน ซึ่งถือว่ำเป็นงำนที่ส ำคัญต้องพัฒนำ

ถือเป็นภำรกิจส ำคัญที่มุง่ส่งเสริมให้สถำนศกึษำสำมำรถปฏิบัติงำนเพื่อตอบสนองภำรกิจ

ของสถำนศกึษำเพื่อด ำเนินกำรด้ำนกำรบริหำรงำนบุคคลใหเ้กิดควำมคล่องตัว อสิระ

ภำยใต้กฎหมำยระเบียบเป็นไปตำมหลักธรรมำภบิำลมีขวัญก ำลังใจได้รับกำรยกย่อง 

เชดิชูเกียรติมคีวำมมั่นคง และก้ำวหน้ำในวิชำชีพส่งผลต่อกำรพัฒนำคุณภำพกำรศกึษำ

ของผู้เรยีนเป็นส ำคัญ จำกผลกำรวิจัยของ รณกฤต รินทะชัยและคณะ (2557, บทควำม

ทำงวิชำกำร) ปัญหำกำรบริหำรงำนบุคคลไม่มีสมรรถภำพในกำรบริหำรซึ่งเกิดจำกกำร

ขำดแคลนบุคลำกร ปัญหำกำรช่วยรำชกำร ปัญหำกำรอบรม ปัญหำหนี้สนิมำก ปัญหำ

กำรพิจำรณำควำมชอบที่ไม่ถูกต้องเป็นธรรมตำมหลักเกณฑ์ รวมทั้งปัญหำกำรไม่มีจิต

อำสำในกำรปฏิบัติงำน ซึ่งปัญหำที่กล่ำวมำนีท้ ำให้บุคลำกรขำดขวัญ ก ำลังใจในกำร

ปฏิบัติงำน โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งท ำให้บุคลำกรขำดควำมกระตอืรอืร้นในกำรแสวงหำควำมรู้

ใหม่ๆ ไม่มกี ำลังใจที่จะทุ่มเทกำรท ำงำน ล้วนส่งผลกระทบต่อกำรบริหำรงำนบุคคลของ

ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำที่ผู้บริหำรจะต้องเข้ำใจกำรบริหำรงำนบุคคล

เป็นอย่ำงดเีพื่อจะได้ขับเคลื่อนกำรศกึษำให้บรรลุเป้ำหมำยกำรจัดกำรศกึษำคือ บุคลำกร

เป็นคนดี มีควำมสุขและสิ่งที่จะท ำให้กำรศกึษำบรรลุเป้ำหมำยคือข้ำรำชกำรครู บุคลำกร

ทำงกำรศึกษำดังนัน้ ผู้บริหำรจงึต้องบริหำรโดยเข้ำใจงำนบุคคลเป็นส ำคัญ 
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ดังนัน้ “ภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร” เป็นกำรสื่อควำมหมำยของภำวะผู้น ำในเชิงบวก 

และไม่ใช่เรื่องของกำรรับใช้ผูอ้ื่นเพียงอย่ำงเดียว แต่เป็นหลักกำรท ำงำนเป็นทีม หลัก

พฤติกรรมที่เอำใจใส่ผู้อื่นหลักกำรปฏิบัติตำมหลักจริยธรรม หลักกำรสนใจต่อ

ควำมก้ำวหน้ำและเตบิโตของ ผูต้ำมและในขณะเดียวกันก็ใหค้วำมสนใจตอ่กำรเติบโต 

ขององค์กรด้วย สิ่งเหล่ำนีล้้วนแล้วแต่อยู่ภำยใต้แนวคิดของภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร (Servant 

leadership) ทั้งสิ้น กำรพัฒนำบุคคลำกรทำงกำรศกึษำจงึมคีวำมเป็นอย่ำงยิ่งที่จะต้อง

พัฒนำใหส้อดรับกับแนวทำงกำรปฏิรูปกำรศกึษำและกำรปฏิรูประบบรำชกำรในปัจจุบัน

อีกทั้งจำกกำรศกึษำเอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร

บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำโดยตรงมีคอ่นข้ำงนอ้ย  ดังนั้น กำรพัฒนำภำวะ

ผูน้ ำใฝบ่ริกำรของบุคคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำ ต้องใช้โปรแกรม

กำรพัฒนำ ซึ่งประกอบด้วยโครงกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศและ

โครงกำรสร้ำงสรรคเ์ครอืข่ำยกำรพัฒนำภำวะผู้น ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศซึ่งจะพัฒนำ

บุคคลำกรทำงกำรศกึษำในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำให้เกิดควำมรู้ ทักษะ 

และควำมสำมำรถที่จ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำนต่อไป  

   

หลักการของโปรแกรม 

 

 โปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่

กำรศกึษำประถมศกึษำ มีหลักกำร ดังนี้ 

   1. โปรแกรมที่สรำ้งขึ้นเป็นกำรเรียนรู้จำกประสบกำรณ์และกำรกระท ำ

เป็นกำรเรียนรูใ้นกำรสร้ำงควำมคิด รวบยอด กำรพัฒนำควำมเข้ำใจ และควำมสำมำรถ

ต่ำงๆ ด้วยตนเอง และกำรบูรณำกำรเพื่อน ำไปใช้ในกำรปฏิบัติงำนจรงิ  

   2. โปรแกรมยึดกระบวนกำรและวิธีกำรพัฒนำที่หลำกหลำย 

ประกอบด้วย กำรระดมควำมคิดเห็น กำรฝกึอบรมเชิงปฏิบัติกำร กำรฝกึปฏิบัติจริง  

และกำรติดตำมประเมินผล 

   3. โปรแกรมที่พัฒนำขึน้มคีวำมยืดหยุ่นในกำรน ำไปใช้ ทั้งที่เป็นกำร

พัฒนำส ำนักงำนหรอืระดับศกึษำธิกำรภำค   
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จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 

 โปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่

กำรศกึษำประถมศกึษำมีจุดมุ่งหมำยในกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 

  1. เพื่อพัฒนำควำมรู้ควำมเข้ำใจ  สร้ำงควำมตระหนักและเจตคติ เกี่ยวกับ

โปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ

ประถมศึกษำ 

  2. เพื่อพัฒนำพฤติกรรมและทักษะด้ำนภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของบุคลำกร 

ในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 

  3. เพื่อให้บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำ 

น ำควำมรูแ้ละทักษะด้ำนภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรไปประยุกต์ใชใ้นกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพ  

 

เน้ือหาการพัฒนา 

 โปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่

กำรศกึษำประถมศกึษำมีจ ำนวน 4 หนว่ย ดังนี้ 

  หนว่ยที1่ กำรมีพลังแห่งกำรท ำงำน  

  หนว่ยที ่2 กำรมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

  หนว่ยที่ 3 ควำมสุภำพอ่อนโยน 

  หนว่ยที่4 กำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ 

   

หน่วยที่ 1 การมีพลังแห่งการท างาน 

ระยะเวลา  3 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับควำมหมำย ลักษณะ 

หนำ้ที่ ควำมส ำคัญ และกำรพลังแห่งกำรท ำงำน 

 2. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมรูค้วำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรท ำงำน 

 3. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมสำมำรถในกำรท ำงำนและประยุกต์ใช้กับกำร

ปฏิบัติงำนได้อย่ำงเหมำะสม       

 4. เพื่อสร้ำงควำมตระหนักในกำรเป็นผู้น ำใฝ่บริกำร 
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เน้ือหา 

กำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 

  1. บริบทพลังแหง่กำรท ำงำน 

  2. ควำมตระหนักกำรเสริมพลังแหง่กำรท ำงำน 

  3. กิจกรรม K.M. 

   

ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 

1. วิทยำกรอธิบำยขั้นตอน วธิีกำรศกึษำคู่มอืแก่ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำ 

2. วิทยำกรแบ่งกลุ่มผู้เข้ำรับกำรพัฒนำกลุ่มๆ ละเท่ำๆ กัน ร่วมสนทนำ             

และวิเครำะห์ ตำมเนือ้หำที่ก ำหนดให้ 

 3. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่มสนทนำ อภปิรำยและสรุปประเด็นส ำคัญโดย

กำรเขียนแผนผังควำมคิด (Mind Mapping) เกี่ยวกับกำรมพีลังแหง่กำรท ำงำน 

ลงในกระดำษฟลิปชำร์ท ตำมประเด็นที่ก ำหนดไว้ 

 4. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแตล่ะกลุ่มสง่ตัวแทน เพื่อมำน ำเสนอผลงำน อภปิรำย

และสรุปถึงกำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 

 5. วิทยำกรและผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักกำร 

กำรพัฒนำกำรมีพลังแห่งกำรท ำงำน เพื่อน ำไปประยุกต์ใชใ้นกำรปรับพฤติกรรมกำร 

พัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำ 

 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

1. เอกสำรประกอบกำรพัฒนำ หนว่ยที่ 1กำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 

 2.  กระดำษฟลิปชำร์ท 

 3.  ปำกกำเมจกิ 

การวัดและประเมินผล  

 1. ประเมินกำรปฏิบัติกิจกรรม 

 2. ประเมินควำมสนใจ และควำมตัง้ใจในกำรรว่มกิจกรรม 

 3. ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนกำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 
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การมีพลังแห่งการท างาน 

1. บริบทพลังแห่งการท างาน 

 1.1 กำรแสดงบทบำทผูน้ ำเพื่อเสริมพลังอ ำนำจ   

  คุณลักษณะของผูน้ ำที่ประสบควำมส ำเร็จมีจุดมุ่งหมำยเพื่อต้องกำรให้แนใ่จ

ว่ำ ทุกคนมีควำมรูส้ึกและต้องกำรที่จะรู้ทิศทำงกำรท ำงำนที่ชัดเจนขององค์กรว่ำจะไปทำง

ใด  ดังนั้นเพื่อที่ผูน้ ำจะบรรลุในบทบำทหนำ้ที่นี้ ผู้น ำใฝ่บริกำรจะต้อง: 

1. พัฒนำวสิัยทัศนเ์พื่อองค์กร เพื่อน ำองค์กรไปสู่ควำมเป็นที่พึงพอใจต่อ 

ผูใ้ช้บริกำรให้มำกสุดเท่ำที่จะเป็นได้ รวมทั้งกำรมผีลิตผลและพัฒนำอย่ำงตอ่เนื่อง   

  2. แสดงควำมรูแ้ละทัศนะเพื่อเติมเต็มวิสัยทัศนน์ั้นๆ 

  3. แสดงควำมสำมำรถในกำรสร้ำงควำมพึงพอใจแก่ผู้รับบริกำรเพรำะ

ผูร้ับบริกำรล้วนเป็นมำตรกำรวัดควำมส ำเร็จของควำมเป็นผู้น ำ 

 1.2 กำรตระหนักรู้ในกำรเป็นผู้น ำอย่ำงมีควำมมุ่งมั่น  

  ปัจจุบัน กำรบรรลุควำมเป็นผู้น ำที่ยั่งยืนไม่อำจท ำส ำเร็จได้ด้วยกำรชี้น ำและ

กำรควบคุม แต่จะต้อง “ฟูมฟัก” ให้พวกเขำเกิดควำมมุ่งมั่น ผูน้ ำจะต้องเข้ำใจและเรียนรู้

ว่ำท ำไมกระบวนกำรดั้งเดิมของกำรท ำงำนโดยกำรชีน้ ำและกำรควบคุมจงึไม่ได้ผล และ

จะต้องเข้ำใจใหถู้กต้องว่ำเขำควรท ำอะไรเพื่อพัฒนำคนเหล่ำนั้น ผู้ซึ่งมีควำมมุ่งมั่นที่จะ

ท ำงำนให้ดีที่สุดดังนัน้ กำรสอนงำนเป็นพี่เลีย้งแบบตัวต่อตัว จึงกลำยเป็นที่นิยมมำกขึ้น  

ซึ่งแสดงให้เห็นถึงกำรเปลี่ยนแปลงที่ตำ่งไปจำกกำรชีน้ ำ เพื่อที่จะบรรลุบทบำทหน้ำที่นี้ 

ผูน้ ำยุคใหม่จะต้อง: 

   1. แสดงควำมมุ่งมั่น ตั้งใจในกำรสอนงำนทั้งรำยบุคคลและเป็นทีม 

เพื่อพัฒนำขึน้สู่ระดับสูงในทุกๆ ระดับของกำรปฏิบัติงำน   

   2. แสดงควำมรูแ้ละทักษะเพื่อปฏิบัติหนำ้ที่ในฐำนะที่เป็นหัวหน้ำ 

กำรสอนงำน 

   3. มุง่มั่นตั้งใจและสำมำรถใช้ทรัพยำกรบุคคลใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

เพื่อที่จะบรรลุโดยพัฒนำศักยภำพของสมำชิกในองค์กร   

   4. แสดงควำมรู้และทักษะที่จะพัฒนำศักยภำพและอำชีพของสมำชิก 

  1.3 กำรเป็นผู้น ำทีม   

   ปัจจุบันทีมกลำยเป็นหนว่ยย่อยเบือ้งตน้ของกำรผลิต และเป็นที่มำของ

กำรพัฒนำต่อเนื่องเพื่อที่จะบรรลุกำรน ำทีม  กำรจัดกำรกระบวนงำนได้กลำยเป็นสิ่งที่
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ชัดเจนมำกขึ้นส ำหรับผูท้ี่ตอ้งกำรจะน ำทีมงำนและองค์กรไปสู่กำรพัฒนำอย่ำงตอ่เนื่องของ

ผลติภัณฑแ์ละกำรส่งมอบกำรบริกำรต่อลูกค้ำ ซึ่งนั่นก็คือ “กระบวนกำร” โดยที่ผลิตภัณฑ์

และกำรใหบ้ริกำรจะต้องได้รับกำรพัฒนำ เพื่อบรรลุข้อนี ้ผู้น ำยุคใหม่จะต้อง: 

   1. แสดงให้เห็นควำมมุง่มั่นที่จะน ำทีมโดยใช้ศักยภำพสูงสุดของพวกเขำ

เหล่ำนั้น      

   2. แสดงควำมรูแ้ละทักษะเพื่อช่วยในกำรประชุมทีม และแสดงภำวะผู้น ำ

กับทีมอื่นๆ ที่ปฏิบัติหนำ้ที่ 

   3. แสดงให้ทีมเห็นถึงกำรจัดกำรกระบวนกำรท ำงำน 

   4. แสดงให้ทีมเห็นควำมรับผดิชอบตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนงำน    

   5. แสดงควำมรู้และทักษะเพื่อประเมนิผลกำรปฏิบัติงำนและพัฒนำ

กระบวนกำร 

 ส ำหรับกำรเปลี่ยนแปลงได้กลำยเป็นคุณลักษณะและเป็น “วิถี” ขององค์กรไป

แล้ว และเป็นไปอย่ำงตอ่เนื่อง กำรเปลี่ยนแปลงเป็นรำกฐำนของกำรพัฒนำที่ตอ่เนื่อง 

เพื่อที่จะจัดกำรกับกำรเปลี่ยนแปลงใหไ้ด้ ผู้น ำยุคใหม่จะต้อง:  

  1. สำมำรถคำดกำรณ์ เข้ำใจแหล่งที่มำ และกระบวนกำรของกำร

เปลี่ยนแปลง    

  2. ใช้ประโยชน์ของกำรเปลี่ยนแปลงให้เป็นโอกำสที่จะพัฒนำผลงำนให้ดีขึ้น 

 1.4 กำรจัดกำรโครงกำร     

  หลำยๆ องค์กรที่กำรจัดกำรโครงกำรเน้นให้เห็นถึงควำมเป็นที่นิยม เช่นกำร

ระดมกลุ่มคนใหม้ำท ำงำนร่วมกันในช่วงเวลำที่เฉพำะเจำะจงเพื่อบรรลุเป้ำหมำยที่

เฉพำะเจำะจงกำรจัดคนให้เข้ำไปอยู่ในโครงกำรต่ำงๆก็เป็นวิธีที่เห็นได้ชัดในกำรพัฒนำกำร

แก้ปัญหำและกำรจัดกำรอะไรๆ ที่สรำ้งสรรค์ใหม่ๆ ซึ่งเป็นภำระหน้ำที่ขององค์กรเพื่อ

บรรลุบทบำทหนำ้ที่นี้ ผูน้ ำจะต้อง: 

  1. สำมำรถที่จะวำงแผนโครงกำรพเิศษ เพื่อบรรลุกำรบริหำรจัดกำรเฉพำะ

อย่ำงรวมทั้งกำรผลติและกำรพัฒนำตำมควำมจ ำเป็นของหน่วยงำน    

  2. มีควำมรู้และทักษะ ที่จะจัดกำรกับโครงกำรเหล่ำนีเ้พื่อควำมส ำเร็จที่

สมบูรณ์ 

 1.5 กำรสร้ำงเกณฑ์ประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

  เกณฑข์องกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่องก็คือเกณฑก์ำรประเมินผลงำนอย่ำง 
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ต่อเนื่องโดยรู้ถึงสิ่งที่จะต้องกำรประเมนิและวิธีประเมิน ผู้น ำสำมำรถที่จะน ำองค์กรไปสู่ 

โอกำสและควำมเป็นไปได้ในกำรพัฒนำอย่ำงตอ่เนื่อง เพื่อที่จะท ำบทบำทหน้ำที่นี้ให้ส ำเร็จ  

ผูน้ ำจะต้อง:  

  1. สำมำรถที่จะพัฒนำแผนกำรประเมนิผลกำรปฏิบัติงำนอย่ำงผสมผสำน  

  2. รู้จักวิธีใชเ้ครื่องมือเพื่อประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 

2. ความตระหนักการเสริมพลังอ านาจครูกับการท างาน 

  กำรเสริมพลังกำรท ำงำน มีควำมหมำยแตกต่ำงกันไปตำมกลุ่มบุคคลที่ใช ้

และใช้ได้ในหลำยมิติ ทั้งในเชงิกระบวนกำรและผลลัพธ์  

  ควำมไว้วำงใจกันของครูและบุคลำกรกำรเสริมพลังกำรท ำงำนโดยกำรสร้ำง

ควำมสัมพันธ์และร่วมมอืกันในกำรท ำงำนโดยอยู่บนควำมเชื่อและจรยิธรรมทำงสังคม 

ค่ำนิยม กำรช่วยเหลือ มนี้ ำใจใหก้ัน กำรเสริมพลังกำรท ำงำนต้องอำศัยควำมรู ้ทักษะ

ควำมสำมำรถ คุณธรรม จริยธรรม ควำมเชื่อถือไว้วำงใจร่วมกันรับผดิชอบ และมีส่วนร่วม

ตัดสินใจก ำหนดเป็นเป้ำหมำยกำรท ำงำนกระท ำที่เป็นกำรสนับสนุนในสิ่งที่เป็นเหตุปัจจัย 

สภำวกำรณ์หรอืวิธีกำรตำ่งๆ ที่ช่วยใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลนั้น ได้พัฒนำควำมสำมำรถใน

กำรท ำงำนให้เพิ่มมำกขึ้น อย่ำงรเิริ่มสร้ำงสรรค์และตระหนักถึงคุณค่ำของตนเอง โดย

อำศัยหลักกำรและ จริยธรรมทำงสังคม เรื่องกำรแบ่งปันกำรรว่มแรงร่วมใจกันท ำงำน  

กำรมคีวำมสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน และกำรมสี่วนรว่มอย่ำงภำคภูมิใจ 

  ผลลัพธ์ (Product) ซึ่งเกี่ยวข้องกับปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคลและระหว่ำง

บุคคลกับสิ่งแวดล้อมโดยมีกำรแสดงพฤติกรรมอย่ำงสร้ำงสรรค์ทำงบวก 

  ด้ำนกระบวนกำร เป็นกระบวนกำรที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ และประสิทธิภำพ

ในกำรปฏิบัติงำนในองค์กำรอย่ำงตอ่เนื่อง โดยกำรสร้ำงเสริมพัฒนำ และเพิ่มศักยภำพของ

บุคลำกรและทีมงำนให้ครอบคลุม ขอบข่ำยและสภำพกำรด ำเนินงำนภำยในองค์กำร 

ควำมตระหนักส ำหรับองค์กำรด้ำนผลลัพธ์ เป็นศักยภำพที่เกิด 

ขึน้กับบุคคลที่ได้รับกำรเสริมพลังกำรท ำงำนทั้งจำกกำรเสริมพลังกำรท ำงำนโดยตนเอง

หรอืกำรเสริมพลังกำรท ำงำนจำกบุคคลอื่น ปรำกฏผลเป็นคุณลักษณะของบุคลำกรที่มี

กำรพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง มคีวำมรูส้ึกมั่นคง เป็นตัวของตัวเองมีควำมเป็นอิสระ  

รู้คุณค่ำของตน สำมำรถตัดสินใจด้วยตนเอง และสำมำรถปฏิบัติงำนได้ประสบควำมส ำเร็จ 

ทั้งของตนเองและขององค์กำร บรรลุตำมเป้ำหมำยที่ตัง้ไว้ควำมตระหนักในกำรเสริมพลัง 
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อ ำนำจในตนเอง ดังนี้ 

  1) กำรมแีนวคิดเกี่ยวกับตนเองเชิงบวก โดยบุคคลเชื่อว่ำ ตนเองเป็นผู้มี

ควำมสำมำรถและมีคุณค่ำ 

  2) กำรมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ สำมำรถสร้ำงสรรคค์วำมคิดใหม่ๆ ก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ได้ 

  3) กำรมทีรัพยำกรหรอืแหล่งทรัพยำกรที่เอื้ออ ำนวยให้กำรท ำงำน บรรลุ

เป้ำหมำย 

  4) กำรมขี้อมูลข่ำวสำร หมำยถึง เป็นผู้สนใจใฝรู่้ ติดตำมข้อมูลข่ำวสำรต่ำงๆ 

 แนวคิดกำรที่บุคคลจะสำมำรถเข้ำสู่กระบวนกำรเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจได้มำก

น้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อกระบวนกำรเสริมพลังอ ำนำจของบุคคลนั้น  

ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยภำยในและภำยนอกบุคคลปัจจัยภำยใน ได้แก่ ควำมเชื่อ (Beliefs) 

ค่ำนิยม (values) ประสบกำรณ์ (experience) และเป้ำหมำยของตนเอง (determination) 

ปัจจัยภำยในต่ำงๆ นี้มีอทิธิพลอย่ำงสูงในกำรช่วยใหบุ้คคลสำมำรถจัดกำรกับปัญหำ

อุปสรรคที่เกิดขึน้ในแงด่ี มั่นใจในควำมสำมำรถของตนว่ำจะท ำงำนได้ประสบผลส ำเร็จ

ปัจจัยภำยนอก ได้แก่ กำรสนับสนุนทำงสังคมที่บุคคลได้รับจำกทุกฝ่ำยที่เกี่ยวข้อง  

และสภำพแวดล้อมในกำรปฏิบัติงำน เช่น กำรก ำหนดรูปแบบขององค์กำร ทรัพยำกร กำร

มีสว่นร่วมของบุคลำกร และบรรยำกำศในกำรท ำงำน 

 2.1 กลยุทธ์การสร้างเสริมพลังการท างาน  

  1. กำรให้ขอ้มูลย้อนกลับในกำรท ำงำนกับผูป้ฏิบัติงำน 

  2. กำรสรำ้งและกำรพัฒนำกำรท ำงำนเป็นทีม 

  3. กำรส่งเสริมให้เกิดกำรเรียนรู้ทุกระดับทั้งในระดับบุคคลระหว่ำง 

บุคคลทีมงำนและองค์กำร 

 2.2 ลักษณะการฝึกอบรมแบบเสริมพลัง 

  วิธีกำรเสริมพลังกำรท ำงำนให้แก่บุคคล ซึ่งเมื่อน ำมำใช้ในบริบทของกำร

ฝกึอบรมเพื่อพัฒนำครู มีลักษณะดังนี้ 

  1. กำรเรียนกำรสอน สนับสนุนให้ครูมองเห็นควำมสัมพันธ์ของตนเองกับ

สิ่งแวดล้อม และเชื่อว่ำตนสำมำรถก่อให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงตนเอง ชุมชน และสังคมได้ 

  2. กำรเรียนรูเ้ริ่มต้นจำกประสบกำรณข์องครู แล้วให้ครูได้คิดวิเครำะห์โดย 

ใช้วจิำรณญำณเพื่อโยงปัญหำต่ำงๆ ของตนเข้ำกับปัจจัยที่เป็นสำเหตุ กำรเกิดควำมเข้ำใจ 
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ดังกล่ำวจะน ำไปสู่กำรปรับปรุงพฤติกรรมกำรสอนของครูใหม้ีควำมถูกต้องเหมำะสมมำก

ยิ่งขึ้น 

  3. กำรให้ครูได้มีส่วนรว่มในกำรเรียนรูอ้ย่ำงแท้จริง ในทุกขั้นตอนของกำร

เรียนรู้ ตั้งแตก่ำรเลือกประเด็นที่สนใจและมีควำมส ำคัญต่อตนเอง กำรวำงแผนกิจกรรม 

กำรมสี่วนรว่มในกำรสนทนำ กำรจัดกิจกรรมกำรสอนของครูให้มคีวำมถูกต้องเหมำะสม

มำกยิ่งขึน้ 

  4. ใช้กำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยวิทยำกรมีบทบำทหนำ้ที่ในกำรเป็น

ผูส้นับสนุนกำรเรียนรู้หรือผู้ประสำนงำน ครูได้แลกเปลี่ยนควำมรูค้วำมคิด ประสบกำรณ์

ซึ่งกันและกัน นอกจำกจะท ำให้แตล่ะคนได้เกิดควำมรู้ใหมท่ี่สอดคล้องกับควำมเป็นจรงิ

แล้ว ยังชว่ยใหเ้ห็นควำมส ำคัญของกำรท ำงำนเป็นทีม ซึ่งท ำให้เกิดควำมรู้สกึว่ำพลัง

สนับสนุนมำกพอที่จะแก้ไขปัญหำ หรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ต้องกำรเปลี่ยนแปลง 

  5. กำรเรียนรูก้่อใหเ้กิดเปลี่ยนแปลงควำมรู้ ทัศนคติ ควำมรู้สกึและทักษะ 

ซึ่งอำจเป็นกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ทันที หรอืมีกำรเปลี่ยนแปลงภำยหลัง เมื่อได้ลงมอื

กระท ำกิจกรรมต่ำงๆ นอกจำกนี้กระบวนกำรเรียนรู้จะน ำไปสู่กำรกระท ำเพื่อกำร

เปลี่ยนแปลง โดยวิทยำกรต้องกระตุ้นและสนับสนุนให้ครูมกีำรวำงแผนร่วมกันส ำหรับกำร

ปฏิบัติเพื่อกำรเปลี่ยนแปลง 

  6. กำรเรียนกำรสอนมคีวำมยืดหยุ่น และเป็นกระบวนกำรที่ต่อเนื่อง 

วิทยำกรมีกำรปรับเนือ้หำ วิธีกำร และสื่อกำรเรียนกำรสอนให้เหมำะสมกับควำมต้องกำร

ของครูแต่ละคนและของทีมกำรเรียนรูไ้ม่จ ำกัดเฉพำะในหอ้งเรียน เนื่องจำกใช้วธิีให้ครูได้

เรียนรู้จำกประสบกำรณจ์ริง และจำกกำรลงมอืปฏิบัติด้วยตนเองได้ตลอดเวลำ 

  7. กำรเรียนกำรสอนในกำรฝกึอบรมตอ้งสนุกสนำนไม่น่ำเบื่อส ำหรับเทคนิค

ที่น ำไปใช้ในกำรจัดกำรเรียนกำรสอน หรอืกำรฝึกอบรมแบบเสริมพลังกำรท ำงำน ส่วนมำก

เป็นวิธีกำรสง่เสริมให้มกีำรสนทนำแลกเปลี่ยนควำมรูค้วำมคิด และกำรวิเครำะหป์ัญหำที่

แท้จรงิ และเป็นปัญหำที่ผู้เรียนสนใจ เป็นเทคนิคที่ส่งเสริมให้ทีมได้ท ำควำมเข้ำใจและ

วิเครำะหป์ัญหำที่ก ำลังศึกษำร่วมกัน เทคนิคเหล่ำนี้จะเกี่ยวข้องกับกิจกรรม ศิลปะ ดนตร ี

และกำรประดิษฐ์สิ่งต่ำงๆ ที่ท ำให้ผู้เรยีนมีควำมคิดสร้ำงสรรค์ และท ำให้ผูเ้รียนเกิด

ควำมรูส้ึกว่ำตนมคีวำมสำมำรถ ได้รับกำรยอมรับ เกิดกำรเห็นคุณค่ำของตนเอง น ำไปสู่

ควำมรูส้ึกมีพลัง และสำมำรถร่วมมอืกันแก้ไขปัญหำได้ในที่สุด (นิตยำ เพ็ญศิรินภำ. 2542) 

 2.3 หน้าที่วิทยากรในการฝึกอบรมแบบเสริมพลัง 
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  วิทยำกรในกำรฝึกอบรมแบบเสริมพลังมหีน้ำที่เป็นผู้จัดกำรเรียนรู ้ซึ่งต้อง 

เอือ้อ ำนวยกระตุ้น สร้ำงโอกำสให้ผู้เข้ำอบรมได้น ำประสบกำรณ ์ควำมคิดเห็น ควำมเชื่อ 

และศักยภำพที่มอียู่ออกมำสร้ำงกำรเรียนรู้ร่วมกัน เพื่อน ำไปสู่กำรสร้ำงสรรคค์วำมรู้ใหม ่

รวมทั้งกำรเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลและสังคม 

 ข้อควรค ำนึงในกำรเป็นวิทยำกรกำรฝกึอบรมแบบเสริมพลัง  

  1. ด้ำนบุคลิกภำพ 

   1.1 ควรเป็นผู้มบีุคลิกภำพดี มคีวำมเชื่อม่ันในตนเอง ยอมรับฟังควำม 

คิดเห็นของผูอ้ื่นมีมนุษย์สัมพันธ์ด ีมอีำรมณ์ขัน สื่อสำรกับผูอ้ื่นได้ชัดเจนทั้งกำรพูด กำร

เคลื่อนไหว และกำรใช้สำยตำ 

   1.2 เป็นผู้รักกำรเรียนรู้ กระตอืรอืร้น เปิดเผย จริงใจ พร้อมจะเรียนรูไ้ป

กับผูเ้ข้ำอบรมอยู่เสมอ 

   1.3 มีควำมยืดหยุ่น สำมำรถปรับเปลี่ยนกระบวนกำรให้สอดคล้องกับ

สถำนกำรณท์ี่ไม่คำดคิดไว้ล่วงหนำ้ได้ รวมทั้งสำมำรถแก้ปัญหำเฉพำะหนำ้ได้ดี 

   1.4 มีควำมรูส้ึกไวต่อกำรรับรู้ของผู้อื่น ทั้งด้ำนอำรมณ์ ควำมรูส้ึกและ

ควำมพรอ้มในกำรเรียนรู้ ตลอดจนสถำนกำรณ์ในกลุ่มผูเ้ข้ำอบรมที่อำจเกิดกำรครอบง ำ

ทำงควำมคิด หรือกำรเกิดควำมขัดแย้งในกลุ่ม ซึ่งวิทยำกรต้องสำมำรถสังเกตใหไ้ด้อย่ำง

รวดเร็ว และแก้ไขสถำนกำรณ์ได้ทันต่อเหตุกำรณ์ 

   1.5 เป็นผู้ออ่นน้อมถ่อมตน ไม่ท ำตนเหนอืผูอ้ื่น ไม่แสดงท่ำทำงเบื่อหน่ำย

หรอืหมดพลัง 

  2. ด้ำนควำมเชื่อ 

   2.1 มีควำมเช่ือในศักดิ์ศรีของมนุษย์ และยอมรับควำมแตกต่ำงระหว่ำง

บุคคล อันเป็นพืน้ฐำนไปสู่กำรให้อสิระแก่ผู้อื่นในกำรจัดกำรเรียนรู้ 

   2.2 มีจิตส ำนึกในคุณธรรม จรยิธรรม พร้อมจะช่วยเหลือผูอ้ื่นด้วยควำม

เต็มใจ 

   2.3 เชื่อมัน่ในกำรมสี่วนรว่ม และกำรพัฒนำที่ยั่งยืน 

3. ด้ำนควำมรู้และทักษะ 

   3.1 มีควำมรูเ้กี่ยวกับเนือ้หำที่จ ำเป็นในกำรจัดกำรฝึกอบรมเป็น 

อย่ำงด ีรวมถึงเนื้อหำอื่นๆ ที่จะส่งผลตอ่เนือ้หำสำระของกำรจัดกำรเรียนรู้ให้มี 

ประสิทธิภำพยิ่งขึ้น 
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   3.2 มีทักษะในกำรฟัง และตั้งค ำถำม เพื่อกระตุ้นใหเ้กิดกำรแลกเปลี่ยน 

กำรระดมควำมคิดเห็นและกำรสรำ้งกำรมีสว่นร่วม 

   3.3 มีทักษะในกำรจับประเด็น และควบคุมประเด็น 

   3.4 มีทักษะในกำรวิเครำะห์ ควำมสำมำรถในกำรแยกแยะ เชื่อมโยง 

และรวบรวมประเด็นต่ำงๆ เพื่อหำข้อสรุปได้ 

   3.5 มีทักษะกำรพูดและกำรน ำเสนอที่ด ีมทีักษะกำรใชส้ื่อและเทคนิค 

ที่หลำกหลำยในกำรจัดกำรฝกึอบรมแบบเสริมพลังกำรท ำงำน มคีวำมจ ำเป็นอย่ำงยิ่งที่

จะต้องมผีู้ช่วยวิทยำกรในกำรจัดกิจกรรมต่ำงๆ เพรำะกำรจัดกำรฝกึอบรมแบบเสริมพลัง

กำรท ำงำน ผูเ้ข้ำอบรมตอ้งมีสว่นร่วมในกิจกรรมตำ่งๆ รวมถึงกำรสื่อสำรแลกเปลี่ยนควำม

คิดเห็นอยู่เสมอในกำรระดมควำมเห็น และกำรน ำเสนอผลงำนแตล่ะครั้งต้องมีกำรจับ

ประเด็น ติดบัตรค ำ ช่วยแจกเอกสำร จัดวำงสื่อ อุปกรณ์ตำ่งๆ ซึ่งวิทยำกรไม่สำมำรถ

จัดท ำได้ด้วยตนเองตำมล ำพัง จงึควรมีกำรจัดเตรียมผู้ช่วยวิทยำกรท ำหน้ำที่ดังกล่ำว 

รวมถึงควรมบีทบำทในกำรช่วยเสริมสร้ำงบรรยำกำศ และกระตุ้นกำรเรียนรูใ้นกิจกรรม

บำงช่วง คอยเก็บประเด็นส ำคัญที่ตอ้งกำรตรวจสอบ จดบันทึกกำรด ำเนินกำรจัดกำร

เรียนรู้ ข้อคิดเห็นและเนื้อหำในแต่ละวัน เพื่อน ำมำจัดท ำเอกสำร รำยงำนสรุปกำรจัดกำร

กระบวนกำรเรียนรู้ บทบำทของผู้ช่วยวิทยำกรจึงต้องกำรผู้ที่มคีุณลักษณะสอดคล้องกับ

วิทยำกรตำม ที่กล่ำวมำด้วย 

 2.4 แนวทางการวัดและประเมินการเสริมพลังการท างาน 

กำรวัดและประเมินกำรเสริมพลังกำรท ำงำน ใช้แนวคิดกำรประเมนิแบบ 

เสริมพลัง (Empowerment Evaluation) โดย 

   1. ด้ำนจติวิทยำชุมชน และปฏิบัติกำรทำงมนุษย์วิทยำ มำใช้ลักษณะกำร

ประเมินจุดมุ่งหมำย เพื่อช่วยใหบุ้คคลในองค์กำรสำมำรถน ำผลกำรประเมินไปปรับปรุง

กำรท ำงำนให้ดียิ่งขึ้น โดยใช้หลักกำรแบบประชำธิปไตย และควำมรว่มมอืกันทุกฝ่ำย 

ตลอดจนควำมซื่อสัตย์ในกำรประเมินตนเอง 

   2. กำรประเมนิแบบเสริมพลังตำ่งจำกกำรประเมินทั่วไป ที่จุดหมำย 

ปลำยทำงของกำรประเมินซึ่งถือว่ำกำรตัดสินคุณค่ำของโครงกำรเป็นเพียงส่วนหนึ่งของ

กำรประเมนิเท่ำนั้น ทั้งนีเ้พรำะคุณค่ำของโครงกำรอำจเปลี่ยนแปลงไปตำมเงื่อนไขต่ำงๆ 

ตำมแนวคิดของควำมเป็นพลวัต 
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1. กำรวัดและประเมินกำรเสริมพลังกำรท ำงำนต้องครอบคลุมประเด็น 

เกี่ยวกับ 

   1. กำรมสี่วนรว่มของผู้เรยีนในกิจกรรมกำรศกึษำ เพรำะกำรท ำกิจกรรม

กลุ่มร่วมกันในกำรศกึษำ เป็นกิจกรรมส ำคัญของกำรเสริมพลังกำรท ำงำน ซึ่งจะช่วย

ส่งเสริมให้บุคคลรับรู้คุณค่ำและควำมสำมำรถของตนจนเกิดควำมเชื่อว่ำ จะสำมำรถ

เปลี่ยนแปลงสภำพปัญหำที่ประสบอยู่ได้ 

   2. วัดผลพลอยได้ เช่น ควำมพึงพอใจของบุคคลต่อกำรปฏิสัมพันธ์ หรอื

กำรรวมกลุ่มกันในกำรปฏิบัติกิจกรรมต่ำงๆ ในชุมชน 

   3. วัดผลกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับกำรท ำงำนหรอืวัดที่คุณภำพของ

ผลงำนกำรวัดกำรเสริมพลังกำรท ำงำน ควรกระท ำให้ครอบคลุมทั้ง 3 แนวคิด กำร

ประเมินผลโครงกำรที่ใช้แนวคิดกำรเสริมพลังกำรท ำงำน จงึควรมีระยะเวลำยำวเพียง

พอที่จะสำมำรถเห็นกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได้ นอกจำกนี้กำรน ำวิธีกำรประเมินผลเชิง

คุณภำพมำใช้ร่วมด้วยจะช่วยใหส้ำมำรถอธิบำยผลของโครงกำรได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

  สรุปได้วำ่กำรฝึกอบรมแบบเสริมพลังกำรท ำงำนมลีักษณะส ำคัญที่เป็น

จุดเด่นคอื เป็นกำรฝกึอบรมที่เปิดโอกำสใหผู้เ้ข้ำอบรม มสี่วนรว่มในกำรเรียนรู้อย่ำงแท้จริง

ในทุกขั้นตอนของกำรเรียนรู้ ใชก้ำรเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม กำรจัดกิจกรรมกำรฝึกอบรม

เริ่มตน้จำกประสบกำรณ์ของครูควบคู่กับกำรลงมือปฏิบัติ กำรจัดกำรเรียนกำรสอนในกำร

ฝกึอบรมตอ้งสนุกสนำนยืดหยุ่น และไม่จ ำกัดเฉพำะในหอ้งฝึกอบรมเท่ำนั้น ส่วนกำรวัด

และประเมินกำรเสริมพลังกำรท ำงำนควรกระท ำให้ครอบคลุม ทั้งกำรมีสว่นรว่มของผู้เข้ำ

อบรมในกำรท ำกิจกรรมกลุ่มกำรวัดควำมพึงพอใจของผูเ้ข้ำอบรม และวัดผลกำร

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับกำรท ำงำนหรอืคุณภำพของงำน กำรประเมินผลโครงกำรควรมี

ระยะเวลำยำวเพียงพอที่จะสำมำรถเห็นกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และควรน ำกำรประเมิน

เชงิคุณภำพมำใช้ร่วมด้วยจึงจะมีควำมชัดเจนยิ่งขึ้น 

 3. กิจกรรม K.M. (KNOWLEDGE MANAGEMENT) 

  3.1 กระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็น

กระบวนกำรที่จะช่วยใหเ้กิดพัฒนำกำรของควำมรู้ หรอืกำรจัดกำรควำมรู้ที่จะเกิดขึ้น

ภำยในองค์กร มทีั้งหมด 7 ขั้นตอน 

  1. กำรบ่งชีค้วำมรู้ (Knowledge Identification)  

   เป็นกำรพิจำรณำว่ำองค์กรมีวสิัยทัศน ์พันธกิจ ยุทธศำสตร์ เป้ำหมำย
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คืออะไร เพื่อให้บรรลุเป้ำหมำย ต้องใช้อะไร ปัจจุบันมีควำมรูอ้ะไรบ้ำง อยู่ในรูปแบบใด 

และอยู่ที่ใคร 

  2. กำรสรำ้งและแสวงหำควำมรู ้(Knowledge Creation and Acquisition)  

 เป็นกำรสรำ้ง แสวงหำ รวบรวมควำมรู้ทั้งภำยใน/ภำยนอก รักษำควำมรู้เดิม 

แยกควำมรูท้ี่ใชไ้ม่ได้แล้วออกไป 

 

 

 3. กำรจัดควำมรู้ใหเ้ป็นระบบ (Knowledge Organization)  

 เป็นกำรก ำหนดโครงสรำ้งควำมรู้ แบ่งชนิด ประเภท เพื่อให้สืบค้น เรียกคืน 

และใช้งำนได้ง่ำย 

 4. กำรประมวลและกลั่นกรองควำมรู้ (Knowledge Codification and 

Refinement)  

 เป็นกำรปรับปรุงรูปแบบเอกสำรให้เป็นมำตรฐำน ใชภ้ำษำเดียวกัน ปรับปรุง

เนือ้หำให้ครบถ้วนสมบูรณ์ 

 5. กำรเข้ำถึงควำมรู ้(Knowledge Access)  

 เป็นกำรท ำให้ผู้ใช้ควำมรู้เขำ้ถึงควำมรู้ที่ตอ้งกำรได้ง่ำยและสะดวก เช่น ระบบ

เทคโนโลยีสำรสนเทศ (IT) Web board บอร์ดประชำสัมพันธ์ เป็นต้น 

 6. กำรแบ่งปันแลกเปลี่ยนควำมรู ้(Knowledge Sharing)  

 เป็นกำรแบ่งปัน สำมำรถท ำได้หลำยวิธีกำร โดยกรณีที่เป็นควำมรู้ชัดแจ้ง 

(Explicit Knowledge) อำจจัดท ำเป็นเอกสำร ฐำนควำมรู้ เทคโนโลยีสำรสนเทศหรือกรณีที่

เป็นควำมรู้ฝังลกึ (Tacit Knowledge) จัดท ำเป็นระบบทีมข้ำมสำยงำน กิจกรรมกลุ่ม

คุณภำพและนวัตกรรม ชุมชนแห่งกำรเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง กำรสับเปลี่ยนงำน กำรยืมตัว 

เวทีแลกเปลี่ยนควำมรู ้เป็นต้น 

 7. กำรเรียนรู ้(Learning)  

เป็นกำรน ำควำมรูม้ำใช้ประโยชน์ในกำรตัดสินใจ แก้ปัญหำ และท ำใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของงำน 

เชน่ เกิดระบบกำรเรียนรูจ้ำกสร้ำงองค์ควำมรู้ กำรน ำควำมรู้ในไปใช้ เกิดกำรเรียนรู้ และ

ประสบกำรณใ์หม่ และหมุนเวียนต่อไปอย่ำงตอ่เนื่อง 

 3.2 การจัดการความรู้กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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  กำรจัดกำรควำมรู้ หรือ Knowledge Managementเป็นเรื่องค่อนข้ำงใหม่ ซึ่ง

เกิดขึ้นจำกกำรค้นพบว่ำองค์กรต้องสูญเสียควำมรู้ไปพร้อมๆ กับกำรที่บุคลำกรลำออก

หรอืเกษียณ อำยุรำชกำร อันส่งผลกระทบต่อกำรด ำเนินกำรขององค์กรเป็นอย่ำงยิ่ง ดังนั้น

จำกแนวคิดที่มุ่งพัฒนำบุคลำกรใหม้ีควำมรูม้ำกแต่เพียงอย่ำงเดียวจึงเปลี่ยนไป และมี

ค ำถำมต่อไปว่ำจะท ำอย่ำงไรให้องค์กรได้เรียนรู้ดว้ย ดังนั้น กำรบริหำรจัดกำรควำมรูจ้งึ

สัมพันธ์กับเรื่ององค์กรแหง่กำรเรียนรู ้(Learning Organization)เป็นอย่ำงยิ่ง หำกองค์กรจะ

พัฒนำตนเองให้เป็นองค์กรแหง่กำรเรียนรู้ก็จ ำเป็นจะต้องบริหำรจัดกำรควำมรู้ภำยใน

องค์กรให้เป็นระบบเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลำกรเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง หำกองค์กรใดมีกำร

จัดกำรควำมรูโ้ดยไม่มีกำรสร้ำงบรรยำกำศแหง่กำรเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นภำยในองค์กร ก็

นับเป็นกำรลงทุนที่สูญเปล่ำได้เชน่กัน  

  อย่ำงไรก็ตำม กำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ มีควำมซับซ้อนมำกกว่ำกำรพัฒนำ

บุคลำกรด้วยกำรฝึกอบรม เพรำะเป็นกระบวนกำรที่ต้องด ำเนินกำรตอ่ภำยหลังจำกที่

บุคลำกรมีควำมรู้ควำมช ำนำญแล้ว องค์กรจะท ำอย่ำงไรให้บุคลำกรเหล่ำนั้นยินดถี่ำยทอด 

และแลกเปลี่ยนควำมรูก้ับผู้อื่น และในขั้นตอนสุดท้ำย องค์กรจะต้องหำเทคนิคกำรจัดเก็บ

ควำมรูเ้ฉพำะไว้กับองค์กรอย่ำงมรีะบบเพื่อที่จะน ำออกมำใช้ได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ เพื่อให้

อยู่ในโลกของกำรแข่งขันได้ส ำหรับประเทศไทยนั้นคงเป็นเรื่องท้ำทำยส ำหรับผูบ้ริหำรที่จะ

หำยุทธวิธีในกำรดึงควำมรู้ออกมำจำกตัวบุคคล และกำรกระตุ้นให้บุคลำกรถ่ำยทอด

ควำมรูใ้ห้เพื่อนร่วมงำน ซึ่งกำรถ่ำยทอดควำมรูบ้ำงประเภทนั้น กำรฝึกอบรมอำจจะไม่ใช่

วิธีที่ดทีี่สุด อุปสรรคที่มักพบอยู่เสมอของกำรบริหำรจัดกำรควำมรู้คือพฤติกรรม "กำรหวง

ควำมรู"้ และวัฒนธรรม "กำรไม่ยอมรับในตัวบุคคล" หำกองค์กรสำมำรถก ำจัดจุดอ่อนทั้ง

สองอย่ำงนีไ้ด้กำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ก็มิใช่เรื่องยำกจนเกินไป  

  ทั้งนี ้สืบเนื่องจำกกำรปฏิรูประบบรำชกำรครั้งส ำคัญที่ผ่ำนมำเมื่อเดอืน

ตุลำคม 2545 ได้มกีำรวำงกรอบแนวทำงกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดินไว้อย่ำงชัดเจน ซึ่ง

รวมถึงกำรประกำศใช้พระรำชกฤษฎีกำว่ำด้วยหลักเกณฑแ์ละวิธีกำรบริหำรกิจกำร

บ้ำนเมืองที่ด ีพ.ศ.2546 เป็นเรื่องของกำรก ำหนดขอบเขต แบบแผน วธิีปฏิบัติ โดยเฉพำะ

มำตรำ 11 ได้ก ำหนดเป็นหลักกำรว่ำส่วนรำชกำรตอ้งมีหน้ำที่ในกำรพัฒนำควำมรูเ้พื่อให้มี

ลักษณะเป็นองค์กำรแหง่กำรเรียนรู้อย่ำงสม่ ำเสมอ พร้อมทั้งสรำ้งควำมมีสว่นร่วมในหมู่

รำชกำรให้เกิดกำรแลกเปลี่ยนควำมรูซ้ึ่งกันและกัน 

 3.3 โมเดลการจัดการความรู้ 
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  โมเดลเซกิ (SECI Model) [8] ถูกเสนอโดย โนนำกะ กับ ทำเคอุช ิ

(Nonakaและ Takeuchi,1995) คือ แผนภำพแสดงควำมสัมพันธ์กำรหลอมรวมควำมรูใ้น

องค์กรระหว่ำงควำมรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) กับควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ใน 

4 กระบวนกำร เพื่อยกระดับควำมรูใ้ห้สูงขึ้นอย่ำงต่อเนื่องเป็นวัฏจักร เริ่มจำกกำร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) กำรสกัดควำมรู้ออกจำกตัวคน (Externalization) กำร

ควบรวมควำมรู้ (Combination) และกำรผนึกฝังควำมรู้ (Internalization) และวนกลับมำ

เริ่มตน้ท ำซ้ ำที่กระบวนกำรแรก เพื่อพัฒนำกำรจัดกำรควำมรูใ้ห้เป็นงำนประจ ำที่ยั่งยืน 

 1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) S : Tacit to Tacit  

       กระบวนกำรที่ 1 อธิบำยควำมสัมพันธ์ทำงสังคมในกำรส่งต่อระหว่ำงควำมรูฝ้ัง

ลึก (Tacit knowledge) ด้วยกัน เป็นกำรแบ่งปันประสบกำรณแ์บบเผชิญหน้ำระหว่ำงผู้รู้ 

เชน่ กำรประชุม กำรระดมสมอง ที่มำจำกควำมรู้ กำรเรียนรู้ และประสบกำรณ์ของแต่ละ

บุคคล เฉพำะเรื่อง เฉพำะพื้นที่ แลว้น ำมำแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสภำพแวดล้อม

เดียวกัน ที่มใิช่เป็นเพียงกำรอ่ำนหนังสอื คู่มอื หรอืต ำรำ 

 2. การสกัดความรู้ออกจากตัวคน (Externalization) E : Tacit to Explicit  

       กระบวนกำรที่ 2 อธิบำยควำมสัมพันธ์กับภำยนอกในกำรส่งต่อระหว่ำงควำมรู้

ฝังลึก (Tacit knowledge) กับควำมรูชั้ดแจ้ง (Explicit knowledge) อำจเป็นกำรน ำเสนอใน

เวทีวชิำกำร หรอืบทควำมตีพิมพ์ เป็นกำรพัฒนำองค์ควำมรู้ที่ถูกฝังอยู่ในควำมรู้ฝังลกึให้

สื่อสำรออกไปภำยนอก อำจเป็นแนวคิด แผนภำพ แผนภูมิ เอกสำรที่สนับสนุนให้เกิดกำร

สื่อสำรระหว่ำงผูเ้รียนรู้ดว้ยกันที่เข้ำใจได้ง่ำย ซึ่งควำมรู้ฝังลึกจะถูกพัฒนำให้ตกผลึกและ

ถูกกลั่นกรอง แล้วน ำไปสู่กำรแบ่งปันเปลี่ยนเป็นฐำนควำมรู้ใหมท่ี่ถูกน ำไปใช้สร้ำง

ผลติภัณฑใ์หม่ในกระบวนกำรใหม่ 

 3. การควบรวมความรู้ (Combination) C : Explicit to Explicit  

       กระบวนกำรที่ 3 อธิบำยควำมสัมพันธ์กำรรวมกันของควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit 

knowledge) ที่ผ่ำนกำรจัดระบบ และบูรณำกำรควำมรู้ที่ตำ่งรูปแบบเข้ำด้วยกัน เช่น น ำ

ควำมรูไ้ปสร้ำงต้นแบบใหม่ ไปสร้ำงสรรคง์ำนใหม่ ได้ควำมรูใ้หม่ โดยควำมรู้ชัดแจง้ได้จำก

กำรรวบรวมควำมรูภ้ำยในหรอืภำยนอกองค์กร แล้วน ำมำรวมกัน ปรับปรุง หรอืผ่ำน

กระบวนกำรที่ท ำให้เกิดควำมรูใ้หม่ แล้วควำมรู้ใหมจ่ะถูกเผยแพรแ่ก่สมำชิกในองค์กร 

 4. การผนกึฝังความรู้ (Internalization) I : Explicit to Tacit  
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       กระบวนกำรที่ 4 อธิบำยควำมสัมพันธ์ภำยในที่มีกำรส่งต่อควำมรู้ชัดแจ้ง 

(Explicit knowledge) สู่ควำมรูฝ้ังลึก (Tacit knowledge) แล้วมกีำรน ำไปใช้ในระดับบุคคล 

ครอบคลุมกำรเรียนรู้และลงมอืท ำ ซึ่งควำมรู้ชัดแจง้ถูกเปลี่ยนเป็นควำมรู้ฝังลึกในระดับ

บุคคลแล้วกลำยเป็นทรัพย์สินขององค์กร 

 

 
 

ภำพโมเดลกำรจัดกำรควำมรู ้

 

ใบกิจกรรมท่ี 1 

 

ค าชี้แจง ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละกลุ่ม ร่วมสนทนำและระดมควำมคิด เรื่อง สร้ำง  

             ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรมพีลังแห่งกำรท ำงำนแล้วช่วยกันตอบ 

             ค ำถำม พรอ้มกับแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสรุปเป็นองค์ควำมรู้ร่วมกัน 
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1. ควำมหมำยของกำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

...................................................... 

2.อธิบำยบริบทพลังแหง่กำรท ำงำน 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..........................................................................................................................  

 3.อธิบำยควำมตระหนักกำรเสริมพลังแหง่กำรท ำงำน 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..........................................  

4.อธิบำยกิจกรรม K.M. 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.......................................... 
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หน่วยที่ 2 การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

ระยะเวลา  3 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับควำมหมำย ควำมส ำคัญ 

และลักษณะของกำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม  

 2. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมสำมำรถในกำรประยุกต์ใช้ควำมรูเ้กี่ยวกับกำร

มุ่งประโยชน์ต่อสังคมสู่กำรปฏิบัติได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ 

3. เพื่อสรำ้งควำมตระหนักในกำรเป็นผู้น ำใฝ่บริกำร 

เน้ือหา 

กำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม 

 1. ควำมหมำยของกำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม  

 2. หลักค ำสอนของพระพุทธศำสนำที่มุ่งควำมสุขแก่บุคคล  

 3. กำรท ำประโยชน์เพื่อสังคม 

 4. แนวทำงกำรรับผิดชอบต่อสังคม 
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 5. ควำมรับผิดชอบต่อชุมชนและกำรส่งเสริมกำรศึกษำ 

 6. หลักธรรมำภบิำล 

 

   

ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 

1. วิทยำกรอธิบำยขั้นตอน วธิีกำรศกึษำคู่มอืแก่ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำ 

2. วิทยำกรแบ่งกลุ่มผู้เข้ำรับกำรพัฒนำกลุ่มๆ ละเท่ำๆ กัน ร่วมสนทนำ             

และวิเครำะห์ ตำมเนือ้หำที่ก ำหนดให้ 

 3. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่มสนทนำ อภปิรำยและสรุปประเด็นส ำคัญโดย

กำรเขียนแผนผังควำมคิด (Mind Mapping)เกี่ยวกับกำรมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

ลงในกระดำษฟลิปชำร์ท ตำมประเด็นที่ก ำหนดไว้ 

 4. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแตล่ะกลุ่มสง่ตัวแทน เพื่อมำน ำเสนอผลงำน อภปิรำย

และสรุปถึงกำรมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

 5. วิทยำกรและผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักกำรกำรกำรมุ่ง

ประโยชน์ตอ่ 

สังคมเพื่อน ำไปประยุกต์ใช้ในกำรปรับพฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของ

บุคลำกร 

ในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 

 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

1. เอกสำรประกอบกำรพัฒนำ หน่วยที่ 2 กำรมุ่งผลประโยชนต์่อสังคม 

 2.  กระดำษฟลิปชำร์ท 

 3.  ปำกกำเมจกิ 

การวัดและประเมินผล  

 1. ประเมินกำรปฏิบัติกิจกรรม 

 2. ประเมินควำมสนใจ และควำมตัง้ใจในกำรรว่มกิจกรรม 

 3. ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนกำรมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 
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การมุ่งประโยชน์ต่อสังคม 

 

1.ความหมายของการมุ่งประโยชน์ต่อสังคม  

  S = Social responsibilityหมำยถึง ควำมรับผดิชอบต่อสังคม มุ่ง

ประโยชน์สว่นรวม แสดงออกถึงควำมเต็มใจที่จะร่วมมือและร่วมท ำกิจกรรมขององค์กร 

เชน่กำรประหยัดพลังงำน และน้ ำ กำรทิง้ขยะให้ถูกที่ กำรใชอุ้ปกรณ์กำรท ำงำนอย่ำง

ประหยัดมีสว่นร่วมในกำรท ำงำนพัฒนำคุณภำพขององค์กร 

 ควำมหมำยตำมหลักธรรมพระพุทธศำสนำ 

หลักธรรมค าสอนของพระพุทธศาสนาที่มุ่งประโยชน์และความสุขแก่ 

บคุคล ได้แก่ 

1. ทฎิฐธัมมิกัตถะ คือ ประโยชน์ในปัจจุบัน ได้แก่กำรตั้งตัวได้อย่ำงมั่นคง

มีทรัพย์ใช้ 

จำ่ยไม่ขัดสน หลักปฏิบัติเพื่อใหไ้ด้รับประโยชน์ในปัจจุบันม ี4 ประกำร 

     1.1 อุฏฐำนสัมปทำ มีควำมหมั่นขยัน 

1.2 อำรักขสัมปทำ รักษำทรัพย์ที่หำมำได้ 

1.3 กัลยำณมิตตตำ คบเพื่อนที่ดี 
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1.4สมชีวติำ เลีย้งชีวติตำมสมควรแก่ก ำลังทรัพย์ที่หำมำได้ 

2. สัมปรายิกัตถะ คือ ประโยชน์ในภำยหน้ำ หมำยถึงในอนำคตของชำติ

ปัจจุบันนี้ 

หรือในชำติต่อๆ ไป ได้แก่ควำมอุ่นใจว่ำได้ท ำควำมดีไว้พร้อมแล้ว สำมำรถหวังควำมเจริญ

ในอนำคตหรือหวังสุคติในชำติต่อไปได้หลักปฏิบัติเพื่อให้ได้รับประโยชน์ในภำยหน้ำ

ม ี4 ประกำร 

  2.1 สัทธำสัมปทำ มีศรัทธำที่ถูกต้อง 

2.2 สีลสัมปทำ  มีศลีบริสุทธิ์ตำมภูมิช้ันของตน 

2.3 จำคสัมปทำ ท ำกำรบริจำคอย่ำงสมบูรณ์ 

2.4 ปัญญำสัมปทำ มีปัญญำเพียบพร้อม รู้จักบำปบุญคุณโทษ 

   3. ปรมัตถะ ประโยชน์อย่ำงยิ่ง คือ นิพพำนควำมดับกิเลสและกองทุกข์ได้

สิ้นเชิงซึ่งจะบรรลุได้ด้วยกำรด ำเนินตำมอริยมรรคมีองค์  8 ประกำรเมื่อปฏิบัติตำม

อริยมรรคย่อมได้รับผลตำมสมควรแก่กำรปฏิบัติ 

 

2. หลักค าสอนของพระพุทธศาสนาที่มุ่งความสุขแก่บุคคล  

 โดยสอนเรื่องควำมสุขและวิธีปฏิบัติให้ถึงควำมสุข ควำมสุขมี 2 ประเภท คือโล

กิยสุข ควำมสุขที่เกี่ยวข้องกับโลก และโลกุตตรสุข ควำมสุขเหนอืโลก 

โลกิยสุข ส ำหรับควำมสุขของคฤหัสถ์มี 4 ประกำรคือ 1) สุขเกิดจำก

ควำมม ี

ทรัพย์  2) สุขเกิดจำกกำรจ่ำยบริโภค 3) สุขเกิดจำกควำมไม่ต้องเป็นหนี้ 4) สุขเกิดจำก

กำรประกอบกำรงำนที่ปรำศจำกโทษ 

 โลกุตตรสุข ควำมสุขของพระอริยบุคคลผู้พ้นจำกกิเลสบำงส่วนหรือสิ้นเชิง 

กำรก ำจัดกิเลสได้หมดสิ้นนั้นพระพุทธศำสนำ  ถือว่ำเป็นควำมสุขอย่ำงยิ่งเศรษฐกิจ

พอเพียง 

 ค ำว่ำ “เศรษฐกิจพอเพียง”  หมำยถึง เศรษฐกิจที่พึ่งตนเองได้เน้นกำรผลิตและ

กำรบริโภคแบบพออยู่พอกินเป็นหลัก ซึ่งไม่ได้เน้นก ำไรสุทธิหรอืควำมร่ ำรวยเป็นเป้ำหมำย

สูงสุดเป็นระบบเศรษฐกิจที่พระบำทสมเด็จพระเจ้ำอยู่หัวรัชกำลปัจจุบันของเรำทรงด ำริ

ขึ้นมำเพื่อแสวงหำทำงออกจำกวิกฤษตเศรษกิจให้กับสัมคมไทย  ปรัชญำของเศรษฐกิจ

พอเพียงก็คือ ” กำรที่พึ่งตนเองได้”เศรษฐกิจพอเพียงนี้ เน้นให้คนในชุมชนพัฒนำขีด
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ควำมสำมำรถในกำรผลิตและบริโภคอย่ำงพอเพียงไปจนถึงขั้นกำรแปรรูปอุตสำหกรรม

ครัวเรอืนสร้ำงอำชีพและเสริมทักษะทำงวิชำกำรที่หลำกหลำยใช้ชุมชนด ำรงอยู่ได้ด้วยกำร

ยึดหลักแห่งควำมถูกต้องดีงำม มีควำมเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นต้น 

 วัตถุประสงค์หรือเป้ำหมำยหลักของเศรษฐกิจพอเพียงก็คือ  ควำมสงบสุขของ

ผู้คนในสังคม ประชำชนมีกินมีใช้อย่ำงเพียงพอแก่ควำมต้องกำรที่ส ำคัญต้องไม่ท ำตนและ

ผูอ้ื่นเดือนรอ้นซึ่งสอดคล้องกับหลักธรรมค ำสอนทำงพระพุทธศำสนำหลำยประกำรดังนี้ 

                         1. หลกัธรรมกำรพึ่งพำตนเอง ( อตฺตำหอิตฺต โนนำโถ) 

                         2. หลักธรรมควำมรู้จักพอประมำณ (อตฺตญฺญุตำ)   

                         3. หลักธรรมเรื่องรำวควำมสันโดษ (สนฺตุฏฺฐิปรม ธน ) 

                         4. หลักธรรมควำมเป็นผูรู้้จักใช้เหตุผลในกำรด ำเนินชีวติ (ธมฺมญฺญุ

ตำอตฺถญฺญุตำ)  

                         5. หลักธรรมเรื่องทำงสำยกลำง หรอืควำมพอดี (มชฺฌิมปฏิปทำ) 

                         6. หลักธรรมเรื่องควำมไม่โลภมำก (อโลภ)  

  กล่ำวโดยสรุปแล้วเศรษฐกิจพอเพียงเป็นหลักเศรษฐกิจที่สอดคล้องกับ

หลักธรรมในพระพุทธศำสนำหรือกล่ำวอีกนัยหนึ่งก็คือ หลักเศรษฐศำสตร์ตำมแนวพุทธที่

มุ่งให้มนุษย์จ ำกัด หรือควำมอยำก หรือควำมต้องกำรของตนเองแทนกำรกระตุ้นตัญหำ

หรือควำมอยำก เพื่อให้เกิดกำรบริโภคมำกขึ้น (บริโภคนิยม)เนื่องจำกพระพุทธศำสนำเห็น

ว่ำควำมต้องกำรของมนุษย์นั้นไม่มีขีดจ ำกัดแต่ขณะเดียวกันทรัพยำกรมีขีดจ ำกัด เมื่อไม่

ประหยัดสิ่งเหล่ำนั้นก็จะหมดสิน้ไปในที่สุดกำรปฏิบัติตนตำมหลักเศรษฐกิจพอเพียงจึงต้อง

หันมำแข้ไขที่ตนเองก่อน จ ำกัดควำมอยำกควำมต้องกำร ให้รู้จักพอดี ไม่บริโภคเกินควำม

พอดี หรือตกเป็นทำสของวัตถุเมื่อเรำปฏิบัติได้ดังข้อที่กล่ำวมำแล้ว ก็จะพบแต่ควำมสุขใจ

ได้ง่ำยขึ้นและยังเป็นกำรลดกำรแก่งแย่งแข่งขัน กำรเอำรัดเอำเปรียบซึ่งกันและกันกำร

เบียดเบียดเบียนเพื่ อนมนุษย์และสัตว์อื่นตลอดถึงกำรเบียดเบียนธรรมชำติและ

สิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นสำเหตุของกำรเกิดภัยธรรมชำติตำมมำ 

 กำรอำศัยหลักธรรมทำงพุทธศำสนำบูรณำกำรทำงเศรษฐกิจ คือหลัก

เศรษฐกิจสำยกลำงหรือเศรษฐกิจมัชฌิมำ หรือเป็นหลักค ำสอนที่เป็นหัวใจที่ส ำคัญหรือ

คุณค่ำทำงจริยธรรมอยู่ตรงที่กำรด ำรงชีวิตด้ำนกำรหำเลี้ยงชีพอย่ำงถูกต้องเรียกว่ำ 

สัมมำอำชีวะ หรอืสัมมำเศรษฐกิจ  
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 ค ำว่ำ “เศรษฐกิจ” มำจำกค ำสองค ำรวมกันคือค ำว่ำ เศรษฐ แปลว่ำ ดีเลิศ และ

ว่ำ กิจแปลว่ำ กำรประกอบกำร เมื่อน ำค ำสองค ำมำรวมกันจึงได้ควำมว่ำกำรประกอบ

กิจกำรงำนเกี่ยวกับกำรผลิต กำรจ ำหน่ำย จ่ำย แจก กำรบริโภคและกำรใช้สอยสิ่งต่ำง ๆ 

ให้ได้ผลดี ส่วนค ำว่ำพอเพียงหมำยถึง พออยู่พอกินควำมเหมำะสม หรือ ควำมพอดี และ

เมื่อร่วมกันจึงได้ควำมว่ำ กำรผลิตจ ำหน่ำยและบริโภคอย่ำงพอเหมำะพอดี อย่ำง

ประเสริฐ  

 แนวคิดหลักของเศรษฐกิจพอเพียง คือกำรน ำค ำสอนทำงพระพุทธศำสนำมำ

เป็นแนวทำงในกำรประสำนกลมกลืนกับวิธีชีวิตของชำวบ้ำนที่เป็นเกษตรกรอย่ำงชำญ

ฉลำดและเป็ นรูปธรรม  หลั กจริยธรรมดั งกล่ ำวคื อ  หลักการเดิ นสายกลาง

หรือ มัชฌิมาปฏิปทาระดับโลกิยธรรมคือธรรมที่เหมำะแก่ชำวบ้ำนทั่วไปได้แก่ควำมเป็น

รู้จักพอในกำรบริโภคใชส้อยทรัพยำกรธรรมชำติ และกำรใชชี้วติแบบไม่ฟุ่มเฟือยฟุ้งเฟ้อ ซึ่ง

มีลักษณะเป็นกำรเน้นกำรลด ละ เลิก อบำยมุขด้วยกำรประพฤติตำมหลักเบญจศีล และ 

เบญจธรรมซึ่งถือเป็นหัวใจส ำคัญของกำรเป็นวิถีพุทธ 

 เศรษฐศำสตร์แนวพุทธมีหลักที่เรยีกว่ำ “ควำมรู้จักประมำณในกำรบริโภค(โภ

ชำเนมัตตัญณุตำ) และหลักกำรไม่เบียดเบียนกัน ควำมไม่เบียนในพระพุทธศำสนำ 

หมำยถึงกำรไม่ท ำร้ำยชวีิตสัตว์ทั้งปวง (อหิงสำ สัพพปำณำนัง) ซึ่งรวมอยู่ในระบบนิเวศ

ด้วยนับว่ำเศรษฐศำสตรแ์นวพุทธ เป็นเศรษฐศำสตร์ที่ส่งเสริมคุณภำพชวีิตอย่ำงแท้จรงิ  

 สัมมำอำชีวะเป็นหัวใจของเศรษฐศำสตร์แนวพุทธสัมมำอำชีวะมักมำคู่กับ

สัมมำวำจำและสัมมำกัมมันตะสัมมำกัมมันตะคือกำรประกอบอำชีพที่สุจริต ไม่มีโทษ ไม่

ผิดศีลธรรมเป็นงำนที่หำมำด้วยหยำดเหงื่อแรงงำนของตนเองตำมหลักกำรหำทรัพย์ที่ดีใน

พระพุทธศำสนำคือ กำรขยันท ำงำน (อุฏฐำนะสัมปทำ) ประหยัดอดอม (อำรักขสัมปทำ) 

รู้จักคบเพื่อนที่ดี (กัลยำณมิตตตำ) และเลี้ยงชีวิตอย่ำงเหมำะสม (สมชีวีตำ)กำรเลี้ยงชีวิต

อย่ำงเหมำะสมตรงกับ ค ำวำ่ สัมมำอำชีวะในมรรคแปด  

 สัมมำอำชีวะ คือ กำรเลี้ยงชีวิตที่ เหมำะสม ถูกต้อง แปลอีกอย่ำงหนึ่งว่ำ

เศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งขยำยควำมได้ว่ำ กำรเลี้ยงชีวิตก็คือกำรด ำเนินชีวิตด้วยกำรผลิตกำร

จ ำหน่ำย และกำรใช้สอย ค ำว่ำ พอเพียง ก็คือ อย่ำงเหมำะสม ถูกต้องสัมมำอำชีวะเป็น

ชีวติที่ประสบควำมส ำเร็จ 
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 อำชีวสมบัติ หมำยถึง กำรเลี้ยงชีวิตหรือมีอำชีพที่ดีซึ่งตรงกันข้ำมกับกำรเลี้ยง

ชีวิตที่ไม่ดีเรียกว่ำ อำชีววิบัติเป็นกำรประกอบอำชีพที่ไม่ดี อันจะน ำชีวิตและจิตใจของเรำ

ใกล้เข้ำไปสูหำยนะอำชีพวิบัติแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

 1. อำชีพวิบัติโดยงำน คอื งำนชนิดนั้นไม่ดอียู่ในตัวของมันเอง เช่น กำรปล้นฆำ่

กำรลักทรัพย์ กำรค้ำของเถื่อน คำ้อำวุธ ค้ำสำรเสพติด ค้ำมนุษย์ เป็นต้น 

 2. อำชีพวิบัติโดยกำรกระท ำ คอื งำนดีแตค่นท ำช่ัว เช่น งำนรำชกำรเป็นงำนดี

แตช้่ำรำชกำรทุจรติคอรัปช่ัน งำนไม่เสียแต่เสียที่คนท ำ 

 วิธีแก้ไข คือ เรำจะต้องเลือกงำนที่สุจริตและท ำด้วยควำมตั้งใจไม่คดโกง ดังนั้น

จะเก็บได้ว่ำเศรษฐกิจพอเพียงประกอบด้วยสัมมำอำชีวะหรือเศรษฐศำสตร์แนวพุทธอย่ำง

ชัดเจน 

 

3. การท าประโยชน์เพื่อสังคม 

1. กำรอุทิศตัวเพื่อท ำประโยชน์ตอ่สังคมโดยจะพยำยำมท ำทุกอย่ำงเพื่อให้

สังคมได้รับประโยชน์จำกกำรกระท ำของตนให้มำกที่สุดเท่ำที่จะท ำได้ 

         2. กำรมสี่วนรว่มในกิจกรรมของหน่วยงำน 

         3. กำรเป็นข้ำรำชกำรที่ดี ไม่ทุจรติและคอร์รัปช่ัน 

         4. กำรเป็นลูกที่ดขีองพ่อและแมต่ลอดไป 

 

 
4. แนวทางการรับผิดชอบต่อสังคม 
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ด้านการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมและพลังงาน 

สนับสนุนกิจกรรมกำรพัฒนำและรักษำสิ่งแวดล้อมและอนุรักษ์กำรใช้พลังงำนน้ ำ 

เชื้อเพลิง และกระดำษอย่ำงมปีระสิทธิภำพ ตัวอย่ำงเช่น 

• ด ำเนนินโยบำยใหส้อดคล้องกับข้อก ำหนดตำมมำตรฐำนด้ำนกำรอนุรักษ์

สิ่งแวดล้อมและพลังงำน 

• ส่งเสริมและอนุรักษ์กำรใช้พลังงำน 

ด้านบุคลากร 

ปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับข้อปฏิบัติ และนโยบำยด้ำนควำมรับผิดชอบต่อสังคม

ของหน่วยงำน นอกจำกนี้ ต้องให้ควำมส ำคัญกับกำรอบรมและพัฒนำบุคลำกร โดย

สนับสนุนให้บุคลำกรมีควำมก้ำวหน้ำในสำยงำนและมีอนำคตในกำรท ำงำน ตัวอย่ำงเชน่ 

* ข้อพึงปฏิบัติในกำรท ำงำน 

* กำรอบรมและพัฒนำบุคลำกร 

ด้านผู้มารับบริการ 

ให้ควำมส ำคัญต่อมำตรฐำนในกำรให้บริกำร และมีนโยบำยด้ำนกำรบริกำรที่

รับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนกำรให้บริกำรพิเศษตำมควำมต้องกำร เช่น กำรให้บริกำร

ด้ำนกำรสื่อสำรเทคโนโลยี 

ด้านการประสานงานระหว่างผู้ให้บรกิารและผู้รับบริการ 

มุ่งเน้นหำรบริกำรที่มีควำมรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

 

ด้านผู้มีส่วนได้เสีย 

หนว่ยงำนต้องมีควำมโปร่งใส ทันเวลำ และเท่ำเทียมกันเปิดเผยข้อมูลที่ถูกต้อง

และเพียงพอ ผ่ำนช่องทำงที่เข้ำถึงขอ้มูลได้ง่ำยและมีควำมเท่ำเทียมกัน 

ด้านการก ากับดูแลกิจการและข้อปฏิบัติด้านจริยธรรม 

ส่งเสริมและปรับปรุงมำตรฐำนด้ำนจริยธรรมในกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับข้อ

ปฏิบัติทำงจริยธรรมซึ่งรวมถึงกำรเปิดเผยข้อมูล กำรดูแลและควบคุมกำรใช้ข้อมูลภำยใน 

กำรรักษำมำตรฐำนกำรก ำกับดูแลกิจกำรที่ดีของบริษัท โดยรวมถึงกลยุทธกำรบริหำร

ควำมเสี่ยงที่มปีระสิทธิภำพ ตัวอย่ำงเชน่ 

• กำรก ำกับดูแลกิจกำรที่ดีของบริษัท 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



321 

 
• ข้อก ำหนดเกี่ยวกับกำรใชข้้อมูลภำยใน 

• ควำมโปร่งใส 

• กำรเปิดเผยข้อมูล 

• กำรบริหำรควำมเสี่ยง 

5. ด้านความรับผิดชอบต่อชุมชนและการส่งเสริมการศึกษา 

คงปฏิเสธไม่ได้ว่ำ หำกปรำศจำกชุมชนที่แข็งแรง ธุรกิจก็ไม่สำมำรถด ำเนินกำรได้ 

ดังนั้น กำรมีส่วนร่วมและมีควำมรับผิดชอบต่อชุมชน คือ สิ่งที่ต้องปฏิบัติเคียงคู่ไปกับกำร

ปฏิบัติงำนของส่วนรำชกำรที่ยั่งยืน หน่วยงำนต้องสนับสนุนกิจกรรมและโครงกำรต่ำงๆ ที่

สนับสนุนชุมชนและโครงกำรด้ำนกำรศึกษำส ำหรับโรงเรียนในชุมชน ตลอดจนกำรลด

ควำมเหลื่อมล้ ำทำงเทคโนโลยีด้ำนสำรสนเทศ และรวมถึงกำรช่วยเหลือบรรเทำทุกข์

ผูป้ระสบภัยจำกภัยพิบัติทำงธรรมชำติและสำธำรณภัยอื่นๆ ตัวอย่ำงเชน่ 

• ให้กำรสนับสนุนชุมชุนในด้ำนกำรศึกษำและกำรฝึกอบรม 

• ลดควำมเหลื่อมล้ ำทำงเทคโนโลยี 

• ช่วยเหลือบรรเทำทุกข์ผูป้ระสบภัยพิบัติและสำธำรณภัยต่ำงๆ 

โครงการและกิจกรรมเพื่อสังคม 

 

  กิจกรรมสร้ำงสรรค์ประโยชน์สู่สังคมไทยของจัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

สร้ำงสรรค์ให้บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรประถมศึกษำมีคุณภำพชีวิตที่ดีขึ้นและเอื้อ

ประโยชน์ต่อสังคมสูงสุดอย่ำงรอบด้ำนในกำรเสริมรำกฐำนที่แข็งแรงและยั่งยืนให้กับ

สังคมไทยอีกทั้งมุ่งเน้นที่จะวำงรำกฐำนสำนต่อ...พัฒนำสร้ำงสรรค์ประโยชน์ให้เกิดขึ้น

อย่ำงต่อเนื่องเพื่อขยำยผลไปสู่ควำมแข็งแรงและยั่งยืนให้กับสังคมไทย ผ่ำนโครงกำรและ

กิจกรรมต่ำงๆโดยแบ่งออกเป็น 2ประเด็นหลักๆ ดังนี้ 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



322 

 
 

          
      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. หลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกิจการบ้านเมืองท่ีด ี(GOOD GOVERNANCE) 

 

กิจกรรมการสร้างคนและ

สังคมคุณธรรม 

กิจกรรมส่งเสริมการ

อนุรักษ์พลังงานและ

สิ่งแวดล้อม 

กิจกรรมการสร้างคนและ

สังคมคุณธรรม 
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ผังหลักธรรมำภบิำลของกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมอืงที่ดี 

(GOOD GOVERNANCE) 

 

 “ หลักธรรมำภิบำลของกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี (Good Governance)”

ซึ่งมี 4 หลักกำรส ำคัญและ 10 หลักกำรย่อย มำประยุกต์ใช้ในกำรบริหำรจัดกำรองค์กร 

ดังนี้ 

  1. กำรบริหำรจัดกำรภำครัฐแนวใหม ่(New Public Management) 
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       1.1) หลักประสิทธิภำพ (Efficiency) ในกำรปฏิบัติรำชกำรจะต้องใช้

ทรัพยำกรอย่ำงประหยัดเกิดผลิตภำพที่คุ้มค่ำ บังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม โดยกำร

ลดขั้นตอนและระยะเวลำในกำรปฏิบัติงำนเพื่ออ ำนวยควำมสะดวกและลดภำระค่ำใช้จำ่ย  

       1.2) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) ต้องมีวิสัยทัศน์เชิงยุทธศำสตร์

เพื่อตอบสนองควำมตอ้งกำรของประชำชนและผูม้ีส่วนได้เสียทุกฝ่ำย ตอ้งปฏิบัติหน้ำที่ตำม

พันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กร วำงเป้ำหมำยกำรปฏิบัติงำนที่ชัดเจนและอยู่ในระดับที่

ตอบสนองต่อควำมคำดหวัง สร้ำงกระบวนกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเป็นระบบและมีมำตรฐำน 

รวมถึงมกีำรตดิตำมประเมินผลและพัฒนำปรับปรุงกำรปฏิบัติงำนให้ดีขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง 

       1.3) หลักกำรตอบสนอง (Responsiveness) ให้บริกำรอย่ำงมีคุณภำพ 

สำมำรถด ำเนินกำรแล้วเสร็จภำยในระยะเวลำที่ก ำหนด สร้ำงควำมเชื่อมั่นไว้วำงใจ รวมถึง

ตอบสนองควำมคำดหวัง/ควำมต้องกำรของประชำชนผู้รับบริกำร และผู้มีส่วนได้เสียได้

อย่ำงเหมำะสม 

  2.ค่ำนิยมประชำธิปไตย (Democratic Value) 

       2.1) ภำระรับผิดชอบ/สำมำรถตรวจสอบได้ (Accountability) ในกำร

ปฏิบัติงำนนั้นจะต้องสำมำรถตอบค ำถำมและชี้แจงข้อสงสัยได้ รวมทั้งต้องมีกำรจัดวำง

ระบบกำรรำยงำนควำมก้ำวหน้ำและผลสัมฤทธิ์ตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ เพื่อประโยชน์ใน

กำรตรวจสอบตลอดจนมีกำรจัดเตรียมระบบกำรแก้ไขหรือบรรเทำปัญหำและผลกระทบ

ใดๆ ที่อำจจะเกิดขึ้น 

       2.2) เปิดเผย/โปร่งใส (Transparency) ต้องปฏิบัติงำนด้วยควำมซื่อสัตย์

สุจริตตรงไปตรงมำ รวมทั้งต้องมีกำรเปิดเผยข้อมูลข่ำวสำรที่จ ำเป็นและเชื่อถือได้ให้

ประชำชนได้รับทรำบอย่ำงสม่ ำเสมอ ตลอดจนวำงระบบใหก้ำรเข้ำถึงข้อมูลข่ำวสำรเป็นไป

โดยง่ำย 

  3. ประชำรัฐ (Participatory State) 

       3.1) หลักนิติธรรม (Rule of Law) กำรปฏิบัติงำนรำชกำรต้องใช้อ ำนำจ

ของกฎหมำย กฎระเบียบ ขอ้บังคับในกำรปฏิบัติงำนอย่ำงเคร่งครัด ดว้ยควำมเป็นธรรม ไม่

เลือกปฏิบัติ        3.2) ควำมเสมอภำค (Equity) กำรให้บริกำรอย่ำงเท่ำเทียมกันไม่

แบ่งแยก ค ำนึงถึงโอกำสควำมเท่ำเทียมกันของกำรเข้ำถึงบริกำรสำธำรณะของกลุ่มบุคคล

ผูด้้อยโอกำสในสังคมด้วย 

  4.ควำมรับผิดชอบทำงกำรบริหำร (Administrative Responsibility)  
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       4.1) กำรมีส่วนร่วม/กำรพยำยำมแสวงหำฉันทำมติ (Participation / 

Consensus Oriented) กำรปฏิบัติงำนรำชกำรต้องรับฟังควำมคิดเห็นของประชำชน รวมทั้ง

เปิดโอกำสให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรรับรู้ เรียนรู้ ท ำควำมเข้ำใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วม

เสนอปัญหำ/ประเด็นที่ส ำคัญที่เกี่ยวข้องร่วมคิดแก้ไขปัญหำร่วมในกระบวนกำรตัดสินใจ

และกำรด ำเนินงำน และร่วมตรวจสอบผลกำรปฏิบัติงำน 

       4.2) กำรกระจำยอ ำนำจ (Decentralization) มีกำรมอบอ ำนำจและ

กระจำยอ ำนำจควำมรับผิดชอบในกำรตัดสินใจและกำรด ำเนินกำรให้แก่ผู้ปฏิบัติงำนใน

ระดับต่ำงๆ ได้อย่ำงเหมำะสม 
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กำรประยุกต์ใช้หลักธรรมำภิบำลในกำรบริหำร 

 

 องค์กรสำมำรถน ำมำประยุกต์ใช้กับหน่วยงำนต่ำงๆ   ได้ เป็นอย่ำงดี  ซึ่ง

สำมำรถท ำกำรประยุกต์ใช้ในด้ำนต่ำงๆ   ได้ดังต่อไปนี้ (คณะครุศำสคร์ จุฬำลงกรณ์

มหำวิทยำลัย, สพฐ., กพร . (2553). 

       

 1.  ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ 

       ควำมรับผดิชอบ  คือ  บุคคล  องค์กำร  และผูท้ ำหนำ้ที่ในกำรตัดสินใจ  ที่

ท ำหนำ้ที่เกี่ยวกับกำรบริหำรงำนต้องมีภำระควำมรับผิดชอบต่อสำธำรณะเกี่ยวกับกำร

กระท ำ  กิจกรรม  หรอืกำรตัดสินใจใดๆ  ซึ่งส่งผลกระทบต่อสำธำรณะ  ซึ่งได้แก่  กำร

เปิดเผยข้อมูล  กำรมคีวำมยุติธรรม  ปฏิบัติตอ่ทุกคนด้วยควำมเสมอภำค  และตรวจสอบ

ได้  โปร่งใส  และด ำเนินกำรภำยใต้กรอบของกฎหมำย 

       2.   ความโปร่งใส 

       ควำมโปร่งใส  เป็นกำรตัดสินใจและกำรด ำเนินกำรต่ำงๆ  อยู่บนกฎระเบียบ

ชัดเจน  กำรด ำเนินงำนของรัฐบำลในด้ำนนโยบำยต่ำงๆ   นั้น  สำธำรณะชนสำมำรถ

รับทรำบ  และมีควำมมั่นใจได้ว่ำกำรด ำเนินงำนของรัฐนั้นมำจำกควำมตั้งใจในกำร

ด ำเนนิงำนเพื่อให้บรรลุผลตำมเป้ำหมำยของนโยบำย 

       3.  การปราบปรามทุจรติและการประพฤติมิชอบ 
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       กำรปรับปรุงประสิทธิภำพในกำรท ำงำนและกำรท ำให้ เกิ ดควำม

โปร่งใส  รวมไปถึงกำรปฏิรูประบบรำชกำรจะเป็นเครื่องมือในกำรปรำบปรำมกำรฉ้อฉล

และเสริมสรำ้งธรรมำภบิำล 

       4. การสร้างความร่วมมือ 

        เปิดโอกำสให้ประชำชนหรือผู้ที่เกี่ยวข้องเข้ำมำมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ

ด ำเนินนโยบำยมีส่วนร่วมในกำรควบคุมกำรปฏิบัติงำนของสถำบัน   กำรมีส่วนร่วมใน

กระบวนกำรตรวจสอบ เป็นต้น 

       5. การมีกฎหมายที่เข้มแข็ง 

        ธรรมำภิบำลมีพื้นฐำนกำรำด ำเนนิกำรอยู่บนกรอบของกฎหมำยโดยไม่เลอืก

ปฏิบัติ  มีกำรใหค้วำมเสมอภำคเท่ำเทียมกัน  และเป็นธรรมกับทุกฝ่ำย  มีกฎหมำยที่

เข้มแข็ง  มีกำรระบุกำรลงโทษที่ชัดเจนและมีผลบังคับใช้ได้จะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนำระบบกำร

ปกครองเพื่อป้องกันกำรลงโทษที่ชัดเจนและมีผลบังคับใช้ได้  จะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนำระบบ

กำรปกครองเพื่อป้องกันกำร้ละเมิด  หรอืฝนื  กำรมีระบบกฎหมำยที่ดจีะส่งเสริมกำร

ปกครองตำมหลักนิตธิรรม 

        6. การตอบสนองที่ทันการ 

        ธรรมำภิบำล  เป็นกำรให้กำรตอบสนองที่ทันต่อผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทุกฝ่ำยใน

เวลำที่ทันกำร 

        7. ความเห็นชอบร่วมกัน 

        สังคมที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีควำมคิดเห็นแตกต่ำงกันไป  ธรรมำภิบำลจะ

ท ำหน้ำที่เป็นตัวกลำงในกำรประสำนควำมต้องกำรที่แตกต่ำงให้บนพื้นฐำนของประโยชน์

ส่วนรวมและขององค์กำรเป็นหลัก 

        8.  ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

         ประสิทธิภำพและประสิทธิผลในหลักธรรมำภบิำล  ต้องมกีำรใชท้รัพยำกร

ต่ำงๆ  ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  และเกิดควำมคุ้มค่ำมำกที่สุด 

 

        9. ความเสมอภาคและความเกี่ยวข้อง 

        หลักธรรมำภิบำลจะเน้นให้บุคลำกรทุกคนในองค์กำรรู้สึกมีส่วนร่วมหรือ

รู้สกึเป็นส่วนหนึ่งกับองค์กำร  บุคคลสำมำรถมีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมหลักที่จะช่วยสร้ำง

ควำมเติบโตใหก้ับหนว่ยงำน 
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ผังกำรประยุกต์ใชห้ลักธรรมำภบิำลในกำรบริหำร 

 

  ตัวอย่างข้ันตอนการบริหารองค์กรตามหลักธรรมาภิบาล 
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 ขั้นตอนในกำรน ำหลัก  ธรรมำธิบำลไปประยุกต์ใชก้ับกำรบริหำรจัดกำรกับ

สถำนศกึษำไว้ดังนี้ 

                ขั้นที่  1  กำรจัดตั้งกรรมกำรเพื่อสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนใหเ้กิดประสิทธิภำพ 

เกิดประสทิธิผลและให้เป็นไปตำมนโยบำยที่ก ำหนด  

                ขั้นที่  2  ก ำหนดนโยบำยเกี่ยวกับธรรมำภบิำล  กำรวำงกรอบนโยบำยของ

สถำนศกึษำต้องก ำหนดไว้อย่ำงเด่นชัด  และมีมำตรกำรผลักดันให้มกีำรปฏิบัติตำม 

                ขั้นที่  3  ก ำหนดทิศทำง   นโยบำย  เป้ำหมำยและยุทธศำสตร์  เพื่อควบคุม

และประเมินผลกำรด ำเนินงำนให้เป็นไปตำมแนวทำงที่วำงไว้เป็นระยะ 

                ขั้นที่  4  กำรก ำกับติดตำม  ประเมินผลกำรด ำเนินงำน  สถำนศกึษำต้องสรำ้ง

ระบบติดตำมและประเมินผลขึน้มำเพื่อก ำกับกำรด ำเนินงำนตำมแผนกำรท ำงำน  

                ขั้นที่  5  กำรเผยแพรผ่ลกำรด ำเนินงำน 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 

 

ค าชี้แจง  ให้ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่ม ร่วมสนทนำและระดมควำมคดิ เรื่อง สร้ำง  

             ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคมแล้วช่วยกันตอบ 

             ค ำถำม พรอ้มกับแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสรุปเป็นองค์ควำมรู้ร่วมกัน 

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

1. ควำมหมำยของกำรมกีำรมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..................................................... 

2. อธิบำยกำรท ำประโยชน์เพื่อสังคมพร้อมยกตัวประกอบ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.................................................. 

 3. อธิบำยแนวทำงกำรรับผดิชอบต่อสังคมพร้อมยกตัวอย่ำง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

...............................................………  

4. อธิบำยหลักธรรมำภบิำลพร้อมยกตัวอย่ำง 
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

........................................................................ 
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หน่วยที่ 3 ความสุภาพอ่อนโยน 

ระยะเวลา  3 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับควำมหมำย ควำมส ำคัญ 

และลักษณะของควำมสุภำพอ่อนโยน 

 2. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมสำมำรถในกำรประยุกต์ใช้ควำมรูเ้กี่ยวกับ

ควำมสุภำพอ่อนโยนสู่กำรปฏิบัติได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ 

3. เพื่อสร้ำงควำมตระหนักในกำรเป็นผู้น ำใฝ่บริกำร 

เน้ือหา 

ควำมสุภำพอ่อนโยชน์ 

 1. ควำมหมำยและควำมส ำคัญของควำมสุภำพอ่อนโยน 
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 2. วิธีส่งเสริมคุณธรรมพื้นฐำนเรื่องสุภำพอ่อนโยน 

 3. วิธีสร้ำงควำมสุภำพอ่อนโยน 

 4. กำรสร้ำงควำมตระหนัก 

ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 

 1. วิทยำกรอธิบำยขั้นตอน วิธีกำรศกึษำคู่มอืแก่ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ 

 2. วิทยำกรแบ่งกลุ่มผู้เข้ำรับกำรพัฒนำกลุ่มๆ ละเท่ำๆ กัน รว่มสนทนำ             

และวิเครำะห์ ตำมเนือ้หำที่ก ำหนดให้ 

 3. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่มสนทนำ อภปิรำยและสรุปประเด็นส ำคัญโดย

กำรเขียนแผนผังควำมคิด (Mind Mapping) เกี่ยวกับควำมสุภำพอ่อนโยนลงในกระดำษฟ

ลิปชำรท์ ตำมประเด็นที่ก ำหนดไว้ 

 4. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแตล่ะกลุ่มสง่ตัวแทน เพื่อมำน ำเสนอผลงำน อภปิรำย

และสรุปถึงควำมสุภำพอ่อนโยน 

 5. วิทยำกรและผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักกำรควำมสุภำพ

อ่อนโยน 

เพือ่น ำไปประยุกต์ใชใ้นกำรปรับพฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกร 

ในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

1. เอกสำรประกอบกำรพัฒนำ หน่วยที่ 3ควำมสุภำพอ่อนโยน 

 2. กระดำษฟลิปชำร์ท 

 3. ปำกกำเมจิก 

การวัดและประเมินผล  

 1. ประเมินกำรปฏิบัติกิจกรรม 

 2. ประเมินควำมสนใจ และควำมตัง้ใจในกำรรว่มกิจกรรม 

 3. ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนควำมสุภำพอ่อนโยน 

 

ความสุภาพอ่อนโยน 

1. ความหมายและความส าคัญของสุภาพ 

 สุภาพ (Gentle) คือ เรียบร้อย อ่อนโยน ละมุนละม่อมมีกิรยิำมำรยำทที่ดงีำม 

มีสัมมำคำรวะ ผูท้ี่มคีวำมสุภำพ คือผู้ที่ออ่นน้อมถ่อมตนตำมสถำนภำพและกำลเทศะ ไม่
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ก้ำวรำ้ว รุนแรงวำงอ ำนำจข่มผู้อื่น ทั้งโดยวำจำและท่ำทำงแต่ในเวลำเดียวกันยังคงมีควำม

มั่นใจในตนเอง เป็นผู้ที่มมีำรยำทวำงตนเหมำะสมตำมวัฒนธรรมไทย 

 ความส าคัญและความเป็นมาคุณธรรมพื้นฐานเรื่องสุภาพ 

ชีวติของเรำติดต่อสื่อสำรกับโลกภำยนอกผำ่นอินทรีย์ทั้ง 6 อันได้แก่ ตำ หู

จมูก ลิ้น กำย ใจ เพรำะฉะนั้นเรำทุกคนต้องสนใจและให้ควำมส ำคัญในกำรดูแลตำหู จมูก 

ลิน้ กำย ใจ ดว้ยกำรพยำยำมรับสิ่งที่เป็นประโยชน์ไม่รับสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ เพรำะกำร

เห็นรูป กำรได้ยินเสียง กำรได้กลิ่นกำรได้รับสัมผัส มีผลต่อชีวติและคุณภำพชีวติของเรำ

ทุกคน ซึ่งเรยีกว่ำส ำรวมระวังอินทรีย์หรอื อินทรีย์สังวร ซึ่งเป็นควำมฉลำดในเรื่องสิ่งที่มำ

กระทบทำงตำ หู จมูกลิน้ กำย ใจ ถือเป็นส่วนที่ส ำคัญในกำรด ำเนินชีวติของเรำทุกคนไม่

ว่ำเด็กหรอืผูใ้หญ่ เพรำะสิ่งที่เข้ำมำกระทบทำงอนิทรีย์มีมำกมำยท ำให้คนเป็นโรคประสำท 

ท ำให้ฟุ้งซ่ำน วุ่นวำยจิตใจที่ผูกพันกับสิ่งนอกตัวและได้รับกำรกระตุน้มำกเกินไปจะท ำให้

จติใจอ่อนแอ ขำดสมรรถภำพในกำรศึกษำเล่ำเรียนเด็กที่ไม่เคยฝึกใหรู้้เท่ำทัน เวลำนั่งใน

หอ้งเรียนพอได้ยินเสียงอะไรแปลกใหม่ขำ้งนอก ตอ้งมอง ต้องดู ตอ้งฟังจิตใจก็ไม่เป็นตัว

ของตัวเอง สิ่งภำยนอก รูป เสียง กลิ่น รส สัมผัสพำจิตไปโน่นนี่ตลอดเวลำ ดังนัน้หำกเด็กๆ

ได้รับกำรเตรียมจติใจของตัวเองจนเกิดควำมรู้ ควำมเข้ำใจที่ลกึซึง้จะไม่เป็นทำสของสิ่ง

ที่มำกระทบ และสำมำรถรู้เท่ำทันสิ่งต่ำงๆ 

  ในกำรพัฒนำอินทรีย์ก็คือ กำรฝึกฝนพัฒนำ ตำ หู จมูก ลิน้ กำย ใจให้มี

ควำมเฉียบคม มคีวำมละเอียดอ่อน มคีวำมคล่องตัว มีควำมชัดเจนรูจ้ักเลือกรับเอำสิ่งที่มี

คุณค่ำ เป็นประโยชน์และป้องกันไม่ใหส้ิ่งที่ไม่ดหีรอืเป็นโทษเข้ำมำในชีวติเด็กทุกคนจงึตอ้ง

ศกึษำให้รูเ้ท่ำทัน ศึกษำให้ได้รับควำมสุขจำกรูป เสียงกลิ่น รส สัมผัส ในกรอบที่พอดีพอ

งำม ไมเ่บียดเบียนใครไม่ท ำให้เกิดควำมทุกข์เดือดร้อนกับใคร มีควำมส ำรวมในกำรยืน เดิน 

นั่ง นอนมีควำมสุภำพเรียบร้อย ออ่นน้อมถ่อมตน เป็นผู้มีมำรยำทดี วำงตนเหมำะสมซึ่ง

เรียกว่ำ“การรู้จักส ารวม” 

ประโยชน์ของคุณธรรมพื้นฐานเรื่องสุภาพ 

  การรู้จักส ารวมเป็นหลักส ำคัญของกำรศึกษำพัฒนำโดยธรรมชำติของ

มนุษย์ที่เกิดมำ เด็กจะมีควำมไม่รู้ก็จะปฏิบัติต่อสิ่งทั้งหลำยไม่ถูกต้อง ไม่รู้ว่ำอะไรเป็นอะไร

เป็นคุณหรือเป็นโทษแก่ตน ผู้ใหญ่จึงต้องให้ควำมรู้แก่เด็กเพื่อให้เด็กปฏิบัติต่อสิ่งต่ำงๆ

อย่ำงถูกต้อง คนเรำเกิดมำ มีตำ หู จมูกลิ้น กำย ใจ เป็นเครื่องมือรับรู้ เรำควรใช้ตำ หู 

จมูก ลิ้น กำย ใจหำควำมรู้ให้เป็น ด้วยกำรฝึกรับรู้ทำงอินทรีย์ทั้งหลำยให้ได้ผลดีจึงมีค ำ
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กล่ำวว่ำ“การศึกษาเริ่มต้น เมื่อคนกิน อยู่ ดู ฟังเป็น”ควรใช้ตำ หู จมูก ลิ้น กำย ใจ ให้

เป็นใช้ให้ชีวิตพัฒนำไปในทำงที่ดีงำมยิ่งขึ้น คนสมบูรณ์แบบหรือมนุษย์โดยสมบูรณ์เป็น

สมำชิกที่ดีมีคุณค่ำต่อสังคม จะเป็นผู้มีควำมประพฤติดี สุภำพเรียบร้อยเป็นที่พึ่งของตนได้ 

พร้อมที่จะรับผิดชอบตนเอง ไม่ท ำตัวเป็นปัญหำและจะมีควำมประพฤติตำมหลักนาถกรณ

ธรรม 10 ประการคือ 

 1. ศีล ประพฤติดี มีวินัยด ำเนินชีวิตโดยสุจรติ ทั้งทำงกำย ทำงวำจำมีวนิัย 

ประกอบสัมมำชีพ เรยีบร้อย อ่อนโยน ละมุนละม่อมมีกิริยำมำรยำทที่ดงีำม มสีัมมำคำรวะ 

 2. พาหุสัจจะ ได้ศึกษามากศกึษำเล่ำเรียนให้ช่ ำชอง มีควำมเข้ำใจกว้ำงขวำง 

ลึกซึง้ 

 รู้ชัดเจน และใช้ได้จริง 

 3. กัลยาณมิตตตา รู้จักคบคนดีมีกัลยำณมิตร รู้จักเลือกคบเพื่อน มีผู้แนะน ำ

สั่งสอนที่ดี มีสิ่งแวดล้อมทำงสังคมที่ดี ที่ท ำให้ชีวติเจริญงอกงำม 

 4. โสวจัสสตา เป็นคนที่พูดกันง่ายไม่ดือ้รั้น รู้จักรับฟังเหตุผลและข้อเท็จจริง 

พร้อมที่จะแก้ไขปรับปรุงตน 

 5.กิงกรณีเยสุ ทักขตา ขวนขวายกิจของหมู่คณะเอำใจใส่ ช่วยเหลือธุระ

กิจกำรของหมูค่ณะ ญำติ เพื่อน รู้จักใช้ปัญญำไตร่ตรอง หำวิธีด ำเนนิกำรที่เหมำะ ท ำ

ส ำเร็จเรียบร้อยด้วยดี 

 6. ธรรมกามตา เป็นผู้ใคร่ธรรมรักธรรม ชอบศกึษำค้นคว้ำสอบถำมหำ

ควำมรู ้หำควำมจริง รู้จักพูด รูจ้ักรับฟังสร้ำงควำมรูส้ึกสนิทสนมสบำยใจ อ่อนน้อมถ่อม

ตน ไมก่้ำวร้ำวชวนให้ผู้อื่นอยำกเข้ำมำปรึกษำและร่วมสนทนำ 

 7.วิรยิารัมภะ มีความเพียรขยันขยันหมั่นเพียร หลีกละควำมช่ัว ประกอบ

ควำมด ีก้ำวหน้ำ ไม่ย่อท้อ และไม่ละเลยทอดทิง้ธุระหน้ำที่ 

 8. สันตุฏฐี มีสันโดษรู้พอดียินดี พึงพอใจในผลงำนและควำมส ำเร็จต่ำงๆที่ตน

สร้ำง ด้วยควำมเพียรพยำยำมโดยทำงชอบธรรม และไม่มัวเมำเห็นแก่ควำมสุขทำงวัตถุ 

 9. สติ มีสติคงมั่นรู้จักก ำหนดจดจ ำ ระลึกกำรที่ท ำ ค ำที่พูดมคีวำมยับยั้งช่ังใจ 

รอบคอบ ไม่ผลีผลำม ไม่เลินเล่อ ไม่ประมำทไม่ปล่อยปละละเลย ทิ้งโอกำสส ำหรับควำมดี

งำม 
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 10. ปัญญา มีปัญญาเหนืออารมณ์มีปัญญำหยั่งรู้เหตุผล รู้ดี รู้ช่ัวคุณ-โทษ 

ประโยชน์-มิใช่ประโยชน์ มองสิ่งทั้งหลำยตำมควำมเป็นจริงรู้จักพิจำรณำวินิจฉัยด้วยใจ

เป็นอิสระ ท ำกำรตำ่งๆด้วยควำมคิดและมีวจิำรณญำณ 

 กิจกรรมส่งเสริมคุณธรรมพื้นฐำนเรื่องสุภำพสอนให้รูจ้ักตัวเองท ำควำมรู้จักกับ

ตัวเอง ดว้ยกำรวิเครำะหต์ัวเอง วำ่เรำเป็นคนอย่ำงไร มีข้อดีและข้อที่ควรปรับ ปรุง

อะไรบ้ำง จำกนั้นจงึปรับปรุงแก้ไข 

 สอนให้อยู่ร่วมกันในหมู่ด้วยดีในด้ำนควำมสัมพันธ์กับผู้อื่น ทั้งเพื่อนฝูง พี่น้อง 

บุคคลในครอบครัวครูอำจำรย์ ผู้ ใหญ่รอบข้ำง สอนให้เด็กกระท ำต่อกัน คิดต่อกันและ

พูดจำกันด้วยเมตตำ แสดงไมตรีและควำมหวังดีต่อเพื่อนๆช่วยเหลือกิจธุระของผู้ใหญ่โดย

เต็มใจ แสดงกิริยำสุภำพ ยิ้มแย้มแจ่มใสประพฤติสุจริต มีมำรยำทงดงำม เคำรพรับฟัง

ควำมคิดเห็นและสำมำรถนับถือกันทั้งต่อหน้ำและลับหลังที่ส ำคัญคือ สอนให้เด็กกล่ำว

วำจำสุภำพต่อกันปลูกฝังให้มีควำมตั้งใจจริงในกำรปรับปรุงพัฒนำกำรพูดของตัวเองฝกึให้

หัดคิดก่อนพูดทุกครั้ง ด้วยกำรคิดพิจำรณำ 3 รอบแล้วจึงพูดโดยมีหลักกำรว่ำ พยำยำม

พูดไม่เกิดโทษ ไม่เบียด เบียนตนเองและผู้อื่นพูดถูกกำลเทศะและบำงครั้งกำรไม่พูดก็เป็น

สิ่งเหมำะสมที่สุดในสถำนกำรณน์ั้นๆ 

 

2. วิธีส่งเสรมิคุณธรรมพื้นฐานเรื่องสุภาพ 

 เรำทุกคนอยู่ในโลกที่ไม่ปลอดภัย โลกที่ไม่มั่นคง เรำจึงต้องกำรที่พึ่งดังนั้น ควร

ปลูกฝังคุณธรรมส ำคัญที่จะสำมำรถเอำตนเป็นที่พึ่งมีควำมประพฤติสุภำพเรียบร้อย 

อ่อนโยน มีกิริยำมำรยำทที่งดงำมมีควำมอ่อนน้อมถ่อมตน และวำงตนเหมำะสมในทุก

สถำนกำรณ์ กำรมีธรรมเป็นที่พึ่งธรรมที่สร้ำงที่พึ่งแก่เรำได้ ที่เรียกว่ำ นำถกรณธรรม ที่

ควรปลูกฝังควรใหป้ฏิบัติ เพื่อสร้ำงที่พึ่งไว้ในใจ คือ 

 ศีลเจตนำงดเว้นจำกกำรเบียดเบียนตนเองและงดเว้นจำกกำรเบียดเบียนผู้อื่น 

ด้วยกำย ด้วยวำจำมีควำมประพฤติที่เป็นสุภำพบุรุษและสุภำพสตร ีสอนใหลู้กชำยได้รู้จักดู

รู้จักเข้ำใจกำย เข้ำใจธรรมชำติของตัวเอง อำรมณ์ของตัวเองที่ส ำคัญต้องปลูกฝังควำม

เคำรพผู้หญิงเป็นหลักใหญ่ส่วนลูกสำวก็ต้องเน้นในกำรกล้ำปฏิเสธผู้ชำย สอนให้มีควำม

เชื่อมั่นในตนเองท ำให้ผู้ชำยมีควำมเกรงใจ มีควำมเคำรพซึ่งเป็นกำรสอนทั้งลูกชำยและลูก

สำวให้มีควำมดี รู้ผิดชอบช่ัวดีและสำมำรถยับยั้งช่ังใจได้ 
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 พาหุสัจจะสอนใหม้ีควำมรู ้ควำมเข้ำใจในหลักธรรมต่ำงๆ แลว้พิจำรณำปฏิบัติ

ตำม 

 กัลยาณมิตตตาสอนให้มเีพื่อนที่ดี เลือกคบคนดี และคบควำมดทีี่มใีนเพื่อน 

 โสวจัสสตาสอนให้เป็นคนว่ำงำ่ยสอนง่ำย จริงใจต่อกำรปรับปรุงตนเอง ไม่ถือ

ตัวถือตน 

 กิงกรณีเยสุ ทักขตาสอนใหม้ีอุดมกำรณ์ในกำรเสียสละเพื่อส่วนรวม รูจ้ักรับ

ใช้สว่นรวม และมีควำมสุขในกำรท ำให้คนอื่นมคีวำมสุข 

 ธรรมกามตาสอนให้มีควำมรักใคร่ในธรรมไม่กล้ำท ำในสิ่งที่ผิดหลักธรรม ฝึก

จติใจของลูกใหม้ีหิริโอตตัปปะ คอืมีควำมเคำรพนับถือผู้อื่น มีส ำนกึว่ำสิ่งที่เรำก ำลังจะท ำ

ขัดกับ อุดมกำรณ์ควำมเหมำะสม ถูกต้องหรอืไม่ และไม่ท ำสิ่งที่ไม่เหมำะสมเพรำะมีควำม

ละอำยและควำมเกรงกลัวต่อบำป เกิดกำรส ำนึกในผลของกำรกระท ำและผลกระทบต่อคน

รอบข้ำง กำรสอนให้ลูกหยุดกระท ำ โดยนึกถึงผลที่จะเกิดตำมมำและมีควำมกลัวบำปเมื่อ

พ่อแม่หมั่นสอนให้ลูกรู้จักเรียนรู้จำกกำรกระท ำของเขำควำมรูส้ึกที่เกิดขึน้เป็นผล และผลที่

เกิดขึ้นกับคนรอบข้ำงและสิ่งแวดล้อมสังคมของเรำก็จะสงบเรียบร้อย 

 วิรยิารัมภะสอนให้มคีวำม 

▪ เพียรพยำยำมป้องกันไม่ให้สิ่งที่ไม่ดไีม่งำมเกิดขึน้ 

▪ เพียรพยำยำมละสิ่งที่ไม่ดทีี่เกิดขึน้แลว้ 

▪ เพียรพยำยำมบ ำเพ็ญสิ่งที่ดีงำมที่ยังไม่เกิดให้เกิดขึ้น 

▪ และเพียรท ำสิ่งที่ดีงำมที่เกิดขึ้นแล้วให้เจรญิงอกงำมตอ่ไป 

 สันตุฏฐีสอนให้มคีวำมสันโดษ รูจ้ักพอ รู้จักหำควำมสุขหำประโยชน์จำก

สถำนกำรณ์ โดยไม่เบียดเบียนจติใจด้วยควำมดิน้รน ทะเยอทะยำนหรอืมีควำมอยำกไม่

สิน้สุด 

 สติสอนให้มคีวำมระลึกรู้ ระลึกถึงค ำสั่งสอนของพ่อแม่ครูอำจำรย์ มีสติตอ่สิ่งที่

เป็นบุญเป็นกุศลอย่ำงสม่ ำเสมอ เป็นผู้รู้เท่ำทันไม่หลงยินดียินรำ้ย ไม่ท ำจติใจใหเ้ศร้ำหมอง 

ไม่หวั่นไหวต่อควำมเปลี่ยนแปลงอยู่ในโลกที่เป็นจรงิอย่ำงไม่หลงและไม่ลืม 

 ปัญญาสอนให้มคีวำมรู ้ควำมเข้ำใจสิ่งทั้งหลำยตำมที่เป็นจรงิรูเ้รื่องทุกข์ รู้เหตุ

ให้เกิดทุกข์ รู้ทำงไปสู่ควำมดับทุกข์และรู้วธิีปฏิบัติให้ถึงทำงดับทุกข์ 

 ดังนัน้เรำทุกคนต่ำงมีสว่นในกำรสร้ำงสังคมที่ดีขึ้นได้ ฉะนั้นจึงตอ้งท ำให้ลูกๆทุก

คนมีนำถ 
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กรณีธรรม 10 ประกำรนี้เป็นหลักของชีวติเป็นที่พึ่งทำงใจ และมีปัญญำในกำรรักษำควำมดี

งำมของตัวเองได้ 

 
เกร็ดความรู้ 

 ผูน้ ำขององค์กรควรเป็นตัวอย่ำงประพฤติตนสุภำพ เรียบร้อย ออ่นโยน ละมุน

ละม่อม 

มีกิริยำมำรยำทที่ดีงำม มีสัมมำคำรวะ อ่อนน้อมถ่อมตน ไม่ก้ำวร้ำว รุนแรงตำมหลัก

กัลยำณมติรธรรม คือ 

 น่ารักมีเมตตำกรุณำ ใส่ใจประโยชน์สุขส่วนรวมเป็นที่ตั้งเข้ำถึงจติใจ สำมำรถ

สร้ำงควำมรูส้ึกสนิทสนม เป็นกันเอง 

 น่าเคารพเป็นผูห้นักแนน่ ถือหลักกำรเป็นส ำคัญ มคีวำมประพฤติสมควรแก่

ฐำนะ ท ำให้เกิดควำมรู้สกึอบอุ่นใจ เป็นที่พึ่งได้และปลอดภัย 

 น่าเจรญิใจมคีวำมรู้จริง และเป็นผูฝ้กึฝนปรับปรุงตนอยู่เสมอเป็นที่น่ำยกย่อง 

ควรเอำอย่ำง  

 รู้จักพูดให้ได้ผลรู้จักชี้แจง อธิบำยให้เด็กเข้ำใจ รูว้่ำเมื่อไรควรพูดอะไร อย่ำงไร 

คอยให้ค ำแนะน ำว่ำกล่ำวตักเตอืน เป็นที่ปรึกษำที่ดี 

 อดทนต่อถ้อยค าพร้อมที่จะรับฟังค ำปรึกษำซักถำม ตลอดจนค ำลว่งเกิน  

 แถลงเรื่องล้ าลึกได้กล่ำวชี้แจงเรื่องตำ่งๆที่ยุ่งยำกลึกซึง้ให้เข้ำใจได้ และสอน

ให้ได้เรียนรู้เรื่องรำวที่ลกึซึง้ยิ่งขึน้ไป 

 ไม่ชักน าในทางเสื่อมเสียหรอืเรื่องเหลวไหลไม่สมควร 

 ควำมมกีัลยำณมิตรและเป็นกัลยำณมิตรนีเ้ป็นคุณสมบัติที่ควรตัง้ไว้เป็นข้อแรก 

และ 

ควรตั้งเป้ำหมำยว่ำท ำอย่ำง ไรจะให้ชุมชนหรอืสังคมของเรำเป็นชุมชนแหง่กัลยำณมิตร

เพรำะควำมเป็นกัลยำณมิตรตอ่กันจะเป็นปัจจัยในทำงที่เอื้อตอ่กำรศกึษำหรอืกำรพัฒนำ

ทุกด้ำนผูน้ ำจงึเป็นปัจจัยเอื้อต่อกำรพัฒนำชีวติซึ่งกันและกัน 

3. วิธีการสร้างความสุภาพอ่อนโยน 

 เห็นได้ว่ำ กำรตดิต่อสื่อสำรสร้ำงให้เกิดควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคนเรำด้วยกันซึ่ง

คนเรำมักจะติดตอ่สื่อสำรกันอยู่ตลอดเวลำผำ่นทั้งทำงกำรพูด-กำรฟังกำรเขียน-กำรอำ่น 
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กำรแสดงกิริยำท่ำทำงแต่กำรตดิต่อสื่อสำรที่เป็นพืน้ฐำนที่สุดของคนเรำก็คือกำรพูดและ

กำรฟังนั่นเอง กำรพูดนั้นดูจะเป็นสิ่งที่ท ำได้ง่ำยๆ แต่กำรพูดใหค้นฟังเกิดควำมรูส้ึกที่ด ี

ประทับใจจนสำมำรถท ำให้คนรักหรือรูส้ึกมีทัศนคติที่ดีกับเรำได้นัน้อำจเป็นเรื่องที่ยำก

ส ำหรับใครหลำยๆคน ดังนั้นผู้เขียนจงึขอน ำเสนอวิธีวำ่ควรพูดอย่ำงไรที่จะท ำให้มีแตค่นรัก 

ดังนี้     

        1. สร้างภาษากายให้ดูดี 

  บุคลิกลักษณะมีควำมส ำคัญต่อกำรสนทนำเป็นอย่ำงมำกเพรำะหำกมี

บุคลิกลักษณะที่ดกี็ท ำให้คนอยำกจะร่วมสนทนำกับเรำ ที่วำ่ “ดูดี” ในที่นี้ไม่ได้หมำยถึงกำร

วำงมำด หรอืวำงท่ำทำงที่ไม่เป็นธรรมชำติเพรำะคงไม่มีใครที่ชอบคนลักษณะเช่นนี้ แตก่ำร

สร้ำงภำษำกำยที่ดูดี คือ เวลำสนทนำกันควรมบีุคลิกภำพที่ดเีหมำะสมไม่นั่งกอดอกหรือ

เอำมอืล้วงกระเป๋ำ มองคูส่นทนำด้วยสำยตำเป็นมติรสบตำคู่สนทนำเป็นระยะๆ และไม่มอง

จอ้งหน้ำคู่สนทนำมำกจนเกินไปเพรำะจะท ำให้เกิดควำมอึดอัด อีกทั้งไม่ท ำสีหนำ้บึ้งตงึ 

ร ำคำญหรอืเบื่อหน่ำยรวมถึงควรแสดงออกถึงควำมสนใจกับคนที่เรำพูดคุยด้วยกำรตัง้ใจ

ฟังในสิ่งที่คู่สนทนำพูด โดยกำรยิม้รับ พยักหน้ำ หรอืตอบแสดงกำรรับรู้ว่ำ “ครับ” หรอื 

“ค่ะ” โดยพฤติกรรมที่แสดงออกนั้นควรใหเ้ป็นธรรมชำติ นอกจำกนี้ยังรวมถึงกำรดูแล

รักษำสภำพร่ำงกำยของตัวเองดว้ยกำรแต่งกำยที่สะอำดสุภำพเรียบร้อย ก็เป็นปัจจัย

ส ำคัญในกำรสร้ำงภำษำกำยใหดู้ดีได้ 

 

 2. พูดจาสุภาพ 

ทุกคนชอบคนที่พูดจำสุภำพอ่อนโยน กำรพูดจำสุภำพหมำยถึงกำรพูด

เพรำะพูดจำมีหำงเสียงลงท้ำย ครับ ค่ะ จ๊ะ จ๋ำรวมถึงกำรไม่พูดจำขัดคอคู่สนทนำและไม่

พูดค ำหยำบคำย อันนี้ส ำคัญมำกเพรำะคนที่พูดจำหยำบคำยนั้นมักเป็นที่รังเกียจของคน

ส่วนใหญ่ แตเ่ด็กๆวัยรุ่นมักชอบพูดคุยกันด้วยค ำหยำบเหมอืนเป็นเรื่องปกติบำงทีเด็กวัยรุ่น

ผู้หญิงก็เรียกสรรพนำมกันว่ำกู - มึง พูดค ำด่ำค ำฟังแล้วก็ตกใจ นอกจำกนี้ ควรพูดด้วย

น้ ำเสียงที่พอเหมำะโดยไม่ควรพูดตะเบ็งเสียงดังจนเกินไปอีกทั้งไม่ควรพูดไปหัวเรำะไป

เพรำะนั่นคือกำรแสดงออกถึงควำมไม่สุภำพต่อคู่สนทนำ 

 3. พูดชัดถ้อยชัดค า 
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เป็นสิ่งส ำคัญที่หลำยคนอำจมองข้ำม แต่แท้ที่จริงแล้วกำรเป็นคนพูดชัด

ถ้อยชัดค ำคือเสน่ห์ในกำรพูดอย่ำงหนึ่ง กำรพูดชัดถ้อยชัดค ำหมำยถึง กำรพูดจำฉะฉำน

ชัดเจนน่ำฟังมีกำรพูดเน้นจังหวะและเว้นจังหวะที่พอเหมำะ คือไม่พูดเร็วและรัวเกินไปจน

ผู้ฟังตำมไม่ทันหรือฟังไม่รู้เรื่องอีกทั้งไม่พูดช้ำเกินไปจนพำให้ง่วงนอน  นอกจำกนี้ ควรพูด

ออกเสียงค ำควบกล้ ำอักขระ ร.เรือล.ลิง.ให้ถูกต้องชัดเจนซึ่งควรฝึกตั้งแต่เด็กๆเพรำะเมื่อ

ติดในกำรพูดไม่ชัดไปจนถึงโตเป็นผู้ใหญ่แล้วจะเป็นเรื่องที่แก้ได้ยำกมำก ผู้เขียนเห็นคนที่มี

ช่ือเสียงบำงคนพูด ร.เรือ ล.ลิงหรือพูดค ำที่มีตัวอักษร ส.เสือไม่ชัด ท ำให้เสียบุคลิกในกำร

พูดเป็นอย่ำงมำก 

 4. พูดให้ถูกกาลเทศะ 

 หมำยถึง กำรที่เรำต้องดูว่ำเรำพูดกับใคร พูดเรื่องอะไร หัวข้ออะไร พูดที่

ไหนเป็นกำรพูดสนทนำแบบกันเองหรือแบบจริงจังกำรพูดให้ถูกกำลเทศะต้องค ำนึงถึง

เนื้อหำสำระในกำรพูดเป็นหลักโดยกำรพูดต้องพูดอย่ำงมีสำระมีขอบเขตและเป้ำหมำย

ชัดเจนว่ำต้องกำรสื่อสำรกับผู้ฟังว่ำอย่ำงไรและเรื่องอะไร อย่ำพูดจำเลอะเทอะเรื่อยเปื่อย

เพรำะจะท ำให้ผู้ฟังเกิดควำมร ำคำญและเบื่อหน่ำย นอกจำกนี้สิ่งส ำคัญในกำรพูดที่ถูก

กำลเทศะ ก็คือ กำรพูดให้เหมำะสมกับผู้ฟัง เช่นเมื่อพูดกับคนที่อำวุโสกว่ำ เรำต้องพูดด้วย

น้ ำเสียงสุภำพนอบน้อมและค ำพูดที่ควรมีให้ติดปำกอยู่เสมอคือ “สวัสดี…ขอบคุณ…ขอ

โทษ” 

 5. เรื่องท่ีไม่ควรพูดเมื่อเจอกับคู่สนทนาเป็นคร้ังแรก  

  5.1 คุยแตเ่รื่องของตัวเองมำกจนเกินไป ควรใหค้วำมส ำคัญกับคู่สนทนำ

อย่ำงจริงใจคือเป็นทั้งผูพู้ดและผู้ฟังที่ดี 

          5.2 หัวข้อที่สนทนำนั้นควรเริ่มจำกเรื่องรอบตัวทั่วๆไป เชน่เรื่องดินฟ้ำ

อำกำศ เรื่องสถำนที่ท่องเที่ยว เรื่องอำหำร เรื่องเพลง เรื่องภำพยนตร ์เพื่อประเมินควำม

สนใจของคู่สนทนำ 

          5.3 อย่ำนินทำผูอ้ื่น อย่ำพูดจำก้ำวร้ำว วิพำกษ์วจิำรณ์ผู้อื่นอีกทั้งไม่ควร

พูดจำลำมกหรอืน ำปมด้อยของคู่สนทนำหรอืผูอ้ื่นมำพูด เชน่ตัวอ้วน ตัวด ำ หัวล้ำน เพรำะ

นอกจำกจะไม่ตลกแล้วยังท ำให้คู่สนทนำรู้สกึรังเกียจเรำตั้งแต่ครัง้แรกที่มโีอกำสพูดคุยกัน 

                5.4 อย่ำคุยเรื่องสว่นตัว ข้อพึงระวังในกำรสนทนำครั้งแรกคือกำรไม่ควร

ถำมซอกแซกในเรื่องสว่นตัวที่ท ำให้คูส่นทนำเกิดควำมรู้สกึเหมอืนถูกคุกคำมและเกิดควำม

อึดอัดไม่สบำยใจ 
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   นอกจำกที่กล่ำวมำข้ำงต้นนี้ กำรพูดโกหก พูดตลบตะแลง พูดจำ

ส่อเสียดหรอืพูดจำสองแง่สำมง่ำมเป็นสิ่งที่ไม่ควรท ำเพรำะนอกจำกจะไม่มใีครอยำกจะ

สนทนำกับเรำแล้วยังอำจเป็นที่รังเกียจของผูอ้ื่นจนไม่มีใครอยำกยุ่งเกี่ยวด้วยก็

เป็นได้ ดังนัน้หำกจะพูดสิ่งใดออกไปควรที่จะคิดตรกึตรองเสียก่อนเพื่อที่ว่ำสิ่งที่ออกไปจำก

ปำกเรำนั้นมันไม่สำมำรถเอำกลับคืนมำได้พูดดีจึงเป็นศรีแก่ตัวและสำมำรถท ำให้คนอื่น

ประทับใจในตัวเรำได้เหมอืนในค ำกล่ำวที่ว่ำ “ที่จะตอบให้เหมำะสมก็เป็นควำมชื่นบำนแก่

คน ค ำเดียวที่ถูกกำลเทศะก็ดีจริงๆ” 
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ผงักระบวนการ : การตอ้นรับผูม้าติดต่อ 
 

ยิ้มต้อนรับผูม้ำติดต่อ 

กล่ำวต้อนรับ ไหว้/สวัสดี 

สอบถำมควำมต้องกำรของผูม้ำติดตอ่ 

มำติดตอ่หรอืขอเข้ำพบเจ้ำหน้ำที่/

ผูบ้ริหำร/อื่นๆ ... 

มำติดตอ่เพื่อขอข้อมูล/ควำมช่วยเหลือ 

รับเรื่องไว้แลว้จัดหำข้อมูลให/้พำไปพบ

เจ้ำหน้ำที่ 

ประสำนหนว่ยงำนที่เกี่ยวข้อง 

น ำส่งผูม้ำติดตอ่ไปยังหนว่ยงำนที่

เกี่ยวข้อง 

กล่ำวค ำอ ำลำ 

(ไหว้/กล่ำวสวัสดี) 
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4. การสร้างความตระหนักรู้ 

 ควำมตระหนักในคุณค่ำแห่งตนกำรค้นพบและตระหนักในคุณค่ำแห่งตน เป็น

พืน้ฐำนแหง่ควำมรว่มมือที่น ำไปสู่ควำมส ำเร็จ กล่ำวคือผูท้ี่ตระหนักและเห็นคุณค่ำแห่งตน 

จะเป็นผู้ที่ตระหนักและเห็นคุณค่ำของผู้อื่นเช่นเดียวกัน ทุกคนจึงร่วมมอืกันท ำกิจกำรงำน

ต่ำงๆเป็นทีมอย่ำงมปีระสิทธิภำพ  งำนใหญ่จะเป็นงำนเล็ก งำนยำกจะเป็นงำนงำ่ย ปัญหำ

ใหญ่จะเป็นปัญหำเล็กหรอืหมดปัญหำ ทุกงำนที่ปฏิบัติร่วมกันจะกลำยเป็นแค่สิ่งที่ท้ำทำย  

นี่คอืกุญแจสู่ควำมส ำเร็จทั้งปวง(ประเวช ตันติพวิัฒนสกุล ,2551)จะเห็นว่ำ ควำมตระหนัก

ในคุณค่ำแห่งตน มีประโยชน์ตอ่ตัวเรำหลำยประกำร สรุปได้ดังนี้ 

 1. ท ำให้รูจ้ักตัวตนที่แท้จรงิของเรำ  

 2. ท ำให้เกิดกำรปรับปรุงตนเองด้วยควำมสมัครใจ 

 3. สำมำรถดึงเอำพลังแหง่ศักยภำพของตนมำใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดได้ 

 4. ท ำให้ตัวเรำมีบุคลิกภำพดี เป็นที่รักแก่บุคคลทั่วไปและท ำให้เกิดควำม

ร่วมมือซึ่งกัน 

 และกันในภำระกิจกำรงำน 

 5. มีควำมสุขในกำรปฏิบัติหน้ำที่กำรงำน 

 6. หนว่ยงำน องค์กร สังคม เป็นมิตรและผูกพันมีไมตรีจติ ช่วยเหลือเกือ้กูลซึ่ง

กันและกันท ำให้มีควำมเจริญก้ำวหน้ำ 

ผังมโนทัศน์การตระหนักรู้ในคุณค่าแห่งตน 

 

 

 

 

 

มองโลกในแง่ดี 

ค้นหาท าความรู้จักตนเอง รู้สึกดีกบัตนเอง 
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 เรำสำมำรถค้นพบคุณค่ำและเกิดควำมตระหนักในคุณค่ำแห่งตนได้ด้วย

กระบวนกำรตำ่งๆ กล่ำวคือ 

1. สร้างความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง 

  ควำมตระหนักในคุณค่ำแห่งตน เป็นผลโดยตรงมำจำกกำรที่ท่ำนเกิด

ควำมรูส้ึกที่ดตี่อตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นด้วยองค์ประกอบที่ท่ำนสำมำรถก ำหนดได้ดังนี้ 

- สั่งสมประสบกำรณ์ในชีวติที่ดี  จะได้ซึมซับสิ่งที่เป็นคุณงำมควำมดี 

- ท ำสิ่งที่ดีๆ  จะได้รับประสบกำรณใ์นกำรกระท ำควำมดี 

-มองโลกในแง่ดี  จะพบว่ำทุกสิ่งทุกอย่ำงลว้นมีแงมุ่มของควำมดีแฝงอยู่ 

สำมำรถ 

ปรับปรุง แก้ไข พัฒนำไปสู่สิ่งที่ดกีว่ำได้ 

  - ค้นให้พบควำมถนัดของตนเอง  จะได้พัฒนำศักยภำพของตนเองใหโ้ดด

เด่น น ำไปสู่ควำมส ำเร็จและช่ืนชมกับตนเองได้ 

  2.การจัดการกับชีวติได้ 

   ผูท้ี่จัดกำรกับชีวิตได้ไม่ใช่เป็นพรสวรรค์ แตเ่ป็นเรื่องของคนที่มีสติ ไม่

ประมำทในชีวิต เห็นคุณค่ำของวันเวลำและโอกำสที่ผ่ำนมำแล้วล่วงเลยไป มกีำรคิด 

วิเครำะห์ และวำงแผนให้ตนเองสำมำรถด ำเนินชีวิตไปได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ 

องค์ประกอบที่ท ำให้สำมำรถจัดกำรกับชีวติได้มีดังนี้ 

   2.1 Personal Spirit ควำมเป็นผู้มีจิตวิญญำณแห่งมิตรไมตรี สันติภำพ 

และควำมสงบสุข จิตส ำนึกแห่งคนดี  เรียนรู้และพัฒนำตนเองเพื่อท ำควำมดี  ท ำ

คุณประโยชน์แก่ผูอ้ื่นเสมอ   

พัฒนาความถนัด 

เกดิความส าเร็จ 

ภาคภูมิใจ 
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   2.2 Problem Solving ควำมสำมำรถในกำรแก้ไขปัญหำ จ ำเป็นต้อง

เรียนรู้ และมีแผนในกำรศกึษำวิเครำะห์ แก้ไขปัญหำที่อำจจะเกิดขึ้น อย่ำงเป็นระบบ  

   2.3 Team Work กำรมทีีมท ำงำน กำรมีที่ปรึกษำ จะเกิดพลัง

ควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน และกำรด ำรงชีวติที่มีประสิทธิภำพ ลดควำมเสี่ยง ลด

ควำมผิดพลำด ที่อำจจะเกิดขึน้โดยมิสมควรลงได้ 

   2.4 Communicationกำรติดตอ่สื่อสำรระหว่ำงกัน เรำตอ้งเรียนรู้และ

เข้ำใจซึ่งกันและกันทั้งด้ำนกว้ำงและลึกโดยเฉพำะด้ำนศิลปวัฒนธรรมที่หลำกหลำย....

ภำษำกลำงที่สำมำรถติดต่อกันได้เป็นสิ่งที่จ ำเป็นมำก เพรำะท ำให้เรำพูดคุยกันรูเ้รื่อง 

เข้ำใจกัน สำมำรถศึกษำ แลกเปลี่ยนศลิปะวิทยำกำรซึ่งกันและกันได้ 

   2.5 Thinking ควำมฉลำดในกำรคิด มีพื้นฐำนมำจำกกำรรักกำรอ่ำน 

กำรศกึษำหำควำมรูอ้ยู่เสมอกำรสั่งสมควำมรู้และวิทยำกำร ท ำให้เกิดไหวพริบ มีปัญญำ 

เป็นคนที่ฉลำดในกำรคิด 

  “หลายสิ่งหลายอย่างท่ีบังเกิดขึ้นในชีวิต เราไม่สามารถควบคุมได้”เช่น

บำงครั้งเรำไม่สำมำรถเลือกผู้ร่วมงำนได้ เรำไม่สำมำรถเลือกสิ่งที่ชอบ หรือไม่ชอบได้ เป็น

ต้น เรำจะจัดกำรกับตนเองอย่ำงไร   เพื่ออยู่ท่ำมกลำงสิ่งที่ควบคุมไม่ได้อย่ำงมีควำมสุข

และสร้ำงสรรค ์

 

  สิ่งท่ีสามารถช่วยให้การจัดการกับชีวิตเป็นไปโดยง่าย 

   1. กำรเรียนรู้หลักศำสนำและปรัชญำเพื่อเพิ่มทักษะในกำรแก้ปัญหำ 

   2. ควำมเช่ือมั่นว่ำตนเองสำมำรถท ำได้ 

   3. กำรเข้ำถึงและยอมรับแก่นแท้ของควำมสุข ควำมทุกข์  

   4. กำรศกึษำวิเครำะห์แยกแยะ หำทำงเลือกที่ดทีี่สุด ภำยใต้สถำนกำรณ์

ที่ย่ ำแย่รุมเร้ำ 

3. มีสายสัมพันธ์ที่เกื้อหนุน 

   มีสำยสัมพันธ์ที่เกือ้หนุนหมำยถึง กำรมีเครอืข่ำย คนที่รัก คนที่เข้ำใจ คน

ที่ผูกพัน  

โยงใยใหก้ำรส่งเสริม สนับสนุน  เช่น ผูบ้ังคับบัญชำ  ผู้ใต้บังคับบัญชำ  ผู้รว่มงำน  ทีมงำน  

ครอบครัว  ญำติพี่น้อง  เพื่อนฝูง เป็นต้นพลังควำมรักชอบพอจำกบุคคลต่ำงๆเหล่ำนี ้ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



346 

 
โดยเฉพำะพลังควำมรัก ควำมเข้ำใจ  น ำไปสู่ควำมไว้วำงใจ กำรให้อภัย  และกำรช่วยเหลอื

ส่งเสริมสนับสนุน  ท ำให้กำรก้ำวเดินไปสู่ควำมส ำเร็จเป็นไปโดยง่ำย 

  4. มีจุดหมายในชีวติ 

   กำรมจีุดหมำยในชีวติที่ขัดเจน จะท ำให้กำรจัดกำรกับชีวิตเป็นไปโดยง่ำย

และมีประสิทธิภำพ ควำมส ำเร็จจะอยู่แค่เอื้อมจุดหมำยในชีวติที่ดีตอ้งค ำนึงถึงบริบทและ

สภำพแวดล้อมเฉพำะตนอย่ำงเหมำะสมโดยเฉพำะต้องเพียรพยำยำมอย่ำงมุ่งมั่นและเชื่อ

ว่ำตนเองต้องท ำส ำเร็จ  พร้อมทั้งตอ้งตอบค ำถำมตนเองให้ได้ทุกเมื่อวำ่“ขณะนีต้นเองยืน

อยู่ที่จุดใด  จะเดินก้ำวหน้ำต่อจำกจุดยืนอยู่ไปสู่จุดหมำยในชีวติที่ตั้งไว้อย่ำงไร” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีการสร้างความตระหนักรู้ (AWARENESS) ให้กับบุคลากร 

  

 

 

 

 

บทความแสดงความคดิเห็น 

 

 กำรสรำ้งควำมตระหนักรู้ (Awareness) หลีกเลี่ยงกำรดุด่ำหรอืถ้อยค ำที่รุนแรง 

 สำมำรถท ำได้โดย ฟังอย่ำงตั้งใจ แลว้ใช้เทคนิคกำรตั้งค ำถำมอย่ำงมสีติ  และใส่ใจควำมรู้สกึของ 

ผูพู้ด โดยยังไม่ตอ้งมกีำรแนะน ำใดใด เช่น 

            ... รู้สกึอย่ำงไรบ้ำงในตอนนี้ 

            ... ลองเล่ำขยำยควำมเรื่องนีใ้ห้ฟังหน่อยนะคะ(ครับ) 

          ... มีควำมคิดเห็นอย่ำงไรต่อเรื่องนี.้..หรอื ต่อเหตุกำรณ์ที่เกิดขึน้นี ้

           ... ใช้ค ำถำมสะท้อนควำมรู้สึก   เชน่ ก ำลังเสียใจใชไ่หม... รู้สกึดีใจ... เศร้ำ...กังวล... 
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-2- 

 

              5)  กำรรบัรู้หรอืกำรให้ควำมหมำยต่อสิ่งที่เกิดขึ้น (perceptions) เชน่ ควำมเชื่อ 

สมมตฐิำน ควำมจริงสว่นบุคคล ควำมคิด และค่ำนิยม 

            6)  ควำมคำดหวัง (expectations) เป็นควำมคำดหวังที่มีต่อตนเอง ที่มีต่อผู้อื่น และที่

ผูอ้ื่นมีต่อตนเอง 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
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ค าชี้แจง ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละกลุ่ม ร่วมสนทนำและระดมควำมคิด เรื่อง สร้ำง  

             ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับควำมสุภำพอ่อนโยนแล้วชว่ยกันตอบ ค ำถำม พร้อมกับ

แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ และสรุปเป็นองค์ควำมรูร้่วมกัน 

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

1. อธิบำยควำมหมำยและควำมส ำคัญของควำมสุภำพอ่อนโยน

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..................................................... 

2. อธิบำยวิธีส่งเสริมคุณธรรมพื้นฐำนของควำมสุภำพอ่อนโยนพร้อมยกตัวประกอบ 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..................................................  

 3. อธิบำยวิธีสร้ำงควำมสุภำพอ่อนโยนพร้อมยกตัวอย่ำง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

...............................................……  

4. อธิบำยวิธีสร้ำงควำมตระหนักพร้อมยกตัวอย่ำง 

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

...................................................... 
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ใบกิจกรรมที่ 2 

 

ค ำช้ีแจง  ให้ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่ม รว่มสนทนำและระดมควำมคดิ บทควำม 

เรื่อง 

วิธีกำรสรำ้งควำมตระหนักรู้ (AWARENESS) ให้กับบุคลำกรพร้อมกับแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ และสรุปเป็นองค์ควำมรูร้่วมกัน

..............................................................................................................................

..............................................................................................................................

..............................................................................................................................
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หน่วยที่ 4 การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ระยะเวลา  4 ช่ัวโมง 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับควำมหมำย ควำมส ำคัญ 

และลักษณะของกำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ 

 2. เพื่อให้ผู้รับกำรพัฒนำมีควำมสำมำรถในกำรประยุกต์ใช้ควำมรูเ้กี่ยวกับกำร

มุ่งสู่ควำมเป็นเลิศกำรปฏิบัติได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



353 

 
 3. เพื่อสรำ้งควำมตระหนักในกำรเป็นผู้น ำใฝ่บริกำร 

เน้ือหา 

ควำมสุภำพอ่อนโยชน์ 

 1. ควำมหมำยของกำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ   

 2. ลักษณะ ของกำรมุ่งสูค่วำมเป็นเลิศ 

 3. หน้ำทีข่องกำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

 4. ควำมส ำคัญของกำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ 

 5. กำรกำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

ขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 

 1.วิทยำกรอธิบำยขั้นตอน วิธีกำรศกึษำคู่มอืแก่ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ 

 2.วิทยำกรแบ่งกลุ่มผู้เข้ำรับกำรพัฒนำกลุ่มๆ ละเท่ำๆ กัน ร่วมสนทนำ             

และวิเครำะห์ ตำมเนือ้หำที่ก ำหนดให้ 

 3. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแต่ละกลุ่มสนทนำ อภปิรำยและสรุปประเด็นส ำคัญโดย

กำรเขียนแผนผังควำมคิด (Mind Mapping) เกี่ยวกับกำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศลงในกระดำษฟ

ลิปชำรท์ ตำมประเด็นที่ก ำหนดไว้ 

 4. ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแตล่ะกลุ่มสง่ตัวแทน เพื่อมำน ำเสนอผลงำน อภปิรำย

และสรุปถึงกำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

 5. วิทยำกรและผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักกำรกำรมุ่งสู่ควำม

เป็นเลิศ 

เพื่อน ำไปประยุกต์ใชใ้นกำรปรับพฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกร 

ในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศึกษำประถมศึกษำ 

 

 

 

 

สื่อและแหล่งเรียนรู้ 

1. เอกสำรประกอบกำรพัฒนำ หน่วยที่ 4กำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

 2.  กระดำษฟลิปชำร์ท 

 3.  ปำกกำเมจกิ 
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การวัดและประเมินผล  

 1. ประเมินกำรปฏิบัติกิจกรรม 

 2. ประเมินควำมสนใจ และควำมตัง้ใจในกำรรว่มกิจกรรม 

 3. ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนกำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

 

 

การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

 

ในปัจจุบันโลกได้เปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วจำกกำรพัฒนำทำงด้ำน

เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำรท ำให้โลกก้ำวสู่ยุคกำรแข่งขันทำงเศรษฐกิจเสรีไร้

พรมแดนและสังคมบนฐำนแห่งควำมรู้กระแสกำรเปลี่ยนแปลงดังกล่ำวสะท้อนให้เห็นถึง

ควำมจ ำเป็นในกำรพัฒนำองค์กำรให้สำมำรถก้ำวทันต่อควำมเปลี่ยนแปลงและสำมำรถ

สร้ำงควำมได้เปรียบทำงกำรแข่งขันได้องค์กำรจะต้องบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง และ

วำงแผนกลยุทธ์ ในกำรพัฒนำองค์กำรเพื่อสร้ำงจุดแข็ง  ดังนั้น กำรพัฒนำองค์กำรจึงมี

ควำมส ำคัญโดยจะต้องพัฒนำบุคลกรให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถและมีศักยภำพในกำร

ท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กำร 

  ท่ำมกลำงควำมท้ำทำยของกำรบริหำรในยุคของกำรแข่งขันด้วยทุน

มนุษย์  “คน” จึงเป็นต้นทุนส ำคัญขององค์กำรในกำรท ำให้องค์กำรบรรลุเป้ำหมำยเชิง

ยุทธศำสตร์และตอบสนองต่อสภำพกำรเปลี่ยนแปลงที่ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลำกำร

พัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กรจึงจ ำเป็นต้องสร้ำงควำมเข้มแข็งให้เพียงพอที่จะเผชิญต่อ

กำรเปลี่ยนแปลงดังกล่ำวและปรับเปลี่ยนบทบำทจำกกำรให้ควำมส ำคัญกับกำรท ำงำน

ประจ ำและงำนเอกสำร มำเป็นกำรสนับสนุนเชิงกลยุทธ์ให้องค์กำรสำมำรถบริหำร

ก ำลังคนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล เพื่อน ำพำองค์กำรให้บรรลุพันธกิจและ

เป้ำหมำยที่ตัง้ไว้ได้  (อำภรณ ์ภูว่ิทยพันธุ์, 2550) 

ทรัพยำกรบุคคลที่มีสมมรถนะสูง มีควำมส ำคัญต่อควำมส ำเร็จของ

องค์กำรและ 

องค์กรจะบรรลุเป้ำหมำยได้จะต้องมีกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงสร้ำงสรรค์และชำญ

ฉลำด  โดยใช้ทักษะกำรบริหำรจัดวำงคนให้เหมำะสมกับงำน  เพื่อจะได้ดึงศักยภำพและ

ควำมสำมำรถที่มีอยู่ในตัวของบุคลำกรมำใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด  และองค์กรจะต้องให้
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ควำมส ำคัญ ในกำรส่งเสริมให้บุคลำกรได้รับกำรพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง  เพื่ อเพิ่ ม

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนและเพื่อรักษำคนเก่งให้อยู่กับองค์กรทั้งนี้เพื่อท ำให้องค์กร

บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและสร้ำงควำมได้เปรียบทำง กำรแข่งขันกับองค์กำร

อื่นๆ ได้ (Competitive Advantage) 

  ดังนัน้ จึงท ำให้องค์กำรต่ำงๆหันมำให้ควำมสนใจกับกำรพัฒนำศักยภำพ

และควำมสำมำรถของทรัพยำกรบุคคลมำกขึ้นเพรำะ เป็นทรัพย์สินทำงปัญญำ 

(Intellectual Capital) และสิ่งที่จะต้องด ำเนินกำรอย่ำงต่อเนื่องก็คือกำรสร้ำงระบบในกำร

พัฒนำศักยภำพและควำมสำมำรถของบุคลำกรควบคู่ไปกับระบบกำรรักษำคนใหอ้ยู่กับ

องค์กร โดยใช้กำรจูงใจกำรสร้ำงขวัญและก ำลังใจให้บุคลำกรมีควำมรูส้ึกอยำกที่จะท ำงำน

ร่วมกับองค์กำรนัน้ๆ ตลอดไป 

 กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลให้เป็นกลไกส ำคัญในกำรขับเคลื่อนน ำพำองค์กำร

ไปสู่กำร 

บรรลุเป้ำหมำย  องค์กรจะต้องสง่เสริมใหบุ้คลำกรได้พัฒนำอย่ำงตอ่เนื่อง โดยพัฒนำ

สมรรถนะ (Competency) เพื่อพัฒนำศักยภำพที่จ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำน ให้มีสมรรถนะสูง

เป้นงแรงส ำคัญ ในกำรพัฒนำองค์กร 

  แนวควำมคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือควำมสำมำรถของบุคคลในองค์กร 

(Competency) ได้เริ่มขึน้ในปี ค.ศ. 1960 จำกกำรเสนอบทควำมทำงวิชำกำรของ เดวิดแมค

คลีแลนด ์(David McClelland) นักจิตวิทยำแหง่มหำวิทยำลัยฮำร์วำร์ดซึ่งได้กล่ำวถึง

ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงคุณลักษณะที่ด ี(Excellent Performer) ของบุคคลในองค์กรกับระดับ

ทักษะควำมรูค้วำมสำมำรถ โดยระบุว่ำ กำรวัด IQ และกำรทดสอบบุคลิกภำพเป็นวิธีกำรที่

ไม่เหมำะสมในกำรท ำนำยควำมสำมำรถ (Competency) แตบ่ริษัทควรว่ำจ้ำงบุคคลที่

ควำมสำมำรถมำกกว่ำคะแนนทดสอบ (Test Scores) และต่อมำองค์กำร U.S. Foreign 

Service ได้ขอให้ David McCellandพัฒนำวิธีกำรคัดเลือกคนใหม่ (ดนัย  เทียนพุฒ 

2546:55) 

Scott B. Parry  (อ้ำงถึงใน สุกัญญำ   รัศมีธรรมโชติ  ,2004:48) สรุปค ำนิยำมของ

สมรรถนะ ไว้ว่ำ กลุ่มของควำมรู้   ( Knowledge )  ทักษะ (Skill )  และคุณลักษณะ 

(Attributes)  ที่เกี่ยวข้องกันซึ่งมีผลกระทบต่องำนหลักของต ำแหน่งงำนหนึ่งๆ โดยกลุ่ม

ควำมรู้ ทักษะและคุณลักษณะดังกล่ำวสัมพันธ์กับผลงำนของต ำแหน่งนั้นๆและสำมำรถ
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วัดผลเทียบกับมำตรฐำนที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สำมำรถเสริมสร้ำงขึ้นได้โดยผ่ำนกำร

ฝกึอบรมและกำรพัฒนำ 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (2547) กล่ำวว่ำ สมรรถนะ( 

Competency) คือกลุ่มของควำมรู้ควำมสำมำรถทักษะตลอดจนทัศนคติที่จ ำเป็นในกำร

ท ำงำนได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพและประสิทธิผลคุณลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรม

และผลของกำรปฏิบัติงำนซึ่งคุณลักษณะเหล่ำนีส้่วนหนึ่งประกอบขึน้จำกทักษะควำมรู ้

ควำมสำมำรถทัศนคติ บุคลิกภำพ ค่ำนิยมของบุคคลหรือพฤติกรรมของผูท้ี่มผีลกำร

ปฏิบัติงำนยอดเยี่ยมในงำนหนึ่ง ๆประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550 :3 )ได้ให้ควำมหมำยของ ค ำ

ว่ำ สมรรถนะไว้ว่ำคือควำมรู้(Knowledge )  ทักษะ (Skill )  และคุณลักษณะส่วนบุคคล ( 

Personal  Characteristic of Attributes)  ที่สง่ผลต่อกำรแสดงพฤติกรรม( Behavior) ที่

จ ำเป็นและมีผลใหบุ้คลนั้นปฏิบัติงำนในควำมรับผดิชอบของตนได้ดีกว่ำบุคคลอื่นซึ่ง

สมรรถนะของคนเกิดได้จำก 3 ทำงคอื 1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมำแต่ก ำเนดิ 2) เกิดจำก

ประสบกำรณก์ำรท ำงำน 3) เกิดจำกกำรฝกึอบรมและพัฒนำ 

  อำนนท์  ศักดิ์วรวิชญ์  (2547: 61) ให้นิยำมของ สมรรถนะ ไว้ว่ำคือ

คุณลักษณะของบุคคลได้แก่ ควำมรู้ ทักษะ ควำมสำมำรถ และคุณสมบัติต่ำงๆได้แก่ 

ค่ำนิยม จรยิธรรม บุคลิกภำพ คุณลักษณะทำงกำยภำพและอื่นๆ   ซึ่งจ ำเป็นและ

สอดคล้องกับควำมเหมำะสมขององค์กำรโดยเฉพำะอย่ำงยิ่งต้องสำมำรถจ ำแนกได้ว่ำผูท้ี่

จะประสบควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนได้ตอ้งมคีุณลักษณะเด่นๆอะไรหรอืคุณลักษณะ

ส ำคัญๆ อะไรบ้ำงหรอืกล่ำวอีกนัยหนึ่งคือ สำเหตุที่ท ำงำนแลว้ไม่ประสบควำมส ำเร็จ

เพรำะขำดคุณลักษณะบำงประกำรคอือะไร เป็นต้น 

  สุทัศน์  น ำพูลสุขสันต์  ให้ควำมหมำยสมรรถนะ คือคุณลักษณะทั้งในด้ำน

ทักษะควำมรู้และพฤติกรรมของบุคคลซึ่งจ ำเป็นต่อกำรปฏิบัติงำนในต ำแหน่งหนึ่งๆ ให้

ประสบควำมส ำเร็จ 

พนม เพชรจตุพร  ได้สรุปควำมหมำยของ Competency จำกแนวคิดของ David 

McCelland  ว่ำ Competency เป็นบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภำยในปัจเจกบุคคลซึ่งสำมำรถ

ผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้ำงผลปฏิบัติงำนที่ดีหรอืตำมเกณฑท์ี่ก ำหนด ในงำนที่ตน

รับผิดชอบองค์ประกอบของ Competency ตำมแนวคิดของแมคคลีแลนด์ม ี5 ส่วน คือ 

  1. ควำมรู้ (knowledge) คือ ควำมรูเ้ฉพำะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นควำมรู้ที่เป็น

สำระส ำคัญ เช่น ควำมรูด้้ำนเครื่องยนต์ เป็นต้น 
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  2.  ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องกำรใหท้ ำได้อย่ำงมปีระสิทธิภำพ  เป็นทักษะที่

เกิดได้นั้น 

มำจำกพืน้ฐำนทำงควำมรูแ้ละสำมำรถปฏิบัติได้อย่ำงแคล่วคล่องว่องไวเชน่ ทักษะทำง

คอมพิวเตอร์ทักษะทำงกำรถ่ำยทอดควำมรู้ เป็นต้น 

  3. ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ เจตคติ ค่ำนิยมและ

ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับภำพลักษณ์ของตน หรอืสิ่งที่บุคคลเชื่อว่ำตนเองเป็นเชน่ ควำมมั่นใจ

ในตนเอง  เป็นต้น 

  4. บุคลิกลักษณะประจ ำตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่อธิบำยถึงบุคคลนั้น 

เชน่ คนที่น่ำเชื่อถือและไว้วำงใจได้หรอืมีลักษณะเป็นผู้น ำ เป็นต้น 

  5. แรงจูงใจ/เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภำยในซึ่ง

ท ำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุง่ไปสู่เป้ำหมำย หรอืมุ่งสู่ควำมส ำเร็จเป็นต้น 

  จำกควำมหมำยของสมรรถนะดังกล่ำว สำมำรถสรุปได้วำ่สมรรถนะคือ

พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกและส่งผลต่อกำรปฏิบัติงำนในต ำแหนง่หนำ้ที่ที่รับผดิชอบ

ท ำให้กำรปฏิบัติงำนนั้นๆ โดยมีควำมรู้  (Knowledge)  ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วน

บุคคล (Attributes) ที่ซ่อนเร้นอยู่ ได้แก่ค่ำนิยม จริยธรรม บุคลิกภำพ คุณลักษณะทำง

กำยภำพและอื่นๆ ซึ่งพฤติกรรมที่น ำมำใช้จะต้องมคีวำมสัมพันธ์สอดคล้องกับงำนที่ปฏิบัติ

ในต ำแหน่งนั้นๆ เพื่อก่อใหเ้กิดผลกำรปฏิบัติที่มปีระสิทธิภำพและบรรลุเป้ำหมำยตำม

เกณฑ ์หรอืเกิดผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีเลิศ (Excellent Performance) 

  องค์กรจะต้องก ำหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และ สมรรถนะ

ตำมวิชำชีพ (Functional Competency) ใหแ้ก่พนักงำนและก ำหนดระบบประเมินผลกำร

ปฏิบัติตำมสมรรถนะ (Key Performance Indicator: KPI) ด้วย เพื่อให้พนักงำนปฏิบัติงำน

บรรลุเป้ำหมำยขององค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องมีแผนพัฒนำบุคลำกรตำม Competency   ท ำ

ให้องคก์รมีระบบกำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะอย่ำงตอ่เนื่อง เหมำะสม

คุ้มค่ำ บุคลำกรเกิดควำมเชี่ยวชำญในกำรปฏิบัติตำมหน้ำที่ควำมรับผดิชอบและยกระดับ

ควำมรู ้ควำมสำมำรถตำมที่องค์กรคำดหวังได้  อันจะช่วยใหอ้งค์กรมสีมรรถนะที่ดขีึน้ 

  อำภรณ์   ภูว่ิทยพันธุ์  ( 2547 ) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 

3  ประเภท ดังนี้ 

   1. ขีดควำมสำมำรถหลัก (Core Competency) หมำยถึงบุคลิกลักษณะ

หรอืกำรแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงำนทุกคนในองค์กำรที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงควำมรู ้
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ทักษะ ทัศนคติ ควำมเชื่อและอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวมถ้ำพนักงำนทุกคนใน

องค์กำรมขีีดควำมสำมำรถประเภทนี้  ก็จะมีสว่นที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กำรบรรลุ

เป้ำหมำยตำมวิสัยทัศนไ์ด้ขีดควำมสำมำรถประเภทนี้จะถูกก ำหนดจำกวิสัยทัศน ์พันธกิจ 

เป้ำหมำยหลักหรอืกลยุทธ์องค์กำร 

   2.  ขีดควำมสำมำรถด้ำนกำรบริหำร (Managerial Competency) คือ

ควำมสำมำรถด้ำนกำรบริหำรจัดกำรเป็นขีดควำมสำมำรถที่มไีด้ทั้งในระดับผูบ้ริหำรและ

ระดับพักงำนโดยจะแตกต่ำงกันตำมบทบำทและหน้ำที่ควำมรับผดิชอบ (Role- Based) 

แตกต่ำงตำมต ำแหน่งทำงกำรบริหำรงำนที่รับผดิชอบซึ่งบุคคลในองค์กำรจ ำเป็นต้องมใีน

กำรท ำงำนเพื่อให้งำนส ำเร็จและต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน ์พันธกิจ ของ

องค์กำร 

   3. ขีดควำมสำมำรถตำมต ำแหน่งงำน ( Functional Competency )  คือ

ควำมรูค้วำมสำมำรถในงำน  สะท้อนให้เห็นถึงควำมรู ้ทักษะ และคุณลักษณะเฉพำะของ

งำนต่ำงๆ  ( Job – Based)  เชน่ ต ำแหน่งวิศวกรไฟฟ้ำควรต้องมีควำมรูท้ำงวิศวกรรม  นัก

บัญช ีควรตอ้งมีควำมรูท้ำงด้ำนบัญชี  เป็นต้น  หรอือำจเรียกขีดควำมสำมำรถชนิดนีท้ี่

เรียกว่ำ Functional Competency  หรอื Job Competency  เป็น Technical  Competency ก็

ได้กำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะตำมแผนกำรพัฒนำบุคลำกรขององค์กรจะท ำให้

องค์กรมบีุคลำกรที่เต็มเปี่ยมไปด้วยศักยภำพซึ่งจะเป็นแรงขับเคลื่อนส ำคัญในกำรผลักดัน

ให้องคก์รบรรลุเป้ำหมำย ดังนัน้องค์กรส่วนใหญ่จึงควรให้ควำมส ำคัญในกำรพัฒนำ

สมรรถนะของบุคลำกรเพื่อส่งผลท ำใหอ้งค์กรมสีมรรถนะสูงได้เปรียบทำงกำรแขง่ขันและ

บรรลุเป้ำหมำยกำรพัฒนำบุคลำกรอย่ำงต่อเนื่องให้มีศักยภำพมำกยิ่งขึน้  เป็นกำรพัฒนำ

จำกเป้ำหมำย ขององค์กร กำรพัฒนำบุคลำกรตำมหลักของ Competency  วิเครำะหห์ำ

ช่องว่ำง (Gap) ใช้ในกำรพัฒนำเติมเต็มในสิ่งที่ขำดหรอืตำมที่องค์กำรตอ้งกำรมุง่หวังให้มี

ผลกำรปฏิบัติดขีึ้น  เพื่อเป็นประโยชน์สูงสุดขององค์กำรโดยพัฒนำในรูปแบบของ On the 

job training  ด้วยกำรมอบหมำยงำนให้รับผดิชอบมำกขึ้นมอบหมำยงำนส ำคัญเพื่อกระตุน้

ให้เกิดกำรเรยีนรู้จำกกำรปฏิบัติงำนจรงิ หรอืกำรหมุน เวียนงำน  เพื่อให้ได้เรียนรู้งำนใหม่ๆ 

อยู่เสมอ  และในรูปแบบของ Off the job training   ด้วยกำรสนับสนุนได้ศกึษำเพิ่มเติม 

ฝกึอบรม ดูงำนประชุมสัมมนำ หรอืส่งเสริมให้มกีำรเรียนด้วยตนเอง  เชน่กำรเรียนรู้ผ่ำน

เว็บไซด์ (e-learning)   หรอืส่งเสริมให้องค์กรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรยีนรู้ (Learning 

Organization)  โดยกำรจัดกำรควำมรู ้(Knowledge Management)  และกำรจัดตั้งชุมชนนัก
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ปฏิบัติ (Community of  Practice - COP)  ซึ่งกำรพัฒนำคนเก่งให้มปีระสิทธิภำพ ควรต้อง

มีกำรพัฒนำอย่ำงตอ่เนื่องโดยมีกำรตดิตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำนด้วย 

  จึงสรุปได้ว่ำกำรพัฒนำบุคลำกรตำมสมรรถนะ (Competency)  เพื่อพัฒนำ

องค์กำรไปสู่เป้ำหมำยและสร้ำงควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันอย่ำงยั่งยืน   กำรพัฒนำ

บุคลำกร ต้องพัฒ นำอย่ำงต่อ เนื่ อ งตำมหลักของ Competency  ด้ วย เทคนิคที่ มี

ประสิทธิภำพ  เพื่อพัฒนำองค์กรและทรัพยำกรมนุษย์ได้อย่ำงประสบควำมส ำเร็จ  โดยให้

ควำมส ำคัญในกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถในกำรสร้ำงผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีตำม

แผนพัฒนำบุคลำกรขององคก์รเพื่อสรำ้งผลกำรปฏิบัติงำนไปสู่ควำมเป็นเลิศ 
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ใบกิจกรรมที่ 1 

 

ค ำช้ีแจง ให้ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำแตล่ะกลุ่ม ร่วมสนทนำและระดมควำมคิด เรื่อง 

             กำรมุง่สู่ควำมเป็นเลิศพร้อมกับแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสรุปเป็นองค์

ควำมรูร้่วมกัน 
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มกรำคม  

2547. 

ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน .(2551). แบบอย่ำงปฏิบัติกำรบริหำร.ค้นเมื่อ

วันที ่

7 กันยำยน 2555, จำกhttp://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/wp- 

content/uploads/2012/06/hrcham51full.pdf 

อนันต ์ นำมทองตน้ . สมรรถนะ (Competency): พลังแหง่กำรพัฒนำงำนสู่ควำมเป็นเลิศ. 

อำภรณ์  ภูว่ิทยพันธุ์ . (2548 ).Competency  Dictionary . กรุงเทพมหำนคร : เอชอำร์ เซน

เตอร์. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงการ   อบรมเครือขำ่ยกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศ       

   (Creative Services Network Leadership Development  to excellence) 

สนองกลยุทธ์ที่ 3  พัฒนำคุณภำพครูและบุคลำกรทำงกำรศกึษำ 

ลักษณะโครงการ  โครงกำรใหม่ 

ผู้รับผิดชอบโครงการ  นำงอำทิตยำ  บริพันธ์ 
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หน่วยงานที่รับผิดชอบ  กลุ่มบริหำรงำนบุคคล 

ระยะเวลาด าเนินการ  กรกฎำคม  2558 

.........................................................................................................................................

.................. 

1. หลักการและเหตุผล 

  เครือข่ำยกำรพัฒนำภำวะผู้น ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศถือว่ำเป็นส่ วน

ส ำคัญประกำรหนึ่งของกำรขับเคลื่อนองค์กร เพรำะเป็นกำรเชื่อมโยงควำมสัมพันธ์ของ

ครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำทั้งระบบ รวมทั้งสำมำรถดึงทรัพยำกรของแต่ละองค์กร

มำประสำนเชื่อมโยงกันเพื่อให้เกิดประโยชน์ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ   

อีกทั ้งเครือข่ำยยังท ำให้เกิดแนวคิดกำรรวมพลัง (Synergy) เป็นกำรรวมพลังกัน

ท ำงำนน ำไปสู่ผลลัพธ์ที่มีคุณค่ำต่อไป 

2. วัตถุประสงค์ 

 เพื่อให้ครูและบุคลำกรทำงกำรศึกษำเกิดควำมรู้และควำมเข้ำใจเกี่ยวกับภำวะ

ผู้น ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศของส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ 

เขต 3 

3. กลุ่มเป้าหมายที่ร่วมโครงการ 

 บุคลำกรกลุ่มเป้ำหมำย  ได้แก่  บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ

ประถมศึกษำกำฬสินธุ์  เขต 3 จ ำนวน 85 คน 

4. ระยะเวลาด าเนินการและสถานที่ 

 ระยะเวลำกำรด ำเนินโครงกำร เดอืน กรกฎำคม 2558 

5. วิธีการด าเนินโครงการ 

 5.1 รูปแบบกำรด ำเนินโครงกำร  เป็นกำรจัดประชุมวิชำกำร  ประกอบด้วย 

  5.1.1 เสนอขออนุมัตโิครงกำร 

  5.1.2 แต่งตั้งคณะกรรมกำรด ำเนนิกำร 

  5.1.3 ด ำเนินกำรจัดอบรม 

  5.1.4 ติดตำมและประเมินผล
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6. งบประมาณ ในการด าเนินโครงการ  งบประมาณจากทางราชการ  54,700 บาท 

 

7. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

 บุคลำกรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศกึษำกำฬสินธุ์ เขต 3 มีควำมรู้

และควำมเข้ำใจเกี่ยวกับเครือข่ำยกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำด้ำนบริกำรสู่ควำมเป็นเลิศ 

  

ลงช่ือ    ผูเ้สนอโครงกำร 

           (นำงอำทิตยำ  บริพันธ์) 

                                           นักทรัพยำกรบุคคลช ำนำญกำร 

 

 

 

 

กิจกรรมและรายละเอียดการใช้

งบประมาณ 

งบประมาณจ าแนกตามหมวดรายจ่าย 

ระยะเวลา

ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน 

ค่าใช้

สอย ค่าวัสดุ อื่น ๆ 

1. เสนอขออนุมัตโิครงกำร           

2. แต่งตั้งคณะกรรมกำร           

3. กำรด ำเนินกำรจัดอบรม 

 

        

   - ค่ำวิทยำกร  4,000   

 

    

   - ค่ำอำหำร(150บำทX85คน)   12,750       

   - อำหำรว่ำง(2มื้อX50บำทX85คน)   8,500       

    - เสริมสร้ำงควำมรู้ 

 (ศกึษำดูงำนนอกสถำนที่) 

   

32,000 

 รวม 4,000 21,250 

 

 32,000 57,250 
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                                ลงช่ือ                              ผูเ้ห็นชอบโครงกำร 

                                                 (นำยโกสีย์  แสบงบำล) 

                                       ผูอ้ ำนวยกำรกลุ่มบริหำรงำนบุคคล 

 

                               ลงช่ือ                            ผูร้ับผิดชอบโครงกำร                                    

(นำยสุนทรำ    หันชัยศร)ี 

                   รองผูอ้ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 3 

 

ลงช่ือ    ผูอ้นุมัตโิครงกำร 

                                            (นำยครรชิต   วรรณชำ) 

              ผูอ้ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 3 

 

 

 

 

 

นนแตล่ะด้ำนให้น้ ำหนักคะแนนด้ำนำหำค่ำเฉลี่ยคะแนนเต็ม ๕ คะแนน 

ค าอธิบาย สำเหตุที่จัดท ำแบบสอบถำ 
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กระบวนการของโปรแกรม 

 กระบวนกำรของโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรใน

ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำมีวธิีกำรพัฒนำ ประกอบด้วย    

  1. กำรฝกึฝนด้วยตนเองกำรสร้ำงประสบกำรณ์ และกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ภำยในกลุ่มเป็นกำรศกึษำจำกเอกสำร 

  2. กำรฝึกอบรมเชิงปฏิบัติกำร เป็นกำรชีแ้จงให้ควำมรู ้ควำมเข้ำใจภำวะ

ผูน้ ำใฝบ่ริกำร และกำรฝึกปฏิบัติจริงขณะอบรม โดยใช้เอกสำรประกอบกำรวิจัย         

เพื่อให้เกิดควำมเข้ำใจที่ถ่องแท้ จนเกิดเป็นแนวทำงในกำรปฏิบัติงำน และเพิ่มพูน

ประสบกำรณใ์นกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพื้นที่

กำรศกึษำประถมศกึษำโดยแบ่งกำรด ำเนินงำนออกเป็น 3ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 กำรฝกึฝนด้วยตนเองกำรสร้ำงประสบกำรณ์ และกำรแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภำยในกลุ่มเป็นกำรศึกษำจำกเอกสำร กำรระดมสมอง อภปิรำยกลุ่มจำก

ประสบกำรณ ์ที่เป็นแบบอย่ำงในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรเพื่อสรุปมำ

เป็นแนวปฏิบัติของกลุ่มตนเอง 

  ระยะที่ 2 กำรอบรมเชิงปฏิบัติกำรโดยยึดกำรเรยีนรู้แบบผูใ้หญ่ซึ่งมีกำร

ก ำหนดกิจกรรม ดังนี้ 

   1. กิจกรรมสร้ำงปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงบุคลำกรที่เกี่ยวข้อง ก่อนกำรอบรม

เชงิปฏิบัติกำร 

   2. ส ำรวจพฤติกรรมภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขต

พืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำ ของผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำ โดยใหผู้เ้ข้ำรับกำรพัฒนำตอบแบบ

ประเมินพฤติกรรมภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของตนเอง จ ำนวน 4องค์ประกอบก่อนกำรอบรม

พัฒนำ 

   3. กำรอบรมเชิงปฏิบัติกำรและกำรปฏิบัติจรงิใช้ระยะเวลำ 2 วัน คือวันที่ 

10 -11มิถุนำยน2559   

  ระยะที่ 3 กำรตดิตำมประเมินผล เป็นระยะกำรตดิตำมผลกำรพัฒนำภำวะ

ผูน้ ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำ โดยผู้วจิัย

ประเมินผลจำกกำรท ำแบบประเมินผลภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรโดย ประเมินผลทันทีหลังจำก

กำรอบรมเชิงปฏิบัติกำรเสร็จ 
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 กระบวนกำรโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำน

เขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศึกษำ แสดงเป็นแผนภำพได้ดังนี้ 

 

 
 

ภำพประกอบ กระบวนกำรโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรใน

ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำ 

 รายละเอียดของกิจกรรม 

 กิจกรรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่

กำรศกึษำประถมศกึษำ ตำมรูปแบบที่พัฒนำขึน้ประกอบด้วยรำยละเอียดของกิจกรรมตำม

ระยะต่ำงๆ ดังนี้ 

 

  ระยะที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง 

   กำรฝึกฝนด้วยตนเองเป็นกำรสร้ำงประสบกำรณ์ และกำรแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภำยในกลุ่มเป็นกำรศึกษำจำกเอกสำร กำรระดมสมอง อภปิรำยกลุ่มจำก

ประสบกำรณ ์ที่เป็นแบบอย่ำงในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำร เพื่อสรุปมำเป็นแนวปฏิบัติ

ของกลุ่มตนเอง ดังนี้ 

1. กำรศึกษำจำก 

เอกสำร  

2. กำรระดม 

สมอง  

3. อภิปรำยกลุ่ม 

1. กิจกรรมสร้ำง

ปฏิสัมพันธ ์

2. ตอบแบบ

ประเมิน 

ก่อนกำรอบรม 

3. ฝึกอบรมและฝึก

ปฏิบัติจริง 

 

 

ประเมินพฤติกรรม  

ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร

ของบุคลำกร 

หลังอบรม                    
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   กลุ่มที่ 1 ศกึษำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร หนว่ยที1่กำรมพีลังแหง่กำรท ำงำน

   กลุ่มที่ 2 ศกึษำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรหนว่ยที ่2 กำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม

   กลุ่มที่ 3 ศกึษำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรหนว่ยที่ 3 ควำมสุภำพอ่อนโยน

   กลุ่มที่ 4 ศกึษำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรหนว่ยที4่ กำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

  ระยะที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

    กำรอบรมเชิงปฏิบัติกำรประกอบด้วย กิจกรรมดังตอ่ไปนี้ 

    1.  กิจกรรมสร้ำงปฏิสัมพันธ์ กำรแนะน ำตัวเพือ่ให้ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำ

ทุกคนท ำควำมรู้จักซึ่งกันและกัน เป็นกำรละลำยพฤติกรรมเพื่อให้เกิดควำมคุ้นเคยและเป็น

กัลยำณมติร เพื่อให้ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำกล้ำที่จะอภปิรำยและน ำเสนอควำมคิดเห็น

ประกอบด้วย บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 3 

จ ำนวน 52คน ดังนี้ 

    1.1 กลุ่มงำนบริหำร จ ำนวน 7 คน 

    1.2 กุล่มงำนวิชำกำร จ ำนวน 18 คน 

    1.3 กลุ่มงำนปฏิบัติงำน จ ำนวน 5 คน  

    2. กิจกรรมส ำรวจพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของผูเ้ข้ำรับกำร

พัฒนำโดยให้ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำท ำแบบประเมินพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร 4 

องค์ประกอบ 

    3. บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำกำฬสินธุ์ 

เขต 3กลุ่มทดลองเข้ำรับ กำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร และร่วมกิจกรรมพัฒนำภำวะผู้น ำใฝ่

บริกำรเป็นเวลำ 2 วัน พร้อมทั้งกำรฝึกปฏิบัติจรงิ โดยมีล ำดับขั้นตอนในกำรจัดกิจกรรม 

ดังนี้ 

    3.1ขั้นใหค้วำมรู้ เป็นขั้นใหค้วำมรู้แก่ผูเ้ข้ำรับกำรพัฒนำเกี่ยวกับ

แนวคิด  หลักกำร  วธิีกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร โดยใช้วธิีกำรบรรยำย  อภิปรำย  

กำรศกึษำเอกสำรประกอบกำรวิจัย  จัดกิจกรรมกำรระดมสมองโดยแบ่งกลุ่มผูเ้ข้ำรับกำร

พัฒนำออกเป็นกลุ่มย่อยๆ และสนทนำกลุ่มย่อยแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับภำวะผูน้ ำ 

ใฝ่บริกำร กำรพัฒนำแตล่ะกลุ่ม ส่งตัวแทนกลุ่มออกมำน ำเสนอผลงำนที่ได้จำกกำรระดม

ควำมคิด จำกกำรศกึษำองค์ควำมรู้ และกำรศกึษำสถำนกำรณ์ต่ำงๆ จำกเอกสำรประกอบ               

กำรพัฒนำ แล้วแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบกำรณ์ซึ่งกันและกัน หลังจำกนั้นสรุปผล              

เพื่อเตรียมเสนอเป็นผลงำนกลุ่ม และสรุปประเด็นส ำคัญน ำเสนอโดยกำรเขียนแผนภำพ
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ควำมคิด (Mind Mapping) 

    3.3 ขั้นสรุปองค์ควำมรู้จำกกำรน ำเสนอผลงำนกำรท ำงำนกลุ่ม        

เป็นขั้นตอนที่วิทยำกรและผู้เข้ำร่วมอบรมเชิงปฏิบัติกำร รว่มกันสรุปแนวคิด หลักกำร 

กำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร และน ำไปประยุกต์ใชใ้นกำรปรับพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝ่

บริกำร 

 4. ขั้นสร้ำงแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรเป็นขั้นตอนของกำรให้

ควำมรูแ้ละฝกึกำรสร้ำงแนวทำงเกี่ยวกับกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรโดยมีกิจกรรมดังนี้ 

  วันที่  12 มิถุนำยน 2559 ของกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร 

   -  ลงทะเบียนรับเอกสำร 

   -  เปิดกำรอบรม 

   - ประเมินตนเองเกี่ยวกับภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร 

   -  ปฐมนิเทศ ชีแ้จงวัตถุประสงค์และกระบวนกำรฝึกอบรม 

   -  สร้ำงบรรยำกำศกำรเรยีนรู้ 

   -  ด ำเนินกิจกรรมตำมเอกสำรประกอบกำรวิจัย หน่วยที่  1  

     กำรมีพลังแหง่กำรท ำงำน 

   -  ด ำเนินกิจกรรมตำมเอกสำรประกอบกำรวิจัย หน่วยที่ 2 

     กำรมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม  

   -  อภปิรำยตำมประเด็นที่ได้รับมอบหมำย 

     เพื่อให้เกิดกำรแลกเปลี่ยนและท ำควำมเข้ำใจ  

   -  บันทึกผลกำรเรียนรู้พฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร 

   ในกำรจัดกำรเรียนรู้ 

 

  วันที่  13 ของกำรอบรมเชงิปฏิบัติกำร 

    -  สร้ำงบรรยำกำศกำรเรยีนรู้  

    - ด ำเนินกิจกรรมตำมเอกสำรประกอบกำรวิจัย หน่วยที่ 3 

     ควำมสุภำพอ่อนโยน 

    -  ด ำเนินกิจรรมตำมเอกสำรประกอบกำรวิจัย หน่วยที่ 4 

     กำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ 

    -  น ำเสนอตัวแบบพฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร 
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    -  สรุปพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร 

    -  บันทึกผลกำรเรียนรู้พฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร 

    -  ประเมินตนเองเกี่ยวกับภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร  

     ที่เข้ำรับกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร    

 

 ระยะที่ 3 ประเมินผล 

  ประเมินตนเองเกี่ยวกับภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรที่เข้ำรับกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร  

  

การวัดและการประเมินผล 

 

 กำรวัดและกำรประเมินผลโปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของ

บุคลำกรในส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศกึษำ ด ำเนนิกำรดังนี้ 

 ระยะที่ 1 การฝึกฝนด้วยตนเอง 

   กำรฝึกฝนด้วยตนเองเป็นกำรสร้ำงประสบกำรณ์ และกำรแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภำยในกลุ่มเป็นกำรศึกษำจำกเอกสำร กำรระดมสมอง อภปิรำยกลุ่มจำก

ประสบกำรณ ์ที่เป็นแบบอย่ำงในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรและผูว้ิจัยสัมภำษณ์ผู้เข้ำ

รับกำรพัฒนำเกี่ยวกับภำวะผูน้ ำทำงวิชำกำรที่ตนเองได้ศกึษำจำกเอกสำรระยะที่ 2กำร

อบรมเชิงปฏิบัติกำรและกำรฝึกปฏิบัติจริง มีกำรประเมินพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร

ก่อนกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร เพื่อใหผู้เ้ข้ำรับกำรพัฒนำได้ประเมนิตนเองเกี่ยวกับ

พฤติกรรมกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรทั้ง 4ด้ำน ประกอบด้วยกำรมพีลังแหง่กำรท ำงำน 

กำรมุง่ประโยชน์ตอ่สังคม ควำมสุภำพอ่อนโยนและกำรมุ่งสู่ควำมเป็นเลิศเพื่อให้ผู้เข้ำรับ

กำรพัฒนำได้น ำควำมรูไ้ปประยุกต์ใช้ต่อไป 

  ระยะที่ 3กำรตดิตำมและประเมินผล โดยมีกำรประเมินพฤติกรรมกำร

พัฒนำภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรของตนเอง หลังกำรฝกึอบรมเสร็จ 
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ก ำหนดกำรอบรมเชิงปฏิบัติกำร 

โปรแกรมกำรพัฒนำภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำรของบุคลำกรในส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ

ประถมศึกษำ 

ณ ห้องประชุมส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 3 

ระหว่ำงวันที่ 12-13มิถุนำยน2559 

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

วันเสำรท์ี ่12 มิถุนำยน2559 

 

เวลำ  08.00 – 08.30 น.-  ลงทะเบียนและรับเอกสำร 

เวลำ  08.30 – 09.00 น.-   พิธีเปิดและบรรยำยพิเศษ  

       โดยผอ. ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำ  

      กำฬสินธุ์ เขต  3 

เวลำ  09.00 – 09.30 น. -  ผูเ้ข้ำอบรมประเมินตนเองเกี่ยวกับภำวะผู้น ำใฝบ่ริกำร 

เวลำ 09.30 – 10.20 น.-  ผูว้ิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์ของกำรอบรมและแนวคิด 

 ในกำรพัฒนำภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำรโดยนำงอำทิตยำ  

 บริพันธ์  นักศึกษำระดับดุษฎีบัณฑิตสำขำกำรบริหำร 

 กำรศกึษำ และภำวะผูน้ ำทำงกำรบริหำรกำรศกึษำ 

 มหำวิทยำลัยรำชภัฏสกลนคร 

เวลำ  10.30 – 12.00 น.-  ภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำรกำรมพีลังแห่งกำรท ำงำน 

             โดย ผอ. ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำ  

      กำฬสินธุ์ เขต  3 

เวลำ 12.00 – 13.00 น. - พัก (รับประทำนอำหำรกลำงวัน) 

เวลำ  13.00 – 14.20 น. -  ควำมสภำพอ่อนโยน โดย ผศ.ดร.วัฒนำ สุวรรณไตรย์ 

เวลำ 14.30 – 16.00 น. -  บันทึกผลกำรเรียนรู้และกำรสะท้อนกลับของผูเ้ข้ำรับ 

        กำรอบรมกับผลกำรปรับพฤติกรรมภำวะผูน้ ำใฝบ่ริกำร 
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วันศุกร์ที่ 13 มิถุนำยน 2559 

 

เวลำ  08.30 – 09.00 น. -  สร้ำงบรรยำกำศกำรเรียนรู้ในห้องอบรม 

เวลำ 09.00 – 10.20 น.-   ภำวะผูน้ ำใฝ่บริกำร กำรมุ่งประโยชน์ตอ่สังคม  

           โดย ผศ.ดร.ไชยำ  ภำวะบุตร 

เวลำ  10.30 – 12.00 น. -  กำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ  

          โดย ดร.สุรัตน ์ ดวงชำทม 

เวลำ  12.00 – 13.00 น. -  พัก (รับประทำนอำหำรกลำงวัน) 

เวลำ  13.00 – 14.20 น. -   กำรมุง่สูค่วำมเป็นเลิศ  

เวลำ14.30 – 16.00 น. -  ประเมินตนเอง พิธีปิดกำรอบรม และมอบเกียรติบัตร

      โดย รองผอ.ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศกึษำ 

         กำฬสินธุ์ เขต 3 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

ตรวจรูปแบบโปรแกรมและเอกสารประกอบการพัฒนา 

 

  1. ดร. สังคม  จันทร์วเิศษ ต ำแหน่ง ผูอ้ ำนวยกำรกลุ่มวิจัยและพัฒนำกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำขั้นพื้นฐำน    

  2. ผูช่้วยศำสตรำจำรย์ ดร. แก้วเวียง น ำนำผล มหำวิทยำลัยร้อยเอ็ด  

   3. ดร. ธีระ  ภูดี ประธำนสำขำกำรบริหำรกำรศกึษำ มหำวิทยำลัยร้อยเอ็ด 

  4. ดร. ชนำธิป  ส ำเริง  ต ำแหนง่ ผูอ้ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศกึษำ

ประถมศึกษำขอนแก่น เขต 4      

   5. ดร. ภูมพิัทธ  เรอืงแหล่ ผูอ้ ำนวยกำรส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำ

ประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 2 

  6. ดร. วิจติรำ  โคตรบัญชำ ผู้อ ำนวยกำรกลุ่มนโยบำยและแผนส ำนักงำน

เขตพื้นที่กำรศกึษำประถมศึกษำกำฬสินธุ์ เขต 2 

  7. ดร. นคิม  ชมภูหลง  ผูอ้ ำนวยกำรกลุ่มนิเทศติดตำมและประเมินผลกำร

จัดกำรศึกษำ ส ำนักงำนเขตพืน้ที่กำรศกึษำประถมศกึษำมหำสำรคำม เขต 1 

คณะกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ 

 

  ผศ. ดร. สวัสดิ์  โพธิวัฒน์  ประธำนที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ 

  ดร.ภัณฑ์รักษ์  พลตื้อ  กรรมกำรที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ 

  ดร.ละม้ำย  กิตติพร  กรรมกำรที่ปรึกษำวิทยำนิพนธ์ 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

 

ช่ือ – สกุล        นางอาทิตยา  บริพันธ์ 

วัน เดือน ปีเกิด      วันที่ 13 เดือน ตุลาคม พ.ศ. 2515 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน     บ้านเลขที่ 137 หมู ่11 ต าบลค าบง อ าเภอหว้ยผึ้ง  

       จังหวัดกาฬสินธุ์   

ต าแหน่งปัจจุบัน      นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ   

        ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  

       อ าเภอหว้ยผึ้ง จังหวัดกาฬสินธุ์   

สถานที่ท างาน      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3  

       อ าเภอหว้ยผึ้ง จังหวัดกาฬสินธุ์   

ประวัติการศกึษา 

      พ.ศ. 2539       ปริญญาบริหารธุรกิจ (บธ.บ.) สาขาการบัญชี  

        มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

      พ.ศ. 2551        ปริญญารัฐประศาสนศาสตร์ (รป.บ.บริหารรัฐกิจ)  

                      มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

      พ.ศ. 2558        ปริญญานิตศิาสตร์บัณฑติ (นบ.) มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2554        ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ (รป.ม.)  

          มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

      พ.ศ. 2560       ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ (ค.ด.ภาวะผูน้ าทางการ 

                        บริหารการศกึษา) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ประวัติการท างาน 

      พ.ศ. 2548       นักวิชาการพัสดุ เทศบาลต าบลน้ าโสม จังหวัดอุดรธานี 

      พ.ศ. 2551        บุคลากร เทศบาลต าบลไชยวาน จังหวัดอุดรธานี 

พ.ศ. 2552       เจ้าหน้าที่บริหารงานทะเบียนและบัตร เทศบาลต าบลหนองไผ ่ 

            จังหวัดอุดรธานี 

       พ.ศ. 2553       เจ้าหน้าที่บริหารงานทะเบียนและบัตร เทศบาลต าบลห้วยผึ้ง      

            จังหวัดกาฬสินธุ์ 

       พ.ศ. 2555 - ปัจจุบัน  นักทรัพยากรบุคคล ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       ประถมศึกษา กาฬสินธุ์ เขต 3 
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