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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ า ที่มปีระสิทธิผลส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ครั้งนี ้มีล าดับขั้นตอนการศึกษาเอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

   1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของตัวบ่งชี้ 

   1.2 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   1.3 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 

   1.4 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   1.5 ลักษณะของตัวบ่งช้ีที่ดี 

   1.6 เกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

   1.7 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  2. แนวคิด ทฤษฎีเบือ้งตน้เกี่ยวกับภาวะผู้น า  

   2.1 ความหมายและความส าคัญของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 

   2.2 วิวัฒนาการเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

  3. ความหมายและความส าคัญของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 

   3.1 ความหมายของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 

  4. การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล 

  5. องค์ประกอบย่อย นิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้องภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผล   

   5.1 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ 

   5.2 การก าหนดนิยามเชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อย   

ด้านบุคลิกภาพ 
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   5.3 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ  

   5.4 การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อย   

ด้านแรงจูงใจ 

   5.5 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

   5.6 การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชีข้ององค์ประกอบย่อย   

ด้านทักษะและความสามารถ 

  6. โมเดลสมมติฐานเพื่อการวิจัย ภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผลส าหรับผูบ้ริหาร

โรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 

แนวคิดเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

 

 1. ความเป็นมาและความส าคัญของตัวบ่งชี้ 

  ในอดีตการบริหารและการจัดการศึกษาเพียงแตอ่าศัยข้อมูลการศกึษา     ที่

จัดท าอยู่ในรูปของสถิติการศกึษาแตเ่มื่อเวลาผ่านไปก็เริ่มตระหนักว่า ระบบฐานข้อมูลและ

สถิตกิารศกึษาไม่สามารถใช้ประโยชนไ์ด้ดเีท่าที่ควร จึงได้พัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาที่มี

คุณภาพเพื่อน ามาใช้แทน ส่งผลใหว้ิธีวิทยาด้านการพัฒนาระบบตัวบ่งชีก้ารศกึษาก้าวหน้า 

อย่างรวดเร็วและมีประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหาร ใช้ในการ

ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษา ใชใ้นการก ากับติดตาม

ตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกันคุณภาพ การแสดงความ

รับผิดชอบต่อภาวะหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการจัดล าดับ

และจัดประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานพัฒนาในด้านการวิจัยช่วย

ให้ได้ผลการวิจัยทีม่ีความตรงสูงกว่าการใชต้ัวแปรเพียงตัวเดียวหรอืการใชชุ้ดตัวแปร และ

ให้แนวทางการตัง้สมมตฐิานวิจัยส าหรับศกึษาความสัมพันธ์ เชงิสาเหตุระหว่างตัวบ่งชี้

การศกึษา (วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2554, หน้า 232) 

  การบริหารงานในองค์การใดๆ จะต้องมุง่เน้นผลงานที่เป็นรูปธรรมวัดผลได้

ตรวจสอบได้ ว่าองค์การนั้นได้ด าเนินงานเข้าใกล้หรือบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

และมีตัวบ่งชีใ้ดที่แสดงว่าก าลังเข้าใกล้เป้าหมายดังกล่าว หากองค์การมแีนวทางในการ

ท างานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยมีตัวบ่งชีเ้ป็นเครื่องประเมินความส าเร็จ จะช่วยท าให้บุคลากร

ในองค์การตระหนักถึงความรับผดิชอบต่อการท างานเพื่อให้เกิดความส าเร็จและมีความ 
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ภาคภูมิใจรว่มกันจะท าให้วัฒนธรรมการท างานในองค์การเป็นการท างาน ที่มเีป้าหมาย 

ของงานเป็นส าคัญ จงึจ าเป็นต้องมีเครื่องมอืที่ช่วยบอกสภาพความเป็นไปของการ

ด าเนนิงานขององค์การ เครื่องมอืดังกล่าวนีเ้รียกว่า ตัวบ่งชี ้ตอ้งสรา้งตัวบ่งชี้ ผล

ด าเนนิงานที่เป็นรูปธรรมเพื่อวัดผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่ก าหนดและพร้อมที่จะ

ได้รับการตรวจสอบได้ ตัวบ่งช้ีพัฒนาขึน้มาจากประเด็นที่ตอ้งการประเมิน โดยตัวบ่งช้ีนีจ้ะ

แสดงให้ทราบถึงสภาพที่เป็นอยู่หรอืที่เกิดขึน้ในประเด็นที่ต้องการประเมิน (สุวิมล   

ติรกานันท์, 2542, หนา้ 32) ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้นั้นต้องมีความเหมาะสมกับประเด็นที่

ตอ้งการประเมิน สามารถวัดได้แม่นย าถูกต้องและที่ส าคัญต้องก าหนดเกณฑห์รือ

เป้าหมายที่ตอ้งการบรรลุส าหรับตัวบ่งชีน้ั้นๆ ตัวบ่งชีม้ีความแตกต่างจากเกณฑ์ชีว้ัด 

(Criteria) โดยที่ตัวบ่งช้ีจะสะท้อนถึงสิ่งที่ตอ้งการวัดในขณะที่เกณฑ์ชีว้ัด จะบ่งบอกถึง 

ระดับการบรรลุของสิ่งที่ต้องการจะวัด ซึ่งทั้งสองสิ่งนี้ต้องประกอบกันจึงจะท าใหก้ารวัด 

สิ่งต่างๆ เกิดความหมาย และน าไปใช้ประโยชน์ในการตัดสินได้อย่างแท้จรงิ   

(บุญศรี  พรหมมาพันธุ์ และคณะ, 2547, หนา้ 20)  

  สรุปได้วา่ อดตีที่ผ่านมาการบริหารและการจัดการศกึษาเพียงแต่อาศัย

ข้อมูลการศกึษาที่จัดท าอยู่ในรูปของสถิตกิารศกึษา แต่เมื่อเวลาผ่านไประบบฐานข้อมูล

และสถิตกิารศกึษาไม่สามารถใช้ประโยชนไ์ด้ดเีท่าที่ควร จึงได้พัฒนาตัวบ่งชีก้ารศึกษา     

ที่มคีุณภาพเพื่อน ามาใช้แทน และท าให้เกิดประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัย  

เพื่อใช้ในการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษา ใชใ้นการก ากับ

ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงาน 
 

 2. ความหมายของตัวบ่งช้ี  

  พจนานุกรม Collins Essential Thesaurus (2006, p.18) เทียบเคียง

ความหมายของค าว่าตัวบ่งชี ้(Indicator) วา่เป็น ป้าย เครื่องหมาย เครื่องวัด สิ่งแนะน า  

สิ่งแสดงให้เห็น ดัชนี สัญญาณ สัญลักษณ์ มาตรวัด เข็มชีว้ัด เครื่องหมายวัดเครื่องหมาย

ระดับ เครื่องชี ้ป้ายเสา เครื่องวัดน้ าหนักเป็นต้น พจนานุกรม The American Heritage 

(2000, p. 22) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีว่า 1) เป็นสิ่งบ่งบอก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  

(1) ตัวช้ี หรอื ดัชนี (2) เครื่องมอืที่ใชก้ับเครื่องยนต์ เครื่องใชไ้ฟฟ้า มาตรวัด (3) เข็มชี ้

หนา้ปัดหมุน หรอือุปกรณ์อื่นที่ใช้กับเครื่องมือ 2) เครื่องมอืต่างๆ ที่ใชว้ัดสารเคมี  

3) สิ่งที่อยู่ในระบบนิเวศวิทยา เชน่ สภาพของพืชหรือสัตว์ บอกสภาพเฉพาะบางอย่าง   

ของสิ่งแวดล้อมได้ 4) ค่าทางสถิติที่บอกสภาพหรือทิศทางของเศรษฐกิจ Oxford Dictionary   
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(1981, p. 32) ได้ให้ความหมายตัวบ่งชีว้่า หมายถึง สิ่งที่ใชชี้ห้รอืบอกทิศทางไปที่สิ่งใด      

สิ่งหนึ่ง เช่นเดียวกับที่พจนานุกรม Oxford (Oxford English Dictionary (OED), 1989 p. 24) 

กล่าวถึงความหมายของตัวบ่งชีไ้ว้วา่เป็นสิ่งที่ช้ีบอกหรอืมุ่งความสนใจไปที่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

(Indicator as that which out or direct attention to something) ค าว่า Indicator ใน

ภาษาอังกฤษค านี้ใชค้วามหมายในภาษาไทยกันหลากหลาย เช่น ตัวช้ีวัด ตัวชี ้ตัวบ่งช้ี ตัว

ชีน้ า ดัชนีและเครื่องช้ีวัด เป็นต้น ค าเหล่านีถู้กใช้เป็นมาตรฐานทางสถิติ หรอืเครื่องชี้

สภาวะบางอย่าง เพื่อใช้วเิคราะหเ์กี่ยวกับสภาพการณ์ หรอืสภาวะการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ 

ที่เกิดขึน้เกี่ยวกับปัจจัยการผลิต กระบวนการด าเนินงาน การใช้ทรัพยากรที่มอียู่หรอื

ผลผลิต หรอืผลลัพธ์ ที่เกิดขึน้ ในงานวิจัยนี้จะใช้ค าว่า “ตัวบ่งชี้” วันเพ็ญ  ผ่องกาย 

(2550, หนา้ 56) ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีว่า หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบ

ที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการด าเนินงานส่วนใดส่วนหน่ึงในชว่งเวลาใด

เวลาหนึ่ง ซึ่งเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณใ์นลักษณะใดลักษณะหนึ่งที่

เราสนใจ ซึ่งการน าตัวแปรหรอืข้อเท็จจริงต่างๆ มาสัมพันธ์กันนั้นก็เพื่อให้เกิดคุณค่า ซึ่งจะ

สะท้อนให้เห็นสภาพการณ์ที่ตอ้งการศกึษาได้โดยรวม ศริิชัย  กาญจนวสี (2554, หนา้ 82 

- 84) ให้ความหมายตัวบ่งชี้ว่า หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรอืค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้ 

บ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะของทรัพยากร การด าเนินงาน หรือผลของการ

ด าเนนิงานอาทิ เชน่ ตัวบ่งช้ีผลส าเร็จของการเรียนการสอนระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

อาจเป็นค่าเฉลี่ยคะแนน GPA ของนักเรียน อัตราการเข้าเรียนในมหาวิทยาลัยได้ อัตราการ

ได้งานท า เป็นต้น ตัวบ่งชีส้ภาวะเศรษฐกิจของสังคม เช่น ดัชนีราคาสนิค้า อัตราดอกเบีย้ 

อัตราเงินเฟ้อ อัตราการว่างงาน อัตราการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจ ตัวบ่งชีเ้ป็นสิ่งที่มี

ความผูกพันกับเกณฑแ์ละมาตรฐานซึ่งใช้เป็นตัวตัดสินความส าเร็จหรือคุณค่าของการ

ด าเนนิงาน หรอืผลของการด าเนนิงานที่ได้รับโดยเกณฑ์ (criteria) หมายถึง คุณลักษณะ

หรอืระดับที่ถือวา่เป็นคุณภาพความส าเร็จหรอืความเหมาะสมของทรัพยากร การ

ด าเนนิงานหรือผลของการด าเนนิงานนั้นคณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

(2546, หน้า 52) ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีหรอืตัวชีว้ัดไว้วา่ ในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า 

Indicator หมายถึง ตัวบ่งชีส้ภาพความส าเร็จหรอืการบรรลุเป้าหมายในด้านความประหยัด 

ประสิทธิภาพประสิทธิผล ทั้งในเชงิปริมาณ คุณภาพ ระยะเวลา สถานที่และต้นทุน หรอื

ค่าใช้จ่ายโดยจะตอ้ง มีความเชื่อได้และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติด้วยการก าหนดตัว

บ่งชี ้จะต้องสามารถวัดได้และมีวธิีการที่ไม่ยุ่งยากมาก มีต้นทุนในการวัดผลส าเร็จไม่สูง 

จนเป็นภาระงบประมาณ โดยทั่วไปตัวบ่งชีผ้ลส าเร็จ ประกอบด้วยตัวบ่งชีเ้ชิงปริมาณ  
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ตัวบ่งชีเ้ชิงคุณภาพ ตัวบ่งชีเ้ชิงเวลาและตัวบ่งช้ีเชิงต้นทุน ตัวบ่งช้ี เชงิปริมาณ (Quantitative  

Indicator) หมายถึง การพิจารณาในลักษณะของปริมาณและตัวเลข เช่น จ านวนผลผลติที่

ต้องน าส่งจากการใช้งบประมาณที่ได้รับจัดสรร เป็นต้น ตัวบ่งชีเ้ชิงคุณภาพ (Quantitative 

Indicator) หมายถึงการพจิารณาคุณภาพของสิ่งของ หรือบริการที่หนว่ยงานภาครัฐผลติ 

เชน่ ความถูกต้อง ความสมบูรณ์ครบถ้วนความแม่นย า ความสามารถเข้าถึงบริการ 

ความถูกเวลา ความปลอดภัย ความครอบคลุม ความเสี่ยง ความถูกต้องตามกฎหมาย 

ความพงึพอใจของผูไ้ด้รับบริการ เป็นต้น ตัวบ่งช้ีเชิงเวลา (Time Indicator) หมายถึง การ

พิจารณาในเรื่องของระยะเวลาด าเนินการหรอืระยะเวลาสง่มอบงาน เช่น การพิจารณาว่า

ระยะเวลาการส่งมอบผลผลิตเป็นไปตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่ หรอืการพิจารณาความ 

สามารถในการลดเวลาในการด าเนินงาน เป็นตัวบ่งชีเ้ชิงตน้ทุนของหนว่ยงานหนึ่งช่วยท าให้

เข้าใจสารสนเทศกับต้นทุนของอกีหน่วยงานหนึ่ง อาจเป็นต้นทุนระหว่างหนว่ยงานราชการ

กับหนว่ยงานราชการ หรอืต้นทุนระหว่างหนว่ยงานราชการกับหนว่ยงานเอกชนก็ได้ 

Johnstone (1981, หนา้ 2) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งช้ีว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง สารสนเทศ 

ที่บ่งบอกปริมาณเชงิสัมพันธ์หรอืสภาวะของสิ่งที่มุง่วัด ในเวลาใดเวลาหนึ่ง ตัวบ่งชีไ้ม่

จ าเป็นต้องบ่งบอกสภาพหรือเจาะจงหรอืชัดเจน แต่จะบ่งบอกหรือสะท้อนใหเ้ห็นวิธีการ

หรอืทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์รวมทั้งบอกถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ในชว่งเวลาใดเวลา

หนึ่งเท่านัน้ ซึ่งอาจจะเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต โดยตัวบ่งชีช่้วยกระจายค าตอบและช่วยท า

ให้ข้อมูลที่ซับซ้อนใหเ้ป็นสารสนเทศอย่างงา่ย ตัวบ่งชีอ้าจท าให้สิ้นเปลือง แต่ก็เป็น

ทางเลือกที่มปีระสิทธิผลแม่นย าตอ่การก ากับงานส่วนย่อยของระบบ ดังนัน้ ตัวบ่งชี้จงึเป็น

วิธีทีม่ีประสิทธิผลในการช่วยกลุ่มบุคคลควานหาความก้าวหน้าของงานโครงการ (EPA, 

2008) และตัวบ่งชี ้เป็นส่งที่บอกถึงข้อมูล ที่น ามาใชเ้พื่อชีใ้ห้เห็นอะไรบางอย่าง (วิโรจน์  

สารรัตนะ, 2555, หนา้ 233) ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอื

องค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษาเฉพาะจุดหรอื

ช่วงเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชีร้ะบุบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ 

แตม่คีวามชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพ

ที่ตอ้งการศึกษาได้และใช้การเปรียบเทียบระหว่างจุดหรือช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึง

ความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้ 

สรุปได้วา่ ตัวบ่งชี ้หมายถึง สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นถึงสภาพการณ์    

ของสิ่งที่ก าลังศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้เชิงปริมาณหรอืคุณภาพที่

บอกความหมายหรือสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ โดยอาจมเีงื่อนไขของ
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เวลาหรอืสถานที่ก ากับและสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน

การบริหารงาน การตดิตามผลการด าเนินงานและจัดล าดับการพัฒนา เพื่อให้เกิด

ประโยชน์ในการบริหารสถานศกึษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 

 3. ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

  นงลักษณ์  วริัชชัย (2545, หนา้ 24 - 35) ได้สังเคราะหจ์ากแนวคิด 

ของบุคคลต่างๆ เกี่ยวกับประโยชน์ของตัวบ่งชี้ ในวงการศกึษาดังนี้ 

   3.1 ใชบ้รรยายสภาพและลักษณะของระบบการศกึษาท าให้เข้าใจ     

การท างานของระบบการศึกษาได้เป็นอย่างดี 

   3.2 ใช้ศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง 

ของระบบการศกึษาในช่วงเวลาใดชว่งเวลาหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 

   3.3 ใชศ้กึษาเปรียบเทียบการศกึษาได้ทั้งที่เป็นการเปรียบเทียบกบัเกณฑ์

หรอืการเปรียบเทียบกับระบบการศึกษาของประเทศต่างๆ หรอืการเปรียบเทียบสภาพ

ระหว่างภูมิภาค  

  Johnstone (1981, p. 29) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้างการศกึษา   

มี 5 ประการ ดังนี้ 

   1. เป็นแนวทางจัดท านโยบายและวัตถุประสงค์ของการบริหารจัด

การศกึษา 

    2. ใช้ตรวจสอบ ควบคุมและประเมินผลระบบการศกึษา 

3. เป็นแนวทางการท าวิจัยเพื่อพัฒนาการศกึษา 

4. ใช้ก ากับหรือจัดระบบการศกึษา 

5. ใช้ประเมินคุณภาพการศึกษา 

  สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ (2539, หนา้ 10 - 15) กล่าวถึง ตัวบ่งช้ีว่าสามารถ

น ามาประยุกต์ใชป้ระโยชน์ในการจัดการศกึษาได้ คือ 

   1. ใช้เป็นข้อมูลสนับสนุนการวางแผนของรัฐบาล และหน่วยงาน

งบประมาณเพื่อจัดล าดับการจัดสรรงบประมาณ การขายโอกาสทางการศกึษา          

และคุณภาพการศกึษา 

   2. ใช้เป็นแนวทางในการจัดสรรทรัพยากรที่เหมาะสม เพื่อน ามา 

แก้ปัญหาทางการศกึษาโดยเป็นเครื่องมอืในการตรวจสอบคุณภาพ ประสิทธิภาพ        
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ของการด าเนินงานภายในองค์การในด้านต่างๆ เพื่อการพิจารณาให้การสนับสนุนองค์การ 

นั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง 

   3. ช่วยลดความซ้ าซ้อนในเรื่องตา่งๆ ด้วยการน ามาสรุปเป็นเงื่อนไขที่มี

ความชัดเจน มีเกณฑห์รอืระดับการวัดที่แน่นอนที่จะท าให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย

ตามวัตถุประสงค์ 

   4. ช่วยสะท้อนใหเ้ห็นภาพของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบ 

จากภายนอกทั้งในส่วนที่เป็นปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งประสิทธิภาพ 

ในการตดิตามการจัดการศึกษาว่าสามารถด าเนินการเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ เหล่านั้น 

ได้อย่างไร 

  สรุปได้วา่ ประโยชน์ของตัวบ่งชีต้่อการจัดการศกึษา มีดังนี้ 1) ท าให้ทราบ

สภาพ ทิศทาง ระบบการศึกษาและการจัดการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น 2) ท า

ให้สามารถตรวจสอบการด าเนินงานได้ตลอดเวลา ท าใหท้ราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ของระบบการศกึษาในช่วงเวลาใดชว่งหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 3) การมตีัวบ่งชีจ้ะท าให้การ

ประเมินผล มีความเชื่อถือได้และมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้นสามารถท านายสถานการณ์

การด าเนินงานในอนาคตได้ 4) การปฏิบัติงานโดยอาศัยเกณฑ์จากตัวบ่งชี ้ท าให้เกิดความ

ยุติธรรมในหมูบุ่คลากร เป็นการพัฒนาบุคลากร พัฒนาองค์การ สามารถศึกษา

เปรียบเทียบระหว่างหน่วยงานย่อยระหว่างองค์การระหว่างประเทศและภูมภิาคได้ 5) ท า

ให้องคก์ารมคีุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มีสว่นได้ส่วนเสียและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องท าให้

ได้รับความรว่มมอืมากขึ้น 

 

 4. ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555, หนา้ 233) กล่าวถึง ประเภทของตัวบ่งช้ีว่า

เนื่องจากการศกึษามีขอบข่ายกว้างขวาง มีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาขึน้     

เป็นจ านวนมาก จึงมกีารแบ่งประเภทของตัวบ่งชีอ้อกเป็นแบบต่างๆ กันการแบ่งประเภท

ของตัวบ่งช้ีขึน้อยู่กับวิธีและเกณฑใ์นการแบ่ง ซึ่งมีความแตกต่างกัน บางเกณฑ์อาศัย

แนวคิดในการสร้าง ดังนี้ ตัวบ่งชีจ้งึมีอยู่หลายประเภทตามเกณฑใ์นการแบ่ง ซึ่งจากการ

สังเคราะหข์องนงลักษณ์  วิรัชชัย (2551, หนา้ 7 - 8) สรุปได้ดังนี้ 
   1. ประเภทตามทฤษฎีเชิงระบบ แบ่งได้ 3 ประเภท คือ 1) ตัวบ่งช้ี ด้าน 

ปัจจัย (Input Indicator) แสดงถึงปัจจัยป้อนของระบบการศกึษา 2) ตัวบ่งช้ี ด้าน

กระบวนการ (Process Indicator) แสดงถึงวิธีการด าเนินงานขั้นตอนต่างๆ ในระบบ
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การศกึษา 3) ตัวบ่งช้ีด้านผลผลติ (Output/outcome Indicator) แสดงถึงผลลัพธ์ตลอดจน

ผลกระทบที่เกิดขึน้ในระบบการศกึษา 

   2. ประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ                 

1) ตัวบ่งช้ีแบบอัตนัย ใช้ในกรณีที่นักวิชาการยังมคีวามรู้เกี่ยวกับเรื่องที่ศึกษาไม่มากนัก 

หรอืใช้ที่ในสถานการณ์ที่มีการให้นยิามตัวบ่งชีไ้ว้หลวมๆ ยังไม่ชัดเจนต้องใช้วิจารณญาณ

พิจารณาตัดสินใจ 2) ตัวบ่งชีแ้บบปรนัย มกีารเปรียบเทียบระบบการศกึษาที่เป็นการศกึษา

ระดับนานาชาติ 

   3. ประเภทตามวิธีการสร้างแบ่งได้เป็น 3 ประเภท คือ 1) ตัวบ่งช้ีตัวแทน 

สร้างขึ้นจากตัวแปรเพียงตัวเดียวใหเ้ป็นตัวแทนตัวแปรอื่นๆ ที่บอกลักษณะหรอืปริมาณ

ของสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ เชน่ สัดส่วนจ านวนนักเรียนระดับประถมศกึษา อัตราการไม่

รู้หนังสอื ตัวบ่งช้ีประเภทนี้ปัจจุบันใช้กันนอ้ยลง เนื่องจากมีความเที่ยงและความตรงต่ า 

เพราะเป็นการใชต้ัวบ่งชีเ้พียงตัวเดียวแสดงลักษณะสิ่งที่ต้องการศกึษา 2) ตัวบ่งช้ีแยก 

ตัวบ่งชีท้ั้งชุดมีตัวบ่งชีย้่อยจ านวนมากแต่ละตัวเป็นอิสระต่อกัน บ่งชีล้ักษณะหรอืปริมาณ

ของสภาพที่ตอ้งการศกึษาเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว การที่จะบ่งชีส้ภาพองค์

รวมจะต้องใชต้ัวบ่งช้ีย่อยทุกตัวรวมกันทั้งชุด บางตัวบ่งช้ีย่อยมีความสัมพันธ์กันจึงเป็นการ

บ่งชีล้ักษณะซ้ าซ้อนกัน 3) ตัวบ่งช้ีที่เกิดจากการรวมตัวแปรทางการศกึษาหลายๆ ตัวเข้า

ด้วยกัน ให้น าหนักความส าคัญของตัวแปรตามจริงตัวบ่งชีช้นิดนีใ้ห้สารสนเทศที่มีคุณค่ามี

ความเที่ยงและความตรงสูงกว่า ตัวบ่งชี้สองประเภทแรก จงึเป็นประโยชน์ต่อการวางแผน

การศกึษา การก ากับติดตามดูแล และการประเมินการศกึษาและเป็นที่นิยมใช้กันมากใน

ปัจจุบัน 

   4. ประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใช้สรา้งตัวบ่งชี ้แบ่งได้เป็น 3 ประเภท

คือ 1) ตามระดับการวัดของตัวแปร 4 ประเภท คือ ตัวบ่งช้ีนามบัญญัติ ตัวบ่งชีเ้รียงอันดับ               

ตัวบ่งชีอ้ันตรภาคและตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน ถ้าตัวบ่งชีก้ารศึกษาสร้างจากตัวแปรระดับใด           

ตัวบ่งชีก้ารศกึษาที่ได้จะมีระดับการวัดตามตัวแปรนั้นด้วย โดยทั่วไปตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

ที่นยิมใช้กันมาก ได้แก่ ตัวบ่งช้ีอันตรภาค ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน และตัวบ่งชีเ้รียงอันดับ  

2) ตามประเภทของตัวแปร 2 ประเภท คือ 1) ตัวบ่งช้ีสต๊อก แสดงถึงสภาวะหรอืปริมาณ

ของระบบการศกึษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง 2) ตัวบ่งช้ีการเลื่อนไหล แสดงถึงสภาวะ 

ที่เป็นพลวัตรในระบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 3) ตามคุณสมบัติทางสถิติ     

ของตัวแปร 2 ประเภท คือ ก) ตัวบ่งช้ีเกี่ยวกับการแจกแจง สร้างจากตัวบ่งชีท้ี่เป็นค่าสถิติ 

บอกลักษณะการกระจายของขอ้มูล เช่น สัมประสิทธิ์การกระจายดัชนี เป็นต้น ข) ตัวบ่งชี้ 
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สร้างจากตัวบ่งชีท้ี่เป็นปริมาณ หรอืเป็นค่าสถิตบิอกลักษณะค่ากลาง เช่น คา่เฉลี่ย  

ค่ามัธยฐาน หรอืค่าสถิตปิระเภทค่าร้อยละอัตราส่วน 

   5. ประเภทตามลักษณะค่าของตัวบ่งช้ี แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ       

1) ตัวบ่งช้ีสมบูรณ์ บอกปริมาณแท้จริงและมีความหมายในตัวเอง เช่น จ านวนโรงเรียน   

จ านวนครู 2) ตัวบ่งช้ีสัมพัทธ์หรอืตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน เป็นปริมาณเทียบเคียงกับค่าอื่น  

เชน่ จ านวนนักเรียนต่อครูหนึ่งคน สัดส่วนของครูวุฒิปริญญาโท ตัวบ่งช้ีทั้งสองประเภทนี้  

ตัวบ่งชีส้มบูรณ์ใช้เปรียบเทียบได้เฉพาะระบบที่มขีนาดหรอืศักยภาพเท่าเทียมกัน ถ้าเป็น

ระบบที่มขีนาดศักยภาพต่างกัน ควรใช้ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ 

   6. ประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมายแบ่งได้เป็น  

3 ประเภท คือ 1) ตัวบ่งช้ีอิงกลุ่ม มีการแปลความหมายเทียบกับกลุ่ม 2) ตัวบ่งช้ีอิงเกณฑ์             

มีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ 3) ตัวบ่งชีอ้ิงตน มกีารแปลความหมาย

เทียบกับสภาพเดิม ณ จุด หรอื ช่วงเวลาที่ต่างกัน 

   7. ประเภทตามลักษณะการใช้ประโยชน์สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพของ

ระบบการศกึษาในรูปตัวบ่งชีก้ารศกึษาที่น าไปใช้ในกระบวนการบริหารจัดการและการ

พัฒนาการศกึษา โดยเฉพาะในด้านการวางแผน การก ากับติดตามและการประเมินผล

การศกึษานั้น นักวิชาการน าไปใช้ประโยชน์ในสองลักษณะ คอืการใชป้ระโยชน์เพื่อบรรยาย

สภาพของระบบการศกึษาและการใชป้ระโยชน์เพื่อท านายหรือพยากรณ์ปรากฏการณ์

ทางการศึกษาด้านอื่นๆ ดังนี้ จงึแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 1) ตัวบ่งช้ีแสดงความหมาย 

(expressive indicators) และ 2) ตัวบ่งชีท้ านาย (predictive indicators)  

   8. ประเภทตามสาขาวิชาหรือเนื้อหาสาระ เนื่องจากตัวบ่งชีม้ีความ 

ส าคัญต่อการบริหารจัดการในศาสตร์ทุกสาขา มใิช่เฉพาะแต่สาขาการศกึษาเท่านั้น เมื่อ

จัดแยก ตัวบ่งชีต้ามสาขาวิชา หรือตามเนือ้หาสาระ จงึแยกได้เป็นตัวบ่งชีต้่างๆ อกีหลาย

ประเภท เช่น ตัวบ่งชีก้ารศกึษา (education indicators) ตัวบ่งชี ้สังคม (social indicators)  

ตัวบ่งชีคุ้ณภาพชีวติ (quality of live indicators) ตัวบ่งช้ีการพัฒน (development indicators) 

ตัวบ่งชีก้ารศกึษาระดับประถมศึกษา (primary education indicators) ตัวบ่งชีก้ารศึกษา

ระดับมัธยมศกึษา (secondary education indicators) ตัวบ่งช้ีการศกึษาระดับอุดมศกึษา 

(higher education indicators) และตัวบ่งชีก้ารศกึษาระบบนอกโรงเรยีน (non-formal 

education indicator) เป็นต้น การจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้ตามเนือ้หาสาระนั้นไมม่ี

หลักเกณฑ์ที่แนน่อนตายตัว ขึ้นอยู่กับความสนใจ และจุดมุ่งหมายในการพัฒนาตัวบ่งชี ้

การที่จ าก าหนดว่าตัวบ่งชี้ตามเนือ้หาสาระนั้นไม่มหีลักเกณฑ์ที่แนน่อนตายตัว ขึ้นอยู่กับ 
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ความสนใจ และจุดมุง่หมายในการพัฒนาตัวบ่งชี้ การที่เราจะก าหนดว่าตัวบ่งชีพ้ัฒนาขึน้ 

ครอบคลุมตัวบ่งชีย้่อยประเภทใดต้องพิจารณาจากการก าหนดนยิามและการใช้ประโยชน์

จากตัวบ่งชี้หลัก 

       สรุปได้วา่ ประเภทของตัวบ่งชีม้ีอยู่หลายประเภทตามเกณฑใ์นการแบ่ง     

เชน่ ประเภทตามทฤษฎีเชิงระบบ ประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี้ ประเภทตาม

วิธีการสรา้งประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใชส้ร้างตัวบ่งชี ้ประเภทตามลักษณะ           

การใชป้ระโยชน์สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพของระบบการศกึษาในรูปตัวบ่งชีก้ารศกึษา 

ประเภทตามสาขาวิชาหรือเนื้อหาสาระ 

 

 5. ลักษณะของตัวบ่งชี้ท่ีดี 

  วิโรจน ์ สารรัตนะ(2555, หนา้ 237) ได้สรุปเกี่ยวกับคณุลักษณะของตัวบ่งชี้

ที่ดมีีดังนี ้ 

   1. บ่งบอกถึงสภาวะของสิ่งที่มุง่วัดอย่างกว้างๆ ไม่เฉพาะเจาะจง 

 2. ก าหนดเป็นตัวเลขได้หรืออยู่ในรูปเชงิปริมาณ มใิช่ข้อความบรรยาย

เท่านั้น 

   3. เป็นค่าช่ัวคราว สามารถผันแปรได้ตามเวลาและสถานที่ 

   4. ตัวบ่งชีก้ารด าเนินงานว่าเป็นอย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์หรอืไม่ใช้ระบุ

ปัญหาหรอืสภาพการณ์ที่ไม่พึงประสงค์ได้ 

   5. มีความเป็นวัตถุวิสัย เป็นกลาง ไม่ล าเอียง การตัดสินค่าของตัวบ่งชี้

มิได้เกิดจากการคิดเอาเอง 

   6. มีความไวต่อความแตกต่าง แสดงความแตกต่างได้แม้สถานการณ์   

ที่จัดจะเปลี่ยนแปลงไปเล็กน้อย 

   7. มีความหมายและตีความหมายได้ ค่าของมาตราวัดควรมีจุดสูงสุด

และต่ าสุดง่ายแก่ความเข้าใจ 

   8. มีความถูกต้องในเนื้อหา (content validity) ที่น ามาสร้างเป็นตัวบ่งชี้ 

   9. มีความถูกต้องในการสร้าง (construct validity) มวีิธีการคัดเลือก    

ตัวแปรการรวม การก าหนดน าหนักของตัวแปรที่ถูกต้อง 

   10. มีความตรง สามารถวัดในสิ่งที่ต้องการวัดได้ และสามารถ 

เปรียบเทียบได ้

   11. มีความเชื่อถือได้ ค่าที่ได้ทั้งเชงิปริมาณและคุณภาพควรสอดคล้อง 
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กันถ้าวัดในสิ่งเดียวกัน ไม่ว่าผูว้ัดจะเป็นกลุ่มใด 

   12. มีความเฉพาะเจาะจง แสดงในประเด็นที่สนใจเพียงประเด็นเดียว  

จะเปลี่ยนแปลงก็แตเ่ฉพาะสถานการณท์ี่เกี่ยวข้องกับตัวแปรนั้นโดยตรง 

   13. สอดคล้องกับนโยบายที่เกี่ยวข้อง ให้สารสนเทศเพียงพอต่อ          

ผูม้ีอ านาจตัดสินใจในนโยบาย 

   14. มีความเชื่อมั่นและมีการปรับใหท้ันสมัยอยู่เสมอ 

   15. มีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดยภาพรวม 

   16. เป็นหนว่ยงานพืน้ฐานในการสรา้งทฤษฎี 

ศริิชัย  กาญจนวสี (2554, หนา้ 84 - 86) ได้สรุปเกี่ยวกับตัวบ่งชีท้ี่ด ี 

มีคุณสมบัติที่ส าคัญ ดังนี้  

   1. ความตรง (validity) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องวัดได้ตามคุณลักษณะที่ตอ้งการ

วัดอย่างถูกต้องแมน่ย า ตัวบ่งช้ีที่สามารถชี้ได้แม่นย า ตรงตามคุณลักษณะที่มุง่วัดนั้น 

มีลักษณะดังนี้ 

    1.1 มีความตรงประเด็น (Relevant) กล่าวคือ ตัวบ่งชีต้้องช้ีวัดได้ตรง

ประเด็น มคีวามเชื่อมโยง หรอืเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุง่วัด เช่น กระดาษลิตมัส 

เป็นตัวบ่งชีส้ภาพความเป็นกรด/ด่างของสารละลาย เป็นต้น 

    1.2 มีความเป็นตัวแทน (Representative) กล่าวคือ ตัวบ่งชีต้้องมี

ความเป็นตัวแทนคุณลักษณะที่มุง่วัดหรอืมุมมองที่ครอบคลุมองค์ประกอบส าคัญ 

ของคุณลักษณะที่มุ่งวัดอย่างครบถ้วน 

   2. ความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีคุ้ณลักษณะที่มุง่วัดได้

อย่างน่าเชื่อถือ คงเส้นคงวา หรอืวัดได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งชี้   

ที่สามารถชีไ้ด้อย่างคงเส้นคงวาเมื่อท าการวัดซ้ านั้น มีลักษณะ ดังนี้ 

    2.1 มีความเป็นปรนัย (Objectivity) กล่าวคือ ตัวบ่งชีต้้องช้ีวัดได้  

อย่างเป็นปรนัยการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าของตัวบ่งช้ีควรขึน้อยู่กับสภาวะที่เป็นอยู่หรือ

คุณสมบัติของสิ่งนัน้มากกว่าที่จะขึ้นอยู่กับความรูส้ึกตามอัตวิสัย เชน่ การรับรู้

ประสิทธิภาพของหลักสูตรกับอัตราการส าเร็จการศกึษาตามระยะเวลาของหลักสูตร    

ต่างเป็นตัวบ่งชีต้ัวหนึ่งของคุณภาพหลักสูตร แตอ่ัตราการส าเร็จการศกึษาตามระยะเวลา 

ของหลักสูตรจะเป็นตัวบ่งชี้ที่วัดได้อย่างมีความเป็นปรนัย มากกว่าการรับรู้ด้าน

ประสิทธิภาพของหลักสูตร 

    2.2 มีความคลาดเคลื่อนต่ า (Minimum Error) กล่าวคือ ตัวบ่งชีต้้องชี้ 
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วัดได้อย่างมคีวามคลาดเคลื่อนต่ า ค่าที่ได้จะต้องมาจากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ เช่น  

คะแนนผลสัมฤทธิ์จากการทดสอบกับคะแนนผลสัมฤทธิ์จากการตอบตามปฏิกิริยาหรอื

สังเกต อย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งตา่งก็เป็นตัวบ่งชีต้ัวหนึ่งของความส าเร็จของการฝึกอบรม   

แตค่ะแนนผลสัมฤทธิ์จากการทดสอบจะเป็นตัวบ่งชีท้ี่น่าเชื่อถือหรอืมีความคลาดเคลื่อน

จากการวัดต่ ากว่าความเป็นกลาง (Neutrality) 

   3. มีความเป็นกลาง (Neutrality) 

    ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีด้้วยความเป็นกลางปราศจากความล าเอียง 

(Bias) ไม่โน้มเอียง เข้าข้างฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง ไม่ชีโ้ดยการวัดเฉพาะลักษณะความส าเร็จ    

หรอืความล้มเหลวหรอืความไม่ยุติธรรม 

   4. มีความไว (Sensitivity) 

    ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องมคีวามไวต่อคุณลักษณะที่มุง่วัด สามารถแสดง

ความผันแปรหรือความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะห์ได้อย่างชัดเจน โดยตัวบ่งชีจ้ะต้องมี

มาตรและหน่วยวัดที่มคีวามละเอียดเพียงพอ เช่น ระดับการปฏิบัติไม่ควรมีความผันแปรที่

แคบ เชน่ ไม่ปฏิบัติ (0) และปฏิบัติ (1) แต่ควรมรีะดับของการปฏิบัติที่มกีารระบุความ

แตกต่างของคุณภาพอย่างกว้างขวางและชัดเจน เช่น ระดับ 0 ถึง 10 เป็นต้น 

   5. ความสะดวกในการน าไปใช้ (Practicality)  

    ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องสะดวกในการน าไปใช้ ใช้ได้ดีและได้ผล โดยมี

ลักษณะที่ง่ายสองประการ คือ ประการแรก เก็บข้อมูลงา่ย (Availability) กล่าวคือ ตัวบ่งชี้

ที่ดจีะต้องสามารถน าไปใช้วัดหรอืเก็บข้อมูลสะดวก สามารถเก็บรวบรวมข้อมูล 

จากการตรวจนับ วัด หรอืสังเกตได้ง่าย และประการที่สอง แปลความหมายง่าย 

(Interpretability) กล่าวคือ ตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรใหค้่าการวัดที่มจีุดสูงสุดและต่ าสุด เข้าใจง่าย 

และสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสินคุณภาพได้งา่ย ตัวบ่งชี้ ที่จะให้สารสนเทศที่ดีนัน้           

ควรมาจากเกณฑ์การคัดเลือกตัวบ่งชีท้ี่มคีวามเหมาะสม คอื ความเป็นกลางของตัวบ่งชี ้

(Neutrality) การสะท้อนภาพสมดุล (Balanced perspectives) ความเป็นวัตถุวิสัย          

ของตัวบ่งช้ี (Objectivity) ความไวต่อความแตกต่างของตัวบ่งชี ้(Sensitivity) ค่าของตัวบ่งชี้

ที่ได้ควรมีความหมายหรือตีความได้อย่างสะดวก (Meaningfulness & Interpretability) 

ความถูกต้องในเนื้อหาของตัวบ่งชีท้ี่น ามาใช้ ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน   

(Content Validity) ความเหมาะสมทางเทคนิคและความถูกต้องในการสร้างตัวบ่งชี้  

(Technical Adequacy and Construct Validity) ความมีมาตรฐานที่เหมาะสมในเปรียบเทียบ 

(Appropriate Standard for Comparison) ความมอี านาจตอ่รองทางนโยบาย  
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(Policy Leverage) ความสอดคล้องตอ่การด าเนนิภารกิจขององค์การ (Relevance to  

Institutional Mission Statements) และความสามารถในการแสดงขอ้มูลช่วงเวลา (Time 

Series) (สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2539, หน้า 10 - 15) คุณลักษณะส าคัญของตัวบ่งชีท้ี่ดี

ต้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก เข้าใจงา่ยสะท้อนใหเ้ห็นถึงการเปลี่ยนแปลง

นโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดท าและสามารถใช้ในการอธิบายสถานการณ์

หรอืเหตุการณ์ที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ ซึ่งในทางปฏิบัติแลว้จะไม่สามารถก าหนด

ตัวบ่งชีท้ี่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการใช้เป็นส าคัญ 

สรุปได้วา่ ตัวบ่งชีท้ี่ด ีมคีุณสมบัติที่ส าคัญ คือ 1) ความตรง (Validity) ตัวบ่งชี้

ที่ดจีะต้องวัดได้ตามคุณลักษณะที่ตอ้งการวัดอย่างถูกต้องแมน่ย า ตัวบ่งช้ีที่สามารถชี้ได้

แมน่ย า ตรงตามคุณลักษณะที่มุง่วัดนั้นมีลักษณะ 2) ความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชีท้ี่ดี

จะต้องบ่งช้ีคุณลักษณะที่มุง่วัดได้อย่างนา่เชื่อถอืคงเส้นคงวาหรือวัดได้คงที่เมื่อท าการวัด

ซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งช้ีที่สามารถชีไ้ด้อย่างคงเส้นคงวาเมื่อท าการวัดซ้ าและ 

มีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดยภาพรวม 

 

 6. เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

  ส านักงานสถิตแิห่งชาตินวิซีแลนด์ (New Zealand’s Official Statistics  

Agency, 2008, p. 23) ได้ก าหนดเกณฑก์ารเลือกตัวบ่งชีต้ามความคาดหวังมากที่สุดแตล่ะ

สถานการณอ์าจใช้เกณฑ์ตัวบ่งชีต้่างกัน ดังนี้ 

   1. ตัวบ่งชี้มีความถูกต้องและมีความหมาย (Be valid and meaningful)  

ถ้าตัวบ่งช้ีสะท้อนปรากฏการณ์ที่ตอ้งการวัดและมีความเหมาะสมกับความตอ้งการ     

ของผู้ใชใ้นการพิจารณาความถูกต้องนั้น เราจ าเป็นต้องรูว้่าตัวบ่งชีน้ั้นสร้างขึน้มาอย่างไร 

และตัวบ่งชีน้ั้นได้ให้ขอ้มูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ตัวอย่าง เช่น  

การวัดความร่วมมือในหลักสูตรโพลีเทคนิคซึ่งเรียนหกสัปดาห์หรอืในช้ันเรยีนภาคกลางคนื

นั้นได้สารสนเทศที่เป็นประโยชนต์่อการตัดสินใจเชิงนโยบายหรือไม่ เครื่องมอืวัดที่มี

ความหมาย คือ เครื่องมือที่เป็นที่รูว้่าสมเหตุสมผล ตัวอย่าง เช่น การวัดความรว่มมอื      

ในการศกึษาภาคบังคับที่ลงเรียนภายหลังและการลงเรียนหลักสูตรโพลีเทคนิค  

(Polytechnic course) ที่เรยีนหกสัปดาห์นั้น เทียบกันได้หรือไมก่ับการเรียนระดับปริญญา 

ตรสีี่ปีในมหาวิทยาลัยกรอบเวลาในการวัดจะมีผลตอ่ความแม่นย าและการตคีวามของ 

ข้อมูล ตัวอย่างเช่น ถ้าอัตราการกักตัวนักเรียนของโรงเรียนได้รับการวัดกลางปี อัตรานี้ 

จะไม่สามารถวัดได้ทั้งหมดเพราะจะมีผูท้ี่จบและออกจากโรงเรยีนตอนปลายปีและเมื่อ   
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เป็นเชน่นั้น การวัดก็ถือว่าเป็นการประมาณการเกินจริง 

   2. ตัวบ่งชีส้ามารถชี้วัดได้ไวและจ าเพาะเจาะจงตอ่ปรากฏการณ์พื้นฐาน 

(Be sensitive and specific to the underlying phenomenon) การชีชั้ดได้ไวสัมพันธ์กับการที่

ตัวบ่งชีแ้ปรสภาพอย่างมนีัยส าคัญ ซึ่งขึ้นอยู่กับการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณ์ ตัวบ่งชี้

จะตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงได้เร็ว สัมพันธ์กันและสังเกตได้ แตจ่ะไม่แสดงการ 

ตอบสนองที่ไม่จริง ตัวอย่างเชน่ อัตราการตายน ามาใช้เป็นตัวบ่งชีท้ั่วไปของสุขภาพตัวบ่งชี้

อย่างนี้อาจไม่สัมพันธ์กับโรคระบาดเช่นโรคหัดเป็นเพราะว่า 1) มคีนจ านวนน้อย ที่ตายจาก

การระบาดของโรคหัดและ 2) การตายเช่นนั้นก็ไม่ใช่การตายทันที ตัวบ่งชีค้วรเจาะจง 

สอดคล้องกับปรากฏการณ์ที่สนใจและไม่เกี่ยวกับปรากฏการณ์อื่นๆ 

   3. ตัวบ่งชี้มีฐานรากจากงานวิจัย (Be grounded in research) เครื่องมือ

วัดที่เป็นตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยการสร้างความตระหนัก การรับรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบ

และอิทธิพลที่ส าคัญที่มตี่อผลลัพธ์ 

   4. ตัวบ่งชีเ้ป็นเรื่องสถิตโิดยแท้ (Be statistically sound) เครื่องมือวัดที่

เป็นตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องอาศัยวิธีการทางสถิตโิดยแท้และต้องเหมาะสมกับจุดประสงค์ที่

น าไปใช้ 

   5. ตัวบ่งชี้มีความชัดเจนและตีความได้งา่ย (Be intelligible and easily 

interpreted) ตัวบ่งชีค้วรมีลักษณะที่ง่ายพอที่จะตีความได้ในทางปฏิบัติและเข้าใจได้ง่ายว่า

ตัวบ่งชีต้้องการวัดอะไร 

   6. ตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์ในบางสว่นที่เหมาะสมกับตัวบ่งชีอ้ื่น (Relate 

where appropriate to other indicators) ตัวบ่งชีห้นึ่งตัวบ่งชีก้็สามารถแสดงให้เห็นบางสว่น

ของปรากฏการณ์ได้ ตัวบ่งชีเ้ดี่ยวงา่ยๆ เช่น ช่วงชีวติของคนหรอือัตราการจ้างงานถือวา่

เป็นการวัดพืน้ฐาน แต่ในแต่ละตัวบ่งช้ีก็มีข้อจ ากัดและมีข้อดอ้ย ถ้าหากเป็นตัวบ่งชี้คุณภาพ

ชีวติ หรอืเป็นเครื่องวัดเพื่อการพัฒนาการศกึษาที่ดีที่สุดจงึตอ้งอาศัยตัวบ่งชีอ้ื่นที่คล้ายกัน 

   7. ตัวบ่งชี ้สามารถเทียบเคียงกับนานาชาติได้ (Allowing international 

comparison) ตัวบ่งชีจ้ าเป็นต้องสะท้อนเป้าหมายเจาะจง แตต่้องสอดคล้องกับตัวบ่งชีท้ี่ใช้

กับโครงการนานาชาติเพื่อที่จะสามารถเปรียบเทียบได้ 

   8. ตัวบ่งชีส้ามารถที่จะแยกเป็นส่วนๆ ได้ (Ability to be disaggregated)    

ตัวบ่งชีส้ามารถที่จะแบ่งแยกเป็นส่วนๆ ได้ตามกลุ่มเป้าหมายที่สนใจเป็นการเฉพาะ เช่น 

แบ่งกลุ่มตามภูมิภาคหรอืตามเชื้อชาติหรอืตามเพศ 

   9. ตัวบ่งชี้มีความสอดคล้องตามช่วงเวลา (Consistency over time)  
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ประโยชน์ของตัวบ่งชีส้ัมพันธ์โดยตรงกับความสามารถที่จะสืบหาแนวโน้มตามช่วงเวลา   

ถ้าหากเป็นไปได้ตัวบ่งชีค้วรสอดคล้องตามช่วงเวลาดว้ย 

   10. การก าหนดเวลา (Timelines) การเก็บข้อมูลและการรายงาน 

ควรกระท าเป็นประจ าและกระท าบ่อยๆ ให้สัมพันธ์กับปรากฏการณ์ที่ก าลังก ากับติดตาม

อยู่ ระยะเวลาจากการเก็บข้อมูลกับการรายงานข้อมูลควรจะไม่มาก เพื่อใหม้ั่นใจว่า 

การรายงานตัวบ่งช้ี เป็นปัจจุบันมากกว่าที่จะให้กลายเป็นข้อมูลเชิงประวัติศาสตร์ จะเป็น

การดีที่จะมีข้อมูลที่เป็นปัจจุบัน เพื่อที่จะให้ได้รายงานหรอืแนวคิดที่เป็นสภาพการณ์

ปัจจุบัน        

   11. ตัวบ่งชีเ้ช่ือมโยงกับนโยบายหรือประเด็นที่เกิดขึน้ใหม่ได้ (Linked with 

policy or emerging issues) ควรเลือกตัวบ่งชีท้ี่สะท้อนประเด็นส าคัญใหใ้กล้เคียงที่สุดเท่าที่   

จะเป็นไปได้ เมื่อมีประเด็นใหมเ่กิดขึ้น ควรสร้างตัวบ่งชี้ใหม่เพื่อก ากับประเด็นนั้น ตัวอย่าง 

เชน่ ตัวบ่งชี ้ชีใ้ห้เห็นว่าความอ้วนในวัยเด็กมีศักยภาพพอที่จะกลายเป็นประเด็นเรื่อง

สุขภาพชีใ้ห้เห็นความจ าเป็นที่เป็นไปได้วา่ รัฐบาลจะต้องเข้ามายุ่งเกี่ยวในเรื่องนี้ 

   12. ตัวบ่งชีส้ามารถสะกดใจ ท าให้สนใจ และท าให้มคีวามสุข  

(Compel, interest and excite) เป็นเรื่องที่ผู้พัฒนาตัวบ่งชีต้้องใส่ใจว่าตัวบ่งชีท้ าให้ผู้ที่รับรู้

เกิดความสนใจหรือไม่ เกิดความรูส้ึกว่าอยากรู้อยากเห็นหรอืไม่ 

    จากการสรุปขององค์การอนามัยโลก (นิตยา  ส าเร็จผล, 2548,  

หนา้ 56) ได้น าเสนอเกณฑใ์นการคัดเลือกตัวบ่งชี ้สรุปได้ดังนี้ 

     1. ตัวบ่งชี้ มคีวามแกร่งเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientifically Robust)  

ตัวบ่งชีต้้องมีความถูกต้อง (Validity) มีความไว(Sensitive) คงที่(Stable) และสะท้อนให้เห็น

สิ่งที่ตอ้งการจะวัด 

     2. ตัวบ่งชีม้ีความถูกต้อง (Validity) ตัวบ่งช้ีต้องวัดองค์ประกอบ

หรอืสิ่งที่ตอ้งการจะวัดได้ตรงและถูกต้อง 

     3. ตัวบ่งชีเ้ชื่อถอืได้ (Reliable) ตัวบ่งชีต้้องให้ค่าเดียวกันเมื่อใช้

วิธีการวัดเหมอืนกันในการวัดประชากรกลุ่มที่เหมอืนกันในเวลาที่เกือบเป็นเวลาเดียวกัน 

     4. ตัวบ่งชี ้มคีวามไว (Sensitive) ตัวบ่งช้ีต้องท าใหส้ามารถเห็น 

ความเปลี่ยนแปลงแม้เพียงเล็กน้อยที่เกิดขึ้นในองค์ประกอบที่สนใจนัน้ได้ 

     5. ตัวบ่งชี้ มคีวามเฉพาะเจาะจง (Specific) ตัวบ่งชีต้้องแสดงใน

ประเด็นที่สนใจเพียงประเด็นเดียวเท่านั้น 

     6. ตัวบ่งชีใ้ช้ประโยชนไ์ด้ (Useful) 
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     7. ตัวบ่งชีเ้ป็นสิ่งสะดวกในการน าไปใช้(Practicality) ตัวบ่งชีท้ี่ดี 

จะต้องสะดวกในการน าไปใช้ ซึ่งมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ คือเก็บข้อมูลง่าย (Availability) ตัว

บ่งชีท้ี่ดจีะต้องสามารถน าไปใช้วัดหรอืเก็บข้อมูลได้สะดวก สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจาก 

การตรวจนับ วัด หรอืสังเกตได้ง่ายและแปลความหมายง่าย (Interpretability) ตัวบ่งชีท้ี่ดี

ควรด่าการวัดที่มีจุดสูงสุดและต่ าสุดเข้าใจง่ายและสามารถสร้างเกณฑ์ตัดสินคุณภาพ 

ได้ง่าย 

     8. ตัวบ่งชี้มีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชี้ต้อง

ครอบคลุมทุกประเด็นหรอืประชากรทุกกลุ่มที่คาดหวังให้ครอบคลุม 

     9. ตัวบ่งชีส้ามารถเข้าใจได้ (Understandable) ตัวบ่งชีต้้องง่ายที่จะ

นิยามและค่าของตัวบ่งชีท้ี่ต้องแปลความหมายได้ง่าย 

     10. ตัวบ่งชีม้ีจริยธรรม (Accessible) ข้อมูลที่ตอ้งการต้องหาได้ง่าย

โดยใช้วธิีการเป็นข้อมูลที่สะดวก ท าได้จรงิ 

     11. ตัวบ่งชี้มีจริยธรรม (Ethical) ตัวบ่งชีท้ี่มีจริยธรรม หมายถึง  

ในการรวบรวม วเิคราะหแ์ละการน าเสนอข้อมูลที่ต้องการ ต้องเป็นไปอย่างมีจริยธรรม 

ในรูปของสทิธิของบุคคล ความมั่นใจเสรีภาพในการเลือกที่จะให้ข้อมูลหรอืไม่ โดยต้องมี

การให้ขอ้มูลเกี่ยวกับการน าข้อมูลไปใช้ 

     12. ตัวบ่งชีม้ีความสอดคล้อง (Relevant) ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ 

บ่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหนว่ยการจัดการนั้น ได้แก่ ตัวบ่งชีบ้่งบอกถึงผลลัพธ์ที่

ทีมงานทุกคนมีสว่น และการให้ขอ้มูลสื่อความหมาย (Information) ได้แก่ ตัวบ่งช้ีเป็นไป

ตามบริบท และตัวบ่งชีใ้ห้ผลย้อนกลับไปยังหนว่ยการจัดการ 

     13. ตัวบ่งชี้มีความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งช้ี

ด้วยความเป็นกลางปราศจากความล าเอียง (Bias) ไม่โน้มเอียงเข้าหาฝา่ยใดฝ่ายหนึ่ง 

ไม่ชีน้ าโดยการเน้นการบ่งชีเ้ฉพาะลักษณะความส าเร็จหรอืความลม้เหลวหรอืความไม่

ยุติธรรม 

    สรุปได้วา่ เกณฑ์การคัดเลือกตัวบ่งชีม้ีเกณฑ์ดังนี้ คือตัวบ่งชีท้ี่พัฒนา 

ได้ตอ้งมคีวามตรง ความเที่ยง ความเป็นกลาง ความไว สะดวกต่อการน าไปใช้ และมีความ 

ถูกต้องในเนื้อหาที่น าไปใช้ 

 

 7. กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  การพัฒนาตัวบ่งชี้ เป็นกระบวนการในการลดปริมาณและความซับซ้อนของ 
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ข้อมูล เพื่อให้ได้สารสนเทศเชิงปริมาณ ส าหรับตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะของสิ่งที่ต้องการศกึษา  

หรอืผลการด าเนินงานของระบบใดระบบหนึ่ง นอกจากนีย้ังสามารถใช้เป็นตัวแปร

คุณลักษณะของสิ่งที่ต้องการศกึษาในการน าไปใช้วเิคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแง่มุมต่างๆ  

ตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการได้ถูกต้องและน่าเชื่อถือมากกว่าการใชต้ัวแปรเดี่ยวหรือตัวแปร

ย่อยแต่ละตัว ทั้งนี้ ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นจะมีคุณภาพได้จะต้องมีขัน้ตอนการสร้างและขั้นตอน

การตรวจสอบคุณภาพที่น่าเชื่อถือ การพัฒนาตัวบ่งชีเ้ป็นกระบวนการสร้างสารสนเทศของ

สภาพการณ์ในระยะหนึ่ง John stone ได้กล่าวถึงขั้นตอนการพัฒนาตัวบ่งชีว้่ามี 4 ประเด็น 

ได้แก่ 1) ก าหนดวิธีการ 2) เลือกแปรทั้งหมด 3) รวบรวมตัวแปรที่เหมาะสมและ 4) จัด

น้ าหนักของตัวแปรในสาขาการศกึษานั้น John stone ได้อรรถาธิบายว่า การพัฒนาหรอื

การสร้างตัวบ่งชีท้างการศกึษานั้นมี 3 วธิีการ ได้แก่ 1) ให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบตัวบ่งชี ้ 

2) การประเมินตัวบ่งชีแ้ละ 3) การเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งเป็นวิธีการทางสถิตใินการ

วิเคราะห์ข้อมูลเช่นการวิเคราะห์องค์ประกอบการวิเคราะหจ์ าแนกและการวิเคราะห์

สหสัมพันธ์คาโนนิคอล เป็นต้น (John stone, 1981, pp. 71 - 77) 

   วิลาวัลย์  มาคุ้ม (2549, หน้า 25) ได้อธิบายถึงการสร้างและพัฒนา 

ตัวบ่งชีไ้ว้วา่ กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีป้ระกอบด้วย 

    1. การสร้างตัวบ่งชี ้มีวธิีการที่ส าคัญ 3 วธิี ซึ่งแตล่ะวิธีก็ใหข้้อมูล 

ที่แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

     1.1 วิธีที่ 1 การสร้างตัวบ่งชี้ความก้าวหน้า (Self – referenced 

Indicator Formation) เป็นการสร้างขอ้มูลของระบบการศกึษาในช่วงเวลาต่างกัน เพื่อให้เห็น

ความก้าวหน้าของการด าเนินงานจากช่วงเวลาหนึ่งถึงอีกช่วงเวลาหนึ่ง ตามปกติจะ

เปรียบเทียบข้อมูลระหว่างปี โดยก าหนดปีที่เริ่มตน้และปีที่สิน้สุด เนื่องจากช่วงเวลา

ดังกล่าวมีการด าเนินการที่นักวางแผนหรือผู้บริหารมคีวามประสงค์จะทราบความก้าวหน้า

ที่เกิดขึน้ ขอ้มูลที่จ าเป็นส าหรับตัวบ่งชีป้ระเภทนี้คอืข้อมูลระยะยาว โดยก าหนดขอ้มูล 

ในปีฐานเท่ากับ 100 แสดงว่าระดับค่าของตัวบ่งช้ีในปีนั้นสูงกว่าในปีฐานของการอ้างอิง  

ค่าของความแตกต่างนี ้คือ ค่าร้อยละที่เปลี่ยนแปลงไปในช่วงเวลาที่คิดจากปีฐาน 

     1.2 วิธีที่ 2 การสร้างตัวบ่งชี้แบบอิงเกณฑ ์(Criterion – referenced  

Indicator Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี้จะต้องน าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน  

ซึ่งมักจะก าหนดไว้ในแผนพัฒนาการศกึษาหรอืแผนปฏิบัติการ โดยระบุไว้วา่ในช่วง

ระยะเวลาที่อยู่ในแผนจะพยายามปรับปรุงการด าเนินงานในด้านต่างๆ เพื่อให้ได้ผลตาม 

ที่เป้าหมายวางไว้ เป้าดังกล่าวประกอบกับระยะเวลาที่ระบุไว้ในแผนจึงเป็นเกณฑ์ที่จะชีว้่า 
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การด าเนินงานได้บรรลุผลตามที่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

     1.3 วิธีที่ 3 การสรา้งตัวบ่งชี้โดยอิงปทัสฐาน (Norm - referenced 

Indicator Formation) ตัวบ่งชีป้ระเภทนี้สร้างขึน้เพื่อแสดงสถานภาพของระบบการศึกษา

ต่างๆ ว่าอยู่ในระดับใดโดยเปรียบเทียบกันระหว่างระบบการศกึษาที่คล้ายคลึงกัน หรอื

เปรียบเทียบระบบการศกึษาย่อยที่อยู่ภายใต้ระบบการศกึษาใหญ่เดียวกัน วิธีการสร้างตัว

บ่งชีโ้ดยอิงปทัสฐาน จงึมคีวามเหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาระบบการศกึษา เพื่อให้

เกิดความเสมอภาค ในด้านการจัดสรรทรัพยากรด้านการบริหาร การนเิทศและการเรียน

การสอน ทั้งนีโ้ดยมีเป้าหมายสูงสุดในการสร้างความเสมอภาคในด้านคุณภาพการศกึษา 

ซึ่งอาจวัดได้จากผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน เป็นต้น 

   นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551, หน้า 45) การพัฒนาตัวบ่งชี้ มี 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

    ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตัวบ่งชี ้

(Statement of Purpose) ผูด้ าเนินการพัฒนาต้องก าหนดล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชีท้ี่

พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอะไรและอย่างไร 

 ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี ้(Definition) ขั้นตอนนี้จะเป็นตัวชีน้ า

วิธีการที่ต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้เนื่องจากตัวบ่งชี้หมายถึง

องค์ประกอบที่ประกอบด้วยตัวแปรย่อยๆ รวมกัน เพื่อแสดงสารสนเทศของสิ่งที่ต้องการ  

ชีว้ัด ดังนั้นในขั้นตอนนีน้อกจากจะเป็นการก าหนดนยิามในลักษณะเดียวกับการนยิาม    

ตัวแปรอะไร และรวมตัวแปรย่อยเป็นตัวบ่งชีไ้ด้อย่างไร ในการนยิามตัวบ่งชีต้้องแบ่งเป็น   

2 สว่น คือ สว่นแรก การก าหนดกรอบความคิด (Conceptualization) เป็นการให้

ความหมายคุณลักษณะของสิ่งที่ตอ้งการชีว้ัด โดยการก าหนดรูปแบบหรือโมเดลแนวคิด

ของสิ่งที่ต้องการชีว้ัดว่ามีส่วนประกอบแยกย่อยเป็นกี่มิติ (Dimension) และแต่ละมิติ

ประกอบด้วยแนวคิดอะไรบ้างและส่วนที่สองคือการพัฒนาตัวแปรส่วนประกอบหรอืตัว

แปรย่อย (Development of Component Measures) การสรา้งและการก าหนดมาตร 

(Construction and Scaling) เป็นการก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรย่อยของโมเดล

ความคิดและการก าหนดการรวมตัวแปรย่อยเข้าเป็นตัวบ่งชี ้มรีายละเอียด 3 ประการ ดังนี ้ 

1) การก าหนดส่วนประกอบหรอืตัวแปรย่อย (Component Variables) ของตัวบ่งช้ี ผู้พัฒนา 

ต้องอาศัยความรู้จากทฤษฎีและประสบการณ์ ศกึษาตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ 

(relate) และตรง (relevant) กับตัวบ่งชี ้แล้วตัดสินใจเลือกตัวแปรย่อยเหล่านั้นว่าจะใช้    

ตัวแปรย่อยจ านวนเท่าไร ใช้ตัวแปรประเภทใดในการพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยเลือกตัวแปร      

ให้เหมาะสมกับคุณลักษณะของตัวบ่งช้ีที่ก าหนดและไม่ควรมีตัวแปรมากเกินไป การลดตัว 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



37 

แปรอาจท าได้โดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ถ้าตัวแปรใดมีค่าความสัมพันธ์กัน 

สูงก็คัดเลือกมาเพียงตัวเดียว 2) การก าหนดวิธีการรวม (Combination Method) ตัวแปร

ย่อยผู้พัฒนาต้องศึกษาและตัดสินใจเลือกวิธีการรวมตัวแปรย่อยให้ได้ตัวบ่งชีซ้ึ่งมีวธิีการท า

ได้ 2 แบบ คอื การรวมเชิงบวก (Additive) เป็นวิธีการที่มแีนวคิดว่าตัวแปรแตล่ะตัว

สามารถทดแทนหรือชดเชยกันได้ด้วยตัวแปรอีกตัวหนึ่ง ซึ่งท าให้คา่ตัวบ่งช้ีรวมที่ได้ไม่

เปลี่ยนแปลง วิธีการรวมตัวแปรองค์ประกอบด้วยการบวกนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบ

สิ่งที่ตอ้งการวัดตั้งแต่สอบระบบขึน้ไปว่ามีความแตกต่างกันกี่หน่วยในเรื่องที่แสดงและนยิม

เสนอค่าตัวบ่งชีท้ี่ได้มาจากสมการต่างๆ ตามวิธีการรวมตัวแปร อกีประการหนึ่งคือการ

รวมแบบพหุคูณ (Multiplying) เป็นการรวมคา่ ตัวแปรเข้าด้วยกันโดยการคูณ  

มีขอ้ตกลงเบือ้งตน้ คอื การเปลี่ยนแปลงของค่าตัวแปรหนึ่งตัง้อยู่บนพืน้ฐานของอีกตัวแปร

หนึ่งไม่อาจทดแทน หรอืชดเชยกันได้ คอื ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้มคี่าสูงขึ้นได้ก็ต่อเมื่อตัวแปร

องค์ประกอบทุกตัว มีค่าสูงทั้งหมดและตัวแปรองค์ประกอบแตล่ะตัวตอ้งเสริมกันและกัน 

การรวมตัวแปรองค์ประกอบด้วยวิธีการรวมแบบพหุคูณนี ้ใชเ้พื่อต้องการเปรียบเทียบ

ระบบตั้งแต่ 2 ระบบขึน้ไป ว่าระบบหนึ่งมคี่าดัชนสีูงกว่าอีกระบบหนึ่งอยู่กี่เท่า หรอืคิดเป็น

ร้อยละเท่าไรและ 3) การก าหนดน้ าหนักของตัวแปร (Weight) ในการรวมตัวแปรย่อยเป็น

ตัวบ่งชี ้ผูพ้ัฒนาต้องก าหนดทดแทนความส าคัญของตัวแปรย่อยแตล่ะตัว ซึ่งสามารถท าได้ 

2 วธิี คือ การก าหนดตัวแปรแตล่ะตัวใหม้ีน้ าหนักความส าคัญเท่ากัน (Equal Weight) และ

ก าหนดตัวแปรแตล่ะตัวมีน้ าหนักต่างกัน (Differential Weight) ซึ่งท าได้หลายวิธี ดังนี ้  

1) วธิีการพิจารณาตัดสินโดยผูเ้ชี่ยวชาญ (Expert Judgment) เป็นการพิจารณาลง

ความเห็นในหมู่ผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่ตอ้งการศกึษานั้นๆ โดยใหส้มาชิกแต่ละคนเสนอค่า

น้ าหนักและตัวแปรพิจารณาหาข้อยุติโดยการใชค้่าเฉลี่ยหรือการอภปิรายลงความเห็น 

หรอือาจใชแ้บบสอบถามเพื่อหาค่าร้อยละที่ผูต้อบเห็นด้วยกับน้ าหนักความส าคัญของแต่

ละตัวแปร หรอือาจใชว้ิธีที่เป็นระบบมากขึ้น เช่น การใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi 

Technique) เพื่อส ารวจหาฉันทามติ จากผู้เช่ียวชาญโดยไม่ต้องเผชิญหน้ากันแล้วจึงน า

ข้อมูลดังกล่าวมาให้ค่าน้ าหนักความส าคัญของแต่ละตัวแปรต่อไป 2) วิธีวัดความส าคัญ

ของตัวแปร (Measure Effort Required) โดยพิจารณาจากเวลา (Time Taken) หรอื

ค่าใช้จ่าย (Cost) ที่ตอ้งใชใ้นการท ากิจกรรมใดๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรนั้นและ 3) วิธีการใช้

ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Empirical Data) เป็นการใชว้ิธีการทางสถิตใินการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อ

ก าหนดน้ าหนักความส าคัญของแต่ละตัวแปร โดยอาจใช้การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor 

Analysis) การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Analysis Regression) การวิเคราะห์ 
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จ าแนก (Discriminate Analysis) หรอืการวิเคราะหส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล (Carnonical 

Correlation Analysis)  

   ดังนัน้จะเห็นว่า วธิีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร ไม่มี

หลักเกณฑ์ตายตัวว่าควรใช้วิธีใดจึงจะมีความเหมาะสมที่สุด ทั้งนีข้ึน้อยู่กับองค์ประกอบ

หลายประการที่ควรพิจารณาถึง เช่น ธรรมชาติของตัวแปรที่น ามาใช้พัฒนาตัวบ่งชี ้รวมทั้ง

ธรรมชาติของตัวบ่งชีท้ี่ใชพ้ัฒนาขึน้ตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่ใชใ้นการพัฒนาขึน้นั้นไปใช้

ประโยชน์ตอ่ไป ในทางปฏิบัติมักใช้หลักการทางทฤษฎีและหลักการวิเคราะหข์้อมูลควบคู่

กันไป กล่าวคือในชัน้การวางแผนรวบรวมข้อมูลเพื่อพัฒนาตัวบ่งชี ้ใช้หลักการทางทฤษฎีใน

การระบุคุณลักษณะของสิ่งที่มุง่ศึกษา คัดเลือกตัวแปรที่สามารถใช้วัดแตล่ะคุณลักษณะ  

เมื่อได้ขอ้มูลมาแล้วจึงอาศัยหลักการ ทางสถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดน้ าหนัก

ความส าคัญของตัวแปรในขั้นตอนการนยิามตัวบ่งชี ้เป็นขั้นตอนที่ส าคัญ เพราะเป็นขั้น     

ที่เป็นเหมอืนแผนการด าเนินการขัน้ต่อไป (วิลาวัลย์  มาคุ้ม, 2549) อธิบายว่าโดยทั่วไป    

ท าได้ 3 วิธี คือ 

    วิธีที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามเชงิปฏิบัติการ 

(Pragmatic Definition) เป็นวิธีการนยิามที่ใชใ้นกรณีที่มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปร

ย่อยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีไ้ว้พรอ้มแลว้ มีฐานข้อมูลหรือมีการสร้างตัวแปรจากฐานข้อมูลที่

มีอยู่ น ามาพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยและก าหนดน้ าหนักความ 

ส าคัญของตัวแปรย่อย วธิีการนยิมตัวบ่งชีว้ิธีนีอ้าศัยการตัดสินใจและประสบการณ์ของ

ผูพ้ัฒนาตัวบ่งชีเ้ท่านั้น ซึ่งอาจได้นิยามที่ล าเอียง เพราะไม่มกีารอา้งองิทฤษฎีหรือ

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแตอ่ย่างใด จงึเป็นการนยิามที่มีจุดอ่อนมากที่สุด

เมื่อเปรียบเทียบกบัแบบอื่น และไม่ค่อยมีผูน้ิยมใช้ ถ้าจ าเป็นต้องใช้ผู้พัฒนาควรพยายาม

ปรับปรุงจุดอ่อน โดยใช้การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรอืการใช้กรอบ

ทฤษฎี ประกอบกับวิจารณญาณในการเลือกตัวแปร 

    วิธีที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนยิามตามทฤษฎี (Theoretical  

Definition) เป็นการที่ผู้พัฒนาใช้ทฤษฎีรองรับสนับสนุนการตัดสินใจ ใชว้ิจารณญาณน้อย 

กว่าการนยิามแบบอื่น เป็นวิธีที่ผู้พัฒนาก าหนดตัวแปรและให้ค่าน้ าหนักของตัวแปรที่ใช้ 

ในการพัฒนาตัวบ่งชี้จากทฤษฎีแล้วใช้วธิีการรวมตัวแปรที่เป็นตัวบ่งชีด้้วยวิธีการรวมทาง 

เลขคณิต ซึ่งการนิยามวิธีนี้อาจท าได้ 2 แบบ คอื แบบที่ 1 ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจัย     

เป็นพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมดตั้งแตก่ารก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตัวแปร 

การก าหนดน้ าหนักตัวแปร ผูพ้ัฒนาใช้โมเดลหรือสูตรในการสร้างตัวบ่งชีต้ามที่มีผู้พัฒนา 
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ไว้แล้วทั้งหมดและแบบที่ 2 ใช้ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุนในการ 

คัดเลือกตัวแปรย่อย และการก าหนดวิธีการรวมตัวแปรเท่านั้น ส่วนขั้นตอนในการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัวผูพ้ัฒนาใช้ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิหรอืผูเ้ช่ียวชาญ

ประกอบการตัดสินใจ ซึ่งวธิีนีใ้ช้ในกรณีที่ยังไม่มีผู้ใดก าหนดสูตรหรอืตัวบ่งชีไ้ว้ก่อน 

    วิธีที่ 3 การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนิยามตามข้อมูลเชิง

ประจักษ์ (Empirical Definition) เป็นลักษณะการนยิามที่ใกล้เคียงกับการนยิามตามทฤษฎี 

เพราะ เป็นการนยิามที่ผูพ้ัฒนาก าหนดว่าตัวบ่งชีป้ระกอบด้วยตัวแปรย่อยอะไร และ

ก าหนดรูปแบบวิธีการรวบรวมตัวแปรใหไ้ด้ตัวบ่งช้ีโดยใช้ทฤษฎีและเอกสารทางวิชาการ

หรอืงานวิจัยเป็นพืน้ฐานแต่การก าหนดน้ าหนักตัวแปรแต่ละตัวที่จะน ามารวมกันในการ

พัฒนาตัวบ่งชีน้ั้น อาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นวิธีการนยิามที่มคีวาม

เหมาะสมและเป็นที่นิยมใช้กันเมื่อพิจารณาวิธีการนิยามตัวบ่งชีก้ารศกึษาทั้ง 3 วิธีข้างตน้ 

จะเห็นว่า John stone ให้ความส าคัญกับการนยิามระดับนามธรรมตามทฤษฎี หรอืการ

นิยามโครงสร้างที่มทีฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานในการนยิาม วธิีการนยิามตัว

บ่งชีก้ารศกึษาทั้ง 3 วิธี โดยเฉพาะสองวิธีหลังลว้นต้องมีทฤษฎีเป็นหลักทั้งสิน้ จึงกล่าวได้

ว่าการนยิามทุกวิธีในส่วนของการก าหนดตัวแปรย่อยและการก าหนดวิธีการรวมตัวแปร

ย่อยของ John stone เป็นการนยิามโครงสร้างตามทฤษฎี ส่วนการแบ่งประเภทวิธีการนั้น

เป็นเพียงการแบ่งโดยใช้เกณฑ์มาก าหนดว่า การก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยใช้ทฤษฎีหรอื

ข้อมูลเชิงประจักษ์เท่านัน้ ดังค าอธิบายที่วา่ นยิามเชิงประจักษ์มลีักษณะเทียบเคียงได้กับ

นิยามเชิงทฤษฎี ต่างกันที่การก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย ในวิธีแรกใช้แนวคิด ทฤษฎี    

ส่วนวิธีหลังใช้ขอ้มูลเชงิประจักษ์ 

    ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) คือการด าเนนิการ

วัดตัวแปรย่อย ได้แก่ การสร้างเครื่องมอืส าหรับการทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมอืการ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างการออกภาคสนาม

เพื่อใช้เครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลที่เป็นตัว

แปรย่อยซึ่งน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 

    ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี ้(Construction) และการสร้างสเกล 

ตัวบ่งชี ้(Scaling) ตามนยิมที่ได้ก าหนดไว้ว่าประกอบด้วยตัวแปรอะไร รวมกันในลักษณะใด

และมีการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรในการรวมกันอย่างไร โดยการน าตัวแปร

ย่อยที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะหใ์ห้ได้ตัวบ่งชี ้ใชว้ิธีการรวมตัวแปรที่มกีาร

ก าหนดน้ าหนักความส าคัญตามที่ได้นยิามไว้แล้ว 
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 ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้(Quality Check) เป็น 

การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น ครอบคลุมถึงการ

ตรวจสอบคุณภาพของตัวแปรย่อยและตัวบ่งชีด้้วย ตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นจะมีคุณภาพเพียงใด

ขึน้อยู่กับลักษณะของตัวบ่งชีน้ั้นวา่มีความเหมาะสมตามเกณฑต์่อไปนีอ้ย่างไร ได้แก่ ความ

เที่ยง (Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์ 

(Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถอืได้ (Credibility) ความคงเส้นคงวา 

(Consistency) ความเป็นมาตรฐานที่เปรียบเทียบกันได้ (Standardization)  

 ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะห์ตามบริบทที่ตอ้งการศกึษาและการน าเสนอ

รายงาน (Contextualization and Presentation) เป็นขั้นตอนที่ส าคัญมากเช่นกัน เพราะเป็น 

การสื่อสารระหว่างผูพ้ัฒนาตัวบ่งชี ้หลังจากได้สรา้งและตรวจสอบตัวบ่งช้ีแล้ว ผู้พัฒนา

ต้องวิเคราะหใ์ห้ได้ค่าของตัวบ่งชีท้ี่เหมาะสมกับบริบท (Context) เชน่ อาจวิเคราะห์แยก

ตามระดับเขตพื้นที่การศกึษา อ าเภอโรงเรียน หรอืแยกตามประเภทของบุคลากร หรอือาจ

วิเคราะห์ตีความในระดับมหภาค แล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งช้ีให้ผู้บริโภค ผู้บริหาร      

นักวางแผน นักวิจัยนักการศกึษา ได้ทราบและใช้ประโยชนจ์ากตัวบ่งช้ีได้อย่างถูกต้องตอ่ไป 

   วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555, หนา้ 243) กล่าวว่า การสร้างและการพัฒนา 

ตัวบ่งชีก้ารศกึษา มีวธิีการและจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

ประโยชน์ การจะเลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ต้องพิจารณาหลายประการ เช่น ลักษณะ 

ตัวแปรที่น ามาก าหนดเป็นตัวบ่งชี ้ความเหมาะสมทางด้านเวลาและงบประมาณ  

ความสะดวกในการ เก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล วัตถุประสงค์ในการน าตัวบ่งชี้

การศกึษาไปใช้ ไม่ว่าจะเป็นการตดิตามผลการศกึษา การบ่งช้ีคุณภาพการปฏิบัติงาน   

ของบุคลากรทางการศึกษา การบ่งชี้คุณภาพการด าเนินงานของสถานศกึษา องค์กร

หนว่ยงานด้านต่างๆ เป็นต้น 

  สรุปได้วา่ การสร้างและการพัฒนาตัวบ่งชี ้มีวธิีการและจุดมุ่งหมายที่ 

แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ การจะเลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ตอ้ง 

พิจารณาหลายประการ เช่น การสร้างตัวบ่งช้ีความก้าวหน้า การสร้างตัวบ่งชีแ้บบอิง 

เกณฑก์ารสร้างตัวบ่งชี้ โดยการนยิามตามทฤษฎี การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการ

นิยามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นต้น 
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แนวคิด ทฤษฎีเบื้องต้น เกี่ยวกับภาวะผู้น า  

 

 ตามทฤษฎีการบริหาร ปัจจัยน าเข้าที่น ามาใช้ในกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้

ได้ผลผลติหรอืปัจจัยป้อนออกมีอยู่ 4 ประเภท ได้แก่ คน (man) เงนิ (money) วัสดุอุปกรณ์

(material) และการบริหารหรอืการจัดการ (management) โดยคนหรอืบุคลากรหรือ

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากประการหนึ่งของการด าเนนิงานทุกประการ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งคนที่มีความรู ้มีทักษะ หรอืมีความสามารถเป็นทรัพยากรที่หายาก

สมควรที่จะบ ารุงรักษาเอาไว้ให้ด ีฉะนัน้การสร้างหรือพัฒนาคนของหน่วยงานหรอืองค์การ

จงึถือวา่มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ทั้งนีเ้พื่อให้ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพ 

ในการท าหน้าที่เป็นหัวหน้างานหรอืเป็นผู้บริหารซึ่งจะน าองค์การสู่ความส าเร็จตาม

เป้าหมาย เนื่องจากผู้น าอาจจะเป็นบุคคลที่มตี าแหน่งอย่างเป็นทางการหรอืไม่เป็นทางการ

ก็ได้ ซึ่งเรามักจะรับรู้เกี่ยวกับผูน้ าที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอเนื่องจากบุคคลนั้นมลีักษณะ

เด่น เป็นที่ยอมรับของสมาชิกในกลุ่ม การที่จะเป็นผูน้ าที่ยิ่งใหญ่หรอืเป็นผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จได้ ผูน้ั้นจะต้องบริหารจัดการบริหารตนเอง การบริหารคนและการบริหารงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและมีประสิทธิผล โดยเฉพาะในเรื่องการบริหารตนเป็นสิ่งส าคัญที่

ผูบ้ริหารตอ้งมีและสร้างภาวะผู้น าพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาใหเ้ป็นผู้น าที่พึงประสงค์ 

ปรับใช้แนวคิดทฤษฎีการเป็นผู้น ามาใช้ในสิ่งแวดล้อมขององค์การ เพื่อให้การด าเนิน

กิจกรรมขององค์การด าเนินไปอย่างมปีระสิทธิภาพสร้างความเจริญให้กับองค์การและ

ประเทศชาติในที่สุด เพื่อให้เกิดความเข้าใจภาวะผู้น าได้ชัดเจนยิ่งขึ้นจงึน าเสนอความหมาย

และวิวัฒนาการของภาวะผู้น า ทีส่ัมฤทธิ์ กางเพ็งและประยุทธ์ ชูสอน ได้รวบรวมผลงาน

ของบุคคลต่างๆ ไว้ตามล าดับดังนี้ (สัมฤทธิ์ กางเพ็งและประยุทธ์ ชูสอน, 2557,  

หนา้ 6 - 11) 

  1. ความหมายของภาวะผู้น า 

   ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถในการน า (capacity or ability to lead) ซึ่ง 

เป็นสิ่งส าคัญส าหรับความส าเร็จของผู้น า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจและมีการศกึษามา 

เป็นเวลานานแล้วเพื่อใหรู้้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้น้ ามีความสามารถในการ 

น า หรอืมีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ซึ่งได้ศกึษาตั้งแตคุ่ณลักษณะของผูน้ า (traits) อ านาจ   

ของผู้น า (power) พฤติกรรมของผู้น า (behavior) แบบต่างๆ ในปัจจุบันนีก้็ยังมกีารศกึษา

ภาวะผูน้ าอยู่ตลอดเวลา และพยายามจะหาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในแตล่ะองค์การ   
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หรอืสถานการณ์ต่างๆ กัน ซึ่งได้มผีูใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้หลากหลายแตกต่างกัน  

โดย ยุคล์ (Yukl, 2002, p. 3) ได้กล่าวถึง สาเหตุที่ความหมายของภาวะผูน้ ามีหลากหลาย

แตกต่างกันไว้ว่า อาจเนื่องจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจภาวะผูน้ าในการศกึษา    

ของนักวิจัยแตกต่างกัน อย่างไรก็ตามจะเห็นว่าส่วนใหญ่ให้ความหมายไว้สอดคล้องกันแต่

มีจุดเน้นที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาถึงความสอดคล้องตามกรอบแนวคิดของ Northouse 

(2012, pp. 3 - 6) สามารถจัดกลุ่มนยิามแนวคิดได้ 6 กลุ่ม ดังนี้ 

    กลุ่มแรก ได้ให้ความส าคัญกับคุณลักษณะ (leadership is a trait) 

มองวา่ผูน้ าแตล่ะคน มีคุณลักษณะพิเศษแตกต่างจากคนโดยทั่วไปที่สว่นใหญ่สบืเชือ้สาย

กันมาเป็นลักษณะทางกายภาพ (physical) สังคม (social) และลักษณะเฉพาะของ

บุคลิกภาพ (personal characteristics) ซึ่งสบืทอดในตัวผู้น า (inherent) เช่น ลักษณะท่าทาง 

สติปัญญา ความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ การตัดสินใจ การเป็นคนเปิดเผยหรอืการเข้าสังคม 

เป็นต้น ภาวะผูน้ าแบบนีเ้น้นที่ตัวผู้น าและพรสวรรค์ของเขา เชื่อว่าผู้น ามาจากก าเนิดไม่ได้      

สร้างขึ้นมาภายหลัง (leaders are born, not made) บางคนเชื่อว่าผูน้ าแบบนีเ้ป็นคนช้ันน า

ของสังคม (elite) แต่อย่างไรก็ตามมีข้อถกเถียงว่าทุกคนต่างเกิดมาด้วยความสามารถ

พิเศษแตกต่างกันมิใช่มเีฉพาะคนกลุ่มน้อย และสามารถพัฒนาหรอืเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะที่มมีาก่อนนั้นได้ ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลจงึตอ้งการผู้น าที่มคีุณลักษณะ

เฉพาะที่เหมาะกับสถานการณ์และสถานที่ นยิามที่สอดคล้องกับแนวคิดกลุ่มนี้ คือ ภาวะ

ผูน้ าเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ 

(Northouse,2012 p.3:Schermerhon et al, 2005 p. 241) 

    กลุ่มทีส่อง มุ่งเน้นในเรื่องความสามารถ (leadership is an ability)    

กลุ่มนีมุ้่งไปที่ความสามารถในการน า (capacity to lead) มแีนวคิดว่าคนเรามีความสามารถ

ที่แตกต่างกันโดยธรรมชาติ (natural capacity) แต่ถ้าได้รับการฝึกฝนหรอืพัฒนา

ความสามารถนั้นก็จะท าให้มีความสามารถเป็นผู้น าในการน าในด้านนั้นๆ ได้เป็นอย่างด ี 

ซึ่งมีนักวิชาการได้ใหน้ิยามไว้สอดคล้องกับแนวคิดนี้ เช่น ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถ  

ในการบริหารตนเอง น าผูอ้ื่นและครองใจผู้อื่นได้โดยสามารถใช้คนอื่นให้ท าบางอย่าง 

ตามเป้าหมายและแนวทางที่ตนวาดฝันหรอืคาดคะเนเองได้โดยการดลใจ (inspire) 

การกระตุน้ (stimulate) และการสนับสนุน (support) เป็นต้น (Northouse, 2012 p.4; 

DuBrin, 2010, p.2; Robbins, 2005, p. 302; Draft, 2002, p.514; O’Leary, 2000, p.2;    

ศักด์ไทย สุรกิจบวร, 2549 : 30 - 31; รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2547, หนา้ 7) 
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   กลุ่มที่สาม ให้ความส าคัญกับทักษะ (leadership is a skill) จะเน้นที่      

ขีดความสามารถหรอืสมรรถนะของผูน้ า (competency) ซึ่งจะแตกต่างจากกลุ่มที่เน้น

ความสามารถที่ธรรมชาติได้สรา้งมาให้แล้วเพียงแตม่ีการพัฒนาในด้านนั้นๆ เพิ่มขึ้นก็จะ

สามารถเป็นผู้น าในด้านดังกล่าวได้เป็นอย่างด ีในขณะที่กลุ่มนี้มคีวามเชื่อวา่ทุกๆ คน

สามารถพัฒนาขีดความสามารถหรอืสมรรถนะของตนเองได้ ซึ่งทุกคนสามารถพัฒนา

ทักษะภาวะผูน้ าด้วยการฝกึปฏิบัติ (practice) การเรียนการสอน (instruction) การเรียนรู้

จากผู้อื่น (learning from others) หรอืการเรียนรู้จากประสบการณ์ (learning from 

experience) ก็ท าให้เขามีภาวะผูน้ าได้ดว้ย เช่น ภาวะผูน้ าเป็นสมรรถภาพของผูน้ าที่ได้รับ

การพัฒนาหรอืกระบวนการในการบริหารจัดการเพื่อให้งานบรรลุผลอย่างมปีระสิทธิภาพ 

(Northouse,2012 p.4;Sergiovanni, 1984, pp. 488 - 489) 

    กลุ่มที่สี ่ให้ความสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรม (leadership is behavior)      

จะให้ความส าคัญเกี่ยวกับบทบาทของผู้น า (leadership role) ที่ผู้น าปฏิบัติหรอืแสดงออก 

ในสถานการณ์ต่างๆ ที่สามารถสังเกตได้โดยมีตัวร่วมหลักของพฤติกรรมทั่วไปอยู่สอง 

ประเภท คือ พฤติกรรมที่ได้จากการท างาน (task behavior) ซึ่งได้จากการท างานของผู้น า

และพฤติกรรมที่ได้จากกระบวนการท างาน (process behavior) เกิดจากการที่ผูน้ าได้ช่วย

ให้สมาชิกหรอืกลุ่มมีความพึงพอใจ นยิามที่สอดคล้องกับแนวคิดกลุ่มนี้ ได้แก่ ภาวะผูน้ า

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าปฏิบัติทั้งที่เป็นพฤติกรรมการท างาน และกระบวนการท างานที่มี

อิทธิพลต่อผู้ตามทั้งในด้านของงานที่บรรลุผลตามเป้าหมายและความพึงพอใจ 

(Northouse, 2012, p.5; รังสรรค ์ประเสรฐิศรี, 2544, หนา้ 3) 

    กลุ่มที่ห้า มองภาวะผูน้ าเป็นเรื่องความสัมพันธ์ (leadership is 

relationship) มุ่งความสัมพันธ์ในการตดิต่อสื่อสารระหว่างผู้น ากับผูต้ามมากกว่า

คุณลักษณะที่หลากหลายของผู้น า โดยให้ความส าคัญกับกระบวนการรวมพลัง (process of 

collaboration) รว่มกันระหว่างผู้น าและผูต้ามทั้งเรื่องภาวะผูน้ า อ านาจหน้าที่และอิทธิพล 

ซึ่งสอดคล้องกันกับแนวคิดที่นักวิชาการสรุปไว้ว่า ภาวะผูน้ า คอื ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ า 

(leaders) และผู้ตาม (followers) ที่รวมพลังกันก าหนดภารกิจหรือ 

ทิศทางของการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดกิจกรรมหรอืการพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ 

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (shared purposes) เชน่ ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มี

อิทธิพลระหว่างผูน้ า (leaders) และผูต้าม (followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Northouse, 2012 p.5; Draft, 2005, p.5; Raelin, 2003, p.6;    
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    กวี วงศ์พุฒ, 2550:17; สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2550, หนา้ 29) 

    กลุ่มทีห่ก มุ่งไปที่กระบวนการของอทิธิพล (leadership is an 

influence process) มองว่าภาวะผูน้ าไม่ใช่การกระท าที่เกิดขึ้นเดี่ยวๆ หรอืการกระท าที่

เกิดขึ้น ในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งที่เฉพาะเจาะจงเท่านั้น แต่เป็นแบบแผนของ

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นแสดงได้เห็นเป็นล าดับขั้นตอ่เนื่องกันไปจนบรรลุผลส าเร็จ โดยมี

องค์ประกอบหลักด้านผู้น า (leaders) ผู้ตาม (followers) และสถานการณ์ (situation) เป็น

เหตุการณแ์ละสภาพแวดล้อมตา่งๆ ที่เกิดขึ้น เชน่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการมอีิทธิผล 

(influence) ซึ่งกันและกันระหว่างผูน้ าและผูต้ามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (change) 

ในการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ (objectives) หรอืเป้าหมายที่มรี่วมกัน 

(shared goal) (Northouse, 2012 p.6; Howell & Costley, 2005, p.2 ; Yukl, 2002, p.7 ; 

Schermerhorn, 2002, p. 336; Koontz & Weihrich, 1988, p.437; Stoner & 

Freeman,1989, p.459 ; วิโรจน ์สารรัตนะ, 2556, หนา้ 12 ;ธวัช บุณยมณี, 2550, 35; 

ทองใบ สุดชารี, 2549, หน้า 2; เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2546, หนา้ 10; สมยศ นาวีการ, 

2546, หนา้ 155) 

 จากการวิเคราะหค์วามหมายของภาวะผู้น าข้างต้น พอจะสรุปได้วา่ แนวคิด

ส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับกลุ่มคนและสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพันธ์ภายในต่อกัน      

อย่างสม่ าเสมอภายใต้สถานการณห์รือสภาพแวดล้อมที่มสีมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือ

มากกว่าถูกก าหนดหรอืยอมรับใหเ้ป็นผู้น า (leaders) เนื่องจากมีความแตกต่างในด้านต่างๆ   

จากบุคคลอื่นๆ ของกลุ่ม ซึ่งสว่นมากผูน้ าพยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (followers)  

ในกลุ่มหรอืบุคคลอื่นๆ โดยมีการปฏิสัมพันธ์กันติดต่อสื่อสารกันเพื่อให้มีทัศนคติ ค่านิยม 

พฤติกรรม หรอืด้านอื่นๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรอืองค์การ 

ประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจงึเป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืมากกว่า 

พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตนกระตุ้นช้ีน าผลักดัน ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่น  

มีความเต็มใจและกระตือรอืร้นในการท าสิ่งตา่งๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จ 

ของกลุ่มหรอืงค์การเป็นเป้าหมายร่วมกัน 

 

  2. วิวัฒนาการเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

   ภาวะผูน้ าได้เป็นที่สนใจในวรรณกรรมต่างๆ มาหลายร้อยปีแตม่ีงาน 

เขียนอย่างจริงจังเริ่มตั้งแต่หนังสือเรื่อง The Prince (เจ้าชาย) โดย Machiavelli ในปี ค.ศ. 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



45 

1531 และอัตชีวประวัติของภาวะผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ ตอ่มาในศตวรรษที่ 20 ก็มีการพัฒนาเรื่องนี้ 

มากมายทั้งด้านสังคมศาสตร์ มานุษยวิทยา ธุรกิจ การศกึษาประวัติศาสตร์ การทหาร 

การพยาบาล พฤติกรรมองค์การ ปรัชญา รัฐศาสตร ์รัฐประศาสนศาสตร ์จติวิทยา สังคม

วิทยา และศาสนศาสตร ์ซึ่งมี 6 แนวคิด (Northouse, 2012, pp.2 - 3) 

    แนวคดิแรก เน้นด้านคุณลักษณะผูน้ า (trait approach) เป็นทฤษฎี     

ของผู้น าที่ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) เน้นที่การศกึษาคุณสมบัติภายในของผู้น า 

ทั้งทางดา้นสังคม (socail) การเมือง (political) และการทหาร (military) เช่น  Catherine the 

Great, Mohandas Gandhi, Abraham Lincoln, และ Joan of Arc เริ่มตัง้แต่ 1900 ถึงตน้

ทศวรรษ 1940 และเริ่มศึกษาใหม่ ในทศวรรษ 1970 โดยเฉพาะในทศวรรษ 1980 เป็นเรื่อง

ของ “5 คุณลักษณะเด่น (the big five) หรอืปัจจัย 5 ดา้นที่ส าคัญของคุณลักษณะ 5 ด้าน

ของผู้น า”  

    แนวคดิที่สอง เน้นด้านพฤติกรรมศาสตร์ (behavior approach) 

ในปลายทศวรรษ 1930 ได้เน้นทางด้านพฤติกรรมโดยศึกษาว่าผูน้ าท าอย่างไร เช่น 

งานวิจัย ของ Ohio State University และ University of Michigan ในทศวรรษ 1940 – 

ทศวรรษ 1950 และมีการศึกษาอย่างจริงจังในต้นทศวรรษ 1960 โดย Blake and Moulton 

ที่เขียนหนังสือปี 1964 เป็นการศกึษาในบริบทขององค์การพบว่าผู้จัดการ (Manager) มี

หนา้ที่สองประการ คือ พฤติกรรมการท างาน (task behavior) และพฤติกรรมใน

ความสัมพันธ์ (relationship behavior) 

    แนวคดิที่สาม เน้นด้านสถานการณ์ (situational approach) มแีนวคิด

ว่าในสถานการณ์ที่แตกต่างย่อมตอ้งการชนิดของภาวะผูน้ าที่แตกต่าง โดยเริ่มตัง้แต่ปลาย

ทศวรรษ 1960 โดย Hersey and Blanchard และ Reddin และพัฒนาใหม่ตั้งแต่ทศวรรษ 

1970 – ทศวรรษ 1990 หนึ่งในทฤษฎีน้ัน คือ ทฤษฎีเส้นทางสูเ่ป้าหมาย (path goal theory) 

ที่ศึกษาว่าผูน้ าใช้แรงจูงใจสมาชิกเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างไร และมุมมองของ contingency theory ที่เน้นการจับคู่ระหว่างรูปแบบ

ภาวะผูน้ ากับตัวแปรด้านสถานการณ์  

    แนวคดิที่สี่ เน้นด้านความสัมพันธ์ (relational approach) ในทศวรรษ 

1990 มีการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระว่างผูน้ าและผูต้ามและสร้างทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 

ระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader – Member Exchange : LMX) ที่ท านายว่าความสัมพันธ์ 

ที่มคีุณภาพสูงให้ผลลัพธ์เชิงบวกต่อผู้น ามากกว่าความสัมพันธ์ที่มคีุณภาพต่ า มุมมอง 
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ความสัมพันธ์นี้ยังมคีวามสนใจศึกษาอยู่จนถึงปัจจุบัน  

    แนวคดิที่ห้า เป็นภาวะผูน้ าแบบใหม่ (New leadership approach)         

มีการศกึษาภาวะผูน้ าแบบใหมก่ลางทศวรรษ 1980 เริ่มตัง้แต่ปี 1985 โดย Bass และคณะ

ที่ได้เขียนทฤษฎีภาวะผู้น าแบบสร้างศรัทธาบารม ี(charismatic leadership) ภาวะผู้น า    

เชงิวิสัยทัศน์ (visionary leadership) ที่ได้พัฒนามาเป็นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership) ที่อธิบายภาวะผู้น าที่เปลี่ยนคนและองค์การ 

 แนวคดิที่หก เป็นภาวะผูน้ าที่เข้ามาใหม่(emerging leadership 

approach) มกีารศกึษาภาวะผูน้ าใหม่ๆ ในศตวรรษที่ 21 เชน่ authentic leadership  

(ภาวะผูน้ าที่แท้จรงิ) เป็นการศกึษาความเป็นผูน้ าที่แท้จริงของผูน้ า เช่นเดียวกับ spiritual 

leadership  (ภาวะผูน้ าเชิงจิตวิญญาณ) ที่ศึกษาว่าผูน้ าใช้คา่นิยมความรูส้ึกว่าได้รับ 

การเรียกร้องและความเป็นสมาชิกด้วยกันเพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผูต้าม หรอืการศกึษา 

ภาวะผูน้ าแบบบริการ (servant leadership) ที่เน้นหลักการของความใส่ใจ (caring principle) 

โดยผู้น าท าตัวเป็นผู้รับใช้เช่นเดียวกัน นอกจากนี้มีการศกึษาภาวะผู้น าที่อิงกับเพศ 

(gender - based) เนื่องจากเพศหญิงมีมากขึ้นในแรงงานปัจจุบันและน าไปสู่ภาวะผูน้ า 

เชงิวัฒนธรรมและภาวะผูน้ าแบบโลกาภวิัตน์ (cultural and global leadership) ที่เกิดขึ้น 

ในปัจจุบันและอนาคต อันเนื่องมาจากคนในโลกได้มกีารตดิต่อกันมากขึ้นมีสาเหตุมาจาก

การพัฒนาเทคโนโลยีการสื่อสารอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในปัจจุบัน  

ดังแสดงในภาพประกอบ 2 

Emergin              

New Leadership             

Relational              

Situational              

Behavioral              

Trait              
 1990 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010  

              
                       Active                         
                       Less active 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  พัฒนาการแนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ า 

ที่มา : Northouse, P.G.(2012).Introduction to leadership : concepts and practice.  

2nd ed. Thousand Oaks, CA : Sage, p. 3 
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 จากภาพประกอบ 2 แนวคิดที่น าเสนอข้างตน้แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น าไม่ได้ 

แยกส่วนขาดจากกันชัดเจน แต่แนวคิดหลายๆ แนวคิดได้มนี าไปใช้หรือการศกึษาไปพร้อมๆ 

กันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ถึงแม้มบีางแนวคิดได้จางหายไปจากความนยิม แต่ก็ได้มี

การน ามาใช้หรอืศกึษากันอยู่และยังมีอทิธิพลแต่แนวคิดใหมใ่นอนาคตเช่นกัน จาก

การศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ าในศตวรรษที่ผ่านมา สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระยะ กล่าวคือ 

ระยะแรก ระหว่างปี 1900 ถึงสงครามโลกครั้งที่สองซึ่งให้ค านิยามภาวะผูน้ าโดยเน้นที่ตัว

ผูน้ า ทฤษฎีเกี่ยวกับจติวิทยา และคุณลักษณะ (trait) ระยะที่สอง หลังสงครามโลกครั้งที่

สองจน ปลายทศวรรษที่ 1960 จะเน้นศกึษาถึงพฤติกรรมของผูน้ าว่าผู้น าควรท าอย่างไร 

และต่อมา ระยะที่สาม เริ่มในทศวรรษที่ 1970 โดยเปลี่ยนจากการศกึษาพฤติกรรมไปเป็น

การให้ค านิยามของสภาพแวดล้อมของภาวะผูน้ า รวมทั้งการพัฒนาทฤษฎีตาม

สถานการณ์ (situational and contingency) และในปลายทศวรรษที่ 1970 จงึได้มีการศกึษา

ภาวะผูน้ าแบบบริการซึ่งมองว่าผู้น าคือผูร้ับใช้ หรอื ผูใ้หบ้ริการ (servant as leader) 

(Polleys, 2002 cited in Hayden, 2011, p.20)  

 

ความหมายและความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

 

 1. ความหมายของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล  

  สัมฤทธิ์ กางเพ็งและประยุทธ์ ชูสอน (2557, หนา้ 55 - 59) ได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล หรอืประสิทธิผลของภาวะผูน้ า คอื กระบวนการ

ของการได้มาซึ่งผลงานตามที่ปรารถนาจากการมีส่วนร่วมอย่างเต็มอกเต็มใจ  

Campbell, S. & Samiec, E. (2005, p. 24) และ Hemdemhall et al. 

(2013, p.14) ได้ให้ความเห็นไปในท านองเดี่ยวกันว่า ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าจะเน้น 

ให้ความส าคัญ (based on) ผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ขององค์การหรอืกลุ่มที่ได้จากการน า  

 DuBrin (2010, p.20) ประสิทธิผลของภาวะผูน้ า หมายถึงการบรรลุ

เป้าประสงค์ที่ตอ้งการอย่างพึงพอใจ เช่น ผลิตภาพ (productivity) คุณภาพ (quality)  

ความพึงพอใจ (satisfaction) และสถานการณ์ (situation) ได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการท า

ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีภาวะผูน้ า (A Framework for Understanding Leadership)        

ที่มขีอบข่ายในการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ าที่จะสามารถบริหารงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิผลมากที่สุด (leadership effectiveness) ประกอบด้วยหลัก 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



48 

ส าคัญๆ 4 ประการที่ผูน้ าจะต้องมีดังแสดงในภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการท าความเข้าใจภาวะผูน้ า 

ที่มา :  DuBrin, Andrew J. (2010). Principles of Leadership.  

6th ed. South-Western, Cengage Learning. P.21 

 

จากภาพประกอบ 3 จะเห็นว่า ประการแรก คอื Leader Characteristics and 

traits ผูน้ าจะต้องศกึษาและเข้าใจเกี่ยวกับคุณลักษณะและมีบุคลิกภาพของตนเองว่ามีภูมิ

หลังอย่างไร มีสิ่งใดบ้างที่ติดตัวมาและควรมีการพัฒนาศกึษาเพิ่มเติมอย่างไรมีความ 

สามารถพิเศษหรอืไม่ที่ส่งเสริมคุณลักษณะการเป็นผู้น าที่ดไีด้เป็นต้นประการที่สอง Leader 

behavior and style โดยจะต้องศกึษาและเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าว่ามีพฤติกรรม

การน าอย่างไร จะมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดไีด้อย่างไร พฤติกรรมที่ท าให้เกิดประสิทธิผล

นั้นจะต้องมุ่งคน หรอื มุ่งงาน หรอืมุ่งทั้งสองด้านอย่างไร เป็นต้น รวมไปถึงจะต้องศกึษา

สไตล์การบริหารว่าผู้น าที่ดีจะต้องมกีารบริหารแบบไหนและอย่างไร ประการที่สาม Group 

member Characteristics โดยจะต้องศกึษาและเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารทีมงาน เช่น การ

ดึงคนในกลุ่มเขา้มาท างาน การสรา้งทีมงานการสร้างแรงจูงใจในการท างานของคนใน

ทีมงาน เป็นต้น และประการสุดท้าย  Internal and external environment ผูน้ าจะต้อง

ศกึษาและเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อมหรือบริบททั้งภายนอกและภายในองค์การ เช่น ด้าน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง ด้านบุคคลที่เกี่ยวข้องทั้งหมดทั้งที่สนับสนุนและต่อตา้น รวมถึง

สามารถเช่ือมโยงบริบทต่างๆ มาสร้างเป็นวิสัยทัศน ์(vision) และกลยุทธ์ (strategy) ของ

องค์การได้จากวงจรประสิทธิผลของภาวะผูน้ าที่ DuBrin น าเสนอจะเห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 

Leader 
Characteristics 

and traits 

Internal and 
External 

environment 

Leader 
Behavior and 

style 

Group 
member 

characteristics 

Leadership 
Effectiveness 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



49 

4 ประการนั่นมคีวามเกี่ยวข้องสื่อสารปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันไม่วา่จะเป็นตัวผูน้ าเอง ผู้

ตาม สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อมหากองค์ประกอบดังกล่าวท างานสอดคล้องสมดุลซึ่งกัน

และกันย่อมน าไปสู่ประสทิธิผลในที่สุด 

  ในท านองเดียวกัน Michell and Larson,Jr. (1987, pp.435 - 436) ได้

ชีใ้ห้เห็นว่ามีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ในการพิจารณาว่าผูน้ าใดมีภาวะผูน้ าหรอืไม่ 

ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ 2) มรีะดับความถูกต้องของการใชอ้ิทธิพล และ 

3) มคีวามส าเร็จของจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ กล่าวคือ 

   1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อทิธิพลที่ผู้น าพยายามจะมี

อิทธิพลเหนอืผูต้าม เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตอ้งการโดยมีจุดมุง่หมาย    

ขององค์การเป็นเป้าหมายไม่ใช่เรื่องของบุคคลที่จะถึงมีภาวะผูน้ าได้โดยที่ไม่ได้มกีารกระท า

ใดๆ เป็นกระบวนการ (process) ให้เกิดอิทธิพลต่อผู้อื่น ดังนัน้ ผูน้ าแบบเป็นทางการ    จาก

การแต่งตั้ง เช่น ผูอ้ านวยการ ผู้บัญชาการ อาจจะมีภาวะผูน้ าหรอืไม่ก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่ว่ามี

ลักษณะทั้ง 3 ประการหรอืเปล่า ในทางตรงข้าม ผูท้ี่มภีาวะผูน้ าอาจจะไม่เป็นผูน้ าที่  แบบ

เป็นทางการแต่มีองค์ประกอบทั้ง 3 ประการนัน้ 

   2. ภาวะผูน้ าจากการเป็นกระบวนการแลว้ ภาวะผูน้ าจะเกิดขึ้นได้ 

ก็ต่อเมื่อผู้ตามยอมให้ผูน้ าใช้อทิธิพลต่อตัวเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับ 

ความถูกต้องของอทิธิพลที่ใชด้้วยว่าไมใ่ช่เป็นการใชอ้ านาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับ 

ให้ท าตามเพราะถ้าเป็นการเช่นนัน้ก็ไม่ถอืว่าผูน้ ามีภาวะผูน้ าได้ 

   3. ภาวะผูน้ าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุง่หมายของกลุ่มหรือองค์การ 

ประสบความส าเร็จ ดังนัน้ถ้าหากผูน้ าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้  

ก็ย่อมหมายถึงว่า ผูน้ าไม่ได้มีภาวะผูน้ าหรอืไม่มคีวามสามารถในการน านั่นเอง 

 จากองค์ประกอบดังกล่าวจึงสามารถนิยามภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผลได้ว่า  

เป็นกระบวนการของการได้มาซึ่งผลงานตามที่ปรารถนาจากการมสี่วนร่วมอย่างเต็มอก

เต็มใจของผูอ้ื่น จากความหมายดังกล่าวจะเห็นว่าหัวใจของวลีจะอยู่ตรงที่ “การมีส่วนร่วม

อย่างเต็มอกเต็มใจของผูอ้ื่น” แน่นอนว่าการเป็นผู้น าเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการท างาน   

ให้ได้ผลตามเป้าหมายที่เราปรารถนา ผู้น าที่ดตี้องเป็นผูน้ าที่ท างานเพื่อหวังผล แต่ผู้น าที่

ยิ่งใหญ่ย่อมรูด้ีว่าผลงานที่ยั่งยืนต้องได้มาจากคนที่ผูกพันกับงานอย่างเต็มที่ 

ดังนัน้ ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลที่แท้จรงิจะสร้างแรงบันดาลใจและความรูส้ึก    

ของการมีสว่นรว่มและความผูกพันในงานให้เกิดกับผูต้าม การท าให้ทีมงานหรอืสมาชิก    

มีความผูกพันในงานต้องใช้แนวทางที่หลากหลาย เพื่อใหเ้กิดความเข้าใจชัดเจนยิ่งขึ้น     
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จะยกตัวอย่างการใช้ภาวะผู้น าในสถานการณ์ที่ต่างกัน ดังนี้ เช่น การใช้วธิีการสั่งการ 

(commanding approach) จะเหมาะกับสถานการณ์วกิฤติที่สมาชิกในองค์การเกิดความกลัว 

วิตกกังวล หรอืสับสน การสั่งการจะท าให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในตัวผูน้ าและก่อใหเ้กิด

ความผูกพันในงาน ซึ่งในสถานการณ์แบบนีจ้ะท าให้สมาชิกในองค์การมองเห็นความ

เข้มแข็งและกล้าตัดสินใจของผู้น านั้นเอง ในกรณีการใช้วิธีการแบบเน้นวิสัยทัศน ์(visioning 

approach) จะใช้ได้ผลในสถานการที่ไม่ได้อยู่ในภาวะวกิฤติ แต่จะเหมาะสมกับสถานการณ์

ที่สมาชิกในองค์การก าลังต้องการสิ่งที่มคีุณค่าอันเกิดจากความพยายามอย่างยิ่งของเขา

ไม่ใช่ต้องการแค่ความอยู่รอด ในขณะที่ วิธีการแบบสอนงาน (coaching approach) ก็เป็น

วิธีการที่ส าคัญส าหรับการธ ารงไว้ซึ่งการมีสว่นรว่มอย่างเต็มอกเต็มใจของสมาชิกใน

องค์การ โดยแนวทางดังกล่าวเหมาะกับกลุ่มสมาชิกที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ แต่มี

ความตอ้งการที่จะก้าวหน้าและพัฒนาขีดความสามารถด้วยการได้รับโอกาสในการพัฒนา

จากผู้น าผ่านการสอนงานนั่นเอง (Campbel & Samiec, 2005, p.25) 

  จงึอาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผลเป็นกระบวนการท างานให้

บรรลุผลตามเป้าหมาย ภายใต้ความเต็มใจในการมสี่วนรว่ม โดยมีเกณฑ์ (criteria) ที่จะใช้

วัดหรอืประเมินประสิทธิผลของภายะผู้น า 3 ลักษณะ คือ 

   1. ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) คอืผลที่เกิดขึ้นของกลุ่มเนื่องจาก 

ความสามารถในการน าหรือภายใต้การน าของผู้น า เช่น ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของ

กลุ่ม การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การอยู่รอดของกลุ่ม ความก้าวหนา้ของกลุ่ม 

ความพรอ้มของกลุ่ม ความสามารถในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ความพึงพอใจ ของสมาชิก

ของกลุ่มที่มตี่อผูน้ า และฐานะที่ได้รับการยอมรับไม่เปลี่ยนแปลงของผูน้ า ส าหรับผลส าเร็จ

ของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจอาจจะเห็นได้ชัดจากผลก าไรที่เพิ่มขึ้นยอดขายที่เพิ่มขึ้น 

มีสว่นแบ่งของตลาดมากขึ้น เงนิหมุนเวียนลงทุนมากขึ้น รวมทั้งการยอมรับในผู้น าจาก

ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อน และผู้ตามมากขึ้น ส่วนองค์การของรัฐมักจะเน้นไปที่ปริมาณและ

คุณภาพของผลผลติและการบริการขององค์การ 

   2. ทัศนคตขิองผูต้าม (Attitude of followers) ทัศนคติของผู้ตามหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มตี่อผูน้ านิยมใชเ้ป็นเกณฑต์ัดสินประสิทธิผลของผู้น าอีกเกณฑ์หนึ่ง    

ซึ่งส่วนใหญ่จะทราบได้โดยการใชแ้บบสอบถามหรอืการสัมภาษณ์ผูต้าม ดังตัวอย่าง

ประเด็นค าถามตอ่ไปนี ้คอื 1) ผู้น าสามารถตอบสนองความต้องการและคาดหวังของผู้ตาม

ได้ดเีพียงใด 2) ผู้ตามช่ืนชอบ ยกย่อง และยอมรับผูน้ าเพียงใด 3) ผู้ตามมคีวามยินดีในการ

ปฏิบัติงานตามค าสั่งหรอืค าขอร้องของผู้น าแค่ไหนและ 4) ผูต้ามตอ่ต้านหรอืเพิกเฉยที่จะ 
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ไม่ปฏิบัติตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผูน้ าหรอืเปล่า นอกจากนี ้อาจดูได้จากการมีค ารอ้ง 

ทุกข์และบัตรสนเท่ห์ต่างๆ ส่งถึงผู้น าในระดับสูงกว่า รวมถึง การขอย้าย การขาดงาน การ

หนว่งเหนี่ยวงานหรอืความล่าช้าของงานและการหยุดงานมากขึ้นเป็นต้น 

   3. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of group process)  

คุณภาพของกระบวนการกลุ่มก็เป็นเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินประสิทธิผลของผูน้ า โดยประเมิน

จากความสนับสนุนด้านต่างๆ และความตัง้ใจที่จะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม 

ในการปฏิบัติงานมีคุณภาพดีขึ้น ทั้งในด้านความสามัคคี ความรว่มมอื แรงจูงใจ การ

แก้ปัญหา การตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง ประสิทธิภาพของงานเฉพาะด้าน กิจกรรม

ขององค์การ การมทีรัพยากรอย่างพอเพียง ความพร้อมของกลุ่มที่จะรับมือตอ่การ

เปลี่ยนแปลง และเหตุการณ์วกิฤตต่างๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวติของการท างาน 

การสรา้งความมั่นใจให้สมาชิก การเพิ่มพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจิตของ

สมาชิกใหด้ีขึ้น 

  จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่า ความมปีระสิทธิผลของภาวะผูน้ า 

เป็นความส าเร็จของผูน้ าที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในขอบเขตภาพกว้าง  

การช่วยเหลือให้เกิดการสื่อสารระหว่างกันมากขึ้น ร่วมมอืกันมากขึน้ และสามารถริเริ่ม 

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพิ่มขึ้น อย่างไรก็ดี ผูน้ าจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อกลุ่มของตนสามารถ 

ปฏิบัติงานบังเกิดผลดีและผู้ตามเกิดความพึงพอใจ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน 

การบรรลุผลตามเป้าหมายและการมีสว่นร่วม โดยมีเกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินอยู่ 3 เกณฑ์ 

คือ ผลทีเ่กิดขึ้นของกลุ่ม ทัศนคตขิองผู้ตาม และคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม นั่นเอง 

 

การสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

 

 การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล ผูว้ิจัย  

ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยจากนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศตลอดจนหน่วยงาน

สถาบันต่างๆ ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผล โดยสรุปองค์ประกอบจากมุมมอง   ของ

นักวิชาการในมิตทิี่หลากหลาย ดังนี้ 

 

  1. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Yukl 

   Yukl (1998, p.244 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์, 2550, หนา้ 121)  
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ได้ศึกษาวิวัฒนาการและคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผูน้ าในตัวผู้บริหารในหนว่ยงาน 

ระดับต่างๆ ที่เช่ือว่าจะเป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน โดยจ าแนก

คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ดา้นบุคลิกภาพ

(Personality) ประกอบด้วย ความมพีลังสูง ความทนทานต่อความเครียด ความมั่นใจ 

ในตนเอง เชื่ออ านาจภายในตน มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีความซื่อสัตย์มคีุณธรรม 

ยึดมั่นหลักการ 2) ดา้นแรงจูงใจ (Motivation) ประกอบด้วย มแีรงจูงใจด้านอ านาจ 

ทางสังคม มคีวามตอ้งการความส าเร็จอยู่ในระดับสูงปานกลาง มคีวามตอ้งการด้าน 

ความรักใคร่ผูกพันในระดับต่ า 3) ดา้นความสามารถ (Ability) ประกอบด้วย มทีักษะด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มทีักษะด้านมโนทัศน ์มทีักษะด้านเทคนิค มีทักษะด้าน 

เกลีย้กล่อมชักชวน 

 

 2. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ DuBrin 

  DuBrin (2010, pp. 35 - 47) ได้ศกึษาคุณลักษณะของภาวะผูน้ า 

ที่มปีระสิทธิผล (Effective Leadership)ที่ส าคัญ ซึ่งมีความแตกต่างจากบุคคลอื่น โดยได้ 

ศกึษาคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลด้านต่างๆ ดังนี้ 1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ 

ของผู้น าที่มปีระสิทธิผล คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (general personality traits)  

ได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความไว้วางใจได้ ความซื่อสัตย์และ  

มีจริยธรรม การเป็นบุคคลที่เปิดเผย การแสดงออกที่เหมาะสม ความอบอุ่นและเอือ้อาทร 

และมีอารมณ์ขัน คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (task-related personality 

traits) ได้แก่ ความตั้งใจในการท างาน ความมั่นคงทางอารมณ์ ความยืดหยุ่นและ 

การปรับตัว การควบคุมภายในตนเอง และความกล้าหาญ 2) ดา้นแรงจูงใจ ประกอบด้วย 

แรงจูงใจด้านอ านาจ แรงกระตุ้นแรงจูงใจให้ประสบความส าเร็จ ยึดมั่นในจริยธรรม 

การท างาน มีความมุ่งมั่นในการท างาน 3) ด้านสติปัญญาเกี่ยวกับความรูค้วามเข้าใจ 

ประกอบด้วย ทฤษฎีความสามารถด้านสติปัญญาและทฤษฎีดา้นความรู้ความเข้าใจ 

ความรูด้้านธุรกิจ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความสามารถหยั่งลึกถึงบุคคลและ

สถานการณ์ การมองการณ์ไกล การเปิดรับต่อประสบการณ์ 4) ด้านอิทธิพล 

ของพันธุกรรมและสภาพแวดล้อมของภาวะผูน้ า 
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 3. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Achua & Lussier 

  Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้เสนอคุณลักษณะของผูน้ า 

ที่ประสบความส าเร็จที่รวบรวมจากข้อมูลเชิงประจักษ์จากผู้บริหารที่มีประสิทธิผลและ 

จากการวิจัยด้านบุคลิกภาพของคนที่เป็นผู้น าระดับสูงที่ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 

5 ประการ (Big Five) ได้แก่ การโอนอ่อนผอ่นตาม (agreeableness) การมีสติและคุณธรรม

(conscientiousness) วัฒนธรรม (culture) ความมั่นคงทางอารมณ์ (emotional) และ

บุคลิกภาพเปิดเผย (extraversion) มาพัฒนาเพิ่มเติมเป็น 9 คุณลักษณะของผูน้ า 

ที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย ความโดดเด่น (dominance) มพีลังในการท างานสูง 

(high energy) มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง (self-confidence) ความซื่อสัตย์ (integrity)  

ความยดืหยุ่น (flexibility) การรับรู้ความรูส้ึกของบุคคลอื่น (sensitivity to other)  

เชาวน์ปัญญา (intelligence) ความมั่นคง (stability) การควบคุมภายในตนเอง (internal 

locus of control) 

 

 4. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Campbel & Samiec 

  Campbel &  Samiec (2005, pp. 25 - 26) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น า 

ที่มปีระสิทธิผลที่แท้จริงจะต้องสรา้งแรงบันดาลใจ ความรูส้ึกการมีสว่นร่วมและ 

ความผูกพันในงานให้เกิดขึ้นกับผูต้าม การท าให้ทีมงานหรอืสมาชิกมีความผูกพันในงาน

ต้องใช้แนวทางที่หลากหลายและได้มองภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลออกเป็น 5 มิติ ได้แก่  

การสั่งการ (Commanding) การสร้างวิสัยทัศน์ (Visioning) การสร้างการมสี่วนรว่ม

(Enrolling) การสร้างสัมพันธ์ภาพ (Relating) และการสอนงาน (Coaching) ซึ่งผูน้ าจะต้องมี

ความสามารถในการปรับตัวใหส้อดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วใน

ยุคโลกาภวิัตน์ 

 

 5. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Bass and Stogdill  

  Bass & Stogdill (1990; cited by Luneburg and Ornstein, 2004, p.120)  

ได้รวบรวมและจัดกลุ่มคุณลักษณะของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ได้ 5 แบบ ดังนี ้1) ความ 
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เด็ดเดี่ยว เป็นบุคคลที่มุง่มั่นในการท างาน มีความโดดเด่นเหนอืบุคคลอื่นและมีความ 

แนว่แนท่ี่จะท าสิ่งที่ตั้งใจให้ประสบความส าเร็จ 2) ความอ่อนโยนมีความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น

ให้ความร่วมมอื อารมณ์ดีและตกลงกันได้ง่าย 3) ความมีจิตส านึก มีความพากเพียร มีการ

จัดการที่ดแีละมีความรับผดิชอบ มีความรอบคอบมีความทะเยอทะยาน มคีวามตัง้ใจแบบ

สัมฤทธิ์ เป็นที่พึ่งพาบุคคลอื่นได้ บังคับตนเองได้เป็นอย่างด ี4) มีความมั่นคงในอารมณ ์ซึ่ง

ส่งผลตอ่ความเช่ือม่ันในตนเอง 5) ความเฉลียวฉลาด ได้แก่ การมองโลกในแงด่ี มีความคิด

สร้างสรรค์ 

 

 6. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Manning & Curtis 

  Manning & Curtis (2009, pp. 16 - 32) ได้น าเสนอแนวคิดองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะเพื่อใช้ประเมนิตนเองของ Edwin Ghiselli หรอื Six Trait of 

Leadership ซึ่งเขาได้ก าหนดคุณลักษณะ 6 ข้อของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล คอื  

ความตอ้งการความส าเร็จ (need for achievement) มีเชาว์ปัญญา (Intelligence)  

กล้าตัดสินใจ (Decisiveness) มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidenc) มคีวามคิดริเริ่ม  

(Initiative) มคีวามสามารถในการนเิทศ (Supervisory ability)  

 

 7. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Schmidt & Hunter 

  Schmidt & Hunter (1992, p. 61) ได้กล่าวถึง ทักษะที่เกี่ยวข้องกับ 

ความมปีระสิทธิผลของภาวะผูน้ า มี 4 ประเภท ดังนี้ 1) ทักษะเชงิเทคนิค (Technical skills)  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูเ้ฉพาะ ขั้นตอนและวิธีการที่จะท าให้ภาระงานเกิดผลส าเร็จ  

2) ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skills) มุง่เน้นที่ความสามารถ          

ที่จะเข้าใจความรูส้ึกและทัศนคติของผูอ้ื่นและสามารถสร้างความสัมพันธ์ใหเ้กิดความ

ร่วมมือในการท างานเพื่อให้เกิดประสทิธิผล 3) ทักษะความคิดรวบยอด (Conceptual skills) 

เป็นความสามารถในการมองเห็นภาพรวมที่เกี่ยวข้องกับงานหรอืสิ่งที่ตอ้งการจะพัฒนา 

โดยใช้แนวความคิดและความคิดรวบยอดในการวางแผนในการจัดการและแก้ไขปัญหาที่

ซับซ้อน 4) ทักษะการบริหาร (Administrative skills) เป็นความสามารถในการวางแผน การ

เป็นพี่เลีย้ง การมอบงาน การให้ค าปรึกษาและการด าเนินการประชุม ทักษะการบริหาร  
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จะรวมเอาทักษะวิธีการ ทักษะมนุษย์และทักษะความคิดรวบยอดเข้าด้วยกันเพื่อช่วยใหก้าร 

จัดการมีผลทางปฏิบัติ 

 

 8. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ Northouse 

  Northouse (2012, p. 27) ได้ศกึษาคุณลักษณะที่ท าให้ผูน้ าประสบ

ความส าเร็จซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ได้แก่ 1) สตปิัญญา 

(Intelligence) 2) ความมั่นใจ (Confidence) 3) ความสามารถพิเศษ (Charisma) 4) ความ

มุ่งมั่น (Determination) 5) ความเป็นกันเอง (Sociability) และ 6) ความซื่อสัตย์ (Integrity) 

 

 9. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  

Gibson, Ivancevich, & Donnelly  

  Gibson, Ivancevich, and Donnelly (1997, p.272) ได้กล่าวถึง ผูบ้ริหารตอ้ง

มีภาวะผูน้ าที่สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆ และมีความพร้อมด้วยคุณสมบัติ

หลายอย่างเพื่อสง่ผลตอ่การบริหารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เช่น มคีวาม 

รับผิดชอบ มีความรู้ มีทักษะ มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ มีความอดทน  

 

 10. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ Stogdill 

  Stogdill (1974, pp. 72 - 91 อ้างถึงในพงษ์ศักดิ์ ทองพันธ์ชั่ง, 2554,  

หนา้ 15 - 16) ได้ศกึษาสังเคราะห์ผลงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูท้ี่มภีาวะผูน้ า 

ที่มปีระสิทธิผล ระหว่างปี ค.ศ. 1949 - 1970 จ านวน 163 กรณี พบว่า ด้านคุณลักษณะ  

ของผู้ที่มีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) มคีวามสามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ 2) รับรู้ไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม 3) มคีวามทะเยอทะยาน 

มุ่งความส าเร็จ 4) มคีวามเปิดเผยตรงไปตรงมา 5)ให้ความร่วมมอื 6) มกีารตัดสินใจที่ด ี 

7) สามารถพึ่งพาอาศัยได้ 8) ตอ้งการมีอ านาจเหนอืคนอื่นและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ 

9) มพีลังหรอืระดับความกระตอืรอืร้นสูง 10) มีความมุมานะและพยายามอย่างต่อเนื่อง  

11) มีความมั่นใจในตนเองสูง 12) สามารถทนต่อภาวะความเครียด 13) เต็มใจแสวงหางาน

รับผดิชอบด้านทักษะของผู้ที่มภีาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) เฉลียวฉลาด  

มีสตปิัญญา 2) มทีักษะด้านมโนทัศน ์3) มคีวามคิดสร้างสรรค ์4) มคีวามนุม่นวลและ 

อัธยาศัยดี 5) มคีวามคล่องแคล่วด้านการพูด 6) มคีวามรอบรู้เกี่ยวกับงาน 7) มี 
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ความสามารถจัดองคก์ารหรอืความสามารถด้านการบริหาร 8) มคีวามสามารถ 

ด้านการชักชวนและ 10) มทีักษะทางสังคม 

 

 11. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ  

Kirkpatrick & Lock  

  Kirkpatrick & Lock (1990, อา้งถึงในเสนาะ ตเิยาว์, 2546, หนา้ 189 - 190) 

ได้ศึกษาวิจัยและสรุปลักษณะที่ท าให้ผู้ที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลแตกต่างจากบุคคลอื่น 

ดังนี้ 1) มพีลังผลักดัน 2) มีความสามารถในการการจูงใจ 3) มคีวามมั่นคงทางอารมณ์  

4) มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง 5) มคีวามรู้ และ 6) มคีวามเฉลียวฉลาด 

 

 12. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ Kotter 

  Kotter (1999, p.33) ได้ท าการศกึษาวิจัยทางลกึ ด้านคุณลักษณะเด่นของผู้

ที่มภีาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล และได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังนี ้1) ดา้นแรงจูงใจ 

หมายถึง ชอบอ านาจ ชอบความส าเร็จ มีความทะเยอทะยาน 2) ลักษณะทางอารมณ์  

หมายถึง มีความมั่นคงทางอารมณ์ มองโลกในแงด่ี 3) ดา้นความคิด หมายถึง ฉลาดกว่า 

บุคคลทั่วไป มคีวามสามารถในการคิดวเิคราะห ์มคีวามสามารถในการหยั่งรู ้4) ลักษณะ 

ด้านปฏิสัมพันธ์ หมายถึง มีรูปลักษณ์ดแีละดึงดูดใจผูพ้บเห็น มองผลประโยชน์ของ 

องค์การในมุมกว้าง 5) ลักษณะด้านความรู้ หมายถึง มีความรูเ้กี่ยวกับที่ตนปฏิบัติ  

มีความรูเ้กี่ยวกับองค์การของตน และ 6) ลักษณะด้านมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง สามารถ 

ร่วมมือกับบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การ สามารถร่วมมอืกับบุคคลที่อยู่ในองค์กรประเภท

เดียวกัน 

 

 13. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ Lock 

  Lock (1991, อ้างถึงใน Kuptanond, 2000, pp. 35 - 38) เสนอว่าภาวะผูน้ า

ที่มปีระสิทธิผลควรประกอบไปด้วย 

   13.1 การจูงใจ ดว้ยคุณสมบัติเฉพาะตัวของผู้น า อันประกอบ 

ไปด้วยความซื่อสัตย์สุจรติ ยึดมั่นในคุณธรรม มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความคิด

สร้างสรรค์ รู้จักการประยุกต์ใชแ้ละความมีเสนห่์ 

   13.2 การใชค้วามรูแ้ละทักษะอย่างมีศักยภาพ เพิ่มบุคลิกเพื่อท าให้ผู้ตาม 
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คล้อยตามความคิดของผู้น าและร่วมมอืปฏิบัติงาน 

   13.3 การมวีิสัยทัศน์ ที่จะน าพาองค์การไปสู่ความก้าวหนา้ 

   13.4 การท าวิสัยทัศนใ์ห้เป็นผล ด้วยการหาผู้สนับสนุนเพื่อท าให้

วิสัยทัศนเ์ป็นจรงิ 

 

 14. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ Kuptanond 

  Kuptanond (2000, pp. 39 - 40) เสนอมุมมองว่า ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 

ควรประกอบไปด้วย 

   14.1. การก าหนดพันธกิจที่ตอ้งท าเพื่อความส าเร็จ ด้วยการท าความ

เข้าใจกับสภาพการเมือง สังคม เศรษฐกิจ การคลังและประชาชน แล้วมาก าหนดพันธกิจที่

ควรท าอย่างมีมาตรฐาน 

   14.2 ไม่ใช้อภิสทิธิ์ของการเป็นผู้น า ต้องมีความรับผิดชอบไม่กล่าวโทษ

บุคคลอื่นเมื่อท าผดิ สรา้งขวัญ ก าลังใจและมีการจูงใจผูป้ฏิบัติงาน 

   14.3 ท างานเป็นทีม ร่วมสุขร่วมทุกข์กับผูร้่วมงาน ตอ้งมีความกล้าหาญ 

ไม่หวั่นกลัวอุปสรรค มกีารร่วมมือกันอย่างเต็มที่ 

   14.4. มีความซื่อตรง ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน ไม่คดโกง เป็นที่ 

ไว้วางใจได้ 

 

 15. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ  

Sergiovani, Kelleher, McCarthy, & Wirt 

  Sergiovani, Kelleher, McCarthy & Wirt (2004, pp. 101 - 107) ได้เสนอ

เกณฑใ์นการพิจารณาภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลว่าควรประกอบด้วยเกณฑ์มาตรฐาน 6 

ด้านคือ ด้านวิสัยทัศน์ ดา้นการเรียนการสอน ด้านสิ่งแวดล้อมทางการเรียน ด้านชุมชน 

ด้านคุณธรรม และด้านพัฒนาสังคม 

 

 16. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ตามแนวความคดิของ 

Reeves, Moss, & Forrest 

  Reeves, Moss, & Forrest (1998, pp. 33 - 34) ศกึษาและวจิัยเชิงคุณภาพ 

เรื่องความคาดหวังที่มตี่อผู้บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล โดยให้กลุ่มตัวอย่างเรียงล าดับ 
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พฤติกรรมที่คาดหวังว่าผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลควรจะมีอะไรบ้าง ผลการวิจัยพบความ 

คาดหวังเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คอืความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  

ความสามารถสร้างแรงจูงใจ การมีมาตรฐานการท างาน มีการเตรียมพร้อมส าหรับการ

ท างาน มวีิสัยทัศน์ กล้าหาญและสามารถต่อสู้กับอุปสรรค ช่วยแนะน าให้ผูร้่วมงานรูจ้ัก

การพัฒนา มกีารประเมินการท างานด้วยความยุติธรรมโน้มนา้วใจคนได้ดี มคีวามรอบรู้  

มีความสามารถเหมาะกับต าแหน่งและรู้จักใช้ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 

 17. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ตามแนวความคดิของ Johnes 

& Gibson  

  Johnes & Gibson (2000, pp. 35 - 43) ศกึษาวิจัยเชงิคุณภาพเรื่องภาวะ

ผูน้ าโรงเรียนที่มีประสิทธิผลของ Floretta Dukes-McKenzie ซึ่งเป็นผู้อ านวยการโรงเรียน 

District of Columbia Public Schools ระหว่าง ค.ศ. 1981 - 1988 การเก็บข้อมูล จากการ

สัมภาษณ์และจดบันทึกการอภปิรายกลุ่มจากผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องจ านวน 33 คน ขอ้มูลที่ได้

น ามารวบรวม คัดแยกและจัดประเภท ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ าในโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วย ความสามารถในการบังคับบัญชา การสร้างความ 

สัมพันธ์ การจัดบรรยากาศโรงเรียน ทักษะทางเทคนิควิธีและความเป็นตัวของตัวเอง 
 

 18. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ   

Peter F. Drucker 

  Peter F. Drucker, (2006) ประกอบด้วย 1) ก าหนดเป้าหมาย วางแผน  

มีแผนการด าเนินงาน 2) มวีิสัยทัศนใ์นการพัฒนา 3) มคีวามรับผดิชอบ 4) ให้โอกาส 

ประเมินผลจากผลส าเร็จของงาน และ 5) มุง่การท างานเป็นทีม 
 

 19. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิของ 

วิโรจน์ สารรัตนะ 

  วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555, หน้า 93 - 94) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผูท้ี่มี

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ตามแนวคิดของ (Lussier & Achua, 2007) ไว้ 14 ประการ ดังนี้  

1) ชอบน าคนอื่น 2) มพีลังตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ 3) เชื่อมั่นในตนเองในความคิด การ

ตัดสินใจ และสามารถแสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผู้ตาม 4) เชื่อม่ันในอ านาจแหง่ตน 

ว่าสามารถเป็นผู้ฟันฝ่าปัญหาอุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพของตน ไมใ่ช่หวังพึ่ง 
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โชคชะตาหรอืพึ่งคนอื่น 5) มคีวามมั่นคงทางอารมณ์ 6) นา่เชื่อถือและไว้ใจได้ 7) มไีหว 

พริบปฏิภาณ ในการคิดเชิงวิพากษ์ การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) มคีวามยดืหยุ่น 

สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณต์่างๆ ได้ดีและสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แม้

สถานการณท์ี่ต่างกัน 9) ไวต่อความรูส้ึกของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจสมาชิก

เป็นรายบุคคล เข้าใจสภาพงานที่ท า วธิีการสื่อสาร และวิธีการจูงใจ 10) มคีวามสามารถ

ในการปรับตัว 11) มคีวามเปิดเผย 12) มคีวามตระหนักรู้ 13) เปิดรับประสบการณ์และ  

14) เข้าใจศักยภาพแหง่ตน 
 

 20. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี 

  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2550, หน้า 36 - 40) ได้จ าแนกคุณลักษณะ 

ด้านบุคลิกภาพของผูท้ี่มภีาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ไว้ดังนี ้1) มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง  

2) การสร้างความไว้วางใจได้ 3) มลีักษณะที่เด่น 4) เปน็คนกล้าแสดงออกต่อบุคคลอื่น  

5) เป็นคนที่แสดงออกอย่างเหมาะสม 6) มคีวามมั่นคงทางอารมณ์ 7) มคีวามกระตอืรอืร้น  

8) มอีารมณ์ขัน 9) ความเป็นคนดูอบอุ่นหรอืมีความเอื้ออารี 10) มคีวามอดทนสูง 

ต่อความตึงเครียด ความผิดหวังหรอืความคับข้องใจ และ 11) การรู้จักตนเองและ 

มีวัตถุประสงค์ในการท างาน 
 

 21. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ  

สมหมาย อ่ าดอนกลอย 

  วารสารบัณฑติศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 

มกราคม - มิถุนายน 2556 ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ไว้ดังนี ้  

1) ยึดหลักคุณธรรมในการบริหารงาน 2) มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง รอบรู้ พัฒนาตนเอง

สม่ าเสมอ 3) ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 4) สนับสนุนส่งเสริมสร้างโอกาส 
 

 22. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ 

ปิลัญ  ปฏิพมิพาคม 

  ปิลัญ  ปฏิพมิพาคม (2550, หน้า 32 - 49) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผล มดีังนี้ 1) มกีารก าหนดเป้าหมาย 2) มีกระบวนการท างานท างานเป็นทีม  

3) มคีวามรอบรู้ทันต่อเหตุการณ์ 
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 23. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ 

สุรินทร์ น านาผล   

  สุรินทร์  น านาผล (2554, หน้า 9 - 10) ได้แสดงความคิดเห็นว่า  

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ไว้ดังนี้ 1) เป็นผู้ประสานงานชุมชนที่ดี 2) มวีิสัยทัศน ์  

3) สง่เสริมและสร้างโอกาส 
 

 24. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ วาโร  เพ็งสวัสดิ์   

  วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 23 - 27) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ดังนี้ 1) มวีิสัยทัศนใ์นการท างาน 2) ส่งเสริมและสร้างโอกาส   ในการ

ท างาน 3) สรา้งแรงบันดาลใจ แรงจูงใจ 4) ท างานเป็นทีม 5) มคีวามเชื่อม่ัน        ใน

ตนเอง และ 6) เป็นแบบอย่างที่ดี 

 25. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ วุฒชิัย วรชิน 

  วุฒิชัย วรชิน (2546, อ้างถึงในพงษ์ศักดิ์ ทองพันช่ัง 2554 หนา้ 6) ได้ศกึษา  

ภาวะผูน้ ากับประสิทธิผลขององค์การ มกีารวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ

ผูน้ ากับประสิทธิผลภาวะผู้น าของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานกรุงเทพมหานคร พบว่า คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะทาง

แรงจูงใจและคุณลักษณะทางทักษะ มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผล ภาวะผูน้ า และส่งผล

ต่อประสิทธิผลภาวะผูน้ าอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
 

 26. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิ กวี วงศ์พุฒ 

  กวี  วงศพ์ุฒ (2550, หนา้ 48 - 51) ได้น าเสนอ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ

เป็นองค์ประกอบเชงิคุณลักษณะที่ส าคัญประการแรกของภาวะความเป็นผู้น าที่สามารถ

สร้างความน่าเชื่อถือศรัทธาให้เกิดแก่ผู้ตาม โดยได้สรุปคุณลักษณะ ด้านบุคลิกภาพที่ดขีอง

ผูน้ า ไว้ดังนี้ ด้านการแต่งกาย การยืน การเดิน การนั่ง สีหน้าและการยิ้ม สายตา จังหวะ

การพูด การใช้เสียง การใช้ภาษา มารยาททางสังคม การรูจ้ักควบคุมสติ มคีวาม

คล่องแคล่ว มีรสนิยมที่ดี 

 

 27. องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวคดิวิเชียร วิทยอุดร 

  วิเชยีร  วิทยอุดม (2550, หนา้ 133) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
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(The Effective Leadership) คอื ผู้น าที่มวีิสัยทัศนม์ากปฏิบัติมากจะเป็นพวกที่มฝีันที่ยิ่งใหญ่ 

และสามารถเปลี่ยนฝันให้เป็นกลยุทธ์ที่ประสบผลส าเร็จได้ เป็นผู้น าประเภท “ฝันให้ไกล  

ไปให้ถึง” 

 จากผลการศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อการสังเคราะหก์ าหนด

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล จากทัศนะและจากผลการศกึษาวิจัยของ 

นักการศกึษา 27 แหลง่ ผูว้ิจัยเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวมีความหมายเดียวกันแต่ 

นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนัน้เพื่อให้การน าเอาองค์ประกอบแสดงในตารางสังเคราะห์มี

ความเหมาะสม ผูว้ิจัยจงึก าหนดช่ือองค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกันชื่อแตกต่างกันที่

เป็นกลาง (neutral) ที่สะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบอื่น

ที่ใชช่ื้อแตกต่างกันนั้นใช้เป็นช่ือองค์ประกอบเดียวเพื่อน าไปใช้ในการวิจัยก าหนด

องค์ประกอบย่อยต่อไป ดังองค์ประกอบที่ผู้วจิัยเลือกมาเป็นองค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) และที่เป็นกรอบ

แนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ดังรายละเอียดตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลัก ภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล  
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บุคลิกภาพ 
      

 
         

แรงจูงใจ 
  

 
       

 
  

  
  

ทักษะความสามารถ 
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  

 
  

วิสัยทัศน ์
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  
มีสตปิัญญาเฉลียวฉลาด 

 
  

 
  

 
 

 
   

    ความรอบรู้แหง่ตน 
        

     
  

 
การท างานเป็นทีม 

   
 

         
 

  การสอนงาน 
   

 
 

 
         

 
การจัดการที่ดี 

    
 

          
 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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บุคลิกภาพ 
           23 

แรงจูงใจ            16 

ทักษะความสามารถ 
           12 

วิสัยทัศน ์            9 

มีสตปิัญญาเฉลียวฉลาด            8 

ความรอบรู้แหง่ตน            8 

การท างานเป็นทีม            5 

การสอนงาน            3 

การจัดการที่ดี            2 
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 จากตาราง 1 แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผลที่เป็นกรอบ

แนวคิด เชิงทฤษฎี มีหลายองค์ประกอบ โดยที่ผู้วจิัยสังเคราะห์องค์ประกอบที่มคีวามถี่ 

ตั้งแต ่12  ขึน้ไป ได้องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ คือ 1) องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพ  

2) องค์ประกอบด้านแรงจูงใจ และ 3) องค์ประกอบด้านทักษะและความสามารถ ซึ่งเป็น

โมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลองค์ประกอบหลักภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 

 

 จากภาพประกอบ 4 แสดงองค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลที่ได้จาก 

การสังเคราะห์ ทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพ องค์ประกอบด้านแรงจูงใจ และองค์ประกอบด้านทักษะ   

และความสามารถ  

 

การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของภาวะ

ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล   

 

จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล จากเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล จ านวน        

3 องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพ องค์ประกอบด้านแรงจูงใจและ

ภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล 

ด้านบุคลิกภาพ 

ด้านทักษะและความสามารถ 

ด้านแรงจูงใจ 
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องค์ประกอบด้านทักษะและความสามารถ เพื่อให้ได้องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ

และตัวบ่งชี ้ผูว้ิจัยน าเสนอผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยตามล าดับ ดังนี้ 

 

 1. องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ 

  1.1 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ Yukl 

   Yukl (1998, p.244 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์, 2550, หนา้ 121)  

ได้ศึกษาวิวัฒนาการและคุณลักษณะที่ส าคัญของภาวะผูน้ าในตัวผู้บริหารในหนว่ยงาน

ระดับต่างๆ ที่เช่ือว่าจะเป็นองค์ประกอบที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน โดยจ าแนก

คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย      

ความมพีลังสูง ความทนทานต่อความเครียด ความมั่นใจในตนเอง เชื่ออ านาจภายในตน   

มีวุฒภิาวะทางอารมณ์ มีความซื่อสัตย์มคีุณธรรมยึดมั่นหลักการ  

 

  1.2 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ DuBrin 

   DuBrin (2010, pp. 35 - 47) ได้ศกึษาคุณลักษณะของภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล (Effective Leadership) ที่ส าคัญซึ่งมีความแตกต่างจากบุคคลอื่นโดยได้ศกึษา

คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ด้านต่างๆ ดังนี้ 1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (general personality traits) ได้แก่ 

ความเช่ือมั่นในตนเอง ความอ่อนน้อมถ่อมตน ความไว้วางใจได้ ความซื่อสัตย์และมี

จรยิธรรม การเป็นบุคคลที่เปิดเผย การแสดงออกที่เหมาะสม ความอบอุ่นและเอือ้อาทร 

และมีอารมณ์ขัน คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (task-related personality 

traits) ได้แก่ ความตั้งใจในการท างาน ความมั่นคงทางอารมณ์ ความยืดหยุ่นและการ

ปรับตัว การควบคุมภายในตนเอง และความกล้าหาญ  

 

  1.3 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

Achua & Lussier  

   Achua & Lussier (2010, pp.33 - 37) ได้เสนอคุณลักษณะของผูน้ าที่

ประสบความส าเร็จที่รวบรวมจากข้อมูลเชิงประจักษ์จากผู้บริหารที่มีประสิทธิผลและจาก

การวิจัยด้านบุคลิกภาพของคนที่เป็นผู้น าระดับสูงที่ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 5  

ประการ (Big Five) ได้แก่ การโอนอ่อนผอ่นตาม (agreeableness) การมีสติและคุณธรรม 
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(conscientiousness) วัฒนธรรม (culture) ความมั่นคงทางอารมณ์ (emotionnal) และ 

บุคลิกภาพเปิดเผย (extraversion) มาพัฒนาเพิ่มเติมเป็น 9 คุณลักษณะของผูน้ า 

ที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย ความโดดเด่น (dominance) มพีลังในการท างานสูง 

(high energy) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) ความซื่อสัตย์ (integrity) 

ความยดืหยุ่น (flexibility) การรับรู้ความรูส้ึกของบุคคลอื่น (sensitivity to other)  

เชาวน์ปัญญา (intelligence) ความมั่นคง (stability) การควบคุมภายในตนเอง  

(internal locus of control) 

 

  1.4 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

Bass and Stogdill  

   Bass & Stogdill (1990; cited by Luneburg and Ornstein, 2004, p.120) 

ได้รวบรวมและจัดกลุ่มคุณลักษณะของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ได้ 5 แบบ ดังนี ้1) ความ

เด็ดเดี่ยวเป็นบุคคลที่มุง่มั่นในการท างาน มีความโดดเด่นเหนอืบุคคลอื่นและมีความ 

แนว่แนท่ี่จะท าสิ่งที่ตั้งใจให้ประสบความส าเร็จ 2) ความอ่อนโยนมคีวามเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 

ให้ความร่วมมอื อารมณ์ดีและตกลงกันได้ง่าย 3) ความมีจิตส านึกมีความพากเพียร มกีาร

จัดการที่ดแีละมีความรับผดิชอบ มคีวามรอบคอบมีความทะเยอทะยาน มคีวามตัง้ใจแบบ

สัมฤทธิ์ เป็นที่พึ่งพาบุคคลอื่นได้ บังคับตนเองได้เป็นอย่างด ี4) มีความมั่นคงในอารมณ ์ 

ซึ่งส่งผลตอ่ความเชื่อม่ันในตนเอง  5) ความเฉลียวฉลาด ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี มี

ความคิดสร้างสรรค์ 

 

  1.5 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

Manning & Curtis 

   Manning & Curtis (2009, pp.16 - 32) ได้น าเสนอแนวคิดองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะเพื่อใช้ประเมนิตนเองของ Edwin Ghiselli หรอื Six Trait of 

Leadership ซึ่งเขาได้ก าหนดคุณลักษณะ 6 ข้อของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล คอื ความ

ต้องการความส าเร็จ (need for achievement) มีเชาว์ปัญญา (Intelligence) กล้าตัดสินใจ 

(Decisiveness) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) มีความคิดริเริ่ม (Initiative)  

มีความสามารถในการนเิทศ (Supervisory ability)  
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  1.6 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ Northouse 

   Northouse (2012, p. 27) ได้ศกึษาคุณลักษณะที่ท าให้ผูน้ าทีป่ระสบ

ความส าเร็จซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มปีระสิทธิผล ได้แก่  

1) สตปิัญญา (Intelligence) 2) ความมั่นใจ (Confidence) 3) ความสามารถพิเศษ 

(Charisma) 4) ความมุ่งมั่น (Determination) 5) ความเป็นกันเอง (Sociability) และ 6) ความ

ซื่อสัตย ์(Integrity) 

 

  1.7 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ Stogdill 

   Stogdill (1974, pp. 72 - 91 อ้างถึงในพงษ์ศักดิ์ ทองพันธ์ชั่ง, 2554, 

หนา้ 15 - 16) ได้ศกึษาสังเคราะห์ผลงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูท้ี่มภีาวะผูน้ า      

ที่มปีระสิทธิผล ระหว่างปี ค.ศ. 1949 - 1970 จ านวน 163 กรณี พบว่า ด้านคุณลักษณะ 

ด้านบุคลิกภาพของผูท้ี่มภีาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) มคีวามสามารถปรับตัว

เข้ากับสถานการณ์ 2) รับรู้ไวต่อสภาพแวดล้อมทางสังคม 3) มคีวามทะเยอทะยาน       

มุ่งความส าเร็จ 4) มคีวามเปิดเผยตรงไปตรงมา 5) ให้ความร่วมมอื 6) มกีารตัดสินใจที่ด ี 

7) สามารถพึ่งพาอาศัยได้ 8) ตอ้งการมีอ านาจเหนอืคนอื่นและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ  

9) มพีลังหรอืระดับความกระตอืรอืร้นสูง 10) มีความมุมานะและพยายามอย่างต่อเนื่อง  

11) มีความมั่นใจในตนเองสูง 12) สามารถทนต่อภาวะความเครียด 13) เต็มใจแสวงหางาน

รับผิดชอบ   

 

  1.8 องค์ประกอบย่อยหลักด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ 

Kirkpatrick & Lock  

   Kirkpatrick & Lock (1990, อา้งถึงใน เสนาะ ตเิยาว์, 2546, 

หนา้ 189 - 190) ได้ศึกษาวิจัยและสรุปลักษณะด้านบุคลิกภาพ ที่ท าให้ผูท้ี่มภีาวะผู้น า      

ที่มปีระสิทธิผลแตกต่างจากบุคคลอื่น ดังนี ้1) มพีลังผลักดัน 2) มคีวามสามารถ 

ในการจูงใจ 3) มคีวามมั่นคงทางอารมณ์ 4) มคีวามเช่ือมั่นในตนเอง 5) มคีวามรู ้และ  

6) มคีวามเฉลียวฉลาด 

  1.9 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ Kotter 

   Kotter (1999, p.33) ได้ท าการศกึษาวิจัยทางลกึ ด้านคุณลักษณะเด่น 

ของผู้ที่มีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล และได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ  
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ดังนี้ มีความมั่นคงทางอารมณ์ มองโลกในแงด่ี มีรูปลักษณ์ดีและดึงดูดใจผูพ้บเห็นมอง 

ผลประโยชน์ขององค์การในมุมกว้าง สามารถร่วมมอืกับบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การ 

สามารถร่วมมอืกับบุคคลที่อยู่ในองค์กรประเภทเดียวกัน 

 

  1.10 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ Lock 

   Lock (1991, อ้างถึงใน Kuptanond, 2000, pp. 35 - 38) เสนอว่าภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลควรที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ประกอบไปด้วย ความ

ซื่อสัตย์สุจริต ยึดมั่นในคุณธรรม มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดสร้างสรรค์ รู้จักการ

ประยุกต์ใชแ้ละความมีเสน่ห์ การใชค้วามรู้และทักษะอย่างมศีักยภาพ เพิ่มบุคลิกภาพเพื่อ

ท าให้ผู้ตามคล้อยตามความคิดของผู้น าและร่วมมอืปฏิบัติงาน 

 

  1.11 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

Hoy & Miskel 

   Hoy & MisKel (2001, pp. 57 - 61) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับลักษณะ ของ

ผูม้ีภาวะผูน้ าในยุคใหมโ่ดยจัดแบ่งเป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ บุคลิกภาพ (Personality) แรงจูงใจ 

(Motivation) และทักษะ (Skill) ลักษะทางบุคลิกภาพของผูน้ า (Personality Traits) ลักษณะ

ทางบุคลิกภาพเป็นลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกเฉพาะทางที่ไม่คอ่ยเปลี่ยนแปลงลักษณะ

ทางบุคลิกภาพที่เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมีอยู่จ านวนมาก

ที่ส าคัญมี 4 ประการ คอื 1) ความเช่ือม่ันในตนเอง (Self - confidence) ผู้น าที่มคีวาม

เชื่อมั่นในตนเองมักจะตั้งเป้าหมายใหต้นเองและผูต้ามไว้สูงที่จะปฏิบัติภาระหน้าที่ที่ยุ่งยาก

ให้ลุล่วงไปได้และยนืกรานที่จะเผชิญกับปัญหาและความพ่ายแพ้ 2) ความอดทนต่อความ

กดดัน (Stress - tolerance) ผู้น าที่มคีวามอดทนต่อความกดดันมักจะท าการตัดสินใจดี  

นิ่งและมอบหมายทิศทางการตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่ยุ่งยาก จากการ

ศกึษาวิจัย พบว่า การก้าวไปข้างหน้า การใชเ้วลาที่ยาวนาน ปัญหา ความแตกแยกและ

ความตอ้งการให้ตัดสินใจ เหล่านีล้้วนท าให้ผู้น าเกิดความรูส้ึกกดดัน เป็นความกดดันที่

เกิดขึ้นเฉพาะบุคคลเป็นผู้น า 3) ความมวีุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotion Maturity) ผู้น าที่มี

วุฒิภาวะทางอารมณ์มักจะตระหนักได้อย่างแม่นย าถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน จงึมุง่ที่จะ

พัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผูน้ าเช่นนี้ จะไม่ปฏิเสธข้อบกพร่องของตนหรอืจะไม่เพ้อฝันเกี่ยวกับ

ความส าเร็จ ดังนัน้ ผูน้ าที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ์จึงสามารถคงสัมพันธภาพที่เป็นความ 
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ร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน และที่ปรึกษาไว้ได้ 4) ความซื่อสัตย์ (Integrity)  

หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าที่ตรงกับค่านิยมของพวกเขาและตรงกับพฤติกรรมที่แสดงออก 

ว่าเป็นคนซื่อสัตย์ มีจริยธรรม มคีวามรับผดิชอบ และมีความน่าเชื่อถือ ความซื่อสัตย์ 

เป็นส่วนส าคัญที่จะสร้างความจงรักภักดีและได้รับความจงรักภักดี ได้รับความรว่มมอื 

และการสนับสนุนจากคนอื่น 

 

  1.12 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

วิโรจน์  สารรัตนะ 

   วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555, หน้า 93 - 94) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะด้าน

บุคลิกภาพของผูท้ี่มภีาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ไว้ 14 ประการ ดังนี้ 1) ชอบน าคนอื่น  

2) มพีลังตื่นตัวมุ่งความส าเร็จ 3) เชื่อม่ันในตนเองในความคิด การตัดสินใจ และสามารถ

แสดงออกจนได้รับการยอมรับจากผูต้าม 4) เชื่อม่ันในอ านาจแห่งตน ว่าสามารถเป็นผู้ 

ฟันฝา่ปัญหาอุปสรรคสู่ความส าเร็จด้วยศักยภาพของตน ไม่ใช่หวังพึ่งโชคชะตาหรือพึ่งคน

อื่น 5) มคีวามมั่นคงทางอารมณ ์6) นา่เชื่อถือและไว้ใจได้ 7) มไีหวพริบปฏิภาณในการคิด

เชงิวิพากษ์ การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 8) มคีวามยืดหยุ่น สามารถปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่างๆ ได้ดีและสามารถน าพาสู่ความส าเร็จได้แมส้ถานการณ์ที่ต่างกัน 9) ไว

ต่อความรูส้ึกของบุคคลอื่น มีความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจสมาชิกเป็นรายบุคคล เข้าใจสภาพ

งานที่ท า วธิีการสื่อสาร และวิธีการจูงใจ 10) มคีวามสามารถในการปรับตัว 11) มคีวาม

เปิดเผย 12) มคีวามตระหนักรู้ 13) เปิดรับประสบการณ์ และ14) เข้าใจศักยภาพแหง่ตน 

 

  1.13 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ ตามแนวคดิของ  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี 

   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2550, หน้า 36 - 40) ได้จ าแนกคุณลักษณะด้าน

บุคลิกภาพของผูท้ี่มภีาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ไว้ดังนี้ 1) มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง 2) การ

สร้างความไว้วางใจได้ 3) มลีักษณะที่เด่น 4) เป็นคนกล้าแสดงออกต่อบุคคลอื่น 5) เป็นคน

ที่แสดงออกอย่างเหมาะสม 6) มคีวามมั่นคงทางอารมณ์ 7) มคีวามกระตอืรอืร้น 8) มี

อารมณข์ัน 9) ความเป็นคนดูอบอุ่นหรอืมีความเอือ้อารี 10) มคีวามอดทนสูงตอ่ความ 

ตึงเครียด ความผิดหวังหรอืความคับข้องใจ และ 11) การรู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ใน 

การท างาน 
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   การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย ด้านบุคลิกภาพ ผูว้ิจัยได้ 

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยจากนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศตลอดจนหน่วยงาน

สถาบัน ตา่งๆ ได้กล่าวถึง บุคลิกภาพ ผูว้ิจัยจึงขอเสนอองค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพที่

ดี โดยสรุปองค์ประกอบจากมุมมองของนักวิชาการในมิติที่หลากหลาย จ านวน 13 แหลง่ 

ดังนี้ 

 

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ 
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ความเชื่อม่ันในตนเอง              11 

พลังในการท างานสูง              9 

ความมั่งคงทางอารมณ ์              9 

คุณธรรมจรยิธรรม              7 

เชาวปั์ญญา              6 

ยดืหยุ่นปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ ์  
  

   
 

   
  

 
5 

อดทนต่อความกดดัน              5 

มคีวามโดดเด่น              4 

ความนา่เช่ือถือไวว้างใจ              3 

บุคคลที่เปิดเผย              3 

แสดงออกท่ีเหมาะสม              3 
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 จากตาราง 2 แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล ด้าน

บุคลิกภาพที่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีมีหลายองค์ประกอบย่อย โดยที่ผู้วจิัยสังเคราะห์

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตังแต่ 6 ขึน้ไป ได้องค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ คอื 1) มคีวาม

มั่นใจในตนเอง 2) มีพลังในการท างานสูง 3) มีความมั่นคงทางอารมณ์ 4) มีคุณธรรม

จรยิธรรมและ 5) มีเชาว์ปัญญา ซึ่งเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพ 

 

 2. การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ ขององค์ประกอบย่อยด้าน

บุคลิกภาพ 

  ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร หลักการและทฤษฎีเพื่อน ามาก าหนดเป็น 

นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

 

   2.1 นิยามเชิงปฏิบัติการมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 

    Dubrin (2010, pp. 35 - 47) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

เชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) วา่เป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในสถานการณ์

ต่างๆ ในลักษณะที่มคีวามสงบและเป็นผู้น าที่ดแีม้จะอยู่ภายใต้ภาวะความกดดันและภาวะ

วิกฤต ดังนั้น ความเช่ือม่ันในตนเองจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผูน้ าที่จะต้องมคีวามเชื่อมั่นใน

ตนเองอย่างแท้จริง ซึ่งจะสังเกตได้จากค าพูดที่จริงจัง การรักษาอากัปกิริยาที่ดีและแสดง

ท่าทางที่เหมาะสมซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งที่แสดงถึงความเชื่อมั่นในตนเอง  

    Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ด้านบุคลิกภาพ 

มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง 

มคีุณธรรมจรยิธรรม 

มพีลังในการท างานสูง

ไวว้างใจ 
มคีวามมั่นคงทางอารมณ ์

มเีชาวปั์ญญา 
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ความเช่ือมั่นในตนเอง ดังนี้ ความเช่ือมั่นในตนเอง (self-confidence) เป็นตัวบ่งชีค้วาม 

เข้มแข็งของผู้น า ความสามารถในการปรับตัว การตัดสินใจ ความคิดและมีศักยภาพ  

ซึ่งเป็นการแสดงให้ผูอ้ื่นเห็นว่า ผู้น ามีความสามารถที่จะน าพาผู้ตามให้บรรลุเป้าหมายได้ 

ความเช่ือมั่นในตนเองเป็นปัจจัยส่วนบุคคลของภาวะผูน้ าที่มเีป้าหมายที่จะท างาน 

ให้บรรลุผลส าเร็จ โดยไม่รู้สึกว่าตนเองยุ่งยากหรือล าบาก ดังนั้นความเชื่อมั่นในตนเอง   

จงึมคีวามสัมพันธ์กับภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลและท านายความส าเร็จ 

    Manning & Curtis (2009, pp. 30 - 32) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับ ความเชื่อมั่นในตัวเอง (self-confidence) วา่เป็นความสามารถของบุคคลที่มีจิตใจ

เข้มแข็ง นักวิจัยของศูนย์พัฒนาภาวะผูน้ าที่มคีวามคิดสร้างสรรค์ได้ศกึษาวิจัย พบว่า ผู้น า

ที่ประสบความส าเร็จนัน้ต้องมคีวามมั่นใจและมีอารมณ์ที่สงบ ไม่ตื่นตระหนกเมื่ออยู่ใน

สถานการณท์ี่ตรึงเครียด การมองตนเองในเชิงบวกว่าตนมคีวามสามรถและมีศักยภาพ 

กล่าวโดยสรุป ความเชื่อม่ันในตนเอง (self-confidence) หมายถึง พฤติกรรม

ของบุคคลที่มจีติใจที่เข้มแข็ง มีความมั่นใจและอารมณ์ที่สงบไม่ตื่นตกใจ สามารถปรับตัว 

ตัดสินใจในสถานการณ์ที่กดดันตรงึเครียด มองตนเชงิบวกว่าตนมคีวามสามารถและ

ศักยภาพ มีความมั่นใจในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ว่าจะส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

 

   2.2 นิยามเชิงปฏิบัติการ มีพลังในการท างานสูง (High energy) 

    Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ     

มีพลังในการท างานสูง ว่าเป็นแรงผลักดันภายในตนเองในการท างานหนักเพื่อใหป้ระสบ

ความส าเร็จ มีความพยายามและความอดทนต่อความเครียดและมองโลกในแงด่ีมีความ

กระตอืรอืร้นและมีทัศนคติที่ดตี่องานยอมรับผลทางลบที่เกิดขึน้ นอกจากนี้ผู้น าต้องมี

ความอดทนสูงต่อความขัดแย้งที่เกิดขึ้นและมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาและ

พัฒนางานให้มคีวามก้าวหน้า 

    Bass & Stogdill (1990; cited by Lunenburg and Ornstein, 2004 

p.20) ได้แสดงความเห็นเกี่ยวกับการมพีลังในการท างานสูง คือ ความเด็ดเดี่ยวมุ่งมั่นใน

การท างาน มีความโดดเด่นเหนอืบุคคลอื่นและมีความแน่วแน่ที่จะท าในสิ่งที่ตั้งใจให้ประสบ

ความส าเร็จ 

    Marning & Curtist (2009, pp. 16 - 17) ได้แสดงความคิดเห็น 

เกี่ยวกับ การมพีลังงานสูง คือ ความต้องการความส าเร็จ โดยมีความรับผดิชอบและ 
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ท างานหนักเพื่อผลส าเร็จ 

   กล่าวโดยสรุป การมพีลังในการท างานสูง หมายถึง ความมุง่มั่น  

เด็ดเดี่ยวทุ่มเท มคีวามความกระตอืรอืร้น มีความผดิชอบแนว่แนต่ั้งใจในการท างานให้

ประสบความส าเร็จ และมีความอดทนสูงต่อความขัดแย้ง ยอมรับในผลการท างานทั้งใน

ทางบวกและทางลบมีความคิดสร้างสรรค์พัฒนางานให้ก้าวหน้า  

 

   2.3 นิยามเชิงปฏิบัติการ ความมั่นคงทางอารมณ์  

(Emotional stability) 

    Dubrin (2010, pp. 35 - 47) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความ

มั่นคงทางอารมณ์ ว่าเป็นความสามารถในการที่เข้าใจความรูส้ึกและเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 

ดังนัน้ความมั่นคงทางอารมณ์จึงเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญที่ผู้เป็นผู้น าต้องมีและแสดงออก 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เห็นและสัมผัสได้ ซึ่งองค์ประกอบที่ส าคัญของความมั่นคงทาง

อารมณป์ระกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) การตระหนักรู้ตนเอง (self-awareness) เป็น

ความสามารถที่จะเข้าใจความคิดความรูส้ึกและอารมณ์ของผู้อื่น บุคคลมีความตระหนักรู้

ในตนเองสูงจะเป็นผู้เห็นคุณค่าในตนเองสูงเช่นกัน ผู้น าที่มคีวามตระหนักรู้ในตนเองสูงจะมี

สติและรับรู้ความคิด ความรู้สกึและอารมณ์ของตนเองว่าเป็นอย่างไร รับรู้จุดแข็ง จุดด้อย

ของตนเอง ซึ่งจะช่วยใหส้ามารถใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์และพัฒนา จุดด้อยของตนเอง 

ตลอดจนสามารถสร้างความไว้วางใจกับทีมงานซึ่งส่งผลใหท้ีมงาน รู้สกึเชื่อใจและเต็มใจ

ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ 2) การบริหารจัดการตนเอง (self-management) 

เป็นความสามารถในการควบคุมอารมณ์และการแสดงออก โดยเฉพาะความซื่อสัตย์และ

ความมั่งคงทางอารมณ์ รวมทั้งการปรับตัว ผูน้ าที่มกีารบริหารจัดการตนเองอยู่ในระดับดี

จะช่วยป้องกันปัญหาการกระทบกระทั่งทางอารมณ์และลดการแสดงออกที่ไม่เหมาะสม

ภายในองค์การ 3) การตระหนักรู้ทางสังคม (social-awareness) เป็นความสามารถในการ

รับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้ภายในองค์การ มีความเห็นอกเห็นใจและใหค้วามรว่มมอืในการ

แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ เช่น ผู้บริหารมคีวามเห็นใจสมาชิกในองค์การเกี่ยวกับค่าครองชีพที่เพิ่ม

สูงขึ้น ท าให้ผูบ้ริหารหาแนวทางในการเพิ่มค่าแรงให้แก่สมาชิกในองค์การ 4) การบริหาร

จัดการสัมพันธภาพ (relationship management) เป็นทกัษะส่วนบุคคลที่จะสื่อสารกับ

บุคคลอื่นมคีวามชัดเจนน่าเช่ือถอืเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคคลอื่น ผูน้ าที่มวีิธีการ

สร้างสัมพันธภาพที่ดีจะสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การได้ดี เวลาสมาชิก 
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ในองค์การ เกิดความตงึเครียดกับสถานการณเ์กี่ยวกับการท างาน ผูน้ าใช้การสื่อสาร 

เพื่อให้ก าลังใจและแสดงอารมณ์ขันเพื่อให้เกิดการผอ่นคลาย 

    Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความมั่นคงทางอารมณ์ ว่าเป็นความสามารถของผู้น าในการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล   

มีความมั่งคงทางอารมณ์และสามารถควบคุมอารมณข์องตนเองได้เป็นอย่างด ีไม่ใช้

อารมณเ์วลาปฏิบัติงาน นอกจากนีผู้น้ าที่มปีระสิทธิผลนั้นต้องมีความเข้าใจผูอ้ื่นรูจุ้ดเด่น

จุดด้วยของตนเอง ซึ่งจะช่วยใหผู้น้ าได้มกีารพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

    Marning & Curtist (2009, pp. 16 - 17) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับความมั่นคงทางอารมณ ์เป็นการเข้าใจความคิด ความรู้สกึ รวมทั้งปัญหาของคน

อื่นมีความเห็นอกเห็นใจ และให้การช่วยเหลือในฐานะเพื่อนมนุษย์ 

  กล่าวโดยสรุป ความมั่งคงทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการ        

ท าความเข้าใจความรูส้ึกนึกคิด อารมณ์ผู้อื่น มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น สามารถแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึน้ได้อย่างมีเหตุผล ควบคุมตนเองได้เป็นอย่างด ีรู้จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง

ท าให้เกิดการพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

การตระหนักรู้ตนเอง การบริหารจัดการตนเอง การตระหนักรู้ทางสังคมและการบริหาร

จัดการสัมพันธภาพ 

 

   2.4 นิยามเชิงปฏิบัติการ มีคุณธรรมจริยธรรม (authenticity) 

    Dubrin (2010, pp. 35 - 47) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการมี

คุณธรรมจริยธรรม วา่เป็นผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์ รักษาค ามั่นสัญญา เป็นผูท้ี่ปฏิบัติงานได้

อย่างโปร่งใส ไว้เนือ้เชื่อใจได้และมีความชัดเจนผูอ้ื่นยอมรับ เป็นที่พึงของผูใ้ต้บังคับบัญชา

ได้ 

    Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ     

มีคุณธรรมจริยธรรม ว่าเป็นบุคคลที่มคีวามซื่อสัตย์ แสดงถึงความจรงิใจท าให้บุคคลอื่น

เกิดความไว้วางใจ ความซื่อสัตย์ ได้แก่ การกระท าสิ่งต่างๆ ด้วยความโปร่งใส การไม่พูด

โกหก ไม่ฉ้อโกง ไม่ลักขโมย ความซื่อสัตย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้การด าเนิน

ธุรกิจประสบความส าเร็จ 

    Manning & Curtis (2009, pp. 30 - 32) ได้แสดงความคิดเห็น 

เกี่ยวกับ คุณธรรมจรยิธรรมที่ส าคัญ คอื ความซื่อสัตย์ เป็นลักษณะที่ส าคัญของภาวะผูน้ า 
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ถ้าผู้น าไม่มคีวามซื่อสัตย์จะไม่ได้รับการยอมรับและไว้วางใจจากผู้ตามในองค์การ 

กล่าวโดยสรุป การมคีุณธรรมจริยธรรม หมายถึง การแสดงออกถึง 

ความซื่อสัตย์ รักษาค ามั่นสัญญา ปฏิบัติงานได้อย่างโปร่งใส ชัดเจน มีความไว้วางใจช่ือใจ

จากผู้อื่นและเป็นที่พึ่งของคนอื่นได้ 

 

   2.5 นิยามเชิงปฏิบัติการ มีเชาวน์ปัญญา(intelligence)  

    Achua & Lussier (2010, pp. 33 - 37) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ  

การมเีชาวน์ปัญญา ว่าเป็นกระบวนการคิดและความสามารถในการคิดในการแก้ปัญหา

และมีกระบวนการตัดสินใจ รวมทั้งเป็นความสามารถของการใช้สติปัญญาซึ่งเชาวน์

ปัญญาเป็นตัวท านายที่ดทีี่สุดของผลการปฏิบัติงาน และมีนักวิจัยในปัจจุบันแนะน าให้วัด

เชาวน์ปัญญา โดยวัดแบบพหุปัญญาที่มคีวามสัมพันธ์กับการสร้างสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล โดยเชาว์ปัญญามอีงค์ประกอบ ดังนี ้การตระหนักรู้ตนเอง การตระหนักรู้สังคม 

การบริหารจัดการตนเองและการบริหารจัดการสัมพันธภาพ ซึ่งองค์ประกอบทั้งหมดมี

ความสัมพันธ์กับการปรับตัวและการโอนอ่อนผอ่นตามของผู้น า 

    Bass & Stogdill (1990; cited by Lunenburg and Ornstein, 2004 

p.120) ได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการมเีชาวน์ปัญญาว่า เป็นคุณลักษณะที่แสดงให้เห็น

ถึงความคิด ได้แก่ การมองโลกในแง่ด ีมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

   กล่าวโดยสรุป การมเีชาวน์ปัญญา หมายถึง ความสามารถในการ

ตระหนักรู้ตนเองและสังคม มีการตัดสินใจที่ดี มคีวามสามารถในการคิดวเิคราะห์และใช้

เหตุผล สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว มองโลกในแง่ดี มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



76 

ตาราง 3 นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งช้ี ดา้นบุคลิกภาพ 

 

องค์ประกอบ

ย่อย 

นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ความมั่นใจ 

ในตนเอง 

 

พฤติกรรมของบุคคลที่มจีติใจ   

ที่เข้มแข็ง มคีวามมั่นใจและ

อารมณท์ี่สงบไม่ตื่นตกใจ 

สามารถปรับตัว ตัดสินใจ 

ในสถานการณท์ี่กดดันตึงเครียด 

มองตนเชิงบวกว่าตน 

มีความสามารถและศักยภาพ      

มีความมั่นใจในการด าเนิน

กิจกรรมต่างๆว่าจะส าเร็จลุล่วง

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

1. มีจิตใจที่เข้มแข็งกล้าหาญ  

ไม่หวั่นไหวตกใจง่ายเมื่อมี

สถานการณท์ี่เกิดการกดดัน 

ตงึเครียด 

2. กล้าคิด กล้าพูด กล้าท า  

กล้าตัดสินใจในการท างาน 

3. สร้างความคิดในทางบวก 

มองโลกในแงด่ี 

4. ยอมรับความจริงและ 

ความผิดพลาดที่เกิดขึน้ได้ 

5. มีความเชื่อในทางที่ถูกต้อง

ยุติธรรมปราศจากอคติ 

6. มีความมั่นใจในการด าเนิน

กิจกรรมต่างๆ ว่าจะส าเร็จ

ลุล่วงตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

มีพลังในการ

ท างานสูง 

ความมุง่มั่น เด็ดเดี่ยวทุ่มเท  

มีความความกระตอืรอืร้น        

มีความผดิชอบแน่วแน่ตั้งใจ     

ในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ และมีความอดทน

สูงตอ่ความขัดแย้ง ยอมรับในผล

การท างานทั้งในทางบวกและ 

ทางลบมีความคิดสรา้งสรรค์

พัฒนางานให้ก้าวหน้า  

 

1. มีความมุง่มั่น เด็ดเดี่ยว 

กระตอืรอืร้นในการท างาน 

ให้ประสบความส าเร็จ 

2. มีความอดทนสูงตอ่ 

ความขัดแย้งที่เกิดขึน้   

3. มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ 

ทีไ่ด้รับมอบหมาย  

4. มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการพัฒนางานใหก้้าวหน้า 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

มีพลังในการท างานสูง ความมุง่มั่น เด็ดเดี่ยวทุ่มเท  

มีความความกระตอืรอืร้น    

มีความผดิชอบแน่วแน่ตั้งใจ 

ในการท างานให้ประสบ

ความส าเร็จ และมีความ

อดทนสูงตอ่ความขัดแย้ง 

ยอมรับในผลการท างานทั้ง  

ในทางบวกและทางลบ 

มีความคิดสร้างสรรค์พัฒนา

งานให้ก้าวหน้า  

5. มีแผนงานและเป้าหมาย 

ในการท างานที่ชัดเจน 

ความมั่นคงทางอารมณ์ อารมณไ์ม่แปรปรวนง่าย 

พูดคุยด้วยแล้วสบายใจ       

มีใจยุติธรรม กล้าแสดงออก

อย่างตรงไปตรงมา ทนต่อ

ภาวะที่ขับขัน ควบคุมตนเอง

ได้ 

1. สามารถควบคุมอารมณ์

ให้อยู่ในทิศทางที่ถูกต้อง

เหมาะสม 

2. เป็นคนที่มคีวามยดืหยุ่น 

พูดคุยด้วยแล้วสบายใจ 

3. รับฟังความคิดเห็นของ

บุคคลอื่นอย่างจริงใจ 

4. กล้าแสดงออกอย่าง

ตรงไปตรงมา 

5. ทัศนคตทิี่ด ีมีมุมมองตอ่

โลกตามความเป็นจรงิ  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

คุณธรรม

จรยิธรรม 

การแสดงออกถึงความ

ซื่อสัตย์ รักษาค ามั่นสัญญา 

ปฏิบัติงานได้อย่างโปร่งใส 

ชัดเจน มีความไว้วางใจเชื่อใจ

จากผู้อื่นและเป็นที่พึ่งของคน

อื่นได้ 

 

1. ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ

ซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

2. ยึดมั่นค าสัญญารักษาค าพูด

และรักษาความไว้วางใจระหว่าง

ค าพูดกับการกระท า 

3. สร้างการไว้วางใจเชื่อใจ   

จากบุคคลอื่นและปฏิบัติตาม

ด้วยความเต็มใจ 

4. ให้ค าแนะน าปรึกษา 

เป็นที่พึ่งพาของคนอื่นได้ 

5. การตัดสินใจด้วยเหตุผล 

และมีความยุติธรรม 

6. มีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

สิ่งใหม่ๆ ในการด าเนินงาน 

มีเชาว์ปัญญา 

 

ความสามารถในการ 

ตระหนักรู้ตนเองและสังคม  

มีการตัดสินใจที่ดี  

มีความสามารถในการคิด

วิเคราะห์และใช้เหตุผล 

สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้า

ได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว  

มองโลกในแงด่ี มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

ในการท างาน 

1. สามารถวินิจฉัยวิเคราะห์

แยกแยะสิ่งต่างๆ ได้ถูกต้อง

รวดเร็ว 

2. รู้เท่าทันตัดสินใจทัน

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้ ตัดสินใจทัน

เหตุการณ์ 

3. สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้า

ได้ด ี

4. กล้าตัดสินใจเพื่อ

ประสิทธิภาพการท างาน 
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  3. องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ (Motivation) 

   การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย ด้านแรงจูงใจ  

ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยจากนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศตลอดจน

หนว่ยงานสถาบันต่างๆ ได้กล่าวถึง แรงจูงใจโดยสรุปองค์ประกอบจากมุมมอง 

ของนักวิชาการในมิติที่หลากหลาย ดังนี้ 

 

   3.1 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ Yulk 

    Yulk (1998, p. 133) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ

แรงจูงใจของผูน้ า (Motivational Traits) วา่เป็นพลังอ านาจที่เกิดขึ้นจากภายในและ 

ที่เหนอืกว่าจากภายในของแต่ละบุคคลที่ท าให้เกิดพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานและท าให้

ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเข้มขน้ และระยะเวลา โดยหลักการพืน้ฐานแลว้ แรงจูงใจ

เป็นองค์ประกอบส าคัญในการอธิบายทั้งการเลือกวิธีปฏิบัติและระดับความส าเร็จ  

กล่าวโดยทั่วไปแล้ว ผูน้ าที่มีแรงจูงใจสูงมักจะมีประสิทธิผลมากกว่าบุคคลที่มี 

ความคาดหวังต่ าที่มเีป้าหมายปานกลางและที่มปีระสิทธิภาพจ ากัด แรงจูงใจที่ส าคัญ

ส าหรับผู้น า 4 ลักษณะ ดังนี้ 1) ภาระหนา้ที่และความต้องการระหว่างบุคคล  

(Task and Interpersonal Needs) สองสิ่งนีเ้ป็นพืน้ฐานของความพร้อมที่กระตุ้นผู้น า 

ที่มปีระสิทธิผล ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมีบุคลิกลักษณะเป็นไปตามแรงขับเพื่องานในหน้าที่ 

และความหว่งใยต่อผูค้น 2) ความตอ้งการอ านาจ (Power Needs) เป็นแรงขับของบุคคล 

ที่จะหาต าแหน่งที่มีอ านาจและเพื่อที่จะใช้อิทธิพลเหนอืคนอื่น 3) การมุง่ความส าเร็จ 

(Achievement Orientation) เป็นความต้องการที่จะท างานให้บรรลุผล ต้องการมุง่สู่ 

ความเป็นเลิศเป็นแรงขับที่จะให้เกิดผลส าเร็จเป็นความเต็มใจที่จะรับผดิชอบและ 

มีความเป็นหว่งจุดประสงค์ของภาระหนา้ที่ 4) ความคาดหวังที่สูง (High Expectations) 

เพื่อความส าเร็จของผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ความเชื่อของผูบ้ริหารโรงเรียนที่เช่ือว่า

สามารถปฏิบัติงานและจะได้รับผลลัพธ์ที่มคีุณค่าอันเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติ

หนา้ที่นัน้ 

 

   3.2 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ DuBrin  

    DuBrin (2010, pp. 35 - 47) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

ว่าประกอบด้วย 1) แรงจูงด้านอ านาจ 2) แรงกระตุ้นและแรงจูงใจใหป้ระสบความส าเร็จ  
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3) ยึดมั่นในจริยธรรมการท างาน 4) มีความมุ่งมั่นในการท างาน 

 

   3.3 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ  

Bass & Avolio  

    Bass & Avolio (1994, pp. 21 - 27) ได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับ  

การสรา้งแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าที่สามารถสื่อสารกับผูต้าม เพื่อให้ผูต้าม

ทราบถึงวิสัยทัศน ์พันธกิจและความคาดหวังสูงของผู้น าที่มตี่อผู้ตาม 

 

   3.4 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ Kotter 

    Kotter (1999, p. 33) ได้ท าการศกึษาวิจัยทางลกึด้านคุณลักษณะ

เด่นของผู้ที่มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล และได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังนี ้ด้านแรงจูงใจ 

หมายถึง ชอบอ านาจ ชอบความส าเร็จ มีความทะเยอทะยาน 

 

   3.5 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ  

David McClelland 

    David McClelland (1940 อ้างถึงใน พงศักดิ์ ทองพันช่ัง, 2554, 

หนา้ 139 - 140) ได้ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ดังนี้  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจที่เป็นแรงขับใหบุ้คคลพยายามที่จะประกอบ

พฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence)   

ที่ตนต้ังไว้ บุคคลที่มแีรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์จะไม่ท างานเพราะหวังรางวัลแต่ท าเพื่อจะ 

ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ลักษณะคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงว่า 

ต้องมี 3 ประการ ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะท าความเข้าใจพฤติกรรม 

ของบุคลากร ดังนี้ 1) ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความ

ต้องการที่จะท าสิ่งตา่งๆ ให้เต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของแมคคลี

แลนด์ พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ 

ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญใน

การวางแผน มคีวามรับผดิชอบสูงและกล้าที่จะเผชิญกับความลม้เหลว 2) ความต้องการ 

ผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วน

หนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดีตอ่บุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบ 
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สถานการณค์วามรว่มมอืมากกว่าสถานการณ์การแขง่ขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษา 

ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอื่น 3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความ

ต้องการอ านาจเพื่อมอีิทธิพลเหนือผู้อื่น บุคคลที่ตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิธีการ

เพื่อให้ตนเองมอีิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับหรอืยกย่อง ต้องการความ

เป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนอืกว่าบุคคลอื่นและจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างาน

ให้มปีระสิทธิภาพ 

 

   3.6 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ  

สุเทพ พงศ์ศรวีัฒน์ 

สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 265 - 266) ได้ให้แสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับการสรา้งแรงจูงใจ หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้น าที่ประพฤติในทางที่จูงใจ   

ให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากร โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ให้ความหมายและท้าทาย

ในเรื่องงานแก่บุคลากร ผูน้ าจะต้องกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา โดยการ

แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น การสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วก ผู้น าจะท าให้

บุคลากรสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต จะสร้างและสื่อความหวังที่ตอ้งการ ผู้น าจะ

แสดงออกซึ่งการอุทิศตัวหรือความผู้พันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน จะช่วยให้

บุคลากรมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศนแ์ละภารกิจ ช่วยใหบุ้คลากรพัฒนา

ความผู้พันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  

 

   3.7 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ 

พงษ์ศักดิ์ ทองพันชั่ง  

    พงษ์ศักดิ์ ทองพันช่ัง (2554, หนา้ 133 - 136) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับที่มาของแรงจูงใจ ดังนี้ 1) ความตอ้งการ (need) เป็นสภาพบุคคลขาดสมดุล 

ท าให้เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลใหต้ัวเอง ความตอ้งการ 

มีอทิธิพลมากต่อพฤติกรรม เป็นสิ่งกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมาย 

ที่ตอ้งการ นักจติวิทยา ต่างอธิบายความตอ้งการในรูปแบบต่างๆ กัน ซึ่งสามารถแบ่งความ

ต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจได้เป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน

ร่างกาย (Physical) ได้แก่ ความต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ า การพักผอ่น การได้รับความ

คุ้มครองปลอดภัย การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเครียด แรงจูงใจนีจ้ะมีสูง 
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มากในวัยเด็กตอนตน้และวัยผู้ใหญ่ตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของรา่งกาย

แรงจูงใจทางสังคม (Social motivation) แรงจูงใจด้านนี้สลับซับซ้อนมากเป็นความต้องการ

ที่ผลมาจากด้านชวีวิทยาของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกันของครอบครัว เพื่อนฝูง 

ในโรงเรยีนเพื่อนรว่มงาน เป็นความตอ้งการส่วนบุคคลได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อม

และวัฒนธรรมซึ่งในบางวัฒนธรรมหรอืบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เข้มแข็งและเหนยีวแนน่

มาก ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและแรงจูงใจด้านร่างกาย คือ แรงจูงใจ 

ด้านสังคมเกิดจากพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกด้วยความตอ้งการของตนเองมากกว่า 

ผลตอนแทนจากวัตถุและสิ่งของ 2) แรงขับ (Drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความ

ต้องการทางกายและสิ่งเร้าภายในตัวบุคคล ความตอ้งการและแรงขับมักเกิดควบคู่กัน เมื่อ

เกิดความต้องการแลว้ความตอ้งการนั้นไปผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่เรียกว่าเป็นแรงขับ  

3) สิ่งลอ่ใจ (Incentive) เป็นสิ่งชักน าใหบุ้คคลใหก้ระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง ไปสู่จุดหมายที่ตัง้

ไว้ถือเป็นแรงจูงใจภายนอก 4) การตื่นตัว (Arousal) เป็นภาวะบุคคลพร้อมที่จะแสดง

พฤติกรรมสมองพร้อมที่จะคิด กล้ามเนือ้พร้อมที่จะเคลื่อนไหว องค์การที่มีบุคลากรที่มี

การตื่นตัวย่อมส่งผลใหท้ างานดี 5) การคาดหวัง (Expectency) เป็นการตัง้ความปารถนา

ของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การคาดหวังก่อใหเ้กิดแรงผลักดันหรอืเป็นแรงจูงใจที่

ส าคัญต่อพฤติกรรม 6) การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นการก าหนดทิศทางและ

จุดหมายปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจ

ภายในของบุคคลนั้นในการท างาน ธุรกิจที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ควรมี การ

ตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลใหก้ารท างานมีแผนในการด าเนินการ

เปรียบเสมอืนเรือที่มหีางเสือท าให้บังคับไปสู่เป้าหมายชัดเจน 

 

   3.8 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ  

วิเชียร วิทยาอุดม 

    วิเชยีร วิทยาอุดม (2550, หนา้ 69) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ วา่คุณลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลประการหนึ่ง คอื  

แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความต้องการประสบความส าเร็จ ความอุตสาหะและ 

ความตอ้งการอ านาจ 
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   3.9 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ ตามความคิดเห็นของ  

สุรินทร์ น านาผล 

    สุรินทร์ น านาผล (2554, หนา้ 36 - 37) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับความส าคัญของ แรงจูงใจในการท างาน ได้ดังนี ้1) พลัง (Energy) เป็นแรงขับ

เคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า หรอืพฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมี

แรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมขยันขันแข็งและกระตือรือร้น กระท าให้ส าเร็จ ซึ่งตรงกัน

ข้ามกับบุคคลที่ท างานประเภท เชา้ชาม เย็นชาม ที่ท าเพื่อให้ผ่านไปวันๆ 2) ความพยายาม

(Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีน าความรูค้วามสามารถ

และประสบการของตนเองมาใช้เพื่อประโยชน์ตอ่งานใหม้ากที่สุดไม่ท้อถอยหรือละความ

พยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได้รับผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหา

วิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 3) การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างาน

หรอืวิธีการท างานในบางครั้ง ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางด าเนินงานที่ดีกว่าหรอืประสบ

ผลส าเร็จมากกว่า นักจติวิทยาบางคนเชื่อวา่ การเปลี่ยนแปลงเป็นเครื่องหมายของความ

เจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่า บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรูใ้หม่ๆ ให้ชีวิต 

บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิ้นรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆ หากไม่ส าเร็จ

บุคคลมักจะพยายามค้นหาสิ่งผดิพลาดและพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นทุกวิถีทาง ซึ่งท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงการท างานในที่สุดท าให้ค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจตา่งไปจาก

แนวทางเดิม 4) บุคคลที่มแีรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มุง่มั่นท างานให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าและมุ่งมั่นท างานที่ตนรับผดิชอบใหเ้จริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผูน้ั้นมี

จรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มคีวามรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่ มีวนิัยในการ

ท างาน 

  การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบ ดา้นแรงจูงใจ ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยจากนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศตลอดจนหน่วยงานสถาบัน

ต่างๆ ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ ผูว้ิจัยจงึขอเสนอองค์ประกอบย่อยด้านบุคลิกภาพที่ดี โดยสรุป

องค์ประกอบจากมุมมองของนักวิชาการในมิตทิี่หลากหลาย จ านวน 9 แหลง่ ดังนี้  
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ตาราง 4  การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อย ด้านแรงจูงใจ 
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รว
ม 

ความตอ้งการ

ความส าเร็จ 
  

 
  

 
  

 

6 

ความตอ้งการอ านาจ 
  

 
  

  
 

 

5 

มพีลังมุ่งม่ันในการ

ท างาน 
 

 
    

   4 

มคีวามคาดหวังไวสู้ง 
 

 
 

   
 

  

3 

มคีวามทะเยอทะยาน

กระตอืรือร้น 
   

 
 

  
  

3 

มเีจตคติท่ีดใีนทางบวก 
     

  
  

2 

มแีรงขับ 
      

 
  

1 

มสีิ่งล่อใจ 
      

 
  

1 

การตื่นตัว 
      

 
  

1 

การตัง้เป้าหมาย 
      

 
  

1 

 

 จากตาราง 4 แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ด้าน

แรงจูงใจ ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี มีหลายองค์ประกอบย่อย โดยที่ผู้วจิัยสังเคราะห์

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตังแต่ 4 ขึน้ไปได้องค์ประกอบ 3 องค์ประกอบย่อย คือ 1) ความ

ต้องการความส าเร็จ 2) ความตอ้งการอ านาจ 3) มีพลังมุง่มั่นในการท างาน ซึ่งเปน็โมเดล

การวัดได้ ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 
ความตอ้งการความส าเร็จ 
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ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ 

 

  4. การก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ ขององค์ประกอบย่อย 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร หลักการและทฤษฎีเพื่อน ามาก าหนดเป็นนิยม 

เชงิปฏิบัติการและตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

 

   4.1 นิยามเชิงปฏิบัติการ ความต้องการความส าเร็จ 

(Need for Achievement) 

    Yulk (1998, p. 133) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการมุง่

ความส าเร็จ (Achievement Orientation) ว่าเป็นความต้องการที่จะท างานให้บรรลุผล

ต้องการมุ่งสูค่วามเป็นเลิศ เป็นแรงขับที่จะให้เกิดผลส าเร็จเป็นความเต็มใจที่จะรับผิดชอบ 

และมีความเป็นหว่งจุดประสงค์ของภาระหน้าที่  

    David I. McClelland (1940 อ้างถึงใน พงศักดิ์ ทองพันช่ัง, 2554, 

หนา้ 139 - 140) ได้ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความตอ้งการ

ความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆ ใหเ้ต็มที่และดี

ที่สุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจัยของแมคคลีแลนด์ พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความส าเร็จ

สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 

เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มคีวามรับผดิชอบสูงและ

กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 

    พงษ์ศักดิ์ ทองพันช่ัง (2554, หนา้ 133 - 136) ได้แสดงความคิดเห็น 

เกี่ยวกับการตอ้งการความส าเร็จ (Need) เป็นความตอ้งการที่คนทุกคนมีความตอ้งการ 

ที่อยู่ภายในอันจะท าให้เกิดแรงขับ แรงขับนีจ้ะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมตา่งๆ ขึ้นเพื่อให้บรรลุ 

เป้าหมายและความพอใจ 

ด้านแรงจูงใจ 

มีพลังมุ่งมั่นในการท างาน 

ความตอ้งการอ านาจ 

มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



86 

  กล่าวโดยสรุป ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement) 

หมายถึง การแสดงถึงพฤติกรรมที่ตอ้งการที่จะท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ตอ้งการมุ่งความ

เป็นเลิศ เป็นแรงขับที่จะให้เกิดผลส าเร็จ เป็นความเต็มใจที่จะรับผิดชอบและมีความเป็น

หว่งจุดประสงค์ของภาระหน้าที่ มีลักษณะชอบการแขง่ขันชอบงานที่ท้าทายและต้องการ

ได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน  

มีความรับผดิชอบสูงและกล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 

 

   4.2 นิยามเชิงปฏิบัติการ ความต้องการอ านาจ (Need for Power) 

    Yulk (1998, p. 133) ได้ให้ความหมายและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความตอ้งการอ านาจ (Power Needs) วา่เป็นแรงขับของบุคคลที่จะหาต าแหน่งที่มีอ านาจ

และเพื่อที่จะใช้อทิธิพลเหนือคนอื่น  

    David I. McClelland (1940) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความต้องการอ านาจเพื่อมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น 

บุคคลที่ตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิธีการเพื่อใหต้นเองมอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น 

ต้องการให้ผูอ้ื่นยอมรับหรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น าต้องการท างานให้เหนอืกว่า

บุคคลอื่นและจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่าการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ 

  กล่าวโดยสรุป ความต้องการอ านาจ หมายถึง เป็นแรงขับของบุคคล 

ที่จะหาต าแหน่งที่มีอ านาจและเพื่อที่จะใช้อิทธิพลเหนอืคนอื่น ต้องการให้ผูอ้ื่นยอมรับ 

หรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า ต้องการท างานให้เหนอืกว่าบุคคลอื่นและจะกังวล 

เรื่องอ านาจมากกว่าการท างานให้มปีระสิทธิภาพ 

 

   4.3 นิยามเชิงปฏิบัติการ มีพลังมุ่งมั่นในการท างาน (Energy) 

    สุรินทร์ น านาผล (2554, หนา้ 36 - 37) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับมีพลังมุ่งมั่นในการท างาน (Energy) ว่าเป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อการกระท า 

หรอืพฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงย่อมขยัน

ขันแข็งและกระตือรอืร้นกระท าให้ส าเร็จ ท าให้บุคคลมีความมานะอดทนบากบั่น คิดหาวิธี

น าความรูค้วามสามารถและประสบการของตนเองมาใช้เพื่อประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด  

ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได้รับ 

ผลส าเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 

กล่าวโดยสรุป มีพลังมุ่งมั่นในการท างาน หมายถึง เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญ 
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ต่อการกระท า หรอืพฤติกรรมของมนุษย์ ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ

ท างานสูง ย่อมขยันขันแข็งและกระตอืรอืร้นกระท าให้ส าเร็จ ท าให้บุคคลมีความมานะ

อดทนบากบั่น คิดหาวิธีน าความรู้ความสามารถและประสบการของตนเองมาใช้เพื่อ

ประโยชน์ตอ่งานให้มากที่สุด 

 

ตาราง 5  นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี้องค์ประกอบย่อยด้านแรงจูงใจ 

 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ความตอ้งการ

ความส าเร็จ 
การแสดงถึงพฤติกรรมที่ตอ้งการที่จะ

ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ต้องการ 

มุ่งความเป็นเลิศ เป็นแรงขับที่จะให้

เกิดผลส าเร็จ เป็นความเต็มใจที่จะ

รับผิดชอบ และมีความเป็นหว่ง

จุดประสงคข์องภาระหน้าที่ มีลักษณะ

ชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้าทายและ

ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อ

ประเมินผลงานของตนเอง  

มีความช านาญในการวางแผน  

1. มีความตอ้งการ

ความส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ 

2. มีเทคนิค วิธีการ 

ในการและวางแผน 

การท างานเพื่อ

ความส าเร็จ 

3. มีความรับผดิชอบและ

เต็มใจในการท างาน 

ให้ส าเร็จ 

ความตอ้งการ

ความส าเร็จ 
การแสดงถึงพฤติกรรมที่ตอ้งการ 

ที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ต้องการ

มุ่งความเป็นเลิศ เป็นแรงขับที่จะให้

เกิดผลส าเร็จ เป็นความเต็มใจที่จะ

รับผิดชอบและมีความเป็นห่วง

จุดประสงคข์องภาระหน้าที่  

มีลักษณะชอบการแขง่ขัน ชอบงาน 

ที่ท้าทายและตอ้งการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อประเมินผลงาน 

4. ส่งเสริมให้มกีารเข้าร่วม

ประกวดแขง่ขัน ท้าทาย

ความสามารถและ

ต้องการได้รับข้อมูล

ป้อนกลับ 

เพื่อประเมินผลงานของ

ตนเอง 

ตาราง 5 (ต่อ) 
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องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

 

ของตนเอง มคีวามช านาญในการ

วางแผน มีความรับผิดชอบสูงและ

กล้าที่จะเผชิญกับความล้มเหลว 

 

ความตอ้งการ

อ านาจ 

เป็นแรงขับของบุคคลที่จะหาต าแหน่ง

ที่มอี านาจและเพื่อที่จะใช้อิทธิพล

เหนอืคนอื่น ต้องการให้ผู้อื่นยอมรับ

หรอืยกย่อง ต้องการความเป็นผู้น า 

ต้องการท างานใหเ้หนอืกว่าบุคคลอื่น

และจะกังวลเรื่องอ านาจมากกว่า 

การท างานให้มปีระสิทธิภาพ 

1. มีความตอ้งการ 

การยอมรับหรือยกย่อง

จากบุคคลอื่น 

2. ต้องการความเป็นผูน้ าที่

มีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น 

3. ต้องการผลการท างาน

ให้เหนอืกว่าบุคคลอื่น 
4. ความตอ้งการความ

มั่นคงในการท างาน 

มีพลังมุ่งมั่นใน

การท างาน 

เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อ 

การกระท า หรอืพฤติกรรมของมนุษย์ 

ในการท างานใดๆ ถ้าบุคคลมี

แรงจูงใจในการท างานสูง ย่อมขยัน

ขันแข็งและกระตือรอืร้น กระท าให้

ส าเร็จ ท าให้บุคคลมีความมานะ 

อดทน บากบั่น คดิหาวิธีน าความรู้

ความสามารถและประสบการณข์อง

ตนเองมาใช้เพื่อประโยชน์ต่องานให้

มากที่สุด 

 

1. มีพลังผลักดันภายใน

ตนเองไม่หวั่นไหวต่อ

ปัญหาและอุปสรรค 

2. มีความขยันขันแข็ง

กระตอืรอืร้นในการท างาน

อยู่เสมอ 

3. มีพลังในการขับเคลื่อน

ไปสู่ผลส าเร็จตาม 

ความตอ้งการของตนเอง 

4. คิดหาวิธีน าความรู้และ

ประสบการณม์าใช้ 

เพื่อประโยชน์ตอ่งาน 

ให้มากที่สุด 

  5. องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ (Skill and Ability) 
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   การสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบย่อย ด้านทักษะความสามารถ 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยจากนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศตลอดจน

หนว่ยงานสถาบันต่างๆ ได้กล่าวถึง ทักษะ ผูว้ิจัยจึงขอเสนอองค์ประกอบย่อยด้านทักษะ 

และความสามารถ โดยสรุปองค์ประกอบจากมุมมองของนักวิชาการในมิตทิี่หลากหลาย 

ดังนี้ 

 

    5.1 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ ตามความ

คดิเห็นของ Yukl 

     Yukl (1998, p. 244 อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2550, หนา้ 

121) ได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับทักษะด้านความสามารถ (Ability) ประกอบด้วย มทีักษะ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีทักษะด้านมโนทัศน ์มีทักษะด้านเทคนิค มีทักษะ 

ด้านเกลีย้กล่อมชักชวน 

 

    5.2 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ ตามความ

คดิเห็นของ Schmidt & Hunter 

     Schmidt & Hunter (1992, p. 61) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ทักษะว่า ทักษะที่เกี่ยวข้องกับความมปีระสิทธิผลของภาวะผู้น า มี 4 ประเภท ดังนี้  

1) ทักษะเชงิเทคนิค (Technical skills) เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูเ้ฉพาะขั้นตอนและวิธีการ 

ที่จะท าให้ภาระงานเกิดผลส าเร็จ 2) ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 

skills) มุง่เน้นที่ความสามารถที่จะเข้าใจความรูส้ึกและทัศนคตขิองผูอ้ื่นและสามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ให้เกิดความร่วมมอืในการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิผล 3) ทักษะความคิด

รวบยอด (Conceptual skills) เป็นความสามารถในการมองเห็นภาพรวมที่เกี่ยวข้องกับงาน

หรอืสิ่งที่ตอ้งการจะพัฒนา โดยใช้แนวความคิดและความคิดรวบยอดในการวางแผน 

ในการจัดการและแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 4) ทักษะการบริหาร (Administrative skills) เป็น

ความสามารถในการ วางแผน การเป็นพี่เลีย้ง การมอบงาน การใหค้ าปรึกษาและการ

ด าเนนิการประชุมทักษะการบริหารจะรวมเอาทักษะวิธีการ ทักษะมนุษย์และทักษะ

ความคิดรวบยอดเข้าด้วยกันเพื่อช่วยใหก้ารจัดการมีผลทางปฏิบัติ 
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   5.3 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ ตามความ

คดิเห็นของ Stogdill 

    Stogdill (1974, หนา้ 72 - 91 อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ ทองพันธ์ช่ัง, 

2554, หนา้15 - 16) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะและความสามารถของผู้ที่มภีาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) มีทักษะด้านมโนทัศน ์2) มคีวามสามารถจัดองค์การ

หรอืความสามารถด้านการบริหาร 3) มคีวามสามารถด้านการชักชวน และ 4) มทีักษะ 

ทางสังคม 

 

    5.4 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Reeves, Moss, & Forrest 

     Reeves, Moss, & Forrest (1998, pp. 33 - 34) ศึกษาและวจิัย 

เชงิคุณภาพเรื่องความคาดหวังที่มตี่อผูบ้ริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล โดยใหก้ลุ่มตัวอย่าง

เรียงล าดับพฤติกรรมที่คาดหวังวา่ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลควรจะมีอะไรบ้าง ผลการวิจัย

พบความคาดหวังเรยีงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา

ความขัดแย้ง ความสามารถสร้างแรงจูงใจ การมมีาตรฐานการท างาน มีการเตรียมพร้อม

ส าหรับการท างาน มีวสิัยทัศน ์กล้าหาญและสามารถต่อสู้กับอุปสรรค ช่วยแนะน าให้

ผูร้่วมงานรู้จักการพัฒนา มีการประเมนิการท างานด้วยความยุติธรรมโน้มนา้วใจคนได้ดี  

มีความรอบรู้ มคีวามสามารถเหมาะกับต าแหนง่และรู้จักใช้ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 

 

    5.5 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ   

ตามแนวความคิดของ Johnes-Gibson  

     Johnes-Gibson (2000, pp. 35 - 43) ศึกษาวิจัยเชงิคุณภาพ เรื่อง 

ภาวะผูน้ าโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลของ Floretta Dukes-McKenzie ซึ่งเป็นผู้อ านวยการ

โรงเรียน District of Columbia Public Schools ระหว่าง ค.ศ. 1981 - 1988 การเก็บข้อมูล 

จากการสัมภาษณ์และจดบันทึกการอภิปรายกลุ่มจากผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องจ านวน 33 คน 

ข้อมูลที่ได้น ามารวบรวม คัดแยกและจัดประเภท ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าในโรงเรยีน  

ที่มปีระสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วย ความสามารถในการบังคับบัญชา การสร้าง

ความสัมพันธ์ การจัดบรรยากาศโรงเรียน ทักษะทางเทคนิควิธีและความเป็นตัวของตัวเอง 
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    5.6 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวคดิของ Borwn & Moberg  

     Warren B.Borwn & Dennis J.Moberg, (1980, p.476) ได้ศกึษาถึง 

คุณลักษณะร่วมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลจากบุคคลส าคัญ ซึ่งเป็นผู้น าในยุคต่างๆ 

สรุปได้ดังนี ้ดา้นคุณลักษณะของผูท้ี่มภีาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 1) มทีักษะทางสังคม 

ความสามารถในการเข้าสังคมการเป็นที่ยอมรับ  

 

    5.7 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวคดิของ Kotter 

     Kotter,1999 (อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ ทองพันช่ัง, 2554, หนา้ 35)  

คอตเตอร์ ได้ท าการศกึษาวิจัยทางลกึ ด้านคุณลักษณะเด่นของผู้ที่มีภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผลและได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังนี ้1) ลักษณะด้านมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง 

สามารถร่วมมอืกับบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การ สามารถร่วมมอืกับบุคคลที่อยู่ในองค์กร

ประเภทเดียวกัน 

 

    5.8 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ              

ตามแนวคดิของ Kuptanond 

     Kuptanond (2000, หนา้ 40 - 45) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผลของผูน้ าส าคัญต่างๆ ทั้ง Locke และ Drucker แล้วมาสรุปเป็นลักษณะภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ด้านทักษะที่จ าเป็นในการท างาน เช่น ทักษะการกล้าคิด กล้าตัดสินใจ  

มีกลวิธีในการบริหารงาน ทักษะความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น มีความสามารถ 

ด้านเทคนิคการสอนงาน 

 

    5.9 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Reeves, Moss, & Forrest 

     Reeves, Moss, & Forrest (1998, pp. 33 - 34) ศกึษาและวจิัย 

เชงิคุณภาพเรื่องความคาดหวังที่มตี่อผูบ้ริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล โดยให้กลุ่มตัวอย่าง

เรียงล าดับพฤติกรรมที่คาดหวังวา่ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลควรจะมีอะไรบ้าง ผลการวิจัย

พบความคาดหวังเรยีงตามล าดับจากมากไปหาน้อย คือ ความสามารถในการแก้ปัญหา 
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ความขัดแย้ง ความสามารถสร้างแรงจูงใจ การมมีาตรฐานการท างาน มีการเตรียมพร้อม 

ส าหรับการท างาน มีวสิัยทัศน ์กล้าหาญและสามารถต่อสู้กับอุปสรรค ช่วยแนะน าให้

ผูร้่วมงานรู้จักการพัฒนา มีการประเมนิการท างานด้วยความยุติธรรม โน้มน้าวใจคนได้ดี  

มีความรอบรู้ มคีวามสามารถเหมาะกับต าแหนง่และรู้จักใช้ทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 

 

    5.10 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Johnes-Gibson  

     Johnes-Gibson (2000) ศกึษาวิจัยเชงิคุณภาพ เรื่อง ภาวะผูน้ า

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผลของ Floretta Dukes-McKenzie ซึ่งเป็นผู้อ านวยการโรงเรียน 

District of Columbia Public Schools ระหว่าง ค.ศ. 1981 - 1988 การเก็บข้อมูลจากการ

สัมภาษณ์และจดบันทึกการอภปิรายกลุ่มจากผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องจ านวน 33 คน ขอ้มูลที่ได้

น ามารวบรวม คัดแยกและจัดประเภท ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าในโรงเรยีนที่มี

ประสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วย ความสามารถในการบังคับบัญชา การสร้างความ 

สัมพันธ์ การจัดบรรยากาศโรงเรียน ทักษะทางเทคนิควิธีและความเป็นตัวของตัวเอง 

 

    5.11 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Davis 

     Davis (1992, อ้างถึงใน สมคิด บางโม, 2548) ได้แสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับทักษะความสามารถของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ความเฉลียว

ฉลาด 2) มีความสามารถด้านสังคม 3) มทีัศนคตดิ้านมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

 

    5.12 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Stephan, Lina, Michelle, and Debra  

     Stephan, Lina, Michelle, and Debra (2005, p. 67 - 71) 

ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะความสามารถของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลประกอบ 

ด้วย 1) ความสามารถในการส่งเสริมพัฒนาครู 2) สามารถใช้กระบวนการบริหารที่มี

ประสิทธิผล 3) สามารถปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 4) มีความรอบรู้ 5) มีทักษะและ 6) มี

บุคลิกภาพที่ดี 
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    5.13 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Wong & Nicotera 

     Wong & Nicotera (2007, p. 47 - 49) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับทักษะความสามรถของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ทักษะด้าน

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 2) ทักษะทางความคิด 

 

    5.14 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามแนวความคดิของ Guthrie & Schuermann 

     Guthrie & Schuermann (2010, p. 65 - 68) ได้แสดงความ

คิดเห็นเกี่ยวกับทักษะความสามรถของภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ประกอบไปด้วย  

1) ทักษะความสามารถในการบริหารงาน 2) ทักษะความสามารถในการประสาน 

เชื่อมความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น  

 

    5.15 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ  

ตามความคดิเห็นของ Bass & Avolio  

     Bass & Avolio (1994, pp. 21 - 27) ได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับ 

ทักษะความสามารถ ประกอบไปด้วยทักษะที่ส าคัญ คือ ทักษะการจูงใจ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูน้ าที่สามารถสื่อสารกับผูต้าม เพื่อให้ผู้ตามทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

และความคาดหวังสูงของผู้น าที่มีต่อผูต้าม 
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ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านทักษะและความสามารถ 

 

องคป์ระกอบด้านทักษะความสามารถ 
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ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   
  

 
 

 
   

     8 

ทักษะดา้นการบริหาร 

 
  

    
 

   
 

 
  5 

ทักษะดา้นด้านเทคนิค   
  

 
  

 
 

 
   

  5 

ทักษะดา้นการการจูงใจ  
  

 
    

 
    

  4 

ทักษะดา้นมโนทัศน์    
          

  3 

ทักษะทางสังคม 
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ทักษะการแก้ปัญหาความขัดแยง้ 

   
 
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  2 

ทักษะการบังคับบัญชา 
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  2 

ทักษะการคิด 
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 จากตาราง 6 แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล ด้านทักษะ

และความสามารถ ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี มีหลายองค์ประกอบย่อย โดยที่ผู้วิจัย

สังเคราะหอ์งค์ประกอบที่มีความถี่ตังแต่ 4 ขึน้ไปได้องค์ประกอบ 4 องค์ประกอบย่อย คือ 

1) มทีักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ระหว่างบุคคล 2) มีทักษะด้านการบริหาร 3) มทีักษะด้าน

เทคนิค และ 4) มทีักษะด้านการจูงใจ ซึ่งเป็นโมเดลการวัดได้ ดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบย่อยด้านทักษะความสามารถ 

 

  6. การก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ ขององค์ประกอบย่อย

ด้านทักษะและความสามารถ 

   6.1 นิยามปฏิบัติการ ด้านทักษะมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal skill) 

    Northouse, P.G. (2012, p. 86) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skill) ว่าเป็นความสามารถในการท างาน

เป็นกลุ่ม การแสดงถึงภาวะผู้น าความรับผดิชอบต่อตนเองและผูอ้ื่น ความสามารถในการ

วางแผนและรับผิดชอบในงาน โดยมุ่งหวังให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ ให้

ความส าคัญกับการสร้างความไว้ใจและความเชื่อถอื มีองค์ประกอบส าคัญ คือ การรับรู้

ทางสังคม การแสดงออกถึงวุฒภิาวะทางอารมณ์และการจัดการความขัดแย้งระหว่าง

บุคคล 

    Schmidt & Hunter (1992, p. 61) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ด้านด้านทักษะและ

ความสามารถ 

ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคล 

ทักษะด้านการจูงใจ 

ทักษะด้านการบริหาร 

ทักษะด้านเทคนิค 
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ทักษะความสามารถทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skills) มุง่เน้น 

ที่ความสามารถที่จะเข้าใจความรู้สกึและทัศนคตขิองผู้อื่นและสามารถสร้างความสัมพันธ์

ให้เกิดความร่วมมือในการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิผล 

    Kotter, 1999 (อ้างถึงในพงษ์ศักดิ์ ทองพันช่ัง, 2554, หนา้ 35) 

ด้านมนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง สามารถร่วมมอืกับบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การ สามารถ

ร่วมมือกับบุคคลที่อยู่ในองค์กรประเภทเดียวกัน 

   กล่าวโดยสรุป ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความ 

สามารถที่จะเข้าใจความรู้สึกและทัศนคติของผู้อื่นและสามารถสร้างความสัมพันธ์ให้เกิด

ความรว่มมอืในการท างาน การแสดงถึงภาวะผูน้ า ความรับผดิชอบต่อตนเองและผู้อื่น 

ความสามารถในการวางแผนและรับผดิชอบในงาน โดยมุ่งหวังให้บรรลุผลตามเป้าหมาย

ขององค์การ โดยใหค้วามส าคัญกับการสรา้งความไว้ใจและความเชื่อถือ โดยมีองค์ 

ประกอบส าคัญ คือ การรับรู้ทางสังคม การแสดงออกถึงวุฒิภาวะทางอารมณ์และ 

การจัดการความขัดแย้งระหว่างบุคคล 

 

   6.2 นิยามปฏิบัติการ ด้านทักษะการบรหิาร (Administrative skill) 

    Northouse, P.G. (2012, p. 87) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

(Administrative skill) ว่าเป็นบทบาทพืน้ฐานระดับต้นของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ซึ่งเป็น

สมรรถนะของผู้น าที่จ าเป็นต่อการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์   

ขององค์การทั้งในเรื่อง การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเข้าท างานที่เหมาะสมและ

การประสานงาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ทักษะ คอื การบริหารคน (Managing peple) การ 

บริหารทรัพยากร (Managing resources) และสมรรถนะเชงิเทคนิค (Showing technical 

competence) 

    Schmidt & Hunter (1992, p.61) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับทักษะ

ความสามารถทักษะการบริหาร (Administrative skills) ว่าเป็นความสามารถในการวาง

แผนการเป็นพี่เลีย้ง การมอบงาน การให้ค าปรึกษาและการด าเนินการประชุม ทักษะการ

บริหาร จะรวมเอาทักษะวิธีการ ทักษะมนุษย์และทักษะความคิดรวบยอดเข้าด้วยกันเพื่อ

ช่วยใหก้ารจัดการมีผลทางปฏิบัติ 

 กล่าวโดยสรุป ทักษะความสามารถทางการบริหาร หมายถึง ความสามารถ ใน 

การวางแผน การจัดการองค์การ การมอบหมายงาน การจัดคนเข้าท างานที่เหมาะสม การ 
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ประสานงานและการให้ค าปรึกษาและด าเนินการประชุม 

 

    6.3 นิยายปฏิบัติการ ด้านทักษะทางเทคนิค 

     Schmidt & Hunter (1992, p. 61) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ทักษะความสามารถทักษะทางเทคนิค (Technical skills) เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูเ้ฉพาะ 

ขั้นตอนและวิธีการที่จะท าใหภ้าระงานเกิดผลส าเร็จ ระดับทักษะวิธีการสูงเป็นเรื่องส าคัญ

ส าหรับผู้บริหารที่อยู่ในองค์กรระดับต่ า เช่น ผู้บริหารโรงเรียนและคนอื่นๆ ที่จะต้อง 

ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ตามที่มีระดับทักษะสูง 

     Katz (1995, pp. 91 – 94) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถด้านการท างาน มีความรู้ความเข้าใจในงาน

จัดเป็นความสามารถด้านปฏิบัติงานเฉพาะอย่างที่ผู้น าในหนว่ยงานจะต้องรู้ แมจ้ะไม่ได้ 

ลงมอืปฏิบัติดว้ยตนเอง  ทักษะหรอืความสามารถในด้านนีห้าได้ดว้ยการศกึษาอบรม   

การฝึกงานหรือการเรียนรู้จากประสบการณโ์ดยตรงของตนเอง 

  กล่าวโดยสรุป ทักษะทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถด้านการท างาน   

มีความรูค้วามเข้าใจในงาน เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูเ้ฉพาะ ขั้นตอนและวิธีการที่จะท าให้

ภาระงานเกิดผลส าเร็จ ทักษะหรอืความสามารถในด้านนีห้าได้ดว้ยการศกึษาอบรม   

การฝึกงานหรือการเรียนรู้จากประสบการณโ์ดยตรงของตนเอง 

 

   6.4 นิยามปฏิบัติการ ด้านทักษะด้านการจูงใจ 

    พจนานุกรมฉบับราชบัญฑิตยสถาน (2535) ได้นยิามการจูงใจ 

หมายถึง ชักน าหรอืเกลีย้กล่อมเพื่อให้เห็นคล้อยตาม แรงจูงใจเป็นพลังผลักดันให้คน 

มีพฤติกรรมและยังก าหนดทิศทางและเป้าหมายพฤติกรรมนัน้ด้วย คนที่มีแรงจูงในสูง  

จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 

     Bass & Avolio (1994, pp. 21 - 27) ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ทักษะความสามารถด้านการจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่สามารถสื่อสารกับผูต้าม 

เพื่อให้ผู้ตามทราบถึงวิสัยทัศน ์พันธกิจและความคาดหวังสูงของผูน้ าที่มตี่อผูต้าม 

     ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2557, หนา้ 140) ได้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับการจูงใจ หมายถึง แรงปรารถนาภายในที่มีอทิธิพลต่อบุคคลอันเป็นสาเหตุให้

บุคคลแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อบรรลุความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับ 
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การตอบสนอง 

  กล่าวโดยสรุป การจูงใจ หมายถึง คุณลักษณะพฤติกรรมของผูน้ าที่

สามารถสื่อสารกับผูต้าม เพื่อให้ผูต้ามปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจเกิดความสัมพันธ์ที่ดี 

ต่อกัน 

 

ตาราง 7 องค์ประกอบย่อย นิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี ้ดา้นทักษะและความสามารถ 

 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ทักษะมนุษย

สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 

ความสามารถที่จะเข้าใจความรูส้ึก

และทัศนคติของผูอ้ื่นและสามารถ

สร้างความสัมพันธ์ใหเ้กิด 

ความรว่มมอืในการท างาน  

การแสดงถึงภาวะผูน้ า  

ความรับผดิชอบต่อตนเองและผู้อื่น 

ความสามารถในการวางแผนและ

รับผิดชอบในงาน โดยมุ่งหวังให้

บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ 

โดยใหค้วามส าคัญกับการ 

สร้างความไว้ใจและความเชื่อถือ 

โดยมีองคป์ระกอบส าคัญคือ  

การรับรู้ทางสังคม การแสดงออกถึง

วุฒิภาวะทางอารมณ์ และ 

การจัดการความขัดแย้งระหว่าง

บุคคล 

1. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี

ต่อเพื่อนรว่มงานและบุคคล

อื่น 

2. มีความเห็นอกเห็นใจ

ผูอ้ื่นอย่างจริงจัง 

3. การมสีามารถในการ

บริหารความขัดแย้ง 

ในองค์กร 

4. การมสีามารถในการ

สร้างทีมงานและ 

ความรว่มมอืในการท างาน

ให้ประสบผลส าเร็จ 

5. การมีมารยาทสังคม 

ที่ดงีาม เกิดความสัมพันธ์ 

ที่ดตี่อกัน 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ด้านทักษะการ

บริหาร 

ทักษะความสามารถ 

ทางการบริหาร หมายถึง 

ความสามารถในการวางแผน  

การจัดการองค์การ 

การมอบหมายงาน การจัดคน 

เข้าท างานที่เหมาะสม  

การประสานงานและการให้

ค าปรึกษาและด าเนนิการประชุม 

1. ความสามารถในการ

มองภาพรวม 

ของกระบวนการท างาน

และความสัมพันธ์ของ

งาน 

2. ความสามารถในการ

วางแผน การจัดองค์การ  

การมอบหมายงานและ

การจัดคนเข้าท างานได้

อย่างเหมะสม 

3. ความสามารถในการ

ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

โดยใช้กระบวนการกลุ่ม 

4. ความสามารถในการ

ประสานงาน การให้

ค าปรึกษาและ 

การด าเนินการประชุม 

5. ความสามารถในการ

คาดคะเนผลของ 

การเปลี่ยนแปลง 

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ทักษะทางเทคนิค ความสามารถด้านการท างาน    

มีความรูค้วามเข้าใจในงาน  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูเ้ฉพาะ 

ขั้นตอนและวิธีการที่จะท าให้ 

ภาระงานเกิดผลส าเร็จ ทักษะหรอื

ความสามารถในด้านนี้หาได้ด้วย

การศกึษาอบรม  การฝึกงาน   

หรอืการเรียนรู้จากประสบการณ์

โดยตรงของตนเอง 

 

1. ความรูค้วามเข้าใจ 

ในงาน ความสามารถ 

ในการท างาน 

ให้บรรลุเป้าหมาย 

2. ความสามารถในด้าน

เทคนิควิธีการ การใช้

เครื่องมือและอุปกรณ์ที่

จ าเป็นในการปฏิบัติ

ภารกิจอย่างเช่ียวชาญ 

3. ความสามารถในการ

วางระบบงาน การจัดท า

แผนงานงบประมาณ  

การประชาสัมพันธ์

หนว่ยงาน 

4. ความสามารถในการ

แนะน าหรอืชีแ้นะ 

ให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามได้ 

5. ความสามารถในการ

สั่งการอย่างชัดเจน  

เข้าใจง่าย ถูกต้องตาม

สถานการณ์และ

เหมาะสมกับบุคคล 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

ทักษะด้านการจูงใจ คุณลักษณะพฤติกรรมของผูน้ า  

ที่สามารถสื่อสารกับผูต้าม เพื่อให้

ผูต้ามปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 

เกิดความสัมพันธ์ที่ดีตอ่กัน 

1. ความสามารถในการ

พูด สื่อสารหรอืกระท าให้

บุคคลอื่นเห็นคล้อยตาม

และร่วมมอืกันเพื่อให้การ

ท างานบรรลุวัตถุประสงค์ 

2. ความสามารถ 

ใช้ช่องทางสื่อสาร 

ที่หลากหลาย 

3. ความสามารถท าให้

บุคคลอื่นเกิด 

ความเช่ือมั่นในผู้น า 

หรอืผูบ้ริหาร 

4. ความสามารถในการ

เสริมแรงเพื่อให้เกิด 

การจูงใจและได้รับ 

การยอมรับจากบุคคลอื่น 

5. การมีรูปแบบในการ

ท างาน ให้บุคลากรเต็มใจ

ในการท างาน 

6. การให้ค ายกย่อง

ชมเชยหรอืให้รางวัล

ส าหรับผู้ปฏิบัติงานใน

โอกาสต่างๆ 
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 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้ร่างองค์ประกอบหลัก  

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี ้ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลส าหรับผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบหลัก และ 12 องค์ประกอบย่อย 60 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบหลักด้านบุคลิกภาพ (Personality) ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย 27 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

   1.1 ความเช่ือม่ันในตนเอง จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย  

    1.1.1 การมีจติใจที่เข้มแข็งกล้าหาญ ไม่หวั่นไหวหรอืตกใจง่ายเมื่อมี

สถานการณท์ี่เกิดความกดดันตรึงเครียด  

    1.1.2 กล้าคิดกล้าพูด กล้าท า กล้าตัดสินใจในการท างาน  

    1.1.3 การสร้างความคิดในทางบวก มองโลกในแง่ดี  

    1.1.4 การยอมรับความจรงิและความผิดพลาดที่เกิดขึน้ได้  

    1.1.5 การมคีวามเชื่อในทางที่ถูกต้องยุติธรรม ปราศจากอคติ และ  

    1.1.6 การมคีวามมั่นใจในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ว่าจะส าเร็จลุล่วง

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

   1.2 พลังในการท างานสูง จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย  

    1.2.1 การมคีวามมุ่งมั่น เด็ดเดี่ยว กระตอืรอืร้นในการท างานให้

ประสบความส าเร็จ  

    1.2.2 การมคีวามอดทนสูงต่อความขัดแย้งที่เกิดขึน้   

    1.2.3 การมคีวามรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  

    1.2.4 การมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนางานใหก้้าวหน้า  

    1.2.5 การมแีผนงาและเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 

   1.3 ความมั่นคงทางอารมณ์ จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 

    1.3.1 ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ให้อยู่ในทิศทางที่ถูกต้อง

เหมาะสม  

    1.3.2 การมคีวามยืดหยุ่นในการท างาน พูดคุยด้วยแล้วรู้สกึสบายใจ  

    1.3.3 การรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่นอย่างจริงใจ  

    1.3.4 กล้าแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา  

    1.3.5 การมีทัศนคติที่ด ีมีมุมมองตอ่โลกตามความเป็นจรงิ 

   1.4 คุณธรรมจริยธรรม จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  
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    1.4.1 การปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใสตรวจสอบได้  

    1.4.2 ยึดมั่นค าสัญญา รักษาค าพูดและรักษาความไว้วางใจระหว่าง

ค าพูดกับการกระท า  

    1.4.3 การสรา้งความไว้วางใจเชื่อใจจากบุคคลอื่นและสามารถท าให้

บุคคลอื่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  

    1.4.4 การให้ค าแนะน าปรึกษาเป็นที่พึ่งพาของบุคคลอื่นได้  

    1.4.5 การตัดใจในด้วยเหตุผลและมีความยุติธรรม 

   1.5 เชาวน์ปัญญา จ านวน 6 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย  

    1.5.1 ความสามารถในการวินิจฉัยวิเคราะห์แยกแยะสิ่งต่างๆ ได้อย่าง

ถูกต้องและรวดเร็ว  

    1.5.2 การรูเ้ท่าทันสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ตัดสนิใจทันเหตุการณ ์ 

    1.5.3 ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด ี 

    1.5.4 กล้าตัดสินใจเพื่อประสิทธิภาพการท างานที่ดีขึ้น  

    1.5.5 การมีความรู้และทักษะในการวางแผนบริหารงาน  

    1.5.6 การมกีารคิดรเิริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ  ในการด าเนินงาน 

  2. องค์ประกอบหลักด้านแรงจูงใจ (Motivation) ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

   2.1 ความตอ้งการความส าเร็จ จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  

    2.1.1 การมคีวามตอ้งการความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

                       2.1.2 การมเีทคนิควิธีการในการท างานเพื่อความส าเร็จ  

                       2.1.3 การมคีวามรับผิดชอบและเต็มใจในการท างานใหส้ าเร็จ  

                       2.1.4 ส่งเสริมให้มีการเข้าร่วมประกวดแขง่ขัน ท้าทายความสามารถ

และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เพื่อประเมนิผลงานของตนเอง  

   2.2 ความตอ้งการอ านาจ จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  

                       2.2.1 ความตอ้งการ การยอมรับหรอืยกย่องจากบุคคลอื่น  

                       2.2.2 ความต้องการเป็นผู้น า ที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น  

                       2.2.3 ความตอ้งการผลการท างานที่มีประสิทธิภาพใหเ้หนอืกว่า

บุคคลอื่น  

                       2.2.4 ความตอ้งการความมั่นคงในการท างาน  

   2.3 พลังมุ่งมั่นในการท างาน จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  
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    2.3.1 การมพีลังผลักดันภายในตนเองไม่หวั่นไหวต่อปัญหาและ 

อุปสรรค  

    2.3.2 การมคีวามขยันขันแข็ง กระตือรือรน้ในการท างานอยู่เสมอ  

                       2.3.3 การมพีลังในการขับเคลื่อนไปสู่ผลส าเร็จตามความตอ้งการ 

ของตนเอง  

                       2.3.4 คิดหาวิธีน าความรู้และประสบการณ์ใหม่ๆ  มาใช้เพื่อประโยชน์

ต่องานให้มากที่สุด 

   2.3 องค์ประกอบหลักด้านทักษะและความสามารถ (Skill and Ability) 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

    2.3.1 ทักษะมนุษยสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 

ประกอบด้วย  

     2.3.1.1 การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดตี่อเพื่อนร่วมงานและบุคคลอื่น  

                         2.3.1.2 การมคีวามเห็นอกเห็นใจตอ่บุคคลอื่นอย่างจริงใจ  

                         2.3.1.3 การมคีวามสามารถในการบริหารความขัดแย้งในองค์การ  

                         2.3.1.4 การมีความสามารถในการสรา้งทีมงานและการสร้าง

ความรว่มมอืในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ  

                         2.3.1.5 การมีมารยาททางสังคมที่ดีงามเกิดความสัมพันธ์ 

ที่ดตี่อกัน 

           2.3.2 ทักษะด้านการบริหาร จ านวน 5 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย  

                         2.3.2.1 ความสามารถในการมองภาพรวมของกระบวนการท างาน

และความสัมพันธ์ของงาน  

                         2.3.2.2 ความสามารถในการวางแผน การจัดองค์การ การ

มอบหมายงานและการจัดคนเข้าท างานได้อย่างเหมะสม  

                         2.3.2.3 ความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายโดยใช้ 

กระบวนการกลุ่ม  

                         2.3.2.4 ความสามารถในการประสานงาน การใหค้ าปรึกษาและ 

การด าเนินการประชุม  

      2.3.2.5 ความสามารถในการคาดคะเนผลของการเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต 

    2.3.3 ทักษะด้านเทคนิค จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  
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     2.3.3.1 ความรู้ความเข้าใจในงาน ความสามารถในการท างานให้ 

บรรลุเป้าหมาย  

     2.3.3.2 ความสามารถในด้านเทคนิควิธีการ การใชเ้ครื่องมอื และ

อุปกรณ์ที่จ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจอย่างเช่ียวชาญ  

     2.3.3.3 ความสามารถในการวางระบบงานการจัดท าแผนงาน

งบประมาณ  การประชาสัมพันธ์หน่วยงาน  

     2.3.3.4 ความสามารถในการแนะน าหรอืชีแ้นะให้บุคคลอื่นปฏิบัติ

ตามได้  

     2.3.3.5 ความสามารถในการสั่งการอย่างชัดเจน เข้าใจง่าย 

ถูกต้องตามสถานการณ์และเหมาะสมกับบุคคล 

    2.3.4 ทักษะด้านการจูงใจ จ านวน 6 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย  

     2.3.4.1 ความสามารถในการพูด สื่อสารหรอืกระท าให้บุคคลอื่น  

เห็นคล้อยตามและร่วมมือกันเพื่อให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์  

     2.3.4.2 ความสามารถในการใชช่้องทางในการสื่อสารที่

หลากหลาย  

                         2.3.4.3 ความสามารถท าใหบุ้คคลอื่นเกิดความเชื่อมั่นในผู้น าหรอื

ผูบ้ริหาร 

                         2.3.4.4 ความสามารถในการเสริมแรงเพื่อใหเ้กิดการจูงใจและ

ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น  

                         2.3.4.5 การมีรูปแบบ ในการท างาน ให้บุคลากรเต็มใจในการ

ท างาน  

                         2.3.4.6 การให้ค ายกย่องชมเชยหรือใหร้างวัลส าหรับผู้ปฏิบัติงาน

ในโอกาสต่างๆ 
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โมเดลสมมติฐานเพื่อการวจิัย  

 
  ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผลองค์ประกอบย่อยองค์ประกอบหลัก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพประกอบ 8 ร่างโมเดลสมมตฐิานเพื่อการวิจัย องค์ประกอบหลัก

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล 
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