
 
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัย เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงาน 

ในบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือครัง้นี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็น ดังตอ่ไปนี้ 

  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

   1. แนวคิด ความส าคัญและความหมายของภาวะผู้น า 

   2. คุณลักษณะภาวะผูน้ า 

   3. ทฤษฎีภาวะผูน้ า 

  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

   1. นิยามและความหมายของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

   2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

   3. การสังเคราะหอ์งค์ประกอบ นยิามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ 

  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า 

   1. แนวคิดในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

   2. ความหมาย ความส าคัญและวิธีการการพัฒนาภาวะผูน้ า 

   3. การพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงาน 

   4. การพัฒนาภาวะผู้น าของนักศึกษาฝกึงาน  

  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการสรา้งโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ า 

   1. แนวคิด ทฤษฎีการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ า 

   2. การออกแบบและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา 

   3. องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า  

  แนวคิดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวจิัยการวิจัยและพัฒนา 

  บริบทของบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นเิจอร์ 
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แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

 

 1. แนวคดิ ความส าคัญและความหมายของภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ าเป็นหัวขอ้ที่ยอมรับกันทั่วไปว่ามีความนา่สนใจและมีความท้าทาย

มากหัวข้อหนึ่งของการศกึษาด้านพฤติกรรมขององค์การ แต่ขณะเดียวกันค าว่า 

“Leadership (ภาวะผูน้ าหรือการเป็นผู้น า)” ยังถือได้ว่าเป็นค าที่มผีูใ้ห้ความหมายที่แตกต่าง

กันออกไปมากค าหนึ่ง ดังที่ Stogdill (1974 ; อ้างถึงในสุเทพ  พงศรวีัฒน์, 2550, หน้า 13) 

ทีก่ล่าวว่า จ านวนนิยามของค า Leadership มีมากมายพอ ๆ กับจ านวนบุคคลที่ให้ค านิยาม

นั้น ซึ่งในการศกึษาผูน้ าในอดีตมักจะมองไปที่คุณลักษณะของผูน้ าเป็นหลัก โดยมองว่าคน

ที่จะน าคนได้มีลักษณะอย่างไรก่อน แต่ในระยะหลัง ๆ ก็หันไปเน้นที่พฤติกรรมมากยิ่งขึ้น

โดยมองว่าพฤติกรรมแบบใดที่จะน าคนได้ดีที่สุด แตใ่นท้ายที่สุดก็ได้ให้ความส าคัญกับ

สถานการณ์มากยิ่งขึ้น โดยมองวา่สถานการณ์ใดต้องการผู้น าแบบใด (ไพฑูรย์  สินลารัตน์, 

2553, หน้า 34)  

  การศกึษาภาวะผูน้ าได้กระท ากันมานานแลว้ และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ าจ านวนมาก อย่างไรก็ตามในการศกึษาเหล่านั้นจะมีแนวทางการศกึษาไม่

แตกต่างกันมากนัก ดังที่ Yukl (1989, p. 7 - 8) ได้สรุปแนวทางการศกึษาภาวะผูน้ าของ

งานวิจัยได้เป็น 4 แนวทาง ดังนี้ 1) ศึกษาอ านาจ - อิทธิพล (Power-influence approach) 

ของผู้น า 2) ศึกษาคุณลักษณะ (Trait approach) ของผู้น า 3) ศึกษาพฤติกรรม (Behavior 

approach) ของผูน้ า และ 4) ศึกษาสถานการณ์ (Situational approach) ของผูน้ า กล่าวคือ 

   1. อ านาจ - อิทธิพล (Power - influence approach) การศกึษา

ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ าจากอ านาจ - อิทธิพลของผู้น า สว่นใหญ่จะเน้นหรอืพิจารณา 

ที่ขนาด ชนิดและการใช้อ านาจของผูน้ า ดังที่ยอมรับกันแลว้ว่าอ านาจเป็นสิ่งส าคัญส าหรับ

ผูน้ า เพราะนอกจากจะท าให้มอีิทธิพลต่อลูกน้องแล้ว ยังสามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อน

ร่วมงานของผูน้ าในระดับเดียวกันต่อผู้บังคับบัญชาในระดับสูง รวมทั้งบุคคลภายนอก

หนว่ยงานและองค์การได้ ในการศกึษาวิจัยชนิดนี้นักวิจัยจะมีค าถามที่ต้องการค าตอบอยู่

หลายค าถาม ได้แก่ 

    1.1 อะไรคือแหลง่ของอ านาจผู้น า ลักษณะเฉพาะใดของผู้น าและใน

สถานการณเ์ช่นไรที่ท าให้ผู้น ามอี านาจ  
    1.2 ทิศทางการเพิ่มและลดอ านาจของผูน้ าจากกระบวน การ 

แลกเปลี่ยนอิทธิพลเป็นอย่างไร นอกจากนั้น การที่ต้องวิเคราะห์อ านาจของผู้น าพร้อม ๆ  
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กับการวิเคราะห์อ านาจของหนว่ยงานและกลุ่มคน ท าใหก้ารประเมินประสิทธิภาพของ

ภาวะผูน้ ามุ่ง เน้นไปที่ความสามารถในการปรับตัวขององค์การตอ่สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

อันเนื่อง มาจากใช้กลยุทธ์อิทธิพลของผู้น า  

   2. พฤติกรรม (Behavior approach) การศกึษาประสิทธิภาพของภาวะ

ผูน้ าจากพฤติกรรมหรอืแบบของผู้น านั้น มักจะมุ่งไปที่พฤติกรรมอะไรบ้างของผูน้ าที่ใชใ้น

การปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ๆ หรือผู้น าท าอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ าจะแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม

ใหญ่ ๆ โดยกลุ่มแรกจะท าการศกึษากิจกรรมต่าง ๆ ของงานบริหารของผูน้ าและเวลาที่

ผูน้ าใช้ในแตล่ะกิจกรรมในระยะตน้ ส่วนในปัจจุบันจะมุ่งเน้นศกึษาภาระหน้าที่หรอืงานของ

ผูน้ าแตล่ะชนิด เพื่อค้นหาพฤติกรรมของผูน้ าที่เหมาะหรอืท าให้แตล่ะภารกิจประสบ

ความส าเร็จ ส าหรับงานวิจัยกลุ่มที่สองจะศกึษามุ่งเน้นไปที่ความแตกต่างระหว่าง

พฤติกรรมที่มปีระสิทธิภาพและไม่มปีระสิทธิภาพของผู้น า โดยหาความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมของผูน้ า กับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของผู้ตามพฤติกรรมของผู้น าที่

น ามาพิจารณามักเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ ๆ (Critical incident) ของการบริหาร  

  3. คุณลักษณะ (Trait approach) การศกึษาวิจัยแบบนีจ้ะมุ่งเน้นไปที่

คุณลักษณะเฉพาะของผู้น า ซึ่งในอดีตที่ผ่านมาเชื่อว่าผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะมี

คุณสมบัติพเิศษเหนอืกว่าผู้ตาม เช่น การท างานไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย การสามารถหยั่งรู้ใจ

คนได้ การคาดคะเนเหตุการณ์ลว่งหน้าได้แม่นย าอย่างน่ามหัศจรรย์ และมีพรสวรรค์ใน

การชักจูงคนได้อย่างเหลอืเช่ือ การศกึษาคุณลักษณะของผู้น าได้มมีากในทศวรรษที่ 1930 

(ระหว่าง ค.ศ. 1930 – 1940) แตก่็ไม่มีงานวิจัยใดยืนยันได้ว่าคุณลักษณะของผูน้ าแตล่ะ

คุณลักษณะมีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จของผู้น าได้อย่างไร จึงท าให้นักวิจัยให้ความ 

สนใจในคุณลักษณะของผูน้ าน้อยลงตามล าดับ อย่างไรก็ตามได้มคีวามพยายามที่จะศกึษา

ว่าคุณลักษณะของผู้น าชนิดที่จ าเป็นส าหรับงานของผูน้ าแตล่ะประเภทอย่างไร และใน

สถานการณท์ี่แตกต่างกัน คุณลักษณะใดที่จะช่วยใหผู้้น าประสบความส าเร็จได้  

  4. สถานการณ์ (Situational approach) การศกึษาวิจัยสถานการณท์ี่มีผลต่อ 

ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ านั้น จะมุ่งเน้นศกึษาสถานการณท์ี่ส าคัญ ๆ เช่น อ านาจหนา้ที่ 

และความมั่นคงของผูน้ า ลักษณะงานของผูน้ า ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตาม 

สภาพแวดล้อมภายนอก ความคาดหวังและข้อเรียกร้องต่าง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกน้อง 

เพื่อนรว่มงาน และบุคคลภายนอกองค์การ การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับสถานการณน์ี้ แยกออก 
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ได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ โดยกลุ่มแรกจะมุ่งเน้นว่าสถานการณใ์ดที่จะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม 

แตล่ะพฤติกรรมของผูน้ าอย่างไร ดังนัน้การวิจัยประเภทนี้จงึตอ้งศึกษาว่าพฤติกรรม  

การบริหารงานของผูน้ าต่างองค์การ ต่างระดับ เหมอืนหรอืแตกต่างกันอย่างไร ส าหรับ

กลุ่มที่สองมุ่งที่จะศกึษาว่า สถานการณล์ักษณะใดจะมีส่วนท าให้พฤติกรรมหรอืแบบของ

ผูน้ า รวมทั้งคุณลักษณะของผู้น ามีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า เพราะนักวิจัยกลุ่มนี้ 

มพีืน้ฐานความคิดที่ว่าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งไม่เหมาะส าหรับทุกสถานการณ์ หรอื

ประสิทธิภาพของผู้น าขึน้อยู่กับความสามารถในการปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตามการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ หรอืเหมาะสมกับสถานการณ์  

    ส าหรับการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ

ของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า ที่มนีักวิชาการและ

นักการศกึษาได้เสนอและกล่าวถึงไว้ดังนี้ 

     1. แนวคิดเกี่ยวกับการศกึษาภาวะผูน้ า 

      สมัยโบราณมนุษย์มคีวามเชื่อว่าการเป็นผูน้ าเป็นเรื่องของ

ความสามารถที่เกิดขึน้เฉพาะตระกูล หรอืเฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกและ

ลักษณะของการเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่มมีาแต่ ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถ

ถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผูท้ี่เกิดในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมลีักษณะผูน้ าด้วย ต่อมา

ในยุคแหง่การเริ่มตน้ของศตวรรษที่ 21 เทคโนโลยีและโลกาภวิัตนมีอทิธิพลอย่างมากต่อ

องค์การและรูปแบบการท างานขององค์การ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันดังกล่าวท า

ให้องคการมีลักษณะยืดหยุน ไรขอบเขตและโครงสร้างที่แน่นอน ท าให้วิธีการท างาน

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่อาศัยความสามารถทางด้านร่างกายมาเป็นการท างานที่ต้องใช้

ความสามารถหรอืความฉลาดทางปัญญามากขึ้น ดังนั้นในการท างานจึงไม่สามารถ

สังเกตการณ์ ตรวจสอบหรือควบคุมได้อย่างทั่วถึง ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการที่มีผู้น าเก่งเพียง

คนเดียวอาจไม่สามารถเกิดประสิทธิผล แต่สมาชกิในกลุ่มหรอืทีมต้องมภีาวะผูน้ าร่วมกัน

ด้วย (Den Hartog and Koopman, 2001, pp. 267 - 270) ทั้งนีใ้นปัจจุบันความคิดเห็น

เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปมากจากในอดีต การ

บริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมายอ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการ

ให้ความร่วมมอื การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านีชี้ใ้ห้เห็นถึงสัจธรรมที่วา่ทุกสิ่งในโลกย่อมมกีาร 
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เปลี่ยนแปลง และค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรอื

แสดงความรับผดิชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด ผูน้ าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ 

ผูต้ามท างานเพื่อบรรลุความตอ้งการของหน่วยงาน ให้ค่าจา้งเงนิเดือนอย่างยุติธรรมหรือ

ส่งเสริมให้ผู้ตามเจรญิเติบโตอย่างสร้างสรรค์และก้าวหนา้ในหน้าที่การงานอย่างที่บุคคล

พงึจะได้รับ หากผูน้ ากีดกันไม่ใหผู้ต้ามก้าวหนา้หรอืเจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้ง ๆ  

ที่เขามีศักยภาพก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านองคลองธรรม ดังนั้นผูน้ าที่ดีจะต้อง

ขจัดกฎเกณฑข์้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไปออกจากผูต้าม เพื่อที่จะท าให้พวกเขา

เกิดความรับผดิชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์ที่พวกเขามีอยู่ให้เกิดขึ้นอย่างไม่มีจ ากัด (บังอร  ไชยเผอืก, 2550, หน้า 18) จาก

ที่กล่าวมา แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ 

ผูต้ามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อการ

ควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผูต้าม         

      แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย  

โดยผูว้ิจัยรวบรวมเพื่อประกอบ การวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

       1. การศกึษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ  

(The Ohio State University Leadership Studie)  

        จากการวิจัยของ Ronald Lippitt and Ralph White  

แหง่มหาวิทยาลัยโอไฮโอว่าทีศ่กึษาพฤติกรรมผู้น าในปี ค.ศ. 1930 พบว่า ผู้น ามี 3 แบบ 

(วิภาดา  คุปตานนท์, 2544, หน้า 242) คือ 

        1.1 ผูน้ าแบบเผด็จการหรืออัตตนยิม (Autocratic 

Leadership Style) ผูน้ าแบบเผด็จการมีพฤติกรรมการท างานโดยยึดตนเองเป็นหลัก  

รวมอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองโดยเป็น ผูส้ั่งการให้พนักงานน าไปปฏิบัติ มีการควบคุม

บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ก าหนดการท างานที่ชัดเจน แสดงความเป็นนายต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝา่ฝนืหรอืท าความผดิ ท าให้พนักงานมี

ความรูส้ึกไม่พอใจในตัวผูน้ า และอาจแสดงความก้าวร้าวได้ 

        1.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership 

Style) หมายถึง ผูน้ าที่ให้เสรภีาพแก่พนักงานให้มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ มีการกระจาย

อ านาจ ให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและมีอสิระในการท างาน เพราะมีความเชื่อมั่นใน 

ความสามารถของพนักงาน 
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        1.3 ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leadership Style) 

หมายถึง ผูน้ าที่ปล่อยใหพ้นักงานท างานได้อย่างมเีสรีภาพเต็มที่โดยผูน้ าจะไม่เข้ามา

เกี่ยวข้องไม่มบีทบาทมากนัก เป็นเพียงผูดู้แลอยู่ห่าง ๆ เท่านั้น ท าให้บางครัง้พนักงานไม่

สามารถหาข้อสรุปได้และอาจเกิดความขัดแย้งกัน 

      ทั้งนีจ้ากการศกึษาดังกล่าว พบว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยเป็น 

ที่พึงพอใจแก่พนักงานมากกว่าผูน้ าแบบเผด็จการหรอือัตตนยิม การศกึษาภาวะผู้น าที่เน้น

คุณลักษณะของผูน้ าได้เปลี่ยนมาสูก่ารใหค้วามสนใจเกี่ยวกับการศกึษาพฤติกรรมผูน้ าซึ่งมี

การแสดงออกในด้านต่าง ๆ เชน่ ในการตัดสินใจของผูน้ า ซึ่ง Robert Tennenbaum and 

warren Schmidt ได้ท าการศกึษาพฤติกรรมของผู้น าในการตัดสินใจ ที่มีลักษณะ

ต่อเนื่องกัน โดยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขอบเขตของความเป็นอิสระที่ให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และการใช้อ านาจหนา้ที่ของผู้น าในการยอมให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีอิสระ 

ในการตัดสินใจได้มากน้อยเพียงใด พฤติกรรมของผูน้ ามีทั้งเป็นแบบ อัตตนิยมและ

ประชาธิปไตย (วิภาดา  คุปตานนท์, 2544, หน้า 243 - 244) 

      ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ  

ได้ท าการศกึษาแบบเจาะลึก เพื่อหาพฤติกรรมผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ๆ พบว่า 

พฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการปฏิบัติหนา้ที่นัน้แยกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คอื พฤติกรรม

ผูน้ าที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiating Structure) และพฤติกรรมผูน้ าที่มุง่สร้างน้ าใจ 

(Consideration) 

       1) พฤติกรรมมุง่สร้างโครงสร้างหรอืมุ่งงาน (Initiating 

Structure) คือ พฤติกรรมทีผู่น้ าจัดโครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ การมอบหมายงาน การ

จัดท ามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงานและการเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไข

ปัญหาที่ด ี

       2) พฤติกรรมมุง่สร้างน้ าใจหรอืมุ่งคน (Consideration)  

เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดงความเป็นเพื่อน สนับสนุนและสนใจในความเป็นอยู่และ

สวัสดิการตา่ง ๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชา รวมทั้งการยอมรับ รับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะ

ต่าง ๆ ให้ค าปรึกษาและปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนเหมอืนกัน  
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พฤติกรรมผู้น าแบบสร้างน  าใจ 

หรอืมุ่งคน 

พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสร้างโครงสร้าง 

หรอืมุ่งงาน 

     - เป็นกันเอง  

     - ใหค้ าปรึกษาแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     - ยอมรับในผู้ใต้บังคับบัญชา 

     - เปิดตัวสื่อสารกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     - คอยช่วยเหลือสนับสนุน 

     - รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับ 

บัญชา 

     - วางแผน 

     - ประสานงาน 

     - สั่งการ 

     - แก้ไขปัญหา 

     - ระบุขอบเขตและบทบาทของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     - ต าหนงิานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน  

     - สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

 

ภาพประกอบ 2 ตัวอย่างพฤติกรรมของผู้น าที่มุง่สร้างโครงสร้าง 

และมุ่งสร้างน้ าใจ (วิภาดา  คุปตานนท์, 2544, หน้า 244) 

 

                   สูง 

มุ่งสร้างน้ าใจสูง 

มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างต่ า 

มุ่งสร้างโครงสร้างสูง 

มุ่งสร้างน้ าใจต่ า 

                  ต่ า 

                     ต่ า                                                                     สูง 

                                           มุ่งสร้างโครงสร้าง (มุ่งงาน) 

ภาพประกอบ 3  พฤติกรรมผูน้ าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

(วิภาดา  คุปตานนท์, 2544, หน้า, 244) 

 

       2. การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  

(The Michigan University Studies) 

        การศกึษาของนักการศกึษากลุ่มนีเ้กิดขึ้นในเวลา 

ใกล้เคียงกับกลุ่มแรก คือ ในปี 1947 โดยมี Likert เป็นผู้น ามีขอ้ค้นพบที่ส าคัญ 3 ประการ  

มุ่งสร้าง

น  าใจ 

(มุ่งตน) 
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คือ ประการที่หนึ่ง ด้านแบบของภาวะผู้น ามี 2 แบบ คือ (1) แบบมุ่งงาน (Job-centered) (2) 

แบบมุ่งคน (Employee centered) ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผูน้ าทั้ง 2 แบบไม่แยกกัน

โดยอิสระ แต่ตั้งอยู่บนแกนเดียวกัน ท าให้ค้นพบแบบภาวะผูน้ า 2 แบบ ในขณะที่นัก

การศกึษากลุ่มแรกค้นพบภาวะผูน้ า 4 แบบ ประการที่สาม กลุ่มนีเ้ชื่อว่า ภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผลที่สุด คือ ภาวะผูน้ าที่มุ่งคน 

        การศกึษาของ University of Michigan ได้แจกแจง

พฤติกรรมของผูน้ าที่แตกต่างกันใน 3 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัด คือ (มัลลิกา  ต้นสอน, 

2544, หน้า 52)  

         1) พฤติกรรมผู้น าที่มุง่คน (People-Oriented 

Behaviors) ที่ให้ความส าคัญต่อสมาชิกหรอืพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับ

ความส าคัญของพนักงาน มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ อีกทั้งยัง

สนใจและเข้าใจความตอ้งการของคนงาน 

                               2) พฤติกรรมของผู้น าที่มุง่งาน (Task-Oriented 

Behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน เน้นการสร้างงานและผลผลติที่มี

มาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎ ระเบียบ ข้อปฏิบัติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 

                               3) การศกึษาของ Ohio State University ได้สรุปว่า

พฤติกรรมของผูน้ าสามารถแบ่งได้เป็นด้าน คือ 

                                 3.1) พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสรา้ง (Initiation 

Structure) ที่ผู้น าให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ การบังคับบัญชา เน้นบทบาทหน้าที่ตาม

ต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างานตามโครงสร้าง 

                                 3.2) พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ 

(Consideration) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีความสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิก และมีสว่น

ร่วมในการท างานของสมาชิก Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของการศกึษาพฤติกรรม

ของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทางพฤติกรรมตา่ง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake และ Mouton ได้สรา้ง

ตารางมติิ โดยใหแ้กนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน (Production-Oriented Leader) และแกนตั้ง

แทนผูน้ าที่มุง่คน (People-Oriented Leadership) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ได้แก่ ผูน้ า

ที่มุง่ทั้งงานและคน 

       3. การศกึษาภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม คณะวิจัยของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน (Participative Leadership)  
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        การศกึษาภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ซึ่งส่วนใหญ่ 

จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ โดยผู้น ามีแนวโน้มจะเปิดโอกาสใหบุ้คคลอื่นมาร่วม

ในการตัดสินใจหรอืให้มอีิทธิพลในการตัดสินใจของผู้น า เช่น การปรึกษา การร่วมตัดสินใจ 

         1) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) 

คือ การที่ผูน้ าตัดสินใจแตล่ าพังผู้เดียวโดยไม่มีการถามความคิดเห็น หรอืข้อเสนอแนะจาก

บุคคลอื่น เป็นการตัดสินใจที่ไม่มีอทิธิพลของบุคคลใดต่อการตัดสินใจเลย (No in fluencies 

by others)  

         2) การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การ

ตัดสินใจที่ผูน้ ายังคงตัดสินใจเอง แต่ได้มกีารปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลต่าง ๆ 

และน ามาพิจารณาก่อนที่จะท าการตัดสินใจ สรุปว่าการตัดสินใจเริ่มมีอิทธิพลของผูอ้ื่นต่อ

การตัดสินใจของผู้น าบ้างแล้ว  

         3) การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) คือ การ

ตัดสินใจที่ผูน้ า และผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มาร่วมประชุมแล้ว อภิปรายถึงปัญหาและทางเลือก

ต่าง ๆ ที่ดีก่อนทีจ่ะร่วมกันตัดสินใจโดยที่ผู้น ามีฐานะเป็นเพียงสมาชิกของกลุ่มคนหนึ่ง  

ไม่มอีิทธิพลต่อการตัดสินใจของคนอื่น ๆ ผลการตัดสินใจถือเป็นการดสินใจของกลุ่ม  

         4) การมอบหมายใหต้ัดสินใจ (Delegation) คือ  

การตัดสินใจที่ผู้น าจะมอบหมายอ านาจหน้าที่นี้ให้แก่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใหท้ าการ

ตัดสินใจแทน โดยผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แต่ในการมอบหมายจะ

บอกถึงปัญหา และขอบเขตของอ านาจที่พึงจะตัดสินใจแบบนี ้จึงเป็นการตัดสินใจที่ถือวา่มี

อิทธิพลของบุคคลอื่นสูงที่สุด (high influence by others)  

         การศกึษาภาวะผูน้ าจากพืน้ฐานของการใชอ้ านาจ

หนา้ที ่(Leadership Based On The Use of Authority) 

         การศกึษาพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผูน้ า  

ซึ่งสามารถท าให้แบ่งผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คอื ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader)  

2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) และ 3) ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire 

or Free-rein Leader)  

          1) ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) 

หมายถึง ผูน้ าที่เน้นถึงการบังคับบัญชาและการออกค าสั่ง (commanding and order giving) 

เป็นส าคัญ ผูน้ าชนิดนี้มักจะท าการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อย 
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มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชามากนัก สถานภาพของผูน้ าชนิดนี้จะ 

เป็นไปในลักษณะที่วา่เป็นเจ้านาย (boss) อย่างเด่นชัด ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงาน

ของผู้น าชนิดนี้ ผูน้ าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็นอย่างมากและจะสร้าง

บรรยากาศของความเกรงกลัวต่อผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผูน้ านิยมใชก้ารให้

รางวัลและลงโทษ  

         สรุปได้วา่ผูน้ าแบบเผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัว

ผูน้ า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ นยิมการใหร้างวัลและ

ลงโทษ 

          2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) 

ผูน้ าชนิดนี้จะมีลักษณะ ตรงกันข้ามกับผูน้ าชนิดแรก ผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะให้

ความส าคัญกับผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชามากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใชอ้ านาจหน้าที่หรอื

ก่อใหเ้กิดความเกรงกลัวในตัวผูบ้ังคับบัญชา หากแต่จะเปิดโอกาสใหผู้อ้ยู่ใต้บังคับบัญชา 

มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงานบริหารของผู้น าชนิดนี้มักจะ

เป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกคน  

         ดังนัน้ การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ จึงมักใหโ้อกาสทุกฝ่าย

เข้ามาร่วมพจิารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุมหรอืจัดตั้งคณะกรรมการ เป็นต้น  

             3. ผูน้ าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein 

Leader) ผูน้ าชนิดนี้จะแตกต่างจากผู้น าแบประชาธิปไตยที่วา่จะมีการปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชามีอสิระเสรีเต็มที่ หรือปล่อยใหผู้อ้ยู่ใต้บังคับบัญชามีอ านาจกระท าการใด ๆ ตามใจ

ชอบได้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้จะถูกมอบหมายใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจอย่างเต็มที่  

ผูใ้ต้บังคับ บัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดท าแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ  

      สรุปว่าผูน้ าแบบนีจ้ะเป็นเพียงผูผ้่านเรื่องราวต่าง ๆ ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเท่านั้น ดังนั้น ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยใหค้วามสนใจและเห็น

ความส าคัญของผูน้ าที่ปฏิบัติตามแบบนี ้ทั้งนี้เพราะการกระท าดังกล่าวย่อมจะเป็นการปิด

โอกาสไม่ใหผู้บ้ริหารมีสทิธิใช้อ านาจ  
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ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเสรีนิยม 

 - ผูน้ าจะเป็นผูก้ าหนด

นโยบายทุกอย่าง 

 - เทคนิควิธีท างานและ

กิจกรรมจะถูกสั่งการโดย

ผูน้ า 

 - ผูน้ าจะคอยสั่งงานแตล่ะ

อย่างและจะคอยก ากับผูท้ า

งานแต่ละคน 

 - ในการตหิรอืชมงานของ

กลุ่ม ผูน้ าจะใช้วธิีว่ากล่าว 

ตัวบุคคลโดยตรง และ 

จะพยายามวางตัวเป็น

ทางการ 

 - นโยบายต่าง ๆ จะ

ก าหนด ขึ้นโดยมีการปรึกษา

และตัดสินใจ 

โดยกลุ่ม 

 - กิจกรรมจะถูกก าหนดขึ้น

จากการปรึกษาของกลุ่ม  

โดยผู้น าจะให้แนวทางเลือก  

 - สมาชิกในกลุ่มจะมี

โอกาสเลือกผู้ท างานรว่ม 

และการแบ่งงานภายในกลุ่ม

จะท าโดยวิธีตกลงกันเอง 

  - ในการตหิรอืชม ผูน้ า 

จะหลีกเลี่ยงไม่ว่ากล่าวตัว

บุคคล 

 - กลุ่มหรอืแต่ละคนจะมี 

เสรีภาพในการตัดสินใจ 

 - ผูน้ าจะจัดหาวัตถุดิบให้

และยังจะคอยให้ข้อมูล

เพิ่มเติมเมื่อต้องการ 

 - ผูน้ าจะไม่เข้ายุ่งเกี่ยวใด ๆ 

 - ผูน้ าจะไม่พยายามพูดถึง 

กิจกรรมของสมาชิกและ  

จะไม่พยายามก ากับกลุ่ม  

แตอ่ย่างใดเลย 

 

ภาพประกอบ 4 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผูน้ าทั้ง 3 แบบ 

(มัลลิกา  ต้นสอน, 2544, หน้า 53) 

 

      4. การศกึษาภาวะผูน้ าตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของลเิคอร์ท 

(Likert's Four Systems of Management) 

       การศกึษานี ้ลิเคอร์ท ได้เสนอรูปแบบพฤติกรรมหรอืแบบ

ของผู้น าที่มผีลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 4 ระบบ คือ 1) เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-

Authoritative) 2) เผด็จการใจดี (Benevolent-Authoritative) 3) ประชาธิปไตยแบบปรึกษา 

(Consultative) และ 4) ประชาธิปไตยแบบมีสว่นร่วม (Participative-Group)  

        ระบบที่ 1 เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-Authoritative) 

ระบบนีผู้น้ าเป็นผู้น าแบบเผด็จการมาก มีอ านาจสมบูรณ์แบบ ผู้น าจะเชื่อและไว้ใจลูกน้อง

น้อยมาก มักใช้วธิีการจูงใจให้ท างานด้วยความกลัวและการลงโทษและให้รางวัลเป็นครั้ง

คราว เน้นการตดิต่อสื่อสารจากบนลงมาล่าง การตัดสินใจเป็นหนา้ที่ของผู้น าเท่านั้น 
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        ระบบที่ 2 เผด็จการใจดี (Benevolent-Authoritative) 

ผูน้ าในระบบนี ้ผูน้ าจะใช้อ านาจอย่างมวีิธีการและศิลป์มากขึ้น ผูน้ าจะมีความเชื่อมั่นและ

ศรัทธาในผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจด้วยรางวัลและการลงโทษบ้าง ยินยอมใหม้ีการ

ติดตอ่สื่อสารจากล่างขึ้นไปบน อีกทั้งยังรับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง ส าหรับการ

ตัดสินใจก็มีการมอบหมายใหต้ัดสินใจบ้าง แตก่็อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิด  

        ระบบที่ 3 ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) 

ระบบนีเ้ป็นการปรึกษาหารือโดยผู้น าจะให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แตย่ังไม่เชื่อม่ัน

และไว้ใจอย่างสมบูรณ์ พยายามที่จะน าความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชามาพิจารณาด้วยใน

การปฏิบัติงานใช้รางวัลเป็นเครื่องจูงใจ และมีการลงโทษบ้างเป็นครั้งคราว การ

ติดตอ่สื่อสารในองค์การใช้ทั้งบนลงล่าง และจากล่างขึ้นข้างบน นโยบายเปิดกว้างส าหรับ

การตัดสินใจ แตส่่วนใหญ่ก็จะตัดสินโดยผูน้ า นอกจากบางเรื่องก็ยอมให้มีการตัดสินใจ 

ในระดับล่าง  

        ระบบที่ 4 ประชาธิปไตยแบบมีสว่นร่วม (Participative-

Group) ระบบนี ้ผูน้ าจะมีความเชื่อมั่นและศรัทธาในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชาสูงมากในทุกด้าน 

เน้นการร่วมมอืกันเป็นกลุ่ม มีการจูงใจด้วยการให้รางวัลในรูปของเงิน และส่งเสริมให้กลุ่ม

มีความผูกพันกับองค์การโดยการรว่ม กันก าหนดเป้าหมาย และประเมินความก้าวหนา้ของ

เป้าหมายนั้น การติดตอ่สื่อสารใช้ทั้งบนลงลา่ง จากล่างขึน้สู่ขา้งบน และข้างเคียงกับเพื่อน

ร่วมงานด้วยการตัดสินใจส่งเสริมให้กระท าโดยกลุ่ม  

      5. การศกึษาภาวะผูน้ าตามแนวตาข่ายการจัดการ 

(Managerial grid) ของ Blake and Mouton 

       ในปี 1964 Blake and Mouton ได้น าเสนอแนวคิดตาข่าย

การจัดการ (Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับการศกึษาของมหาวิทยาลัยแห่ง

รัฐโอไฮโอ แตไ่ด้แยกแยะรายละเอียด และบ่งช้ีให้เห็นถึงแบบพฤติกรรมของผูน้ าที่ดทีี่สุดใน

ตาข่ายการจัดการ โดยตาข่ายการจัดการ จะประกอบไป ด้วยพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คอื มิติ

ที่ผู้น ามุ่งให้ความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern for Production) และมิติที่ผู้น ามุ่งให้

ความสนใจตอ่คนผลิตหรอืต่อผู้ปฏิบัติงาน (Concern for People) 

        1. มุ่งสนใจการผลติ (Concern for Production) คือ การที่

ผูน้ าสนใจในสิ่งต่าง ๆ เช่น คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการ

ผลติ การให้มงีานวิจัยเกี่ยวกับการผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสทิธิภาพ  

และปริมาณของผลผลติ  
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       2. มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือ การที่ผู้น าท าให้

ผูต้ามเต็มใจยอมรับในเป้าหมายของงาน ผูน้ ายอมรับและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธา

ในความรับผดิชอบระหว่างลูกน้องกับตนเอง จัดสภาพการท างานที่ดใีห้ และพยายามสร้าง

ความพอใจในการมีความสัมพันธ์  

          สูง 

1-9        9-9 

         

         

         

    5-5     

         

         

         

1-1        9-1 

         ต่ า             1         2           3          4          5           6          7         8        9            

สูง 

มุ่งสนใจการผลิต 

ภาพประกอบ 5 ตารางการจัดการของ Blake and Mouton (1964) 
 

       ตามแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผู้น า 

มี 5 รูปแบบ ได้แก่ 

        1. แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) 

แบบ 9, 1 ผูน้ าจะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรม

แบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิตไม่สนใจสัมพันธภาพของผู้รว่มงาน ห่างเหิน 

ผูร้่วมงาน 

มุ่ง
สน

ใจ
คน

ผล
ิต 

 

9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

1 
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        2. แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ  

1, 9 ผูน้ าจะเน้นการใช้มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน  

ไม่ค านงึถึงผลผลิตขององค์การส่งเสริมให้ทุกคนมีความรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว

ใหญ่ที่มคีวามสุข น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่นา่อยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สรา้ง

ความกดดันแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารมคีวามเชื่อว่า บุคลากรมีความสุขในการ

ท างาน การนเิทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการ

ท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุง่ เน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานใน

การท างานของผู้ร่วมงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการต่อด้านต่าง ๆ 

        3. แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverished) แบบ 1, 1 

ผูบ้ริหารจะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งาน

ด าเนนิไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเอง

ต่ า มกีารประสานงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผูน้ า และมักจะมอบหมาย

ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่  

        4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road 

Management) แบบ 5, 5 ผู้บริหารหวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผูป้ฏิบัติงาน  

ใชร้ะบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้น

ขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ ยอมรับผลที่เกิดขึน้ตามความ

คาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตัง้คณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยง

เกินไป มีการประนปีระนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผูร้่วมงานคาดหวังวา่ผล 

ประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

        5. แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 

ผูบ้ริหารให้ความสนใจ ทั้งเรื่องงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการ

ขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สกึยึดมั่น

ของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร

กับผูต้าม เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารแบบนีเ้ชื่อว่าตนเป็น

เพียงผูเ้สนอแนะหรอืใหค้ าปรึกษาแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและ 

อ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ 

ละบุคคล ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
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      6. การศกึษาภาวะผู้น าตามตามทฤษฎี 3 มิติของ Reddin 

(Reddin 's the 3-D theory of Leadership) 

       ทฤษฎี 3 มิติของ William J. Reddin เป็นทฤษฎีที่ศึกษา

เกี่ยวกับภาวะผู้น า และแบบของผู้น าทางการบริหาร ทฤษฎีนีเ้ชื่อว่ามนุษย์ทุกคนล้วนแตม่ี

ลักษณะความเป็นผูน้ า และแบบของผู้น าอยู่ด้วยกันทั้งนั้น จะต่างกันก็เพียงแต่ว่าแบบของ

ผูน้ าแตล่ะคนไม่เหมอืนกัน และลักษณะความเป็นผู้น ามีมากน้อยต่างกัน บางคนอาจยึดมั่น

แบบผูน้ าแบบใดแบบหนึ่งตลอดไป แตบ่างคนอาจจะเปลี่ยนแบบผูน้ าไปตามเวลา

สถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและต าแหน่งหน้าที่การงานที่รับผดิชอบ 

       Reddin พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติ จากการวิจัย 

ทีม่หาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio University) โดยมีสมมตฐิานคล้ายกับแบบพฤติกรรมผูน้ า

สถานการณ์ของ Fiedler บนพืน้ฐานแนวคิดการศกึษาภาวะผูน้ าของ Reddin แบ่งออกเป็น 

3 มิติ คือ  

        1. มิติมุ่งงานหรอืกิจสัมพันธ์ (Task Orientation) เป็น

พฤติกรรมมุง่ให้ผู้ร่วมงานหรอืผูต้ามปฏิบัติงานอย่างได้ผล โดยผู้น าริเริ่มจัดการและ

อ านวยการ 

        2. มิติมุง่สัมพันธ์ภาพหรอืมิตรสัมพันธ์ (Relation 

Orientation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงใหเ้ห็นความเห็นอกเห็นใจ ไว้วางใจและให้

ก าลังใจในการปฏิบัติ งาน 

        3. มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) ทฤษฎี

นีไ้ด้รับการค้น คว้าโดยนักจิตวิทยา เพือ่หาหนทางบริหารงานให้ได้ผลมากที่สุดและได้

พบว่าหลักส าคัญในการบริหารมอียู่ 2 ประการ คอื 

         3.1 มุ่งแต่งาน (Task to be done) ผู้น าแบบนี้จะมุ่งแต่

ผลงานเป็นประการส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรูส้ึกในด้านจติใจ 

         3.2 การบริหารงานโดยให้ความส าคัญในเรื่องมนุษย

สัมพันธ์ดว้ย (Relationship with other people) ความแตกต่างของผู้น าในการบริหารในการ

ให้ความส าคัญต่องานกับการให้ความส าคัญในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์จึงมีมากน้อยต่างกัน 

บางคนอาจให้ความส าคัญต่องานอย่างเดียว โดยไม่ค านึงถึงมนุษยสัมพันธ์ บางคนอาจจะ

ให้ความส าคัญในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์มากจนเกินไปจนท าให้ไม่ค่อยได้ผลงาน สิ่งเหล่านี้

ขึน้อยู่กับตัวบุคคล และตามแนวคิดของ Reddin ได้แบ่งลักษณะภาวะผู้น าทางการ 
บริหารงานออกเป็น 4 ลักษณะ 
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          3.2.1 แบบผูผ้สมผสาน (Integrated) สูงทั้งงาน

และคนได้อย่างผสมผสาน เป็นผู้ที่สามารถที่จะอิงอ านาจหน้าที่ของตนไว้กับวัตถุประสงค์ 

นโยบาย ตลอดจนความมุ่งหมายหรอือุดมคติที่มีอยู่ เป็นผู้ที่พยายามจะรวบรวม

ผูป้ฏิบัติงานกับองค์การให้เข้ากันต้องการให้ลูกน้องเข้ามามสี่วนร่วม ไม่แสดงความ

แตกต่างในเรื่องอ านาจหน้าที่มากนัก เป็นผู้ที่ชอบการมีวัตถุประสงค์รว่มกัน หรอืมีการ

รับผิดชอบร่วมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลูกน้อง 

          3.2.2 แบบมิตรสัมพันธ์ (Related) เป็นแบบที่เน้น

ให้ความส าคัญมากในด้านที่เกี่ยวกับคนแตเ่น้นให้ความส าคัญน้อยในด้านที่เกี่ยวกับงาน 

เชื่อว่าคนเป็นเรื่องที่มคีวามส าคัญที่สุด จะต้องมาก่อนเรื่องงาน จะเน้นในเรื่องการพัฒนา

บุคคลเป็นส าคัญ เป็นคนแบบกันเองเงยีบ ๆ ไม่เป็นที่สังเกตของใคร ชอบสนทนาวิสาสะ 

เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับ เห็นดว้ยกับผูร้่วมงาน มีอัธยาศัยเป็นมติรชอบสร้างบรรยากาศ

ของความอบอุ่น ปลอดภัย มั่นคงในหนว่ยงาน 

          3.2.3 แบบผูแ้ยกตัว (Separated) ผูน้ าแบบนีไ้ม่

เอาทั้งคนและงานเป็นแบบผู้ที่มนีิสัยระมัดระวัง เป็นผู้ชอบเก็บตัว ไม่ชอบเป็นผู้กว้างขวาง 

จะให้ความส าคัญในด้านตัวคนและตัวงานในระดับต่ า นักบริหารที่มีลักษณะเช่นนี้จะได้

ผลงานน้อย น้อยครั้งที่จะให้ข้อคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ ไม่คิดอ่านแบบ

สร้างสรรค์ ชอบขัดขวางผู้อื่น ชอบขัดแย้งกับผูอ้ื่นหรอืท าให้งานยากขึ้นโดยไม่เข้าเรื่อง

มักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ไม่ค่อยร่วมมอืกับใคร 

          3.2.4 แบบผูเ้สียสละ (Dedicated) เน้นด้านงานสูง

มาก ส่วนคนให้ความส าคัญต่ า จะมีลักษณะของการมุง่ที่จะเอาอะไรก็จะเอาให้ได้ เป็นคนที่

ออกจะกล้าท า บางครัง้ก็ถึงขั้นก้าวร้าวไปบ้าง มคีวามมั่นใจในตัวเองอยู่มาก ปกติเป็นชอบ

ริเริ่มงาน มักจะก าหนดงานการให้ลูกน้อง งานจะต้องมาก่อนเรื่องอื่นเสมอ 

       ส าหรับลักษณะผูน้ าตามแบบของ Reddin นั้น เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 82 - 83) ได้กล่าวว่า เราไม่สามารถบอกได้ว่าผูน้ าแบบใดดีที่สุด 

ซึ่งงานวิจัยระยะแรก ๆ พบว่า ผู้น าแบบผสมผสานเป็นผู้น าที่ดทีี่สุด แตง่านวิจัยระยะหลัง ๆ 

แสดงวา่แบบของการเป็นผู้น าที่ดีนัน้ขึน้อยู่กับสภาพการณ์ของการเป็นผู้น า จากแบบผูน้ า 

พืน้ฐานทั้งสี่แบบนี้ ถ้าใช้ในสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมก็จะเกิดแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิผลนอ้ย  

4 แบบ คอื แบบผูท้นท า ผูเ้อาใจ ผูคุ้มงานและผูย้อมความ หากใช้ในสถานการณ์ที่

เหมาะสมก็จะเกิดเป็นแบบผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพมาก 4 แบบ คอื แบบผูคุ้มกฎ ผูส้อนแนะ  

ผูบุ้กงานและผูน้ าทีม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
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        1. ลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิผลน้อย เป็นประเภทที่ได้

ผลงานต่ า ความก้าวหน้าของงานไม่มี แบ่งได้เป็น 4 แบบ คือ 

         1.1 ผูท้นท าหรอืผู้น าแบบทิง้งาน (Deserter) เป็น

ลักษณะผูน้ าที่ไม่มีความสนใจในงาน ไม่มีความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผู้อื่น 

ไม่ยอมรับความผดิพลาด ไม่มมีนุษย์สัมพันธ์กับผูร้่วมงานและบุคคลหรือหนว่ยงาน

ภายนอก ผูร้่วมงานจะอยู่อย่างโดดเดี่ยว ขาดขวัญก าลังใจ และผลส าเร็จของงานไม่

บรรลุผลตามที่ตั้งไว้ 

         1.2 ผูเ้อาใจหรอืผูน้ าแบบนักบุญ (Missionary) เป็น

ลักษณะผูน้ าที่มุง่แต่เพียงสัมพันธภาพอันดีเหนอืสิ่งอื่นใด มีความเกรงใจต่อทุกคน ไม่กล้า

ว่ากล่าวตักเตือนผูใ้ด ไม่โต้แย้งหรอืคัดค้านการกระท าใด ๆ แมจ้ะไม่เห็นด้วย พร้อมที่ 

จะเปลี่ยนใจเสมอเพื่อจะรักษาความสงบเรียบร้อยไว้ให้ได้ ผลของงานมักจะหย่อน

ประสิทธิภาพ 

         1.3 ผูคุ้มงานหรอืผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocrat) ผูน้ า

แบบนีใ้ช้อ านาจ ในการบริหารงาน เป็นลักษณะผูน้ าที่มุ่งงานอย่างเดียว มิได้ค านึงถึงอย่าง

อืน่ ไม่ไว้วางใจผูอ้ื่น เชื่อมั่นในตนเองสูง ขาดสัมพันธ์ภาพกับผูร้่วมงาน มักใช้วธิีการสั่งสอน  

ผูร้่วมงานจะตกอยู่ภายใต้ความกลัวตลอดเวลา ไม่กล้าริเริ่มหรอืโต้แย้งกับหัวหน้า 

         1.4 ผูย้อมความหรอืผูน้ าแบบประนีประนอม 

(Compromiser) เป็นลักษณะผูน้ าที่ยอมรับว่า ความส าเร็จของงานและสัมพันธ์ภาพกับ

ผูร้่วมงานเป็นสิ่งส าคัญ พยายามที่จะให้ได้ทั้งสองอย่าง แต่ขาดความสามารถไม่กล้า

ตัดสินใจ ไม่มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง เวลาเกิดปัญหาผู้น าแบบนีใ้ช้วธิีการประนีประนอม 

อยู่ตลอดเวลา 

        2. ลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมาก เป็นประเภท 

ที่ท างานมีผลงานอยู่ในระดับสูงกิจการงานมคีวามก้าวหนา้ แบ่งได้เป็น 4 แบบ คอื 

         2.1 ผูคุ้มกฎเกณฑ์ (Bureaucrat) เป็นลักษณะผูน้ าที่ 

สนใจทั้งคนและงานยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด มีความเข้มงวด ลูกน้องมี 

ความพึงพอใจซึ่งเป้าหมายร่วมกัน คือ ความส าเร็จ ผู้น าเชน่นีพ้บได้เสมอในระบบราชการ 

ทั่วไป 

         2.2 ผูส้อนแนะหรือผู้น าแบบพัฒนา (Developer)  

เป็นลักษณะผูน้ าที่ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ด ีมีความสามารถในการจูงใจผูอ้ื่น สนใจการ 
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พัฒนาตัวบุคคล รู้จักมอบหมายหน้าที่การงานให้ผูร้่วมงานอย่างเหมาะสม ไม่ใชว่ิธีการ 

รุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวลผูร้่วมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ 

         2.3 ผูบุ้กงานหรอืผูน้ าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ 

(Benevolent Autocrat) เป็นลักษณะผูน้ าที่มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง มีจติใจใฝส่ัมฤทธิ์สูง 

มุ่งผลงานเป็นหลัก มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ์ดี งานมีผลผลิตสูง 

เป็นแบบที่เหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 

         2.4 ผูน้ าทีม (Executive) เป็นลักษณะผูน้ าที่มคีวาม

กระตอืรอืร้น รู้จักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด วางมาตรฐานใน

การท างาน มีประสิทธิภาพในการท างาน เอาใจใส่และรับผดิชอบ มีความคิดรเิริ่ม เปิดเผย 

ยอมรับความคิดเห็นของผูร้่วมงานด้วยใจที่เป็นธรรม ให้ก าลังใจผูร้่วมงาน สนใจในวิชา

ความรูใ้หม่ ๆ ปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา มีผลงานดี กิจการมีความก้าวหน้า เกิดความ 

พึงพอใจทั้งผูร้่วมงานและผู้น า  

       จะเห็นว่าแบบพืน้ฐานของผู้น า 4 แบบ แต่ละแบบถ้าอยู่ใน

สถานการณท์ี่เหมาะสมจะเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลมาก แตถ่้าอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่

เหมาะสมจะกลายเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลน้อย  

      จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าดังกล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่า

แนวคิดภาวะผูน้ าส่วนมากจะมุ่งศกึษาเกี่ยวกับคุณลักษณะและพฤติกรรม นั่นเพราะภาวะ

ผูน้ าเป็นกระบวนการของการแลกเปลี่ยนในเรื่องของการปฏิสัมพันธ์ที่มคีวามสลับซับซ้อน

และมีพลวัตอยู่ตลอดเวลา โดยมีองค์ประกอบ 4 ประการ ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการภาวะ

ผูน้ า ได้แก่ ผู้น า ผูต้ามบริบทสถานการณ ์และผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ องค์ประกอบเหล่านีต้่างมี

ความสัมพันธ์กันเกี่ยวกัน และสง่ผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ 

 1.2 ความส าคัญและความหมายของภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้ า หมายถึง อะไร (What does leadership really mean?) เป็น 

ค าถามที่มีการกล่าวถึงกันมากนับตั้งแตอ่ดีตจนถึงปัจจุบัน เนื่องจากในการรวมกลุ่มกันใน 

สังคมย่อมตอ้งมผีู้น าและผู้น าย่อมตอ้งมคีุณสมบัติของการเป็นผู้น าด้วย  

  พระธรรมปิฎก (ประยุทธ ปยุตโต, 2540, หน้า 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้ านั้น

พูดด้วยภาษาชาวบ้านแปลง่าย ๆ ว่า ความเป็นผู้น านั่นเอง โดยที่ Stogdill (1974, p. 

123) กล่าวว่า ความหมายของความเป็นผูน้ านีม้ีมากมายเทียบเท่ากับจ านวนผูค้นที่

พยายามจะสรรหาความหมายของค านี้และหลาย ๆ คนก็มีความคดิเห็นว่า ไม่มีความหมาย 
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ใดเลยที่จะเป็นความหมายที่สมบูรณ์ในการที่จะอธิบายค าวา่ ภาวะผู้น านี้ได้ จงึกล่าวได้ว่า 

ความหมายของภาวะผู้น าน่าจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ดังที่ Nethercote (1998 

; อ้างถึงในสุภัททา ปิณฑะแพทย์, บทความ) วิจารณ์ว่า ภาวะผูน้ าเพียงรูปแบบเดียวไม่

สามารถน ามาใช้ได้ในทุกสถานการณ์ เมื่อสถานการณเ์ปลี่ยนก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบ

ของภาวะผูน้ าตามไปด้วย เพื่อประสทิธิภาพตามความเหมาะสม ดังนัน้ความหมายของ 

ค าวา่ภาวะผูน้ าจึงมมีากมายแตกต่างกันไปตามการวิจัยของนักวิชาการที่มุง่ประเด็นไปที่

องค์ประกอบที่มคีวามซับซ้อนที่เป็นเงื่อนไขของมนุษย์ นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการและ

นักการศกึษา ได้กล่าวถึง ความส าคัญและความหมายของภาวะผูน้ าไว้ดังนี้ 

   มัลลิกา  ต้นสอน (2544, หน้า 165) กล่าวว่า ความเป็นผูน้ าเป็น

ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มอีิทธิพลโน้มนา้วใหบุ้คคลอื่นปฏิบัติตามเพื่อ

การบรรลุเป้าหมายขององค์การและสามารถท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ ภาวะผู้น ายังมี

อิทธิพลต่อกลไกภายในและวัฒนธรรมของกลุ่มซึ่งผู้น าจะต้องอาศัยการจูงใจและโน้มนา้ว

ใจใหบุ้คคลอื่นท างานได้ และทั้งนี ้สิปปนนท์  เกตุทัต (2540, หน้า 43 - 45) ได้ให้

ความเห็นว่าในการเป็นนักบริหารไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตามตอ้งตระหนักว่า ผู้น าที่แท้จรงิ

ต้องมีวสิัยทัศน ์มีทัศนะกว้างไกลและสามารถท าให้ผู้อื่นยอมรับและยินดีรว่มปฏิบัติตาม 

โดยจะต้องมีบทบาทหน้าที่ 8 ประการ คือ 1) มีจิตว่างไม่ยึดอารมณ์ ไม่มีผลประโยชน์  

2) ใช้สมองและความรู้ 3) มีการตัดสินใจที่ดี 4) มีทิศทาง วิสัยทัศนแ์ละเป้าหมาย 5) เลือก

คนดี คนเก่งมาร่วมงาน 6) จัดโครงสร้างองค์การกระบวนการอย่างเหมาะสม 7) กระจาย

อ านาจการตัดสินใจ 8) ติดตามงาน และประเมินผลงานโดยยึดส่วนรวมเป็นหลักและผู้น า 

ทีป่ระสบผลส าเร็จในหน้าที่การงานประกอบด้วยพื้นฐาน 9 ประการ คือ 1) เป็นคนเก่ง 

เที่ยงตรง ซื่อสัตย์ 2) เป็นคนดี มีวนิัยในตนเอง 3) ท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้ 4) มีความกล้า  

5) อดทน 6) บริหารจัดการเป็น 7) ตัดสินใจอย่างมวีิจารณญาณ 8) มีส านึกรับผิดชอบต่อ

สังคม 9) เคยประสบผลส าเร็จมาพอสมควร  

   ในส่วนของ สุรพล สุยะพรหม และคณะ (2555, หน้า 156) ได้กล่าวถึง

ความส าคัญของภาวะผูน้ าต่อหนว่ยงาน สรุปได้ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารมาใช้ คือ 

ผูบ้ริหารแม้จะมีความรู้และประสบการณใ์นเรื่องตา่ง ๆ มากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหาก

ขาดภาวะผูน้ าแล้ว ความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรอืไม่มี

โอกาสใช้อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรอืชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
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    2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่ง ๆ ภายในหนว่ยงาน กล่าวคือ  

ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็จะประสานหรือช่วยบรรเทา

ความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้ โดยการชักจงูประนปีระนอมหรอืประสาน

ประโยชน์เพื่อใหบุ้คคลในหน่วยงาน มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวและรว่มกันฟันฝ่าอุปสรรค

เพื่อให้หนว่ยงานมคีวามเจริญก้าวหน้า 

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคคลทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ การมีภาวะผูน้ าในตัวผูบ้ริหารจะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิด

ความศรัทธาและเช่ือม่ัน และเป็นการง่ายที่จะกระตุ้นหรือชักจูงใจให้พวกเขาทุ่มเทความรู้

ความสามารถให้แก่องคก์าร 

    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหนว่ยงานเผชิญสภาวะคับขัน 

กล่าวคือ เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงานตอ้งเผชิญกับสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึง

ความอยู่รอดภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึน้ จะเป็นเสาหลักส าคัญให้

สมาชิกของหน่วยงานยึดเหนี่ยวพึ่งพิงและร่วมมือช่วยเหลอืกันใหห้นว่ยงานอยู่รอด

ปลอดภัย 

   จากแนวความคิดของนักวิชาการที่กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น า

ดังกล่าวข้างตน้ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ ามีความส าคัญอย่างมากต่อการบริหาร

หนว่ยงานหรอืองค์กร นั่นเพราะว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญต่อ

ความส าเร็จลุล่วงของงานทางการศกึษา ความรู้ ความสามารถ และทักษะของผูบ้ริหารต่อ

การสรา้งภาวะผูน้ าที่ดีนั้นเป็นสิ่งส าคญั และจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกคน กล่าวคือ เป็น

คุณสมบัติสว่นตัวของบุคคลที่เป็นผู้น าแตล่ะคนที่แสดงออกในพฤติกรรมตา่ง ๆ ในการ

ตัดสินใจสั่งการเพื่อที่จะท าใหผู้ร้่วมงานด าเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ หรอือาจ

กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นศลิปะอันจ าเป็นและส าคัญยิ่งของนกับริหารในการที่จะน าหน่วยงาน

หรอืกลุ่มองค์การไปสู่ความส าเร็จ  

   นอกจากนี ้สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 22 - 24) ยังได้กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการที่ผู้น าชว่ยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไร

คือความส าคัญให้ภาพความเป็นจรงิขององค์กรแก่ผูอ้ื่น ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและ

จุดมุง่หมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก และมีผูส้รุป

รวบรวมความหมายและความส าคัญของภาวะผูน้ า ไว้ดังนี้  

    1. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม ในการ 
แสวงหาความร่วมมือของบุคคลในกลุ่มเพือ่น าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 
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    2. ภาวะผูน้ าของผู้น าเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่สง่ผลตอ่

ผูต้ามในการท างานร่วมกัน ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจต่อบุคลิกภาพของผู้น า  

ซึ่งเป็นผลจากความมีภาวะผูน้ านั่นเอง 

    3. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม เพราะการ

กระท าของผูน้ าที่เป็นผลจากการมภีาวะผูน้ าส่งผลต่อปฏิกิรยิาของผูต้าม ว่าผูน้ าท าอะไร 

ถ้าผู้น าท าให้ดู ผูต้ามก็จะท าตามด้วย 

    4. ภาวะผูน้ าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ช่วยในการจูงใจและการ

ประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

    5. ภาวะผูน้ าเป็นผลหรอืสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจากการ

ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่าง ๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 

    6. ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่เกิดขึน้จากการบูรณาการบทบาทของ

บุคคลอื่นเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผูน้ าแตล่ะองค์กรหรือ

หนว่ยงานต่างก็มีหน้าที่ มีบทบาทที่แตกต่างกันแตทุ่กหน้าที่ตา่งก็ชว่ยกันพัฒนาความเจริญ

ให้กับสังคม ซึ่งต้องอาศัยการมภีาวะผูน้ า ทั้งนั้น 

    7. ภาวะผูน้ าในฐานะที่มุ่งด้านโครงสรา้ง เป็นกระบวนการในการรเิริ่ม

และด ารงรักษา 

     ส าหรับความหมายของภาวะผูน้ านั้น มนีักวิชาการและนักการ

ศกึษาได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 

      เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 75) ได้กล่าวถึง นิยาม

ความหมายของค าว่า ผู้น า (Leader) กับภาวะผูน้ า (Leadership) ที่มคีวามหมายแตกต่าง

กันและได้มีผูน้ิยาม “ผูน้ า” ไว้ดังนี ้ผู้น า คอื บุคคลที่มลีักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 อย่าง

ต่อไปนี ้คอื 1) มบีทบาทหรือมีอิทธิพลต่อคนในหนว่ยงานมากกว่าผูอ้ื่น 2) มบีทบาทเหนอื 

บุคคลอื่น ๆ 3) มบีทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้หนว่ยงานบรรลุเป้าหมาย 4) ได้รับเลือกจาก 

ผูอ้ื่นให้เป็นผู้น าและ 5) เป็นหัวหนา้ของกลุ่ม  

      นอกจากนี ้เสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ์ (2540, หน้า 76 - 78)  

ได้ศึกษาและรวบรวมผลงานของบุคคลต่าง ๆ ที่นยิามความหมายของค าว่า ผู้น า (Leader) 

กับภาวะผูน้ า (Leadership) ที่มนีักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ ดังเช่น 

Fiedle (1976) ได้ให้ความหมายผู้น าว่า คอื บุคคลในกลุ่มซึ่งได้รับมอบหมายหนา้ที่ให้ความ

ควบคุมหรอืประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับภารกิจของกลุ่ม สอดคล้องกับ 
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Dejnozka (1983) ที่กล่าวว่าผูน้ า คอื บุคคลที่ถูกเลือก หรอืได้รับการแต่งตั้งให้น ากลุ่มและ

มีอทิธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและเพื่อท าหน้าที่

หัวหนา้ของกลุ่ม กล่าวโดยสรุป “ผู้น า” คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมายซึ่งอาจโดยการเลือก 

ตั้งหรอืแตง่ตั้ง และเป็นที่ยอมรับของสมาชิกใหม้ีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถที่

จะจูงใจชักน าหรอืชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้

ส าเร็จ  

      ส าหรับ “ภาวะผูน้ า” นั้น มีผูน้ิยามไว้ดังนี้ Hemphill and Coon 

(1957) ได้นิยามภาวะผูน้ าว่า คอื พฤติกรรมของบุคคลในการก ากับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่

เป้าหมายร่วมกันและ Katz and Kahm (1978) ให้ความหมายภาวะผูน้ า คอื การใช้อิทธิพล

เพิ่มที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการท างานปกติที่ใชก้ับงานประจ าขององค์การ อย่างไรก็

ตามจากการศกึษาผลงานของบุคคลต่าง ๆ ในช่วงก่อน ค.ศ. 1985 Bryman (1996)  

กล่าวว่า ค านิยามภาวะผูน้ าของบุคคลต่าง ๆ ส่วนใหญ่จะสอดคล้องกับค านยิามที่ Stogdill 

เคยให้ไว้ไม่มากก็น้อย ดังนี ้ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการใช้อทิธิพลต่อกิจกรรม 

ต่าง ๆ ของกลุ่มเพื่อการตัง้เป้าหมายและบรรลุเป้าหมาย (Stogdill, 1974) จากนิยามของ 

Stogdill ดังกล่าว ประกอบด้วย 3 ประเด็นส าคัญที่เกี่ยวกับอิทธิพล (Influence) กลุ่ม 

(Group) และเป้าหมาย (Goal) ได้แก่ 1) เป็นการมองภาวะผูน้ าในฐานะกระบวนการอิทธิพล 

(Process of influence) ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอื่น ด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของ

บุคคลเหล่านีไ้ปในทิศทางที่ต้องการ 2) กระบวนการอิทธิพลดังกล่าวเป็นแนวคิดหลักที่

เกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม (Group context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลง เป็น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของผูน้ า ดังนั้นจงึเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า

กับกลุ่มที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลักและ 3) ผู้น าใช้อิทธิพลต่อสมาชิกไปในทิศทางของ

เป้าหมายที่ตอ้ง การใหก้ลุ่มบรรลุผลและในแง่ภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย 

รวมถึงการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มอกีด้วย จากผลการศกึษานิยามภาวะผู้น าของ Bryman 

ดังกล่าวจะพบว่า ค านิยามส่วนใหญ่มาจากแนวคิดเรื่องคุณลักษณะ (Traits) พฤติกรรม 

(Behavior) การใช้อทิธิพล (Influence) และรูปแบบของการปฏิสัมพันธ์ (Interaction 

patterns) ของผูน้ าเป็นหลักส าคัญ  

      และในส่วนของ ภาวิดา  ธาราศรีสุทธิ (2547, หนา้ 4 - 5)  

ได้ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า (Leadership) หรอืความเป็นผู้น าว่า หมายถึง ความสามารถใน

การน า (The American Heritage Dictionary, 1985, p. 719) จึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งของ
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ความส าเร็จของผูน้ า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจและมีการศกึษามาเป็นเวลานานแล้ว 

เพื่อให้รูว้่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยใหผู้้น ามคีวามสามารถในการน าหรอืมีภาวะผู้น า

ทีม่ีประสิทธิภาพ และได้มกีารศกึษาตั้งแต่คุณลักษณะของผู้น า (Traits) อ านาจของผูน้ า 

(Power) พฤติกรรมของผู้น า (Behavior) แบบต่าง ๆ และอื่น ๆ ในปัจจุบันนีก้็ยังมกีารศกึษา

ภาวะผูน้ าอยู่ตลอดเวลา และพยายามหาภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผลในแตล่ะองค์การ และใน

สถานการณ์ต่าง ๆ กัน ความหมายของผู้น าเกือบทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล  

ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามที่จะมีอทิธิพลกับผูต้าม (Follower) หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืลูกนอ้ง (Subordinates) หรอืผูป้ฏิบัติและ Nethercote (1998) วิจารณ์

ว่าภาวะผูน้ าเพียงรูปแบบเดียวไม่สามารถน ามาใช้ได้ในทุกสถานการณ ์ทั้งนี้เมื่อ

สถานการณเ์ปลี่ยนก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนรูปแบบของภาวะผูน้ าตามไปด้วย เพื่อประสิทธิภาพ

ตามความเหมาะสมดังนั้นความหมายของค าว่าภาวะผู้น าจงึมีมากมายแตกต่างกันไป  

ตามการวิจัยของนักวิชาการที่มุง่ประเด็นไปที่องค์ประกอบที่มคีวามซับซ้อนที่เป็นเงื่อนไข

ของมนุษย์ ทั้งนี้ Yukl (2002) ก็ได้อธิบายสาเหตุว่า ที่ความหมายของภาวะผู้น ามี

หลากหลายแตกต่างกันอาจเนื่องจากขอบเขตเนื้อหาและความสนใจภาวะผูน้ าในการศกึษา

ของนักวิจัยแตกต่างกัน ในการศกึษาความหมายภาวะของผู้น าจากเอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้จ าแนกความหมายของภาวะผู้น าออก เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มที่ให้

ความหมายในด้านของการใชอ้ิทธิพล (Influence) และอ านาจ (Power) 2) กลุ่มที่ให้

ความหมายในด้านคุณลักษณะของผูน้ า(Traits) และ 3) กลุ่มที่ให้ความหมายในด้าน

พฤติกรรมของผูน้ า (Behavior) และเพื่อให้สอดคล้องในงานวิจัยโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของพนักงานบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ในภาตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยจงึ

ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการสองกลุ่ม คอื ทัศนะของนักวิชาการตา่งประเทศ และทัศนะ

ของนักวิชาการไทยที่ได้นยิามไว้หลากหลาย ดังนี้ 

       ในทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศในยุคเริ่มตน้ Stogdill 

(1950, p. 114) ได้เสนอไว้วา่ภาวะผูน้ า คอื กระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อกลุ่มที่จัดตัง้ขึน้เพื่อ

ก าหนดเป้าหมายและการปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามที่ก าหนด ต่อมา Fiedler (1967, p, 

211) ได้กล่าวถึง ผูน้ า ว่าหมายถึง บุคคลในกลุ่มที่ได้รับมอบหมายใหท้ าหน้าที่ในการสั่งการ

และประสานการท างานของกลุ่ม ขณะที่ Dubrin (1998, p. 121) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น า

หมายถึง การใชอ้ านาจหน้าที่ (Authority) และการตัดสินใจในส่วนของ McFarland (1979, 

p. 303) ให้ความหมายภาวะผูน้ าว่า คอื ความสามารถที่จะชีแ้นะสั่งการหรอือ านวยการ  
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หรอืมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น เพื่อให้มุ่งสูจุ่ดหมายที่ก าหนดไว้ เชน่เดียวกับ Koontz 

 and Weihrich (1988, p. 437) มองภาวะผูน้ าเป็นเรื่องของศิลปะของการใช้อิทธิพลหรอื

กระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อบุคคลอื่นเพื่อให้เขามีความเต็มใจ และกระตือรอืร้นในการ

ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายของกลุ่ม ที่ให้ความหมายภาวะผูน้ าว่า 

เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้า หมายที่ตัง้ไว้  

      จากการวิเคราะหค์วามหมายดังกล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่า

นักวิชาการตา่งประเทศในยุคแรก ๆ จะให้ความหมายในส่วนที่สัมพันธ์ในด้านของ

กระบวนการที่ใช้อทิธิพลและอ านาจในการน า แตใ่นช่วงยุคหลังก็มีการให้ความหมายที่

แตกต่างและเปลี่ยนแปลงไปมากพอสมควร โดยเฉพาะความหมายในด้านคุณลักษณะ 

(Traits) และพฤติกรรม (Behavior) ดังเชน่ Schwartz (1980, p. 491) ให้ความหมายภาวะ

ผูน้ า คอื ศลิปะในการชีแ้นะลูกน้องหรอืผูร้่วมงานให้ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความกระตอืรือร้น

และเต็มใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง Northouse (2009 ; อ้างอิงมาจาก สัมฤทธิ์  กางเพ็ง, 

2553, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ผูน้ าเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ (Traits) ความสามารถ (Ability) 

ทักษะ (Skill) พฤติกรรม (Behavior) และความสัมพันธ์ (Relationship) ในขณะที่ Lipham 

(1964, p. 225) ได้กล่าวถึง ลักษณะภาวะผู้น าในเชิงการเปลี่ยนแปลง โดยเห็นว่าภาวะผูน้ า 

คือ การรเิริ่มโครงสร้างหรอืวิธีการใหม่เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

ผูบ้ริหารไม่ใชเ่ป็นผู้น าทุกเรื่อง โดยเฉพาะถ้ากิจกรรมนั้นมลีักษณะเป็นงานที่ต้องปฏิบัติอยู่

เป็นประจ าที่ตอ้งการการบริหารจัดการมากกว่าการใชภ้าวะผูน้ า และ Greenleaf (1980, p. 

311) ได้อธิบายภาวะผู้น าว่า หมายถึง ความพยายามอย่างจงใจของบุคคลในการสร้างโลก

สังคม (Social world) ส าหรับผูอ้ื่นโดยพยายามผูกมัดให้ผูอ้ื่นเข้ากับค่านิยมที่ตนเห็นว่า

เหมาะสม องค์การจงึเกิดขึ้นจากการรวมตัวกันของบุคคลที่มคี่านิยมดังกล่าว จากแนวคิด

นีไ้ด้ท้าทายใหม้องภาวะผูน้ าทีแ่ตกต่างกันออกไปจากมุมมองดั้งเดิมที่ผา่นมา    

      ในส่วนของนักการศกึษา และนักวิชาการไทยที่ได้กล่าวถึง 

ภาวะน า เช่น พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต, 2540, หน้า 18 - 19) เห็นว่าภาวะผูน้ า คือ 

ความเป็นผู้น า หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผูน้ า ได้แก่ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ 

ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกันและน ากันไปสู่จุดหมายที่ดี

งามอย่างถูกต้องชอบธรรม ดังนัน้องค์ประกอบภาวะผู้น าจงึได้แก่ ตัวผูน้ า ผูต้าม จุดหมาย 

หลักการและวิธีการ สิ่งที่จะท าและสถานการณ์ โดยที่ อานันท์  ปันยารชุน (2540, หน้า 5) 

ได้กล่าวถึง เกี่ยวกับภาวะผู้น าเพิ่มเติมว่า หากมีในบุคคลใดแล้วจะท าใหผู้อ้ื่นอยากท าตาม 
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โดยสมัครใจ ไม่จ าเป็นต้องสั่งการ เพราะความเป็นผูน้ าไม่ได้มาจากการอุปโลกน์หรอื 

แตง่ตัง้ตนเอง แตเ่กิดจากการที่คนอื่นรูส้ึกว่าเราเป็นผูน้ า โดยคุณสมบัติของภาวะผู้น าที่

ยั่งยืนประกอบด้วย ความรู้สึกผดิชอบ รูค้วรไม่ควรโดยมีคุณธรรม จรยิธรรมเป็นเครื่อง

ควบคุมตน ความสามารถท าให้คนอื่นคล้อยตาม ความสามารถในการสื่อสารให้คนอื่น

เข้าใจได้ แตต่้องพูดในสิ่งที่เป็นจรงิ ความเป็นผู้ยึดมั่นในหลักการ ความมรีะบบการคิด และ

การบริหารที่มวีิสัยทัศน ์คิดครบทั้งกระบวนการและรู้จักการคาดคะเนและความเป็นนัก

การศกึษารู้จักหาความรู้และพึง่พาความรูท้างวิชาการอย่างแท้จริง สอดคล้องกับ สิปปนท์  

เกตุทัต (2540, หน้า 43 - 45) ที่ช้ีให้เห็นถึงภาวะผูน้ าด้านความมวีิสัยทัศน ์มีทัศนะ

กว้างไกล สามารถท าให้ผูร้่วมงานยอมรับและยินดีรว่มปฏิบัติตาม ซึ่งผูท้ี่จะเป็นผูน้ าต้องมี

ศักยภาพพื้นฐาน 9 ประการ ได้แก่ 1) เป็นคนเก่ง 2) เป็นคนดี 3) ท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้  

4) มีความกล้าหาญทางจริยธรรม 5) อดทน 6) บริหารจัดการเป็น 7) ตัดสินใจอย่างมี

วิจารณญาณ 8) มีส านึกรับผดิชอบต่อสังคม และ 9) เคยประสบความส าเร็จมาพอสมควร

ส่วนประเวศ  วะสี (2540, หนา้ 53) ได้กล่าวสรุปว่า ภาวะผูน้ าอาจมีได้ทั้งในผูด้ ารง

ต าแหน่งหัวหนา้ และผูท้ี่ไม่ได้ด ารงต าแหนง่หัวหน้า ผู้น าตามธรรมชาติในกระบวนการ

ชุมชน จะมีหลายคนและลักษณะของภาวะผูน้ า คอื ฉลาด เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม

ติดตอ่สื่อสารกับผูอ้ื่นรูเ้รื่อง ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ และวรเดช 

จันทรศร (2551, หน้า 54) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ ากับพฤติกรรมดา้นความร่วมมือว่า

ผูบ้ริหารโครงการหรอืผูร้ับผดิชอบสูงสุดของนโยบาย มีความส าคัญอย่างมากต่อการสรา้ง

ความผูกพันและการยอมรับให้เกิดกับผูป้ฏิบัติงาน ซึ่งสามารถท าให้เกิดขึ้นได้โดยเน้นการมี

ส่วนรว่ม (Participation) ของสมาชิกในโครงการเป็นส าคัญและสัมฤทธิผลการน านโยบาย

ไปปฏิบัติจะให้ความส าคัญของผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย ยอมรับฟังความ

คิดเห็นผู้อื่น สร้างการมีสว่นรว่ม เพื่อให้สมาชิกมีการท างานเป็นทมีอย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้งนีใ้นบทสรุปของ สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2553, หน้า 10) ได้สรุปไว้วา่ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรอืมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน 

กระตุน้ชี้น า ผลักดันให้บุคคลอื่น หรอืกลุ่มมคีวามเต็มใจและกระตอืรือร้นในการกระท า 

สิง่ตา่ง ๆ ตามตอ้งการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมายและ 

กมล ตราชู (2552, หน้า 59) ให้ความหมายภาวะผูน้ าว่า หมายถึง การปฏิบัติงานระหว่าง

ผูน้ ากับผูเ้กี่ยวข้อง โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อชักน าให้ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเข้ามามีสว่นร่วมในการ

พัฒนาองค์การอย่างมีคุณภาพ สามารถส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ได้รว่มกันก าหนดไว้ 
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      จากการศกึษาความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างตน้ ทั้งใน

ส่วนทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศ และทัศนะของนักวิชาการในประเทศไทย จะเห็นว่า

แนวคิดและความหมายของภาวะผูน้ าส่วนใหญ่นั้นจะเกี่ยวข้องกลุ่มคนและสมาชิกของกลุ่ม

ทีม่ีความสัมพันธ์ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเกือบ

ทั้งหมด จะเกี่ยวข้องกับการใช้อทิธิพล ซึ่งส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมี

อิทธิพลต่อผูต้าม (Followers) ในกลุ่มหรอืบุคคลอื่น ๆ เพื่อให้มีทัศนคติพฤติกรรมและอื่น ๆ 

ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่ม หรอืองค์การประสบความส าเร็จ ดังนัน้ผู้วิจัยจึง

สรุปความหมายภาวะผูน้ า (Leadership) ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก 

ในการก ากับกิจกรรมของกลุ่มไปสู่เป้าหมายร่วมกัน โดยการใชส้ติปัญญา ความดีงาม 

ความรู ้ความสามารถของบุคคล เพื่อกระตุ้นและชีน้ าบุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลใหเ้กิดความ

ร่วมมือ ดว้ยการยอมรับ เช่ือมั่นและเต็มใจในการปฏิบัติงานหรอืกิจกรรมขององค์การ 

ให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 

 
 

 2. คุณลักษณะภาวะผู้น า 

  เมื่อเข้าสู่ยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงผู้น าหลาย ๆ คน พร้อมกันอย่างในปัจจุบัน  

ก็มีประเด็นหนึ่งที่น่าสนใจและนา่สังเกต นั้นคือ ลักษณะของผูน้ าแตล่ะคนทั้งการเปรียบ 

เทียบระหว่างผูน้ ากลุ่มเก่ากับผูน้ ากลุ่มใหม่ และระหว่างกลุ่มผู้น าที่มีอยู่กันหลายคนด้วยกัน 

ผูน้ าแตล่ะคนจะมีสไตล์และลักษณะที่แตกต่างกันออกไป โดยลักษณะของผู้น าแต่ละคนนั้น

มักมาจากพืน้ฐานการศกึษา การเลี้ยงดู อุปนิสัย บุคลิกภาพ และประสบการณ์ (พสุ เดชะ

รินทร์, 2554, หน้า 10) 

   พสุ  เดชะรินทร์ (2554, หน้า 10 - 11) ได้ศกึษาลักษณะของผู้น า  

6 ประการ ของนักวิชาการจากสหรัฐอเมริกา ซึ่งถือเป็นแนวทางที่น่าสนใจในการน ามา

ศกึษาลักษณะของผู้น าขององค์กรหรอืประเทศ ถึงลักษณะของผูน้ าที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ผูน้ าประเภทแรกนั้นเรียกแตกต่างกันไป เช่นว่า Directive หรอื 

Coercive หรอื Commanding แล้วแต่ว่าเป็นต าราใคร แต่โดยสรุปแล้วผูน้ าประเภทนีเ้ป็น

พวกชอบสั่งการ เน้นการใช้อ านาจและใช้การจูงใจลูกน้องด้วยความกลัวหรอืการลงโทษ 

    ผูน้ าประเภทที่ 2 ก็มีหลายชื่อ ไม่วา่จะเป็น Visionary หรือ 

Authoritative ผูน้ าประเภทนีจ้ะน าโดยก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนในอนาคตไว้ จากนั้น

พยายามชักจูงให้บุคคลต่าง ๆ เห็นคล้อยและด าเนินการตามเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ 

ก าหนดขึ้น 
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    ผูน้ าประเภทที ่3 เรียกว่า Affinitive ผูน้ าที่มลีักษณะนีจ้ะเน้นเรื่องของ 

คนเป็นหลัก โดยพยายามสร้างความรูส้ึกที่ดใีนกลุ่มบุคคลในองค์กร เนน้ความปรองดอง 

ความสุขสบายของบุคคลกลุ่มตา่ง ๆ ในองค์กร 

    ผูน้ าประเภทที่ 4 คือ Participative หรอื Democratic เป็นผู้น าที่เน้น

การมสี่วนรว่มของบุคลากรในระดับต่าง ๆ ในการตัดสินใจ ผู้น าประเภทนีจ้ะนิยมใหทุ้กคน

ได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจและการด าเนนิงานต่าง ๆ ผู้น าประเภทนี้จะชอบที่จะรับฟัง

ความคิดเห็นของบุคคลอื่น ๆ 

    ผูน้ าประเภทที่ 5 คือ Pacesetting ผูน้ าประเภทนี้จะเน้นการ

ตั้งเป้าหมายในการท างาน จากนั้นต้ังมาตรฐานในการท างานที่สูงและหวังผลเลิศจากผู้ที่

เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 

    ผูน้ าประเภทที่ 6 เรียกว่า Coaching เป็นผูน้ าเน้นการพัฒนาคนที่เป็น

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เป้าหมายของผู้น าประเภทนีอ้ยู่ที่การพัฒนาบุคลากรเป็นส าคัญ 

   ลักษณะของผูน้ าทั้ง 6 ประการ เป็นเพียงกรอบในการคิดเท่านั้น ไม่ได้

หมายความว่าคน ๆ หนึ่งจะมีลักษณะของภาวะผูน้ าแบบใดแบบหนึ่งเท่านัน้ ทั้งนีค้น ๆ หนึ่ง

สามารถจะมีภาวะผูน้ าทั้ง 6 อยู่ในตัวเพียงแต่อาจจะมีความโดดเด่นในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่งเป็นพิเศษ เช่น ผู้น าคนหนึ่งอาจจะมีความโดดเด่นด้าน Participative และมีความเป็น 

Visionary และ Affinitive เป็นคุณลักษณะรองลงมา โดยคุณลักษณะผูน้ าที่เหลอืทั้ง 3 

ประการ ก็เป็นคุณลักษณะรองลงมาอีกระดับหนึ่ง อย่างไรก็ตามไม่มคีุณลักษณะใดที่ดี

ที่สุด เนื่องจากคุณลักษณะแตล่ะประการก็แตกต่างกันไปในแต่ละสถานการณ์ เช่น ในบาง

สถานการณอ์าจจะต้องการผูน้ าที่เป็น Affinitive เน้นการประนปีระนอม แตเ่มื่อเข้าสู่

สถานการณฉ์ุกเฉินที่ตอ้งการการตัดสินใจ ผูน้ าที่มลีักษณะแบบ Directive ก็อาจจะ

เหมาะสมกว่า ดังนัน้ผูน้ าแต่ละคนนอกเหนือจากจะเข้าใจในคุณลักษณะที่เด่นของตนเอง 

แล้วยังตอ้งสามารถที่จะปรับลักษณะของผู้น าให้เข้ากับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ในขณะนั้นดว้ย 

นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการได้น าเสนอคุณลักษณะภาวะผูน้ าในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

  2.1 คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิภาพ 

   สรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 33) ได้ช้ีให้เห็นองค์ประกอบที่ส าคัญ  

3 ประการ ในการพิจารณาว่าผูน้ าใดมีภาวะผูน้ าหรอืไม่ ได้แก่ 1) ผูน้ าเป็นกระบวนการ  

2) มีระดับความถูกต้องของการใชอ้ิทธิพล และ 3) มีความส าเร็จของจุดมุง่หมายที่ตัง้ไว้ 

ดังนี้ 
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    1. ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการใช้อทิธิพลที่ผู้น าพยายามจะมี 

อิทธิพลเหนอืผูต้าม เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตอ้งการโดยมีจุดมุง่หมายของ

องค์การเป็นเป้าหมาย ไม่ใช่เรื่องของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผู้น าได้โดยที่ไม่ได้มกีารกระท า 

ใด ๆ เป็นกระบวนการ (Process) ให้เกิดอทิธิพลต่อผูอ้ื่น ดังนัน้ ผู้น าแบบเป็นทางการจาก

การแต่งตั้ง เช่น ผูอ้ านวยการ ผูบ้ัญชาการ อาจจะมีภาวะหรอืไม่ก็ได้ ทั้งนี้ขึน้อยู่ว่ามี

ลักษณะทั้ง 3 ประการ หรอืเปล่าและในทางตรงข้ามผูท้ี่มีภาวะผูน้ าอาจจะไม่เป็นผู้น าที่

แบบเป็นทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการนัน้ 

    2. ภาวะผูน้ านอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผูน้ าจะเกิดขึ้นได้ 

ก็ต่อเมื่อผูต้ามยอมให้ผูน้ าใช้อทิธิพลต่อตวัเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความ

ถูกต้องของอทิธิพลที่ใชด้้วยว่าไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญหรอืบีบบังคับใหท้ าตาม 

เพราะถ้าเป็นการเชน่นั้นก็ไม่ถือว่าผูน้ ามีภาวะผู้น าได้ 

    3. ภาวะผูน้ าจะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุง่หมายของกลุ่มหรือองค์การ

ประสบความส าเร็จ ดังนัน้ถ้าหากผูน้ าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้  

ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้มีภาวะผูน้ าหรอืไม่มคีวามสามารถในการน านั่นเอง  

     อย่างไรก็ตามเมื่อพจิารณาถึงประสทิธิภาพของภาวะผู้น า จะเห็น

ว่าความหมายของประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า ก็เหมอืนกับความหมายของภาวะผูน้ าที่มี

มากและแตกต่างกันไปตามความสนใจ และขอบเขตการศกึษาของนักวิจัย นอกจากนั้นสิ่ง

ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ เกณฑ์ (Criteria) ที่จะใช้วัดหรอืประเมินประสิทธิภาพของภาวะ

ผูน้ า ซึ่งจากการศกึษางานวิจัย พบว่า เกณฑ์ (Criteria) ที่ใชใ้นการประเมินประสิทธิภาพ

ผูน้ าพอแยกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) ทัศนคติของผู้ตาม 

(Attitude of followers) และคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of group process) ดังนี้ 

      1. ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) คือ ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม 

เนื่องจากความสามารถในการน าหรอืภายใต้การน าของผูน้ า เชน่ ผลส าเร็จของการ

ปฏิบัติงานของกลุ่ม สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การอยู่รอดของกลุ่ม ความก้าวหน้า

ของกลุ่ม ความพร้อมของกลุ่ม ความสามารถในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ความพึงพอใจของ

สมาชิกของกลุ่มที่มตี่อผูน้ า และฐานะทีไ่ด้รับการยอมรับไม่เปลี่ยนแปลงของผู้น า ส าหรับ

ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ อาจจะเห็นได้ชัดจากผลก าไรที่เพิ่มขึ้น 

ยอดขายที่เพิ่มขึ้น ครองสว่นแบ่งของตลาดมากขึ้น เงนิหมุนเวียนลงทุนมากขึ้น รวมทั้งการ

ยอมรับในผู้น าจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนและผูต้ามมากขึ้น ส่วนองคก์ารของรัฐมักจะเน้นไป

ที่ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององค์การ  
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      2. ทัศนคตขิองผูต้าม (Attitude of followers) ทัศนคตขิองผู้ตาม

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มตี่อผูน้ า นิยมใชเ้ป็นเกณฑต์ัดสินประสิทธิภาพของผู้น าอีกเกณฑ์

หนึ่ง ซึ่งส่วนใหญ่จะทราบได้ โดยการใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผูต้าม ดังตัวอย่าง

ค าถามต่อไปนี้  

       2.1 ผูน้ าสามารถตอบสนองความตอ้งการและคาดหวังของ

ผูต้ามได้ดีเพียงใด    

       2.2 ผูต้ามชอบยกย่องและยอมรับผูน้ าเพียงใด  

       2.3 ผูต้ามมคีวามยินดีในการปฏิบัติงานตามค าสั่งหรอื 

ค าขอรอ้งของผูน้ าแค่ไหน   

       2.4 ผูต้ามตอ่ต้าน เพิกเฉย ที่จะไม่ปฏิบัติตามค าสั่งหรือ 

ค าขอรอ้งของผูน้ าหรอืเปล่า นอกจากนั้น อาจดูได้จากการมคี าร้องทุกข์และบัตรสนเท่ห์

ต่าง ๆ ส่งถึงผูน้ าในระดับสูงกว่า รวมทั้งการขอย้าย การขาดงาน การหนว่งเหนี่ยวงาน 

และการหยุดงานมากขึ้น เป็นต้น  

      3. คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม (Quality of group process) 

คุณภาพของกระบวนการกลุ่มก็เป็นเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินประสิทธิภาพของผู้น า โดยประเมิน

จากความสนับสนุนด้านต่าง ๆ และความตั้งใจที่จะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของ

ลูกน้องมีคุณภาพดีขึน้ในด้านความสามัคคี ความร่วมมือ แรงจูงใจ การแก้ปัญหา การ

ตัดสินใจ การแก้ไขความขัดแย้ง ประสิทธิภาพของงานเฉพาะด้าน กิจกรรมขององค์การ 

การมทีรัพยากรอย่างพอเพียงและความพร้อมของกลุ่มที่จะรับมือตอ่การเปลี่ยนแปลง และ

เหตุการณว์ิกฤตต่าง ๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชวีิตของการท างาน การสร้างความมั่น  

ใจใหส้มาชิก การเพิ่มพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจติของสมาชิกใหด้ีขึน้  

   เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 83) ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้น า 

ที่มปีระสิทธิผลมากว่าเป็นประเภทที่ท างานมีผลงานอยู่ในระดับสูง กิจการงานมี

ความก้าวหน้า แบ่งได้เป็น 4 แบบ คอื 

    1. ลักษณะของผูน้ าแบบผูคุ้มกฎเกณฑ์ (Bureaucrat) เปน็ลักษณะ

ผูน้ าที่สนใจทั้งคนและงาน ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัด มีความเข้มงวด 

ลูกน้องมีความพึงพอใจซึ่งเป้าหมายร่วมกัน คือ ความส าเร็จ ผูน้ าเชน่นีพ้บได้เสมอในระบบ

ราชการทั่วไป 
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    2. ลักษณะของผูน้ าแบบผูส้อนแนะหรือผูน้ าแบบพัฒนา (Developer)  

เป็นลักษณะผูน้ าที่ท างานร่วมกับผูอ้ื่นได้ด ีมีความสามารถในการจูงใจผูอ้ื่น สนใจการ 

พัฒนาตัวบุคคล รู้จักมอบหมายหน้าที่การงานให้ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม ไม่ใช้วิธีการ

รุนแรง มีความสุภาพนิ่มนวลผูร้่วมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ 

    3. ลักษณะของผู้น าแบบผูบุ้กงานหรือผูน้ าแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ  

(Benevolent Autocrat) เป็นลักษณะผูน้ าที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีจติใจใฝส่ัมฤทธิ์สูง  

มุ่งผลงานเป็นหลัก มีศิลปะในการปฏิบัติงาน มีทักษะและประสบการณ์ดี งานมีผลผลิตสูง 

เป็นแบบที่เหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 

    4. ลักษณะของผู้น าแบบผู้น าทีม (Executive) เป็นลักษณะของผูน้ าที่มี

ความกระตอืรอืร้น รูจ้ักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด วาง

มาตรฐานในการท างานมปีระสิทธิภาพในการท างาน เอาใจใส่และรับผดิชอบ มีความคิด

ริเริ่ม เปิดเผย ยอมรับความคิด เห็นของผูร้่วมงานด้วยใจที่เป็นธรรม ให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน 

สนใจในวิชาความรูใ้หม่ ๆ ปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา มผีลงานดี กิจการมี

ความก้าวหน้า เกิดความพึงพอใจทั้งผู้รว่มงานและผูน้ า  

  2.2 คุณลักษณะของผูน้ ามืออาชีพ 

   วิธีการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในยุคเริ่มแรกจะยึดแนวทางการศึกษา

ด้านคุณลักษณะ (Trait approach) เป็นหลัก ซึ่งมแีนวคิดจากสมมุติฐานที่ว่าบุคคลซึ่งมี

คุณลักษณะ (Traits) และทักษะ (Skills) ที่เหมาะสมจะสามารถขึ้นสูต่ าแหน่งผู้น าและ

สามารถปฏิบัติหน้าที่ในต าแหนง่ผู้น าได้อย่างมปีระสิทธิผล ค าว่า “Trait” หรอื 

“คุณลักษณะ” หมายถึง คุณลักษณะปรุงแต่ง (Individual attributes) ตา่ง ๆ เฉพาะราย 

บุคคล ซึ่งประกอบด้วย สิ่งที่เป็นพืน้ฐานของบุคลิกภาพ ภาวะด้านอารมณแ์ละจติใจ  

(Temperament) ความตอ้งการ (Needs) แรงขับ (Motive) และคา่นิยม (Values)  

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ค่อนขา้งถาวร ที่บุคคลนั้นแสดงออกมาในรูปแบบ

เฉพาะในแต่ละสถานการณ์ ตัวอย่างดังกล่าวรวมถึงความมั่นใจตนเอง (Self-confidence) 

วุฒิภาวะด้านอารมณ์ (Emotional maturity) ความมั่นคงดา้นอารมณ์ (Emotional stability) 

ระดับความมีพลัง (Energy level) ความสามารถทนต่อความเครียด เป็นต้น และในปัจจุบัน

มีหลักฐานที่บ่งชีชั้ดเจนว่าคุณลักษณะเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้ได้ และเป็นความสามารถ 

ที่ถ่ายทอดได้ทางพันธุกรรม เพื่อใชต้อบสนองต่อสิ่งเร้าหรอืประสบการณ์เฉพาะนั้น ๆ 

(Bouchard et al, 1990) ส าหรับผลงานวิจัยยุคเริ่มแรกที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า  
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ส่วนใหญ่จะเป็นการมุง่หาคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผล ซึ่งครอบ 

คลุมถึงลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics) เช่น ส่วนสูง ลักษณะกิริยาท่าทาง 

เป็นต้น คุณลักษณะพืน้ฐานทางบุคลิกภาพ (Aspects of personality) ซึ่งวัดด้วยเครื่องมอื

วัดทางจติวิทยา เช่น คุณลักษณะที่เป็นความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Self - esteem) 

ความตอ้งการมอี านาจเหนือ (Self – confidence) ความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นต้น รวมทั้ง

ความถนัดตามธรรมชาติ (Aptitudes) ซึ่งวัดด้วยเครื่องมือทางจิตวทิยา เช่นกัน คุณลักษณะ

ด้านสติปัญญาทั่ว ๆ ไป ความคล่องแคล่วทางวาจา และความสร้างสรรค์ เป็นต้น ปรากฏ

ว่าเพียงครึ่งแรกของศตวรรษที่ 20 มีงานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ าเป็นจ านวนนับ

ร้อยเรือ่ง โดยส่วนใหญ่จะเน้นการเปรียบเทียบคุณลักษณะของคนที่เป็นผู้น ากับคนที่ไม่เป็น

ผูน้ า  

    Stogdill (1948 ; อ้างถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน,์ 2548, หน้า 101 -

103) ได้สรุปผลการวิจัยดังกล่าวระหว่างปี ค.ศ. 1904 - 1948 จ านวน 124 เรื่อง พบว่า  

มีคุณสมบัติที่สอดคล้องกับความหมายของผูน้ าในฐานะผูใ้ช้ความสามารถของตน ช่วยให้

ผูอ้ื่นปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมาย คุณลักษณะที่ตรงกับสมมตฐิานดังกล่าว ได้แก่ ความ

เฉลียวฉลาด (Intelligence) ความรูส้ึกไวในการรับรู้ต่อความต้องการของผู้อื่น (Alertness to 

the need of others) ความเข้าใจในงาน (Understanding of the tasks) มคีวามรเิริ่ม มคีวาม 

อดทนต่อการแก้ปัญหาต่าง ๆ มีความมั่นใจในตนเอง (Self – confidence) ตอ้งการแสวงหา

งานรับผดิชอบ (Desire to accept responsibility) และต้องการอยู่ในฐานะที่มอี านาจและ

การควบคุม (A position of dominance and control) แต่อย่างไรก็ตามความจ าเป็นใช้

คุณลักษณะแตล่ะชนิดมากน้อยอย่างไรนั้นขึน้อยู่กับสถานการณ์ โดยผลการวิจัยเหล่านี้ 

ไม่อาจระบุคุณลักษณะใดคุณลักษณะหนึ่งว่าจ าเป็น หรือให้ความแน่ใจอย่างเพียงพอว่า 

จะท าให้ผูน้ าประสบความส าเร็จได้แตอ่ย่างใด  
    รังสรรค ์ ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 36 - 40) กล่าวว่า จากการ

สังเกตโดยผู้บริหารและผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ ชีว้่าผูน้ าจะมีคุณลักษณะด้าน

บุคลิกภาพที่โดดเด่นเป็นพิเศษ ซึ่งจะชว่ยใหเ้กิดประสทิธิผลของภาวะผูน้ าตามรูปแบบของ

ผูน้ าที่สอดคล้องกับสถานการณ์นัน้ ๆ ตัวอย่าง เช่น ผูบ้ริหารระดับสูงและผูน้ าในบริษัทที่มี

เทคโนโลยีสูงอาจจะใช้วธิีชมเชยพนักงานที่ท างานได้ผลดี ท าใหพ้นักงานเกิดความพึงพอใจ

และเกิดความนยิมนับถือในตัวผูน้ า แต่อย่างไรก็ตามรูปแบบการบริหารและความสามารถ

ด้านสติปัญญาของผูน้ าดังกล่าวอาจไม่เหมาะกับคนงานในแผนกการผลติก็ได้ คุณลักษณะ

ด้านบุคลิกภาพของผูน้ าสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คอื  
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     1. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป (General personal traits)  

เป็นคุณลักษณะ ซึ่งสามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอกงาน คุณลักษณะทั่วไปจะ

สัมพันธ์กับความส าเร็จและความพอใจทั้งชีวติการท างานและชีวติส่วนตัว เช่น ความ

เชื่อมั่นในตนเอง (Self - confidence) การสร้างความไว้วางใจ (Trustworthiness) ลักษณะ 

ที่เด่น (Dominance) เป็นคนกล้าแสดงออก (Extroversion) การเป็นคนที่มกีารแสดงออก 

ที่เหมาะสม (Assertiveness) ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional stability) ความ

กระตอืรอืร้น (Enthusiasm) มีอารมณ์ขัน (Sense of humor) ความเป็นคนดูอบอุ่นหรอืมี

ความเอื้ออารี (Warmth) มีความอดทนสูงต่อความตงึเครียด (ความผิดหวังหรอืคับข้องใจ) 

(High tolerance for frustration) การรู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน (Self – 

awareness and self objectivity)  

     2. คุณลักษณะด้านบุคลิกที่สัมพันธ์กับงาน (Task – related 

personality trait) เป็นคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่แน่นอนของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล และ

ก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการท างาน เชน่ มคีวามคิดรเิริ่ม (Initiative) มคีวามเข้าใจใน

อารมณ์และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น (Sensitivity to others and empathy) ความสามารถในการ

ยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and adaptability) สภาพการ

ควบคุมภายในตนเอง (Internal local of control) ความกล้าหาญ (Courage) และ

ความสามารถกลับคืนสูส่ภาพเดิม (Resiliency) ในส่วนคุณลักษณะของผูน้ าที่เป็นคุณสมบัติ

ของผู้บริหารมืออาชีพนัน้  
 

 3. ทฤษฎีภาวะผู้น า 

  จากการศกึษาค้นคว้าทฤษฎีภาวะผูน้ า พบว่า มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะ 

ผูน้ าจ านวนมากและเพื่อให้สอดคล้องในประเด็นวิจัย การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของพนักงานบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัย 

จงึแบ่งกลุ่มประเภททฤษฎีภาวะผูน้ าในปัจจุบัน ออกเป็น 3 กลุ่ม ตามแนวคิดและการวิจัย 

ทีเ่สริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2536, หนา้ 42) ; สมยศ นาวีการ (2538, หน้า 402) ; พงษ์พันธ์ 

พงษ์โสภา (2542, หน้า 95) ; จุมพล หนมิพานิช (2543, หน้า 26) ได้สรุปไว้สอดคล้องกัน 

คือ 1) ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น า (Traits Theories of Leadership) 2) ทฤษฎีพฤติกรรม 

(Behavioral Theories) 3) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Theories or 

Contingency) นอกจากนี้ยังน าเสนอภาวะผูน้ าที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าของ 

พนักงาน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี ้
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  3.1 ทฤษฎีคุณลักษณะของผูน้ า  

   ได้มกีารศกึษาค้นคว้าในตะวันตกตั้งแต่ทศวรรษ 1930 เรื่อยมาเกีย่วกับ

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ดา้นสังคมและด้านสติปัญญา เพื่อหาค าตอบว่าคนที่เป็นผู้น า 

มีอะไรแตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้น า โดยพบว่าคุณลักษณะส าคัญของคนเป็นผูน้ ามีอยู่ 6 

ประการ ได้แก่ 1) ความมีพลังและความทะเยอทะยาน (Energy and Ambition) 2) ความ

ปรารถนาที่จะน าผูอ้ื่น (The Desire to Lead) 3) ความซื่อสัตย์มีจริยธรรมยึดมั่นหลักการ 

(Honesty and Integrity) 4) ความเช่ือมั่นตนเอง (Self-Confidence) 5) ความเฉลียวฉลาด 

(Intelligence) และ 6) ความรอบรู้ในงาน (Job-Relevant knowledge) ต่อมามีผลวิจัย 

เพิ่มเติมที่สนบัสนุนถึงคุณลักษณะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของผูน้ า ได้แก่ ความสามารถ

สูงในการควบคุมตนเอง (High Self-Monitoring) โดยคนที่มีคุณลักษณะด้านนี้ มีความ 

สามารถในการยืดหยุ่นต่อการปรับพฤติกรรมตนเองให้สอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  

ได้ด ี 

   ในปี 1910 Carlyle ได้สรา้งทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) ขึน้มา

โดยมีความเช่ือว่า ความเจริญก้าวหน้าของโลกในด้านต่าง ๆ ล้วนเป็นผลิตผลจาก

ความส าเร็จของบุคคลที่เป็นผู้ยิ่งใหญ่หรอืมหาบุรุษทั้งหลาย นักการศกึษากลุ่มนี้เชื่อวา่ผูน้ า

มีลักษณะเฉพาะตัวหรอืคุณลักษณะประจ าตัว (Trait) บางประการที่สามารถน ามา

พิจารณา และใช้อธิบายถึงศักยภาพและประสิทธิผลของภาวะผู้น า พวกเขาเชื่อว่า 

คุณลักษณะที่มตีิดตัวบุคคลมาเหล่านี ้สามารถจ าแนกความแตกต่างระหว่างผูน้ ากับผูท้ี่ 

ไม่ใช่ผู้น าได้ ซึ่งมีงานวิจัยจ านวนมากที่พยายามศกึษาตามทฤษฎีนี้ แต่ส่วนใหญ่ไม่สามารถ

ยืนยันได้วา่คุณลักษณะข้อใดของผู้น าที่สามารถใช้เป็นมาตรฐานในการสร้างหรอืพัฒนา

ผูน้ าได้ (Trewatha and Newport, 1982, p. 388) อย่างไรก็ตามสิ่งที่ท าให้ทฤษฎีนีถู้ก

วิพากษ์ วิจารณ์วา่ขาดความน่าเชื่อถือ เพราะนักวิจัยกลุ่มนี้เน้นความส าคัญคุณลักษณะ

ทางกายภาพและคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผูน้ า เชน่ ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มรีูปร่าง

หนา้ตาดี มีส่วนสูงเหมาะสมและมีความกระปรีก้ระเปร่า แต่ปัจจัยเหล่านีไ้ม่มีงานวิจัยใด

รับรองว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลทางการบริหาร แต่มีนักวิจัยบางคนในกลุ่มนีก้ลับ

เห็นขัดแย้งกันเองว่า ผูน้ าจะต้องเป็นผูท้ี่มคีุณลักษณะทางกายภาพและคุณลักษณะทาง

บุคลิกภาพอย่างอื่น เช่น มีสมรรถภาพการท างาน มคีวามมุง่มั่นต่อความส าเร็จ มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตอืรอืร้นและมีแรงบันดาลใจ จงึจะเป็นผู้มีภาวะผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล และจากการศึกษาปัจจัยด้านจติวิทยาของผูน้ าจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าไม่มี
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ผูน้ าคู่ใดที่มคีุณลักษณะเหมือนกันโดยแท้จริง การใชอ้ิทธิพลของผูน้ าก็แตกต่างกันไปตาม

ผูน้ าแตล่ะคนและสถานการณ์ จงึท าใหข้้อค้นพบของทฤษฎีนีย้ากที่จะพิสูจน์ได้  

(กมล  ตราชู, 2552, หน้า 60) 

  3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม 

   ในช่วงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยส่วนใหญ่หันเหการศึกษาภาวะผูน้ า 

ที่มุง่เน้นด้านคุณลักษณะไปสู่การศึกษาภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการหรอืกิจกรรมของผู้น า 

ซึ่งสามารถมองเห็นได้ชัดเจน ซึง่เรียกว่าการศกึษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม โดยมีการ

พิจารณาว่ามีพฤติกรรมใดบ้างที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จแตกต่างจากผู้น าทีไ่ม่ประสบ

ความส าเร็จและยึดเอาพฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จได้นั้น เมื่อน าไปใช้ใน

สถานการณ์ต่าง ๆ แล้วบรรลุผลได้เชน่กัน เป็นหลักการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมที่ถือ

เป็นกลุ่มริเริ่มบุกเบิก ได้แก่ การศกึษาภาวะผูน้ าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio 

State University Studies) การศกึษาภาวะผูน้ าที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 

Michigan Research Studies) และทฤษฎีภาวะผูน้ าของ Blake and Mouton ซึ่งเรียกว่า 

ตาข่ายการบริหาร (Manage Grid) หรอืปัจจุบันเรียกทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ า (Leadership 

grid) โดยทั้งสามแนวคิดมคีวามคล้ายคลึงและเกี่ยวข้องกัน (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2550, 

หนา้ 163) ซึ่งผูว้ิจัยขอน าเสนอรายละเอียดไปแล้วในหัวข้อแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

  3.3 ทฤษฎีสถานการณ์ (Fiedler Contingency Theory) 

   แนวทางตามทฤษฎีนีพ้ัฒนามาจากสองแนวทางแรก โดยในทศวรรษที่ 

1960 ได้มนัีกการศกึษากลุ่มหนึ่งเริ่มมองเห็นว่า ความส าเร็จของการใช้ภาวะผู้น านอกจาก

จะขึน้อยู่กับพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงออกในแบบต่าง ๆ แล้ว ยังขึ้นอยู่กับตัวแปรหรอืปัจจัย

ของสถานการณ์อกีด้วย ดังนั้นผู้น าจงึควรมคีวามรูเ้กี่ยวกับสถานการณเ์พื่อที่จะปรับแบบ

ภาวะผูน้ าให้เข้ากับสถานการณ์ได้ นักการศกึษากลุ่มนี ้ดังเช่น Hersey, Blanchard, Fiedler, 

Vroom, Jago, Yetton และ House เป็นต้น ซึ่งเห็นว่าคุณลักษณะของภาวะผูน้ าบางอย่างมี

ความสัมพันธ์กับสถานการณ์ทางการบริหารที่ก าหนด ควรศึกษาจากผลผลิต (Output) 

ขององค์การมากกว่าปัจจัยน าเข้า (Input) สถานการณ์จะพิจารณาเองว่าคุณลักษณะใด

ของผู้น าที่จ าเป็นต่อความ ส าเร็จและสมาชิกของกลุ่มซึ่งมีคุณลักษณะที่จ าเป็นจะได้รับ

เลือกใหเ้ป็นผู้น า  

    ดังนัน้ ในแนวคิดนีส้ถานการณ์จึงมีสถานะเป็นฐานทางทฤษฎี  

เพื่อที่จะชีว้่าคุณลักษณะภาวะผูน้ าข้อใดที่มคีวามส าคัญต่อการบริหาร นักทฤษฎีภาวะผูน้ า 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 

ในยุคนีเ้ห็นว่าหากต้องการพัฒนาองค์ความรู้ดา้นภาวะผูน้ าแล้ว ขอบเขตของการศกึษา 

ภาวะผูน้ าน่าจะกว้างกว่าการศกึษาเพียงผูน้ ากับสถานการณ์เท่านั้น สิ่งที่ควรน ามาศกึษา 

คือ ความคาดหวังของผูต้ามและแรงจูงใจในการท างานของผู้ตาม ดังนั้นความมี

ประสิทธิผลของผูน้ าจงึถูกมองในแงก่ารท าหน้าที่ของปัจจัยหลายตัว ที่มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน

ในกระบวนการภาวะผูน้ า แสดงใหเ้ห็นว่าความต้องการพฤติกรรม และเป้าหมายของผู้ตาม

ต้องมีการผสมผสานเข้ากับคุณลักษณะต่าง ๆ ของสถานการณ ์เพื่อเป็นกรอบของตัวแปร

ให้ผู้น าจัดกระท า ตอ่จากนั้นผู้น าซึง่มีความตอ้งการพฤติกรรมและเป้าหมายของตนอยู่แลว้

ก็จะพิจารณาแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) เพื่อที่จะใช้อทิธิพลและส่งผลกระทบไปยัง

พฤติกรรมของผูต้ามตอ่ไป 

    จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าหลาย ๆ ทฤษฎี ผูว้ิจัยพบว่าผูน้ ายุค

ใหม่โดยเฉพาะผู้น าใฝบ่ริการจะต้องมภีาวะผูน้ าที่มกีารผสมผสานของทฤษฎีทั้ง 3 กลุ่ม 

ดังกล่าวข้างตน้ จะถือได้ว่าเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลขององค์กรสมัยใหม ่นั่นเพราะภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสถานการณต์่าง ๆ ได้ และการแสดง

พฤติกรรม คุณลักษณะในการบริหารของผูน้ าในด้านบริการ ก็จะเหนี่ยวน าให้ผู้ตามเกิด

พฤติกรรมและคุณลักษณะดังกล่าวนั้นดว้ยเช่นกัน ซึ่งก็จะส่งผลตอ่ความส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์กรต่อไป  

    นอกจากทฤษฎีภาวะผู้น าดังทีก่ล่าวมาแล้วข้างต้นแล้ว ผูว้ิจัยยังได้

ศกึษาเกี่ยวกับหลักการ แนวคิดของภาวะผูน้ า ที่เชื่อมโยงสอดคล้องกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  

ทั้งนีเ้พื่อเป็นข้อมูล แนวทางในการศกึษาวิจัยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

ของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี ้

     1. ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic leadership)  

      เป็นผู้น าที่มลีักษณะพิเศษเฉพาะตัว ผูน้ าประเภทนีจ้ะมี

ความส าคัญต่อการเป็นหัวหนา้ในสถานการณป์ัจจุบันเพราะผูน้ าจะสร้างวิสัยทัศน ์ปณิธาน

และเป็นศูนย์รวมศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงานแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับ

คุณสมบัติหรอืลักษณะพิเศษ (Charisma) ของผู้น าแต่ละบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตาม

ผูน้ าตามแบบของทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมีจะใช้ภาวะผู้น าของตนเป็น 4 ขั้น คือ  

1) ผูน้ าจะพัฒนาวิสัยทัศนใ์หมท่ี่นา่สนใจและแตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม 2) ผูน้ าจะ

พัฒนาฝกึฝนผูใ้ต้บังคับบัญชาใหรู้้จักคิด มีวสิัยทัศน์และสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้  

3) ผูน้ าจะสร้างความเช่ือถือและเชื่อมั่นจากสมาชิก โดยแสดงคุณสมบัติต่าง ๆ เชน่ ความรู้ 
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ความช านาญ ความส าเร็จ กล้าเสี่ยง และการกระท าที่ไม่ธรรมดา และ 4) ผู้น าจะชี้ทางให้ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เข้าถึงวิสัยทัศน ์โดยการให้อ านาจผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจ

ปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

     2. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaderships)  

      แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมาจาก

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม  

ต่างฝา่ยต่างอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกันและต่างฝา่ยต่างก็ได้ประโยชน์ตอบแทน ผูน้ า

แบบแลกเปลีย่นตั้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรอืสิ่งตอบแทนถ้าผู้ตามยินยอมท าตาม

ข้อเสนอของผูน้ า สภาพเช่นนีผู้น้ าจะมีอิทธิพลมากเพราะผูต้ามมักจะสนใจแตใ่นสิ่งที่ผู้น า

ต้องการ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leaderships) ประกอบด้วย ลักษณะที่

ส าคัญ 2 ประการ คอื การให้รางวัลตามสถานการณ์และการบริหารงานแบบวางเฉย ซึ่งมี

รายละเอียด ดังนี้  

      2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ ์(Contingent reward) คือ  

การที่ผูน้ าให้รางวัลตอบแทนส าหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อบรรลุผลของ 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา อาจจะท าได้โดยการชมเชยเมื่อลูกน้องปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนให้ 

ได้รับเงินเดือนขึน้ ได้โบนัสและการเลื่อนต าแหน่ง การใหบ้รรยากาศการท างานที่ดี 

ปลอดภัย เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดีหรอืการใหร้างวัลเป็นเกียรตยิศ การใหก้าร

ยอมรับจากสาธารณชนต่อการท างานที่ดี รวมทั้งให้ค าอธิบายอยา่งชัดเจนกับลูกน้อง  

การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในการก าหนดมาตรฐานของงาน การให้การสนับสนุน 

ค้ าจุนในการใชค้วามพยายาม การตรวจดูผลงานบ่อยครั้ง และการให้ความมั่นคงแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าแบบนีม้ักจะจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วย

แรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic - motives)  

      2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management by exception) 

คือ การที่ผูน้ าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่าจะมีความผดิพลาดเกิดขึน้จงึเข้าไปแก้ไข ซึ่งอาจให้

แรงเสริมทางลบหรือการลงโทษ การบริหารงานแบบวางเฉยนี้อาจแบ่งออกได้เป็น 2 

ลักษณะ คอื 1) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเชงิรุกจะเป็นลักษณะที่ผู้น าสอดส่องดูแลความ

ผดิพลาด หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเข้าไปแก้ไขทันที และ 2) ภาวะ

ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเชงิรับจะเป็นลักษณะที่วางเฉยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ถ้าหาก

งานยังด าเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม แตจ่ะเข้าแทรกแซงเมื่องานส าเร็จแล้วแต่ผลงาน 
ไม่ได้มาตรฐาน 
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     3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงหรอืผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ

(Transformational leaderships)  

      ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนสภาพของทั้งบุคคลและ

ระบบให้ดีขึ้น ซึ่งเป็นกระบวนการทั้งผู้น าและผูต้ามตา่งยกระดับของคุณธรรมและแรงจูงใจ

ซึ่งกันและกัน ผูน้ าจะพยายามยกระดับจิตส านึกของผู้ตาม เช่น มีอิสรภาพ เสรีภาพ ความ

ยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน หรอืสันติภาพ เป็นต้น แทนที่จะมุ่งให้เกิดความกลัว ความโลภ 

ความอจิฉา หรอืความเกลียดชัง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรอืแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ เป็น

ผูน้ าทีน่ าองค์การไปสู่ทิศทางใหม ่ผู้น าประเภทนี้มคีวามสามารถที่จะช่วยใหส้มาชิกของ

องค์การตระหนักว่า เป็นเป้าหมายทั้งหมดขององค์การควรจะเป็นอย่างไร และสามารถ

ช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายใหมจ่ากเป้าหมายเก่า ผู้น าแบบนี้จะสร้างสิ่งใหม่จากสิ่งเก่า

ที่มอียู่ สรา้งเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเก่า สื่อสารให้สมาชิกในองค์การทราบว่าเป้าหมาย

ใหม่คอือะไร และมีความผูกพันต่อเป้าหมายใหมด่้วย  

       จากการศกึษาสรุปได้วา่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน ์(Vision) 2) การ

สร้างบารม ี(Charismatic) 3) การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized 

consideration) 4) การกระตุ้นปัญญา (Intellectual stimulation) และ 5) การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspiration)  

     4. ภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leadership)  

      ผูน้ าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่รับผิดชอบในการสร้าง และการเป็นผู้ที่ 

รับผิดชอบในการสร้างและการเปลี่ยนแปลงปัจจัย ทั้ง 6 ประการ ขององค์กร ได้แก่ ด้าน

สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม กลยุทธ์ โครงสร้าง ภาวะผู้น าและเทคโนโลยี นอกจากนั้นยังมี

หนา้ที่ในการจูงใจใหพ้นักงานน าการตัดสินใจของตนลงสู่การปฏิบัติ ผู้น าเชิงกลยุทธ์จึงมี

บทบาทสองด้านที่เป็นบทบาทคู่ขนานกัน (Dual role) กล่าวคือ บทบาทแรกในฐานะเป็น 

ผูว้างแผน ออกแบบหรอืก าหนดวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ใหแ้ก่องคก์าร สว่นบทบาทที่สอง 

ในฐานะของผู้ที่น าเอากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ (Implement) (Nahavandi & Malekzadeh, 

1993 ; อ้างอิงมาจาก สุเทพ พงศศ์รีวัฒน,์ 2550, หน้า 306) กล่าวคือ ในกรณีที่องคก์าร

ยังไม่ได้จัดท ากลยุทธ์ หรอืกรณีที่องค์การก าลังแสวงหาแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 

ที่ส าคัญ และต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงทิศทางใหมด่้านกลยุทธ์ ในกรณีเหลา่นีผู้น้ าจะต้อง 

มบีทบาทความรับผดิชอบที่ส าคัญยิ่งต่อการก าหนดทิศทางให้แก่องค์การ ต่อมุมมองและ 
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ความสามารถในการอ่านสภาพแวดล้อมของตน แตใ่นทางตรงกันข้ามถ้าเป็นองค์การที่มี 

การจัดตัง้อย่างเป็นระบบมานาน ก็มักมีกลยุทธ์ในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ

เรียบร้อยอยู่แลว้ ในกรณีนี้ผูน้ าอาจมีบทบาทส าคัญเพียงเป็นผู้น ากลยุทธ์สู่การปฏิบัติ 

เพียงอย่างเดียวเท่านั้น  

     5. ภาวะผูน้ าแบบเหนอืช้ัน (Transcendental Leadership)  

      ถือเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าหนึ่งที่เหมาะกับภาวะวิกฤต โดยที่ The 

Advanced Oxford Dictionary ได้ให้ความหมายค า “Transcend” ไว้ว่า “ก้าวพ้นขดีจ ากัดที่

เคยม”ี และค าว่า “Transcendental leadership” “เป็นภาวะผูน้ าที่ก้าวไกลไปกว่าขีดจ ากัดที่

มนุษย์ธรรมดาพึงมีในแงค่วามรู ้(Knowledge) ประสบการณ์ (Experience) หรอืการใช้

เหตุผลในการปรับเปลี่ยนสิ่งเลวร้ายให้กลายเป็นดี (Reason to turn adversity into 

advantage)” ส าหรับศัพท์บัญญัติในภาษาไทยของค านี้ยังไม่มี แตอ่าจเรียกชื่อโดยอนุโลม

ไปตามบริบทและคุณสมบัติพิเศษของผูน้ าแบบ Transcendental leaders ไปก่อนว่า “ผูน้ า

แบบเหนือช้ัน” ดังกล่าวแล้ว ซึ่งผู้น าแบบเหนือช้ัน จึงมหีน้าที่ส าคัญที่ตอ้งน าพาทุกคนให้

ก้าวพ้นจากขีดจ ากัด (Break limits) โดยชว่ยเหลอืผูอ้ื่นใหส้ามารถขยายมุมมองและ

แสวงหาทางเลือกใหม่ ๆ ที่เป็นไปได้ตอ่ปัญหาที่เกิดขึน้ได้มากยิ่งขึน้ ผู้น าต้องช่วยยกระดับ

ใหม่ของการคิด (Thinking) การรูส้ึก (Feeling) และการกระท า (Actions) เพื่อใหส้ามารถ

เอาชนะภาวะท้าทายต่าง ๆ ทั้งนีผู้น้ าแบบนีท้ราบดีว่า พลังของการเปลี่ยนแปลงที่แท้จริง

ย่อมมาจากสิ่งที่อยู่ภายในของคนเหล่านี้ ความเหนอืช้ันด้านแรกของผู้น าแบบนี้ ก็คือ  

มีความสามารถรู้ถึงวิธีการเข้าถึงสมรรถนะ (Capacity) ความรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) 

และทรัพยากรที่มอียู่ภายในตน (Inner resources) อย่างไร้ขีดจ ากัดของคนเหล่านี ้และช่วง

ที่เกิดภาวะวกิฤตเศรษฐกิจถดถอยไปทั่วโลกเป็นตัวอย่างที่ดีของการเกิดปัญหาที่ท้าทายขึ้น

มากมายอย่างชัดเจน ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผูน้ าแบบ Transcendental leadership ที่

สามารถท าใหผู้ค้นในองค์การคิดในสิ่งที่ไม่เคยคิดมาก่อน รูส้ึกในสิ่งที่ไม่เคยรู้สกึมาก่อน 

และลงมอืด าเนินการในสิ่งที่ไม่เคยท ามาก่อน ทั้งนีก้็เพื่อให้องค์การที่ย่ าแย่ สามารถ

ยกระดับผลส าเร็จของงานใหสู้งยิ่งขึ้นอย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อนนั่นเอง ผูน้ าแบบ 

Transcendental มีบทบาทส าคัญที่ตอ้งสามารถเข้าให้ถึงผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ห่างไกลและมี

ส่วนรว่มในงานน้อย ซึ่งมีสภาพเสมอืนเป็นบุคคลที่เข้าไม่ถึง หรอื Untouchable ของ

องค์การให้ทั่วถึง ซึ่งปกติโดยทั่วไปในองค์การเรามักได้ยินค าบ่นจากหัวหน้าว่า มี

ผูป้ฏิบัติงานจ านวนหนึ่งที่เฉื่อยชา ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่ว่าหัวหน้าจะใช้วธิีการใด 
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ก็ยากที่จะเปลี่ยนแปลงใหด้ีขึน้ได้ จงึมองว่าคนเหล่านี้เหมอืนผู้หลงทาง (Lost cause) และมี 

สภาพเป็นบุคคลที่ขาดแรงจูงใจหรอืเป็น “Unmotivated Person” แตใ่นความเป็นจริงแล้ว 

ไม่มมีนุษย์คนใดเลยที่ไม่มีแรงจูงใจ เราทุกคนล้วนมีศักยภาพและพลังของแรงจูงใจซ่อนอยู่

ภายในตนเองอย่างมหาศาล เพียงแตร่อเงื่อนไขและจังหวะที่เหมาะสมให้ได้รับการ

ปลดปล่อยออกมาเท่านั้น ซึ่งคนที่ขาดแรงจูงใจจงึเป็นเสมอืนคนที่ไม่สามารถเข้าถึง (The 

untouchable person) และยากที่จะเปลี่ยนแปลงหรอืขับเคลื่อนการท างานของคนเหล่านี้

โดยใช้วธิีการแบบธรรมดา บทบาทส าคัญยิ่งของผู้น าก็คือ ต้องเปลี่ยนแปลงเขาจากสภาพ

ของคนที่ขาดแรงจูงใจ (Unmotivated) ไปสู่สภาพที่มแีรงจูงใจ (Motivated) อันทรงพลังให้

จงได้ โดยหาวธิีการและเงื่อนไขที่เหมาะสมในการช่วยใหค้นเหล่านี้สามารถปลดปล่อยพลัง

ของแรงจงูใจที่อยู่ภายในตนเองออกมาและช่วยให้เขาได้ประสบความส าเร็จของตนเอง  

ของครอบครัว ขององค์การ ของประเทศชาติ และสังคมส่วนรวมในที่สุด และนอกจากนี้

ผูน้ าแบบ Transcendental ยังมคีวามสามารถในการเข้าถึงความคิด (Minds) จิตใจ (Hearts) 

และจติวิญญาณ (Souls) ของผู้อื่นได้ดี จนท าให้คนเหล่านั้นเต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ เพื่อสรา้งความดีงามต่อสังคม ผูน้ ามีความเชี่ยวชาญใน

การสื่อสารการโน้มน้าวใจได้อย่างน่าประทับใจและสามารถเข้าถึงจติใจของคนเหล่านีด้้วย

ความน่าเลื่อมใสศรัทธา จนคนเหล่านีป้รารถนาที่จะท าเพื่อความดีงามและต้องการที่จะ

เป็นส่วนหนึ่งของงานและองค์การ 

     6. ภาวะผู้น าเชิงประกอบการ (Entrepreneurial Leadership)  

      เป็นภาวะผูน้ าที่ตั้งอยู่บนทัศนะที่วา่ ผูน้ าเป็นผู้จ้างงานใหต้นเอง 

Bremer (2009) เป็นผู้น าที่มีความคิดริเริ่ม มีการกระท าในลักษณะของคนที่มีบทบาท

ส าคัญในองค์การ มีการแสดงความคิดสร้างสรรค์เชิงผู้ประกอบการ ท าการแสวงหา

โอกาสใหม่ ๆ อย่างตอ่เนื่อง มีความกล้าที่จะเสี่ยงท าการลงทุนในตลาดใหม่และท าการ

ก าหนดทิศทางขององค์การในเชิงรุก Kotelnikov (2005) แนวคิดภาวะผูน้ าเชงิผูป้ระกอบ 

การของ Miller (1983) ถือเป็นจุดเริ่มต้นของการศกึษาที่มปีระโยชน์ทางวิชาการเป็นอย่าง

มาก โดย Miller ได้ใชอ้งค์ประกอบ 3 ประการ เพื่อระบุและทดสอบถึงความเป็นผู้ประกอบ 

การ ได้แก่ ความมนีวัตกรรม ความกล้าที่จะเสี่ยงและการท างานเชิงรุก นอกจากนี้ยังพบว่า 

มีงานวิจยัจ านวนมากที่ได้ท าการยืนยันด้วยวิธีการทางสถิตแิละค้นพบว่า ภาวะผูน้ าเชิง

ผูป้ระกอบการมีอทิธิพลทางตรงในเชิงบวกต่อผลการด าเนินการของธุรกิจ เช่น Lumpkin 

and Dess (1996) ; Yang (2008) ; Wang (2008) ; Stam and Elfring (2008) ; Li, Huang 
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 and Tsai (2009) และ Qureshi (2010) ดังเช่น (สายทิพย์  โสรัตน์ และมิตภาณีพงษ์พัว, 

 2556 ; อ้างถึงในวารสารสมาคมวิจัย, 2556, หน้า 42) 

       6.1 การมุ่งเน้นการตลาดในธุรกิจบริการ (Service driven 

Market Orientation) การมุง่เน้นด้านการตลาดในธุรกิจบริการ (Service-driven Market 

Orientation [SERVMO]) เป็นแนวความคิดใหม่ที่ถูกเสนอโดย Voon (2006) เพื่อเป็นการ

ขยายมุมมองของการมุง่เน้นด้านการตลาดใหเ้หมาะสมกับบริบททางดา้นการบริการมาก

ขึน้ โดยให้นิยามว่า “เป็นกลุ่มของความเชื่อ พฤติกรรมและกระบวนการระหว่างฝ่ายงานที่

ให้ความส าคัญอย่างมากต่อการท าความเข้าใจในความต้องการของกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย 

การเผยแพร่ข้อมูลของกลุ่มลูกค้าเป้าหมายภายในองค์การ ตลอดจนการตอบสนองความ

ต้องการทั้งในปัจจุบันและความต้องการในอนาคตของกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย เพื่อให้เกิด

ความเป็นเลิศในการให้บริการ” Voon (2006) ซึ่งการมุ่งเน้นการตลาดในธุรกิจบริการนี้ 

ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ คือ การมุ่งเน้นด้านลูกค้า การมุ่งเน้นด้านคู่แข่ง การ 

มุ่งเน้นด้านการประสานความรว่มมอืระหว่างฝา่ยงาน การมุง่เน้นการด าเนินการระยะยาว 

การมุง่เน้นด้านประสิทธิภาพและการมุ่งเน้นด้านพนักงาน ทั้งนีก้ารที่ผูป้ระกอบการมภีาวะ

ผูน้ าเชิงผูป้ระกอบการนั้นจะมีแนวโน้มในการให้ความสนใจต่อความต้องการของลูกค้า  

ซึ่งจะน าไปสู่การมุ่งเน้นการตลาด (Miles & Arnold, 1991 ; Qureshi, 2010) โดยจะเป็นการ

พัฒนาความสามารถทางด้านการตลาดและจะส่งผลใหอ้งค์การมีขดีความสามารถในการ

แขง่ขัน (Qureshi, 2010)  

       6.2 นวัตกรรมด้านการบริการ (Service Innovation) 

นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นพ้องกันว่านวัตกรรมในธุรกิจบริการมลีักษณะที่แตกต่าง

จากนวัตกรรมในธุรกิจที่เป็นผู้ผลิตสินคา้ (Organization for Economic Co-operation and 

Development [OECD], 2000 ; Jong, Bruins, Dolfma & Meijaard, 2003) โดยชี้ให้เห็นว่า

นวัตกรรมในธุรกิจบริการมักจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในด้านกระบวนการ ขั้นตอนการ

ด าเนนิการ หรอืการเปลี่ยนแปลงด้านการตลาดและการสื่อสารกับลูกค้า โดย Jong, Bruin, 

Dolfma and Meijaard (2003) ได้พัฒนาองค์ประกอบและเครื่องมือในการวัดนวัตกรรมการ

บริการที่เหมาะสมกับบริบทของธุรกิจโรงแรมซึ่งพบว่ามีองค์ประกอบทีส่ าคัญอยู่ 3 

ประการด้วยกัน ได้แก่ นวัตกรรมด้านเทคโนโลยี (Technological Innovation) นวัตกรรมดา้น

การบริหารจัดการองคก์าร (Organizational Innovation) และนวัตกรรมด้านทรัพยากร

มนุษย์ (Human Capital Innovation) โดยภาวะผู้น าเชิงผู้ประกอบการถือได้ว่า เป็นปัจจัย
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หลักในการขับเคลื่อนความมีนวัตกรรมขององค์การ และยังสนับสนุนการด าเนินการ

ทางดา้นนวัตกรรมภายในองค์การด้วย (Miller, 1983 ; Radulovich, 2008)  

       6.3 การมุ่งเน้นการเรียนรู้ (Learning Orientation) การ

มุ่งเน้นการเรยีนรู้ หมายถึง ทัศนคตแิละพฤติกรรมที่แสดงถึงการให้ความส าคัญกับการ

เรียนรู ้โดยมีการใฝเ่รียนรู้อยู่อย่างสม่ าเสมอ เปิดใจยอมรับความคิดเห็นและความรู้จาก

ผูอ้ื่น ตลอดจนมกีารสร้างความตระหนักในความส าคัญของการเรยีนรู้ใหก้ับสมาชิกภายใน

องค์การด้วย ทั้งนีก้ารมุ่งเน้นการเรียนรูข้องผู้ประกอบการสามารถวัดได้จากองค์ประกอบ 

3 องค์ประกอบ ได้แก่ การยึดมั่นตอ่การเรียนรู้ การเปิดใจยอมรับและการมวีิสัยทัศน์ 

ร่วมกัน อย่างไรก็ตามภาวะผูน้ าเชิงผูป้ระกอบการเป็นสิ่งที่สนับสนุนให้เกิดกลยุทธ์และการ 

ด าเนนิการแสวงหาโอกาสใหม ่ๆ อยู่เสมอ (Lumpkin & Dess, 1996) ซึ่งเมื่อผู้น ามีภาวะ

ผูน้ าเชิงผูป้ระกอบการเพิ่มขึ้นก็จะสง่ผลใหก้ารใส่ใจและการมุง่เน้นในการเรียนรู้เพื่อ

แสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับโอกาสต่าง ๆ อย่างเพิ่มขึ้นด้วย (Rhee. Park & Lee, 2010) 

ทั้งนีอ้งค์การที่มีการมุง่การเรียนรูจ้ะมีความสามารถในการพัฒนาขีดความสามารถในการ

แขง่ขันอย่างยั่งยืน เนื่องจากองค์การจะมีการพัฒนาข้อมูลทางด้านการตลาดอย่างตอ่เนื่อง

และมีการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ได้รวดเร็วกว่าคู่แข่งขัน (Ross. 2008) 

       6.4 ผลการด าเนินการของธุรกิจ (Business Performance) 

ผลการด าเนิน การของธุรกิจเป็นมุมมองในภาพรวมที่แสดงถึงผลลัพธ์ของการด าเนิน

กิจกรรมตา่ง ๆ ขององค์การ (Wu & Lu. 2012) และเป็นตัวชีว้ัดในการประเมินระดับของ

ความส าเร็จของโครงการเนื่องดว้ยในปัจจุบันองค์การธุรกิจจะต้องเผชิญกับภาวะในการ

แขง่ขันที่รุนแรงและมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้จ าเป็นจะต้องมีเครื่องมือที่ช่วยใน

การตรวจสอบและติดตามการด าเนินการอยู่ตลอดเวลา (พสุ เดชะรินทร์, 2545, ไม่ปรากฏ

เลขหน้า) ซึ่งในอดีตส่วนใหญ่จะเป็นการประเมินผลทางดา้นการเงินและการบัญชีเป็นหลัก 

แตใ่นปัจจุบันได้มีการน าเครื่องมอืวัดที่ช่ือ Balanced Scorecard มาใช้กันอย่างแพร่หลาย

เพราะมีลักษะเด่นตรงที่มกีารพิจารณาผลการด าเนินการ ทั้งในด้านการเงนิและด้านที่ไม่ใช่

การเงนิ โดยท าการวัดผลการด าเนินการของธุรกิจในมุมมอง 4 ด้าน ได้แก่ มุมมองด้าน

การเงนิ มุมมองดา้นลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้และ 

การเจรญิเติบโต 

     จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

ทฤษฎีสว่นใหญ่จะมุ่งเน้นไปที่คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงออก เชน่ มีสมรรถภาพการ
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ท างาน มคีวามมุ่งมั่นตอ่ความส าเร็จ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตอืรอืร้นและมี

แรงบันดาลใจ ฯลฯ แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าสมัยก็จะพบว่า สว่น

ใหญ่จะมุ่งเน้นในการน าการเป็นศูนย์รวมศรัทธาของผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ตามผูร้่วมงาน

หรอืผูร้่วมงาน ตลอดจนการสร้างหรือพัฒนาผูต้ามให้รู้จักคิด มีวสิัยทัศน์ สามารถ

แก้ปัญหาด้วยตนเองได้ พัฒนาตนเอง อกีทั้งเป็นไปในลักษณะลดการใชอ้ านาจ การควบคุม

และสั่งการลง มกีารช่วยเหลือกันมากขึ้นระหว่าผู้น ากับผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อ

ร่วมกันสร้างความส าเร็จให้กับองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ได้ตัง้เป้าหมายไว้  
  

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 

 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) เกิดขึ้นมานานแลว้

และมพีัฒนาการมาอย่างต่อเนื่อง มีหนังสือและบทความเขียนเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

มากขึ้น องค์การช้ันน าหลาย ๆ แหง่ ในอเมรกิาที่ได้รับการจัดล าดับของวารสาร Fortune 

ให้เป็นองค์การที่น่าท างานด้วยมากที่สุดได้มีการน าแนวคิดของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการไปใช้กัน

อย่างแพร่หลาย รวมทั้งการน าแนวคิดดังกล่าวไปเสริมสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์การ  

(จริวรรณ  เล่งพานิชย์, 2553, หน้า 13) ทั้งนี้ค าว่า “ผู้บริการ” และ “ผูน้ า” บทบาททั้งสอง

นีส้ามารถอยู่รวมกันได้ในบุคคลคนเดียวกันในทุกระดับและทุกบริบทได้จริงหรอืไม่ 

(Greenleaf, 1970 ; อ้างถึงใน Northouse, 2009) ข้อความดังกล่าวเป็นค าถามที่ Greenleaf 

ให้ความสนใจซึ่งต่อมาเขาได้อธิบายว่าผู้บริการ (Servant) และผูน้ า (Leader) มคีวามหมาย

ตรงขา้มกัน เมื่อค าทั้งสองค าถูกน ามาอยู่ด้วยกันในทางที่สรา้งสรรค์และเปี่ยมไปด้วย

ความหมายอาจดูขัดแย้งแต่กลับพบว่า สามารถไปด้วยกันได้ ด้วยเหตุนี้เมื่อค าทั้งสองค า 

คือ ผูบ้ริการและผูน้ าถูกน ามาใช้ร่วมกันจึงก่อเกิดความคิดที่ดูเหมือน ว่าจะเป็นไปไม่ได้แตก่็

เกิดขึ้นได้จริงนั่นคือ แนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการนั่นเอง (Spears. 2004 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์ 

กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 35)   

 

 1. นิยามและความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ในปัจจุบันนักวิชาการได้ให้ความหมายภาวะผูน้ าใฝ่บริการไว้ค่อนข้าง

แตกต่างกัน ตามขอบเขตเนื้อหาและมุมมองของนักวิชาการแต่ละคน ดังเช่น  
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   สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553, หน้า 35 - 37) ที่ได้น า

นิยามของนักวิชาการทั้งไทยและต่างประเทศเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมาสรุปรวมและ

จัดประเภทนิยามได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  

    กลุ่มแรก ให้นยิามภาวะผูน้ าใฝ่บริการไว้ค่อนข้างแคบและ

เฉพาะเจาะจงโดยเน้นที่การรับใช้และบริการคนอื่น เพื่อให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ร่วมกัน เช่น Page and Wong ได้นยิามภาวะผูน้ าใฝ่บริการว่า หมายถึง การรับใช้ให้บริการ

ผูอ้ื่นโดยเป็นการลง ทุนด้วยการพัฒนาและชีวติความเป็นอยู่ของผู้อื่นเพื่อผลก าไรด้านการ

ประสบความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้า หมายที่มรี่วมกัน  

    กลุ่มที่สอง ให้นยิามภาวะผู้น าใฝบ่ริการในมุมมองที่กว้างขึ้นโดยเน้น

การปฏิบัติตนให้เป็นประโยชน์ และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพื่อน าไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน โดย Autry กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นการท าตนให้เป็น

ประโยชน์ (Being useful) และการท าตนให้เป็นทรัพยากร (Being a resource) ความรับผดิ 

ชอบของผูน้ า คือ การท าให้แนใ่จว่าผูร้่วมงานและผูต้ามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็นในการบรรลุ

วัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่วา่นั้นก็คือผู้น านั่นเอง ผู้น าจะมองว่าตนเองเป็นทรัพยากร 

เป็นผู้บริการซึ่งผู้น าต้องรับใช้ ต้องสร้างชุมชนในทางที่จะสามารถปฏิบัติได้ เพื่อที่จะบรรลุ

เป้าหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน และ Daft (2002, p. 214) ได้กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คอื การมองข้ามผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ 

คอยช่วยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งมกีารให้โอกาสผูอ้ื่นได้

ก้าวหน้า โดยเป้าหมายหลักของผู้น าแบบนี ้คอื การช่วยผู้อื่นให้ประสบความส าเร็จ ขณะที่ 

Laub (2004 ; อ้างถึงใน พิชาวีร ์ เมฆขยาย, 2550, หน้า 21) ให้ค าจ ากัดความของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการไว้ว่า เป็นการเข้าใจและปฏิบัติซึ่งถือเอาความต้องการของผู้อื่นอยู่เหนอื

ผลประโยชน์ของตนเองและเพิ่มคุณค่าในการพัฒนาผูอ้ื่น ตลอดจนสร้างความรูส้ึกเป็นส่วน

หนึ่งของกลุ่มปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงสภาวะผูน้ าเพื่อความต้องการของผูอ้ื่นและ

เพื่อการกระจายอ านาจและสถานภาพแก่ความตอ้งการที่มรี่วมกันของแต่ละคน  

    กลุ่มที่สาม ให้นยิามค าว่าภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในหลายมิติ โดยให้

ความส าคัญทั้งในด้านวิสัยทัศนผ์ูน้ า คุณธรรม จริยธรรม การบริการและคุ้มครองดูแล

รักษา (Guardianship) ตลอดจนให้ความส าคัญกับการสร้างความรว่มมอืร่วมใจ 

(Engagement  Building) ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน เช่น Greenleaf (1970 

; อ้างถึงใน จริวรรณ  เล่งพานิชย์, 2554, หนา้ 13) อธิบายความหมายของภาวะผู้น า 
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ใฝ่บริการวา่ เป็นการปฏิบัติการที่บุคคลเลือกเป็นฝ่ายบริการเป็นอันดับแรกจากนั้นจงึน า  

ซึ่งการน าเป็นผลพวงจากการให้บริการแก่ผู้อื่นและองค์การ ผู้น าใฝบ่ริการอาจมีภาวะผูน้ า

ตามต าแหน่งหรอืไม่ก็ได้ โดยภาวะผูน้ าแบบนี้จะกระตุน้ให้เกิดการมสี่วนรว่ม 

(Collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมองการณ์ไกล การฟังและการใชอ้ านาจ

ทางศีลธรรม รวมถึงการมอบอ านาจด้วย เชน่เดียวกันกับ Spear (2004, p. 4) ที่ได้อธิบาย

ว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นการให้บริการเป็นอันดับแรกและการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดโีดย

การสร้างบรรยากาศของศักดิ์ศรีและความนับถือ การสร้างกลุ่มและทีมและการฟังเพื่อน

ร่วมงานและพนักงาน และ Yukl (2002, p. 404) ก็ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ไว้วา่ เป็นการแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การใหบ้ริการแก่ผู้ตามทั้งในด้านการบ ารุง 

ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจแก่ผู้ตาม เพื่อช่วยเหลือใหผู้ต้ามมคีวามสามารถเพิ่มขึ้น

ฉลาดขึน้และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น  

    จากค านิยามของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจากทัศนะของทั้งสามกลุ่ม  

พอสรุปได้วา่ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเป็นลักษณะ หรือ พฤติกรรมการปฏิบัติตนด้วยการ

ให้บริการเพื่อนรว่มงานและผูอ้ื่น โดยการกระท าที่ออกมาจากจิตส านึกมิใช่โดยการบังคับ 

หรอืตามอ านาจที่มีอยู่ หากแต่เป็นการใช้อ านาจทางศีลธรรม คอยชว่ยให้ผูอ้ื่นได้พัฒนา

และเกิดความเจรญิงอกงามรวมทั้งให้โอกาสผู้อื่นได้ก้าวหนา้และประสบความส าเร็จ 

กล่าวคือ พฤติกรรมดังกล่าวนั้นเริ่มตน้จากความรูส้ึกตามธรรมชาติที่คน ๆ หนึ่งตอ้งการ

จะรับใช้ผูอ้ื่น 
 

 

 2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของกับภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ในปัจจุบันความคดิเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผูต้ามเปลี่ยน 

แปลงไปมากจากในอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมาย

อ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการให้ความรว่มมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ

กลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชีใ้ห้เห็นถึง

สัจธรรมที่วา่ทุกสิ่งในโลกย่อมมกีารเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผูน้ าควรมี

ความรับผดิชอบทางศลีธรรมหรอืแสดงความรับผดิรับชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด  

ผูน้ าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพื่อบรรลุความต้องของหน่วยงาน  

ให้ค่าจา้งเงนิเดือนอย่างยุติธรรมหรอืส่งเสริมให้ผูต้ามเจรญิเติบโตอย่างสร้างสรรค์และ

ก้าวหนา้ในหนา้ที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ หากผูน้ ากีดกันไม่ให้ผูต้ามก้าวหนา้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



63 

หรอืเจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้ง ๆ ที่เขามีศักยภาพก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตาม 

ท านองคลองธรรม ดังนัน้ผู้น าที่ดีจะต้องขจัดกฎเกณฑ์ข้อจ ากัดและการควบคุมทีม่าก

เกินไปออกจากผู้ตาม เพื่อที่จะท าให้พวกเขาเกิดความรับผดิชอบในการท างานมากที่สุด

เท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่พวกเขามีอยู่ใหเ้กิดขึ้นอย่างไม่มี

จ ากัด (บังอร  ไชยเผือก. 2550, หน้า 18) 

  แนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการปรากฏขึ้นครัง้แรกในปี ค.ศ. 1970 โดย Robert 

Greenleaf ได้เสนอไว้ในหนังสือช่ือ The Servant as Leader ที่ได้มาจากการสั่งสม

ประสบการณก์ว่าครึ่งศตวรรษในองค์การขนาดใหญ่ ประกอบกับในปี ค.ศ. 1977 

Greenleaf ได้แรงบันดาลใจจากบทประพันธ์ของ Herman เรื่องการเดินทางสู่ตะวันออก 

(Journey to the east) ในเรือ่งนี้เป็นการเดินทางของกลุ่มคนที่มีตัวละครหลักคือ Leo  

ผูท้ี่รว่มเดินทางกับหมูค่ณะในฐานะคนรับใช้ที่ท างานต่ าต้อยให้พวกเขาและยังเป็นคนคอย

ประคับประคองด้วยความมุ่งมั่น Leo เป็นคนที่มีกิรยิาท่าทางที่พิเศษเหนอืธรรมดา และ

การเดินทางทุกอย่างเป็นไปด้วยดี จนกระทั่ง Leo หายตัวไป หลังจากนั้นกลุ่มคณะเดินทาง     

ก็ประสบกับความยุ่งเหยิงและการเดินทางก็ถูกปล่อยปละละเลย พวกเขาไม่สามารถท าให้

ส าเร็จได้โดยไม่ม ีLeo คนรับใช้คนนัน้ หลังจากผ่านไปหลายปี ผู้เล่าเรื่องซึ่งเป็นหนึ่งในกลุ่ม

คณะเดินทางนั้นได้พบ Leo และถูกเชญิไปที่สันนบิาตซึ่งเป็นผูส้นับสนุนเงินทองในการ

เดินทางท่องตะวันออกในครั้งนั้น ที่สันนบิาตนั้นผูเ้ล่าเรื่องคนนัน้พบว่า Leo ผูซ้ึ่งเขารู้จัก 

ในครั้งแรกว่าเป็นคนรับใช้ แท้จริงแล้วมยีศเป็นถึงประธานแห่งสันนบิาต สถานภาพที่

แท้จรงิของเขา คือ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่จิตใจประเสริฐ จากนิยายเรื่องนี้สื่อออกมาอย่างชัดเจนว่า 

ผูน้ าช้ันยอดถูกมองว่าเป็นผู้รับใช้ก่อนอย่างที่ Leo แสดงให้เห็น มันเริ่มต้นจากความรู้สกึ

ตามธรรมชาติที่คน ๆ หนึ่งต้องการจะรับใช้ผูอ้ื่น นอกจากนั้น Greenleaf ยังได้กล่าวอีกว่า 

หัวใจของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คือ ค าว่า “บริการ” และ “คุณธรรม” ผู้น าจ าเป็นต้องเป็น

ผูร้ับใช้ก่อน ต้องแสวงหารับฟังอย่างจรงิใจ เอาใจใส่และท าความเข้าใจ มุง่พัฒนาผู้ตาม

และสังคมโดยรวม เนน้ชีช้วนให้ท าตาม มิใช่บังคับบัญชา มคีวามสามารถในการมองภาพ

เชงิองค์รวม มีความมุ่งมั่นใฝใ่จสร้างชุมชนให้เกิดขึ้นในองค์กรและมีคุณธรรม  

(อัญชลี  ชัยชนะวิจิตร, 2553, หน้า 12 - 36)   

   Greenleaf (1977 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 

2553, หน้า 40) ใช้เวลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเรื่องบทบาท

ของผู้น าและได้เขียน มโนทัศนข์องผูน้ าใฝบ่ริการ โดยเชือ่ว่าผูน้ าต้องเป็นผู้รับใช้ก่อนซึ่งเริ่ม
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จากความรู้สกึที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผูอ้ื่น การเลือกในระดับ

จติส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น า ผูน้ าใฝบ่ริการจะแตกต่างอย่าง

ชัดเจนกับผูท้ี่ตอ้งการเป็นผู้น าก่อน คอื ผู้น าเกิดจากแรงขับของความตอ้งการอ านาจและ

การครอบครอง ผู้น าแบบนี้การรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้าย ๆ ผูน้ าแบบมีอ านาจและผูน้ า 

ใฝ่บริการจึงมีความแตกต่างแบบ 2 ขั้ว อันเป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติ

มนุษย์ แตกต่างโดยการดูแลรับใช้โดยการเป็นผู้รับใช้ก่อน เพื่อรับใช้ความตอ้งการ

ตามล าดับความส าคัญของความต้องการของมนุษย์ และบททดสอบที่ดแีละยากส าหรับ

ผูบ้ริหาร คอื ความพร้อมที่จะรับใช้ความตอ้งการของผู้อื่นก่อนความต้องการของตนเอง 

แบบทดสอบที่ดทีี่สุดของผู้น าใฝ่บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผูบ้ริหาร คอื เมื่อเขา 

ได้รับการดูแลรับใช้แล้ว ช่วยใหเ้ขาเติบโตขึ้นหรอืไม่ เมื่อได้รับการดูแลรับใช้แล้วท าให้เขา

เป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้นเป็นอิสระมากขึน้ เป็นตัวของตัวเองมากขึ้นและ

กลายเป็นผู้รับใช้ผู้อื่นมากขึ้นหรอืไม่ และตอ่มา Greenleaf (1970, p. 13 as cited in Beck, 

2010, p. 7) ได้กล่าวถึง ลักษณะของภาวะผู้น าใฝบ่ริการว่า คอื การเริ่มต้นจากความรูส้ึก

โดยแท้จริงที่ตอ้งการรับใช้ผู้อื่นก่อน จากนั้นจติส านกึ (Conscious) จะบันดาลใจให้บุคคลนั้น

เกิดความต้องการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดการรับใช้ก่อน คือ การแน่ใจว่าความตอ้งการสูงสุด

ของผูไ้ด้รับการตอบสนองแล้ว สิ่งที่ชีว้่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลหรอืไม่นั้น เห็นได้

จากการที่ผู้อื่นซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างานได้ดีขึน้ทั้งสุขภาพกายและใจ (Healthier) เฉลียว

ฉลาดขึน้ (Wiser) เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) น าตน เองได้มากขึ้น (More autonomous) และ

มีการรับใช้ผูอ้ื่นมากขึ้น ในส่วนของศูนย์ผูน้ าใฝบ่ริการ  

   The Greenleaf Centre for Servant Leadership (Wintone, 2003 ;  

อ้างถึงใน จริวรรณ เล่งพานิชย์, 2554, หน้า 17) ระบุว่า ภาวะผู้น าใฝบ่ริการมคี่านิยม 

ที่ส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ 1) การรับใช้ ผูน้ าตระหนักว่าสังคมที่ดีจะเกิดขึ้นเมื่อผู้ที่มี

ความสามารถมากกว่ารับใช้หรือบริการผู้ที่มคีวามสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มเีงื่อนไข 

กล่าวคือ ผู้น าจะรักและรับใช้ผู้อื่น ผู้น าจะต้องการรับใช้เพื่อให้ชีวติของผูอ้ื่นเจรญิงอกงาม 

2) การน า ผูน้ าตระหนักว่าคนทุกคนต้องการเป็นคนส าคัญและมคีวามหมาย ผูน้ าจะใช้การ

ชักชวนใหส้ร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วย

การใชก้ าลังหรอืการควบคุมบงการ 3) การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรขีองบุคคล  

4) การเชื่อในพรสวรรค์ ความสามารถพิเศษและความสามารถของแต่ละบุคคล ผู้น าจะ 

แสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผูอ้ื่น ชื่นชมจุดเด่นและมอบอ านาจแก่ผู้อื่นในการใช้ 
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พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ และ 5) การสร้างความเจรญิงอกงามแก่ผูอ้ื่นและ 

ตนเองให้เกิดขึน้ทุกด้าน ผู้น าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้ว่าเปรียบเสมือน

พรสวรรค์ที่มปีระโยชน์และจ าเป็นต่อมวลมนุษย์ ผู้น าจะท าตนเป็นแบบอย่าง และหาวิธีการ

ที่จะน าองค์การและผูอ้ื่นให้เข้ามาเกี่ยวข้องกับกระบวนการเยียวยาและกระบวนการเจรญิ

งอกงามด้วย     

  นอกจากนั้น Spears (2004, p. 17) ยังกล่าวเสริมว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ

นอกจากจะมีการรับใช้แล้วยังมีลักษณะเด่นอีกอัน ได้แก่ การมแีนวคิดในการท างานแบบ

เป็นองค์รวม (A holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจติส านึกของกลุ่มหรอื 

ชุมชนและ Yulk (2002, p. 404) ยังได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าใฝ่บริการว่า อาจจ าแนกอยู่ใน 

กลุ่มของแนวคิดผูน้ าทางจริยธรรม (Ethical leadership) โดยการรับใช้ผู้ตามเป็นความ

รับผดิชอบตามธรรมชาติของผู้น าและเป็นสิ่งจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางจรยิธรรม การรับใช้

ในที่นี้หมายรวมถึงการท านุบ ารุง (Nurturing) การปกป้อง (Defending) และการมอบ

อ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น าใฝบ่ริการตอ้งใส่ใจความตอ้งการของผู้ตามและช่วยใหผู้ต้ามท างานได้

ดีขึ้น มีความเฉลียวฉลาดขึ้นและเต็มใจยอมรับในความรับผดิชอบมากขึ้น ผูน้ าเพียงแต่

เข้าใจผูต้ามและตอบสนองสิ่งที่ผู้ตามต้องการ ผูน้ าต้องยืนยันในสิ่งที่ดแีละสิ่งที่ถูกต้อง 

รวมทั้งผู้น าต้องมอบอ านาจแก่ผู้ตามและผูน้ าต้องมคีวามสุจรติ (Honest) และเปิดเผย 

(Open) กระท าในสิ่งที่สอดคล้องกับค่านิยมและแสดงความไว้ใจในตัวผูต้ามแล้วผู้น าจงึจะ

ได้รับความไว้วางใจจากผู้ตามกลับมา  

   ทั้งนี ้Daft (1999, 2005; อ้างถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ  

กันหลง, 2553, หน้า 38 - 44) ได้กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการจะบริการผูอ้ื่นก่อนคิดถึง

ผลประโยชน์ของตนเอง ผูน้ าแบบนีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่ เพือ่ท าให้บุคคลและ

องค์การเจรญิเติบโต ปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่น จะมีมากกว่าความปรารถนาที่

ต้องการจะได้รับต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผู้อื่น ผูน้ าแบบนีจ้ะเสียสละและไม่

หวังผลตอบแทนทางการเงิน อันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานขององค์การ เขาจะรู้สกึ

วา่ได้ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องคก์ารจะมอบหมายงานให้ปฏิบัติและบทบาท

ที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแหง่การเรียนรู้ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากร การ

ออกแบบโครงสรา้งองค์การและการแสดบทบาทเป็นผู้น าใฝ่บริการ ทั้งนี้การเป็นผู้น าใฝ่

บริการนัน้จะต้องเรียนรูท้ี่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมรว่ม ซึ่งก็คือ การหาข้อตกลง

ระหว่างผู้น าและผูต้ามมากกว่าจะเป็นการควบคุมเหนือผูต้าม ผู้น าใฝบ่ริการจะสร้าง
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ความสัมพันธ์กับผูต้ามพืน้ฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเพื่อน าไปสู่

เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแหง่การเรียนรู้ผู้น าจะช่วยใหบุ้คลากรเห็นภาพรวมของ

องค์กรทั้งหมด สง่เสริมการท างานเป็นทีม รเิริ่มการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มความสามารถ

ของบุคลากร เพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรในอนาคต เป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ 

คุณภาพการสร้างทีมงานและการบริหารแบบมีสว่นรว่ม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการ

ซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาการบริหาร  

   หลังจากแนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการปรากฏตัวขึน้จนถึงปัจจุบัน จงึมีการ 

ประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึ่งโดยหลักแล้วสามารถแบ่ง 

แนวทาง การประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใชเ้ป็นปรัชญาและโมเดล 

เพื่อเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรม

ส าหรับผู้จัดการในองค์การ 3) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผูน้ าในสังคมระดับประเทศ

หรอืระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตรการศกึษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ใน

สถานศกึษา 5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความเจริญงอกงาม และ 

6) การสร้างหลักสูตรฝกึอบรมทั้งในสถานศกึษาและในองค์การธุรกิจ (Spears, 2004  

อ้างถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 50) โดยที่ Stone Russell 

and Patterson (2004, pp. 235 - 240) ได้วิเคราะหภ์าวะผู้น าใฝ่บริการและได้ขอ้สรุปว่า 

ผูน้ าใฝบ่ริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามโดยจะให้คุณค่ากับผูต้าม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์การ เป็นความหว่งใยชีวิตความเป็นอยู่ของผูต้ามที่เป็นผู้สรา้งผลผลติแก่องค์การอย่าง

แท้จรงิโดยไม่มเีงื่อนไข อกีทั้งผูน้ าใฝ่บริการไม่ได้บริการด้วยความรูส้ึกว่าต้องการให้เกิดผล

ลัพธ์แต่เพราะความต้องการที่จะบริการ สว่นในด้านของการมีอทิธิพลและการสร้างแรง 

จูง ใจนั้น ผู้น าใฝบ่ริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการบริการเพื่อสร้างให้เกิดการท างานที่มี

ความหมายและเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผูต้าม เป็นการใช้อทิธิพลของการให้ 

(Self - Giving) ที่ไม่ใชอ่ิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self - Glory) ซึ่งลักษณะภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการนีจ้ะเป็นแบบพลวัตจงึสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิผล ท่ามกลาง

สภาวะที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้โดยการเป็นแบบอย่างของผูบ้ริการ การบริการจะ

เหนี่ยวน าให้ผูต้ามได้กลายเป็นผู้บริการดว้ย ซึ่งมีอทิธิพลต่อการลดความไม่พึงพอใจของ 

ผูต้ามลงรวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จในระยะยาว สอดคล้องกับ Russell and  

Patterson (2004, p. 4) ที่ให้ทัศนะว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการสามารถท าใหเ้กิดการ 
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เปลี่ยนแปลงได้เชน่เดียวกันกับสภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผูบ้ริการ 

จะเหนี่ยวน าให้ผูต้ามได้กลายเป็นผู้บริการดว้ย ส่งผลต่อการลดความไม่พึงพอใจต่อ

ผูร้่วมงาน รวมถึงการสร้างความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การในด้านคุณลักษณะ 

ดังที่ Greenleaf (1977 ; อ้างถึงใน จริวรรณ เล่งพานิชย์, 2554, หน้า 18 - 20) ทีไ่ด้จ าแนก

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการ ดังนี้  

    1. การฟัง (Listening) หมายถึง ความพยายามในการสื่อสาร การ

เปิดรับค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลางสามารถได้ยินทั้งเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายใน 

ใจของผู้อื่น เพื่อที่จะสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์ 

ที่เกิดขึน้ ผูน้ าใฝบ่ริการต้องมีทักษะที่ส าคัญของผูน้ าโดยการอุทิศตนในการฟังผู้อื่น  

    2. ความเห็นอกเหน็ใจ (Empathy) หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าใจ

และเข้าถึงความรู้สกึของผู้อื่น โดยเฉพาะความรู้สึกที่วา่มนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับ

และการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดตี่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เห็นถึงความตั้งใจของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธความเป็นบุคคลของพวก

เขาและนั่นหมายรวมถึงการยอมรับในด้านของความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย  

    3. การเยียวยารักษา (Healing) หมายถึง การกระตุ้นให้ผูอ้ื่นเข้มแข็ง 

เกิดสุขภาพทางจิตใจและร่างกายที่ดีขึน้จากความกังวลต่าง ๆ  

    4. การตระหนักรู้ (Awareness) หมายถึง ความรู้และความเข้าใจ 

ความไม่ประมาท การรับรู้ การมองการณ์ไกล และสามารถไตรต่รองปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้  

    5. การโน้มน้าวใจ (Persuasion) หมายถึง การพยายามท าให้บุคลากร

เชื่อใจในผู้น ามิใช่การบังคับหรอืใช้ต าแหน่งบังคับใหบุ้คลากรปฏิบัติตาม  

    6. การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) หมายถึง การพยายามที่จะ

เสริมสรา้งความสามารถที่จะ “ฝันเรื่องใหญ่” สามารถที่จะมองปัญหาขององค์การ การที่

จะเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจากการมองสิ่งที่จะเกิดในอนาคต ไม่ใชก่ารมองเห็นปัญหาของใน

แตล่ะวัน ผู้น าต้องสามารถจัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการ

มองเห็นปัญหาของแตล่ะวัน  

    7. การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง ความสามารถใช้บทเรียน

จากอดีต ความเป็นจริงของปัจจุบัน และแนวโน้มของสถานการณข์องการตัดสินใจที่จะ 
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เกิดขึ้นในอนาคต สามารถแสดงวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนช่วยใหบุ้คลากรในองค์การเข้าใจทิศทาง 

และเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

    8. ความเป็นผูดู้แล (Stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึง

ความดแูลรับผดิชอบเพื่อคนอื่น จะมีอทิธิพลใหค้นอื่นไว้วางใจและเชื่อใจเพราะว่าผูน้ าถูก

คาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์การ  

    9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of 

people) หมายถึง การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แตล่ะคนมีคุณค่าสูงกว่า

ผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าใฝบ่ริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาบุคลากรให้ 

สามารถปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ และเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน  
    10. การสร้างชุมชน (Building community) หมายถึง การแสดงถึง

ความรับผดิชอบของผูน้ าที่มตี่อกลุ่ม “ชุมชน” คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความ

ไว้วางใจและสามารถสร้างบรรยากาศทางจริยธรรม และค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติ

ตามกติกาขององค์การของตน ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย  

    จากแนวคิดภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักวิชาการที่กล่าวมาข้างต้น  

จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าใฝบ่ริการจะเป็นไปในลักษณะของการปฏิบัติตนในการให้บริการผู้อื่น 

โดยถือเอาความตอ้งการของผู้อื่นเหนือผลประโยชน์ของตนเอง อุทิศตนเสียสละ

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อผูอ้ื่นท าให้ผู้อื่นเจรญิเติบโตและสามารถพัฒนาตนเองให้มี

ความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น  

   นอกจากนี ้ปองภพ  ภูจอมจติร (2555, หน้า 69 - 72) ได้ท าการศึกษา

เปรียบเทียบความคล้ายคลึงและความแตกต่างของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (Servant 

leadership) และภาวะผู้น าแบบผูร้ับใช้ดูแล (Steward leadership) โดยสรุปไว้ดังนี้ 

    จากการศกึษาความหมายของค าว่า “Steward leadership” หรอื 

“Stewardship” จากบทความ เอกสาร และแนวคิดต่าง ๆ ของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน  

จงึสรปุความหมายในภาษาไทยว่า “Steward leadership” หรอื “Stewardship” หมายถึง 

“ภาวะผู้น าแบบผูร้ับใช้ดูแล” หรอื “ความรับผดิชอบในการรับใช้ดูแล” โดยแนวคิดในเรื่อง

ภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแลนี้ มมีานานแล้ว โดย Spear (1998, p. 3 - 4) กล่าวว่า การเป็น

ผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแลเป็นการเลือกใหบ้ริการตามความสนใจของบุคคลนั้น ๆ และ The 

Merriam - Webster Dictionary (1999 as cited in Smith, 2004, pp. 123 - 124) ใหค้ า

จ ากัดความของ Stewardship ว่าหมายถึง การด าเนินการก ากับดูแลหรอืการจัดการบางสิ่ง
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บางอย่าง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารจัดการตอ้งใชค้วามระมัดระวังและมีความ

รับผดิชอบในสิ่งที่ตนได้รับมอบหมายใหร้ับใช้ดูแลนัน้ และยังกล่าวถึงการเป็นผูน้ าของทาง

ราชการว่าการเป็นผู้น าแบบผูร้ับใช้ดูแลนั้นขอใหต้ระหนักไว้ว่าได้รับความไว้วางใจใหดู้แล

ทรัพยากรที่มคีุณค่าขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานใน

องค์การที่ต้องดูแลส่งเสริมให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้ ซึ่งบุคคลเหล่านั้นตระหนักและรู้ดีว่า

ต้องรับผิดชอบตามสภาพและเงื่อนไขที่เขาท างานอยู่ ทั้งนี้ Block (1993 as cited in Wilson, 

2010, pp. 78 - 80) ได้กล่าวน าในหนังสือ Stewardship : Choosing service over self - 

interest เกี่ยวกับความรับผดิชอบในการรับใช้ดูแลว่า เป็นการยึดถือบางอย่างเอาไว้ด้วย 

ความไว้วางใจเพื่อคนอื่น (In trust for another) และเขายังได้กล่าวอีกว่า การบริหารแบบ 

ผูร้ับใช้ดูแลเป็นการมอบหมายใหป้ฏิบัติดว้ยความไว้วางใจเพื่อท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อบุคคลอื่น 

ในส่วนของ Westbrook (1996) ได้เขียนค าอธิบายเกี่ยวกับความรับผดิชอบในการรับใช้ดูแล 

ไว้ในหนังสอื “Enter into the joy” ไว้ว่า ความรับผดิชอบในการรับใช้ดูแลไม่ใช่เรื่องที่นา่เบื่อ

แตเ่ป็นเรื่องของต าแหนง่การบริหารที่ท้าทายกับคณะผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ ซึ่งต้องการ

มอบหมายความไว้วางใจ (Commitment) ความกล้าหาญ (Courage) ความคิดรเิริ่มสร้าง 

สรรค์ (Initiative) และการพิจารณาตัดสิน (Judgment) ซึ่งมันจะวนเวียนอยู่กับชีวติทุกคน 

ไม่รู้จักจบสิน้ นอกจากนี้ Wilson (2010, pp. 76 - 88) ได้ศกึษา เรื่อง Steward Leadership 

: Characteristics of the steward leader in Christian nonprofit organizations และกล่าวถึง

ภาวะความเป็นผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแลว่า เป็นอีกรูปแบบของผู้น าที่มองลักษณะที่โดดเด่น

เฉพาะตัวหรืออัตลักษณ์ของบุคคลเป็นอันดับแรก และบทบาทของผู้น าที่บุคคลใดได้ใชก้าร

บริหารจัดการแบบผู้รับใช้ดูแล จะท าให้ผู้อื่นมคีวามเชื่อถือไว้วางใจในการดูแลเอาใจใส่ของ

ผูน้ านั้น จากการทบทวนวรรณกรรมของการวิจัยภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแลของ Wilson  

จะมุ่งเน้นจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ อยู่สองกลุ่ม กลุ่มแรก คอื แหล่งข้อมูลจากความสัมพันธ์

แบบภาวะผูร้ับผิดชอบในการรบัใช้ดู แลและความเป็นผู้น าโดยทั่วไป และกลุ่มที่สอง คือ 

แหลง่ขอ้มูลที่ได้มาโดยตรงจากรูปแบบภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ดูแล Wilson ได้กล่าวเพิ่มเติม

ว่าได้มกีารศกึษาวิจัยรูปแบบผูน้ าแบบผู้รับใช้ดูแลมาก่อนบ้างแล้ว แต่มีน้อยนอกจากนี้

นักวิชาการ เช่น Coleman, 1998 ; Spear, 1998 และ Solomon, 2004 (Wilson, 2010, p. 

76) ก็ได้ศกึษาวิจัยและมีงานเขียนหนังสอืที่เกี่ยวกับเรื่องภาวะรับผิดชอบในการรับใช้ดูแล

และภาวะผูน้ าทั่ว ๆ ไป สว่น Lamb (2001 as cited in Wilson, 2010, p. 76) ก็มีงานเขียน

เกี่ยวกับหลักสูตรการฝึกภาวะผู้น าชาวคริสเตียน โดยชี้ใหเ้ห็นถึงภาพลักษณ์ 9 ข้อ   
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ในพระคัมภีร์ไบเบิล อันเป็นการเน้นในภาพลักษณ์ของผู้รับใช้ดูแลในเรื่องของการเป็นผู้น า 

ในการจัดการการวางแผนและการมอบหมายใหป้ฏิบัติหนา้ที่แทน ทั้งนี ้Block (1993,  

p. 86) ได้กล่าวถึง การเป็นผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแลที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าในหนังสือของเขาชื่อ 

Stewardship : Choosing Service Over Self - Interest ซึ่งเขาให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าแบบ

ผูร้ับใช้ดูแลเป็นการมอบอ านาจหรอืการให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกระดับเลือกการให้บริการแก่

ลูกค้า โดยการสร้างเจตคติในการเป็นผู้น าในการให้บริการมากกว่าการบังคับควบคุม 

สั่งการและ Block ยังได้ขยายความเข้าใจในเรื่องภาวะผู้น าแบบผูร้ับใช้ดูแลอีกว่า เป็นหลัก 

ของการใหค้วามรว่มมอืกันในการปฏิบัติงาน โดยเน้นในเรื่องการบริการ การมอบอ านาจ  

ความถูกต้อง ตรวจสอบได้ที่เป็นหัวใจของผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแล และทั้งนี ้Daft (1999,  

p. 124) ซึ่งมีแนวคิดส่วนใหญ่ที่สอดคล้องกับ Block ที่ได้กล่าวถึง บทบาทภาวะผู้น าแบบ

ผูร้ับใช้ดูแล ภายใต้หัวข้อของภาวะผู้น าทางศีลธรรมว่า ผูน้ าจะกระตุ้นให้ผูต้ามเกิดการ

เปลี่ยน แปลงไปสู่การพัฒนาศักยภาพใหเ้ป็นผู้น าเอง ด้วยการมอบหมายความรับผิดชอบ

และอ านาจหน้าที่ไปสู่ผูต้ามมากขึ้น มากกว่าที่ผู้น าจะใช้ต าแหน่งความเป็นผู้น าหรือหัวหน้า  

เพื่อควบคุมหรอืจ ากัดบทบาทของผู้ตาม  

    เมือ่พิจารณาจากแนวคิด การศกึษาวิจัยและการให้ความหมายของ

นักวิชาการเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผูร้ับใช้ดูแลดังกล่าวข้างตน้นั้น พบว่า ภาวะผูน้ าแบบ 

ผูรั้บใช้ดูแล (Steward leadership) มคีวามหมายที่คล้ายคลึงกันมากกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

(Servant leadership) จะแตกต่างกันบ้างในส่วนที่ภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ดูแล จะต้องได้รับ

มอบหมายจากผู้มีอ านาจเหนือตน โดยได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบัติหรอืด าเนินการรับใช้

ดูแลผู้อื่นตามเงื่อนไขของสภาพในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น หรอือาจกล่าวได้ว่า

เป็นลักษณะการเปลี่ยนแปลงทางความคิดที่เกิดขึน้ภายหลัง สว่นผูน้ าใฝ่บริการเป็นการ

เริ่มตน้จากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่อยากจะสนับสนุน พัฒนา ตอบสนองและรับ

ใช้บริการหรอืช่วยเหลือผูอ้ื่นอยู่ก่อนแล้ว จากความรูส้ึกหรือความต้องการที่มีอยู่ภายใน

ดังกล่าว จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลผู้นั้นก้าวขึน้มาเป็นผู้น าองค์กรเพื่อที่จะน าความรูส้ึก

หรอืความต้องการดังกล่าวไปปฏิบัติให้เห็นผลจริง ดังแสดงในตาราง 1 ดังนี้ 
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ตาราง 1 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) และภาวะผูน้ า 

            แบบผู้รับใช้ดูแล (Steward leadership) 

 

ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ดูแล 

- เกิดจากความรูส้ึก จากจิตส านึก 

- รับใช้บริการโดยไม่มีเงื่อนไข ไม่ได้บริการ

ด้วยความรูส้ึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์แต่

เพราะความต้องการที่จะบริการ 

- มุ่งประเด็นที่ผู้ตาม 

- เกิดจากการได้รับมอบหมาย 

- เป็นไปตามเงื่อนไขสภาพการปฏิบัติงาน 

- มีลักษณะการเปลี่ยนแปลงทางความคิด

ภายหลัง 

- เน้นที่บทบาทของผู้น า 

ที่มา : ปองภพ  ภูจอมจติร (2555, หน้า 72) 

 

 3. การสังเคราะห์องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี วัดภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการ 

  ในการวิจัย เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษา

ฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จุดมุ่งหมายก็เพื่อสร้าง

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝึกงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร ์

โดยในระยะที่ 1 ผูว้ิจัยก าหนดการศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ เพื่อน าไปสู่การ

สร้างและพัฒนาโปรแกรมตามกระบวนการวิจัย โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อน าไปการสังเคราะหก์ าหนดเป็นองค์ประกอบหลัก องค์ประอบย่อย นิยามเชิง

ปฏิบัติการและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

   3.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

    ในการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าใฝ่บริการนี ้ผู้วจิัยได้

ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง จากเอกสาร ต ารา บทความ และ

อินเทอร์เน็ต จากนั้นน าข้อมูลมาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดองค์ประกอบหลักโดยใชต้าราง

สังเคราะห ์มีรายละเอียดดังนี้ 

     3.1.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการตามทัศนะของ Greenleaf 

(1997)     

      Greenleaf (1977 as cited in Spears & Lawrence, 2002)  

กล่าวว่า ผูน้ าใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงานและการ 
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บริหารแบบมีสว่นร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการ 

บริหาร ซึ่งโมเดลของภาวะผูน้ าควรเน้นที่การใหบ้ริการผูอ้ื่น ส่งเสริมความส าคัญของชีวิต

กลุ่มและการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจเมื่อได้รับการบริการแลว้ท าให้เขาเป็นบุคลที่

สมบูรณ์ขึน้ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้นและกลายเป็น 

ผูใ้ห้บริการผูอ้ื่นมากขึ้นซึ่งคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการ ได้แก่  

1) การฟัง (Listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing)  

4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ 

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

9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) และ 10) การสร้าง

ชุมชน (Building Community) 

     3.1.2 องค์ประกอบเชิงปฏิบัติการภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ Buchen 

(1998)  

      Buchen (1998 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ  

กันหลง, 2553, หน้า 5) ได้แบ่งองค์ประกอบเชิงปฏิบัติการของแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ออกเป็น 4 ประการ คอื 1) ความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัว (Self - Identity) 2) ความสามารถ

ในการสร้างประโยชน์ (Capacity for reciprocity) 3) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship 

builders) และ 4) การมุ่งอนาคต (Preoccupation with the future) 

     3.1.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการจากผลการวิจัยของ Page 

and Wong (1998)             

      Page and Wong ได้น าเสนอเครื่องมือในการวัดภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการโดย Page and Wong (1998 as cited in Taylor, Martin Hutchinson and Jinks, 

2007, unpaged) ได้พัฒนาเครื่องมอืในการวัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ จ านวน 99 รายการ 

และจัดหมวดหมู่รายการทั้งหมดได้ 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์สุจริต 

(Integrity) 2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การรับใช้ (Servant) หรอืการบริการ (Service) 

4) หว่งใยผูอ้ื่น (Caring for others) 5) การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) 6) การ

พัฒนาผูอ้ื่น (Developing others) 7) การมวีิสัยทัศน์ (Vision) 8) การก าหนดเป้าหมายของ

องค์การ (Goal – Setting) 9) การน า (Leading) 10) การเป็นต้นแบบ (Role Modeling)  

11) การสร้างทีมงาน (Team – Building) และ 12) การตัดสินใจ (Decision - Making) ตอ่มา  

Page and Wong (2000) ได้พัฒนาเครื่องมอืในการวัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการโดยใช้ 
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องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ (Human Factors, HF) ที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

ขององค์การ ในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจ และความเป็นผู้น า โดยจัดกลุ่มขององค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ 1 บุคลิกลักษณะ (Personality) 

ประกอบด้วย ลักษณะที่เช่ือ ถือ (Authenticity) และความซื่อสัตย์สุจรติ (Integrity) กลุ่มที่ 2 

สัมพันธภาพ (Relationship) ซึ่งเน้นการห่วงใยผูอ้ื่น (Caring for others) กลุ่มที่ 3 ภารกิจ 

(Task) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานของผูน้ าโดยผูน้ าใฝบ่ริการจะเน้นการตัดสินใจ 

(Decision making) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ (Goal –Setting) และการน า(Leading) 

และกลุ่มที่ 4 กระบวนการ (Process) คือการสร้างทีมงาน (Team – Building) 

     3.1.4 องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการในทัศนะของ Laub (1999) 

      Laub (1999, p. 81) ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการออกเป็น 6 ประการ ประกอบด้วย 1) การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display 

authenticity) 2) การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (Value people) 3) การพัฒนาผูอ้ื่น (Develop 

people) 4) การสร้างชุมชน (Build community) 5) การแสดงสภาวะผูน้ า (Provide 

leadership) และ 6) การใช้ภาวะผูน้ าร่วมกัน (Share leadership)    

     3.1.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการเชิงปฏิบัติการของ Russell 

(2001) 

      Russell (2001, pp. 2 - 4) ใหข้้อสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการว่า ประกอบด้วย คุณลักษณะ 8 ประการ คอื 1) การมวีิสัยทัศน์ 

(Vision) 2) ความน่าเชื่อถือ (Credibility) 3) ความเชื่อมั่น (Trust) 4) การให้บริการ (Service) 

5) การเป็นตัวอย่างที่ดี (Modeling) 6) การเป็นผูร้ิเริ่ม (Pioneering) 7) การเห็นคุณค่าผูอ้ื่น 

(Appreciation of others) และ 8) การมอบอ านาจ (Empowerment) 

     3.1.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการตามทัศนะของ Russell and 

Stone (2002) 

      Russell and Patterson (2004, unpaged) ได้น าเสนอโมเดลทาง

ปฏิบัติของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการทีม่ีองค์ประกอบ คือ 1) ความซื่อตรง (Hones) 2) ความ

ไว้วางใจ (Trust) 3) การบริการ (Service) 4) การเป็นต้นแบบ (Modeling) 5) การบุกเบิก 

(Pioneering) 6) การได้รับการยกย่องจากผู้อื่น Appreciation of others) และ 7) การเสริม 

สรา้งพลังอ านาจ (Empowerment)   

     3.1.7 องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการตามทัศนะของ Spears and 

Lawrence (2002) 
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      Spears and Lawrence (2002 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง, 

2553, หนา้ 54 - 56) ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการออกเป็น 10 

คุณลักษณะ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Greenleaf (2002) และ Page and Wong (2003) 

ดังนี้ 1) การฟัง (Listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา 

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

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

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

10) การสร้างชุมชน (Building Community) 
     3.1.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการตามทัศนะของ Sendjaya 

and James (2002) 

      Sendjaya and James (2002, unpaged) ได้ศึกษาปรัชญา

พืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการโดยเน้นภาระหนา้ที่ของผูน้ า การพัฒนาและการ

ประยุกต์ใชใ้นองค์การตามแนวคิดของ Greenleaf และพระเยซูคริสตใ์นการมอบอ านาจ 

คุณภาพ การสร้างทีมงานและการบริหารแบบมีส่วนรว่ม รวมถึงจรรยาบรรณการให้ 

บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาการบริหารโดยน าเสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ที่ส าคัญ ประกอบด้วย 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) 2) ความเสมอภาค  

(Equality) 3) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 4) การเป็นต้นแบบ (Role Modeling) 5) การ

ตระหนักรู้ (Awareness) และ 6) การรับรู้ (Self - Perception) 

     3.1.9 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ 

Patterson (2003) 

      Patterson (2003, unpaged) ได้ศึกษาทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการ เช่นเดียวกับการให้เหตุผลตามแนวทฤษฎีภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ไว้ในดุษฎีนิพนธ์ โดยการเพิ่มปรากฏการณ์ของ

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการและแนวคิดโครงสร้างของ Kuhn ซึ่งเป็นการพัฒนา

ทฤษฎีแนวใหมป่รากฏการณ์ขององค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า 

(Agapao love) 2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 4) การ

เสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) 5) การมีวิสัยทัศน ์(Vision) 6) การบริการ 

(Service) 

     3.1.10 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการในทัศนะของ Dennis and 

Winston (2003)   
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      Dennis and Winston (2003 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง 

และสรายุทธ  กันหลง, 2553, หนา้ 61) ได้ศกึษาวิเคราะหอ์งค์ประกอบเครื่องมือภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของ Page and Wong เพื่อลดตัววัดจ านวน 99 ข้อใหเ้หลอื 20 ข้อที่เป็น 3 

องคป์ระกอบ คือ 1) วิสัยทัศน ์(Vision) 2) การมอบอ านาจ (Empowerment) และ 3) การ

ให้บริการ (Service) ถึงแม้ว่าการศกึษานีใ้ห้การยืนยัน 3 องค์ประกอบจาก 12 

องค์ประกอบที ่Pang and Wong ค้นพบผลการศกึษาแสดงว่าเครื่องมอืที่ Pang and Wong 

สร้างขึ้นนีม้ีขอ้ดีและควรมีการ ศกึษาและพัฒนาต่อไป 

     3.1.11 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการศกึษาของ 

Hardin (2003) 

      Hardin (2003, p. 66) ได้ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของโรงเรียนรัฐบาลในรัฐเท็กซัส โดยใช้วธิีการศกึษาเพื่อศกึษาผลของรูปแบบ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่มีการรับรู้ภาวะผูน้ าของนักเรียนระดับมัธยมศกึษาตอนปลายด้วย

วิธีการวิเคราะหเ์ชิงลกึ (In - depth interview) โดยเลือกใช้กรอบแนวคิดภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของ Bolman and Deal ปี 1993 และ Sergiovanni ปี 1984 ในการสร้างรูปแบบ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ซึ่งประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์หรอืน่าไว้วางใจ 

2) ความรักหรอืเคารพ 3) การบริการ 4) การฟัง และ 5) การมีแรงกระตุ้นหรอืมีคุณค่า  

ซึ่งจากการตรวจเอกสารจะมุ่งศึกษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจการศกึษาและ

แนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการระดับนักเรียนนักศึกษา กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศกึษาที่มี

ลักษณะทางภูมิศาสตร์แตกต่างกันสองแห่งในรัฐเท็กซัส โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วมการ

ปฏิบัติ การภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นเวลา 3 ช่ัวโมง แล้วท าการเก็บข้อมูล และวิเคราะห์ผล

ด้วยการใชแ้บบส ารวจในการวัดเชิงปริมาณและใช้การสัมภาษณ์ และสังเกตแบบมีส่วนร่วม

ในการวัดเชงิคุณภาพ ผลการวิจัย พบว่า การปฏิบัติการดังกล่าว มีผลต่อการรับรู้ภาวะ

ผูน้ าของนักเรียนระดับมัธยมตอนปลาย 

     3.1.12 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Winston (2004) 

      Winston (2004, unpaged) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการโดยศกึษาจากองค์ประกอบภาวะผู้น าตามแบบของ Patterson และ Winton

โดยใช้ผู้น าในวิทยาลัยคาร์ทอลิก เป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งการศกึษาครั้งนี้สนับสนุนการ

ประยุกต์ใชรู้ปแบบภาวะผู้น าของ Patterson และ Winton ที่มอีงค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ 
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รักและศรทัธาต่อพระเจ้า (Agapao love) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 3) พันธะสัญญา 

ต่อการเป็นผู้น า (Commitment to the Leader) 4) การจูงใจ (Intrinsic Motivation) 5) การ

บริการ (Service) และ 6) ศักยภาพแห่งตน (Self Efficacy) และ 7) ความนอบน้อม 

(Humility) 

     3.1.13 องคป์ระกอบเชงิปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ Dennis 

(2004)     

      Dennis (2004, pp. 38 - 41) สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ (Servant leadership factors) ไว้ 5 องค์ประกอบ คอื 1) ความรัก (Love) ที่ 

หมายถึง ความหว่งใยผูอ้ื่น 2) การมอบอ านาจ (Empowerment) ซึ่งเป็นการเสริมแรงให้

ความส าคัญกับทีมงาน 3) วิสัยทัศน ์(Vision) คอื การเปิดใจให้ทุกคนมีสว่นร่วมในการ

แสดงวิสัยทัศนข์องแต่ละบุคคล 4) ความนอบน้อม (Humility) โดยการแสดงการเคารพสิทธิ

ของผู้รว่มงานและเห็นคุณค่าของการสร้างทีมงาน และ 5) ความไว้วางใจ (Trust) คอื การ

แสดงถึงการเปิดใจและมีความไว้วางใจในทีมงาน 

     3.1.14 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Dennis and Bocarnea (2005)   

      Dennis and Bocarnea (2005, pp. 600 - 615) ได้พัฒนา

เครื่องมือวัดและประเมินภาวะผู้น าใฝ่บริการโดยใช้องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบ 

ใฝ่บริการ ตามแนวคิดของ Patterson (2003) พบว่ามีเพียง 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความ

รักและศรัทธาต่อพระเจ้า (Agapao love) 2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การมีวสิัยทัศน์ 

(Vision) 4) การเสริม สร้างพลังอ านาจ (Empowerment) และ 5) ความไว้วางใจ (Trust)   

     3.1.15 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Joseph and Winston (2005) 

      Joseph and Winston (2005) ได้ศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการโดยผลงานวิจัยที่มุง่เน้นศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

โดยใหค้วามส าคัญกับความไว้วางใจ (Trust) เพียงอย่างเดียวซึ่งประกอบด้วยผูน้ าที่ 

น่าไว้วางใจ (Leader Trust) และความนา่เชื่อถอืขององค์การ (Organizational-Trust) เป็น

ปัจจัยที่ส าคัญและมีอทิธิพลต่อภาวะผู้น าใฝบ่ริการโดยที่องค์ประกอบของผูน้ าใฝบ่ริการ 

ประกอบด้วย 1) การเป็นต้นแบบ (Role Modeling) 2) การสือ่สาร (Communication)  

3) ความรูค้วามช านาญ (Competence) และ 4) การกระจายอ านาจ (Delegation) ซึ่งการ 
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สร้างความสัมพันธ์ระหว่างความน่าไว้วางใจการบริการเป็นพื้นฐานที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ Greenleaf ให้แนวคิดว่าความน่าไว้วางใจเป็นหัวใจส าคัญของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

เมื่อภาวะผูน้ านั้นถูกต้องบนพืน้ฐานของความไว้วางใจ ผูน้ าใฝบ่ริการจะต้องมคีวามนา่ไว้ 

วางใจเนื่องจากเขาจะต้องเป็นศูนย์รวม และเป็นที่ยอมรับจากผูต้าม และที่พึ่งของผูต้าม 

     3.1.16 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Barbuto and Wheeler (2006) 

      Barbuto and Wheeler (2006 as citing in Dannhauser, 2007, 

pp. 148 - 168) ได้พัฒนาแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ (The Servant 

Leadership Questionnaire : SLQ) กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของพนักงานขาย จ านวน 

417 คน จาก จ านวน 100 ร้านค้าที่จ าหน่ายรถยนต์ในแอฟริกาใต้ ผลการวิเคราะห์พบว่า 

องคป์ระกอบที่มคีวามสัมพันธ์กันมากในโครงสร้างภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ที่ส าคัญมี 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruistic) 2) การเยียวยารักษา (Healing) 3) การ

โน้มนา้วใจ (Persuasive) 4) ความรอบรู้ (Wisdom) และ 5) การเป็นผู้ดูแล (Stewardship) 

     3.1.17 องคป์ระกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Washington, Sutton and Field Waddell (2006)  

      Washington, Sutton and Field Waddell (2006, pp. 317 -

320) ได้ศกึษาความแตกต่างด้านบุคลิกภาพหรอืคุณลักษณะพิเศษของบุคคลที่มีอิทธิพล

ตอ่ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ซึ่งผลการศกึษา พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการที่ส าคัญ คือ 1) การฟัง (Listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การ

เยียวยารักษา (Healing) 4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion)  

6) การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) ความเป็น

ผูดู้แล (Stewardship) 9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of 

people) และ 10) การสร้างชุมชน (Building community) 

     3.1.18 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ  

Poon (2006) 

      Poon (2006 ; อ้างอิงมาจาก จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554, 

หนา้ 26) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง โมเดลส าหรับภาวะผูน้ าใฝ่บริการในด้านประสิทธิภาพและ

การเป็นที่ปรึกษา พบว่า โมเดลประกอบด้วยองค์ประกอบ คอื 1) ศีลธรรม (Moral love)  

2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 4) การตระหนักรู้  
(Awareness) 5) การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) และ 6) การบริการ (Service)  
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     3.1.19 องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ Black (2007) 

      Black (2007 อ้างถึงในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง,  

2553, หน้า 61 - 62) ได้ท าการศกึษาเพื่อวัดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการเพื่อลดความสัมพันธ์ 

ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการและการรับรู้ของผูน้ าสถานศกึษาและครูต่อ 

บรรยากาศของโรงเรียน (School climate) โดยใช้แบบวัด OLA (Organization Leadership 

Assessment) ของ Laub เพื่อศกึษาข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 6 ด้าน คือ 1) การให้

คุณค่าแก่ผู้อื่น (Values people) 2) การพัฒนาผูอ้ื่น (Develops people) 3) การสร้างชุมชน 

(Build - community) 4) การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display authenticity) 5) การแสดง

ภาวะผูน้ า (Provide leadership) และ 6) การรว่มแบ่งปันภาวะผูน้ า (Share leadership)  

ซึ่งจากผลการศกึษา พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติระหว่างภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการและบรรยากาศของโรงเรียน 

     3.1.20 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Irving and Longbotham (2007) 

      Irving and Longbotham (2007, pp. 98 - 113) น าเสนอ

ผลการวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของการท างานเป็นทีมและองค์ประกอบส าคัญ 6 ด้าน  

ของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่ใช้เป็นโมเดลในการประเมนิความเป็นผู้น าองค์กร ซึ่งผู้น า 

ใฝ่บริการเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อประสิทธิผลของทีมและองค์กร ซึ่งโมเดลดังกล่าว

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การตรวจสอบได้ (Providing accountability) 2) การ

มีความซื่อตรง (Honest) 3) การสรา้งคุณค่าและเห็นคุณค่า (Valuing and Appreciating)  

4) การสื่อสาร (Communication) 5) การท างานร่วมกัน (Fostering collaboration) และ  

6) การส่งเสริมสนับสนุน และการให้ทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน (Supporting and 

Resourcing)  

     3.1.21 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Taylor Martin and Jinks (2007) 

      Taylor Martin Hutchinson and Jinks (2007, unpaged)  

ได้ศึกษาคุณลักษณะพืน้ฐานของภาวะผูน้ าใฝ่บริการในทางปฏิบัติ ซึ่งศึกษาพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าโดยพัฒนาเครื่องมอืในการวัดภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการ จ านวน 99 รายการ และจัด

หมวด หมู่รายการทั้ง หมดได้ 12 กลุ่ม ตามแนวคิดขอ Page and Wong (1998) 

ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์สุจรติ (Integrity) 2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การรับใช้ 
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(Servant) หรอืการบริการ (Service) 4) หว่งใยผูอ้ื่น (Caring for others) 5) การเสริมสร้าง

พลังอ านาจ (Empowerment) 6) การพัฒนาผูอ้ื่น (Developing others) 7) การมีวิสัยทัศน์ 

(Vision)  8) การก าหนดเป้าหมายขององค์ การ (Goal setting) 9) การน า (Leading)  

10) การเป็นต้นแบบ (Role Modeling) 11) การสร้างทีมงาน (Team-Building) และ 12) การ 

ตัดสินใจ (Decision-Making) 

     3.1.22 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Sendjaya, sarrors and Santora (2008)  

      Sendjaya, sarrors and Santora (2008 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์ 

กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 62) ได้พัฒนาและการตรวจสอบมาตรวัด

พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการด้วยการวิจัยเชงิคุณภาพและปริมาณ ได้คุณลักษณะทาง

จติวิทยา 35 ข้อย่อย แบ่งเป็นการวัด 6 มิติ ตัวแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่ได้มอีงค์ประกอบ 

ใน 6 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) ศีลธรรม (Moral love) 2) ลักษณะที่เช่ือถอื 

(Authenticity) 3) ความสมัครใจ (Voluntary subordination) 4) สัมพันธภาพ (Relationship) 

5) ความเชื่อในจติวิญญาณ (Transcendental spirituality) และ 6) อิทธิพลการเปลี่ยนแปลง 

(Transforming influence)   

     3.1.23 องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการในทัศนะของ Ramer (2008) 

      Ramer (2008, อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็งและสรายุทธ  

กันหลง, 2553, หน้า 62) ได้เขียนบทความในวารสาร โดยกล่าวถึง การตอบโต้ของ

ผูร้่วมงานกับพยาบาลเมื่อเขาถูกจับได้วา่เก็บยาไม่ถูกที่ (Diverting drugs) ซึ่งมีการเขียนถึง

น้อย พนักงานที่เหลืออาจมีพฤติกรรมเป็นทุกข์ ซึ่งอาจส่งผลตอ่การดูแลผูป้่วยและความ

พอใจในการท างาน ดังนัน้จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องใชเ้วลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับ

ปัญหานี ้เพื่อสร้างความสมดุลในหน่วย งานผูบ้ริหารจงึสามารถใช้คุณสมบัติของภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการดว้ยการแสดงออกถึงความมุง่มั่นอุทิศตน (Commitment) การโน้มน้าว 

(Persuasion) การตระหนักรู้ (Awareness) และการมองการณไ์กล (Foresight) เพื่อขจัด

ความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมู่พนักงานเพื่อก่อใหเ้กิดคุณภาพในการดูแลผู้ป่วย 

     3.1.24 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการตามผลการวิจัยของ 

Waddell (2009) 

      ในปี 2009 Waddell (2009, pp. 175-178) ได้น าเสนอดุษฎี 

นิพนธ์ เรื่อง การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝบ่ริการและความ 
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ฉลาดทางอารมณ์ (Emotion intelligence) โดยผลการศึกษา พบว่า องค์ประกอบของภาวะ 

ผูน้ าใฝบ่ริการ คือ คุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝบ่ริการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การฟัง (Listening)  

2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing) 4) การตระหนักรู้ 

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

7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship) 9) การอุทิศตนเพื่อ 

พัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน (Building  

community) 

     3.1.25 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Moosbrugger and Patterson (2008)  

      Moosbrugger and Patterson (2008, อ้างถึงใน จิรวรรณ  

เล่งพานิชย์, 2554, หน้า 27) น าเสนอการเป็นผู้น าใฝ่บริการของบาทหลวงที่มอีิทธิพลต่อ

การบังคับใช้กฎตา่ง ๆ และการส่งเสริมให้ผูต้ามสนใจความเป็นไปของสังคมและหน้าที่ของ

พวกเขามากกว่าความเลวร้ายที่เกิดขึน้รอบ ๆ ตัวเอง ซึ่งการศกึษาส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) ความรักและศรัทธา

ต่อพระเจ้า (Agapao love) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 3) การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(Empowerment) 4) ความนอบน้อม (Humility) และ 5) การบริการ (Service) กับ

ประสิทธิผลของงานโดยการส ารวจและการสอบถามเชิงคุณภาพจากการรับรู้ของ

บาทหลวง 

     3.1.26 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

Wheeler (2006) 

      Wheeler (2006 as citing in Northouse. 2010, unpaged)  

ได้พัฒนาแบบสอบถาม 23 รายการ ที่ให้ความส าคัญกับ 5 องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruistic) 2) การเยียวยารักษา (Healing)  

3) การโน้มน้าวใจ (Persuasive) 4) ความรอบรู้ (Wisdom) และ 5) การเป็นผูดู้แล 

(Stewardship) โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนชาย จ านวน 417 คน  

จากผู้จ าหน่ายสินค้า 100 ราย ในแอฟริกาใต้ 

     3.1.27 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการสังเคราะห์

ของสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553)  
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      สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 49)  

ได้สรุปองค์ประกอบผูน้ าใฝ่บริการจากผลการสังเคราะห ์ประกอบด้วย 10 ด้าน ดังนี้  

1) การตระหนักรู้ (Awareness) 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) 3) การสร้างมโนทัศน ์

(Conceptualization) 4) การรับฟังอย่างตั้งใจ (Listening) 5) การกระตุ้นและให้ก าลังใจผูอ้ื่น 

(Healing) 6) การพิทักษ์รักษา (Stewardship) 7) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 8) การ 

โน้มนา้วใจ (Persuasion) 9) การมุง่มั่นพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People)  

และ 10) การสร้างชุมชน (Building Community) 

     3.1.28 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการศึกษาของ 

สรายุทธ  กันหลง (2553)  

      สรายุทธ  กันหลง (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาและสร้าง

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed - Methods) ผลการวิจัย 

พบว่า มีองค์ประกอบหลัก คือ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การคุ้มครองดูแลรักษา และ 3) การ

สร้างความรว่มมอืร่วมใจ  

     3.1.29 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

จริวรรณ  เล่งพานิชย์ (2554) 

      จริวรรณ เล่งพานิชย์ (2554, หน้า 32) ได้ท าการศกึษาวิจัย

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าใฝบ่ริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ประกอบด้วย องค์ประกอบ 4 ด้าน คอื 1) การบริการ 

(Service) 2) การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (Empowerment) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 

และ 4) ความนอบน้อม (Humility)   

     3.1.30 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบ่ริการตามผลการวิจัยของ 

ปองภพ   ภูจอมจติร (2555) 

      ปองภพ  ภูจอมจติร (2555, หนา้ 90) ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ 

การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยผลการ

สังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี จาก

องค์ประกอบ จ านวน 54 องค์ประกอบ ได้องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

จ านวน 4 องค์ประกอบ ที่ใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย ประกอบด้วย 1) การเสริมสรา้ง

พลังอ านาจ (Empowerment) 2) การบริการ (Services) 3) การตระหนักรู้ (Awareness) 

และ 4) ความนอบน้อม (Humility)   
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82 

    จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  

ตามทัศนะ แนวคิดและผลการศกึษาวิจัยของนักวิชาการตา่ง ๆ ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้

น ามาสังเคราะห์ เพื่อก าหนดองค์ประกอบหลักภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ในการวิจัยโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตาราง 2 ดังนี้ 
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ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            
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 ์

1. การฟัง  ✓      ✓    ✓      ✓       ✓   
✓    6  

2. ความเห็นอกเห็นใจ   ✓      ✓          ✓       ✓   
✓    5  

3. การให้ก าลังใจผู้อ่ืน  ✓      ✓                    
✓    3  

4. การตระหนักรู ้ ✓      ✓ ✓         ✓ ✓     ✓ ✓   
✓   ✓ 9 ✓ 

5. การโนม้นา้วใจ  ✓      ✓         ✓ ✓      ✓ ✓   
✓    7  

6. การสร้างมโนทัศน์  ✓      ✓          ✓       ✓   
✓    5  

7. การมองการณไ์กล  ✓      ✓          ✓      ✓ ✓   
✓    6  
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 ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 
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ุปก
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สัง
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 ์

8. การเยยีวยารักษา  ✓      ✓         ✓ ✓       ✓       5  

9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ✓      ✓          ✓       ✓   ✓    5  

10. การสร้างชุมชน ✓      ✓          ✓  ✓     ✓   ✓    6  

11. ความมีเอกลักษณ์

เฉพาะตัว 

 ✓                             1  

12. ความสามารถในการสร้าง

ประโยชน ์

 ✓                             1  
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 ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 
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 ์

13. การสร้างสัมพันธภาพ  ✓                             1  

14. การมุง่อนาคต  ✓                             1  

15. ความซื่อสัตย์   ✓        ✓          ✓          3  

16. ความนอบนอ้ม   ✓         ✓ ✓ ✓    ✓   ✓    ✓    ✓ ✓ 9 ✓ 

17. การบริการ   ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ ✓ ✓      ✓   ✓    ✓    ✓ ✓ 12 ✓ 

18. ห่วงใยผู้อื่น   ✓                  ✓          2  

19. การเสริมสร้างพลังอ านาจ   ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓   ✓ ✓    ✓   ✓    ✓    ✓ ✓ 13 ✓ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 
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 ์

20. การมวีสิัยทัศน์   ✓ ✓     ✓ ✓   ✓ ✓       ✓       ✓   8  

21. ก าหนดเป้าหมายของ

องคก์ร 

  ✓                  ✓          2  

22. การน า   ✓                  ✓          2  

23. การเป็นแบบอย่างท่ีดี   ✓  ✓ ✓  ✓       ✓      ✓          6  

24. การสร้างทีมงาน   ✓                  ✓          2  

25. การตัดสนิใจ   ✓                  ✓          2  
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 
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ุปก
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26. การแสดงความน่าเชื่อถอื    ✓ ✓              ✓   ✓         4  

27. การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น    ✓  ✓             ✓            3  

28. การสร้างชุมชน    ✓                           1  

29. การแสดงภาวะผู้น า    ✓        ✓       ✓            3  

30. การใชภ้าวะผู้น ารว่มกัน    ✓               ✓            2  

31. ความเชื่อม่ันและไว้วางใจ     ✓ ✓       ✓ ✓                 4  

32. การเป็นผู้ริเร่ิม      ✓                         1  
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

33. การท างานรว่มกัน                    ✓           1  

34. ความสมัครใจ                      ✓         1  

35. ความเสมอภาค        ✓                       1  

36. การใหค้ าปรึกษา        ✓                       1  

37. การรับรู้        ✓                       1  

38. ความรักและศรัทธาต่อ 

พระเจ้า 

        ✓   ✓  ✓           ✓      4  
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25 

ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 

 

 
 

1. 
Gr

ee
nle

af 
 (1

99
7)

 
2.
 B

uc
he

n 
(19

98
) 

3.
 P

ag
e 

  &
 W

on
g 

 (1
99

8)
 

4. 
La

ub
 (1

99
9)

 
5.
 R

us
se

ll (
20

01
) 

6.
 R

us
se

ll &
 S

ton
e 

(2
00

2)
 

7. 
Sp

ea
rs 

& 
La

w
re

nc
e 

 (2
00

2)
 

8.
 S

en
dja

ya
 &

 Ja
m

es
 (2

00
2)

 
9.
 P

at
te

rso
n 

(2
00

3)
 

10
. D

en
nis

 &
 W

ins
ton

 (2
00

3)
 

11
. H

ar
din

 (2
00

3)
 

12
. W

ins
ton

 (2
00

4)
 

13
. D

en
nis

 (2
00

4)
 

14
. D

en
nis

 &
  B

oc
ar

ne
a 

 (2
00

5)
 

15
. J

os
ep

h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

39. การไมเ่ห็นแกต่ัว         ✓   ✓    ✓  ✓       ✓    ✓  6  

40. การมแีรงกระตุน้หรือมี

คุณค่า 

          ✓                    1  

41. ศักยภาพแหง่ตน            ✓                   1  

42. การสื่อสาร               ✓                1  

43. ความรู้ความช านาญ               ✓                1  

44. การกระจายอ านาจ               ✓                1  
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26 

 

ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 

 

 
 

1. 
Gr

ee
nle

af 
 (1

99
7)

 
2.
 B

uc
he

n 
(19

98
) 

3.
 P

ag
e 

  &
 W

on
g 

 (1
99

8)
 

4. 
La

ub
 (1

99
9)

 
5.
 R

us
se

ll (
20

01
) 

6.
 R

us
se

ll &
 S

ton
e 

(2
00

2)
 

7. 
Sp

ea
rs 

& 
La

w
re

nc
e 

 (2
00

2)
 

8.
 S

en
dja

ya
 &

 Ja
m

es
 (2

00
2)

 
9.
 P

at
te

rso
n 

(2
00

3)
 

10
. D

en
nis

 &
 W

ins
ton

 (2
00

3)
 

11
. H

ar
din

 (2
00

3)
 

12
. W

ins
ton

 (2
00

4)
 

13
. D

en
nis

 (2
00

4)
 

14
. D

en
nis

 &
  B

oc
ar

ne
a 

 (2
00

5)
 

15
. J

os
ep

h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี ่
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

45. ความรอบรู้                ✓               1  

46. ศลีธรรม                  ✓    ✓         2  

47. การตรวจสอบได้                    ✓             

48. การสร้างคุณค่าและเห็น

คุณค่า 

                   ✓           1  

49. ความเป็นผู้ดูแล                ✓ ✓       ✓   ✓ ✓   5  
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 

 

 
 

1. 
Gr

ee
nle

af 
 (1

99
7)

 
2.
 B

uc
he

n 
(19

98
) 

3.
 P

ag
e 

  &
 W

on
g 

 (1
99

8)
 

4. 
La

ub
 (1

99
9)

 
5.
 R

us
se

ll (
20

01
) 

6.
 R

us
se

ll &
 S

ton
e 

(2
00

2)
 

7. 
Sp

ea
rs 

& 
La

w
re

nc
e 

 (2
00

2)
 

8.
 S

en
dja

ya
 &

 Ja
m

es
 (2

00
2)

 
9.
 P

at
te

rso
n 

(2
00

3)
 

10
. D

en
nis

 &
 W

ins
ton

 (2
00

3)
 

11
. H

ar
din

 (2
00

3)
 

12
. W

ins
ton

 (2
00

4)
 

13
. D

en
nis

 (2
00

4)
 

14
. D

en
nis

 &
  B

oc
ar

ne
a 

 (2
00

5)
 

15
. J

os
ep

h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

50. การส่งเสริมสนับสนุน 

และการให้ทรัพยากรท่ีจ าเป็น

ตอ่การปฏบัิตงิาน 

                   ✓           1  

51. ความเชื่อในจิตวิญญาณ                      ✓         1  

52. การจูงใจ            ✓                   1  

53. ความมุ่งมั่นอุทิศตน                       ✓        1  
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 ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 

 

 
 

1. 
Gr

ee
nle

af 
 (1

99
7)

 
2.
 B

uc
he

n 
(19

98
) 

3.
 P

ag
e 

  &
 W

on
g 

 (1
99

8)
 

4. 
La

ub
 (1

99
9)

 
5.
 R

us
se

ll (
20

01
) 

6.
 R

us
se

ll &
 S

ton
e 

(2
00

2)
 

7. 
Sp

ea
rs 

& 
La

w
re

nc
e 

 (2
00

2)
 

8.
 S

en
dja

ya
 &

 Ja
m

es
 (2

00
2)

 
9.
 P

at
te

rso
n 

(2
00

3)
 

10
. D

en
nis

 &
 W

ins
ton

 (2
00

3)
 

11
. H

ar
din

 (2
00

3)
 

12
. W

ins
ton

 (2
00

4)
 

13
. D

en
nis

 (2
00

4)
 

14
. D

en
nis

 &
  B

oc
ar

ne
a 

 (2
00

5)
 

15
. J

os
ep

h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

54. การพัฒนาผู้อ่ืน   ✓ ✓               ✓  ✓          4  

55. ความซื่อตรง      ✓              ✓           2  

56. ความรักและเคารพ           ✓  ✓                  2  

57. การมสีัมพันธภาพ                      ✓         1  

58. อทิธิพลและการ

เปลี่ยนแปลง 

                     ✓         1  

 

92 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



29 

ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

แหลง่ข้อมูล                            

 

 

องค์ประกอบหลัก 

 

 
 

1. 
Gr

ee
nle

af 
 (1

99
7)

 
2.
 B

uc
he

n 
(19

98
) 

3.
 P

ag
e 

  &
 W

on
g 

 (1
99

8)
 

4. 
La

ub
 (1

99
9)

 
5.
 R

us
se

ll (
20

01
) 

6.
 R

us
se

ll &
 S

ton
e 

(2
00

2)
 

7. 
Sp

ea
rs 

& 
La

w
re

nc
e 

 (2
00

2)
 

8.
 S

en
dja

ya
 &

 Ja
m

es
 (2

00
2)

 
9.
 P

at
te

rso
n 

(2
00

3)
 

10
. D

en
nis

 &
 W

ins
ton

 (2
00

3)
 

11
. H

ar
din

 (2
00

3)
 

12
. W

ins
ton

 (2
00

4)
 

13
. D

en
nis

 (2
00

4)
 

14
. D

en
nis

 &
  B

oc
ar

ne
a 

 (2
00

5)
 

15
. J

os
ep

h 
& 

W
ins

ton
 (2

00
5)

 
16

. B
ar

bu
toa

 &
 W

he
ele

r (
20

06
) 

17
. W

as
hin

gt
on

 &
 W

ad
de

ll (
20

06
) 

18
. P

oo
n 

(2
00

6)
 

19
. B

lac
k (

20
07

) 
20

. Ir
vin

g 
& 

Lo
ng

bo
th

am
 (2

00
7)

 
21
. T

ay
lor

, M
ar

tin
 H

ut
ch

ins
on

 &
 Ji

nk
s (

20
07

) 
22

. S
en

dja
ya

, S
ar

ro
s  

& 
 S

an
tor

a 
( 2

00
8)

 
23

. R
am

er
 (2

00
8)

 
24

. W
ad

de
ll (

20
09

) 
25

. M
oo

sb
ru

gg
er

  a
nd

  P
at

te
rso

n 
(2

00
8)

 
26

. W
he

ele
r (

20
06

) 
27

. ส
ัมฤ

ทธิ์
 ก
าง
เพ

็ง 
แล

ะส
รา

ยุท
ธ 
กัน

หล
ง 
(2
55

3)
 

28
. ส

รา
ยุท

ธ 
 ก
ันห

ลง
 (2

55
3)

 

29
. จ

ิรว
รร

ณ
  เ
ล่ง

พา
นชิ

ย์ 
(2
55

4)
 

30
. ป

อง
ภพ

  ภ
ูจอ

มจ
ิตร

 (2
55

5)
 

คว
าม

ถี่ 
 (F

re
qu

en
cy

) 

สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
ะห

 ์

59. การแสดงออกถงึความ

มุง่มั่นและอุทิศตน 

                      ✓        1  

60. การสร้างความร่วมมอื 

ร่วมใจ 

                           ✓   1  
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 จากตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ผู้วิจัยได้

พิจารณาเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่ของความเห็นที่สอดคล้องกันตั้งแตร่ะดับ 9 ขึน้ไป 

คิดเป็นรอ้ยละ 69.23 ของความคิดเห็นที่สอดคล้องดัน (ความถี่สูงสุด คือ 13) สรุปได้

องค์ประกอบ เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ในการวิจัยโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือครั้งนี ้4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

2) ด้านการบริการ 3) ด้านความนอบน้อม และ 4) ด้านการตระหนักรู้         

 ทั้งนีจ้ากการศกึษาโดยการสัมภาษณ์ผูป้ระกอบการจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์

เกี่ยวกับคุณลักษณะของนักศึกษาฝกึงานและพนักงานบริษัทที่ผูป้ระกอบการตอ้งการมาก

ที่สุดนอกจากเรื่องบริการแล้วนั้น ผู้ประกอบการส่วนใหญ่มคีวามคิดเห็นว่าควรมีความ

ซื่อสัตย์ดว้ย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Page & Wong (1998) ; Hardin (2003) และ

Taylor, Martin Hutchinson & Jinks (2007) เช่นเดียวกัน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงได้ก าหนด

องค์ประกอบด้านความซื่อสัตย์เพิ่มจากผลการสังเคราะห์ในเบือ้งตน้ จงึสรุปได้ว่า

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลัก  

5 ด้าน ดังนี ้แสดงได้ดังภาพประกอบ 6 ดังนี้ 1) องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างพลัง

อ านาจ (Empowerment) 2) องค์ประกอบด้านการบริการ (Service) 3) องค์ ประกอบด้าน

ความนอบน้อม (Humility) 4) องค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ (Awareness) และ  

5) องค์ประกอบด้านความซื่อสัตย์ (Integrity)   
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ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 

   จากผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ผูว้ิจัยได้น า

องค์ประกอบ ทั้ง 5 ด้าน มาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยภาวะผู้น า 

ใฝ่บริการในการวิจัย โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัท

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืครั้งนี ้โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

    3.2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบยอ่ยภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

     ในการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าใฝ่บริการในการวิจัย

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝึกงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร ์

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลักทั้ง 5 ด้าน คอื 1) องค์ประกอบด้านการเสริมสร้างพลัง 

อ านาจ 2) องค์ประกอบด้านการบริการ 3) องค์ประกอบด้านความนอบน้อม  

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 

การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(Empowerment) 

 

การบริการ  

(Service) 

 

ความนอบน้อม             

(Humility) 

การตระหนักรู้           

(Awareness) 

ความซื่อสัตย์              

(Integrity) 
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4) องค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ และ 5) องค์ประกอบด้านความซื่อสัตย์ จากนั้นน า 

ข้อมูลที่ได้จากการศกึษามาสังเคราะหโ์ดยใช้ตารางสังเคราะห ์โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

     3.2.1 องค์ประกอบด้านการเสริมสรา้งพลังอ านาจ 

(Empowerment) 

      Webster’s Encyclopedia Unabridged Dictionary (1994,  

p. 468) ได้ให้ความหมายของค าว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ไว้ 2 นัย 

ดังนี้ นัยที่ 1 การเสริมสร้างพลังอ านาจ หมายถึง การให้อ านาจหรอืให้อ านาจหน้าที่ ซึ่งท า

ให้บุคคลมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นและสามารถท าให้บุคคลอื่นยอมท าตามที่ตนต้องการ 

ภายในขอบเขตอ านาจหน้าที่ที่บุคคลนั้นมอียู่ และนัยที่ 2 การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

หมายถึง การท าให้ความสามารถหรอืการให้พลังซึ่งท าให้บุคคลสามารถกระท าสิ่งที่

สอดคล้องกับความสามารถที่บุคคลมีหรอืกระท าการร่วมกับผูอ้ื่นได้ตามที่ตนมี

ความสามารถในด้านนั้น นอกจากนี ้Honold (1997, p. 202) ได้กล่าวว่า การเสริมสร้าง

พลังอ านาจถือเป็นเครื่องมือการบริหารงานอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารหรอืผูน้ าใช้บริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เนื่องจากการเสริมสร้างพลังอ านาจเป็นการแบ่งปันพลังอ านาจ

แก่ผู้อื่น เพื่อใหเ้ขามีความสามารถที่จะไปถึงเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ Kinlaw (1995  

อ้างถึงในเพ็ญพร  ทองค าสุก, 2553, หน้า 136) ที่กล่าวว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจเป็น

แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ของ

บุคลากร โดยมีผู้บริหารเป็นผูอ้ านวยความสะดวกหรอืเป็นผู้แนะน าแก่ผู้ปฏิบัติในการ

ท างานให้บรรลุความส าเร็จของงาน ซึ่งการเสริมสร้างพลังอ านาจมีส่วนช่วยให้องค์กร

ด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

       นอกจากนีย้ังมีผูศ้กึษาและใหค้ านยิามการเสริมสร้างพลัง

อ านาจในทัศนะของภาวะผู้น าใฝบ่ริการไว้ ดังนี้ 

      Kanler (1997, pp. 65 - 75) ได้น าเสนอแนวคิดทฤษฎี

โครงสรา้งอ านาจในองค์กร (Theory of structural power in organization) ซึ่งได้ถูกน ามาใช้

อย่างแพร่หลายในทุกองค์กร และได้รับความนยิมและมีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อ

ผลลัพธ์ขององค์กร เพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานจะท าให้บุคลากรในองค์กร 

มีความยึดมั่นผูกพันมากขึ้น มคีวามเป็นอิสระในการท างาน มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

มีความพึงพอใจในงาน ซึ่งแนวคิดนีม้ี 2 องคป์ระกอบหลัก คอื การได้รับอ านาจ (Power) 

หมายถึง การที่บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จโดยใช้อ านาจที่ได้รับจาก 
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องค์การทั้งอ านาจอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ประกอบด้วย 1) การได้รับการ 

ส่งเสริมสนับสนุน (Support) 2) การได้รบัข้อมูลข่าวสาร (Information) และ 3) การได้รับ

ทรัพยากร (Resource) และการได้รับโอกาส (Opportunity) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรมีการพัฒนาตนเอง มีสว่นรว่มในการพัฒนาคุณภาพงานและการพัฒนา

องค์การอย่างตอ่เนื่อง ประกอบด้วย 1) การได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 

(Advancement) 2) การได้รับการส่งเสรมิเพิม่พูนความรู้ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน (Competence and Skill) และ 3) การได้รับการยกย่องชมเชยและยอมรับ 

(Reward and Recognition)  

      Tracy (1990, p. 68) กล่าวว่าอ านาจ (Power) เป็นสิ่งที่ทุกคน

ต้องการและไม่รู้จักพอ ท าอย่างไรจงึจะมีอ านาจมากขึ้น หลักส าคัญ คือ ยิ่งเรามอบอ านาจ

มอบความไว้ใจให้คนอื่นมากเท่าใดเรายิ่งได้อ านาจมากขึน้เท่านั้นโดย Tracy มีแนวคิดของ

การเสริมสร้างพลังอ านาจแก่บุคลากร โดยอาศัยหลักการแห่งอ านาจ (Power principles) 

ดังนี้ 1) ให้ความรับผิดชอบ (Power through responsibilities) 2) มอบหมายอ านาจหน้าที่ 

(Power through authority) 3) ก าหนดมาตรฐานการท างาน (Power through standard of 

excellence) 4) มกีารฝกึอบรมและพัฒนา (Power through training and development)  

5) ให้ความรูแ้ละสารสนเทศ (Power through knowledge and information) 6) ให้ข้อมูล

ย้อนกลับ (Power through feedback) 7) ให้การยกย่องยอมรับ (Power through 

recognition) 8) ให้ความไว้วางใจ (Power through trust) 9) ยอมรับข้อผดิพลาด (Power 

through Permission to fail) และ 10) ให้เกียรติและเคารพต่อการตัดสินใจของผูป้ฏิบัติงาน 

(Power through respect) 

      Sergiovanni (1991 ; อ้างถึงใน สมชาย บุญศิรเิภสัช, 2545, 

หนา้ 30) ได้กล่าวถึง หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 1) ให้

บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าทีแ่ละให้มีอิสระในการปฏิบัติเพื่อใหก้ารปฏิบัติ

หนา้ที่บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 2) ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในสิ่งที่จ าเป็นต่อการ

ปฏิบัติหนา้ที่ และ 3) ช่วยขจัดปัญหาหรอือุปสรรคที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่

ด าเนนิต่อไปได้ นอกจากนี ้Sergiovanni ยังมีขอ้คิดเพิ่มเติมว่าการที่บุคคลมีอิสระที่จะ

กระท าสิ่งใด ๆ ตอ้งกระท าด้วยจิตส านึก ด้วยการตัดสินใจที่รอบคอบและสิ่งที่กระท าต้องมี

ผลแสดงให้เห็นถึงคุณค่าที่บุคคลยอมรับได้ การมอีิสระจงึไม่ใช่ ปล่อยใหท้ าอะไรอิสระ 

ตามใจชอบแตใ่ห้บุคคลกระท าการได้อย่างอสิระด้วยความรับผดิชอบส านึกในหน้าที่และ 
ความมจีิตส านึกที่ดตี่อบุคลอื่น สิ่งอื่นรอบด้าน  
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      Scott and Jaffe (1991, pp. 20 - 30) ได้น าเสนอรูปแบบของ

การเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 1) การให้แรงจูงใจกับผูป้ฏิบัติงานแบ่งออกได้เป็น 

3 ส่วน คอื ใหค้วามถูกต้องยุติธรรม (Validation) ใหส้ารสนเทศ (Information) และให้มสี่วน

ร่วม (Participation) 2) การส่งเสริมและพัฒนาความรว่มมอืในองค์กร 3) การสร้างภาวะ

ผูน้ าให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 4) การสร้างบรรยากาศในองค์กร และ 5) การสร้างทีมงาน     

      Havrvey and Drolet (1994 ; อ้างถึงในสมชาย บุญศิรเิภสัช, 

2545, หน้า 30) ได้กล่าวถึง หลักการเสริมสร้างพลังอ านาจไว้ ดังนี้ 1) ให้บุคลากรท างาน

ส าคัญ 2) ให้บุคลากรมีอ านาจวินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ท า 3) สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็น

ในการท างาน เช่น ก าลังคน เงนิ เวลาและสิ่งอ านวยความสะดวก 4) ยอมรับในผลงานและ

ใหก้ารช่ืนชม 5) สรา้งให้เกิดความตระหนักว่าบุคลากรเป็นผู้ก าหนดวิถีชีวติของตนเอง  

6) เสริมสร้างทักษะความสามารถในการท างาน 7) สนับสนุนให้บุคลากรท างานรว่มกันเป็น

ทีมและ 8) สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์การที่เป็นประโยชน์ตอ่บุคลากร และการ

ท างาน 

      Kinlaw (1995, pp. 23 - 25) ได้เสนอรูปแบบการจัด

กระบวนการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment process model) ในด้านกลยุทธ์การ

เสริมสร้างพลังอ านาจ (Strategies for empowerment) ที่ส าคัญมี 3 ประการ คอื 1) การให้

ข้อมูลย้อนกลับในการท างานกับผู้ปฏิบัติงาน 2) การสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีม 

และ 3) การส่ง เสริมให้เกิดการเรียนรูทุ้กระดับ คือ ในระดับบุคคล ระหว่างบุคคล ทีมงาน

และองค์กร 

      Bowen and Lawler (1995, pp, 512 - 523) กล่าวว่า การ

เสริมสรา้งพลังอ านาจเป็นการท างานรว่มกันของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีลักษณะ

ส าคัญ 4 ประการ คอื 1) การได้รับข้อมูลข่าวสาร 2) การได้ผลตอบแทนตามผลการปฏิบัติ 

3) การให้ความรู ้ซึ่งช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวามเข้าใจและปฏิบัติตาม และ 4) การใหอ้ านาจ

ตัดสินใจ ซึ่งมอีิทธิพลต่อแนวทางปฏิบัติ  

      Sendjaya and James (2002, อ่างถึงใน จิรวรรณ  เล่งพานชิย์, 

2554, หน้า 34 - 35) อธิบายว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจ คือ การอนุญาตให้ปฏิบัติและ

สร้างสรรค์งานปราศจากการวิตกกังวล โดยการสนับสนุนการพัฒนาและเสริมสร้างความ  

สามารถของบุคลากรในการตอบสนองความตอ้งการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง  

มีอ านาจและมีอสิระการตัดสินใจ สนับสนุนให้ได้รับความรูท้ักษะในการท างาน ตลอดจน 
การสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน  
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     จากการศกึษาเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังอ านาจดังกล่าวข้างต้น 

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การเสริมสร้างพลังอ านาจตามแนวคิดของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

นักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ หมายถึง พฤติกรรมหรอืการแสดงออกของ

ถึงการมีภาวะผูน้ าของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ที่ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ

ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีการกระตุ้น สร้างโอกาสและช่วยเหลือแนะน าเพื่อนร่วมงานได้

ปฏิบัติหรือร่วมรับผดิชอบในงานนั้น ๆ เช่น การแก้ปัญหา การตัดสินใจ ตลอดจนการ

สนับสนุนให้เพื่อนรว่มงานได้พัฒนาความรู ้ทักษะในการท างาน และทรัพยากรที่จ าเป็นใน

การท างาน 

    ทั้งนี ้จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

เสริมสร้างพลังอ านาจ ผูว้ิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาดังกล่าวข้างตน้ มาสังเคราะห์

เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

โดยใช้ตารางสังเคราะห ์ดังแสดงในตาราง 3 ดังนี ้ 

 

ตาราง 3 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ  
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1. การสง่เสริมสนับสนุน  ช่วยเหลอื ✓  ✓     ✓ 3  

2. การมอบอ านาจและอิสระในการ

ตัดสินใจ 

 ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ 5 ✓ 

3. การสนบัสนุนทรัพยากรแก่บุคลากร ✓    ✓   ✓ 3  

4. การได้รับความก้าวหนา้ในการท างาน ✓        1  

5. การเสริมสร้างและพัฒนา

ความสามารถ 

✓   ✓ ✓ ✓  ✓ 5 ✓ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

 

 

                         แหล่งข้อมูล 

 

 

องค์ประกอบย่อย 
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6. การได้รับการยกย่องและชมเชย ✓        1  

7. การให้ความรับผิดชอบ  ✓       1  

8. การให้ขอ้มูลป้อนกลับ  ✓    ✓   2  

9. ให้การยกย่องยอมรับ  ✓  ✓ ✓    3  

10. การให้ขอ้มูลสารสนเทศ ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ 5 ✓ 

11. การก าหนดมาตรฐานการท างาน  ✓       1  

12. มีการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากร  ✓       1  

13. การใหค้วามไว้วางใจบุคลากร  ✓       1  

14. การยอมรับข้อผิดพลาด  ✓       1  

15. ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของ

ผูป้ฏิบัติ 

 ✓       1  

16. การใหค้วามเสมอภาค ถูกต้อง

ยุติธรรม 

   ✓     1  

17. การให้บุคลากรมีส่วนร่วม    ✓     1  

18. การแสดงภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร    ✓     1  

19. การสร้างบรรยากาศในองค์กร    ✓ ✓    2  

20. การสร้างทีมงาน    ✓ ✓ ✓   3  

21. การใหบุ้คลากรท างานส าคัญ     ✓    1  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

 

 

                         แหล่งข้อมูล 

 

 

องค์ประกอบย่อย 
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22. การสร้างความตระหนักในตนเอง     ✓    1  

23. การได้ผลตอบแทนตามผลการ

ปฏิบัต ิ

      ✓  1  

24. การส่งเสริมและพัฒนาความรว่มมอื

ในองค์กร 

   ✓     1  

25. การสร้างภาวะผูน้ าให้เกิดแก่

ผูป้ฏิบัติงาน 

   ✓     1  

26. การสง่เสริมให้เกิดการเรียนรู้      ✓   1  

 

  จากตาราง 3 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการเสริมสรา้งพลัง

อ านาจของภาวะผู้น าใฝ่บริการ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดย

พิจารณาจากความถี่ของความเห็นที่สอดคล้องกันร้อยละ 50 ของจ านวนแหล่งขอ้มูล

ทั้งหมดที่กล่าวอ้างถึง (ความถี่ตั้งแตร่ะดับ 4 ขึ้นไป) สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้  

3 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. องค์ประกอบย่อยการมอบอ านาจและอิสระในการตัดสินใจ  

2) องค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถ และ 3) องค์ประกอบย่อย

ด้านการให้ข้อมูลสารสนเทศ ผูว้ิจัยได้น าองค์ ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน ไปสังเคราะหเ์พื่อ

ก าหนดเป็นนิยามเชงิปฏิบัติและตัวชี้วัดของแตล่ะองค์ประกอบ ดังนี้ 
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    1.1 การมอบอ านาจและอิสระในการตัดสินใจ  

     การที่องค์การจะประสบความส าเร็จและก้าวไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้

ได้ตอ้งอาศัยความรว่มมอืร่วมใจของทุกคน ซึ่งจะเป็นเช่นนัน้ได้ก็ต่อเมื่อพนักงานใน

องค์การมอีิสระที่จะคิดและท าสิ่งต่าง ๆ ได้ สามารถซักถามถึงนโยบายและวิธีปฏิบัติงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพหรอืการบริหารงานหรอืแมก้ระทั่งได้มโีอกาสทดลองและประดิษฐ์

คิดค้นสิ่งใหม ่ๆ เราเรยีกวิธีการนี้วา่ Self - Empowerment คือ การให้พนักงานมอี านาจใน

ตัวเองมีอ านาจในการตัดสินใจหรอืท าสิ่งต่าง ๆ โดยไม่ต้องขออนุมัติทุกครั้งไป ผูบ้ริหาร

จะต้องมคีวามเชื่อมั่นในพนักงานของตนให้พนักงานทุกคนได้รับทราบข้อมูลและมีส่วนร่วม

ในการด าเนินการขององค์การโดยที่ฝา่ยบริหารตอ้งรับฟังและน าความคิดของเขามาใช้ดว้ย 

ซึ่งจะท าให้พนักงานได้ใช้ความคิดความอ่าน ประสบการณ์ การหยั่งรู ้และความคิด

สร้างสรรค์ของเขาเองเพื่อช่วยใหอ้งค์การมกีารปรับปรุงและประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมาย ดังนัน้การดึงเอาศักยภาพในตัวบุคคลออกมาให้มากที่สุดจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็น 

น าไปสู่การมอบอ านาจหน้าที่หรอืการกระจายอ านาจเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร (สุนันทา วัฒนาคงทอง, 2542, หนา้ 122) และพจนานุกรม 

ฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2545, หน้า 843) ให้ความหมาย “การมอบอ านาจ” 

ว่าหมายถึง การมอบหมายใหม้ีอ านาจจัดการหรอืท าการแทน และในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า 

Empowerment หรอื Authority ที่หมายถึง การมอบอ านาจหน้าที่ ส าหรับแนวคิด ทฤษฎี 

ความหมายและองค์ประกอบที่เกี่ยวกับการมอบอ านาจหนา้ที่นั้นมีนักวิชาการได้น าเสนอไว้ 

ดังนี้  

      Tracy (1990, pp. 1 - 5) ได้กล่าวถึง กระบวนการมอบอ านาจ

ในงานให้แก่บุคลากรภายในองค์การไว้ 10 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การให้อ านาจโดยความ

รับผิดชอบ (Power through -responsibility) หมายถึง การก าหนดบทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบให้บุคลากรได้รับทราบถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ 2) การให้

อ านาจโดยอ านาจหนา้ที่ (Power through authority) หมายถึง มกีารมอบหมายอ านาจ

หนา้ที่ให้เท่าเทียมกับบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบโดยพิจารณาจากความสามารถของ 

แตล่ะบุคคล พร้อมทั้งชีแ้จงให้ทราบถึงอ านาจหนา้ที่และขอบเขตของอ านาจหน้าที่ให้

ชัดเจน 3) การให้อ านาจโดยมาตรฐานสู่ความเป็นเลิศ (Power through standard of 

excellence) หมายถึง ต้องยึดถือในมาตรฐาน ก าหนดมาตรฐานในงานทั้งด้านปริมาณ  

ด้านคุณภาพ ด้านงบประมาณและเวลา สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรรู้ถึงผลส าเร็จและ 
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ความส าเร็จ 4) การให้อ านาจโดยการฝกึอบรมและการพัฒนา (Power through Training  

and Development) หมายถึง ผูบ้ริหารควรท าการมอบอ านาจในงาน โดยใหผู้ป้ฏิบัติงาน

ได้รับการฝึกอบรมสร้างเสริมความมคีุณค่าในตนเอง เสริมสร้างแรงจูงใจทีต่้องเรียนรูโ้ดย

ไม่ก่อให้เกิดการต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง พัฒนาการฝกึอบรมความต้องการของบุคลากร

ในองค์การ 5) การให้อ านาจโดยการให้ความรู้และข้อมูลข่าวสาร (Power through 

knowledge and information) คือ การมอบอ านาจในงาน โดยการให้ความรู้และข้อมูลข่าว 

สารให้บุคลากรได้รับทราบถึงเป้าหมาย วัตถุประสงค์ แผนงานขององค์การ ข้อมูลข่าวสาร

จากองค์การอื่น ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน 6) การให้อ านาจ

โดยการให้ขอ้มูลย้อนกลับ (Power through feedback) จุดมุง่หมายของขอ้มูลย้อนกลับ คือ 

ช่วยเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ บุคลากรได้เห็นว่าเขาต้องท าการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไรบ้าง จูงใจใหบุ้คลากรท างานได้ดีขึ้นและท าให้บุคลากรมคีวาม

ภาคภูมใิจในตนเอง 7) การให้อ านาจโดยการรับรู้ (Power through recognition) หมายถึง 

การให้บุคลากรเกิดความรู้สึกยอมรับ โดยท าการยกย่อง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประชาสัมพันธ์ การให้อ านาจหน้าที่ที่สูงขึ้นและการให้ค่าตอบแทนสวัสดิการตา่ง ๆ 

บุคลากรจะรู้สึกพึงพอใจ มีแรงจูงใจที่จะผลติผลงานหรือคุณภาพบริการให้มปีระสิทธิภาพ

มากขึ้น 8) การให้อ านาจโดยความไว้วางใจ (Power through trust) เป็นสิ่งที่ท าให้บุคลากร

รู้สึกถึงความไว้วางใจในการสามารถมองตนเองและผู้อื่น โดยมีการเช่ือที่วา่บุคคลทุกคน

ย่อมมพีืน้ฐาน และความสามารถในการท างานที่ดี มีการแสดงออกถึงความไว้วางใจผู้อื่น 

รวมทั้งการใหอ้ิสระในการท างานแก่บุคลากร 9) การให้อ านาจโดยการระลึกถึงต่อความ

ล้มเหลว (Power through permission to fail) คือ การช่วยใหบุ้คคลมีความรูส้ึกว่าความ

ล้มเหลวนัน้เป็นประสบการณ์ท าให้บุคคลสามารถที่จะวางแผนและคาดการณ์ต่อความ

ล้มเหลวได้ รวมทั้งการประเมินงบประมาณและความล้มเหลวและสิ่งส าคัญ คือ เมื่อเกิด

ความผิดพลาดแล้วต้องไม่ต าหนบิุคคลต่อหนา้บุคคลอื่น ควรใหก้ารสนับสนุนแนะน าให้

บุคคลนั้นท าการปรับปรุงเสียใหม่และ 10) การให้อ านาจโดยการยอมรับนับถือ (Power 

through respect) โดยการเตรยีมแหล่งทรัพยากรที่เพียงพอ การให้ข้อมูลข่าวสาร 

มอบหมายอ านาจหน้าที่ให้เท่าเทียมกันกับความรับผดิชอบมองหาวิธีการที่ท างานได้งา่ยขึ้น 

เป็นผูฟ้ังที่ดีและใหข้้อมูลย้อนกลับที่เพียงพอ 

      Kanter (1984 as citing in Sabiston & Laschinger, 1995, pp. 

43 - 45) อธิบายว่าการที่จะมอบอ านาจในงานใหเ้กิดขึ้นกับสมาชิกในองค์การนัน้ 
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จ าเป็นต้องมีการเสริมสร้างให้สมาชิกได้รับองค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้ ประการที่ 1 

โครงสรา้งอ านาจในองค์การ (Power structure) หมายถึง ความสามารถของสมาชิกในการ

กระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลดตี่อองค์การภายในระบบองค์การนัน้ ๆ 

ประการที่ 2 โครงสร้างโอกาสในองค์การ (Opportunity structure) หมายถึง โอกาสในการ

สร้างความเจรญิเติบโตและการสรา้งความเคลื่อนไหวในทางบวกให้เกิดขึ้นในองค์การ และ

ประการที่ 3 โครงสร้างสัดส่วนทางสังคม (Proportion structure) หมายถึง ปัจจัยซึ่งเป็น

ส่วนประกอบทางสังคมของสมาชิกซึ่งมีลักษณะคล้ายกันในสถานการณ์เดียวกัน แสดงถึง

ปริมาณของสมาชิกในองค์การที่มีลักษณะทางสังคมคล้ายคลึงกัน เช่น เพศ เชื้อชาติ สีผิว 

เป็นต้น ซึ่งสัดส่วนโครงสร้างของสังคมส่วนนี้ ถ้ามีลักษณะแตกต่างกันก็จะส่งผลต่อการ

เข้าถึงอ านาจได้ อย่างไรก็ตามการที่จะสามารถเข้าถึงโครง สร้างอ านาจ ทั้ง 3 ประการนัน้

จ าเป็นต้องได้รับอ านาจจากสิง่ตา่ง ๆ ดังนี ้1) การได้รับความช่วยเหลือ (Access to 

support) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนอยู่เบือ้งหลัง ให้การยอมรับใน

ความสามารถและให้การเห็นชอบตามกฎหมาย 2) การได้รับข้อมูลขา่วสาร (Access to 

information) เป็นการได้รับข้อมูลข่าวสารที่จะก่อให้เกิดความรูเ้พิ่มมากขึ้น เป็นข้อมูล

เกี่ยวกับการตัดสินใจตา่ง ๆ ขององค์การ การเปลี่ยนแปลงนโยบายขององค์การและ

ทิศทางในอนาคตขององค์การ 3) การได้รับทรัพยากร (Access to resources) คือ การได้รับ

ทรัพยากรต่าง ๆ ให้สมาชิกสามารถท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้  

ซึ่งทรัพยากรประกอบด้วยเงินทุน (Funds) ขอบเขต (Space) วัสดุอุปกรณ์ (Material) เวลา 

(Time) 4) การได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) หมายถึง การที่

ผูป้ฏิบัติงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับการส่งเสริมจากผู้บริหารในการเลื่อนต าแหนง่ ได้รับ

การพิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขัน้เงินเดือนอย่างยุติธรรม ผูป้ฏิบัติงานหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 5) การได้รับการเพิ่มพูน

ความสามารถและทักษะ (Increase competence and Skill) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารให้

โอกาสแก่สมาชิกได้รับการอบรมสัมมนา การเข้าร่วมประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน 

ตลอดจนการให้ทุนและอนุญาตให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและทักษะใน 

การปฏิบัติงานอันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน และต้องมกีารกระท าอย่าง 

ต่อเนื่องและ 6) การได้รับการยกย่องชมเชยและการยอมรับในการปฏิบัติงาน (Reward 

and Recognition) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารให้ความส าคัญแก่สมาชิกที่มคีวามประพฤติดี

หรอืมีการปฏิบัติงานดีเด่น โดยการให้รางวัล ให้ค ายกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ และ 
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รับรองความ สามารถแก่สมาชิกเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจ โดยมีการกระท าอย่างสม่ าเสมอ 

รวมทั้งการพิจารณาค่าตอบแทนแก่สมาชิกอย่างเหมาะสม 

      Chester Barnard (อ้างถึงในสุมาลี  ทองดี, ออนไลน์, มปป.) 

กล่าวว่า ความส าเร็จของผู้น าทางการบริหาร (Authority should be equal to 

responsibility) หมายถึง อ านาจหน้าที่เท่ากับความรับผิดชอบหมายความว่าผูบ้ริหารที่ใช้

อ านาจหน้าที่ในการสั่งการหรอืการมอบหมายงานไปเพียงใด ย่อมต้องรับผิดชอบต่อผลที่

เกิดขึ้นเท่า ๆ กับอ านาจหน้าที่ของตนรับผดิชอบในความส าเร็จ และความล้มเหลวที่เกิดขึน้ 

โดยจะโยนความรับผดิชอบไปให้ผู้อื่นไม่ได้ ซึ่งจะเห็นได้ว่าผูบ้ริหารเป็นผู้มีอ านาจหน้าที่ 

(Authority) และความรับผดิชอบ (Responsibility) มากมายหลายประการโดยเฉพาะองค์กร

ขนาดใหญ่ที่มภีาระงานมาก ผูบ้ริหารไม่สามารถรับภาระงานทั้งหมดได้ จ าเป็นต้องมอบ

อ านาจให้บุคคลผูท้ าหน้าที่รองลงมาหรอืผูช่้วยหรอืบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยตรงเป็นผู้ปฏิบัติ

แทน โดยผูบ้ริหารเป็นผู้มอบอ านาจให ้การมอบอ านาจนี้ควบคู่ไปกับการมอบความ

รับผิดชอบให้แก่ผูท้ี่ได้รับความไว้วางใจใหร้ับภารกิจหน้าที่นัน้ ผูร้ับมอบอ านาจจะสามารถ

ด าเนนิการและตัดสินใจเกี่ยวกับงานได้ด้วยตนเองโดยอาศัยหลักการที่เรียกว่า “การ

กระจายอ านาจ” (Decentralization) จงึเป็นที่มาของการมอบอ านาจ (Reasons for 

Empowerment) โดยที่องค์การจะได้รับประโยชน์จากการมอบอ านาจ คือ ผู้น าสามารถ

ท างานอื่นที่สร้างสรรคอ์งค์การให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น การมอบอ านาจมปีระโยชน์อย่าง

มหาศาลเนื่องจากเหตุผลต่อไปนี้ 1) การมอบอ านาจเป็นการสร้างแรงจูงใจอย่างยิ่งใหญ่

ให้แก่ผู้ได้รับมอบอ านาจในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ คนส่วนใหญ่ปรารถนาที่จะท างาน 

ที่ดแีละการมอบอ านาจช่วยให้พนักงานได้ใชค้วามสามารถในการท างานให้ส าเร็จ เป็นการ 

จูงใจภายในที่ท าให้เกิดการรับรู้ถึงศักยภาพส่วนบุคคลได้เป็นอย่างดี 2) การมอบอ านาจ

ช่วยเพิ่มพลังใหแ้ก่องค์กร กล่าวได้วา่ผู้น าที่ให้อ านาจแก่พนักงาน คือ การที่ผูน้ าได้แบ่งปัน

อ านาจที่มอียู่แก่ผู้อื่นท าให้เกิดพื้นฐานอ านาจอย่างกว้างขวาง การให้อิสระแก่พนักงานใน

การควบคุมการท างานของตนเองท าให้พนักงานรูส้ึกท างานท้าทายความสามารถ และ

ความสามารถในการบรรลุข้อจ ากัดต่าง ๆ 3) ประโยชน์ที่ผูน้ าได้รับจากการมอบอ านาจ  

หมายถึง การที่พนักงานมสี่วนร่วมในความส าเร็จขององค์การ ผูน้ าสามารถอุทิศเวลาใหแ้ก่ 

องค์การได้มากขึ้นในการสร้างวิสัยทัศน์ และการคิดรเิริ่มในภาพรวมขององค์การการมอบ

อ านาจ ท าให้ผูน้ าตอบสนองสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้รวดเร็วกว่าเพราะมีเวลาในการรเิริ่ม

สิง่ใหม ่ๆ ได้อย่างเต็มที่  
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      Ken Blanchard, Alan Randolp & John Carlos (2001, pp.  

9 - 24) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการมอบอ านาจ (Elements of empowerment)  

ที่สามารถท าใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จว่าจะต้องมีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) พนักงานได้รับ

ข้อมูลเกีย่วกับการท างานนั้น พนักงานมีความเข้าใจในการท างานและข้อมูลรายละเอียด

เพียงพอที่จะรับผิดชอบงานนั้นได้ 2) พนักงานได้รับความรูแ้ละทักษะในการท างานที่ช่วยให้

องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ โดยองค์กรมีการฝกึอบรมพนักงานให้มคีวามรู้และทักษะที่ใชใ้น

การท างาน ความรู้และทักษะเหล่านั้นช่วยเพิม่สมรรถภาพในการท างานได้มากขึ้น  

3) พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจแทนได้ การท างานในสภาพการแขง่ขันในทุกวันนี้ คือ 

การให้พนักงานมีอ านาจเพียงพอในการท างานและการท างานตามทิศทางขององค์กร โดย

มีการควบคุมตนเอง 4) พนักงานเขา้ใจความหมาย ความส าคัญของผลที่เกิดจากการ

ท างานที่ได้รับอ านาจมาท าให้พนักงานเห็นความส าคัญและผลของการท างาน ท าให้

พนักงานท างานปฏิบัติหนา้ที่ได้อย่างเหมาะสมเพื่อที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จและ  

5) พนักงานได้รับรางวัลจากการท างาน การให้รางวัลแก่พนักงานอยู่บนพืน้ฐานของ

ความส าเร็จขององค์กร การได้รับก าไรมากขึน้ หมายถึง การที่พนักงานได้รับค่าตอบแทน

เพิ่มขึน้ มีการแบ่งปันผลก าไรให้แก่พนักงานพร้อมทั้งรางวัล จึงเป็นองค์ประกอบส าคัญ

อย่างหนึ่งในการมอบอ านาจให้แก่พนักงานที่พนักงานจะได้รับจากการท างาน  

      ชุตินันท์  เขมาภริักษ์ (2539, หน้า 9 - 12) ได้ท าการศกึษา

เรือ่ง การมอบอ านาจหนา้ที่ในองค์การและได้ศึกษาความหมายของการมอบอ านาจหนา้ที่

ของนักวิชาการต่างประเทศหลายคนด้วยกัน เช่น Foy, Ashness, Lashley, Nelson, Taylor, 

Scott and Jaffe และคนอื่น ๆ ได้สรุปว่า การมอบอ านาจหน้าที่ หมายถึง กระบวนการซึ่ง

ผูบ้ริหารหรอืผูบ้ังคับบัญชาได้มอบหมายความรับผดิชอบ (Responsibility) ให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ไว้วางใจและเชื่อถือได้ (Accountability) พร้อมกับมอบอ านาจ (Authority) 

ให้ไปด้วยเพื่อที่จะได้กระท าในสิ่งที่รับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี เพราะอ านาจที่ได้รับ

มอบนั้นจะช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีอ านาจในการตัดสินใจสั่งการวางแผนตลอดจนเลือก

วิธีการปฏิบัติได้ด้วยตนเอง นอกจากนีก้ารมอบอ านาจหนา้ที่จะหมายถึงการให้อ านาจแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อปฏิบัติสิ่งที่รับผดิชอบได้ส าเร็จ ดังกล่าวแล้ว การมอบอ านาจหนา้ที่ยัง

เป็นสิ่งจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-determination) รู้สกึว่า

ตนเองนัน้มคี่า (Self-worth) และช่วยส่งเสริมความมีประสิทธิภาพของตนเอง (Self - 

efficiency) ด้วยการมอบอ านาจหน้าที่ก็มิได้มคีวามหมายเพียงการมอบอ านาจให้บุคคล 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



107 

เพื่อให้เขาท างานของเขาได้โดยปราศจากการควบคุม และไม่ได้เป็นเพียงการใช้ 

ความสามารถที่บุคคลมีอยู่ หรอืการให้โอกาสแก่บุคคลเพื่อประยุกต์ความสามารถของเขา

ให้เข้ากับงานแตก่ารมอบอ านาจหน้าที่ยังหมายถึง กระบวนการที่น าบุคคลใหส้ามารถ

ค้นพบความสามารถใหม่ ๆ ของเขา สามารถสร้างความสามารถใหม่ ๆ และสามารถหา

แนวทางที่จะประยุกต์ความสามารถใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานขององค์การ  

      ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2536, หน้า 26) ได้กล่าวว่า หลังจาก

ที่ได้เลือกภารกิจให้ตรงกับความสามารถและความตอ้งการแล้ว การมอบอ านาจมี

กระบวนการที่ผูบ้ริหารควรจะด าเนินการ ดังนี้ 1) ก าหนดภารกิจให้ชัดเจน ให้ค าจ ากัด

ความที่ชัดเจนของงาน ในขณะที่มอบอ านาจหนา้ที่สิ่งที่จะพิจารณามักรวมถึงเรื่องเวลา 

ข้อจ ากัดและอุปสรรคและในบางครัง้ก็รวมถึงงบประมาณด้วยสิ่งที่จะต้องระมัดระวังก็คือ 

จะต้องอธิบายข้อจ ากัดแตไ่ม่ใช่ไปจ ากัดโครงสร้างของงานซึ่งท าให้บุคคลที่รับมอบอ านาจ

ไม่อาจจะริเริ่มอะไรได้เลยในการเรียนรู้จากงานที่ได้รับมอบ 2) ให้อ านาจพร้อม ๆ กับ

หนา้ที่ภารกิจที่เกี่ยวข้องกับการสั่งการบุคคลอื่น ๆ จะต้องมอบหมายอ านาจ (Authority) ให้

เขาดว้ย 3) ปล่อยใหเ้ขาท างาน สิ่งที่มักจะเกิดความผิดพลาดบ่อย ๆ ในกระบวนการมอบ

อ านาจหน้าที่ก็ คอื การควบคุมอย่างใกล้ชิด (Over supervise) หรอืเข้าไปเกี่ยวข้องโดยไม่

จ าเป็น 4) ท าให้คนท างานบางครัง้การขาดความมั่นใจอาจเป็นสาเหตุท าให้บุคคลต้อง

ย้อนกลับมาขอค าสั่งใหม่เกี่ยวกับโครงการที่ได้มอบอ านาจหน้าที่ไปแล้วแน่นอน ผู้มอบ

อ านาจก็ต้องสั่งการใหม่เมื่อจ าเป็น 5) ยอมรับในผลที่ตามมา นอกจากว่าผลของงานจะ

ก่อใหเ้กิดความหายนะเท่านั้น และ 6) ให้ผลงานแก่ผู้ท างาน ถ้าผลงานประสบกับ

ความส าเร็จฝ่ายบริหารจะต้องแสดงการยอมรับ แตถ่้าผลงานออกมาไม่ค่อยจะดีนัก 

สรรพนามที่ควรใช้ก็คือ “เรา” และผูบ้ริหารตอ้งรว่มรับผดิชอบด้วย  

      จากการศกึษาเกี่ยวกับการมอบอ านาจและอิสระในการ

ตัดสินใจดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปจากผลการสังเคราะหไ์ด้วา่ “การมอบอ านาจและอิสระ

ในการตัดสินใจ” หมายถึง การเสริมสร้าง ส่งเสริมหรอืสนับสนุนให้นักศึกษาฝกึงานใน 

บริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ได้ปฏิบัติตนหรอืมีสว่นร่วมในการแสดงออกถึงการยอมรับใน 

การปฏิบัติงานของทุกคนโดยการมอบอ านาจและความไว้วางใจให้จัดการหรอืท าการแทน

ในงานที่ถนัดทีม่ีความรูค้วามสามารถใหร้ับผิดชอบและเปิดโอกาสใหไ้ด้มอีิสระในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบนั้นได้ดว้ยตนเอง จนประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย

ของงานและของบริษัท ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัด การมอบอ านาจและอิสระใน 
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การตัดสินใจ ประกอบด้วย 1) การให้อ านาจโดยความไว้วางใจ 2) การใหอ้ านาจโดยความ 

รับผดิชอบ 3) การให้อ านาจโดยอ านาจหน้าที่ 4) การให้อ านาจโดยการให้ความรู้และ

ข้อมูลขา่วสารและ 5) การยกย่องชมเชยและการยอมรับในการปฏิบัติงานของเพื่อน

รว่มงาน 

    1.2 การเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถ  

     ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2525 ค าว่า 

สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในภาษาอังกฤษนิยมใช้ค าว่า “Competency / 

Competencies” ซึ่งแสดงถึงความสามารถของคน (ระวิวรรณ  โพธิ์วัง และคณะ, 2549, 

หนา้ 1) จากความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยพิจารณาแล้วเห็นว่า “การเสริมสร้างและพัฒนา

ความสามารถของบุคลากร” และ “การเสริมสร้างและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร”  

มีความหมายเหมอืนกัน แต่เรียกชื่อแตกต่างกันหรือมีความหมายที่เป็นกลาง (Neutral)  

ทีส่ะท้อนให้เห็นถึงความ หมายเดียวกัน ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี จาก

นักวิชาการที่ได้กล่าวถึงค าดังกล่าวข้างตน้ เพื่อก าหนดตัวชี้วัดของการเสริมสร้างและ

พัฒนาความสามารถของเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่น ดังนี้ 

     แนวความคิดเกีย่วกับสมรรถนะ (Competency) หรอื

ความสามารถของบุคคลในองค์การได้เริ่มขึ้นในปี ค.ศ.1960 จากการเสนอบทความทาง

วิชาการของ McClelland ซึ่งได้กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดี (Excellent 

performer) ของบุคคลในองค์การกับระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยระบุว่าการวัด 

IQ และการทดสอบบุคลิกภาพเป็นวิธีการที่ไม่เหมาะสมในการท านายความสามารถ แต่

ควรใช้บุคคลที่มคีวามสามารถมากกว่าคะแนนทดสอบ (Test scores) ต่อมาในปี ค.ศ. 1970 

บริษัท McBer ซึ่ง McClelland เป็นผู้ดูแลและได้รับการติดต่อจากองค์การ The US State 

Department ให้ช่วยคัดเลือกเจา้หน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกา 

(Foreign Service Information Officer : FSIOs) ในประเทศตา่ง ๆ ทั่วโลก ซึง่ก่อนหน้านั้น

การคัดเลือกเจา้หนา้ที่ FSIOs ใช้แบบทดสอบที่มุง่ทดสอบด้านทักษะที่คิดวา่จ าเป็นส าหรับ 

การปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าว แต่พบว่าผูท้ี่ท าคะแนนสอบได้ดี ไม่ได้มีผลการ 

ปฏิบัติงานที่องค์การตอ้งการ McClelland ได้พัฒนาเครื่องมอืชนิดใหมใ่นการคัด เลือกคนที่

สามารถท านายผลการปฏิบัติงานได้ดี แทนข้อทดสอบแบบเก่าโดยใช้วธิีการประเมินที่

เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อค้นหาลักษณะพฤติกรรมของผูท้ี่ปฏิบัติงาน

ดีแลว้เปรียบเทียบกับผูท้ี่มผีลการปฏิบัติงานตามเกณฑเ์ฉลี่ย เพื่อหาพฤติกรรมที่แตกต่าง 
กันแล้วเรียกพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  
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      ประเวศ วะสี (2533, หน้า 4 ; อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง, 

2543, หน้า 174 - 176) ได้กล่าวถึง การเสริมสร้างให้ประชาชนมีขดีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานหรอืพัฒนาควรด าเนินการอย่างเป็นกระบวนการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ

ฝกึอบรม เพราะการฝึกอบรมถือเป็นการเสริมสร้างหรอืพัฒนาขดีความสามารถให้กับ

ประชาชนหรอืผูเ้ข้ารับการอบรม  

      Lucia and Lepsinger (1999 ; อ้างถึงในอภญิญา จ าปามูล, 

2549, หน้า 3) กล่าวว่า การที่จะท าให้บุคคลปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามหน้าที่และบทบาท 

ที่ด ารงอยู่และสมรรถนะสามารถพัฒนาให้ดีขึ้นได้โดยการฝึกอบรม 

      บุญคง หันจางสทิธิ์ (2540, หน้า 229 - 230) กล่าวถึง 

แนวคิดเกี่ยวกับความจ าเป็นในการเสริมสร้างหรอืการพัฒนาบุคลากรหรอืประชาชนให้มี

ความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพนั้น สรุปได้วา่หน่วยงานหรอืชุมชน

จ าเป็นจะต้องด าเนินโครงการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อเสริมสร้าง พัฒนาความสามารถด้วย

วิธีการฝกึ อบรม ปฐมนิเทศ ศึกษาดูงาน เป็นต้น และในยุคโลกาภวิัตน์ (Globalization)  

ซึง่เป็นยุคข่าว สารวิทยาการสมัยใหม ่เทคโนโลยีดา้นต่าง ๆ และนวัตกรรมมีการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด เวลา ชุมชนหรือองค์กรต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องให้ความรูแ้ละ

ประสบการณแ์ก่ประชาชน หรอืบุคลากรใหม้ีความพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงหรอื

สามารถปรับปรุงตนเอง ให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

      ปรีดา  ศรีเศษมาตย์ (2542, หน้า 32) ได้กล่าวถึง วิธีการ

พัฒนาความสามารถบุคลากรไว้ 2 วิธี คอื 1) การพัฒนาบุคลากรโดยใช้หน่วยงานภายใน

องคก์รเป็นหนว่ยพัฒนา เช่น การสอนงาน การอบรม การประชุม การปฐมนเิทศ การ

สัมมนา การระดมความคิดและวิธีอื่น ๆ โดยใหบุ้คลากรในหนว่ยงานหรือสายงานเป็นกลไก

ในการพัฒนาและ 2) การพัฒนาบุคลากรโดยใช้หนว่ยงานภายนอกองค์กร อาจท าได้โดย 

การศกึษาหาความรูด้้วยตนเอง การศกึษาต่อการไปประชุมอบรมฝึกทักษะและความ 

ช านาญในหนว่ยงานอื่น ๆ 

      สมศักดิ์  คงเที่ยง (2548, หน้า 124 - 126) ได้สรุปรูปแบบการ

พัฒนาครทูี่หลากหลายนักวิชาการ เพื่อสง่เสริมให้ครูมีความรูค้วามสามารถ และมีความ

เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานสูงขึ้น โดยรูปแบบที่ใชก้ันมากในวงการศึกษามี ดังนี้ 1) การ

ปฐมนิเทศ 2) การสับเปลี่ยนงาน 3) การเพิ่มภาระงานที่รับผดิชอบ 4) การฝึกหัด 5) การ

เป็นพี่เลีย้ง 6) การสร้างเครือข่ายผูท้ างาน 7) การศกึษาดูงาน 8) การบรรยายพิเศษ  
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9) การประชุมสัมมนา 10) การใชบ้ทเรียนโปรแกรม 11) การศกึษาอิสระ 12) การท าสัญญา 

การเรียนรู้ 13) การจัดนทิรรศการหรอืการจัดสัปดาห์วิชาการ 14) การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ 15) การศกึษาจากสถานการณ์จ าลอง และ 16) การศกึษาต่อ 

      ชัยยุทธ  ศริิสุทธิ์ (2547, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง การพัฒนา

บุคลากรที่เกี่ยวกับการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และทัศนคตทิี่ดตี่อการ

ปฏิบัติงานที่ตนรับผดิชอบของบุคลากรใหม้ีคุณภาพประสบผลส าเร็จเป็นที่พอใจแก่องค์กร

ว่า การจะบรรลุผลการพัฒนาบุคคลดังกล่าวผูเ้กี่ยวข้องในงานพัฒนาจ าเป็นต้องวางแผน

จัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศการสอนงาน และการฝึกอบรม  

     จากการศกึษาเกี่ยวกับการเสริมสรา้งและพัฒนาความสามารถ 

ดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยสรุปจากผลการสังเคราะหไ์ด้ว่า “การเสริมสร้างและพัฒนา

ความสามารถ” ได้วา่ หมายถึง การเสริมสร้าง สง่เสริมหรอืสนับสนุนให้นักศึกษาฝกึงาน 

ในบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ได้ปฏิบัติตนหรือแสดงออกในการที่จะเปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติงานของตนเองและเพื่อนร่วมงาน โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ตนเองและเพื่อนรว่มงาน  

มีทักษะและความสามารถดียิ่งขึ้น มีความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่สูงขึน้ มีการพัฒนา

วิชาชีพของตนเองตามความถนัดและตรงกับหน้าที่ที่รับผดิชอบ ดว้ยกระบวนการและ

วิธีการเริ่มต้นที่เหมาะสมกับความรูแ้ละประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่งนิยามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัดการเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถ ประกอบด้วย 1) มกีารฝึก 

อบรมและพัฒนาบุคลากร 2) การปฐมนเิทศบุคลากร และ 3) ส่งเสริมสนับสนุนให้

บุคลากรได้มกีารศกึษาดูงาน  

    1.3 การให้ขอ้มูลสารสนเทศ 

     ในระบบสารสนเทศจะกล่าวถึงค าศัพท์ที่ส าคัญสองค าที่มักใช ้

ควบคู่กัน คือ ค าว่า “ข้อมูล” (Data) และ “สารสนเทศ” (Information) เนื่องจากข้อมลูและ 

สารสนเทศเป็นหนว่ยพืน้ฐานของระบบสารสนเทศ โดยทั้งข้อมูลและสารสนเทศจะมีความ 

คล้ายคลึงและเกี่ยวข้องกัน ในขณะเดียวกันค าทั้งสองค าก็ยังมคีวามแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญจึงมีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ (ปองภพ  ภูจอมจติร, 2555,  

หนา้ 108 - 109) 

      Burch et al. (1974, p. 17 ; อ้างถึงใน สริต วิจติรโชต,ิ 2550,  

หนา้ 28 - 30) ได้แบ่งคุณสมบัติของสารสนเทศได้ 10 ประการ คือ 1) ใช้ได้ง่ายรวดเร็ว 

(Accessibility) หมายถึง สะดวก รวดเร็วในการเรียกใช้ 2) มคีวามครอบคลุม 
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(Comprehensiveness) หมายถึง มปีริมาณเพียงพอ มีความสมบูรณ์ครอบคลุมพืน้ที่การ

ตัดสินใจ (Decision) ของผู้ใช้ 3) มคีวามแม่นย า (Accuracy) หมายถึง มคีวามคลาดเคลื่อน

จากข้อเท็จจริงในระดับที่ต่ า 4) มีความเหมาะสม (Appropriateness) หมายถึง 

ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง (Relevance) กับเรื่องที่พิจารณาตัดสินใจ 5) มคีวามทันต่อเวลา 

(Timeliness) หมายถึง ใช้ช่วงเวลาอนัสั้นในการจัดเตรียมขอ้มูล 6) มคีวามชัดเจน (Clarity) 

หมายถึง สารสนเทศไม่มคีวามหมายก ากวม 7) มคีวามยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง 

สารสนเทศสามารถรับใช้ได้กับผู้ใช้หลายคนและหลายสถานการณ์ 8) สามารถตรวจสอบ

ได้ (Verifiability) หมายถึง สามารถตรวจสอบความถูกต้องได้ในเรื่องเดียวกันจากผูใ้ช้

สารสนเทศหลาย ๆ คน 9) ไม่ล าเอยีง (Free from bias) หมายถึงไม่มีความตัง้ใจเปลี่ยน

หรอืปรับปรุงสารสนเทศให้มีอทิธิพลต่อการสรุปของผู้รับ และ 10) ได้จากสภาพปกติ 

(Quantifiable) หมายถึง เป็นสารสนเทศที่ผลติจากระบบสารสนเทศที่เป็นทางการ (Formal 

informative system) ไม่ใชไ่ด้จากข่าวลือหรอืซุบซิบนินทา 

      Baird (1978, p. 323 อ้างถึงใน สรติ  วจิติรโชติ, 2550,  

หนา้ 29) ได้ให้ขอ้คิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของสารสนเทศที่ใช้ในการตัดสินใจของผูบ้ริหาร

ว่าควรค านึงถึงเรื่องตอ่ไปนี ้1) เช่ือถอืได้ (Reliable) 2) ประหยัด (Economical) 3) จ าเป็น 

(Necessary) 4) ถูกต้อง (Accurate) และ 5) ใชป้ระโยชน์ (Usable)    

      Murdick and Munsen (1986, p. 144 - 145) ได้กล่าวถึง

คุณสมบัติของสารสนเทศไว้ 13 ประการ คอื 1) มจีุดมุ่งหมาย คือ มกีารบอก แนะน าและ

หาแนวทางแก้ปัญหา ตัดสินใจ ควบคุมหรอืริเริ่มสิ่งใหม่ เพื่อให้ปฏิบัติได้ตรงตามความ

ต้องการขององค์กร (Purpose) 2) มวีิธีการและรูปแบบ (Model and format) คอื วธิีการ

ติดตอ่โดยใช้เครื่องมือ สารสนเทศจะต้องจัดให้มีรูปแบบลักษณะเดียวกันอย่างถูกต้อง  

3) มกีารท าซ้ า (Redundancy) เป็นลักษณะการท าขอ้มูลส ารองออกมาใช้งาน 4) ระดับ  

(Rate) มกีารแบ่งสาระสนเทศออกเป็นหลายระดับตามลักษณะความส าคัญของข้อมูล  

5) ความถี่ (Frequency) เป็นจ านวนครั้งของการใช้ข้อมูลเพื่อรายงานผลหรอืประมวลผล  

6) น าไปสู่การตัดสินใจ (Deterministic) เป็นการประเมินจากอดีตและปัจจุบันเพื่อท านาย

อนาคตว่าควรเป็นอย่างไร ทั้งนีจ้ะมีสว่นช่วยในการตัดสินใจและพัฒนาการบริหารงานได้ 

7) ความสิน้เปลือง (Cost) เป็นขีดจ ากัดของระบบสารสนเทศ ผูบ้ริหารและผูอ้อกแบบ

สารสนเทศตอ้งค านึงว่ามีค่าใช้จ่าย 8) มคีุณค่า (Value) คือ ความซับซ้อนของการเลือก

ความเป็นไปได้ของการตัดสินใจเกี่ยวกับค่าใช้จ่ายที่เสียไปเพื่อให้ได้สารสนเทศที่มทีั้ง 
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ปริมาณและคุณภาพเพื่ออน ามาช่วยในการตัดสินใจและบริหารงาน 9) มีความเชื่อถือได้ 

และเที่ยงตรง (Reliability and precision) สิ่งที่น าเข้าเป็นอย่างไรสารสนเทศเป็นอย่างนั้น 

10) มคีวามแนน่อน แม่นย า (Accuracy) มขี้อผิดพลาดคลาดเคลื่อนจากความเป็นจริงน้อย 

11) มเีหตุผลถูกต้อง (Validity) ค่าที่ได้จากการวัดเมื่อดูจากผลผลิตกับปัจจัยน าเข้าจะ

สอดคล้องกันเป็นเหตุเป็นผลกันตามสภาพจริง 12) เป็นปัจจุบัน (Currency) ขอ้มูล

สารสนเทศจะตอ้งเหมาะสมกับยุคและเวลาที่ใชข้้อมูลไม่ล้าสมัยและ 13) กะทัดรัด 

(Compactness) เป็นความหนาแนน่ของขอ้มูลจะต้องมีขนาดกับการใชใ้นระดับหนึ่ง 

ไม่หลากหลายจนเกินไป 

      Burch and Grudnitski (1989, p. 5 - 6) ได้ก าหนดคุณสมบัติ

ของสารสนเทศไว้ 3 ประการ คอื 1) มคีวามแม่นย า (Accuracy) หมายถึง มีความถูกต้อง

ชัดเจน มีโอกาสคลาดเคลื่อนจากข้อเท็จจริงเพียงเล็กน้อย ไม่ก ากวมและไม่ล าเอยีง 2) ทัน

ต่อเหตุการณ์ (Timeliness) สนองความตอ้งการของผูใ้ช้ในทุกโอกาส และ 3) ตรงประเด็น 

(Relevancy) จะต้องตอบค าถามตามที่ผู้ใชส้ารสนเทศอยากจะทราบ ตรวจสอบที่มาและมี

รายละเอียดต่าง ๆ ให้เหมาะสมชัดเจนและเพียงพอ 

      Kroenke (1989, p. 19) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของสารสนเทศ 

ที่ดจีะต้องมีคุณสมบัติ 5 ประการ คอื 1) ตรงกับเรื่อง (Pertinence) 2) ทันต่อเหตุการณ์ 

(Timeliness) 3) มีความแม่นย า (Accuracy) 4) ลดความไม่แนน่อน (Reduce uncertainly)  

5) ท าให้เกิดความฉงนและประหลาดใจ (Contains an element of surprise) 

      Long (1989, p. 10 - 11) ได้กล่าวถึง คุณสมบัติของสารสนเทศ

ไว้ 5 ประการ คอื 1) ถูกต้องแน่นอน (Accuracy of information) มคีวามแมน่ย าโอกาส

ผดิพลาดน้อย 2) ยืนยันพิสูจนไ์ด้ (Verifiability of information) หาแหลง่ก าเนิดที่มาได้และ

สามารถตรวจสอบความถูกต้องได้จากผูใ้ช้สารสนเทศหลาย ๆ คน 3) มคีวามสมบูรณ์  

(Completeness of information) 4) ทันต่อเหตุการณ์ (Timeliness of information) มีคุณภาพ 

เหมาะสมกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน และ 5) ตรงกับเรื่องที่จะใช้ (Relevance of 

information) มคีวามเหมาะสมกับการตัดสิน ใจละเรื่องเฉพาะนั้น ๆ  

      Stair (1992, p. 5) ได้ก าหนดคุณสมบัติของสารสนเทศที่ดมีี

คุณค่าเหมาะสมที่จะน าไปตัดสินใจไว้ 9 ประการด้วยกัน คอื 1) มคีวามถูกต้อง (Accurate)  

2) มคีวามสมบูรณ์ (Complete) 3) ประหยัดค่าใช้จา่ย (Economical) 4) มคีวามยืดหยุ่น  

(Flexible) 5) มคีวามเชื่อถือได้ (Reliable) 6) ตรงกับเรื่อง (Relevance) 7) ไม่ซับซ้อน  
(Simple) 8) ทันสมัย (Timely) และ 9) ตรวจสอบได้ (Verifiability) 
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      เอกชัย  เจรญินิตย์ (2542, หนา้ 43) กล่าวว่า สารสนเทศ

ส าหรับน าไป ใช้ในองค์กรควรมีคุณสมบัติ ดังตอ่ไปนี ้1) มคีวามถูกต้อง ซึ่งสารสนเทศมี

ความถูกต้องมากเท่าใดสารสนเทศยิ่งจะมีคุณค่าส าหรับผูบ้ริหารมากเท่านั้น 2) ทันต่อการ

ใช้งาน 3) มคีวามสมบูรณ์ครบถ้วนเพียงพอต่อการใช้งาน 4) มีความสะดวกในการใช้งาน

หรอืมีความกะทัดรัด 5) ตรงกับความตอ้งการ ได้ข่าวสารที่ครบถ้วนต่อผู้ใช้ประโยชน์  

6) ความเชื่อถือได้หรอืมีความละเอียดแมน่ย าของขอ้มูล 7) มคีุณสมบัติในเชิงปริมาณ 

หมายถึง สารสนเทศสามารถวัดได้หรือแสดงออกมาในรูปของตัวเลขหรือบอกเป็น

เปอร์เซ็นต์ของความเช่ือมั่นของขอ้มูลที่ใช้ในการตัดสินใจได้ 8) มรีะดับของความยอมรับได้ 

ในรูปแบบของรายงานในกลุ่มของผู้ใช้สารสนเทศ 9) การเข้าถึงได้ หมายถึง สามารถน า

สารสนเทศไปใช้งานได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 10) ความไม่ล าเอียง หมายถึง สารสนเทศ

จะต้องไม่ปกปิดข้อมูลความจรงิหรือท าให้ผู้ใช้สารสนเทศเข้าใจผิดซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการ

ตัดสินใจที่ผิดพลาดและ 11) ความชัดเจน หมายถึง สารสนเทศตอ้งเข้าใจง่ายชัดเจนไม่

คลุมเครอื 

      อ ารุง  จันทวานิช และคณะ (2529, หนา้ 5) ได้กล่าวถึง

คุณสมบัติของสารสนเทศที่ดีน ามาประกอบการด าเนินการวางแผนและบริหารงานไว้  

3 ประการ ดังนี้ คอื 1) ทันต่อเวลาใช้ประโยชน์ได้ทันทีเป็นปัจจุบันเสมอ 2) ตรงต่อความ

ต้องการเป็นการสื่อความหมายใหเ้กิดความเข้าใจและปฏิบัติได้ถูกต้องตรงตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และ 3) ถูกต้องเป็นคุณค่าและประโยชน์ของ

สารสนเทศ น ามาใช้ในการตัดสินใจได้จรงิหรอืบรหิารงานได้เป็นอย่างดี  

     จากการศกึษาเกี่ยวกับการให้ขอ้มูลสารสนเทศดังกล่าวข้างตน้  

ผูว้ิจัยสรุปจากผลการสังเคราะหต์ัวชี้วัดได้ว่า “การให้ข้อมลูสารสนเทศ” หมายถึง การให้ 

ข้อมูลสารสนเทศที่เป็นความรู ้ขอ้เท็จจริงต่าง ๆ กับนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย 

เฟอร์นเิจอร ์เพื่อเป็นฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานและติดต่อสื่อสารกับในสถานประกอบการ

หรอืลูกค้าทีม่ีความทันสมัย ทันเวลา ทันเหตุการณ์และประสานงานได้สะดวก รวดเร็ว  

ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัดการให้ขอ้มูลและสารสนเทศ ประกอบด้วย 1) มี

ความถูกต้องแม่นย า 2) มคีวามทันสมัยทันเวลาทันเหตุการณ์ 3) ตรงเรื่องตรงประเด็น  

4) มีความเช่ือถอืได้และเที่ยงตรง และ 5) มคีวามสมบูรณ์  
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ตางราง 4 สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้านการ 

              เสริมสร้างหลังอ านาจ 

 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1. การมอบอ านาจและ

อิสระในการตัดสินใจ 

1) การให้อ านาจโดยความไว้วางใจ  

2) การให้อ านาจโดยความรับผดิชอบ  

3) การให้อ านาจโดยอ านาจหน้าที ่  

4) การให้อ านาจโดยการให้ความรูแ้ละข้อมูลข่าวสาร 

5) การยกย่องชมเชยและการยอมรับในการปฏิบัติงานเพื่อน

ร่วมงาน  

2. การเสรมิสร้างและ

พัฒนาความสามารถ

ของบุคลากร 

1) มกีารฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  

2) การปฐม นิเทศบุคลากร  

3) ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้มีการศกึษาดูงาน 

3. การให้ข้อมูล

สารสนเทศ 

1) มคีวามถูกต้องแมน่ย า  

2) มคีวามทันสมัย ทันเวลา ทันเหตุการณ ์ 

3) ตรงเรื่อง ตรงประเด็น  

4) มีความเชื่อถือได้ และเที่ยงตรง 

5) มคีวามสมบูรณ์ 

 

   2. องค์ประกอบด้านการบริการ (Service)   

    การบริการ (Service) เป็นการปฏิบัติงานที่กระท าหรอืติดต่อและ

เกี่ยวข้องกับผู้ใชบ้ริการ การให้บุคคลต่าง ๆ ได้ใชป้ระโยชนใ์นทางใดทางหนึ่งทั้งด้านความ

พยายามใด ๆ ก็ตามด้วยวิธีการหลากหลายในการกระท าให้คนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องได้รับ

ความช่วยเหลือ จัดได้ว่าเป็นการให้บริการทั้งสิ้น การอ านวยความสะดวกก็เป็นการ

ให้บริการ การสนองความต้องการของผู้ใชบ้ริการก็เป็นการให้บริการ การให้บริการ

สามารถด าเนินการได้หลากหลายวิธ ีจุดส าคัญ คือ เป็นการช่วยเหลือและอ านวยประโยชน์

ให้แก่ผู้ใชบ้ริการ (สมิต  สัชฌุกร, 2542, หน้า 3)   

    ส าหรับการบริการตามแนวคิดของ Greenleaf ที่กล่าวว่า “ผูน้ า 

ใฝ่บริการ” ต้องให้บริการผู้อื่นก่อน ซึ่งเป็นความรู้สกึที่ตอ้งการใหบ้ริการก่อน โดยภาวะ 
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ผูน้ าใฝบ่ริการนีเ้ริ่มตน้จากความรูส้ึกพื้นฐาน (The natural feeling) ที่ตอ้งบริการผู้อื่น  

จากนั้นจิตส านึก (Conscious) จะบันดาลใจให้เกิดความต้องการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดจาก

การดูแลเอาใจใส่จากการเริ่มจากการใหบ้ริการก่อน คือ การแน่ใจว่าความตอ้งการสูงสดุ

ของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้วและได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ หรือความ 

สามารถในการสร้างความพึงพอใจใหก้ับผู้อื่นมีอทิธิพลใหผู้อ้ืน่ซึง่บุคคลนั้นได้รับการ

บริการประสบความส าเร็จและท างานได้ดีขึน้ เฉลียวฉลาดขึน้ เป็นอิสระมากขึ้น น าตนเอง

ได้มากขึ้นและมีการบริการผูอ้ื่นมากขึ้น การได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ 

(Satisfactory Service) หรอืความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผูอ้ื่น ซึ่ง 

สอดคล้องกับ Stanton (1994 ; อ้างถึงใน จิรวรรณ เล่งพานชิย์, 2554, หนา้ 31 - 32) ที่ได้

ให้ความหมายว่า การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใด ๆ ที่สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการให้เกิดความพึงพอใจด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง  

     นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้ความหมายและกล่าวถึงการ

บริการไว้ ดังนี้ 

      Millett (1954, pp. 397 - 400) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายส าคัญ

ของงานบริการ คอื การสร้างความพอใจในการบริการ โดยมีหลักเกณฑห์รอืแนวทาง คือ 

1) การให้บริการอย่างเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ

บริหารงานที่มีฐานคติที่วา่ทุกคนเท่าเทียมกัน ดังนัน้ทุกคนจะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่า

เทียมกันไม่มีการแบ่งแยกกีดกันในการให้บริการและใช้มาตรฐานให้บริการเดียวกัน  

2) การให้บริการที่ตรงต่อเวลา (Timely service) 3) การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample 

service) หมายถึง การบริการจะต้องมีลักษณะ มีจ านวนการให้บริการและสถานที่

ให้บริการอย่าง 4) การให้บริการอย่างตอ่เนื่อง (Continuous service) และ 5) การใหบ้ริการ

อย่างก้าวหนา้ (Progressive service) หมายถึง การให้บริการที่มีการปรับปรุงคุณภาพและ 

ผลการปฏิบัตงิาน กล่าวอีกนัยหนึ่ง คอื การเพิ่มประสิทธิภาพหรอืความสามารถที่จะท า 

หนา้ที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม  

      Parasuraman และคณะ (1985, pp. 41 - 50) ได้ศึกษา

เกี่ยวกับคุณภาพบริการมาตั้งแตป่ี 1983 และน าผลที่ได้จากการศกึษามาพัฒนาเป็น

รูปแบบคุณภาพการใหบ้ริการ โดยก าหนดเป็นมติิการให้บริการไว้ 10 ด้าน ได้แก่ 1) ดา้น

ความไว้วางใจ (Reliability) หมายถึง ความไว้วางใจในมาตรฐานและบริการองค์กรจะต้อง

ให้บริการอย่างถูกต้องเหมาะสมตั้งแตค่รั้งแรก 2) ความรับผิดชอบ (Responsiveness) 
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หมายถึง มีความพร้อมในการตอบสนองและมีความเชี่ยวชาญในการบริการ 3) ความ 

สามารถ (Competence) หมายถึง มทีักษะความรูค้วามสามารถและมีความเช่ียวชาญที่จะ

ท างานบริการนัน้ ๆ อย่างที่ควรจะเป็น 4) การเข้าถึงได้ (Access) หมายถึง การติดต่อ 

ตา่ง ๆ ที่สามารถท าได้ง่ายและมีความคล่องตัว 5) ความสุภาพ (Courtesy) หมายถึง การ

แสดงความสุภาพ การให้เกียรติต่อผู้รับบริการให้การต้อนรับที่เหมาะสม การค านึงถึง

ความรู้สกึของผูใ้ช้บริการ ความเอาใจใส่ ความเป็นมิตรแท้ การรู้จักสร้างมิตรภาพและ

มนุษยสัมพันธ์ให้เกิดขึน้ 6) การตดิต่อสื่อสาร (Communication) หมายถึง การให้ข้อมูล 

การยินดีรับฟังความคิดเห็นของผู้รับบริการ การอธิบายรายละเอียดวิธีการใช้บริการเพื่อให้

ความมั่นใจกับผูใ้ช้บริการว่าความตอ้งการนัน้ ๆ ต้องได้รับการตอบสนอง 7) สิ่งที่สามารถ

สัมผัสได้ (Tangibles) หมายถึง หลักฐานทางกายภาพของการบริการ สิ่งอ านวยความ

สะดวก อุปกรณ์ ตลอดจนเครื่องมอืการให้บริการ 8) ความปลอดภัย (Security) หมายถึง 

ปราศจากซึ่งอันตราย ความเสี่ยงและข้อสงสัยไม่ม่ันใจต่าง ๆ จากการให้บริการ 9) การเข้า 

ใจและรู้จักผูร้ับบริการ (Understanding ) คือ ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความต้อง 

การของผูร้ับบริการและ 10) ความน่าเชื่อถือ (Creditability) หมายถึง ความมคีุณค่า 

น่าเชื่อถือและความซื่อสัตย์  

      Tenner and Detoro (1992 ; อ้างถึงใน จิรวรรณ  เล่งพานิชย์, 

2554, หน้า 3 - 33) ได้เสนอเกณฑก์ารวัดการบริการ 5 ด้าน คือ 1) ความเป็นรูปธรรม

ของบริการ (Tangibles service) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพที่ปรากฏใหเ้ห็นถึงสิ่ง

อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งได้แก่ เครื่องมอือุปกรณ์ บุคลากร และการใช้สัญลักษณ์หรอื

เอกสารที่ใชใ้นการตดิต่อสื่อสารให้ผู้รับบริการได้สัมผัสและการบริการนัน้มีความเป็น

รูปธรรมสามารถรับรู้ได้ 2) ความเช่ือถอืไว้วางใจได้ (Creditability and Trustworthy) 

หมายถึง ความสามารถในการให้บริการนั้นตรงกับสัญญาที่ให้กับผูร้ับบริการ การบริการที ่

ให้ทุกครั้งจะต้องมคีวามถูกต้องเหมาะสมและมีความสม่ าเสมอในทุกครั้งของการบริการที ่

จะท าให้ผูร้ับบริการรู้สึกว่าบริการที่ได้รับนั้นมคีวามน่าเชื่อถือ สามารถใหค้วามไว้วางใจได้ 

3) การตอบสนองต่อผู้รับบริการ (Response to service receiver) หมายถึง ความพร้อม

และความเต็มใจที่จะให้บริการ โดยสามารถตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการได้

อย่างทันท่วงที ผูร้ับบริการสามารถเข้ารับบริการได้งา่ย และได้รับความสะดวกจากการมา

ใชบ้ริการ รวมทั้งจะต้องกระจายการให้บริการไปอย่างทั่วถึงรวดเร็วไม่ต้องรอนาน 4) การ

ให้ความม่ันใจแก่ผู้รับบริการ (Providing of confidence to receive) หมายถึง ผูใ้ห้บริการมี 
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ทักษะความรูค้วามเต็มใจที่จะให้บริการได้งา่ย และได้รับความสะดวกจากการมาใช้บริการ 

รวมทั้งจะต้องกระจายการใหบ้ริการไปอย่างทั่วถึง รวดเร็ว ไม่ต้องรอนาน 5) ความเข้าใจ

และเห็นอกเห็นใจในผู้รับบริการ (Understanding to empathy) หมายถึง ความสามารถ 

ในการดูแลความเอือ้อาทรเอาใจใส่ผูร้ับบริการตามความตอ้งการที่แตกต่างกันของผูร้ับ 

บริการในแต่ละบุคคล  

      Kotler (1997, p. 608) ได้ให้ความหมายว่า การบริการเป็นการ

แสดงสมรรถนะที่หน่วยงานหนึ่ง ๆ สามารถเสนอใหก้ับอีกหนว่ยหนึ่ง อันเป็นสิ่งที่ไม่มี

รูปลักษณ์อย่างเป็นแก่นสารและไม่มีผลลัพธ์ในสภาพความเป็นเจ้าของในสิ่งใด ๆ โดยที่

การผลิตของมันอาจจะไม่หรอือาจจะถูกผูกมัดกับผลติภัณฑ์ทางกายภาพก็ได้ ซึ่งเป็น

กิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใด ๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ 

ด้วยลักษณะ เฉพาะในตัวของมันเองที่จับต้องไม่ได้ หรือกิจกรรมหรอืปฏิบัติการใด ๆ ที่

กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งด้วยความพยายามใด ๆ ก็ตามได้เพื่อ

ช่วยเหลือ  

      Verma (1986 ; อ้างถึงใน จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554, หนา้ 

33) ได้ศึกษาเกี่ยวกับตัวบ่งชีก้ารบริการโดย พบว่า เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมินการบริการ

หรอืเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าตัวก าหนดการบริการ (Determinants of service) ได้แก่ 

องค์ประกอบ 10 ประการ ดังนี้ 1) ความเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง การปฏิบัติงานได้ดี

อย่างสม่ าเสมอไม่มีข้อผิดพลาดและการให้บริการได้ตรงตามเวลาที่ระบุไว้ 2) การ

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการ (Responsiveness) หมายถึง ความเต็มใจและความพร้อม

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการอย่างรวดเร็วโดยไม่ต้องรอคอย 3) ความรู้ความช านาญ 

(Competence) หมายถึง การมคีวามรู้และทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานบริการทั้ง

ด้านมนุษยสัมพันธ์และการให้บริการลูกค้า 4) การเข้าถึง (Access) หมายถึง ความสะดวก

ในการตดิต่อและเข้าใช้บริการ 5) อัธยาศัยไมตร ี(Courtesy) หมายถึง ความสุภาพอ่อน

น้อมและการมีมารยาทที่ดขีองพนักงานผู้ให้บริการ 6) การตดิต่อสื่อสาร (Communication) 

หมายถึง การสื่อข้อความรวมทั้งข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องเข้าใจได้โดยงา่ย 7) ความ

น่าเชื่อถือ (Creditability) หมายถึง ชื่อเสียงของผู้ให้บริการ ความซื่อสัตย์สุจรติและความ

น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ 8) ความปลอดภัย (Security) หมายถึง การปราศจากซึ่งอันตราย 

ความเสี่ยงและข้อสงสัยไม่ม่ันใจต่าง ๆ 9) การเข้าใจและดูแลเอาใจใส่ (Understanding / 

Empathy) หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าใจถึงความต้องการและให้ความส าคัญ และ  
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10) สิ่งที่มตีัวตน (Tangibles) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ในระบบการให้บริการซึ่งมองเห็นและ 

จับต้องได้ เชน่ อุปกรณ์เครื่องมอื สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนการแต่งกาย 

และบุคลิกภาพของผูใ้ห้บริการ  

      กุลธน  ธนาพงศธร (2530, หนา้, 303) กล่าวว่า การบริการ

นั้นต้องยึดหลักการให้บริการที่ดี ดังนี้ 1) หลักความสอดคล้องกับความตอ้งการของบุคคล

ส่วนใหญ่ หมายถึง ประโยชน์และบริการที่องค์กรจัดให้นั้นจะต้องตอบสนองความต้องการ

ของบุคคลเป็นส่วนใหญ่ 2) หลักความเสมอภาค หมายถึง การบริการที่จัดนัน้จะต้องให้แก่

ผูร้บับริการทุกคนอย่างสม่ าเสมอและเท่าเทียมกันไม่มีการใชส้ิทธิพิเศษแก่บุคคลกลุ่มใด

กลุ่มหนึ่ง 3) หลักความสม่ าเสมอ หมายถึง การบริการนั้นต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและ

สม่ าเสมอ 4) หลักการประหยัดค่าใช้จ่ายที่ตอ้งใช้ไปในการบริการจะต้องไม่มากจนเกินกว่า

ทีจ่ะได้รบัและ 5) หลกัความสะดวก หมายถึง บริการที่จัดให้แก่ผูร้ับบริการจะต้องเป็นไป

ในลักษณะที่ปฏิบัติได้ง่ายสะดวกสบายจะต้องไม่เป็นการสร้างภาระยุ่งยากใหแ้ก่ทั้งผูใ้ห้ 

บริการและผู้รับบริการ  

      ศริิวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2538, หน้า 145) กล่าวว่า การ

ให้บริการ คอื การรักษาระดับการให้บริการที่เหนอืคู่แข่งขัน ผูใ้ห้บริการจงึควรมพีฤติกรรม

การบริการ ดังนี ้ 1) การเข้าถึงผู้รับบริการ (Access) หมายถึง การต้องอ านวยความสะดวก

ในด้านเวลาและสถานที่แก่ผูร้ับบริการ 2) การตดิต่อสื่อสาร (Communication) มีการ

อธิบายอย่างถูกต้องโดยใช้ภาษาที่เข้าใจงา่ย 3) ความสามารถ (Competence) บุคลากร

หรอือุปกรณ์ที่ให้บริการต้องมคีวามช านาญและมีความรู้ ความสามารถในงานหรอืท างาน

โดยไม่มีขอ้ผดิพลาด 4) ความมนี้ าใจ (Courtesy) การใหบ้ริการตอ้งมีมนุษยสัมพันธ์  

มีความเป็นกันเอง 5) ความน่าเชื่อถือ (Creditability) สามารถสร้างความเชื่อมั่นและความ

ไว้วางใจในบริการ โดยเสนอบริการที่ดีที่สุดแก่ผูร้ับบริการ 6) ความไว้วางใจ (Reliability) 

ในการบริการตอ้งมคีวามสม่ าเสมอและถูกต้อง 7) การตอบสนองผู้รับบริการ 

(Responsiveness) ผูใ้ห้บริการจะต้องให้บริการและแก้ไขปัญหาแก่ผู้รับบริการอย่างรวดเร็ว

ตามความตอ้งการ 8) ความปลอดภัย (Security) บริการที่ให้ตอ้งปราศจากอันตราย ความ

เสี่ยงและปัญหาต่าง ๆ 9) การสร้างบริการใหเ้ป็นที่รู้สกึ (Tangibles) บริการที่ได้รับสามารถ

คาดคะเนคุณภาพของบริการดังกล่าวได้ และ 10) การเข้าใจและรูจ้ักผูร้ับบริการ 

(Understanding / Knowing the customer) 
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     จากการศกึษาเกี่ยวกับการบริการดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยสรุปได้วา่  

การบริการตามแนวคิดของภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย 

เฟอร์นิเจอร ์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน

บริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ที่ปฏิบัติตนหรอืแสดงออกในลักษณะของการบริการ โดยการให้

ความสะดวก การช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ ที่สามารถตอบสนองความต้องการความ 

พึงพอใจของเพื่อนร่วมงานและลูกค้า ทั้งนีต้้องเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ทันเวลา และ

ต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

    ทั้งนีจ้ากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

บริการ ผูว้ิจยัได้ด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการศกึษาดังกล่าวข้างตน้ มาสังเคราะหเ์พื่อ

ก าหนดเป็นองค์ ประกอบย่อยด้านการบริการของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยใช้ตาราง

สังเคราะห ์ดังแสดงในตาราง 5 ดังนี ้ 

 

ตาราง 5 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการบริการ 
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1. การมคีวามน่าเชื่อถือไว้วางใจ   ✓   ✓  ✓ ✓ 4 ✓ 

2. ความรับผดิชอบตอบสนองตอ่

ผูร้ับบริการ  

 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ 6 ✓ 

3. ความรู้ความช านาญ   ✓   ✓   ✓ 3  

4. การให้ความสะดวกในการเข้าถึง

บริการ  

 
✓ 

  ✓  ✓ ✓ 4 ✓ 

5. ความสุภาพ   ✓   ✓   ✓ 3  
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ตาราง 5 (ต่อ) 
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สร
ุปก

าร
สัง

เค
รา
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์  

6. การตดิต่อสื่อสาร   ✓   ✓   ✓ 3  

7. การบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้   ✓ ✓  ✓   ✓ 4 ✓ 

8. ความปลอดภัย   ✓   ✓   ✓ 3  

9. ความเข้าใจและเอาใจใส่   ✓ ✓  ✓   ✓ 4 ✓ 

10. การมคีวามเชื่อถือได้   ✓ ✓     ✓ 3  

11. การให้บริการอย่างเสมอภาค  ✓      ✓  2  

12. การตอบสนองความพึงพอใจ     ✓  ✓   2  

13. การให้บริการที่ตรงตอ่เวลา  ✓    ✓    2  

14. การให้บริการอย่างเพียงพอ  ✓        1  

15. การให้บริการอย่างตอ่เนื่อง  ✓      ✓  2  

16. การให้บริการอย่างก้าวหนา้  ✓        1  

 

  จากตาราง 5 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการบริการของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดยพิจารณาจากความถี่

ของความเห็นที่สอดคล้องกันรอ้ยละ 50 ของจ านวนแหล่งขอ้มูลทั้งหมดที่กล่าวอ้างถึง  

(ในที่นี้คอืความถี่ระดับ 4 ขึ้นไป) สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1) องค์ประกอบย่อยด้านความรับผดิชอบตอบสนองตอ่ผูร้ับบริการ 2) องค์ประกอบย่อย

ด้านความนา่เช่ือถือไว้วางใจ 3) องค์ประกอบย่อยด้านการให้ความสะดวกในการเข้าถึง

การบริการ 4) องค์ประกอบย่อยด้านการบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้ และ  
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5) องค์ประกอบย่อยด้านความเข้าใจและเอาใจใส่ผู้รับบริการ ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบย่อย 

ทั้ง 5 ด้าน ไปสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบัติและตัวชีว้ัดของแต่ละองค์ประกอบ 

ดังนี้ 

     2.1 ความรับผิดชอบตอบสนองตอ่ผูร้ับบริการ  

      Weber (1996, p. 92) กล่าวว่า การให้บริการที่มีประสิทธิภาพ

และเป็นประโยชน์มากที่สุด คือ การให้โดยไม่ค านึงถึงตัวบุคคล (Fine irate studio) 

กล่าวคือ การใหบ้ริการที่ไม่ใช้อารมณ์ และไม่มคีวามชอบพอใครเป็นพิเศษแต่ทุกคนจะต้อง

ได้รับปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันตามหลักเกณฑ์ที่มีอยู่ในสภาพที่เหมอืนกัน ดังนั้นการมีความ

รับผิดชอบตอบสนองต่อผูร้ับบริการจงึเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการบริการ และมี

นักวิชาการได้ให้ความหมาย แนวคิด หลักการความรับผดิตอบสนองต่อผู้รับบริการไว้ดังนี้ 

      Parasuraman (1985, p, 42) กล่าวถึง การตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการ (Responsiveness) วา่คือการแสดงออกด้วยความเต็มใจที่จะ

ช่วยเหลือและพร้อมที่จะให้บริการผู้มารับบริการอย่างทันทีทันใด 

      Berry, Zeithamal and Parasuraman (1990, pp. 29 - 38)  

ได้ก าหนดปัจจัยหรอืเกณฑใ์นการประเมินคุณภาพด้านการตอบสนองความต้องการของ

ผูร้ับบริการ (Responsiveness) ว่าหมายถึง การสนองตอบอย่างทันท่วงที มีความปรารถนา

ในการช่วยเหลือผูร้ับบริการและจัดหาบริการมาให้ตามที่ตกลงไว้ ประกอบด้วย 1) มีความ

กระตอืรอืร้นในการให้บริการ 2) สามารถใหค้วามช่วยเหลอืผูร้ับบริการได้ตรงตามเวลา  

3) การให้บริการด้วยขั้นตอนที่สะดวกรวดเร็ว และ 4) มีการแจ้งให้ผู้รับบริการทราบทุก

ครั้งเกี่ยวกับการให้บริการ  

      ไกรฤกษ์  ไมตรวีงษ์ (2547, หน้า 3 - 7) เสนอว่า ส าหรับ 

ข้าราชการการบริการที่ดีต้องมีเป้าหมายในการให้บริการนั่นคอื ตอ้งตอบสนองความ 

ต้องการของประชาชนด้วยความตัง้ใจ เต็มใจและจริงใจทุกครั้ง เพราะผูใ้ช้บริการย่อมมี 

ความคาดหวังในการใชบ้ริการ ได้แก่ สะดวก ใชบ้ริการงา่ย ได้รับค าแนะน า ตอ้งการความ

เป็นมติร ต้องการความปลอดภัย เสียค่าใช้จา่ยน้อย มีรอยยิม้ แก้ไขปัญหาได้ มีคนเข้าใจ 

ไม่ถูกบังคับ 

      ชูวงศ์  ฉายะบุตร (2536, หน้า 11 - 14) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

การให้บริการแบบครบวงจร (Package service) ในด้านการตอบสนอง (Response) โดยให้

ถือว่าการให้บริการเป็นภาระหน้าที่ตอ้งบริการอย่างต่อเนือ่ง โดยจะต้องพยายามจัดบริการ
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ให้ครอบคลุมผู้ที่อยู่ในข่ายที่ควรจะได้รับบริการทุกคน ประกอบด้วย หลักการ ดังนี้ 1) 

ข้าราชการจะต้องถือว่าการให้บริการเป็นภาระหน้าที่ที่ต้องด าเนินการอย่างตอ่เนื่อง โดย

จะต้องพยายามจัดบริการให้ครอบ คลุมผูท้ี่อยู่ในข่ายที่ควรจะได้รับบริการ 

ทุกคน 2) พยายามให้ผู้รับบริการได้สิทธิประโยชนท์ี่ควรจะได้รับอย่างสะดวกรวดเร็ว และ  

3) ต้องมองผูม้ารับบริการว่ามีฐานะและศักดิ์ศรเีท่าเทียมกับตน  

      สมติ สัชฌุกร (2542, หน้า 173 - 174) กล่าวว่า การบริการ

เป็นการให้ความช่วยเหลอืหรือด าเนนิการเพื่อประโยชน์ของผู้อื่นโดยมีข้อควรค านึง คือ 

จะต้องสอดคล้องตรงตามความต้องการของผู้รับบริการ การให้บริการควรค านึงถึง

ผูร้ับบริการเป็นหลัก จะต้องน าความตอ้งการของผู้รับบริการมาเป็นข้อก าหนดในการ

ให้บริการ แมว้่าจะเป็นการใหค้วามช่วยเหลือที่เราเห็นว่าดีและเหมาะสมแก่ผู้รับบริการ

เพียงใด แตถ่้าผูร้ับบริการไม่สนใจไม่ให้ความส าคัญการบริการนัน้ก็อาจจะไร้ค่า การ

ให้บริการซึ่งจะสนองตอบความตอ้งการและความพึงพอใจของผู้รับบริการที่เห็นได้ชัด คือ 

การปฏิบัติที่ต้องมีการตรวจ สอบความถูกต้องและความสมบูรณ ์ครบถ้วน เพราะหากมี

ข้อผิดพลาดขาดตกบกพร่องแล้วก็ยากที่จะท าให้ลูกค้าพอใจ แมจ้ะมีค าขอโทษ ขออภัย  

ก็ได้รับเพียงความเมตตา  

    จากการศกึษาเกี่ยวกับการมคีวามรับผดิชอบตอบสนองตอ่

ผูร้ับบริการผูว้ิจัยสรุปผลจากการสังเคราะหไ์ด้ว่า “การมีความรับผดิชอบตอบสนองตอ่

ผูร้ับบริการ” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอรท์ี่ปฏิบัติตนหรอืแสดงออกในด้านการตอบสนองความต้องการของลูกค้า โดย

การให้ความช่วยเหลือ การใหบ้ริการ การให้ความสะดวกสบายในการด าเนินการต่าง ๆ 

ด้วยความตัง้ใจ เต็มใจ และความกระตอืรอืร้นเพื่อใหเ้พื่อนรว่มงานหรือลูกค้าได้รับในสิ่งที่

ต้องการ ซึ่งนิยามดังกล่าวเช่ือมโยงถึงตัวชีว้ัด การมคีวามรับผดิชอบตอบสนองตอ่ผู้รับ  

บริการ ประกอบด้วย 1) การแสดงออกด้วยความเต็มใจ กระตือรือรน้ที่จะช่วยเหลือและ 

พร้อมที่จะให้บริการทันที และ 2) การให้บริการด้วยขั้นตอนที่สะดวกรวดเร็ว 

     2.2 ความนา่เชื่อถอืไว้วางใจ  

      ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ เป็นการที่บุคคลยินดีหรือเต็มใจที่ 

จะกระท าให้กับบุคคลอื่นด้วยเจตนาหรอืความตัง้ใจที่ดี ซึ่งเป็นผลจากความมั่นใจในค าพูด 

หรอืการกระท าของบุคคลนั้น (Cook & Wall. 1980, pp. 39 - 52) นอกจากนั้น Lewicski, 

McAllister, and Bries (1998, pp. 438 - 458) ยังได้กล่าวถึง ความไว้วางใจว่า หมายถึง 
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ความเช่ือมั่น ความคาดหวังในแงบ่วกเกี่ยวกับการกระท าของอีกฝา่ยหนึ่ง ทั้งนี ้Niklas 

Luhmann (1998, pp. 114 - 118) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นค าตอบของความเสี่ยงของ

ปัญหาเฉพาะเรื่อง (Solution for specific problems of risk) โดยที่ความไว้วางใจจะเกิดขึน้ได้

ก็ต่อเมือ่ ณ ที่นัน้มีความคุ้นเคยประกอบอยู่ด้วยความไว้วางใจจะไม่สามารถเกิดขึ้นได้หาก

ที่นัน้ไม่มคีวามคุ้นเคยเกิดขึ้น แตค่วามคุ้นเคยอาจเกิดขึ้นได้แมว้่า ณ ที่นัน้จะปราศจาก

ความไว้วางใจก็ตามและ Kasperson, Golding and Tuler (1992, pp, 161 - 163) กล่าวว่า 

ความไว้วางใจจะช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการร่วมมือ และการลื่นไหลของขอ้มูลสารสนเทศ

และความรูส้ าหรับนักวิชาการ เช่น Rousseau, Sitkin, Burt, and Camerer (1998 as citing 

in Chan, Huang, & Ng. 2008, pp. 277 - 295) ก็ได้อธิบายว่า ความไว้วางใจเป็นสภาพ

ทางจิตวทิยาที่เป็นส่วนหนึ่งของความสมัครใจที่จะยอมรับต่อการกระท าบนพืน้ฐานของ

ความคาดหวังในทางบวกต่อพฤติกรรมของบุคคลอื่น 

      นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการที่ได้ให้ความหมาย แนวคิด หลักการ 

ของความน่าเช่ือถอืไว้วางใจไว้ ดังนี้ 

       Stern (1997, pp. 7 - 17 ; อ้างถึงใน วรารัตน ์สันติวงษ์, 

2549, หน้า 18) กล่าวว่า ความไว้วางใจ คือ พื้นฐานของความสัมพันธ์ทางการตดิต่อ 

สื่อสารในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ องค์กรจ าเป็นต้องเรียนรูท้ฤษฎีความสัมพันธ์ใกล้ชิด 

ความคุ้นเคยเพื่อครองใจผู้รับบริการ ซึ่งประกอบด้วย 1) การสื่อสาร (Communication) 

บุคลากรหรอืพนักงานควรจะสื่อสารกับผูร้ับบริการในลักษณะที่ท าให้ผู้รับบริการอบอุ่นใจ

ได้ บุคลากรและพนักงานควรแสดงความเปิดเผย จริงใจและพร้อมให้ความช่วยเหลือ

ผูร้ับบริการเพื่อให้ทั้งสองฝ่ายเต็มใจแสดงความรู้สกึ และความคิดร่วมกัน หรอืสร้าง

ความรูส้ึกใหผู้้รับบริการอยากใช้บริการดว้ยการแสดงความเต็มใจในการให้บริการ  

2) ความใส่ใจและการให้ (Caring and Giving) เป็นคุณสมบัติของความสัมพันธ์ใกล้ชิดที่

ประกอบด้วยความเอือ้อาทร ความอบอุ่นและความรู้สึกปกป้อง ซึ่งมีผลใหผู้้รับบริการรูส้ึก

ดี กล่าวคือ องค์กรอาจแสดงความรู้สกึเหล่านี้จากสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่เป็นที่สังเกต เช่น 

บุคลากรหรอืพนักงาน 3) การให้ข้อผูกมัด (Commitment) ที่เกี่ยวพันกับผูร้ับบริการ โดย

องค์กรควรจะยอมเสียผลประโยชน์ เพื่อคงไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดีกับผูร้ับบริการเป็นการ

เสียประโยชน์เพียงบางส่วน เพื่อให้ได้รับความไว้วางใจที่เนิ่นนาน 4) การให้ความ

สะดวกสบาย (Comfort) หรือความสอดคล้อง (Compatibility) ความเอาใจใส่ผู้รับบริการจะ

ท าให้ผู้รับบริการรู้สกึถึงความสะดวกสบาย กล่าวคือ ผูร้ับบริการจะรู้สกึยินดอีบอุ่น มั่นใจ 
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มั่นคงที่ได้รับบริการ ผูร้ับบริการส่วนใหญ่จะประเมินการบริการจากความสะดวกสบาย 

และจากการบริการที่ดีขององค์กร 5) การแก้ไขสถานการณ์ขัดแย้ง (Conflict resolution) 

และการไว้วางใจ (Trust) ถ้าองค์กรสามารถท าให้ผูร้ับบริการรูส้ึกว่า “ท าตัวตามสบาย

เสมือนอยู่บ้าน” ได้คงดีกว่าการที่องค์กรตอ้งแก้ไขสถานการณค์วามขัดแย้งกับผูร้ับบริการ

นั่นคือ องค์กรควรจะแสดงความรับผดิชอบด้วยการออกตัวไว้ก่อนว่า ถ้าผูร้ับบริการพบสิ่ง

ใดที่สงสัยหรือไม่ชอบใจในบริการที่ผูร้ับบริการคิดว่าตอนจะเสียเปรียบขอใหผู้ร้ับบริการรบี

ถาม เพื่อให้บุคลากรและพนักงานได้รบีชี้แจงโดยเร็วก่อนที่ผูร้ับ บริการจะรู้สึกโกรธหรอืไม่

พึงพอใจในบริการ  

       Parasuraman (1990, p. 46) ให้ความหมายความนา่เชื่อถือ

ไว้วางใจในการบริการ (Reliability) ไว้ว่าหมายถึง ความสามารถในการให้บริการได้ตาม

ค ามั่นสัญญาที่ให้ไว้อย่างมีคุณภาพและมีความถูกต้อง 

       Tenner and Detoro (1992 อ้างถึงใน จริวรรณ เล่งพานิชย์, 

2554, หน้า 32 - 33) กล่าวถึง ความเชื่อถอืไว้วางใจว่า หมายถึง ความสามารถในการ

ให้บริการนัน้ตรงกับสัญญาที่ให้กับผูร้ับบริการ บริการที่ให้ทุกครั้งมีความถูกต้องเหมาะสม

และมีความสม่ าเสมอในทุกครั้งของการบริการที่จะท าใหผู้ร้ับบริการรู้สึกว่าบริการที่ได้รับ

นั้นมคีวามน่าเช่ือถอื สามารถใหค้วามไว้วางใจได้  

       Verma (1986, p. 56) กล่าวว่า ความเชื่อถือ (Reliability) 

หมายถึง การปฏิบัติ งานได้ดีอย่างสม่ าเสมอ ไม่มีขอ้ผดิพลาดและการให้บริการได้ตรงตาม

เวลาที่ระบุไว้ 

      จากการศกึษาเกี่ยวกับความน่าเชื่อถือไว้วางใจ ผู้วจิัยสรุปจาก

การสังเคราะหไ์ด้ว่า “ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ” ได้วา่ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก

ของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ที่ปฏิบัติตนหรอืแสดงในการปฏิบัติ 

หนา้ที่ที่ดี มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพและมีความถูกต้องสม่ าเสมอ ไม่มีข้อผดิพลาด  

ตลอดจนการให้บริการได้ตามสัญญาตรงตามเวลาที่ระบุ หรอืที่แจง้ไว้ต่อเพื่อนรว่มงาน

และลูกค้า ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัดความน่าเชื่อถือไว้วางใจ ประกอบด้วย  

1) การให้บริการหรอืปฏิบัติตามค ามั่นสัญญา และ 2) การให้บริการหรอืปฏิบัติงานอย่างมี

คุณภาพและมีความถูกต้อง 

     2.3 การให้ความสะดวกในการเข้าถึงการบริการ  

      Aday and Anderson (1978 ; อ้างถึงในสมหมาย เปียถนอม, 
 2551, หน้า 8) กล่าวถึง ทฤษฎีที่ช้ีพืน้ฐาน 6 ประเภท ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจของผูม้าใช้ 
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บริการ และความรู้สึกที่ผู้ใช้บริการได้รับจากการบริการ เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยประเมิน

ระบบบริการว่าได้มกีารเข้าถึงผู้ใชบ้ริการ ดังนี้ ประเภทที่ 1 ความพึงพอใจต่อความสะดวก

ทีไ่ด้รับจากการบริการ ซึ่งแยกออกเป็น 1) การใชเ้วลารอคอยในสถานที่บริการ 2) การ

ได้รบัการดูแลเมื่อมีความต้องการ 3) ความสะดวกสบายที่ได้รับในสถานบริการ ประเภท 

ที่ 2 ความพึงพอใจต่อการประสานงานของการบริการ ซึ่งแยกออกเป็น 1) การได้รับ

บริการทุกประเภทในสถานที่ หมายถึง ผูใ้ช้บริการสามารถขอรับบริการตามความต้องการ

ของผู้ใชบ้ริการ 2) ผู้บริการให้ความสนใจผูใ้ช้บริการ 3) ได้มกีารตดิตามผลงาน ประเภท 

ที่ 3 ความพึงพอใจต่อขอ้มูลที่ได้รับบริการ ประเภทที่ 4 ความพึงพอใจต่ออัธยาศัย ความ

สนใจของผู้ใหบ้ริการ ได้แก่ การแสดงอัธยาศัยท่าทางที่ดีเป็นกันเองและสนใจหว่งใยต่อ

ผูใ้ช้บริการ ประเภทที่ 5 ความพึงพอใจต่อคุณภาพของการบริการ และประเภทที่ 6 ความ

พึงพอใจต่อคา่ใช้จ่ายเมื่อใช้บริการ  

      Parasuraman (1985, p. 48) ให้ความหมายการเข้าถึงบริการ

ว่า คอื ผูร้ับบริการสามารถเข้ารับบริการได้ง่าย สะดวก ไม่ยุ่งยาก 

      Berry และคณะ (1985, อ้างถึงในภิญญดา  วชิรจารุกุล, 

2551, หน้า 44) กล่าวถึง การเข้าถึงการบริการว่า หมายถึง ผูใ้ช้บริการใชห้รือรับบริการได้

สะดวก ระเบียบขั้นตอนไม่ควรมากมายซับซ้อนเกินไป ผู้ใชบ้ริการใชเ้วลารอคอยน้อย เวลา

ที่ให้บริการเป็นเวลาที่สะดวกต่อผูร้ับบริการ และตั้งอยู่ในสถานที่ที่ผู้ใชบ้ริการตดิจ่อได้

สะดวก 

      Penchansky และ Thomas (1961, p. 127) ได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับการเข้าถึงการบริการ ดังนี ้1) ความพอเพียงของบริการที่มีอยู ่(Availability) คือ 

ความพอเพียงระหว่างบริการที่มีอยู่กับความตอ้งการขอรับบริการ 2) การเข้าถึงแหล่ง 

บริการได้อย่างสะดวก โดยค านงึถึงลักษณะที่ตั้งการเดินทาง 3) ความสะดวกและสิ่ง 

อ านวยความสะดวกของแหล่งบริการ (Accommodation) ได้แก่ แหลง่บริการที่ผูร้ับบริการ

ยอมรับว่า ให้ความสะดวกและมีสิ่งอ านวยความสะดวก 4) ความสามารถของผูร้ับบริการ 

ในการที่จะเสียค่าใช้จ่ายส าหรับบริการ 5) การยอมรับคุณภาพของบริการ (Acceptability) 

ซึ่งในที่นี้รวมถึงการยอมรับลักษณะของผูใ้ห้ บริการด้วย  

      ศริิวรรณ  เสรีรัตน์ (2541 ; อ้างถึงในสนิีนาถ สันติอโนทัย, 

2553, หน้า 11) ใหค้วามหมายการเข้าถึงในการบริการว่า เป็นการอ านวยความสะดวกใน

ด้านเวลาสถานที่ให้แก่ผู้มาติดตอ่งานหรือรับบริการคือไม่ให้คอยนาน  
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     จากการศกึษาเกี่ยวกับการให้ความสะดวกในการเข้าถึงการ

บริการ ผูว้ิจัยสรุปจากการสังเคราะหไ์ด้วา่ “การให้ความสะดวกในการเข้าถึงการบริการ” 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์  

ที่ปฏิบัติตนหรอืแสดงออกเพื่ออ านวยความสะดวกส าหรับลูกค้า และการให้บริการที่เป็นไป

ด้วยอัธยาศัยไมตรีที่ดี บริการอย่างมคีุณภาพ รวดเร็ว ทันเวลา ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยง

ถึงตัวชีว้ัด การให้ความสะดวกในการเข้าถึงการบริการ ประกอบด้วย 1) ผู้รับบริการ

สามารถเข้ารับบริการได้งา่ย สะดวก ไม่ยุ่งยาก 2) ผู้ใช้ บริการใช้เวลารอคอยน้อย และ  

3) ผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ 

     2.4 การบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้  

      พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 2542 (2546, หน้า 964) 

ให้ความหมายของรูปธรรมว่า คอื สิ่งที่รูไ้ด้ทางตา หู จมูก ลิน้ กาย อันได้แก่ รูป เสียง กลิ่น 

รส และสิ่งที่สัมผัสได้ด้วยกาย ดังนั้น การบริการที่เป็นรูปธรรมจึงเป็นการบริการที่

ผูใ้ช้บริการสามารถรับรู้ได้ด้วยความรู้สกึจากการมองเห็น สัมผัสที่เกิดจากการรับบริการ

หรอืจากการให้บริการ ส าหรับการบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้ ได้มีนักวิชาการได้ให้

ความหมายไว้ ดังนี้ 

      Parasuraman (1985, p. 41) กล่าวว่า การบริการเป็นสิ่งที่

สามารถสัมผัสได้ (Tangibles) คอื สภาพที่ปรากฏใหเ้ห็นหรอืจับต้องได้ในการบริการ ได้แก่ 

อาคารสถานที่ การใช้เครื่องมอือุปกรณ์เพื่ออ านวยความสะดวก การแต่งกายของผู้

ให้บริการ เอกสาร สิ่งพิมพ์ หรอือุปกรณ์ที่ใชใ้นการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น  

      Tenner and Detoro (1992, pp. 68 - 69) ได้เสนอเกณฑก์าร 

วัดการบริการในด้านความเป็นรูปธรรมของบริการ (Tangibles Service) ว่าหมายถึง  

ลักษณะทางกายภาพที่ปรากฏใหเ้ห็นถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ซึ่งได้แก่ เครื่องมอื 

อุปกรณ์ บุคลากร และการใช้สัญลักษณ์หรอืเอกสารที่ใช้ในการตดิต่อสื่อสาร ให้

ผูร้ับบริการได้สัมผัส และการบริการนั้นมคีวามเป็นรูปธรรมสามารถรับรู้ได้   

      Berry, Zeithamal and Parasuraman (1990, p. 25) กล่าวถึง 

การบริการที่สัมผัสได้ (Tangibles) วา่เป็นคุณภาพการบริการด้านลักษณะทางกายภาพที่

เป็นการแสดงให้เห็นถึงลักษณะทางกายภาพที่ให้ผู้ใชบ้ริการได้รับความสะดวก ได้แก่ 

เครื่องมือ อุปกรณ์ บุคคล และวัสดุในการติดต่อสื่อสาร ซึ่งประกอบด้วย บริเวณที่

ให้บริการเข้าใช้สะดวกต่อผู้ใช้ เครื่องมือและอุปกรณ์มีความทันสมัย วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ  
อยู่ในสภาพที่พร้อมใช้งานและผู้ให้บริการมบีุคลิกภาพดี             
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      สมหมาย  เปียถนอม (2551, หน้า 8) กล่าวว่า ความพยายาม

ของการบริการที่ใหผู้ร้ับบริการสามารถสัมผสัได้ จะต้องเน้นเป็นพิเศษในสิ่งอ านวยความ

สะดวกที่เป็นรูปธรรม บุคลากร ตลอดจนสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่สามารถสัมผัสได้  

      ศริิวรรณ  เสรีรัตน์ (2541 ; อ้างถึงใน สมหมาย เปียถนอม, 

2551, หน้า 9 - 10) กล่าวว่า การบริการเป็นสิ่งสัมผัสได้ ซึ่งหมายถึง สิ่งอ านวยความ

สะดวก เครื่องมอือุปกรณ์ รวมถึงบุคลิกภาพของผู้ให้บริการด้วยการสร้างสิ่งที่จับต้องได้ 

     จากการศกึษาเกี่ยวกับการบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้ ผูว้ิจัย

สรุปจากการสังเคราะหไ์ด้ว่า “การบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้” หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงออกของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ที่ปฏิบัติตนหรือแสดงออก

ในด้านการอ านวยความสะดวกในเรื่องตา่ง ๆ เช่น การจัดอาคารสถานที่ การใช้สัญลักษณ์

ในการสื่อสาร การจัดบรรยากาศภายในบริษัทหรอืสถานที่ท างานที่เหมะสม รวมทั้งการมี

บุคลิกภาพที่ดี ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวช้ีวัด การบริการที่เป็นรูปธรรมสัมผัสได้ 

ประกอบด้วย 1) การจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดี 2) การอ านวยความสะดวกในเรื่อง

ของของวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย และ 3) บุคลิกภาพของผูใ้ห้บริการ 

     2.5 การมคีวามเข้าใจและเอาใจใส่ผู้รับบริการ 

      ในกระบวนการให้บริการตอ้งยึดผู้รับบริการเป็นส าคัญ 

หมายถึง ต้องเข้าใจและรู้ถึงความตอ้งการที่แท้จริงของผูร้ับบริการ ติดต่อสื่อสารอธิบายให้

ผูร้ับบริการอย่างถูกต้องและชัดเจน ดว้ยข้อมูลที่น่าเชื่อถือ แสดงความมนี้ าใจ มีมนุษย

สัมพันธ์ เพื่อให้ผู้รับบริการเกิดความไว้วางใจ เชื่อมั่นในความถูกต้องของการให้บริการจน 

เกิดความประทับใจและกลับมาใช้บริการอีก (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ศูนย์ตรัง,  

2553, หนา้ 14)  

      Parasuraman (1990, pp. 182 - 185) กล่าวถึง การดูแล 

เอาใจใส่ (Empathy) วา่เป็นการเข้าถึงจติใจ ให้ความสนใจผูร้ับบริการแต่ละคน ความ

ใกล้ชิดสนิทสนม ความรูส้ึกที่สามารถรับรู้ถึงความต้องการของผูร้ับบริการ รวมทั้งความ

พยายามที่จะเข้าใจความตอ้งการ ข้อจ ากัดและปัญหาของผู้รับบริการ ให้ความเป็นหว่ง 

สนใจ ผู้มารับบริการแตล่ะคน และมีความตัง้ใจจะจัดหาสิ่งที่ผูร้ับบริการตอ้งการมา

ตอบสนองได้ ซึ่งประกอบด้วย ข้อค าถามที่เกี่ยวข้อง 5 ข้อ ได้แก่ ผู้ให้บริการเอาใจใส่

ผูใ้ช้บริการ ผู้ให้บริการมคีวามเต็มใจในการให้บริการ ผู้ให้บริการมกีารค านึงถึง

ผลประโยชน์ของผูร้ับบริการและผูใ้ห้บริการเข้าใจถึงความจ าเป็นในการมาขอรับบริการ   
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      Verma (1986 ; อ้างถึงใน พัฒนาสังคมและความมั่นคงของ 

มนุษย์จังหวัดอุบลราชธานี, 2553, หน้า 14) กล่าวถึง การเข้าใจและดูแลเอาใจใส่

ผูร้ับบริการ (Understanding / Empathy) ว่าหมายถึง ความพยายามที่จะเข้าใจถึงความ

ต้องการและให้ความส าคัญผูร้ับบริการ 

      Berry, Zeithamal and Parasuraman (1990, p. 26) กล่าวถึง 

องคป์ระกอบคุณภาพการใหบ้ริการด้านการดูแลเอาใจใส่ผู้รับบริการ (Empathy) ว่า

หมายถึง ความสามารถในการดูแลเอาใจใส่ผูร้ับบริการตามความตอ้งการที่แตกต่างกัน

ของผู้รับบริการในแต่ละคน หรอืเป็นการดูแลเอาใจใส่อย่างตัง้อกตั้งใจ เนื่องจากเข้าใจ

ปัญหาหรอืความตอ้งการของผู้รับบริการทีต่้องได้รับการตอบสนอง เน้นการบริการและ

แก้ไขปัญหาใหก้ับผูร้ับบริการอย่างเป็นรายบุคคลตามวัตถุประสงค์ที่แตกต่างกัน มีการ

สื่อสารและท าความเข้าใจกับผูร้ับบริการอย่างถ่องแท้ 

      Greenleaf (1997 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ  

กันหลง, 2553, หน้า 42 - 43) กล่าวว่า “ผูน้ าใฝบ่ริการ” ต้องให้บริการผูอ้ื่นก่อน ซึ่งเป็น

ความรูส้ึกที่ตอ้งการให้บริการก่อนจติส านึก (Conscious) จะบันดาลใจให้เกิดความต้องการ

ที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดจากการดูแลเอาใจใส่จากการเริ่มจากการให้บริการก่อน คอื การ

แนใ่จว่าความตอ้งการสูงสุดของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้ว และได้รับความพึงพอใจใน

การให้บริการ หรือความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผูอ้ื่นมีอทิธิพลใหผู้อ้ื่นซึ่ง

บุคคลนั้นได้รับการบริการประสบความส าเร็จ และท างานได้ดีขึน้ เฉลียวฉลาดขึน้ เป็น

อิสระมากขึ้นน าตนเองได้มากขึ้น และมีการบริการผู้อื่นมากขึ้น  

      ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หน้า 215 - 216) กล่าวว่า 

ผูบ้ริการควรมีพฤติกรรมการบริการที่มคีวามเข้าใจและรู้จักผู้รับบริการ ผู้ให้บริการย่อม

เข้าใจถึงความตอ้งการของผูร้ับบริการและเต็มใจตอบสนองความตอ้งการ 

     จากการศกึษาเกี่ยวกับการมคีวามเข้าใจและเอาใจใส่ผู้รับบริการ 

ผูว้ิจัยสรุปจากการสังเคราะหไ์ด้วา่ “การมคีวามเข้าใจและเอาใจใส่ผูร้ับบริการ” หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ที่ปฏิบัติตน

หรอืแสดงออกในการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ด้วยการดูแลเอาใจใส่ เข้าใจและรู้ถึง

ความตอ้งการของลูกค้า จนแนใ่จว่าความต้องการสูงสุดของลูกค้าได้รับการตอบสนองแล้ว 

ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัดการมคีวามเข้าใจและเอาใจใส่ผูร้ับบริการ ประกอบ 

ด้วย 1) ผู้ให้บริการให้ความส าคัญและเอาใจใส่ผูใ้ช้บริการ 2) ผู้ให้บริการมคีวามเต็มใจใน 
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การให้บริการ 3) ผู้ให้บริการมกีารค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้รับบริการ 4) ผูใ้ห้บริการ 

เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นในการมาขอรับบริการ และ 5) มกีารสื่อสารและท าความ

เข้าใจกับผูร้ับบริการอย่างถ่องแท้ 

 

ตางราง 6  สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชีว้ัดขององคป์ระกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 ด้านการบริการ 

 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1. ความรับผิดชอบ

ตอบสนองต่อผู้รับ 

บริการ 

1) การแสดงออกด้วยความเต็มใจ กระตอืรอืร้นที่จะช่วยเหลือ

และพร้อมที่จะให้บริการทันที  

2) การให้บริการด้วยขั้นตอนที่สะดวกรวดเร็ว 

2. ความน่าเชื่อถอื

ไว้วางใจ 

1) การให้บริการหรอืปฏิบัติตามค ามั่นสัญญา  

2) การให้บริการหรอืปฏิบัติงานอย่างมคีุณภาพและมีความ

ถูกต้อง 

3. การให้ความ

สะดวกในการเข้าถึง

การบรกิาร 

1) ผูร้ับบริการสามารถเข้ารับบริการได้งา่ย สะดวก ไม่ยุ่งยาก  

2) ผู้ใชบ้ริการใชเ้วลารอคอยน้อย  

3) ผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจต่อคุณภาพการให้บริการ 

4. การบรกิารที่เป็น

รูปธรรมสัมผัสได้ 

1) การจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดี  

2) การอ านวยความสะดวกในเรื่องของวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย  

3) บุคลิกภาพของผูใ้ห้บริการ 

5. การมีความเข้าใจ

และเอาใจใส่

ผู้รับบริการ 

1) ผู้ให้บริการให้ความส าคัญและเอาใจใส่ผู้ใช้บริการ  

2) ผู้ให้บริการมีความเต็มใจในการให้บริการ 

3) ผู้ให้บริการมีการค านึงถึงผลประโยชน์ของผูร้ับบริการ  

4) ผูใ้ห้บริการเข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นในการมาขอรับ

บริการ  

5) มกีารสื่อสาร และท าความเข้าใจกับผู้รับบริการอย่างถ่องแท้ 
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   3. องคป์ระกอบด้านความนอบน้อม (Humility)   

    ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน 2542 (2546, หน้า 567)  

ให้ความหมายค าว่า ความนอบน้อมว่า หมายถึง อาการแสดงความเคารพอย่างสูง เช่น 

นอบน้อมพระรัตนตรัย อาการที่ยอบตัวลงแสดงความเคารพอยู่ในที่และในการท าบุญทาง

พุทธศาสนา หรอื “บุญกิริยาวัตถุ 10” นั้น การนอบน้อม หรอื “อปจายนมัย” หมายถึง 

การประพฤติตนเป็นคนอ่อนน้อมถ่อมตนที่ถือเป็นบุญอย่างหนึ่ง ทั้งนีก้็เพราะว่าการอ่อน

น้อมถ่อมตนไม่ว่าจะเป็นผู้น้อยประพฤติตอ่ผูใ้หญ่ และการที่ผูใ้หญ่แสดงตอบด้วยความ

เมตตา หรอืการอ่อนน้อมต่อผูม้ีคุณธรรม รวมถึงการใหเ้กียรต ิใหค้วามเคารพตอ่ความคิด 

ความเช่ือและวิถีปฏิบัติของบุคคลหรือสังคมอื่นที่แตกต่างจากเรานั้น เป็นการลดความยึด

มั่นถือมั่นในความเป็นตัวตนของเรา ช่วยใหส้ังคมทุกระดับเกิดความเข้าใจต่อกัน และช่วย

ให้ชาติบ้านเมืองเกิดความสงบสุข จงึถือเป็นบุญอย่างหนึ่ง ผลบุญข้อนีจ้ะท าให้เกิดความ

เมตตาต่อกัน ส าหรับความนอบน้อมในภาษาอังกฤษตรงกับค าวา่ “Humility” ที่แปลว่า 

ความถ่อมตน 

    ความนอบน้อมมาจากภาษาบาลี “นิวาโต” แปลว่า ไม่พองลม เอาลม

ออกแล้ว ซึ่งหมายถึง การเอามานะทิฏฐอิอก มคีวามสงบเสงี่ยมเจียมตนไม่เบ่งไม่ทะนงตน 

ไม่มมีานะถือตัว ไม่อวดดือ้ถือดี ไม่ยะโสโอหัง ไม่ดูหมิ่นเหยียดหยามใคร ไม่กระด้าง ไม่เย่อ 

หยิ่งจองหอง หรอืเป็นคนคอยตามพจิารณาข้อบกพร่องของตนเอง จับผดิตนเอง สามารถ

ประเมินค่าของตน เองได้ถูกต้องตามความจรงิ ไม่อวดดือ้ถือดีและสามารถน้อมตัวลงเพื่อ

ถ่ายทอดคุณความดีของผู้อื่นเข้าสู่ตนเองได้อย่างเต็มที่ ผูท้ี่มคีวามนอบน้อมจะเป็นผูท้ี่รู้

คุณค่าของตนตามความเป็นจรงิ เจยีมเนื้อเจยีมตัว ท าให้มลีักษณะอาการแสดงออกที่

ดีเด่นกว่าคนทั้งหลาย 3 ประการ ดังนี้ 1) มีกริยาอ่อนน้อม คือ ไม่ลดตัวจนเกินควรและไม่

ถือตัวจนเกินงาม มีกิริยาอันเป็นที่รัก มีความอ่อนโยนละมุนละไมต่อคนทั่วไป 2) มวีาจา

อ่อนหวาน คอื มีค าพูดที่ไพเราะน่าฟัง ออกมาจากใจที่ใสสะอาดนุ่มนวล ไม่แข็งกระด้าง  

ไม่พูดโอ้อวดยกตัวและไม่พูดกล่าวโทษลบหลู่ทับถมคนอื่น เมื่อท าพลาดสิ่งใดต่อใครย่อม

กล่าววาจาขอโทษเสมอ 3) มีใจออ่นโยน คือ มีใจนอบน้อม ละมุนละม่อม ถ่อมตัว มีใจออ่น

แตไ่ม่ใช่ออ่นแอ มีใจเข้มแข็งแตม่ิใช่แข็งกระด้าง ไม่โอ้อวด ไม่ถือเอาความคิดตัวเองเป็น

ใหญ่ ยอมรับความคิดเห็นคนอื่นและพยายามฝึกตัวเองให้มคีวามสามารถ  

(พระมหาสมชาย  ฐานวุฑฺโฒ, 2547, หน้า 204 - 209) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



131 

     Patterson (2003, p. 137) ได้ให้ความหมายความนอบน้อมไว้ว่า 

ความนอบน้อมเป็นแนวคิดที่มักถูกมองว่าต่ าต้อย เช่ืองช้าหรอืหัวอ่อน แต่อย่างไรก็ตาม

ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ไม่เน้นการมีเกียรติยศและศักดิ์ศรี ความนอบน้อมมีความ

จ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารและผูน้ า เนื่องจากเป็นสาเหตุให้เกิดการรู้จักรับฟังค าแนะน าจาก

ผูอ้ืน่ มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติในทิศทางที่ถูกต้อง โดยปราศจากการใช้อ านาจเผด็จการและ

เป็นประชาธิปไตย นอกจากนีแ้ล้วความนอบน้อม คือ คุณลักษณะการประมาณตนและไม่

อวดเก่ง แสดงความสงบเสงี่ยม มีการมองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จ

ของตนเองและเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานเพื่อความส าเร็จ ผูน้ าใฝบ่ริการ คอื ผู้น า 

ที่มคีวามยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตนซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าใฝ่บริการซึ่ง

โดยทั่วไปมักจะถูกมองว่าอ่อนแอ เนื่องจากผู้น าใฝ่บริการไม่ใชจุ่ดศูนย์รวมที่จะน าพาไป 

สู่ความส าเร็จแต่กลับมองความส าเร็จของผูอ้ื่น ส าหรับตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมความนอบน้อม

ของผู้น าใฝ่บริการ ประกอบด้วย การรับฟังผูอ้ื่นอย่างเต็มใจด้วยความจริงใจ การแสดง

กิริยาท่าทางที่สุภาพ การแสดงความชื่นชม และมีความเคารพผู้ใหญ่กว่า ทั้งด้านชาติวุฒิ 

วัยวุฒิและคณุวุฒิ ไม่สนใจภาพลักษณ์หรอืการยกยอแต่จะเพิ่มความสนใจความรับผดิชอบ 

มีความตอ้งการที่จะช่วยผูอ้ื่นอย่างจริงจังและค้นหาวิธีการเพื่อให้บริการผูอ้ื่นโดย

ปฏิสัมพันธ์โดยตรง รู้สกึรับผดิชอบต่อการให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์ และค าแนะน า

การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพ ออ่นหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวล  

ชวนใหส้บายใจ ใช้ค าพูดที่เหมาะสมและถูกกับบุคคล ตลอดจนการมจีติใจอ่อนโยน  

การมองโลกในแงด่ีโดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง  

     Dennis (2004 ; อ้างถึงในอนุวัฒน์ วิภาคธ ารงกุล, 2553, หน้า  

34 - 36) ได้กล่าวถึง ความนอบน้อมว่า เป็นคุณลักษณะของผูน้ าใฝบ่ริการที่ส าคัญ ผูน้ า

ซึ่งมีความนอบน้อมโดยการแสดงความเคารพสิทธิของผูร้่วมงานและเห็นคุณค่าของการ

สร้างทีมงานเป็นมิติของการส่งเสริมและพัฒนาให้องคก์รประสบความส าเร็จ  

     พระราชบัณฑิต (2547 ; อ้างถึงใน จิรวรรณ  เล่งพานิชย์, 2554, 

หนา้ 42) ได้อธิบายเกี่ยวกับความนอบน้อมว่ามีลักษณะตรงกันข้ามกับความเย่อหยิ่ง ซึ่ง

หมายถึง การทะนงตนว่า สูง ดี เด่น เกินกว่าผูอ้ื่น ความเย่อหยิ่งนัน้เกิดจากการที่คนยึดถือ

เอาสิ่งที่เป็นภาพลวงไม่ใช่สิ่งที่จรงิแท้มาเป็นเครื่องมือยึดเหนี่ยวและประเมินค่าตนเองสูง 

ดีเด่นกว่าผูอ้ื่น ความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ฝึกฝนให้เกิดมีขึ้นได้ ซึ่งสามารถท าได้ ดังนี ้ 

1) รู้จักวิเคราะหต์นเองและผูอ้ื่น คอื รูจ้ักใช้ปัญญาพิจารณาตัวเองและผูอ้ื่นตามความเป็น 
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จรงิข้อควรระวังในการวิเคราะห์ตนเองและผู้อื่น ได้แก่ ต้องไม่เข้าข้างตัวเองและต้องไม ่

ประเมินตนเองต่ ากว่าความเป็นจรงิ 2) ไม่ยึดมั่นในตัวตน คอื พยายามที่จะไม่ยึดถือ

ความรูส้ึกและอารมณข์องตนเป็นใหญ่ต้องรู้จักยอมรับฟังความคดิเห็นของผูอ้ื่นแล้วน ามา

พิจารณาด้วยปัญญา คนที่ยอมรับฟังความคดิเห็นของคนอื่น ๆ ลึก ๆ แล้วก็คือ คนที่

ก าจัดทิฏฐิมานะ (ความถือตัว) ได้พอสมควร คนที่จะเป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตนจ าเป็นต้อง

ก าจัดทิฏฐิมานะให้ได้ ก าจัดได้มากเท่าไรความนอบน้อมก็ยังมมีากขึ้นเท่านั้น และ 3) เลือก

บุคคลที่ประกอบด้วยคุณงามความด ีประพฤติปฏิบัติที่เหมาะสมน่าชมเชย มีความถูกต้อง

ทั้งกายวาจาและใจ แลว้ย้อนมาพิจารณาตัวเองหากเห็นว่ามีจุดบกพร่องหรอืจุดอ่อน

ตรงไหนก็พยายามปรับปรุงจุดนัน้  

     จิรวรรณ   เล่งพานิชย์ (2554, หน้า 43) ได้ศึกษาวิจัยโมเดล

สมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และสรุป

นิยามเชิงปฏิบัติการของความนอบน้อมไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่แสดงถึงการมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี กล้าเผชิญกับความจริง 

และรู้จักยอมรับนับถือผู้อื่นทั้งกายวาจาและใจ ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้ความ

นอบน้อม ประกอบด้วย การแสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพนุ่มนวลไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่า

หยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียด ๆ รู้จักแสดงความเคารพผู้ใหญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒ ิ

วัยวุฒิและคุณวุฒิ การบอกความจริงดว้ยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะน่าฟัง  

ไม่หยาบคาย นุ่มนวลชวนใหส้บายใจ รู้จักใช้ค าพูดที่เหมาะสมถูกกาลเทศะและถูกกับ

บุคคล และการมจีติใจออ่นโยนมองโลกในแง่ดี 

    จากการศกึษาเกี่ยวกับความนอบน้อมดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้

ว่า ความนอบน้อมตามแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอร ์หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอรท์ี่ปฏิบัติตนหรอืแสดงกิรยิาท่าทางและวาจาที่สุภาพ ให้เกียรติเคารพรับฟัง

ความคิด เห็นของเพื่อนร่วมงานและลูกค้า ซึ่งการแสดงออกถึงพฤติกรรมตา่ง ๆ จะเป็นไป

ด้วยธรรมชาติและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 

     ทั้งนีจ้ากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความ

นอบน้อม ที่ได้มผีู้ศึกษาไว้ดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการศกึษา

ดังกล่าวข้างตน้มาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยด้านความนอบน้อมของ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยใช้ตารางสังเคราะห ์ดังแสดงในตาราง 7 ดังนี้  
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ตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านความนอบน้อม 
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1. การแสดงกิริยาท่าทางและวาจาที่สุภาพ ✓  ✓ ✓ ✓  4 ✓ 

2. มีจิตใจอ่อนโยนมองโลกในแงด่ี ✓    ✓  2  

3. การมีมนุษยสัมพันธ์ดี ✓  ✓  ✓ ✓ 4 ✓ 

4. การยอมรับและรับฟังฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  ✓ ✓ ✓  ✓ 4 ✓ 

5. ยอมสละความเป็นตัวของตัวเองเพื่อรับใช้

ผูอ้ื่น 

  ✓    1  

6. ผูน้ าไม่เน้นการมเีกียรตยิศและศักดิ์ศรี   ✓    2  

7. มีความเป็นประชาธิปไตยไม่ใช้อ านาจ 

เผด็จการ 

  ✓    1  

8. การเห็นคุณค่าของผู้อื่น  ✓ ✓ ✓ ✓   4 ✓ 

9. เคารพสิทธิเพื่อรว่มงาน  ✓     1  

10. เห็นคุณค่าของการสร้างทีมงาน  ✓     1  

11. การเลือกคบคนที่ประกอบด้วยคุณงาม

ความดี 

   ✓   1  

12. ไม่ยึดมั่นในตัวตน    ✓   1  

13. การกล้าเผชิญความจริง      ✓ 1  

14. การแสดงความช่ืนชมความเคารพผู้ใหญ่กว่า   ✓    1  

15. การมองโลกในแงด่ี   ✓    1  
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 จากตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความนอบน้อมภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดยพิจารณาจากความถี่ของ

ความเห็นที่สอดคล้องกันร้อยละ 50 ของจ านวนแหล่งข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวอ้างถึง (ในที่นี้

คือความถี่ตัง้แตร่ะดับ 3 ขึน้ไป) สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การ

แสดงกิรยิาท่าทางและวาจาที่สุภาพ 2) การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 3) การยอมรับและรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น และ 4) การเห็นคุณค่าของผู้อื่น ผูว้ิจัยได้น าองค์ ประกอบย่อยทั้ง 4 

ด้าน ไปสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบัติและตัวชี้วัดของแตล่ะองค์ประกอบ ดังนี้ 

    3.1 การแสดงกริยาท่าทางและวาจาที่สุภาพ 

     พระมหาสมชาย  ฐานวุฑฺโฒ (2547, หน้า 204 - 209) กล่าวถึง

การแสดงกิริยาท่าทางและวาจาที่สุภาพว่า เป็นลักษณะดังนี้ 1) มกีริยาอ่อนนอ้ม คือ ไม่ลด

ตัวจนเกินควรและไม่ถือตัวจนเกินงาม มกีิริยาอันเป็นที่รัก อ่อนโยนละมุนละไมต่อคนทั่วไป  

2) มวีาจาอ่อน หวาน คอื มีค าพูดที่ไพเราะน่าฟัง ออกมาจากใจที่ใสสะอาดนุ่มนวล ไม่แข็ง

กระด้าง ไม่พูดโอ้อวดยกตัว และไม่พูดกล่าวโทษลบหลู่ทับถมคนอื่น เมื่อท าพลาดสิ่งใดต่อ

ใครย่อมกล่าววาจาขอโทษเสมอ 3) มีใจอ่อนโยน คอื มีใจนอบน้อม ละมุนละม่อม ถ่อมตัว 

มีใจออ่นแตไ่ม่ใช่ออ่นแอ มใีจเข้มแข็งแตม่ิใช่แข็งกระด้าง ไม่โอ้อวด ไม่ถือเอาความคิด

ตัวเองเป็นใหญ่ ยอมรับความคิดเห็นคนอื่น และพยายามฝึกตัวเองให้มีความสามารถ  

     สุชริาภรณ ์ บริสุทธิ์ (2541 ; อ้างถึงในจิรวรรณ เล่งพานิชย์, 

2554, หน้า 43) กล่าวถึง การแสดงออกทางกายและทางวาจาที่สอดคล้องกับการแสดง

กิริยาทางที่สุภาพว่าเป็นการแสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพนุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่า

หยิง่ยโส ไม่มองคนด้วยสาย ตาเหยียดหยาม รู้จักแสดงความเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านชาติ

วุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ รู้จักใหเ้กียรตแิก่สตรแีละพร้อมที่จะเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น ในส่วนการ

แสดงทางวาจาที่สุภาพนั้นได้แก่ การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพ อ่อนหวาน ไพเราะ 

น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุม่นวล ชวนใหส้บายใจ รูจ้ักใช้ค าพูดที่เหมาะสมถูกกาละเทสะและถูก

กับบุคคล  

     จริวรรณ   เล่งพานิชย์ (2554, หนา้ 42) กล่าวถึง การแสดงกิรยิา

ท่าทางที่สุภาพว่า เป็นลักษณะท่าทางนุม่นวลไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคน

ด้วยสายตาเหยียด ๆ รู้จักแสดงความเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านชาติวุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุม่นวล  

ชวนใหส้บายใจ รู้จักใช้ค าพูดที่เหมาะ สมถูกกาลเทศะและถูกกับบุคคล และการมีจิตใจ 
อ่อนโยนมองโลกในแง่ดี 
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    ดังนัน้สามารถสรุปผลการสังเคราะห์ตัวชีว้ัดขององค์ประกอบย่อย  

“การแสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ” ได้วา่ หมายถึง การแสดงออกทางด้านกิริยาท่าทางของ

นักศึกษาฝกึงานในจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร ์ดว้ยความสุภาพ อ่อนโยน แสดงความเคารพ 

ต่อเพื่อนร่วมงานและลูกค้าด้วยความจริงใจและรู้จักให้เกียรตกิับทุกคน ซึ่งนิยามดังกล่าว 

เชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัดของการแสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ ประกอบด้วย 1) มกีริยาออ่นน้อม  

วาจาอ่อนหวาน มีใจออ่นโยน 2) การรู้จักแสดงความเคารพผูใ้หญ่ และ 3) ลักษณะท่าทาง

สุภาพนุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง 

    3.2 การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

     มนุษยสัมพันธ์มคีวามหมายหลายอย่าง ที่เป็นทั้งศาสตร์และศลิป์  

ซึ่งช่วยใหม้นุษย์มีพฤติกรรมที่ดตี่อกัน อันก่อให้เกิดความสุข ความรว่มมือ ความส าเร็จ 

ในธุรกิจการงาน ความหมายของมนุษยสัมพันธ์มีหลายลักษณะขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ 

ของการมีมนุษยสัมพันธ์ หรือวัตถุประสงค์ของการติดต่อประสานสัมพันธ์กัน โดยมีผูใ้ห้

ความหมายไว้หลากหลาย ดังนี้ 

     Davis (1957, p. 9 อ้างถึงในสุธีรา  สุริยวงศ,์ 2547, หน้า 5)  

ได้กล่าว ถึงมนุษยสัมพันธ์ในหนังสือ Human Behavior at work ให้ความหมายมนุษย

สัมพันธ์ว่า คอื แรงกระตุน้ร่วมกันของคณะบุคคลที่ก่อให้เกิดวัตถุประสงค์ให้คนในกลุ่มได้

ร่วมใจกันท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีความพอใจเป็นพืน้ฐาน  

     Taylor (1900 อ้างถึงในปราชญา กล้าผจัญ, 2547, หน้า 52 - 54) 

พบว่า การท างานที่ถูกวิธีจะท าให้ผลผลติสูงขึ้น Taylor เป็นคนแรกที่เรียกร้องให้ผู้บริหาร

สนใจสภาพการท างานของคนงานเพราะคนงานเป็นองค์ประกอบส าคัญในการผลิต จึงนับ

ได้วา่ท าให้เกิดการสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งอกีระดับหนึ่ง ต่อมาเขาได้

วางมาตรฐานในการท างาน ดังนี ้คือ 1) ต้องเลือกคนให้เหมาะกับการท างานทุกสาขา     

2) ตอ้งให้คนงานท างานด้วยวิธีที่ถูกต้องและถูกหลักวิชา 3) ต้องใช้สิ่งจูงใจให้คนงาน

ท างาน นอกจากนั้น Taylor ยังก าหนดว่า ถ้าคนงานท างานได้ตามมาตรฐานที่องค์การ

ก าหนดแล้วทางองค์การตอ้งจ่ายค่าแรงสูงตามขีดความสามารถที่พอจะจา่ยได้ นับว่าเป็น

การสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจา้งที่เน้น “ระบบและวิธีการท างานที่ 

เหมาะสม” โดยการเอาใจใส่คนงานมากขึ้น 

     Elton Mayo (1930, อ้างถึงในปราชญา  กล้าผจัญ, 2547,  

หนา้ 66) ได้ท าการศกึษาประสิทธิภาพการท างานในโรงงานเรื่องหนึ่ง เรียกว่า การศกึษา 
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ฮอว์ธอร์น (Hawthorne Studies) เป็นการใชพ้ื้นฐานทางมนุษยธรรมและจติวิทยาในงาน 

อุตสาหกรรม ซึ่งสรุปผลวา่ คนงานเป็นปัจจัยส าคัญที่แตกต่างจากปัจจัยอื่น ๆ การท างาน

มิได้อยู่กับปัจจัยทางกายภาพเพียงอย่างเดียวแต่ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางองค์การด้วย 

ความพึงพอใจในการท างานมีอทิธิพลต่อการท างานมากกว่าผลตอบแทนรู้ที่เป็นเงิน วัตถุ  

สิ่งของและบรรยากาศทางกายภาพอื่น ๆ ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 

อีกปัจจัยหนึ่งนอกเหนอืไปจากการได้ท างานตามความรู้ ความสามารถ 

     Laub (2003, p. 162) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

คือ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผูอ้ื่น แก้ปัญหาความ

ขัดแย้งได้อย่างดี  

     Spears (1998, p. 4) กล่าวว่า ผู้น าใฝบ่ริการสามารถสร้างความ

เป็นหนึ่งเดียวภายในองค์กร ด้วยความรกั ไว้วางใจ มีความรับผิดชอบ อุทิศตนเอง 

เสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อผลประโยชน์ของทุกคนในองค์กร                       

    ดังนัน้สามารถสรุปผลการสังเคราะห์ตัวชีว้ัดขององค์ประกอบย่อย 

“การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี” ได้ว่า หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลของ

นักศึกษาฝกึงานและพนักงานจ าหน่ายเฟอร์นเิจอรท์ี่มตี่อเพื่อนรว่มงานและลูกค้า โดยมี

เป้าหมายเพื่อการท างานอย่างมคีวามสุข ก่อใหเ้กิดความรว่มมอื ร่วมใจ ในการปฏิบัติงาน

จนบรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของบริษัทอย่างมีประสิทธิภาพ ซึง่นยิามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัดการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ประกอบด้วย 1) การสร้างความพึงพอใจให้กับ

ผูร้ับบริการ และ 2) การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น  

    3.3 การยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

     Laub (2003, p. 160) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

คือ การยอมรับในความสามารถของผูอ้ื่น โดยการเป็นผูฟ้ังที่ดี ให้ความเคารพต่อความ 

สามารถของผูอ้ื่นในการปฏิบัติงาน และไม่ตัดสินผู้อื่นอย่างไม่ยุติธรรม 

     Sprars (1998, p. 3) การรับฟัง หมายถึง ผูน้ าใหค้วามส าคัญต่อ

การสื่อสารและให้ความส าคัญและอุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอื่น ๆ เป็นการรับฟังเสียง

จากภายในของเขา ทั้งที่ออกมาจากจติใจ และการแสดงออกทางร่างกาย ฟังด้วยความเต็ม

ใจฟังผู้อื่นด้วยความตั้งใจการฟังยังเป็นการหลอมรวมที่จะเข้าถึงจติใจของผู้พูด การรับฟัง

เป็นการสง่เสริมที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ และสามารถตัดสินใจ เพื่อผู้น า

สามารถสร้างแนวทางสิ่งที่เป็นความหวัง ขององค์กรและจะช่วยให้ความมุง่หวังนั้นส าเร็จ 
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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     เสริมศกัดิ ์ วิศาลาภรณ์ (2531, หน้า 236) กล่าวว่า ผู้น าตอ้งรู้จัก

ฟัง เชน่ พยายามฟังให้ มากพูดเท่าที่จ าเป็น แสดงความเอาใจใส่และตั้งใจเวลาฟัง ฟังเพื่อ

หาข้อยุติไม่ใช่เพื่อขัดแย้งหรือจับผดิ ฟังใหต้ลอดอย่าขัดจังหวะถ้าไม่จ าเป็น 

     เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ (2537, หน้า 155 อ้างถึงใน อนุวัฒน์  

วิภาคธ ารงคุณ, 2553, หน้า 47) กล่าวว่า ปราชญาธิบดีตอ้งมใีจเปิดกว้างยอมรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น และต้องสามารถอยู่ในความขัดแย้งอย่างมเีอกภาพได้ตระหนักว่าตนเอง

ต้องรับผิดชอบต่อการกระท าของตนว่าสามารถส่งอทิธิพลในเชงิบวกหรอืเชิงลบให้กับคน

ในสังคมได้ และที่ส าคัญต้องไม่ท าสิ่งใดบนพืน้ฐานของผลประโยชน์ที่เลวร้าย ไม่สร้างสรรค์

เพื่อแลกกับวัตถุสิ่งของหรอืความสะดวกสบายในการด าเนินชีวิตบางประการ แตเ่ป็นผู้ที่

ด ารงไว้ซึ่งคุณธรรมประจ าชีวติเสมอ  

    จากการศกึษาเกี่ยวกับการยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

ผูว้ิจัยสรุปจากการสังเคราะห ์“การยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น” หมายถึง 

คุณลักษณะของนักศกึษาฝึกงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์ ที่แสดงออกถึงการยอมรับ

ในความคิดเห็นของเพื่อนรว่มงานและลูกค้า ยินดีรับฟังเพื่อนรว่มงานและลูกค้า ดว้ยความ

ตั้งใจและเต็มใจเพื่อพัฒนาและหาข้อยุติไม่ใช่เป็นไปเพื่อขัดแย้ง ตลอดจนรับฟังข้อเสนอแนะ

ของลูกค้าเพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขงานในส่วนที่เกี่ยวข้องตอ่ไป ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง

ตัวชีว้ัด การยอมรับและรับฟังความคดิเห็นผู้อื่น ประกอบด้วย 1) ให้ความส าคัญต่อการสื่อ 

สารและให้ความส าคัญและอุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอื่น ๆ และ 2) มีความสามารถ

แก้ไขปัญหาความขัดแย้ง                                           

    3.4 การเห็นคุณค่าของผูอ้ื่น 

     Laub (1999, p. 81) กล่าวถึง การเห็นคุณค่าของผูอ้ื่นว่า ผู้น าแบบ 

ใฝ่บริการที่อุทิศตนเอง มีความเชื่อมั่นในผูอ้ื่น ให้ความส าคัญต่อความตอ้งการของผูอ้ื่น 

ยอมรับในความสามารถของผู้อื่นและเป็นผูฟ้ังที่ดี ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้ความเชื่อมั่นในคน

อื่น การรับใช้ความต้องการของคนอื่นของก่อนความตอ้งการของตนเอง และการยอมรับใน

ความสามารถผูอ้ื่น เป็นผูร้ับฟัง  

     Spears (1998, pp. 3 - 4) กล่าวว่า ผูน้ าใฝ่บริการมีจิตใจแหง่การ

บริการและดูแลผู้อื่นด้วยความรักและความเอาใจใส่ต่อผูอ้ื่นอย่างจริงจัง เปิดใจและจูงใจ

ผูอ้ื่นก่อใหเ้กิดความไว้วางใจและความเชื่อใจของคน มีความมุ่งมั่นที่จะเข้าใจและเห็นอก

เห็นใจคนอื่น ๆ ยอมรับและเข้าใจในความแตกต่างทางด้านความคิด ความสามารถ และ 
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พฤติกรรมที่แสดง ออกของแตล่ะบุคคล มีทัศนคติที่ด ีแสดงออกถึงความหว่งใยในบุคคล 

สามารถแก้ปัญหาขององค์กรโดยการมองสถานการณ์ในการจากมุมมองของแต่ละบุคคล 

บนพืน้ฐานของการเห็นอกเห็นใจ  

     Dennis (2004, p. 38) กล่าวว่า ความรักของผูน้ าใฝ่บริการนัน้ 

เป็นความห่วงใยผู้อื่น ท าให้ผูอ้ื่นรู้สกึถึงความส าคัญและคุณค่าในตัวบุคคล และให้ความ

สนใจในชีวติมากขึ้น 

     เกรียงศักดิ ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2537, อ้างถึงใน อนุวัฒน์  

วิภาคธ ารงคุณ, 2553, หน้า 58) กล่าวว่า ปราชญาธิบดีตอ้งเป็นคนที่มองออกจากตนเอง 

พร้อมกับยอมถ่อมตัวเปิดกว้างรับรู้และศกึษาจากผูอ้ื่น รวบรวมแนวความคิดจากแหล่ง

ต่าง ๆ ให้ครบถ้วน เพื่อน ามาประกอบในการสร้างสรรค์ผลงานความคิดใหม่เพื่อช่วยสังคม

ด้วยใจหว่งใยและปรารถนาดีตอ่ส่วนรวม ปรารถนาให้สังคมดีขึ้นโดยน าวิชาการที่มีไปรับใช้

ประเทศชาติ  

    จากการศกึษาเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าของผู้อื่น ผูว้ิจัยสรุปจากการ

สังเคราะหไ์ด้วา่ “การเห็นคุณค่าของผูอ้ื่น” หมายถึง การทีน่ักศึกษาฝกึงานในบริษัท

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ มีความเชื่อมั่น ยอมรับในความสามารถของเพื่อนรว่มงานและมีความ

เข้าใจและเห็นอกเห็นใจเพื่อนรว่มงานและลูกค้า โดยให้การบริการความตอ้งการของเพื่อน

ร่วมงานและลูกค้าก่อนความตอ้งการของตนเอง ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัดการ

เห็นคุณค่าของผู้อื่น ประกอบด้วย 1) มคีวามเชื่อม่ันและยอมรับในความสามารถของผู้อื่น 

2) การรับใช้ความต้องการของคนอื่นก่อนความต้องการของตนเอง 3) มจีิตใจแห่งการ

บริการและดูแลผู้อื่นด้วยความรักและความเอาใจใส่ และ 4) ยอมรับและเข้าใจความ 

แตก ต่างของบุคคล 
 

ตางราง 8 สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 ด้านความนอบน้อม 
 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1 การแสดงกรยิา

ท่าทาง และวาจาที่

สุภาพ 

1) มกีริยาออ่นน้อม วาจาอ่อนหวาน มีใจออ่นโยน  

2) การรู้จักแสดงความเคารพผูใ้หญ่  

3) ลักษณะท่าทางสุภาพนุ่มนวล  

ไม่หยาบกระด้าง 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

2. การมีมนุษยสัมพันธ์

ที่ดี 

1) การสรา้งความพึงพอใจใหก้ับผูร้ับบริการ 

2) การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น  

3. การยอมรับและรับ

ฟังความคิดเห็นของ

ผู้อื่น 

1) ผูน้ าให้ความส าคัญต่อการสื่อสารและให้ความส าคัญและ

อุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอื่น ๆ  

2) มีความสามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง                                         

4. การเห็นคุณค่าของ

ผู้อื่น  

1) มคีวามเช่ือมั่นและยอมรับในความสามารถของผู้อื่น  

2) การรับใช้ความต้องการของคนอื่นก่อนความตอ้งการของ

ตนเอง  

3) มจีติใจแหง่การบริการและดูแลผู้อื่นด้วยความรักและความ

เอาใจใส่  

 4) ยอมรับและเข้าใจความแตกต่างของบุคคล 

 

   4. องค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ (Awareness) 

    การตระหนักรู้ เป็นเรื่องของการมองเห็นถึงความส าคัญ ในปัญหา

หรอืเรื่องราวที่เกิดขึ้น รวมถึงความพร้อมที่จะท างานในกิจกรรมต่าง ๆ ดังที่ Runes (1971, 

p. 32) ได้ให้ค าจัดความของการตระหนักรู้ว่า เป็นการกระท าที่เกิดจากความส านึก 

เชน่เดียวกับ Wolman (1973, p. 38) ที่ให้ความหมายการตระหนักรู้ว่าเป็นภาวการณ์ที่

บุคคลเข้าใจหรอืส านึกถึงบางสิ่งบางอย่างของเหตุการณ์หรอืประสบการณ์ และนอกจากนี้

ยังมีนักวิชาการที่ได้ให้ค านิยาม ความหมาย องค์ประกอบและคุณลักษณะของการ

ตระหนักรู้ ไว้ดังนี้ 

     Spears (1998, pp. 3 - 4) ได้กล่าวถึง การตระหนักรู้ที่เกี่ยวกับ

ผูน้ าใฝบ่ริการว่า หมายถึง การที่ผูน้ าใฝ่บริการเป็นผูม้ีความตื่นรู้ตลอดเวลา มีความเข้าใจ

ตัวเอง มีความเข้มแข็งภายในตัวเอง สงบนิ่ง มองการณ์ไกล มีความรู้และสามารถไตรต่รอง

ปัญหาและตัดสินได้อย่างยุติธรรม  

     Greenleaf (2002, p. 37) ได้ให้ขอ้สังเกตว่า การตระหนักรู้ไม่ได้

เป็นเครื่องปลอบใจเรา ตรงข้ามมันแค่ท าใหเ้ราวุ่นวายใจเพราะเราไม่ได้แสวงหาความ
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ปลอบใจแต่ความตระหนักรู้ให้เราปลอดภัย การรูต้ัวและโดยเฉพาะอย่างยิ่งการรูจ้ักตัวเอง

ท าให้ผู้น ามีความเข้มแข็งขึ้น  

     Abel (2000, p. 11) กล่าวเน้นว่า การตระหนักรู้เรียกร้องการ

ปฏิบัติทีน่่า เชื่อถือจากผู้น า นั่นหมายถึงความเชื่อถอืในตัวผู้น าว่าเป็นบุคคลที่มคีวาม

เข้มแข็งและสามารถที่จะเผชิญกับปัญหาและสามารถแก้ไขสถานการณท์ี่เกิดขึน้ได้ 

     Thompson (2005, p. 94) กล่าวว่า การตระหนักรู้เกี่ยวกับตัวเอง 

ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผู้ตามเข้มแข็งขึน้ ความตระหนักรู้ หมายรวมถึง ความรู้

และความเข้าใจ ความไม่ประมาท การรับรู้ การมองการณ์ไกล  

     Wong (2005, อ้างถึงใน บังอร  ไชยเผอืก, 2550, หน้า 26)  

กล่าวว่า การตระหนักรู้ หมายถึง ผู้น าที่สามารถตัดสินได้อย่างยุติธรรมและสามารถ

ไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ผู้น าแบบใฝ่บริการจ าเป็นต้องเข้าใจว่าการท างานในฐานะ

ผูน้ าเป็นการตอบสนองเสียงจากเบือ้งบน 

     Spears (1995, p. 4) กล่าวว่า ผู้น าหลายคนที่ขาดโอกาสแสดง

ภาวะผูน้ า เนื่องจากการขาดความตระหนักรู้ ซึ่งเริ่มจากที่ผู้น ามีการรับรู้โลกในมุมมอง 

ที่แคบถึงโลกรอบตัวพวกเขา การตระหนักรู้มใิช่การปลอบประโลมใจแตต่รงกันข้ามการ

ตระหนักรู้ หมายถึง ผูต้ื่นรู้อยู่ตลอดเวลา ผูน้ าที่มคีวามสามารถล้วนเป็นผู้น าที่ตื่นตัวอยู่

ตลอดเวลาและสามารถปรับตนได้ตามสถานการณ์ ผู้น าจะไม่แสวงหาการปลอบใจ ผู้น า 

ที่แท้ตอ้งเป็นบุคคลที่มคีวามมั่นคงภายในตัวเองโดยมิต้องแสวงหาความมั่นคงจากบุคคล 

หรอืการมีวัตถุสิ่งของมากมาย 

     สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 72) ได้ให้

ความหมายของการตระหนักรู้ว่า หมายถึง ความรู้และความเข้าใจ ความไม่ประมาท  

การรับรู้ การมองการณ์ไกล และสามารถไตรต่รองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ได้แก่ กล้า 

ยอมรับในข้อจ ากัดและความผิดพลาดของตนเอง ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน  

รับรู้ถึงความเป็นจริงที่เกิดขึน้ สรา้งความตระหนักในภารกิจตา่ง ๆ มากกว่าที่จะบังคับให้

บุคลากรท าอย่างที่ตนตอ้งการ จูงใจให้บุคลากรตระหนักถึงจรรยาบรรณ คุณค่าของตน 

เองและน ามาใช้ใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงาน และใช้การติดตอ่สื่อสารทุกวิถีทาง

เพื่อให้ผู้รว่มงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

    จากการศึกษาเกี่ยวกับการตระหนักรู้ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้วา่  

การตระหนักรู้ตามแนวคิดของภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



141 

เฟอร์นิเจอร ์หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย 

เฟอร์นิเจอรท์ี่ปฏิบัติตน หรือแสดงออกถึงการเป็นผู้ที่มองการณไ์กล มคีวามตื่นตัว รับรู้

ตลอดเวลา เป็นบุคคลที่สามารถปรับตนได้ตามสถานการณ์และความเปลี่ยนแปลง 

สามารถที่จะเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ พร้อมหาทางออก และแก้ไขสถานการณ์ได้ 

     ทั้งนี ้จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

ตระหนักรู้ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการศกึษาดังกล่าวข้างต้น มาสังเคราะห์

เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยด้านการตระหนักรู้ของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ โดยใช้ตาราง

สังเคราะห ์ดังแสดงในตาราง 9 ดังนี ้ 

 

ตาราง 9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการตระหนักรู้ 
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1. ผูน้ ามีความไม่ประมาท    ✓  ✓ 2  

2. ผูน้ ารู้จักและเข้าใจตนเอง ✓ ✓     2  

3. ผูน้ ามีความเข้มแข็งและมั่นคง ✓  ✓    2  

4. ผูน้ ามีความยุติธรรม ✓    ✓  2  

5. ความสามารถในการเผชิญปัญหา ✓  ✓  ✓ ✓ 4 ✓ 

6. การปรับตนให้เข้ากับสถานการณ์ ✓      1  

7. ผู้น าเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจ   ✓ ✓  ✓ 3 ✓ 

8. ผูน้ าเป็นผู้มองการณ์ไกล ✓   ✓  ✓ 3 ✓ 

10. การรับรู้ ✓   ✓  ✓ 3 ✓ 

11. การแสดงออกซึ่งความรับผดิชอบในข้อผดิ 

พลาดของตน 

     ✓ 1  
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

 

                                   

                                    แหล่งข้อมูล 
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12. ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน      ✓ 1  

13. สร้างความตระหนักในภารกิจต่างๆมากกว่า

บังคับบุคคลากร 

     ✓ 1  

14. การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ      ✓ 1  

15. จูงใจใหบุ้คลากรตระหนักถึงจรรยาบรรณ

คุณค่าของตนเอง 

     ✓ 1  

 

  จากตาราง 9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านการตระหนักรู้ของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดยพิจารณาจากความถี่

ของความเห็นที่สอดคล้องกันรอ้ยละ 50 ของจ านวนแหล่งข้อมูลทั้งหมดที่กล่าวอ้างถึง  

(ในที่นี้คอืความถี่ระดับ 3 ขึ้นไป) สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1) องค์ประกอบย่อยด้านความสามารถในการเผชิญปัญหา 2) องค์ประกอบย่อยด้าน

ความรูค้วามเข้าใจ 3) องค์ประกอบย่อยด้านการมองการณ์ไกล และ 4) องค์ประกอบย่อย

ด้านการรับรู้ ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบย่อยทั้ง 4 ด้าน ไปสังเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นนิยาม

เชงิปฏิบัติและตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    4.1 ความสามารถในการเผชิญปัญหา 

     Lazarus and Folkman (1984, p. 74) นักจิตวิทยาชาวอเมรกิันได้

ให้ค าจัดความว่าเมื่อบุคคลต้องเผชิญกับปัญหาที่ท้าทาย เชน่ การสูญเสีย การถูกคุกคาม

หรอืถูกท าร้าย บุคคลจะต้องตอบโต้โดยตรงเพื่อขจัดหรือบรรเทาเหตุการณ์ที่ตงึเครียดนั้น 

การโต้ ตอบดังกล่าวเรียกว่า “การเผชิญปัญหา (Coping)” นอกจากนีย้ังมนีักวิชาการให้

ความหมายการเผชิญปัญหาไว้ต่าง ๆ ดังนี้ 
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     Lazarus (1976, p. 74) ได้กล่าวถึง การเผชิญปัญหาโดยวิธี 

มุ่งแก้ไขปัญหา (Problem oriented methods) ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ที่ 

ตึงเครียดนั้น การแก้ไขปัญหานีอ้าจจะเป็นการจัดการที่ตัวปัญหาและมุ่งแก้ไขที่ตนเองหรอื 

ยอมรับสิง่แวดล้อม ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหส้ถานการณน์ั้นดีขึน้ เป็นกลวิธีที่ 

ใกล้เคียงกับการแก้ปัญหาทางวิทยาศาสตร์ ได้แก่ 1) การหาข้อมูลเพิ่มเติม 2) การ

วิเคราะหป์ัญหาที่เกิดขึน้ 3) การเผชิญหน้ากับปัญหาอย่างท้าทาย 4) การยอมรับ

สถานการณท์ี่เกิดขึ้นตามความเป็นจรงิ และ 5) การน าเอาประสบการณ์ที่เคยใช้ได้ผลใน

อดีตมาร่วมแก้ไขปัญหา  

     Pearlin and Schooler (1978, p. 2) ได้แบ่งพฤติกรรมการเผชิญ

ปัญหาไว้ 3 แบบ ได้แก่ 1) เหตุการณไ์ม่ให้มีความรุนแรงยิ่งขึน้ เป็นวิธีการที่ใชก้ันทั่วไป 

โดยเฉพาะถ้าเหตุการณ์นัน้ไมม่ีความรุนแรงมากนักก็จะใช้ได้ผลดี ได้แก่ การหลกีเลี่ยง 

(Avoidance) การมองเห็นเป็นเรื่องเล็ก (Minimization) เป็นต้น 2) สร้างกันชนระหว่างตนเอง

และสิ่งแวดล้อมที่ก่อให้เกิดความตงึเครียด ได้แก่ การปฏิเสธ (Denial) การเก็บกด 

(Repression) เป็นต้น 3) การเรียนรู้ที่จะจัดการกับความเครียดนั้น (The crisis management 

strategy) ได้แก่ การค้นหาข้อมูลและแหล่งความช่วยเหลือ (Information seeking) การ

ยอมรับเหตุการณท์ี่เกิดขึน้ตามความเป็นจรงิ เป็นต้น                  

     Appelhans and Schmeck (2002, pp. 157 - 160) ได้สรุป

พฤติกรรมการเผชิญปัญหาไว้ ดังนี้ 1) พยายามค้นหาข้อมูลที่เกี่ยวกับสาเหตุการเกิดภาวะ

เครียดและพยายามค้นหาแนวทางที่จะแก้ไขและแนวทางปฏิบัติเพื่อตอบสนองตอ่ภาวะ

เครียดที่เกิดขึน้ 2) พยายามหาทางปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อใหเ้กิด

ความพอดีเหมาะสมระหว่างคนกับสิ่งแวดล้อม 3) รอคอยใหค้วามเครียดเหล่านั้นลดระดับ

ความรุนแรงลงไปโดยไม่ปรับปรุงแก้ไขใด ๆ และ 4) ใช้กลไกการป้องกันตัวเพื่อเผชิญกับ

ความเครียดนั้น 

     Lazarus and Folkman (1984, p. 223) ระบุว่าวิธีการเผชิญ

ความเครียด (Copping mode) มอียู่ 5 วิธี ดังต่อไปนี ้1) การแสวงหาข้อมูล (Information) 

เป็นความพยายามที่จะเรียนรูแ้ละเข้าใจปัญหา เพื่อประโยชน์ในการแก้ไขปัญหา 2) การ

กระท าการแก้ไขปัญหาโดยตรง (Direct action) เป็นการกระท าไม่ใชก่ารนกึคิดเพื่อที่จัดการ

กับสิ่งที่ประเมนิแลว้ตัดสินใจว่าเป็นความเครียด 3) การหยุดยั้งการกระท า (Inhibit of 

action) เป็นการไม่ยอมปฏิบัติกิจกรรมที่คิดวา่จะเป็นอันตราย หรอืเสี่ยงต่อการเผชิญกับ 
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ความเครียด 4) การแสวงหาความช่วย เหลือหรอืแรงสนับสนุนทางสังคมจากบุคคล 

รอบข้าง (Social -Support) และ 5) การใชก้ลไกทางจติ (Intra psychic) เป็นการปรับ 

อารมณใ์ห้รูส้ึกดีขึน้ ซึ่งรวมถึงการประเมินเหตุการณ์เสียใหม ่การเบี่ยงเบนความสนใจ  

แสวงหาความพอใจจากสิ่งอื่น ตลอดจนใช้กลไกป้องกันตนเอง เช่น การปฏิเสธหรือ 

เก็บกด เป็นต้น 

     จากการศกึษาเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญปัญหา ผูว้ิจัย

สรุปจากการสังเคราะหไ์ด้ว่า “ความสามารถในการเผชิญปัญหา” หมายถึง การทีน่ักศึกษา

ฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ได้ปฏิบัติตนหรอืแสดงออกโดยการใชค้วามสามารถ

หรอืความพยายาม เพื่อขจัดสิ่งที่ไม่พึงประสงค์หรอืสิ่งคุกคามทั้งในตัวตนและ

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานด้วยการศกึษาข้อมูล วเิคราะหห์าสาเหตุที่แท้จรงิและ

ตัดสินใจเลือกใช้ขจัดสิ่งคุกคามหรอืปัญหานั้น ๆ ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัด 

ความสามารถในการเผชิญปัญหา ประกอบด้วย 1) การหาข้อมูลเกี่ยวกับสาเหตุเพิ่มเติม

เพื่อหาแนวทางแก้ไข 2) การวิเคราะหป์ัญหาที่เกิดขึน้ และ 3) การยอมรับสถานการณ์ที่

เกิดขึ้นตามความเป็นจริง 

    4.2 ความรูค้วามเข้าใจ   

     พจนานุกรมราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หน้า 232)  

ได้ให้ความหมายความรูว้่า คือ สิ่งสั่งสมมาจากการศกึษาเล่าเรียน การค้นคว้าหรือ

ประสบการณ์ รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบัติการและทักษะความเข้าใจ หรอืสารสนเทศ 

ที่ได้รับมาจากประสบการณ์ สิ่งที่ได้รับมาจากการได้ยิน ได้ฟัง การคิด หรอืการปฏิบัติองค์

วชิาในแต่ละสาขาและ The Modern American Dictionary (Wikstrom & Normann, 1994,  

p. 9) ได้ให้ค าจ ากัดความของความรู้ที่แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ดังนี้ 1) ความรู้ คือ 

ความคุ้นเคยกับข้อเท็จจริง (Fact) ความจริง (Truths) หรอืหลักการโดยทั่วไป (Principles) 

2) ความรู ้คือ รู้ (Known) หรอือาจจะรู้ (May be known) และ 3) ความรู้ คือ จติส านึก 

ความสนใจ (Awareness) ในระบบข้อมูลข่าวสาร 

     BenJamine S. Boom ได้กล่าวถึง ความรูแ้ละความเข้าใจไว้ดังนี้ 

ความรู ้(Knowledge or Recall) เป็นการเรียนรูท้ี่เน้นถึงความจ า และการระลึกได้ต่อ

ความคิด วัตถุ และปรากฏการณต์่าง ๆ เป็นความจ าที่เริ่มจากสิ่งงา่ย ๆ ที่เป็นอิสระแก่กัน

ไปจนถึงความจ าในสิ่งที่ยุ่งยากซับซ้อน และมีความสัมพันธ์กัน และความเข้าใจ 

(Comprehensive or Understanding) เป็นความสามารถทางสตปิัญญาที่เกี่ยวกับการสื่อ 
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ความหมายในลักษณะของการตคีวาม แปรความ และสรุปเพื่อท านาย (อักษร สวัสดี, 

 2542, หน้า 26 - 28) 

     พจนานุกรม The Lexicon Webster (Encyclopedia Edition, 1997,  

p. 231) ได้ให้ค าจ ากัดความของความรู้วา่ เป็นสิ่งที่เกี่ยวกับข้อเท็จจริง กฎเกณฑ์ และ 

โครงสรา้งที่เกิดขึ้นจากการศกึษาหรอืการค้นคว้า หรอืเป็นความรู้เกี่ยวกับสถานที่ สิ่งของ 

หรอืบุคคลซึ่งได้จากการสังเกต จากประสบการณ์หรอืการรายงานการรับรู้ข้อเท็จจริง

เหล่านีต้้องชัดเจนและต้องอาศัยเวลา  

     Good (1973, p. 325) กล่าวว่า ความรู ้หมายถึง มวล

ประสบการณต์่าง ๆ ที่บุคคลจากการศกึษาข้อเท็จจริงปรากฏการณ์และรายละเอียดต่าง ๆ 

โดยผ่านการรวบรวมและสะสมไว้เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ ส าหรับความเข้าใจ 

(Comprehension) เป็นความสามารถในการจับใจความ ได้แก่ การแปลตีความ และขยาย

ความในเรื่องนั้น ผูท้ี่มคีวามเข้าใจจะต้องรู้ความหมายและรายละเอียดของเรื่องนัน้สามารถ

อธิบายได้ดว้ยตนเอง 

     ประภาเพ็ญ  สุวรรณ (2526, หน้า 16) ให้ความหมายของความ

เข้าใจว่าเป็นความสามารถในการสื่อสารความหมายของสิ่งที่เรียนรู ้โดยไม่จ าเป็นต้อง

น าไปสัมพันธ์กับสิ่งอื่น ๆ ได้แก่ 1) การแปลความ (Translation) สามารถสื่อความหมายของ

สิ่งที่เรยีนรู้แลว้โดยวิธีสื่อความหมายแบบอื่น ๆ เข้าใจความหมายของความรูท้ี่ปรากฏใน

การสื่อความหมายแบบต่าง ๆ 2) การตีความ (Interpretation) สามารถอธิบายหรอืสรุป

ความเกี่ยวกับสิ่งที่เรยีนรู้นัน้ 3) การขยายความ (Extrapolation) สามารถพิจารณาถึงสิ่งที่

นอกเหนอืไปจากเรื่องที่เรียนรูท้ั้งด้านโอกาสที่จะน าไปใช้ ผลที่เกิดขึ้น แนวโน้มในโอกาส

ต่อไป 

   ดังนัน้ สามารถสรุปผลการสังเคราะหต์ัวชีว้ัดขององค์ประกอบย่อย 

“ความรู้ความเข้าใจ” ได้วา่ หมายถึง ความสามารถของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอรท์ี่เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง การปฏิบัติงานตามที่

รับผิดชอบและรายละเอียดของผลิตภัณฑ์ ตลอดจนขัน้ตอนวิธีการในการบริการหรอืการ

จ าหน่ายผลิตภัณฑ์ ซึ่งเกิดจากการรับรู้ การจ าและการคิดประมวลข้อมูลจากประสบการณ์ 

จนเกิดความเข้าใจในสิ่งนั้นและบอกได้ว่าคืออะไร หมายถึงอะไร ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยง

ถึงตัวชีว้ัด ความรูค้วามเข้าใจ คือ มีความสามารถทางสติ ปัญญาที่เกี่ยวกับการสื่อ

ความหมายในลักษณะของการตคีวาม แปลความ ขยายความและสรุปเพื่อท านาย 
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    4.3 การมองการณ์ไกล    

     การมองการณ์ไกล (Foresight) คือ การแลเห็นลว่งหนา้เป็น

คุณสมบัติที่ท าให้ผู้น าแบบใฝ่บริการเข้าใจบทเรียนจากอดีต ความจริงแหง่ปัจจุบันและ

เหตุการณท์ี่จะตามมาในอนาคต เมื่อจะตัดสินใจสิ่งเหล่านีเ้กิดจากญาณภายในนีเ้อง 

นอกจากนีก้ารมองการณ์ไกลมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการมองอย่างลกึซึ้ง ในหัวข้อ

ข้างบนคุณลักษณะนีเ้องที่ช่วยใหผู้น้ าใฝ่บริการสามารถเข้าใจบทเรียนจากอดีต ความเป็น

จรงิในปัจจุบันและความน่าจะเป็นของการตัดสินใจส าหรับอนาคต การมองการณไ์กล 

ประสบการณค์วามยากล าบากต่าง ๆ กลายเป็นบทเรียนที่ล้ าค่า ถ้าความยากล าบากนั้น

ไม่ได้ถูกใช้เป็นไม้แบบในการสร้างองค์กรหรือตัวบุคคลนั้น ๆ แล้วไซร้ การหลกีเลี่ยง การ

ไขว้เขว ก็จะเข้าครอบครององค์กรนัน้แทนและ Wheatley (1994 ; อ้างถึงในบังอร  

ไชยเผอืก, 2550, หน้า 29) ได้พิสูจน์ใหเ้ห็นว่าการหลกีเลี่ยง การไขว้เขวนี้ท าให้องค์กรหรอื

บุคคลนั้น ๆ มีจุดอ่อน อาจถึงขัน้ที่มผีลกระทบต่อการตัดสินใจและกระบวนการแก้ปัญหา         

     Thompson (2005, p. 96) กล่าวว่า การมองการณไ์กล เป็น

คุณสมบัติที่ท าให้ผู้น าเข้าใจถึงความเป็นจริงจากบทเรียนในอดีตและความเป็นจริงใน

ปัจจุบันและสามารถรับรู้ถึงผลของการตัดสินใจที่จะเกิดขึน้ในอนาคต การมองการณ์ไกล

เป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากสัญชาตญาณ ผูน้ าจ าเป็นต้องตระหนักรู้ตลอดเวลาว่าปัจจุบันเป็น

เหตุการณต์่อเนื่องของอดตีและอนาคต 

     Abel (2000, p. 15) การมองการณไ์กลพร้อมทั้งการเตรียมการ

ส าหรบัอนาคตและการสร้างความคิด (มโนคติ) มีความคล้ายคลึงกัน การมองการณ์ไกล

ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้จากประสบการณท์ี่ยากล าบาก ผู้น าใฝบ่ริการได้รับความมั่นใจและ

ความรูจ้ากกระบวนการการตัดสินใจเพราะผูร้่วมงานได้เกิดการพัฒนาทางด้านสติปัญญา

และความเฉลียวฉลาด 

     Livovich (1999, p. 5) เชื่อว่าลักษณะเฉพาะที่ส าคัญของผู้น า 

ใฝ่บริการมีความหมายที่สอดคล้องกับการสร้างความคิด คือ ความสามารถที่จะมองเห็น

การณไ์กลว่าอะไรจะเกิดขึน้กับเหตุการณน์ั้น ๆ ไม่ใช่สิ่งงา่ย ๆ ที่จะอธิบาย (คาดการณ์)  

ได้อย่างชัดเจน แต่ก็งา่ยที่จะพิสูจน์ เราจะรู้ก็ต่อเมื่อเราเห็นการมองการณไ์กลเป็นลักษณะ

เฉพาะที่ช่วยผู้น าแบบผูร้ับใช้ให้เข้าใจถึงบทเรียนในอดีต ความจริงในปัจจุบันและผลที่จะ

ตามมาในอนาคต และยังเป็นอะไรที่เกี่ยวข้องอย่างลกึซึง้กับการหยั่งรูโ้ดยสัญชาตญาณอกี

ด้วย ดังนัน้ เราสามารถสรุปได้วา่ การมองการณไ์กลเป็นลักษณะเฉพาะประการหนึ่งที่ผู้น า 
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ใฝ่บริการมีมาแตก่ าเนิด ส่วนลักษณะเฉพาะอื่น ๆ นั้นสามารถพัฒนาได้ อย่างไรก็ตามยัง 

ไม่ค่อยมีผู้เขียนบทความเกี่ยวกับเรื่องการคาดการณ์ล่วง หน้าไว้อย่างกว้างขวาง ส่วนใหญ่

ยังไม่ได้ท าการศกึษาในขอบข่ายของการเป็นผู้น า แต่เป็นหัวข้อที่ควรได้รับความสนใจ 

อย่างยิ่ง 

     Greenleaf (1977, p. 26) เชื่อมั่นว่าผู้น าควรได้รับการพิจารณาว่า

เป็นบุคคลที่ผิดจรรยาบรรณ ถ้าพวกเขาพลาดที่จะน าความสามารถในการมองการณ์ไกล

มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์และพลาดที่จะกระท าอย่างสร้างสรรค์ทั้ง ๆ ที่มเีสรีภาพที่จะกระท า

ได้ ไม่มใีครสามารถพัฒนาทักษะการเป็นผู้น าใฝบ่ริการได้ ถ้าบุคคลนั้นไม่มคีวามสามารถ

ในการมองการณ์ไกล วิธีทดลองท าเมื่อผดิพลาดก็ท าซ้ าใหม่ เรียกร้องความสามารถใน

การเรียนรูเ้กี่ยวกับการมองการณไ์กลนี้ การจัดเตรียมข้อมูลที่กว้างขวางแก่ผูน้ าเกี่ยวกับ

การมองอนาคตอย่างชัดเจนโดยการใชยุ้ทธวิธีที่แนชั่ดและการพิจารณาไตร่ตรองที่ฉับไว  

    จากการศกึษาเกี่ยวกับการมองการณไ์กล ผูว้ิจัยสรุปจากการ

สังเคราะหไ์ด้วา่ “การมองการณ์ไกล” หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์ลว่งหน้า

ของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร ์โดยมีขอ้มูลจากอดีตหรอืประสบการณ์

เดิมเป็นพืน้ฐานในการคาดการณอ์นาคต เช่น คุณภาพของผลิตภัณฑ์ แนวโน้มของการใช้

ผลติภัณฑใ์นอนาคต การสร้างและออกแบบผลิตภัณฑ์ เศรษฐกิจในอนาคต เป็นต้น 

ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัด การมองการณ์ไกล ประกอบด้วย 1) สามารถเข้าใจ

บทเรียนจากอดีต และความเป็นจรงิในปัจจุบัน และความน่าจะเป็นของการตัดสินใจ

ส าหรับอนาคต และ 2) ตระหนักรู้ตลอดเวลาว่าปัจจุบันเป็นเหตุการณต์่อเนื่องของอดีต

และอนาคต  

    4.4 การรับรู้  

     การรับรู้ (Perception) หมายถึงกระบวนการตคีวามหมายจากสิ่งที่

เราพบเห็นในสิ่งแวดล้อมหรือแปลความหมายของมนุษย์ที่ได้จากความรู้สกึสัมผัสเมื่อสิ่ง

เร้ามากระทบประสาทสัมผัสทั้ง 5 ซึ่งประกอบด้วย การมองเห็นจากดวงตา การได้ยินจาก

หู การได้กลิ่นจากจมูก การชิมรสจากลิน้ และการสัมผัสจากอวัยวะต่าง ๆ ทางร่างกาย  

โดยการจ าแนกคัดเลือก วิเคราะห์ดว้ยระบบการท างานของภาวะร่างกาย เทียบเคียงกับ

ประสบการณเ์ดิมในความทรงจ าให้กลายเป็นสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่มคีวามหมาย จดจ า ส่งผลตอ่

การแสดงพฤติกรรมและน าไปใช้ในการรับรู้ตอ่ไป  
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     Chaplin (1985 ; อ้างอิงมาจาก Bunting, 1988, p. 169) ได้ให้

ความหมายการรับรู้ไว้วา่ เป็นกระบวนการภายในของบุคคลที่สามารถตระหนักได้ เป็นการ

รับความรูส้ึกและให้ความหมายโดยประมวลเข้ากับเหตุการณใ์นอดีต ซึ่งต้องอาศัยการ

วินจิฉัยเป็นความสามารถของมนุษย์ในการพินิจพิเคราะหส์ิ่งต่าง ๆ ที่เข้ามาประเมินรว่มกัน  

การรับรู้เป็นเอกภาพ (Universal) ดังที่กล่าวว่ามนุษย์ทุกคนสามารถรับรู้ต่อบุคคลอื่น และ

สิ่งแวดล้อมตั้งแต่เกิดจนตาย โดยจัดเรียงล าดับจากรูปธรรมและให้ความหมายต่อสิ่งเร้า

หลังจากนั้นก็เก็บเข้าไว้ในความทรงจ าของแต่ละบุคคล เมื่อต้องเผชิญกับสิ่งเร้าเดิมอีกครั้ง

มนุษย์ก็จะดงึเอาประสบการณ์ในอดีตมาช่วยในการพิจารณา และให้ความหมายต่อสิ่งเร้า

เชน่เดียวกับที่ผ่านมาซึ่งก็คือการรับรู้ของบุคคล 1) การรับรู้เป็นสิ่งที่บุคคลเลือกเฉพาะ

ส าหรับตัวเอง (Elective and Subjective) แม้วา่จะเป็นการรับรู้ในเหตุการณ์เดียวกัน แต่เรา

ไม่สามารถจะสรุปได้ว่าแตล่ะบุคคลจะรับรู้ในเหตุการณ์นั้นเหมือนกัน เนื่องจากบุคคลย่อม

มีภูมิหลังและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน 2) การรับรู้เป็นสิ่งที่แสดงออกในภาวะปัจจุบัน 

(Action oriented in the present) เนื่องจากข้อมูลที่อยู่ในสิ่งแวดล้อมตลอด เวลาท าให้

บุคคลต้องมกีารรับรู้ในสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึน้และท าให้เกิดการเรียนรูค้วบคู่กันไปด้วยเสมอ  

3) การรับรู้เป็นปฏิสัมพันธ์ที่มเีป้าหมายแน่นอน (Transaction) เราสามารถสังเกตถึงการ

รับรู้ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้ก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นมีการแสดงระหว่าง 

บุคคลหลายคน หรอืภายในกลุ่มจงึจะท าให้มองเห็นได้ชัดว่าบุคคลนั้นมกีารรับรู้ 

ในสถานการณ์นั้นอย่างไร 

     พจนานุกรมของ New Webster’s Dictionary (1975, p. 512) ได้ให้

นิยามว่า การรับรู้ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้ ความเข้าใจ ตามความรูส้ึกที่เกิดขึ้น

ในจิตใจของตนเอง 

     Garrision and Magoon (1972, p. 93) ได้ให้ความหมายของการ

รับรู้ว่าเป็นกระบวนการซึ่งสมองตคีวามหมาย หรอืแปรความหมายของข้อมูลที่ได้จากการ

สัมผัสของรา่งกายกับสิ่งเร้า หรอืสิ่งแวดล้อมท าให้บุคคลทราบว่าสิ่งเร้าหรือสิ่งแวดล้อมที่

สัมผัสนั้นเป็นอย่างไร มีความหมายอย่างไร มีลักษณะอย่างไร และการที่บุคคลจะรับรู้สิ่ง

เร้าที่มาสัมผัสได้นัน้จะต้องอาศัยประสบการณ์เป็นเครื่องช่วยในการตีความหรอืแปรความ 

     สุรางค ์ จันทร์เอม (2518, หน้า 107) ได้ให้ความหมายของการ

รับรู้ไว้เป็นข้อ ๆ ไว้ดังนี ้1) การรับรู้ คือ การจัดระบบการรวบรวมและตีความหมายจาก

การสัมผัส 2) การรับรู้ คือ กระบวนการที่สิ่งมีชีวติรับเอาเรื่องราวต่าง ๆ โดยอาศัย อวัยวะ 
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รับสัมผัสเป็นสื่อกลางและ 3) การรับรู้ คือ กระบวนการที่เกิดขึ้นระหว่างสิ่งเร้าและการ 

ตอบสนองสิ่งเร้า  

    ดังนัน้สามารถสรุปผลการสังเคราะห์ตัวชีว้ัดขององค์ประกอบย่อย  

“การรับรู้” ได้วา่ หมายถึง ความสามารถส่วนตนของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอรใ์นการใช้ประสาทสัมผัสของตนเองแปลความหมายจากสิ่งเร้า โดยอาศัย

ประสบการณเ์ป็นตัวช่วยในการแปลความหมายนั้น ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัด

การรับรู้ คือ ความสามารถในการใชป้ระสาทสัมผัส 
 

ตางราง 10 สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชี้วดัขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการด้านการ 

               ตระหนักรู้ 

 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1. ความสามารถในการ

เผชิญปัญหา 

1) การหาข้อมูลเกี่ยวกับสาเหตุเพิ่มเติมเพื่อหาแนวทางแก้ไข  

2) การวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึน้  

3) การยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึน้ตามความเป็นจรงิ 

2. ความรู้ความเข้าใจ มีความสามารถทางสตปิัญญาที่เกี่ยวกับการสื่อความหมาย

ในลักษณะของการตีความ แปลความ ขยายความและสรุป

เพื่อท านาย 

3. การมองการณ์ไกล 1) สามารถเข้าใจบทเรียนจากอดีตความเป็นจรงิในปัจจุบัน

และความนา่จะเป็นของการตัดสินใจส าหรับอนาคต   

2) ผูน้ าจ าเป็นต้องตระหนักรู้ตลอดเวลาว่าปัจจุบันเป็น

เหตุการณต์่อเนื่องของอดตีและอนาคต 

4. การรับรู้ ความสามารถในการใชป้ระสาทสัมผัส 

 

   5. องค์ประกอบด้านความซื่อสัตย ์(Integrity) 

    ทวี บุณยเกตุ (2515, หน้า 55 - 59) ได้จ าแนกความซื่อสัตย์ออกเป็น 

3 ด้าน ได้แก่ ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง หมายถึงการ กระท าสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นไปตามที่เรา

ตั้งใจไว้ หรอืท าตามค าพูดที่พูดไว้ไม่เหลวไหล ความซื่อสัตย์ต่องานที่ท า หมายถึงการไม่

แสวงหาประโยชน์ส่วนตนในทางมชิอบ ไม่โกงเวลาท างาน ไม่โกงทรัพย์สินเงินทองผู้อื่น  
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และความซื่อสัตย์ต่อเพื่อนฝูง หมายถึง การไม่โกงและไม่เอาเปรียบเพื่อนฝูง ตลอดจนมี 

ความรักความหวังดีต่อเพื่อน 

    กรมสามัญศึกษา (2525, หน้า 129 – 131) ได้วเิคราะหโ์ครงสรา้งของ

ความซื่อสัตย์ว่าแบ่งเป็น 4 ลักษณะ คือ 1) ซื่อสัตย์ต่อตนเอง 2) ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่การงาน 

3) ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น 4) ซื่อสัตย์ต่อคณะสังคมและประเทศชาติจากการที่ผูว้ิจัยได้รวบ 

รวมการแบ่งประเภทของความซื่อสัตย์สามารถสรุปได้ว่าความซื่อสัตย์แบ่งออกได้ดังนี้  

1) ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง คือ บุคคลจะมีลักษณะของหริิโอตตัปปะ คือ มีความละอายและ

กระดากใจตนเองในการกระท าความผิด ซึ่งได้ช่ือว่าเป็นการไม่สุจริต แม้ว่าจะไม่มีผูใ้ดรู้เห็น

ก็ตาม อีกทั้งเป็นการกระท าเพื่อให้เป็นไปตามที่ได้ตัง้ใจหรือตามค าพูดโดยไม่เหลวไหล  

ไม่สับปลับ กลับกลอก ไม่คล้อยตามการชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย มีความมั่นคงต่อการ

กระท าความดีของตนเอง มีความตัง้ใจจรงิ ไม่คดโกง 2) ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่การงาน 

คือ มีความซื่อตรง เที่ยงธรรม ไม่มีการเอารัดเอาเปรียบหรือแสวงหาผลประโยชน์ในทางที่

มิชอบให้แก่ตนเอง อันจะส่งผลใหเ้กิดความเดือดร้อนเสียหายมาสู่หน้าที่การงานที่ตน

ปฏิบัติอยู ่ทั้งนีพ้ฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ ไม่เอาเวลาท างานในหน้าที่ไปใช้ท า

ประโยชน์สว่นตนและไม่ใช้อ านาจหน้าที่ของตนแสวงหาผลประโยชนส์่วนตัว 3) ความซื่อ 

สัตย์ต่อเพื่อนฝูงหมู่คณะ คือ ไม่คิดคดทรยศไม่คดโกงและเอาเปรียบเพื่อนฝูงหรอืหมู่คณะ

ของตน มีความสุจรติใจต่อกัน โดยความซื่อสัตย์ในประเภทนี้จะเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญยิ่ง

ของการเป็นมิตรที่ดีซึ่งจ าเป็นต้องมีความรัก ความหวังดี เห็นอกเห็นใจและมีความ

ปรารถนาดตี่อกัน ทั้งนี้พฤติกรรมของความซือ่สัตย์ต่อเพื่อนฝูง หมูค่ณะ จะแสดงออก 

โดยประพฤติตนอย่างตรงไปตรงมาไม่คิดคดต่อผู้อื่น ไม่ชักชวนกันไปในทางที่เสื่อมเสีย  

ไม่ประพฤติตนในลักษณะสอพลอเพื่อหาประโยชน์ใหต้นเอง มีความยินดีอย่างจริงใจต่อ

ความส าเร็จของผูอ้ื่น โดยไม่คดิหรอืแสดงอาการของความอิจฉาริษยาหรือกลั่นแกล้ง  

4) ความซื่อสัตย์ตอ่สังคมและชุมชน คือ ไม่กระท าการฝา่ฝนืกฎเกณฑใ์ด ๆ ที่ได้ก าหนดไว้

โดยชุมชนและสังคมในลักษณะที่แสวงหาประโยชน์แก่ตนเอง โดยบุคคลจะแสดงออก 

โดยการให้ความร่วมมอื ร่วมใจกันท างานด้วยความบริสุทธิ์ใจ ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 

หรอืเอาแตค่วามดีเข้าตนเอง ไม่ให้ความรว่มมอืกันท าการใด ๆ อันเป็นการฝ่าฝืน

กฎระเบียบข้อบังคับของสังคม และ 5) ความซื่อสัตย์ต่อระเบียบกฎเกณฑ์จารีตประเพณี

กฎหมายและวัฒนธรรม คือ การรักษาและปฏิบัติตอ่ระเบียบกฎเกณฑ์จารีตประเพณี

วัฒนธรรมด้วยความซื่อตรงจรงิใจและเที่ยงธรรม 
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    กรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ (2545, หน้า 147) ได้แบ่งประเภท

ของความซื่อสัตย์ไว้ 4 ประเภท ดังนี้ 1) ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง มีลักษณะพฤติกรรม เชน่  

การมคีวามรูส้ึกผดิชอบช่ัวดี การมคีวามละอายเกรงกลัวต่อความผดิ การไม่พูดปดสับปลับ

หลอกลวงการไมค่ิดโลภในของผู้อื่น การยอมรับผดิจากการกระท าของตน เป็นต้น  

2) ความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การมคีวามจริงใจต่อผูอ้ื่น การไม่

กล่าวค าเท็จตอ่ผูอ้ื่น การรักษาคามั่นสัญญาที่ให้ไว้ตอ่ผู้อื่น การไม่เอาเปรียบผู้อื่น การไม่

ถือเอาของผูอ้ื่นมาเป็นของตนเองโดยไม่ได้รับอนุญาต การไมทุ่จรติ คือ ควรมีความ

ประพฤติดทีั้งต่อหน้าและลับหลังผู้อื่น เป็นต้น 3) ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ มีลักษณะ

พฤติกรรม เชน่ มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ที่ตนท าหรอืได้รับมอบหมายและท าให้ดีที่สุด  

มีความตรงตอ่เวลา การไม่ใชอ้ านาจหนา้ที่ไปในทางที่หาผลประโยชน์สว่นตน การรักษา

และปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับ เป็นต้น และ 4) ความซื่อสัตย์ต่อ

ชุมชนและสังคม มีลักษณะพฤติกรรม เชน่ ช่วยเหลือสังคมดูแลสมบัติส่วนรวม เสียสละ

เพื่อส่วนรวม การรักษาความสามัคคีในหมู่คณะ เป็นต้น 

    พระมหาสมชาย ฐานวุฑฺโฒ (2547, หน้า 76 - 80) ได้อธิบาย

ความส าคัญของความซื่อสัตย์ไว้วา่ ความซื่อสัตย์ เป็นข้อหนึ่งในศีล 5 อันเป็นเครื่องมอืที่

จะท าให้บุคคลที่อยู่ในสังคมอยู่ด้วยกันอย่างสงบสุข เพราะศลี คือ ความปกติดังนั้นคน 

ทุกคนจะต้องพูดกันด้วยความตรงไปตรงมา มีความจริงใจต่อกัน ถ้าใครโกหกหลอกลวงก็

ผดิปกติไป ฉะนั้นเพื่อรักษาความปกติไว้ศลีข้อที่ 4 จงึขึ้นชื่อวา่คนจะต้องไม่พูดเท็จ คือ  

มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อกัน หากบุคคลไม่รักษาความซื่อสัตย์สังคมประเทศชาติก็จะไม่ 

สงบสุข มีแต่ความหวาดระแวงกัน นอกจากนี้ยังส่งผลเสียต่อตนเอง คือ ท าให้เกิดโรค

ความจ าเสื่อมผูท้ี่โกหกมาก ๆ เข้าลงท้ายแม้กระทั่งตัวเองก็หลงลมืว่าเรื่องที่ตนพูดนั้นเป็น

เรื่องจรงิหรอืโกหก 

    อาภรณ์ ภูว่ิทยพันธุ์ (2551, หนา้ 25 - 26) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์

เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญและเป็นที่ต้องการในทุกองค์การ ซึ่งความซื่อสัตย์นอกจากจะ

หมายถึงการรักษาความลับ ผลประโยชน์ และทรัพย์สนิต่าง ๆ ของบริษัทแล้ว ความ

ซือ่สัตย์ยังหมายรวมไปถึงการใหข้้อมูลที่ถูกต้องและไม่บิดเบือนจากความเป็นจริง และการ

ปฏิบัติตามระเบียบหรอืกฎของบริษัท และยังพบว่าอีกว่ามีหลายองค์การได้ก าหนดความ

ซื่อสัตย์เป็นวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) หรอืคุณค่าร่วม (Core Value) ที่

เกี่ยวข้องกับความคิดความเช่ือที่อยากให้พนักงานทุกคนปฏิบัติ ความซื่อสัตย์ในการท างาน 
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จะส่งผลโดยตรงต่อคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) ของตัวคุณเองที่คนอื่น 

มองหรอืรับรู้ ในตัวคุณว่าเป็นคนที่มคีวามซื่อสัตย์หรอืไม่ นอกจากนี้ยังรวมไปถึงผล

ต่อเนื่องไปยังหนว่ยงานและองค์การของคุณเอง ทั้งนี้คุณลักษณะของความซื่อสัตย์จะมี

ความส าคัญและส่งผลต่อตัวคุณและตอ่หนว่ยงานหรอืองค์การของคุณ ขอสรุปได้

ดังตอ่ไปนี ้1) การได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้างานของคุณ พนักงานที่มีความซื่อสัตย์

ย่อมท าให้หัวหน้างาน พร้อมและกล้าพอที่จะมอบหมายงานที่ส าคัญหรอืเป็นความลับของ

บริษัทให้กับคุณ เพราะหัวหน้าไว้วางใจตัวคุณเพราะรู้ว่างานที่มอบหมายใหไ้ปนั้นคุณตอ้ง

ท าเสร็จและข้อมูลที่คุณท านั้นมีความถูกต้องอย่างแน่นอน 2) ความน่าเชื่อถือได้ของตัวคุณ 

คุณจะได้รับการยอมรับและการกล่าวถึงในทางที่ดจีากบุคคลรอบข้าง ไม่ว่าจะเป็นหัวหนา้

งาน เพื่อนรว่มงาน ลูกน้อง หรือแม้กระทั่งลูกค้าของคุณเอง เช่น ยอมรับว่าคุณมีความ

รับผิดชอบและความตัง้ใจท างาน เนื่องจากคุณไม่เคยที่จะขาดงานหรอืมาสาย รวมทั้ง

ข้อมูลที่คุณให้นัน้มคีวามถูกต้องและเป็นปัจจุบันเสมอ 3) สรา้งผลงาน (Performance) ของ

ตัวคุณ ความซื่อสัตย์ท าให้คุณมีโอกาสท างานใหญ่หรือส าคัญ ซึ่งอาจเป็นงานที่มี

ผลกระทบต่อหน่วยงานหรือองค์การ โดยคุณจะมีโอกาสแสดงฝมีอืการท างานของคุณ 

และโอกาสนีเ้องย่อมจะส่งผลต่อเนื่องไปยังผลผลการปฏิบัติงาน (Performance) และ

มูลค่าเพิ่ม (Added Value) ของตัวคุณเอง และ 4) รักษาผลประโยชน์ของหน่วยงาน/บริษัท 

หากคุณมีความซื่อสัตย์แลว้ล่ะก็ย่อมหมายถึงคุณไม่ได้เอาเปรียบหน่วยงานและบริษัท 

เนื่องจากคุณท างานอย่างเต็มที่ ได้ปฏิบัติตามระเบียบและรักษาทรัพย์สิน ของบริษัทและ

รวมถึงคุณไม่เอาความลับของบริษัทไปเปิดเผยใหคู้่แขง่รับรู้ ซึ่งหมายถึงคุณก าลังรักษา 

ผลประโยชน์ใหก้ับหน่วยงานและบริษัทของคุณเอง 

    ชยสาโรภิกขุ (2552, หน้า 30) กล่าวว่า ซื่อสัตย์ คือ ประพฤติตรง  

ไม่เอนเอียง ไม่มเีล่ห์เหลี่ยม มคีวามจรงิใจ ปลอดจากความรู้สกึล าเอียงหรอือคติ ผู้ที่มี

ความซื่อสัตย์ คือ ผูท้ี่มคีวามประพฤติตรง ทั้งต่อหนา้ที่ ตอ่วิชาชีพ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้ 

เล่หก์ล คดโกง ทั้งทางตรงและทางอ้อม รับรู้หนา้ที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 

    สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 7) กล่าวว่า การมี

ความซื่อสัตย์สุจริต คือ ความเที่ยงตรงแหง่อุปนิสัยและยึดมั่นอยู่ในหลักแหง่ศีลธรรมอันดี

งาม การรักษาวาจาสัตย์ตลอดเวลา ยืนหยัดในเรื่องที่ถูกต้องและส านึกในหน้าที่ของตนมี

ความซือ่สัตย์มีความซื่อสัตย์ต่อลูกค้าในด้านคุณภาพสินค้า ใช้แตว่ัตถุดิบที่มคีุณภาพ และ

เป็นหัวหนา้ที่ดขีองลูกน้อง บริหารงบประมาณและแบ่งปันผลก าไรด้วยความยุติธรรมและ 
โปร่งใส  
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    ตลาดหลักทรัพย์แหง่ประเทศไทย (2555, หน้า 41) กล่าวว่า ความ

รับผิดชอบต่อสังคมของกิจการจะต้องมีคุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ ตลอดจนมี

ธรรมาภบิาล เป็นเครื่องก ากับให้การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปด้วยความซื่อสัตย์ สุจรติ 

โปร่งใสและยุติธรรม ซึ่งในส่วนของความซื่อสัตย์นั้น ในการด าเนินกิจการดว้ยความซื่อ 

สัตย์เชน่ มีการท าบัญชทีี่โปร่งใส ตรวจสอบได้ เชดิชูคนดีเพื่อให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่

บุคลากรในกิจการ ปลูกจติส านึกให้พนักงานและบุคคลทั่วไปท าความดโีดยไม่หวังผล  

ตอบแทน 

    กฤติพงศ์ เดชส่งจรัส (2558, ออนไลน์) กล่าวเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของพนักงานที่องค์กรต้องการด้านความซื่อสัตย์ (Honesty) ว่าพนักงานที่ดีจะต้องมี

คุณลักษณะนิสัยที่ส าคัญ คือ ความซื่อสัตย์ ตอ่ตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อองค์กรและต่อ

ทุก ๆ องค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง การยักยอกเงินแมเ้พียงบาทเดียวก็เป็นจุดเริ่มต้นของการ

ทุจรติที่ใหญ่ขึ้นในอนาคต  

   จากการศกึษาเกี่ยวกับความซื่อสัตย์ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 

ความซื่อสัตย์ตามแนวคิดภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอร ์หมายถึง พฤติกรรมของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์  

ที่แสดงออกต่อเพื่อนร่วมงานและลูกค้า ถึงความเที่ยงตรงแห่งอุปนิสัยที่ยึดมั่นอยู่ในหลัก

แหง่ศีลธรรมอันดีงาม การรักษาวาจาสัตย์ตลอดเวลา ยืนหยัดในเรื่องที่ถูกต้องและส านึก

ในหน้าที่ของตน มีความซื่อสัตย์ต่อลูกค้าในด้านคุณภาพสินค้าและบริการ และเป็นสมาชิก

ที่ดขีององค์กร มีความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น ตอ่มิตร ต่อหัวหนา้งานและต่อหน้าที่ 

    ทั้งนีจ้ากหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความ

ซื่อสัตย์ ที่ได้มผีูศ้ึกษาไว้ดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยได้ด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการศกึษา

ดังกล่าวข้างต้น มาสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบย่อยด้านความนอบน้อมของ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยใช้ตารางสังเคราะห ์ดังแสดงในตาราง 11 ดังนี้  
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 ตาราง 11 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านความซือ่สัตย์ 
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1. ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 8 ✓ 

2. ความซื่อสัตย์ต่อหนา้ที่ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 9 ✓ 

3. ความซื่อสัตย์ต่อบุคคล ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 9 ✓ 

4. ความซื่อสัตย์ต่อชุมชนและสังคม  ✓ ✓       2  

5. ความซื่อสัตย์ต่อระเบียบ

กฎเกณฑจ์ารีตประเพณีกฎหมายและ

วัฒนธรรม 

  

✓ 

        

1 

 

6. ความซื่อสตัย์ต่อองค์กร         ✓ 1  

 

   จากตาราง 11 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความซื่อสัตย์ของ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ผู้วิจัยได้สงัเคราะหค์วามคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดยพิจารณาจาก

ความถี่ของความเห็นที่สอดคล้องกันร้อยละ 50 ของจ านวนแหล่งข้อมูลทั้งหมดที่กล่าว 

อ้างถึง (ในที่นี้คอืความถี่ตั้งแตร่ะดับ 5 ขึน้ไป) สรุปเป็นองค์ประกอบย่อยได้ 3 

องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง 2) ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ และ 3) ความ

ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น ผูว้ิจัยได้น าองค์ประกอบย่อยทั้ง 3 ด้าน ไปสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็น

นิยามเชิงปฏิบัติและตัวชี้วัดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    5.1 ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง 

     ทวี บุณยเกตุ (2515, หน้า 55) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง  

หมายถึงการกระท าสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นไปตามที่เราตัง้ใจไว้ หรอืท าตามค าพูดที่พูดไว้  

ไม่เหลวไหล  
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     กรมสามัญศึกษา (2525, หน้า 129) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่อ

ตนเอง คอืบุคคลจะมีลักษณะของหริิโอตตัปปะ คอื มีความละอายและกระดากใจตนเองใน

การกระท าความผดิ ซึ่งได้ช่ือว่าเป็นการไม่สุจริต แมว้่าจะไม่มีผูใ้ดรู้เห็นก็ตาม อกีทั้งเป็น

การกระท าเพื่อให้เป็นไปตามที่ได้ตัง้ใจหรอืตามค าพูดโดยไม่เหลวไหล ไม่สับปลับ  

กลับกลอก ไม่คลอ้ยตามการชักจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย มีความมั่นคงตอ่การกระท าความดี

ของตนเอง มคีวามตัง้ใจจรงิ ไม่คดโกง 

     กรมวิชาการกระทรวงศึกษาธิการ (2545, หน้า 147) กล่าวว่า 

ความซื่อสัตย์ตอ่ตนเอง มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การมีความรูส้ึกผดิชอบช่ัวดี การมคีวาม

ละอายเกรงกลัวต่อความผิด การไม่พูดปดสับปลับหลอกลวง การไม่คิดโลภในของผู้อื่น 

การยอมรับผิดจากการกระท าของตน เป็นต้น 

      ดังนัน้ สามารถสรุปผลการสังเคราะหต์ัวชีว้ัดขององค์ประกอบ

ย่อย “ความซื่อสัตยต์่อตนเอง” ได้ว่า หมายถึง คุณลักษณะของนักศึกษาฝกึงานและ

พนักงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ที่แสดงออกทางพฤติกรรมในการประพฤติตนตาม

ค าพูด มีความตั้งใจจริงในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ยึดหลักเหตุผล และกฎระเบียบของ

บริษัท ซึ่งนยิามดังกล่าวเช่ือมโยงถึงตัวชีว้ัดความซื่อสัตย์ต่อตนเอง คอื 1) กระท าสิ่งตา่ง ๆ 

ให้เป็นไปตามที่เราตัง้ใจไว้ หรอืท าตามค าพูดที่พูดไว้ ไม่เหลวไหล 2) มคีวามละอายและ

กระดากใจตนเองในการกระท าความผิด และ 3) มคีวามมั่นคงต่อการกระท าความดีของ

ตนเอง มีความตั้งใจจริง ไม่คดโกง 

    5.2 ความซื่อสัตย์ตอ่หนา้ที่ 

     ทวี บุณยเกตุ (2515, หน้า 55) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่องานที่ท า 

หมายถึงการไม่แสวงหาประโยชน์สว่นตนในทางมชิอบ ไม่โกงเวลาท างาน ไม่โกงทรัพย์สนิ

เงินทองผู้อื่น  

     กรมสามัญศกึษา (2525, หน้า 130) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่อ

หนา้ทีก่ารงานหรอืต่อหน้าที่ คือ มีความซือ่ตรง เที่ยงธรรม ไม่มกีารเอารัดเอาเปรียบหรอื

แสวงหาผลประโยชน์ในทางที่มิชอบให้แก่ตนเอง อันจะส่งผลใหเ้กิดความเดือดรอ้นเสียหาย

มาสู่หน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ ทั้งนีพ้ฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ ไม่เอาเวลาท างาน

ในหน้าที่ไปใช้ท าประโยชน์ส่วนตนและไม่ใช้อ านาจหน้าที่ของตนแสวงหาผลประโยชน์

ส่วนตัว 
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     กรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ (2545, หน้า 147) กล่าวว่า  

ความซื่อสัตย์ตอ่หน้าที่ มีลักษณะพฤติกรรม เช่น มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่ตนท า หรอื 

ได้รบัมอบหมายและท าให้ดีที่สุด มคีวามตรงตอ่เวลาการไม่ใชอ้ านาจหนา้ที่ไปในทางที่หา

ผล ประโยชน์สว่นตน การรักษาและปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรอืระเบียบข้อบังคับ 

เป็นต้น 

      ดังนัน้ สามารถสรุปผลการสังเคราะหต์ัวชีว้ัดขององค์ประกอบ

ย่อย “ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่” ได้ว่า หมายถึง คุณลักษณะของนักศึกษาฝกึงานในบริษัท

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ที่แสดงออกทางพฤติกรรมที่มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่ตนท าหรือ

ได้รับมอบหมายรักษาระเบียบกฎเกณฑ์ การตรงเวลาไม่เอาเวลาท างานในหน้าที่ไปใช้

ประโยชน์สว่นตัว การประกอบอาชีพด้วยความถูกต้องสุจรติ ไม่แก่งแย่งและไม่เบียดบัง

เพื่อนรว่ม งานเพื่อความส าเร็จของตนเอง ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชีว้ัดความ

ซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ คือ 1) ไม่โกงเวลาท างาน ไม่โกงทรัพย์สินเงนิทองผู้อื่น 2) ไม่มีการเอารัด

เอาเปรียบหรือแสวงหาผลประโยชน์ในทางที่มชิอบให้แก่ตนเอง อันจะส่งผลใหเ้กิดความ

เดือดร้อนเสียหายมาสู่หน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ 3) มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่ตนท า 

หรอืได้รับมอบหมายและท าให้ดีที่สุด 4) การรักษาและปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรอื

ระเบียบข้อบังคับ และ 5) การประกอบอาชีพด้วยความสุจรติ รักในอาชีพที่ท าอยู่ 

    5.3 ความซือ่สัตย์ต่อบุคคลอื่น 

     ทวี บุณยเกตุ (2515, หน้า 55) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่อเพื่อนฝูง

หรอืบุคคลอื่น หมายถึง การไม่โกงและไม่เอาเปรียบเพื่อนฝูง ตลอดจนมคีวามรักความหวัง

ดีตอ่เพื่อน 

      กรมศาสนา (2522, หน้า 7) ได้กล่าวไว้ว่า ความหมายของ

ความซื่อสัตย์ หมายถึง ความประสงคท์ี่ไม่ท าให้ผูอ้ื่นเดือดร้อน ไม่เอาเปรียบ กลั่นแกล้ง

หรอืคดโกงผูอ้ื่น หรือส่วนรวม ให้ยึดหลักเหตุผล ระเบียบแบบแผน กฎหมายของสังคมเป็น

เกณฑใ์นการประพฤติทางกาย วาจา ใจ 

      กรมสามัญศกึษา (2525, หน้า 130) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์ต่อ

เพื่อนฝูงหมู่คณะ หรือบุคคลอื่น คือ ไม่คิดคดทรยศไม่คดโกงและเอาเปรียบเพื่อนฝูงหรือ

หมูค่ณะของตน มคีวามสจุริตใจต่อกัน โดยความซื่อสัตย์ในประเภทนี้จะเป็นคุณสมบัติที่

ส าคัญยิ่งของการเป็นมติรที่ดีซึ่งจ าเป็นต้องมีความรัก ความหวังดี เห็นอกเห็นใจและมี

ความปรารถนาดีตอ่กัน ทั้งนีพ้ฤติกรรมของความซื่อสัตย์ต่อเพื่อนฝูง หมู่คณะ  
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จะแสดงออกโดยประพฤติตนอย่างตรงไปตรงมาไม่คิดคดต่อผู้อื่น ไม่ชักชวนกันไปในทางที่ 

เสื่อมเสีย ไม่ประพฤติตนในลักษณะสอพลอเพื่อหาประโยชน์ใหต้นเอง มีความยินดีอย่าง

จริงใจต่อความส าเร็จของผู้อื่น โดยไม่คิดหรอืแสดงอาการของความอิจฉาริษยาหรอื 

กลั่นแกล้ง 

     กรมวิชาการ กระทรวงศกึษาธิการ (2545, หน้า 147) กล่าวว่า 

ความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การมคีวามจริงใจต่อผูอ้ื่น การไม่

กล่าวค าเท็จตอ่ผูอ้ื่น การรักษาค ามั่นสัญญาที่ให้ไว้ต่อผู้อื่น การไม่เอาเปรียบผู้อื่น การไม่

ถือเอาของผูอ้ื่นมาเป็นของตนเองโดยไม่ได้รับอนุญาต การไม่ทุจริต คือ ควรมีความ

ประพฤติดทีั้งต่อหน้าและลับหลังผู้อื่น เป็นต้น 
      ดังนัน้สามารถสรุปผลการสังเคราะห์ตัวชีว้ัดขององค์ประกอบ

ย่อย “ความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น” ได้ว่า หมายถึง คุณลักษณะของนักศึกษาฝกึงานใน

บริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ที่แสดงออกทางพฤติกรรมที่ไม่ท าให้เพื่อนรว่มงานเดือดร้อน 

ยึดหลักแหง่ความยุติธรรม รักษาสัญญาที่ให้ไว้กับเพื่อนรว่มงานและลูกค้า ซึ่งนิยาม

ดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวชี้วัดความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น คือ 1) การไม่โกงและไม่เอาเปรียบ

เพื่อนรว่มงานหรอืบุคคลอื่น ตลอดจนมีความรักความหวังดีตอ่เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่น  

2) ไม่ท าให้ผู้อืน่เดือดรอ้น 3) ยึดหลักเหตุผล ระเบียบแบบแผน กฎหมายของสังคมเป็น

เกณฑใ์นการประพฤติทางกาย วาจา ใจ 4) มีความรัก ความหวังดี เห็นอกเห็นใจและมี

ความปรารถนาดีตอ่เพื่อนร่วมงานหรอืบุคคลอื่น และ 5) ไม่กล่าวค าเท็จตอ่ผูอ้ื่นและการ

รักษาค ามั่นสัญญาที่ให้ไว้ต่อผูอ้ื่น 

 

ตางราง 12 สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการด้านความ 

               ซื่อสัตย์ 

 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1. ความซื่อสัตย์ต่อ

ตนเอง 

1. กระท าสิ่งตา่ง ๆ ให้เป็นไปตามที่เราตั้งใจไว้ หรือท าตาม

ค าพูดที่พูดไว้ ไม่เหลวไหล  

2. มคีวามละอายและกระดากใจตนเองในการกระท าความผดิ 

3. เสีย มีความมั่นคงตอ่การกระท าความดีของตนเอง มีความ

ตั้งใจจริง ไม่คดโกง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

2. ความซื่อสัตย์ต่อ

หน้าที่ 

 

 

 

1. ไม่โกงเวลาท างาน ไม่โกงทรัพย์สินเงนิทองผูอ้ื่น 

2. ไม่มีการเอารัดเอาเปรียบหรอืแสวงหาผลประโยชน์ในทางที่

มิชอบให้แก่ตนเอง อันจะส่งผลใหเ้กิดความเดือดร้อนเสียหาย

มาสู่หน้าที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ 

3. มคีวามรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่ตนท า หรอืได้รับมอบหมาย 

และท าให้ดีที่สุด 

4. การรักษาและปฏิบัติหน้าที่ตามกฎหมายหรือระเบียบ

ข้อบังคับ 

5. การประกอบอาชีพด้วยความสุจริต รักในอาชีพที่ท าอยู่ 

3. ความซื่อสัตย์ต่อ

บุคคลอื่น 

1. การไม่โกงและไม่เอาเปรียบเพื่อนรว่มงานหรอืบุคคลอื่น 

ตลอดจนมีความรักความหวังดีต่อเพื่อนร่วมงานหรอืบุคคลอื่น 

2. ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดรอ้น  

3. ยึดหลักเหตุผล ระเบียบแบบแผน กฎหมายของสังคมเป็น

เกณฑใ์นการประพฤติทางกาย วาจา ใจ 

4. มีความรัก ความหวังด ีเห็นอกเห็นใจและมีความปรารถนา

ดีตอ่เพื่อนรว่มงานหรอืบุคคลอื่น 

5. ไม่กล่าวค าเท็จต่อผู้อื่นและการรักษาค ามั่นสัญญาที่ให้ไว้

ต่อผู้อื่น 
 

  จากการสังเคราะห์เพื่อนิยามเชงิปฏิบัตกิารและตัวชีว้ัดของภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการในการวิจัย เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝึกงานใน

บริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปนิยาม

เชงิปฏิบัติการและตัวชีว้ัดของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ เพื่อน าไปออกแบบในการสรา้งและ

พัฒนาโปรแกรม ได้ดังตาราง 13 ดังนี้ 
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ตางราง 13 สรุปผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

1. การเสริมสร้าง

พลังอ านาจ 

1. การมอบอ านาจ

และอิสระในการ

ตัดสินใจ 

1) การให้อ านาจโดยความไว้วางใจ  

2) การให้อ านาจโดยความรับผดิชอบ  

3) การให้อ านาจโดยอ านาจหนา้ที่   

4) การให้อ านาจโดยการให้ความรูแ้ละ

ข้อมลูข่าวสาร 

5) การยกย่องชมเชยและการยอมรับ

ในการปฏิบัติงานเพื่อนรว่มงานและ

บุคคลอื่น  

2. การเสรมิสร้างและ

พัฒนาความสามารถ

ของเพื่อนร่วมงาน 

 

1) มกีารฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  

2) การปฐม นิเทศบุคลากร  

3) ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้มี

การศกึษาดูงาน 

3. การให้ข้อมูล

สารสนเทศ 

1) มคีวามถูกต้องแมน่ย า  

2) มคีวามทันสมัย ทันเวลา  

ทันเหตุการณ์  

3) ตรงเรื่อง ตรงประเด็น  

4) มีความเชื่อถอืได้ และเที่ยงตรง 

5) มคีวามสมบูรณ์ 

2. การบรกิาร 1. ความรับผิดชอบ

ตอบสนองต่อ

ผู้รับบริการ 

1) การแสดงออกด้วยความเต็มใจ 

กระตอืรอืร้นที่จะช่วยเหลือและพร้อมที่

จะให้บริการทันที  

2) การให้บริการด้วยขั้นตอนที่สะดวก

รวดเร็ว 

 2. ความน่าเชื่อถอื 

ไว้วางใจ 

1) การให้บริการหรอืปฏิบัติตาม 

ค ามั่นสัญญา  

2) การให้บริการหรือปฏิบัติงานอย่างมี

คุณภาพและมีความถูกต้อง 
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ตางราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

 3. การให้ความสะดวก

ในการเข้าถงึการบริการ 

1) ผู้รับบริการสามารถเข้ารับ

บริการได้งา่ย สะดวก ไม่ยุ่งยาก  

2) ผู้ใชบ้ริการใชเ้วลารอคอยน้อย  

3) ผู้รับบริการมคีวามพึงพอใจต่อ

คุณภาพการให้บริการ 

4. การบรกิารที่เป็น

รูปธรรมสัมผัสได้ 

1) การจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อมที่ดี  

2) การอ านวยความสะดวกใน

เรื่องของวัสดุอุปกรณ์ที่ทันสมัย  

3) บุคลิกภาพของผูใ้ห้บริการ 

5. การมีความเข้าใจและ

เอาใจใสผู่้รับบริการ 

1) ผู้ให้บริการให้ความส าคัญและ

เอาใจใส่ผูใ้ช้บริการ  

2) ผู้ให้บริการมีความเต็มใจในการ

ให้บริการ 

3) ผู้ให้บริการมกีารค านึงถึง

ผลประโยชน์ของผูร้ับบริการ  

4) ผูใ้ห้บริการเข้าใจถึงความ

ต้องการจ าเป็นในการมาขอรับ

บริการ  

5) มกีารสื่อสาร และท าความ

เข้าใจกับผูร้ับบริการอย่างถ่องแท้ 

3. ความนอบน้อม 1 การแสดงกรยิาท่าทาง 

และวาจาที่สุภาพ 

 

1) มกีริยาออ่นน้อม วาจา

อ่อนหวาน มีใจอ่อนโยน  

2) การรู้จักแสดงความเคารพ

ผูใ้หญ่  

3) ลักษณะท่าทางสุภาพนุ่มนวล  

ไม่หยาบกระด้าง 
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ตางราง 13 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

 2. การมีมนุษยสัมพันธ์ 

ที่ดี 

1) การสรา้งความพึงพอใจใหก้ับ

ผูร้ับบริการ 

2) การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น  

3. การยอมรับและรับฟัง

ความคดิเห็นของผู้อื่น 

1) ผูน้ าให้ความส าคัญต่อการ

สื่อสารและให้ความส าคัญและ

อุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอื่น ๆ  

2) มคีวามสามารถแก้ไขปัญหา

ความขัดแย้ง                                         

4. การเห็นคุณค่าของ

ผู้อื่น  

1) มคีวามเชื่อมั่นและยอมรับใน

ความสามารถของผู้อื่น  

2) การรับใช้ความต้องการของคน

อื่นก่อนความต้องการของตนเอง  

3) มจีติใจแหง่การบริการและดูแล

ผูอ้ื่นด้วยความรักและความเอา 

ใจใส่  

4) ยอมรับและเข้าใจความ

แตกต่างของบุคคล 

4. การตระหนักรู้ 4. การรับรู้ ความสามารถในการใชป้ระสาท

สัมผัส 

5. ความซื่อสัตย์ 1. ความซื่อสัตย์ต่อ

ตนเอง 

1) กระท าสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นไป

ตามที่เราตั้งใจไว้ หรอืท าตาม

ค าพูดที่พูดไว้ ไม่เหลวไหล  

2) มีความละอายและกระดากใจ

ตนเองในการกระท าความผิด 

3) มีความมั่นคงตอ่การกระท า

ความดขีองตนเอง มคีวามตั้งใจ

จรงิ ไม่คดโกง 
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ตางราง 13 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวชี วัดภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

 3. ความซื่อสัตย์ต่อ

หน้าที่ 

1) ไม่โกงเวลาท างาน ไม่โกง

ทรัพย์สินเงินทองผู้อื่น 

2) ไม่มกีารเอารัดเอาเปรียบหรือ

แสวงหาผลประโยชน์ในทางที่ 

มิชอบให้แก่ตนเอง อันจะส่งผลให้

เกิดความเดือดร้อนเสียหายมาสู่

หนา้ที่การงานที่ตนปฏิบัติอยู่ 

3) มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ที่

ตนท า หรอืได้รับมอบหมายและ

ท าให้ดีที่สุด 

4) การรักษาและปฏิบัติหน้าทีต่าม

กฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับ 

5) การประกอบอาชีพด้วยความ

สุจรติ รักในอาชีพที่ท าอยู่ 

3. ความซื่อสัตย์ต่อ

บุคคลอื่น 

4) มีความรัก ความหวังดี เห็นอก

เห็นใจและมีความปรารถนาดีตอ่

เพื่อนรว่มงานหรอืบุคคลอื่น 

5) ไม่กล่าวค าเท็จตอ่ผูอ้ื่นและการ

รักษาค ามั่นสัญญาที่ให้ไวต้่อผูอ้ื่น 
 

  จากตาราง 13 ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการดังกล่าว ในขั้นตอนต่อไปผู้วจิัยจะน าไปพัฒนาองค์ประกอบและสร้างโปรแกรม

เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามขั้นตอนและระยะวิจัยที่ก าหนดไว้ตอ่ไป 

   สรุปผลจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ของการ

วิจัยครั้งนี ้ท าให้ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ที่จะน าไปสู่การวจิัย โปรแกรมการ 
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พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์  

ในภาคตะวันออก เฉียงเหนือ โดยสรุปได้ดังนี้ 
 

   1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของนักศกึษาฝึกงาน 

ในบริษทัจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบหลักและ 19 องค์ประกอบย่อย ดังนี  

    1.1 องค์ประกอบหลักด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(Empowerment) ประกอบด้วย องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบ

ย่อยด้านการมอบอ านาจและอิสระในการตัดสินใจ (2) องค์ประกอบย่อยด้านการ

เสริมสรา้งและพัฒนาความสามารถ และ (3) องค์ประกอบย่อยด้านการให้ขอ้มูล

สารสนเทศ  

    1.2 องค์ประกอบหลักด้านการบริการ (Service) ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบย่อยด้านความรับผิดชอบ

ตอบสนองต่อผูร้ับบริการ (2) องค์ประกอบย่อยด้านการมคีวามน่าเชื่อถือไว้วางใจ  

(3) องค์ประกอบย่อยด้านการให้ความสะดวกและเข้าถึงการบริการ (4) องค์ประกอบย่อย

ด้านการบริการที่เป็นรูปธรรมและสัมผัสได้ และ (5) องค์ประกอบย่อยด้านการมีความ

เข้าใจและเอาใจใส่ผู้รับบริการ  

    1.3 องค์ประกอบหลักด้านความนอบน้อม (Humility) ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย 4 องคป์ระกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบย่อยด้านการแสดงกิรยิาท่าทาง

และวาจาที่สุภาพ (2) องค์ประกอบย่อยด้านการมมีนุษยสัมพันธ์ที่ด ี(3) องค์ประกอบย่อย

ด้านการยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และ (4) องค์ประกอบย่อยด้านการเห็น

คุณค่าของผูอ้ื่น 

    1.4 องคป์ระกอบหลักด้านการตระหนักรู้ (Awareness) ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบย่อยด้านความสามารถในการ

เผชิญปัญหา (2) องค์ประกอบย่อยด้านความรู้ความเข้าใจ (3) องค์ประกอบย่อยด้านการ

มองการณ์ไกล และ (4) องค์ประกอบย่อยด้านการรับรู้  

    1.5 องค์ประกอบหลักด้านความซื่อสัตย์ (Integrity) ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) องค์ประกอบย่อยด้านความซื่อสัตย์ต่อตนเอง 

(2) องค์ประกอบย่อยด้านความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ และ (3) องค์ประกอบย่อยด้านความ 

ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น 
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     สรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ทีเ่ป็นเนือ้หาและตัวแปรการวิจัย โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักศึกษา

ฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือครัง้นี้  

ดังภาพประกอบ 7 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของพนักงานบริษทั

จ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ 
 

การสริมสร้าง 

พลังอ านาจ  

การบริการ  

 

ความ      

นอบนอ้ม             

การตระหนักรู ้           

ความซื่อสัตย์               

การมอบอ านาจและอสิระในการตัดสนิใจ 

การเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถ 

การให้ข้อมูลสารสนเทศ  

ความรับผิดชอบตอบสนองต่อผู้รับบริการ 

การมคีวามนา่เช่ือถือไวว้างใจ 

การให้ความสะดวกและเขา้ถึงการบริการ 

การบริการท่ีเป็นรูปธรรมและสัมผัสได ้

การมคีวามเข้าใจและเอาใจใสผู่รั้บบริการ 

 
การแสดงกิริยาทา่ทางและวาจาท่ีสุภาพ 

การมมีนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 

การยอมรับและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

การเห็นคุณค่าของผู้อ่ืน 

ความสามารถในการเผชญิปัญหา 

ความรู้ความเข้าใจ 

การมองการณไ์กล 

การรับรู้ 

ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง 

ความซื่อสัตยต์อ่หน้าท่ี 

ความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น 

ภาพประกอบ 7  องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย 

เฟอร์นิเจอร ์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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   2. วิธีด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื (1) การสังเคราะห์

องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (2) การสร้างและพัฒนาโปรแกรม และ (3) การตรวจ 

สอบประสิทธิผลของโปรแกรมโดยการทดลองใช้ 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาภาวะผู้น า 

 

 การเปลี่ยนแปลงของสังคมเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่จะต้องเกิดขึน้ อันเนือ่งมาจาก

ความตอ้ง การของมนุษย์ที่อยากเห็นสิ่งดี ๆ เกิดขึ้นในสังคมของตนเอง การเปลี่ยนแปลง

ของสังคมไปในทางที่ดีขึ้นที่เราเรียกกันว่า “การพัฒนา” (Development) หรอือาจให้ 

ค าจ ากัดความของการพัฒนาได้วา่ คือ กระบวนการเพื่อเพิ่มความสามารถของคนส่วน

ใหญ่ที่จะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนโดยต่อเนื่อง ภายใต้ค าจ ากัดความดังกล่าว เนื้อหา

สาระส าคัญของการพัฒนาจงึอยู่ที่ความสามารถของคนส่วนใหญ่ สว่นกลไกหรือ

กระบวนการนัน้เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะน ามาใช้ในการด าเนิน งาน นอกจากนั้นการ

ด าเนนิงานควรจะต้องให้ผลได้อย่างตอ่เนื่องอกีด้วย กระบวนการพัฒนาจึงจ าเป็นที่จะต้อง

เป็นกระบวนการระยะยาว (พระมหานพพล กนฺตสีโล (สายสินธุ์), 2557, หนา้ 16) 
 

  1. แนวคดิในการพัฒนาภาวะผู้น า 

   แนวคิดในการพัฒนาผูน้ าหรอืภาวะผู้น านี้ มนีักการศกึษาและนักวิชาการ

ได้น าเสนอไว้หลากหลาย ดังนี้ 

    รังสรรค ์ ประเสริฐ์ศร ี(2544, หนา้ 7) กล่าวถึง แนวทางในการ

พัฒนาผูน้ าว่าการพัฒนาผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ดว้ยตนเอง และการสร้างวินัยใหต้นเอง 

(Development Through Self - Awareness and Self-Discipline) มักจะใช้การรับรู้หรอื

ความเข้าใจด้วยการให้การศกึษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบ

การในงาน (Job experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผูน้ าจะต้องช่วยพัฒนา

ตนเองทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษและการสร้างโมเดลผู้น า 

ที่มปีระสิทธิผล ซึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเอง มีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คือ  

1) การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Self-awareness) และ 2) การสร้างวินัยใหต้นเอง  

(Self-Discipline)  

    โดยที่ วันทนา  เนาว์วัน (2557, หน้า 75) ได้สรุปว่า แนวคิดการ 

พัฒนาภาวะผูน้ านั้น แบ่งได้ 3 ด้าน คือ 1) การพัฒนาผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง  
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การรับรู้หรือการรูจ้ัก (Awareness) เป็นการหยั่งลกึหรือการเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใด 

สิ่งหนึ่ง หรอืเหตุการณ์ใดเหตุการณห์นึ่ง การรับรู้หรือการรูจ้ักตนเอง (Self – Awareness) 

ถือเป็นกลไกลส าคัญที่ควรเน้นหรอืจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self – Development) ให้มี

ประสิทธิผล ซึ่งจะต้องมกีารป้อนกลับด้วยตนเอง 2) การพัฒนาผูน้ าด้วยการสร้างวินัยให้

ตนเอง (Self- Discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตาม

ระเบียบหรอืกฎเกณฑเ์พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการ

พัฒนาผูน้ า ซึ่งจ าเป็นจะต้องพิจารณาการสร้างวินัยให้ตนเองดว้ย และ 3) การพัฒนา

ตนเองด้วยการศกึษา ประสบการณแ์ละการให้การแนะน าจากผู้ที่มีอาวุโสกว่า การพัฒนา

ผูน้ ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง นอกจากกระบวนการความ

เข้าใจและการรับรู้กิจกรรม ซึ่งสามารถชว่ยใหบุ้คคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผูน้ า  

    สอดคล้องกับ Dubrin (1998, p. 53) ที่ได้เสนอองค์ประกอบที่จะช่วย

ในการพัฒนาผูน้ า 3 ด้านดังนี้ 1) การศกึษา (Education) หมายถึง การได้รับรู้ความเข้าใจใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่ง (ซึ่งไม่เกี่ยวกับการน าไปใช้ในทันที) ถ้าผู้น ามีศักยภาพในการศกึษาวิชา

คณิตศาสตร์ เขาจะได้รับความมเีหตุมีผลมา ซึ่งจะสามารถชว่ยเขาในการแก้ไขปัญหาที่

ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ระดับการศกึษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการ

บริการเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผูน้ าที่มคีุณภาพ

มากขึ้น ทั้งนีจ้ะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับจ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์

ของผู้น าและความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรูเ้หล่านั้น 2) ประสบการณ์ 

(Experience) หมายถึง ประสบการณก์ารท างานในอดีตที่มบีทบาทในการตัดสินใจ ผูท้ี่มี

ประสบการณโ์ดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดข้อผดิพลาด  

ที่เกิดขึน้ได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดสี าหรับผูน้ าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ ทัศนคตินี้

เชื่อว่าประสบการณท์ี่มากขึ้นของผู้น าจะท าให้เขามีความสามารถมากขึ้น ดังนั้น 

ประสบการณ์ในการท างานจงึเป็นสิ่งที่สามารถช่วยใหเ้กิดประสทิธิผลจากภาวะผูน้ า  

ถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรูก้็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ และ 3) การได้รับ

การแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) ผูท้ี่มอีาวุโสมากว่ามีประสบการณ์มากกว่า 

ช่วยเหลือพนักงานที่มีประสบการณน์้อยกว่าให้มคีวามก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า

การช่วยเหลือรวมถึงการกระตุ้นต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์ประการหนึ่ง ในการพัฒนาขีด

ความสามารถของภาวะผูน้ า คอื การสอนงานโดยผูน้ าหรอืเพื่อนรว่มงานที่มีประสบการณ์

และมคีวามรู้ ซึ่งแนวคิดของ Dubrin ดังกล่าวสามารถแสดงเป็นภาพประกอบได้ ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 8 องค์ประกอบการพัฒนาผูน้ าตามแนวคิดของ Dubrin 

(Dubrin, 1998 อ้างถึงใน วันทนา  เนาว์วัน, 2557, หน้า 76) 

 

  จากภาพประกอบ 8 มีรายละเอียด ดังนี้ (จริาพร อมรไชย, 2553,  

หนา้ 51 - 52)  

   1. การศกึษา (Education) หมายถึง การได้รับความรูค้วามเข้าในเรื่องใด

เรื่องหนึ่ง (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ทันที) ถ้าผู้น าที่มศีักยภาพศกึษาวิชาคณะ

ศาสตร์เขาจะได้ความมีเหตุผลมา ซึง่จะสามารถช่วยเขาในกรแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องคก์าร

เผชิญอยู่ได้ ระดับการศกึษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน การบริหารเพื่อให้บรรลุผล

ส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าใหม้ีคุณภาพมากขึ้น ทั้งนี้จะมีผล 

กระทบมากน้อยเพียงใดขึน้อยู่กับจ านวนระยะเวลาทีเ่ป็นประสบการณข์องผู้น าและความ 

สามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น โดยที่ Bass (1990) ได้สรุปว่า ผลการเรียนและ

การสาธิตของปริญญาด้านวิศวกรรมกฎหมายหรือการบริหารธุรกิจ จะเป็นแนวทางที่จะ

น าไปสู่ความส าเร็จด้านภาวะผูน้ าทางธุรกิจ  

    จากความสัมพันธ์ระหว่างการศกึษาและสถานภาพของภาวะผูน้ า 

จะไม่สามารถสะท้อนถึงสาเหตุที่ผู้น าประสบความส าเร็จว่าเกิดขึ้นจากการศกึษา ผู้น า

จ านวนมากจะมีโอกาสที่จะมีต าแหนง่เป็นผูน้ าทางธุรกิจเพียงแตเ่ขาบรรลุผลส าเร็จในระดับ

การศกึษาเฉพาะด้านจึงอาจกล่าวได้ว่าเกิดความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับการศกึษา

อย่างเป็นทางการ คือ การศกึษาจะช่วยใหเ้กิดประสทิธิผลในภาวะผูน้ าผูน้ าที่อยู่ในระดับสูง

ทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรูด้ี ซึ่งจะรวบรวมความรู้จากอาชีพที่ 

เขาท าความรูซ้ึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และ

การศกึษาด้วยตนเองจะช่วยใหบุ้คคลเหล่านีส้ามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มี

อยู่ในขณะนั้นได้ 

 

การได้รับค าแนะน าจาก

บุคคลที่มอีาวุโสมากกว่า

(Mentoring Experience) 

การพัฒนาผู้น า

(Leadership 

Development) 

ประสบการณ์

(Experience) 

การศกึษา

(Education) 
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   2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีต 

ที่มบีทบาทส าคัญในการตัดสินใจผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะ 

สามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดขอ้ผดิพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดสี าหรับ

ผูน้ าในอนาคตที่มาจากประสบการณท์ัศนคตนิีเ้ชื่อว่าประสบการณท์ี่มากขึ้นของผู้น าท าให้

เขามคีวามสามารถมากขึ้น ดังนัน้ประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถชว่ยใหเ้กิด

ประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ถ้าปราศจากประสบการณ ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็น

ทักษะได้ เชน่ ปกติคนเราจะได้ประสบการณ์ ก็โดยการปฏิบัติดว้ยการให้ยุทธวิธีที่เหมาะสม 

ประสบการณ์จากภาวะผูน้ ายังชว่ยสร้างทักษะได้ดว้ยตนเอง แตก่ารศกึษาอย่างเป็น

ทางการอาจไม่สามารถสร้างให้เกิด ซึ่งลักษณะที่ส าคัญของประสบการณ์ มีดังนี้ 

    2.1 แหลง่ของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญ 

ในการพัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 

     2.1.1 ความรว่มมอืในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วย

บุคคลให้พัฒนาเป็นผูน้ าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้ง 

แงบ่วกและแงล่บแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีหัวหน้าของเขาเผชิญ

ปัญหาดว้ยความรอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่

จะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่มและ

สมมตวิ่าถ้าหัวหน้าใช้วธิีการรุนแรงในการแก้ปัญหา กลุ่มจะมีพฤติกรรมที่เป็นการต่อตา้น  

ซึ่งบุคคลก็จะเรียนรู้วธิีที่จะไม่เผชิญหนา้อย่างรุนแรงกับตัวแทนสมาชิกของฝา่ยบริหาร

ระดับสูง กลุ่มเพื่อนสนิทและคณะผูร้่วมท างานซึ่งจะสามารถชว่ยให้ผูป้ฏิบัติงานได้รับ

ผลประโยชน์จากการท างาน โดยได้รับแนวทางที่ถูกและรู้จักหลีกเลี่ยงสิ่งที่ผิดพลาด 

ซึ่งจะท าให้พนักงานเรียนรู้สิ่งตา่ง ๆ ได้ด ีเช่น การพิจารณาว่าการยกย่องแบบใดที่ดทีี่สุด 

ที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่นเป็นต้น 

     2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการ

บริหารสามารถชว่ยในการพัฒนาภาวะผูน้ าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผูน้ าจะเป็น

สิ่งที่มปีระสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ดว้ยการใชว้ิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้

เกิดการพฒันาได้ดทีี่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่นการเริ่มต้นกิจกรรม 

ใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรอืการสร้างเครือข่ายตัวแทนการขายจะสามารถสร้าง

ประสบการณจ์ากลักษณะของงานได้ 
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    2.2 ประสบการณท์ี่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของ

ภาวะผูน้ าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสทิธิผลให้แก่

ภาวะผูน้ าก็คือการเพิ่มประสบการณก์ารบริหารในรูปแบบที่แตกต่าง ๆ กับความยากด้าน

ภาวะผูน้ าที่มตี่อการบริหารจะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดใีนการเพิ่มประสบการณ์การ

บริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะแตกต่างกัน เชน่ การตลาด และการปฏิบัติการ Raskas 

และ Hanbrick ใช้ค าว่าการพัฒนาหน้าที่การบริหารแบบหลายอย่าง (Multifunctional 

Managerial Development) เป็นความพยายามและตั้งใจขององค์การที่จะเพิ่มพูน

ประสิทธิผลของผูจ้ัดการด้วยการให้ประสบการณ์จากการปฏิบัติหน้าที่หลาย ๆ อย่าง

ภายในองค์กร 

   3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการ 

ทีม่ผีูอ้าวุโสมากกว่ามีประสบการณม์ากกว่าช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า  

ให้มคีวามก้าวหน้าสูงขึ้นโดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลอืและการกระตุ้นต่าง ๆ พืน้ฐาน

ประสบการณอ์ีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอน

งานโดยผูน้ าหรอืเพื่อรว่มงาน ที่มปีระสบการณ์และมีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอน

งาน แนะแนวทาง ช่วยเหลือด้านอารมณต์่าง ๆ เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าใหแ้ก่รุน่น้อง ๆ ได้การ

สอนงานโดยทั่วไปมักเกิดจากความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ ซึ่งมีพื้นฐานความชอบพอ 

กันในบุคลิกภาพระหว่างบุคคลบริษัทใหญ่ ๆ จ านวนมากจะทดลองด้วยการจับคู่อย่างเป็น

ทางการเพื่อให้เกิดการสอนงานขึน้วิธีการที่เป็นมาตรฐานที่จะท าให้เป็นผูไ้ด้รับความรูท้ี่ดกี็

คือ การท าตนให้มวีิสัยทัศน์ด้วยการพยายามท าความเข้าในลักษณะงานให้ถูกต้อง

เหมาะสม 

    ส่วนแนวคิดของ Vicere and Fulmer (วีระวัฒน์  ปันนิตามัย, 2544 

หนา้ 7) ได้เสนอแนวทางของการพัฒนาผู้น าให้มีประสิทธิภาพไว้ดังนี ้1) เป็นกระบวน 

การพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศกึษาและรูปแบบต่าง ๆ ของ

การพัฒนา โดยที่ไม่อาศัยแต่เพียงการนั่งเรียนในห้องแต่เพียงอย่างเดียว 2) เป็นการ

เกี่ยวข้องสัมพันธ์ในเชิงเวลากับธุรกิจจรงิ ๆ 3) มุ่งใหป้ระโยชน์ไม่เพียงแต่ผู้เข้าอบรมแตต่อ้ง

เอือ้ต่อทีมงานและองค์การ 4) กระตุน้ให้เกิดความสนใจใฝ่เรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง อันจะ

น าไปสู่การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Creation) ทั้งในส่วนของปัจเจกบุคคล และของ

องค์การ 5) ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น าที่มคีวามสามารถ และองค์

ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปของทีมและเครอืข่ายการเรียนรู้ (Learning Network)  
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6) ก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผูน้ าในทุกระดับช้ัน (A talent Pool of Leaders at All Levels)  

การพัฒนาภาวะผูน้ า เป็นวิธีการที่เป็นระบบและเป็นกระบวนการในการออกแบบการ

บริหารจัดการศลิปะเรื่องภาวะผูน้ า โดยชว่ยใหเ้ข้าถึงและยกระดับความสามารถของภาวะ

ผูน้ าในเรื่องตา่ง ๆ เช่น การน าตนเอง การน าผูอ้ื่น การน าองค์การและการน าการ

ปฏิบัติงานให้มาก 

 

  2. ความหมาย ความส าคัญและวิธีการการพัฒนาภาวะผู้น า 

   2.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผูน้ า 

    ราชบัณฑติยสถาน (2546, หนา้ 345) ได้ให้ความหมายว่า การ

พัฒนา หมายถึง ความเจริญเติบโตหรอืก้าวหน้า ในส่วนของ ปกรณ์ ปรียากร (2554,  

หนา้ 18) ได้กล่าวว่า โดยรูปศัพท์การพัฒนามาจากค าภาษาอังกฤษว่า Development 

แปลว่า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กละน้อย โดยผา่นล าดับขั้นตอนตา่ง ๆ ไปสู่ระดับที่สามารถ

ขยายตัวขึน้ เติบโตขึน้ มีการปรับปรุงให้ดีขึ้นและเหมาะสมกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึง

ขั้นที่อุดมสมบูรณ์เป็นที่น่าพอใจ ซึ่งค าว่า “พัฒนา”นั้นมีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ 

ดังนี้ 

    สนธยา  พลศรี (2545, หน้า 5 - 6) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อการพัฒนาถูก

ก าหนดความหมาย จากหลายแหล่งและหลายสาขาวิชา ท าให้ลักษณะของการพัฒนามี

หลายประการ แตล่ักษณะที่ส าคัญ มีดังนี้ 1) เป็นการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เช่น ด้าน

สุขภาพ ปริมาณและสิ่งแวดล้อมของสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดขีึ้น หรอืให้มีความเหมาะสมอันเป็น

การเปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน ไม่ใช่เปลี่ยนแปลงในด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียวเท่านั้น 

หรอือาจจะเรียกได้วา่ต้องเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ 2) มีลักษณะเป็นกระบวนการ คือ 

เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตามล าดับขั้นตอนและเป็นไปอย่างต่อเนื่องกัน โดยแต่ละ

ขั้นตอนมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเป็นล าดับ ไม่สามารถข้ามขัน้ตอนหนึ่งได้ 3) มีลักษณะ

เป็นพลวัต คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง แตก่ารเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นจะเป็นแบบรวดเร็วหรอืช้า ๆ ปริมาณมากหรือน้อยก็ได้ 4) เป็นแผนและโครงการ 

คือ เกิดขึน้จากการเตรียมการไว้ล่วงหน้าว่าจะเปลี่ยนแปลงใคร ด้านใด ด้วยวิธีการใด 

เมื่อไร ใชง้บประมาณเท่าใด ใครรับผดิชอบ เป็นต้น ไม่ใช่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้โดย

ไม่มกีารเตรียมการไว้ล่วงหน้า 5) เป็นวิธีการ การพัฒนาเป็นมรรควิธี หรอืกลวิธีที่น ามาใช้

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เช่น การพัฒนาสังคม การพัฒนาชนบท  
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การพัฒนาการเมอืง การพัฒนาเศรษฐกิจ การพัฒนาชุมชน ต่างก็เป็นวิธีการพัฒนาแบบ 

หนึ่งที่มลีักษณะเฉพาะเป็นของตนเอง 6) เป็นปฏิบัติการ คือ เป็นสิ่งที่เกิดขึน้จริง ไม่เป็น 

เพียงแนวความคิด หรือเป็นเพียงแนวคิด หรอืเป็นเพียงรายละเอียดของแผนและโครงการ

เท่านั้น เพราะการพัฒนาเป็นวิธีการที่ตอ้งน ามาใช้ปฏิบัติจริงจึงจะเกิดผลตามที่ต้องการ  

7) เป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากการกระท าของมนุษย์ เพื่อประโยชน์ของมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นสัตว์

โลกประเภทเดียวที่สามารถจัดท าแผนโครงการและคิดค้นวิธีการพัฒนาตนเองและสิ่ง   

ต่าง ๆ ได้ การเปลี่ยนแปลงใดก็ตามถ้าไม่ได้เกิดจากการกระท าของมนุษย์แล้ว จะไม่ใช่การ

พัฒนาแม้ว่าจะมีลักษณะอื่น ๆ เหมอืนกับการพัฒนาก็ตาม 8) ผลที่เกิดขึ้นมีความ

เหมาะสมหรือพึงพอใจ ท าให้มนุษย์และสังคมมคีวามสุข เพราะการพัฒนาเป็นสิ่งที่

เกี่ยวข้องกับมนุษย์และการอยู่ร่วมกันเป็นสังคมของมนุษย์น่ันเองและ 9) มีเกณฑ์หรอื

เครื่องชีว้ัด คือ สามารถบอกได้ว่าลักษณะที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงนั้น เป็นการพัฒนา

หรอืไม่ซึ่งอาจด าเนินการได้หลายวิธี เชน่ เปรียบเทียบกบัสภาพเดิมก่อนที่จะเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการชีว้ัดในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านคุณภาพ

สามารถเปลี่ยนแปลงได้ เนื่องจากมนุษย์และสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  

ทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้เองตามธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงที่เป็นผลของการ

พัฒนา จงึมคีวามจ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ด้วยการพัฒนาใหม่ ๆ จงึเกิดขึน้อยู่เสมอ 

    นอกจากนีแ้ลว้ สมเด็จพระญาณสังวรสมเด็จพระสังฆราช  

(ฉัตราภรณ์  วิวัฒนวานิช, 2550, หน้า 4 - 5) ไดประทานพระด ารัสเกี่ยวเนื่องกับ

ความหมายของการพัฒนาไว สรุปไดวา “การสร้างสรรค์ที่เรียกไดว่าเป็นการพัฒนานั้น 

ควรเป็นการสรา้งสรรคท์ี่ท าให้ชีวติและสังคมดีขึ้น เป็นต้นว่า มคีวามสุขสบายมากขึ้น  

มีความปลอดภัยมากขึ้นและมีปัญหาและความทุกข์ยากต่าง ๆ ลดน้อยลงจนหมดสิน้ไป 

เพราะฉะนั้นการกระท าใด ๆ ก็ตามหากไมก่อให้เกิดผลดีดังกล่าวแกชีวติ และสังคมแล้ว 

ก็กล่าวไมไดวา่เป็นการพัฒนา ตามความหมายอันแท้จริงของค าวา่ “พัฒนา” แมว้่ามนุษย

จะสามารถสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ในทางวัตถุไดอย่างวิจติรมากขึ้น มีเครื่องใชไมสอยสะดวก 

สบายและรวดเร็วขึน้แตถ่้าชีวิตและสังคมกลับมีความสงบสุขและความปลอดภัยลดน้อยลง 

ก็กล่าวไมไดวาชีวติและสังคมนัน้มกีารพัฒนา คอื ดีขึน้หรือเจรญิขึ้น และ “การพัฒนาอันมี

ความหมายว่า การท าให้เจริญขึ้นหรอืดีขึ้นนั้น ในความหมายที่แท้จริงตอ้งเจรญิขึ้นหรอืดี

ขึน้ทั้งทางวัตถุและทางจิตใจ จงึจะเรียกไดว่าเป็นการพัฒนาที่สมบูรณ์ท าให้ผู้ไดรับการ 
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พัฒนาเป็นคนเจรญิ ดังที่นิยมเรียกกันในทางโลกว่าอารยชน เพราะชีวติประกอบด้วย  

สวนส าคัญทั้งสองสว่นนี้ ฉะนั้นหากชีวติขาดหรอืด้อยในส่วนหนึ่งสว่นใดไป ก็เรียกไมไดว่า 

เป็นชีวติที่ดีหรอืชีวติที่สมบูรณ” 

   ในส่วนของการพัฒนาภาวะผูน้ านั้น ได้มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ 

ดังเชน่ 

    ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2544, หน้า 83 - 84) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น

สิ่งที่สามารถสร้าง สอน เรียนรู้ และพัฒนาได้ในบุคคลทุกคนเพียงแตต่้องมีความตั้งใจ  

ถ้าตอ้งการจะใหผ้ลดคีวรสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นตั้งแต่เยาว์วัย สิ่งที่เป็นพื้นฐานของภาวะ

ผูน้ า คอื ความเชื่อมั่นและความศรัทธาในตนเอง ความกล้าที่จะลองสิ่งใหม่ ๆ และ

ความสามารถในการสื่อความเพื่อโน้มน้าวจิตใจของคนอื่นให้เชื่อถือและคล้อยตาม ซึ่งการ

พัฒนาบุคคลไม่เกิดจากการอบรมในระยะสั้น หรอืการศกึษาอย่างเป็นทางการและไม่ใช่

สอนให้รูแ้ละเข้าใจระเบียบและทักษะการบริหารคนอื่น แต่ควรเริ่มจากครอบครัวและการมี

ตัวแบบที่ด ีการสามารถควบคุมตนจากภายใน การใชค้วามคิดของตนเองโดยจ าแนกตาม

หลักเหตุผล และการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่องตลอดชีวติ 

    จันทกานติ ์ ตันเจริญพานิช และนิตยา  เงนิประเสริฐศรี (2550,  

หนา้ 88) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ไม่ได้มีมาแตก่ าเนิด แต่เป็นสิ่งที่สามารถสร้างได้และ

พัฒนาขึน้ได้ ซึ่งภาวะผูน้ านั้นส่วนหน่ึงควรสั่งสมมาตั้งแต่เยาวว์ัย โดยผ่านการขัดเกลาและ

ปลูกฝังในวัยเด็กเรื่อยมาจนถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ของตนเองทั้งจากในหอ้งเรียน

และการปฏิบัติงานจริง เนื่องจากศตวรรษที่ 21 เป็นยุคแห่งโลกาภวิัตน์ ลักษณะของผู้น า 

ในยุคนีจ้งึควรเป็นผู้น าที่มวีิสัยทัศน ์มภีาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ เน้นการเปลี่ยนแปลงและสร้าง

นวัตกรรม รวมทั้งเป็นผู้น าที่มีภาวะผูน้ าเชิงอเิล็กทรอนิกส์ ซึ่งสามารถใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

มาช่วยในการบริหารในการบริหารองคก์ารให้ด าเนินไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพและทันต่อ

กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ตลอดเวลา อย่างไรก็ดีเนื่องจากแต่ละองค์การมลีักษณะ

การบริหารจัดการภายในองค์การและวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่าง ดังนั้นแนวทางการ

พัฒนาภาวะผูน้ าจงึต้องเลือกใหเ้หมาะสมกับองค์การของตน โดยพิจารณาให้สอดคล้องกับ

เป้าหมาย วิสัยทัศนแ์ละยุทธศาสตรข์ององค์การเป็นส าคัญ เพื่อช่วยใหอ้งค์การสามารถ

ด าเนนิการพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างมปีระสิทธิผลสูงสุด 

    McCauley, et al. (1998, pp. 4 - 8) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผูน้ า 

คือ การเพิ่มสมรรถนะบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผูน้ า  
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ในการผลักดันให้กลุ่มสามารถท างานโดยความรว่มมอืเพื่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า  

หลักการส าคัญ 3 ประการ ของการพัฒนาภาวะผูน้ า คือ 1) การพัฒนาภาวะผูน้ าเริ่มจาก 

การพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าอย่างมปีระสิทธิผลมีความหลาก 

หลาย ทั้งในบทบาทและกระบวนการภาวะผูน้ า และ 3) การพัฒนาภาวะผูน้ าตั้งอยู่บน

พืน้ฐานของความเช่ือที่ว่า ภาวะผูน้ าสามารถพัฒนาได้ 

    จากความหมายของการพัฒนาและการพัฒนาภาวะผู้น าดังกล่าว

ข้างตน้ ผู้วิจัยสรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเพือ่เพิ่มความสามารถ 

ความรูห้รอืทักษะของบุคคล ในด้านการมภีาวะผูน้ า ซึ่งกระบวนการนั้นจะต้องเป็นไป

แบบต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่ความเปลี่ยนแปลงของบุคลให้มีความสามารถ ความรู้ หรือทักษะ

ด้านภาวะผูน้ าที่เพิ่มขึน้  

   2.2 ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ า 

    ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2548 อ้างถึงในจิราพร  อมรไชยการ, 

2553, หน้า 43 - 45) ให้ความเห็นว่าการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น าวิธีที่ดีที่สุดในการ

เรียนรู้ภาวะผู้น าก็คือ วางตัวเองในสถานการณ์ที่ตอ้งการการกระท าทางภาวะผูน้ า  

ซึ่งหมายความว่าจะต้องไม่ครอบง า แตม่คีวามตอ้งการที่จะให้ความช่วยเหลือ ท าให้

เป้าประสงค์บรรลุความส าเร็จและท าให้สิ่งต่าง ๆ ดีกว่าตอนที่พบ ฝึกฝนในสิ่งที่ต้องเรียนรู้

ทุกวันในการเป็นผู้น าที่ดี คือ 

     2.2.1 ศกึษาคุณสมบัติของผู้น าที่ดีซึ่งเป็นที่ยอมรับกันและเรียนรู้

จากความผดิพลาดของเขา ฟัง แตอ่ย่าเลียนแบบ 

     2.2.2 วิเคราะหต์ัวเอง หาจุดอ่อนและจุดแข็ง ตั้งเป้าประสงค์เพื่อ

การปรับปรุง 

     2.2.3 เรียนรูว้ิธีก าหนดทิศทาง ถ้าคุณไม่สามารถก าหนดทิศทาง 

คุณก็ไม่อาจให้ทิศทางได้ 

     2.2.4 เรียนรู้ให้มากที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้เกี่ยวกับกลุ่มโดย

ทั่ว ๆ ไป และวิธีการท าหน้าที่โดยระบุชนิดของคนในกลุ่ม 

     2.2.5 ด าเนนิการและติดตามแผนเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผูน้ า

ส่วนตัว 

    นอกจากนีย้ังได้กล่าวถึงขัน้ตอนของแผนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ าส่วนบุคคล ดังนี้ 
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     ขั้นตอนที ่1 พัฒนาวิสัยทัศน์และโฟกัสความคิดของตนเอง ผู้น าที่

ประสบความส าเร็จ ไม่ว่าเขาจะเป็นผูน้ าของคนอื่นหรอืเพียงแตเ่ป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลของ

ชีวติเขาเองลว้นแล้วแตม่ีสิ่งหนึ่งเหมอืนกัน นั่นคือ วิสัยทัศน์ (Vision) วสิัยทัศน์ คือ ความ 

สามารถในการมีภาพที่ชัดเจนในสิ่งทีต่นเองต้องการให้บรรลุผล 

     ขั้นตอนที ่2 ตั้งเป้าประสงค์เมื่อมีวสิัยทัศนข์องตนเองแล้ว ให้ตัง้

เป้าประสงค์โดยการตั้งเป้าประสงค์ คือ กุญแจสู่ความส าเร็จ พัฒนาแผนการแลว้ 

ปฏิบัติตาม 

     ขั้นตอนที ่3 พัฒนาความรเิริ่ม จงตื่นตัวและอดทนเพื่อท าให้

เป้าประสงค์ของตนเอง บรรลุความส าเร็จให้รเิริ่ม มีคนสามประเภทในขอบข่าย ดังกล่าว 

ซึ่งได้แก่ คนทีท่ าให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้น คนที่ถามว่าเกิดอะไรขึน้และคนที่ถามว่าได้เกิดอะไร

ขึน้แล้ว อย่าให้ชีวิตผ่านไปมองโลกในทางบวก มองดูหนทางที่สามารถท าสิ่งต่าง ๆ ได้ 

แทนที่จะเป็นหนทางที่ท าอะไรไม่ได้ โฟกัสไปยังความรูส้ึกในทางบวก หลีกเลี่ยงความรูส้ึก

ในทางลบ 

     ขั้นตอนที่ 4 พัฒนาความมั่นใจในตัวเอง หนทางเดียวที่เราจะได้

ความมั่นใจในตัวเองก็คือ การเอาตัวเราเข้าเสี่ยง โดยการเสี่ยงตัวเราเราจะได้รับ

ประสบการณ์ 

     ขั้นตอนที ่5 พัฒนาความรับผดิชอบส่วนตัว เราต้องมีความ

รับผิดชอบส่วนตัวต่อความคิด การกระท าและความรูส้ึกของเรา ปัญหาพืน้ฐานกับสังคม 

ในทุกวันนีก้็คือ คนส่วนใหญ่ไม่อยากรับผดิชอบต่อการกระท าของตัวเอง ผูน้ าเข้าใจสิ่ง

ดังกล่าวและควบคุมจุดหมายปลายทางของตัวเอง ถ้าเราต าหนคินอื่นในความผดิพลาด

ของเรา เราก็ไม่สามารถดูแลชวีิตของเรา ถ้าเราไม่สามารถดูแลชีวติของเรา เราก็ไม่

สามารถแสดงออกซึ่งภาวะผูน้ าส่วนตัวที่แท้จริง ถ้าเราท าผดิพลาดเราต้องยอมรับเรายัง

ต้องเต็มใจที่จะแก้ไขโดยไม่ปกป้องตัวเอง การปกป้องตัวเอง คือ สัญญาณของความรูส้ึกไม่

มั่นคง 

     ขั้นตอนที ่6 พัฒนาภาพลักษณ์ตัวตนที่สมบูรณ์ (Self Image) คือ 

ภาพทางความคิดของบุคคลที่คิดวา่คือ “ตัวเอง” ในชีวิตของเรามีกฎจ านวนหนึ่งที่ควบคุม

ผลลัพธ์ของเรา กฎแหง่ความโน้มถ่วงท างานตลอดเวลาไม่ชอบหรอืไม่ ในท านองเดียวกัน

กฎภาพลักษณ์ตัวตนก็ท างานเช่นเดียวกัน นั่นคือเราจะไม่อยู่เหนือภาพที่ตัวเองสร้างขึ้น  

ส าหรับตัวเราปล่อยใหภ้าพลักษณ์ตัวตนของคุณเป็นอิสระ ให้มคีวามริเริ่มเป็นนวัตกรรม 
ไปสู่ความส าเร็จ 
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     ขั้นตอนที ่7 พัฒนาการจัดระเบียบตัวเอง หนึ่งในคุณลักษณะที่ดี

ที่สุดของภาวะผูน้ าส่วนบุคคล ก็คือ การจัดระเบียบตัวเองตอ้งรูว้่าจะท าอะไรต่อไปเพื่อให้

บรรลุเป้าประสงค์ของตัวเอง 

     ขั้นตอนที่ 8 ก าจัดการผัดวันประกันพรุ่ง การผัดวันประกันพรุ่ง 

คือ แนวโน้มในการเลื่อนภารกิจ แทนที่จะลงมอืปฏิบัติเดีย๋วนี้ เพือ่เอาชนะการ

ผัดวันประกันพรุ่ง ให้พัฒนาอุปนิสัยเชงิสร้างสรรคเ์พื่อทดแทนอุปนิสัยที่ไม่สรา้งสรรค์ 

แนวทางในการเอาชนะการผัดวัน ประกันพรุ่ง เชน่  

      1. ยอมรับว่าการเลื่อนการท าสิง่ต่าง ๆ การยอมรับสิ่ง 

ดังกล่าวคือพันธะที่จะแก้ไขมัน 

      2. เรียนรู้เกี่ยวกับการผัดวันประกันพรุ่งให้เข้าใจว่าท าไมตนเอง

จงึท าสิ่งดังกล่าว เหตุผลส าคัญที่คนเลื่อนการท าสิ่งต่าง ๆ ได้แก่ 

       2.1 ความไม่ม่ันคง (กลัวต่อผลสัมฤทธิ์) 

                               2.2 ความสับสน (ตัดสินใจไม่ได้ว่าท าอะไรต่อไป) 

                               2.3 การลมื (ความจ าไม่ดี) 

                               2.4 ไม่รับผดิชอบส่วนตัว 

                               2.5 กลัวการเปลี่ยนแปลง (ชอบอยู่ในโซนสบาย) 

                               2.6 กังวล (กลัวผลในอนาคต) 

                               2.7 ความซ้ าซาก (เมือ่เขาเห็นว่าเป็นเรื่องน่าเบื่อ เขาก็จะ

ผัดวัน ประกันพรุ่ง) 

                               2.8 ความเมื่อยล้าทางจติใจ (ท างานมากเกินไป สมองมี

เวลาพักผอ่นไม่เพียงพอ) 

      3. เลือกแผนปฏิบัติการที่แน่นอน ท ารายการขั้นตอนที่ตนเอง

ตั้งใจจะน าออกใช้เพื่อให้ได้การตอบสนองที่พึงประสงค์ 

      4. น าแผนปฏิบัติการออกใช้ ท าตัวใหเ้ป็นบุคคลที่ท าเดีย๋วนี้ 

     ขั้นตอนที ่9 การศกึษา คนที่ตอ้งการเก่งในงานต้องศึกษา  

ถ้าตอ้งการเป็นนักศึกษาที่ดีต้องศกึษา ถ้าต้องการเป็นหมอที่ดีตอ้งศึกษาวิชาการแพทย์  

ถ้าตอ้งการเป็นพ่อแม่ที่ดีตอ้งศึกษาศลิปะการเป็นพ่อแม่ ถ้าต้องการเป็นผู้น าที่ดีของตัวเอง 

และของคนอื่น ต้องศกึษาภาวะผูน้ าสิ่งดังกล่าวหมายความว่า การพูดคุยกับคนที่ประสบ 

ความส าเร็จและถามเขาว่าเขาประสบความส าเร็จในผลลัพธ์อย่างไร อีกทั้งยังหมายถึงการ 
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อ่านหนังสอืเกี่ยวกับภาวะผู้น าและความ ส าเร็จในประวัติศาสตร์ที่ผ่านมา ผูป้ระสบ 

ความส าเร็จในชวีิตคือนักศึกษาที่กระตือรอืร้นที่จะเรียนรูม้ากขึ้น 

     ขั้นตอนที ่10 เพิ่มจุดแข็งของตนเอง ขั้นตอนแรกสู่ความส าเร็จ 

ก็คือ การระบุจุดแข็งดา้นภาวะผูน้ าของตัวเอง ถามตัวเองว่าคุณสมบัติส่วนตัวหรอืจุดแข็ง 

ที่ม ีมีอะไรบ้างทีส่ามารถเปลี่ยนเป็นคุณสมบัติทางภาวะผูน้ า อะไรที่เป็นความเฉลียวฉลาด

ที่มอียู่ ใช้ใหเ้ป็นประโยชน์กับตัวเอง 

    จริาพร  อมรไชยการ (2553, หน้า 46) กล่าวถึง ความส าคัญของ

การพัฒนาภาวะผูน้ าในด้านของรูปแบบของภาวะผูน้ า คุณลักษณะ ความสามารถและ

ทักษะผูน้ าว่า คนส่วนใหญ่เมื่อคิดถึงภาวะผูน้ ามักหมายถึง คุณลักษณะภาวะผูน้ า (Trait) 

ความสามารถ และทักษะทั้งหมดนี้ยังหมายถึงคุณสมบัติภาวะผูน้ าการใชค้วามสามารถ

และทักษะเหล่านีอ้ย่างมปีระสิทธิผล ผูน้ าจะท าให้สิ่งต่าง ๆ ลุล่วงไปในองค์การอย่างผิด

ธรรมดา มีความสามารถและทักษะภาวะผู้น าที่ส าคัญ 5 ประเภท ได้แก่ ทักษะเชงิมโนทัศน์ 

(Conceptual) ทักษะเชิงเทคนิค (Technical) ทักษะเชิงมโนทัศน์เทคนิค ทักษะเชงิมนุษย์

สัมพันธ์ (Human Relations) และทักษะเทคนิคมนุษยสัมพันธ์ 

     1. ทักษะเชงิมโนทัศน์ มีความจ าเป็นเพื่อวิเคราะห์สถานการณ์และ

ท าให้เกิดแนวความคิด การพัฒนาทักษะเชิงมโนทัศน์เกี่ยวข้องกับการวางตัวบุคคลใน

สถานการณท์ี่อาจเผชิญในฐานะผู้น า สิ่งเหล่านี้ ได้แก่ ทักษะการคิดซึ่งพัฒนาได้ยากกว่า

ทักษะทางเทคนิค 

     2. ทักษะเชงิเทคนิค เกีย่วข้องกับ “การกระท า (Doing)” การ

ปรับปรุงในทักษะเชงิเทคนิคอาจเกิดขึ้นกับการฝกึฝนในการพูดในที่สาธารณะ การบริหาร

เวลาและการใชร้ะเบียบวิธีการประชุม ทักษะเชิงเทคนิคเป็นทักษะที่ได้มางา่ยที่สุด 

     3. ทักษะเชงิมโนทัศน์ - เทคนิค คุณสมบัติของภาวะผู้น าประเภท

นีอ้ยู่ระหว่างทักษะเชิงมโนทัศนแ์ละทักษะเชิงเทคนิค 

     4. ทักษะเชงิมนุษยสัมพันธ์ มีความจ าเป็นเพื่อเข้าใจและท างาน

ร่วมกับคนอื่น ทักษะเชงิมนุษยสัมพันธ์สัมพันธ์กับความสามารถในการท างานรว่มกับคน

อื่น ผูน้ าควรได้รับการฝกึฝนในการท างานกับคนอื่นภายในกลุ่มอย่างมปีระสิทธิผล คน คือ 

รากฐานของกลุ่มทั้งหลายผู้น าสามารถติดต่อกับสมาชิกอย่างมปีระสิทธิผล 

     5. ทักษะเทคนิคมนุษยสัมพันธ์โดยทั่วไป ทักษะเชงิเทคนิค คือ  

ทักษะภาวะผูน้ าที่ง่ายที่สุดในการพัฒนาและรักษาเอาไว้ ทักษะเชงิมโนทัศน์มีความ 
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ยากล าบากในการเรียนรูม้ากกว่าทักษะเชงิเทคนิค ทักษะเชงิมนุษยสัมพันธ์ คือ สิ่งจ าเป็น 

ส าหรับผู้น าทั้งหลาย ซึ่งไม่ได้ยากต่อการเรียนรู้ แต่มีแนวโน้มที่ผูน้ าจะลืมทักษะเชิงมนุษย์

สัมพันธ์เมื่อตกอยู่ภายใต้ความกดดันเพื่อท ากิจกรรมให้ส าเร็จ ทักษะแตล่ะประเภทมี

ความส าคัญต่องานทั้งหมดผูน้ าบางคนเก่งในทักษะประเภทหนึ่งมากกว่าอีกประเภทหนึ่ง 

ผูน้ าจะต้องมองเห็นความเฉลียวฉลาดและความสามารถของตัวเองและของสมาชิกเพื่อท า

ให้ผลิตภาพของกลุ่มบรรลุผลสูงสุด การประเมินสมาชิกอย่างแม่นย าท าให้ผูน้ าสามารถ

จับคู่ทักษะของสมาชิกกับทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 

    จากความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยสรุป

ได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ านั้นมีความส าคัญอย่างมากต่อทุก ๆ องค์กรและในทุก ๆ

ต าแหน่งของบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กร นั่นเพราะภาวะผูน้ าไม่ได้หมายถึงจะต้องมีเฉพาะ

ในผู้บริหารระดับสูง หรอืระดับรองลงมาเท่านั้น แต่จ าเป็นต้องมีในสมาชิกขององค์กรทุก ๆ

คน เพื่อช่วยในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   2.3 วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า 

    McCauley (1998, p. 16) ได้วิเคราะหแ์ละสังเคราะห์รายงานการวิจัย

ต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า สรปุได้วา่วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ ามี 4 วิธี คือ 

     1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn On The Job) การเป็นผู้น า

สามารถเรียนรูไ้ด้จากการท างาน งานที่ท าท้าทายมากเท่าใดย่อมเกิดการเรยีนรู้มากขึ้น

เท่านั้น ในระบบราชการนัน้ในแต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนัน้

ผูบ้ริหารจงึต้องเรียนรู้ภาวะผูน้ าในระดับที่แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นใหค้นมี

ความคิดสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียด

สูงขึ้น ซึ่งจะท าให้ผูบ้ริหารได้เรียนรูว้ิธีการจัดการกับความเครียด การท างานที่ท้าทายท า

ให้มผีลงานจะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดความก้าวหนา้ในอนาคต 

     2. การเรียนรูจ้ากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากคนอื่น 

เชน่ เพื่อนรว่มงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น 

ผูบ้ังคับบัญชาจะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role 

Model) ทั้งในด้านดีและด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผูบ้ังคับบัญชา

สามารถมอบหมายงานที่ท้าทายใหท้ า เพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่ง

ของขอ้มลู เป็นทรัพยากร และใหข้้อมูลย้อนกลับในการท างาน ดังนัน้ ภาวะผูน้ าจงึสามารถ

พัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรูจ้ากผูอ้ื่น 
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     3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผดิพลาด

หรอืผดิเป็นครูเป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ า มีงานวิจัยที่แสดงว่าความ

ผดิพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถ

วิเคราะหพ์ฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและพัฒนาให้ดีขึ้น 

     4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝกึอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญ

อีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผูน้ าสามารถเกิดขึ้นได้

จากการฝกึอบรมการฝกึอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเขา้ใจ

วิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยใหม้ีความรู้ รู้กระบวนการในการ

น าและรู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการ

ฝกึอบรมภาวะผูน้ าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรอืหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎี

หนึ่งก็ได้ 

    Dubrin (2007, pp. 330 - 356) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าเป็น 

5 วิธี คือ การท าความรูจ้ักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศกึษา การแสวงหา

ประสบการณ ์การให้ค าปรึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

     1. การท าความรู้จักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาตนเองหรอื

การท าความรูจ้ักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวผูบ้ริหารอย่าง 

แจ่มชัด ทั้งนีเ้พื่อช่วยใหส้ามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากขึ้น การท าความรูจ้ัก

ตนเองท าได้โดยอาศัยหลักการเรียนรูแ้บบคิดครึ่งวงจร (Single-loop Learning) กับการ

เรียนรู้แบบคิดครบวงจร (Double-loop Learning)  

      การเรียนรูแ้บบคิดครึง่วงจร (Single-loop Learning) หมายถึง 

การท าความรูจ้ักตนเองระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อผูเ้รียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่

จ าเป็น เพื่อน ามายืนยันหรือใช้อธิบายความคิดหรอืการกระท าของตน  

      การเรียนรูแ้บบคิดครบวงจร (Double-loop Learning) หมายถึง 

การท าความรูจ้ักตนเองอกีระดับหนึ่งที่ลึกซึง้กว่าแบบแรก การเรียนรู้แบบนี้จะเกิดขึน้เมื่อ

ผูเ้รียนน าข้อมูลย้อนกลับมายืนยัน หรอือธิบายความมเีหตุผลของเป้าหมาย หรอืคุณค่าที่

ปรากฏในสถานการณ์ 

      ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรอืการรู้จักตนเองไปใช้

คือ ช่วยใหผู้บ้ริหารเรียนรูแ้ละใชป้ระโยชน์จากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายาม

ทบทวนเพื่อความเข้าใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดขึ้น จะช่วยใหผู้น้ าสามารถปฏิบัติงานหรือใช้ 
ภาวะผูน้ าได้เหมาะสมขึน้ในโอกาสต่อไป 
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     2. การสรา้งวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูน้ านั้นจ าเป็นต้องมี

วินัยในตนเองวินัยในตนเองทีน่ี ้หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มตี่อ

การบรรลุเป้าหมายไว้ให้มัน่คง วินัยในตนเองมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าทุก

รูปแบบ เชน่ การที่ผูน้ าเห็นว่าการเป็นผู้ฟังที่ดีเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ ผู้น าต้อง

อ่านหรือศึกษาหรอืเข้าฝกึอบรมหลักสูตรเกีย่วกับการฟัง ทั้งนีเ้พื่อสร้างการเป็นผู้ฟังที่ด ี

สามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วินัยในตนเองมคีวามจ าเป็นเพราะสภาวะต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

มักหันเหความสนใจของผู้น าไปสู่ทิศทางอื่นเสมอวินัยในตนเองมบีทบาทส าคัญต่อ

การศกึษาพฤติกรรมของบุคคลอย่างตอ่เนื่อง ทั้งนีเ้พื่อให้มั่นใจว่าบุคคลดังกล่าวได้มีการ

พัฒนาตนเองจริง 

     3. การศกึษา โดยทั่วไปการศกึษามัก หมายถึง การถ่ายทอด

ความรูโ้ดยไม่ค านึงถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใชอ้ย่างทันทีทันใด การศกึษาอย่างเป็น

ทางการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและต าแหน่งของผู้น า 

นอกจากนี้ปริมาณของการศกึษาอย่างเป็นทางการยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับ

ต าแหน่งหน้าทีข่องผูน้ า ผูน้ าที่มตี าแหน่งทางการบริหารระดับสูงส่วนใหญ่มักเป็นผู้ที่มี

สติปัญญาสูง มีความรู้ดี สามารถเรียนรูจ้ากการเก็บรวบรวมข้อมูลความรูต้่าง ๆ จากงาน

ที่ท า ความรูท้ี่ได้จากการศึกษาอย่างเป็นทางการและความรู้ที่ได้จากการท างานจะช่วยให้

ผูน้ ามีสารสนเทศในการแก้ไขปัญหาใหม ่ๆ เสมอ 

     4. การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ที่เกิดจากการท างาน

นับเป็นสิ่งที่มปีระโยชน์ตอ่การใชภ้าวะผูน้ าให้มปีระสิทธิผล เพราะถ้าหากขาดประสบการณ์

ก็จะไม่สามารถแปรความรูใ้หเ้ป็นทักษะได้ แหลง่ที่มาของประสบการณ์ มี 2 แหล่งหลัก ๆ 

คือ เพื่อนรว่มงานและเนือ้งาน เพื่อนรว่มงานสามารถใหป้ระสบการณไ์ด้เป็นอย่างดี การให้

ข้อมูลย้อนกลับหรอืค าแนะน าอย่างทันทีทันใดอาจมีทั้งผลดแีละผลเสียต่อการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า การหาประสบการณอ์าจใช้การสังเกตเวลาผูบ้ังคับบัญชาเผชิญปัญหาในระหว่าง

ประชุมแล้วพยายามน าเทคนิคการแก้ปัญหานั้นมาใชก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตนอีกทีหนึ่ง หรอือาจจะเรียนรู้ที่จะไม่ใช้ภาวะผูน้ าเช่นนั้นหากพบว่าไม่ใช่ภาวะผูน้ าที่มี 

ประสิทธิผล 

     5. การให้ค าปรึกษา เป็นวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าที่ยึดประสบการณ์

เป็นหลักอีกวิธีหนึ่งที่เช่ือว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าควรจะมีการฝึกสอนโดยผูน้ าที่มีทั้งความรู้

และประสบการณ์ ซึ่งเรียกว่าที่ปรึกษาซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผูน้ าแก่ผู้เรียนโดยอาศัยการ 
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สอนการแนะน า การให้ก าลังใจและการฝึกที่ปรึกษาต้องเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจในการ 

ให้ค าปรึกษาและค าแนะน าส่วนใหญ่มักได้แก่ ผูบ้ริหาร เพื่อนรว่มงานหรอืนักวิชาชีพด้าน

บริหารบุคคลการให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่มักเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึน้อย่างไม่เป็นทางการ 

โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างผูใ้ห้กับผูร้ับค าปรึกษา แตบ่างแห่งอาจมีระบบการ

ให้ค าปรึกษาที่เป็นทางการก็ได้ขึ้นกับผูร้ับการพัฒนา 

    สุพาน ี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า 254) กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ า พบว่า ความเป็นผู้น าสามารถพัฒนาได้จากการสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน 

และการพัฒนาเพิ่มพูนทักษะหรอืความสามารถบางอย่างให้เกิดขึน้ ซึ่งแนวทางการพัฒนา

นั้นอาจแบ่งเป็น 3 แนวทาง ดังนี้ 

     1. การสัง่สมประสบการณ์เรียนรูจ้ากการท างาน ผูน้ าที่ผ่านการ

บ่มเพาะในงานจะเกิดการสั่งสมประสบการณ์ในการบริหารงาน บริหารคน และในการ

แก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน 

     2. การฝึกอบรม ซึ่งในองค์กรใหญ่ ๆ มักจะมีศูนย์การประเมิน 

(Assessment Center) และมีหลักสูตรในการพัฒนาความเป็นผู้น าด้านต่าง ๆ ซึ่งปัจจุบัน

การฝึกอบรมและการพัฒนามักสร้างแผนในการฝกึอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าในหลักสูตร 

ต่าง ๆ เชน่ หลกัสูตร Executive Coaching) 

     3. การใชพ้ี่เลี้ยงและตัวแบบในหลายองค์กรมักจะมีการก าหนด 

ตัวนักบริหารอาวุโสใหเ้ป็นพี่เลี้ยง หรอืเป็นตัวแบบแก่นักบริหารหรอืผูน้ าที่เข้าสู่ต าแหน่ง

ใหม่ 

    ธวัช  บุณยมณี (2550, หน้า 115) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าได้

อย่างไรหรอืโดยวิธีใดนั้น สามารถพิจารณาเลือกวิธีการจากแนวทางการพัฒนาทักษะภาวะ

ผูน้ าด้วยวิธีต่าง ๆ ดังนี้ 1) การศกึษาตนเอง 2) การสังเกตตนเอง 3) การเปลี่ยนกิจวัตร

ประจ าวัน 4) การใชแ้บบทดสอบ 5) การรับฟังความคิดเห็นจากผูอ้ื่น 6) การเข้ากลุ่ม

พัฒนาตนเองและ 7) การศึกษาผู้อื่น 

    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542, หน้า 169 -172) ได้เสนอแนะการ

พัฒนาคุณลักษณะของผูน้ าบางประการที่ส าคัญ ได้แก่ 

     1. การพัฒนาความสามารถในการพูดหรอืการสนทนา โดยควรฝกึ

ตนเองให้มคีวามสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สกึของตนเอง เพื่อให้ผูอ้ื่น

รับรู้ในสิ่งที่เราตอ้งการสื่อสารได้อย่างถูกต้อง 
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     2. การพัฒนาความสามารถในการฟังหรอืการเป็นผู้ฟังที่ดี  

ซึ่งสามารถกระท าได้ดังนี้ 

      2.1 หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจเพื่อจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มาก

ทีสุ่ดและเป็นการให้เกียรติผู้พูด 

      2.2 ฟังอย่างมสีมาธิและอดทน 

      2.3 ฟังอย่างทบทวนและสรุป 

     3. การพัฒนาการแต่งกาย ซึ่งการแต่งกายเป็นสิ่งที่จะท าให้ผู้พบ

เห็นครั้งแรกเกิดความรูส้ึกว่ามีคุณลักษณะเป็นผูน้ าหรอืไม่ การแต่งกายให้สอดคล้องกับ

กฎเกณฑ์ของสังคมจะชว่ยให้เข้าได้กับสังคมนัน้อย่างไม่ขัดเขิน การพัฒนาการแต่งกายควร

พิจารณาเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

      3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ 

      3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไปหรอืหลวมเกินไป 

      3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผวิพรรณและต าแหน่ง 

      3.4 เหมาะสมกับงานหรอืสภาพสังคม และเหมาะสมกับ

กาลเทศะ 

      3.5 เกิดความมั่นใจในการสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรอืล้ าสมัย

จนเกินไป 

      3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคลื่อนไหวคล่องตัว

และสวมใส่สะดวก 

      3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาดหมดจดและไม่ช ารุด 

     4. การพัฒนาทางด้านอารมณ์ ผูน้ าจะตอ้งมีความสามารถในการ

ควบคุมอารมณ์ไม่โกรธง่าย ไม่เอาแต่อารมณ์ เนื่องจากสิ่งเหล่านีเ้ป็นต้นเหตุส าคัญของ

ปัญหาด้านการฟังซึ่งจะเชื่อมโยงไปถึงปัญหาของการตัดสินใจ 

     5. การพัฒนาความรู้ ผูน้ าที่ดตี้องมีความรูก้ว้างขวางและมีขอ้มูล

ข่าวสารที่ถูกต้องทันสมัย และมากพอทีจ่ะช่วยใหก้ารตัดสินใจสั่งการเป็นไปอย่างมี 

ประสิทธิผล ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ฉลาดทันคน มั่นใจในตนเองและเป็นที่ยอมรับ 

ของบุคคลอื่น 
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     6. การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดจีะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด

ความก้าวหน้าในการท างาน เพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ า

ประกอบด้วย การจดจ าการเก็บความทรงจ า และการระลึกได้ 

      จากวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่มนีักวิชาการกล่าวไว้ข้างต้น 

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การเลือกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น านัน้มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะบุคคล 

ที่จะเป็นผู้น าที่จะต้องมคีวามรับผดิชอบมาก เป็นตัวแบบที่ดีต่อบุคคลอื่น ดังนัน้วิธีการ

พัฒนาที่ก าหนดขึน้จะต้องเป็นวิธีการที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อบุคคลเหล่านั้นอย่างแท้จริง 

โดยการพัฒนาภาวะผูน้ านั้นจะใช้รูปแบบหรือวิธีการใดก็ตาม แต่จะต้องพัฒนาให้

ครอบคลุมทั้งด้านร่างกาย จติใจ สตปิัญญา สังคม และทักษะต่าง ๆ เป็นต้น 

 

   3. การพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงาน 

    การที่องค์การต้องปรับองค์การให้เหมาะสมกับสถานการณ์ใน

ปัจจุบัน องค์การจ าเป็นจะต้องมกีารพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนีเ้พื่อให้ผล

การปฏิบัติงานของพนักงานมีการเชื่อมโยงกัน ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงานและ

องคก์าร โดยในท้ายที่สุดแล้วก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การบรรลุเป้าหมายด้วย

เชน่กัน (จริยา  บุณยะประภัศร, 2552, หน้า 38) และผู้ที่มบีทบาทในการพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานมากที่สุดก็คือ ผู้น า ซึ่งผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ 

ทั้งนี้เพราะผูน้ ามีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนงานสรรหาและ

พัฒนาพนักงาน ดูแลให้พนักงานปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความ ส าเร็จตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ (เศาวนิต  เศาณานนท์, 2542, หน้า 36) 

    3.1 ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าของพนักงาน 

     แนวโน้มในเรือ่งของการพัฒนาภาวะผูน้ าก าลังมาแรงในประเทศ

ไทยในช่วงนี ้แต่ค าถามที่ตามมาก็คือ เราจะพัฒนาพนักงานในระดับหัวหน้างานขององค์กร

ก้าวขึ้นไปสู่อกีระดับหนึ่งได้อย่างไร การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญส าหรับทุกองค์กร 

ไม่ว่าจะเป็นบริษัทข้ามชาติขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร หรือจะเป็นบริษัทสัญชาติไทยใน

เขตอุตสาหกรรมอสีต์เทิรน์ซีบอร์ดก็ตามนั้น เพราะการพัฒนาภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการที่

มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ในขณะที่ทุกยุคทุกสมัยองค์กรต้องเผชิญกับความท้าทายต่อ 

ภาวะผูน้ าเป็นทุนเดิมอยู่แล้ว การก้าวไปสู่โลกาภวิัตน์มากขึ้น กฎกติกาและเทคโนโลยีที่เพิ่ม 

ขึน้มา ก็ก่อให้เกิดความซับซ้อน การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว อันเป็นความท้าทายส าหรับ 
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ผูบ้ริหารในปัจจุบันนี ้ดังนัน้ พฤติกรรม ทัศนคติและทักษะต่าง ๆ ที่เคยใช้ได้เมื่อครั้งอดตี   

ก็อาจไม่มปีระสิทธิภาพแล้วในสภาพแวดล้อมปัจจุบัน  

     ในประเด็นนี้ผู้วิจัย ได้น าเสนอความส าคัญของการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าของพนักงานไว้ดังนี้ (Adecco Group Thailand, 2557, บทความ) 

      1. ความผูกพันของพนักงานที่มตี่อองค์กร 

       การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่สุดที่เกิดขึน้กับพวกพนักงานก็

คือ การมสี่วนรว่มและความผูกพันที่ลดน้อยลง สังเกตได้จากงานวิจัยหลาย ๆ ชิน้ที่แสดง

ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงนี้การมสี่วนรว่มและความผูกพันของพนักงานที่ลดลงนั้นอาจเป็น

ภาพสะท้อนของสภาพเศรษฐกิจโลกที่ย่ าแย่ หรอืปัจจัยอื่นใดก็ตาม แตม่ันก็อาจเป็นภาพ

สะท้อนของบรรยากาศภาวะผูน้ าในองค์กรได้เช่นกัน ทั้งนี้เพราะผูน้ าองค์กรนั้นมอีิทธิพล

อย่างมากต่อการรับรู้ต่าง ๆ ของพนักงาน ดังนัน้การถดถอยของการมีสว่นรว่มและความ

ผูกพันของพนักงานทั้งหลาย ก็อาจมสีาเหตุมาจากการถดถอยในส่วนของผู้น าองค์กรก่อน 

และในกลุ่มพนักงานที่ความผูกพันเริ่มเสื่อมคลาย ก็อาจจะมีพวกที่เป็นพนักงานทรงคุณค่า  

มีศักยภาพสูง ซึง่เป็นกลุ่มที่บริษัทได้ลงทุนพัฒนาภาวะผูน้ าลงไปมากมายในช่วงสิบปีที่ผา่น

มารวมอยู่ด้วย ท าให้เกิดความเสี่ยงที่ผูน้ าหน้าใหม่เหล่านี้จะตีจากองค์กรไป  

      2. การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่ควรท าตลอดเวลา 

       ภาวะผูน้ าที่แย่ก็จะมีผลกระทบอย่างมากต่อความส าเร็จ

หรอืความล้มเหลวองค์กรในประเทศไทย ผูบ้ริหารขององค์กรตา่ง ๆ มีหนา้ที่ในการน า

องค์กรไปสู่การเปลี่ยนแปลงพัฒนาพนักงานระดับหัวกะทิ แก้ปัญหาที่ซับซ้อนอย่างรวดเร็ว 

และเตรียมพร้อมรับมือกับสถานการณต์่าง ๆ ในอนาคต ไปพร้อม ๆ กัน โดยเฉพาะในช่วง

เศรษฐกิจขาลง การหยุดรายจ่ายในการพัฒนาภาวะผูน้ าอาจดูเป็นเรื่องพึงกระท า แต่

องค์กรตอ้งอย่าลืมตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาผูน้ า และลงทุนในการพัฒนา

ผูบ้ริหารระดับอาวุโสและพนักงานอื่น ๆ ทีม่ีศักยภาพในทุกระดับ องค์กรใดที่ยังไม่มีการ

ลงทุนในการพัฒนาผู้น า ควรเริ่มต้นมีการวางแผนการพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อ

วางรากฐานให้องค์กรเติบโตอย่างตอ่เนื่อง เพราะทั้งเศรษฐกิจ ธุรกิจและสังคม มีการ

เปลี่ยนแปลง ผู้บริหารขององค์กรจงึถูกบังคับใหต้้องปรับตัวกับการสั่งซือ้สินค้าและบริการ

ใหม่ ๆ ที่ตอ้งการ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องทักษะด้านกลยุทธ์และการวางแผน   

       นอกจากนี้ ผูบ้ริหารตอ้งมขีวัญก าลังใจที่ดเียี่ยมเพื่อที่จะ

น าพาพนักงานของพวกเขา ผา่นการตัดสินใจที่ต้องอาศัยกระบวนการคิดที่ซับซ้อน และ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



184 

รักษาสมดุลทั้งก าไรขององค์กรและความรับผดิชอบในงานผลของความตอ้งการที่มากมาย

ขององค์กรในทุกวันนี ้การพัฒนาผูน้ าจงึไม่อาจไปจบที่แค่การโฟกัสไปยังกลุ่มผู้บริหาร

ระดับอาวุโส แตจ่ะต้องท ากับทุกระดับชั้นของพนักงานในองค์กรอย่างทั่วถึง เพื่อให้แนใ่จว่า

องค์กรจะก้าวสู่ความส าเร็จได้อย่างมั่นคง 

      3. พนักงานในทุกระดับช้ันต้องมผีูน้ า 

       มีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับโลกการท างานทุกวัน ท าให้

เกิดค าถามในแวดวงการทรัพยากรบุคคลอยู่เสมอว่าจะมีการพัฒนาบุคลากรขึ้นเพื่อ

ทดแทนพนักงานในระดับผู้บริหารอย่างไร จึงจะสามารถรักษาอัตราส่วนของผูบ้ริหารใน

องค์กรได้อย่างเหมาะสม 

      4. การทดแทนต าแหนง่เกษียณ 

       จากสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน อาจเกิดการชะลอการ

เกษียณตัวของพนักงานลง แตเ่มื่อถึง ณ จุดหนึ่งแล้ว เศรษฐกิจก็จะขับเคลื่อนต่อไป และ

เมื่อนัน้พนักงานก็จะต้องมีการเกษียณไป นอกจากนี้เหล่าพนักงานที่ถูกบังคับใหเ้ลื่อน

ก าหนดการเกษียณออกไปด้วยเหตุผลด้านการเงนิ ก็มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนความคาดหวัง

เกี่ยวกับตัวงานและอาจมีแรงจูงใจในการท างานลดน้อยลง ซึ่งก็กลายเป็นความท้าทายแก่

ผูบ้ริหารองคก์รอีกอย่างหนึ่ง และเมื่อถึงเวลาที่เหลา่พนักงานวัยเกษียณเหล่านีต้้องจาก

องค์กรไป ในจ านวนเหล่านี้ก็อาจมหีัวหนา้งานหรือผู้บริหาร ที่จากไปพร้อมกับ

ประสบการณแ์ละองค์ความรูข้ององค์กรที่สั่งสมมาหลายปีด้วย องค์กรต่าง ๆ ควร

ตระหนักหรอืวางแผนถึงการพัฒนาพนักงานในระดับหัวหน้างาน หรือผูบ้ริหารเพื่อทดแทน

พนักงานที่จะมีการเกษียณตัวในอนาคตด้วย 

      5. บริหารจัดการพนักงานหลากรุ่นหลายวัย 

       ทุกวันนีอ้งค์กรตา่งก็มีพนักงานหลากหลายรุ่นและวัย ซึ่งแต่

ละวัยนั้นก็มีความตอ้งการและต้องการแรงจูงใจที่แตกต่างกัน ผูบ้ริหารในปัจจุบันจึงต้อง

เข้าใจถึงคุณลักษณะอันเป็นเอกลักษณ์และความต้องการของพนักงานเหล่านั้น และปรับ

สไตล์การบริหารของตนให้เหมาะสมกับพวกเขา มีงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าพนักงานใน

กลุ่มเจนเอ็กซ์ และเจนวายตอบสนองต่อระบบช้ันต าแหนง่ขององค์กรแตกต่างไปจาก

กลุ่มเบบีบู้มเมอร์ส ดังนัน้ การบริหารแบบสไตล์เดียวทั้งองค์กรอาจท าให้องคก์รประสบ 

ความลม้เหลวในการบริหารพนักงาน ท าให้องคก์รต่าง ๆ เริ่มมองหาผูบ้ริหารที่สามารถ 

ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสถานที่ท างานและพนักงานได้เป็นอย่างดีมากกว่า 
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ผูบ้ริหารแบบเดิม ผู้บริหารที่ตอ้งบริหารจัดการพนักงานที่มีวัยแตกต่างกัน จะต้องเข้าใจถึง 

ความตอ้งการและตัวกระตุ้นแรงจูงใจ เพื่อการสร้างทีมที่มผีลงานที่ดีและท าให้องค์กร

ประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารรุน่ใหม่อาจเกิดจากกลุ่มพนักงานที่มวีัยแตกต่างกัน ดังนัน้การ

พัฒนาภาวะผูน้ าจงึไม่เพียงแตจ่ะท าในระดับพนักงานเท่านั้น แต่ยังตอ้งรวมไปถึงระดับ

ผูบ้ริหารด้วย 

      6. การเปลี่ยนล าดับช้ันการบริหาร 

       เมื่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในองค์กร ไปรวม

กับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึ้น อาจท าให้การบริหารแบบดั้งเดิมอาจใช้ไม่ได้อกี

ต่อไป เนื่องจากการบริหารแบบดั้งเดิมอาจเน้นไปที่การบริหารตามล าดับช้ันบริหาร โดย

เป็นผู้บริหารในระดับอาวุโสหรอืผูท้ี่มี “ต าแหน่งสูง” แต่ในปัจจุบันองค์กรมคีวามจ าเป็น 

ที่จะต้องมีผูน้ าในแต่ละล าดับช้ันขององค์กร ผูบ้ริหารที่องค์กรตอ้งการอาจไม่ตรงตาม

คุณลักษณะทีเ่คยมีมาแต่เดิม ระบบบริหารแบบล าดับช้ันนั้นเชื่องช้าเกินกว่าที่จะตอบสนอง

ต่อการเปลีย่นแปลง และอาจไม่เหมาะสมที่จะน ามาใช้กับสภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่มกีาร

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีความเสี่ยงสูง ท าให้องค์กรในประเทศไทยต้องมแีนว คิด

ของการ “ร่วมใจกันในทุกระดับช้ันขององค์กร” หากต้องการที่จะฝ่าฟันให้รอดในศตวรรษ

ที่ 21 นี ้

      7. การพัฒนาผูน้ า คือ การลงทุนเพื่อความส าเร็จ 

       จากความเปลี่ยนแปลงและความท้าทายที่ผูบ้ริหารองค์กร

ทั้งหลายต่างตอ้งเผชิญอยู่ในปัจจุบันนี ้เราคงปฏิเสธไม่ได้วา่เราตอ้งการมีผูน้ าที่เข้มแข็งและ

มีการสบืทอดต าแหน่งที่มปีระสิทธิภาพประโยชน์ที่จะได้รับจากการมีแผนพัฒนาผู้น า 

ที่มปีระสิทธิภาพ ได้แก่ 

        7.1 การพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของ ผู้น าทีม 

และองค์กร 

        7.2 สามารถแข่งขันเพื่อเพิ่มส่วนแบ่งตลาด, ยอดขาย, 

ก าไร และเพิ่มมูลค่าหุน้ได้ 

        7.3 มีผลการปฏิบัติงานที่ยั่งยืน 

        7.4 สร้างวัฒนธรรมการรักษาความพึงพอใจลูกค้า 

นวัตกรรมองค์กร การปรับปรุงและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง และการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยม 
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        7.5 มีตัวตายตัวแทนที่มเีข้มแข็ง และมีแผนการสบืทอด

ต าแหน่งที่มปีระสิทธิภาพ 

        7.6 องค์กรกลายเป็น “นายจา้งในอุดมคติ” ซึ่งชนะ

สงครามแย่งชิงระดับหัวกะทิ 

        7.7 ได้กระจายอ านาจบริหารไปยังทุกล าดับช้ันใน 

องค์กร 

      จากความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงาน

ดังกล่าวข้างตน้ จะเห็นได้ว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ จะสร้างผูบ้ริหารที่มี

ความสามารถในการเป็นพี่เลีย้งและช่วยพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่องค์กร ซึ่งจะเสริมสร้างให้

เกิดผู้น าในทุกระดับช้ันในองค์กร แตถ่ึงกระนั้นในบางองค์กรก็มองวา่การพัฒนาภาวะผู้น า

เป็นเรื่องของรายจ่าย แต่ในสภาวะถดถอยเชน่นี ้เรื่องนี้อาจเป็นรายจ่ายที่องค์กรไม่พร้อม

จะจ่าย แทบทุกคนในแวดวงทรัพยากรมนุษย์สามารถตอบเป็นเสียงเดียวกันได้เลยวา่  

ในภาวะที่เศรษฐกิจไม่แนน่อนเชน่นี ้โครงการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรมักจะเป็นราย 

แรก ๆ ที่ถูกหั่นงบประมาณ แต่ทราบหรอืไม่ในช่วงเวลาเชน่นี ้หากเป็นองค์กรที่ประสบ

ความส าเร็จ พวกเขาจะไม่ตั้งค าถามเกี่ยวกับการลงทุนในการพัฒนาภาวะผูน้ าเลย เพราะ

พวกเขาตระหนักดีว่าการมีผูน้ าที่เข้มแข็งในทุกระดับช้ันขององค์กรนั้นมคีวามส าคัญเสมอ

มา โดยเฉพาะเมื่อยามที่องค์กรต้องฟันฝ่ามรสุมเศรษฐกิจ 

    3.2 แนวคิด หลักการในการพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงาน 

     แนวคิด หลักการในการพัฒนาภาวะผูน้ าของพนักงานที่เกี่ยวข้อง

กับการวิจัยครั้งนี้ มีผู้ทรงคุณวุฒิในการพัฒนาภาวะผูน้ าพนักงานในองค์กร ได้เสนอ

แนวคิดและหลักการไว้ ดังนี้ 

      1. ความสามารถในการเป็นผูน้ าเป็นสิ่งที่สามารถพัฒนาได้ 

       องค์ประกอบของภาวะผูน้ าส่วนใหญ่เป็นพฤติกรรม ดังนั้น

จึงสามารถพัฒนาได้ เราสามารถใหค้ าจ ากัดความของความสามารถในการเป็นผู้น าได้ใน

แง่ของทักษะพฤติกรรม และความรู้ที่จ าเป็นในการเป็นผูน้ า ความสามารถในการเป็นผู้น า

แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบที่มากกว่าแค่ทักษะผูน้ า แต่ยังแสดงถึงความเสี่ยงและโอกาส

ด้วย ตัวอย่างเช่น ผูบ้ริหารที่ขาดความสามารถที่จะคิดและท าอย่างเป็นกลยุทธ์  

อาจก่อให้เกิดความเสี่ยงส าคัญในด้านการเงนิและทุนมนุษย์ตอ่องค์กร ในขณะที่ผู้บริหารที่ 

มีทักษะด้านนีสู้งก็จะมีความสามารถในการตัดสินใจเรื่องในระยะยาว และทักษะในการ 
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แก้ปัญหา ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความส าเร็จขององค์กร พวกเขาจะตระหนักถึงความจ าเป็นที่ 

จะต้องหยุดท าอะไรบางอย่าง และลงมอืท าอะไรบางอย่างอย่างเต็มที่ ซึ่งต่างไปจาก

ผูบ้ริหารอีกหลาย ๆ คน ที่มักจะขยับเขยือ้นเคลื่อนไหวเร็วเกินไปในสถานการณว์ิกฤติ 

      2. ภาวะความเป็นผูน้ าในการท างานร่วมกัน  

       เป็นอีกความสามารถหนึ่งที่เริ่มมีความจ าเป็นมากขึ้น

ความสามารถในการก้าวข้ามล าดับช้ันขององค์กร สามารถเก็บเกี่ยวพวกหัวกะทิมาท างาน 

และสร้างการประสานพลังในการท างาน เป็นอะไรที่ตมีูลค่าไม่ได้เลย ผูบ้ริหารที่มี

ประสิทธิภาพจะเคารพขอบเขตของหนว่ยงานและล าดับช้ันการบริหารในองค์กร แต่ว่าจะ

ไม่ยอมมาให้เป็นก าแพงกั้นความส าเร็จโดยเด็ดขาด 

      3. การสอนงานเพื่อให้ได้ผลปฏิบัติงานสูงสุด  

       เป็นอีกทักษะหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องม ีหากต้องการพัฒนา

พนักงานที่มีศักยภาพสูงและให้ได้ผลการปฏิบัติงานและผลลัพธ์ทางธุรกิจสูงสุดที่ต้องการ 

การสอนงานจะให้โอกาสกับผูบ้ริหารในการเข้าไปลงมือปฏิบัติและรับผดิชอบในการพัฒนา

พนักงานของพวกเขาเป็นการส่วนตัว 

      4. การสร้างความสามารถที่จะพาไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี 

ให้เกิดขึ้น  

       เป็นอีกความสามารถหนึง่ที่ไม่สามารถปล่อยใหแ้ค่เฉพาะ

ผูบ้ริหารระดับบนท าเท่านั้น เพราะไม่ว่าความเปลี่ยนแปลงใด ๆ จะเกิดขึ้น ผู้คนทั้งองค์กร

ต่างก็จะต้องได้รับผลกระทบทั้งสิน้ ดังนั้นผูบ้ริหารในทุกระดับชั้นจะต้องสามารถเป็นผู้น าใน

การเปลี่ยนแปลงได้ โดยทั่วไปแล้วผู้บริหารระดับบนจะเป็นผู้ให้การสนบัสนุนการ

เปลี่ยนแปลง แต่เวลาที่จะลงมอืท าจริง ๆ นั้น ก็จะเป็นเรื่องของระดับล่าง ๆ ลงไป ดังนั้น 

สิ่งที่จ าเป็น คือ ต้องมีเครอืข่ายของผูบ้ริหารที่เข้มแข็ง มีทักษะที่จะสามารถน าพาความ

เปลี่ยนแปลงเหล่านีไ้ปยังทุกระดับชั้นได้ และแนน่อน เมื่อมีอะไรหลายต่อหลายอย่างเกิดขึ้น

ในองค์กร ทักษะในการสื่อสารสิ่งที่องค์กรต้องการจะสื่อ จะแสดงให้เห็นถึงความแตกต่าง

ระหว่าง พนักงานที่สับสนและเริ่มหมดความผูกพันเพราะขาดความเชื่อมั่นหรอืเกิดความ

สับสนกับพนักงานที่มุ่งมั่นทุ่มเทให้กับองค์กร 

      5. วางกลยุทธ์การสร้างภาวะผูน้ าใหส้อดคล้องกับกลยุทธ์ของ

องค์กร 

       แมว้่าความสามารถในการเป็นผู้น าจะเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นมา 
ได้ แตอ่งค์กรจะต้องเริ่มจากการหาล าดับความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าก่อน ก่อนที่ 
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โปรแกรมการพัฒนาจะเริ่มขึน้ ผู้บริหารระดับสูงจะต้องบรรลุข้อตกลงรว่มกันเกี่ยวกับ

ความตอ้งการและล าดับความส าคัญขององค์กร น่ันหมายถึง โปรแกรมใด ๆ ที่เกี่ยวกับ

การพัฒนาผูน้ านั้นต่างมีพื้นฐานมาจากโมเดลของความสามารถของผูน้ าที่ได้จัดท าเอาไว้

เป็นอย่างด ี 

      6. คุณค่าของการควบรวมการเรียนรู้ 

       โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่สุดจะใช้

เทคนิคในการเรียนรู้แบบควบรวมการเรียนรู ้โดยมีองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น การประเมินผล

แบบ 360 องศา, การเรียนรู้ในหอ้งเรียนหรอืหอ้งสัมมนา, และการสอนงานแบบเดียวหรอื

เป็นกลุ่ม การเป็นพี่เลี้ยงให้ทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการก็เป็นเทคนิคที่ถูก

น ามาใช้บ่อย นอกจากนี้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าก็เริ่มน าเทคโนโลยีมาใช้มากขึ้น

เชน่กัน ไม่ว่าจะเป็นการท าสัมมนาผา่นหน้าเว็บ, พอดคาสต ์และการจ าลองสถานการณ ์

เป็นต้น 

       อีกเทคนิคที่มีประสิทธิภาพก็คือ ทีมเรียนรู้เชงิรุกที่ผู้เข้าร่วม

จะถูกแบ่งออกเป็นกลุ่มและได้รับมอบหมายประเด็นหรือปัญหาทางธุรกิจใหไ้ปร่วมกันแก้ไข 

ประสบการณใ์นระหว่างการท างานแบบนี ้รว่มกับการสอนงาน คอ่นข้างมปีระสิทธิภาพ

อย่างมากในการท าให้การพัฒนาภาวะผูน้ าสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

      7. พืน้ฐานของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จ 

       ดังที่กล่าวไปแล้ววา่ การพัฒนาภาวะผูน้ าควรจะต้อง

สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร เพื่อใหส้อดคล้องกัน การพัฒนาดังกล่าวจึง

ควรถูกรวมเข้าไว้กับกิจกรรมการเรียนรูต้่าง ๆ และเพื่อให้มกีารสนับสนุนการสร้างความ 

สามารถของผูน้ า องค์กรก็ควรที่จะแสดงความมุ่งมั่นต่อกระบวนการประเมินผลและการให้

ฟีดแบ็คอย่างตอ่เนื่อง และใหภ้ารกิจที่ท้าทายในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

       โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้รับการออกแบบมาดีนั้น

เป็นมากกว่าแค่การพัฒนาภาวะผูน้ า มันยังการพัฒนาผูน้ าทีมและองค์กรอีกด้วย 

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างเป็นทางการของเราท าให้กลยุทธ์ทางธุรกิจของเรา

สอดคล้องกับการสร้างทั้งตัวผูบ้ริหารและความสามารถในการเป็นผู้น าขององค์กร ทั้งนี้

อาจใชว้ิธีการน าสถานการณ์จริง ๆ มาผสานเข้าไว้กับหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น า เพื่อ

เป็นการสอนงานด้วยสถานการณใ์หม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นทางธุรกิจ เพื่อให้โปรแกรม 
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การพัฒนาสอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจเพื่อที่ว่า “เมื่อพนักงานเขากลับไปท างาน  

พวกเขาก็จะสามารถท างานที่เกี่ยวข้องได้ในทันที” 

 

   4. การพัฒนาภาวะผู้น าของนักศกึษาฝึกงาน 

    ในแต่ละปีการศกึษา จะมีนักศึกษาจ านวนมากที่จะต้องออกฝึกงาน 

ในสถานประกอบการต่าง ๆ ซึ่งสถานประกอบการที่ใหโ้อกาสแก่นักศึกษาฝกึงานย่อม

คาดหวังว่านักศึกษาฝกึงานนั้นจะต้องมคีุณสมบัติตรงหรอืใกล้เคียงกับคุณลักษณะที่ 

พึงประสงค์กับลักษณะงานในสถานประกอบการนัน้ ๆ นั่นเพราะนักศึกษาฝกึงานเมื่อมา

ฝกึงานจะต้องเรียนรู้และปฏิบัติงานเช่นเดียวกันพนักงานในสถานประกอบการนั้น ๆ ใน

ส่วนการวจิัยครั้งนี้ก็มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะผูน้ าให้กับนักศึกษาฝกึงาน เพื่อส่งเสริมให้

นักศึกษาที่นอกจากจะมีทักษะ หรอืประสบการณใ์นสาขาวิชาชีพนั้น ๆ แล้วการมีภาวะผูน้ า

ก็ถือเป็นเรื่องที่ส าคัญที่อนาคตข้างหนา้นักศกึษาเหล่านี้จะต้องไปประกอบอาชีพ หรอือาจ

เป็นเจ้าของกิจการ ซึ่งการที่จะประสบความส าเร็จได้นั้น ภาวะผู้น าจึงส าคัญอย่างยิ่ง ทั้งนี้

มีนักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวสอดคล้องกับการพัฒนาภาวะผูน้ าของนักศึกษา

ฝกึงาน ไว้ดังนี้ 

     นกุล ว่องฐติิวงศ ์(2550, หน้า 45) กล่าวว่า สังคมไทยต้องการคน

รุ่นใหม่ที่มภีาวะผูน้ า เพื่อเป็นก าลังส าคัญในการน าทิศทางของประเทศให้อยู่รอด 

ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมอืงที่มกีารแข่งขันรุนแรงมากขึ้น 

แตป่ัญหาภาวะผูน้ าเด็กและวัยรุ่นไทย พบเด็กและเยาวชนจ านวนมากไม่มีภาวะความเป็น

ผูน้ า เนื่องจากอยู่ภายใต้สังคมที่เคยชินกับการเป็นผู้ตามมากกว่าผูน้ า ไม่กล้าแสดงความ

คิดเห็น โดยเฉพาะในประเด็นที่แตกต่างจากคนอื่นเพราะกลัวเป็นแกะด า ดังนั้น

สถาบันการศึกษาควรส่งเสริมกิจกรรมเชิงสังคมตามความถนัดและความสนใจของผู้เรียน 

เพื่อให้ผู้เรยีนมีประสบการณ์การท างานรว่มกับผูอ้ื่น เช่น กิจกรรมอาสาพัฒนา กิจกรรม 

พัฒนาชุมชนรอบโรงเรยีน เป็นต้น รวมถึงส่งเสริมการศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติมนอกห้องเรียน 

สอนให้รูจ้ักวิเคราะห์ คัดเลือกข้อมูลและสร้างนิสัยรักการแสวงหาความรู้อันเป็น

คุณลักษณะพื้นฐานของการเป็นผู้น าที่มคีุณภาพ ฝกึสังเกตและเข้าใจผู้อื่น ปลูกฝังทัศนคติ

สังเกตคนที่ถูกต้องผ่านการเรียนการสอนและการท ากิจกรรมรว่มกัน 

     เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ ์(2551, หน้า 5 - 7) ได้กล่าวว่า  

ปัจจุบันประเทศไทยต้องการคนรุ่นใหม่ที่มีภาวะผูน้ า เป็นก าลังส าคัญในการน าทิศทาง 
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ประเทศให้อยู่รอด ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางการเมอืง สังคม และเศรษฐกิจ แต่สิ่งที่ 

น่าเป็นหว่ง คอื เด็กไทยรุ่นใหม่จ านวนมากไม่ต้องการเป็นผู้น า เนือ่งจากชินกับการเป็น 

ผูต้ามมากกว่า ซึ่งมสีาเหตุมาจากการเลี้ยงดูแบบประคบประหงมจากครอบครัว ระบบ

การศกึษาที่สร้างเด็กใหค้ิดตามมากกว่าคิดสร้างสรรค์และหลักสูตรที่ใช้ในโรงเรียน ขาด

เนือ้หาที่สอนให้เด็กมีภาวะผูน้ า ดังนั้น ประเทศไทยอาจประสบปัญหาขาดผูท้ี่ตอ้งการเข้า

มาน าทิศทางประเทศในอนาคต การสร้างผู้น าจึงเป็นเรื่องใหญ่ที่ควรใหค้วามส าคัญ และ

ต้องเริ่มพัฒนาผูน้ าตั้งแต่ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีแนวทางดังนี้ 

      1. สร้างคุณลักษณะผูน้ า ผู้น าควรมีคุณลักษณะบางประการ  

ที่ผู้อื่นมองแล้วเกิดการยอมรับ ไม่เพียงลักษณะภายนอก แตร่วมถึงความรูค้วามสามารถ

ภายในที่แสดงออกมาด้วย ซึ่งสิ่งที่โรงเรียนควรสอน ได้แก่ 

       1.1 ทักษะส าคัญของผู้น า ทักษะการพูด การวางแผน การ

แก้ปัญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ วิธีตั้งเป้าหมายระยะสั้นระยะยาว วิธีสรา้งความสัมพันธ์ 

การบริหารเวลา การสร้างทีมงาน ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นทักษะส าคัญของผู้น า 

โรงเรียนสามารถสร้างทักษะเหล่านีไ้ด้โดยสอนผ่านสถานการณจ์ริง เช่น ให้ผูเ้รียนจัดทีมไป

ท ากิจกรรมกับชุมชน เพื่อใหผู้เ้รียนรู้วธิีสร้างทีมงาน วางแผนการท างานและแก้ปัญหา 

หรอืให้ดูภาพยนตร์หรอืละครที่ใหข้้อคิดการเป็นผู้น า แล้วลองวิเคราะหภ์าวะผูน้ าที่อยู่ใน

ภาพยนตร์ เป็นต้น 

       1.2 ฝกึสังเกตและเข้าใจผูอ้ื่น การเข้าใจผูอ้ื่นเป็นพืน้ฐานของ

ผูน้ าประการหนึ่ง โรงเรียนควรฝกึใหผู้เ้รียนมองผูอ้ื่นอย่างถูกต้อง เช่น มองผูอ้ื่นในด้านบวก 

มองทุกคนมีคุณค่าและมีศักยภาพ แม้ต่างกันแต่น ามาเสริมสร้างกันได้ โรงเรียนอาจ

สอดแทรกมุมมองดังกล่าว ผา่นการสอนในหอ้งเรียนและการท ากิจกรรม 

       1.3 ฝกึนิสัยการเรียนรู้ตลอดชวีิต ผูน้ าควรมฐีานความคิด 

ที่ด ีรอบคอบ และมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ ซึ่งการพัฒนาคุณสมบัตินีไ้ด้ โรงเรียน 

ควรส่งเสริมให้ผูเ้รียนอ่านหนังสอื หรือเข้าถึงสื่อตา่ง ๆ ทั้งในและนอกห้องเรียน เพื่อเข้าถึง 

องค์ความรูใ้นเรื่องต่าง ๆ ที่ช่วยหลอมเป็นรากฐานความคิดและความเข้าใจ 

      2. สนับสนุนเด็กที่ฉายแววความเป็นผู้น า ใช่วา่เด็กทุกคนจะมี

ลักษณะความเป็นผูน้ าอย่างชัดเจน แต่จะมีบางคนเท่านั้นที่ฉายแววออกมา ซึ่งโรงเรียนควร

สนับสนุนเด็กกลุ่มนี ้เช่น มอบหมายใหเ้ป็นผู้น าห้อง สนับสนุนให้สมัครเป็นประธานนักเรียน 

ส่งเด็กเข้าประกวดการโต้วาที ฯลฯ นอกจากนี้ โรงเรียนอาจท าแบบทดสอบภาวะผู้น าเพื่อ 
คัดเลือกผูเ้รียนที่มแีววผูน้ า แล้วสง่เสริมเด็กกลุ่มใหเ้ป็นผูน้ าสังคมต่อไป 
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       กรองทิพย์ นาควิเชตร และคณะ  (2557, หนา้ 37 – 38) 

ศกึษารูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผูน้ านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน สรุปได้รูปแบบ 

ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ คือ การพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผูน้ านักศึกษาใน

ฐานะทีมงานของฝ่ายกิจการนักศึกษา ทีจ่ะร่วมด าเนินงานพัฒนานักศึกษาของ

มหาวิทยาลัย รุน่พี่พัฒนารุ่นน้อง ด าเนินงานอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง 2) วัตถุประสงค์  

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผู้น านักศกึษามหาวิทยาลัยเอกชน 3) ฝา่ย

กิจการนักศกึษาของมหาวิทยาลัยเป็นผู้ใชรู้ปแบบ มีคณะวิชาร่วมด าเนินงาน ใช้

กระบวนการด าเนินงานตามหนา้ที่ทางการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การ การ

น าและการควบคุมก ากับติดตาม ที่ตอ้งมคีวามพร้อมในการพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผู้น า

นักศึกษา ด าเนินงานบูรณาการ กระบวนการจัดการคนเก่ง ได้แก่ การระบุ/สรรหาผู้น า

นักศึกษา การคัดเลือกผูน้ านักศึกษาที่สรรหามาได้ การพัฒนาภาวะผูน้ า ส าหรับผู้น า

นักศึกษา โดยใช้การอบรมตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผู้น านักศึกษา สืบเนื่อง

ด้วยการบริหาร จูงใจ ธ ารงรักษา ผูน้ านักศึกษาและการสบืทอดผูน้ านักศกึษา ได้ผลผลติ

เป็นผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชนที่มพีัฒนา การภาวะผูน้ าและมีเจตคติที่ดีต่อการเป็น

ผูน้ านักศกึษา 4) การประเมินผลการใช้รูปแบบ คอื ประเมินภาวะผู้น าและเจตคติของผู้น า

นักศึกษาต่อการเป็นผูน้ านักศึกษา และประเมินความต่อเนื่องของการด าเนินงานของ

รูปแบบ 5) แนวทางน ารูปแบบสู่การปฏิบัติ คือ ฝ่ายกิจการนักศึกษาของมหาวิทยาลัย

ด าเนนิการวางแผน ก าหนดผูร้ับผดิชอบงาน ประชุมชีแ้นะแนวทางและวิธีด าเนนิงาน ก ากับ

ติดตาม ควบคุม/ประเมินผล และ 6) ปัจจัยสนับสนุนความส าเร็จ มี 3 ด้าน คอื ดา้น

นโยบายมหาวิทยาลัยสนับสนุน ดา้นบุคลากรเพียงพอ ได้รับการพัฒนาให้มคีวามพร้อม 

และด้านงบประมาณและทรัพยากรสนับสนุนเพียงพอ ทั้งหมดนีอ้ยู่ภายใต้การควบคุม/

ประเมินผล 

       สรรฤดี ดีปู่ (2560, หน้า 37 - 41) ได้ศกึษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของนักศึกษาครู มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตนครชัยบุรินทร์ ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นนักศึกษาฝกึประสบการณว์ิชาชีพครู สรุปว่า การพัฒนาภาวะผู้น าของ

นักศึกษาฝกึประสบการณ์อาจจะพัฒนาได้ 2 แบบ คือ 1 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใช้

การรับรู้ด้วยตนเอง และการสร้างวินัยในตนเอง 2 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้

การศกึษาประสบการณ์ และการให้ค าแนะน าจากผูม้ีอาวุโสกวา่ ในแต่ละแบบมี

องค์ประกอบส าคัญดังนี้ 
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       1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเองและ

การสรา้งวินัยในตนเองแยกพิจารณาได้ 2 สว่น คือ 

        1.1 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

(Leadership development through self-awareness) การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง  

(self-awareness) ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรอืจดจ าในการพัฒนาตนเอง (self- 

development) ให้มปีระสิทธิผลส าหรับความแตกต่างระดับการรับรู้ ซึ่ง Chris Argyols  

ได้จ าแนกไว้ด้วยค า 2 ค า คือ 1) การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop learning) ซึ่งเป็น

วิธีการจดจ าปัญหาไว้เพราะคิดว่าปัญหาไมไ่ด้เกิดจากตนเองแตเ่กิดจากสภาพแวดล้อม  

จะปรากฏขึน้เมื่อผูเ้รียนรู้ต้องการการป้อนกลับต่ าสุด และ 2) การเรียนรู้แบบวงจรคู่ 

(Double-loop learning) เป็นการเรียนรูท้ี่ลกึซึง้จะเกิดขึ้นเมื่อมีการใช้การป้อนกลับเพื่อ

ก่อใหเ้กิดความเที่ยงตรง (Validity) ของเป้าหมายหรอืคุณค่าในสถานการณ์ โดยผูน้ าจะ

รับรู้ปัญหาทีเ่กิดขึ้นได้สองทาง คือ จากตนเองและจากสภาพแวดล้อมภายนอก 

        1.2 การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง 

(Leadership development through self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง  

(Self-discipline) เป็นการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ

หรอืกฎเกณฑ์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าซึ่งจ าเป็น ต้องพิจารณาการสร้างวินัยในตนเอง จะแสดงบทบาทในการ

ตรวจสอบพฤติกรรมของบุคคลเมือ่มีความต้องการในการพัฒนาตนเองเกิดขึ้น ผู้น า

จ าเป็นต้องมีการทบทวนอยู่เสมอว่าได้มกีารปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นหรือไม่ 

       2. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศึกษา 

ประสบการณแ์ละการให้ค าแนะน าจากผู้อาวุโสกว่า (Development through education, 

experience and mentoring) การพัฒนาภาวะผูน้ ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการ 

รับรู้ตนเองหรือด้วยการสร้างวินัยใหเ้กิดขึ้นดว้ยตนเองนอกจากกระบวนการความเข้าใจ 

และรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยใหบุ้คคลเตรยีมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น าแล้วยังมอีีก

ปัจจัยอีก 3 ประการ ที่จะช่วยพัฒนาภาวะผูน้ า คือ 

        2.1 การศกึษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้

ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันทีแต่สามารถน าไป

ประยุกต์ใชช่้วยแก้ปัญหาที่ซับซ้อนขององค์การได้ 
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        2.2 ประสบการณ์ (Experience) คือ ประสบการณก์าร 

ท างานในอดีตที่มีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจผูน้ าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่ง 

ต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดได้ 

        2.3 การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่มอีาวุโสกว่า 

(Mentoring) ซึ่งถือว่าผูอ้าวุโสกว่าย่อมมีประสบการณท์ี่มากกว่า สามารถใหข้้อเสนอแนะ 

ที่ดกีว่า 

      จากแนวคิดและผลการศกึษาการพัฒนาภาวะผูน้ าที่เกี่ยวข้อง

และสอดคล้องกับของนักศึกษาฝกึงานดังกล่าวข้างต้น ผู้วจิัยสรุปได้วา่ภาวะผูน้ า มีความ

จ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งที่ต้องส่งเสริมให้เกิดขึ้นภายตัวของนักศึกษา ซึ่งถือเป็นเยาวชนที่

อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 18 - 22 ปี ที่จะเป็นก าลังส าคัญในการน าทิศทางของประเทศให้ 

อยู่รอดท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมอืงที่มกีารแข่งขันรุนแรง

มากขึ้น ดังนัน้หน่วยงานทางการศึกษาหรอืสถานประกอบการที่มีนักศึกษาฝกึงานใน

องค์กรต้องหาวิธีหรอืกระบวนการ หรอืแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าให้กับเขาเหล่านั้น เช่น  

1) ประสบการณใ์นการท างานรว่มกันกับคนอื่น เช่น ฝึกสังเกตและเข้าใจผูอ้ื่น ซึ่งการเข้าใจ

ผูอ้ื่นถือเป็นพืน้ฐานของผูน้ าประการหนึ่ง 2) ทักษะส าคัญของผู้น า เช่น ทักษะการพูด การ

วางแผน การแก้ปัญหาในสถานการณต์่าง ๆ และ 3) ใช้การอบรมตามหลักสูตรพัฒนา

ภาวะผูน้ า ซึ่งถือเป็นการพัฒนาด้วยการใหก้ารศกึษา และการได้รับค าแนะน าจากบุคคล

อื่นหรอืผูท้ี่อาวุโสกว่า 

 

แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 

 

 1. แนวคดิและทฤษฎีการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 

  โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า(Leadership Development Programs) เป็น 

โปรแกรมที่มุ่งพัฒนาผูน้ าใหม่และการฝึกหัดผูน้ า โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ า โปรแกรมนีจ้ะมุ่งพัฒนาในด้านต่าง ๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะ

ผูน้ า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive 

Communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผูน้ าที่

ส าคัญอีกประเภทหนึ่งและโปรแกรมการพัฒนาฝา่ยบริหารมีจุดมุง่หมายเพื่อพัฒนาภาวะ

ผูน้ าด้วย แตจ่ะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมใน

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



194 

หัวข้อตา่ง ๆ เช่น การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม และการชักน า (DuBrin, 2007, 

p. 398) 

   1.1 ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า (Key 

Characteristics of a Leadership Development Program)  

    การพัฒนาและฝกึอบรมผูน้ าเป็นสิ่งที่ซับซ้อนมากกว่าการที่จะส่ง 

ผูน้ าไปสัมมนาแค่เพียง 1 สัปดาห ์โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจะต้องออกแบบอย่าง

รอบคอบ ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารและท าแบบมอือาชีพ Marshall Whit mire 

และ Philip R. Nienstedt ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าดังรายละเอียดตามตาราง 14 

(DuBrin, 2007, p. 398) 

 

ตาราง 14 ลักษณะของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มคีวามเข้มข้นรวบยอด 
 

1 การมสี่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอยา่งมั่นคง  

(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) 

2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) 

3 ก าหนดความตอ้งการขององค์กรปัจจุบันและอนาคต  

(Address Current and Future Organizational Needs) 

4 การใชโ้มเดลที่เหมาะสม(Use and Appropriate Model) 

5 สนับสนุนการปรับปรุงสว่นบุคคลด้วยเครื่องมอืการตรวจวินจิฉัย 

(Support Individual Improvement With Diagnostic Tools) 

6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and Relevant Content) 

7 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน 

(Emphasize Interpersonal Relationships and Teamwork) 

8 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล 

(Conclude With Individual Action Plans) 

(อ้างถึงใน จิราพร  อมรไชยการ, 2553, หน้า 63) 

 

   จากตาราง 14 ลักษณะของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ

เข้มข้นรวบยอด สามารถอธิบายลักษณะแตล่ะด้าน ดังนี้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



195 

    1) การมสี่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหาร และได้รับการสนับสนุนอย่าง

มั่นคง (Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝกึอบรมภาวะ

ผูน้ านั้นผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ใหก้าร

สนับสนุนเพื่อใหเ้กิดศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 

    2) การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผูน้ าใน

ระดับต่าง ๆ ควรได้รับการฝกึอบรมภาวะผูน้ าชนิดต่าง ๆ 

    3) ก าหนดความตอ้งการขององค์กรปัจจุบันและอนาคต (Address 

Current and Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็น

โลกาภวิัตน ์จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผูน้ าระดับโลก เชน่ การพัฒนาองค์กรด้วย

วัฒนธรรมข้ามชาติ และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

    4) การใชโ้มเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะ

ผูน้ ามักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี ซึ่งจะเป็นการพัฒนา

ภาวะผูน้ ารวมถึงโมเดลภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ ภาวะผูน้ าที่ดีกว่า และโมเดลการมสี่วน

ร่วมระหว่างผูน้ ากับสมาชิก 

    5) สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมอืการตรวจวินิจฉัย 

(Support Individual Improvement With Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า

จะรวมถึงการประเมินตนเองดว้ยเครื่องมอืการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเอง

อาจให้บุคคลอื่นซึ่งมีสว่นร่วมในการประเมินด้วย 

    6) มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and 

Relevant Content) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจะน าเสนอผูเ้ข้าร่วมอบรมด้วยปัญหา 

ที่สัมพันธ์กันและเป็นปัญหาที่พบในขณะปฏิบัติงาน เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกได้เรียนรู้สิ่งที่

ใกล้เคียงกับงานมากที่สุด 

    7) เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน (Emphasize 

Interpersonal Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าจะเน้นการสร้าง

ทีม และการฝึกอบรมภายนอกเพราะว่าผูน้ าทุกระดับจะต้องมีการตดิต่อระหว่างสื่อสารที่ดี 

และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 

    8) การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude 

With Individual Action Plans) เพื่อให้โปรแกรมภาวะผูน้ ามีคุณภาพสูงผูเ้ข้าร่วมอบรมควร

ต้องพัฒนาแผนปฏิบัติการของตนเองเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงหรอืพัฒนาที่ดขีึน้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



196 

   1.2 ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า (Types of Leadership  

Development Programs)  

    ในทางปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจ านวนมากมักมีความ

ซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้ออกเป็น 4 ชนิด คือ (1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 

(Personal Growth) (2) การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผูน้ า (Feedback on 

Traits and Style) (3) การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Developing Conceptual Skills) และ 

(4) สถานการณ์จ าลอง(Simulation) ดังภาพประกอบต่อไปนี้ ซึ่งแสดงชนิดของโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ าใน 4 ลักษณะดังกล่าวในรูปของความตอ่เนื่อง และจะแสดง

ความก้าวหน้าส่วนบุคคลที่สัมพันธ์อยา่งชัดเจนกับการพัฒนาภาวะผูน้ า ในขณะที่

สถานการณ์จ าลองจะมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาผูบ้ริหารโดยมีรายละเอียด 

ดังภาพประกอบ 9 ดังนี้ (DuBrin, 2007, p. 400) 

 
ความก้าวหนา้ 

ส่วนบุคคล 

(Personal Growth) 

 

ความรู้ดา้นความคิด 

(Conceptual 

Knowledge) 

ป้อนกลับด้วย 

คุณลักษณะและ

รูปแบบการบริหาร 

(Feedback 

on Traits and Style) 

 

การสร้างสถานการณ์ 

จ าลองของภาวะผู้น า

และปัญหา 

การบริหาร 

(Simulation of 

Management 

Problems) 

 

 
การพัฒนาภาวะผู้น า 

(Leading Development) 

(อทิธิพล การสร้างวสิัยทัศน์ 

การสร้างการเปลี่ยนแปลง) 
 

การพัฒนาการบริหาร 

(Management Development) 

(การวางแผนการตัดสนิใจ การจัด 

องคก์ร และการควบคุม) 
 

 

ภาพประกอบ 9 ชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

(DuBrin, 2007, p. 400 ; อ้างถึงในจริาพร  อมรไชยการ, 2553, หน้า 65) 
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    1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ าที่มุ่งความก้าวหน้าบุคคล พัฒนาขึน้โดยผู้ประกอบการมืออาชีพไม่ใช่

นักวิชาการด้านพฤติกรรมมนุษย์ซึง่เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย โปรแกรมนี้จะ

ตั้งสมมติฐานว่า ผู้น าควรจะต้องมคีวามทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มีความ 

เฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้น าเหล่านีจ้ะต้องพยายามสร้างความ 

ก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนรว่มเขาก็จะเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพด้วยตัวเองได้ 

                     2) การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits 

and Style) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วยการได้รับการป้อนกลับใน

ด้านคุณลักษณะและรูปแบบภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบโดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผูน้ า 

ผูบ้ริหารอาจใชค้ าถามเพื่อค้นหาว่าปัญหาสว่นหนึ่งอาจเกิดจากภาษากาย (Body 

Language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึงควรมกีารปรับ 

ปรุงภาษากาย ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สกึได้เร็วขึน้ ท าให้ผูบ้ริหารสามารถสร้าง

ความสมัพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่นได้ 

     3) ความรูด้้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธีการของ

มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานในการพัฒนาภาวะผูน้ าก็คือ เพื่อเป็นเครื่องมอืให้เกิดความ

เข้าใจแนวคิดของภาวะผูน้ าส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพิ่มเตมิโดยกิจกรรมที่มีประสบการณ์ 

เชน่ การแสดงบทบาทสมมติและการวิเคราะหก์รณีศกึษา การเรียนรูท้ี่ไม่ใช่จาก

มหาวิทยาลัย เชน่ สมาคมการบริหารของสหรัฐอเมริกา (American Management 

Association) และระบบการเรียน TGP (TPG/ Learning System) ได้จัดแนวคิดด้านโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่าท าให้ผูน้ ามีการตื่นตัวต่อ

ข้อมูลซึ่งจะท าให้เกิดความแตกต่างในภาวะผู้น า ความรู้ดา้นแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่า

ท าให้ผู้น ามีการตื่นตัวต่อข้อมูลซึ่งจะท าใหเ้กิดความแตกต่างในภาวะผูน้ า ตัวอย่างถ้าบุคคล

ศกึษาวิธีการที่ผู้น าก าหนดแนวทางไปสู่การเปลี่ยนแปลง เขาจะสามารถน าความคิดเหล่านี้

ไปสู่การปฏิบัติได้ 

     4) การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผูน้ าและปัญหาการ

บริหาร (Simulations of Leadership and Management Problems) เป็นการสร้าง

สถานการณ์ภาวะผู้น าที่เป็นจรงิขึ้น เพื่อพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้

สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่แตกต่างกัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตรแ์ละกระบวนการ 
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ข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนีเ้ป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะท าใหเ้กิดการมีส่วนรว่มในโอกาสที่จะ 

ท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์กรจรงิ ๆ สถานการจ าลองจ านวนมากมักจะมีการ

ค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผูบ้ริหาร 

    นอกจากนี ้Kouzes and Posmer (1995 อ้างถึงในจิราพร  อมรไชย, 

2553, หน้า 65) ได้พัฒนาโปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า (The Leadership Challenge) 

โดยได้น าเสนอแนวคิดที่มีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผูน้ า โดยมีหลักส าคัญ  

5 ประการ ที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 

     1) ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผูน้ า 

                  2) กระตุน้การให้มีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 

                  3) การมอบอ านาจท าใหผู้้อื่นแสดงออก 

                  4) ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 

     5) กระตุน้ให้มสี่วนเกี่ยวข้องดา้นจิตใจ และมีความผูกพันในเรื่อง

เดียวกัน 

    Dessler (2001, pp. 134 - 155) กล่าวถึง การฝึกอบรมและการ

พัฒนาบุคลากรในภาพรวม ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ส าคัญ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

     ขั้นตอนที ่1 การวิเคราะหค์วามต้องการและความจ าเป็นในการ

พัฒนา ประกอบด้วย 

                     1) การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้

หนว่ยงานมีผลผลติสูง 

                     2) การวิเคราะหบ์ุคลากรที่จะพัฒนา เพื่อให้เกิดความ

เหมาะสมกับโปรแกรมการพัฒนาว่าควรพัฒนาในด้านใด เชน่ ความรู ้ประสบการณ์ ทักษะ 

ทัศนคตแิละแรงจูงใจส่วนบุคคลที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี 

                     3) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรมและพัฒนา 

     ขั้นตอนที ่2 การออกแบบหลักสูตรการพัฒนา เป็นการออกแบบที่

พจิารณาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร วิธีการพัฒนา 

เนือ้หาสาระของการพัฒนา และกิจกรรมของหลักสูตร ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการ

พัฒนาจะต้องมคีวามชัดเจนและสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรยีนรู้โดยตรง 

     ขั้นตอนที ่3 การประเมินผลก่อนการด าเนินการ เป็นการน า 

หลักสูตรการพัฒนาเข้าสู่การแนะน า และตรวจสอบใหเ้กิดความถูกต้องเหมาะสม ก่อนจะ 
มีการด าเนินการในขั้นต่อไปเพื่อประกันวา่เป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มปีระสิทธิผล 
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     ขั้นตอนที ่4 การด าเนินการพัฒนา เป็นขั้นตอนที่จะด าเนินการ

พัฒนาบุคลากร โดยเน้นหลักการ คือ การท าให้งานมุ่งสู่ความส าเร็จด้วยการฝกึอบรมและ

พัฒนา ผูร้ับการฝกึอบรมที่มีความสามารถและทักษะในการน าเสนอที่ดี นอกเหนือจาก

ความรูใ้นเนือ้หาที่จะอบรม 

     ขั้นตอนที ่5 การประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นขั้นตอน

ที่รวมถึงการตดิตามผลเพื่อพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนา จะบรรลุ

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรอืไม่ ในด้านต่าง ๆ เชน่ ปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้เข้ารับการ

พัฒนาการเรียนรู้ พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับผู้รับการพัฒนา 

    McCauley and others (1998, pp. 4 - 8) ได้กล่าวถึง สิ่งที่ผู้น า

จะต้องได้รับการพัฒนาจากโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

     1) พัฒนาเพื่อให้ผูน้ ารู้จักตัวเอง หัวใจส าคัญของการรูจ้ักตนเอง

คือการตระหนกัถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน อะไรที่ท าได้ดีและท าได้ไม่ดี สถานการณ์ใด 

ที่ควบคุมได้ดแีละสถานการณ์ใดที่ยากแก่การควบคุม สิ่งใดที่ท าเองได้ดีหรือต้องใช้

ผูเ้ชี่ยวชาญอื่นท าแทน ทั้งนี้การรูจ้ักตนเองจะรวมถึงการเข้าใจว่าท าไมผูน้ าจึงเป็นแบบนั้น 

เชน่ คุณลักษณะรูปแบบการเรียนรู้ที่ชอบประสบการณ์หรอืปัจจัยด้านสถานการณ์ที่ท าให้

เกิดจุดแข็งและจุดอ่อน รวมถึงการเข้าใจผลกระทบในจุดแข็ง จุดออ่นของตนเองที่มีต่อผู้อื่น 

หรอืที่มตี่อประสิทธิภาพในบทบาทต่าง ๆ ของชีวิตและการบรรลุถึงเป้าหมายที่ตอ้งการ 

การรู้จักตนเองจะช่วยให้ผูน้ าเข้าใจว่าจะด ารงบทบาทและความรับผิดชอบให้ดีที่สุดอย่างไร 

จะสนับสนุนส่งเสริมทีมอย่างไร และอะไรคือข้อบกพร่องของตนเองที่ต้องระวังในการ

ท างานร่วมกับคนอื่น 

     2) พัฒนาความมั่นใจในตนเองของผู้น า เมื่อผูน้ าผา่นโปรแกรมการ

พัฒนาจะท าใหรู้้ถึงความสามารถของตนเองและเริ่มพัฒนาความรูส้ึกแหง่ความมั่นใจว่า

จะต้องอยู่กับคนอื่นอย่างไรทั้งนีค้วามมั่นใจ ยังมาจากความส าเร็จในการได้เผชิญกับ

ประสบการณท์้าทายที่ได้รับมอบหมาย หรอืเมื่อสามารถเอาชนะสถานการณ์ที่ยากล าบาก

ได้ ความเช่ือมั่นในตนเองจะถูกพัฒนาขึ้นในเวลาที่คนรู้สึกว่าตนท าสิ่งที่ใหม่หรอืยากได้

ส าเร็จและในที่สุดความมัน่ใจในตนเองจะท าให้ผูน้ ามีความสามารถในการท างานใน

สถานการณท์ี่ยุ่งยากได้ 

     3) พัฒนาความสามารถในการมองชีวติจากมุมกว้างและเป็น 

ระบบของผู้น า ผูน้ าส่วนใหญ่มปีระสบการณท์ั้งภายในและภายนอกที่ท างาน ท าให้คุ้นเคย 
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กับวัฒนธรรมที่หลากหลาย ท าให้เติบโตเป็นผู้ใหญ่มากขึ้น การเติบโตขึน้จากสภาพ 

ดังกล่าวจะท าให้ผูน้ ามององค์กรและชุมชนในฐานะระบบ สามารถรับมอืกับความซับซ้อน 

สามารถสร้างระบบในการประสานงานและใช้แนวคิดที่หลากหลายในการแก้ไขปัญหา 

     4) พัฒนาความสามารถในการท างานในระบบสังคมของผู้น า ผูน้ า

โดยปกติจะมีการพัฒนาทักษะทางสังคมและมนุษยสัมพันธ์ตลอดช่วงเวลาของชีวิต ส าหรับ

ประสบการณใ์นองค์กร ผู้น าเรียนรู้วา่จะจูงใจผูอ้ื่นอย่างไร จะมอบหมายงานอย่างไร 

เรียนรู้วา่เจ้านายชอบอะไร และจะต้องท าอย่างไร มีการพัฒนาความสามารถในการมี

อิทธิพลต่อผู้อื่น สร้างทีมและเจรจาต่อรองกับบุคคลภายนอก เรียนรูท้ีจ่ะจัดการความ

ขัดแย้งกับพนักงานที่ดื้อรั้น พัฒนาความสามารถในการฟัง ความสามารถในการท างาน 

ในมุมมองที่หลากหลาย ดังนั้นความสามารถในการท างานในระบบสังคมที่มีประสิทธิภาพ 

จงึเป็นพืน้ฐานที่ส าคัญของผูน้ าที่สามารถเรียนรู้ ได้จากการเผชิญกับประสบการณ์จริง 

ในองค์กร 

     5) พัฒนาความสามารถในการคิดสร้างสรรคข์องผู้น า ผูน้ า

สามารถพัฒนาการคิดนอกกรอบเพื่อให้ก้าวพ้นไปกว่าข้อสมมติฐานและกรอบความคิด

ของตนเองที่ก าหนดขอบเขตในการเข้าใจปัญหา ความคิดสร้างสรรค์ จะรวมถึงการมอง

โอกาสเป็นไปได้ใหม่ ๆ การหาความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดที่ไม่เหมือนกัน และก าหนด

กรอบใหม่ในวิธีการที่ใช้คดิการด าเนินการด้านนวัตกรรมตอ้งการองค์ประกอบในเรื่อง

ความเสี่ยงในการเข้าสู่บริบทที่ไม่คุ้นเคยความสามารถในการคิดสร้างสรรค์จะท าใหผู้น้ า

สร้างความแปลกใหม่ขึ้นภายในตัวตน ซึ่งสามารถเปิดโอกาสและทางเลือกให้แก่กลุ่มหรอื

องค์กร 

    จากแนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าดังกล่าวข้างตน้ 

ถือเป็นกรอบแนวทางในการสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าในการวิจัยครั้งนีส้่วนหนึ่ง 

ซึ่งจะเห็นได้ว่าจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ส าคัญเพื่อใชใ้นการวางแผนพัฒนาภาวะ

ผูน้ าตามโปรแกรม นั่นเพราะในการด าเนินการจะต้องเกี่ยวข้องกับงบประมาณ บุคลากร 

เวลาและอืน่ ๆ และประเด็นที่ส าคัญ คือ การด าเนินการตามโปรแกรมจะต้องเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ คุ้มค่า ตรงประเด็น ส่งผลต่อการพัฒนา “อะไร” ในตัวผูน้ าให้มีมากยิ่งขึ้น 

เพื่อให้ผู้น ามีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ง ทีส่่งผล

กระทบต่อความส าเร็จขององค์กรในขณะนี้ 
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 2. การออกแบบและพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

  ในการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ผู้วิจัย

ได้ศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการและนักการศกึษา ดังนี้ 

   วิโรจน์ สารรัตนะ (2544, หน้า 140) ให้ทัศนะว่า การวิจัยและพัฒนา

โปรแกรมการพัฒนานั้น จะเริ่มตน้จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 

โดยผู้วจิัยต้องเน้นการศกึษาวิเคราะหแ์ละสังเคราะหป์ระเด็นที่จะศกึษาวิจัยหรอืที่ต้องการ

พัฒนา เพื่อการน าไปสู่การก าหนดเป็นโปรแกรมการพัฒนา โดยที่องอาจ  นัยพัฒน์ (2554, 

หนา้ 265 - 274) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการออกแบบและการวิจัยและพัฒนาว่า 

ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ 1) ตัดสินใจเลือกใช้วิธีการวิจัยและพัฒนา 2) ส ารวจและ

วิเคราะหป์ัญหาความตอ้งการ 3) ตั้งเป้าหมายวางแผนการด าเนินการ 4) ออกแบบและ 

สร้างต้นแบบการพัฒนา 5) ทดลองใช้และประเมิน 6) ด าเนินการผลติและเผยแพร่ไปสู่ผู้ใช้ 

ในวงกว้างและ 7) ประเมนิคุณภาพการออกแบบวิจัยและพัฒนา ในส่วนของอนันต์ พันนึก 

(2554, หน้า 92 - 107) ได้ศกึษาวิจัย การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development : R&D) โดยการประยุกต์ใช้ตารางสมเหตุสมผล (logical framework หรอื log 

frame) ในการด าเนินโครงการในการพัฒนา ได้แบ่งขั้นตอนการวจิัยออกเป็น 5 ขั้นตอน คอื 

1) การตรวจสอบกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี 2) การสร้างรายละเอียดโปรแกรมพัฒนา 3) การ

ตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรมพัฒนา 4) การสร้างเครื่องมอืประเมินประสทิธิภาพ

โปรแกรมและ 5) การทดลองโปรแกรมการพัฒนา และนอกจากนี้จักรี  ต้นเชื้อ (2555, 

หนา้ 67) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าของคณะกรรมการ

องค์การนกัศึกษาอาชีวศกึษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศกึษา โดยด าเนนิการวิจัย 4 ขัน้ตอน คอื 1) การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน 2) การ

พัฒนาโปรแกรม 3) การทดลองใชโ้ปรแกรม และ 4) การตดิตามภายหลังการทดลองใช้

โปรแกรมและปัทมา แคนยุกต์ (2554, บทคัดย่อ) ท าการวิจัย เรื่อง รูปแบบการสร้างเสริม

ภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรมของนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตร์บัณฑติ วทิยาลัยพยาบาล

เครือขา่ยภาคใต้ มีขั้นตอนด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะที่ 1 วิเคราะห์ภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม 

โดยการวิเคราะห์เอกสาร ต ารา งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง และน าผลการวิเคราะหม์า

ก าหนดเป็นรูปแบบการสร้างเสริมภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม ระยะที่ 2 การสร้างรูปแบบและ

คู่มอืภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม โดยการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มผูท้รงคุณวุฒิและ 
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ตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา จากผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะสาขาและปรับปรุง โดยอาศัย 

ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ระยะที่ 3 ทดลองรูปแบบเพื่อตรวจสอบความถูกต้องความ

เชื่อมั่นได้และสามารถน าไปใช้จริง โดยอาศัยระเบียบวิธีวิจัยเชงิทดลอง ผลการศกึษาจาก

การวิเคราะหเ์อกสาร แนวคิด บทบาท คุณลักษณะและทักษะภาวะผูน้ าเชงิจรยิธรรม 

   จากการศกึษาการออกแบบและพัฒนาโปรแกรมเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ า

ดังกล่าวข้างตน้ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดและขั้นตอนที่มีผูก้ล่าวไว้ขา้งตน้ มาบูรณาการในการ

ออกแบบการวิจัยครั้งนี้ จึงได้ก าหนดการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ประเด็นหลัก ดังนี้  

1) การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอร ์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) การสร้างและพัฒนาโปรแกรมเพื่อพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื โดยในประเด็นนี้ได้ก าหนดการศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาไว้เป็น

ส่วนหนึ่งดว้ยเพื่อจะได้ทราบสภาพที่เป็นจรงิของการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้วยเช่นกัน และ 

3) การตรวจสอบประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักศึกษา

ฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร ์ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการทดลองใช้ 

 

 3. องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

  ในการสรา้งโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของของนักศึกษา

ฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ศกึษา

ส่วนประกอบและองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจากนักวิชาการและ

นักการศกึษาเพื่อน ามาก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของของนักศกึษาฝกึงานในบริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังนี้ 

   จริาพร  อมรไชยการ (2553, บทคัดย่อ) ศกึษาวจิัย เรื่อง การพัฒนา

โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นโดยโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ภาวะผู้น าของนักบริหารงาน

ปกครองท้องถิน่สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะต้องท าการพัฒนา ส่วนที่ 2 

หลักการ แนวคิด และวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าของนักบริหารงาน

ปกครองท้องถิน่ สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิน่ และส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าของนกับริหาร งานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วย
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เนือ้หาการพัฒนา วัตถุประสงค์ทั่วไป วัตถุประสงค์เฉพาะ วิธีการพัฒนา และวิธีการ

ประเมิน  

   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553, หนา้ 175) ได้พัฒนาโปรแกรม

พัฒนาครูผูน้ าการจัดการเรียนตามแนวปฏิรูปการศกึษาขั้นพื้นฐาน มีองค์ประกอบส าคัญ  

7 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน ์หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการ โครงสร้าง 

การวัดและประเมินโปรแกรม 

   อนันต ์พันนึก (2554, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาวิจัย เรื่อง การวิจัยและ

พัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน โดยใช้โปรแกรมพัฒนา 

ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมอืประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถาน ศึกษาขั้นพืน้ฐานในภาคสนามและ ส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข 

ตัวชี้วัดความส าเร็จ  

   ปัทมา  แคนยุกต์ (2554, บทคัดย่อ) ท าการวจิัย เรื่อง รูปแบบการสรา้ง

เสริมภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรมของนักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต วทิยาลัย

พยาบาลเครอืข่ายภาคใต้ โดยสร้างรูปแบบการสร้างเสริมภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม 

มี 9 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ขั้นการตระหนักรู้ในตนเอง (Self Awareness) 2) ขั้นการรูจ้ักผู้อื่น 

(Others Assessment) 3) ขัน้การสรา้งบรรยากาศจริยธรรม (Climate of Ethics) 4) ขั้นการ

กระตุ้นดว้ยประเด็นจริยธรรม ปัญหาหรอืสถานการณ์จริยธรรมทางการพยาบาล 

(Analyze Issue of Ethics or Discuss Issue of Ethic) 6) ขั้นวิจารณ์หรอืสะท้อนคดิประเด็น

ปัญหาหรอืสถานการณ์จริยธรรมทางการพยาบาล (Reflect Issue Ethics) 7) ขั้นการ

ทดลองปฏิบัติในสถานการณ์จ าลองหรอืสถานการณ์จริง (Action) 8) ขัน้สรุปประเมินผล

การทดลองปฏิบัติ (Conclude Issue of Ethics) 9) ขั้นถอดบทเรียนและสร้างขอ้สรุปเกิด

ความคิดรวบยอด (Conceptualization) 

   สุเทพ  แก่งสันเทียะ (2556, บทคัดย่อ) ศกึษาวิจัย การพัฒนาโปรแกรม

พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษาสู่การเป็นผู้น าในการขับเคลื่อนปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียงในสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรม

พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศกึษาประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของโปรแกรมและ

โครงการ, ผลที่คาดหวัง, กิจกรรมและทรัพยากรที่ใช,้ ตัวบ่งชีแ้สดงเวลาปริมาณและ

คุณภาพ,แหล่งขอ้มูลและเงื่อนไขที่ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์  
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   กรองทิพย ์ นาควิเชตร และคณะ (2557, บทคัดย่อ) ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับ

รูปแบบพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผูน้ านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ

สร้างและศึกษาประสิทธิผลรูปแบบพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผู้น านักศึกษามหาวิทยาลัย

เอกชน โดยใช้รปูแบบพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผูน้ านักศึกษามหาวิทยาลัยเอกชน ประกอบ 

ด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า

ส าหรับผู้น านักศกึษามหาวิทยาลัยเอกชน 3) กระบวนการด าเนินงานตามหน้าที่ทางการ

บริหาร คือ การวางแผน การจัดองค์การการน า และการควบคุมก ากับติดตาม ทั้งนี้โดยใช้

วิธีการอบรมตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผูน้ าส าหรับผูน้ านักศึกษา  

   จักรี  ตน้เชือ้ (2555, หน้า 64) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรม 

เสริมสร้างภาวะผู้น าของคณะกรรมการองค์การนักศึกษาอาชีวศกึษา ในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนอื สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา โดยใช้โปรแกรมที่มี 

องค์ประกอบ 9 องค์ประกอบ คอื 1) ค าชีแ้จงในการใชโ้ปรแกรม 2) ความเป็นมาและ

ความส าคัญของโปรแกรม 3) หลักการของโปรแกรม 4) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 5) 

เนือ้หาของโปรแกรม 6) กิจกรรมที่ใชใ้นโปรแกรม 7) เทคนิคที่ใช้ในโปรแกรม 8) สื่อที่ใช้ใน

โปรแกรม และ 9) การวัดและประเมินผล 

  จากการศกึษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า ดังกล่าว

ข้างตน้ ผู้วิจัยสรุปได้วา่ องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

นักศึกษาฝกึงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย

องค์ประกอบ คอื 1) ช่ือโปรแกรม 2) ค าชีแ้จงในการใชโ้ปรแกรม 3) ความเป็นมาและ

ความส าคัญของโปรแกรม 4) หลักการของโปรแกรม 5) จุดมุง่หมายของโปรแกรม  

6) เนื้อหาสาระ 7) กระบวนการ พัฒนา และ 8) การวัดและประเมินผล 

 

แนวคดิเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยการวิจัยและพัฒนา 

 

 ในการน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวจิัยการวิจัยและพัฒนา มี

วัตถุประสงค์เพื่อท าความเข้าใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับวิธีด าเนินการการวิจัย การพัฒนา

โปรแกรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝึกงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์ 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



205 

  1. ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   การวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D) ได้มี

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายไว้ ดังนี้ 

    นักวิชาการตา่งประเทศ เช่น Gay (1976, p. 8) ได้ให้ความหมาย 

การวิจัยและพัฒนาว่า หมายถึง การพัฒนาองค์ประกอบที่เป็นผลผลิตที่ใช้ในการศึกษา 

ซึ่งผลผลิตทางการศกึษา ได้แก่ อุปกรณ์ที่ใชใ้นการสอน สื่อการสอน สื่อการเรียนรู้ 

จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม สื่อการสอนประเภทต่าง ๆ และการจัดระบบ การวิจัยและ

พัฒนาจะต้องประกอบด้วย องค์ประกอบต่าง ๆ เช่น วัตถุประสงค์ บุคลากร และเวลา 

ในการท าให้สมบูรณ์ ผลของการพัฒนาจะท าให้ได้มาเพื่อตอบสนองตอ่ความตอ้งการและ 

รายละเอียดที่เฉพาะเจาะจงและจะสมบูรณ์แบบเมื่อผลผลิตถูกน าไปทดลองภาคสนามและ 

หาประสิทธิภาพใหอ้ยู่ในระดับที่ได้มาตรฐาน และ Borg & Gall (1986, p. 782) กล่าวว่า 

การวิจัยและพัฒนา คือ กระบวนการที่น ามาพัฒนาและตรวจสอบความถูกต้องของ

ผลติภัณฑท์างการศกึษา ค าว่าผลติภัณฑใ์นที่นี้ไม่ได้หมายความเพียงแต่สิ่งที่อยู่ในหนังสอื 

ในภาพยนตรป์ระกอบการสอนและคอมพิวเตอร์เท่าน้ัน แตย่ังหมายรวมถึงระเบียบวิธี 

เชน่ ระเบียบวิธีในการสอน โปรแกรมการสอน เชน่ โปรแกรมการศึกษาเรื่องยาหรอื

โปรแกรมการพัฒนาคนท างาน จุดเน้นของโครงการวิจัยและพัฒนาในปัจจุบันปรากฏ 

ในฐานของโครงการพัฒนา โปรแกรมนี้เป็นระบบการเรียนที่สลับซับซ้อนที่รวมเอาการ

พัฒนาทางวัตถุและการอบรมบุคลากรเพื่อให้สามารถท างานได้ในบริบทเฉพาะ 

    ในส่วนของนักวิชาการในประเทศไทย เชน่ อุทัย บุญประเสริฐ (2549, 

หนา้ 2) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาหรอื R & D เป็นการวิจัยประยุกต์ เป็นการวิจัยที่เน้น

การแสวงหาผลติภัณฑใ์หม่ สิ่งประดิษฐ์ใหม่ พัฒนากระบวนการ พัฒนาระบบและวิธี

ท างาน และเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน ส าหรบัการพัฒนาสิ่งที่ต้องการ 

เชน่เดียวกับสุพักตร์ พิบูลย์ (2549, หน้า 15) ทีไ่ด้กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา  

(The Research and Development) เป็นลักษณะหนึ่งของการวจิัยเชิงปฏิบัติการ (Action 

Research) ที่ใชก้ระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบ มุ่งพัฒนาทางเลือกหรอืกระบวน 

การใหม ่ๆ เพื่อใช้ในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชวีิต การวิจัยและพัฒนาเป็น

การวิจัยเชิงทดลองการวิจัยและพัฒนาจะให้ผลลัพธ์ที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คือ (1) นวัตกรรม

วัตถุที่เป็นชิน้อัน (Materials) เชน่ ชุดการสอน สื่อการสอน ชุดกิจกรรมเสริมความรู้ เป็นต้น 

(2) นวัตกรรมประเภทที่เป็นรูปแบบ / วิธีการ / กระบวนการ / ระบบปฏิบัติการ (Methods /  
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Process / Procedure / Style) เชน่ รูปแบบการสอน วิธีสอน รูปแบบการบริหารจัดการ  

เป็นต้น และญาณภัทร สีหะมงคล (2550, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาเป็น

กระบวนการศกึษาค้นคว้า คิดค้นอย่างเป็นระบบและน่าเชื่อถือ โดยมีเป้าหมายในการ

พัฒนาผลผลิตเทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรอืรูปแบบการท างาน หรอื

ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้นอย่างชัดเจน นอกจากนี ้

ทิศนา แขมมณี (2540, หน้า 5 อ้างถึงในวาโร เพ็งสวัสดิ์, 2552, หน้า 2) ได้กล่าวว่า การ

วิจัยและพัฒนา หมายถึง การวิจัยที่มุง่น าเอาความรู้จากการวิจัยบริสุทธิ์ไปวิจัยตอ่ โดย

พัฒนาเป็นเทคนิคหรอืวิธีการที่สามารถน าไปใช้แก้ปัญหาและทดลองใช้จนได้ผลเป็นที่ 

น่าพอใจแล้วจงึน าไปเผยแพร่ใช้ในวงกว้างเพื่อพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ โดยที่ 

วัญญา วิศาลาภรณ์ (2540, หน้า 24) ได้กล่าวว่า จุดประสงค์ของการวิจัยและพัฒนาไม่ใช่

อยู่ทีก่ารสรา้งหรอืทดสอบทฤษฎี แตอ่ยู่ที่การพัฒนาผลิตภัณฑ์อย่างมปีระสิทธิภาพเพื่อใช้

ในโรงเรียน ผลิตภัณฑ์ที่เกิดจากการวิจัยและพัฒนา เช่น อุปกรณ์การฝกึอบรม อุปกรณ์

การเรียน สื่อการเรียน ระบบการจัดการ เป็นต้น ผลติภัณฑท์ี่พัฒนาขึ้นมานั้นจะต้องตรง

กับความตอ้งการที่มีรายละเอียดโดยเฉพาะ เมื่อพัฒนาผลติภัณฑข์ึน้แล้วจะต้องน าไป

ทดลองใช้และปรับปรุงจนถึงระดับที่มปีระสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  

ผอ่งพรรณ  ตรัยมงคลกูล และสุภาพ  ฉัตราภรณ์ (2543, หน้า 174 - 174) ที่กล่าวว่า การ

วิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยที่มจีุดหมายเพื่อสรา้งหรอืค้นหาแนวคิด แนวทาง วธิีปฏิบัติ 

หรอืสิ่งประดิษฐ์ที่น าไปใช้เพื่อพัฒนากลุ่มคน หน่วยงานหรอืองค์กร จุดหมายปลายทางที่

คาดหวังจงึเป็นการมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ เช่น แนวคิด พฤติกรรม วิธีปฏิบัติ

ที่คาดว่าจะดีขึ้น จึงมักเกี่ยวข้องกับการทดลอง ตัวอย่างของงานวิจัยและพัฒนา เช่น การ

พัฒนาหลักสูตรการเรียน ซึ่งผลทีไ่ด้จากการวิจัยอาจจะอยู่ในรูปของหลักการ โครงสรา้ง

และแนวทางของหลักสูตร ชุดฝกึอบรมครู สื่อและชุดการเรียน แนวทางการประเมินและ

ระบบในการบริหารจัดการหลักสูตร สิ่งเหล่านีไ้ด้มีการทดสอบด้วยกระบวนการวิจัยเพื่อ

ยืนยันประสิทธิภาพแล้ว ทั้งนี ้วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2552, หน้า 2) สรุปไว้วา่ การวิจัยและ

พัฒนา หมายถึง กระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างมีระบบ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาและ

ตรวจสอบคุณภาพของผลติภัณฑ์ซึ่งมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ผลิตภัณฑ์ประเภทสื่อวัสดุ 

อุปกรณ์ (Material) และผลิตภัณฑ์ประเภทวิธีการหรือกระบวนการ (Process) โดย

ด าเนินการทดสอบในสภาพจรงิและท าการปรับปรุงผลิตภัณฑ์หลาย ๆ รอบ จนได้

ผลติภัณฑท์ี่มคีุณภาพ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนา กลุ่มคน หน่วยงานหรอืองค์การให้มี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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     จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การวิจัยและ

พัฒนา หมายถึง กระบวนการที่น ามาพัฒนา ตรวจสอบความถูกต้องและประสิทธิภาพของ

ผลผลิตที่ได้จากการศกึษา ค้นคว้า วจิัย โดยมุ่งพัฒนาทางเลือกหรอืกระบวนการใหม ่ๆ 

เพื่อใช้ในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชีวติ ซึ่งอาจจะพัฒนาเป็นเทคนิค วิธีการ 

รูปแบบ หรอืโปรแกรมการพัฒนา ที่สามารถน าไปใช้แก้ปัญหาและทดลองใช้จนได้ผลเป็นที่

น่าพอใจแล้วจงึน าไปเผยแพร่ใช้ในวงกว้างเพื่อพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ต่อไป 

 

 2. ความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D) ได้มนีักวิชาการ

ได้กล่าวถึงความส าคัญไว้ ดังนี้ 

   ทิศนา  แขมมณี (2547, หน้า 8) กล่าวว่า กระบวนการวิจัยและพัฒนา 

เป็นเครื่องมอืในการเรียนรู้และพัฒนางานของตน จึงเป็นยุทธศาสตรท์ี่ส าคัญอย่างยิ่งตอ่

การปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งโรงเรียนใหป้ระสบความส าเร็จและมีความยั่งยืน การวิจยัและ

พัฒนาเป็นการพัฒนาแบบหนึ่งที่ใช้การวิจัยเป็นเครื่องมอื หรอืยุทธวิธีในการด าเนินงาน 

เป็นการด าเนินการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ในทิศทางหรอืลักษณะที่ตอ้งการ  

โดยใช้กระบวนการวิจัยในการพัฒนางานซึ่งจะช่วยใหเ้ห็นภาพของงานและมีการด าเนินการ

อย่างเป็นระบบระเบียบ มีการศกึษาทดลองเพื่อให้เห็นผลประจักษ์มกีารตัดสินใจบนฐาน 

ข้อมูลที่เชื่อถือได้และมีการปรับปรุงพัฒนาไปเรื่อย ๆ 

   สุพักตร์  พิบูลย์ (2549, หน้า 16) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนาเป็น

ทางเลือกส าคัญที่จะมีผลต่อการยกระดับคุณภาพงานในองค์กร รวมทั้งการยกระดับ

คุณภาพชีวติของบุคคล หากองค์กร / หน่วยงาน / กลุ่มนักวิชาชีพใด ๆ มีการพัฒนาสื่อ 

คู่มอื อุปกรณ์ สิ่งประดษิฐ์ต่าง ๆ ตลอดจนวิธีการทางานใหม่ แล้วน ามาใช้ในการพัฒนา

งานอย่างตอ่เนื่อง จะส่งผลใหอ้งค์กรหรอืนักวิชาชีพกลุ่มนัน้ ๆ สามารถยกระดับคุณภาพ

งานได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ บุคลากรหรือคนในรุ่นหลังจะมีนวัตกรรมหรอื

ทางเลือกเพื่อใช้ในการด ารงชีวติที่หลากหลาย ช่วยใหม้ีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้อย่างตอ่เนื่อง 

   ธเนศ  ข าเกิด (2550, หน้า 3 - 4) กล่าวว่า การบริหารหรอืการท างาน

ใดใดที่มุง่แก้ปัญหาหรอืพัฒนาให้เกิดคุณภาพนั้น เมื่อผู้บรหิารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบ

ปัญหา และเกิดความตระหนักในปัญหา ก็จะคิดค้นรูปแบบสื่อ หรอืรูปแบบการพัฒนาที่มัก

เรียกว่า “นวัตกรรม” เพื่อใช้ในการแก้ปัญหาหรอืพัฒนางานดังกล่าว โดยที่รูปแบบสื่อหรอื 
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รูปแบบการพัฒนาที่คิดขึ้น จะต้องมเีหตุผล หลักการ หรือทฤษฎีรองรับ ทั้งนีอ้าจเลือกใช้ 

วิธีการปรับปรุงในสิ่งที่มผีูอ้ื่นให้ศึกษาหรอืเคยใช้ได้ผลในสถานการณ์ที่เป็นปัญหา

เชน่เดียวกันมาก่อน หรอือาจคิดขึ้นใหมก่็ได้ 

   สมคิด  พรมจุย้ (2550, หน้า 5) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนามีความ 

ส าคัญ ดังนี้ 

    1. ช่วยใหเ้กิดความรูใ้หม่หรือวิทยาการใหม่ แนวคิด ทฤษฎีใหม่ การ

วิจัยช่วยใหเ้กิดความรู้ใหม ่เป็นการเพิ่มพูนวิทยาการให้กว้างขวางมากยิ่งขึ้น คือ ท าให้รู้ 

ในสิ่งที่ยังไม่รู้หรอืสิ่งใดที่พอรู้อยู่แลว้ก็ท าให้รูแ้ละเข้าใจดียิ่งขึน้ ทั้งอาจน าความรูเ้หล่านั้น

มาพัฒนาเป็นวิทยาการใหม่ ๆ หรอืสิ่งประดษิฐ์ใหม่ ๆ ต่อไปได้ เชน่ พัฒนานวัตกรรม อาทิ 

คอมพิวเตอร์ ชุดการสอน บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน สื่อการสอน ชุดเอกสารเสริม

ความรู ้คู่มอืประกอบการท างาน วิธีสอน รูปแบบการท างานเป็นต้น 

    2. ช่วยในการแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ ในการ

ด าเนนิงานใดย่อมเกิดปัญหาต่าง ๆ ได้มากมาย ปัญหาบางปัญหามีความยุ่งยากซับซ้อน 

การแก้ไขปัญหาโดยการคาดคะเนแบบสามัญส านึก หรือจากการใช้ประสบการณ์ อาจเป็น

การแก้ปัญหาไม่ถูกจุด คอื ไม่รู้วา่ประเด็นที่แท้จริงของปัญหาคืออะไร จงึแก้ปัญหาไม่ถูก 

ต้องการวิจัยสามารถช่วยให้ทราบสาเหตุของปัญหาอย่างเป็นระบบ รวมถึงแนวทางและ

วิธีการแก้ปัญหาที่ถูกต้องเหมาะสมที่สุดได้ 

    3. ช่วยในการก าหนดนโยบายและวางแผนได้อย่างถูกต้อง งานวิจัย

และพัฒนาบางเรื่องมีวัตถุประสงค์ที่จะน าผลการวิจัยนั้นไปใช้ก าหนดนโยบายหรือวางแผน 

ตลอดจนน าไปใช้ในการปฏิบัติตามนโยบายหรือแผนที่วางไว้ การวิจัยดังกล่าวจะศึกษา

ค้นคว้า เพื่อน ามาเป็นแนวทางก าหนดทิศทางการด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

ซึ่งการวิจัยจะเป็นส่วนส าคัญในการช่วยชี้ลู่ทางในการวางนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพ 

    4. ช่วยพัฒนาระบบการบริหารและด าเนินงานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

งานวิจัยบางเรื่องเป็นงานวิจัยที่มสี่วนช่วยเสริมสร้างสมรรถนะทางการบริหารโดยการใช้

ความรูท้างวิชาการมาอธิบายพฤติกรรมและปัญหาทางการบริหาร การติดตามประเมินผล

การปฏิบัติงาน ประเมินประสิทธิภาพของการท างาน จะช่วยใหท้ราบข้อเท็จจริงตามความ

เป็นจริง ชีใ้ห้เห็นทั้งประสิทธิภาพ ปัญหา อุปสรรคและแนวทางแก้ปัญหา ซึ่งจะเป็นข้อมูล 

ที่ส าคัญใหน้ักบริหารใช้ในการวินจิฉัย สั่งการหรอืแก้ไขปัญหาได้ดมีีประสิทธิภาพและเป็น

ข้อมลูส าคัญที่ใช้ในการปรับปรุงหรอืพัฒนางานนั้นใหเ้จริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น 
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   จากความส าคัญของการวิจัยและพัฒนาดังกล่าวข้างตน้ ผู้วจิัยสรปุได้ว่า 

การวิจัยและพัฒนา เป็นกระบวนการที่ชว่ยให้ผูว้ิจัยหรือผูเ้กี่ยวข้องสามารถค้นหาข้อเท็จ 

จรงิต่าง ๆ และอาจน าเอาข้อเท็จจริงหรือผลการวิจัยนั้น ๆ มาพิจารณาใช้ประโยชน์ได้

อย่างกว้างขวาง ซึ่งผลจากการวิจัยจะท าให้ 1) เกิดความรูใ้หม่หรอืนวัตกรรมที่สามารถน า 

ไปใชใ้นการแก้ปัญหาหรอืพัฒนา 2) สามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบาย ระบบการ

บริหารจัดการ และวางแผนงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางก าหนดทิศทาง การด าเนินงานใหบ้รรลุ

เป้หมายที่วางไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 

 3. กระบวนการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D) ได้มนีักวิชาการ

ได้กล่าวถึงขั้นตอนของการวิจัยและพัฒนาไว้ ดังนี้ 

   Borg and Gall (1989, pp. 784 - 785) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนส าคัญของ

การวิจัยและพัฒนาม ี10 ขั้นตอน ดังนี้ 

    1. การเก็บรวบรวมข้อมูล (Research and Information Collection) โดย

การรวบรวมวรรณกรรม การสงัเกตภายในหอ้งเรียน การเก็บสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องหรอืมี

อยู่และเป็นประโยชน์ในการน ามาท าวิจัย 

    2. การวางแผน (Planning) เป็นการวางแผนที่รวมถึงการวางแผน

เกี่ยวกับทักษะ การก าหนดจุดมุง่หมาย การจัดล าดับเนื้อหาวิชา การทดสอบแบบต่าง ๆ 

การพัฒนารูปแบบ ผลผลติขั้นตน้ รวมทั้งการเตรียมสื่อแบบต่าง ๆ คู่มอืและแบบทดสอบ 

    3. พัฒนารูปแบบขั้นตอนของผลิตภัณฑ์ (Develop preliminary form 

of product) ขั้นตอนนี้เป็นขั้นการออกแบบ และจัดท าผลิตภัณฑก์ารศกึษาตามที่วางไว้ 

    4. การทดสอบเบือ้งต้น (Preliminary Field Testing) คือ การน า

ผลผลิตทั้งหมดมาทดลองถ้าเป็นโรงเรียนใช้ 1 - 3 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้ จ านวน  

6 - 12 คน โดยการสัมภาษณ์ การสังเกตและแบบสอบถาม ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและ

วิเคราะหเ์ป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในเชิงคุณภาพ 

    5. ผลผลติไปปรับปรุง (Main Product Revision) ภายหลังได้รับการ

เสนอแนะและทดสอบในเบื้องต้น 

    6. ทดสอบกลุ่มย่อย (Main Field Testing) ถ้าเป็นโรงเรียนใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 5 - 15 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 - 100 คน ในขั้นนีจ้ะ
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เป็นข้อมูลเชิงปริมาณ ผลลัพธ์และการประเมินผลทีไ่ด้จะเป็นไปตามวัตถุประสงค์ โดยมี

การเปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุมตามความเหมาะสม 

    7. ปรับปรุงผลผลติที่ได้จากการทดลอง (Operational Product 

Revision) 

    8. ทดสอบภาคสนาม (Operational Field Testing) เป็นการทดลอง

โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง ถ้าเป็นโรงเรยีนใช้ 10 - 30 โรงเรียน ถ้าเป็นบุคคลใช้กลุ่มตัวอย่าง  

40 - 200 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ สังเกต แล้วใชแ้บบสอบถามแล้วน ามา

วิเคราะห์ 

    9. ปรับปรุงผลผลติขั้นสุดท้าย (Final Product Revision) เป็นการปรับ 

ปรุงผลผลิตภายหลังการทดสอบขั้นสุดท้าย 

    10. น าไปเผยแพร่ (Distribution) เป็นการประชุม หรอืในวารสาร หรือ

การเผยแพรท่างการค้า การเผยแพร่จะน ามาสู่การควบคุมคุณภาพ 

   ทิศนา แขมมณี (2547, หน้า 8) กล่าวว่า ขั้นตอนหลักในการด าเนินการ

วิจัยและพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินงานที่ส าคัญแบ่งตามกระบวนการหลักเป็น 2 ขั้นตอน 

คือ ขั้นตอนการวิจัย (R) และขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งอาจเริม่ต้นจาก R เพื่อแสวงหา

ความรูแ้ละแนวทางการพัฒนานวัตกรรม / ผลติภัณฑ์ และตอ่ด้วย D1 คือการพัฒนา

นวัตกรรม / ผลิตภัณฑต์ามแนวทางนั้น ต่อไป คือ ขั้นตอนการวิจัย R2 เพื่อตรวจสอบและ 

ประเมินคุณภาพของนวัตกรรม / ผลติ ภัณฑ์ที่พัฒนาขึ้นหาข้อบกพร้องและวิธีการปรับปรุง

แก้ไขและน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง D1 ใหเ้ป็นนวัตกรรม D2 ที่ดขีึน้ ทั้งนี้นักวิจัยอาจ

ด าเนนิการตามขั้นตอนดังกล่าว ซ้ าหลาย ๆ รอบจนกว่าจะได้นวัตกรรม / ผลติภัณฑท์ี่มี

คุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด กระบวนการวิจัยและพัฒนาจึงมขีั้นตอนเรียงล าดับดังนี้ 

คือ R1     D1    R2     D2 ซึ่งอาจมขีั้นตอนต่อเนื่องกันไปจนกว่าจะได้นวัตกรรม / 

ผลติภัณฑท์ี่มคีุณภาพได้มาตรฐาน หรอือาจเริม่ต้นจาก D1     R1     D2     R2 ก็ได้  

หากเริ่มต้นจากนวัตกรรม / ผลติภัณฑท์ี่คิดขึ้น 

   ธเนศ  ข าเกิด (2550, หน้า 3) ได้ระบุขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโดยเริ่ม

จากขั้นตอนแรก (วิเคราะห์สภาพปัญหาความต้องการจ าเป็น) เป็นเพียงการศกึษาให้รู้ว่า

งานในหน้าที่ความรับผิดชอบนั้นมีปัญหาที่แท้จริงคอือะไร การสบืค้นหรือวิธีการหาปัญหา

อย่างมรีะบบก็คือ การวิจยัเชิงส ารวจนั่นเอง และเมื่อได้ทราบปัญหาแล้ว ถ้าหยุดนิ่งไม่แก้ 

ปัญหาหรอืพัฒนาให้ดีขึน้ ก็ย่อมไม่มกีารเปลี่ยนแปลงที่ดีเกิดขึ้น จงึตอ้งคิดค้นรูปแบบหรอื 
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นวัตกรรมเพื่อใชใ้นการแก้ปัญหา นั่นคือ การพัฒนาและเมื่อพัฒนารูปแบบการแก้ปัญหา 

หรอืนวัตกรรมแลว้ เพื่อให้รู้ว่ารูปแบบหรอืนวัตกรรมนัน้มีประสิทธิภาพเพียงใดก็ต้องน าไป

ทดลองใช้ นั่นคือ การวิจัยเชงิทดลอง หากแก้ปัญหาไม่ส าเร็จก็กลับไปวิเคราะหป์ัญหาและ

ปรับปรุงรปูแบบหรือนวัตกรรม แล้วทดลองใช้ใหม่จนสามารถแก้ปัญหาได้ส าเร็จ หาก

แก้ปัญหาได้ส าเร็จแล้วก็เขียนรายงานการวิจัย และเผยแพร่รูปแบบหรอืนวัตกรรมนัน้ ๆ  

ให้เกิดประโยชน์ตอ่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและวงวิชาการต่อไป 

   วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2552, หน้า 3 - 4) กล่าวถึง กระบวนการวิจัยและ

พัฒนาว่า มขีั้นตอนดังนี้ 

    1. การส ารวจ สังเคราะหส์ภาพปัญหาและความต้องการเป็นการ

ด าเนนิการวิจัยเชงิส ารวจ (Survey research) หรอืการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเพื่อหาค าตอบเกี่ยวกับสภาพปัญหาความตอ้งการเกี่ยวกับผลติภัณฑ์ รวมทั้ง

ลักษณะที่เหมาะสมของผลิตภัณฑ์ที่ตอ้งการใหพ้ัฒนาผลการด าเนินการในขั้นตอนนีจ้ะท า

ใหผู้ว้ิจัยสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ได้สอดคล้องเหมาะสมกับความตอ้งการของกลุ่ม 

เป้าหมายทีจ่ะใช้ผลติภัณฑ์ที่พัฒนาขึน้ 

    2. การออกแบบพัฒนาผลติภัณฑ ์เป็นการด าเนินการโดยการน า 

ความรูแ้ละผลการวิจัยที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาพัฒนาผลิตภัณฑ์ ซึ่งจะเริ่มจากการวางแผน

พัฒนาผลติภัณฑโ์ดยการก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของการพัฒนาผลติภัณฑ์ การก าหนด

วิธีที่จะพัฒนาผลติภัณฑ์ และทรัพยากรที่ตอ้งการเพื่อการพัฒนาผลติภัณฑ์ทั้งในด้าน

ก าลังคน งบประมาณ วัสดุ ครุภัณฑ ์และระยะเวลา หลังจากนั้นจงึด าเนินการพัฒนา

ผลติภัณฑใ์ห้มลีักษณะหรอืรูปแบบตามความตอ้งการของกลุ่มเป้าหมาย  

     ส่วนผลิตภัณฑท์ี่จะพัฒนามีลักษณะอย่างไร หรอืส่วนประกอบ

ของผลิตภัณฑ์มีอะไรบ้างจะขึน้อยู่กับชนิดของผลิตภัณฑน์ั้น ๆ ในขั้นตอนของการพัฒนา

ผลติภัณฑน์ีจ้ะต้องใชบุ้คลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการสร้างผลิตภัณฑ์ 

แตล่ะชนิด 

    3. การทดลองใช้ผลิตภัณฑ์ เมื่อสรา้งผลิตภัณฑเ์สร็จแล้วจะต้อง

น าไปตรวจสอบความเหมาะสมและประสิทธิภาพของผลิตภัณฑ์ ถ้าหากผลการตรวจสอบ

ความเหมาะสมและประสิทธิภาพยังไม่เป็นที่พึงพอใจหรอืมีบางสว่นที่ไม่สมบูรณ์จะต้อง

ด าเนนิการปรับปรุงแก้ไขจนกระทั่งผลติภัณฑ์มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพตาม

เกณฑท์ี่ก าหนด ส าหรับการทดลองใช้ผลิตภัณฑ์จะด าเนินการ ดังนี้ 
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     3.1 การทดลองกับกลุ่มเป้าหมายขนาดเล็ก เป็นการทดลอง

เบือ้งตน้โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อรวบรวมผลประเมินเชิงคุณภาพเบื้องต้นของผลติภัณฑ์  

มักนิยมทดลองใช้ผลติภัณฑ์ในโรงเรยีน 1 - 3 โรง เด็กนักเรียน 6 - 12 คน เก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยสังเกต สัมภาษณ์ สอบถาม แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะหเ์พื่อปรับปรุงรูปแบบของ

ผลติภัณฑ์ 

     3.2 การทดลองกับกลุ่มเป้าหมายขนาดใหญ่ เป็นการน า

ผลติภัณฑไ์ปทดลองกับกลุ่มเป้าหมายที่มขีนาดใหญ่ หรอืเรียกว่ากลุ่มน าร่อง (Pilot group) 

ซึ่งได้แก่ การน าไปใช้ในโรงเรียน 5 - 15 โรง มีจ านวนนักเรียน 30 - 100 คน โดยมีการ 

ทดสอบก่อนและหลังการใช้ผลติภัณฑ์ น าผลที่ประเมินเปรียบเทียบกบัวัตถุประสงค์หรอื 

กลุ่มควบคุมที่เหมาะสม วัตถุประสงค์หลักของการทดลองใชผ้ลิตภัณฑใ์นกลุ่มขนาดใหญ่ 

เพื่อต้องการที่จะบ่งชีว้่าผลิตภัณฑ์ที่พัฒนาขึน้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

หรอืไม่ ระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้ในการด าเนินการของขัน้ตอนนีจ้ะใช้การวิจัยเชิงทดลอง 

(Experimental design) แล้วน าผลการวิจัยมาแก้ไขปรับปรุงผลิตภัณฑ์ 

     3.3 การทดลองความพร้อมน าไปใช้ หลังจากปรับปรุงรูปแบบ

ผลติภัณฑจ์นมีความมั่นใจในด้านคุณภาพ ผูว้ิจัยจงึน ารูปแบบไปทดลองใช้ เพื่อตรวจสอบ

ความพรอ้มสู่การปฏิบัต ิโดยน าไปใช้ในโรงเรียน 10 – 30 โรง นักเรียน 40 - 200 คน 

รวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และสังเกต เพื่อตรวจสอบว่าผลติภัณฑ์ทางการศึกษา 

ที่พัฒนาขึน้มคีวามพร้อมที่จะน าไปใช้ในโรงเรียนได้หรือไม่เพียงใด แลว้น าสารสนเทศที่ได้

จากขั้นตอนนีม้าแก้ไขปรับปรุงผลิตภัณฑ์ เชน่ คู่มอืในการใช้ผลิตภัณฑม์ีความชัดเจน

หรอืไม่ เป็นต้น การด าเนินการในขั้นตอนนีเ้ป็นการประเมินผลการใช้ผลติภัณฑ์ในภาพรวม

ทั้งหมด ซึ่งจะประเมินทั้งตัวผลติภัณฑ ์กระบวนการใช้ผลิตภัณฑ์ ผลทีไ่ด้รับจากการใช้

ผลติภัณฑ์ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เป็นต้น ผลที่ได้จากการประเมนิจะน าไปสู่การตัดสิน 

ใจปรับปรุงผลิตภัณฑน์ั้น ๆ หากพิจารณาแล้วพบว่าไม่คุ้มค่าหรอืเสี่ยงอันตรายก็จะยุติการ

ใช้ผลิตภัณฑน์ั้น แตถ่้าหากผลการประเมินพบว่าผลิตภัณฑท์ี่พัฒนาขึ้นสามารถน าไปใช้ได้

เป็นอย่างดกี็จะน าไปสู่การด าเนินการขั้นต่อไปคือการจดลิขสิทธิ์ การเผยแพร่ และการ

ประชาสัมพันธ์ในวงกว้าง 

    4. การเผยแพร่ผลติภัณฑ์ เป็นการน าผลการวิจัยและผลิตภัณฑไ์ป

เผยแพร ่เช่น การน าเสนอในที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรอืวิชาชีพ การตพีิมพ์เผยแพร่

ในวารสารทางวิชาการ การติดตอ่กับหนว่ยงานทางการศกึษาเพื่อจัดท าผลติภัณฑ์ทางการ 
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ศกึษาเผยแพร่ไปในโรงเรียนต่าง ๆ หรอืติดต่อกับบริษัทเพื่อผลิต จ าหน่ายและเผยแพร่ใน 

วงกว้างต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 กระบวนการวิจัยและพัฒนา  

(วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2552, หน้า 3 - 4) 

การวิจัย    

(Research) 

1. การส ารวจ

สังเคราะห์สภาพปัญหา

และความตอ้งการ 

การด าเนนิการวิจัยเชงิส ารวจหรือการ

สังเคราะห์เอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

เพื่อหาค าตอบเกี่ยวกับสภาพปัญหา ความ

ตอ้งการเกีย่วกับผลิตภัณฑ ์รวมท้ังลักษณะ

ท่ีเหมาะสมของผลิตภัณฑท่ี์ต้อง การให้

พัฒนาเพ่ือให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการ

ของกลุม่เป้าหมาย 

 

2. การออกแบบ

พัฒนาผลิตภัณฑ ์

น าความรู้และผลการวจิัยท่ีไดจ้าก ขั้นตอน 

ท่ี 1 มาพัฒนาผลิตภัณฑ ์โดยใหม้ลีักษณะ

และรูปแบบตามความตอ้งการของ

กลุ่มเป้าหมาย 

 

3. การทดลองใช้

ผลิตภัณฑ ์

ด าเนนิการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ประสิทธิภาพของผลิตภัณฑโ์ดยจะด าเนนิ 

การทดลอง 3 ครัง้ ได้แก่ การทดลองกับ

กลุ่มเล็ก การทดลองกับกลุม่ใหญ่และการ

ทดลองความพร้อมน าไปใช้ 

 

4. การเผยแพร่

ผลิตภัณฑ ์

การน าเสนอผลการวจิัยและพัฒนา

ผลิตภัณฑใ์นท่ีประชุมสัมมนาทางวชิาการ

หรือวชิาชีพ การตพีมิพเ์ผยแพร่ในวารสาร

ทางวิชาการการตดิตอ่กับหนว่ยงานทางการ

ศกึษาเพื่อจัดท าผลิตภัณฑท์างการศึกษา

หรือตดิตอ่กับบริษัทเพื่อผลิต จ าหนา่ย และ

เผยแพร่ในวงกวา้ง 

 

การพัฒนา

(Development) 
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 4. ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนามีลักษณะส าคัญ ดังนี้ (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2552  

หนา้ 6 - 7) 

   4.1 เป็นการน าความรูห้รือความเข้าใจใหม่ที่สรา้งขึ้นมาพัฒนาเป็นตัว

แบบใช้งาน เป็นการท าวิจัยเพื่อแสวงหาหรอืสร้างสรรค์ภูมปิัญญาใหม่ ๆ แล้วท าการ

พัฒนาดว้ยการคิดค้นต่อยอดความรูค้วามเข้าใจดังกล่าว ให้อยู่ในรูปต้นแบบการพัฒนา 

ที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างได้ เช่น ผลผลิตกระบวนการหรอืการบริการใหม่ ๆ  

ที่ตอบสนองความต้องการจ าเป็นของผู้ใช้และสังคม 

   4.2 เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เนื่องจากจุดแข็ง

ของการวจิัยและพัฒนา ม ี3 กระบวนการหลัก ได้แก่ การวิจัย การพัฒนาและการเผยแพร่ 

ดังนัน้ การศกึษาค้นคว้าเพื่อให้ได้ความรูห้รอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ ส าหรับน าไปพัฒนา

ผลติภัณฑ ์และถ่ายทอดไปสู่ผู้ใชใ้นวงกว้าง จงึตอ้งกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

ทีก่ล่าวว่า “อย่างเป็นระบบ” เป็นการด าเนินงานที่เป็นไปตามขั้นตอนของกระบวนการวิจัย

และพัฒนา ส่วนที่กล่าวว่า “อย่างต่อเนื่อง” เป็นกระบวนการด าเนินงานที่จะต้องกระท า

ติดตอ่กันโดยใช้ระยะเวลาในการท ากิจกรรมการวิจัยและพัฒนา และเผยแพร่ผลผลิตไปสู่

ผูใ้ช้อย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรมคอ่นข้างยาวนานมาก 

   4.3 มีการด าเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักรด้วยวิธีการที่เชื่อถือได้ การท า

การวิจัยและพัฒนาทุกขั้นตอนจะต้องกระท าอย่างพิถีพิถันภายใต้การก ากับติดตาม และ

ตรวจสอบซ้ าหลายครั้งเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าผลผลิตขั้นสุดท้าย (End of product)  

ของกระบวนการวิจัยและพัฒนาที่อยู่ในรูปของผลติภัณฑม์ีความถูกต้องและเชื่อถือได้ตรง

ตามระดับมาตรฐานก่อนการเผยแพร่ไปสู่ผู้ใช้หรอืสังคม 

   4.4 มักใช้วิธีการผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณและชิงคุณภาพในการวิจัย 

การวิจัยและพัฒนาโดยทั่วไปนักวิจัยมักใช้การผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณและเชิง

คุณภาพตามฐานคติที่อยู่ภายใต้กระบวนทัศนแ์บบปฏิบัตินยิม / ประโยชนน์ิยมเป็นหลัก เชน่ 

ผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณ ได้แก่ การวิจัยเชงิส ารวจในขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลที่

จ าเป็นต่อการออกแบบผลติภัณฑ์ และการวิจัยเชิงทดลองในขั้นตอนทดสอบคุณภาพของ

ผลติภัณฑแ์ละวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศกึษาเฉพาะกรณีในขั้นตอนการเผยแพร่

ผลติภัณฑส์ู่กลุ่มผูใ้ช้หรอืชุมชนใดชุมชนหนึ่ง 
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   4.5 มุง่เน้นการตอบสนองต่อผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา จุดเน้น 

ส าคัญของการวิจัยและพัฒนา คอื การด าเนินการวิจัยที่จะต้องตอบสนองความต้องการ 

ของบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลผูป้ระสงค์จะน าผลติภัณฑท์ี่เป็นวิทยาการสมัยใหมไ่ปใช้งาน 

และ/หรอืประกอบการตัดสินใจแก้ปัญหาที่มีอยู่ในหน่วยงาน องค์การหรอืชุมชน ดังนัน้  

ในการออกแบบการวิจัยและพัฒนา นักวิจัยมักก าหนดใหผู้้ที่คาดว่าจะน าผลการวิจัยไปใช้

ประโยชน์มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของการวิจัยและพัฒนา ตั้งค าถามหรือโจทย์

การวิจัย รวมทั้งการสนับสนุนงบประมาณ เป็นต้น ทั้งนีน้อกจากจะเป็นการสร้างความรูส้ึก

เป็นหุน้ส่วนในการท าวิจัยและพัฒนาร่วมกับนักวิจัยแล้ว ยังจะส่งผลดีต่อการยอมรับและ

การน าผลิตภัณฑไ์ปใช้อกีด้วย 

   4.6 ผลของการวิจัยและพัฒนาที่มคีุณค่าและมูลค่าสูงสามารถจด

ทะเบียนเป็นสิทธิบัตรได้ ผลของการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยู่ในรูปผลิตภัณฑ์ที่เป็น

ภูมปิัญญาที่เกิดจากการสร้างสรรค์และการลงทุนลงแรงของนักวิจัย อาจจะมีคุณค่า 

(Value) และมูลค่า (Worth) เชงิพาณิชย์หรือเป็นประโยชน์ในแง่การท าก าไรสูง นักวิจัย

สามารถจดทะเบียนเพื่อคุ้มครองสิทธิ์ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติลิขสิทธิ์ และ

พระราชบัญญัติสทิธิบัตรทั้งในประเทศและนานาชาติได้ 

 

 5. ข้อดีและข้อจ ากัดของการวจิัยและพัฒนา  

(วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2552 หน้า 8) 

  5.1 ข้อดขีองการวิจัยและพัฒนา 

   5.1.1 ท าให้ได้ผลิตภัณฑซ์ึ่งน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรหรอืองค์การ 

การวจิัยและพัฒนามีเป้าหมายเพื่อพัฒนาผลติภัณฑ์ ผลิตภัณฑ์นี้เป็นเสมือนเครื่องมือที่ใช้

ในการพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณภาพและพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพ ซึ่งการพัฒนา

ดังกล่าวสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและองค์การ 

   5.1.2 ได้ผลิตภัณฑท์ี่มคีวามหมายและตรงกับความตอ้งการของผูใ้ช้ 

เนื่องจากกระบวนการวิจัยและพัฒนาเปิดโอกาสใหผู้ท้ี่คาดหมายว่าจะน าผลิตภัณฑ์ไปใช้

ประโยชน์เข้ามามีส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายโจทย์การวิจัย และสนับสนุนการวิจัย 

ดังนัน้ จึงมแีนวโน้มที่เป็นไปได้สูงที่จะท าให้ได้ผลติภัณฑ์ที่มคีวามหมายเชื่อมโยงกับสภาพ

วิถีการด าเนินชีวติและการท างานอย่างสอดคล้องกลมกลืน รวมทั้งตอบสนองความต้อง 

การจ าเป็นในการใชง้านของผูใ้ช้อย่างแท้จริง 
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   5.1.3 มีสว่นส่งเสริมชื่อเสียงและรายได้แก่นักวิจัยผู้สร้างสรรค์งานวิจัย  

ในการท าวิจัยและพัฒนาถ้าผูว้ิจัยใชค้วามรูแ้ละภูมิปัญญาของตนในการสร้างสรรค์

ผลติภัณฑท์ี่มคีุณค่าทางสังคมและมีมูลค่าทางการตลาดก็จะมีสว่นส่งเสริมให้ผูว้ิจัยมีช่ือ 

เสียงและรายได้จากการเป็นเจ้าของลขิสิทธิ์หรอืสิทธิบัตรในผลิตภัณฑ์ที่ได้พัฒนาขึน้ 

  5.2 ข้อจ ากัดของการวิจัยและพัฒนา 

   การวจิัยและพัฒนาจะใช้ระยะเวลา พลังสตปิัญญาและจติใจ รวมทั้ง

ค่าใช้จ่ายจ านวนมาก การวิจัยประเภทนี้ส่วนมากมักต้องการระยะเวลาในการท าวิจัย 

รวมทั้งบุคลากรทางการวิจัยที่มสีติปัญญาดีเยี่ยม มีจิตใจที่มุง่มั่นและทุ่มเทต่อการท างาน

วิจัยอย่างตอ่เนื่อง นอกจากนีย้ังต้องใช้งบประมาณในการลงทุนค่อนข้างสูง 

    จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยการวิจัยและพัฒนา 

ดังกล่าวข้างตน้ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยที่มจีุดหมายเพื่อสรา้งหรอื

ค้นหาแนวคิด แนวทาง วธิีปฏิบัติ สิ่งประดิษฐ์ที่น าไปใช้เพื่อพัฒนากลุ่มคน หน่วยงานหรือ

องค์กร พัฒนาทางเลือกหรือกระบวนการใหม่ ๆ การแสวงหาผลิตภัณฑใ์หม่ เชน่ พัฒนา

ผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สือ่ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรอืรูปแบบการท างาน หรอืระบบ

บริหารจัดการ ซึ่งสามารถน าไปใช้แก้ปัญหาและทดลองใช้จนได้ผลเป็นที่น่าพอใจแล้วจึง

น าไปเผยแพร่ใชใ้นวงกว้างเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งเป็นกระบวนการ

ศกึษาค้นควา้อย่างเป็นระบบเชื่อถือได้ 

 

บริบทของบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร ์

 

 ในการวิจัย เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของนักศึกษาฝกึงาน

ในบรษิัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืครั้งนี้ เพื่อเป็นข้อมูลและสรา้ง

ความเข้าใจเกีย่วกับบริบทของบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอรแ์ละบทบาทหน้าที่ของพนักงาน

บริษัทจ าหนา่ยเฟอร์นิเจอร์ ผูว้ิจัยจงึน าเสนอประเด็น ดังนี้ 
 

  1. บริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ 

   ในการวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยโดยการเก็บข้อมูลจากบริษัทจ าหน่าย

เฟอร์นิเจอรใ์นภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่มเีครือข่ายและสาขาจ านวน 20 บริษัท ซึ่งเป็น

ผูผ้ลติและจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์ พร้อมอุปกรณ์ตกแต่งบ้านและส านักงาน โดยมี 

รายละเอียดแต่ละบริษัทดังนี้ 
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    1. บริษัท ขอนแก่น เอส อาร์ โฮมเซนเตอร์ 2 จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  

    2. บริษัท เมืองเก่าฟอร์นเิจอร์ 1999 จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  

    3. บริษัท เวลเซฟ เฟอร์นิเจอร์ เซ็นเตอร์ จ ากัด จังหวดัขอนแก่น 

    4. บริษัท บุญมาครอง จ ากัด จังหวัดขอนแก่น  

    5. บริษัท วินเฟอร์นเิจอร์ (2015) จ ากัด จังหวัดชัยภูม ิ 

    6. บริษัท เคทีเอ็ม ลิฟวิ่งมอลล์ จ ากัด จังหวัดชัยภูมิ 

    7. บริษัท โฮมพลัสแสงดาวเฟอร์นเิจอร์มอลล์ จ ากัด จังหวัดนครพนม  

    8. บริษัท สารคามเฟอร์นเิจอร์ จ ากัด จังหวัดมหาสารคาม 

    9. บริษัท เป็นหนึ่งเฟอร์นเิจอร์ จ ากัด จังหวัดเลย 

    10. บริษัท คิงส์เฟอร์นิเจอร์ซิตี้ จ ากัด จังหวัดสกลนคร 

    11. บริษัท โฮมพลัสเฟอร์นเิจอรม์อลล์สกล จ ากัด จังหวัดสกลนคร 

    12. บริษัท ชัยศิริ ลิฟวิ่งมอลล์ จ ากัด จังหวัดหนองคาย 

    13. บริษัท ดี.เอ็มเอส เจริญเทรดดิง้ จ ากัด จังหวัดหนองคาย 

    14. บริษัท นาโนเวช่ัน จ ากัด จังหวัดอุดรธานี 

    15. บริษัทยู. เค. ซี เฟอร์นิเจอร์ จ ากัด จังหวัดอุดรธานี  

    16. บริษัท โชว์รูมบุรีรัมย์เฟอร์นเิจอร์ จ ากัด จังหวัดบุรีรัมย์ 

    17. บริษัท ไทยเพิ่มพูนเฟอร์นิเจอร์ จ ากัด จังหวัดร้อยเอ็ด 

    18. บริษัท เซนทรัลเฟอร์นเิจอร์ เซนเตอร์ จ ากัด จังหวัดนครราชสีมา 

    19. บริษัทสุรินทร์เฟอร์นิเจอร์ จ ากัด จังหวัดสุรินทร์ 

    20. บริษัท ศรอีุปลีสานเฟอร์นิเจอร์ จ ากัด จังหวัดอุบลราชธานี 

 

 2. บทบาทหน้าที่ของพนักงานบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์ 

  การขายโดยนักขายมีความส าคัญต่อความเป็นอยู่ขององค์การธุรกิจแต่ 

ละแห่ง เพราะเป็นส่วนหนึ่งของสว่นประสมทางการตลาดและเป็นส่วนส าคัญต่อ

ความส าเร็จของธุรกิจ นักการตลาดจะต้องก าหนดกลยุทธ์ทางการตลาดก่อนที่จะ

ด าเนนิการผลติ ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดผลลัพธ์ทางการตลาดที่ดีที่สุด การที่นักการตลาดสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้ซือ้และท าก าไรได้นัน้จะต้องแสวงหาโอกาสและพัฒนา 

กลยุทธ์ทางการตลาด และส าหรับบทบาทหน้าที่ของพนักงานบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร ์

นั้นได้มบีริษัทและผูป้ระกอบการกล่าวถึงไว้ ดังนี้ 
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   บริษัท IKEA ประเทศไทย กล่าวถึง หน้าที่ของพนักงานขายว่า มีหน้าที่

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ สินค้าตกแต่งบ้านและของใชใ้นบ้าน บริการให้ครบทุกความต้องการ

ของลูกค้า และลูกค้าสามารถเลือกซือ้และน าสินค้ากลับบ้านได้ทันที โดยไม่ต้องเสีย เวลา

สั่งจองและรอรับภายหลัง คอยชว่ยเหลอืและแนะน าสินค้า รวมถึงแนวคิดในการเลือก

จับจา่ยสินค้า มทีักษะในการน าเสนอ และมีความเข้าใจแนวคิดและผลิตภัณฑ์ รวมทั้งเข้าใจ

ลูกค้าเป็นอย่างดี (เว็บไซต์ http://www.ikea.com)   

   บริษัท ไทยร็อคเฟอร์เทค กล่าวถึง นโยบายด้านบุคคลากรว่าปัจจุบัน 

บริษัทฯ มีพนกังานประมาณ 50 - 60 คน อบรมให้พนักงานมีจติส านึกด้านการใหบ้ริการที่

ดีแก่ลูกค้า, มีความรูใ้นสินค้าเป็นอย่างด,ี มีคณุธรรม เห็นประโยชน์แก่ส่วนรวมและ

ประเทศชาติเป็นส าคัญ ส่งเสริมใหพ้นักงานพัฒนาตนเองและเรียนรู้ตลอดเวลาให้ความ

มัน่คงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ ตามความถนัดของแตล่ะบุคคล (เว็บไซท์, 

http://www.rocky furniture.com)  

   ในส่วนของนักการตลาด เช่น Copppett & William (1990) ได้กล่าวถึง

หนา้ที่ความรับผดิชอบของพนักงานขาย ไว้วา่ พนักงานขายจะมีหน้าที่รับผดิชอบที่

คล้ายคลึงกัน เริ่มตั้งแต่หน้าที่งานขั้นพื้นฐานที่ส าคัญ คือ งานขายตรง งานสนับสนุนการ

ขายและงานที่ไม่เกี่ยวกับการขาย โดยมีรายละเอียดดังนี ้

    1. งานขายตรง (Direct Selling Duties) หน้าที่งานพืน้ฐานของ

พนักงานขาย คือ การท าให้ลูกค้าได้รับความพอใจ ซึ่งถ้าพนักงานขายสามารถปฏิบัติได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ ก็จะท าให้ขายได้และบรรลุตามโควต้าการขาย อย่างไรก็ตามการที่

พนักงานขายจะประสบความส าเร็จได้นัน้ จะต้องรวบรวมข้อมูลที่จะใช้ในการเข้าพบลูกค้า

และท าการขายโดยการเสนอขาย สาธิต ตอบค าถามลูกค้าและท าให้มคีวามผูกพันที่จะซือ้

สินค้าหรอืบริการพนักงานขายจะต้องแสดงให้ผู้บริโภคขั้นสุดท้ายเห็นว่าสินค้านั้นจะให้

ประโยชน์อะไรหรอืช่วยแก้ปัญหาได้อย่างไรบ้าง และผูซ้ื้อที่เป็นธุรกิจเห็นว่าท าอย่างไรจะ

เพิ่มยอดขายหรือลดต้นทุนได้ นอกจากนีย้ังตอ้งจูงใจลูกค้าใหม่และท าการรักษา ตลอดจน

เพิ่มยอดขายใหก้ับลูกค้าปัจจุบัน ดังนัน้ความรับผดิชอบของพนักงานขายได้แก่กิจกรรม

ตา่ง ๆ ทั้งหมดที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการขายให้กับลูกค้ารายใดรายหนึ่งโดยเฉพาะ 

    2. งานสนับสนุนการขาย (Auxiliary Selling Duties) การที่จะประสบ

ความส าเร็จในการขายได้นั้น พนักงานขายจะต้องปฏิบัติหนา้ที่งานสนับสนุนการขาย 

หรอืงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับการขายโดยตรงด้วยในทางปฏิบัติพนักงานขายต้องให้บริการแก่ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



219 

ผูซ้ือ้ บางครั้งก็ก่อนการขายครั้งแรกหรอืหลังจากได้รับค าสั่งซือ้แล้ว เช่น พนักงานขายของ 

ผูผ้ลติจะช่วยผูค้้าปลีกโดยใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับการจัดแสดงสนิค้าและการตรวจเช็คสินค้า

คงคลัง บางครั้งพนักงานขายไปเยี่ยมเยียนเพื่อให้บริการโดยติดตามการขายครั้งแรก มีการ

ให้ค าแนะน าการแก้ปัญหาเกี่ยวกับผูซ้ือ้และการท างานร่วมกับลูกค้าเท่าที่จะท าได้ 

นอกจากนีพ้นักงานขายยังต้องจัดการข้อรอ้งเรียนต่าง ๆ ของลูกค้าและด าเนินการแก้ไข

ปรับปรุง ดังนัน้หน้าที่งานสนับสนุนการขายจึงเป็นงานที่ปรับ ปรุงภาพลักษณ์ของบริษัท

และพนักงานขายอีกด้วย 

    3. งานทีไ่ม่เกี่ยวกับการขาย (Non selling Activities) พนักงานขาย 

ทุกคนจะต้องบริหารและพัฒนาตนเอง โดยการวางแผนและควบคุมที่ดี ซึ่งหมายความว่า

จะต้องให้ความร่วมมือกับผู้ฝกึอบรมการขายและผูค้วบคุมด้วย โดยทั่วไปพนักงานขาย

ส่วนมากต้องเข้าร่วมในการประชุมการขาย งานแสดงสินค้า และการประชุมสัมมนา 

นอกจากนีพ้นักงานขายที่ออกติดต่อลูกค้าควรสนใจอา่นข่าวสารตา่ง ๆ ที่บริษัทส่งไปให้ 

ทุกครั้งและรายงานกลับไปที่ผู้จัดการขายทันที ส าหรับผูจ้ัดการขายเองอาจจะต้องการ

ทราบข้อมูลเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวของคู่แข่งขัน และบางครัง้ก็จะมอบหมายงานส ารวจ

หรอืวิจัยบางอย่างให้ท าด้วย  

   นอกจากนี ้ดารา ทีปะปาล (2542, ออนไลน์, ไม่ปรากฏเลขหนา้)  

ได้กล่าวถึง จรรยาบรรณในการขาย (Ethics in Selling) ว่าจรรยาบรรณในการขาย 

หมายถึง หลักที่ควรประพฤติปฏิบัติของพนักงานขายและเป็นสิ่งที่จะควบคุมหรอืสร้าง

ความประพฤติที่เหมาะสมในการตดิต่อธุรกิจด้วยความซื่อสัตย์จะสร้างพื้นฐาน

ความสัมพันธ์ในระยะยาวกับลูกค้า เพราะลูกค้าที่พอใจจะเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญยิ่งของ

ธุรกิจ อย่างไรก็ตามจรรยาบรรณไม่มรีูปแบบที่ตายตัวส าหรับพนักงานแต่ละคน องค์กร

ธุรกิจขนาดใหญ่มักมีการเขียนหลักเกณฑ์จรรยาบรรณเป็นแนวทางการปฏิบัติแก่พนักงาน 

ซึ่งจะช่วยหลีกเลี่ยงการที่พนักงานอาจมพีฤติกรรมที่ไร้จรรยาบรรณได้ ซึ่งแนวทางการ

ปฏิบัติโดยทั่วไปทีบ่ริษัทสามารถน ามาใช้เป็นพืน้ฐานในการขายส าหรับพนักงานมดีังตอ่ไปนี ้

1) ใชว้ิธีการที่ซื่อสัตย์ 2) ให้ความใส่ใจแก่ความสนใจของลูกค้าก่อน 3) หลีกเลีย่งการ 

โอ้อวดสรรพคุณสินค้าเกินความจริง 5) หลีกเลี่ยงการโจมตีคูแ่ข่งขัน 6) หลีกเลี่ยงการใช้

ทรัพยากรของบริษัทอย่างไม่เหมาะสม และ 7) ปฏิบัติงานหลังการขายอย่างสม่ าเสมอ 

   จากบทบาทหนา้ที่ของพนักงานขายที่มผีูก้ล่าวไว้ขา้งตน้ ผู้วจิัยสรุปได้ว่า  

บทบาทหนา้ที่ของนักศึกษาฝกึงานและพนักงานในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์นั้น นอกจาก 
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จะปฏิบัติตามความรับผดิชอบของพนักงานขาย เช่น การมหีน้าที่จ าหน่าย การเปิดตลาด  

การน าเสนอสินค้า และประเด็นที่ส าคัญที่พนักงานควรมีก็คือ บริการให้ครบทุกความต้อง 

การของลูกค้าและมกีารพัฒนาตนเอง ทั้งในเรื่องของการบริการหรอืในเรื่องการสร้าง

ความเช่ือมั่นในสินค้าหรอืผลิตภัณฑข์องบริษัทด้วยเช่นกัน ทั้งนี้อกีประการที่เป็นผลจาก

การศกึษาและสังเคราะหข์้อมูลของผู้วิจัยยังพบว่า นอกจากหน้าที่ที่ปฏิบัติตามความ

รับผิดชอบดังกล่าวข้างตน้แล้ว สิ่งที่ควรมีในการปฏิบัติงานทั้งของนักศกึษาฝกึงาน และ

พนักงานจ าหน่ายในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นิเจอร์ คือ ภาวะผูน้ า โดยเฉพาะภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการ ซึ่งเหมาะสมกับบริบทของนักศึกษาฝกึงาน และพนักงานจ าหน่ายในบริษัท

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก  

5 ด้าน ได้แก่ 1) การเสริมสร้างพลังอ านาจ 2) การบริการ 3) ความนอบน้อม 4) การ

ตระหนักรู้ และ 5) ความซื่อสัตย์ ซึ่งหากว่านักศึกษาฝกึงาน และพนักงานจ าหน่ายในบริษัท

จ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มภีาวะผู้น าใฝ่บริการทั้ง 5 ด้าน  

ก็จะช่วยส่งเสริมหรือเสริมสร้างตนเองในการปฏิบัติงานได้อย่างมคีุณภาพ ส่งผลให้สถาน

ประกอบการประสบความส าเร็จในการด าเนินการทางธุรกิจ อีกทั้งนักศึกษาฝกึงาน และ

พนักงานจ าหน่ายในบริษัทจ าหน่ายเฟอร์นเิจอร์ ก็จะมีภาวะผูน้ าที่เหมาะสมสามารถก้าวขึน้

สู่ความเป็นผู้น าระดับสูงในองค์กรทางธุรกิจในอนาคตได้  
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