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ช่วยเหลือในการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่ตั้งแตต่้นจนเสร็จสมบูรณ์ 

 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร ประธานสาขาวิชา
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ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล และท่านผู้เช่ียวชาญทุกท่านที่ใหค้ าปรึกษาและ

แนะน าในการท าวิทยานิพนธ์มาโดยตลอด ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  

ดร.วิจติรา วงศอ์นุสิทธิ์ ที่ให้ค าแนะน าในการเขียนบทคัดย่อภาษาอังกฤษ ขอขอบพระคุณ 

อาจารย์ผู้สอนทุกท่าน ที่ได้เมตตาประสิทธิประสาทความรู ้และช่วยเหลือด้วยดีมาตลอด 

ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งไว้ ณ ที่นี้ 

 ขอขอบคุณ  ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ทุกท่านที่

กรุณาให้ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม ขอขอบคุณทหารเหล่าการเงนิ สังกัด 

มณฑลทหารบกที่ 23 ทุกท่าน ที่เข้าร่วมทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าภาวะผู้น าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ทุกท่าน ขอขอบคุณพัน

โท พงศ์รพ ีอนิคะมนต์ ฝกง.มทบ.23 ซึ่งเป็นผูบ้ังคับบัญชาโดยตรงของผูว้ิจัย ซึ่งให้ความ

เมตตาในการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ และฝกึปฏิบัติการ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ ตลอดจนอ านวยความสะดวกในการศกึษาดูงาน ขอขอบคุณผูท้ี่ไม่ได้กล่าวนามไว้ 

ณ ที่นี้ที่มสี่วนช่วยเหลือให้การวิจัยครั้งนีใ้ห้ส าเร็จลงดว้ยดี และขอขอบคุณนักศกึษา

ปริญญาเอกสาขาบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า ภาคปกติ รุ่นที่ 3 ทุกท่าน ที่เป็นก าลังใจ

และให้ความช่วยเหลือดว้ยดีมาตลอด 

 ขอขอบพระคุณคุณพ่อวีระชัย ชัยมาโย และแมเ่พชรา ดีแสง ที่เป็นกาลังใจใน

การท าวิจัยครั้งนี้ ประโยชน์และคุณค่าจากวิทยานิพนธ์ ขอมอบบูชาแด่ บุพการีและ 

บูรพาจารย์ทุกท่าน ที่มีสว่นส าคัญในการสร้างพื้นฐานการศกึษาให้แก่ผู้วจิัยจนประสบ

ผลส าเร็จตามความประสงค์ 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 2) สรา้ง

และพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ และ3) ประเมนิประสิทธิผลของรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2

การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development: R & D) ด าเนินการ 3 

ระยะคอืระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าการใฝ่บริการระยะ

ที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาและระยะที่ 3 การน าไปทดลองใช้

ภาคสนามและสรุปผลการทดลอง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ปี พ.ศ. 2562 ประกอบด้วย นายทหารชั้นสัญญาบัตร 

จ านวน 105 นาย และนายทหารช้ันประทวน ลูกจา้งประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 

105 นาย รวม จ านวน 210 นาย เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีค้ือ แบบสัมภาษณ์

ผูเ้ชี่ยวชาญ แบบสอบถามภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ แบบประเมินรูปแบบและชุดการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ แบบประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และแบบประเมินความพึงพอใจของ

ผูร้ับบริการ การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้คา่ร้อยละค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 ผลการวิจัยพบว่า 

1) องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลัก 6 ด้าน คอื ด้านการบริการตาม

บทบาทหนา้ที่ ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ด้านการมสี่วนรว่ม

และการสร้างชุมชน ดา้นการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ด ีด้านการรับฟังและการเห็นอก

เห็นใจ และด้านความนอบน้อมและการมมีนุษยสัมพันธ์ที่ด ีโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจแก่บุคลากรด้านการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชนและด้านการบริการ 



ตามบทบาทหน้าที่ 

2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2ประกอบด้วย 

  2.1 หลักการ คือ 1) การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 น าผลการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานในหน้าที่ 2) รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมกีารใชเ้ทคนิควิธีการ หรอืกระบวนการเรียนรูท้ี่หลากหลาย 

และสะดวกในการน าไปปฏิบัติ และ3) รูปแบบการพัฒนามีความยืดหยุ่นในการไปใช้พัฒนา

ทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และทั้งองค์การ 

  2.2 จุดมุง่หมาย คือ เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้างความตระหนัก

พัฒนาทักษะ และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ตลอดจนน าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใช้

ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  2.3 กระบวนการพัฒนา แบ่งออกเป็น 4 ขัน้ตอน คือ ขั้นตอนการปฐมนเิทศ 

การประเมนิตนเอง การเรียนรูจ้ากกรณีศกึษาขั้นตอนฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการ

เรียนรู้แบบผูใ้หญ่ (Adult Learning)ขั้นตอนการฝึกปฏิบัติการ และขั้นตอนการก ากับติดตาม

และประเมินผล 

  2.4 ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ ม ี6 ชุด แต่ละชุดประกอบด้วย 

วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการพัฒนา สื่อและแหล่งเรียนรู้ เอกสารอ้างอิง และกิจกรรมการ

พัฒนา 

  2.5 การติดตามและประเมินผล มกีารตดิตามผลโดยทิง้ช่วงหลังการพัฒนา 

2 สัปดาห์ 

3) ผลของการประเมินประสิทธิผลโดยการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 พบว่า        

1)รูปแบบการพัฒนามีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าใฝ่บริการมกีาร

เปลี่ยนแปลงหลังทดลองเพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ความพึงพอใจ

ของผู้ที่มารับบริการที่มีต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของกลุ่มทดลองโดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากและ 4) ภาวะผู้น าใฝบ่ริการระยะติดตามผล 2 สัปดาห์ มีคา่สูงกว่าหลังการ

ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ABSTRACT 

 

 The purposes of this research were to: 1) investigate components of servant 

leadership, 2) Construct and develop a model for developing servant leadership, 3) 

Assess the effectiveness of a developed model for servant leadership development for 

the finance officers under the Second Army Area. This Research and Development 

(R&D) was divided into three phases: Phase I Exploration of a conceptual framework 

and components of servant leadership; Phase II Model designing and refinement; 

Phase IIIModel implementation and summary of implementation results. The samples 

were finnace officers under the Second Army Area of the Royal Thai Army, 

including105 commissioned officers and 105non-commissioned officers, government 

permanent employees, and government employees, yielding a total of 210 officers. 

The instruments for data collection were expert interviews, servant leadership 

questionnaire, an evaluation of a model and a package of servant 

leadershipdevelopment,servant leadership assessment form, and customer satisfaction 

assessment form. Data were analyzed using percentage mean and standard deviation.  

 The findings were as follows:  

  1. The components of servant leadership of the Finance Officers under 

the Second Army Area of the Royal Thai Army involved six major aspects as follows: 

Role-based services, determination of development and personnel empowerment, 

participation and community building, having good vision and communication, listening 



and empathy, humility and good human relations. All aspects were as a whole at a 

moderate level which was ranging from high to low mean scores for the first three 

aspects: Determination for development and personnel empowerment, participation 

and community building, role-based services. 

  2. The model for servant leadership developmentof the finance officers 

under the Second Army Area of the Royal Thai Army comprised: 

   2.1 Principles were: 1)to bringing the development resultsinto 

practice, 2) the developed model employed various techniques or learning processes, 

and was convenient to implement into practice, 3) the developed model was flexibe 

for employment at the individual, group, and organizational levels. 

   2.2 Objectives were: 1) to develop knowledge and understanding, 

raising awareness for skill development and attitudes concerning servant leadership of 

the finance officers. In addition, the utilization of individual knowledge and skills on 

servant leadership into practices was effective. 

   2.3 Development procedures were divided into four steps: 

Orientation, self-assessment learning from case studies, and workshop by adhering to 

adult learning,practices in an actual setting, and monitoring and evaluation aspect. 

   2.4 The development package comprised six volumns. Each set of 

ther development packages consisted of objectives, contents, development methods, 

media and learning resources, reference materials, and development activities 

   2.5 Follow-up and evaluationsession was conducted after two weeks 

of the model implementation. 

  3. The results from investigating the effectiveness of the developed 

model revealed that: 1) The developed model as a whole was appropriateat a high 

level, 2) the servant leadership of finance officers has changed significantly after the 

model implementation with a statistical significance at the level of .01 in overall, 3) 

satisfaction of service userswas at a high level, and 4) After the two-week  

follow-up, the servant leadership of the finance officers was significantly higher than 

after the model implementation at the level of .01. 

Keywords : Servant LeadershipDevelopment Model 
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บทที่ 1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 องค์กรทุกองค์กรไม่วา่จะเป็นองค์กรภาครัฐหรอืภาคเอกชน ซึ่ง ประกอบด้วย 

องค์กรขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ จะต้องเผชิญกับปัญหาการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น สังคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และเทคโนโลยี หรอืสภาพแวดล้อมภายใน เช่น บุคลากร เงินทุน 

เวลา สนิทรัพย์ถาวร และปัจจัยการผลติต่างๆ ที่จ าเป็น ซึ่งปฏิเสธไม่ได้ว่าปัจจัยจาก

สภาพแวดล้อมเหล่านีล้้วนแล้วแต่ส่งผลกระทบและจ าเป็นในการด าเนินงานของทุกองค์กร

ให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายทั้งสิ้น (ค าภีระ แสนกุง, สัญญา เคณาภูมิ และ

เสาวลักษณ์ โกศลกิตตอิัมพร, 2558, หน้า 1) ในขณะเดียวกัน องค์กรตา่งๆ มีความจ าเป็น

ที่จะต้องพัฒนาตนเองให้รอบด้านและสามารถรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอย่าง

ฉับพลันของสภาพแวดล้อมที่กล่าวมาในข้างตน้ และต้องสามารถด าเนินงานต่อไปได้อย่าง

มีคุณภาพถึงแม้จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทั้งทางตรง และทางออ้ม เชน่  

การเปลี่ยนไปของบริบทโลก โดยเฉพาะด้านเศรษฐกิจ ซึ่งมคีวามผันผวนอย่างรวดเร็ว        

มีความไม่แน่นอน มีความซับซ้อน คลุมเครอื  และมีการแขง่ขันอย่างรุนแรง ภาครัฐบาล 

จงึตอ้งก าหนดนโยบายใหมเ่พื่อรับกับการเปลี่ยนแปลงนั้น เชน่ นโยบาย Thailand  4.0         

ที่เกิดขึน้ในปัจจุบันเพื่อแก้ปัญหาจากผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ดังนั้น  

กรอบความคิดของคนจะต้องเปลี่ยนไปเพื่อให้สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพปัจจุบันท าให้

วิธีการท างานต้องเปลี่ยนแปลงจากเดิมที่อาศัยเพียงความสามารถทางดา้นรา่งกายเป็น

การท างานที่ต้องใช้ความสามารถหรอืความฉลาดทางปัญญามากขึ้น (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 

สรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 1) ดังนั้นผู้บริหารในหนว่ยงานต่างๆ จึงตอ้งก าหนดนโยบาย

เพื่อที่จะน าไปก าหนดเป็นแผนในการปฏิบัติงานในองค์กรของตนเองให้มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งทรัพยากรที่มบีทบาท มอีิทธิพล และส าคัญมากที่สุดที่จะน า

นโยบายของผูบ้ริหารในระดับต่างๆ ขององค์กรไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายได้ คือ 
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ทรัพยากรมนุษย์หรอืบุคลากรในองค์กรนัน้เอง ดังนัน้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์          

จงึมคีวามส าคัญ และเป็นสิ่งที่จ าเป็น ถ้าหากว่าองค์กรใดมีบุคลากรทีมคีวามรู้มี

ความสามารถ และมีคุณธรรมมจีติใจในการบริการรวมทั้งมีการปรับตัวใหท้ันกับ             

การเปลี่ยนแปลงที่กล่าวมาข้างต้นแล้วจะส่งผลใหอ้งค์กรนั้นสามารถด าเนินการให้บรรลุ

เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (บดินทร์ วิจารย์, 2551, หน้า 18) 

 ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ (Servant Leadership) เป็น พฤติกรรมการให้บริการเพื่อน

ร่วมงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน โดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุน้

ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนร่วมงาน

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม ซึ่ง Greenleaf ใช้เวลาหลายปีในการ

พิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเรื่องบทบาทของผูน้ า และได้เขียนมโนทัศน์ของผู้น า

ใฝ่บริการ เชื่อว่าผูน้ าต้องเป็นผู้รับใช้ก่อน ซึ่งเริ่มจากความรู้สกึที่เป็นไปตามธรรมชาติที่

บุคคลต้องการจะรับใช้คนอื่น การเลือกในระดับจติส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการ

น าไปสู่ความเป็นผู้น าใฝ่บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผูท้ี่ตอ้งการเป็นผู้น ากลุ่มก่อน 

(สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, และสรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 41) ภาวะผูน้ าใฝ่บริการมคีวามโดด

เด่นในการน าตนเองคือ ยึดมั่นในศีลธรรม ออ่นน้อมถ่อมตน เป็นผู้ให้การช่วยเหลือ น าทีม

โดยการดูแลเอาใจใส่ผูอ้ื่น สร้างเสริมพลังอ านาจ พัฒนาคนและชุมชน น าสถาบันโดยการมี

วิสัยทัศน ์ก าหนดเป้าหมายการท างานอย่างมกีระบวนการ เป็นแบบอย่างการตัดสินใจโดย

การมสี่วนรว่มของทีม (วาระดี ชาญวิรัตน์, 2555, หน้า 37 ) ผูน้ าเกิดจากแรงขับของความ

ต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนีก้ารรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้ายๆ ผูน้ าแบบมี

อ านาจและผูน้ าใฝ่บริการจงึมีความแตกต่างกันแบบ 2 ขั้ว อันเป็นความผสมผสานที่

หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการเป็นผู้รับใช้ก่อน เพื่อรับใช้ความต้องการ

ตามล าดับส าคัญของความต้องการมนุษย์ การทดสอบที่ดีและยากส าหรับผูบ้ริหาร คอื 

ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อื่นก่อนความต้องการของตนเอง แบบทดสอบที่ดี

ที่สุดของผู้น าใฝ่บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผูบ้ริหาร คอื เมื่อเขาได้รับการดูแลรับ

ใช้แล้วช่วยใหเ้ขาเติบโตขึน้หรอืไม่ เมื่อได้รับการดูแลรับใช้แล้ว ท าให้เขาเป็นบุคคลที่

สมบูรณ์ขึน้ ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้รับใช้

ผูอ้ื่นมากขึ้นหรือไม่ (Spears, 1995, p.4 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, 2557, หน้า 103) 
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 การพัฒนาบุคลากรใหส้ามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และระดับ 

ความพึงพอใจของบุคลากรที่สูงจะก่อใหเ้กิด ความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการขับเคลื่อนองค์กรสู่

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ (บดินทร์ วิจารย์, 2551, หน้า 1) ตามโครงสร้างองค์กรทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชนจะมีสายการบังคับบัญชาตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงลงมาจนถึงระดับปฏิบัติการ

ฉะนั้นแล้ว ในการบริหารงานแตล่ะระดับจะต้องมีผู้น าเกิดขึ้นตามต าแหนง่หนา้ที่ที่องค์กรได้

ก าหนดไว้ และในความเป็นจรงิในการท างานนั้นอาจจะมีผู้น าที่ไม่ได้มาจากต าแหน่งหน้าที่

โดยตรงซึ่งผูน้ าคือบุคคลที่ได้รับการยกย่อง ยอมรับและเต็มใจ จากกลุ่มให้ เป็นหัวหนา้  

ทั้งโดยการได้รับมอบหมายโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้ง ให้เป็นผู้ที่มอี านาจหรอือิทธิพลใน

การใชค้วามคิดรเิริ่มตัดสินใจการด าเนินงานต่างๆ ในหน่วยงาน โดยใช้ศาสตรแ์ละศลิป์ของ

การบริหาร ประพฤติปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับบทบาทที่ส าคัญที่สุด โดยใช้กระบวนการ

กลุ่มเป็นเครื่องมอืส าคัญเพื่อให้สมาชิกมีความสมัครสมานสามัคคีรว่มด าเนินการทุกอย่าง

เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง ครบถ้วน ให้บรรลุผลส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

(คมศลิป์ ประสงค์สุข, 2554, หน้า 38) 

 การบริหารงานบุคคลจึงมีความส าคัญในการบริหารองค์กรทั้งหนว่ยงาน

ภาครัฐและภาคเอกชนว่า ท าอย่างไรจงึจะพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ               

มีคุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้ตามตามที่พึงประสงค์ของหน่วยงาน ซึ่งการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการการเรียนรู้ของบุคคลในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 

เพื่อให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันของปัจเจกบุคคลใหด้ีขึ้น โดยกิจกรรม

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์นัน้ครอบคลุมอยู่ 3 กิจกรรม เพื่อจะท าให้บุคคลมีประสิทธิภาพ          

ในการท างานมากขึ้น กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าว ได้แก่ การฝึกอบรม 

(Training) การศกึษา (Education) การพัฒนา (Development) (เกรียงไกรยศ พันธ์ไทย, 

2554, หน้า 241) สิ่งส าคัญที่สุดที่องค์กรในปัจจุบันจะต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่งคือการ

บริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) ซึ่งเป็นพืน้ฐาน          

ที่ส าคัญ ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันยุคเศรษฐกิจ ฐานความรู ้(Knowledge 

based Economy) และก่อให้เกิดความยั่งยืน องค์กรมคีวามจ าเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติ 

ระบบงาน ที่เอือ้และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความรว่มมอื ร่วมใจกันเป็นทีม    

(บดินทร์ วิจารย์, 2551, หน้า 1) 
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  หนา้ที่หลักของทหารเหล่าการเงินที่ได้กล่าวมาแล้วในตอนต้นนั้น เป็นงาน

บริการให้กับก าลังพลในหน่วยงานซึ่งผู้รับบริการคือ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และครอบครัวของก าลังพลทุกนาย นโยบายการปฏิบัติงานของกรมการ

เงินทหารบก ประจ าปีงบประมาณ 2559 คอืการพัฒนาระบบราชการของกรมการเงนิ

ทหารบกในฐานะหนว่ยงานที่รับผดิชอบเกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงนิและการบัญชีของ

กองทัพบกยังคงยึดถือแผนแมบ่ทในการพัฒนากรมการเงินทหารบก 2555 – 2559 และ

นโยบายการปฏิบัติงานของกองทัพบก ประจ าปี 2559 และเจตนารมณ์ของผู้บัญชาการ

ทหารบกที่วา่ “กองทัพเข้มแข็ง ประเทศมั่นคง” มาก าหนดเป็นกรอบ และทิศทางใน

ปีงบประมาณ 2559 โดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ที่สง่ผลต่อการ

สนับสนุนการเบิกจ่ายเงินงบประมาณให้แก่หนว่ยในกองทัพบก เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ตามที่รัฐบาลก าหนดไว้ภายใต้แนวคิด “ 5 หลัก  คือ หลักเกณฑ ์หลักการ หลักฐาน          

หลักนิยม หลักธรรม” ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ดา้นคือ 1)  ด้านการเบิกจ่ายและการบัญช ี       

2)  ด้านการพัฒนาหนว่ย และการบริหารจัดการก าลังพล และ 3)  ด้านสวัสดิการและการ

ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน (ชูชาติ สุกใส, 2559, หน้า 1)   

 กองทัพภาคที่ 2 ถ้าพิจารณาจากการจัดส่วนราชการแล้วจะถือว่าเป็น

หนว่ยงานทหารภายใต้กองทัพบก ที่มพีืน้ที่ครอบคลุมจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ทั้งหมด มีกองบัญชาการตั้งอยู่ที่ค่ายสุระนารี ต าบลหนองไผล่้อม อ าเภอเมอืง จังหวัด

นครราชสีมา และมีการจัดส่วนราชการตามภารกิจ และหน้าที่ออกเป็นหนว่ยย่อยต่างๆ

และมีที่ตัง้ตามพืน้ที่จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแบ่งเป็น มณฑลทหารบก  

เรียกแบบย่อว่า มทบ. ได้ 10 มทบ. ซึ่งในแต่ละ มทบ. ก็จะมหีนว่ยงานขึน้ตรง ในการบังคับ

บัญชา เช่น กองร้อย มทบ. และกองร้อยสารวัตรทหาร โรงพยาบาลค่ายต่างๆ เป็นต้น       

ในกองทัพภาคที่ 2 ยังมี สว่นก าลังรบที่ได้รับการสนับสนุนในเรื่องการงบประมาณ และ

การเงนิ คอื หน่วยกองพลทหารราบที่ 3 ตั้งอยู่ที่จังหวัดนครราชสีมา กองพลทหารราบที่ 6 

ตั้งอยู่ที่จังหวัดร้อยเอ็ด กองพลทหารม้าที่ 3 ตั้งอยู่ที่จังหวัดขอนแก่น  และมีหน่วย

สนับสนุนการช่วยรบ คือ หน่วย บชร.2 ตั้งอยู่ที่จังหวัดนครราชสีมา และมีหน่วยงานช่วย 

ในการพัฒนาประเทศ คือ กองพลพัฒนาที่ 2 ตัง้อยู่ที่จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งแตล่ะ

หนว่ยงานนั้นจะมีหน่วยย่อยลงไปอีก เป็น กรม เป็นกองพัน กองร้อย ตามล าดับ (กองทัพ

บก,ออนไลน์, 2560, ซึ่งแต่ละหน่วยงานทหารนัน้ จ าเป็นจะต้องมบีุคลากรทหารเหล่าต่างๆ 

เข้ามาปฏิบัติหนา้ที่เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจตา่งๆ ที่หนว่ยงานได้รับมอบหมาย และ
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ได้รับการจัดสรรบุคลากรทางดา้นการเงินของกองทัพบก ที่เรยีกว่า ทหารเหล่าการเงินซึ่ง

ได้รับการผลิตจาก โรงเรียนทหารการเงนิ กรมการเงิน ซึ่งปัจจัยทีมอีิทธิพลส่งให้องค์กร

พัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ตามพันธกิจขององค์กรที่เด่นชัด ได้แก่ ภาวะ

ผูน้ า วัฒนธรรมองค์กร พันธกิจและยุทธศาสตร์ และโครงสรา้งองค์กร (Kaiser, 2004, p. 

45 อา้งถึงใน สายันต์ บุญใบ, 2560, หนา้ 1)  ดังนั้น ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ จงึมคีวามจ าเป็น

ที่ผู้บริหารในหนว่ยงานจะต้องพัฒนาใหก้ับทหารเหล่าการเงินให้มคีุณลักษณะตามปณิธาน 

และพันธกิจที่กล่าวมาในข้างตน้ สามารถน าไปพัฒนาให้ได้ทหารเหล่าการเงนิที่มีคุณภาพ

สมกับที่ได้ตัง้ปณิธานและพันธกิจที่กรมการเงนิทหารบกตั้งไว้ (ชูชาติ สุกใส, 2559, หน้า 1) 

 การวิจัยและพัฒนา เป็นงานที่มีลักษณะสร้างสรรค์ซึ่งด าเนนิการอย่างมีระบบ 

เพื่อแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งทางเศรษฐกิจและสังคม พัฒนางานของผู้บริหาร       

เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆและสรา้งนวัตกรรม เพิ่มพูนความรู ้ทั้งที่เกี่ยวกับมนุษย์ 

วัฒนธรรมและสังคม การใช้ความรู้เหลา่นั้นเพื่อประดิษฐ์คิดค้นสิ่งที่เป็นประโยชน์ใหม่ๆ 

หรอืกระบวนการศกึษาค้นคว้า คิดคน้อย่างเป็นระบบ และนา่เชื่อถอื โดยมีเป้าหมายในการ

พัฒนาผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธีหรือรูปแบบในการท างาน 

หรอืระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างชัดเจน น าผลประโยชน์     

ไปใช้โดยตรง ในกระบวนการผลิต การะบวนการบริการ การพัฒนาอุตสาหกรรม              

การพัฒนาชุมชน การจัดสรรทรัพยากร สิ่งแวดล้อม เป็นต้น (นพรัตน์ อภิวิมลลักษณ์, 

2559, หนา้, 240)  

 ดังนัน้ การพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับบทบาทหนา้ที่ จัดเป็นความส าคัญ

ส าหรับบุคลากรในแตล่ะแห่ง เพื่อให้ได้ทหารเหล่าการเงนิที่มคีุณภาพมีศักยภาพ สามารถ

ขับเคลื่อนภารกิจน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จทั้งในระดับผูบ้ริหารและระดับเจ้าหน้าที่

ผูป้ฏิบัติงานจากเหตุผลและความจ าเป็นดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงเลือกท าวิจัยในเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

ด้วยคาดหวังว่าข้อค้นพบจากกระบวนการวิจัยและพัฒนา จะน ามาซึ่งนวัตกรรมการ

บริหารบุคคลและส่งผลตอ่ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งเป็นความหวังของผู้เกี่ยวข้องตอ่ไป 
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ค าถามการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีไ้ด้ตั้งค าถามการวจิัยไว้ ดังนี้ 

  1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มีอะไรบ้าง 

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นอย่างไร 

  3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  ที่พัฒนาขึน้จากการวิจัยครั้งนี้เป็นรูปแบบที่มี

ประสิทธิผลหรอืไม่ อย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

  2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

  3. เพื่อประเมินประสิทธิผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

ความส าคัญของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัยไว้ 2 ดา้น ดังนี้ 

  1. ดา้นวิชาการ ได้แก่ 

   1.1 ได้องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

   1.2 ได้หลักการ วิธีการ และแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  
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   1.3 ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

  2. ด้านการประยุกต์ใช้ 

   กองทัพบก สามารถน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไปพัฒนาภาวะผูน้ าของทหารเหล่า

การเงนิ ในกองทัพบก ใหม้ีภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่สูงขึน้ 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตในการวิจัยประกอบไปด้วย 3 ดา้น ได้แก่ ขอบเขตด้านประชากรและ

กลุ่มตัวอย่าง ขอบเขตด้านเนือ้หา และขอบเขตด้านระยะเวลา ซึ่งผูว้ิจัยได้อธิบายดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย  

    1.1 ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ ได้แก่ ทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย นายทหารช้ันสัญญาบัตร 

จ านวน 159 นาย นายทหารช้ันประทวน จ านวน 303 นาย รวมจ านวน 462 นาย จาก 102 

หนว่ยงาน  (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2560 จากฝ่ายการเงินกองทัพภาคที่ 2)  

    1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยประกอบด้วย 

     1.2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในขั้นตอนการวิจัยเชงิส ารวจ ได้แก่ ทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย นายทหารช้ันสัญญาบัตร 

จ านวน 105  นาย นายทหารชั้นประทวน จ านวน 105 นาย  รวมจ านวน 210 นาย จาก 

102 หนว่ยงาน ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของ (Krejcie and Morgan) 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2548, หน้า 205-206) และใช้วธิีการสุ่มอย่างงา่ย (Simple random 

sampling) ดว้ยวิธีการจับสลากแบบใส่คนื 

        1.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้แก่ ทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มณฑลทหารบกที่ 23 จ านวน 40 นาย 
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  2. ขอบเขตด้านเน้ือหาการวิจัย 

   การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ ศกึษาและวิเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการให้บริการของนักการศกึษาหลายท่าน ตลอดจนได้ศึกษาบริบทของกองทัพภาคที่ 

2 จากเอกสารที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ได้องค์ประกอบที่จ าเป็นต้องน าไปพัฒนาต่อไปใน

กระบวนการวิจัย ขอบเขตด้านเนือ้หาการวิจัยในครั้งนี้มีดังนี้  

    2.1 ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย 6 ด้าน คอื  

     2.1.1 ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 

     2.1.2 ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

     2.1.3 ด้านการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน 

     2.1.4 ด้านการมวีิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี 

     2.1.5 ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

     2.1.6 ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

    2.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ  

     2.2.1 หลักการ 

     2.2.2 จุดมุง่หมาย 

     2.2.3 กระบวนการพัฒนา 

     2.2.4 ชุดการพัฒนาในแตล่ะองค์ประกอบ 

     2.2.5 การตดิตามและประเมินผล 

  3. ระยะเวลาด าเนินการวิจัย  

   ผูว้ิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย ระว่างเดือน ธันวาคม 

2560 ถึง เดือน ตุลาคม 2562 สถานที่ใช้ในการวิจัยคือ ฝา่ยการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 
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กรอบแนวคิดในการวจิยั 

       กรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนีไ้ด้มาจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องและท าการศกึษาจากผู้เช่ียวชาญ ผู้วจิัยได้สรุปออกมาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย 

ดังนี้ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

1. การบริการตามบทบาทหน้าที ่

2. การมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลัง

อ านาจแก่บคุลากร 

3. การมีส่วนร่วมและการสรา้งชุมชน 

4. การมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ด ี

5 การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

6 ความนอบน้อมและการมีมนษุย์

สัมพันธ ์

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

1. หลักการ 

2. จุดมุ่งหมาย 

3. กระบวนการพัฒนา 

4. ชุดการพัฒนาในแต่ละ

องค์ประกอบ 

5. การติดตามและประเมินผล 

 

บริบทการพัฒนาด้านต่างๆของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

1.ด้านการเงนิและการบัญช ี

2.ด้านการบรหิารหน่วยงานและ

จัดการก าลังพล 

3.ด้านสวัสดิการและปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

(ร่าง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคท่ี 2 

1. หลักการ 

2. จุดมุ่งหมาย 

3. กระบวนการพัฒนา 

4. ชุดการพัฒนาในแต่ละ

องค์ประกอบ 

5. การตดิตามและประเมินผล 

 

การปรับปรุงรปูแบบ ฯ 

1.ความเหมาะสมของรูปแบบ  

2.ความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

 

ประสิทธิผลของรปูแบบฯ 

1.ผลจากการประเมินความ

เหมาะสมโดยผู้เชี่ยวชาญ 

2.ผลจากการทดลองใช ้

- ปฐมนิเทศ 

- อบรม 

- ฝึกปฏิบัตกิาร 

- ติดตามประมวลผล 

 

ประเมินความ 

เหมาะสม

รูปแบบการ

พัฒนาภาวะ

ผู้น าใฝ่บรกิาร

ของทหารเหล่า

การเงนิใน

กองทัพบก 

สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

            ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. รูปแบบ หมายถึง การจ าลองหรอืแบบแผน แบบอย่าง แนวความคิด 

วิธีการ กระบวนการ แนวทางในการด าเนินงานหรอืขั้นตอนตา่งๆ ที่มีความเชื่อมโยงกัน

อย่างเป็นระบบ 

  2. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการหรอืวิธีการที่น ามาปฏิบัติเพื่อเป็นการ

สร้าง ปรับปรุงหรอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้สอดคล้องกับพฤติกรรมและ

บทบาทภาวะผูน้ าที่เหมาะสมให้การปฏิบัติงานสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย 

  3. ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ หมายถึง พฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงาน      

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน และอ านวยความสะดวกในการท างานของ

เพื่อนรว่มงาน ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่งผลใหเ้กิดการท างาน

ร่วมงานมีความสุข มีความยินดีในการท างานตามหน้าที่ของตน และงานที่ได้รับมอบหมาย 

ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งน าไปสู่ผลการท างานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล

เป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม ประกอบด้วย 

   3.1 ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ หมายถึง กิจกรรม หรอื 

ผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการให้เกิดความพึงพอใจ ด้วย

ลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง ที่จับต้องไม่ได้ ให้มีลักษณะสอดคล้องกับภารกิจงานที่

ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) การลดเวลา เป็นการบริการด้วยความสะดวก

รวดเร็ว ใหก้ารช่วยเหลือตามความต้องการของบุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง  

มีการบริการด้วยความเสมอภาคตามล าดับก่อนหลัง มีความรู้ความสามารถในการใช้

เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย เพื่อลดค่าใช้จา่ยหรือต้นทุนในการให้บริการ  

2) การลดขั้นตอน เป็นการ น าเสนอเทคนิคและวิธีการใหบ้ริการใหม่ๆ อยู่เสมอมกีาร

ให้บริการแบบจุดเดียวเบ็ดเสร็จ ขั้นตอนในการบริการมีความเหมาะสม 3) ตอ้งเกิดกับทั้ง

ระบบ มีความมุง่เน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ มคีวามมุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการ

ให้บริการตลอดเวลา 4) และความถูกต้องชัดเจน เป็นการ มีความรู้ ความเข้าใจในการ

ให้บริการในส่วนที่ตนรับผิดชอบเป็นอย่างดี มคีวามช านาญในเรื่องที่ตนใหบ้ริการ 

   3.2 ด้านการมุง่มั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจให้บุคลากร กระบวนการ

เกี่ยวกับการใชอ้ านาจโดยการส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคล

ในการตอบสนองความตอ้งการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถ
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ในการใชท้รัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวติเพื่อให้เกิดความรูส้ึกเชื่อมั่นในตนเอง 

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ 1) การให้ข้อมูลข่าวสาร โดยการ มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างาน

ติดไว้ในที่มองเห็นเด่นชัด จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ และมีการสื่อสาร

การให้บริการอย่างตอ่เนื่อง 2) ให้การช่วยเหลือ โดย มีการช่วยแก้ไขสถานการณท์ี่ผดิปกติ

โดยเร็ว การใหโ้อกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สนับสนุนให้มีการ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง  และ 3) เพิ่มความรู้ โดยการตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

   3.3 ด้านการมสี่วนรว่มและการสรา้งชุมชน หมายถึง การพึ่งพากันและ

กัน คนที่เป็นผู้น าที่มีศักยภาพต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างจิตตา

รมย์และสร้างบรรยากาศทางจรยิธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ 

กติกา ขององค์กรของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนใหอ้งค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

ประกอบด้วย 3 ดา้น คอื 1) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น โดยการส่งเสริมความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม วินิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ตา่งจากของ

ตน ใหเ้กียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นต่อ

แนวคิดของผูอ้ื่นให้สามารถช่วยเหลือตนเองได้ 2) รว่มกันแก้ปัญหา โดยการรับฟังความ

คิดเห็นผู้อื่นเสมอ เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา สามารถตัดสินใจ

ล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึน้ เรยีนรู้ถึงการผิดพลาดในการท างาน เมื่อมีปัญหา มีการรับ

ฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์รอย่างเคร่งครัด และ 3) การท างานเป็นกลุ่ม 

โดยการ สรา้งบรรยากาศของความไว้วางใจกันและกัน อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน

พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกัน

โดยไม่มีการร้องขอ ก าหนดเป้าหมายชัดเจน   

   3.4 ด้านการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี หมายถึง คุณลักษณะของ

ผูน้ าที่จะต้องสามารถมองภาพอนาคต และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ 

ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุง่สู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการ จุดหมาย

ปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ ประกอบไปด้วย 4 ด้าน 

คือ 1) การบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมาย คอื มกีารส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการ
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ด าเนินการใหบ้รรลุผลตามทิศทางที่ก าหนด มกีารก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ และมีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้ความส าคัญกับ

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้เสียในองค์กร 2) ชัดเจน คอื มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการ

ด าเนนิการตามทิศทางขององค์กรมคีวามชัดเจน มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผล

การก าหนดทิศทางขององค์กรย่างเป็นระบบ มกีารช้ีแจง วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมาย

ขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ แบบ 

2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้องมีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางของ

องค์กร ใหก้ับบุคลากรขององค์กร และมีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วสิัยทัศน ์พันธะกิจ 

และเป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 3) การมีสว่นร่วม คอื การสรา้ง

ความผูกพันและความรว่มมือภายในองค์กร การมีสว่นร่วมของผู้บริหารในกิจกรรมเพื่อ

สรา้งความผูกพันในทุกระดับ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์

องค์กร และการมอบอ านาจในการตัดสินใจการด าเนินการให้แก่บุคลากรฝา่ยต่างๆ   

4) สร้างสรรค์ คือ มีวสิัยทัศน์ที่สนับสนุนใหม้ีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิด

ใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร สนับสนุนใหส้ร้างสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการ 

การท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างานใหม่ใน

ส่วนงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ  ในการบริการเพื่อสร้างความเป็น

เลิศสรา้งนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

   3.5 ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของผูน้ าที่แสดงออกถึงความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรูส้ึกของผู้อื่น

เกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นของผู้อื่นการเข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมา

เข้าใจตนเอง การเข้าใจปัญหา และให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่างๆการปฏิบัติ

ต่อผู้อื่นด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคลการช่วยใหบุ้คลากรรู้เท่าทันใน

อารมณ์แมใ้นสภาวะที่ตึงเครียด และการแสดงให้เห็นถึงความกรุณาและความหว่งใย

บุคลากรจากนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดองค์ประกอบย่อยของด้านการเห็นอกเห็นใจ

ของภาวะผูน้ าการให้บริการได้ ประกอบด้วย 3 ด้าน คอื 1) รับฟังความคิด คอืตระหนักถึง

คุณค่าของบุคลากรที่รว่มงานทุกคน เข้าใจความรู้สึกของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบายด้วย

ค าพูด เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้

บุคลากรมาเข้าใจตัวเอง 2) ความแตกต่างของบุคคล คือ ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความ

เคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคล ยินดทีี่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่เป็น
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ประโยชน์ และเคารพมติสว่นใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง ยึดหลักความเป็น

มนุษย์ที่เท่าเทียมกันมองว่าบุคลากรมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ และใหค้วามส าคัญกับ

ทุกคนทุกต าแหน่ง 3) การตอบสนองอย่างเหมาะสม คือ ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์ 

แมใ้นสภาวะที่ตงึเครียด แสดงออกใหเ้ห็นถึงความหว่งใยบุคลากร มคีวามตอ้งการที่จะ

ช่วยเหลือผู้อื่นอย่างจริงจังและคน้หาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น มคีวามเมตตากรุณาและใหอ้ภัย

ต่อบุคลากร และยอมรับความผิดพลาดและใหโ้อกาสแก่บุคลากร 

   3.6 ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี หมายถึง พฤติกรรม

การแสดงออกของผูน้ าที่แสดงออกถึง การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ีกล้าเผชิญความจรงิ 

ตลอดจนรู้จักยอมรับนับถือผู้อื่นทั้งกาย วาจา และใจ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ 1) ปฏิบัติ

กับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ คือ พร้อมรับฟังอย่างตั้งใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด 

ด้วยใจที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็นแตกต่างจากความคิดเห็นของตน สนับสนุนให้มีแสดง

ความคิดเห็นร่วมกันเพื่อได้มีโอกาสรับฟังขอ้ชีแ้นะที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ และแสดง

ความช่ืนชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านวัยวุฒิ และคุณวุฒิ  2) มคีวามสุภาพอ่อนโยน คือ 

ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร เมื่อมีปัญหา ผู้บริหารรับฟังปัญหาด้วยความ

เอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา ยิม้แย้มแจ่มใส

และมีชีวติชีวา สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้างได้ง่ายและเหมาะสม ไม่ขัดจังหวะ

การพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร หากมีการขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผลและเปิดโอกาส

ให้พูดต่อไป แสดงความสนใจและความปรารถนาดีต่อบุคลากร แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ 

นุ่มนวลไม่หยาบกระด้าง 

  4. การพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 หมายถึง กระบวนการที่เกิดจากการศกึษาแนวคิดและหลักการ

พัฒนาภาวะผูน้ าภาวะผูน้ าสามารถท าให้เกิดขึ้น เรียนรู้และพัฒนาได้ โดยผูน้ าจะต้องสรา้ง

คุณสมบัติที่ดีใหเ้กิดขึ้นกับตนเอง มีการศกึษาความรูเ้กี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น า และสามารถ

น าทฤษฎีความรูค้วามสามารถตลอดจนประสบการมาปรับใช้ในการปฏิบัติหนา้ที่จริง     

และมีการน าทักษะต่างๆ มาใช้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จงึจะสร้างผลงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

  5. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ หมายถึง การก าหนด 

องค์ประกอบของรูปแบบว่าจะต้องมอีงค์ประกอบใดบ้าง จ านวนเท่าใด และมีลักษณะเป็น

อย่างไรนั้น ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ที่ศึกษาเป็น
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ส าคัญ ซึ่งการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบขึน้อยู่กับการศกึษา ว่าต้องการท านาย

ปรากฏการณ์ในด้านใด เรื่องอะไร แล้วเลือกใช้ใหส้อดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย

ที่ตอ้งการ โดยองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผูบ้ริหารส่วนใหญ่เป็น

การน าแนวคิดเชิงระบบ (system approach) มาประยุกต์ใชส้ าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้

ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย  1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) 

กระบวนการพัฒนา 4) ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ 5) การตดิตามและประเมินผล 

   5.1 หลักการ หมายถึง แนวคิดที่ใช้เป็นหลักการ และพัฒนาภาวะใฝ่

บริการผู้น าของทหารเหล่าการเงนิ โดยยึดแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

ภาวะผูน้ าของทหารเหล่าการเงิน และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร

เหล่าการเงนิ ที่มกีารใชเ้ทคนิค วิธีการ หรอื กระบวนการเรียนรู้ และเป็นรูปแบบที่สามารถ

น าไปใช้ในการพัฒนาทั้งในระดับผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้การบังคับบัญชาในส านักงาน

การเงนิ อกีทั้งสามารถใช้พัฒนาในระดับบุคคลและเป็นกลุ่มได้ 

   5.2 จุดมุ่งหมาย หมายถึง เป้าหมาย ที่ตอ้งการให้บรรลุผลของการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน ประกอบด้วย 1) เพื่อพัฒนาความรู้ความ

เข้าใจ สร้างความตระหนักและเจตคตทิี่ดใีนการพัฒนาภาวะผูน้ าของทหารเหล่าการเงิน         

2) เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าของทหารเหล่าการเงนิ และ 3) เพื่อให้

ทหารเหล่าการเงินสามารถน าความรู ้และทักษะ ภาวะผูน้ าในด้านต่างๆ ไปประยุกต์ใชใ้น

การปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

   5.3 ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ หมายถึง สาระที่น ามาพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินจัดท าเป็นคู่มือการใชจ้ านวน 1 เล่มและเอกสาร

ประกอบการพัฒนารวม 6 ชุดประกอบด้วย 1) การบริการตามบทบาทหนา้ที่ 2) การมุง่มั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 3) การมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 4) การมี

วิสยัทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 5) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 6) ความนอบน้อมและ

การมมีนุษยสัมพันธ์ 

   5.4 กระบวนการพัฒนา หมายถึง วิธีที่ใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิ แบ่งวิธีการพัฒนา ออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1) การ

ก าหนดกรอบแนวคิดและองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระยะที่ 2)  การออกแบบและ

ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา และระยะที่ 3) การน าไปทดลองใช้ภาคสนามและสรุปผลการ

ทดลอง 
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   5.5 การตดิตามและประเมินผล หมายถึง วธิีการวัดเพื่อประเมินความ

คิดเห็นตอ่ระดับการปฏิบัติ / พฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน 

และตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าของทหารเหล่าการเงนิ 

  6. ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 หมายถึง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 วา่เป็นรูปแบบที่มคีวาม

เหมาะสมและใช้ได้ผลดีตามจุดมุง่หมายในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิ โดยพิจารณาจากผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญและพิจารณาจากผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาเพื่อเปรียบเทียบการ

ปฏิบัติ/พฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิที่เปลี่ยนแปลงไป

ภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา โดยการประเมินจากผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และผูท้ี่มารับบริการจากทหารเหล่าการเงิน 

  



 
 

  

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนแหล่งขอ้มูลอื่นๆ 

เพื่อน ามาใช้เป็นพืน้ฐานในการก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอ

ออกเป็น 4 ตอน ตามล าดับดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าและภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

   1.1 ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ า 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น าใฝบุริการ 

   1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝบุริการ 

   1.4 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบุริการ 

   1.5 องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

   1.6 องค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

  ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

   2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 

   2.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

  ตอนที่ 3 การวิจัยและพัฒนา 

   3.1 ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   3.2 ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

  ตอนที่ 4 ความรูเ้กี่ยวกับทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

   4.1 โครงสร้างการปฏิบัติงาน  

   4.2 การก าหนดหน้าที่ 

   4.3 การบริหารจัดการ 

   4.5 การพัฒนาบุคลากร และพัฒนาส านักงานการเงิน 

   4.6 การจัดท าปริมาณงานและสถิตผิลงาน 

   4.7 ต าแหนง่และหน้าที่ของทหารเหล่าการเงิน 
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ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 1.1 ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า  

  1.1.1 ความหมายของผู้น า   

   วิจารณ์ พานิช (2550, หนา้ 41) กล่าวว่า ผู้น าเป็นคนที่กล้า และ

รับผิดชอบในการคิดทดลอง และริเริ่มวิธีท างานใหม่ๆ หรอืสิ่งใหม่ๆ หรอืสิ่งใหม่ๆ ที่อยู่ใน

หนา้ที่ความรับผดิชอบของตน เพื่อให้ท างานได้ผลดกีว่าเดิม 

   บุญทัน ดอกไธสง (2550, หนา้ 266) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนา

หลักสูตรการฝกึอบรมการสร้างภาวะผูน้ าของอาจารย์ในสถาบันอุดมศกึษา และได้สรุป

ความหมายเกี่ยวกับผูน้ าไว้ ดังนี้ 

    1. ผูม้ีอทิธิพล มีศิลปะ มอีิทธิพลต่อกลุ่มชนเพื่อให้พวกเขามีความ

ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายตามต้องการ 

    2. เป็นผู้น าและแนะน า เพราะผูน้ าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุ

เปูาหมายสูงสุดตามความสามารถ 

    3. ผูน้ าไม่เพียงแตย่ืนอยู่เบือ้งหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน 

แตผู่น้ าจะต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่ม และน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 

   สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 235) กล่าวว่า ผู้น า คือ ผู้ที่มี

ความสามารถที่จะมีอทิธิพลเหนือกลุ่ม หรอืผูท้ี่มคีุณลักษณะของความเป็นผู้น า คือ               

มีลักษณะเด่น มีวสิัยทัศน์มีค่านิยมที่เหมาะสม และมีอิทธิพลเหนอืคนอื่น ตลอดจนมี

ความสามารถในการตัดสินในที่ยาก และซับซ้อนได้อย่างเหมาะสม 

   สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554, หน้า 16) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่รเิริ่ม

และผลักดันให้กิจกรรมต่างๆ ที่สมาชิกกระท าด าเนินการไปด้วยความส าเร็จ โดยใช้ทักษะ 

ความรู ้ความสามารถ ในการสร้างวิสัยทัศน์ ความคิดสร้างสรรค์ ความเชื่อมั่นในตนเอง

และความกล้าในการตัดสินใจที่ท้าทายรวมทั้งการมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นหรอืกลุ่มให้

ปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปูาหมาย และมีบทบาทส าคัญที่คอยใหค้วามช่วยเหลือ สนับสนุน

ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

   วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2554, หน้า 29) ได้ศกึษาความหมายของผู้น า พบว่า 

ผูน้ า คอืบุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรอืแตง่ตั้ง โดยบุคคลที่สมาชิก 

ให้การยอมรับ ใช้อิทธิพล จูงใจ โน้นน้าว ชักน า หรอืชีน้ าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังปฏิบัติ

ภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 
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   คมศลิป์ ประสงค์สุข (2554, หน้า 38) ได้ให้ความหมายของผู้น า คือ 

บุคคลที่ได้รับการยกย่อง ยอมรับและเต็มใจ จากกลุ่มใหเ้ป็นหัวหน้า ทั้งโดยการได้รับ

มอบหมายโดยการเลือกตั้งหรอืแต่งตัง้ ให้เป็นผูท้ี่มอี านาจหรืออิทธิพลในการใชค้วามคิด

ริเริ่มตัดสินใจการด าเนินการตา่งๆ ในหนว่ยงาน โดยใช้ทั้งศาสตร์และศลิป์ของการบริหาร 

ประพฤติปฏิบัติตนใหเ้หมาะสมกับบทบาทที่ส าคัญที่สุด โดยใช้กระบวนการกลุ่มเป็น

เครื่องมือเพื่อให้สมาชิกมีความสมัครสมานสามัคคีร่วมด าเนนิการทุกอย่างเป็นไปด้วย

ความเรยีบร้อย ถูกต้อง ครบถ้วน ให้บรรลุผลส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และท าให้

องค์การบรรลุเปูาหมาย 

   จันทร์จารี เกตุมาโร (2555, หน้า 71) ได้ใหค้วามหมายของ ผู้น า คอื

บุคคลที่ได้รับการแตง่ตัง้หรือการเลือกตั้งหรอืการยกย่องจากกลุ่มใหท้ าหน้าที่ของต าแหน่ง

ผูน้พรวมทั้งมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่นที่ใช้อ านาจในทางที่ถูกต้อง เช่น การช้ีแนะ สั่งการ 

ผลักดัน และช่วยเหลอืให้ผู้ร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาและกลุ่มสามารถท างานให้ส าเร็จ

ได้ตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ 

   ละม้าย กิตตพิร ( 2556, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของ ผูน้ าว่า ผู้น า คือ

บุคคลที่มคีุณสมบัติท าใหอ้งค์การก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จ และความสามารถมีวิสัยทัศน์

สามารถโน้มน้าวหรอืมีอทิธิพลท าให้ผู้อื่นหรอืกลุ่มปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเปูาหมาย และ

มีบทบาทส าคัญที่จะช่วยเหลือ สนับสนุนให้ผูอ้ื่นหรอืกลุ่มท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

เพื่อการบรรลุเปูาหมายร่วมกัน 

   House (1978, p. 327 อ้างถึงใน จันทร์จารี เกตุมาโร, 2555, หนา้71)   

ได้ให้ความหมาย ผูน้ า คอื ผูท้ี่สามารถในการชักจูงให้คนอื่นท างานให้ส าเร็จตามต้องการ 

   McFarland (1979, pp. 214-215 อ้างถึงใน จันทร์จารี เกตุมาโร, 2555, 

หนา้71) ได้ให้ความหมาย ผู้น า คอื บุคคลที่มคีวามสามารถในการใชอ้ิทธิพลให้คนอื่น

ท างานในระดับต่างๆ ที่ต้องการให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

   Yukl (1989, pp. 3-4  อ้างถึงใน จันทร์จารี เกตุมาโร, 2555, หนา้71)  

ได้ให้ความหมาย ผูน้ า คอื บุคคลที่มอีิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและเป็นผูท้ี่ตอ้งปฏิบัติ

ภาระหน้าที่ของต าแหนง่ผูน้ าที่ได้รับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลอืก็คือผู้ตาม            

แมจ้ะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรอืผู้ช่วยในการปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ก็ตาม 
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   Hellriegel, Jackson, and Slocum (2005, p. 234) กล่าวว่า ผู้น าเป็นผู้ที่ชี้

แนวทางถึงการมคีวามคิดรเิริ่ม การมีวสิัยทัศน ์คุณค่า และมีอทิธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อท าการ

ตัดสินใจในสิ่งที่ท้าทาย 

   Robbins and Coulter (2009, pp. 386-387 อ้างถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธิ์, 

2554, หน้า 16) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มคีวามสามารถโน้มน้าวหรอืกระตุ้นผู้อื่น

ให้ท างาน และมีอ านาจในการสั่งการ 

   Sullivan and Decker (2005, p.44 อ้างถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธิ์, 2554, 

หนา้ 16)  กล่าวว่า ผูน้ า คอื ผู้ที่มทีักษะ มอีิทธิพลท าให้คนอื่นท างานในระดับต่างๆ ที่

ต้องการให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ให้ความส าคัญในการประสานงานระหว่าง

สมาชิกขององค์การ สนับสนุนการท างานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

   DuBrin (1995, p. 23 อ้างถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธิ์, 2554, หน้า 16)   

กล่าวว่า ผูน้ าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็น

ผูม้ีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นผู้บังคับบัญชาที่ก่อให้เกิดความมั่นคง

และช่วยเหลอืบุคคลต่างๆ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 

   Terry (1960, p. 49 อ้างถึงใน เกรียงพงศ์ ภูมิราช (2555, หน้า 54)        

ให้ทัศนะวา่ ผู้น าเป็นกิจกรรมของการใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่นให้บุคคลมานะพยายาม      

อย่างเต็มใจเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 

   Morphet and others (1982, p.122 อ้างถึงในเกรียงพงศ ์ภูมิราช (2555, 

หนา้ 54) สรุปว่าผูน้ าเป็นการใชอ้ิทธิพลพฤติกรรม ความเชื่อเป็นเป็นเปูาหมายของผูน้ าใน

องค์กรนัน้เพื่อจูงใจให้บุคคลอื่นๆ ร่วมมือในการปฏิบัติงาน 

   สรุปได้วา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่สามารถท าให้องคก์ารหรอืกลุ่ม

ก้าวหน้า ประสบผลส าเร็จ เป็นบุคคลที่มีวสิัยทัศนส์ามารถโน้มน้าว หรอืมีอทิธิพลท าให้

ผูอ้ื่นหรือกลุ่มปฏิบัติงานตามเพื่อให้งานบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด และช่วยเหลือ สนับสนุน

ให้ผู้อื่นหรือกลุ่มท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  1.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 

   ภานุศักดิ์ ค าแผง (2550, หน้า 53) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า 

ภาวะผูน้ าหมายถึง บุคคลผู้มีความคดิ มีแนวคิดมีวสิัยทัศนม์ีความรูค้วามสามารถต่างจาก

บุคคลอื่นภายในกลุ่มภายในองค์การหรอืภายในสังคม มีพฤติกรรมที่บุคคลอื่นภายในกลุ่ม

ภายในองค์การหรอืภายในสังคมยอมรับในความคิดแนวคิดวิสัยทัศนแ์ละมีความรู้ 



21 

 

ความสามารถว่าสามารถเป็นผู้น าพาองค์การไปสู่เปูาหมายได้ 

   สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หนา้ 15) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็น

กระบวนการที่ผู้น าช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่าอะไรคือความส าคัญ

ให้ภาพความเป็นจริงขององค์กรแก่ผูอ้ื่นช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน

ภายใต้ภาวะการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก 

   คมศลิป์ ประสงค์สุข (2554, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า 

ภาวะผูน้ าหมายถึง รูปแบบของความสัมพันธ์ที่ผู้น าใช้กระบวนการ ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของผูต้าม เพื่อใหเ้ป็นไปในทิศทางหรือแนวทางเดียวกัน        

โดยใช้วธิีการจูงใจให้ผูต้ามเกิดความร่วมมือ รว่มใจ และไว้วางใจในการด าเนินการ เพื่อให้

การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์และประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 

   สุรัชนี  เคนสุโพธิ์ (2554, หน้า 16) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน 

กระตุน้ ชีน้ า ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่น หรอืกลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจ และกระตอืรือร้น       

ในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การ หากมองภาวะผูน้ า 

ในแงฐ่านะเป็นการกระท าหรอืพฤติกรรมของผูน้ าที่ท าให้บุคคลอื่นๆ กระท าการตอบสนอง

ความตอ้งการในจุดหมายร่วมกัน รวมทั้งการโน้มน้าวสร้างแรงจูงใจให้ยอมรับหรอืคล้อย

ตามเพื่อให้ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

   พิชาภพ พันธุ์แพ (2554, หน้า 12) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึงศาสตร์

และศลิป์ในการจูงใจคนให้กระท าตามมติร่วมระหว่างผู้น าและผูต้ามที่ผูต้ามเต็มใจและมี

ความสุขเพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

   จันทร์จารี เกตุมาโร (2555, หน้า 71) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพล ของตนหรอืกลุ่มตน 

กระตุน้ ชีน้ า ผลักดัน ใหบุ้คคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่น มีความเต็มใจ มปีฏิสัมพันธ์ โดย

ถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ ดังนัน้อาจกล่าวได้ว่าภาวะผู้น า เป็นการมปีฏิสัมพันธ์ที่ไม่

หยุดนิ่ง ของกระบวนการ 3 อย่าง ที่มคีวามเกี่ยวและมีอิทธิพลต่อการได้แก่ ผู้น า (Leader) 

ผูต้าม (follower) และสถานการณ ์(situation) 

   เกรียงพงศ์ ภูมิราช (2555, หน้า 54) ให้ความหมายของ ภาวะผู้น า ว่า 

เป็นความสามารถของบุคคลในการใชอ้ิทธิพล อ านาจและชักจูงให้บุคคลหรอืกลุ่มปฏิบัติ

ตามความคิดเห็นและความต้องการของตนดว้ยความเต็มใจที่จะให้ความร่วมมอื เพื่อจะ 
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น าไปสู่ความส าเร็จบรรลุเปูาหมายของกลุ่มหรอืองค์การตามที่ก าหนดไว้ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 285) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อ านาจหนา้ที่และพลังอ านาจที่มอียู่เพื่อ         

ให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลด าเนินงานในหนา้ที่รับผดิชอบให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย

ที่ตัง้ไว้ 

   ธวัชชัย ไพใหล (2555, หน้า 57) กล่าวว่าภาวะผูน้ า หมายถึงรูปแบบของ

การสรา้งอทิธิพลทางผูน้ าหรอืกระบวนการแสดงพฤติกรรมการใช้ที่ผลของผูน้ าที่ใช้ในการ

โน้มนา้วจูงใจชักน าบุคลากรหรอืกลุ่มบุคลากรในกลุ่มหรอืกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าเป็น

อิทธิพลที่ถูกต้องและตอ้งการเปลี่ยนแปลงโดยมีความเห็นที่สอดคล้องกับจุดหมายของ

องค์กร และต้องร่วมแรงรว่มใจกันท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่วางไว้ให้

ส าเร็จโดยดี 

   งามพิศ ลวากร (2555, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า (Leadership) คือ 

กระบวนการในการโน้มนา้ว จูงใจ หรอืชีน้ าให้บุคคลอื่น เข้าใจ และปฏิบัติงานรว่มเพื่อให้

ภารกิจบรรลุตามจุดประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพ ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากต่อ

พฤติกรรมการบริหารซึ่งตอ้งใชศ้าสตรแ์ละศลิป์ในการท างานร่วมกับผูอ้ื่นให้บรรลุ

เปูาหมาย 

   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หน้า 49) ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ าไว้ว่า ภาวะผูน้ าหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่มีศิลปะในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา

หรอืกลุ่มใหป้ฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถและเป็นกระบวนการสร้างอิทธิพลต่อ

กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ภายในสถานการณ์หนึ่งหนึ่ง 

   ปภาดา ไชยดวงจนิดา (2555, หน้า 43) กล่าวว่า ความหมายของภาวะ

ผูน้ าได้ว่า เป็นการใช้ทักษะที่ประกอบด้วยศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจหรอืใช้อทิธิพลต่อ

บุคคลอื่น หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งตามความประสงค์ของตน 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยผูป้ฏิบัติกระท าการด้วยความ        

เต็มใจ 

   ละม้าย กิตติพร (2556, หน้า 19) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลที่มศีลิปะในการชักจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่ม ใหป้ฏิบัติหน้าที่

อย่างเต็มความสามารถ และเป็นกระบวนการสร้างอิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่ม

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ภายในสถานการณ์หนึ่งๆ 
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   พิทูล อภัยโส (2557, หน้า 21) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง กระบวนการ 

ในการใชท้ี่พลเหนอืบุคคลอื่น ใหม้ีความเชื่อถือ ยอมรว่มมอื หรอืยอมรับที่สามารถส่งแรง

กระท าอันก่อให้เกิดการขับเคลื่อน กลุ่มคนเพื่อการด าเนินงาน ของกลุ่มให้บรรลุ

วัตถุประสงค์รว่มกัน และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผูน้ าที่ด ีบุคคลที่มคีวามสามารถ       

ในการบังคับบัญชาผู้อื่น โดยได้รับการยอมรับและการยกย่องจากบุคคลอื่น คุณสมบัติ  

เชน่ สตปิัญญา ความดีงาม ความสามารถของบุคคลที่ชักน าให้คนทั้งหลายมาประสานกัน    

และพากันไปสู่จุดหมายภาวะที่ก่อให้เกิดความศรัทธาความเชื่อมั่น การยอมรับเพื่อให้บรรลุ

จุดมุง่หมาย 

   นพรัตน์ อภวิิมลลักษณ์ (2559, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของ ภาวะ

ผูน้ าว่า ภาวะผูน้ าหมายถึง ศาสตร์และศลิป์ในการที่บุคคลที่เป็นผู้น าหรือผู้บังคับบัญชามี

ความเต็มใจและความกระตือรอืร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามตอ้งการอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนด 

   สายันต ์บุญใบ (2560, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า ผูน้ า

เป็นความตัง้ใจและความสามารถในการเป็นผูน้ า ปกครอง ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ อย่างมี

เปูาหมาย แก้ปัญหาต่างๆ เพื่อการอยู่ร่วมกันอย่างมคีวามสุข รวมถึงก าหนดทิศทาง 

วิสัยทัศน ์วธิีการปฏิบัติงาน ให้เพื่อนร่วมงาน ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ 

บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นลักษณะของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้มีการ

ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป็นความสามารถที่เกิดขึน้ในการท างานร่วมกัน หรอืร่วมอยู่ใน

ปรากฏการณ์เดียวกัน ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เปูาหมาย และประสบ

ความส าเร็จรว่มกัน ภาวะผู้น าจะมีมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับประสบการณแ์ละการฝึกฝน 

ของแต่ละบุคคล 

   Yukl (1998, p.419 อ้างถึงใน สุรัชนี  เคนสุโพธิ์, 2554, หนา้ 16)             

กล่าวว่า ภาวะผู้น า เกี่ยวข้องกับการชักจูงใจ/โน้มน้าวด าเนินการเพื่อให้งานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของกลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่ได้รับมอบหมายหน้าที่ของผู้น าที่เป็น  

ผูบ้ริหารงานเทศาล จึงเป็นงานที่อาศัยภาวะผูน้ าในการโน้มนา้ว กระตุ้นให้ผูร้่วมงานเต็มใจ

ปฏิบัติงานไม่ใชเ่ป็นผูค้รองง ากลุ่ม โดยผู้น าจะเป็นผู้เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใน

ทีมงานและความรับผดิชอบต่อผลส าเร็จของทีมงานจากอดีตจนถึงปัจจุบัน นักวิชาการและ

ผูท้ี่ศึกษาวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ า ได้ให้ค านิยามของภาวะผู้น าตามแนวคิดไว้หลากหลาย 

ดังมผีูใ้ห้ความหมายภาวะผู้น าดังนี้ 
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   Drath and Palus (1994, p. 21 อ้างถึงใน สุรัชนี  เคนสุโพธิ์, 2554,    

หนา้ 17) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าโน้มน้าวใหผู้ต้าม (คน) ใน

องค์การตระหนักถึงภาระหน้าที่หรอืกิจกรรมที่ต้องกระท าร่วมกันเพื่อให้เกิดความเข้าใจ

มุ่งมั่นและอุทิศตนในการท างานให้สามารถบรรลุตามเปูาหมายที่ก าหนด 

   Schein (1992, p.32 อ้างถึงใน สุรัชนี  เคนสุโพธิ์, 2554, หน้า 17)          

กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่จะก้าวออกนอกกรอบ หรอื

วัฒนธรรม ค่านิยมแบบเดิม เพื่อที่จะเริ่มกระบวนการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์นัน้ๆ    

ที่เกิดขึน้ภายในและนอกองค์การหรอืปรับตัวใหไ้ด้ตามสภาพการณ์ 

   Griffin (1996, p. 504 อ้างถึงใน งามพิศ ลวากร, 2555, หน้า 10)         

กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การไม่ใช้อิทธิพลบังคับกลุ่ม หรอืให้ท าตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ แตเ่ป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่น าไปสู่ความส าเร็จของกลุ่ม  

   Bass (1997, p. 27 อ้างถึงใน งามพิศ ลวากร, 2555, หน้า 10) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ าหมายถึง 1) กระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าวที่มผีลตอ่การตัดสินใจของกลุ่มหรอื

วัตถุประสงค์ขององค์การหรอืกระบวนการใช้อทิธิพล 2) กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรม

การท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และ 3) การบวนการโน้มนา้วหรือใช้อทิธิพลต่อกลุ่ม  

และ 4) กระบวนการรักษาสภาพ และวัฒนธรรมของกลุ่ม  

   Dubrin (1998, p. 3 อ้างถึงใน งามพิศ ลวากร, 2555, หนา้ 11 ) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่น และใหก้ารสนับสนุนบุคคล

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร  

   Daft (1999, p. 5 อ้างถึงใน งามพิศ ลวากร, 2555, หน้า 10) กล่าวว่า 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของคนที่เป็นผู้น าในการใชอ้ิทธิพล หรือโน้มนา้วบุคคล

อื่น เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายขององค์การ ดังนั้นภาวะผูน้ าจะประกอบด้วย

องค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) คนซึ่งมีทั้งผูน้ าและผูต้าม 2) โน้มนา้วหรอือิทธิพล               

3) เปูาหมายขององค์การ   

   Robbins and Coulter (2009, p. 386) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึงสิ่งที่

ผูน้ าปฏิบัติหรอืสิ่งที่กระท าเป็นกระบวนการน ากลุ่ม โน้มนา้วใหก้ลุ่มประสบความส าเร็จ

ตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ 

   Robbins and Judge (2009, p. 419) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คอื 

ความสามารถในการมอีิทธิพลเหนอืกลุ่ม หรอืให้สมาชิกในกลุ่มก้าวไปข้างหน้าด้วย 
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ความส าเร็จตามวิสัยทัศนห์รอืเปูาหมายที่ได้ตัง้ไว้ 

   Yukl (2010,pp.20-21) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายรวมถึง (1) 

กระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าว ที่มีผลตอ่การตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ของ

องค์การหรอืกระบวนการใช้อิทธิพล (2) กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อ

บรรลุประสงค ์(3) กระบวนการโน้มนา้วหรอืใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม และ (4) กระบวนการรักษา

สภาพและวัฒนธรรมของกลุ่ม ได้รวบรวมความหมายภาวะผูน้ าตามที่นักวิชาการคนอื่นให้

ไว้ใน 11 แง่มุมด้วยกัน คอื 

    1. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการเน้นถึงกระบวนการของกลุ่ม 

ยกตัวอย่างเชน่ นักวิชาการบางคน เห็นว่า ภาวะผู้น า คือ ความเด่นหรอืความมอี านาจของ

บุคคลคนหนึ่งหรือสองสามคนเหนือบุคคลอื่นๆ ภายในกลุ่มในกระบวนการของการควบคุม

ปรากฏการณ์ต่างๆ ทางสังคม 

    2. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพนั้นๆ 

ยกตัวอย่างเชน่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การที่คนคนหนึ่งมีบุคลิกภาพ (personality) อัตลักษณ์ 

(character) และคุณลักษณะ (trait) ที่พึ่งประสงค์ มากกว่าคนอื่นๆ 

    3. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นศิลปะของการโน้มนา้วจติใจผู้อื่นให้คล้อย

ตามความประสงค์ของตน เช่น ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่จะท าให้ผู้ตาม

ตระหนักถึงความประสงค์ของตน ตลอดจนท าให้ผู้ตามเชื่อฟัง เคารพนับถือ มีความ

จงรักภักดีและให้ความรว่มมอื 

    4. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการใชอ้ิทธิพล ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ า 

หมายถึงการใชอ้ิทธิพลเพื่อเปลี่ยนแปลงความประพฤติของผู้อื่น 

    5. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม ยกตัวอย่างเช่น 

ภาวะผูน้ า หมายถึง การกระท าหรอืพฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้คนอื่นๆ กระท าการหรอื

สนองตอบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของตนไปในทิศทางที่ทุกคนเข้ามามีสว่นร่วมกัน 

    6. ภาวะผู้น าในฐานะทีเป็นรูปแบบของการชักชวนหรอืเกลีย้กล่อม 

ยกตัวอย่างเชน่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับคนด้วยวิธีชักชวน และดลใจ

มากกว่าที่จะเป็นการอ านวยการหรอืสะท้อนไปในทางที่จะใช้การบังคับข่มขู่ 

    7. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ด้านอ านาจ ยกตัวอย่างเช่น 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพันธ์ทางดา้นอ านาจที่สมาชิกในกลุ่มมอียู่แตกต่างกัน 
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    8. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นเครื่องมอืในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายยกตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ า หมายถึง พลังพลศาสตร์ (dynamic force) ซึ่งกระตุน้  

จูงใจ และประสานงานของการจัดระเบียบการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 

    9. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นผลของปฏิกิริยาโต้ตอบ ยกตัวอย่างเชน่ 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งบุคคลอื่นๆ ยอมคล้อยตามความ

ประสงค์ของผูน้ าเพราะบุคคลเหล่านั้นประสงค์ที่จะกระท าเชน่นั้นดว้ยความสมัครใจ มใิช่

ถูกบังคับใหก้ระท า 

    10. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นบทบาทที่แตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น 

ภาวะผูน้ า หมายถึง ผลของปฏิกิรยิาโต้ตอบระหว่างบุคคลที่มบีทบาทที่แตกต่างกัน 

กล่าวคือ ผู้ที่เข้ามามีสว่นร่วมในปฏิกิรยิาโต้ตอบดังกล่าวนั้น มีทั้งบุคคลที่มบีทบาทสูงกว่า 

(ผูน้ า) และบทบาทที่ต่ ากว่า (ผูต้าม) 

    11. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความรเิริ่มในการงาน ยกตัวอย่างเชน่ 

ภาวะผูน้ า หมายถึง การริเริ่มและบ ารุงรักษาเกี่ยวกับโครงสรา้งของความคาดหวัง และ

ปฏิกิรยิาโต้ตอบระหว่างกัน 

   สรุปภาวะผูน้ าหมายถึง ความสามารถของผู้น าในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล 

อ านาจหน้าที่ และพลังอ านาจที่มอียู่เพื่อให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลด าเนนิงานที่ได้รับ

มอบหมายและงานในหน้าที่ให้ส าเร็จตามเปูาหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผล

ที่ตัง้ไว้อย่างเต็มใจ และเต็มความสามารถ 

  1.1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   บูรชัย ศริิมหาสาคร (2553, หน้า 140) กล่าวว่าในปัจจุบันเราพบว่า

ความส าคัญของภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อองค์การมากพระองค์การส่วนใหญ่ประสบ

ผลส าเร็จและเป็นองค์การที่มีผู้น าที่สามารถจูงใจคนเก่งๆ ให้มาร่วมงานด้วยเป็นจ านวน

มาก ฉะนั้นไม่ว่าจะท าธุรกิจใดก็ตามเราจะต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรก่อนเป็นอันดับ

แรกเราจึงจะมีโอกาสประสบความส าเร็จการเลอืกใช้คนและการบริหารคนถือว่าเป็นหัวใจ

ส าคัญที่จะบ่งชีถ้ึงอนาคตขององค์การ 

   สายันต ์บุญใบ (2555, หน้า 21) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญ

อย่างหนึ่งของความส าเร็จในการบริหารองคก์าร เพื่อเป็นแนวทางสู่การปฏิบัติหน้าที่          

ที่รับผดิชอบให้ส าเร็จตามจุดประสงค์ขององค์การเป็นเครื่องวัดความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จอย่างหนึ่ง ในการบริหารภาวะผูน้ ายังเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้างใหผู้น้ า 
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ได้รับความรว่มใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชิกมากยิ่งขึน้ 

   ภารดี อนันตนาวี (2555, หน้า 77-78) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าควรจะมีภาวะผูน้ าเนื่องจากภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร

เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง ที่มสี่วนในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโต

ขององค์การโดยทั่วไปภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อหนว่ยงานดังนี้ 

    1. เป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่างๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้ 

กล่าวโดยขยายความก็คือแม่ผู้บริหารมคีวามรูแ้ละประสบการณต์่างๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตามแตถ่้าหากขาดภาวะผูน้ าแล้วความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูก

น ามาใช้หรอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายที่วางไว้  

    2. ช่วยประสานความขัดแย้งตา่งๆ ภายในหนว่ยงานหน่วยงาน

ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือน้อยแลว้แตข่นาดของหน่วยงาน

ต่างๆเหล่านีม้ีความแตกต่างกันในหลายๆ เรื่อง เช่น การศกึษาประสบการณ์ ความเชื่อ 

การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างดังกล่าวมาอยู่ร่วมกัน ในองค์การสิ่งหนึ่งที่มักจะหลีกเลี่ยงไม่

พ้นคอืความขัดแย้ง แตไ่ม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใดถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะ

ผูน้ าที่มคีนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรอืช่วยบรรเทาความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลในหนว่ยงานได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรอืประสานประโยชน์เพื่อให้

บุคคลต่างๆในหนว่ยงานมคีวามเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝุาอุปสรรค เพื่อให้

หนว่ยงานมีความเจรญิก้าวหนา้หนาวคือภาวะผู้น าช่วยปลุกมันเชื่อมโยงให้สมาชิกของ

หนว่ยงานมีเอกภาพนั่นเอง  

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ โดยองค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งแตแ่ละ

ทุ่มเทงานให้เชน่บุคคลได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้อง

รู้จักรับฟังความคิดเห็นการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญ

อีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้คอืผูบ้ริหารขององค์การจะต้องมีภาวะผู้น าในตัวผูบ้ริหาร      

จงึจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและเชื่อม่ันว่าผูบ้ริหารไม่

เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมใิจ

เกียรตยิศชื่อเสียงในความส าเร็จมาสู่องค์การด้วย  
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    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหนว่ยงานเผชิญสภาวะคับขันเมื่อใด

ก็ตามเมื่อหน่วยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอดภาวะ

ผูน้ าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้นเพราะในสภาวะเชน่นั้นผู้บริหารจะต้องเพิ่ม

ความระมัดระวังรอบคอบ ความเข้มแข็งและกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่างๆ

ภายในหนว่ยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่างๆ เพื่อให้หนว่ยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขัน 

   เกรียงพงศ์ ภูมิราช (2555, หนา้ 56) กล่าวว่าภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อ

การรวมกลุ่มของคนในองค์กรดังนี ้ 

    1. ผู้น าที่มภีาวะผูน้ าจะท าให้กลุ่มรวมตัวกันได้โดยมีความขัดแย้งนอ้ย

ที่สุดในองค์กรจึงเปรียบเหมือนบ้านที่อบอุ่น  

    2. ผู้น าที่มีภาวะผู้น าจะด าเนินการขององค์กรเช่นการวางแผนการจัด

องค์การการบริหารงานบุคคลการประสานงานงานอ านวยการและการสั่งการการ

ประเมินผลงานเพื่อไปสู่การใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดหรอืสูญเสียน้อยที่สุด  

    3. ผู้น าที่มภีาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างบรรยากาศการท างานที่ก่อให้เกิด

ความพึงพอใจกับผู้ตาม ซึ่งเป็นผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน โดยใช้แนวคิดและปรัชญา

ทางการบริหารต่างๆ ที่มีอยู่แล้วซึ่งมีอยู่ในต าราวิชาการบริหารเช่นการบริหารโดยเน้น

วัตถุประสงค์การพัฒนาองค์การการจูงใจการควบคุณภาพ การบริหารคุณภาพทั้งองค์การ  

    4. ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าจะสร้างวิสัยทัศนแ์ละอธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ และ

เห็นภาพชัดเจนของจุดยืนที่องค์การที่ตนท างาน และมุ่งไปและพยายามเชื้อเชิญ ชักชวนให้

สมาชิกขององค์การปฏิบัติตามด้วยกันก็เท่ากับว่าเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเจริญ

อย่างตอ่เนื่องทุกยุคทุกสมัย ผลที่ส าคัญย่อมเกิดขึ้นก็คือ พนักงานหรือผูใ้ห้บริการของ

องค์การก็จะปรับตัวใหส้อดคล้องกับลูกค้า หรือผูร้ับบริการในลักษณะถ้อยทีถ้อยอาศัยกัน

จงึจะเกิดความพึงพอใจด้วยกันทั้งสองฝุาย  

    5. ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างสรรค์ค่านิยมความเชื่อหรอื

วัฒนธรรมเพราะวัฒนธรรมเป็นแบบแผนพฤติกรรมที่เรียนรู้กันได้ ถ้าผู้น าสร้างสรรค์

วัฒนธรรมที่ถูกต้องให้เป็นปรัชญาแนวคิดและแนวการปฏิบัติได้ 

   ปภาดา ไชยดวงจนิดา  (2555, หน้า 43) กล่าวว่า เป็นที่ยอมรับกัน

โดยทั่วไปถึงความส าคัญของผู้น าที่มตี่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียนจนมคี า

กล่าวว่า “Effective LeadersereateErate Effective Schools” จงึท าให้นักวิชาการ

ท าการศกึษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผูน้ ามาอย่างตอ่เนื่อง มีการปรับปรุงและขยายทฤษฎีภาวะ
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ผูน้ าออกไปอีก จากเดิมที่มีการศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ ซึ่งผู้น าทางการ

ศกึษาในยุคนั้นมคีวามเชื่อว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จในการบริหารมีคุณลักษณะเฉพาะ

บุคคล อะไรบ้างที่น าไปสู่ความส าเร็จ เช่นลักษณะทางกาย บุคลิกภาพ ลักษณะที่เกี่ยวข้อง

กับงานลักษณะทางสังคม เป็นต้น มีการจ าแนกความแตกต่างระหว่างผูน้ าและผูท้ี่ไม่ใชผู่น้ า

หรอืระหว่างผูน้ าที่ประสบความส าเร็จผู้น าที่ไม่ประสบความส าเร็จ เนื่องจากเหตุผลต่างๆ 

ซึ่งประกอบด้วยความไม่เพียงพอในการก าหนดทฤษฎีและการวัดคุณลักษณะ จึงท าให้

การศกึษาทฤษฎีคุณลักษณะไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร 

   ต่อมามีการศกึษาทฤษฎีผู้น าเชงิพฤติกรรม มีการวิจัยดั้งเดิมที่เกี่ยวข้อง

กับทฤษฎีนีโ้ดยมหาวิทยาลัยมิซิแกน และมหาลัยโอไฮโอ จากการศกึษาพบว่า ผู้น าเป็น

ศูนย์กลางในการด าเนินงานในองค์การ และมีความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ก่อให้เกิด

ผลลัพธ์อื่นๆ ด้วยผลการศกึษาพบว่า ผู้น าที่มุ่งคนหรอืค านึงถึงผูอ้ื่นเป็นหลัก 

(Consideration Structure) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจในระดับสูง และมีการ

ปฏิบัติงานที่ดีขึน้มากกว่าผู้น าที่มุ่งงานหรอืค านึงถึงตัวเองเป็นหลัก (Initiating Structure) 

จากนั้นได้มีนักวิชาการอีกหลายคนที่ศึกษาทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม เช่น White และ 

Lippitt, Blake และ Mouton, Likert ฯลฯ เป็นต้น ผลการศกึษาพบว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิผล คอื

ผูน้ าที่เอาใจใส่ทั้งคนและงาน หรอืให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนรว่ม ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามี

ขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนให้ความเคารพนับถือ และไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน อย่างไรก็ตามการศกึษาในยุคทฤษฎีผู้น าเชงิพฤติกรรม แสดงให้เห็นถึงผูน้ าในอุดมคติ

ของแต่ละแนวคิดไว้ด้วย 

  จากทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสรุปได้ว่าคุณลักษณะภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นพฤติกรรมและความสามารถของผู้น าที่จะพยายามท าให้ผูร้่วมงานหรอื    

ผูต้ามมองผูน้ าในมุมมองใหม่ๆ หรอืกระบวนทัศน ์(Paradigm) ใหม่ๆ ท าให้เกิดความเข้าใจ

ในเรื่องของวิสัยทัศน์และภารกิจ ตลอดจนพัฒนาศักยภาพและความสามารถของผู้ตามให้

สูงขึ้นและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

   นพรัตน์ อภวิิมลลักษณ์ (2559, หน้า 21) กล่าวว่าภาวะผูน้ ามี

ความส าคัญต่อหน่วยงานเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นส่วนที่ดึงความรูค้วามสามารถต่างๆ 

ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ เป็นส่วนช่วยประสานความขัดแย้งต่างๆภายในหนว่ยงานใช้

ความสามารถในการจูงใจ ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การ อันจะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ และเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงาน
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ประจ าสภาวะคับขัน ทั้งยังเป็นเครื่องวัดความก้าวหน้าและความส าเร็จอย่างในการ

บริหารงานอีกด้วย 

   สรุปความส าคัญของภาวะผูน้ า คือ ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่ง

ของผู้น าที่จะน าพาให้องคก์ารเกิดความส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้  

  1.1.4 บทบาทภาวะผู้น า 

   สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2552, หนา้ 214) ให้ความหมายว่า บทบาทคือ 

รูปแบบของพฤติกรรมต่างๆ ที่คนในต าแหนง่นั้นๆ ต้องแสดงออกมา 

   สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554,หน้า 23) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง รูปแบบ

ของพฤติกรรมต่างๆ ของคนในคนหนึ่งที่ตอ้งแสดงออกมาตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

และบุคคลด ารงต าแหน่งใดแล้วย่อมจะต้องปฏิบัติตามบทบาทให้สอดคล้องกับต าแหน่งที่

ได้รับ บทบาทมีองค์ประกอบเกี่ยวข้องกับงานและคน เมื่อแสดงบทบาทได้อย่างเหมาะสม

กับต าแหน่งผูท้ี่เกี่ยวข้องหรือสมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจ สังคมยอมรับ บทบาท

เหล่านี ้คอื บทบาทที่ได้มาพร้อมกับต าแหนง่บทบาทที่เป็นความคาดหวังของบุคคลที่

เกี่ยวข้อง และบทบาทที่ปฏิบัติจริง ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึงความสามารถของคนที่จะประสบ

ความส าเร็จน าพาองค์การไปตามเปูาหมายที่ก าหนด 

   Werner and Desimone (2006, p. 17) ให้ความหมาย ค าว่า บทบาท     

คือ ลักษณะเฉพาะส าหรับงาน และสิ่งที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน 

   Yukl (1998, pp. 149-150 อ้างถึงในสุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554,หน้า 21)  

ได้กล่าวว่าบทบาทของผู้น าแตล่ะคนแตกต่างกันตามบุคลิกลักษณะและสถานการณ์ ผูน้ า

มักถูกคาดหวังในด้านบทบาท (role expected) คือ บทบาทที่สังคมคาดหวังไว้เกี่ยวกับ

ต าแหน่ง หนา้ที่ กฎ ระเบียบ วัฒนธรรม ความเชื่อของสังคม ความตอ้งการของ

ผูบ้ังคับบัญชา และผูใ้ต้บังคับบัญชา ลักษณะธรรมชาติของงานในขณะเดียวกันที่ผู้น าไม่

สามารถปรับตัวยอมรับกับบทบาทดังกล่าวที่เปลี่ยนไปตามความคาดหวังของสังคม ซึ่งการ

รับรู้บทบาทของผู้น า (perceived role) จะขึน้อยู่กับความตอ้งการ คุณลักษณะ ค่านิยมและ

ทักษะของผู้น า เมื่อใดบทบาทตามความรับรู้ของผูน้ าไม่สอดคล้องกับบทบาทที่สังคม

คาดหวัง ผู้น าอาจจะเกิดความขัดแย้งในบทบาทได้น ามาซึ่งการบริหารจัดการองค์การที่

ล้มเหลวได้ ดังน้ันผู้น าจะต้องปรับปรุงพัฒนาให้บทบาทที่สังคมคาดหวังและบทบาทตาม

การรับรู้ของตนเองไปในทิศทางเดียวที่สอดคล้องกันจึงจะท าให้เกิดการท างานตามบทบาท

ของผู้น าที่ประสบความส าเร็จได้ 
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    Yukl ( 2010, p. 146) ได้ให้ความหมายว่า บทบาท หมายถึงการกระท า

หรอืการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นไปตามความคาดหวังตามต าแหนง่ในอาชีพหรอื

ต าแหน่งที่สังคมก าหนดขึ้น ซึ่งโครงสรา้งของบทบาท ประกอบด้วย ลักษณะที่เฉพาะของ

แตล่ะบุคคล การแสดงพฤติกรรมและต าแหนง่ที่ครองอยู่ 

   สรุปบทบาทภาวะผูน้ า คือ การกระท าหรอืการแสดงพฤติกรรมของผูน้ า 

ที่เป็นไปตามความคาดหวัง ตามต าแหน่งหน้าที่ในอาชีพ หรอืต าแหน่งที่สังคมก าหนดขึน้ 

ถ้าผู้น าหรอืผูบ้ริหารเลือกใช้แบบพฤติกรรมได้เหมาะสมกับงานขององค์การ และเหมาะสม

ตามสถานการณ์ ก็จะท าให้งานบรรลุเปูาหมาย และเกิดประสทิธิผลที่ดีตอ่องค์การได้  

  1.1.5 ทฤษฎีภาวะผู้น า 

   1.1.5.1 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 

    สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2554, หน้า 24) ได้ท าการศกึษาเที่ยวกับทฤษฎี   

ในกลุ่มรูปแบบการศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ า ที่ท าการศกึษามีดังต่อไปนี้ 

     1. การศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa University) คือ 

Lewin, Lippelt, and White (อ้างถึงใน Robbins & Coulter, 2009, pp. 387-389) ได้ศึกษา

ภาวะผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ 

      1.1 ผูน้ าแบบเผด็จการ (autocratic style) ผูน้ าที่มีการรวบ

อ านาจ ตัดสินใจแต่ผูเ้ดียวและสั่งการให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม 

      1.2 ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (democratic style) เป็นผู้น าที่เปิด

โอกาสใหผู้บ้ังคับบัญชามีสว่นรว่มในการตัดสินใจ มีการมอบอ านาจหน้าที่ สอนงาน และ

จูงใจพนักงาน 

      1.3 ผูน้ าแบบเสรีนิยม (laissez-faire style) เป็นผู้น าที่มอบ

อ านาจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจและแก้ไขปัญหาต่างๆ เอง โดยผูน้ าไม่สนใจรับผิดชอบ 

     ผลการศกึษาพบว่า (1) ในรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 3 แบบ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะชอบผูน้ าแบประชาธิปไตยมากที่สุด (2) ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะชอบผูน้ า

แบบเสรีนิยมมากกว่าแบบเผด็จการ (3) ผูน้ าเผด็จการจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมก้าวร้าวและ

พฤติกรรมเฉื่อยชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา (4) พฤติกรรมเฉื่อยชาจะเปลี่ยนเป็นพฤติกรรม

ก้าวรา้ว เมื่อลักษณะผูน้ าเปลี่ยนจากแบบเผด็จการมาเป็นแบบเสรีนิยม และ (5) ผลผลติ

ภายใต้ผู้น าเผด็จการจะสูงกว่าผลผลติภายใต้ผู้น าแบบประชาธิปไตยเล็กน้อย และผู้น าแบบ

เสรีนิยมจะได้ผลผลิตต่ าสุด พฤติกรรมผู้ตามการศกึษาของมหาลัยไอโอวาทั้ง 3 รูปแบบนี้
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นพมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ทั้ง 3 รูปแบบ ขึ้นอยู่กับแตล่ะสถานการณ์และบริบท

ของท้องถิ่นนัน้ๆ ถ้าผูน้ าหรือผูบ้ริหารเลือกใช้แบบพฤติกรรมได้เหมาะสมกับงานของ

องค์การ ก็จะท าให้งานบรรลุเปูาหมาย และเกิดประสทิธิผลที่ดีตอ่องค์การได้ 

     2. การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ (Ohio 

State University) ซึ่งน าโดย Halpin, Winer, and Stogdill (อ้างถึงใน Robbins & Coulter, 

2009, pp. 389-390) ได้ศึกษาพฤติกรรมตา่งๆ ของผู้น ามากกว่า 1,000 พฤติกรรม     

สรุปพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ คือ  

      2.1 พฤติกรรมผู้น ากิจสัมพันธ์หรอืมุ่งถึงโครงสรา้งของงาน 

(initiative structure) หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวผูน้ าและ

พนักงาน และมีความพยายามที่จะสร้างรูปแบบขององค์การที่เป็นระเบียบแบบแผน 

อธิบายชัดเจน การตดิต่อสื่อสารและระบบวิธีการปฏิบัติงาน การก าหมดมาตรฐานของงาน

ไว้สูงและเน้นความส าเร็จของงานมากกว่าความรู้สกึหรอืความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงาน 

      2.2 พฤติกรรมผู้น ามุ่งมิตรสัมพันธ์ (consideration) หมายถึง 

พฤติกรรมช้ีน าให้เกิดมติรภาพ ความเชื่อถือ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ความยกย่องนับถือ 

และมีสัมพันธ์ ภาพ อบอุ่น เน้นในด้านขวัญก าลังใจ ความรูส้ึกและความตอ้งการระหว่าง

ผูน้ าและหนว่ยงานหรอืสมาชิก เพื่อนรว่มงาน ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ และให้รางวัลเมื่อ

ท างานได้ส าเร็จ 

    ผลการศกึษาพบว่า รูปแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดของพฤติกรรมผูน้ าคือ 

ควรมี Initiative และ Consideration สูงทั้ง 2 อย่าง จ าท าให้เกิดผลส าเร็จของงานด้วยและ

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจในการท างานด้วย 

     3. การศกึษาภาวะผูน้ าของศูนย์มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University 

Michigan Studies) โดย Robbins and Judge (2009, pp. 390-393) ศกึษารูปแบบ

พฤติกรรมของผูน้ าที่มีผู้ใต้บังคับบัญชาโดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 

ประเภท ดังนี้ 

      3.1 พฤติกรรมมุง่คนหรือพนักงาน (people/employee 

oriented) เป็นผู้น าที่แสดงต่อผูต้ามด้วยการกระตุ้นใหม้ีส่วนรว่มในการก าหนดเปูาหมาย

การท างานและตัดสินใจที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้น าจะจัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้

ส่งเสริมและสนับสนุนให้ลูกน้องมีความพอใจ ผูน้ าจะพยายามมอบหมายงานให้กับลูกน้อง 

โดยพยายามเข้าถึงจติใจของลูกน้องและท าตัวเป็นผูค้่อยชว่ยเหลอืและให้ความสนับสนุน
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แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาผู้น าแสดงออกด้วยการไว้วางใจและเคารพนับถือต่อกันเพื่อช่วยจูงใจให้

ผูต้ามได้ผลติผลงานออกมาสูง 

      3.2 พฤติกรรมมุง่ผลผลิตหรอืเน้นงาน (production/task 

oriented) เป็นผู้น าที่แสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการตา่งๆ ที่จะน าไปสู่ผลผลิตของ

งาน ซึ่งผูน้ าจะมีพฤติกรรมในการก าหนดมาตรฐานงานที่เข้มงวด วางแผนตัดสินใจ 

มอบหมายก ากับควบคุมกิจกรรม วิธีการท างานที่ต้องปฏิบัติตาม และการกระท าของ

ลูกน้องอย่างใกล้ชิดโดยเปิดโอกาสใหลู้กน้องมีสว่นร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก ทั้งนีเ้พื่อ

ประกันความส าเร็จของงาน 

    ผลการศกึษาสรุปว่า พฤติกรรมผู้น าแบบพฤติกรรมมุ่งคน จะท าให้

การท างานมปีระสิทธิภาพและสรา้งความพอใจกับพนักงานมากกว่า โดยที่ผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพสูงส่วนใหญ่จะเป็นผู้น าที่มสีัมพันธภาพเชิงสนับสนุนต่อสมาชิกกลุ่ม จะเห็นได้

ว่า ผู้น าตามแนวคิดนี ้จะเน้นใช้วธิีการตัดสินใจของกลุ่มมากกว่าการตัดสินใจตามล าพังคน

เดียว และมีกระตุ้นใหส้มาชิก ทีมงาน ก าหนดเปูาหมายและหาวิธีการเพื่อบรรลุเปูาหมายที่

มีผลผลิตสูงด้วยตนเอง 

   Likert (1997, อา้งถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธิ์, 2554,หน้า 26) และ

สถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน วิจัยด้านภาวะผูน้ าโดยใช้เครื่องที่ Likert คิดขึน้

ประกอบด้วยภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การตดิต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์และการใชอ้ิทธิพลการ

ตัดสินใจ การตั้งเปูาหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปูาหมาย โดยแบ่ง

ลักษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 1) แบบใช้อ านาจ (exploitive authority) ผูบ้ริหารใช้อ านาจ

เผด็จการสูง ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย

การตดิต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบนมาก  

2) แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (benevolent authority) ปกครองแบบพ่อปกครองลูกใหค้วาม

ไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แตบ่างครัง้ขูล่งโทษ ยอมให้การ

ติดตอ่สื่อสารจากเบือ้งลา่งสู่เบือ้งบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาและ

บางครัง้ยอมใหต้ัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชาและ

บางครัง้ยอมใหต้ัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผูบ้ังคับบัญชา 3) แบบ

ปรึกษาหารอื (consultative democracy) ผูบ้ริหารจะให้ความไว้วางใจ และการตัดสินใจแต่

ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ ให้รางวัลเพื่อสร้าง

แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ ครั้ง และใช้การบริหารแบบมีส่วนรว่ม การติดต่อสื่อสาร         
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แบบสองทางจากระดับบนและระดับล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน

ขณะเดียวกันก็ยอมใหก้ารตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง ผูบ้ริหารเป็นที่ปรึกษาในการ

ปฏิบัติงานทุกด้าน และ 4) แบบมีสว่นร่วมอย่างแท้จริง (participative democracy) ผูบ้ริหาร

จะให้ความไว้วางใจ และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา

เสมอ มกีารใหร้างวัลตอบแทนเป็นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม การบริหารแบบมีสว่น

ร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน การประเมินความก้าวหน้า การตดิต่อสื่อสารแบบสองทางจาก

ระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับ

การบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผูร้่วมงาน  

   ผลการศกึษาพบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมแท้จริง จะท าให้ผูน้ า

ประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ และยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่ง

ความส าเร็จขึ้นกับการมีสว่นรว่มมากน้อยของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   4. การศกึษาทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin (1970, p. 

195) ได้ผสมผสานแบบของพฤติกรรมผู้น าของ 2 มิติ มุ่งกิจสัมพันธ์และมุ่งมิตรสัมพันธ์ 

แล้วก าหนดออกเป็น 4 ด้าน คอื 

    4.1 แบบบูรณาการ (integration) เป็นลักษณะคนที่ให้ความส าคัญแก่

งานและคนไปพร้อมๆ กัน โดยถือวา่งานจะได้ผลติสูงต้องสนใจให้ความส าคัญกับคน        

จงึตอ้งสร้างความเป็นมิตรสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน มีความรักสามัคคี รว่มมอืร่วมใจกันท างาน  

จงึจะได้ผลงานที่ดี มีประสิทธิภาพสูง ผูน้ าประเภทนี้จะมีศลิปะในการจูงใจสูง พยายามให้

ทุกคนมสี่วนรว่มในการท างาน ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารักและให้ความรว่มมือเป็นอย่างด ี

จัดเป็นผู้น าแบบอุดมการณ์ เป็นผู้บริหารเน้นความสนใจทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 

    4.2 แบบแบ่งแยก (separation) เป็นลักษณะของคนที่ต้องท าอะไร 

ตามกฎเกณฑ์มีความระมัดระวังในการท างานเนื่องจากกลัวผดิ ไม่อยากท างานร่วมกับ

ผูอ้ื่น เพราะกลัวว่าถ้าคนอื่นท าผดิตัวเองต้องได้รับโทษหรอืผดิด้วย จงึท างานให้น้อยที่สุด

เท่าที่จ าเป็น เพื่อไม่ให้ผดิ จึงเป็นผู้บริหารที่ไม่ได้ เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์ และมิตรสัมพันธ์ 

    4.3 แบบอุทิศตน (dedication) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจ

สัมพันธ์โดยไม่ค านงึถึงด้านมิตรสัมพันธ์ เป็นลักษณะเอาการเอางาน ยึดงานเป็นหลักใหญ่ 

ขยัน มั่นใจ กล้าท า มีความคิดริเริ่ม ชอบก าหนดงานให้คนอื่น ไม่คิดถึงจิตใจของผู้อื่น     

ไม่มเีพื่อน 
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    4.4 แบบสัมพันธภาพ (relation) เป็นลักษณะคนที่เน้นมนุษย์สัมพันธ์

เป็นหลักในการท างาน เอาใจใส่คนในการท างาน จึงมีนิสัยเป็นกันเอง เป็นมติรกับทุกคน 

เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ์ โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์ จึงเป็นเรื่อง

สัมพันธภาพกับบุคคลมากกว่าเรื่องงาน 

    Riddin (1970) จะพบว่า ในแตล่ะสถานการณ์นัน้มอีงค์ประกอบที่ส าคัญ

อยู่ 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์การ ผู้บังคับบัญชา (ผูน้ า) เพื่อรว่มงาน

ผูใ้ต้บังคับบัญชา (พนักงานหรอืผูต้าม) ดังแสดงในภาพ 1  

ภาพประกอบ 2  แบบของพฤติกรรมผูน้ า 3 มิติ (Reddin, 1970  p.230) 

   5. การศกึษาทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ า (leadership grid/managerial grid) 

Blake, Mouton, Barnes, and Griener (1964, pp. 133-136) ได้อาศัยพืน้ฐานการศึกษา 

ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ และมิชิแกนได้พัฒนาการศกึษาภาวะผูน้ าและน ามาใช้งานจรงิ 

โดยวางโครงการพัฒนาผูบ้ริหาร (management development) ด้วยการใชโ้ครงข่าย (grid) 

การบริหารเพื่อศึกษาความเป็นผู้น าแบบต่างๆ จะประกอบไปด้วย พฤติกรรมผู้น า 2 มิติ 

คือ มุ่งสนใจการผลติ (concern for production) มีความหมายถึงการทีผูน้ าสนใจในสิ่งต่างๆ 

เชน่ คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการการผลติ การให้มี

งานวิจัยเกี่ยวกับการผลิตคุณภาพของการบริหาร งานที่มปีระสิทธิภาพ และปริมาณของ

ผลผลิต และมุ่งสนใจคนผลิต (concern for people) คือ การที่ผูน้ าท าให้ผู้ตามเต็มใจยอมรับ

ในเปูาหมายของงานผู้น ายอมรับและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธาในความ

รับผิดชอบระหว่างลูกน้องกับตนเอง จัดสภาพการท างานที่ดีให้ และพยายามสร้างความ
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พอใจในการมคีวามสัมพันธ์ โดยแบ่ง Scale ทั้งแกนตั้งและแกนนอน ได้อธิบายแบบ

พฤติกรรมผู้น าส าคัญ 5 รูปแบบ คอื 

    5.1 รูปแบบ 1,9 การบริหารสโมสร (country club management) คือ 

การบริหารที่ให้ความสนใจการผลิตน้อย แต่สนใจผู้ผลิตมาก มุ่งสร้างความพึงพอใจด้วย

การสรา้งสิ่งอ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศแห่งความเป็นเพื่อนในการท างานแตไ่ม่

ค่อยสนใจ หรอืพยายามที่จะท าให้งานบรรลุเปูาหมายขององค์การ 

    5.2 รูปแบบ 1,1 การบริหารที่ท าให้แย่ลงหรือแบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า 

(impoverished) การจัดการแบบนีผู้น้ าสนใจทั้งการผลติและผูป้ฏิบัติงาน (คนผลิต) ต่ า คอื 

ไม่คอ่ยสนใจความต้องการและเปูาหมายขององค์การ ละทิง้งาน ใชเ้วลาในแต่ละวันเพียง

ท าหนา้ที่เป็นผู้น าข้อมูล หรือนโยบายต่างๆ จากผูบ้ริหารในระดับสูง ผ่านทางผูน้ าไปสู่

ผูป้ฏิบัติงานเท่านั้นเอง การจัดการแบบนีอ้าจจะท าให้องค์การเสื่อมถอยลงได้ 

    5.3 รูปแบบ 5,5 การบริหารทางสายกลาง (middle-of-the-road 

management) เป็นการจัดการที่ใหค้วามสนใจต่อการผลิตปานกลาง และพยายามสร้าง

ความสมดุลในการสนใจผูป้ฏิบัติงานด้วย โดยการธ ารงรักษาขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 

เพื่อก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ แต่ก็ไม่ได้ให้ความส าคัญของผู้ปฏิบัติงานสูงกว่าการผลิต 

สรุปว่า การจัดการแบบนี ้ผู้น าจะไม่ค่อยวางเปูาหมายของงานสูงไปนักและค่อนข้างไม่

เผด็จการ รวมทั้งยังรับฟังความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติด้วย 

    5.4 รูปแบบ 9,9 การบริหารเป็นทีม (team management) เป็นการ

จัดการที่ผู้น าให้ความส าคัญและเอาใจใส่ทั้งการผลติ และผูป้ฏิบัติงานสูงทั้งสองอย่าง ผูน้ า

แบบนีจ้ะพยายามท าให้เปูาหมายขององค์การประสบความส าเร็จในขณะเดียวกันก็สนอง

ความตอ้งการของผู้ปฏิบัติงานได้ด้วย เน้นการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ สร้าง

บรรยากาศที่ดใีนการท างานเพราะผลส าเร็จของงานเกิดจาดความรูส้ึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติ

ในการพึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม 

เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารแบบนีเ้ชื่อว่า ตนเป็นเพียงผู้

เสนอแนะหรอืให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล 

ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างานดังนั้น แบบนีถ้ือเป็นการจัดการที่ดีที่สุด 

    5.5 รูปแบบ 9,1 การบริหารใช้อ านาจและการเชื่อฟัง (authority-

compliance) การจัดการแบบนีจ้ะให้ความสนใจการผลิตสูง สนใจผูป้ฏิบัติงานน้อย มุ่งใช้

อ านาจให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อฟังและปฏิบัติตามความตอ้งการของผูน้ า สรุปว่า เป็นการบริหาร 
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ที่ค่อนข้างจะเผด็จการ และเอาใจใส่แตก่ารผลิตหรอืงานเป็นส าคัญ ดังแสดงภาพ 2  

 
ภาพประกอบ 3 ตาข่ายภาวะผูน้ า 

(Barnes, and L. E. Griener, 1964, Harvard Business Review,  p. 133) 

 ผลการศกึษาสรุปได้วา่ จากระดับพฤติกรรมที่มุง่งานและมุ่งคนดังกล่าว 

พฤติกรรมผู้น าสามารถจะตกตรงไหนของตาข่ายดังกล่าวก็ได้ โดย Blake et al. (1964)   

ให้ทัศนะวา่พฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์มากที่สุด คอื ตาข่ายที่ 9,9 ซึ่งให้ความส าคัญกับ

ทั้งงานและทั้งคน แต่กระนั้นก็ดี ดังผลการศกึษาที่รัฐโอไฮโอที่วา่ พฤติกรรมในรูปแบบที่ 

สูง-สูง ทั้งสองด้านนีเ้ป็นไปได้ยาก Blake et al. (1964) จงึให้ขอ้เสนอแนะว่า ให้มีความ

ยืดหยุ่นในการแสดงพฤติกรรมผู้น าที่เป็นจริง โดยขึน้อยู่กับวินจิฉัยคน (people) และการ

ผลติ (production) ในสถานการณห์นึ่งๆ ตาข่ายการจัดการได้ถูกใช้เป็นเครื่องมอืในการจัด

แบบของผู้น า และในการฝกึอบรมผู้น าซึ่งเป็นที่ยอมรับกันมาก อย่างไรก็ตาม ตาข่ายการ

จัดการก็ไม่สามารถอธิบายได้วา่ ท าไมผู้น าจงึเป็นผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (1,1) หรอืแบบ

เน้นสมาคม (1,9) หรอืจัดการเป็นทีม (9,9) เป็นต้น ซึ่งคงตอ้งศึกษาไปถึงปัจจัย

สถานการณ์ต่างๆ ที่อาจเป็นสาเหตุให้ผูน้ าต้องมีแบบนั้นๆ เชน่ ลักษณะของผูน้ า ผู้ตาม 

ลักษณะงานและสภาพแวดล้อมขององค์การ 

  สรุป จากแนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมที่กล่าวมาจะมองภาวะผูน้ าเป็นตัว

แปรผลลัพธ์และมีตัวแปรต้นหรอืตัวแปรเหตุ คือ แบบพฤติกรรมตา่งๆ ที่ผูน้ าแสดงออกมา 

โดยค านึงสิ่งแวดล้อมรอบๆ จะเห็นได้ว่า พฤติกรรมผูน้ าที่เป็นปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของนักบริหารงานเทศบาล มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าระหว่างความสัมพันธ์ของตัวนัก
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บริหารงานเทศบาล (ผูน้ า) กับผูป้ฏิบัติงาน (ผูต้าม) ในหนว่ยงานที่มุ่งงานเป็นหลัก โดยที่ 

นักบริหารงานเทศบาล (ผูน้ า) สามารถสร้างรูปแบบที่ดีในการรหิารจัดการช่องทางการ

สื่อสารและกระบวนการที่ดี เพื่อความส าเร็จของงาน เนื่องจากการสื่อสารทางการบริหาร 

เป็นเครื่องมอืให้ผู้บริหารส่งข้อมูลขา่วสาร หรอืถ่ายทอดนโยบายการปฏิบัติงานหรือ

วิสัยทัศน ์ลงสู่การปฏิบัติ พร้อมทั้งต้องการข้อมูลข่าวสาร ปัญหา ความรูส้ึกนึกคิด เพื่อ

เป็นการย้อนกลับของขอ้มูลจากผู้ปฏิบัติงาน พฤติกรรมผูน้ าที่ให้ความส าคัญส่งผลด้าน

ประสิทธิภาพอีกก็คือพฤติกรรมผู้น าที่มุง่เน้นความสัมพันธ์ภาพในกลุ่ม เคารพ ยอมรับนับ

ถือในความคิดของผูร้่วมงาน มุ่งสนใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และความตอ้งการของ

มนุษย์ มุ่งรักษาขวัญก าลังใจเพื่อให้กลุ่มมีความสัมพันธ์กันอย่างด ีสร้างความสามัคคี ให้

บุคลากรในองค์การมีความเป็นเอกภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงาน

หรอืสมาชิกทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในด้านต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่การท างาน และมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจ เป็นต้น วุฒิภาวะของผูร้่วมงาน และลักษณะของงาน  

   1.1.5.2 ทฤษฎคีุณลักษณะภาวะผู้น า 

    ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ (traits leadership theory)  ทฤษฎีนี้

เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษ 1930-1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศึกษาที่มคีวามเชื่อว่า ภาวะ

ผูน้ าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรอืติดตัวมาแต่ก าเนดิ (born leader) มีทักษะความสามารถ

พิเศษเฉพาะตัว มีคุณธรรม มีความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง มคีวามสามารถในการ

กระตุน้บุคคลและองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มทีักษะทางดา้นสังคม แนวคิดนี้ได้มุง่

ศกึษาวิจัยและอธิบาย ตรวจสอบหาคุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผูน้ าและผูต้ามหรอื

ระหว่างผู้น าที่มปีระสิทธิภาพกับที่ไม่มีประสทิธิภาพในตัวแปร ทั้งกายภาพและจิตวิทยา       

ในอดีตที่ผ่านมาเชื่อวา่ ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะมีแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 

(greatman theory leadership) ในสมัยกรีก และโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนดิ

ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แตส่ามารถพัฒนาขึน้ได้ ดังนั้นผู้น าที่ประสบความส าเร็จและ     

มีประสิทธิภาพสูงจะเป็นผู้ที่มีความสามารถเหนือคนธรรมดา (extra-ordinary ability)           

ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสว่นตัวบางประการของผูน้ า เช่น ลักษณะ

ทางกาย ทักษะทางสังคม และความสามารถทางสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท าให้บุคคล

บรรลุถึงความเป็นผูน้ า และเป็นผู้น า และเป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิผล Robbins & Judge 

(2009, p. 420 อ้างถึงใน สุรัชนี เคนสุโพธิ์, 2554, หน้า 43) 
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  จากการศกึษางานวิจัยที่รวบรวม คุณลักษณะผูน้ าที่มีประสิทธิภาพ ตั้งแตป่ี 

ค.ศ. 1940-1940 สามารถแบ่งคุณลักษณะได้เป็น 5 กลุ่ม คือ 1) ลักษณะทางกายภาพ 

(physical characteristics) ได้แก่ ความเป็นผูม้ีสุขภาพร่างกาย สมบูรณ์แข็งแรง รูปร่าง

ภายนอกบุคลิกภาพท่าทางเป็นที่ประทับใจ มลีักษณะของผู้มบีุญและน่าเกรงขาม เช่น 

หนา้ตา ผวิพรรณ รา่งกายที่สามารถท างานไม่รู้จักเหน็ดเหนื่อย อายุ เพศ เป็นต้น            

2) ภูมิหลังทางสังคม (social background) ได้แก่ มกีารศึกษาดี ต าแหน่งหน้าที่ด ีสถานะ

ทางสังคมที่ดีเป็นต้น 3) ความสามารถทางสตปิัญญา (intellectual ability) ได้แก่ ความ

เฉลียวฉลาด และปฏิภาณไหวพริบ ความรู้ด ีความสามารถในการสื่อสารที่ชัดเจน และ

กล้าแสดงออกต่อสาธารณชนในโอกาสต่างๆ สามารถกล้าคิด ตัดสนิใจได้อย่างเด็ดเดี่ยว

และสามารถเผชิญกับสถานการณท์ี่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หรอืแก้ปัญหาใน

เวลาที่ขับขันได้ 4) ลักษณะบุคลิกภาพ (personality) เป็นลักษณะที่ตดิตัวมากับบุคคล        

แตล่ะคน สามารถปรับปรุงและพัฒนาได้ ได้แก่ การควบคุมอารมณ์ หรอืการแสดงออก

ทางอารมณ์มีความสามารถในการปรับตัว ตอ้งการที่จะน า มบีุคลิกภาพแบบเปิดเผยชอบ

สังคม สามารถท าให้ผู้อื่นเป็นสุขได้ง่าย ไม่หวาดกลัว วิตกกังวล ไม่เป็นคนคิดมาก รักษา

ค าพูด มีความเข้าใจตนเองและผู้อื่น มีความเชื่อม่ันในตนเองระดับที่เหมาะสม เป็นต้น (5) 

ลักษณะด้านสังคม (social skill) สามารถเข้ากับสังคมได้ในแต่ละระดับ ตามสภาพการณ์

นั้นๆ คุณลักษณะทางสังคม ได้แก่ ปรารถนาที่จะร่วมมือในการท างานกับคนอื่นๆ รู้จัก

ประนีประนอมเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น ความสามารถในการบริหาร และเข้าสังคมเก่ง 

(Bryman อ้างถึงในGill, 2006, p. 198) 

   การศกึษาภาวะผู้น าจากคุณลักษณะของผูน้ า (leader traits) เป็นวิธีการ

ศกึษาวิธีแรกสุด แต่เนื่องจากการศกึษาไม่สามารถยืนยันได้ว่าคุณลักษณะ (trait) แตล่ะ

คุณลักษณะของผูน้ า สง่ผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น าได้ จึงได้เปลี่ยนแนวทาง

การศกึษาไปที่พฤติกรรม หรอืแบบของผู้น าในเวลาต่อมา ได้มกีารศกึษาคุณลักษณะของ

ผูน้ า และชีใ้ห้เห็นว่าคุณลักษณะสามารถส่งเสริมให้ผู้น าประสบความส าเร็จได้ ทั้งยังได้

ศกึษาคุณลักษณะที่เหมาะสมกับสถานการณต์่างๆ คุณลักษณะของผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จ ในระยะเริ่มแรกของการศกึษาคุณลักษณะของผู้น า เหล่านักจิตวิทยา และ

นักวิจัยได้พยายามแยกแยะคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ตดิตัวผูน้ ามา

ตั้งแตเ่กิด มิใช่สิ่งที่ได้รับการพัฒนาให้เกิดขึ้นภายหลัง โดยมีพืน้ฐานความเชื่อที่ว่าผู้น าย่อม

มีคุณลักษณะบางประการที่แตกต่างไปจากผู้ตาม การศึกษาได้เน้นไปใน 2 ประเด็น คือ     
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1) การศกึษาเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูน้ ากับผูท้ี่ไม่ใชน่ ากับผูท้ี่ไม่ใช่ผู้น า และ              

2) การศกึษาเปรียบเทียบคณุลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพหรอืประสบความส าเร็จ 

กับผูน้ าที่ไร้ประสทิธิภาพหรือไม่ประสบความส าเร็จซึ่ง Yukl (1998, p. 32) ได้สรุป

การศกึษาของ Stogdill (1974) เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ า (leader traits) ที่ช่วยใหก้ลุ่ม

สามารถประสบความส าเร็จตามเปูาหมายได้ ดังนี้ 1) ความเฉลียวฉลาด (intelligence)         

มีปฏิภาณไหวพริบในการท างานและการบังคับบัญชามองการณไ์กล และสามารถ

แก้ปัญหาในงานได้ดี 2) มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตัว (flexibility and 

adaptability) เชน่ การปรับตัวกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีการลดขนาดองค์การ มี

ความสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณต์่างๆ ได้ 3) ความเข้าใจในงาน (understanding 

of the task) มีความสามารถแก้ปัญหาในการท างานในเชงิลกึและปัญหาเฉพาะได้ พร้อม

สามารถสอนงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้เข้าใจ และมีความสามารถเข้าใจความรูส้ึกของง

ผูอ้ื่นและมีความเห็นใจผูอ้ื่น (sensitivity to others and empathy) มีความสามารถเอาใจเขา

มาใส่ใจเรา 4) ความรเิริ่มและมุ่งมั่นในการแก้ปัญหา (initiative and persistence in dealing 

with problems) มีความสามารถคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ได้ด้วยตนเองแม้ว่าจะไม่มกีารกระตุ้น

หรอืสนับสนุนจากบุคคลอื่น ทั้งที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาปัญหาและการแก้ปัญหาด้านต่างๆ 

5) ความเช่ือมั่นในตนเอง (self-confidence) อย่างแท้จริงและเหมาะสมในการตัดสินใจด้าน

การปฏิบัติงาน รวมทั้งด้านอื่นที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 6) ความต้องการที่จะ

รับผิดชอบ (desire to accept responsibility) 7) ความเหนอืกว่าและสามารถควบคุม 

(occupy a position of dominance and control) 

   Bach (อ้างถึงใน Gill, 2006, p. 200) กล่าวว่า ผูน้ าที่ดใีนภาวการณ์          

ในยุคต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งยุคของการเปลี่ยนแปลงซึ่งตองเผชิญกับปัจจัยที่เข้ามา

เกี่ยวข้องที่ตอ้งอาศัยคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารหนว่ยงานที่ดี ทฤษฎีคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าที่มุง่เน้นคุณลักษณะบุคคลที่มทีักษะ ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว มคีุณธรรม 

จรยิธรรม เปิดเผย แจ่มใส ซื่อสัตย์ มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความทะเยอะทะยานและ

มุ่งมั่นตอ่ความส าเร็จมีการโน้มน้าวจูงใจบุคคลอื่น มีความสามารถในการน า ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ มีความรู้ เกี่ยวกับงานในหน้าที่การริหารจักการ มีการขับเคลื่อนบุคลากรและ

หนว่ยงานใหน้ าไปสู่ความก้าวหน้า มทีักษะการตดิต่อสื่อสารที่ด ีเพื่อให้องค์การเกิดผล

สัมฤทธิ์ 
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   Kirkpatrick and Locke (อ้างถึงใน Robbins & Coulter, 2009,pp.          

387-388) ได้สรุปความแตกต่างของคุณลักษณะของผู้น ากับผูน้ าไว้ 7 ประการ ดังนี้ 

    1. แรงขับ (drive) มีพลังความพยายามและความปรารถนาอันแรง

กล้าที่จะฟันฝาุอุปสรรค ท าให้งานที่รับผดิชอบประสบผลส าเร็จ 

    2. ต้องการน า (desire to lead) มีความมุ่งมั่นที่จะมีอทิธิพลหรอืน า

ผูอ้ื่นโดยการจูงใจให้ผู้อื่นร่วมท างานด้วยความเต็มใจ 

    3. ความซื่อสัตย์และจงรักภักดี (honesty and integrity) มีความ

ซื่อสัตย์และความมั่นคงในความคิดและการกระท า เพื่อให้ได้รับความเชื่อถือ และศรัทธา

จากผู้ใต้บังคับบัญชาและผูเ้กี่ยวข้อง 

    4. ความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) มีความเชื่อมั่นในตนเอง

สูง เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่นในตัวผู้น า และพรอ้มจะปฏิบัติตามการตัดสินใจ

ของผู้น า 

    5. ความเฉลียวฉลาด (intelligence) มีความเฉลียวฉลาด สามารถ

รวบรวมวิเคราะหแ์ละประมวลผลข้อมูลเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์และตัดสินใจแก้ไขปัญหาได้

อย่างถูกต้อง 

    6. มีความรูใ้นงานอย่างชัดแจง้ (job-relevant knowledge) ผูน้ าที่มี

ประสิทธิภาพต้องมคีวามรูเ้ป็นอย่างดเีกี่ยวกับหนว่ยงานตนเอง ความรูเ้กี่ยวกับ

อุตสาหกรรมที่บริษัทด าเนนิการอยู่และเทคนิคการปฏิบัติงาน เพื่อประกอบการตัดสินใจ 

ในฐานะผูน้ าได้อย่างถูกต้อง 

    7. ความกระตือรอืร้น (extraversion) มีพลังมีความกระตอืรอืร้น  

ชอบสังคมสามารถพูดคุย มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผูค้น ไม่เก็บตัวเงียบอยู่ตามล าพัง 

   Rue and Byars (2007, p.246) สรุปคุณลักษณะผู้น า ไว้ดังนี้ 

    1. การเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) จากการมคีวามรูแ้ละ          

ใช้ความรูอ้ย่างถูกวิธีที่สามารถใหผู้ต้ามคล้อยตามหรอืน าไปปฏิบัติได้ด้วยความเต็มใจ 

    2. อารมณ์และความอดทน (mental and physical endurance)          

ผูน้ าเกือบทั้งหมดต้องสามารถควบคุมอารมณ์ การแสดงออกทางอารมณ์ ความเครียด 

และความอดทนต่อสถานการณ์ ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นโดยมีความน่ิง 
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    3. การสร้างความศรัทธา (enthusiasm) ความศรัทธาเป็นสิ่งที่ผู้น า

ต้องสร้างใหผู้้ตามได้รับเพื่อน าให้ผู้ปฏิบัติได้เกิดความเชื่อมั่นในความคิด และปฏิบัติตาม

อย่างกระตอืรอืร้น 

    4. ความรับผดิชอบ (sense of responsibility) ผูน้ าที่ปฏิบัติงานด้วย

ความกระตอืรอืร้นจะค้นหาการยอมรับจากผู้อื่นที่เป็นผู้ร่วมงานหรอืสมาชิกในองค์การได้ 

    5. การเอาใจใส่และการมสีัมพันธภาพที่ดี (empathy and good 

human relations) ผูป้ฏิบัติงานหรอืสมาชิกในองค์การจะปฏิบัติงานได้ประสิทธิภาพหรอื

ขึน้อยู่กับที่ผู้น าเป็นผู้ค่อยใส่ใจดูแลความเป็นอยู่และสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกันทั้งในงาน

และนอกงานจึงจะสามารถเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพได้ 

   ณัฐนรี ศรทีอง (2551, หน้า 116-117) กล่าวว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้อง

มีคุณลักษณะที่เด่นเหนอืคนอื่น ดังนี้ 

    1. เป็นผู้มวีิสัยทัศนก์ว้างไกล (extremity vision) มีความกล้าในการ

เปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง มนีโยบายการท างานที่

ชัดเจน และก าหนดวิธีการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

    2. เป็นผู้ที่มคีวามกล้าเสี่ยง (high personal risk) กล้าเสี่ยงต่อ

ภาวการณ์ที่ไม่แน่นอนมคีวามรับผดิชอบ เสียสละเพื่อหนว่ยงาน เพื่อผู้ตามและเพื่อ

ร่วมงาน สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการมีสว่นร่วมในหน่วยงานเพื่อก าหนดนโยบายการ

ท างาน ก าหนดขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเปูาหมาย 

    3. เป็นผู้ที่ใชยุ้ทธวิธีทุกรูปแบบ (use of unconventional strategies)  

ในการปฏิบัติงานมีการปรับปรุงเปลี่ยนยุทธวิธีการท างานที่รวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ และ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

    4. เป็นผู้ที่มกีารประเมินสถานการณ์รอบข้างอยู่ตลอดเวลา (accurate 

assessment of the situation) มีขอ้มูลที่ถูกต้องเชื่อถอืได้ และเป็นปัจจุบัน ประกอบการ

ตัดสินใจเพื่อปรับปรุงหน่วยงานให้ดีขึ้น 

    5. เป็นผู้ที่มกีารเปลี่ยนแปลงความยึดตดิของผูต้ามและเพื่อนรว่มงาน 

(subordinates disenchantment) แตส่นับสนุน ส่งเสริมผู้ตามและเพื่อนรว่มงานปรับเปลี่ยน

วิธีการท างานด้วยวิธีการใหม่ๆ อยู่เสมอ เพื่อให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

    6. เป็นผู้น าที่มกีารสื่อสารด้วยความมั่นคง (communication of self-

confidence) ใช้ค าพูดภาษาที่ชัดเจน เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรองกันระหว่างผูพู้ดกับผูฟ้ัง 
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โดยเน้นการสื่อสารแบบสองทาง ซึ่งเปิดโอกาสให้ทั้งผู้พูด และผู้ฟังได้ซักถาม ตอบโต้       

ในประเด็นที่ไม่กระจ่างได้อย่างมั่นใจ 

    7. เป็นผู้มคีวามยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจริต (fairness and honesty) 

ยึดหลักของความถูกต้อง มีเหตุมผีลและความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเองและผูอ้ื่น 

    8. เป็นผู้ที่รูจ้ักใช้อ านาจส่วนบุคคล (use of personal power) ได้อย่าง

เหมาะสมเพื่อเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในหน่วยงาน อ านาจของผูแ้สดงภาวะความ

เป็นผู้น าที่ส าคัญ ได้แก่ อ านาจแหง่ความเชี่ยวชาญ อ านาจแหง่การเป็นเพื่อนมากกว่าการ

ใช้อ านาจจากต าแหน่งเพราะจ าท าให้ผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้ความเคารพ นับถือ เกิด

ความช่ืนชม และสนับสนุนการท างานด้วยความเต็มใจเต็มก าลังความสามารถ 

    9. เป็นผู้มคีวามภักดี (loyalty) การเป็นผู้น าหรอืนักบริหารงานที่ดีนัน้

จ าเป็นต้องมีความจงรักภักดีตอ่หมูค่ณะ ตอ่ส่วนรวมต่อองค์การ ช่วยใหไ้ด้ความรับความ

ไว้วางใจและปกปูองภัยอันตรายในทุกทิศทางได้เป็นอย่างดี 

   อย่างไรก็ตาม จากข้อสรุปของ Yukl (อ้างถึงใน วิภาดา คุปตานนท์, 

2544) หาจะน ามาประยุกต์ใช้ในประเทศไทยเรามีขอ้สังเกตในประเด็นแรงจูงใจใฝสุัมพันธ์ 

เพราะว่าสังคมไทยส่วนใหญ่ยังเป็นสังคมแบบอุปถัมภ์ มรีะบบพรรคพวกเพื่อนพ้อง บาง

กลุ่มมีลักษณะเป็นแบบกลุ่มนิยม หากผู้น ามีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ต่ าจะยังคงมีภาวะผู้น าที่มี

ประสิทธิผลสูงได้หรือไม่ แต่ก็ไม่มีงานวิจัยใดยืนยันได้ว่าคุณลักษณะของผูน้ าแตล่ะ

คุณลักษณะมีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จของผู้น าได้อย่างไร ดังนั้นจึงได้ศกึษาวิจัยว่า

คุณลักษณะของผูน้ าชนิดที่จ าเป็นส าหรับงานของผูน้ าแต่ละประเภทมีลักษณะอย่างไร และ

ในสถานการณท์ี่แตกต่างกัน คุณลักษณะใดที่จะสามารถชว่ยใหผู้น้ าประสบความส าเร็จได้

หรอืต้องมีคุณลักษณะหลายรูปแบบประกอบกันในแตล่ะสถานการณ์ 

  จากแนวคิดทฤษฎีคุณลักษณะผูน้ า และทักษะผูน้ าที่มีประสิทธิภาพ จะเห็น

ว่าแนวคิดนี้กล่าวถึงคุณสมบัติ บุคลิกภาพ ทักษะ ความรูค้วามสามารถ และคุณลักษณะ

เฉพาะของความเป็นผูน้ า อาจจะได้มาตั้งแต่ก าเนิด และการเรียนรู้หรอืการศกึษา การสั่ง

สมประสบการณ์ การฝกึฝนปฏิบัติ จนท าให้ผูน้ ามีคุณลักษณะที่โดดเด่นหรอืพิเศษกว่า

บุคคลทั่วไปในด้านต่างๆ จนท าให้บุคคลที่เป็นสมาชิกในองค์การหรอืผู้ร่วมงานเกิดความ

เชื่อมั่นไว้วางใจ ศรัทธา เกิดการยอมรับและยินดีให้ความรว่มมอืปฏิบัติงานด้วยความเต็ม

ใจ จากแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่กล่าวมา สามารถสรุป ภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ

จ าแนกได้ 3 ด้าน คอื 



44 

   1. คุณลักษณะด้านสติปัญญาของผูน้ า ประกอบด้วย คุณลักษณะด้าน

ความสามารถทางสตปิัญญา ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ความเฉลียวฉลาดมีไหวพริบ 

ความคิดวจิารณญาณ 

   2. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผูน้ า ประกอบด้วยความมีสุขภาพ

ร่างกายที่ดีความรับผดิชอบ ความเชื่อม่ันในตนเอง ความมั่นคงทางอารมณ์ ความเสียสละ

เพื่อส่วนรวม ความมคีุณธรรม จรยิธรรม ความมคีุณค่าของตนเอง ความยืดหยุ่น ทักษะ

ด้านความคิดรวบยอดทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ทักษะด้านเทคนิค ผู้วิจัยสรุปคุณลักษณะ

ผูน้ าที่ดขีองผู้น าหรอืผูบ้ริหาร 

  โดยสรุป คุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้น าหรอืผูบ้ริหารทั่วไป ตามแนวคิดของ

นักวิชาการและผลงานการวิจัย ดังกล่าวมาแล้วขา้งตน้ ซึ่งผู้น าที่มปีระสิทธิภาพใน

สภาพการณ์ เช่นนี้ เพื่อสามารถน าพาองค์การไปสู้เปูาหมายที่ชัดเจน และบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ดังนี้ 

   1. คุณลักษณะด้านการบริหาร คอืคุณลักษณะภาวะผูน้ าที่แสดงถึง

ความสามารถในการน า มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่การ

บริหารจัดการมกีารขับเคลื่อนคนและงาน การมีทักษะ ความสามารถ ความช านาญ

ทางการบริหารจัดการที่จ าเป็นส าหรับผู้น า เช่น ทักษะด้านความคิด ทักษะด้าน          

มนุษยสัมพันธ์ และทักษะด้านเทคนิควิธีการบริหารงาน รวมทั้งมีลักษณะการแสดงออกถึง

ความเป็นผู้น า เช่น การมอีิทธิพลในการสรา้งความรว่มมอืร่วมใจในการปฏิบัติงาน             

การโน้มนา้ว จูงใจ สร้างศรัทธา มีความกล้าคิด รเิริ่มสร้างสรรค์ สิ่งใหม่ๆ ใหม้ีการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อน ามาซึ่งการจัดหาวิธีการปฏิบัติงาน มีการวางแผน การจัดระบบงาน         

ที่เพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน และเกิดการประหยัด มีการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาได้

ในสภาวการณ์ที่คับขัน กระตุ้น ส่งเสริม ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดพลังร่วมการท างานเป็นทีม

รวมทั้งมกีารบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 

   2. คุณลักษณะด้านวิชาการ คอื คุณลักษณะเฉพาะที่ส าคัญและแสดงถึง

ความรูค้วามคิดรเิริ่มใหม่ๆ  ที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ท้าทายตลอดเวลา มคีวามรู้ในงาน

บริหารเป็นอย่างด ีความสามารถทางสติปัญญาและความช านาญ เชี่ยวชาญในการ

บริหารงานแบบมอือาชีพ ได้แก่ ความรู้ในงานบริหาร ความรูเ้กี่ยวกับคน ความรู้เกี่ยวกับ

เทคโนโลยีกระตุ้นใหเ้กิดการเรยีนรู้ทั้งภายในและนอกหน่วยงาน สนับสนุนให้มกีาร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ตลอดเวลา เป็นต้น รวมทั้งประสบการณ์ในการบริหารงาน คนเพื่อ     
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การสอนแนะงานให้กับบุคลากรทั้งภายในและนอกองค์การ รวมทั้งในศาสตรท์ี่เกี่ยวข้อง

อื่นๆ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความฉลาดไหวพริบ ความคิดวิจารณญาณ เป็นผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงที่ผลักดันบุคคลใหป้ฏิบัติตาม 

   3. คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ คือ ลักษณะบุคลิกภาพส่วนบุคคลทั้ง

ภายในที่แสดงออกมาแก่สังคม และบุคลิกภาพภายนอกที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรอื

ผูอ้ื่นเกิดความเชื่อถอื ศรัทธา เช่น ความสุขภาพร่างกายดี ความรับผดิชอบ ความเชื่อมั่น 

ในตนเอง ความมั่นคงทางอารมณ์ ความเสียสละเพื่อส่วนรวม ความมคีุณค่าของตนเอง 

ความอดทน ต่อปัญหาและอุปสรรค และความยดืหยุ่นปรับตัวตามสถานการณไ์ด้ 

   4. คุณลักษณะด้านคุณธรรม จริยธรรม คอื คุณลักษณะของบุคคลมี

ทักษะที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรม จรยิธรรมในการบริหางาน มีความซื่อสัตย์ สุจรติ  

เป็นผู้ด ารงอยู่ศลีธรรม มเีมตตากรุณาต่อผูอ้ื่น มีความยุติธรรม เชื่อมั่นในตนเองสูง มีความ

ทะเยอทะยาน และมุ่งมั่นต่อความส าเร็จของงาน เห็นคุณค่าของเพื่อนรว่มงาน บุคลากร

เห็นอกเห็นใจผู้อื่น และเป็นที่พึงได้ พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เป็นบุคคลที่เช่ือถอืได้มี

จรรยาบรรณในการบริหารงานด้วยความชัดเจน ถูกต้อง ตรวจสอบ โปร่งใส 

  ภัคพล สนิมสนม, ณัฐพล จารัตน์ ( 2558, หน้า 76) ได้ท าการศกึษาเรื่อง

คุณลักษณะผูน้ าทางทหารที่พึงประสงค์ของกองทัพไทยได้ คุณลักษณะของผูน้ าทางทหาร 

15 ประการ คุณลักษณะผูน้ าทางทหารเป็นสิ่งที่ท าให้ทราบว่าใครคือผู้น าทหาร และผูน้ า

ทหารแบบใดเป็นผู้ที่มภีาวะผูน้ า คุณลักษณะผูน้ าทางทหารของกองทัพไทยได้รับอิทธิพล

แนวคิดจากกองทัพสหรัฐอเมรกิานับตั้งแตส่งครามโลกครั้งที่ 2 สิน้สุดลง และการได้รับ

ความรว่มมอืในการส่งทหารไทยไปเรียนวิชาการทหารและการแลกเปลี่ยนทางทหารใน

สหรัฐอเมริกาอย่างต่อเนื่อง เมื่อนายทหารกลับมาประจ าการในประเทศไทย จงึได้น า

หลักการและแนวคิดที่ได้รับการศกึษามาปรับใช้โดยทันที (Chanlett-Avery & 

Dolven,2014) ในการนี้ ผูน้ าทางทหารต้องมีคุณลักษณะผูน้ าทางทหารเป็นองค์ประกอบ 

โดยมีองคป์ระกอบ 4 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical 

Characteristics) เชน่ ความสูง น้ าหนัก รูปร่าง หน้าตา และพลังงาน เป็นต้น 2) 

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ (Skills and Characteristics) เชน่ ลักษณะข่ม (Dominance) 

ความเป็นคนเปิดเผยไม่เก็บตัว หรือความเป็นผู้ที่มคีวามคิดรเิริ่มอยู่เสมอ เป็นต้น 3) ทักษะ

และความสามารถ (Skills and Abilities) เชน่ สติปัญญา ความสามารถทางเทคนิค เป็นต้น 

และ 4) ลักษณะเด่นทางสังคม (Social Factors) เช่น เก่งคน เข้าสังคมเก่ง มีสถานภาพสูง
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ทางเศรษฐกิจและสังคม เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ต่อมาโรงเรยีนทหารได้ก าหนดคุณลักษณะ

ผูน้ าทางทหาร 15 ประการขึน้มาแทน เพื่อให้มีรายละเอียดชัดเจนขึน้และประยุกต์ใช้มา

จนถึงปัจจุบัน 

   ด้วยภารกิจของกองทัพอากาศ กองทัพเรือ และกองทัพบก มีขอบเขต

ของการบริหารจัดการทหารที่ต่างกันกองทัพอากาศดูแลเขตน่านฟูา กองทัพเรือดูแลเขต

น่านน้ าทางทะเล และกองทัพบกดูแลเขตภาคพื้นทวีปอันเป็นอธิปไตยของประเทศ 

คุณลักษณะของผูน้ าทางทหารรเิริ่มจากกองทัพบกและกลายเป็นกรอบเผยแพร่ไปยังเหล่า

ทัพอื่นๆ กรมนักเรียนนายร้อยรักษาพระองค์ (2555) ก าหนดคุณลักษณะผูน้ าทางทหารที่

พึงประสงค์ของนักเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า ตามเนื้อหาใน รส.22-100 คู่มือราชการ

สนาม ว่าด้วยลักษณะผูน้ าทางทหาร พ.ศ. 2517 กรมยุทธศึกษาทหารบก (กรมยุทธศึกษา

ทหารบก, 2552) ในช่วงแรกของการศกึษา กองทัพบกเผยแพรคุ่ณลักษณะที่พึงประสงค์

ของผู้น าทางทหารเพียง 14 ประการ ต่อมาได้เพิ่ม “ความมวีิสัยทัศน์” (Vision) ขึน้มาอีก

หนึ่งคุณลักษณะผูน้ าทางทหาร 15 ประการ ดังมรีายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

    1. ลักษณะท่าทาง (Bearing) คือ สิ่งที่ท าให้เกิดความประทับใจ          

อันเกิดจากท่าทาง อากัปกิริยาและการปฏิบัติตัวของบุคคล ผู้น าควรมีท่าทางสง่าผา่เผย 

อากัปกิริยาโดยทั่วไปและสภาพของเสือ้ผ้า ตลอดจนเครื่องใชอ้ื่นๆ ควรอยู่ในมาตรฐานที่ดี 

ควรแสดงอากัปกิริยาและท่าทางอย่างภาคภูมิและเชื่อมั่น ควรฝึกหัดการใชเ้สียงและหัด

ท่าทางให้หนักแนน่และมั่นคง ไมควรใชค้ าพูดไม่สุภาพกับผูใ้ต้บังคับบัญชารวมถึงหลีกเลี่ยง

ค าพูดที่ดูหมิ่นหยาบคาย เยาะเย้ยประชดประชันหรอืแดกดัน ตลอดจนออกค าสั่งด้วยความ

โกรธแค้นต าหนไิม่เลือกหน้าผูน้ าที่มอีารมณ์หงุดหงิดและควบคุมอารมณต์นเองไม่ได้ จะไม่

สามารถสร้างกลุ่มพรรคพวกได้ในท านองเดียวกัน ผู้น าที่ท าตัวจุ้นจ้านและอึกทึกครึกโครม

ในขณะดื่มสุราหรอืควบคุมสติไม่อยู่ ก็จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหมดความเคารพนับถือ 

    2. ความกล้าหาญ (Courage) คือ ลักษณะจติที่ตระหนักดีถึงความ 

น่ากลัวของอันตราย แตส่ามารถควบคุมให้เข้าเผชิญได้ด้วยความมั่นคง สามารถเข้า

รับผิดชอบและปฏิบัติน้าที่ในสถานการณ์อันตรายได้ ผู้น าตอ้งมีความกล้าหาญทางใจ

เท่ากับความกล้าหาญทางร่างกาย ความกล้าหาญทางใจ หมายถึง รู้และยืนยันในสิ่งที่

ถูกต้อง แม้ต้องเผชิญกับความไม่พอใจของบุคคลอื่น โดยรู้จักยอมรับเมื่อตนกระท าผดิ 

และกล้าตัดสินใจเมื่อเห็นว่าถูกต้อง 
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    3. ความเด็ดขาด (Decisiveness) คือ ความสามารถที่จะตัดสินใจได้

ทันที และประกาศอย่างชัดเจนและมั่งคงสถานการณ์ต่างๆ ย่อมมีวธิีแก้ได้หลายอย่าง ผูน้ า

ที่ฉลาดจงึควรน าความจริงทั้งมวลมาเปรียบเทียบกัน แล้วตัดสินใจอย่างถูกต้องด้วยความ

รวดเร็วและสุขุม การมปีระสบการณแ์ละการฝกึอย่างกว้างขวางจะช่วยในการตัดสินใจได้

เป็นอย่างดี 

    4. ความเชื่อถือได้ (Dependability) คือ การปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง

แนน่อนจนเป็นที่เชื่อถือได้ และไว้วางใจต่อผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ว่างานนั้น

จะต้องมกีารควบคุมหรอืปราศจากการควบคุม ทั้งตอ่หน้าและลับหลัง 

    5. ความอดทน (Endurance) คือ ความสามารถทางร่างกายและทาง

จติใจที่จะทนต่อความหวิกระหาย ความเจ็บปวด ความเหน็ดเหนื่อย ความระทมทุกข์ และ

ความยากล าบาก ความอดทนเป็นสมบัติหนึ่งที่ส าคัญที่สุดในการวัดความสามารถของผู้น า 

การขาดความอดทนจะท าใหข้าดความกล้าหาญ และผู้น าที่มีสภาพร่างกายอ่อนแอ อาจ

ถูกตราหน้าว่าเป็นผูข้าดความกล้าหาญ ความอดทนชีใ้หเ้ห็นถึงความสามารถที่จะทนทาน

ท างานให้ส าเร็จได้โดยตลอด 

    6. ความกระตอืรือร้น (Enthusiasm) คือ การแสดงความสนใจและเอา

ใจใส่อย่างแท้จริงตอ่น้าที่หรือกิจการที่ตนปฏิบัติด้วยความร่าเริงแจม่ใสและมองโลกในแง่ด ี

สิ่งส าคัญที่แสดงให้เห็นถึงความกระตอืรอืร้น คอื การปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ

กระฉับกระเฉง มีจติมุง่มั่นและความปรารถนาท างานให้ส าเร็จ ไม่ซังกะตายท าอย่างจ าเจ 

ความกระตอืรอืร้นแสดงให้เห็นได้อย่างดี เมื่อไปท าหน้าที่สอนหรอืฝกึ เพราะจะเป็นผล

สะท้อนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาจดจ าเป็นตัวอย่างในความกระตอืรอืร้นและเอาใจใสต่อการ

ท างาน 

    7. การรเิริ่ม (Initiate) คือ ความตอ้งการที่จะปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใด         

ซึ่งเริ่มตน้โดยความคิดของตนเอง หรอืการรับที่จะแก้ไขปรับปรุงใหเ้จริญยิ่งขึ้น ได้แก่ 

ข้อเสนอแนะต่างๆ ที่ได้รับการพิจารณาโดยรอบคอบแล้ว ความคิดรเิริ่มจะมีผลให้เกิด

ความผูกพันต่องานและก าลังใจที่จะท างานให้ส าเร็จ 

    8. ความซื่อสัตย์ (Integrity) คือ ลักษณะของความซื่อตรง มั่นคง       

ในหลักศลีธรรม ไม่ทุจริตคดโกง ไม่พูดปด 

    9. วิจารณญาณ (Judgment) คือ คุณสมบัติในการไตร่ตรองเพื่อ

แก้ปัญหาและหาความจรงิเพื่อเป็นมูลฐานในการตัดสินใจได้สมเหตุผล 
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    10. ความยุติธรรม (Justice) คือ ความเที่ยงตรงไม่ล าเอียง ปราศจาก

อคติทั้งสี่ คอื ฉันทา (ความรักใคร่) โทสา (โกรธ) โมหา (หลง) และ ภยา (ความเกลียดกลัว) 

ในการปกครองบุคคลจ านวนมากนั้น ความยุติธรรมจะก่อใหเ้กิดการยกย่องสรรเสริญ 

ความเคารพนับถือ และความเชื่อมั่นของผู้ใต้บังคับบัญชา ในทางตรงกันข้าม ความไม่

ยุติธรรมหรอืการเลือกที่รักมักที่ชัง จะท าลายขวัญทหารได้อย่างรวดเร็ว 

    11. ความรอบรู้ (Knowledge) คือ ความรูใ้นวิชาชีพของตน และมี

ความเข้าใจผูใ้ต้บังคับบัญชา ผู้ที่รู้งานเป็นอย่างดยี่อมมีความเช่ือมั่นในตนเอง ส่วนผูท้ี่ขาด

ความรูน้ั้นจะไม่สามารถปิดบังผู้อื่นได้นาน เพราะสักวันหนึ่งอาจไม่สามารถใหค้ าตอบที่

ถูกต้องแก่ผู้สงสัยได้ ความรู้ในที่นีไ้ม่จ ากัดเพียงความรู้เรื่องการทหารเท่านั้น แต่รวมถึง

เหตุการณต์่างๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ทั้งนีไ้ม่มีสิ่งใดดึงดูดความเชื่อมั่นและ

ความเคารพนับถือของผู้ใต้บังคับบัญชาได้รวดเร็วเท่ากับการที่ผูน้ าแสดงความรู้

ความสามารถ 

    12. ความจงรักภักดี (Loyalty) คอื คุณสมบัติประจ าตัวของบุคคล    

ที่มคีวามจงรักภักดีตอ่ประเทศชาติต่อหน่อย ตอ่ผู้อาวุโส และต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของตน      

ผูม้ีคุณสมบัติข้อนีจ้ะท าให้ทั้งผู้อาวุโสและผูน้้อยที่เกี่ยวข้องใหค้วามเคารพนับถือและเชื่อมั่น

เป็นอย่างมาก อริิยาบถทุกแบบของผู้น าจะสะท้อนให้เห็นถึงความภักดี ฉะนั้น จึงควร

ระมัดระวังไม่น าความลับของหน่อยไปเผยแพร่ต่อสาธารณชน 

    13. กาลเทศะ (Tact) คือ ความสามารถที่จะร่วมงานหรือประสานงาน

กับผูอ้ื่นได้ดโีดยปราศจากการกระทบกระทั่ง รูจ้ักใช้ค าพูดหรอืการกระท าที่ด ีและเหมาะ

กับบริบทสถานที่และกาลเวลา มีความเข้าใจในธรรมชาติของมนุษย์และรู้จักสักเกต

ความรูส้ึกของบุคคลอื่นๆ 

    14. ความไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) คือ ความพยายามหลกีเลี่ยง

การหาประโยชน์สุขหรอืความก้าวหน้าส่วนตัวบนความเดือดร้อนของผูอ้ื่น ผู้น าจะต้อง

อ านวยความผาสุก ความช่ืนชมยินดี และความบันเทิงใหก้ับผูใ้ต้บังคบบัญชาที่ท างานนั้น 

มิฉะนั้น ผู้ใต้บังคับบัญชาจะหมดความเคารพนับถือในผู้บังคับบัญชา 

    15. ความมีวสิัยทัศน ์(Vision) คือ การมองการณ์ไกลและเฉียบแหลม

ให้ทันต่อเหตุการณ์และสถานการณท์ี่จะเกิดขึ้นในอนาคตอย่างมีแบบแผนและนโยบาย 

   สรุปคุณลักษณะภาวะผูน้ าคือ โดยสรุป คุณลักษณะภาวะผูน้ าของผู้น า

หรอืผูบ้ริหารทั่วไป ตามแนวคิดของนักวิชาการและผลงานการวิจัย ซึ่งผูน้ าที่มี
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ประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถน าพาองค์การไปสู้เปูาหมายที่ชัดเจน และบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

 1.2 ความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  บังอร ไชยเผอืก (2550, ไม่ปรากฏเลขหน้า อ้างถึงใน ละม้าย กิตตพิร, 

2555, หน้า 59) ได้นยิามภาวะผูน้ าการให้บริการไว้ว่าเป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สนใจ 

ให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความส าคัญขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้

คุณค่าต่อความดีงาม จรยิธรรมมากกว่าสิ่งอื่นใด 

  พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550, หน้า 21) นยิามของภาวะผูน้ าใฝุบริการไว้ว่า       

เป็นพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงาน หรอืผูต้ามเป็นอันดับแรก เพื่อสนองตอบความ

ต้องการของบุคคลเหล่านั้นโดยใช้อ านาจทางศลีธรรมกระตุ้นใหเ้กิดการรว่มมอืร่วมใจ 

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการมอบอ านาจแก่บุคคลเหล่านั้น เพื่อน าไปสู่การบรรลุ

เปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, สรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 38) ภาวะผูน้ าใฝบุริการ

หมายถึง พฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงานเพื่อตอบสนองความต้องการของเพื่อน

ร่วมงาน โดยใช้อ านาจของศลีธรรมกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อน าไป สูก่ารบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

  ชรินดา พิมพบุตร (2556, หน้า 18) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการให้บริการ

หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มุง่ในการให้บริการเพื่อนรว่มงาน และสมาชิกเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของเพื่อนรว่มงานและสมาชิก ซึ่งถือความตอ้งการของเพื่อน

ร่วมงานและสมาชิกอยู่เหนือผลประโยชน์ของตน ทั้งนีโ้ดยใช้อ านาจทางจริยธรรมกระตุ้นให้

เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนร่วมงาน  

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

  ละม้าย กิตตพิร (2556, หน้า 59) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการให้บริการหมายถึง 

พฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงานของผูบ้ริหารองค์กรหรอืระหว่างเพื่อนรว่มงานที่

ปฏิบัติตอ่กันในการปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบความต้องการของเพื่อนร่วมงานโดยใช้อ านาจ

ทางศีลธรรมกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจความไว้วางใจซึ่งกันและกันและมอบอ านาจ

แก่เพือ่นร่วมงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

  สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตรย์ และวันนพร สทิธิสาร (2560, หน้า 

29) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าใฝุบริการ (Servant leadership) เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าที่กล่าวถึงใน
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เรื่องของการให้บริการ โดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ของตนเอง เป็นการที่ผูน้ าดูแลผู้มารับ

บริการ และผูร้่วมปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น อุทิศตน ส่งเสริมความสามัคคีในหมู่คณะหรอื

องค์กร มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ รักและเห็นใจผูอ้ื่น มีการ

ประเมิน ก ากับ และติดตามผลการปฏิบัติงาน การได้รับและการรักษาความไว้เนือ้เชื่อใจ

จากผู้อื่น การฟังอย่างมีประสิทธิผล และการช่วยเหลือผูอ้ื่นให้ค้นพบจิตใจของตนเอง เป็น

การให้ความส าคัญกับการบริการที่มุ่งช่วยเหลือ บุคคลอื่นดว้ยความจรงิใจ และพยายาม

หาทางเลือกที่ดทีี่สุดในการให้บริการ โดยใช้อ านาจทางศีลธรรม กระตุ้นใหเ้กิดความ

ร่วมมือ ร่วมใจ และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อ

น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันขององค์กร 

  Greenleaf (1996 p.33 cited in Smith, 2005 p.4) อธิบายความหมายของ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการว่าเป็นผู้น าที่เน้นให้ความส าคัญกับการให้บริการผูอ้ื่นเป็นอันดับแรก 

(service to others) ใชว้ิธีการแบบองค์รวมในการท างาน (a holistic approach to work) 

ส่งเสริมการสร้างชุมชน (promoting a sense of community ) และแบ่งปันอ านาจในการ

ตัดสินใจ (the sharing of power in decision - making)  

  Daff (2002 p.214) กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝบุริการ คอืการมองข้ามผ่าน

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยชว่ยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเกิดความ

เจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นได้ก้าวหน้า เปูาหมายหลักของผูน้ าแบบนีค้ือการช่วย

ให้ผู้อื่นประสบความส าเร็จ 

  Autry (2000 cited in Spears & Noble, 2000 p.78) กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝุ

บริการเป็นการท าตนให้เป็นประโยชน์ (being useful) และการท าตนให้เป็นทรัพยากร 

(being a resource) ความรับผดิชอบของผูน้ าคือการท าให้แนใ่จว่าผูร้่วมงานและผูต้ามจะมี

ทรัพยากรที่จ าเป็นในการบรรลุวัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่วา่นั้นก็คือผูน้ านั่นเอง ผูน้ าจะ

มองวา่ตนเองเป็นทรัพยากรเป็นผู้บริการซึ่งผู้น าต้องรับใช้ ต้องสรา้งชุมชนในทางที่จะ

สามารถปฏิบัติได้เพื่อบรรลุเปูาหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน 

  Yukl (2002 p.404) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นให้ความ

ช่วยเหลือไว้ว่า เป็นการแสดงถึงความมีจริยธรรม คอื การให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้าน

การบ ารุง ทะนุถนอม ปกปูอง และให้อ านาจแก่ผูต้าม เพื่อช่วยเหลือให้ผูต้ามมี

ความสามารถเพิ่มขึน้ ฉลาดขึน้ และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น 
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  Page and wong (2003, p.1) ภาวะผูน้ าใฝุบริการมแีนวคิดครอบคลุมถึงการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจ (empowerment) คุณภาพโดยรวม (total quality) การสร้างทีม 

(team building) การบริหารแบบมีส่วนร่วม (participatory management) จริยธรรมในการ

ให้บริการ (service ethic)  

   Pears (n.d. cited in Nwogu, 2004, p.132) อธิบายว่าภาวะผูน้ าใฝุบริการ

จะเน้นการบริการเป็นอันดับแรกและการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดีโดยการสร้างบรรยากาศ

ของศักดิ์ศรีและความนับถือการสรา้งกลุ่มและทีม และการฟังเพื่อนรว่มงานและพนักงาน 

  Laub (2004 p.121) ให้ค าจ ากัดความของภาวะผูน้ าใฝุบริการว่าเป็นการ

เข้าใจและการปฏิบัติซึ่งถือความต้องการของผู้อื่นอยู่เหนอืผลประโยชน์ของตนเอง เพิ่ม

คุณค่าและพัฒนาผูอ้ื่นสร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา 

แสดงภาวะผูน้ าเพื่อความต้องการของผู้อื่นและเพื่อการกระจายอ านาจและสถานภาพแก่

ความตอ้งการที่มีร่วมกันของแต่ละคน 

  สรุปภาวะผูน้ าใฝุบริการ คือ  พฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงานเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของเพื่อนรว่มงาน และอ านวยความสะดวกในการท างานของ

เพื่อนรว่มงาน ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชา หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่งผลใหเ้กิดการท างาน

ร่วมงานมคีวามสุข มีความยินดีในการท างานตามหน้าที่ของตน และงานที่ได้รับมอบหมาย 

ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่ ซึ่งน าไปสูผ่ลการท างานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ชรินดา พิมพบุตร (2556, หน้า 21) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการให้บริการ

ความส าคัญอยู่ที่ผู้น าใหบ้ริการและเห็นคุณค่าของผูต้าม เพื่อนร่วมงาน หรอืสมาชิกซึ่งเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์การเป็นการห่วงใยชีวติความเป็นอยู่ของผู้ตามเพื่อนรว่มงานหรอืสมาชิกที่

เป็นผู้สรา้งผลผลติแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มเีงื่อนไขและบริการด้วยความเต็มใจ 

  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557, หน้า 108) กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝุบริการเป็นกฎ
ธรรมชาติซึ่งเป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง แนวคิดของภาวะผูน้ าแบบนีเ้ป็นแนวคิดพืน้ฐาน

ที่เกิดจากใจไม่ได้จากภายนอก และอ านาจของภาวะผูน้ าใฝุบริการจะมาจากภายในตัว

บุคคลซึ่งเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก (inside - out) (Covey, n.d. Cited in Lawrence, 

2002: 3) ดังที่ Maxwell ได้กล่าวไว้ว่า  “Everything rises and falls on lesdership” “ทุกสิ่ง

ทุกอย่างจะก้าวหน้าหรอืล้มเหลวก็เพราะภาวะผูน้ า” ความเป็นผู้น าสามารถสร้างผูกพัน

หรอืความแตกแยกของคนได้ ขฯเดียวกันก็สามารถสร้างความสามัคคีหรอืส่งเสริมความ
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สับสนวุ่นวายได้ และยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจหรอืท าลายลงได้ แตม่ีเพียงไม่กี่คนที่จะ

เรียนรู้วธิีการที่จะน าไปสู่ความเป็นผู้มีจิตใจของคนรับใช้หรอืให้บริการผูอ้ื่น ซึ่งการที่จะ

เผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันและรุนแรงนั้น สิ่งหนึ่งที่ใชไ้ด้ผลเสมอ คือ  

การด าเนินชีวติตามหลักการ เพราะหลักการเป็นสิ่งสากลเป็นสิ่งที่เป็นอยู่จริงโดยไม่ขึ้นกับ

เงื่อนไขของเวลา หรือสถานการณใ์ดๆ ที่ไม่เคยเปลี่ยนแปลง อยู่เหนอืวัฒนธรรมมีอยู่ในทุก

ศาสนาหรอืปรัชญาหลักๆ ของโลก และเป็นที่ประจักษ์ชัดในตนเอง ดังนั้น แม้ว่า

สภาพแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและรุนแรงเพียงใด แตห่ากบุคคลหรือ

องค์การด าเนินไปบนพืน้ฐานของหลักการแลว้ ก็จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายทั้ง

ปวงได้ (ดนัย จันทร์เจ้าฉาย, 2548: 34) 
  สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตรย์ และวันนพร สิทธิสาร (2560, หน้า 

33) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเป็นสิ่งใหม่และเป็นองค์ความรูใ้หมส่ าหรับนักศกึษา เป็นปัจจัย

ส าคัญอย่างหนึ่งของความส าเร็จในการบริหารองค์การ เป็นเครื่องวัดความก้าวหน้า และ

ความส าเร็จอย่างหนึ่งในการบริหาร ภาวะผูน้ ายังเป็นคุณลักษณะที่ช่วยเสริมสร้างให้ผูน้ า

ได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุ่มสมาชกิยิ่งขึน้ 
  Daff (2002, p. 214)โดยหลักการของความอ่อนน้อมถ่อมตนเพ่อรับใช้ผู้อื่น

ก่อน มคีวามสอดคล้องกับหลักคุณธรรมสว่นหนึ่งของศาสนาต่างๆ เช่น สอดคล้องกับค า

สอนของพุทธศาสนาเกี่ยวกับแนวปฏิบัติของภาวะผูน้ าใฝุบริการที่เสียสละ การให้ในสิ่งที่ผู้

ตามตอ้งการ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับคริสตศ์าสนาที่กล่าวในเรื่องของความสุภาพ ดัง

ค าอธิบายที่วา่ สบืเนื่องจากความเข้าใจที่ว่ามนุษย์มธีรรมชาติที่ออ่นแอ เกิดจากผงธุลีดิน 

ความสุภาพหรือการถ่อมตนจงึเป็นการยอมรับสภาพที่แท้จรงิของตนเอง ความสุภาพ 

หมายถึง การยอมรับว่าพระเจ้าทรงเป็นเจา้นายเหนอืชีวิต มนุษย์มหีน้าที่รับใช้พระองค์และ

เพื่อนมนุษย์ดว้ยกัน พระเจา้ทรงยกย่องและเมตตาแก่ผู้ที่มจีติใจส านกึผดิ และถ่อมตน 

ดังเชน่พระเยซู ผู้เป็นข้ารับใช้ ไม่ได้เป็นฝุายใหผู้อ้ื่นรับใช้แตม่าเพ่อทรงรับใช้พระองค์ทรง

สอนบรรดาสาวกให้รับใช้เหมอืนกับที่พระองค์ทรงกระท า โดยล้างเท้าแก่สาวกขณะที่

รับประทานอาหารมือ้สุดท้ายแล้วทรงสอนให้สามกเหล่านั้นล้างเท้ากันและกัน พระองค์

ทรงสอนวา่ผูใ้ดยกตัวขึน้จะถูกเหยียดลง ผูใ้ดถ่อมตัวลงจะถูกให้ยกขึน้  
  อย่างไรก็ตาม การพัฒนาให้เกิดการเรยีนรู้และเจริญงอกงาม การสร้าง

จติส านึกของกลุ่มหรือชุมชน (Laub,2004 p 3) และการท าตนให้เป็นประโยชน์ 

(Autry,2000 Cited in Spears & Noble, 2000 p.34) เป็นแนวทางเดียวกันกับหลัก ธรรม
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สังคหวัตถุ 4 ซึ่งถือเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรอืผูน้ า อันเป็นธรรมเครื่องยึดเหนี่ยว

อกเหน็ใจผูอ้ื่น และประสานหมูช่นให้สามัคคี เป็นหลักการของ การสงเคราะหม์ีพื้นฐานบน

ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น การปฏิบัติด้วยความศรัทธา การยึดหลักการของการรับใช้ และ

ให้บริการ การกระท าความดีเพื่อการอยู่ร่วมกัน และการมภีาวะผู้น า อันประกอบด้วย ทาน 

ปิยวาจา อัตถจริยา และ สมานัตตา โดยภาวะผูน้ าใฝุบริการเด่นชัดในหลักปฏิบัติของทาน 

หรอืการให้ที่ หมายความถึง การเอือ้เฟื้อเผื่อแผก่ารเสียสละ การแบ่งปัน การช่วยเหลือกัน

ด้วยสิ่งของ ตลอดจนให้ความรูแ้นะน าสั่งสอน และอัตถจรยิา เป็นการประพฤติประโยชน์ 

คือ ขนขวายช่วยเหลือกิจการ บ าเพ็ญสาธารณประโยชน์ ตลอดถึงช่วยแก้ไขปรับปรุง

ส่งเสริมในทางจรยิธรรม เช่นเดียวกับหลักธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งเป็นคุณธรรมส าคัญ

ของผู้ปกครองหรอืผูน้ าทุกระดับอันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ ได้แก่ ทาน ศลี ปริจ

จาคะ อาชชวะ มัทวะ กัปปะ อักโกธะ อวหิิงสา ขันติ และอวโิรธนะ นอกจากนี้ภาวะผูน้ า  

ใฝุบริการ ยังสอดคล้องกับหลักปฏิบัติเกี่ยว กับทาน  ที่เป็นเรื่องของการให้ แบ่งปันแก่ผู้อื่น 

กล่าวคือบ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ โดยมุ่งปกครองหรือท างานเพื่อให้ผู้อื่นได้ มใิช่เพื่อจะเอาจาก

ผูอ้ื่น เอาใจใส่อ านวยบริการ จัดสรรความสงเคราะห ์อนุเคราะห์ให้ผู้อื่นได้รับประโยชน์สุข 

ความสะดวกปลอดภัย ตลอดจนให้ความช่วยเหลือแก่ผู้เดือดรอ้นประสบทุกข์ และใหค้วาม

สนับสนุนแก่คนท าความดี ปริจจาคะ บ าเพ็ญด้วยเสียสละ สามารถเสียสละความสุข

ส าราญของตนเพื่อประโยชน์สุขของสมาชิก และความสงบสุขเรียบร้อยของกลุ่มหรอืชุมชน 

อาชชวะ การปฏิบัติภาระด้วยซื่อตรง คือ ซื่อตรงทรงสัตย์ ไร้มายา ปฏิบัติภารกิจโดยสุจริต

มีความจริงใจ ไม่หลอกลวงผูอ้ื่น และอวิโรธนะ ไม่ปฏิบัติคลาดจากธรรม คือ ประพฤติมิให้

ผดิจากประศาสนธรรม อันถือประโยชน์สุข ความดีงามของกลุ่ม หรอืสังคมและผูอ้ื่นเป็น

ที่ตัง้ สิ่งใดที่ผู้อื่นปรารถนาโดยชอบธรรมก็ไม่ขัดขนื การใดจะเป็นไปโดยชอบธรรมเพื่อ

ประโยชน์สุขของผู้ตามก็ไม่ขัดขวาง สถิตมั่นในธรรมทั้งส่วนยุติธรรม คือ ความเที่ยงธรรมก็

ดี นิตธิรรมคือระเบียบแบบแผนหลักการปกครอง ตลอดจนขนบธรรมเนยีมประเพณีอันดี

งามก็ดี ไม่ประพฤติใหค้ลาดวิบัติไป (พระพรหมคุณาภรณ์, 2548:34) ซึ่งหลักธรรมของ

ทศพิธราชธรรมนี้ สอดคล้องกับการกล่าวถึงภาวะผูน้ าใฝุบริการในเรื่องความซื่อสัตย์สุจรติ 

(Laub, 2004 p.4) การเสียสละ การไม่ใช้อ านาจตามต าแหน่งผูบ้ังคับ ผูท้ี่อยู่ใต้อ านาจ และ

การยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง (Yukl, 2002 p.404) ดว้ยเหตุนี้การปฏิบัติตามหลักการ

ของภาวะผูน้ าใฝบุริการ จงึไม่เพียงแต่เหมาะส าหรับวัฒนธรรมตะวันตก ที่นับถือศาสนา

คริสตเ์ท่านั้น แต่ในประเทศไทยซึ่งมีพระพุทธศาสนาเป็นศาสนาประจ าชาติ การปฏิบัติตาม
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หลักการของภาวะผู้น าแบบนี ้จึงมิได้แตกต่างไปจากหลักปฏิบัติของสังคมไทยแต่อย่างใด 

โดยเฉพาะความสอดคล้องกับหลักธรรมส าหรับผูน้ าหรอืผูป้กครอง 
  นอกจากนี ้ประสิทธิผลของภาวะผูน้ าใฝุบริการ ยังสามารถมีผลต่อสังคม 

เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอื่นใหม้ีโอกาสทั้ง ใหบ้ริการและ

น าผูอ้ื่น จึงเป็นจุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพิ่มคุณภาพชีวติใหก้ับสังคมส าหรับ

บุคคลที่อยู่ในต าแหน่ง ผู้น า ภาวะผู้น าใฝบุริการจะคอยกระตุน้เตือนถึงความรับผิดชอบ

พืน้ฐาน ในการให้บริการผูอ้ื่นอยู่เสมอ และจะคอยกระตุ้นใหม้องหาโอกาสในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าในตนเอง แล้วผลลัพธ์ที่ได้ ระหว่างการปรับเปลี่ยนบทบาทไปมาระหว่างการน า

และการตามนี ้จะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่บุคคลมากขึ้น ด้วยเหตุนี้ หลังจากแนวคิดภาวะผูน้ าใฝุ

บริการมบีทบาทมากขึ้นจนถึงปัจจุบัน จงึมีการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติ

อย่างแพร่หลาย ซึ่งโดยหลักการแลว้สามารถแบ่งแนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 

6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใช้เป็นปรัชญาและตัวแบบเพื่อเป็นหลักการปฏิบัติในองค์การ           

2) การใชส้ร้างหลักสูตรการเรียนรู้และการฝึกอบรมส าหรับผูน้ าในองค์การ 3) การใชเ้ป็น

หลักการส าหรับภาวะผูน้ าในสังคมระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตร

ทางการศึกษา ในระยะยาวแบบมุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศกึษา 5) การสร้างโปรแกรม

การพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความเจริญงอกงาม และ 6) การสรา้งหลักสูตรฝกึอบรมทั้งใน

สถานศกึษาและองค์การธุรกิจ เป็นต้น 
   สรุปความส าคัญของภาวะผูน้ าใฝบุริการ คือ ภาวะผูน้ าการให้บริการ

เป็นภาวะผูน้ าแบบหนึ่งที่ผูน้ าสามารถน ามาใช้ในการบริหารองค์การแทนภาวะผู้น าแบบ       

สั่งการ ซึ่งเหมาะสมส าหรับองค์การที่มีรูปแบบหรอืกระบวนการท างานที่ต้องใช้ความคิด

สร้างสรรค์ หรือการระดมความคิดของผูร้่วมงาน โดยผู้น าจะเน้นการใหบ้ริการและเห็น

คุณค่าของผู้ตาม เพื่อนร่วมงาน หรอืสมาชิกซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การและถ้าหาก

สมาชิกขององค์การมคีวามสุขในการท างานแลว้จะส่งผลให้องคก์ารสามารถบรรลุ

เปูาหมายมี่ก าหนดไว้ได้ 

 1.4 แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร  
  ค าภีระ แสนกุง, สัญญา เคณาภูมิ และเสาวลักษณ์ โกศลกิตตอิัมพร 

(2558, หน้า 135) ได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการบริการว่า การบริการ (Service) หมายถึง 

กระบวนการหรอืการกระท ากิจกรรมใดๆ ดว้ยร่างกายเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคลอื่น จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ ซึ่งเกี่ยวกับการอ านวย
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ความสะดวก ความสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับผูร้ับบริการได้ ซึ่งการกระท าด้วย

ร่างกาย คอืการแสดงออกด้วยการแตง่การปฏิบัติการ กิริยาท่าทางและการพูดจา         

แนวทางการบริการ สามารถแสดงแนวทางการปฏิบัติออกเป็น 2 แนวทาง คอื เทคนิคการ

ให้บริการและพฤติกรรมการบริการ ผูน้ าหรอืผู้บริหารในองค์การที่เป็นธุรกิจบริการหรอื

ภาคราชการที่ใหก้ารบริการแก่ประชาชน ควรให้ความส าคัญ และควรยึดถือปฏิบัติหลัก 

“Service Mind” สู่การบริการที่เป็นเลิศ โดยผ่านการติดต่อสื่อสารในรูปแบบต่างๆ ในส่วน

ของพนักงานที่ใหบ้ริการจะต้องมีความสามารถในการรับฟัง และสื่อสารอย่างเหมาะสมกับ

ลูกค้าหรอืผูร้ับบริการในแต่ละบุคคลเพื่อตอบสนองความพึงพอใจอย่างดทีี่สุด (วิรัช  สงวน

วงค์วาน, 2557) หัวใจของการให้บริการ หัวใจการบริการนัน้อยู่ที่ ความพึงพอใจของ

ผูร้ับบริการกระบวนการที่จะท าให้ลูกค้าหรือผูร้ับบริการพึงพอใจประกอบไปด้วยสองส่วน

ด้วยกันคือ ส่วนแรกเป็นคุณภาพของสนิค้าหรอืคุณภาพของการบริการ ถ้าหากเป็นสินค้า

ต้องเป็นสินคา้ที่มคีุณภาพและได้มาตรฐานตั้งแตก่ระบวนการผลิต จนถึงการส่งมอบถึงมอื

ลูกค้าขั้นตอนหรอืเทคนิคบริการ ผูใ้ห้รกิารควรใส่ใจในรายละเอียดขั้นตอนและเทคนิค

ต่างๆ ในการบริการให้ครบถ้วนตามขั้นตอนการบริการและถูกต้องตามเทคนิค ซึ่งจะส่งผล

ให้ผู้รับบริการหรอืลูกค้าเกิดความเชื่อมั่นในสินค้าหรอืการบริการที่ได้รับส่วนที่สอง คือ

พฤติกรรมของผูใ้ห้บริการ ถือได้ว่ามีความส าคัญไม่น้อยไปกว่ากันผู้ใหบ้ริการที่ดีนั้น 

จ าเป็นต้องมี "Service Mind” หรอืจติส านึกของการรกิาร กลยุทธ์หนึ่งที่สามารถมัดใจ

ลูกค้าให้อยู่กับเรายาวนานขึ้น คอืการให้บริการด้วยใจ “Service Mind” โดยใช้หลักแนวคิด 

4S คือ Smile :ยิ้มแย้มแจ่มใส , Soft :อ่อนโยน อ่อนน้อมถ่อมตน , Sincere : มุ่งมั่น            

ไม่เสแสร้งแกล้งท า ,Superb Service :การให้บริการที่ดีเลิศ 
  เมื่อพจิารณาแนวคิดการบริการและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแล้วจะ

เห็นว่ามีแนวทางของการศกึษาอยู่ 3 ประเด็นด้วยกัน คือ มติิคุณลักษณะ (Trait Theories) 

มิติพฤติกรรม (Behavioral Theories) และมิติสถานการณ์ (Contingency Theories) ผูเ้ขียน

เห็นว่าทั้งสามมติินีม้ีแก่นหรือหัวใจหลักๆ ของแต่ละมิติที่สอดคล้องกับภาวะผูน้ าแบบใฝุ

บริการ ดังนี้  การเป็นผู้น าที่มพีฤติกรรมแบบใฝุบริการที่ดนีั้น ต้องเกิดจากบุคคลที่มี

คุณสมบัติจากสามมิติดว้ยกัน คอืมิติที่หนึ่ง มิติคุณลักษณะ ซึ่งให้ความส าคัญที่จิตใจซึ่ง

เป็นสิง่ที่จับต้องไม่ได้ แตส่ามารถรับรู้ได้จากความรู้สึก ผ้ าจ าเป็นต้องมีจิตใจที่ใฝุบริการ

เป็นฐานคตทิี่เรยีกว่า “จติส านึกสาธารณะ” มิติที่สองมิติพฤติกรรม พฤติกรรมงานบริการ

ในมุมของ “ทักษะบริการ” โดยประกอบด้วยหลักการ ขั้นตอน เทคนิค และศลิปะ การ
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บริการสูความเป็นเลิศ ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ จากประสบการณ ์แล้วเกิดทักษะและ

ความคิดเชิงสรา้งสรรค์ และมิติที่สามมติิสถานการณ์ ซึ่งหัวใจของสถานการณ์ คือ การ

ประเมินสถานการณ์ และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการให้บริการ หรอืไขปัญหาได้

อย่างทันท่วงที ซึ่งเรียกว่า “ปฏิภาณไหวพริบตามสถานการณ์” ซึ่งคุณสมบัติของบุคคล

จากทั้งสามมติินั้นมีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับการที่จะเป็นผู้น าแบบใฝุบริการที่ด ีเพื่อ

รองรับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 นีซ้ึ่งมีรายละเอียดคุณสมบัติหรอื

องค์ประกอบของ ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ ดังนี ้คอื 

  1. จติส านึกสาธารณะ 

   จติสาธารณะหรอืจิตส านึก (Public Consciousness) ราชบัณฑติยสถาน 

(2542) ได้ให้ความหมายของจิตส านึกทางสังคมหรือจติสาธารณะ หมายถึง การตระหนักรู้

และค านึกถึงส่วนรวมร่วมกัน หรอืการค านึงถึงผูอ้ื่นที่ร่วมสัมพันธ์เป็นกลุ่มเดียวกัน Ti – 

Nan (1998), Oslan and Chesnokaea (2000), Lichtman (2004) ได้ให้ความหมายของ

จติส านึกสาธารณะที่คล้ายคลึงกัน ว่าจิตส านึกสาธารณะ หมายถึง สิ่งที่เกิดจากจิตส านึก

บุคคล ก่อให้เกิดการรว่มแรงรว่มใจในการกระท าที่แสดงถึงความเอาใจใส่ตอ่สังคม

ส่วนรวม และประเทศชาติ จากความหมายข้างตน้ จติส านกึสาธารณะ (Public 

Consciousness) จงึมคีวามหมายว่า การตระหนักรู้ตนเองที่จะตัดสินใจกระท าในสิ่งที่เป็น

ความรับผดิชอบต่อสังคม โดยการตัดสินใจนั้นเกิดจากจติใจที่มคีุณธรรมที่เปี่ยมไปด้วย

ความดงีาม พร้อมช่วยเหลือผูอ้ื่นและสังคมเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม สง่ผลให้สังคม

สันติสุขอย่างแท้จริง 

   องค์ประกอบของจติส านึกสาธารณะ ประกอบด้วย 

    1. การทุ่มเทและการอุทิศตน การอุทิศตนด้วยแรงกายและจติใจที่

ศรัทธาต่อคุณงามความดีโดยค านึงถึงสิทธิของพลเมอืงและสอดคล้องกับความรับผิดชอบ

ต่อสังคมด้วยจิตใจที่เปี่ยมสุข จติใจที่พรอ้มช่วยเหลือและบริการบุคคลอื่น มุง่ประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตนการทุ่มเทและการอุทิศตน ถือว่าเป็นความปรารถนาหรอืความ

ต้องการที่จะแสดงออกในระดับบุคคล 

    2. การเคารพถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล จากกระแสปัจเจกชน

นิยม ส่งผลใหพ้ลเมอืงในสังคมมีลักษณะปิดกั้นตนเอง ไม่ไว้วางใจผู้อื่น ดังนั้นผูท้ี่มจีิตส านึก

สาธารณะต้องเป็นพลเมอืง ที่มคีวามอดทน อดกลั้นและตระหนักว่า การมีสว่นร่วมไม่ได้ท า

ให้ได้ในสิ่งที่ตอ้งการเสมอไป ตอ้งเคารพและยอมรับความคิดที่แตกต่างของบุคคลที่ 
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หลากหลาย และหาวิธีอยู่ร่วมกับความขัดแย้งโดยการแสวงหาทางออกร่วมกัน 

    3. สังคมอุดมการณ์ หรอืสภาพสังคมที่พึงปรารถนาร่วมกันของ

มนุษยชาติโดยรวม ซึ่งส าหรับชาวพุทธอาจเรียกว่า สังคมพระศรีอารีย์ มคีวามหมายว่า 

สังคมที่มนุษย์อยู่รว่มกันอย่างอยู่เย็นเป็นสุข ไม่มีการเบียดเบียนซึ่งกันและกัน ทุกคนต่าง  

มีจิตส านึกสาธารณะที่สูงส่งไม่มคีวามเห็นตัวไม่ว่าตัวไม่วา่ในระดับปัจเจกชนหรอืสังคม         

ก็ตาม 

  2. ทักษะบริการ 

   ทักษะบริการ (Skills) หมายถึงความช านาญ และความชัดเจนในการ

ให้บริการ ซึ่งบุคคลสามารถสร้างขึ้นได้จากการเรียนรู้และฝกึฝนบ่อยๆ ส่งผลใหเ้กิดทักษะ

ความช านาญในระดับที่สูงขึ้น องค์ประกอบทักษะบริการ ประกอบด้วย 

    1. ความรู้ (Knowledge) ผูใ้ห้บริการตอ้งมีความรู ้ประการแรกคือ 

เทคนิคและขั้นตอนของการบริการนัน้ๆ อย่างละเอียดถี่ถ้วน และปฏิบัติตามขั้นตอนต่างๆ 

ให้ครบขั้นตอนอย่างละเอียดรอบคอบ ซึ่งสง่ผลให้ผูร้ับบริการได้รับการบริการที่ครอบคลุม 

ประการที่สอง ความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริการ สามารถแสดงออกได้ 3 ทาง คือ  

ทางกาย ทางวาจาและทางจติใจ ผู้ใหก้ารบริการจ าเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งมคีวามรูเ้กี่ยวกับ

พฤติกรรมการบริการเป็นอย่างด ีและสามารถประพฤติปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม 

    2. ทัศนคต ิ(Attitude) มีทัศนคติที่ดตี่องานบริการ การบริการเป็นการ

ช่วยเหลือบุคคลอื่น ผู้ให้บริการจ าเป็นต้องมทีัศนคติที่ดีต่องานบริการ เพราะคนที่รักในงาน

บริการจะมีความเข้าใจและให้ความส าคัญต่อผู้รับบริการ มีทัศนะคติที่ดีต่อสินค้าและการ

บริการ มีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับสินค้า หรอืบริการขององค์การในส่วนที่ตนรับผดิชอบ 

    3. ประสบการณ์ หมายถึง ความจัดเจนที่เกิดจากการกระท าหรือได้

พบเห็นมาและประสบการณ์ก็เป็นสิ่งที่มคีุณค่าในการเรียนรูทุ้กๆด้าน ประสบการณ์ที่ดีของ

งานบริการที่ส าคัญ คอืการช่างสังเกต (Observe) ความเป็นคนชา่งสังเกต เพราะหากมีการ

รับรู้ว่าการบริการอย่างไรจึงจะเป็นที่พอใจของผู้รับบริการ ก็จะพยายามน ามาคิด

สร้างสรรค์ เป็นความคิดใหม่ๆ และไม่ยึดติดกับประสบการณห์รอืบริการที่ท าอยู่เดิมๆ

ปรับเปลี่ยนวิธีการให้เกิดการบริการที่ดียิ่งขึน้ เกิดความพอใจและตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้าหรอืผูร้ับบริการได้มากยิ่งขึน้ 

    4. การฝกึอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ออกแบบเพื่อเพิ่มทักษะ

ความสามารถและความรูข้องบุคคล มกีิจกรรมและแนวทางหลายอย่างในการฝึกอบรม 
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เชน่ การฝกึอบรมเป็นความรู้หรอืเคล็ดลับใหม่ๆ ที่สร้างมุมมองการให้บริการที่สร้างสรรค์

แตกต่างออกไปด้วย 

  3. ปฏิภาณไหวพรบิตามสถานการณ์ 

   ปฏิภาณ หมายถึง เชาวน์ หรอืความคิดที่ฉับไวต่อการกล่าวแก้และ

โต้ตอบเมื่อเกิดเหตุการณฉ์ุกเฉิน สามารถกล่าวโต้ตอบด้วยเหตุผลที่เหมาะสมและ

สอดคล้องกับภาวการณ์ที่เกิดขึ้น เฉพาะหนา้ได้ทันทีทันใดพจนานุกรมไทยฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน (2542) ให้ค าอธิบายไว้วา่ เชาวน์ในการแก้หรอืโต้ตอบ เป็นต้น ได้

ฉับพลันทันทีและแยบคาย พจนานุกรมยุทะศาสตร์ ฉบับประมวลศัพท์พระธรรมปิฎก 

(ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2543) ปัจจุบันด ารงสมณศักดิ์เป็นพระพรหมคุณาภรณ ์ได้ให้

ความหมายค าว่า ปฏิภาณปฏิสัมภทิา ไว้ว่า ปัญญาแตกฉานในปฏิภาณ ปรีชาแจง้ ใน

ความคิดทันการณ์ มีไหวพริบซึมทราบในความรู้ที่มอียู่เอามาเชื่อมโยงเข้าสู่ความคิดและ

เหตุผลขึน้ใหม่ ใช้ประโยชน์ได้เหมาะสมเข้ากับกรณี เข้ากับเหตุการณ์ ดังนั้นปฏิภาณไหว

พริบ จงึหมายความถึง กระบวนการคิด พจิารณา ไตร่ตรองและรวบรวมข้อมูล โดยน า

ข้อมูลที่รวบรวมได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ หรอืดูความเชื่อมโยงระหว่างกัน เมื่อประสบ

เหตุการณ ์หรอืเกิดสภาวการณ์ต่างๆ กับตัวเองแล้วใคร่ครวญไตรต่รอง ตดิตามแล้วมอง

ถึงเหตุการณท์ี่จะเกิดขึ้นกับสถานการณ์ต่อไป 

   ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการเป็นลักษณะของภาวะผูน้ า ซึ่งประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 จติส านึกสาธารณะ ซึ่งมอีงค์ประกอบคือการทุ่มเท

และการอุทิศตน การเคารพถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และสังคมอุดมการณ์ 

องค์ประกอบที่ 2 ทักษะบรกิาร ซึ่งมีองค์ประกอบคือ ความรู้ ทัศนคติประสบการณ์และ

การฝึกอบรม องค์ประกอบที่ 3 ปฏิภาณไหวพริบตามสถานการณซ์ึ่งมี 6 ต้อง คอื ต้อง

สงสัย ต้องคิดใหล้ึก ตอ้งคิดค้นหาหลัก ตอ้งสังเกต ต้องสังเกต ต้องคิดอย่างดุลยพินิจและ

ต้องฝกึจ าค าคน ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการดังกล่าวพอสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ 

จะเป็นผู้น า ที่มคีุณลักษณะของบุคคลที่มจีติส านึกสาธารณะ มทีักษะในการให้บริการที่

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่เพื่อนร่วมงานและองค์การ โดยการใชอ้ านาจและปฏิภาณไหวพริบที่มี

ในการกระตุน้ให้เกิดการรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกันเพื่อน าสู่การส่งมอบ

บริการหรอืสินค้าและผลิตภัณฑท์ี่ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการหรอืลูกค้าให้

ได้มากที่สุด อันจะส่งผลให้หนว่ยงานหรอืองค์การนั้นๆ สามารถบรรลุเปูาหมายของ

องค์การหรอืหนว่ยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและมีก าลังใจ



59 

 

ที่จะจัดหาบริการและผลติภัณฑท์ี่ดีๆ  แก่ลูกค้าหรอืผูร้ับบริการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ 

ภายใต้ องค์การที่มีภาวะผู้น าใฝุบริการ เพื่อรองรับส าหรับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ใน

สภาพการณ์ปัจจุบัน 

   สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557, หน้า 98) กล่าวว่า เนื่องจากการบริหารกับการ

เป็นผู้น ามิอาจแยกขาดจากกันได้โดยสิน้เชงิอาจกล่าวได้ว่าภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบ

สูงสุดของงานบริหาร กล่าวคือ การบริหารจะเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ การก าหนดทิศทาง 

ค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ สว่นการน าเป็นเรื่องของอ านาจ อิทธิพลที่ท าให้เกิด

แรงบันดาลใจ และจูงใจให้คนท างานเพื่อบรรลุผลตามวิสัยทัศนแ์ละวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

แตโ่ดยทั่วไปแล้วผูน้ ามักจะละเลยความเกี่ยวข้องของทั้งสองสว่นนี้ จึงท าให้มักเกิดปัญหา

ในการบริการงาน เช่น ผูน้ าบางคนมวีิสัยทัศนด์ีแตข่าดความสามรถในการสร้างทีมงาน 

ในขณะที่ผูน้ าอีกคนอาจเก่งการสรา้งแรงบันดาลใจแก่ผู้อื่นและสร้างทีมงานแต่ขาด

วิสัยทัศนเ์ป็นต้น โดยปกติแล้วปัญหาของการท างานเป็นทีมมักมีสาเหตุมาจากความ

แตกต่างกันของคนในทีมดังนั้น ในฐานะผูส้ร้างทีมงานต้องพยายามลดแรงเสียดทานที่

ขัดขวางการท างานเป็นทีม โดยต้องยอมรับว่าสิ่งที่ช่วยเสริมเตมิเต็มความแข็งแกร่งของทีม

คือความแตกต่างที่มีอยู่ในทีม ไม่จ าเป็นต้องท าให้ในทีมทุกคนเหมอืนกัน แตค่วรใช้ความ

แตกต่างเป็นจุดแข็งโดยแบ่งงานกันท าให้สอดคล้องกับความรู้ความสามารถ ความถนัด

หรอืความเต็มใจของแต่ละคนเพื่อไปสู่เปูาหมายเดียวกัน เมื่อสมาชิกทีมงานต่างให้ความ

ยอมรับนับถือต่อกันแล้ว ความแตกต่างของแต่ละคนจะกลายเป็นพลังเสริมจากปกติหรอื

การประสานพลัง/การสร้างพลังร่วม (Synergy) ท าให้การท างานเป็นทีมเพิ่มความ

แข็งแกร่งและเพิ่มผลงานมากยิ่งขึน้ หน้าที่แรกของผูน้ าจงึเป็นการท าให้บุคลากรหรือ

สมาชิกแตล่ะคนให้การยอมรับนับถือต่อกันและสร้างเสริมทีมงานให้ใชจุ้ดแข็งมาเพิ่ม

ผลผลิตพร้อมกับช่วยขจัดจุดอ่อนที่มใีห้หมดไป แต่โดยทั่วไปผูบ้ริหารส่วนใหญ่มักจะมุ่งท า

เพียงการยกระดับการท างานของสมาชิกที่เป็นผู้ผลติหรือเป็นผู้ปฏิบัติให้มผีลงานมากขึ้น 

ในขณะที่ผู้ผลิตก็จะมีบทบาทในการลงมอืท างานและแก้ปัญหาที่เกิดขึน้เท่าที่จ าเป็นเพื่อให้

เกิดผลงานขึน้เท่านั้น โดยละเลยหรอืให้ความสนใจในการน าค่อนข้างน้อยจึงสง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของงานในที่สุด 

  จากหลักธรรมของพระพุทธศาสนาจะเห็นว่าได้เน้นวิธีการปฏิบัติ 

ขณะเดียวกันพระพุทธศาสนากับคนไทยยังมคีวามผูกพันกันมานานไม่สามารถแยกออก

จากกันได้ ศาสนาพุทธเป็นศาสนาประจ าชาติไทยที่มคีวามเจริญมั่นคงในประเทศไทยยิ่ง
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กว่าที่ไหนในโลก ฉะนัน้หลักธรรมของพระพุทธศาสนาจึงเป็นที่มาของขนบธรรมเนยีม

ประเพณี วิถีชีวติ ทัศนคติ ความรูส้ึกนึกคิดต่างๆ ท าใหม้ีอทิธิพลต่อวิถีชีวติจติใจของ        

คนไทย จงึน ามาใชใ้นการบริหารจัดการภายใต้แนวทางการปฏิบัติที่เรียกว่าทางสายกลาง 

ซึ่งจะเกี่ยวข้องทั้งกาย วาจา ใจ สมาธิหรอืปัญญาที่สามารถน าประยุกต์ใชห้รือบูรณาการ

กับการบริหารงานทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจได้อย่างลงตัว ในปัจจุบันการบริหารงานหรือ

การจัดการองค์การมคีวามจ าเป็นต้องใช้ศาสตร์ในการบริหารงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 

เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นระบบทุนนิยม หรอืบริโภคนิยมที่แสวงหาก าไร และมีการ

แขง่ขัน ดังนัน้ เพื่อให้เหนือกว่าคู่แข็งทั้งในเชิงบริหารงาน และการพัฒนาองค์การให้

บรรลุผลตามเปูาหมาย จงึมีหลักการในการบริหารสมัยใหมเ่ข้ามาเป็นกลยุทธ์หรอืหลักการ

ในการบริหารจัดการ ท าให้นักวิชาการทางตะวันตกหันมาสนใจหลักธรรมทาง

พระพุทธศาสนา โดยพยายามผสมผสานและประยุกต์ใช้กับหลักการบริหารจัดการ แต่

เนื่องจากการที่จะใช้หลักการ วธิีการ หรอืเทคนิคของนักวิชาการทางตะวันตกที่พัฒนา      

มาอย่างตอ่เนื่องนัน้ ซึ่งเป็นหลักการที่ยึดกับวัตถุ จึงท าให้มทีั้งผูแ้พ้ผูช้นะ เป็นการบริหาร  

ที่มุง่หวังก าไร และการแข่งขัน แต่หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาซึ่งเป็นศาสตร์แห่งการ

บริหารจัดการที่ยั่งยืนและด ารงความเป็นมนุษย์ที่จะอยู่รว่มกันอย่างสันติสุข จะเริ่มต้นและ

ให้ความส าคัญกับตัวบุคคลก่อนซึ่งสอดคล้องกับหลักการของภาวะผู้น าใฝุบริการที่ให้

ความส าคัญต่อเปูาหมายของคนก่อนเปูาหมายองค์การ ต่างจากภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่ให้ความส าคัญที่เปูาหมายองค์การก่อนเปูาหมายของคน ซึ่งสอดคล้องกับ

หลักธรรมการน าในทางพระพุทธศาสนาที่ผู้น าจะต้องเป็นคนดี มีศิลปะในการน า การเป็น

แบบอย่าง การให้ความรักเมตตา และการบริการรับใช้เพื่อนรว่มงานซึ่งจะน าไปสู่เปูาหมาย

ความส าเร็จทั้งของคนและงาน สอดคล้องกับค ากล่าวที่ว่าคนก็ส าราญงานก็ส าเร็จ ซึ่งพระ

มหาวุฒิชัย วชิรเมธี (ว. วชิรเมธี) (2552:6) กล่าว่า “รักคนอื่นเป็นศลิปะการรักตนเอง     

เห็นแก่ตัวเป็นศลิปะการเกลียดตนเอง ดังนั้น การที่เรารักคนอื่นและน้อมตนลงรับใช้       

เพื่อนมนุษย์ เราจะได้รับความรักจากเพื่อนมนุษย์ที่เราเองก็มีความสุข เขาเองก็มีความสุข       

ต่างฝาุยต่างพรอ้มที่จะหยิบยื่นให้ซึ่งกันและกัน” 

  ดังนัน้ ค าว่า Servant Leadership ถึงแม้จะมีแนวคิดมาจากศาสนาคริสต์  

แตม่ีสาระส าคัญที่สอดคล้องกับพระพุทธศาสนา รวมทั้งสอดคล้องกับบริบทในการน าใน

ศตวรรษที่ 21 ซึ่งมกีารใชค้ าในภาษาไทยหลายค า เช่นภาวะผูน้ าใฝบุริการ ภาวะผู้น าแบบ

ใฝุบริการ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งบริการ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นให้ความช่วยเหลือ ภาวะผู้น าแบบ 
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ผูร้ับใช้ หรอืภาวะผูน้ าเชงิบริการ ดังจะเสนอสาระส าคัญต่อไปนี ้คือ  

   1. กระบวนทัศน์ภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

   2. ความส าคัญของภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

   3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

   4. องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบุริการ 

   5. ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าใฝบุริการ 

  1. กระบวนทัศน์ภาวะผูน้ าใฝบุริการ มีประเด็นและข้อข้องใจของนักบริหาร

หรอืนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวว่า “ผูบ้ริการและผู้น า” บทบาททั้งสองนี้สามรถอยู่

รวมกันได้ในบุคคลเดียวกันในทุกระดับและทุกบริบทได้จริงหรือไม่ เกี่ยวกับประเด็นนี้ 

Greenleaf (1970 Cited in Northouse, 2009 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็งและสรายุทธ        

กันหลง, 2553 :35) อธิบายไว้ว่า ขอ้ความดังกล่าวเป็นค าถามที่ Greenleaf ให้ความสนใจ 

ซึ่งต่อมาเขาได้อธิบายว่า ผู้บริการหรอืผูร้ับใช้ (servant) และผู้น า (Leader) มคีวามหมาย

ตรงขา้มกัน แต่เมื่อค าทั้งสองค าถูกน ามาอยู่ด้วยกันในทางที่สร้างสรรค์และเปี่ยมไปด้วย

ความหมายอาจดูจะขัดแย้ง แตก่ลับพบว่าสามารถไปด้วยกันได้ ด้วยเหตุนีเ้มื่อค าทั้งสองค า 

คือ ผูร้ับใช้หรอืผูบ้ริการและผูน้ า ถูกน ามาใช้ร่วมกันจึงก่อเกิดความคิดที่ดูเหมือนเป็นไป

ไม่ได้แตก่็เกิดขึ้นจรงิ นั้นคอื แนวคิดภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการนัน้เอง (Spears, 2004 p.8) 

จากแนวคิดดังกล่าวจึงได้น านิยามของนักวิชาการทั้งของไทยและตา่งประเทศมาสรุปรวม

และจัดประเภทนิยามได้เป็น 3 กลุ่ม กลุ่มแรก ให้นยิามภาวะผูน้ าใฝุบริการไว้ค่อนข้างแคบ

และเฉพาะเจาะจง โดยเน้นที่การรับใช้หรอืให้บริการคนอื่นเพื่อให้งานส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์รว่มกัน เช่น นักบุญเปาโล (St.paul) ได้กล่าวไว้กับชาวกาลาเทีย ตามที่พระ

เยซูคริสตเจา้ได้สอนไว้ว่า “จงให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความรัก...พี่น้อง

ทั้งหลายพระเป็นเจ้าทรงเรียกท่านมาให้ความช่วยเหลือด้วยความเป็นอิสรภาพ และมีน้ าใจ

ที่บริสุทธิ์...ในความเป็นจรงิคนที่รูส้ึกเป็นอิสระมากที่สุดก็คือ คนที่สามรถเลือกที่จะ

ช่วยเหลือได้ตลอดเวลา” ซึ่งการให้ความช่วยเหลือในความหมายของคริสตศาสนานั้น

หมายถึงการขอให้ความช่วยเหลอืและรับใช้ซึ่งกันและกันด้วยความรักอย่างไม่มีเงื่อนไขและ

ไม่หวังสิ่งตอบแทน (สมาคมพระครสิตธรรมไทย, 2554: 1308) 

  กลุ่มที่สอง ให้นยิามภาวะผู้น าแบบใฝุบริการในมุมมองที่กว้างขึ้น โดยเน้น

การปฏิบัติตนให้เป็นประโยชน์ และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพื่อน าไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน เช่น Autry (2000 cited in Spears & Noble, 2000 p.78)    
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กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝบุริการเป็นการท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ (being useful) และการท าตน

ให้เป็นทรัพยากร (being a resource) ความรับผดิชอบของผู้น าคือการท าให้แนใ่จว่า

ผูร้่วมงานและผูต้ามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็นในการบรรลุวัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่วา่

นั้นก็คือผู้น านั่นเอง ผู้น าจะมองวา่ตนเองเป็นทรัพยากรเป็นผู้บริการซึ่งผู้น าต้องรับใช้        

ต้องสร้างชุมชนในทางที่จะสามารถปฏิบัติได้เพื่อบรรลุเปูาหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะ

ได้รับร่วมกัน Daff (2002 p.214) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าใฝุบริการ คือการมองข้ามผา่น

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยชว่ยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเกิดความ

เจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นได้ก้าวหน้า เปูาหมายหลักของผูน้ าแบบนีค้ือการช่วย

ให้ผู้อื่นประสบความส าเร็จ Laub (2004 p.121) ให้ค าจ ากัดความของภาวะผูน้ าใฝุบริการว่า

เป็นการเข้าใจและการปฏิบัติซึ่งถือความตอ้งการของผู้อื่นอยู่เหนอืผลประโยชน์ของตนเอง 

   เพิ่มคุณค่าและพัฒนาผู้อื่นสร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปฏิบัติ

อย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผูน้ าเพื่อความต้องการของผู้อื่นและเพื่อการกระจายอ านาจ

และสถานภาพแก่ความต้องการที่มีร่วมกันของแต่ละคน และYukl (2002 p.404) ไดใ้ห้

ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นให้ความช่วยเหลือไว้ว่า เป็นการแสดงถึงความมี

จรยิธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกปูอง และให้

อ านาจแก่ผู้ตาม เพื่อช่วยเหลือใหผู้ต้ามมคีวามสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่

จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น 

  กลุ่มที่สาม  ให้นิยามค าว่า ภาวะผูน้ าใฝุบริการในหลายมิติทั้งในระดับบุคคล 

ระดับกลุ่ม ระดับองค์การ และกระบวนการสร้างความร่วมมอืร่วมใจในการท างานเพื่อให้

บรรลุเปูาหมายร่วมกัน เช่น Greenleaf (1996 p.33 cited in smith, 2005 p.4) อธิบาย

ความหมายของภาวะผู้น าใฝบุริการว่าเป็นผู้น าที่เน้นให้ความส าคัญกับการให้บริการผู้อื่น

เป็นอันดับแรก (service to others) ใชว้ิธีการแบบองค์รวมในการท างาน (a holistic 

approach to work) สง่เสริมการสรา้งชุมชน (promoting a sense of community) และ

แบ่งปันอ านาจในการตัดสินใจ (the sharing of power in decision - making) page and 

wong (2003, p.1) ภาวะผูน้ าใฝุบริการมีแนวคิดครอบคลุมถึงการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

(empowerment) คุณภาพโดยรวม (total quality) การสร้างทีม (team building) การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม (participatory management) จริยธรรมในการให้บริการ (service ethic) 

ส่วน pears (n.d. cited in Nwogu, 2004 p.132) อธิบายว่าภาวะผู้น าใฝบุริการจะเน้นการ

บริการเป็นอันดับแรกและการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดโีดยการสร้างบรรยากาศของศักดิ์ศรี 
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และความนับถือการสร้างกลุ่มและทีม และการฟังเพื่อนรว่มงานและพนักงาน Yukl (2002 

p.404) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝุบริการว่า เป็นการแสดงถึงความมีจริยธรรม คือ 

การให้บริการแก่ผูต้าม ทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกปูอง และใหอ้ านาจแก่ผู้ตาม 

เพื่อช่วยเหลือให้ผู้ตามมีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่จะรับผิดชอบงานที่

ตนท ามากขึ้น ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546, หน้า 59) สรุปว่าภาวะผูน้ าใฝบุริการเป็นผู้น าที่เน้น

การรับใช้บุคคลและสังคม เป็นผู้สรา้งองค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้นจรยิธรรมซึ่งถือเป็นหลัก

ในองค์การ สิ่งส าคัญของการเป็นผู้น าแบบนีก้็คือ จะต้องเป็นผู้ที่เสียสละ มีคุณธรรมสูง 

ประพฤติปฏิบัติตนใหเ้ป็นตัวอย่างที่ดแีก่บุคคลอื่นๆ ไว้วางใจผู้ตาม ท าให้สัมพันธภาพของ

ผูน้ าและผูต้ามดีขึ้น บังอร ไชยเผอืก (2550, หนา้ 6) ไดน้ิยามภาวะผูน้ าใฝุบริการไว้ว่า เป็น

คุณลักษณะของบุคคลที่สนใจและใหค้วามส าคัญต่อผูใ้ต้บังคับบัญชามากกว่าความส าคัญ

ขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้คุณค่าต่อความดีงาม คุณธรรมจริยธรรมมากกว่าสิ่งอื่นใด 

พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550, หนา้ 21) นิยามของภาวะผูน้ าใฝุบริการไว้ว่า เป็นพฤติกรรมการ

ให้บริการเพื่อนรว่มงาน หรือผูต้ามเป็นอันดับแรก เพื่อสนองตอบความตอ้งการของบุคคล

เหล่านั้นโดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุ้นใหเ้กิดการร่วมมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน รวมถึงการมอบอ านาจแก่บุคคลเหล่านั้น เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกัน

ของกลุ่ม สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 38) ได้นยิามภาวะผูน้ าใฝุ

บริการว่าเป็นพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนร่วมงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการของเพื่อน

ร่วมงาน โดยใช้อ านาจทางศลีธรรมกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนรว่มงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า47) สรุปว่าภาวะผู้น าใฝุบริการเป็นพฤติกรรมการ

ให้บริการเพื่อนรว่มงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการของเพื่อนรว่มงาน โดยใช้อ านาจทาง

ศลีธรรมกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่

เพื่อนรว่มงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 

  จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่า ภาวะผูน้ าใฝุบริการเป็นกระบวนการที่บุคคล

ใดบุคคลหนึ่งหรอืมากกว่าพยายามใช้อทิธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุ้นชีน้ าผลักดันให้

บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมคีวามเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งตา่งๆ ตามต้องการ 

โดยใหบ้ริการเพื่อนรว่มงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน และใช้อ านาจ

ทางศีลธรรมกระตุ้นใหเ้กิดความรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ตลอดจนมอบ

อ านาจแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม ดังนัน้ ภาวะผูน้ า 
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ใฝุบริการจึงไม่ใช่การท าดีกับผูอ้ื่น (เพียงอย่าเดียว) แต่เป็นการช่วยเหลือผูอ้ื่นดีขี้ (Servant 

Leadership is to not be easy on people, but servant leadership is to make them 

better.) 

  ปัจจุบันความคดิเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม

เปลี่ยนแปลงไปมากจากอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมาย

อ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการให้ความรว่มมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ

กลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชาการเปลี่ยนแปลงเหล่านีชี้ใ้ห้เห็นถึง

สัจธรรมที่วา่ทุกสิ่งในโลกย่อมมกีารเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมี

ความรับผดิชอบทางศลีธรรมหรอืแสดงความรับผดิชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด ผูน้ า

ควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพื่อบรรลุความตอ้งการของหน่วยงานให้

ได้ค่าจา้งเงนิเดือนอย่างยุติธรรมหรอืส่งเสริมให้ผูต้ามเจรญิเติบโตอย่างสร้างสรรค์และ

ก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ หากผูน้ ากีดกันไม่ให้ผูต้ามก้าวหนา้หรอื

เจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้งๆ ที่เขามีศักยภาพ ก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านอง

คลองธรรม ดังนัน้ ผูน้ าที่ดจีะต้องขจัดกฎเกณฑ ์ข้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไปออก

จากผู้ตามเพื่อที่จะท าให้พวกเขาเกิดความรับผิดชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 

และสามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ที่พวกเขามอียู่ใหเ้กิดขึ้นอย่างไม่จ ากัด 

  แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันจงึเน้นไปที่ผู้น าที่คุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผู้

ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนใหเ้ป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหนง่เพื่อการควบคุม

หรอืจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ผูน้ าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์การ

โดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่การควบคุมผู้ตามแล้ว 

Daff (2005 pp.371-375) ได้แยกผูน้ าออกเป็น 4 รูปแบบดังตอ่ไปนี้ 

   1. ผู้น าแบบเผด็จการ (authoritarian management) ผูน้ าแบบนีจ้ะเน้น

การสั่งการและควบคุมผูต้ามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผูต้ามไม่กระตอืรอืร้น เฉื่อยชา ไม่คาดหวัง

เกี่ยวกับตนเองแตจ่ะท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 

   2. ผู้น าแบบมีสว่นร่วม (participative management) ผู้น าแบบนีจ้ะ

พยายามท าให้ผูต้ามมสี่วนร่วมในการตัดสินใจและท าให้ผูต้ามมีความกระตือรือรน้ในการ

ท างานมากขึ้น 

   3. ผู้น าแบบพิทักษ์ (stewardship) ผู้น าแบบนีจ้ะมีลักษณะคือ จะเริ่ม

เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผูต้ามเป็นการมอบหมายความ 
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รับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ไปสู่ผู้ตามมากขึ้น 

   4. ผูน้ าใฝุบริการ (servant leadership) เป็นผู้น าที่เกิดภายหลังผูน้ าแบบ 

ผูพ้ิทักษ์ผู้น าแบบนีจ้ะเลิกควบคุมแตจ่ะเลือกรับใช้ผู้ตาม 

   โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดผู้น าใฝบุริการที่เริ่มมาใช้ในปี ค.ศ.1970 โดย 

Greenleaf (1977 p.203) ได้ศกึษารูปแบบภาวะผูน้ าใฝุบริการขึน้มา ซึ่งมีแรงบันดาลใจจาก

บทประพันธ์ของ Herman เรื่อง “การเดินทางสูต่ะวันออก” (Journey to the East) พระเอก

ของเรื่องคอื  Leo คนรับใช้ในกลุ่ม ที่แสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ต่ าต้อยที่สุดแต่มีน้ าใจและ         

ให้ก าลังใจคณะผูเ้ดินทางโดยการรอ้งเพลงกล่อมเพื่อให้การเดินทางเป็นไปอย่างราบรื่น       

ทุกอย่างเป็นไปด้วยดีนกระทั่ง Leo ได้หายไป ท าให้คณะผูเ้ดินทางเกิดความระส่ าระสาย 

หลายปีตอ่มาหลังจากการการเดินทางได้สิ้นสุดลง ผูเ้ล่าเรื่องซึ่งเป็นสมาชิกคนหนึ่งของ

คณะเดินทางมีโอกาสไปยังส านักงานใหญ่ของบริษัท สถานภาพที่แท้จรงิของเขาคือผูน้ าที่

ยิ่งใหญ่ไม่ใชผู้ร้ับที่ต่ าต้อยอย่างที่ผู้อื่นคิด เรื่องราวของลีโอท าให้ Greenleaf ประทับใจและ

คิดว่าในโลกของความเป็นจริงผูน้ าแบบนีน้่าจะมีตัวตนจริง ซึ่ง Yukl (2002 p.404) ได้

กล่าวถึงความรับผิดชอบพืน้ฐานของผูน้ าใฝุบริการอันแสดงถึงความมจีริยธรรมคือการ

ให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอมปกปูอง และให้อ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ า

แบบนี่จะสนองตอบความต้องการของผู้ตาม และช่วยเหลอืผูต้ามให้มคีวามสารถเพิ่มขึ้น 

ฉลาดขึน้ และปรารถนาจะรับผดิชอบในงานที่ตนท ามากขึน้ ผู้น าแบบนีจ้ะเข้าใจผูต้าม รับ

ฟังผู้ตาม ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผูต้าม ผูน้ าจะมีความ

ยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผูท้ี่ดอ้ยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าตอ้ง

มอบอ านาจและเชื่อถือในตัวผูต้าม ผู้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พรอ้มเพื่อที่จะน าและ  

ควรรับโอกาสเมื่อถูกเสนอท าให้เกิดผู้น าใฝบุริการมากยิ่งขึ้นในสังคม 

  Greenleaf (1977 p.13 อ้างถึงใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, หน้า 102) ใช้เวลาหลาย

ปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเรื่องบทบาทของผู้น า กรีนลีฟได้เขียนมโน

ทัศนข์องผู้น าใฝุบริการ ท่านเชื่อว่าผูน้ าต้องเป็นผูร้ับใช้ก่อน ซึ่งเริ่มจากความรู้สกึที่เป็นไป

ตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการจะรับใช้ผู้อื่น การเลือกในระดับจติส านึกจะเป็นแรงบันดาล

ใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น าใฝุบริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผูท้ี่ต้องการเป็นผูน้ า

ก่อน คอื ผู้น าเกิดจากแรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนีก้าร

รับใช้จะเป็นตัวเลือกท้ายๆผู้น าแบบมีอ านาจและผูน้ าใฝุบริการจงึมคีวามแตกต่างกันแบบ  

2 ขัว้ อันเป็นความผสมผสานที่หากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการเป็นผูร้ับใช้
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ก่อน เพื่อรับใช้คามตอ้งการตามล าดับส าคัญของความต้องการมนุษย์ การทดสอบทีดแีละ

ยากส าหรับผูบ้ริหาร คอื ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อื่นก่อนความต้องการ

ของตนเองแบบทดสอบที่ดทีี่สุดของผู้น าใฝุบริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผูบ้ริหาร 

คือ เมื่อเขาได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วยใหเ้ขาเติบโตขึน้หรอืไม่ เมื่อได้รับการดูแลรับใช้แล้ว 

ท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น 

และกลายเป็นผูร้ับใช้ผู้อื่นมากขึ้นหรอืไม่ (Spears, 1995 p.4) 

  อย่างไรก็ดี ค าว่าผูร้ับใช้ (servant) การบริการ (service) และรับใช้ (serve) 

จะให้บริการผูอ้ื่นก่อนถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนีจ้ะใช้ความสามารถที่ตนมอียู่

เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจรญิเติบโต ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่นจะมี

มากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะได้รับต าแหน่ง เพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผู้อื่น 

ผูน้ าแบบนีจ้ะเสียสละ และไม่หวังผลตอบแทนทางการเงนิ อันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการ

ท างานขององค์การ เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานใหก้ับองค์การอย่างเต็มที่เท่าที่องค์การจะ

มอบหมายงานให้ท า ผู้น าใฝุบริการพร้อมจะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ดว้ยการรับฟังความ

คิดเห็น และให้การยอมรับผู้อื่น ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรตผิูอ้ื่น เขาจะพยายาม

ตอบสนองความตอ้งการของผู้อื่น อย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผูอ้ื่นท าตาม

ความตอ้งการของตน ผูน้ าใฝุบริการจะรักษาค าพูด ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น ดูแลแตไ่ม่ควบคุม

ผูอ้ื่น จะกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึน้ให้แก่ผู้ตาม ไม่ว่าข่าวสารนัน้จะดีหรอืเลว จะ

ตัดสินใจบนพืน้ฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือใน

ตัวผูน้ าจะเกิดขึ้น จากการที่เขาให้ความเชื่อถอืบุคคลอื่น และเปิดโอกาสให้บุคคลอื่น

ตัดสินใจด้วยตัวเองผูน้ าใฝบุริการจัดส่งเสริม และช่วยเหลือผู้อื่นเพื่อค้นพบพลัง

ความสามารถในตนเองเพื่อที่จะรับผิดชอบงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ ผูน้ าใฝบุริการจะ

เป็นคนเปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อื่น เขาจะท าตัว

ใกล้ชิดและเห็นอกเห็นใจผูต้าม เรื่องบทบาทที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแหง่การเรียนรูก้็คือ 

การสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกันของบุคลากร การออกแบบโครงสรา้งโครงการ และการแสดง

บทบาทเป็นผู้น าใฝุบริการ การเป็นผู้น าใฝุบริการนั้นจะต้องเรียนรู้ที่จะคิดในรูปแบบของ

การควบคุมร่วม ซึ่งก็คือการหาข้อตกลงระหว่างผูน้ าและผู้ตามมากกว่าจะเป็นการควบคุม

เหนอืผูน้ าใฝุบริการ จะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบนพื้นฐานของความคิดวัฒนธรรมที่

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อน าไปสู่เปูาหมายองค์การ ในองค์การแหง่การเรียนรู้ ผู้น าจะ

ช่วยใหบุ้คลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด สง่เสริมการท างานเป็นทีม รเิริ่มการ
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เปลี่ยนแปลง และเพิ่มความสามารถของบุคลากร เพื่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การใน

อนาคต เป็นแนวคิดในการ มอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร โดย

รูปแบบของภาวะผู้น าควรเน้นที่การใหบ้ริการผูอ้ื่น ส่งเสริมความส าคัญของชรวิตกลุ่ม  

และการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

  ลักษณะส าคัญของภาวะผูน้ าใฝุการ คือ การเริ่มต้นจากความรูส้ึก โดย

แท้จรงิที่ต้องการรับใช้ผูอ้ื่นก่อน จากนั้นจติส านึก (conscious) จะบันดาลใจให้บุคคลนั้นเกิด

ความตอ้งการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดการรับใช้ก่อน คือ การแนใ่จว่าความตอ้งการสูงสุดของ

ผูอ้ื่นได้รับการตอบสนองแล้ว สิ่งที่จะชีว้ัดว่าบุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลหรอืไม่น้ัน 

เห็นได้จากการที่ผูอ้ื่นซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างานได้ดีขึน้ทั้งสุขภาพกายและใจ (healthier) 

เฉลียวฉลาดขึ้น (wiser) เปน็อิสระมากขึ้น (freer) น าเสนอตนเองได้มากขึ้น (more 

autonomous) และมีการรับใช้ผู้อื่นมากขึ้น ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการอาจจ าแนกอยู่ในกลุ่ม

ของแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (ethical leadership) โดยการรับใช้ผู้ตามเป็นความ

รับผิดชอบตามธรรมชาติของผู้น า และเป็นสิ่งจ าเป็นของภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม การรับใช้

ในที่นี้หมายถึง การท านุบ ารุง (nurturing) การปกปูอง (defending) และการมอบอ านาจแก่

ผูต้าม ผู้น าแบบใฝุบริการต้องใส่ใจความต้องการของผู้ตาม และช่วยใหผู้้ตามท างานได้ดีขึ้น 

เฉลียวฉลาดขึ้น และเต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบมากขึ้น ผูน้ าเพียงแตเ่ข้าใจผู้ตามและ

ตอบสนองสิ่งที่ผูต้ามตอ้งการ ผูน้ าต้องยืนยันในสิ่งที่ดีและสิ่งที่ถูกต้อง รวมทั้งผู้น าต้อง

มอบอ านาจแก่ผูต้ามและผู้น าตอ้งมีความสุจรติ (honest) และเปิดเผย (open) กระท าสิ่งที่

สอดคล้องกับค่านิยม และแสดงความไว้วางใจในตัวผูต้าม แล้วผู้น าจะได้รับความไว้วางใจ

จากตัวผู้ตามกลับมา 

  จากแนวคิดข้างต้น จะเห็นว่าภาวะผูน้ าใฝบุริการจะมีค่านิยมที่ส าคัญ 5 

ประการ ได้แก่ 

   1. การบริการ ผู้น าตระหนักว่าสังคมที่ดีจะเกอดขึน้เมื่อผูท้ี่มี

ความสามารถมากกว่ารับใช้ผู้ที่มคีวามสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเงื่อนไข กล่าวคือ ผู้น าจะ

รักและรับใช้ผูอ้ื่น ผูน้ าจะต้องการรับใช้เพื่อให้ชีวติของผู้อื่นเจริญงอกงาม 

   2. การน า ผูน้ าตระหนักว่าทุกคนต้องการเป็นคนส าคัญและมี

ความหมายผู้น าจะใช้การชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและจิตส านึกของ

ชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใชก้ าลังหรอืการควบคุมบงการ 
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   3. การให้คุณค่ากับอิสรภาพและศักดิ์ศรีของบุคคล ผูน้ าจะใช้การชักชวน

ให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและจิตส านึกของชุมชนแทนการบีบบังคับด้วยการใช้

ก าลังหรอืการควบคุมบงการ 

   4. การเชื่อในพรสวรรค์ความสามารถพิเศษ และความสามารถของแต่ละ

บุคคล ผูน้ าจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผูอ้ื่น ช่ืนชมจุดเด่น และมอบอ านาจแก่

ผูอ้ื่นในการใช้พรสวรรค์ของบุคคลเหล่านั้นอย่างเต็มที่ 

   5. การสร้างความเจรญิงอกงามแก่ผูอ้ื่นและตนเองให้เกิดขึ้นทุกด้าน 

ผูน้ าจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้ว่าเปรียบเทียบและดารเรียนรู้ว่าเปรียบ

เหมอืนพรสวรรค์ที่มีประโยชน์และจ าเป็นต่อมวลมนุษย์ ผูน้ าจะท าตนเป็นแบบอย่างและหา

วิธีการทีจ่ะน าองค์การและผูอ้ื่นให้เข้ามาเกี่ยวข้องกับกระบวนการเยียวยาและกระบวนการ

เจริญงอกงามด้วย 

  ดังนัน้ จะเห็นภาวะผู้น าใฝบุริการจะแตกต่างจากภาวะผู้น าทั่วไปที่ให้

ความส าคัญกับการบริการก่อนการน า และยังมีลักษณะเด่นอีก คอื มีวธิีการท างานแบบ

องค์รวม (a holistic approach to work) และการสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มหรอื

ชุมชน ซึ่งจากคุณสมบัติด้านคุณธรรมจริยธรรม (character) อันเป็นหัวใจของภาวะผูน้ าใฝุ

บริการ และเป็นทัศนคติพืน้ฐานของผูใ้ห้บริการที่มีอิทธิพลต่อการท างานร่วมกับผูต้าม และ

ท าหนา้ที่ภาวะผูน้ าโดยผู้น าจ านวนมากมักจะเป็นผู้น าที่มุ่งท าหน้าที่หรอืมุ่งในกระบวนการ

โดยปราศจากหัวใจที่จะรับใช้หรอืบริการผู้อื่น เพื่อความชัดเจนเกี่ยวกับคุณสมบัติภาวะ

ผูน้ าใฝบุริการที่มีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบสั่งการหรอืภาวะผู้น าแบบควบคุม       

จงึได้สรปุเปรียบเทียบทัศนคติและคุณสมบัติที่แตกต่างกันระหว่างมุมมองทั้งสองดังแสดง

ในตาราง 
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ตาราง 1 ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าแบบสั่งการและภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

- เปูาหมายของผู้น าคือให้คนอื่นมารับ

ใช้ใหบ้ริการ 

- เปูาหมายของผู้น าคือรับใช้บริการ

ผูอ้ื่น 

- สนใจเป็นประการแรกคือภาพพจน์

ผูน้ าและความก้าวหนา้ของตน การ

ตัดสินใจส่วนใหญ่มาจากการรักษา

ให้ตนเองอยู่รอดและรักษา

ภาพพจน์ตนเอง 

- ตั้งใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาก้าวหน้า

ตามศักยภาพสูงสุดของเขาด้วยการ

ลดความเป็นตัวตนของผุ้น าและยก

ย่องผู้อื่น สนใจส่งเสริมกลุ่มหรอื

หนว่ยงานและสมาชิกทั้งหมดก่อน

ตนเอง 

- ให้ความส าคัญกับสิทธิ์ที่มากับ

ต าแหน่งมากกว่าหน้าที่ของ

ต าแหน่งนั้น 

- ให้ความส าคัญต่อหน้าที่มากกว่า

ผลตอบแทนที่มากับต าแหน่งนัน้ 

- ปฏิบัติกับเพื่อนรว่มงานต่ ากว่าและ

ไม่ค่อยได้ให้โอกาสมีสว่นร่วม

ตัดสินใจหรอืให้ข้อมูลที่ส าคัญ 

- ปฏิบัติตอ่เพื่อนรว่มงานด้วยความ

เคารพว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มที่

ท างานร่วมกันเพื่อบรรลุภารกิจและ

ตัดสินใจจากการแบ่งปันข้อมูล 

- เปิดโอกาสใหลู้กน้องคนสนิทเข้าถึง

ได้เท่านัน้ 

- เห็นบ่อยๆว่าปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่นและ

รักษาบรรยากาศเปิดกว้าง 

- สร้างบรรยากาศแบบให้ผู้อื่นต้อง

พึ่งพาตนด้วยการใชต้ าแหน่งหน้าที่ 

- สร้างบรรยากาศให้ผูอ้ื่นรู้สึกว่า

ศักยภาพของเขาได้รับการสนับสนุน

และพัฒนา และผูน้ าใช้อ านาจเพื่อ

รับใช้บริการผู้อื่น 

- ต้องการให้ผูอ้ื่นฟังตนในฐานะผูน้ า - ต้องการที่จะรับฟังผูอ้ื่นก่อน

ตัดสินใจ 

- ต้องการให้ผูอ้ื่นเข้าใจตนเองก่อนที่

จะเข้าใจผูอ้ื่น 

- ต้องการเข้าใจผู้อื่นก่อนที่จะให้เขา

เข้าใจในตัวผูน้ า 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

ต าหนิผู้อื่นที่ท าผิดพลาดและ

ไม่ยอมรับผิดชอบดว้ยเหน็ว่า

เป็น 

- ให้คุณค่ากับคนท างาน แตล่ะคน

และเรียนรู้จากความผิดพลาด 

-  การแสดงความอ่อนแอ       -     พร้อมกับชมเชยผู้อื่น 

- ปฏิเสธการวิจารณ์ที่สร้างสรรค์

และเอาความดีความชอบใส่ตน

จากผลส าเร็จ 

- กระตุน้ให้มกีารน าเสนอเรื่องใหม่ๆ  

และการใหข้้อมูลย้อนกลับ และ

แบ่งปันความดีความชอบของ

ผลงานรว่มกับผูอ้ื่นให้ความส าคัญ

กับกระบวนการเท่าเทียมกับ

ความส าเร็จ 

- ไม่เคยให้มกีารฝึกอบรมผูอ้ื่น

เพื่อให้ท างานอย่างมีประสิทธิผล 

- ให้การสนับสนุนและลงทุนใหผู้อ้ื่น

เพื่อความก้าวหนา้ของเขา 

- การยอมรับท าตามผูอ้ื่นบนพืน้ฐาน

ของบุคลิกผูน้ั้น (personality) 

- การยอมรับท าตามผูอ้ื่นบนพืน้ฐาน

ของคุณสมบัติด้านคุณธรรม

จรยิธรรม (character) ของผูน้ั้น 

- ใช้หลักความสะดวกโดยไม่ยึด

หลักการเป็นเกณฑพ์ิจารณาหลัก

ในการตัดสินใจอย่างลับๆ 

- ใช้หลักการเป็นเกณฑพ์ิจารณา

หลักในการตัดสินใจอย่างเปิดเผย 

- ใช้การข่มขู่เพื่อสยบเสียงวิจารณ์ 

ชอบปกปูองตนเองเป็นเรื่องปกติ 

- ยินดีให้มีการอภปิรายอย่างเปิด

กว้างเพื่อการปรับปรุง เปิดใจกว้าง

เรียนรู้จากใครก็ได้ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

  ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

- ได้แรงสนับสนุนความคิดของตน

ด้วยการหลอกลวง เล่นเกมอ านาจ 

หรอืใช้เล่ห์เหลี่ยม คนอื่นๆ

ตอบสนองจากความกลัว 

- ได้แรงสนับสุนความคิดของตน

จากเหตุผลและการเกลี่ยกล่อมคน

อื่นๆตอบสนองด้วยความเคารพ

และจากความรู้สกึว่าถูกต้อง 

- เลื่อนต าแหนง่ให้กับคนที่ท าตาม

โดยไม่มีขอ้โต้แย้งหรอืคนที่ว่านอน

สอนงา่ย 

- เลื่อนต าแหนง่ให้กับคนที่แสดงให้

เห็นว่ามีสว่นร่วมต่อความส าเร็จ 

- ใชอ้ านาจตามต าแหน่งด้วยการ

ควบคุมจากภายนอกในรูปแบบ

ของกฎ ขอ้บังคับหรอืระเบียบผา่น

ทางการใช้ก าลัง 

- ใชอ้ านาจตามต าแหน่งด้วยการ

สร้างอทิธิพลจากภายในด้วยการ

ให้ก าลังใจ ให้แรงบันดาลใจ ให้

แรงจูงใจและการชักชวน 

- รับผิดชอบต่อผูม้ีต าแหนง่สูงกว่า

ไม่ยอมรับการถูกประเมินตนเอง

โดยหาวา่เป็นการแทรกแซง 

- รับผิดชอบต่อคนทั้งองคก์ารยินดี

ให้ตนถูกประเมินเพื่อเป็นหนทางที่

จะปรับปรุงผลการด าเนินงาน 

- ยึดติดกับอ านาจและต าแหน่ง - ยินดีที่จะหลีกทางให้กับผูอ้ื่นที่มี

คุณสมบัติดกีว่า 

- สนใจผวิเผินที่จะพัฒนาผูส้ืบทอดที่

มีความสามารถ 

- ตั้งความส าคัญสูงในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเพื่อเป็นการรับใช้บริการ

ผูอ้ื่น 

 ที่มา : (สัมฤทธ์ กางเพ็ง, 2557 หน้า 105) 

  อย่างไรก็ดี ภาวะผูน้ าใฝุบริการเป็นผลิตผลที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการ

ปฏิบัติซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและภาวะผูน้ าในทุกแห่งหนของสังคมก าลัง

เกิดการเปลี่ยนแปลงผู้คนมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเข้ากับความเจริญงอกงาม

ส่วนตน (personal growth) และความเจรญิงอกงามทางจิตวิญญาณ (spiritual growth) 

เป็นการแสวงหาการรวมองค์ประกอบพืน้ฐานที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าให้เข้ากับการบริการ

ผูอ้ื่น ซึ่งแนวคิดดังกล่าวแม่ด าเนนิการไปอย่างเชื่องช้าแต่ทว่าหยั่งรากลึกแก่สังคม จนใน

ที่สุด Greenleaf ที่ได้เปรียบเทียบไว้วา่เป็นเสมือนผู้เจยีระไนความคิดในการเชื่อมโยงภาวะ 
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ผูน้ าเข้ากับการให้บริการจงึค้นพบหัวใจส าคัญที่เน้นการให้บริการก่อน ดังนัน้ผูน้ าที่ยิ่งใหญ่

ต้องรับใช้ให้บริการแก่ผู้อื่นก่อน (The great leader must serve others first)  

  1.4.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
    สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2557, หน้า 110 ) กล่าวว่า มักมีขอ้ค าถามว่าภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง กับภาวะผู้น าใฝุบริการ ต่างกันอย่างไร ซึ่งเมื่อพิจารณาหลักการและ

องค์ประกอบโดยรวมของภาวะผูน้ าใฝุบริการแล้ว จะพบว่ามีหลักการและองค์ประกอบ

หลายๆองค์ประกอบที่คล้ายคลึง กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต่อมา Stone, & Patterson 

(2004 p.46) จงึได้พยายามวิเคราะห์ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบจนได้ข้อสรุปว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงและภาวะผูน้ าใฝุบริการมอีงค์ประกอบพืน้ฐานที่มคีวามคล้ายคลึงกัน ซึ่ง

องค์ประกอบดังกล่าวได้แก่ มีวสิัยทัศน ์สร้างความไว้วางใจเป็นแบบอย่าง แสดงการ

ตระหนักถึงผูอ้ื่น รับผดิชอบ มอบอ านาจแก่ผู้ตาม การสอน การสื่อสารการฟัง และมี

อิทธิพลต่อผู้ตาม แต่สิ่งที่แตกต่างกันของภาวะผูน้ าทั้งสอง อยู่ที่การมุ่งประเด็นของผู้น า 

กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะมุ่งประเด็นไปที่เปูาหมายขององค์การโดยการมอบ

อ านาจแก่ผู้ตาม เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจที่อยู่

ภายใน น าไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่เปูาหมายในขณะที่ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ  

จะมุ่งประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามมากกว่า โดย ผู้น าใฝุบริการ จะให้คุณค่ากับผูต้ามซึ่งเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ เป็นความหว่งใยชีวติ ความเป็นอยู่ของผู้ตาม ที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่

องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงื่อนไข อีกทั้งผูน้ าใฝุบริการ ไม่ได้บริการดว้ยความรู้สึกว่า 

ต้องการให้เกิดผลลัพธ์เพียงอย่างเดียว แต่เพราะความต้องการที่จะให้บริการด้วย 
  นอกจากนี ้ภาวะผู้น าทั้ง 2 แบบ ยังแตกต่างกันในเรื่องของการมีอิทธิพลต่อ

ผูต้าม โดยผู้น าใฝุบริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการรับใช้บริการ เพื่อสร้างให้เกิดการ

ท างานที่มีความหมาย และเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้อิทธิพล

ของการให้ (self-giving) ที่ไม่ใชอ่ิทธิพลของตนเอง (self-glory) อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้ าทั้ง

สองแบบมีลักษณะเป็นพลวัตด้วยกันทั้งคู่ จงึสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิผล 

ท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน ภาวะผูน้ าใฝุ

บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เชน่เดียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การ

เป็นแบบอย่างของผูร้ับใช้หรือบริการ จะท าให้ผูต้ามได้กลายเป็นผู้บริการดว้ย สง่ผลต่อการ

ลดระดับความไม่พึงพอใจของผู้รับบริการหรอืลูกค้าลงได้ดว้ย รวมถึงการสร้างผลก าไร

และความส าเร็จในระยะยาวได้เชน่กัน เกี่ยวกับเรื่องนี ้Parolini, Patterson, & Winston 
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(2009 pp.274-291)ได้เปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการ ไว้นา่สนใจดังแสดงในตาราง 2 

ตาราง 2 ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูน้ าใฝุบริการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

- เน้นความต้องการขององค์กร - เน้นความต้องการของปัจเจกชน 

- มีแนวโน้มน าก่อน - มีแนวโน้มให้บริการก่อน 

- ภักดีตอ่องค์การ - ภักดีตอ่ปัจเจกชน 

- ใช้อทิธิพลผ่านแนวคิดผู้น าแบบ

ศรัทธาบารมี (charismatic)  ที่ท า

กันโดยทั่วไปพร้อมกับการควบคุม 

- ใช้อทิธิพลผ่านแนวคิดการบริการ 

(service) ที่ไม่ได้ท ากันโดยทั่วไป

พร้อมกับให้อิสระและอ านาจดูแล

ตนเอง 

ที่มา : (สัมฤทธ์ กางเพ็ง,2557 หน้า 111) 

  สรุปได้วา่ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เปูาหมายขององค์การ 

ด้วยการมอบอ านาจแก่ผู้ตามเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ รวมถึงการสร้างแรง

บันดาลใจน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มุ่งไปสู่เปูาหมาย ในขณะที่ผู้น าแบบใฝุบริการจะมุ่ง

ประเด็นที่ผู้ตามมากกว่า และใหคุ้ณค่ากับผูต้ามซึ่งเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ซึ่งเป็นความ

หว่งใยชีวติความเป็นอยู่ของผูต้ามที่เป็นผู้สรา้งผลผลติแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มี

เงื่อนไข อีกทั้งผู้น าใฝบุริการไม่ได้บริการด้วยความรูส้ึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์เพียงอย่าง

เดียว แต่เพราะความตอ้งการที่จะให้บริการด้วยความเต็มใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Paterson (2003 cited in jane,2006 p.2 ) ที่ช้ีว่าทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝุบริการเป็นการต่อยอด

อย่างมเีหตุผล จากทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยใหค้วามหมายของผูน้ าใฝุบริการ

ว่า “ เป็นผู้น าที่น าองค์การด้วยการเน้นผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเป็นประเด็นส าคัญอันดับแรก 

ส่วนองค์การเป็นเรื่องรอง” และให้ความหมายผู้ตามว่าเป็น “ผูท้ี่มคีวามส าคัญอันดับรอง

จากผู้น าในองค์การ” โดยได้เสนอแนะให้ใช้ค า “ผูท้ี่มคีวามส าคัญอันดับรอง” แทนค าว่า 

“ลูกจา้ง หรือพนักงาน” 

  ในทัศนะของนักวิชาการต่างประเทศ ก็ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝุบริการ

ไว้ สอดคล้องกัน เช่น green leaf (1970) อธิบายว่าภาวะผูน้ าใฝุบริการ (servant 

leadership) เป็นการปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นใฝุบริการ เป็นอันดับแรกจากนั้นจงึน า โดยจะ
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กระตุน้ให้เกิดการร่วมมือร่วมใจ (collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (trust)         

การมองการณ์ไกล (foresight) การฟัง (listening) และการใชอ้ านาจทางศลีธรรม รวมถึง

การมอบอ านาจด้วย (empowerment) ในขณะที่ เน้นที่การท าตนให้เป็นประโยชน์ 

 (being use full) และการท าตนให้เป็นทรัพยากร (being a resource)  ความรับผดิชอบของ 

ผูน้ าเพื่อช่วยใหผู้้ร่วมงาน และผูต้ามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็น ในการบรรลุวัตถุประสงค์ 

Page and Wong (2000; cited in Nwogu, 2004 p.2) สรุปว่าเป็นการรับใช้ให้บริการผู้อื่น 

โดยเป็นการลงทุนด้วยพัฒนา และชีวิตความเป็นอยู่ของผูอ้ื่น เพื่อผลก าไรด้านการประสบ

ความส าเร็จ ในงานและการบรรลุเปูาหมายที่มรี่วมกัน สอดคล้องกับ Daff (2002 p.214)  

ที่มองข้ามผลประโยชน์สว่นตน เพื่อให้ได้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยช่วยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและ 

เกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ้ื่นได้ก้าวหน้า เปูาหมายหลักของผูน้ าแบบนีค้ือ 

การช่วยผู้อืน่ให้ประสบความส าเร็จ Laub (2004 p.121) ที่เน้นการเข้าใจและการปฏิบัติซึ่ง

ถือความตอ้งการของผู้อื่นอยู่เหนอืผลประโยชน์ของตนเอง เพิ่มคุณค่าและพัฒนาผู้อื่น 

สร้างความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้น าเพื่อความ

ต้องการของผู้อื่นและเพื่อการกระจายอ านาจ และสถานภาพและความตอ้งการที่มีร่วมกัน

ของแต่ละคน นอกจากนี้ ยังให้ความส าคัญกับการให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้านการบ ารุง 

ทะนุถนอมปกปูอง และให้อ านาจแก่ผูต้าม เพื่อช่วยเหลือให้ผู้ตามมีความสามารถเพิ่มขึ้น 

ฉลาดขึน้ และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น และการกระตุ้นสัมพันธภาพ

ที่ด ีโดยการสรา้งบรรยากาศของศักดิ์ศรี และความนับถือการสรา้งกลุ่มและทีม และการ

ฟังเพื่อนรว่มงาน และพนักงาน (Yukl, 2002 p.404; Spears, n,d. cited in Nwogu,      

2004 p.132) 

  อย่างไรก็ดี ในมุมมองของนักวิชาการไทย เช่น ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546, 

หนา้ 59)  สรุปว่า ภาวะผูน้ าใฝบุริการ เป็นผู้น าที่เน้นการรับใช้บุคคลและสังคม เป็นผู้สร้าง

องค์การที่มีวัฒนธรรมที่ เน้นจรยิธรรมซึ่งถือเป็นหลักในองค์การ สิ่งที่ส าคัญของการเป็น

ผูน้ าแบบนีก้็คือ จะต้องเป็นผูท้ี่เสียสละ มีคุณธรรมสูง ประพฤติปฏิบัติตนใหเ้ป็นตัวอย่างที่ดี

แก่บุคคลอื่น ไว้วางใจผูต้าม ท าให้สัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดีขึ้น บังอร ไชยเผอืก 

(2550, หน้า 6) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าใฝุบริการว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่สนใจ และ

ให้ความส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความส าคัญขององค์การ และเป็นบุคคลที่ให้

คุณค่าต่อความดีงาม คุณธรรมจริยธรรม มากกว่าสิ่งอื่นใด และชาวีร์ เมฆขยาย (2550, 

หนา้ 21) ที่ให้ทัศนะว่าภาวะผูน้ าใฝบุริการเป็นพฤติกรรมการให้บริการเพื่อนรว่มงาน         
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หรอืผูต้ามเป็นอันดับแรก เพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคล เหล่านั้น โดยใช้อ านาจ

ทางศีลธรรมกระตุ้นใหเ้กิดการรว่มมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมถึงการมอบ

อ านาจแก่บุคคลเหล่านั้น เพื่อน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม นอกจากนี้ 

สัมฤทธิ์กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง (2553, หนา้ 44) สรุปว่า คุณสมบัติด้านคุณธรรม

จรยิธรรม เป็นหัวใจของภาวะผู้น าใฝุบริการ เป็นทัศนคติพื้นฐานในการน า และจะมุ่งเน้น 

ให้ความส าคัญกับผูต้ามก่อนการน า 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง กับองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝุ

บริการ ทางจากหลักการ แนวคิด และทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยของนักวิชาการและ

นักวิจัยสรุปได้ดังต่อไปนี ้ 

   1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการในทัศนะของ Greenleaf, Spears & 

Lawrence, and Spears จากการพิจารณาแนวคิดของ greenleaf (1998, pp. 4-7; 2002, 

pp. 5-8) ในงานเขียนต่างๆ ในปี 1995 และ 1998 พบว่า Larry C.Spears ผูบ้ริหารสูงสุด

ของศูนย์โรเบิรต์ เค กรีนลีฟส าหรับภาวะผูน้ าใฝุบริการ (The Robert K. Greenleaf Center 

for Servant-Leadership) ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝุบริการออกเป็น 10 

คุณลักษณะ (Spears, 2002, pp. 5-8 ;2004, p.77) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Spears 

&Lawrence (2002, pp.5-8; Greenleaf,2002 pp. 21-61) ดังต่อไปนี ้

    1.1 การรับฟังอย่างตัง้ใจ (listening) คุณค่าพื้นฐานของผูน้ าคือทักษะ   

ในการสื่อสารและการตัดสินใจ ทักษะที่ส าคัญทั้งสองประการนี้ ตอ้งได้รับข้อมูลสนับสนุน

จากทักษะการฟังผูอ้ื่นอย่างตั้งใจ ผู้น าใฝุบริการจะค้นหาเพื่อให้ทราบเจตนารมณ์ของกลุ่ม 

และท าให้เจตนารมณเ์หล่านั้น มีความชัดเจน อีกทั้งรับฟัง และท าความเข้าใจในสิ่งที่ผู้อื่น

พูด การประกอบกับการสะท้อนสิ่งที่ได้ ไตร่ตรอง เป็นสิ่งส าคัญส าหรับ ผูน้ าใฝุบริการที่ดี 

     1.2 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ผู้น าใฝุบริการ จะพยายามเข้าใจ และรู้ 

ซึง้ ถึงความรู้สึกของผูอ้ื่นอย่างมาก คนทั่วไปล้วนตอ้งการ การยอมรับและการตระหนักถึง

เอกลักษณ์เฉพาะตัวของตน ผู้น าจงึควรแสดงความปรารถนาดตี่อผูอ้ื่น และไม่ปฏิเสธที่ตัว

บุคคล ถึงแมเ้ขาจะมีพฤติกรรมหรอืผลการท างานที่ยอมรับไม่ได้  

     1.3 การกระตุน้และให้ก าลังใจผูอ้ื่น (healing) จุดเด่นประการหนึ่งของ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการ คอืความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ้ื่น หลายคนได้สูญเสีย 

จติวิญญาณและทุกข์ระทมกับความเจ็บปวดทางอารมณ์ ถึงแม้สิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเรื่อง

ธรรมชาติของมนุษย์ แต่ผู้น าใฝุบริการก็จะช่วยฟื้นฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผู้อื่น  
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     1.4 ตระหนักรู้ (awareness) การตระหนักรู้ในเรื่องทั่วไป และการ

ตระหนักรู้ตนเอง ท าให้ผู้น าใฝุบริการแข็งแกร่ง การตระหนักรู้ยังช่วยใหเ้ข้าใจประเด็น

เกี่ยวกับศลีธรรมและคา่นิยมโดยน าทางให้บุคคลมองสถานการณเ์ป็นองค์รวมมากขึน้       

ซึ่งการ ตระหนักรู้ไม่ใช่สิ่งปลอบใจ แตก่ลับเป็นสิ่งปลูกเรา ผูน้ าที่มคีวามสามารถ จะตื่นตัว

และถูกกระตุน้อย่างมีเหตุผล เขาไม่ต้องการสิ่งปลอบใจ เพราะเขาสามารถค้นพบความ

สงบภายในตนเองได้ 

    1.5 การโน้มนา้วใจ (persuasion) ผูน้ าใฝุบริการจะใช้ความสามารถใน

การโน้มนา้วใจมากกว่าอ านาจโดยต าแหน่งในการตัดสินใจเรื่องต่างๆ ในองค์การ วิธีการ

ท าให้ผู้อื่นคล้อยตามมากกว่าการขม่ขู่ คุณลักษณะนีไ้ด้แบ่งแยกรูปแบบการปกครองแบบ

เผด็จการดั้งเดิม และภาวะผูน้ าใฝบุริการได้อย่างชัดเจน ผู้น าใฝุบริการสามารถสร้างความ

ตกลงร่วมกันภายในกลุ่มอย่างมปีระสิทธิผล  

     1.6 การสร้างมโนทัศน์ (conceptualization) ผูน้ าใฝุบริการจัดฝกึฝน

ความสามารถในการฝันถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ่ ความสามารถในการมองปัญหาหรอืองค์การจาก

พืน้ฐานแนวคิดที่เป็นกระบวนการอย่างเป็นระบบคือ ต้องคิดให้เหนือขึน้ไปจากสภาพความ

เป็นจรงิที่เกิดขึ้น ในแต่ละวันส าหรับผูบ้ริหารจัดการคุณลักษณะนีต้้องอาศัยการมีวินัยและ

การฝึกฝน แต่ส าหรับผู้น าแล้วต้องแสวงหาความสมดุลระหว่างการคิดอย่างเป็น

กระบวนการและแนวคิดวันต่อวัน  

     1.7 การมองการณ์ไกล (foresight) การมองการณ์ไกลจะช่วยให้ผูน้ าใฝุ

บริการเข้าใจถึงบทเรียนจากอดีต ความเป็นจรงิปัจจุบัน และเหตุการณ์ตอ่เนื่องที่จะเกิดขึ้น

ในอนาคต คุณลักษณะนีจ้ะอยู่ในความสามารถในการหยั่งรู ้ซึ่งยังคงเป็นคุณลักษณะที่ไม่มี

การศกึษามากนัก ในส่วนของภาวะผู้น า แต่ก็เป็นส่วนที่ควรได้รับความสนใจ  

    1.8 การพิทักษ์รักษา (stewardship) เป็นการสรา้งองค์การให้ได้รับ   

ความเช่ือมั่นส าหรับประโยชน์ตอ่สังคมดังนัน้ องค์การเป็นสถาบันที่ทางผูบ้ริหารสูงสุด

คณะกรรมการและผู้จัดการต้องมีบทบาทส าคัญในการบริหารองคก์าร ให้รับผิดชอบต่อ

สังคม ภาวะผูน้ าก็เช่นเดียวกับการเป็นผู้ดูแล ที่มีหน้าที่ที่ส าคัญอันดับแรก ในการอุทิศตน

เพื่อสนองตอบความตอ้งการของผู้อื่น รวมถึงการใช้ความเปิดเผยจริงใจและการโน้มนา้ว

มากกว่าการบังคับควบคุม  

     1.9 การมุ่งพัฒนาคน (commitment to the growth of people) ผูน้ าใฝุ

บริการจะเชื่อวา่คนมคีุณค่าภายในที่สูงกว่าลักษณะภายนอก ดว้ยเหตุนี้ ผูน้ าใฝุบริการจงึ
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อุทิศตนอย่างบ้างในความเจริญงอกงามของแตล่ะคน และทุกๆคนในองค์การ ผูน้ าใฝุ

บริการจงึตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญ่ ในการสร้างความเจรญิงอกงามของ

พนักงาน  

     1.10 การสรา้งชุมชน (building community) ความส านึกการสรา้งกลุ่ม

ของผู้น าใฝุบริการได้สูญสลายไปในอดีตเมื่อไม่นานมานี้เป็นผลมาจากการเปลี่ยนสภาพ

ชุมชนท้องถิ่นไปสู่องค์การขนาดใหญ่ ซึ่งได้กลับเปลี่ยนวิถีชีวติของผูค้นไปด้วย การ

ตระหนักนี้ จึงเป็นเหตุให้ผู้น าใฝุบริการมุ่งสร้างกลุ่มหรือชุมชนภายในองค์การ โดยเชื่อวา่

กลุ่มที่แท้จริงสามารถสร้างขึน้ได้ท่ามกลางบุคคลในวงการธุรกิจ หรือบุคคลในองค์การอื่น 

สิ่งจ าเป็นส าหรับการสร้างกลุ่มที่สามารถรวมผูค้นจ านวนมากได้คอื ผูน้ าใฝบุริการที่คอย    

ชีท้างดว้ยการแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโน้มที่ไม่จ ากัดส าหรับกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับชุมชน 

  2. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการในทัศนะของ Wong และ Page               

จากแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการของ Wong and Page  (2003 p.3)        

ที่ได้น าเสนอกรอบแนวคิดในการประเมินภาวะผูน้ าใฝบุริการ ไว้ในหลายมิติ 

   2.1 ด้านคุณลักษณะ (character) เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลที่บริการ

ด้วยหัวใจ (servant’s heart) ได้แก่ การยึดมั่นในศีลธรรม (integrity)ความออ่นน้อมถ่อมตน

(humility) และการเป็นผูใ้ห้บริการ  

   2.2 ด้านคน (people) เป็นเรื่องของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม

หรอืทีมโดยมีเปูาหมายในการสร้างและพัฒนาผู้อื่น (building up others) ได้แก่การใส่ใจ

ผูอ้ื่น (caring for others) การเสริมสรา้งพลังอ านาจ (empowering others) และการพัฒนา

ผูอ้ื่น (developing others)  

   2.3 ด้านงาน (task) เกี่ยวข้องกับภาระงานที่รับผดิชอบในองค์การใน

บทบาทของผู้น า (doing the work of a leader) ได้แก่วิสัยทัศน์ (visioning) การก าหนด

เปูาหมาย (goal setting )และการน า (leader)  

      2.4 ด้านกระบวนการ(process) ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการปรับปรุง

พัฒนาองค์การ (improving organization process)ได้แกก่ารเป็นแบบอย่าง (modeling)          

การสรา้งทีม(team building)และการตัดสินใจร่วม (shared decision-making) 

  3. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการในทัศนะของ Irving  

   จากแนวคิดที่เป็นการริเริ่มของ greenleaf ต่อมามีผูว้ิจัยอีกจ านวนหนึ่งที่

พยายามศึกษาเพื่อระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผูน้ าใฝุบริการอย่างเป็นระบบ  
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Irving  (2005 p.3) จึงได้รวบรวมคุณลักษณะหรอืองค์ประกอบเชงิปฏิบัติการของแนวคิด

ภาวะผูน้ าใฝุบริการซึ่งเป็นความหมายเชิงปฏิบัติของการภาวะผูน้ าใฝุบริการ (operation 

themes of servant leadership) ที่มผีูจ้ าแนกไว้หลายแนวคิดตั้งแตต่้นปี 1990 จนถึงปี 

2003 ได้แก่  

    3.1 แนวคิดของ Graham (1991 cited in Iring,2005 p.3) ได้แต่ละ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการออกเป็น 2 ประการคือการสรา้งแรงบันดาลใจ 

(Inspirational)และการมศีีลธรรม(moral) 

    3.2 แนวคิดของ Buchen (1998 cited in Iring,2005 p.3 ) ได้จ าแนก

องค์ประกอบภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ประการคอืความมเีอกลักษณ์เฉพาะตัว (self- identity)

ความสามารถในการตอบแทนซึ่งกันและกัน(capacity for reciprocity) การสรา้ง

สัมพันธภาพ(relationship builders) และการมุง่อนาคต (preoccupation with the future) 

    3.3 แนวคิดของ Farling et al. (1999 cited in Iring,2005 p.3)        

ได้จ าแนกภาวะผูน้ าออกเป็น 5 องค์ประกอบคือ การมีวิสัยทัศน์(vision) การมอีิทธิพล

(influence) ความนา่เชื่อถอื(credibility) ความไว้วางใจ(trust)และการให้บริการ (service) 

    3.4 แนวคิดของ laub  (1999 cited in Iring,2005 p.3) ได้จ าแนก

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการไว้ 6 ประการคอื การให้คุณค่าผูอ้ื่น(valuing people)      

การพัฒนาผูอ้ื่น(developing people)การสรา้งชุมชน(building community )การแสดงความ

น่าเชื่อถือ (displaying authenticity)การมอบภาวะผู้น า (provide leadership)และการรว่ม

แบ่งปันภาวะผู้น า (shares leadership)  

    3.5 แนวคิดของ Russell (2001 cited in Iring,2005 p.3) ให้ข้อสรุป

เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการว่า ประกอบด้วยคุณลักษณะ 8 ประการคือ การ

มีวสิัยทัศน ์ความนา่เชื่อถอื ความเช่ือมั่นการใหบ้ริการ การเป็นตัวอย่างที่ดี การเป็นผู้รเิริ่ม

และการเห็นคุณค่าผูอ้ื่น และการเสริมสร้างพลังอ านาจ  

    3.6 แนวคิดของ Patterson (2003 cited in Iring,2005 p.3) จ าแนก

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าออกเป็น 7 ประการคอื ความรักอย่างเสียสละ ความถ่อมตน

ความไม่เห็นแก่ตัว วิสัยทัศน์ ความไว้วางใจ การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการให้บริการ  

    3.7 แนวคิดของ Dennis (2004 cited in Iring,2005 p.12) ได้สรุป

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝุบริการไป 5 องค์ประกอบคือ ความรัก การเสริมพลังอ านาจ 

วิสัยทัศน ์ความถ่อมตน และความเชื่อม่ันผลจากการศึกษา จะเห็นว่ามีทั้งจุดเหมือนและ 
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จุดแตกต่างกัน ซึ่งแตล่ะแนวคิดก็มีการอธิบายภาวะผูน้ าโดยเน้นที่องค์ประกอบของตน 

อย่างไรก็ตาม จากการศกึษาค้นคว้าเกี่ยวกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ าแนกคุณลักษณะ

และองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการตามแนวคิดของเออวิ่ง ดังกล่าว พบว่า มงีานวิจัย

หลายชิ้นที่ต่างยืนยันผลของ Organizational Leadership Assessment (OLA )ที่สรา้งโดย 

Laub (2004); josept & Winston (2005) ดังนั้นเขาจึงได้น าองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบุริการ 

6 ด้านของ Laub มาเป็นกรอบแนวคิด ในการศกึษาภาวะผู้น าใฝุบริการในงานวิจัยของเขา

ซึ่งมีความสอดคล้องและครอบคลุมองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการตามแนวคิดของ

นักวิชาการดังกล่าว ประกอบด้วยการแสดงความน่าเชื่อถือการให้คุณค่าแก่ผู้อื่นการ

พัฒนาผูอ้ื่นการสร้างชุมชนและการใหภ้าวะผูน้ าและการร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า 

  4. องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบุริการในทัศนะของ Laub และ Black ตั้งแต่

ภาวะผูน้ าใฝุบริการปรากฏขึน้ในงานเขียนและมีการน าไปปฏิบัติในขนาดนั้นยังไม่พบว่ามี

การศกึษาภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ แนวคิดที่ถือเป็นต้นแบบจากงานเขียนของ green leaf 

ก็ยังไม่ปรากฏว่ามีงานวิจัยรองรับ ดังนั้น Laub (2004 ) จงึศึกษาวิจัยโดยการทบทวน

วรรณกรรมและระบุลักษณะของภาวะผูน้ าใฝุบริการด้วยเทคนิคเดลไฟ (Delphi) ซึ่งเป็นการ

ตรวจสอบโดยคณะผูเ้ชี่ยวชาญทางด้านภาวะผูน้ าใฝุบริการ จ านวน 14 คน แลว้น า

คุณลักษณะที่จ าแนกได้ไปสร้างเป็นเครื่องมอืในการวัดภาวะผูน้ าใฝุบริการในระดับองค์การ 

(Organization Leadership Assessment : OLA ) ที่ถือวา่เป็นแบบวัดที่มคีวามเช่ือมั่น จึงเป็น

ที่มาว่าจากผลการศกึษาของวิจัยของลอบ ได้จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผูน้ าใฝุบริการ

ออกเป็น 6 ประการ ได้แก่ การแสดงตัวตนที่แท้จริง การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น การพัฒนาผูอ้ื่น 

การสรา้งกลุ่ม การมอบภาวะผู้น า และการแบ่งปันภาวะผูน้ า ดังมรีายละเอียดดังต่อไปนี ้ 

   4.1 การแสดงตัวตนที่แท้จริง คือ การที่ผูน้ าเปิดเผยและโปร่งใส โดย

ยอมรับในข้อจ ากัดและข้อผิดพลาดของตน เปิดเผยตนเองให้ผู้อื่นได้รับรู้ สร้างการสื่อสาร

แบบเปิดและแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร อธิบายเหตุผลการกระท าตนได้ และรับผิดชอบต่อผู้อื่น 

อีกทั้ง ผูน้ าจะยอมรับบทบาทของการเป็นผูเ้รียน โดยตระหนักรู้ตนเอง เปิดรับข้อมูลจาก

ผูอ้ื่น เปิดตนเองเพื่อเรยีนรู้จากผู้อื่น ยืดหยุ่นประนีประนอม ประเมินตนเองก่อนต าหนิผู้อื่น

เปิดค าวพิากษ์วจิารณ์และค าท้าทายจากผู้อื่น นอกจากนีผู้น้ าอย่างรักษาความซื่อสัตย์  

โดยเป็นบุคคลที่นา่ไว้วางใจ แสดงความซื่อสัตย์ สุจริต และรักษามาตรฐานสูงทาง

จรยิธรรม   
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   4.2 การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (value people) คอืการที่ผูน้ าเชื่อม่ันในผูอ้ื่น  

ซึ่งแสดงออกโดยนับถือผู้อื่น เชื่อม่ันในศักยภาพที่ไม่มีจ ากัดของแต่ละบุคคล ยอมรับผูอ้ื่น

ตามที่เขา เป็น ไว้วางใจผูอ้ื่น ใส่ใจความต้องการของผู้อื่น สนุกสนานไปกับผูอ้ื่น แสดง

ความช่ืนชมยินดีให้ผู้อื่น รวมถึงการที่ผู้น า หรอืความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความ

ต้องการของตน โดยถือความตอ้งการของผูอ้ื่นไว้เหนอืความตอ้งการของตน แสดงความ

รักและความเมตตาต่อผูอ้ื่น และฟังผู้อื่นอย่างยอมรับได้ไม่ตัดสินโดยผู้ฟังที่ยอมรับผูพู้ด 

   4.3 การพัฒนาผูอ้ื่น (develop people) คอืการที่ผูน้ าจัดเตรียมเพื่อการ

เรียนรู้และการเจรญิงอกงาม ซึ่งแสดงออกโดยจัดเตรยีมโอกาสส าหรับผู้อื่นเพื่อการพัฒนา

ศักยภาพของตัวเขา ใชอ้ านาจและอ านาจบังคับบัญชาเพื่อประโยชนแ์ก่ผูอ้ื่น สร้าง

สัมพันธภาพที่ปรึกษาเพื่อช่วยใหผู้อ้ื่นได้พัฒนาและเติบโต มองว่าความขัดแย้งเป็นโอกาส 

ที่จะได้เรยีนรู้และพัฒนาสภาพแวดล้อมเพื่อกระตุ้นการเรียนรู้ นอกจากนั้นผู้น ายังเป็น

แบบอย่าง โดยแสดงแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมเป็นแบบอย่างในการมสีมดุลของชีวิต

ส่วนตัว และชีวติการท างาน กระตุ้นให้ผูอ้ื่นกระท าตาม รวมถึงการที่ผู้น ากระตุ้นสนับสนุน

ผูอ้ื่นและการพัฒนาผูอ้ื่นโดยการกระตุน้สนับสนุนและแสดงความเชื่อม่ัน  

   4.4 การตัง้ชุมชน (buid community) คือการที่ผู้น าพัฒนาสัมพันธภาพ

ผูอ้ื่นให้ดีขึ้น ซึ่งแสดงออกโดยติดต่อสัมพันธ์กับผูอ้ื่น เยียวยาสัมพันธภาพที่ได้รับความ

กระทบกระเทือน อกีครั้งผู้น ายังท างานรว่มกันกับผูอ้ื่น เป็นการเน้นการท างานเป็นทีม 

แสดงออกด้วยอ านวยความสะดวกแก่การสร้างกลุ่มและทีม ท างานรว่มกับผูอ้ื่นมากกว่า

การแยกตัวออกจากผู้อื่น รวมถึงการที่ผู้น าให้คุณค่าในความแตกต่างของผู้คน ความ

แตกต่างในความสามารถวัฒนธรรม แล้วมุมมองที่แสดงออก โดยให้คุณค่าในความ

แตกต่างของแต่ละคน และให้โอกาสผูอ้ื่นได้มีรูปแบบ  และการแสดงออกในแบบของตน 

   4.5 การมอบภาวะผูน้ า (provide leadership) คือการที่ผู้น าตั้งภาพใน

อนาคตแสดงออกโดยมีวิสัยทัศนเ์กี่ยวกับอนาคต ใชก้ารหยั่งรูแ้ละการมองการณ์ไกลเพื่อ

มองเห็นในสิ่งที่คาดไม่ถึง ตั้งความหวังในสิ่งที่เป็นไปได้แก่ผูอ้ื่นรวมถึงการริเริ่มที่จะก้าวไป

ข้างหน้า แสดงออกด้วยการกระตุน้ความเสี่ยง แสดงความกล้าหาญ เห็นคุณค่าในตนเอง 

ริเริ่มด้วยการก้าวไปข้างหน้า มคีวามรูแ้ละทักษะเพื่อท างานใหลุ้ล่วง และผูน้ าจะท า

เปูาหมายให้ชัดเจน แสดงออกโดยมีเปูาหมายที่ชัดเจนและมีการบอกทิศทางที่ดี และ

เปลี่ยนวิกฤตเป็นโอกาส 
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    4.6 การแบ่งปันภาวะผูน้ า (share leadership) คอืการที่ผูน้ าร่วมแบ่งปัน

อ านาจ มอบอ านาจแก่ผูอ้ื่น แสดงออกผา่นการมอบอ านาจด้วยการแบ่งปันอ านาจ มกีาร

ควบคุมในระดับต่ า ในการโน้มน้าวจูงใจมากกว่าการถูกบังคับ อีกทั้งยังมีการรว่ม แบ่งปัน

สถานะทางต าแหน่ง เกียรติยศ ซึ่งแสดงออกผ่านการถ่อมตน ไม่ส่งเสริมหรอืยกย่องตนเอง 

น าโดยใช้อ านาจส่วนตนมากกว่าอ านาจตามต าแหน่ง ไม่ต้องการหรอืคาดหวังเกียรตยิศ

และความย าเกรงจากการเป็นผู้น า และไม่แสวงหาสถานะพิเศษหรือประโยชน์จากภาวะ

ผูน้ า 

   สรุปได้วา่ จากองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการของ Laub ได้จ าแนก

พฤติกรรมออกเป็น 6 ประการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการแสดงสิ่งที่เป็นจริงที่ผูน้ าต้องปฏิบัติ

อย่างตรงไปตรงมาไม่เสแสร้ง มคีวามจริงใจและความซื่อสัตย์สุจริต การให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 

การยอมรับว่าทุกคนมคีุณค่าในตัวเอง  น าไปสู่การรับใช้ผู้อื่น การพัฒนาผูอ้ื่น เมื่อผูน้ า

ตระหนักว่าทุกคนมคีุณค่า มีความตอ้งการที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความดีงามอันสูงสุด           

จงึเป็นหน้าที่ของผู้น าที่จะกระตุ้นพัฒนาผูอ้ื่น การสร้างกลุ่มไมใ่ช่เพียงการร่วมมอืในการ

ท างานเท่านั้น แตผู่้น ายังมุ่งที่จะสร้างสัมพันธภาพของคนที่กลุ่มหรอืในทีมใหเ้กิดความรูส้ึก

ผูกพัน และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม การมอบภาวะผูน้ าผู้น าตอ้งใช้ภาวะผูน้ าของตนเพื่อรับใช้ 

และให้สิ่งดีๆ แก่ผูอ้ื่นเป็นการแสดงวสิัยทัศน์ การที่เริ่มกระท า และการก าหนดเปูาหมายที่

ชัดเจน จากนั้น ผู้น าจึงแบ่งปันภาวะผูน้ าแก่ผู้อื่น ซึ่งตอ่มา Black (2007) ได้ท าการศกึษา

เพื่อวัดภาวะผูน้ าใฝุบริการ (servant leadership ) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของ

ครูต่อภาวะผูน้ าใฝบุริการ และการรับรู้ของผู้น าสถานศึกษาและครูต่อบรรยากาศของ

โรงเรียน(school climate) โดยใช้แบบวัด  OLA (Organization Leadership Assessment)  

ของ Laub เพื่อศกึษาข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝุบริการหกด้าน ซึ่งจากผลการศกึษาพบว่า 

มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมนีัยยะส าคัญทางสถิติ ระหว่างภาวะผูน้ าใฝุบริการและ

บรรยากาศของโรงเรียน 

  5. องค์ประกอบภาวะผูน้ าของ Patterson และ Waddell โดย Patterson 

(2003 p.10) ได้น าเสนอโมเดลเชิงทฤษฎีของภาวะผูน้ าใฝบุริการโดยได้จ าแนกองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการในรูปแบบของโมเดล Patterson  ไว้ 7 ด้านคือ  

   5.1 ความรักอย่างเสียสละ (agape love) เป็นการปกปูองการมอบอ านาจ

ความปรารถนาดีตอ่ผูอ้ื่นมีความกรุณาสนใจ ซื่อสัตย์และห่วงใยในชีวิตของผูร้่วมงานและ

สังคมที่ตนอยู่ด้วยความรับผดิชอบ มีจริยธรรม จริงใจ ยุติธรรม ท างานแบบช่วยเหลือ
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เกือ้กูลซึ่งกันและกัน สร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้ผูอ้ื่นบรรลุถึงความสมบูรณ์ที่ควรจะเป็น 

เป็นความรักที่มเีพื่อ สว่นรวม และเป็นความรักในแงข่องศีลธรรม สามารถควบคุมตัวเอง

ได้อย่างด ีมคีวามสงบและสันติท่ามกลางความโกลาหล  

   5.2 ความอ่อนน้อมถ่อมตน (humility) เป็นเรื่องของการให้เกียรติต่อ

ผูร้่วมงานและยอมรับการช่วยเหลอืจากผู้อื่น ไม่ว่าจะเป็นบุคคล องค์การและสังคมก็ตาม 

ฝกึที่จะยอมรับศักยภาพและความสามารถของตนเองตามความเป็นจรงิ ไม่ยึดตนเองเป็น

ศูนย์กลาง ไม่หันเหความสนใจมายังตนเองเพียงฝุายเดียวประเมินตนเองอย่างเที่ยงตรง

ด้วยใจที่เป็นกลาง รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง สามารถยอมรับความผิดพลาดของผู้อื่น 

ค านงึถึงผูอ้ื่นโดยไม่แสวงหาความช่ืนชมส าหรับตัวเอง สามารถเก็บรักษาความรู้

ความสามารถและความส าเร็จของตนไว้เป็นความลับได้  

   5.3 ความไม่เห็นแก่ตัว (altruism) เป็นการเสียสละโดยไม่ค านงึถึง

ความสุขส่วนตัวถึงแม้จะไม่ได้รับผลประโยชน์อะไรก็ตาม เป็นความตั้งใจอุทิศตนเองที่จะท า

คุณประโยชน์ใหแ้ก่คนอื่น โดยมุ่งไปสู่การช่วยเหลือผูอ้ื่น เกี่ยวข้องกับความเสี่ยงหรือความ

เสียสละของผูก้ระท า ไม่เกี่ยวข้องกับการสรรเสริญเยินยอหรอืรางวัลใดๆ และเป็นลักษณะ

ของการอาสาสมัคร 

   5.4 วิสัยทัศน ์(vision) เป็นคุณสมบัติของบุคคลที่สามารถมองเห็นภาพใน

อนาคตขององค์การ ที่ตอ้งการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน โดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับ

เปูาหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้ ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจรงิ และสามารถ

จัดการทรัพยากรที่มอียู่ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด พรอ้มทั้งจัดการองค์การ ให้ทันกับความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน าองค์การไป ให้บรรลุ

เปูาหมาย เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันนั่นคือความส าเร็จ  

   5.5 ความไว้วางใจ (trust) เป็นเรื่องของความมั่นใจหรอืความเช่ือมั่นที่มี

ต่อผู้รว่มงานทั้งในแงข่องศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถต่อพวกเขา

ขณะเดียวกัน ผูร้่วมงานเองก็มีความไว้วางใจตอ่ผู้น าของตนเองดว้ย ซึ่งผูน้ ามีบทบาทที่จะ

พัฒนาทักษะและส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ตอ่เพื่อนร่วมงาน เพื่อบรรยากาศของ

การเรียนรูแ้บบลองผดิลองถูก และพรอ้มที่จะยอมรับความผดิหวังที่จะเกิดขึ้น และเรียนรู้

จากสิ่งที่ผิดพลาดนั้น  

   5.6 การเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment) เป็นการกระท าของ

บุคคลที่แสดงออกถึงการมอบหมายความรับผดิชอบหรอืการที่ได้ให้อ านาจแก่ผู้อื่นอย่าง
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จรงิใจ เพราะเห็นความส าคัญและคุณค่าของผูร้่วมงานซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการคดิวิเคราะห์

และสร้างองค์ความรู้ร่วมกัน และพัฒนาความสามารถพร้อมกับเปิดใจรับสิ่งใหม่ๆซึ่งกัน

และกัน ได้อย่างอสิระด้วยความรับผิดชอบส านึกในหน้าที่ของตน  

   5.7 การใหบ้ริการ (service) เป็นความรับผิดชอบที่มตี่อผูอ้ื่นเป็นอันดับ

แรก ที่สามารถตอบสนองความต้องการเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ และตอบสนองได้ทันที 

โดยใช้ความรูค้วามช านาญในมนุษยสัมพันธ์ที่มแีละท าได้อย่างด ีซึ่งนับว่าเป็นหัวใจของ

ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นใหค้วามช่วยเหลือ ซึ่งเป็นการแสดงออก ด้วยหัวใจ ใช้พรสวรรค์ที่มี

อยู่ทั้งหมดของตนเองเพื่อส่งเสริมให้ผู้อื่นมศีักยภาพและแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับ

เพื่อนรว่มงานต่อไป 

  6. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการใน ทรรศนะของ Dennis & Winston  

จากการศกึษาวิจัยของ Dennis & Winston (2003) ได้ศึกษาวิเคราะห์องคป์ระกอบ

เครื่องมือภาวะผูน้ าใฝุบริการของ Page and Wong (2003) เพื่อลดตัววัดจ านวน 99 ข้อให้

เหลือ 20 ข้อ ที่เป็น 3 องค์ประกอบคือ วิสัยทัศน ์การเสริมพลังอ านาจและการให้บริการ 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.97, 0.89 และ 0.94 ตามล าดับ 

ถึงแม้วา่การศกึษานีใ้หก้ารยืนยัน 3 องค์ประกอบจาก 12 องค์ประกอบ ของ Page and 

Wong ผลการศกึษาแสดงว่าเครื่องมือที่ Page and Wong สร้างขึ้นนี้ มขี้อดีและควรจะมี

การศกึษาและพัฒนาอย่าง ต่อเนื่อง  

  7. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการในทัศนะของ Sendjaya, Sarros, 

&Santora ในทัศนะของ Sendjaya, Sarros, &Santora (2008)  ได้พัฒนาและการตรวจสอบ

มาตรวัดพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝุบริการด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพและปริมาณ ได้

คุณลักษณะทางจติวิทยา 35 ขอ้ แบ่งเป็นการวัด 6 มติิ ตัวแบบภาวะผู้น าใฝุบริการที่ได้มี

คุณลักษณะที่เป็นการมุ่งเน้นใหบ้ริการการมองภาพรวมและการเน้นศีลธรรมและจติ

วิญญาณ รายงานที่อธิบายเรื่องทฤษฎีที่มสี่วนสนับสนุนการน าไปปฏิบัติ และที่ท าวิจัยใน

อนาคต  

  8. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการในทัศนะของ Ramer แนวคิดของ Ramer 

(2008) ได้เขียนบทความในวารสารโดยกล่าวถึงการตอบโต้ของผู้ร่วมงานกับพยาบาลเมื่อ

เขาถูกจัดได้ว่าเก็บยาไม่ถูกที่ (diverting drugs) ซึ่งมกีารเขียนถึงน้อย พนักงานที่เหลือ

อาจจะมีพฤติกรรมเป็น ทุกข์ ซึ่งส่งอาจ ส่งผลต่อการดูแลผู้ปุวยและความพอใจในการ

ท างานดังนัน้ จงึจะเป็นอย่างยิ่งที่ตอ้งให้เวลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับปัญหา
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เหล่านีเ้พื่อสร้างความสมดุลในหนว่ยงาน ผู้บริหารจงึสามารถใช้คุณสมบัติ ของภาวะผู้น า

ใฝุบริการด้วยการแสดงออกถึงความมุง่มั่นอุทิศตน  การโน้มน้าว การตระหนักรู้ และการ

มองการณ์ไกล เพื่อขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมูพ่นักงานเพื่อก่อให้เกิด

คุณภาพในการดูแลผูปุ้วย  

  9. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการในบริบทของไทย การน าเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝุบริการในบริบทของสังคมไทยยังไม่แพร่หลายนัก มีเพียงนักวิชาการ

นักการศกึษาและนักวิจัยบางกลุ่มที่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าบริการเช่น 

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

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าและผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปมากจากอดีต การบริหารงานที่

เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ านาจ การแขง่ขันกลายเป็นการให้ความรว่มมอื 

การเน้นรางวัลที่เป็นสิ่งวัตถุสิ่งของ กลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ซึ่งชีใ้ห้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่า ทุกสิ่งในโลกย่อมมกีารเปลี่ยนแปลงค าถามที่เกิดตามมาคือผู้น า

ควรมีความรับผดิชอบทางศีลธรรมหรอืแสดงความรับผิดชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด 

ดังนัน้ แนวคิดในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรม สามารถสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถ

พัฒนาศักยภาพของตนใหเ้ป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อการควบคุม หรือจ ากัด

ความสามารถของผู้ตาม โดยได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของผูน้ าใฝบุริการของ  

Daff (1999, pp. 375-379 อ้างถึงใน ภาวัฒน์ พันธุ์แพ,2456, หนา้ 54-56) ไว้ 4 ด้าน

ได้แก่  

   1) บริการผู้อื่นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนีจ้ะใช้

ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์การเจริญเติบโต ความปรารถนาที่จะ

ช่วยเหลือเกื้อกูลผูอ้ื่นจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ตอ้งการจะได้รับต าแหน่ง เพื่อแสวงหา

อ านาจและควบคุมผูอ้ื่นนอกจากนีจ้ะเสียสละและไม่หวังผลตอบแทนทางการเงนิ อันเป็น

การอุทิศทุ่มเทกับการท างานในองค์การ เขาจะรู้สกึว่าได้ท างานให้กับองค์การอย่างเต็มที่

เท่าที่องค์การจะมอบหมายงานให้ท า  

   2) รับฟังความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับผูอ้ื่น ผูน้ าแบบนีจ้ะรับฟังและ

ยอมรับปัญหา ความคิดเห็นและให้เกียรตผิู้อื่น เขาจะพยายามสนองความตอ้งการของ

ผูอ้ื่นอย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อื่นท าตามความสามารถของตน 

   3)  ท าตัวใหน้่าเชื่อถือ รักษาค าพูด ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น ดูแลแต่ไม่

ควบคุมผูอ้ื่น จากกระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นใหแ้ก่ผูต้ามไม่ว่าข่าวสารมันจะดีหรอืไม่ดี 
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จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าผลประโยชน์สว่นตัว ความเชื่อถือ

ในตัวผู้น าจะเกิดขึน้จากการที่เขาให้ความเชื่อถอืบุคคลอื่น และเปิดโอกาสใหบุ้คคลอื่น

ตัดสินใจด้วยตนเอง  

   4) ส่งเสริมและช่วยเหลือผู้อื่น ผู้น าแบบนีจ้ะท าให้ผูต้ามค้นพบพลัง

ความสามารถในตนเองเพื่อที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ โดยจะเปิดเผย

และปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผูอ้ื่น เขาจะท าตัวใกล้ชิดและเห็นอก

เห็นใจผูต้าม  

  ชัยเชฏฐ์ พรหมศร ี(2458, หนา้ 3) ให้แนวคิดไว้วา่ โดยทั่วไปสิ่งที่ผู้น าใฝุ

บริการท าในองค์การของตนคือ การอุทิศตนเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการ ของสมาชิก

ในองค์การของตนมากกว่าที่จะคิดถึงผลประโยชน์ขององค์การ หรอืมองคนที่ด้อยโอกาส

มากที่สุด (Bottom line) เป็นหลัก นอกจากนี้ยังพยายามพัฒนาพนักงานให้น าเอา

ความสามารถที่ดทีี่สุดออกมาใช้ในการท างาน เพื่อช่วยให้เขาเหลา่นั้นก้าวหนา้เดินไป

ข้างหน้าอย่างมั่นคง และเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน ผูน้ าแบบนีย้ังชว่ยสร้างความรูส้ึก  

มีสว่นร่วมให้เกิดขึน้ในองค์การของตนอีกด้วย ซึ่งเขาได้น าเสนอแนวคิดของ เบียร์ ที่

น าเสนอคุณลักษณะของผูน้ าใฝุบริการไวว่าประกอบด้วย 10 คุณลักษณะได้แก่ การสร้าง

ชุมชน การมุ่งมั่นพัฒนาคน ความ ตระหนักรู้ การพิทักษ์รักษา ความสามารถในการ

มองเห็นผลลัพธ์ที่คล้ายคลึงกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ ความสามารถในการมองปัญหาด้วย

พันธกิจขององค์การ การชักจูง การรับฟังอย่างจรงิใจและการเยียวยา 

  บังอร ไชยเผอืก (2550:บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาคุณลักษณะของผูน้ าใฝุ

บริการและบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยมีความมุ่ง

หมายเพื่อศึกษาคุณลักษณะของผูน้ าใฝบุริการโรงเรียนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมาร

เยซู ศึกษาบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีภาคกุมารเยซูใน เปรียบเทียบ

คุณลักษณะของ ผู้น าใฝุบริการของผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก ตามความคิดเห็นของครูโดย

จ าแนกตามประสบการณท์ างานระดับช่วงช้ัน และเปรียบเทียบบรรยากาศของโรงเรียน

คาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยเฉพาะในด้านคุณลักษณะของผูน้ าใฝุบริการนั้น

ได้ศึกษาองค์ประกอบตามแนวคิดเห็นของ green leaf 10 ด้านได้แก่ การรับฟังอย่างจรงิใจ 

ความเข้าใจผูอ้ื่น ความเยียวยา การตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ การสร้างมโนทัศน์ การมอง

การณไ์กลและความรับผดิชอบร่วมกัน อุทิศตนเพื่องานพัฒนาคน และการสร้างกลุ่มชุมชน 
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  พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550: 30-31 ) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผูน้ า 

ใฝุบริการส าหรับผูน้ ากิจกรรมนสิิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยได้น ากรอบความคิด

ของภาวะผูน้ าใฝบุริการของ มาใช้เป็นกรอบในการศกึษา ซึ่งมอีงค์ประกอบส าคัญ 6 

ประการได้แก่ การแสดงความน่าเชื่อถือ การให้คุณค่าแก่เพื่อนรว่มงาน การพัฒนาเพื่อน

ร่วมงาน การสร้างชุมชน การมอบภาวะผูน้ า และการร่วมแบ่งปันภาวะผูน้ า 

  จริวรรณ เล่งพานิชย์ (2554:32) ได้ศกึษาวิจัยโมเดลสมการโครงสร้าง 

ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน รายได้สังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบใส่บริการที่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี ได้องค์ประกอบหลัก

จ านวน 4 องค์ประกอบได้แก่ การเสรมิสร้างพลังอ านาจ การไม่เห็นแก่ตัว การอ่อนน้อม

ถ่อมตน และการใหบ้ริการ 

   สัมฤทธิ์ กางเพ็งและสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 68 - 83) ได้สรุปภาวะ

ผูน้ าใฝบุริการตามทฤษฎีและงานวิจัย น ามาใช้เป็นองค์ประกอบในการสร้างเครื่องมอืวิจัย

ได้ 3 องค์ประกอบหลัก 10 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1)องค์ประกอบหลักด้านการมี

วิสัยทัศน ์ม ี2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การมองการณ์ไกล และการสร้างมโนทัศน์           

2) องค์ประกอบหลักด้านการคุ้มครองดูแลรักษา ม ี4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การรับฟัง

อย่างตัง้ใจ การกระตุ้นและใหก้ าลังใจผูอ้ื่น การพิทักษ์รักษา การเห็นอกเห็นใจ                  

3) องค์ประกอบหลักด้านการสร้างความรว่มมือร่วมใจ ม ี4 องค์ประกอบย่อยได้แก่           

การตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ การมุ่งมั่นพัฒนาคน และการสร้างชุมชน 

  ธนพร วรรณกูล, ศักดา สถาพรวจนา และนรลักขณ์ เอื้อกิจ (2559,       

หนา้ 598) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะภาวะผู้น าแบบผูบ้ริการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาพยาบาล ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผูน้ า

แบบผูบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา การศกึษาพยาบาล มี 3 องค์ประกอบหลัก 10 

องค์ประกอบย่อย และ 94 ตัวบ่งชี ้และ 2) ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยันของ       

ตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะภาวะผู้น าแบบผูบ้ริการของผูบ้ริหารสถาบันการศึกษาพยาบาล พบว่า

โมเดลการวิจัย มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบค่าไค-แสควร์ (X) 

เท่ากับ30.14 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 22 ค่าความนา่จะเป็น (p-value) เท่ากับ .114 

Comparative fit index (CFI) เท่ากับ .996, ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 

.971, ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับค่าแล้ว (AGFI) เท่ากับ .927, ค่ารากของ

ค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .044  
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องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบผูบ้ริการ สามารถอภิปรายดังนี้  

  1. องค์ประกอบของภาวะหลักด้านการดูแลด้วยหัวใจ 

   1.1 การบริการ ซึ่ง Greenleaf (1970, อ้างใน Barnabas, Anbarasu, and 

Paul 2010, p. 2) กล่าวว่าผู้น าแบบผูร้ับใช้เริ่มจากความรู้สกึของบุคคลที่ตอ้งการบริการ

เป็นล าดับแรก จากนั้นจึงสร้าง แรงบันดาลใจที่จะน าความแตกต่างในการดูแล ตอ้งมั่นใจ

ว่าความต้องการล าดับแรกของบุคคลได้รับการบริการ Inberasu (2008, p. 62) กล่าวว่า

การบริการเป็นหัวใจของผู้น าแบบผูบ้ริการ สอดคล้องกับสุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หน้า 

340-341) ที่กล่าวว่า ผู้น าในอนาคตต้องยอมรับแนวคิดที่ตอ้งให้บริการต่อผูม้ีสว่นได้สว่น

เสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ ผูน้ าต้องแสดงเจตคติบริการแก่ผู้ตั้งคับบัญชาของตน

เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี ต้องเลิกทัศนะการเป็นนายเพื่อให้การท างานเกิดประสิทธิผล 

   1.2 การดูแลรับผดิชอบ ซึ่ง Crippen (2010, p. 32) กล่าวว่าการดูแลและ

รับผิดชอบของผู้น าท าให้บุคลากรมคีวามสุข ท าให้องค์การนา่อยู่และบริการความต้องการ

ของผู้อื่นในองค์การ Greenleaf, 1978 (อ้างใน Crippen, 2004, p 14) กล่าวว่าการดูแล

รับผิดชอบเป็นการสร้างความสัมพันธ์ของความมคีุณค่าสมาชิกทุกคนในองค์การมีบทบาท

ส าคัญ ในการสร้างความน่าเชื่อถอืขององค์การ เพื่อใหเ้ป็นสังคมที่ดี 

   1.3 การกระตุน้และให้ก าลังใจผูอ้ื่น ซึ่ง Barnabas, Anbarasu, and Paul 

(2010, p 3) กล่าวว่าการเรียนรู้ที่จะเยียวยาทั้งร่างกายและจติใจ เป็นพลังท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง และการบูรณาการ แรงจูงใจในการเยียวยาทั้งรา่งกายและจติใจ สามารถ

ช่วยฟื้นฟูสภาพอารมณแ์ละสภาพจิตใจจากความทุกข์ ความลม้เหลวหรอืความเจ็บปวด

ของผู้อื่นได้ และวิระเวก สุขสุคนธ์ (2555, หน้า 22) กล่าวว่าการเยียวยาเป็นการกระตุ้นให้

ผูอ้ื่นเข้มแข็ง เกิดสุขภาพทางจิตใจ และร่างกายที่ดขีึน้จากความกังวลต่างๆ 

  2. องค์ประกอบหลักด้านสัมพันธภาพ 

   2.1 การสรา้งความไว้วางใจ ซึ่ง Del and Akbarpour (2011, หนา้ 529-

530) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง สามารถท าให้เกิดความรว่มมือที่มี

ประสิทธิภาพ ท าให้มกีารแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร เกิดเป็นพฤติกรรมองค์การ ท าให้พงึ

พอใจในงาน เพิ่มประสทิธิภาพขององค์การและการบริหารจัดการองค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ช่อเพชร เบ้าเงิน (2553, หน้า 50) ที่กล่าวว่าผูน้ าที่มคีุณธรรม

จรยิธรรมเหมาะสมตอ่วิชาชีพ ก่อให้เกิดความศรัทธา เชื่อถือ เช่ือม่ันและไว้วางใจในตัวผูน้ า 

จะส่งผลใหเ้กิดความส าเร็จขององค์การ 
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   2.2 การฟังอย่างตั้งใจ ซึ่ง Laub, 1999 (อ้างใน Inbarura, 2008, pp. 

57-67) กล่าวว่าผูน้ าแบบผู้บริการจะเปิดกว้างในการรับฟัง เพื่อใหพ้ันธกิจขององค์การ

ประสบความส าเร็จ O’Brien (2011, pp. 314-315) กล่าวว่า การที่ผูน้ าเข้าไปรับรู้ถึงสิ่งที่

ผูอ้ื่นต้องการปฏิบัติจะเป็นความส าเร็จในอนาคตขององค์การและการบริการสอดคล้องกับ 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หนา้ 136) กล่าวว่าการฟังดว้ยความเข้าใจ เข้าไปถึงภายใน

จติใจของพนักงาน สรา้งความผูกพันที่จะท าตามที่พนักงานต้องการ 

  3. การสร้างความรว่มมอื ซึ่ง Spears (2010, pp. 27-29) กล่าวว่าการสร้าง

ชุมชนในการท างานส่งผลต่อการเพิ่มความไว้วางใจ ความจงรักภักดี ความสัมพันธ์ที่ดีช่วย

ดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถพิเศษ ซึ่งช่วยให้องคก์ารมกีารพัฒนาคุณภาพ

และก้าวไปสู่ความเป็นเลิศได้ 

  4. ความออ่นน้อมถ่อมตน ซึ่ง Dennis (2004, p. 2) กล่าวว่าการอ่อนน้อม

ถ่อมตนอย่างจรงิใจแสดงออกโดยการเคารพ ยอมรับผู้ร่วมงาน สนับสนุนช่วยเหลือทีมงาน 

คือสิ่งที่ท าให้คนประสบความส าเร็จ Johnson (2012, p. 88) กล่าวว่าความอ่อนน้อมถ่อม

ตนเป็นตัวช่วยสนับสนุนผูน้ าในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผูต้ามส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือ

และความไว้วางใจ 

  2.3 องค์ประกอบหลักด้านการมุง่เน้นเพื่อพัฒนาคน 

   1. การมวีิสัยทัศน์ ซึ่ง Yoder-Wise (2011, p. 140) กล่าวว่าการมี

วิสัยทัศนม์ีความส าคัญต่อพันธกิจ Yukl (2006, p. 297) กล่าวว่าการมวีิสัยทัศน์ เป็น

ทิศทางความส าเร็จในอนาคตขององค์การ Kanter (1991, อ้างใน Barr, Jill and Dowding, 

Lesley, 2010, p. 64) ได้กลา่วว่าผูน้ ายุคใหม่ควรมทีักษะการใชก้ลยุทธ์ในสร้างวิสัยทัศน์

เพื่อก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์งานใหม่ ช่วยใหทุ้กคนท างานร่วมกันได้

มากกว่าที่คาดหวังและมีความพึงพอใจในงาน 

   2. การเสริมสร้างพลังอ านาจ ซึ่ง Sendjaya (2003, p. 4) กล่าวว่า การ

เชื่อว่าบุคคลมีคุณค่าภายในและสนับสนุนใหน้ ามาใช้ ท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ 

Sturm, ( 2009, อ้างใน Marquis and Houston, 2012:52) กล่าวว่าภาวะผูน้ าแบบผู้บริการ 

สนับสนุนให้บุคคลและวิชาชีพการพยาบาลมีความก้าวหน้า สามารถเสริมสร้างพลังอ านาจ

พยาบาลใหแ้สดงบทบาทความเป็นผู้น า เพิ่มความรว่มมือ ความพึงพอใจและการคงทนใน

การท างานของพยาบาล 
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   3. การมุง่มั่นพัฒนาผูอ้ื่น ซึ่ง Daft (2002, อ้างใน สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ 

สรายุทธ กันหลง, 2553, หนา้ 36) กล่าวว่า เปูาหมายหลักของผู้น าคือการช่วยผูอ้ื่นให้

ประสบความส าเร็จให้ผูอ้ื่นพัฒนาและเจริญงอกงามและ วรรณฤดี ภูท่อง (2551, หนา้ 21) 

กล่าวว่าการบริหารองค์การพยาบาลเป็นการจัดการองค์การสุขภาพเพื่อใหบ้ริการที่

ตอบสนองความตอ้งการของผู้ใชบ้ริการและพัฒนาบุคลากรเพื่อใหเ้กิดประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงานสูงสุด 

  นิตย์ โรจน์รัตนวานิชย์ (2556, หน้า 190) ได้ท าการศกึษาการพัฒนารูปแบบ

ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผู้น าแบบใฝุบริการของผู้บริหารสถานศกึษาในระดับการศึกษา      

ขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่ารูปแบบภาวะผู้น าตามแนวภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ดังนี้ มาตรฐานที่ 1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น (Iistening) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้มาตรฐานที่ 2 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเป็นผู้มีความเห็นใจผูร้่วมงาน (empathy) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้มาตรฐาน   

ที่ 3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน (healing) ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ มาตรฐาน

ที่ 4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้มคีวามตระหนักรู้ (awareness) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้

มาตรฐานที่ 5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการโน้มน้าวใจผู้อื่น (Persuasion) 

ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้มาตรฐานที่ 6 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสรุป

แนวความคิด (Conceptualization) ประกอบด้วย 2 ตัวบง่ช้ี มาตรฐานที่ 7 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความสามารถในการคาดการณ์ (Foresight) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้

มาตรฐานที่ 8 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีจิตอาสาในการดูแลชว่ยเหลอืผู้อื่น (Stewardship) 

ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้มาตรฐานที่ 9 ผูบ้ริหารสถานศึกษามุ่งมั่นสร้างความก้าวหน้า

ให้แก่บุคลากร (Commitment to the Growth of People) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้และ

มาตรฐานที่ 10 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมการสร้างชุมชน (Building Community) 

ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้จากความส าคัญของภาวะผูน้ าดังกล่าวผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึ

ต้องสร้างภาวะผูน้ า เพื่อก้อให้เกิดอทิธิพลจูงใจใหผู้ร้่วมงานมคีวามเข้าใจใหผู้้ร่วมงานมี

ความเข้าใจในงานมีความกระตอืรอืร้นที่จะท างานให้บรรลุเปูาหมาย และสามารถเป็นผู้

ชีน้ าการปฏิบัติงานและการด าเนนิกิจกรรม (Shaffer, 2000) ซึ่งภาวะผูน้ าสามารถเรียนรู้

ฝกึฝนและสร้างขึ้นมาได้ (Field, Holden, & Lawlor, 2000) ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญต่อ

ความส าเร็จขององค์การ ความรุ่งเรืองขององค์การขึน้อยู่กับภาวะผูน้ าซึ่งต้องอาศัยปัจจัย

ช่วยส่งเสริม (Owens & Valesky,2007) ซึ่งปัจจุบันประเทศชาติและทั่วโลก ก าลังเรียกร้อง
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ผูน้ าที่มีภาวะผู้น าที่มีคุณธรรม มีจิตมุง่บริการผู้อื่น ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ (Servant 

Leadership) เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าประเภทหนึ่งที่ได้รับการกล่าวขานกันอย่างกว้างขวางว่า 

เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาค านึงถึงการบริการผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ 

(Greenleaf, 1998) รายงานว่าภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ เป็นรูปแบบของผู้น าซึ่งเริ่มจาก

ความรูส้ึกที่ตอ้งการบริการผูร้่วมงาน และเป็นภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ เป็นรูปแบบของ

ผูน้ าซึ่งเริ่มจากความรูส้ึกที่ต้องการบริการผู้รว่มงาน และเป็นภาวะผู้น าที่ส่งผลตอ่การ

พัฒนาคุณภาพการศกึษา (Greenleaf) เป็นบุคคลแรกที่น าเสนอรูปแบบภาวะผูน้ าแบบใฝุ

บริการ ในปี ค.ศ. 1997 ปัจจุบันได้รับการกล่าวขานจากผู้เช่ียวชาญและงานวิจัยต่างๆ 

จ านวนมากกว่าแนวความคิดของภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ เป็นภาวะผูน้ าเชงิบวก (Luthans. 

2002) และได้รับการยอมรับในฐานะที่เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective leadership) 

จากนักการศกึษาหลายคน ตัวอย่างเช่น สเพียรส์ (Spears. 1995) ซึ่งตามแนวคิดของ 

สเพียรส์ (Spears) กล่าวว่าผูน้ าที่มีภาวะผู้น าแบบใฝุบริการ มีคุณลักษณะส าคัญ 10 

ประการ ได้แก่ 1) การรับฟัง (Listening) โดยต้องเป็นผู้ฟังที่ดี พร้อมจะรับฟังความคิดเห็น

ของผู้อื่น 2) ความเข้าใจและเห็นใจผูอ้ื่น (Empathy) กล่าวคือตอ้งยอมรับและเข้าใจความ

แตกต่างของแต่ละบุคคล 3) การให้ก าลังใจผู้อื่น (Healing) 4) ความตระหนัก (Awareness) 

ทั้งความตระหนักในเรื่องทั่วไป (General-Awareness) และความตระหนักในตนเอง            

(Self-Awareness) 5) การโน้มน้าวใจผูอ้ื่น (Persuasion) 6) การสรุปแนวความคิด 

(Conceptualization) 7) การคาดการณ์ (Foresight) 8) การดูแลช่วยเหลือ (Stewardship)  

9) การมุง่ความก้าวหนา้ของบุคลากร (Commitment to the Growth of People) และ          

10) การสรา้งชุมชน (Building Community) 

  ปองภพ ภูจอมจิตร, ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และนุกูล กุดแถลง (2551, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สรุปผลการวิจัยพบว่า ผลการสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝุบริการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ได้องค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบ องค์ประกอบ

ย่อย 16 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี ้62 ตัวบ่งชี ้ประกอด้วย องคป์ระกอบหลักด้านการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจ มี 3 องค์ประกอบย่อย 15 ตัวบ่งชี ้องค์ประกอบหลักด้านการ

บริการม ี5 องค์ประกอบย่อย 17 ตัวบ่งชี ้องค์ประกอบหลักด้านการตระหนักรู้ มี 4 

องค์ประกอบย่อย 16 ตัวบ่งชี ้องค์ประกอบหลักด้านความนอบน้อม ม ี4 องค์ประกอบย่อย 

14 ตัวบ่งชี ้ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
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  1. ผลของค่าเฉลี่ยความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝุบริการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ทั้ง 62 ตัวบ่งชี้ มดีังนี้ 

   1.1 ด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ พบว่า ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมตัวบ่งชี้

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรดีรับการพัฒนาความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงาน เช่น การอบรม การประชุม สัมมนา การศกึษาดูงาน และ

การศกึษาต่อ เป็นต้น ( ̅= 4.79) โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด สว่นตัวบ่งชีท้ี่มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด คือ ผูบ้ริหารมีการพัฒนาความสามารถของครูและบุคลากร

โดยการส่งเสริมให้สร้างองค์ความรู้ใหมด่้วยกระบวนการวิจัยในสถานศกึษาน าไปสู่การ

พัฒนา ( ̅= 4.41) ซึ่งแมว้่าจะมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด แต่ก็มีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมาก นั้นแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีทุ้กตัวมีค่าเหมาะสมผ่านเกณฑ์ ถือได้ว่าทุกตัวบ่งชีเ้ป็น

ตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบด้านการเสริมสร้างพลังอ านาจ 

  1.2 ด้านการบริการ พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงออก

ด้วยความเต็มใจ กระตอืรอืร้นที่จะช่วยเหลือและพร้อมที่จะให้บริการทันทีตอ่ครู บุคลากร

และผู้รับบริการ ( ̅= 4.70) โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด สว่นตัวบ่งชีท้ี่มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าที่สุด คอื ผู้บริหารเปิดเผยข้อมูลที่ส าคัญทั้งด้านบวกและด้านลบ

ให้ครูและบุคลากรได้รับรู้ ( ̅= 4.38) ซึ่งแมว้่าจะมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด แต่ก็มี

ความเหมาะสมในระดับมาก นั้นแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้ทุกตัวมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมผ่าน

เกณฑ ์ถือได้ว่าทุกตัวบ่งชีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบด้านการบริการ 

  1.3 ด้านการตระหนักรู้ พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้บริหารมี

ความรูค้วามเข้าใจในภารกิจงานที่รับผดิชอบ เช่น งานวิชาการ งานบริหารงบประมาณ 

งานบริหารทั่วไปและงานบุคลากร  ( ̅= 4.61) โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ส่วนตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด คือ ผู้บริหารมคีวามสามารถในการรับรู้

อารมณ์ ความรู้สกึของครูบุคลากรและผูร้ับบริการจากพฤติกรรมที่แสดงออกได้ ( ̅= 

4.37) ซึ่งแมว้่าจะมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด แตก่็มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก  

นั้นแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งช้ีทุกตัวมีคา่เฉลี่ยความเหมาะสมผ่านเกณฑ์ ถือได้ว่าทุกตัวบ่งชี้ 

เป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบด้านการตระหนักรู้ 

  1.4 ด้านความนอบน้อม พบว่า ตัวบ่งชีท้ี่มคี่าเฉลี่ยความเหมาะสมสูงสุดมี

สองตัวบ่งช้ี คอื ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศแหง่ความสัมพันธ์อันดกีับครูบุคลากรและ

ผูร้ับบริการ ( ̅= 4.66) และผู้บริหารให้ความส าคัญต่อการสื่อสารและรับฟังความคิดเห็น
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ของผู้อื่นเสมอ ( ̅= 4.66) โดยมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดส่วนตัวบ่งช้ีที่มี

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุดคือผู้บริหารยอมรับและรับฟังความคดิเห็นของทุกคนและ

น าไปสู่การปฏิบัติ ( ̅= 4.53) ซึ่งแมว้่าจะมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมต่ าสุด แตก่็มีความ

เหมาะอยู่ในระดับมากที่สุดเชน่เดียวกันนั้นแสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชีทุ้กตัวมีค่าเฉลี่ยความ

เหมาะสมผ่านเกณฑ์ ถือได้ว่าทุกตัวบ่งชีเ้ป็นตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญขององค์ประกอบด้านความ

นอบน้อม 

  หัทยา แย้มชุติ,วลัยพร ศริิภิรมณ ์(2557, หน้า 570) ได้ศกึษาเรื่อง การ

เปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝบุริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี  ผลการวิจัยพบว่าระดับ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด คือ ด้านการแสดงภาวะผูน้ า ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านการแสดงความ

น่าเชื่อถือ การวิเคราะหค์วามแตกต่างของภาวะผู้น าใฝุบริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัย

ธนบุรี จ าแนกตามศูนย์การศกึษา และเปรียบเทียบรายคู่ จ าแนกตามศูนย์การศกึษา พบว่า 

ค่าเฉลี่ยของภาวะผูน้ าใฝุบริการของผูบ้ริหารในด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น ด้านการพัฒนา

ผูอ้ื่น ด้านการสร้างชุมชน ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ และด้านการแบ่งปันภาวะผูน้ ามี

ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  ณปภัช วิเศษชูชาติกุล และพิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2559, หน้า 75 )               

ได้ท าการศกึษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผูน้ าใฝรุิการของหัวหนา้หอผู้ปุวยและพฤติกรรม 

การเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของหอผูปุ้วยตามการรับรู้ของ

พยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าใฝุบริการของ

หัวหนา้หอพักผู้ปุวยมีอทิธิพลต่อประสทิธิผลของหอผู้ปุวยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลพระมุงกฎเกล้าอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ โดยที่ค่าความแปรปรวนของ

ประสิทธิผลของหอผู้ปุวยที่ถูกอธิบายโดยภาวะผู้น าใฝุบริการของหัวหน้าหอพักผู้ปุวยและ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การถึงรอ้ยละ 79.90 ได้ในระดับสูงมาก และภาวะ

ผูน้ าใฝบุริการของหัวหน้าหอผูปุ้วยมีอทิธิพลทางตรงต่อ โดยสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การรอ้ยละ 24.10มีอ านาจในการ

อธิบายในระดับปานกลาง 

  การให้ความช่วยเหลือ การเยียวยาทางอารมณ์ การมีภูมิปัญญา การ

วางแผนในการโน้มนา้ว การเป็นเสมอืนผู้รับใช้องค์การของภาวะผูน้ าใฝบุริการของหัวหนา้

หอผู้ปุวยได้ส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพมพีฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การในด้านการ
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ให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผูอ้ื่น การให้

ความรว่มมอื ตามล าดับและมีผลต่อประสิทธิผลของหอผู้ปุวยในด้านความสามารถในการ

ผลติ ประสิทธิภาพการบริการ ความพึงพอใจ ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา 

ตามล าดับ ส่วนพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กานนั้นมีอิทธิพลโดยตรงต่อ

ประสิทธิผลของหอผู้ปุวย ไม่วา่จะเป็นการให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่           

ความอดทน อดกลั้น การค านึงถึงผูอ้ื่น การให้ความรว่มมอืล้วนท าให้เพิ่มประสิทธิผลของ

หอผู้ปุวย 

  วาระดี ชาญวิรัตน์ (2557, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบุริการของผู้น าวิชาการด้านการศกึษาพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า 

   1. ภาวะผู้น าใฝบุริการที่จ าเป็นส าหรับผู้น าด้านการศกึษาพิเศษ ประกอ

ด้วย 4 ด้าน 1) ด้านคุณธรรมจริยธรรมได้แก่ความซื่อสัตย์สุจรติ ความเชื่อถือความ

เสียสละ ความอ่อนน้อมถ่อมตน 2)ด้านการประสานความสัมพันธ์ ประกอบด้วย ความเห็น

อกเห็นใจ การฟัง การสร้าปฏิสัมพันธ์ และการสร้างชุมชนนักปฏิบัติ 3)ด้านการพิทักษ์สทิธิ 

ได้แก่ การเป็นผูอ้ารักขาเยียวยา ตระหนักรู้ และเสริมพลังมุง่พัฒนาคน และ 4)ด้าน

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย การมองการณ์ไกล การสร้างมโนทัศน ์การโน้มน้าว การคิด

สร้างสรรค์ 

   2. ภาวะผูน้ าใฝุบริการที่ควรได้รับการส่งเสริมและพัฒนา ด้านวิสัยทัศน ์

สร้างแรงดันดาลใจให้ปฏิบัติงานอย่างดเีลิศการริเริ่มให้มกีารส่งเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ

รูปแบบเชงิรุก ใช้ภูมปิัญญาท้องถิ่น ควบคุมระดับต่ าแบบประชาธิปไตย ก าหนดภาพ

อนาคตที่เปลี่ยนแปลง ด้านการพิทักษ์สทิธิ ช่วยฟื้นฟูสภาวะจิตใจให้สงและผอ่นคลาย 

ฟื้นฟูสมรรถภาพโดยใช้ชุมชนเป็นฐาน รณรงคพ์ิทักษ์สทิธิของเด็กทุกคนโดยเสมอภาค  

ช่วยใหผู้อ้ื่นเอาชนะข้อจ ากัดและพัฒนาจุดเด่น สง่เสริมให้ผู้รว่มงานรับผิดชอบตามความ

ถนัด ด้านการประสานความสัมพันธ์ ท าเรื่องยากให้เป็นเรื่องง่ายและท้าทายสร้าง

ความรูส้ึกของกลุ่มวิชาชีพ ค้นหาความสามารถที่ซ่อนอยู่ของผู้ตามและสนับสนุนให้แสดง

ออกมา ท าหน้าที่บริการอย่างดทีี่สุดรูเ้ท่าทันอารมณเ์ป็นผู้ฟังที่ดีดา้นคุณธรรมจรยิธรรม 

ประกอบด้วย เชื่อมั่นในศักยภาพที่มอีย่างไม่จัดของแต่ละบุคคลและยอมรับเขาอย่างที่เขา

เป็น ขยันอุทิศตนช่วยเหลือและแก้ปัญหาของผูเ้รียนที่มีความต้องการพิเศษอย่างเป็นระบบ 

ให้อภัยในความผดิพลาดของเพื่อนรว่มงานให้โอกาสแก้ไขขอโทษเสมอเมื่อมกีารละเมิด

ผูอ้ื่น ตระหนักว่าต้องมคีวามรูแ้ละเช่ียวชาญในหลักวิชาการศึกษาพิเศษ 
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   3. หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการของผูน้ าวิชาการด้าน

การศกึษาพิเศษ เป็นหลักสูตรฝึกอบรมมคีวามเหมาะสม อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.46 SD. 

=.48) 

   4. ผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการจากการอบรมตามหลักสูตรการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการ พบว่า ผู้เข้ารับการอบรมมีความรูห้ลังการฝกึอรมมากกว่าก่อน

การฝึกอบรมก่อนการอบรมมคีวามรู้หลังการอบรมอยู่ในระดับดี ค่าเฉลี่ยการเพิ่มขึน้รอ้ย

ละ 18.25ความพึงพอใจหลังการอบรมอยู่ในระดับมาก ( ̅= 4.31, SD. = .26) 

  พรพิพัฒน์  ตั้งจติรวัฒนากุล และสุกัญญา แช่มช้อย (2560, หน้า 38)          

ได้ท าการศกึษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ระดับมัธยมศกึษา ผลการวิจัย พบว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา ผลการสร้างคุณลักษณะและแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูน้ าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา ประกอบด้วย 7 ส่วน 

ดังนี้ คือ (1) หลักการ (2) วัตถุประสงค์ของการพัฒนา (3) แผนงาน (4) ผูท้ี่เกี่ยวข้อง        

(5) คุณลักษณะและตัวบ่งช้ีประกอบด้วย 6 คุณลักษณะ ได้แก่ ตระหนักรู้อย่างชัดเจน     

มีวสิัยทัศนย์าวไกล ไมตรีจิตมติรสัมพันธ์ ใหค้วามส าคัญการบริการส่งผ่านอ านาจสู่ระดับ

ล่าง และไว้วางใจต่อกัน รวม 67 ตัวบ่งชี ้(6) กระบวนการพัฒนา มี 5 ขั้นตอน ได้แก่            

ขั้นที่ 1 การก าหนดความตอ้งการพัฒนา ขั้นที่ 2 การวางแผนการพัฒนา ขั้นที่ 3 การเลือก

เทคนิควิธีการ ขั้นที่ 4 การด าเนินการพัฒนาและ ขัน้ที่ 5 การก ากับติดตามและประเมินผล

แผนงาน (7) ผลที่ได้รับจากการพัฒนาโดยผู้มีสว่นเกี่ยวข้องมีความเห็นว่า แนวทางการ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา โดยภาพรวม

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก ความเป็นมาและความส าคัญของ

ปัญหา 

  “ผูน้ า” เป็นบุคคลที่ส าคัญในองค์การมบีทบาทที่ตอ้งด าเนินไป ภายใต้

เงื่อนไขปัจจัยของสภาวะโดยรอบ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง โลกในทุกวันนี ้มกีารเปลี่ยนแปลงไป

อย่างรวดเร็ว ความรู้ในเรื่อง “ภาวะผูน้ า” นั้น จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งส าหรับทุกองค์การ 

ในกระแสโลกยุคโลกาภวิัตน์ที่ความเจริญด้านวัตถุเข้ามาแทนที่วถิีชวีิตดั้งเดิมของสังคม

จากอดีต สู่ปัจจุบัน เราจงึต้องปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้ทันกับเหตุการณข์องโลกปัจจุบัน

ตลอดกาล จากความเจรญิที่รุดหน้าอย่างรวดเร็วของโลกยุคใหม่ที่มคีวามสลับซับซ้อน 

ผูน้ า (Leader) และ “ภาวะผู้น า” (Leadership) จงึเป็นปัจจัยคู่ส าคัญที่ตอ้งการเพิ่มมากขึ้น
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จนอาจเกิดวิกฤตภาวะผูน้ าขึน้ได้ ซึ่งอาจน าไปสู่ปัญหาในสังคมของทุกชนช้ันทุกระดับ

จนกระทั่ง น าไปสู่ปัญหาระดับประเทศในที่สุด (สมบัติ กุสุมาวลี (2556, อ้างถึงใน            

ดุษฎีรัตน์ โกสุมภ์ศริิ, 2558) 

  ผูท้ี่มบีทบาทและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของสถานศกึษาก็

คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาเพราะผูบ้ริหารเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมต่างๆ ในองค์กร รวมทั้ง

ควบคุมบังคับบัญชาและริเริ่มกิจกรรมต่างๆ ผูบ้ริหารเป็นตัวชีว้ัดความส าคัญต่อทิศ

ทางการด าเนินนโยบายทางการศกึษา หากผูบ้ริหารมคีวามสามารถสูง มีวสิัยทัศน์

กว้างไกล ก็สามารถท าให้การด าเนินงานทางการศกึษาเป็นไปในทิศทางที่มุง่หวังไว้ได้

ส าเร็จ ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องมีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างจากครูทั่วไป เป็นผู้น า

ซึ่งความส าคัญต่อความอยู่รอดและพัฒนาองค์การ (พระธรรมปิฎก, 2541, หนา้ 1) 

หลักการของภาวะผู้น าแบบให้บริการจงึเป็นค าตอบที่เหมาะส าหรับสภาพการณ์ที่ก าลัง

เกิดขึ้นเพราะภาวะผูน้ าแบบให้บริการเป็นแนวคิดที่มพีืน้ฐานของการท างานเป็นทีม การอยู่

ร่วมกันเป็นชุมชน การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ การมีพฤติกรรมที่ประกอบด้วยคุณธรรม 

การดูแลเอาใจใส่เพื่อนรว่มงานและการพัฒนาให้เพื่อนร่วมงานได้เจริญงอกงามซึ่งสามารถ

ให้องคก์ารพัฒนาคุณภาพได้ (พิชาวีร์ เมฆขยาย, 2550, หนา้ 2) และลักษณะส าคัญของ

ภาวะผูน้ าแบบให้บริการ คือ การเริ่มต้นจากความรู้สึกโดยแท้จริงที่ตอ้งการรับใช้ผู้อื่นก่อน 

จากนั้นจิตส านึกจะบันดาลใจให้บุคคลนั้นเกิดความต้องการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดการรับใช้

ก่อน คอืแนใ่จว่าความตอ้งการสูงสุดของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้ว สิ่งที่จะชีว้ัดว่า

บุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลหรือไมน่ั้น เห็นได้จากการที่ผูอ้ื่นซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ 

ท างานได้ดีขึ้น ทั้งสุขภาพการและใจเฉลียวฉลาดขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น น าตนเองได้มากขึ้น 

และมีการรับใช้ผูอ้ื่นมากขึ้น (สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง,2553, หนา้ 42-43) 

  แนวคิดภาวะผูน้ าแบบให้บริการปรากฏขึน้ครั้งแรกในปี ค.ศ. 1970 โดย         

กรีนลีฟ(Greenleaf) ได้น าเสนอคุณลักษณะของภาวะผูน้ าแบบให้บริการออกเป็น 10 

คุณลักษณะ ได้แก่ การฟัง (Listening) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การเยียวยารักษา 

(Healing) การตระหนักรู้ (Awareness) การโน้มนา้วใจ (Persuasion) การสรา้งมโนทัศน์ 

(Conceptualization) การมองการณไ์กล (Foresight) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship)           

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) และ การสร้างชุมชน 

(Building Community) ต่อมา Russell and Stone (2002) ได้น าเสนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบ

ให้บริการโดยภาวะผูน้ าแบบให้บริการม ี7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความซื่อตรง (Honesty) 
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2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การบริการ (Service) 4) การเป็นต้นแบบ (Modeling)              

5) การบุกเบิก (Pioneering) 6) การได้รับยกย่องจากผู้อื่น (Appreciation of others) และ         

7) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) และ Sendjaya& James, (2002) ได้ศึกษา

ปรัชญาพื้นฐานของภาวะผู้น าแบบให้บริการโดยเน้นภาวะหน้าที่ของผู้น า กระพัฒนาและ

การประยุกต์ใช้ในองค์การตามแนวคิดของกรีนลฟีและพระเยซูส์คริสตซ์ึ่งสามารถแยก

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าแบบให้ค าปรึกษา (Mentoring) การเป็นต้นแบบ (Role 

Modeling) ตระหนักรู้ในตน (Self-Awareness) และ การรับรู้ (Self-Perception) ผลจาก

การศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อคุณลักษณะภาวะผูน้ าแบบให้บริการโดย จิรวรรณ เล่ง

พานชิย์ (2554, หนา้ 139-140) ได้ศึกษาโมเดลสมการโครงสรา้งภาวะผูน้ าแบบให้บริการ

ของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าแบบให้บริการ ได้แก่        

ความเช่ือ ความคิดสรา้งสรรค์ การมวีิสัยทัศน์ และความซื่อสัตย์สุจรติ วไิลภรณ ์ไชยะ

เดชะ (2556, หนา้ 93-94) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าแบบให้รกิารของผู้บริหาร

สถานศกึษา โรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา

เอกชน ในจังหวัดของแก่น พบว่ามีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 4 ปัจจัย คือ ความ

ไว้วางใจ ความซื่อสัตย์สุจริต การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการมวีิสัยทัศน์ และมี

ความสัมพันธ์ในระดับสูง คือ ความเชื่อถอื และอมรรัตน์ ศรทีอง (2558, หนา้ 111-112)  

ได้ศึกษาภาวะผูน้ าแบบผูใ้ห้บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมของโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการเห็น

คุณค่าผู้อื่น การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสริมการเป็นผู้น า และการพัฒนาผูอ้ื่น 

เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อวัฒนธรรมโรงเรยีน นอกจากนี้แล้ว ปองภพ ภูจอมจติร (2555,         

หนา้ 302) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย (1) การเสริมสร้างพลังอ านาจ (2) การบริการ (3) การตระหนักรู้

และ (4) ความนอบน้อมและทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง

ของตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า มีความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และจากการศกึษารายงานการวิจัยทางดา้นคุณภาพที่เกี่ยวข้อง พบว่า

คุณลักษณะของผูน้ าแบบให้บริการที่ประกอบด้วย 1) ศลีธรรม(Moral Love) 2) ความนอบ

น้อม (Humility) 3) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การ

เสริมพลังอ านาจ (Empowerment) และ 6) การรกิาร (Service) มีความสัมพันธ์ทางบวกต่อ

การรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง เมื่อหลักการที่ส าคัญของภาวะผูน้ าแบใหบ้ริการคือ 
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การเอาใจใส่ผู้ตามหรอืการมีศีลธรรม การนอบน้อมคือคุณลักษณะที่แสดงถึงความถ่อม

ตนไม่ใชค้วามรุนแรง การไม่เห็นแก่ตัวคือการช่วยเหลือผูอ้ื่นและยินดีสนับสนุน

ความก้าวหน้าของผู้อื่น การตระหนักรู้คือการแสดงถึงความรูส้ึกสนใจหว่งใยผูอ้ื่นและ

ความฉลาดทางอารมณ์ ขณะที่การเสริมพลังอ านาจคือองค์ประกอบที่ส าคัญที่สนับสนุน 

ให้ผู้ตามมีความเจรญิก้าวหน้าและกลายเป็นผู้น าแบบใหบ้ริการและเป็นความรับผิดชอบที่

ผูน้ าจะต้องเสริมพลังอ านาจให้ผู้ตามก้าวไปสู้เปูาหมายที่พวกเค้าต้องการ และการบริการ 

คือ ปัจจัยพืน้ฐานที่ส าคัญในภาวะผูน้ าแบบให้บริการซึ่งผู้น าจะต้องให้บริการก่อนด้วยใจที่

บริสุทธิ์ที่ตอ้งการจะบริการ (Poon, 2006) จากปัจจัยและตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าแบบให้บริการจึงน ามาสู่แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะองค์ประกอบภาวะผูน้ า

แบบให้บริการ ดังที่ประคอง รัศมีแก้ว (2551, หนา้ 192) ได้ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะ

ของผู้บริหารที่มีคุณภาพ น ามาสู่แนวทางการพัฒนาคุณลักษณะผูน้ าของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยการศกึษาเอกสาร

และคู่มอืการปฏิบัติงานการศกึษาต่อ การศกึษาดูงาน การเข้ารับการฝึกอบรม และการเข้า

ร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ เชน่เดียวกับ อัขราธร สังมณโีชติ (2550, หนา้ 57) ได้

ศกึษาคุณลักษณะของผู้บริหารสถานศกึษาที่พึงประสงค์ของชุมชนและแนวทางการพัฒนา

คุณลักษณะของผูบ้ริหารที่พึงประสงค์ของชุมชน ซึ่งหากผู้รหิารเลือกใช้แบบภาวะผู้น าที่

เหมาะสมแลว้จะท าใหค้รูพึงพอใจที่จะท างานอย่างเต็มใจเต็มความสามารถและบรรลุ

เปูาหมายของสถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพ (สุพิษ จุ้ยกลาง,2550, หนา้ 63) นอกจากนี้

แล้ว ผลจากการศกึษาปัญหาคุณลักษณะผูบ้ริหารสถานศกึษาระดับมัธยมสะท้อนให้เห็น

ว่าผูบ้ริหารสถานศกึษายังขาดภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการ และยังคงมีการบริหารงานใน

ลักษณะที่เผด็จการอันจะน าไปสู่ความขัดแย้งในองค์กร จากงานวิจัยของ ประศาสน์ ปรีชม 

(2548, หนา้ 109-111) ได้สะท้อนปัญหาของการเสริมสร้างพลังอ านาจโดยผูบ้ริหาร 

ประกอบด้วย ผู้บริหารให้ข้อมูลครูไม่ชัดเจนเนื่องจากการสื่อสารผิดพลาดการมอบหมาย

หนา้ที่โดยไม่มอบอ านาจ ผู้รับมอบอ านาจในหน้าที่ไม่ถูกต้อง การให้ข้อมูลย้อนกลับในทาง

ลบน าไปสู่การขัดแย้ง ผู้บริหารขาดการยอมรับจากครู สาเหตุเนื่องจากหลักการขาดความ

ชัดเจน ไม่โปรงใส่และไม่เป็นธรรม ผู้บริหารไม่ยอมรับข้อผิดพลาดของครู และการนเิทศ

ติดตามอย่างใกล้ชิดเกินไปเป็นการไม่ไว้วางใจและสอดคล้องกับกุลรัศมิ์  สิรกิรวุฒิพงศ ์

(2553, หนา้ 3) ที่กล่าวว่า ผูบ้ริหารและครูขาดการมสี่วนร่วมในการบริหารอาจน ามาสู่

ปัญหาการขัดแย้งในองค์กร ซึ่งทิวากานต์ ศรีสวัสดิ์ (2558, หนา้ 62) กล่าวว่า ผู้บริหาร
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สถานศกึษาควรเปิดโอกาสใหชุ้มชนเข้ามามีสว่นร่วมมากขึ้นโดยการลดขั้นตอนและระเบียบ

ต่างๆ ในการปฏิบัติงานเพิ่มความยดืหยุ่นเพื่อให้ชุมชนสนับสนุนทรัพยากรในการจัด

การศกึษาอย่างเพียงพอที่กล่าวมาแล้วนัน้ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรลดระเบียบการลด

ขั้นตอน มคีวามยืดหยุ่น และเน้นการมีสว่นร่วมมากขึ้น จากแนวคิดภาวะผู้น าแบบ

ให้บริการที่ปรากฏตัวขึ้น จึงได้มกีารประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่าง

แพร่หลาย ซึ่งสามารถประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใชเ้ป็นปรัชญา

และตัวแบบเพื่อเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใชก้ารสร้างหลักสูตรการเรียนรู้

และการฝกึอบรมส าหรับผูจ้ัดการในองค์การ 3) การใชเ้ป็นหลักการส าหรับภาวะผู้น าใน

สังคมระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสรา้งหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบ

มุ่งเน้นประสบการณ์ในสถานศกึษา 5) การสรา้งโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่

ความเจรญิงอกงาม และ 6) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั้งในสถานศกึษาและในองค์การ

ธุรกิจ(Spear, 2004) ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ปฏิบัติตามแนวคิดของผูน้ าแบบ

ให้บริการจะให้ความส าคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผู้รว่มงาน และจะให้ความเอาใส่ในการ

พัฒนาศักยภาพของผู้รว่มงาน อกีทั้งผูน้ าประเภทนี้จะมีศักยภาพที่จะสร้างบรรยากาศ

โรงเรียน (School Climate) ซึงเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารและการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ และยังส่งผลทางบวกต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน (Herndon, 

2007; Black, 2010; บังอร ไชยเผอืก, 2550, หนา้ 96) สอดคล้องกับทัศนะของเบลนชาร์ด

(Blanchard, 2006) ที่วา่ผูน้ าที่มภีาวะผูน้ าแบบให้บริการจะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมที่

เก่ง เพราะงานของผูน้ าประเภทนี้คอืการสร้างและรักษาวัฒนธรรมองค์การ อกีทั้งประพฤติ

ตนตามแนวคิดของภาวะผูน้ าแบใหบ้ริการจะท าให้สมาชิกในองค์การเพิ่มความพึงพอใจ 

และท าให้ยินดีที่จะร่วมงาน (Miears, 2004; Anderson, 2005; Valdemar, 2008) 

สอดคล้องกับรุสเซลและสโตน (Russell & stone, 2002) ที่ให้ทัศนะว่าภาวะผูน้ าแบบ

ให้บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เชน่เดียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงการ

เป็นแบบอย่างของผูบ้ริการจะเหนี่ยวน าให้ผูต้ามได้กลายเป็นผู้บริการดว้ยส่งผลตอ่กรลด

ความไม่พงึพอใจต่อผู้รว่มงาน รวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ นอกจากนี้ประสิทธิผลของภาวะผู้น าแบบให้บริการยังสามารถมีผลต่อสังคม

เนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอื่นให้มโีอกาสทั้งให้บริการและน า

ผูอ้ื่น จงึเป็นจุดเริ่มต้นของความสามารถในการเพิ่มคุณภาพชวีิตให้กับสังคม                   

(สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553,หนา้ 82) 
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  สรุปแนวคิดภาวะผูน้ าใฝบุริการดังกล่าว จะเห็นว่ามีนักวิชาการหรอืนักวิจัย

ได้น าเสนอไว้หลากหลายมุมมอง ทั้งในมิติของปัจจัย/องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย/

ตัวบ่งชีอ้ย่างไรก็ตามเนื่องจากในปัจจุบันนิยามของภาวะผูน้ าให้ความส าคัญกับ

กระบวนการดังนั้น จึงน าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝุบริการอย่างกว้างๆ 

ครอบคลุมทั้งระบบเป็น 4 มิติ ประกอบด้วยมิตกิารน าตนเอง มิตกิารน าทีม มิติการน า

องค์การ และมิติกระบวนการ อย่างไรก็ดีในการศกึษาวิจัยเพื่อขยายองค์ความรูใ้ห้ลุ่มลกึ

ยิ่งขึ้น นักศึกษาหรอืนักวิจัยอาจศกึษาภาวะผู้น าใฝุบริการเฉพาะมิติใดมิติหนึ่งก็ได้ สถิตกิาร

น าตนเอง ชนมิตกิารน าตนเอง ประกอบด้วย การดูแลใส่ใจผู้อื่น การเสริมสร้างพลังอ านาจ 

การพัฒนาผูอ้ื่น หรอืมิติการน าองค์การ ประกอบด้วย การมวีิสัยทัศน ์การก าหนด

เปูาหมาย และการน า หรอือาจศกึษาในมิติของกระบวนการประกอบด้วย การเป็น

แบบอย่าง การสร้างทีม และการตัดสินใจร่วม  

 1.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ในทัศนะของนักวิชาการและนักวิจัยทั้งของไทยและต่างประเทศ ก็ได้มกีาร

น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝุบริการ มีนักการศึกษาและนักวิจัยบางกลุ่มได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าใฝุบริการ  ดังรายละเอียดที่จะเสนอเป็นล าดับดังตอ่ไปนี้ 

   จริวรรณ เล่งพานิชย์ (2553, หน้า 29) ได้ท าการศึกษาเรื่อง โมเดล

สมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝุบริการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผล

การศกึษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นพัฒนา

บุคลากร 2) ความนอบน้อม 3) การบริการ 

   ละม้าย กิตตพิร (2555, หน้า 88) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ ผลจากการศกึษาพบว่า องค์ประกอบ

หลักของภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมุง่มั่น

พัฒนาบุคลากร 3) การบริการ 

   ปองภพ ภูจอมจิตร, ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และนุกูล กุดแถลง (2555,  

หนา้2) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝุบริการของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 

1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การตระหนักรู้ 3) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร             

4) การมสี่วนร่วมและการสร้างชุมชน 5) ความนอบน้อม 6) การบริการ 
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   Robert K .Greenleaf  (1977 อ้างถึงใน ชรินดา พิมพบุตร, 2556, หน้า 

49) กล่าวว่าผูน้ าใฝุบริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และ

การบริการแบบมีสว่นร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการ

บริหาร ซึ่งรูปแบบของภาวะผู้น าควรเน้นทีก่ารให้บริการผูอ้ื่น ส่งเสริมความส าคัญของชีวติ

กลุ่ม และดารมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ เมื่อได้รับการบริหารแลว้ท าให้เขาเป็นบุคคลที่

สมบูรณ์ขึน้ ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และการเป็นผู้

ให้บริการคนอื่นมากขึ้น ซึ่งคุณลักษณะของผูน้ าใฝบุริการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การรับฟังและ

การเห็นอกเห็นใจ 2) การตระหนักรู้ 3) การมีวสิัยทัศน์ 4) การรับผดิชอบดูแลองค์กร            

5) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 6) การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน  

   ชรินดา พิมพบุตร (2556, หน้า 40)  ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของเจา้หน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าใฝุบริการ

ประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 3) ความ

นอบน้อม 4) การบริการ  

   ค าภีระ แสนกุง, สัญญา เคณาภูมิ และ เสาวลักษณ์ โกศลกิตตอิัมพร 

(2558, หน้า 142) ได้ท าการศกึษาเรื่องภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการภายใต้สถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบุริการ

ประกอบด้วย 1) การมีวสิัยทัศน ์2) การบริการ 

   แซมมิล อาร์เม็ด, ฐิตณิัฏฐ์ อัคคเดชอนันต์ และรัตนาวดี ชอนตะวัน 

(2558, หน้า 143) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าใฝบุริการของหัวหน้าหอผูปุ้วย และความ

พึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลวิทยาลัยการแพทย์ กรุงธากา 

ประเทศสาธารณะรัฐประชาชนบังกลาเทศ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุ

บริการประกอบด้วย 1) การมีวสิัยทัศน ์2) การมีสว่นรว่มและการสร้างชุมชน 3) ความนอบ

น้อม 4) ความซื่อสัตย์สุจริต 

   จุฬินฑิพา นพคุณ, สิริมา ภิญโญอนันตพงษ์, ศโิรจน์ ผลพันธิน และบุญ

เชดิ ภิญโญอนันตพงษ์ (2558, หน้า 12) ท าการศกึษาเรื่อง การศกึษาองค์ประกอบและ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบุริการของนักศึกษา สาขาการศึกษาปฐมวัย ผลจากการศกึษา

พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝบุริการประกอบด้วย 1) การตระหนักรู้ 2) การมุง่มั่น

พัฒนาบุคลากร 3) การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน 4) ความนอบน้อม 5) การบริการ 
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   วาระดี ชาญวิรัตน์ (2559, หน้า 38) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝุบริการ ของผูน้ าวิชาการด้านการศกึษาพิเศษ ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การตระหนักรู้       

3) การมีวสิัยทัศน ์4) การรับผดิชอบดุแลองค์กร 5) การมุง่มั่นพัฒนาบุคลากร 6) การมี

ส่วนรว่มและการสร้างชุมชน 7) ความนอบน้อม 8) การบริการ 9) ความซื่อสัตย์สุจรติ 

   ธนพร วรรณกูล, ศักดา สถาพรวจนา และนรลักขณ์ เอื้อกิจ (2559, 

หนา้ 603) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีคุ้ณลักษณะภาวะผู้น าแบบผูบ้ริการของ

ผูบ้ริหารสถาบันการศกึษาพยาบาล ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการ

ประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมีวสิัยทัศน์ 3) การรับผดิชอบดุแล

องค์กร 4) การมุง่มั่นพัฒนาบุคลากร 5) การมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 6) ความนอบ

น้อม 7) การบริการ  

   ภัทธิยา แสนจ าสาร และถนอมวรรณ ประเสริฐเจรญิสุข (2559, หน้า 

100)ได้ท าการศกึษาเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดตี่อ

องค์การของครูในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาขอนแก่น เขต 25 

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 1) การมีวสิัยทัศน์           

2) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 3) การมีสว่นรว่มและการสร้างชุมชน 4) การบริการ 

   พรพิพัฒน์ ตั้งจิตรวัฒนากุล และสุกัญญาแช่มช้อย (2560, หน้า 43)      

ได้ท าการศกึษาเรื่องแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ระดับมัธยมศกึษา ผลการศึกษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย          

1) การตระหนักรู้ 2) การมีวิสัยทัศน ์3) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 4) การมีสว่นรว่มและ

การสรา้งชุมชน 5) การบริการ    

   สายันต ์บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตรย์ และวันนพร สทิธิสาร (2560,  

หนา้ 27) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการของนักศึกษาสาขาวิชาดนตรี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการ

ประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมีวสิัยทัศน์ 3) การมุ่งมั่นพัฒนา

บุคลากร 4) การบริการ  

   Steven L.lentoror (2016, หน้า 165) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า

ใฝุบริการในหัวขอ้ การศกึษาความเป็นผูน้ าใฝบุริการและการมสี่วนรว่มของนักเรียนในหมู่

ผูบ้ริหารและคณาจารย์ : ผลส าหรับการศกึษาระดับสูงของครสิศาสนาในประเทศเคนย่า 
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ผลจากการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและ

การเห็นอกเห็นใจ 2) การมีวิสัยทัศน ์3) การรับผดิชอบดูแลองค์กร 4) การมสี่วนร่วมและ

การสรา้งชุมชน 

ตาราง 3 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบุริการ 
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1. การรับฟัง

และการเหน็

อกเห็นใจ 

 √ √ √ √    √ √   √ √ 8 

2. การ

ตระหนักรู้ 

  √ √    √ √   √   5 

3. การมี

วิสัยทัศน์ 

   √  √ √  √ √ √ √ √ √ 9 

4. การ

รับผดิชอบ

ดูแลองค์กร 

   √     √ √    √ 4 

5. การมุ่งมั่น

พัฒนา

บุคลากร 

√ √ √ √ √   √ √  √ √ √  10 

6.การมีส่วน

ร่วมและการ

สรา้งชุมชน 

  √ √   √ √ √ √ √ √  √ 9 

7. ความนอบ 

น้อม 

√  √  √  √ √ √ √     7 

8. การบรกิาร √ √ √  √ √  √ √ √ √ √ √  11 

9. ความ

ซื่อสัตย ์สุจรติ 

      √  √      2 
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จากตาราง 3 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการ  

  สรุป องค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 9 

องค์ประกอบ แต่การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นี้ใชค้วามถี่ตั้งแต ่7 

ขึน้ไป ) ได้องค์ประกอบรวม 6 องค์ประกอบที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย 

(Conceptual Framework) ในการวิจัยครั้งนี ้ดังนี้ 

   องค์ประกอบที่ 1 ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 

   องค์ประกอบที่ 2 ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

   องค์ประกอบที่ 3 ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

   องค์ประกอบที่ 4 ด้านการมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี 

   องค์ประกอบที่ 5 ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

   องค์ประกอบที่ 6 ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

 1.6 องค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  1.6.1 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน การบริการตามบทบาท

หน้าที่ 

   การบริการ (Service) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2542 หมายถึง การปฏิบัติรับใช้การให้ความสะดวกต่างๆ เช่นให้การบริการ ใชบ้ริการ

นอกจากนี ้สมิต สัชฌุกร (2542) อธิบายความหมายเพิ่มเติมวา่การบริการเป็นการ

ปฏิบัติงานที่กระท าหรอืติดต่อ และเกี่ยวข้องกับผู้ใชบ้ริการการให้บุคคลต่างๆ ได้ใช้

ประโยชน์ในทางใดทางหนึ่ง ทั้งด้วยความพยายามใดๆ ก็ตามดว้ยวิธีที่หลากหลายในการท า

ให้คนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องได้รับความช่วยเหลือ จัดได้ว่าเป็นการให้บริการทั้งสิน้ ในขณะที่ 

Poon (2006) และ Moosbrugger and Patterson (2008)  ให้นยิามการบริการ คอื กิจกรรม

หรอืผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ ดว้ย

ลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง ที่จับต้องไม่ได้ หรอืกิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่ม

บุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอให้อีกกลุ่มหนึ่ง สอดคล้องกับ Stanton (1994) ได้ให้ความหมาย

ว่าการบริการหมาย ถึงกิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ให้เกิดความพึงพอใจ ดว้ยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองและ ได้ให้ความหมายว่า การ

ให้บริการหมายถึงกิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ ที่กลุ่มบุคคลหนึ่ง สามารถน าเสนอให้กลุ่ม

บุคคลหนึ่ง ซึ่งไม่สามารถจับต้องได้ ได้ไม่ได้มอีิทธิพลของความเป็นเจ้าของสิ่งใด ทั้งนี้การ
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กระท าดังกล่าวอาจจะรวมหรอืไม่รวมอยู่กับสินค้าที่มีตัวตน ดังนั้นอาจสรุปได้วา่           

การบริการหมายถึงกิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใดๆ ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้

เกิดความพึงพอใจ ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองที่จะต้องได้หรอืกิจกรรม หรอื

ปฏิบัติการใดใด ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอให้อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งดว้ยความพยายาม

ใดๆ ก็ตาม เพื่อช่วยเหลือ 

   การบริการ ตามแนวคิดของ Green leaf ที่กล่าวว่าผู้น าการให้บริการ

ต้องให้บริการผูอ้ื่นก่อน ซึ่งเป็นความรู้สกึที่ตอ้งการให้บริการผู้อื่นก่อน โดยภาวะผู้น าการ

ให้บริการนี้เริ่มต้นจากความรู้สกึพืน้ฐาน (the initial felling) ที่ตอ้งการบริการผู้อื่น จากนั้น

จติส านึก (Conscious) จะบันดาลใจให้เกิดความตอ้งการที่จะน าผลลัพธ์ที่เกิดจากการดูแล

เอาใจใส่ จากการเริ่ม จากการให้บริการก่อน คอื การแน่ใจว่าความตอ้งการสูงสุดของผู้อื่น

ได้รับการตอบสนองแล้ว และได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ (Satisfactory Services) 

มีความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับผูอ้ื่น มีอิทธิพลใหผู้อ้ื่น ซึ่งบุคคลนั้นได้รับ

การบริการประสบความส าเร็จ และท างานได้ดีขึน้ เฉลียวฉลาดขึน้เป็นอิสระมากขึ้นน า

ตนเองได้มากขึ้น และมีการให้บริการผู้อื่นมากขึ้น การได้รับความพึงพอใจในการใหบ้ริการ

ที่ด ี(Satisfactory Services)  มีความสามารถในการสร้างความพึงพอใจใหก้ับผูอ้ื่นจะต้อง

พิจารณาจากองค์ประกอบของการบริการ 5 ด้าน ( Poon, 2006; Mossbrugger and 

Patterson, 2008 ;Patterson, 2003) ประกอบด้วย 

    1. การให้บริการอย่างเสมอภาค  (Equitable service ) หมายถึง ความ

ยุติธรรมในการบริหารงานที่มฐีานคตวิ่าทุกคนควรเท่าเทียมกัน ดังนัน้ประชาชนทุกคนจะ

ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในแงมุ่มของกฎหมาย ไม่มีการแบ่งแยกกีดกันในการ

ให้บริการประชาชน จะได้รับการปฏิบัติในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคล ที่ใชม้าตรฐานใหบ้ริการ

เดียวกัน  

    2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันต่อเวลา (Timely Service) หมายถึง 

การให้บริการจะต้องมองว่าการให้บริการสาธารณะ จะต้องตรงเวลา ผลการปฏิบัติงาน

ของหน่วยงานจะถือว่าไม่มีประสิทธิผลเลย ถ้าไม่มกีารตรงต่อเวลา ซึ่งจะสร้างความพึง

พอใจให้แก่ประชาชน  

    3. การให้บริการอย่างเพียงพอ หมายถึง (Ample Service) การ

ให้บริการจะต้องมีจ านวนการให้บริการ และสถานที่ให้บริการอย่างเหมาะสม เห็นว่าความ

เสมอภาคหรอืการตรงต่อเวลาจะไม่มีความหมายเลย ถ้ามีจ านวนการใชบ้ริการที่ไม่ 



105 

 

เพียงพอ และสถานที่ตั้งให้บริการสร้างความไม่ยุติธรรมให้เกิดขึน้แก่ผู้รับบริการ  

    4. การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (continuous service) หมายถึง การ

ให้บริการที่เป็นไปอย่างสม่ าเสมอ โดยยึดหลักประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลัก ไม่ใช่ยึด

ความพอใจของหน่วยงานที่ให้บริการว่าจะให้หรอืจุดบริการเมื่อไหร่ก็ได้  

    5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progressive Service) หมายถึงการ

ให้บริการที่มกีารปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงานกล่าวอีกนัยหนึ่งคอืการเพิ่ม

ประสิทธิภาพคือความสามารถที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

   นอกจากนีแ้ล้ว Tenner and Detoro (1989) ยังได้เสนอเกณฑก์ารวัดการ

บริการ 5 ด้านดังนี ้1) ความเป็นรูปประธรรมของบริการ (tangibles services) หมายถึง 

ลักษณะทางกายภาพที่ปรากฏใหเ้ห็นถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ซึ่ง ได้แก่ เครื่องมอื

อุปกรณ์บุคลากร และการใช้สัญลักษณ์ และเอกสารที่ใช้ในการตดิต่อสื่อสารใหผู้ร้ับบริการ

ได้สัมผัส และบริการนัน้มคีวามเป็นรูปประธรรม สามารถรับรู้ได้ 2) ความเช่ือถอืไว้วางใจ

ได้ (refrtability and trustwoworthy) หมายถึง ความสามารถในการให้บริการนัน้ตรงกับ

สัญญาที่ให้ไว้กับผูไ้ปรับบริการ บริการที่ให้ทุกครั้งมีความถูกต้อง เหมาะสม และมีความ

สม่ าเสมอทุกครั้งของบริการ ที่จะท าให้ผูร้ับบริการรู้สกึว่าบริการที่ได้รับนั้นมคีวาม

น่าเชื่อถือสามารถใหค้วามไว้วางใจได้ 3) การตอบสนองตอ่ผูร้ับบริการ (to services 

reciever) หมายถึง ความพร้อมด้วยความเต็มใจที่จะให้บริการโดยสามารถตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการได้อย่างทันท่วงที ผูร้ับบริการสามารถขอรับบริการได้ง่าย และ

ได้รับความสะดวก จากการขอใช้บริการรวม ทั้งจะต้องเกิดจากการให้บริการอย่างทั่วถึง

รวดเร็ว ไม่ต้องรอนาน 4) การให้ความมั่นใจแก่ผู้รับบริการ (providing of confidence to 

receiver) หมายถึง ผูใ้หบ้ริการมทีักษะความรูค้วามสามารถในการให้บริการ และ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการด้วยความสุภาพ กิรยิาท่าทาง และมารยาทที่ดใีน

การให้บริการ สามารถที่จะท าให้ผู้รับบริการเกิดความไว้วางใจ และเกิดความมั่นใจว่าจะได้

บริการที่ดีที่สุด 5) ความเข้าใจได้และเห็นอกเห็นใจในผู้รับบริการ(understanding to 

emphaty) หมายถึง ความสามารถในการดูแลความเอือ้อาทรเอาใจใส่ผูร้ับบริการตาม

ความตอ้งการที่แตกต่างกันของผู้รับบริการในแต่ละคน  

   สมประสงค์ บุญยะชัย (2556, หน้า 2) ได้สรุปประเด็นการ

ประชุมสัมมนาทางวิชาการประจ าปี 2556 เรื่อง “มิติใหมแ่ห่งการยกระดับการให้บริการ

ของภาครัฐ” ว่ากลยุทธ์การพัฒนาบริการด้วยจิตบริการที่ดี ในเรื่องการบริการที่ดี
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ประกอบด้วย 1) ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ 2) ความรว่มมอืรัฐกับเอกชน 3) ลดเวลา                  

4) ลดขั้นตอน 5) การสื่อสารที่ดี 6) ตอบสนองต่อผูร้ับบริการ   

   ทีมจัดการความรู ้ศูนย์วิทยาศาสตรก์ารแพทย์ที่ 4 

กรมวิทยาศาสตรก์ารแพทย์ ประจ าปี 2559 (2559, หน้า 2) ได้จัดท าคู่มือการให้บริการ          

ที่ด ีภายใต้กระบวนการจัดการความรู้ และได้กล่าวถึงหัวใจของการบริการไว้ว่า

ประกอบด้วย 1) ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ 2) ลดเวลา 3) ลดขั้นตอน 4) การสื่อสารที่ดี             

5) การตอบสนองต่อผู้รับบริการ 6) ถูกต้องชัดเจน 

   ตรเีพ็ชร์ อ่ าเมือง (2554, หน้า 14) ได้รวบรวมและจัดท าคู่มอื เทคนิคการ

ให้บริการด้วยใจ Service mind และได้กล่าวถึงเทคนิคการบริการที่ดีประกอบด้วย             

1) ลดเวลา 2) ลดขั้นตอน 3) ตอบสนองตอ่ผูร้ับบริการ 4) ถูกต้องชัดเจน 

   ชิษณุพงศ์ ทองพวง (2557, หนา้ 123) ได้ท าการศกึษาเรื่อง 

องค์ประกอบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์การของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย 

และได้กล่าวถึงการให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการ และผู้มีส่วนได้เสียผลการวิจัยพบว่า 

องค์ประกอบของการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการประกอบด้วย 1)ตอบสนองผูร้ับบริการ 

2) ความสามารถ 3) น่าเชื่อถือ  

   ปองภพ ภูจอมจิตร, ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และนุกูล กุดแถลง ( 2555, 

หนา้ 4) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าแบบใฝุบริการของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของการบริการประกอบด้วย         

1) ลดขั้นตอน 2) ตอบสนองต่อผู้รับบริการ 3) น่าเชื่อถือ 4) ความรับผดิชอบ 5) การบริการ

เป็นรูปธรรม 

   เปรมปรีดิ์ บุญรังสี (2559, หนา้ 4) ได้ให้สัมภาษณ์ องค์ความรู้             

เรื่อง “การให้บริการที่เป็นเลิศ” ว่าการให้บริการที่ดีประกอบด้วย 1) ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ          

2) ลดเวลา 3) ลดขั้นตอน 4) การสื่อสารที่ด ี5) การตอบสนองตอ่ผู้รับบริการ 6) ถูกต้อง

และชัดเจน 

   หอ้งสมุดคณะแพทย์ศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์  

ได้จัดท าคู่มอื เทคนิคการบริการด้วยใจ Service mind กล่าวถึงการเป็นผู้ใหบ้ริการที่เป็น

เลิศประกอบด้วย 1) ต้องเกิดกับทั้งระบบ 2) ลดเวลา 3) ลดขั้นตอน 4) ตอบสนองต่อ

ผูร้ับบริการ 5) ถูกต้อง ชัดเจน 
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   ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนครศรีอยุธยา (2559, หนา้ 8) ได้กล่าวถึงปัจจัยพื้นฐานในงานบริการหอ้งสมุดว่า 

ประกอบด้วย 1) ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ 2) ลดเวลา 3) ตอบสนองตอ่ผู้รับบริการ                     

4) น่าเชื่อถือ  

   วิศาลศรี นโิลดม และสวัสดิ์ วรรณรัตน์ (2560, หน้า 140) ได้

ท าการศกึษาเรือ่ง ผลกระทบของคุณภาพการบริการของธนาคารที่มีผลต่อความพึงพอใจ

ในตราสนิค้าในกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่และขนาดกลาง ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของ

การบริการประกอบด้วย 1) ตอบสนองผู้รับบริการ 2) น่าเชื่อถือ 3) ความรับผดิชอบ 

   บุคลากรส านักงานกิจการนักศึกษา มหาวิทยาลัยศรีปทุม (2554, หน้า 

3) ได้จัดท าคู่มือเรื่อง “มาตรฐานการให้บริการ” ได้กลา่วถึงการพัฒนาคุณภาพงานบริการ

มีองค์ประกอบคือ 1) ลดเวลา 2) ลดขั้นตอน 3) ถูกต้องชัดเจน  

ตาราง 4 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 

องค์ประกอบ

ย่อยของการ

บรกิาร 

สม
ปร

ะส
งค

์ บ
ุญ
ยะ

ชัย
  (
25

56
) 

กร
มว

ิทย
ศา

สต
ร์ก

าร
แพ

ทย
 ์(2

55
9)

 

ตรี
เพ

็ชร์
 อ่
 าเ
มือ

ง 
(2
55

4)
 

ชิษ
ณุ
พง

ศ์ 
ทอ

งพ
วง

 (2
55

7)
 

ปอ
งภ

พ 
ภูจ

อม
จิต

รแ
ละ

คณ
ะ 
 (2

55
5)

 

เป
รม

ปร
ดี์ 

บุญ
รัง

ศษ
ี (2

55
9)

 

คณ
ะแ

พท
ย ์
ศา

สต
ร์ 
มศ

ว.
 

ส า
นัก

วิท
ยบ

รกิ
าร

 ม
.ร
าช

ภัฏ
พร

ะน
คร

ศรี
อยุ

ธย
า 
(2
55

9)
 

วิศ
าล

ศรี
 น

โิล
ดม

แล
ะค

ณ
ะ 
 (2

56
0)

 

บุค
ลา

กร
ส า

นกั
กิจ

กา
รน

ักส
ึกษ

า 
ม.
ศรี

ปท
ุม 

(2
55

4)
 

รว
ม 

1. ต้องเกดิกับทัง้

ระบบ 

√ √    √ √ √   5 

2. ความร่วมมือ

รัฐกับเอกชน 

√          1 

3. ลดเวลา √ √ √   √ √ √  √ 7 

4. ลดขั้นตอน √ √ √  √ √ √   √ 7 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

ย่อยของการ

บรกิาร 
สม

ปร
ะส

งค
์ บ

ุญ
ยะ

ชัย
  (
25

56
) 

กร
มว

ิทย
ศา

สต
ร์ก

าร
แพ

ทย
 ์(2

55
9)

 

ตรี
เพ

็ชร์
 อ่
 าเ
มือ

ง 
(2
55

4)
 

ชิษ
ณุ
พง

ศ์ 
ทอ

งพ
วง

 (2
55

7)
 

ปอ
งภ

พ 
ภูจ

อม
จิต

รแ
ละ

คณ
ะ 
 (2

55
5)

 

เป
รม

ปร
ดี์ 

บุญ
รัง

ศษ
ี (2

55
9)

 

คณ
ะแ

พท
ย ์
ศา

สต
ร์ 
มศ

ว.
 

ส า
นัก

วิท
ยบ

รกิ
าร

 ม
.ร
าช

ภัฏ
พร

ะน
คร

ศรี
อยุ

ธย
า 
(2
55

9)
 

วิศ
าล

ศรี
 น

โิล
ดม

แล
ะค

ณ
ะ 
 (2

56
0)

 

บุค
ลา

กร
ส า

นกั
กิจ

กา
รน

ักส
ึกษ

า 
ม.
ศรี

ปท
ุม 

(2
55

4)
 

รว
ม 

5. การสื่อสารที่ด ี √ √    √     4 

6.ตอบสนองต่อ

ผู้รับบริการ 

√ √ √ √       4 

7. ถูกต้อง 

ชัดเจน 

 √ √   √ √    4 

8. ความสามารถ    √       1 

9. น่าเชื่อถือ    √ √   √ √  4 

10. ความ

รับผดิชอบ 

    √      1 

11. บรกิารเป็น

รูปธรรม 

 

    √      1 

12. ความ

รับผดิชอบ 

        √  1 

  จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยด้านการบริการตาม

บทบาทหนา้ที่ การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต ่5 

ขึน้ไป)  ได้องค์ประกอบย่อยรวม 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลดเวลา 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 การลดขั้นตอน 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 ต้องเกิดกับทั้งระบบ 
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  สรุปการบริการตามบทบาทหนา้ที่ หมายถึง กิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใดๆ 

ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมัน

เอง ที่จับต้องไม่ได้ ให้มีลักษณะสอดคล้องกับภารกิจงานที่ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย  

3 ด้าน คอื 1) การลดเวลา คือ ต้องตอบสนองตอ่ความต้องการด้วยความสะดวกรวดเร็ว 

ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันทีเมื่อบุคลากรพบปัญหา ให้การช่วยเหลือตาม

ความตอ้งการของบุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง มีการบริการด้วยความเสมอ

ภาคตามล าดับก่อนหลัง มคีวามรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ       

ที่ทันสมัย เพื่อลดค่าใช้จา่ยหรอืต้นทุนในการให้บริการ 2) การลดขั้นตอน เป็นการน าเสนอ

เทคนิคและวิธีการให้บริการใหม่ๆ อยู่เสมอ มกีารให้บริการแบบครบวงจร (One Stop 

Service) ขั้นตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม 3) ต้องเกิดกับทั้งระบบ คอื มกีารมุ่งเน้น

ความเป็นเลิศในการให้บริการ มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการตลอดเวลา 

  1.6.2 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน การมุ่งมั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

   การเสริมพลังอ านาจ (empowerment) ตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถานพ. ศ. 2542 หมายถึง มอบหมายใหม้ีอ านาจจัดการ หรอืท าการแทนซึ่ง

หากพิจารณาตามรากศัพท์ แล้ว empowerment มาจากภาษาละตินว่า “Petere” แปลว่า 

มี ความหมาย (to be able) พจนานุกรมของ Webster (2010) ให้ความหมายว่า เป็น

กระบวนการที่เกี่ยวกับการใชอ้ านาจ และอีกความหมายหนึ่ง คือ เป็นผลลัพธ์ของการให้

อ านาจ โดยแสดงออกถึงคุณสมบัติของการมอี านาจในการควบคุมจัดการเข้าไปในอิทธิพล 

และการใช้ทรัพยากรหรอืความรู้ความสามารถของตนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ นอกจากนี้ 

Gibson (1981) ได้อธิบายความหมายของเสริมพลังอ านาจว่า คือ แนวคิดที่อธิบาย

กระบวนการทางสังคม การแสดงถึงการยอมรับ และชื่นชมการส่งเสริมการพัฒนา และ

เสริมสรา้งความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง และ

แก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวิต

เพื่อให้เกิดความรู้สกึเชื่อมั่นในตนเอง และรู้สกึว่าตนเอง มอี านาจ สามารถควบคุมความ

เป็นอยู่หรอืวิถีชีวติของตนเองได้ ขณะที่ Anderson (1996) ให้ความหมายของการเสริมพลัง

อ านาจว่า เป็นความรับผดิชอบของสว่นบุคคลในการบรรลุความส าเร็จ และคงไว้ซึ่งภาวะ

สุขภาพและความผาสุก ซึ่งเน้นการเพิ่มความสามารถของแตล่ะคนที่จะพบความต้องการ

ของตนเอง และสามารถควบคุมชวีิตตนเอง ดังนั้นจงึอาจสรุปได้ว่า การเสริมพลังอ านาจ 
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หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการใชอ้ านาจโดยการส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้าง

ความสามารถของบุคคลในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วย

ตนเองรวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวติเพื่อให้เกิด

ความรูส้ึกเชื่อมั่นในตนเอง 

   Stewart  (1977 อ้างถึง Invancevice, Konopaske & mettenson, 2008)  

ได้ให้ความหมายของการเสริมพลังอ านาจ หมายถึง การกระตุน้ (Encouraging)  และ/หรือ

การช่วยเหลือ (Assisting)  บุคคลหรือกลุ่ม ให้มกีารตัดสินใจที่มีผลต่องาน Conger and 

Kanunko (1988 อ้างถึงใน Invancevice, Konopaske & mettenson, 2008) ได้อธิบายว่า 

การส่งเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการสร้างความพอใจต่อผลงานของตนเอง  

(Self – Efficiency) ของสมาชิกในองค์การโดยการเสริมพลังอ านาจในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน ทั้งในองค์การอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการขณะที่ Invancevice, 

Konopaske & mettenson, 2008 อธิบายว่า การเสริมพลังอ านาจ หมายถึง การขจัด

อุปสรรคที่ท าให้บุคคลหรอืองค์การไม่มอี านาจ โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ที่เป็นการ

เสริมพลังอ านาจ คือ การช่วยสมาชิกขององค์การให้มีความสามารถในการท างานเป็น

อย่างด ีและการเพิ่มความสอดคล้องของความพยายาม กับผลการปฏิบัติงานในการท างาน

ส าเร็จ  

   อย่างไรก็ตามนยิามของการเสริมพลังอ านาจในทัศนะของภาวะผู้น าการ

ให้บริการที่ได้มีผู้ศึกษาไว้มีรายละเอียดดังนี้ Sendjaya and Jams (2002) อธิบายว่า การ

เสริมพลังอ านาจ คือ การอนุญาตใหป้ฏิบัติการสร้างสรรค์งาน ปราศจากการวิตกกังวล 

โดยการสนับสนุนการพัฒนา และเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการตอบสนอง

ความตอ้งการของตนเอง และแก้ปัญหาดว้ยตนเองมอี านาจ และมีอสิระการตัดสินใจ 

สนับสนุนให้ได้รับความรู้ และทักษะในการท างานตลอดจนการสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็น

ในการท างาน  

   การเสริมพลังอ านาจเป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผูน้ าการให้บริการ           

ที่ถูกน าเสนอโดย Patterson (2003) ที่ศกึษาองค์การจะประสบความส าเร็จและก้าวไปสู่

เปูาหมายที่ตัง้ไว้ ได้ตอ้งอาศัยความรว่มมอืร่วมใจของทุกคนซึ่งบุคลากรในองค์การมอีิสระ

ที่จะคิดและท าสิ่งต่างๆ ได้ สามารถซักถามถึงนโยบาย และวิธีปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ

คุณภาพ หรอืการบริหารงาน หรอืแมก้ระทั่งได้มีโอกาสทดลอง และประดิษฐ์คิดคน้สิ่งใหม่

ใหมเ่ราได้วิธีการนี้ว่า Self- Empowerment คือ การให้บุคลากรของตน ใหบุ้คลากรทุกคน
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ได้รับทราบข้อมูล และมีสว่นรว่มในการด าเนินการขององค์การ โดยผูน้ าต้องรับฟังและ        

น าความคิดของพวกเขามาใช้ให้องค์การมกีารปรับปรุงและประสบการณ์ การหยั่งรู้และ

ความคิดสร้างสรรค์ของเขาเอง เพื่อช่วยใหอ้งค์การมกีารปรับปรุงและประสบความส าเร็จ

ตามเปูาหมายในปี Patterson (2003) รา่งค ากล่าวของ Greenleaf ว่าการส่งเสริมพลัง

อ านาจเป็นบิดาของการขับเคลื่อน (The Future of the empowerment) เนื่องจากการเสริม

พลังอ านาจ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผูน้ าการให้บริการ การเสริมพลังอ านาจ 

คือ การมอบหมายอ านาจใหก้ับบุคคลอื่น การรับฟังอย่างตัง้ใจ ท าให้บุคคลนั้นรู้สึกมี

คุณค่าพุง่เปูาการท างานเป็นทีมและให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน และยุติธรรม 

นอกจากนีแ้ล้วผูน้ าการให้บริการจะเสริมพลังอ านาจโดยการสอน และพัฒนาผูอ้ื่น 

กล่าวคือ ผู้น าการให้บริการต้องการเห็นผู้อื่นเจรญิก้าวหนา้ และให้ความส าเร็จของงาน

เป็นส าคัญและ Winston (2004) ได้ศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าการให้บริการ โดยใช้

องค์ประกอบภาวะผูน้ าการให้บริการ โดยใช้องค์ประกอบในโมเดลของผูน้ าการให้บริการที่

น าเสนอโดย Patterson เพื่อสรา้งโมเดลของผู้น าการให้บริการของวทิยาลัย Heritage Bible 

ซึ่งสอดคล้องกับ Waddell (2006) ที่ได้พัฒนาโมเดลภาวะผูน้ าการให้บริการของ Patterson 

ซึ่งการเสริมพลังอ านาจยังคงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผูน้ าการให้บริการ 

   Poon (2006) กล่าวว่า การเสริมพลังอ านาจ คือองค์ประกอบที่ส าคัญ

ของผู้น าการให้บริการ ที่ส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับผู้ตาม กลายเป็นผู้น าการให้บริการ

ด้วยตัวของเขาเอง ด้วยการเสริมพลังอ านาจเป็นความรับผดิชอบของผูน้ าการให้บริการที่

จะให้อ านาจแก่ผู้ตาม อสิระการตัดสินใจ และช่วยสนับสนุนให้พวกเขาไปถึงเปูาหมายที่

พวกเขาต้องการ และเสริมสร้างความสามารถของบุคลากร ในการตอบสนองความ

ต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตัวเอง สอดคล้องกับ Moosbrugger and Patterson 

(2008) ที่ว่าบุคลากรจะได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบในการช่วยเหลือและปฏิบัติหน้าที่โดย

การสนับสนุนจากกลุ่ม และสังคมจะเห็นได้จากผลการศกึษาของอนุศาสตราจารย์ Elliot 

เป็นผู้หนึ่งที่พยายามส่งเสริมการศึกษาพระคัมภรี์ไบเบิลกับกลุ่มเยาวชน โดยพบว่าการ

ส่งเสริมพลังอ านาจให้กับเยาวชนเหล่านั้นจะสร้างให้พวกเขาได้ท าในสิ่งที่แตกต่างมีอิทธิพล

ต่อการท างานเป็นทีมนั้นสร้างสรรค์ นอกจากนี้องค์ประกอบย่อยของการเสริมพลังอ านาจ

ข้างตน้ผูน้ าจะต้องยึดหลักในการเสริมพลังอ านาจ โดยค านงึถึงหลักการที่เกี่ยวข้องกับ           

ตัวผูม้อบประกอบด้วย 1) มอบงานที่ถนัดจะมีความรูม้ีความสามารถ 2) มอบให้พอดีกับ

ความสามารถและประสบการณข์องผู้รับมอบ 3) สร้างบรรยากาศที่ดแีละใช้วธิีการ
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มอบหมายที่เหมาะสม 4) ผู้รับมอบต้องยินยอมเต็มที่จะท างานและ 5) รอบแล้วต้อง

ควบคุมดูแลติดตามผลส่วนหลักที่เกี่ยวข้องกับงานที่ควรมอบและไม่ควรมอบผูน้ าจะต้อง

เสริมพลังอ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบให้มากที่สุดเท่าที่จะมอบได้โดยผูน้ าจะต้องไม่

ท างานเอง ยกเว้น 1) งานนโยบาย 2) การวางแผนงาน 3) การลับเฉพาะ 4) งานที่

ผูบ้ังคับบัญชาสั่งให้ท าเองโดยเฉพาะหรอืตามกฎหมายระเบียบแบบแผนระบุว่าต้องท าเอง

หรอืงานที่ระบุตัวบุคคลและ 5) งานอื่นที่มคีวามส าคัญพิเศษ (เนตร์พัณณา ยาวิลาศ, 

2546)  

   เยาวลักษณ์ เมณฑกานุวงษ์ และอภญิญา จ าปามูล (2555, หน้า 131 ) 

ได้ท าการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานกับการปฏิบัติ

กิจกรรมการนเิทศตามการรับรู้ของผู้ตรวจการพยาบาลนอกเวลาราชการโรงพยาบาล

ทั่วไป ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การช่วยเหลือ 3) 

ส่งเสริมสนับสนุน 4) ให้ทรัพยากร 

   กุนนที พุ่มสงวน (2557,หน้า 89) ได้ท าการศกึษาเรื่องการสรา้งเสริม

พลังอ านาจทางสุขภาพ : บทบาทที่ส าคัญของพยาบาล ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบ

ย่อยของการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การ

ช่วยเหลือ 3) ส่งเสริมสนับสนุน 4) ประสานงาน 5) อ านวยความสะดวก 

   จงจติ เลิศวิบูลย์มงคล และยุพิน อังสุโรจน์ (2547,หน้า 26 ) ได้

ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคลการได้รับการการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน 

แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิ

พลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การช่วยเหลือ 3) ส่งเสริมสนับสนุน 4) 

ให้ทรัพยากร 5) โอกาส 

   ฉวีวรรณ ล่องสุวรรณ ( 2554, หนา้ 57 ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหน่วยงานการเสริมสร้างพลัง

อ านาจแลองค์กรพยาบาลที่เป็นเลิศตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

จังหวัดนนทบุรี ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) สง่เสริมสนับสนุน 3) ให้ทรัพยากร 4) โอกาส 

5) ให้การยอมรับ 6) เพิ่มความรู้ 
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   ชัยวิชติ เชียรชนะ และศจมีาจ ณ วิเชียร (2559, บทคัดย่อ)                  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง การวิเคราะห์มุมมองการเสริมสร้างพลังอ านาจการท างานของครูตาม

ทัศนะของครูสังกัดส านักงานคระกรรมการการอาชีวศึกษา : วิธีวิทยาคิว ผลการศึกษา

พบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย                

1) ประสานงาน 2) เปูาหมายชัดเจน 3) การบริหารที่ดี 

   ปภาพินท์ รุณธาตุ, วัลนิกา ฉลากบาง, จ านง วงษ์ชาชม และพรเทพ 

เสถียรนพเก้า (2559, หน้า 25 ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาจติสาธารณะด้วย

กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณข์องผูน้ านักเรียนช้ันมัธยมศกึษาตอนต้น ส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อย

ของการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้การช่วยเหลอื 2) เสียสละ   

3) มุง่มั่นพัฒนา  

   ปองภพ ภูจอมจิตร, ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และนุกูล กุดแถลง (2553, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าแบบใฝุบริการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) เพิ่มความรู้  

   วิทยา ทองดี (2558, หน้า 1) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการ

เสริมสรา้งพลังอ านาจด้านจิตใจแก่บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การช่วยเหลือ              

3) ให้ทรัพยากร 4) ประสานงาน 5) อ านวยความสะดวก 6) โอกาส 7 ) เพิ่มความรู้            

8) ให้พลังอ านาจ  

   ศรายุทธ รัตนปัญญา, สมคิด พรมจุ้ย และสุพักตร์ พิบูลย์ ( 2559,   

หนา้ 201) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการประเมินสมรรถนะโดยประยุกต์          

ใช้การประเมินแบบเสริมพลังอ านาจส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษาใหม่ สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การช่วยเหลือ              

3) ส่งเสริมสนับสนุน 4) เพิ่มความรู้ 5) ให้อ านาจ 

   ศวินาถ ไชมาศ, ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, จ านง วงษ์ชาชม และชไมพร รักษา

สุข (2555, บทคัดย่อ)  ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างพลังอ านาจ
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ในภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมุ่งมั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจประกอบด้วย 1) สง่เสริมการสนับสนับสนุน 2) อ านวยความ

สะดวก 3) โอกาส 4) เพิ่มความรู้ 

ตาราง 5 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจ 

องค์ประกอบย่อยของ

การมุ่งมั่นพฒันาและ

เสรมิพลังอ านาจ 
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รว
ม 

1. ให้ข้อมูลข่าวสาร √ √ √ √   √ √ √  7 

2. ให้การช่วยเหลือ √ √ √   √  √ √  6 

3. ส่งเสรมิสนับสนุน √ √       √ √ 4 

4. ให้ทรัพยากร √  √ √    √   4 

5. ประสานงาน  √   √   √   3 

6. อ านวยความสะดวก  √      √  √ 3 

7. โอกาส   √ √    √  √ 4 

8. ได้รับการยอมรับ    √       1 

9. เพิ่มความรู้    √   √ √ √ √ 5 

10. เปูาหมายชัดเจน     √      1 

11. การบรหิารที่ด ี     √      1 

12. เสียสละ      √     1 

13. มุ่งมั่นพัฒนา      √     1 

14. ให้อ านาจ        √ √  2 

   จากตาราง 5 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยของการมุง่มั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจ ซึ่งการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต ่5 

ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบย่อยรวม 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 ให้ขอ้มูลข่าวสาร 
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   องค์ประกอบย่อยที่ 2 ให้การช่วยเหลือ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 เพิ่มความรู้ 

  สรุปการมุง่มั่นพัฒนาและการเสริมพลังอ านาจ หมายถึง กระบวนการ

เกี่ยวกับการใชอ้ านาจโดยการส่งเสริมการพัฒนาและเสริมสร้างความสามารถของบุคคล

ในการตอบสนองความตอ้งการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเองรวมถึงความสามารถ

ในการใชท้รัพยากรที่จ าเป็นในการด ารงชีวติเพื่อให้เกิดความรูส้ึกเชื่อมั่นในตนเอง 

ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื 1) การให้ขอ้มูลข่าวสาร โดยการ มีปูายแสดงขั้นตอนการท างาน

ติดไว้ในที่มองเห็นเด่นชัด จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ มกีารสื่อสารการ

ให้บริการอย่างต่อเนื่อง มกีารประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน 2) ให้การช่วยเหลือ โดย มีการช่วย

แก้ไขสถานการณท์ี่ผดิปกติโดยเร็ว การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยน         

ความคิดเห็นและ 3) เพิ่มความรู้ โดยการตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

  1.6.3 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน การมีส่วนร่วมและ     

การสร้างชุมชน 

   ผูน้ าแบบผูร้ับใช้ตอ้งตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงจากชุมชนยักษ์เล็กเป็น

สถาบันท าให้ชีวติคนนั้นเปลี่ยนไปอาจถึงกับเกิดความรู้สึกสูญเสียไปได้ ผูน้ าแบบผู้รับใช้

ต้องคิดถึงวิธีการสร้างกลุ่มชนในระหว่างผูร้่วมงานในสถาบัน การเป็นผูน้ าแบบผูร้ับใช้

ชีแ้นะว่า “กลุ่ม” ที่แท้จริงสามารถสร้างใหเ้กิดได้ในท่ามกลางผูท้ี่อยู่ในวงการธุรกิจ และ

วงการอื่น กระบวนการสร้าง “กลุ่ม” จ าเป็นต้องมีทักษะ มีเวลาเพียงพอและการยอมรับ

จากปัจจัยแวดล้อมในทุกระดับเพื่อทุกปัจจัยแวดล้อม จะได้รับประโยชน์เต็มที่ ควรเป็น 

การก้าวทีละขั้นต่ าหมายสูงสุดของผู้น าแบบผู้รับใช้คอืการสร้างกลุ่ม ซึ่งเปูาหมายร่วมและ

ความเท่าเทียมกันได้รับชัยชนะ องค์กรที่ตั้งอยู่บนหลักการเหล่านีม้ีความเป็นไปได้ที่จะ

ก่อใหเ้กิดรางวัลและประโยชน์ตอ่องค์กรโดยรวม Greenleaf (1977) ยอมรับว่าผู้น าแบบ

ผูร้บัใช้ไม่ได้มาจากการรับการอบรม จะเป็นการค่อยๆ พัฒนาเปลี่ยนแปลง และเชื่อมั่นว่า

คุณลักษณะของผูน้ าแบบผู้รับใช้เป็นผลมาจากการเติบโตส่วนบุคคล และการอุทิศตนเอง

เพื่อเติบโตของพืชอย่างตอ่เนื่อง Depree (1977, หนา้ 130) ยังเน้นอีกว่า “คุณภาพของ

สติปัญญาไม่ใช่ขอ้บ่งชีถ้ึงลักษณะการเป็นผู้น าแตเ่ป็นสภาพคุณลักษณะของบุคคลทั้งครก

ต่างหาก” ผูน้ าแบบผูร้ับใช้เริ่มด้วยการทบทวนพิจารณาไตร่ตรองอกีครั้งเกี่ยวกับระบบ

ความเช่ือของตน และตั้งใจที่จะให้คนและหลักการแห่งความถูกต้องอยู่เหนอืความต้องการ

ในระยะสัน้ๆ ของโครงการ และแม้กระทั่งความตอ้งการส่วนตัวนอกจากนี้ผู้น าคือผูท้ี่เริ่ม
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เดินทางและเริ่มการกระท าเพื่อบรรลุเปูาหมาย “คิด พูดและปฏิบัติราวกับว่าต้อง

รับผิดชอบต่อทุกคนที่อาจได้รับผลกระทบจากความคิดวาจาและการกระท าของตน”  

   มีผู้ให้ความหมายหลักการและแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของการสร้าง

ชุมชนตามแนวความคิดของภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ได้ดังนี้ 

    Thompson (2005, p.95) ให้ความหมายของค าว่า “กลุ่มชน”หมายถึง 

“สังคม” เชน่ การท าในองค์กรกลุ่มชนหมายถึงการพึ่งพากันและกันคนที่เป็นผู้น า             

ที่มศีักยภาพต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างจติตารมย์และสร้าง

บรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์กร

ของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องคก์รประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

    Greenleafe (2002, p.37) ได้อธิบายความส าคัญของการสร้างกลุ่ม

ว่าภายในกลุ่มเองเท่านั้น ที่สามารถใหค้วามรักและการเยียวยาที่จ าเป็นต่อการมสีุขภาพที่ดี

ได้ กรีนลีฟได้ให้ค าแนะน าว่าให้ ก้าวทีละก้าว เพื่อว่าทุกคนจะได้รับผลประโยชน์จากทุกๆ 

ก้าว องค์กรใดที่วางรากฐานบนหลักการนี้จะมีศักยภาพก่อใหเ้กิดรางวัลตอบแทนที่ยิ่งใหญ่

แก่องคก์รอื่น 

    Livovich (1999, p.250) ได้ขยายแนวคิดเพิ่มเติมว่า กลุ่มคือการมา

อยู่ร่วมกันเพื่อการแสวงหาจุดประสงค์หรอืเปูาหมายบางอย่างที่ให้ความหมายกับชีวติ 

    Taylor Gillians (1998, p.31) ได้อา้งถึงความส าคัญของการสรา้งกลุ่ม

ดังนี้เพื่อสามารถบรรลุถึงการสร้างกลุ่มแหง่การเรียนรู้โดยแท้จริงผูน้ าจ าเป็นต้องมี

คุณลักษณะ 9 ประการก่อนหนา้นี้อยู่ในระดับที่ดเีลิศก่อนทั้งนี้เพราะคนธรรมดาทั้ง 9 

ประการดังกล่าวเป็นคุณลักษณะที่สนับสนุนและเพื่อให้เกิดการสร้างกลุ่มขึ้น 

   สรุปคุณลักษณะการตั้งชุมชน ตามแนวคิดของภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้

หมายถึง การแสดงถึงความรับผิดชอบของกลุ่มผู้น าที่มีต่อ “กลุ่มชน” หมายถึง “สังคม” 

เชน่การท าในองค์กรกลุ่มชนหมายถึงการพึ่งพาการและการที่เป็นผู้น าที่มศีักยภาพต้อง 

เป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างจติตารมณ์และสร้างบรรยากาศทาง

จรยิธรรมและ ค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์กรของตนซึ่งเป็น

การสนับสนุนใหอ้งค์กรประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย 

    สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (2553, หน้า 5) 

ได้น าเสนอหลักสูตรผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ( Effective Team Leader ) “ ส่วนของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการและการศกึษาดูงานในหลักสูตรน าร่อง ปี 2553 ” ได้กล่าวว่า
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องค์ประกอบย่อยของการมีส่วนนว่มและการสร้างชุมชนคือ 1) การเปิดโอกาสให้แสดง

ความคิดเห็น 2) รว่มแก้ไขปัญหา 3) การเกือ้กูลกัน  

   จุฑารัตน์ ชมพันธุ์ (2555, หน้า 123) ได้ท าการแปลเรื่อง การวิเคราะห์

หลัก “การมสี่วนรว่มของประชาชน”ใน “The Plublic Participation Handbook: Making 

Better Decisions through Citizen Involvement” ในบริบทประเทศไทย พบว่า องค์ประกอบ

ย่อยของการมสี่วนรว่มและการสรา้งชุมชนคือ 1) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น             

2) รว่มแก้ไขปัญหา 3) สื่อสาร 2 ทาง 4) การแก้ปัญหาแท้จรงิ 5) สอดคล้องนโยบาย           

6) มปีระสิทธิภาพ 

   ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, หน้า 112 ) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อ

การปฏิบัติงานของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบย่อยของการมีส่วนรว่มและการสร้างชุมชนคือ 1) การเปิดโอกาสให้แสดง

ความคิดเห็น 2) การเกือ้กูลกัน 3) สอดคล้องนโยบาย  

   ชนิการ เสียงเย็น และรัตติกรณ์ จงวิศาล (2557, หน้า 154 )             

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าแบบผูร้ับใช้ ความพึงพอใจในงาน จิตวญิญาณในการ

ท างานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของหัวหน้างานในธุรกิจบัตรเครดิต

และสินเชื่อ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน

คือ 1) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 2) สอดคล้องนโยบาย 

   มัทธีรัตน์ บ ารุงจติต์ และศจีมาศ ณ วิเชยีร (2558, หน้า 22) ได้

ท าการศกึษาเรื่อง การวิเคราะห์ สังเคราะหอ์งค์ประกอบของสุดยอดภาวะผูน้ าในองค์การ 

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชนคือ 1) การเปิด

โอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 2) มปีระสิทธิภาพ 3) การท างานเป็นกลุ่ม 

   งานประกันคุณภาพการศกึษา ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ภูเก็ต ส านักงานคณะกรรมการอุดมศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ (2557, หน้า 62) ได้

ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่การมีส่วนรว่มของบุคลากรในการด าเนินการประกัน

คุณภาพการศกึษามหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของ

การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชนคือ 1) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 2) รว่มแก้ไข

ปัญหา 3) การท างานเป็นกลุ่ม 4) ร่วมรับผิดชอบ  

   สุนทร โคตรบรรเทา (2550, หน้า 12)ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมสี่วนร่วมและการสร้างชุมชน
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คือ 1) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น 2) รว่มแก้ไขปัญหา 3) การท างานเปูนกลุ่ม 4) รว่ม

ตัดสินใจ 

   อรอุมา วิไลย์ และปัทมศริิ ธีรานุรักษ์ จารุชัยนิวัฒน์ (2557, หน้า 792) 

ได้ท าการศกึษาเรื่องการศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูน้ าในเด็ก

อนุบาล ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชนคือ  

1) การเกือ้กูลกัน 2) การท างานเป็นกลุ่ม    

ตาราง 6 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการมีส่วนรว่มและการสร้างชุมชน 

องค์ประกอบย่อยของการมีส่วนรว่ม 

สถ
าบ

ันพ
ัฒ
นา

ข้า
รา

ชก
าร

พล
เร
อืน

 ส
 านั

กง
าน

 ก
พ.

 2
55

3 

จุฑ
ารั

ตน
์ ช
ุมพ

ันธ
ุ์ 2
55

5 

ฉัต
รา

 โพ
ธ์พ

ุม่ 
25

57
 

ชน
ิกา

นต
์ เส

ียง
เย็
น 
แล

ะค
ณ
ะ 
 2
55

7 

มัท
ธีรั

ตน
์ บ

 ารุ
งจ

ิตต
์ แ
ละ

คณ
ะ 
25
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 ร
าช
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ภูเ

ก็ต
 2
55
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สึน
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 โค
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อร
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า 
วิไ
ลย

 ์แ
ละ

คณ
ะ 
 2
55

7 

รว
ม 

1. เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น √ √ √ √ √ √ √  7 

2. ร่วมแก้ไขปัญหา √ √    √ √  4 

3. การเกือ้กูลกัน √  √     √ 3 

4. สื่อสาร 2 ทาง  √       1 

5. แก้ปัญหาแท้จรงิ  √       1 

6. สอดคล้องนโยบาย  √ √ √     3 

7. มีประสิทธิภาพ  √   √    2 

8. การท างานเป็นกลุ่ม     √ √ √ √ 4 

9.ร่วมรับผดิชอบ      √   1 

10. รว่มตัดสินใจ       √  1 
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  จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการมีสว่นร่วมและ

การสรา้งชุมชน ซึ่งการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต ่4 

ขึน้ไป)  ได้องค์ประกอบย่อยรวม 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 รว่มกันแก้ไขปัญหา 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 การท างานเป็นกลุ่ม 

  สรุปการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน หมายถึง การพึ่งพากันและกัน คนที่

เป็นผู้น าที่มศีักยภาพต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างจติตารมย์และ

สร้างบรรยากาศทางจริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ของ

องค์กรของตนซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเปูาหมาย ประกอบด้วย 

3 ด้าน คอื 1) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น โดยการส่งเสริมความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม วินิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 

ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิด

ของผู้อื่นใหส้ามารถช่วยเหลือตนเองได้ รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ 2) รว่มกันแก้ปัญหา 

โดยการ เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา สามารถตัดสินใจล่วงหนา้

ก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น เรยีนรูถ้ึงการผดิพลาดในการท างาน เมื่อมปีัญหา มีการรับฟัง

ปัญหาดว้ยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

 และ 3) การท างานเป็นกลุ่ม โดยการ ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์รอย่าง

เคร่งครัด ยอมรับความรู้ความสามารถของเพื่อนรว่มงาน สร้างบรรยากาศของความ

ไว้วางใจกันและกัน อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการ

ท างานอย่างสร้างสรรค์ ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกันโดยไม่มีการร้องขอ ก าหนดเปูาหมาย

ชัดเจน 

  1.6.4 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน การมีวิสัยทัศน์และการ

สื่อสารท่ีดี 

   กล่าวโดยสรุป ผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ไม่ได้บังคับใหใ้ครเดินตาม แต่จะต้องมี

ศักยภาพในการน าตัวเอง มุ่งไปยังเปูาหมายที่วางไว้ โดยสามารถควบคุมความคิด

ความรูส้ึก และพฤติกรรมได้ด้วยตัวเอง ไม่วอกแวกหวั่นไหว จนท าให้คนรอบข้างเห็น

ศักยภาพในการมี “ภาวะผูน้ า” สอดคล้องกับสุภาษิตการบริหารที่กล่าวไว้ว่า “ผูน้ ามิใช่ผู้ที่
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อยากจะเดินน าคนอื่น แต่ผู้น าคือผู้ที่คนอื่นอยากจะเดินตาม” ดังนั้น พื้นฐานส าคัญของการ

มีภาวะผูน้ าคือ ความสามารถในการน าตนเอง หากเราต้องการให้ผูอ้ื่นเดินตรงไปข้างหน้า 

ตัวเราเองตอ้งควบคุมตัวเอง ไม่ให้ออกนอกลู่นอกทาง พระพุทธเจา้เคยตรัสถึงภาวะผูน้ า

เอาไว้ว่า “ยามฝูงโคว่ายน้ าข้ามฟาก หากโคจ่าฝูงน าไปตรง โคบริวารก็จะว่ายตรง หากโค

จา่ฝูงน าไปคด โคบริวารก็ว่ายคดตามไปด้วย” ดังนั้น อาจไม่ใชเ่รื่องง่ายที่จะบอกว่าสมาชิก

คนใด ในองค์การควรจะเป็นผู้น าในอนาคต แต่สิ่งหนึ่ง ซึ่งฉายแววใหเ้ราได้มองเห็นงา่ย

ที่สุดคือ คนใดมีความสามารถในการน าตนเองได้ดีกว่าใคร ผู้นัน้จะเป็นบุคคลที่สามารถ

ควบคุมตนเอง เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของงานได้ มคีวามรับผดิชอบต่อการกระท าของ

ตนเอง มีความภูมใิจในผลส าเร็จของงาน มีความมุ่งมั่นที่จะแก้ปัญหาและรับผิดชอบปัญหา

ที่จะเกิดตามมา ตรงข้ามกับคนที่ไม่มีความมั่นใจในตัวเอง มองไม่เห็นคุณค่าของตัวเอง   

มักต้องการพิสูจนต์ัวเองด้วยการใชค้นอื่น เพื่อผลประโยชน์ของตัวเอง แต่ก็มักไม่กล้าท า

อะไรเนื่องจากกลัวความล้มเหลว 

   เนื่องจากการบริหารกับความเป็นผู้น า หรอืภาวะผู้น ามิอาจแยกขาดจาก

กันได้โดยสิน้เชงิ อาจกล่าวได้ว่าภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบสูงสุดของงานบริหาร ดังที่ 

Maxwell (1999) ได้กล่าวไว้ว่า “Everything rise and falls on leadership. ทุกสิ่งทุกอย่างจะ

ก้าวหน้าหรอืล้มเหลวก็เพราะภาวะผูน้ า” ความเป็นผูน้ าสามารถสร้างความผูกพันหรอื

ความแตกแยกของคนได้ ขณะเดียวกันก็สามารถสร้างความสามัคคีหรอืส่งเสริมความ

สับสนวุ่นวายได้ และยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจหรอืท าลายลงได้ อย่างไรก็ตาม           

การบริหารจะเน้นการสร้างวิสัยทัศน ์การก าหนดทิศทาง ค่านิยม และวัตถุประสงค์ของ

องค์การ สว่นการน าเป็นเรื่องของอ านาจ อิทธิพลท าใหเ้กิดแรงบันดาลใจ และจูงใจให้

คนท างานเพื่อบรรลุผลตามวิสัยทัศนแ์ละวัตถุประสงค์ร่วมกัน แตโ่ดยทั่วไปแล้วผู้น ามักจะ

ละเลยความเกี่ยวข้องของทั้งสองสว่นนี้ จึงท าให้มักเกิดปัญหาในงานการบริหารเช่น ผู้น า

บางคนมวีิสัยทัศนด์ีแตข่าดความสามารถในการสร้างทีมงาน ในขณะที่ผูน้ าอีกคน อาจเก่ง

การสรา้งแรงบันดาลใจ ผู้อื่น และสร้างทีมงานแตข่าดวิสัยทัศนเ์ป็นต้น โดยปกติแล้ว 

ปัญหาของการท างานเป็นทีมมักมีสาเหตุจากความแตกต่างกันของคนในทีม ดังนัน้ ใน

ฐานะผู้สร้างทีมงานต้องพยายามลดแรงเสียดทานที่ขัดขวางการท างานเป็นทีมโดยต้อง

ยอมรับว่าสิ่งที่ช่วยเสริมเติมเต็มความแข็งแกร่งของทีมคือความแตกต่างๆ ที่มอียู่ในทีม ไม่

จ าเป็นต้องท าให้ทุกคนในทีมเหมอืนกัน แตค่วรใช้ความแตกต่างเป็นจุดแข็ง โดยแบ่งงานกัน

ท าให้สอดคล้องกับความรูค้วามสามารถ ความเต็มใจหรอืความถนัดของแต่ละคน เพื่อไปสู่
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เปูาหมายเดียวกัน เมื่อสมาชิกทีมงานต่างให้ความยอมรับนับถือต่อกันแลว้ ความแตกต่าง

ของแต่ละคนจะกลายเป็นพลังเสริมเพิ่มจากปกติ หรอืการประสานพลัง/ การสร้างพลังร่วม

(synergy)  ท าให้การท างานเป็นทีมเพิ่มความแข็งแกร่งและเพิ่มผลงานมากยิ่งขึ้น หน้าที่

หลักของผู้น าจึงเป็นการท าใหบุ้คลากรโดยสมาชิกแตล่ะคนใหก้ารยอมรับนับถือต่อกัน  

และสร้างเสริมทีมงานใหใ้ช้จุดแข็งมาเพิ่มผลผลิตพร้อมกับช่วยขจัดจุดอ่อนที่มใีห้หมดไป 

แตโ่ดยทั่วไปผูบ้ริหารส่วนใหญ่มักจะมุ่งท าเทียมการยกระดับการท างานของสมาชิกที่เป็น

ผูผ้ลติหรอืผูป้ฏิบัติให้มีผลงานมากขึ้น ในขณะที่ผู้ผลติก็จะมีบทบาทในการลงมอืท างาน

และแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ เท่าที่จ าเป็นเพื่อให้เกิดผลงานขึ้นเท่านั้น โดยละเลยหรอืให้ความ

สนใจในการน าค่อนข้างนอ้ย จงึสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของงานในที่สุด 

   ปัจจุบันความคดิเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

เปลี่ยนแปลงไปมาก จากในอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการ

มอบหมายอ านาจ การแข่งขันกายเป็นการให้ความรว่มมอื การเงินรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ

กลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี ้ชีใ้หเ้ห็น

ถึงสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมีการเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมี

ความรับผดิชอบทางศลีธรรมหรอืแสดงความรับผดิชอบต่อผู้ตามมากน้อยเพียงใด ผูน้ าคน

มีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพื่อบรรลุความตอ้งการของหน่วยงานให้

ค่าจา้งเงนิเดือนอย่างยุติธรรม หรอืส่งเสริมให้ผูต้ามเจริญเติบโตอย่างสร้างสรรค์และ

ก้าวหน้าในหนา้ที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ หากผูน้ ากีดกันไม่ให้ผูต้ามก้าวหนา้หรอื

เจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้งๆ ที่เขามีศักยภาพ ก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านอง

คลองธรรม ดังนัน้ ผูน้ าที่ดีที่จะต้องขจัดกฎเกณฑ ์ข้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไป

ออกจากผูต้ามเพื่อที่จะให้ พวกเขาเกิดความรับผดิชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท า

ได้ และสามารถพัฒนาความคิดสรา้งสรรค์ ที่พวกเขามีอยู่ให้เกิดขึ้นอย่างไม่มีจ ากัด 

   แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าในปัจจุบันจงึเน้นไปที่ผู้น าที่มคีุณธรรม ซึ่งสนับสนุน

ให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง เพื่อการ

ควบคุมหรอืจ ากัดความสามารถของผูต้าม ผูน้ าในอดีตจะรับผดิชอบต่อความส าเร็จของ

องค์การโดยการควบคุมการท างานของผูต้ามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่การควบคุมผูต้าม

แล้ว Daff (2005) โดยแยกประเภทผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบคือ ผูน้ าแบบเผด็จการ

(authoritarian management) จะเน้นการสั่งการและควบคุมผูต้ามอย่างใกล้ชิด ท าใหผู้ต้าม

ไม่กระตอืรอืร้น เฉยชา ไม่คาดหวังเกี่ยวกับตนเอง แตจ่ะท างานตามค าสั่งที่ได้รับ
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มอบหมายเท่านั้น ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม(participative management) จะพยายามท าให้ผู้ตาม

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และท าใหผู้้ตามมคีวามกระตือรือรน้ในการท างานมากขึ้น ผูน้ า

แบบผูพ้ิทักษ์ (stewardship) จะเริ่มเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการ

ควบคุมผูต้าม เป็นการมอบหมายความรับผดิชอบและอ านาจหน้าที่ไปสู่ผู้ตามมากขึน้ และ

ผูน้ าใฝบุริการ (servant leadership) เป็นผู้น าที่เกิดภายหลังผู้น าแบบผูพ้ิทักษ์ผู้น าแบบนีจ้ะ

เลิกควบคุมแตจ่ะเลือกรับใช้ผูต้ามที่เป็นความรับผดิชอบพืน้ฐาน ที่จัดบ ารุงทะนุถนอม 

ปกปูอง และใหอ้ านาจแก่ผู้ตาม ซึ่งจะสนองความตอ้งการของผูต้ามและช่วยเหลือผูต้ามให้

มีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึน้ และปรารถนาที่จะรับผดิชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผู้น า

จะมีความยุติธรรมและปฏิบัติตอ่ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ด้อยกว่าจะตอ้งได้รับการดูแล 

ผูน้ าต้องมอบอ านาจและเชื่อถือในตัวผู้ตาม (Yukl,2002) โดย Greenleaf (1977) ใชเ้วลา

หลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณเ์กี่ยวกับบทบาทของผู้น า ที่ตอ้งเป็นผู้รับ

ใช้ก่อน ซึ่งเริ่มจากความรูส้ึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผูอ้ื่นในระดับ

จติส านึก จะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น าใฝุบริการเพื่อท าให้ผู้ตามเป็น

บุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้นเป็นตัวของตัวเองมากขึ้นและกลายเป็น

ผูร้ับใช้ผู้อื่นเชน่เดียวกัน  

   ภาวะผูน้ าแบบบริการเป็นแนวคิดพืน้ฐานที่เกิดจากใจภายในสู่ภายนอก 

(inside-out)(Covey, Cited in Lawrence, 2002) ซึ่งเป็นจุดเริ่มตน้ของการน าไปสู่

ความส าเร็จ แต่มีเพียงไม่กี่คนที่จะเรียนรู้วธิีการที่จะน าไปสู่ความเป็นผู้มจีิตใจของคนรับใช้ 

หรอืมีหลักการส าคัญโดยใหบ้ริการผู้อื่นก่อน อย่างไรก็ตาม การที่จะเผชิญหนา้กับการ

เปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันและรุนแรงในปัจจุบันนี้ สิ่งหนึ่งที่ใช้ได้ผลเสมอ คอื การด าเนนิ

ชีวติตามหลักการอยู่รว่มกันอย่างเพื่อประโยชน์ตอ่กันและแบบชนะทุกฝุายหรอื win-win 

เพราะหลักการนี้เป็นสากล เป็นสิ่งที่เป็นอยู่จริงโดยไม่ขึ้นกับเงื่อนไขของเวลา หรอื

สถานการณใ์ดๆ อยู่เหนอืวัฒนธรรมมีอยู่ในทุกศาสนาหรอืปรัชญาหลักหลักของโลก ดังนั้น

แมว้่าสภาพแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและรุนแรงเพียงใด แตห่ากบุคคลหรือ

องค์การด าเนินไปบนพืน้ฐานของหลักการนี้แล้ว ก็จะสามารถเอาชนะอุปสรรคทั้งหลายทั้ง

ปวงได้ อกีทั้งสามารถน าพาตนหรอืองค์การให้มุ่งสู ่ความมปีระสิทธิผลและความยิ่งใหญ่

ได้ แตใ่นปัจจุบันภาวะผูน้ าแบบนีย้ังถูกละเลย จะเห็นได้จากต ารา เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง ยังไม่มีแพร่หลายในประเทศไทย ในขณะที่ต่างประเทศได้มกีารวิจัยและพัฒนา

อย่างตอ่เนื่อง โดยเฉพาะในเรื่องของตัวบ่งชี ้ซึ่งเป็นตัวแปรประกอบด้วยองค์ประกอบที่มี
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ค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพสภาพที่ตอ้งการศกึษา ณ จุดเวลา หรอืช่วงเวลา

หนึ่ง ค่าของตัวบ่งชี้แสดง/ระบุ/บ่งบอก ถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง

กว้าง แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับกฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เพื่อ

ประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดเวลา ช่วงเวลาที่

ต่างกัน เพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ต้องการศึกษาได้ 

   ดังนัน้ ภาวะผูน้ าแบบบริการจงึให้ความส าคัญกับการน าตนเอง ซึ่งจะ

ช่วยสามารถน าทีม น าองค์การและมีกระบวนการที่เหมาะสมในการด าเนินงานให้บรรลุผล

ตามเปูาหมายที่ตอ้งการ ซึ่งมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน ใน 4 

ประเด็นหลักคือ ประเด็นแรก ภาวะผูน้ าแบบบริการเน้นที่ความตอ้งการของปัจเจกชนใน

ขณะที่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเน้นที่ความต้องการขององค์การ ประเด็นที่สอง ภาวะ

ผูน้ าแบบบริการมแีนวโน้ม ใหบ้ริการก่อน ในขณะที่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมแีนวโน้มที่

จะน าก่อน ประเด็นที่สาม ภาวะผูน้ าแบบบริการจะภักดีต่อปัจเจกชน ในขณะที่ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงจะภักดีตอ่องค์การ และประเด็นสุดท้ายภาวะผูน้ าแบบบริการจะมีอิทธิพล

ผา่นแนวคิดการใหบ้ริการ (service) พรอ้มกับให้อิสระและอ านาจดูแลตนเอง ในขณะที่

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะใช้อทิธิพลผ่านแนวคิดผูน้ าแบบศรัทธาบารมี (charismatic) 

   ชลธิชา เขียวบริสุทธิ์ (2557, หนา้ 29) ได้ท าการศกึษาเรื่อง แนวทางการ

พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคประชาคมอาเซียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบย่อยของการมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 1) ชัดเจน 2) เป็นไป

ได้ 3) เชื่อมโยงสูก่ารปฏิบัติ 4) บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย  

   นภวรรณ คณานุรักษ์ (2554, หน้า 128) ได้ท าการศึกษาเรื่อง บทบาท

ผูน้ าองค์กรที่มีพนักงานวิชาชีพ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมวีิสัยทัศน์

และการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 1) ชัดเจน 2) เป็นไปได้ 3) เชื่อมโยงสูก่ารปฏิบัติ                

4) สร้างสรรค์ 

   พิพัฒน์ ไทรฟัก (2552, หน้า 55) ได้ท าการศกึษาเรื่อง แนวทางการ

บริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการจัดการเพื่อความมั่นคงและสมรรถนะในการ

บรรลุวิสัยทัศนข์องสถาบันการเงนิ : กรณีธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 

วิชาชีพ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี

ประกอบด้วย 1) ชัดเจน 2) เชื่อมโยงสูก่ารปฏิบัติ  
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   ภูษิต รุ่งแก้ว, นิพนธ์ ศุขปรีดี และบูรพาทิศ พลอยสุวรรณ์ (2550, 

บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถาบัน

บัณฑติพัฒนศลิป์ กระทรวงวัฒนธรรม  ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมี

วิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 1) เชื่อมโยงสู่การปฏิบัติ 2) เหมาะสม 3) การมี

ส่วนรว่ม 

   สมชาย เทพแสง (2559, หน้า 134) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ า

สมดุล : รูปแบบของผู้น าในคริสตศ์ตวรรษที่ 21 ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของ

การมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 1) ชัดเจน 2) เชื่อมโยงสูก่ารปฏิบัติ               

3) บรรลุผล 4) เหมาะสม 5) การมีสว่นร่วม   

   สุภาพร ดา่นปิยโชคกุล, ปุญญพัฒน์ ไชยเมล์ และวัลลภา เชยบัวแก้ว  

คชภักดี (2558, หน้า 200) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วมของบุคลากรสาธารณสุข สังกัดส านักงานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา            

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 

1) สรา้งสรรค์ 2) การมีส่วนร่วม  

   แสงเดอืน ตรนีันทวัน และ ปิยนาถ บุญมีพิพิธ (2559, หน้า 1,376)        

ได้ท าการศกึษาเรื่อง คุณลักษณะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะที่พึง

ประสงค์ของนักเรียนในโรงเรียนโสตศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศกึษาพิเศษ             

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย       

1) ชัดเจน 2) การมสี่วนรว่ม 3) ความสามารถ 

   อิษยา สาธรสันติกุล, ทัศนา แสวงศักดิ์ และสมชาย เทพแสง (2560, 

หนา้32) ได้ท าการศกึษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี 

ของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบย่อยของการมีวิสัยทัศนป์ระกอบด้วย 1) เชื่อมโยงสูก่ารปฏิบัติ 2) สร้างสรรค์ 

3) การมีสว่นร่วม 4) การจูงใจ 

   เอษรา ฮามิ, อศิรัฏฐ์ รินไธสง และรุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2558,หนา้ 66) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างเชิงผลภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา จังหวัดนราธิวาส            

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดีประกอบด้วย 

1) สรา้งสรรค์ 2) การสื่อสาร 
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ตาราง 7 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี  

องค์ประกอบย่อยของการมีวสิัยทัศน ์
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แก

้ว 
แล
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ณ
ะ 
 2
55

0 

สม
ชา

ย 
เท

พแ
สง

 2
55

9 

สุภ
าพ

ร 
ด่า

นป
ิยโ

ชค
กุล

 แ
ละ

คณ
ะ 
25

58
 

แส
งเ
ดือ

น 
ตรี

นัน
ทว

ัน 
แล

ะค
ณ
ะ 
 2
55

9 

อษิ
ยา

  ส
าธ

รส
ันต

ิกุล
 แ
ละ

คณ
ะ 
 2
56

0 

เอ
ษร

า 
ฮา

มิ 
แล

ะค
ณ
ะ 
 2
55

8 

รว
ม 

1. ชัดเจน √ √ √  √  √   5 

2. เป็นไปได้ √ √        2 

3. เชื่อมโยงสู่การปฏิบัต ิ √ √ √ √ √   √  6 

4. บรรลุผลส าเร็จ ตามเปูาหมาย √    √     2 

5. สร้างสรรค์  √    √  √ √ 4 

6. เหมาะสม    √ √     2 

7. การมีส่วนร่วม    √ √ √ √ √  5 

8. ความสามารถ       √   1 

9. จูงใจ        √  1 

10. การสื่อสาร         √ 1 

  จากตาราง 7 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการมีสว่นร่วมและ

การสรา้งชุมชน ซึ่งการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นี้ใชค้วามถี่ตั้งแต่ 4 

ขึน้ไป)  ได้องค์ประกอบย่อยรวม 4 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 การบรรลุผลส าเร็จ ตามเปูาหมาย 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 ชัดเจน 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีสว่นร่วม 

   องค์ประกอบย่อยที่ 4 สร้างสรรค์ 

  สรุปการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี หมายถึง คุณลักษณะของผูน้ าที่

จะต้องสามารถมองภาพอนาคต และก าหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ 

ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุง่สู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการ จุดหมาย
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ปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ ประกอบไปด้วย 4 ด้าน 

คือ 1) การบรรลุผลส าเร็จ ตามเปูาหมาย คือ มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการ

ด าเนนิการให้บรรลุผลตามทิศทางที่ก าหนด มกีารก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ มีการก าหนดทิศทางขององค์กรใหค้วามส าคัญกับ

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้เสียในอง มีการก าหนดผูร้ับผดิชอบในการด าเนนิการตามทิศทาง

ขององค์กรมีความชัดเจน มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผลการก าหนดทิศทางของ

องค์กรย่างเป็นระบบ 2) ชัดเจน คือ มีการชีแ้จง วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเปูาหมายของ

องค์กร ใหบุ้คลากรได้ทราบอย่างชัดเจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ แบบ 2 

ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางของ

องค์กร ใหก้ับบุคลากรขององค์กร มีการสื่อสาร เผยแพร่ นโยบาย วิสัยทัศน ์พันธะกิจ  

และเปูาหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 3) การมีสว่นร่วม คือ การสรา้ง

ความผูกพันและความรว่มมือภายในองค์กร การมีสว่นร่วมของผู้บริหารในกิจกรรมเพื่อ

สร้างความผูกพันในทุกระดับ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์

องค์กร การมอบอ านาจในการตัดสินใจการด าเนินการใหแ้ก่บุคลากรฝุายต่างๆ 

4) สร้างสรรค์ คือ มีวสิัยทัศน์ที่สนับสนุนใหม้ีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิด

ใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร สนับสนุนใหส้ร้างสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการ 

การท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างานใหม่ใน

ส่วนงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ สร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ  ในการบริการเพื่อสร้างความเป็น

เลิศ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

  1.6.5 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน การรับฟังและการเห็น

อกเห็นใจ 

   ผูน้ าการให้บริการพยายามเข้าใจ และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น ผู้น าต้องมี

ทัศนะที่ดตี่อผู้ร่วมงาน นอกจากนี้มีผู้ให้ความหมาย หลักการ และคุณลักษณะของการเห็น

อกเห็นใจไว้ดังนีค้ือ thomson (2505) กล่าวว่า ผูน้ าการให้บริการพยายามที่จะเข้าใจและ

เห็นอกเห็นใจผู้อื่น มนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่

เหมอืนใครของตน ผูน้ าต้องมีทัศนคติที่ดตี่อผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นถึงความตัง้ใจดีของทุกคน 

และต้องไม่ปฏิเสธความเป็นบุคคลของพวกเขา และนั่นหมายรวมถึงการยอมรับ
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ความสามารถและพฤติกรรมของเขาด้วย Wong (2005, cite  in Thompson, 2005)   

กล่าวว่า การเข้าใจผูอ้ื่นเป็นการเลือกที่จะยอมรับบุคคลแต่ละบุคคลในความเป็นตัวตนที่แท้

ของเขา เพื่อสามารถที่จะระบุความตอ้งการของแตล่ะคนได้ รวมถึงการแสดงความหว่งใย

ในบุคคลแต่ละคน Greenleaf (1977) เชื่อว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของการเข้าใจผู้อื่นคือการ

ยอมรับเป็นผู้ให้บริการในฐานะผูน้ าต้องเป็นผู้เข้าใจ และเห็นอกเห็นใจผู้อื่นอยู่เสมอต้อง

ยอมรับผูอ้ื่นเสมอ แต่ไม่ควรยอมรับความพยายามของบุคคลที่จะสร้างภาพการเป็นคนดี 

ในบางครัง้บางคราว และพยายามเข้าใจกิจกรรม พฤติกรรม และความตัง้ใจของผู้อื่น 

Maxwell (1996, อ้างถึงในบังอร ไชยเผอืก. 2550) กล่าวว่าภาวะผูน้ าเริ่มที่ใจ (Heart) ไม่ใช่

สมอง (Brain) และเพื่อมิตรภาพที่แท้จริงได้รับการพัฒนา  Maxwell ยังเสริมตอ่ไปว่า เมื่อ

ผูน้ าสามารถรับรู้ตามได้อย่างแท้จริงผู้น าจะได้รับความเคารพนับถือและพูดตามพร้อมที่จะ

ตามผูน้ าด้วยความเต็มเปี่ยม และ Jennings (2002) Taylor (2002) เห็นว่าคุณสมบัติความ

เข้าใจผูอ้ื่น กับการฟังซึ่งเป็นอีกคุณสมบัติหนึ่งของภาวะผูน้ าการให้บริการ ผูฟ้ังที่ตื่นตัว

ยอมรับข้อความจากผูอ้ื่น ได้รับทราบความรูส้ึกของผู้อื่น นอกจากนี้ ผู้น าการให้บริการยังมี

สมมุตฐิานว่าผูอ้ื่นมีความตั้งใจดี ถึงแมว้่าผู้น าอาจไม่ยอมรับผลงานหรือพฤติกรรมของผู้

ตาม ผูน้ าไม่ปฏิเสธตัวตนของคนคนนั้นเมื่อเกิดผลที่ไม่พอใจ ผูน้ าการให้บริการยอมรับว่า

ต้องมีขอ้ผดิพลาด แต่รู้ดวี่าคุณควรมคีวามสามารถที่จะเรียนรู้จากความผดิพลาดนั้นได้ 

   จากที่กล่าวมา สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบด้าน

การฟังและการเห็นอกเห็นใจได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ าที่แสดงออก

ถึงความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สกึของผูอ้ื่นเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นของ

ผูอ้ื่นการเข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมาเข้าใจตนเอง การเข้าใจปัญหา  

และให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การปฏิบัติตอ่ผูอ้ื่นด้วยความเคารพใน

ความแตกต่างระหว่างบุคคลการช่วยใหบุ้คลากรรู้เท่าทันในอารมณ์แม้ในสภาวะที่ตึงเครียด  

และการแสดงให้เห็นถึงความกรุณาและความหว่งใยบุคลากรจากนิยามดังกล่าวสามารถ

ก าหนดองค์ประกอบย่อยของดา้นการเห็นอกเห็นใจของภาวะผู้น าการให้บริการได้ 

    ฉัตรา โพธิ์พุ่ม (2557, หน้า 118) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อ

การบริหารงานของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจ ประกอบด้วย 1) ความแตกต่างของ

บุคคล  2) การรับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา 



128 

    พหล สง่าเนตร และประณต นันทิยะกุล (2558, หน้า 93)                     

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนาผูน้ าระดับสูงของกระทรวงกลาโหมตามแนว

พระราชด าริเพื่อรองรับประชาคมอาเซียน ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการ

รับฟังและเห็นนอกเห็นใจ ประกอบด้วย 1) การรับฟังความคิด  

   พีรเทพ รุง่คุณากร, พิมพ์ลดา อนันต์สริิเกษม และศริิณา จิตต์จรัส 

(2560, หนา้ 1,109 ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าแหง่การรับใช้ของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจ าหมูบ่้าน : แนวคิดและทฤษฎีเพื่อการพัฒนา อาเซียน ผลการศกึษา

พบว่า องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจ ประกอบด้วย 1) รับฟังความคิด 

2) สะท้อนความคิดผูอ้ื่น 3) สะท้อนค าพูด 4) อย่ารีบตัดสินใจ 5) ตอบสนองอย่าง

เหมาะสม 

   สุนทร โคตรบรรเทา (2550, หน้า 12) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจ 

ประกอบด้วย 1) ความแตกต่างของบุคคล 2) รับฟังความคิด 3) ตอบสนองอย่างเหมาะสม 

   สุพัตรา วัชรเกตุ (2557, หน้า 45 ) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบ

รับใช้ : บัญญัติ 10 ประการของผู้น าทางการพยาบาล ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบ

ย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจ 1) ความแตกต่างของบุคคล 2) การรับฟังความคิด 

3) ตอบสนองอย่างเหมาะสม 

   อรอุมา วิไลย์ และปัทมศริิ ธีรานุรักษ์ จารุชัยนิวัฒน์ (2557, หน้า 800) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง การศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูน้ าในเด็ก

อนุบาล ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจ                  

1) ความแตกต่างของบุคคล 2) การรับฟังความคิด 3) ตอบสนองอย่างเหมาะสม 

   อาดือนัน มะดอแซ และอับดุลเลาะ ยุโซะ (2559ล หน้า 187)                    

ได้ท าการศกึษาเรื่อง การมีส่วนรว่มในทางการเมอืงของผู้น าศาสนาในจังหวัดปัตตานี         

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นนอกเห็นใจได้แก่                      

1) ความแตกต่างของบุคคล 2) รับฟังปัญหาของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) รับฟังความคิด   
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 ตาราง 8 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นอกเห็นใจ 

องคป์ระกอบย่อยของการรับฟังและ 

เห็นอกเห็นใจ 

ฉัต
รา

 โพ
ธิ์พุ่

ม 
25

57
 

พห
ล 
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า่เ
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ร 
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ณ
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พ 
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คุณ
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60
 

สุน
ทร

 โค
ตร
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รเ
ทา

  

สุพ
ัตร

า 
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รเ
กต

ุ  2
55

7 

อร
อุม

า 
วไิ
ลย

 ์แ
ละ
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ะ 
25

57
 

อา
ดอื

นัน
 ม

ะด
อแ

ซ 
แล

ะค
ณ
ะ 
25

59
 

 รว
ม 

1. ความแตกต่างของบุคคล √   √ √ √ √ 5 

2. รับฟังปัญหาของผู้ใตบั้งคับบัญชา √      √ 2 

3. รับฟังความคิด  √ √ √ √ √ √ 6 

4. สะทอ้นความคิดผู้อื่น   √     1 

5. สะทอ้นค าพูด   √     1 

6. อย่ารีบตัดสนิใจ   √     1 

7. ตอบสนองอย่างเหมาะสม   √ √ √ √  4 

  จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของการรับฟังและเห็นอก

เห็นใจ ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบ

ที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป)               

ได้องค์ประกอบย่อยรวม 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 รับฟังความคิด 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความแตกต่างของบุคคล 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 การตอบสนองอย่างเหมาะสม 

  สรุปการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูน้ าที่แสดงออกถึงความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรูส้ึกของผูอ้ื่นเกี่ยวกับความ

ต้องการจ าเป็นของผู้อื่นการเข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมาเข้าใจตนเอง 

การเข้าใจปัญหา และใหก้ าลังใจบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่างๆ การปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วย

ความเคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคลการช่วยให้บุคลากรรู้เท่าทันในอารมณ์แมใ้น

สภาวะที่ตงึเครียด และการแสดงให้เห็นถึงความกรุณาและความหว่งใยบุคลากรจากนิยาม
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ดังกล่าวสามารถก าหนดองค์ประกอบย่อยของด้านการเห็นอกเห็นใจของภาวะผู้น าการ

ให้บริการได้ ประกอบด้วย 3 ดา้น คอื 1) รับฟังความคิด คือ ตระหนักถึงคุณค่าของ

บุคลากรที่รว่มงานทุกคน เข้าใจความรูส้ึกของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด 

เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมา

เข้าใจตัวเอง 2) ความแตกต่างของบุคคล คือ ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล ยินดีที่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ เคารพมติ

ส่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมอง

ว่าบุคลากรมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง 3) การ

ตอบสนองอย่างเหมาะสม คือ ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แมใ้นสภาวะที่ตึงเครียด 

แสดงออกใหเ้ห็นถึงความห่วงใยบุคลากร มคีวามตอ้งการที่จะช่วยเหลือผูอ้ื่นอย่างจรงิจัง

และค้นหาวิธีเพื่อบริการผูอ้ื่น มีความเมตตากรุณาและให้อภัยตอ่บุคลากร ยอมรับความ

ผดิพลาดและให้โอกาสแก่บุคลากร   

  1.6.6 องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้าน ความนอบน้อมและการ

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

   ความนอบน้อม humility ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 

2542 หมายถึง อาการแสดงความเคารพอย่างสูงเช่น นอบน้อมพระรัตนตรัย อาการที่ย่อ

ตัวลงแสดงความเคารพ ขณะที่ Patterson (2003) ให้นยิาม ความนอบน้อม หมายถึง การ

ยอมรับตัวเองและการให้ความส าคัญทั้งตัวเองและผูอ้ื่น  

   ในมงคลสูตร ความนอบน้อม เป็นมงคลข้อที่ 23 เป็นหลกัปฏิบัติที่สอนให้

คนรู้จักการวางตัวให้เหมาะสม ลดความเย่อหยิ่ง ลดความหยาบกระด้าง และไม่ให้หลงยึด

ติดอยู่ในลาภยศอ านาจ และต าแหน่ง ความหมายของความนอบน้อม ความนอบน้อมตรง

กับภาษาบาลีว่า นวิาตะ แปลว่า ไม่มลีม ไม่พองลม แต่ควบคุมตนเองให้อยู่ในสภาพปกติที่

เป็นจรงิเหมอืนลูกโปุงที่ยังไม่อัดลมเข้าไป ความนอบน้อม มีลักษณะคล้ายความเคารพแต่

เป็นคนละความหมาย กล่าวคือความเคารพ (คาราวะธรรม) เป็นการตระหนักในคุณงาม

ความดขีองคนอื่น และสิ่งอื่น แล้วปฏิบัติต่อบุคคลนั้น และสิ่งนัน้อย่างถูกต้องจริงใจ โดย

เป็นการแสดงออกทางกายและวาจาเป็นหลัก ส่วนความอ่อนน้อมถ่อมตน (นิวาตธรรม) 

นั้นเป็นการตระหนักในตัวเองแล้วสามารถวางตนได้ถูกต้อง เหมาะสม ไม่หยิ่งยโสโอหัง      

ไม่โอ้อวดเกินความจริง ไม่ยกตนสูงแล้วกดคนอื่นใหต้่ า มีความสุขภาพใหเ้กียรติผูอ้ื่นรูก้าร

ควรไมค่วร โดยเน้นเรื่องของจิตใจเป็นหลัก (พระไพบูลย์ ธมมวิปุโล, 2543)  
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   จากการศกึษาของ Patterson (2003) ความนอบน้อม เป็นแนวคิดที่มัก

ถูกมองวา่ต่ าต้อย เชื่องช้า หรอืหัวอ่อน แตอ่ย่างไรก็ตามความนอบน้อมเป็นคุณธรรมที่ไม่

เน้นการมเีกียรตแิละศักดิ์ศรี ความนอบน้อม มีความจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร และผู้น า

เนื่องจาก เป็นสาเหตุเกิดการรูจ้ักรับฟังค าแนะน าจากผู้อื่น มอีิทธิพลต่อการปฏิบัติใน

ทิศทางที่ถูกต้อง โดยปราศจากการใช้อ านาจเผด็จการ และเป็นประชาธิปไตยนอกจากนี้

แล้วความนอบน้อม คือ คุณลักษณะการประมาณตน และไม่อวดเก่ง แสดงความสงบ

เสงี่ยม มองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเอง และเลือกบุคลากรให้

ความเหมาะสมกับงานเพื่อความส าเร็จ ผูน้ าการให้บริการ คือผูน้ าที่มคีวามยุติธรรมและ

นอบน้อมถ่อมตน ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าแบบบริการ โดยทั่วไปมักจะถูกว่า

อ่อนแอเนื่องจาก ผูน้ าการใหบ้ริการไม่ใชจุ่ดศูนย์รวมที่จะน าพาไปสู่ความส าเร็จแต่กลับ

มองความส าเร็จของผูอ้ื่นตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมนอบน้อมของผู้น าการให้บริการประกอบด้วย 

การรับฟังผูอ้ื่นอย่างเต็มใจ ด้วยความจริงใจ ไม่ใช่เสแสร้งหรอืแสดงอาการที่นอกที่ท าเกิน

กว่าเหตุจนกลายเป็นการประจบสอพลอ ไม่หยิ่งผยองจากการรับรู้ของผู้อื่น แสดงกิรยิา

ท่าทางที่สุภาพนุ่มนวลไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนดว้ยสายตาเหยียดๆ 

และแสดงความช่ืนชม และความเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งทางดา้นชาติวุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

ไม่สนใจภาพลักษณ์ หรอืการยกยอ แตจ่ะเพิ่มความสนใจในความรับผิดชอบมีความ

ต้องการที่จะช่วยผูอ้ื่นอย่างจรงิจัง และค้นหาวิธีการเพื่อให้บริการผู้อื่นโดยปฏิสัมพันธ์กัน

โดยตรงรูส้ึกรับผดิชอบต่อการให้บริการ และเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน าซึ่งเป็น

โอกาสที่ดทีี่จะพัฒนาให้ดีขึ้นการบอกความจรงิดว้ยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน ไพเราะน่า

ฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวลชวนสบายใจ ใชค้ าพูดที่เหมาะสมได้ถูกกับบุคคล ตลอดจนการมี

จติใจที่ออ่นโยน การมองโลกในแง่ด ีโดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง (Winston ,2003 ; Waddell, 

2006; Poon, 2006 ; Moosbrugrer&Patterson,2008) 

    1. การแสดงออกทางกาย ได้แก่ การแสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ 

นุ่มนวล ไม่หยาบกระด้าง ไม่ท าท่าหยิ่งยโส ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดหยาม รู้จักแสดง

ความเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งทางดา้นชาติวุฒิ วัยวุฒิ และคุณวุฒิ รูจ้ักใหเ้กียรติแก่สตรี และ

พร้อมที่จะเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น การแสดงความนอบน้อมทางกายต้องเป็นไปด้วยความจริงใจ 

ไม่ใช่แสดงอาการพินิลพิเทาเกินกว่าเหตุ จนกลายเป็นการประจบสอพลอ  

    2. การแสดงทางวาจา ได้แก่ การบอกความจรงิดว้ยถ้อยค าที่สุภาพ

อ่อนหวาน ไพเราะ น่าฟัง ไม่หยาบคาย นุ่มนวลชวนให้สบายใจ รู้จักใช้ค าพูดที่เหมาะสม 
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ถูกกาลเทศะ ได้ถูกกับบุคคล  

    3. การแสดงทางใจ ได้แก่ การมจีิตใจอ่อนโยนการมองโลกในแงด่ี

เนื่องจากใช้ปัญญาไตร่ตรองแล้วว่า คนเรานั้นจะให้ดีพร้อมบริบูรณ์ไปทุกอย่างเป็นไปไม่ได้ 

แมต้ัวเราเองก็เช่นกัน แตม่ีความรูส้ึกนึกคิดเช่นนีจ้ะท าให้การพูดและกริยาท่าทางที่แสดง

ออกมาเป็นไปด้วยความนอบน้อม  

ตาราง 9 สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของความนอบน้อมและการมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ด ี

องค์ประกอบย่อยของความ

นอบน้อมและการม ี

มนุษยสัมพันธ์ที่ด ี
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รว
ม 

1. ปฏิบัตกิับบุคคลอื่นได้อย่าง

เหมาะสม แกเ่วลา สถานที ่

√  √ √ √ √ √ √ √ √ 9  

2. มีความสุภาพอ่อนโยน √ √ √ √ √ √  √ √ √ 9  

3. จรงิใจ      √     1  

4. สร้างสัมพันธภาพทีด่ ี      √   √  2  

5. ให้เกียรติผู้อื่น       √  √  2  

 

  จากตาราง 9 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของความนอบน้อมและ

การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี แต่การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่

ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต ่

9 ขึน้ไป)  ได้องค์ประกอบย่อยรวม 2 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1 ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา 

สถานที่ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 มคีวามสุภาพอ่อนโยน 
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  สรุปความนอบน้อมและการมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดหีมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของผูน้ าที่แสดงออกถึง การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ีกล้าเผชิญความจรงิ ตลอดจน

รู้จักยอมรับนับถือผู้อื่นทั้งกาย วาจา และใจ ประกอบด้วย 2 ด้าน คอื 1) ปฏิบัติกับบุคคล

อื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ คอื พร้อมรับฟังอย่างตัง้ใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด ดว้ยใจที่

เปิดกว้าง แม้มีความคิดเห็นแตกต่างจากความคิดเห็นของตน สนับสนุนให้มแีสดงความ

คิดเห็นรว่มกันเพื่อได้มโีอกาสรับฟังข้อช้ีแนะที่เป็นประโยชนต์่อองค์การ แสดงความช่ืนชม

และเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านวัยวุฒิ และคุณวุฒิ ใหค้วามส าคัญกับบุคลากรทุกคนใน

องค์กร เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา  2) มีความสุภาพอ่อนโยน คือ ยิ้มแย้มแจม่ใส

และมีชีวติชีวา สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้างได้ง่ายและเหมาะสม ไม่ขัดจังหวะ 

การพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร หากมีการขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผลและเปิดโอกาส

ให้พูดต่อไป แสดงความสนใจและความปรารถนาดีต่อบุคลากร แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ 

นุ่มนวลไม่หยาบกระด้าง  

  จากการศกึษาในตอนที่ 1 ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะหภ์าวะผู้น าใฝุบริการ 

จากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี ของนักการศกึษาที่ให้ไว้ ได้ 6 องคป์ระกอบหลักคือ               

การบริการตามบทบาทหน้าที่ การมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร การมี

ส่วนรว่มและการสร้างชุมชน การมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี การรับฟังและการเห็นอก

เห็นใจ ความนอบน้อมและการมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

 

ตอนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ใฝ่บริการ 

 2.1 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกบัรูปแบบ 

  2.1.1 ความหมายของรูปแบบ 

   ค าวา่ “รูปแบบ” หรอืโมเดล (model) ในภาษาอังกฤษเป็นค าสื่อ 

ความหมายหลายอย่างเมื่อน ามาใช้เป็นค าไทย ที่มกีารเรียกชื่อแตกต่างกันออกไป เช่น         

“ตัวแบบ” “รูปแบบ” “หุน่จ าลอง” หรอื “แบบจ าลอง” บางครัง้พบว่ามีการเรียกทับศัพท์

ว่า “โมเดล”  ซึ่งจากการศึกษาเอกสารต าราทางการบริหารการศกึษา มักใช้ค าว่า

แบบจ าลองตัวแบบหรอืรูปแบบ แต่ในการวิจัยครั้งนีจ้ะใช้ค าว่า “รูปแบบ” ซึ่งมีนักวิชาการ 
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ให้ความหมายรูปแบบไว้หลายลักษณะ ดังนี้ 

    ด ารง ศรอีร่าม (2553, หน้า 81) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง

โครงสรา้งความคิดที่มคีวามเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบที่สามารถสื่อให้เข้าใจถึง

องค์ประกอบหรอืรูปร่างสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่อธิบายถึงเหตุการณ์หรือสื่อความไปยังบุคคลอื่น 

ให้เข้าใจถึงสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นเป็นตัวแทนของความนึกคิดที่สามารถสัมผัสได้ในทุกมิติ 

    ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553, หนา้ 161) กล่าวว่ารูปแบบหมายถึง           

สิ่งที่แสดงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ 

รวมถึงสิ่งที่แสดง เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ให้เข้าใจ ยิ่งขึ้น เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ด าเนนิการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

     ปทุมพร เปียถนอม (2554, หน้า 52) ให้ความหมายของรูปแบบใว้วา่ 

รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองแนวคิดเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งแสดงเป็นแผนภาพและ

ถ้อยค าที่อธิบายถึงปรากฏการณต์่างๆ โดยแสดงใหเ้ห็นถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของเรื่อง

นั้นๆ ที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน เพื่ออธิบายและงา่ยต่อการท าความเข้าใจ ไม่มี

องค์ประกอบตายตัวหรอืรายละเอียดทุกแง่ทุกมุม และผา่นกระบวนการทดสอบอย่างเป็น

ระบบเพื่อให้เกิดความตรงและเช่ือถอืได้  

    พูนภัทรา พูนผล (2554,หน้า 118) กล่าวว่า รูปแบบหมายถึง 

แบบอย่างหรอืแนวทางในการกระท าหรอืด าเนินการใดๆ ที่แสดงหรอือธิบายให้เห็นถึง

โครงสรา้ง ทางความคิดหรือความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญของปรากฏการณ์ที่

ศกึษาให้สามารถเข้าใจได้งา่ยขึ้น โดยอาจเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ หรือเชงิคุณลักษณะ        

ก็ได้ รวมทั้งอาจเป็นรูปแบบอย่างง่ายหรือซับซ้อนก็ได้เช่นกัน ส าหรับรายละเอียดและ

องค์ประกอบของรูปแบบจะขึ้นกับลักษณะปรากฏการณ์และวัตถุประสงค์ของผู้สร้างและ

พัฒนารูปแบบ  

    ศรมีณา เกษสาคร (2554, หนา้ 75) กล่าวว่า รูปแบบหมายถึงสิ่งที่

แสดงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบต่างๆ ที่

ส าคัญของเรื่องที่ศกึษามีลักษณะเป็นตัวแทนของความเป็นจรงิ ที่เปลี่ยนความสลับซับซ้อน

ให้เป็นความเขา้ใจงา่ยขึ้น สะท้อนลักษณะบางสว่นออกมาให้เห็นความสัมพันธ์ต่อเนื่อง

เชื่อมโยงมคีวามเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันโดยใช้เหตุผลขอ้มูลและฐานคติมาประกอบ อาจ

เป็นได้ทั้งรูปแบบที่เป็นรูปธรรมและรูปแบบที่เป็นแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นนามธรรม 
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    ธวัชชัย ไพใหล (2555, หน้า 71) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้วา่

รูปแบบ หมายถึงตัวแทน สัญลักษณ์ ของการใช้แนวคิดที่ก าหนดไว้เฉพาะในการอธิบาย

หรอืเป็นแผนผัง แผนภาพ ในการด าเนินการเพื่อช่วยให้บุคคลอื่นสามารถเข้าใจความหมาย 

วิธีการตา่งๆ ได้ชัดเจนขึ้นและเป็นขั้นตอนในรายละเอียดนั้นๆ  

    วิมล จันทร์แก้ว (2555, หน้า 71) กล่าวว่ารูปแบบมี 2 ลักษณะคือ

ความหมายเชิงกายภาพ ซึ่งหมายถึงแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นรูปธรรมและความหมายเชิง

แนวคิดคุณลักษณะซึ่งหมายถึงแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นนามธรรมและความหมายเชิงแนว

ความเป็นจริงอย่างงา่ย หรือย่อส่วนของปรากฏการณ์ต่างๆ ออกมาให้เห็นความสัมพันธ์

ต่อเนื่องความเป็นเหตุเป็นผลและการเชื่อมโยงสิ่งที่เกี่ยวข้องเขา้ด้วยกัน โดยใช้เหตุผล

ข้อมูลและฐานคติมาประกอบกันเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นอธิบายทฤษฎีที่มอียู่แล้ว

ให้เข้าใจได้ชัดเจนยิ่งขึ้น ใช้เป็นแนวทางในการสร้างทฤษฎีใหม่ๆ  ตลอดจนใช้เป็นแนวทางใน

การด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป หรอืกล่าวโดยสรุปว่า รูปแบบ หมายถึง เค้าโครง

ของเรื่องที่ต้องการศึกษาโดยแสดงให้เห็นถึงโครงสรา้งทางความคิดองค์ประกอบต่างๆ       

ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเพื่อช่วยในการศึกษาปัญหา แนวคิดและปรากฏการณ์ต่างๆ ให้เกิด

ความรูเ้ข้าใจอย่างง่ายและดียิ่งขึน้ 

    พิทักษ์ สมบูรณ์ (2556 ,หนา้ 42) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้วา่ 

รูปแบบ หมายถึงแผนภูมโิครงสรา้งแบบจ าลองที่มคีวามสัมพันธ์ของตัวแปรซึ่งเป็นตัวแทน

เพื่อถ่ายทอดความจริงที่ซับซ้อน ให้เข้าใจง่ายขึ้น  

    วชริาวุธ ปานพรม (2556, หน้า 131) กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนา

หมายถึง ชุดขององค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเพื่อให้การด าเนินการบรรลุผล

การพัฒนา ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

    วรรณปกรณ์ สุดตะเนาว์ (2556, หน้า 66) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึง

แบบจ าลองหรอืแบบแผนหรอืชุดของวิธีด าเนินการที่สร้างขึ้นเป็นต้นแบบของอย่างใดอย่าง

หนึ่งแทนสภาพที่เป็นจริงโดยอาศัยหลักการเชงิระบบเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบสะท้อน ของรูปแบบนั้นๆ เป็นการสะท้อนบางสว่นของปรากฏการณ์ให้เห็น

ความสัมพันธ์ตอ่เนื่องแสดงความเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกันท าให้ความสลับซับซ้อน

สามารถเข้าใจได้ง่ายขึ้น 

    ภัทรนิษฐ์ วงศ์บุญญฤทธิ์ (2557, หน้า 52) ได้ให้ความหมายของ

รูปแบบไว้วา่รูปแบบ หมายถึงชุดความคิดที่สร้างขึน้ตามแนวคิดเชิงระบบ เพื่อพัฒนาภาวะ
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ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาศกึษา โดยมีกระบวนการพัฒนาที่

ประกอบด้วย ขั้นตอนก่อนการพัฒนา ระหว่างการพัฒนา และหลังการพัฒนาซึ่งผูว้ิจัย       

ได้เรยีบเรียงเป็นคู่มอืการพัฒนา  

    ศริิพร กุลศานต์ (2557, หน้า 93) ใหค้วามหมายของรูปแบบไว้วา่ 

รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่เป็นเค้าโครงของเรื่องที่ต้องการศกึษา โดยแสดงให้เห็นถึงโครงสรา้ง

ทางความคิด องค์ประกอบต่างๆ ซึ่งมคีวามสัมพันธ์กัน เพื่อช่วยในการศกึษาปัญหา 

แนวคิดและปรากฏการณ์ต่างๆ ให้เกิดความรูค้วามเข้าใจได้งา่ยและดียิ่งขึ้น 

    อรอินทร์ คลองมิ่ง (2557, หนา้ 101) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้

ว่า รูปแบบ หมายถึงแบบอย่างหรอืแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งที่อธิบายถึง

โครงสรา้งทางความคิด ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญของปรากฏการณ์ที่ก าลัง

ศกึษาให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น ที่อาจจะเป็นทั้งรูปแบบที่ง่ายๆไปจนถึงรูปแบบที่ซับซ้อน  

    สายทอง ไตรยะวิภาค  (2558, หน้า 46) ได้ให้ความหมายของ

รูปแบบไว้วา่ รูปแบบ หมายถึงโครงสรา้งที่แสดงถึงความ สัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ

หรอืตัวแปรต่างๆ ที่ได้รับการพัฒนาขึ้น เพื่อใหแ้สดงองค์ประกอบส าคัญๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน ตามขั้นตอนที่ก าหนด 

    Good (1973, p. 370) ซึ่งเป็นบรรณาธิการพจนานุกรมด้านการศกึษา 

ได้รวบรวมความหมายของรูปแบบได้ดังนี ้ 

     1. เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรอื

ท าซ้ า  

     2. เป็นตัวอย่างส าหรับการเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออก

เสียงภาษาต่างประเทศเพื่อใหผู้เ้รียนได้เลียนแบบเป็นต้น  

     3. เป็นแผนภูมหิรอืภาพ 3 มิติ ที่เป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอื

หลักการหรอืแนวคิด  

     4. เป็นชุดของปัจจัยหรอืองค์ประกอบหรอืตัวแปรที่มี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน รวมทั้งเป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม 

อาเจียนเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์หรอืบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 

    Bardo and Hartman (1982, p.70) ได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้วา่ 

รูปแบบเป็น ชุดของข้อความเชงินามธรรม เกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่สน ใจ เพื่อใช้ในการ

นิยามคุณลักษณะ บรรยายคุณสมบัตินัน้ๆ ให้ง่ายต่อการเข้าใจจงึไม่ละเอียดนัก  
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    Stoner and Wankel (1986 p.12) กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึงการ

จ าลองความจรงิของปรากฏการณเ์พื่อท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของ

ปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ง่ายขึ้น 

    Dajt (1999, p.20) กล่าวว่ารูปแบบ หมายถึงตัวแทนอย่างง่ายๆ ที่ใช้

เป็นเครื่องมอือธิบายมิติหรือปรากฏการณ์ที่ส าคัญส าคัญบางมติิขององค์การให้ง่ายต่อการ

เข้าใจ  

  สรุปได้วา่ รูปแบบหมายถึงการจ าลองหรือแบบแผนแบบอย่างแนวความคิด

วิธีการกระบวนการแนวทางในการด าเนินงานหรอืขั้นตอนต่างๆ ที่มคีวามเชื่อมโยงกันอย่าง

เป็นระบบ 

  2.1.2 ประเภทของรูปแบบ 

   ฤทัยทรัพย ์ดอกค า (2553, หนา้ 162) ได้สรุปประเภทของรูปแบบว่า 

รูปแบบประกอบด้วยรูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชงิแนวความคิด รูปแบบเชงิเปรียบเทียบ 

รูปแบบเชงิขอ้ความรูปแบบ เชงิคณิตศาสตร ์และรูปแบบเชงิสาเหตุ และ 

   ขนิษฐา ชัยประโคน (2557, หนา้ 104) กล่าวว่า การแบ่งประเภทของ

รูปแบบ ของนักวิชาการส่วนใหญ่จะใช้แนวคิดพื้นฐานในการเสนอรูปแบบ เพื่อบรรยาย 

หรอือธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ให้มคีวามกระจ่างยิ่งขึ้น ส าหรับการก าหนดรูปแบบว่าจะ

ประกอบด้วยอะไรบ้าง จ านวนเท่าใดมีโครงสร้างและความสัมพันธ์กันอย่างไรบ้างนั้น ไม่มี

ข้อก าหนดตายตัวแน่นอนว่าต้องท าอะไรบ้าง แต่โดยทั่วไปจะเริ่มจากการศกึษาองค์ความรู้

เกี่ยวกับเรื่องที่จะท าเสริมสร้างรูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจงึค้นหาสมมตฐิานและหลักการ

ของรูปแบบที่จะพัฒนาแล้วสร้างรูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึ้น และรูปแบบที่สรา้งขึ้น

ไปตรวจสอบถามคุณภาพของรูปแบบต่อไป 

   ภัทรนิษฐ์ วงศ์บุญญฤทธิ์ (2557, หนา้ 54) ได้สรุปประเภทของรูปแบบ 

ไปว่า สามารถแบ่งเป็น รูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ รูปแบบเชงิเปรียบเคียง 

รูปแบบเชงิแนวคิด รูปแบบเชงิคุณธรรม รูปแบบเชงินามธรรม และรูปแบบเชงิข้อความ 

ส าหรับการจะน ารูปแบบใดไปใช้ ต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับเรื่องที่จะน าไปใช้ดว้ย  

   ศริิพร กุลสานต์ (2557, หน้า 95) ได้สรุปว่า รูปแบบมีหลายประเภท

ด้วยกัน เช่น รูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ รูปแบบเชงิเปรียบเทียบ รูปแบบ

เชงิภาษา รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ รูปแบบเชงิสาเหตุ รูปแบบเชงิแนวความคิด เป็นต้น      

แตรู่ปแบบที่ค้นพบมากที่สุด คอื รูปแบบเชงิข้อความ 



138 

   Smith and Others (1980, p. 461) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้ 2 

ประเภทได้แก่ 

     1. รูปแบบเชงิกายภาพ แบ่งได้ 2 ลักษณะดังนี้ 

     1.1 รูปแบบคล้ายจริง มีลักษณะคล้ายของจริงเช่น เครื่องบิน

ล าลองหุ่นไล่กาหุน่เสือ้ผ้าตามร้านตัดผา้เป็นต้น  

     1.2 รูปแบบเหมอืนจริง มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริงเชน่การ

ทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนการทดลองจริงเครื่องบินทดลองที่บินได้ หรือเครื่อง

ฝกึบินแบบจ าลองชนิดนีใ้กล้เคียงกับความจริงมากกว่าแบบแรก  

    2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ แบ่งได้ 2 ลักษณะดังนี้  

     2.1 รูปแบบข้อความ หรอืรูปแบบเชงิคุณภาพ รูปแบบลักษณะนี้

พบมากที่สุดเป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบาย เชน่ค าพรรณนาลักษณะงาน 

ค าอธิบายรายวิชาเป็นต้น 

     2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์หรอืรูปแบบเชงิปริมาณ เส้นสมการ

และโปรแกรมเชิงเส้นต่างๆ เป็นต้น 

    Keeves (1988, pp. 561-565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบเป็น 4 

ประเภท คือ  

    1. รูปแบบเชงิเทียบเคียง (Analogue Model) ซึ่งเป็นรูปแบบความคิด 

ที่ใชก้ารอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจใน

ปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรมเชน่ รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบ

โรงเรียน โดยอนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถัง นักเรียนที่จะ

เข้าสู่ระบบเปรียบเสมอืนกับน้ าที่ไหลเข้าสู่ถัง นักเรียนที่ออกจากระบบเปรียบเสมอืนกับน้ า

ที่ไหลออกจากถัง ดังนัน้นักเรียนที่คงอยู่ในระบบจงึเท่ากับนักเรียนที่น าเข้าสู่ระบบลบด้วย

นักเรียนที่ออกจากระบบ เป็นต้น จุดมุ่งหมายของรูปแบบก็เพื่ออธิบายการเปลี่ยนแปลง

ประชากรของนักเรียนของโรงเรยีน ซึ่งรูปแบบนีใ้ช้กันมากทางด้านวิทยาศาสตร์กายภาพ

สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ 

    2. รูปแบบเชงิขอ้ความหรอืรูปแบบเชงิภาษา (Semantic Model)         

เป็นรูปแบบความคิดที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศกึษา 

ด้วยภาษา แผนภูมิหรอืรูปแบบ เพื่อให้เห็นโครงสรา้งทางความคิด องค์ประกอบและ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้ๆ และใชข้้อความในการอธิบายเพื่อให้
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เกิดความกระจ่างมากขึ้น แต่จุดอ่อนของรูปแบบประเภทนีค้ือ ขาดความชัดเจนท าใหย้าก

แก่การทดสอบรูปแบบ แต่อย่างไรก็ตามได้มีการน ารูปแบบนีม้าใช้กับระบบการศกึษามาก

เชน่ รูปแบบการเรียนรู้ในโรงเรยีนเป็นต้นรูปแบบลักษณะนีใ้ช้กันมากทางด้านศกึษาศาสตร์  

    3. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบ

ความคิดที่ใชแ้สดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรอืตัวแปรโดยสัญลักษณ์ทาง 

คณิตศาสตร ์ปัจจุบันมีแนวโน้มว่าจะน าไปใช้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์ มากขึ้นโดยเฉพาะ 

ในการวัดและประเมินผลทางการศึกษา รูปแบบนีส้ามารถน าไปสู่การสร้างทฤษฎี เพราะ

สามารถน าไปทดสอบสมมติฐานได้ รูปแบบทางคณิตศาสตร์มีสว่นมากพัฒนามาจาก

รูปแบบเชงิขอ้ความ รูปแบบนีน้ิยมใชก้ัน ทั้งในสาขาจติวิทยา ศึกษาศาสตร์ และการบริหาร

การศกึษา  

    4. รูปแบบเชงิสาเหตุ(Causal Model) เป็นรูปแบบความคิด ที่พัฒนา

มาจากเทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง ในการศกึษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร์ รูปแบบเชิงสาเหตุ

ท าให้สามารถศึกษารูปแบบเชื่อมข้อความที่มีตัวแปรสลับซับซ้อน ได้ แนวคิดส าหรับของ

รูปแบบ นี้คอื ตอ้งสร้างขึน้จากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องหรอืงานวิจัยที่มมีาแล้ว รูปแบบจะเขียนใน

ลักษณะสมการเชิงเส้นตรง แตล่ะสมการแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างตัวแปร 

จากนั้นมกีารเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์ที่เป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบรูปแบบเชงิ

สาเหตุที่แบ่งเป็น 2 ลักษณะคือ 

     4.1 รูปแบบระบบเส้นเดียว (Recursive Model) เป็นรูปแบบที่แสดง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร ดว้ยเส้นโยงที่มีทิศทางของการเป็นสาเหตุใน

ทิศทางเดียว โดยไม่มคีวามสัมพันธ์ย้อนกลับ  

     4.2 รูปแบบเชงิสาเหตุเส้นคู่( Non-recursive Model) คอืรูปแบบ        

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปร

ภายในตัวแปร ตัวหน่ึงอาจเป็นทั้งตัวแปรเชงิเหตุและเชิงผลพร้อมกันจึงมีทิศทาง            

ย้อนกลับได้  

   Steiner (2001, p.25) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบเป็น 2 ประเภทดังนี้  

    1. รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  

     1.1 รูปแบบของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นการสรา้งแบบจ าลองที่เหมอืนของ

จรงิทุกประการ  
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     1.2 รูปแบบเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็นการสรา้งแบบจ าลองเท่าของจริง

ขึน้มาก่อน เพื่อออกแบบไว้ส าหรับเป็นต้นแบบผลิตสนิค้านั้นๆ  

    2. รูปแบบเชื่อมแนวความคิด (Conceptual Model) แบ่งออกเป็น            

2 ประเภทคือ   

      2.1 รูปแบบเชงิความคิดของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นรูปแบบหรือ

แบบจ าลองที่สร้างขึ้นโดยจ าลองมาจากทฤษฎีที่มอียู่แล้ว เชน่ รูปแบบที่สรา้งขึ้นจากทฤษฎี

การคงอยู่ของนักเรียนในโรงเรียนเป็นต้น  

     2.2 รูปแบบเชงิความคิดเพื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นรูปแบบที่สรา้งขึ้น

เพื่อที่ไปที่สระดีหรือปรากฏการณ์ เชน่ รูปแบบที่สรา้งขึ้นจากทฤษฎี การคัดสรรค์ตาม

ธรรมชาติ เป็นต้น 

   สรุปได้วา่ การแบ่งประเภทของรูปแบบหรอืแบบจ าลองนั้นจะแบ่งตาม

ลักษณะของรูปแบบซึ่งขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ในการสร้าง และสร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี 

โดยสามารถแบ่งเป็นรูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ รูปแบบเชงิเทียบเคียง 

รูปแบบเชงิแนวคิด  รูปแบบเชงิรูปธรรม รูปแบบเชงินามธรรม และรูปแบบเชงิข้อความ 

ส าหรับการจะน ารูปแบบใดไปใช้ตอ้งพิจารณาให้เหมาะกับเรื่องที่จะน าไปใช้ดว้ย 

  2.1.3 ลักษณะของรูปแบบที่ด ี 

   รูปแบบสามารถช่วยในการอธิบายและพยากรณ์สิ่งต่างๆ ได้อย่าง

รวดเร็ว ท าให้เข้าใจง่าย แต่รูปแบบก็มีข้อจ ากัด กล่าวคือ รูปแบบอาจไม่สอดคล้องกับ

ความเป็นจริง บางครั้งรูปแบบอาจก่อให้เกิดความเข้าใจผดิว่าเป็นเรื่องจริง บางครั้งรูปแบบ

อาจก่อให้เกิดความเข้าใจผิดว่าเรื่องจริงหรอืของจรงิที่ยากนั้นเป็นเรื่องง่าย 

(Oversimplification) เช่น การสร้างรูปแบบโครงกระดูกของรา่งกายมนุษย์จ าเป็นต้องตัด

อวัยวะต่างๆ ออกไปเป็นจ านวนมาก แตถ่้าสว่นที่ขาดหายไปเป็นส่วนที่มคีวามส าคัญ

รูปแบบนั้นก็เป็นอันตรายต่อผูใ้ช้ เพราะอาจจะก่อใหเ้กิดความเข้าใจผดิ อันตรายของการใช้

รูปแบบยิ่งจะมีมากขึ้น หากรูปแบบนั้นเป็นตัวแทนของปรากฏการณ์จริง ที่มคีวามซับซ้อน

สูงเชน่ ปรากฏการณ์ทางสังคมและปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา เป็นต้น ซึ่งบ่อยครั้งพบว่า 

ทฤษฎีที่ส าคัญและมีชื่อเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบที่ไม่สมบูรณ์เช่น มีการเสนอข้อเท็จจริง

ของทฤษฎีที่ผิดพลาด แปลความหมายผิดเสนอข้อสรุปโดยอ้างเหตุผลผิด เป็นต้น                

สิ่งเหล่านี้นักวิจัยควรระมัดระวังดังนั้นการสร้างรูปแบบที่ดนีะเป็นเรื่องจ าเป็นที่จะต้องท า

ความเข้าใจมีนักการศกึษาและนักวิชาการน าเสนอลักษณะของรูปแบบที่ดไีว้ดังนี้ 
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    ด ารงค์ ศรอีร่าม (2553, หนา้ 85) ได้กล่าวถึงลักษณะของรูปแบบที่ดี

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น จะต้องมขีั้นตอนในการด าเนินงานสอดคล้องกับ

กระบวนการวิจัยและพัฒนา(Research & Development) อันได้แก่การก าหนดปัญหาของ

รูปแบบ การตั้งสมมตฐิานการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและการสรุปผล 

ตลอดจนการรับรองของผู้เช่ียวชาญตามแนวคิดพื้นฐานของการพัฒนา และ ภัทรนิษฐ์  

วงศบ์ุญญฤทธิ์ (2557, หนา้ 63) ได้สรุปว่า รูปแบบที่ด ีควรประกอบด้วยองค์ประกอบ

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างและแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่าง

ชัดเจนสามารถน าไปสู่ความคิดใหม่ ช่วยขยายความรู ้และน าไปสู่การแสวงหาองค์ความรู้

ได้มากขึ้น ซึ่งสามารถตอบได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

    Keeves (1988, p. 560) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบที่ดไีว้ดังนี ้ 

      1. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้างของตัว

แปร มากกว่าความสัมพันธ์เชงิเส้นตรงธรรมดาอย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงมี

ประโยชน์ ในช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ  

     2. รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจาก

การใชรู้ปแบบได้ โดยสามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูล

เชงิประจักษ์  

     3. รูปแบบควรจะระบุหรือชี้ให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษาดังนัน้นอกจากรูปแบบจัดเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์แล้วยังใช้เป็นเครื่องมือในการ

อธิบายปรากฏการณ์ได้อกีด้วย  

     4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด 

(concept) ใหม่และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองคค์วามรู้ 

(Body of knowledge) ในเรื่องที่ก าลังศึกษาด้วย 

   สรุปได้วา่ รูปแบบที่ดคีวรจะประกอบด้วย องคป์ระกอบของ

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างซึ่งสามารถแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศึกษาได้

อย่างชัดเจน สามารถน าไปสู่ความคิดใหม่ อกีทั้งช่วยขยายความรู้ น าไปสู่การแสวงหา

ความรูไ้ด้มากขึ้นและสามารถตรวจสอบได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  2.1.4 โครงสร้างองค์ประกอบของรูปแบบ 

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะในระดับผูน้ าหรือผู้บริหาร ได้มี

นักวิชาการแสดงโครงสร้างองค์ประกอบของรูปแบบ แนวคิด และขั้นตอนในการพัฒนา        

ไว้ดังนี ้ 

    ธีระ รุญเจริญ  (2550, หน้า 12) กล่าวว่ารูปแบบประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบคือ 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) ระบบและกลไก

ของรูปแบบ 4) วิธีด าเนนิการของรูปแบบ 5) แนวทางการประเมินผลรูปแบบ 6) เงื่อนไข

ของรูปแบบ  

    วัฒนา สุวรรณาไตรย์ เเละประยูร บุญใช้ (2560 หนา้ 93 – 96)     

ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบกิจกรรมพัฒนาจรยิธรรมของนักศึกษาหลักสูตรครุศาสตร

บัณฑติ (หลักสูตร 5 ปี) พบว่ารูปแบบกิจกรรมพัฒนาจริยธรรมของนักศึกษาหลักสูตร

ครุศาสตรบัณฑิต (หลักสูตร 5 ปี) ประกอบด้วยหลักการของรูปแบบวัตถุประสงค์ของ

รูปแบบกระบวนการของรูปแบบและการวัดประเมินผล 

    สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา้ 10) เสนอแนวคิดว่าองค์ประกอบของ

รูปแบบที่ดคีวรจะประกอบไปด้วย 7 องค์ประกอบคือ 1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 2)ทฤษฎี

พืน้ฐานและหลักการของรูปแบบ 3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ 4) วิธีการด าเนินงาน

ของรูปแบบ 5) แนวการประเมินรูปแบบ 6) ค าอธิบายประกอบรูปแบบ 7) เงื่อนไขการน า

รูปแบบไปใช้  

    ด ารงค์ ศรอีร่าม (2553, หนา้ 83) กล่าวว่าจากการศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยพบว่าการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบนั้นไมส่ามารถก าหนดได้อย่าง

ชัดเจน ไม่มีหลักเกณฑท์ี่คงที่ ขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะปรากฏที่ศึกษาเป็นหลัก ในส่วนของ

รูปแบบนั้นจะต้องมคีวามสัมพันธ์กันในเชงิโครงสร้างที่เป็นเหตุและผลระหว่างกัน 

ความสัมพันธ์นั้นสามารถท านายผลได้เป็นที่พิสูจนไ์ด้น าไปสู่แนวความคิดใหม่ๆ  

    ปทุมพร เปียถนอม (2554, หนา้ 53-54) กล่าวว่า จากการศกึษา

เอกสารที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบพบว่า ไม่มีหลักฐานระบุองค์ประกอบที่แน่นอน

ว่าองค์ประกอบของรูปแบบประกอบไปด้วยอะไรบ้าง ส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะ

ของปรากฏการณ์ที่ผู้วิจัยสนใจศกึษา เช่น Bush (1986, p.19) ได้ระบุองค์ประกอบของ

องค์การการศกึษาไว้ 4 องค์ประกอบ คอื เปูาหมาย โครงสรา้งองค์การสภาพแวดล้อม 

และภาวะผูน้ า  



143 

 

    สมนึก  ทองเอี่ยม (2550, หนา้ 122) ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนา

สมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารระดับกลางในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ          

โดยก าหนดองคป์ระกอบของรูปแบบประกอบด้วย 3 ส่วนคือ 1) หลักการและวัตถุประสงค์

ของรูปแบบ 2) องค์ประกอบที่ส าคัญของรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารและ      

3) การน ารูปแบบไปใช้ นอกจากนี้ 

    ขนิษฐา ชัยประโคน (2557, หนา้ 104-105) กล่าวว่า Gibson & 

Donnely ได้ก าหนดพฤติกรรมของรูปแบบเป็น 2 พฤติกรรม คือ 1) (Institution) สถาบันเป็น

ระบบของสังคมที่มีการก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็นแนวทาง และมีการน าเอาแนวปฏิบัติมาใช้

อย่างสม่ าเสมอ หนว่ยย่อยของสถาบันแบ่งออกเป็นบทบาท(Role) และความคาดหวัง 

(Expectation)ซึ่งบทบาทจะเกี่ยวกับบุคลิกภาพของบุคคลในบทบาทนั้น จะหมายถึงลักษณะ

ของต าแหน่งหน้าที่ และสภาพซึ่งอยู่ภายใต้สถาบัน และเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของผู้สวม

บทบาท ในส่วนของความคาดหวังเป็นเรื่องของเกณฑ์มาตรฐานของสังคม หรอืสถาบันที่

มุ่งหวังจะได้รับจากผู้สวมบทบาทบทบาทที่สมบูรณ์ ควรก าหนดความสัมพันธ์กับบทบาท

อื่นๆ ภายในสถาบัน แนวคิดนีเ้องท าให้การก าหนดงานในแต่ละหน้าที่เป็นไปในรูปแบบของ

การจัดล าดับขั้น โดยก าหนดใหบ้ทบาทหนึ่งมบีทบาทต่อเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอ่ไป

เรื่อยๆ จนท าให้การด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ      

2) บุคคล (Individual) เป็นพฤติกรรมที่ส าคัญของระบบสังคม สถาบันจะด าเนินการไม่ได้

หากไม่มพีฤติกรรมด้านบุคคล ซึ่งมีสว่นประกอบย่อยที่มีอทิธิพลต่อการด าเนินงานของ

สถาบันอยู่ 2 ประการคอืบุคลิกภาพ (Personality) และความตอ้งการ (Need Disposition)  

บุคลิกภาพของบุคคลมีความส าคัญต่อการวางตัว การสวมบทบาท และความตอ้งการใน

การท างาน ในส่วนของความตอ้งการเป็นแนวโน้มในการพยายามท าตัวใหเ้หมาะสม และ

ปฏิบัติตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในลักษณะที่แน่นอนของแต่ละคน โดยความคาดหวังบนพื้นฐานของ

การแสดงออก 

    Brown and Moberg (1980, pp.16-17) ก าหนดองค์ประกอบของ

รูปแบบตามแนวคิดเชิงระบบองค์การไว้ 5 รูปแบบคือ 1) สภาพแวดล้อม 2) เทคโนโลยี        

3) โครงสรา้ง 4) กระบวนการบริหารจัดการ 5) การตัดสินใจสั่งการ  

    Bardo and Hartman (1982 p.15 อ้างถึงใน สายทอง ไตรยะวภิาค, 

2558, หนา้ 47) กล่าวว่าการที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่งจะต้องประกอบด้วยรายละเอียดมาก

น้อยเพียงใดจึงเหมาะสม และรูปแบบควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ไม่มีขอ้ก าหนดที่แนน่อน 
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ทั้งนีข้ึน้อยู่กับนั้นๆ รูปแบบของระบบมีลักษณะระบบเปิด เป็นรูปแบบที่แสดงถึง

องค์ประกอบย่อยของระบบประกอบด้วย 4 ส่วนคือปัจจัยน าเข้า กระบวนการผลผลิต 

ข้อมูลปูอนกลับจากสภาพแวดล้อม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนีถ้ือว่า ผลผลิตของ

ระบบเกิดจากการที่มีปัจจัยน าเข้า สง่ไปผ่านกระบวนการกระท าให้เกิดผลผลติขึน้ และให้

ความสนใจกับข้อมูลย้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก รูปแบบระบบมีลักษณะบาง

ประการของระบบเปิด ขอ้มูลปูอนกลับจากสภาพแวดล้อม (environment feedback) 

    Bush (1986, p. 19) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของรูปแบบที่ใชเ้ป็น

เกณฑใ์นการพิจารณารูปแบบขององค์การทางการศกึษาไว้ 4 รูปแบบคือ 1) เปูาหมาย         

2) โครงสรา้งองค์การ 3) สภาพแวดล้อม 4) ภาวะผู้น า  

  จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในส่วนของการก าหนด

โครงสรา้งองค์ประกอบของรูปแบบ พบว่ารูปแบบส่วนใหญ่ประกอบด้วย 1) หลักการ         

2) วัตถุประสงค์ 3) การประเมินก่อนการพัฒนา 4) การเตรียมการพัฒนา 5) การ

ด าเนนิการพัฒนา 6) การประเมนิหลังพัฒนา 7) แนวทางและเงื่อนไขการน ารูปแบบไปใช้  

  สรุปได้วา่ การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะต้องมอีงค์ประกอบ

ใดบ้าง จ านวนเท่าใด และมีลักษณะเป็นอย่างไรนั้น ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แนน่อนขึ้นอยู่กับ

ลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ที่ศกึษาเป็นส าคัญ ซึ่งการก าหนดองค์ประกอบของ

รูปแบบขึน้อยู่กับการศกึษา ว่าต้องการท านายปรากฏการณ์ในด้านใด เรื่องอะไร แล้ว

เลือกใช้ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และเปูาหมายที่ต้องการ โดยองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผูบ้ริหารส่วนใหญ่เป็นการน าแนวคิดเชิงระบบ (system 

approach) มาประยุกต์ใชส้ าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ

ประกอบด้วยหลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ เนื้อหาของรูปแบบ

กระบวนการของรูปแบบ การวัดและประเมิน 

  2.1.5 การพัฒนารูปแบบ 

   รูปแบบเป็นสิ่งที่ได้รับการพัฒนาขึน้ เพื่อบรรยายลักษณะที่ส าคัญของ

ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งในเรื่องที่ก าลังศกึษาเพื่อให้เกิดความเข้าใจในเบือ้งต้น 

แนะน าไปสู่การศึกษาในเชิงลึกต่อไปดังนัน้รูปแบบที่พัฒนาจงึควรมคีวามชัดเจนอย่าง

เหมาะสม ได้มีนักวิชาการก าหนดขัน้ตอนของการพัฒนารูปแบบและแตกต่างกันดังนี ้ 

    ทวีศักดิ์ อ าลา (2551, หน้า 17) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของรูปแบบ 

4 ประการของ Keeves (2005) ดังนี ้
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     1. รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้งของ

ตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง  

     2. รูปแบบควรใช้เป็นแบบแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้น

จากการใชโ้ปรแกรมได้โดยการสังเกตหา ขอ้สนับสนุน และตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิง

ประจักษ์ได้  

     3. รูปแบบควรจะต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงคนไกลเชิงเหตุผลเรื่องที่

ศกึษา สามารถเป็นเครื่องมืออธิบายปรากฏการณ์ได้  

     4. รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด 

(concept)  ใหม่และการสร้างสัมพันธ์ของตัวแปรใหม ่ซึ่งเป็นการสร้างองค์ความรูใ้นเรื่องที่

ก าลังศึกษา 

    ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553, หนา้ 163) จากการศกึษาเอกสารที่

เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ พบว่า การพัฒนารูปแบบนั้นอาจมีขั้นตอนในการ

ด าเนนิงานที่แตกต่างกันไป แตโ่ดยทั่วไปแล้วสามารถแบ่งออกได้ดังนี้ คือ การสร้างรูปแบบ 

การหาความตรงของรูปแบบ สว่นรายละเอียดการด าเนินงานแตล่ะขั้นตอนนั้น ขึ้นอยู่กับ

ลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ โดยสรุปว่าการสร้าง

รูปแบบนั้นไมม่ีขอ้ก าหนดที่ตายตัวแน่นอนว่าจะต้องท าอะไร โดยทั่วไปจะเริ่มตน้จาก

การศกึษาองค์ความรูท้ี่เกี่ยวกับเรื่องที่จะสร้างรูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจงึค้นหาสมมตฐิาน

และหลักฐานของรูปแบบที่จะพัฒนา แล้วสร้างรูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึ้น และน า

รูปแบบที่สรา้งขึ้นไปตรวจสอบหาคุณภาพของรูปแบบต่อไป  

    ภัทรนิษฐ์ วงศ์บุญญฤทธิ์ (2557, หนา้ 62) กล่าวว่า จากการศกึษา

เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบพบว่า การพัฒนารูปแบบที่มปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล จะได้รับการเชื่อถือนั้น จ าเป็นจะต้องมขีั้นตอนในการด าเนินงานสอดคล้องกับ

กระบวนการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ได้แก่การก าหนดปัญหาของ

รูปแบบการตัง้สมมติฐาน การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผล รวมทั้ง

การได้รับการยืนยันจากผู้เช่ียวชาญตามกรอบแนวคิด ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนารูปแบบ

นั้นๆ และการทดลองใช้รูปแบบเพื่อวิเคราะหป์ัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการน ารูปแบบ     

ที่ใช ้

    อรอินทร์ คลองมิ่ง (2557, หนา้ 103) กล่าวว่าการพัฒนารูปแบบนั้น 

เป็นการสรา้งหรอืปรับปรุงรูปแบบการด าเนินงานของโครงการ หรอืหน่วยงานอาจมี
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ขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปมีการด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอนใหญ่ๆ 

คือ การสร้างรูปแบบ และการหาคุณภาพของรูปแบบ  

    สายทอง ไตรยะวิภาค (2558 หน้า 49) กล่าวว่า การพัฒนารูปแบบ

คือการพัฒนาเครื่องมอืที่ใช้ เป็นแนวทางน าไปสู่การปฏิบัติใหเ้กิดประสทิธิภาพต่อการ

ด าเนนิงาน โครงสรา้งรูปแบบมี 2 สว่นคือ 1) หลักการคือการศกึษาองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง 

โดยการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดว้ยการศกึษาภาคสนาม 2) วัตถุประสงค์ 

คือ การน าผลที่ได้ศกึษามาก าหนดกรอบแนวคิด เพื่อพัฒนารูปแบบ 3)สาระส าคัญ คอื 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงประสทิธิภาพในการท างาน           

4) องค์ประกอบการพัฒนา คือ ขอบเขตการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการพัฒนาให้เกิดขึ้นกับ

บุคคลองค์กร หรอืหนว่ยงานซึ่งจะต้องหาความเชื่อม่ันของรูปแบบ โดยการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของเนือ้หา น าไปทดลองใช้รูปแบบในสถานการณ์จรงิ ติดตามประเมินผล

และปรับปรุงพัฒนา 

    Willer  (1986, p.83) กล่าวถึง การพัฒนารูปแบบว่าอาจจะมีขั้นตอน

ในการด าเนินงานแตกต่างกันออกไปแตโ่ดยทั่วไปแล้ว การพัฒนารูปแบบ แบ่งออกเป็น 2 

ขั้นตอน คือ การสร้างรูปแบบ (Construct) และการหาความเที่ยงตรง (validity) ของรูปแบบ 

ส่วนรายละเอียดในแตล่ะขั้นตอนมกีารด าเนินการอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบ

แนวคิด ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนาแบบขั้นนัน้  

   สรุปได้วา่การพัฒนารูปแบบเป็นการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบ  

หรอืกรอบงานที่จะสร้างและพัฒนารูปแบบ โดยการจัดท าร่างรูปแบบ ตรวจสอบรูปแบบ

ปรับปรุงรูปแบบ การจัดท าคู่มอื ด าเนินการตามรูปแบบ ประเมนิความเหมาะสมของคู่มือ

ทดลองใช้รูปแบบ และประเมินผลการใชรู้ปแบบด้วยวิธีการเหมาะสมกับงานวิจัย 

  2.1.6 การประเมินรูปแบบ 

    การประเมนิรูปแบบคือการทดสอบรูปแบบนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

เพราะจะเป็นการตรวจสอบรูปแบบนั้นๆ ว่ามีคุณภาพ ประสิทธิภาพประสิทธิผลเที่ยงตรง

และเชื่อถือได้หรอืไม่เพียงใด ดังนัน้รูปแบบที่สร้างขึ้นมาควรมีความชัดเจน โดยปกติแล้ว 

การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ เมื่อสร้างรูปแบบเสร็จแล้วมักจะ

ด าเนนิการประเมินหรอืทดสอบรูปแบบ ดว้ยวิธีการทางสถิติ ผลของการประเมินรูปแบบจะ

น าไปสู่การยอมรับหรอืปฏิเสธรูปแบบนั้นๆ ได้น าไปสู่การสร้างทฤษฎีใหมต่่อไปได้มี

นักวิชาการและนักการศกึษาเสนอวิธีการประเมินรูปแบบหรอืการทดสอบรูปแบบไว้ดังนี้ 
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    เบญจพร แก้วมีศรี (2545, หนา้ 93-94) ได้รวบรวมการทดสอบ

รูปแบบไว้ได้ 2 ลักษณะดังนี้  

     1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมินซึ่ง joint committee on 

standards for educational evaluation ได้น าเสนอหลักการประเมินเป็นบรรทัดฐานของ

กิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบซึ่งจัดเป็น 4 หมวดดังนี้ 

      1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility standards)        

เป็นการประเมนิความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 

      1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (utility standards)       

เป็นการประเมนิการสนองตอบต่อความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ  

      1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (propriety standards)      

เป็นการประเมนิความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมาย และศลีธรรมจรรยา  

      1.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy 

standards) เป็นการประเมนิความน่าเชื่อถือ และได้สาระความครอบคลุม ครบถ้วนตาม

ความตอ้งการอย่างแท้จริง  

     2. การประเมนิรูปแบบมีการทดสอบรูปแบบในบางเรื่องไม่

สามารถท าได้ดว้ยข้อจ ากัดของสภาพการณ์ต่างๆ ซึ่ง Eisner (1976, pp. 192-193) 

กล่าวถึงแนวคิดของการประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิว่า การวิจัยทางการศกึษาส่วนใหญ่

ด าเนนิการตามหลักการทางวิทยาศาสตรห์รือเชิงปริมาณมากเกินไป และในบางเรื่องก็

ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่า การได้ตัวเลขแลว้สรุป จึงเสนอแนวคิดการประเมิน

โดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ดังนี้  

      2.1 การประเมินโดยแนวทางนี้ไม่ได้ประเมนิโดยเน้นสัมฤทธิ์ผล

ของเปูาหมาย หรอืวัตถุประสงค์ตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเปูาหมาย (Goal 

mode)l การตอบสนองปัญหาและความตอ้งการของผู้ที่เกี่ยวข้องตามรูปแบบของการ

ประเมินแบบสนองตอบ  (Responsive model) หรอืการรองรับกระบวนการตัดสินใจตาม

รูปแบบ การประเมนิอิงการตัดสินใจ (Decision making model) แต่อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่

การประเมนิโดยผูท้รงคุณวุฒิจะเน้นการวิเคราะหว์ิจารณ์อย่างลกึซึง้ เฉพาะในประเด็นที่

ถูกน ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์ หรอืมีผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับ

การตัดสินใจเสมอไป และอาจจะผสมผสานปัจจัยต่างๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตาม

วิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพประสิทธิภาพและความ 
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เหมาะสมสิ่งที่จะท าการประเมิน  

      2.2 รูปแบบการประเมนิที่เป็นการเฉพาะทาง (specialization) 

ในเรื่องที่จะประเมินโดยมีการพัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะ (Art criticism)           

ที่มคีวามละเอียดอ่อนลกึซึง้และต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วนิิจฉัย เนื่องจาก

เป็นการวัดคุณค่าไม่อาจประเมินดว้ยเครื่องวัดใดๆ และต้องใช้ความรูค้วามสามารถของ       

ผูป้ระเมินอย่างแท้จรงิ แนวคิดนีไ้ด้น ามาประยุกต์ใชใ้นทางการศึกษาระดับสูงมากขึน้ ทั้งนี้

เพราะเป็นองค์ความรูเ้ฉพาะสาขา ผูท้ี่ศึกษาเรื่องนั้นจริงๆ จงึจะทราบและเข้าใจอย่างลกึซึง้ 

ดังนัน้ในวงการอุดมศกึษาจึงนยิมน ารูปแบบนีม้าใช้ในเรื่องที่ต้องการความลึกซึง้และความ

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านสูง  

       2.2.1 รูปแบบที่ใชต้ัวบุคคลคือ ผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือ

ในการประเมินโดยใหค้วามเชื่อถอืว่า ผูท้รงคุณวุฒินัน้เที่ยงธรรม และมีดุลพินิจที่ด ีทั้งนี้

มาตรฐานและเกณฑพ์ิจารณาต่างๆ นั้นจะเกิดจากประสบการณ ์และความช านาญของ

ผูท้รงคุณวุฒิน่ันเอง  

       2.2.2 รูปแบบที่ยอมให้มคีวามยดืหยุ่นในกระบวนการ

ท างานของผู้ทรงคุณวุฒิ ตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การก าหนด

ประเด็นส าคัญที่จะน ามาพิจารณา การบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการการเก็บรวบรวมข้อมูลการ

ประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูลตลอดจนวิธีการน าเสนอ  

    พูนภัทรา พูนผล (2554, หน้า 126) กล่าวว่าแนวคิดในการตรวจสอบ

หรอืการทดสอบรูปแบบที่สังเคราะห์จากพูลสุข หิงคานนท์ (2540 หน้า 53-55) อุทุมพร 

จามรมาน (2541, หน้า 23) Eisner (1976, pp. 192-193) และ Keeves (1988, pp.589-

560) สรุปได้ว่า การทดสอบหรอืการตรวจสอบรูปแบบมีเปูาหมายส าคัญเพื่อตรวจสอบ

ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ ในการน ารูปแบบไปใช้โดยแบ่งการทดสอบรูปแบบที่

ส าคัญได้เป็น 2 ลักษณะคือ 1) ทดสอบด้วยการพิสูจน์หรอืตรวจสอบด้วยข้อมูลเชงิ

ประจักษ์ ซึ่งมากจะใชใ้นการทดสอบรูปแบบทางวิทยาศาสตร์ และคณิตศาสตร์ และ            

2) การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการทดสอบโดยวิธีทาง

สถิตหิรอืการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิก็ได้  

    พิทักษ์ สมบูรณ์ (2556, หน้า 54) กล่าวว่า การประเมินรูปแบบมี 4 

รูปแบบคือการประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิหรอืผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง การประเมินรูปแบบ

โดยการวิจารณ์ การประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอื และการประเมินโดยการ 



149 

 

ทดสอบข้อมูลเชิงประจักษ์  

    ภัทรนิษฐ์ วงศ์บุญญฤทธิ์ (2557, หน้า 65) กล่าวว่า การทดสอบ

รูปแบบสามารถท าได้ 2 วิธีคือ 1) ทดสอบโดยข้อมูลตัวเลข และ 2) ทดสอบโดยผู้เช่ียวชาญ 

หรอืผูท้รงคุณวุฒิ  

    Maduas, Scriven and Stufflebeam (1983, pp. 399-402) เสนอ

แนวทางการประเมินรูปแบบไว้ ดังนี้  

     1. มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ เป็นลักษณะการประเมินความ

เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง  

     2. มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน ์เป็นลักษณะการประเมินการ

ตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ  

     3. มาตรฐานด้านความเหมาะสม เป็นลักษณะการประเมินความ

เหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและคุณธรรม  

     4. มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม เป็นลักษณะการ

ประเมินความนา่เชื่อถอืและได้เนื้อหาสาระครอบคลุมครบถ้วนตามความตอ้งการที่ก าหนด

ไว้อย่างแท้จริง 

    Guskey, (2000, pp. 56-57 อ้างถึงใน วรรณปกรณ์ สุดตะเนา, 

2556, หน้า 75) ได้เสนอแนวคิดซึ่งใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินรูปแบบว่า ประกอบด้วย 4 

ประการ คือ ความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความมีประโยชน์ และความเป็นไปได้  

   สรุปได้วา่ในการตรวจสอบ และประเมินรูปแบบก็เพื่อต้องการใหไ้ด้

รูปแบบที่เช่ือถอืได้ซึ่งอาจใช้การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะทางที่เกี่ยวข้อง การ

ตรวจสอบด้วยการประชุมสัมมนาหรือการน าไปทดลองใช้ตามสภาพจรงิส าหรับการวิจัย

ครั้งนีผู้ว้ิจัยได้แนวตรวจสอบรูปแบบ 2 วิธีได้แก่  

    1. ผู้เช่ียวชาญที่มคีวามรูเ้ฉพาะทาง และ  

    2.โดยการน าไปทดลองใช้ตามสภาพจริงโดยการทดลองรูปแบบ 

 2.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

  2.2.1 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 

   ปทุมพร เปียถนอม (2554, หน้า 56-57)  ได้สรุปแนวคิด และหลักการ

พัฒนาภาวะผูน้ าจากนักวิชาการหลายท่านไว้โดย Drucker (2005, p.480) กล่าวว่า การ

บริหารองคก์ารให้ประสบความส าเร็จในปัจจุบันผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ความสามารถในการ
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น า และมีภาวะผู้น าที่มีอทิธิพลต่อบุคลากรในองค์การเพื่อให้การบริหารประสบ

ความส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้  

   วิเชยีร วิทยอุดม (2553, หน้า 249) กล่าวว่า หลักการพัฒนาภาวะผูน้ าที่

ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ การสรา้งกระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้

ทักษะความสามารถรวมทั้งสร้างเจตคติที่ดีตอ่การเป็นผูน้ าซึ่งจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะ

ผูน้ าเพิ่มมากขึ้น 

   Mccauley and other (1988, p.145) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งส าคัญที่

ผูบ้ริหารควรพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มความสามารถในการน า และกระบวนการเรียนรู้

บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่าภาวะผูน้ าสามารถพัฒนาได้  

   Derbrin (1995, pp.330-356) กล่าวว่า ผูน้ าเรียนรู้และท าความรูจ้ัก

ตนเองโดยอาศัยกระบวนการให้ขอ้มูลย้อนกลับ (feedback) ของผู้ตาม ทั้งนีเ้พื่อช่วยให้ผู้น า

มีขอ้มูลที่ส าคัญและน าไปปรับปรุงตนเองให้มทีักษะผูน้ าและเกิดการน าที่มปีระสิทธิผล

เพิ่มขึน้ 

   Day and Other (2009, p.131) ข่าวว่าการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จนัน้มุ่งเน้นหลักการพัฒนาที่ส าคัญ 3 ดา้นคือความรู้ ทักษะที่เกี่ยวข้องกับภาวะ

ผูน้ า ทางการเรียนรู้จากประสบการณแ์ละสิ่งแวดล้อม รวมทั้งการประเมินผลสภาพความ

เป็นจรงิ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้ โดยมีหลักการ คือ พัฒนา

ความรูเ้กี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ า และน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติจริง และพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่องเพื่อเพิ่มรักษาภาวะผูน้ า และความสามารถในการน าซึ่งหลักการพัฒนาภาวะผูน้ า

ที่ส าคัญ ได้แก่ การพัฒนาความรู้พัฒนาทักษะและความสามารถ 

   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 29 อ้างถึงในพิทักษ์สมบูรณ์    

2556, หน้า 54) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าเกิดจากการปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบ 2 

ประการ คือ เรื่องของหลักการหรือทฤษฎีและเรื่องของประสบการณ์ เช่นความหมาย

องค์กรที่มีประสิทธิผลเป็นองค์กรที่ผูบ้ริหารในองค์กรมุ่งพัฒนาองค์กรของตนให้ก้าวไปถึง

ความส าเร็จตามเปูาหมาย  

   สัมมนา รธนิธย์ (2553, หน้า 242-245) ที่กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง

ของผู้น าจะต้องยึดหลักการของการพัฒนาภาวะผูน้ า อย่างมจีุดหมายอย่างชัดเจน 

สามารถควบคุมและปรับเปลี่ยนปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมและเป็น

กระบวนการเรียนรู้ที่ตอ่เนื่อง  
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   ศริิพร กุลสานต์ (2557 หน้า 80-82) ซึ่งได้กล่าวถึง แนวคิด ทฤษฎี

เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยว่า การพัฒนาภาวะผู้น าบุคคลสามารถเรียนรู้ และ

พัฒนาได้เพราะผูน้ าไม่ได้เป็นมาแต่ก าเนดิเพียงอย่างเดียว ถ้าบุคคลมีความปรารถนาจะ

เป็นผู้น าที่ดตี้องเรียนรูฝ้กึฝน และพัฒนาคุณสมบัติเหล่านีเ้กิดกับตนเองอยู่เสมอ  

  กล่าวโดยสรุปจากการศกึษาแนวคิดและหลักการพัฒนาภาวะผูน้ าภาวะผู้น า

สามารถท าให้เกิดขึ้น เรียนรู้และพัฒนาได้ โดยผูน้ าจะต้องสรา้งคุณสมบัติที่ดีให้เกิดขึน้กับ

ตนเอง มีการศกึษาความรูเ้กี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ า และสามารถน าทฤษฎีความรู้

ความสามารถตลอดจนประสบการมาปรับใช้ในการปฏิบัติหน้าที่จริง และมีการน าทักษะ 

ต่างๆ มาใช้พัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง จึงจะสร้างผลงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด 

  2.2.2 ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า 

   การพัฒนาภาวะผูน้ า เป็นความจ าเป็นส าหรับโครงการ ด้วยเหตุผล

หลายประการ อันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมของผู้บริหารเปลี่ยนแปลงไป จ าเป็นต้องปรับ

แนวทางการบริหารให้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง ความต้องการพัฒนาผูเ้ช่ียวชาญ

ด้านเทคนิคให้เป็นผู้บริหาร หรอืต้องการพัฒนาผู้มีอายุน้อยหรอือาวุโสน้อย เพื่อเป็น

ผูบ้ริหารจงึต้องเตรียมบุคลากรส าหรับงานบริหารในอนาคต ความตอ้งการพัฒนาให้เป็น

มอือาชีพในการบริหาร เพื่อสามารถรับมอืกับสภาพของการแข่งขันด้านต่างๆ ได้อย่างเป็น

เครื่องมือช่วยลดหรอืปูองกันและแก้ไขข้อจ ากัดของการบริหาร โดย มวีัตถุประสงค์เพื่อ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารจัดเตรียมความพร้อมให้ครอบคลุมการเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต และเป็นการขยายความรูค้วามเข้าใจเดี่ยวกับการบริหาร ซึ่งเป็นการ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานในปัจจุบัน (Truelove, 1992, p.168 

Will, p. 9; Wentling, 1992, p.75) 

  2.2.3 องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

   ในทัศนะของนักวิชาการและนักวิจัยทั้งของไทยและต่างประเทศ ก็ได้มี

การน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า มีนักการศกึษาและนักวิจัยบาง

กลุ่มได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ดังรายละเอียดที่จะเสนอ

เป็นล าดับดังต่อไปนี้ 

    กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน, ปิยพงษ์ สุเมตติกุล และไพฑูรย์ สินลารัตน์ 

(2557, หนา้ 205) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
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ผูบ้ริหารโรงเรียนระดับมัธยมศกึษา ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ประกอบด้วย 1) ช่ือรูปแบบ 2) หลักการ แนวคิดพื้นฐานและความเป็นมา 3) ลักษณะของ

รูปแบบ 4) วธิีการพัฒนาภาวะผู้น า  

    ณัฐกิจ บัวชุม และวีระวัฒน์ อุทัยรัตน ์(2558, หน้า 218)                  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 2) วธิีการพัฒนา

ภาวะผูน้ า 3) กระบวนการพัฒนา 4) การประเมินผลการพัฒนา 5) เนือ้หา 

    เดชา คัณทักษ์ และไชยา ภาวะบุตร (2557, หน้า 65)                      

ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผูก้ ากับลูกเสือในโรงเรยีน

ประถมศึกษาสังกัดส านักงาน คณะกรรมการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย                     

1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ                              

3) กระบวนการพัฒนา 4) เนื้อหาของรูปแบบ 

    นภาพร พันธ์ชัย, ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์, สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ และ

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2557, หน้า 78) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู

กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทยในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการ

ศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) 

วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) กระบวนการพัฒนา 4) การประเมินผลการพัฒนา 5) เนือ้หา

ของรูปแบบการพัฒนา 6) สื่อประกอบกิจกรรม 

    บรรจบ บุญจันทร์ และคณะ ( 2559, หน้า 192 ) ได้ท าการศกึษา

เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับ

นักศึกษา หลักสูตรครุศาสตร์มหาบัณฑติ สาขาบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครราชสีมา ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

ประกอบด้วย 1) หลักการพื้นฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ      

3) การประเมินผลการพัฒนา 4)  เนื้อหาของรูปแบบการพัฒนา 5) สื่อประกอบกิจกรรม 

6) กิจกรรม 
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    พระชุมพล จอ้ยกลั่น และวีระวัฒน์ อุทัยรัตน ์(2559, หนา้ 166)       

ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิภาพในการ

บริหารกิจการคณะสงฆ์ของเจ้าคณะจังหวัด ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) 

วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) กระบวนการพัฒนา 4) การประเมินผลการพัฒนา  

    พิทักษ์ ทิพย์วารี, วสันต์ อติศัพท์, ชิดชนก เชิงเชาว์ และสันติพงษ์ 

ปลั่งสุวรรณ (2559, หน้า 65) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

นวัตกรรมส าหรับผูบ้ริหารสถาบันการพลศึกษา ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย 1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิดความเป็นมา        

2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) กระบวนการพัฒนา 4) การประเมนิผลการพัฒนา  

    ภูมพิงศ์ จอมหงส์พิพัฒน์, ไชยา ยิ้มวไิล และส าราญ ก าจัดภัย 

(2556, หน้า 34) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ าส าหรับการ

ปกครองสว่นท้องถิ่น กรณีศกึษา สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดสกลนคร     

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 1) 

หลักการแนวคิดและความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ 3) วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 4) เนื้อหา

ของรูปแบบ 

    สยาม ทองใบ, พิชิต เมอืงนาโพธิ์, อุษากร พันธุ์วานิช, และสิรพิร 

ปาณาวงษ์ (2559 หนา้ 139) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารส านักงานการท่องเที่ยวและกีฬาจังหวัด ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย 1) กระบวนการพัฒนา 2) การประเมินผลการ

พัฒนา 3) ปัจจัยน าเข้า 

    สุนทร โสภายัง, ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ์, สวัสดิ์ โพธิวัฒน์ และ      

วิจติรา วงศ์อนุสิทธ์ (2557, หนา้ 179) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศกึษาขนาดใหญ่ สังกัด

ส านักงาน คณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิด

ความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) กระบวนการพัฒนา 4) เนื้อหาของรูปแบบ 

    สุพจน์ ศรีนุตพงษ์ และพลสัณห ์โพธิ์ศรีทอง (2556, หน้า 110) ได้

ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูที่ส่งเสริมการจัดการ
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เรียนรู้ดว้ยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน ผลการศกึษาพบว่า 

องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 1) กระบวนการพัฒนา             

2) การประเมินผลการพัฒนา 3) สื่อประกอบกิจกรรม 4) ปัจจัยน าเข้า  

    สุภาวดี วงษ์สกุล และคณะ (2554, หน้า 144) ได้ท าการศกึษาเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา        

ขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย 

ประกอบด้วย 1) หลักการพื้นฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ       

3) กระบวนการพัฒนา 4) ปัจจัยน าเข้า  

    อนุสรณ์ จ าเริญเจือ และคณะ (2557, หน้า 167) ได้ท าการศกึษา

เรื่อง รูปแบบในการพัฒนาภาวะผูน้ าในการบริหารจัดการเรียนรูข้องผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงาน คณะกรรมการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย                   

1) หลักการพืน้ฐานและแนวคิดความเป็นมา 2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 3) 

กระบวนการพัฒนา 4) การประเมินผลการพัฒนา 5) เนื้อหาของรูปแบบการพัฒนา             

6) สื่อประกอบกิจกรรม 

    อ านวย จุลโนนยาง, ประจญ กิ่งมิ่งแฮ, ธนกฤต ทุริสุทธิ์ และชาตรี 

นาคกุล (2560, หน้า 22) ได้ท าการศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าผูบ้ริหาร

ท้องถิ่นในภาคตะวันออกเฉียงเหนือประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าประกอบด้วย 1) ชื่อรูปแบบ 2) หลักการพืน้ฐานและแนวคิด

ความเป็นมา 3) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 4) วธิีการพัฒนา 5) กระบวนการพัฒนา  

6) การประเมินผลการ ดังแสดงใน ตาราง 10 
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ตาราง 10 ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

องค์ประกอบ

รูปแบบการ

การพัฒนา

ภาวะผู้น า 
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สุน
ทร

 โส
ภา

ยัง
 แ
ละ

คณ
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 2
55
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สุภ
าว

ดี 
วง

ษส์
กุล

 แ
ละ

คณ
ะ 
25

54
 

อน
ุสร

ณ์
 จ
 าเ
ริญ

เจ
ือ 
แล

ะค
ณ
ะ 
25

57
 

อ า
นว

ย 
จุล
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 แ
ละ
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ะ 
 2
56
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1. ชื่อรูปแบบ √             √ 2 

2. หลักการ 

แนวคิดพื้นฐาน

และความ

เป็นมา 

√  √ √ √ √ √ √  √  √ √ √ 11 

3.  

วัตถุประสงค ์

√ √ √ √ √ √ √ √  √  √ √ √ 12 

4. ลักษณะ

ของรูปแบบ 

√              1 

5. วิธีการ

พัฒนาภาวะ

ผู้น า 

√ √      √      √ 4 

6. 

กระบวนการพั

ฒนา 

 √ √ √  √ √  √ √ √ √ √ √ 11 

7. การ

ประเมินผล

การพัฒนา 

 √  √ √ √ √ √ √  √  √ √ 10 

8.เนือ้หา  √ √ √ √   √  √   √  7 

9. สื่อประกอบ

กิจกรรม 

   √ √      √  √  4 

10. กิจกรรม     √          1 

11. ปัจจัย

น าเข้า 

        √  √ √   3 
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  จากตาราง 10 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบรูปแบบการพัฒนา  

   สรุป องค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 11 

องค์ประกอบ แต่การวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ของ

องค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบระดับสูง (ในที่นีใ้ช้ความถี่ตั้งแต ่7 

ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบรวม 5 องค์ประกอบที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 

(Conceptual Framework) ในการวิจัยครั้งนี ้ดังนี้ 

    องค์ประกอบที่ 1 หลักการ 

    องค์ประกอบที่ 2 วัตถุประสงค์ 

    องค์ประกอบที่ 3 กระบวนการพัฒนา 

    องค์ประกอบที่ 4 ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ 

    องค์ประกอบที่ 5 การตดิตามและประเมินผล 

  2.2.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

   จากการศกึษาถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า พบว่ามีค าภาษาอังกฤษที่ใชใ้น

ความหมายเดียวกัน 3 ค า ได้แก่ 1) Technique (เทคนิค) 2) method (วิธี) 3) Delivery        

(เดลิเวอรี่) ในการวิจัยนี้ใชค้ าว่าวิธีการ และการเลือกที่จะใช้วธิีการใดนั้นจะต้องสังเคราะห์

วิธีการพัฒนาซึ่ง คือคุณลักษณะ (Tait) ที่จะท าการพัฒนา ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้

เสนอความคิดเห็นไว้ ดังนี้ 

  2.2.5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าตนเอง 

   Testsuya Abe&Sachin Chowdhery (2012, pp. 27-36) ได้กล่าวถึง

รูปแบบการพัฒนาการภาวะผูน้ าตนเอง (Self-leadership development model) ว่าเป็นวิธีที่

เราจะน าการพัฒนาภาวะผู้น าตนเองไปสู่การฝึกปฏิบัติจรงิ ซึ่งสามารถศึกษาได้จากรูปแบบ

ต่อไปนี ้ 

    1. รูปแบบ GROW MODEL โมเดล  “GROW”เป็นชื่อย่อซึ่งทุกตัวอักษร

เป็นตัวย่อของสว่นประกอบที่ตอ้งการเพื่อการพัฒนาความเป็นภาวะผูน้ า  

     G = Goal คือ เปูาหมายรวมถึงวิสัยทัศนท์ี่เกิดขึน้จรงิ  

     R = Reality คือ ความจริงจากที่ท่านเรียนรู้จุดแข็ง จุดอ่อนใน

ปัจจุบัน ความชอบหรือไม่ชอบ  

     O = Option คือ แผนการปฏิบัติเพื่อปิดชอ่งว่างระหว่างเปูาหมาย

และสถานการณป์ัจจุบัน  
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    W = Will คือ ความตั้งใจไปสู่การปฏิบัติ  

     ขั้นที่ 1 ตัง้เปูาหมายหรือวสิัยทัศนท์ี่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นจริงและ

ต้องการให้เป็นอย่างไร ใน 3 ปี 5 ปี หรือ 10 ปี  

     ขั้นที่ 2 วเิคราะหส์ถานการณ์ปัจจุบันก็จะพบช่องว่างของความ

แตกต่าง ระหว่างจุดแข็งในปัจจุบัน และสิ่งที่ตอ้งการเพื่อให้ส าเร็จตามเปูาหมาย  

     ขั้นที่ 3 ท าแผนปฏิบัติการ โดยตรวจสอบสถานการณ์ในปัจจุบัน

และเปรียบเทียบกับจุดประสงคท์ี่เราต้องการ เช่น จุดประสงค์ของเราอาจต้องการให้

ประสบการณ์ความส าเร็จในต่างประเทศ แต่ทักษะภาษาในปัจจุบันไม่ดีพอเพื่อปรับปรุง

ทักษะทางภาษาเราก็ต้องดูว่าต้องปรับปรุงในระดับใด ความสัมพันธ์ส่วนตัวส าคัญอย่างยิ่ง

ในธุรกิจตา่งประเทศ และเราอาจท าแผนปฏิบัติการเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์กับควรให้ได้

จ านวนมากยิ่งขึน้ 

      การเรียนรูพ้ืน้ฐานด้วยตนเองและเรยีนรู้จากผูอ้ื่นส่วนส าคัญ

ที่สุดคือท าแผนปฏิบัติการ และน ามาใช้ในการฝกึแม้เรามีความคิดหลากหลาย แต่เราจะไม่

ประสบความส าเร็จถ้าไม่ปฏิบัติ และไม่สามารถปรับปรุงตัวเองให้เป็นผูน้ าตนเองได้ และ

ขาดความศรัทธาจากบุคคลอื่น  

     ขั้นที่ 4 ควรลงมอืปฏิบัติงานเมื่อท าการปฏิบัติการความรูส้ึกและ

ความคิดเป็นสิ่งส าคัญท่านที่ที่เราส าเร็จผลในเปูาหมาย และสถานการณ์ปัจจุบันมีกฎใน

แผนปฏิบัติการ และส าคัญมากที่มั่นใจว่าเราได้กระท าด้วยความรูส้ึกและความคิดให้เป็น

จรงิ ควรฝกึรูปแบบการคิดแบบ Grow model อย่างสม่ าเสมอเพื่อใช้ในการตรวจสอบ

เปูาหมายสถานการณ์ปัจจุบัน แผนปฏิบัติการ และความพยายามใส่ใจใหบ้่อยครั้งที่สุด

เท่าที่เป็นได้ ผูน้ าหลายคนได้พัฒนาภาวะผูน้ าตนเองโดยการน ารูปแบบ Grow model มาใช้ 

คือ ตั้งเปูาหมายของตนเอง และค านึงถึงอยู่เสมอ  

    2. รูปแบบ Way-of-Being (TO BE)รูปแบบ Way-of-Being (TO BE) 

มีความจ าเป็นที่เดียวกับการกระท า (action)  เพื่อการเป็นผู้น า และส าคัญยิ่งในการสร้าง

วิสัยทัศนแ์ละน าไปสู่การปฏิบัติ  รูปแบบ Way of being ประกอบด้วย 3 สว่นคือ 

     1. จุดแข็ง 

     2. ความมนี้ าใจและเมตตา  

     3. เพลินในการท างาน  
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   นายอากิระผู้จัดการธุรกิจซึ่งเป็นประธานของ Fuji Xerox อยู่ 6 ปี และมี

พนักงานหลายหมื่นคน เป็นผูก้ าหน 3 ส่วนนี ้โดยนายอากิระชีใ้ห้เห็นว่าจากประสบการณ์

การเป็นพนักงาน ผู้บริหารและผู้จัดการธุรกิจ ความสัมพันธ์กับผูน้ าด้านการเมอืงหลาย

ท่าน เขาได้พบว่าพื้นฐาน 3 ส่วนนี ้ใชใ้นการฝึกฝนการเป็นผู้น า  

    1. จุดแข็ง (strength) ในการเป็นผู้น า จุดแข็งไม่เกี่ยวกับการมอี านาจ

หรอืมีต าแหน่งที่สูง ไม่ใช่การมอี านาจแตเ่ป็นความเชื่อถือ และศรัทธา ความมั่นใจการ

เตรียมความพร้อมของแตล่ะคนคุณภาพเหล่านีจ้ะแสดงในลักษณะต่างๆ กันในจุดแข็งไม่ว่า

จะมีอะไรเกิดขึ้นในธุรกิจ ยิ่งกว่านั้นการสร้างจุดแข็งไม่ใช่ท าเพื่อตนเองในธุรกิจเพื่อให้ได้

การเลื่อนขัน้เงินเดือน หรอืชื่อเสียงแต่เป็นเพื่อบุคคลอื่น เช่น ลูกค้า ทีมงาน และสังคม  

    2. ความเมตตา (kindness) ผู้น าต้องมคีวามเมตตาพร้อมกับจุดแข็ง 

สมาชิกท างานกับหัวหน้าไม่ใช่เพียงเพราะจุดแข็งจะเป็นเพราะความมเีมตตาด้วย  

    3. ความสนุกสนานเพลิดเพลิน ผูน้ าจะต้องมีอารมณ์ขัน เบิกบานมี

ความสุข และมีความแนน่อน แม้ในสถานการณท์ี่ตึงเครียด ซึ่งจะท าให้มสีมาธิและสามารถ

จัดการกับปัญหาได้แม้ผลที่ออกมาไม่ด ีผูน้ าแบบนีจ้ะคิดบวกเชน่ พวกเราต้องพยายาม มี

ความท้าทายต่อพวกเรา ถ้าคนมองสถานการณ์เป็นเรื่องสนุกและทุ่มตัวท าก็จะเกิดจุดแข็ง

โดยธรรมชาติ และมีความเมตตาต่อผูอ้ื่นก็จะปรากฏจากจุดแข็งนี้ ตามความเป็นจริงแล้ว

คนที่พบความหมายในการท าบางสิ่งบางอย่างก็จะเป็นไปในทางบวกในการกระท า และ

สนุกสนานกับการกระท า ยิ่งกว่านั้นไมว่่าธุรกิจจะอยู่ในสถานการณ์แบบใดเราจะใช้ชีวติ

อย่างคุ้มค่าในการจัดการสิ่งนี้เป็นการชาญฉลาดที่ใชเ้วลาไปกับความรูส้ึกสนุกสนาน

หรรษาตื่นเต้นและเบิกบานใจ  

   นอกจาก 3 สว่นประกอบในการเป็นผู้น าตนเองดังกล่าวแล้วอาจจะเพิ่ม

อีกหนึ่งสว่นก็คือความถูกต้องดงีาม (correctness) ผู้น าต้องมีความถูกต้องตัวอย่างเชน่ 

บุคคลต้องไม่โกหกท าผดิสร้างปัญหาใหค้นอื่น และสังคมแลว้ต้องท าสิ่งที่ช่วยเหลือสังคม

หัวหนา้ที่ไม่สนใจคน สังคมกฎเกณฑ์ตา่งๆ จะประสบความส าเร็จในบาง ครัง้สุดท้ายก็จะ

พบกับความลม้เหลว รูปแบบของ Way of being ของผู้น าซึ่งประกอบด้วยจุดแข็ง           

ความเมตตาความสนุกสนาน ความถูกต้องดงีาม ต้องยึดถือเป็นพื้นฐานดังนี้  

    1. ตัง้แนวทางโดยใช้จุดแข็งและลักษณะ(แนวทาง)  

    2. ขยันในการท างาน(ท าให้ประสบความส าเร็จ)  

    3. การเรียนรู้ผ่านตนเองและท าให้เป็นจริง(การเรียนรู)้ 
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  2.2.6 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

   สมบูรณ์ ศริิสรรหริัญ (2547, หนา้ 144-146) กล่าวว่า Jame F. Bolt 

(1996) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าสามมติิ โดยมีกรอบแนวคิดในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าในลักษณะองค์รวม ประกอบด้วยการพัฒนาบุคคลในด้านงาน ด้านภาวะผูน้ า และด้าน

ส่วนตัวคือ 

    1. ด้านงาน (business) สามารถพัฒนาโดยใหอ้ านาจทางการบริหาร

เพื่อท างานที่ท้าทายเปิดโอกาสใหส้ร้างสิ่งใหม่ๆในองค์การน าองค์การเปลี่ยนแปลง

สร้างสรรค์นวัตกรรมหรอืน าองค์การไปสู่การเพื่อการเรียนรู ้ 

    2. ด้านภาวะผูน้ า (leadership) ประกอบด้วย 2 ส่วนส าคัญ คือ

ความสามารถ และคุณลักษณะภาวะผูน้ า เพื่อให้บุคคลได้ประสาน และแสดงออกซึ่งภาวะ

ผูน้ าอย่างแท้จรงิ  

    3. ด้านส่วนตัว (Personal) เป็นความเช่ือว่า ทุกคนที่จะเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิผลควรมีชีวติส่วนตัวที่สมบูรณ์ มิตินี้จงึเน้นให้บุคคลพัฒนา และเข้าใจตนเองถึง

วัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์ ค่านิยม และความสามารถพิเศษ รวมถึงการพัฒนาเปูาหมายกับ

ชีวติส่วนตัวประเด็นการพัฒนา ควรประกอบด้วย เรื่องความซึมซับตามแตศ่ลิปะความ

เมตตากรุณา และการมจีติใจที่พร้อมจะเรียนรู้ตลอดเวลา องค์ประกอบทั้ง 3 มิติ นีเ้ป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญเท่ากัน บุคคลที่เป็นผู้น าที่ยอดเยี่ยมไม่ใช่คนที่เก่งงานอย่างเดียว       

ควรมีทักษะด้านส่วนตัวที่สมบูรณ์ ประกอบด้วย  

   ส่วน McCauley and Others (1998, pp.4-8) กล่าวว่าการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าคือการเพิ่มสมรรถนะบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผูน้ าใน

การผลักดันใหก้ลุ่มสามารถท างาน โดยความร่วมมอืเพื่อให้เกิดประสทิธิผลอย่างมีคุณค่า

หลักการ 3 ประการของการพัฒนาภาวะผูน้ า คือ  

    1. การพัฒนาภาวะผูน้ าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น  

    2. การพัฒนาภาวะผูน้ าอย่างมปีระสิทธิผลมีความหลากหลายทั้งใน

บทบาทและกระบวนการภาวะผูน้ า  

    3. อยู่บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่าภาวะผูน้ าสามารถพัฒนาได้ ส าหรับ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น ามีองค์ประกอบ 3 ส่วน ที่เชื่อมโยงการเพื่อสร้างและพัฒนา

ภาวะผูน้ าอย่างมพีลัง  
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     3.1 การประเมนิ (assessment) มีความส าคัญมากเพราะจะท าให้

บุคคลเข้าใจสภาพที่ตนเป็นอยู่ด้วยข้อมูลจากการประเมินที่จะท าให้เห็นจุดอ่อนจุดแข็งของ

ตนช่วยใหเ้กิดความตระหนักในตัวบุคคลว่ามีการเรียนรู้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างไร  

     3.2 ความท้าทาย (Challenge) จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคล

แสวงหาทักษะ ช่วยใหบุ้คคลพัฒนาความคิดและการปฏิบัติซึ่งบุคคลจะต้องเรียนรู้บทเรียน

ต่างๆ จากประสบการณ์ที่ต่างกัน  

     3.3 การสนับสนุน (support) จะท าใหบุ้คคลรับรู้วา่การเรียนรู้ดว้ย

การเติบโตของบุคคลมีคุณค่าอีก ทั้งช่วยใหบุ้คคลสามารถอยู่กับการตอ่สู้ดิน้รนและอดทน

ต่อความเจ็บปวดที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง  

    ส่วนรูปแบบของกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ า ประกอบด้วยขั้นตอนที่ 

แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่าง ความหลากหลายของการพัฒนา ประสบการณ์ 

ภาวะความเป็นผูน้ า และความสามารถในการเรียนรู้ที่จะน าไปสู่การพัฒนาภาวะผู้น า 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในด้านกระบวนการของการพัฒนามีองค์ประกอบส าคัญ         

คือ  ความหลากหลายของประสบการณใ์นการพัฒนา ความสามารถในการเรียนรู้มี

ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ประสบการณใ์นการพัฒนาจะช่วยใหบุ้คคลขยายการเรียนรู้

เพิ่มขึน้และในท านองเดียวกันเมื่อมีการขยายการเรียนรู้ ประสบการณ์ในการพัฒนาก็จะมี

มากขึ้นเรื่อยๆ ในขณะเดียวกันภายใต้บริบทที่แวดล้อมองค์การย่อมมีอทิธิพลต่อ

กระบวนการพัฒนาด้วยไม่ว่าจะเป็นยุทธศาสตร์ขององค์การวัฒนธรรมระบบหรอื

กระบวนการต่างๆ ย่อมมสี่วนในการก าหนดการพัฒนาภาวะผูน้ า 

  2.2.7 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

   แนวคิดที่น ามาใช้ก าหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า จากการศกึษา

เอกสารและรูปแบบการพัฒนาที่มนีักการศกึษาน าเสนอไว้ พบว่ามีการน าแนวคิดเชิงระบบ

มาปรับใช้ในการก าหนดโครงสรา้งของรูปแบบ โดยแนวคิดเชงิระบบมีนักการศกึษาและ

นักวิชาการเสนอไว้ดังนี้  

    Von (1968, pp. 42-43 )ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ระบบโดยประยุกต์ทฤษฎีระบบทั่วไปกับทฤษฎีการสื่อสารและการควบคุม สรุป

องค์ประกอบของระบบไว้ 4 ประการดังนี้ 
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     1. ปัจจัยน าเข้า (input) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต้องใชใ้นการ

ด าเนนิการของระบบ ซึ่งใช้ทางการสื่อสารอาจจะเปรียบได้กับอวัยวะหรอือินทรีย์ที่ใชใ้น

การรับรู้   

     2. กระบวนการ (process) หมาย ถึงขั้นตอนหรอืวิธีด าเนินการ

เปลี่ยนปัจจัยน าเข้าไปสู่ผลผลติที่ต้องการ ส าหรับในทางการสื่อสารอาจเทียบได้กับ

กระบวนทางสมองที่ท าหน้าที่ควบคุมการรับรู้ขา่วสาร (control apparatus)  

     3. ผลผลิต (output) หรอืตัวแสดงผล (Effectors) หมายถึง ผลที่

ได้รับจาก กระบวนการใด ซึ่งในทางสื่อสารอาจเปรียบเทียบได้กับข่าวสาร (message)           

ที่ได้รับจากกระบวนการควบคุมการรับข่าวสาร  

     4. ข้อมูลย้อนกลับ (feedback) หมายถึง การน าผลที่ได้รับจาก

ระบบเป็นข้อมูลย้อนกลับไปสู่ปัจจัยน าเข้าและกระบวนการในลักษณะปูองกันและควบคุม

ตนเอง (Self regulating) เพื่อรักษาสมดุลของระบบ  

    ส่วน Schoderbek, Schoderbek และ Kefalas (1990, p. 14) กล่าวว่า

องค์ประกอบของระบบมี 3 ประการ ดังนี้  

     1. ปัจจัยน าเข้า (input) หมายถึง สสาร พลังงาน มนุษย์ หรอืข้อมูล

สารสนเทศซึ่งมคีวามจ าเป็นในการด าเนินงาน (operation) ของระบบ  

     2. กระบวนการ (process) หมายถึง ขั้นตอนหรอืวิธีด าเนินการ

เปลี่ยนปัจจัยน าเข้าไปสู่ผลผลติที่ต้องการส าหรับในทางการสื่อสารอาจเปรียบเทียบได้กับ

กระบวนการทางสมองที่ท าหนา้ที่ควบคุมการรับรู้ข่าวสาร (control apparatus)  

     3. ผลผลิต (output) หมายถึง ผลที่ได้รับจากกระบวนการ

ด าเนนิงานตามจุดมุ่งหมายของระบบ 

    อีกทั้ง Lunenburg และ Ornstein (1996, pp. 15-18) ได้อธิบาย

เกี่ยวกับ แนวคิดเชงิระบบที่น ามาใช้กับการพัฒนาภาวะผูน้ าดังนี้  

     1. ปัจจัยน าเข้า  (input) คือ การที่ผูน้ า ผูบ้ริหาร หรอืบุคลากร          

ผูป้ฏิบัติอยู่ในขั้นปัจจัยน าเข้า จ าเป็นต้องสร้างและพัฒนาให้เกิดความตระหนัก ความรู้ 

ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ พร้อมทั้งการประเมินคุณลักษณะที่สอดคล้องกับบทบาท และ

พฤติกรรมในหน้าที่ความรับผดิชอบ ทั้งนีต้้องพิจารณาด้วยว่ามาเข้ารับการพัฒนาแล้วจะ

เกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์หรอืไม่ เป็นประโยชน์ตอ่ภารกิจและองค์การอย่างไร ซึ่งควร

ให้สอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นในด้านการพัฒนา  
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     2. กระบวนการ (process) คือกระบวนการพัฒนาที่จะท าให้เกิด

การเพิ่มพูนความรู ้เข้าใจ และทักษะทางการบริหาร ทางดา้นคน ด้านงาน และด้าน

เทคโนโลยีการติดตอ่สื่อสาร การบริหารระบบ การมสี่วนรว่ม การก าหนดนโยบายและการ

วางแผนการบริหารเชิงกลยุทธ์การบริหารเชิงระบบเป็นต้น อีกทั้งช่วยปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม และทัศนคตใิห้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา  

     3. ผลผลิต (output) คือผลที่เกิดจากการที่บุคคลได้รับการพัฒนา

ให้เกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์หรอืคุณลักษณะผูน้ าที่สอดคล้องกับบทบาทและ

พฤติกรรมภาวะผูน้ า ตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ อันจะเป็นประโยชน์ตอ่การบริหารงานอย่าง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     4. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) หมายถึง การศกึษา วเิคราะหแ์ละ

ประเมินผลการพัฒนาว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรอืไม่และอาจน าผลหรอืข้อมูลที่ได้

กลับมาพัฒนาปรับปรุงแก้ไขในแตล่ะขั้นตอนของการด าเนินการพัฒนาครั้งใหม่ให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

     5. สภาพแวดล้อม (Environments) หมายถึง สิ่งที่อยู่รอบๆ ทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การและอาจมีผลเป็นปัจจัยวิกฤติที่กระทบต่อการบริหารของ

องค์การได้ด้วย ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี 

สภาพแวดล้อมเหล่านีอ้าจจะมีผลต่อการพิจารณาสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อให้

เกิดความเหมาะสมและความเป็นไปได้จึงต้องให้ความส าคัญเป็นอย่างมากโดยการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในด้านต่างๆ ที่เอือ้ต่อการเรียนรู้หรอืการพัฒนาจะท าให้การ

พัฒนาประสบผลส าเร็จ 

   จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ในส่วนการพัฒนา

ประสบการณข์องภาวะความเป็นผู้น า ประกอบด้วย 3 ส่วนคือ 1)การประเมิน 2)ความท้า

ทาย 3) การสนับสนุน และความคิดเชิงระบบมีความส าคัญที่น ามาใช้ในการสร้างรูปแบบ 

ควรจะประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิต และข้อมูลย้อนกลับ 

 

 

 

 

 



163 

 

ตอนที่ 3 การวิจัยและพัฒนา 

 ในปัจจุบันนีก้ารวิจัยและพัฒนามีความส าคัญต่อความเจริญก้าวหน้าทาง

เศรษฐกิจและ สังคมของประเทศ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างทางเศรษฐกิจและสังคม       

จากระบบที่มฐีานทางการเกษตรมาสู่ระบบที่มฐีานทางอุตสาหกรรมที่ค่อยๆ เกิดขึ้นได้มี

ส่วนส่งเสริมให้การวิจัยและพัฒนาเข้ามามีบทบาทส าคัญยิ่ง ในฐานะเป็นเครื่องมอืแสวงหา

ความรูเ้พื่อน าไปประยุกต์ เพื่อก่อให้เกิดการผลิตสิ่งใหม่ๆ ขึน้ และยังช่วยเพิ่มพูน คลัง

ความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศกึษาอันเป็นรากฐานของพัฒนา

ประเทศ นงลักษณ์  (2547, หนา้ 43-72) และองอาจ นัยพัฒน์ (2551, หนา้ 230- 275) 

และการวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนานวัตกรรม( innovation)       

ขึน้มาแล้วน าไปทดลองใช้ในภาคสนามจริงก่อนที่จะสรุปผลถึงความมคีุณภาพและปรับปรุง

แก้ไขเป็นครั้งสุดท้าย ก่อนน าไปเผยแพร่ใชใ้นวงกว้าง กลุ่มเปูาหมายที่ก าหนดต่อไปถือเป็น

การวิจัยแบบยึดนวัตกรรมเป็นฐาน (innovation based research) เน้นการริเริ่มสิ่งใหม่ๆ

ขึน้มาใช้ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หนา้ 258)  

 ศริิพร กุลสานต์ (2557, หน้า 113) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา (research and 

development) เป็นการวิจัยลักษณะหนึ่งที่มปีระโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนางานพัฒนา

วิชาชีพ หรือการพัฒนาวิถีของมนุษย์ซึ่งในปัจจุบันองค์กรจ านวนมากได้พยายามส่งเสริมให้

บุคลากรในสังกัด มคีวามรู้ความสามารถด้านการวิจัยและพัฒนา โดยเชื่อว่าการวิจัยและ

พัฒนาจะช่วยใหไ้ด้ทางเลือกหรือวธิีการใหม่ๆที่จะช่วยใหก้ารปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพเพิ่ม

มากขึ้นเป็นล าดับ การวิจัยและพัฒนาเป็นการบริหาร หรอืการท างานที่มุ่งแก้ปัญหาหรอื

พัฒนาใหเ้กิดคุณภาพเมื่อผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบปัญหา และเกิดความตระหนักใน

ปัญหาก็จะมีการคิดค้นรูปแบบสื่อ หรือรูปแบบการพัฒนาที่เรยีกว่านวัตกรรมมาเพื่อใช้ใน

การแก้ปัญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรือรูปแบบการพัฒนาจะต้องมี

หลักการ เหตุผล หรอืทฤษฎีรองรับ ทั้งนี้อาจเลือกใช้วิธีการปรับปรุงในสิ่งที่ผู้อื่นและศึกษา

หรอืเคยใช้ได้ผลในสถานการณ์ที่เป็นปัญหาเดิมมาก่อน หรอืคิดค้นวิธีการใหม่ขึ้นมาก็ได้แต่

การที่จะท าใหม้ั่นใจได้วา่วิธีการที่คิดค้นขึ้นมานั้นดีหรอืไม่ด ีจ าเป็นต้องมีการทดลองจริง   

มีการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อพิสูจน์วา่สามารถแก้ปัญหาหรอืพัฒนางานได้ ถ้าไม่ประสบ

ผลส าเร็จก็มีการพัฒนาปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องจะได้ผลดีและสามารถน าไปใช้ได้ตอ่ไป 
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  3.1 ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   มีนักการศกึษาหลายคน ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา      

ไว้ดังนี ้ 

    สุพักตร ์พิบูลย์ (2548, ออนไลน์) กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนา 

(research and development) เป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการแก้ปัญหา (process) หรอืพัฒนา

งานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆและสร้างนวัตกรรมซึ่งมี 2 แบบคือ 

     1. สรา้งนวัตกรรมด้านพัฒนาสื่อ (material) ที่เป็นรูปธรรม เชน่

จรวด เครื่องมอืวัด เป็นต้น  

     2. สรา้งนวัตกรรมด้านการพัฒนาวิชาการ (method process) เชน่

ทฤษฎีใหม ่โมเดลใหม ่เป็นต้น  

    อีกทั้ง กฤษิยากร เตชะปิยะพร (2552, หน้า 3) กล่าวว่า การวิจัยและ

พัฒนา (the research and development) เป็นลักษณะหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 

(action research) โดยมีความคดิเห็นสอดคล้องกับ ญาณภัทร สีหะมงคล (2552, หน้า 4) 

ว่า การวิจัยและพัฒนาใช้กระบวนการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและน่าเชื่อถือ โดยมี

เปูาหมายในการพัฒนาผลผลิต เทคโนโลยีสิ่งประดษิฐ์ สื่อ อุปกรณ์ เทคนิควิธี ดูรูปแบบ

การท างาน หรอืระบบบริหารจัดการ ใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึน้ อย่างชัดเจน

มุ่งมั่นพัฒนาทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ๆ เพื่อใช้ในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพ

ชีวติ และสุพักตร์ พิบูลย์ และคณะ (2552, หน้า 12) ยังเห็นวา่ การวิจัยและพัฒนาเป็นการ

วิจัยเชงิทดลองโดยมีการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรม ซึ่งหมายถึงสื่อสิ่งประดษิฐ์หรอืวิธีการ

แล้วมกีารทดลองใชเ้พื่อตรวจสอบคุณภาพในเชิงประจักษ์ทางนี้นวัตกรรมที่น ามาทดลอง

คือปฏิบัติการ (Treatment) หรอืตัวแปรต้น โดยมี “ดัชนชีีคุ้ณภาพ” ในลักษณะใดลักษณะ

หนึ่งเป็นตัวแปรตาม 

    ส่วน รุ่งโรจน์ แก้วอุไร (2552, หน้า 7) ยังเห็นว่างานวิจัยและพัฒนา

คืองานวิจัยที่มุง่เน้นน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรง ในการพัฒนากระบวนการผลิต 

กระบวนการบริการ การพัฒนาอุตสาหกรรมการพัฒนาชุมชน การจัดการทรัพยากร

สิ่งแวดล้อมเป็นต้น  

    สายันต์ บุญใบ (2555, หนา้ 91) ยังเห็นว่าการวิจัยและพัฒนา 

(research and development) เป็นกระบวนการแสวงหาความรู้ดว้ยความเข้าใจในแงมุ่ม

ใหม่ๆเกี่ยวกับผลผลิต กระบวนการ และการบริหารที่ด าเนนิการอย่างเป็นระบบแล้ว
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ประยุกต์ความรู้หรอืความเข้าใจที่ได้จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอืปรับปรุงให้เกิดผล

ผลติ และกระบวนการแบบใหม่ขึ้น ซึ่งมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ตอ้งการของบุคคลหรอื

องค์การ  

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2553, หน้า 44-45) ใหค้วามเห็นว่าการวิจัยและ

พัฒนา R&D มุ่งเน้นการทดลอง และการปรับปรุงแก้ไขผลผลิต (product) ที่ตอ้งการ

พัฒนาขึ้นโดยมีค าถามว่า ท าอย่างไรจงึจะพัฒนาผลผลิตด้านให้มคีุณภาพและเมื่อทดลอง

ใช้และผลผลิตนั้นมีคุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนดหรือไม่ เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑแ์ล้วจึงมี

การน าเอาผลผลติน าไปใช้ประโยชน์หรอืเผยแพร่ต่อไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองใช้นั้น นิยม

ใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design)  

    องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หน้า 232) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา 

หมายถึง กระบวนการแสวงหาความรูห้รือความเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ เกี่ยวกับผลผลิต

กระบวนการและการบริการที่ด าเนินงานอย่างเป็นระบบแล้วประยุกต์ความรู้หรอืความ

เข้าใจที่ได้จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอืปรับปรุงใหเ้กิดผลผลติกระบวนการและการ

บริการใหม่ขึ้นมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ต้องการจ าเป็นของบุคคลตลาดหรอืองค์กรใดใด

มากยิ่งขึน้ซึ่งการวิจัยและพัฒนาจะให้เกิดผลลัพธ์ที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คอื 1) นวัตกรรม

ประเภทวัตถุที่เป็นชิน้อัน ซึ่งอาจเป็นประเภทวัสดุอุปกรณ์ชิน้งาน เช่น คอมพิวเตอร์ ชุดการ

สอน สื่อการสอน กิจกรรมเสริมความรู้ คู่มอืประกอบการท างาน 2) นวัตกรรมประเภทที่

เป็นรูปแบบ วธิีการกระบวนการ ระบบปฏิบัติการ อาทิ รูปแบบการสอน วธิีการสอน

รูปแบบการบริหารจัดการ ระบบการท างาน เป็นต้น  

  จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ การวิจัยและพัฒนา หมายถึงงาน ที่มลีักษณะ

สรา้งสรรค์ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนโครงสรา้งทาง

เศรษฐกิจและสังคม พัฒนางานของผู้บริหารเพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆและสร้างนวัตกรรม

เพิ่มพูนความรู้ ทั้งความรูท้ี่เกี่ยวกับมนุษย์ วัฒนธรรม และสังคมการใชค้วามรูเ้หล่านั้น        

ผูป้ระดิษฐ์คิดค้นสิ่งที่เป็นประโยชน์ในมาย หรือกระบวนการศกึษาค้นคว้าคิดค้นอย่างเป็น

ระบบ และน่าเชื่อถอืโดยมีเปูาหมายในการพัฒนาผลผลิต เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ

อุปกรณ์เทคนิควิธี หรอืรูปแบบการท างาน ระบบบริหารจัดการใหม้ีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลอย่างชัดเจน น าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรงในการพัฒนากระบวนการ

ผลติ กระบวนการบริการ การพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาชุมชน การจัดการทรัพยากร

สิ่งแวดล้อมเป็นต้น  
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  3.2 ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา  

   สิรมิา ภญิโญอนันตพงษ์ (2553, หน้า 8) กล่าวถึงลักษณะของการวิจัย

และพัฒนาการศกึษาไว้วา่ เป็นการวิจัยเพื่อเชื่อมโยงงานวิจัยที่คิดคน้ให้สามารถน ามาใช้ 

ปฏิบัติการวิจัยและพัฒนาการศกึษาองค์ประกอบด้วยวงจรการผลติงาน โดยการเริ่มตน้

จากการสร้างการทดสอบภาคสนามน าผลที่ได้มาแก้ไขปรุงแต่งให้เหมาะสมซึ่งอาจอยู่ใน

งานวิจัยพืน้ฐานและงานวิจัยประยุกต์ 

   ส่วนองอาจ นัยพัฒน์ (2554, หนา้ 232-234) ได้กล่าวว่า การวิจัยและ

พัฒนามีลักษณะส าคัญดังต่อไปนี ้ 

    1. เป็นการน าความรู้หรอืความเข้าใจหมายที่สรา้งขึ้นมา พัฒนาเป็น

ต้นแบบใช้งานจุดเน้นที่ส าคัญของการวิจัยและพัฒนาคือ การท าวิจัยเพื่อแสวงหาหรอื

สรรค์สรา้งภูมิปัญญาใหม่ ได้แก่ความรู้ ความเข้าใจใหม่ แล้วท าการพัฒนาด้วยการคิดค้น

ต่อยอดความรูค้วามเข้าใจดังกล่าวใหอ้ยู่ในรูปแบบ (prototype) การพัฒนาที่สามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างได้ เชน่ ผลผลิต กระบวนการ หรอืการบริการใหม่ๆ ที่

ตอบสนองความตอ้งการจ าเป็นของผู้ใช้และสังคม ดังนั้นการวิจัยและพัฒนาจึงสามารถ

กระท าได้ทุกกรณี โดยในบางสาขาวิชาอาจจะเน้นการวิจัยเพื่อแสวงหาความรูใ้หม่เป็นหลัก 

แตบ่างสาขาวิชาอาจเน้นสรรค์สรา้งความรู้ หรอืความเข้าใจใน แงมุ่มใหม่ๆ พรอ้มกับการ

พัฒนาความรูค้วามเข้าใจนั้นไปใช้ประโยชน์ตอ่ไป  

    2. เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เนื่องจากการวิจัย

และพัฒนามีจุดเน้นในการด าเนินงานที่ประกอบด้วย การวิจัย การพัฒนา และการเผยแพร ่

ดังนัน้การศกึษาค้นคว้า เพื่อให้ได้ความรูห้รอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ ส าหรับน าไปพัฒนา

เป็นผลิตภัณฑ ์นวัตกรรมและถ่ายทอดไปสู่ผู้ใชใ้นวงกว้างจึงตอ้งกระท าอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง ที่กล่าวว่าอย่างเป็นระบบ คอืเป็นการด าเนินงานที่เป็นไปตามขั้นตอนต่างๆ ของ

กระบวนการหลักทั้ง 3 ประการ และลักษณะเชื่อมความสัมพันธ์กันอย่างสอดคล้อง

กลมกลืน จนก่อรูปเป็นกระบวนการซับซ้อนอย่างสมบูรณ์สว่นที่กล่าวว่า”อย่างตอ่เนื่อง”

คือเป็นกระบวนการด าเนินงานที่จะต้องกระท าติดตอ่กันโดยใช้ระยะเวลาในการท ากิจกรรม

การวิจัยพัฒนาและการเผยแพร่ผลผลติไปสู่ผู้ใช้อย่างกว้างขวาง และเป็นรูปธรรมอย่าง

แท้จรงิค่อนข้างยาวนานมาก  

    3. มีการด าเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักร ดว้ยวิธีการที่เชื่อถอืได้ การ

วิจัยและพัฒนามีกระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ  เพื่อประยุกต์
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ไปเป็นนวัตกรรมสู่ผู้ใชใ้นวงกว้าง ดังนั้นการท าวิจัยทุกขั้นตอนจะต้องกระท าอย่างพิถีพิถัน

ภายใต้การก ากับติดตาม และตรวจสอบซ้ าหลายครั้ง เพื่อประกันให้เกิดความเชื่อมั่นว่า

ผลผลิตขั้นสุดท้าย (end of product) ของกระบวนการวิจัยและพัฒนาที่อยู่ใน รูปนวัตกรรม

หรอืผลติภัณฑ์การบริการแบบใหม่มคีวามถูกต้องและเชื่อถอืได้ตรงตามระดับ มาตรฐาน

ก่อนเผยแพร่ไปสู่ผู้ใช้หรอืสังคมซึ่งโดยทั่วไปขั้นตอนต่างๆของการท าวิจัยมักจะด าเนินไปใน

ลักษณะ เป็นวัฏจักร หรอืวงจร  (ycrical stages) ทั้งนีเ้พื่อเอือ้อ านวยใหข้ั้นตอนต่างๆ ของ

การแสวงหาความรู้หรอืสรรค์สรา้งความเข้าใจ แล้วจงึท าการพัฒนาไปเป็นผลผลิต 

กระบวนการ หรอืบริการใหม่ๆ โดยใช้วธิีการที่เชื่อถือได้ตามฐานคติภายใต้กระบวนทัศนท์ี่

นักวิจัยยึดถือ มีโอกาสเกิดขึ้นซ้ ากัน และเชื่อมโยงไปยังขัน้ตอนการเผยแพรไ่ปสู่ผู้ใช้และ

มั่นใจว่ากระบวนการศกึษาวิจัยที่เกิดขึ้นทั้งหมด มีคุณภาพได้มาตรฐาน  

    4. มักใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการท า

วิจัยการวิจัยและพัฒนาโดยทั่วไปนักวิจัยมักใช้การผสมผสาน วธิีการเชิงปริมาณและเชงิ

คุณภาพมาตรฐานคติ ที่อยู่ภายใต้กระบวนทัศน์แบบปฏิบัตินยิมประโยชน์นิยมเป็นหลัก เชน่

ผสมผสานวิธีการวิจัยเชิงปริมาณได้แก่การวิจัยเชิงส ารวจในขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลที่

จ าเป็นต่อการออกแบบนวัตกรรมและการวิจัยเชิงทดลองที่เกิดขึ้นในขั้นตอนทดสอบ

คุณภาพของนวัตกรรม กับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพได้แก่การศกึษาเฉพาะกรณีเชงิคุณภาพ

ในขั้นตอนการเผยแพรน่วัตกรรมสู่กลุ่มผู้ใช้องค์กรหรอืกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง  

    5. มุ่งเน้นตอบสนองต่อผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา จุดเน้น

ส าคัญของการท าวิจัยประเภทนีค้ือ การด าเนินการวิจัยที่จะต้องตอบสนอง ความต้องการ

จ าเป็นของบุคคล หรอืกลุ่มบุคคลผู้ประสงค์จะน าผลผลิต กระบวนการ และการบริการที่

เป็นวิทยาการสมัยใหม ่จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้ในงานหรอืประกอบการตัดสินใจ 

แก้ปัญหาที่มอียู่ในครอบครัว สถานที่ท างานองค์กร หรือชุมชนดังนัน้ในการออกแบบการ

ท าวิจัยและพัฒนาใดๆ นักวิจัยมักก าหนดให้ผลที่คาดว่าจะน าเอาผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์

เชน่ หน่วยงานราชการ บริษัทเอกชน หรอืประชาชนทั่วไปมีสว่นร่วมก าหนดเปูาหมายของ

การวิจัยและพัฒนาตั้งค าถามหรอืโจทย์การวิจัย รวมทั้งสนับสนุนงานวิจัย เช่น ร่วมลงทุน

ให้งบประมาณและอ านวยความสะดวกต่างๆ ทั้งนี้เพราะเป็นผู้ที่รูธ้รรมชาติของปัญหาและ

ต้องการหาหนทางแก้ไขปัญหาที่ตนเองประสบ นอกจากนี้ยังเป็นการสรา้งความรูส้ึกเป็น

หุน้ส่วนในการท าวิจัยและพัฒนาที่ท ารว่มกับนักวิจัยซึ่งจะส่งผลดตี่อการยอมรับและการ

น าผลผลติกระบวนการหรอืการบริการแบบใหม่ๆ จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้อย่างมี 
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

    6. ผลการวิจัยที่มคีุณค่าและ มูลค่าสูง สามารถจดทะเบียนเป็น

สิทธิบัตรได้ผลการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยู่ในรูปผลติภัณฑใ์หม่ๆ อันเป็นภูมิปัญญา

ที่เกิดจากการสร้างสรรค์ และการลงทุนลงแรงของนักวิจัยอาจจะมีคุณค่า  มูลค่า เชงิ

พาณชิย์หรอืเป็นประโยชน์ในแง่การท าก าไรได้สูงซึ่งนักวิจัยสามารถจดทะเบียนเพื่อ

คุ้มครองสทิธิใหเ้ป็นไปตามพระราชบัญญัติลขิสิทธิ์ และพระราชบัญญัติสทิธิบัตรทั้ง

ภายในประเทศหรอืนานาชาติได้ 

  3.3 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนางานวจิัยที่เกี่ยวข้อง  

   การวิจัยและพัฒนาเป็นการศกึษาโดยพืน้ฐานการวิจัย (Research Based 

Education Development) เป็นกลยุทธ์ หรอืวิธีการส าคัญอย่างหนึ่งที่นิยมในการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษาโดยเน้นหลักเหตุผล และตรรกวิทยา เปูาหมายหลักคือ

ใช้เป็นกระบวนการในการพัฒนา และตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑ์ทางการศกึษา 

(Education Product)  (ศริิพร กุสานต์, 2557 หน้า, 118)  

   มีนักวิชาการน าเสนอขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาไว้ ดังนี้ 

    ทิศนา แขมมณี (2548 อ้างถึงใน ศริิพร กุลศานต์, หน้า 118) กล่าวว่า 

การวิจัยและพัฒนาเป็นการพัฒนาแบบหนึ่งที่ใช้การวิจัยเป็นเครื่องมอืถือเป็นยุทธวิธีในการ

ด าเนนิงานเป็นการด าเนินการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นในทิศทางหรอืลักษณะที่

ต้องการ โดยใช้กระบวนการวิจัยในการพัฒนางานที่จะช่วยใหเ้ห็นภาพของงานและมีการ

ด าเนนิการอย่างเป็นระเบียบ มกีารศกึษาทดลองเพื่อให้เหตุผลเชิงประจักษ์มกีารตัดสินใจ

บนฐานขอ้มูลที่เชื่อถือได้ และมีการปรับปรุงพัฒนาไปเรื่อยๆ จนกระทั่งการพัฒนาบรรลุ

เปูาหมายที่ตอ้งการแบ่งตามกระบวนการหลัก 2 ขัน้ตอนคือ ขั้นตอนการวิจัย (R) และ

ขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งเริ่มต้นจาก R1 เพื่อแสวงหาความรูแ้นวทางการพัฒนานวัตกรรม

และผลิตภัณฑต์่อดว้ย D1 คือ การพัฒนานวัตกรรมและผลติภัณฑต์ามแนวทางนัน้ต่อไป

คือขัน้ตอนการวิจัย R2 เพื่อตรวจสอบและประเมินคุณภาพของนวัตกรรมและผลติภัณฑ์       

ที ่พัฒนาขึ้น หาข้อบกพร่องและวิธีการปรับปรุงแก้ไขและน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง D1  

ให้เป็นนวัตกรรม D2 ที่ดขีึน้ ทั้งนีอ้าจด าเนินการตามขั้นตอนดังกล่าวซ้ าหลายๆ จนกว่าจะ

ได้นวัตกรรมและผลติภัณฑ์ที่มคีุณภาพตามที่มาตรฐานก าหนด 

    ส่วน สุวมิล วอ่งวาณิช (2549, อ้างถึงในชรินดา พิมพบุตร หน้า       

107- 108) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 11 ขัน้ตอน ดังนี ้ 
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     ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดผลผลติทางการศกึษาที่จะท าการพัฒนา 

ขั้นตอนแรกที่จ าเป็นที่สุดคือต้องก าหนดให้ชัดว่าผลผลิตทางการศกึษาที่จะวิจัยและพัฒนา

คืออะไรโดยต้องก าหนดลักษณะทั่วไป รายละเอียดของการใชว้ัตถุประสงค์ของการใช้

เกณฑใ์นการเลือกก าหนดผลผลติทางการศึกษาที่จะวิจัยและพัฒนา มี 4 ข้อ คือ  

      1. ตรงกับความตอ้งการอันจ าเป็นหรอืไม่  

      2. ความก้าวหนา้ทางวิชาการมพีอเพียงในการที่จะพัฒนาต่อ

การวิจัยและพัฒนานั้นหรอืไม่  

      3. บุคลากรที่มอียู่มทีักษะความรู้และประสบการณท์ี่จ าเป็นต่อ

การวิจัยและพัฒนานั้น หรอืไม่ ได้ผลผลิตนั้นจะพัฒนาขึ้นในเวลาอันสมควรได้หรอืไม่  

     ขั้นตอนที่ 2 รวบรวมข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง คือ การศกึษา

ทฤษฎีและงานวิจัยการสังเกตภาคสนามซึ่งเกี่ยวข้องกับการใชผ้ล ผลติทางการศกึษาที่

ก าหนดถ้ามีความจ าเป็นผูท้ าการวิจัยและพัฒนางานต้องท าการศึกษาวิจัยขนาดเล็กเพื่อหา

ค าตอบ ช่ืองานวิจัยและทฤษฎีที่มอียู่ไม่สามารถหาค าตอบได้ก่อนที่จะเริ่มการพัฒนาต่อไป  

     ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนการวิจัยและพัฒนาประกอบด้วย  

      1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการใชผ้ลผลติ 

      2. ประมาณค่าใช้จา่ยก าลังคนและระยะเวลาที่ตอ้งการใช้เพื่อ

ศกึษาความเป็นไปได้  

      3. พิจารณาผลสบืเนื่องจากการผลิต 

     ขั้นตอนที่ 4 พัฒนารูปแบบขั้นตอนของผลผลิต ขัน้นีเ้ป็นการ

ออกแบบและจัดท าผลผลติการศกึษาตามที่ก าหนดไว้เช่นเป็นโครงการวิจัยและพัฒนาหรอื

หลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น ซึ่งต้องการออกแบบหลักสูตร เตรียมวัสดุหรอืสูตร คู่มือการ

ฝกึอบรมเอกสารการฝึกอบรม และเครื่องมอืการประเมิน 

     ขั้นตอนที่ 5 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตครั้งที่ 1 โดยการน า

ผลผลิตที่ออกแบบและจัดเตรยีมไว้ในขั้นที่ 4 ไปทดลองใชเ้พื่อทดสอบคุณภาพขั้นตอนของ

ผลผลิตใน หน่วยงานอื่นที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างประเมินโดยการใชแ้บบสอบถามและการ

สัมภาษณ์แล้วรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์  

     ขั้นตอนที่ 6 ปรับปรุงผลผลิตในครั้งที่ 1 น าข้อมูลและผลการ

ทดลองใช้จากขั้นตอนที่ 5 มาพิจารณาปรับปรุง 
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     ขั้นตอนที่ 7 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตครั้งที่ 2 ขัน้นีน้ าผลผลติที่

ปรับปรุงไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพผลผลิตตามวัตถุประสงค์ในองค์การจ านวน 3-5 

แหง่ ให้ใช้กลุ่มตัวอย่าง 50 - 100 คน ประเมินผลเชิงปริมาณในลักษณะ Pre- test น าผล

ไปเปรียบเทียบกับวัตถปุระสงค์ของการใชผ้ลผลติมีกลุ่มควบคุมกลุ่มการทดลองถ้าจ าเป็น 

     ขั้นตอนที่ 8 ปรับปรุงผลผลิตครั้งที่ 2 น าข้อมูลและผลจากการ

ทดลองใช้ขัน้ที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง  

     ขั้นตอนที่ 9 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตครั้งที่ 3 ขั้นนี้น าผลผลติที่

ปรับปรุงไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพการใชง้านของผลผลติโดยทดลองใช้ที่องค์การแห่ง

หนึ่งประเมินผลโดยการใชแ้บบสอบถามสังเกตและการสัมภาษณ์แล้วรวบรวมข้อมูลมา

วิเคราะห์ 

     ขั้นตอนที่ 10 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที่ 3 โดยน าผลการทดลองใช้ใน

ขั้นที่ 9 มาพิจารณาปรับปรุงเพื่อเผยแพร่ต่อไป 

     ขั้นตอนที่ 11 เผยแพรเ่ป็นการเสนอแรงงานเกี่ยวกับการวิจัยและ

ผลพัฒนา ผลผลติต่อที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรอืวิชาชีพ และมีการน าไปเผยแพร่โดย

น าไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

    นอกจากนี ้วโิรจน ์สารรัตนะ (2553, หน้า 122 -129) ได้กล่าวถึง

ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาประกอบด้วยขั้นตอนต่างๆ โดยที่ในการสรา้งตน้แบบนวัตกรรม

จะต้องตรวจสอบและปรับปรุงตน้แบบนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ในลักษณะของการวิจัยและ

พัฒนาคอื 1) ต้องศกึษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวข้องกับนวัตกรรม 2) ตัง้ต้นแบบนวัตกรรม        

3) ตรวจสอบประสิทธิภาพในกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก 4) ปรุงตน้ฉบับ 5) ทดลองใชก้ลุ่ม

ตัวอย่างที่มขีนาดใหญ่ 6) ด าเนินงานจนได้ต้นแบบนวัตกรรมที่มคีุณภาพตามเกณฑท์ี่

ก าหนด ซึ่งจะเห็นได้ว่าการวิจัยและพัฒนา R&D มุ่งเน้นการทดลองและปรับปรุงแก้ไข

ผลผลิต (Product) ที่ตอ้งการพัฒนาขึ้นโดยมีค าถามว่าท าอย่างไรจึงจะพัฒนาผลติภัณฑ์นัน้

ให้มคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนดหรือไม่ เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑ์แล้วจึงมีการน าเอา

ผลผลิตน าไปใช้ประโยชน์หรือเผยแพร่ตอ่ไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองใช้  นิยมใช้รูปแบบ

การวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) อีกทั้งยังได้กล่าวถึงแนวทางการปฏิบัติ

ในการออกแบบวิจัยและพัฒนาไว้วา่ จะต้องก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของการวิจัยอย่าง

ชัดเจนก าหนดตัวบ่งชี ้หรอืประเด็นที่มุง่ศึกษา ก าหนดแหลง่ขอ้มูลหรอืผูใ้ช้ขอ้มูลในการ

วิจัยหรอืทดลองนวัตกรรม ก าหนดแนวทางการเก็บรวบรวมข้อมูล และเครื่องมอืที่ใช ้และ
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ก าหนดแนวทางการวิเคราะหห์รอืตัดสินคุณภาพ ซึ่งทุกรายการดังกล่าวนีค้วรจะถูก

ก าหนดไว้ล่วงหน้า และเป็นที่รับทราบตรงกันระหว่างกลุ่มผู้เกี่ยวข้องต่างๆ ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้  

     1. การออกแบบในเรื่องของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจัย

จะต้องก าหนดเปูาหมายประชากรหรอืกลุ่มเปูาหมายในการใชน้วัตกรรมอย่างชัดเจน 

     2. การออกแบบในเรื่องการวัดและตัวแปร ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล นักวิจัยจะต้องก าหนดประเด็นตัวบ่งชีท้ี่ตอ้งการวัด พร้อมทั้งก าหนดแหล่งข้อมูลหรอื

ผูใ้ห้ข้อมูลหลักอย่างครบถ้วน ก าหนดประเภทเครื่องมอืหรอืวิธีวัด ช่วงเวลาในการวัด เชน่ 

วัดก่อน หรอืเมื่อเสร็จสิ้นการทดลอง พร้อมก าหนดแนวปฏิบัติในการพัฒนาเครื่องมือ และ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวัดแต่ละรายการ กล่าวโดยสรุปจะตอ้งสรุปว่าตัวบ่งชีห้รอื

ประเด็นในการวัดครั้งนัน้ๆ ประกอบด้วยอะไรบ้าง แต่ละตัวบ่งชี้ หรอืแตล่ะประเด็น จะใช้

เครื่องมือวธิีการใดในการเก็บรวบรวมข้อมูล จะพัฒนาเครื่องมอืแต่ละชนิดอย่างไรและจะ

จัดเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างไรบ้าง 

    ในการเลือกใช้เครื่องมือวัด ซึ่งมีหลายชนิด อาทิ แบบทดสอบ 

แบบสอบถามแบบสัมภาษณ์ แบบสังเกต แบบประเมินคุณลักษณะต่างๆ เป็นต้นการ

ตัดสินใจจะเลือกใช้เครื่องมือวัดชนิดใด จะต้องค านึงถึงธรรมชาติหรอืลักษณะของตัวบ่งชีท้ี่

ต้องการวัดและข้อจ ากัดต่างๆ อาทิ  ถ้าเป็นตัวบ่งชีป้ระเภทความรู้ก็ใช้แบบทดสอบ ถ้าเป็น

พฤติกรรมก็ใช้แบบประเมินพฤติกรรม ถ้าเป็นเจตคติก็ใช้แบบวัดเจตคต ิเป็นต้น หรือใน

บางครัง้นักวิจัยได้เลือกใช้แบบสอบถามที่ประกอบด้วยสาระหลายตอน แต่ละตอนมุ่งวัด 

ตัวบ่งชีท้ี่แตกต่างกัน ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

นักวิจัยจะต้องระลึกอยู่เสมอว่าจะต้องเน้นในเรื่องของความเร็ว คล่องตัว มีประสิทธิภาพ

สามารถรวบรวมข้อมูลได้อย่างรวดเร็วทันกับช่วงเวลาต่างๆ ในขณะด าเนินการทดลอง

พัฒนานวัตกรรมและกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลจะต้องไม่เกิดผลกระทบเชงิลบต่อ 

การพัฒนา 

      3. การออกแบบในเรื่องสถิต ิแนวทางการวเิคราะหข์้อมูลสถิติที่ใช้

ในการวิจัยและพัฒนา สามารถเลือกใช้สถิตใินลักษณะเดียวกันกับงานวิจัยทั่วไป ซึ่งจะมี

สถิตเิชงิบรรยาย (Descriptive Statistics) สถิตอิ้างอิงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการทางสถิต ิ

เหล่านีส้ามารถศึกษาได้จากเอกสารหรอืต าราทั่วไป ได้ผลลัพธ์ที่ได้จากการวางแผนและ

ออกแบบวิจัยและพัฒนาคือ กรอบแนวทางการวิจัย หรือโครงการวจิัยที่มรีายละเอียด 
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ครบถ้วนสมบูรณ์ 

     4. ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ในงานวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือตัวนวัตกรรมหรอืปฏิบัติการ ที่นักวิจัยใหก้ับกลุ่ม

ตัวอย่าง ซึ่งอาจหมายถึง สื่อ/ชุดสื่อ หรอืวิธีการใหม่ๆ  ในการจัดการศกึษา ส่วนตัวแปรตาม 

คือ ตัวแปรที่เป็นผลลัพธ์ที่เกิดจากการปฏิบัติการ เช่น ความรูค้วามเข้าใจเจตคต ิทักษะ 

หรอืสภาพการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เป็นต้น  

     5. เครื่องมอืวิจัย ในงานวิจัยและพัฒนา เครื่องมอืวิจัยและพัฒนา

ทางการศึกษาประกอบด้วย 2 ส่วนที่ส าคัญ คอื  

      5.1 เครื่องมอืทดลองหรือใช้นวัตกรรมหรือที่ปฏิบัติการการ

วิจัยและพัฒนาจะมีคุณค่ามากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับความสามารถของนักวิจัยในการ

แสวงหานวัตกรรมที่สร้างสรรค์ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ (ลงทุนไม่มากสะดวกใช้ 

สะดวกปฏิบัติ ให้ประสิทธิผลตามที่คาดหวัง) ซึ่งการแสวงหานวัตกรรมที่สร้างสรรค์ 

นักวิจัยท าการศกึษา แนวคิด ทฤษฎี หรอืกรณีตัวอย่างนวัตกรรมที่หลากหลาย ก่อนที่จะ

สังเคราะหเ์ป็นนวัตกรรมที่จะน ามาทดลอง ทั้งนีน้วัตกรรมควรจะสามารถบ่งชี้ หรือระบุ

ลักษณะที่เห็นวา่เป็นจุดเด่น ความสร้างสรรค์ หรอืความเหมาะสมของนวัตกรรมที่มีความ

ถูกต้องเหมาะสมตามหลักวิชา  

      5.2 เครื่องมอืเก็บรวบรวมข้อมูลหรอืเครื่องมอืวัดตัวแปรใน

การออกแบบด้านการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัยจะต้องวิเคราะห์ทบทวนวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยก าหนดหรอืระบุตัวแปรหรอืประเด็นที่มุ่งศกึษาก าหนดแหล่งข้อมูลหรอืผูใ้ห้ข้อมูลที่

จะท าให้ข้อมูลมคีวามตรงหรอืความถูกต้อง ก าหนดวิธีการหรือเครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บ

รวบรวมข้อมูล และก าหนดแนวทางการพัฒนาเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างชัดเจน  

     6. การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยและพัฒนา การเลือกใช้วธิีการ

ทางสถิติเพื่อการวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยและพัฒนา ขึน้อยู่กับชนิดของตัวแปรหรือ

ตัวชี้วัดที่ท าการศกึษา ซึ่งโดยทั่วไปมักจะมีวธิีการทางสถิติดังต่อไปนี ้1) วเิคราะหค์วามถี่ 

ร้อยละส าหรับตัวแปรตัดตอนที่วัดด้วยเครื่องมือประเภทแบบตรวจรายการ หรอือาจใชก้าร

เปรียบเทียบสัดส่วนด้านสถิติอา้งอิงไคสแควร์ 2) วิเคราะหค์่าเฉลี่ยเลขคณิต คา่เบี่ยงเบน

มาตรฐานของคะแนนทดสอบความรู ้หรอืคะแนนจากมากประมาณค่าและใช้สตอิ้างองิการ

ทดสอบค่า t- test ส าหรับการเปรียบเทียบคะแนนสอบก่อนเรียนกับหลังเรยีนโดย

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย 2 กลุม่หรอืการวิเคราะหค์วามแปรปรวนเพื่อการตรวจสอบความ
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แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยกรณีทดสอบทายกลุ่มเป็นต้น 3) ใช้วธิีการวิเคราะหเ์นือ้หาส าหรับ

ข้อค าถามประเภทปลายเปิดหรอืใช้เขียนแสดงความคิดเห็น หรอืบรรยายสภาพความ

เปลี่ยนแปลงหลักการใชน้วัตกรรม การเลือกใช้วธิีทางสถิต ิให้เนน้หลักการสามารถตอบ

ค าถามวิจัยได้งา่ยต่อการสื่อสารให้ผูอ้ื่นเข้าใจ 

     ประกอบกับ องอาจ นัยพัฒน์ (2554 หน้า 265-276) กล่าวถึง

ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยและพัฒนาว่ามีอยู่ 7 ขัน้ตอน ดังนี้  

      1. ตัดสนิใจออกแบบการวิจัยโดยเลือกการวิจัยและพัฒนา   

อีกทั้งเลือกปัญหาการวิจัยที่เหมาะสม สามารถน ามาพัฒนาหรอืแก้ไขปัญหาได้จริง  

      2. ส ารวจและวิเคราะหป์ัญหาความตอ้งการเพื่อน ามา

วิเคราะห์และสังเคราะหเ์ป็นข้อสรุปบ่งชีส้ภาพการระยะเริ่มตน้ว่าปัญหาที่ตอ้งการแก้ไข 

ปูองกัน หรอืพัฒนาให้มีสภาวะดกีว่าเดิมคืออะไร  

      3. ตัง้เปูาหมายการวางแผนการด าเนินการ และเลือกแบบการ

วิจัยและพัฒนา  

      4. ออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนา ขัน้ตอนในการ

ออกแบบและสร้างตน้แบบการพัฒนา  

      5. ทดลองใช้และประเมินต้นแบบการพัฒนา ภายหลังการ

ออกแบบและสร้างตน้แบบการพัฒนาแล้วจะต้องน าต้นแบบการพัฒนาไปทดลองใช้ 

ประเมินคุณภาพเบือ้งตน้ในระยะศกึษาน าร่องว่าต้นแบบที่สรา้งขึ้นสามารถปรับปรุงแก้ไข

หรอืปูองกันปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพก่อนที่จะน าไปใช้จริง  

      6. ด าเนินการผลิตและเผยแพร่ไปสู่ผู้ใชใ้นวงกว้างเป็นการน า

ต้นแบบการพัฒนาที่ได้ปรับปรุงจนมั่นใจในคุณภาพดี แล้วมาท าการผลิตและเผยแพร่สู่

กลุ่มผู้ใชใ้นวงกว้าง   

      7. ประเมินคุณภาพการออกแบบการวิจัยและพัฒนา เป็นการ

ประเมินสว่นประกอบต่างๆของแบบการวิจัยและพัฒนาที่ได้ ด าเนินการออกแบบว่ามี

คุณภาพมากน้อยเพียงใด มีส่วนใดที่ตอ้งการปรับปรุงก่อนน าไปใช้ในการท าการวิจัยและ

พัฒนาต้นแบบจรงิๆ  

   จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนาพบว่าการพัฒนา

รูปแบบ มีขัน้ตอนในการด าเนินการที่แตกต่างไป และรายละเอียดแต่ละขั้นตอนก็ขึ้นอยู่กับ

ลักษณะและกรอบแนวคิด ซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษา 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องไว้ ดังนี้  

    วรเทพ ภูมภิักดีพรรณ (2550 หน้า 149 -150) ได้ศึกษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผู้น า

เหนอืผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน และหาประสิทธิภาพของรูปแบบ

ภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ า ส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนโดยก าหนดเป็น 6 ขั้นตอน

คือ 1) การทบทวนวรรณกรรม 2) การสร้างแบบสอบถามการพัฒนาภาวะผู้น าเหนือผูน้ า

ของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนโดยผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรง 

3) การพัฒนารูปแบบภาวะผูน้ าเหนอืผู้น าส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน        

โดยสอบถามผู้เช่ียวชาญ 19 คน ด้วยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย 4) การตรวจสอบความ

เป็นไปได้ และความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ าของผูบ้ริหาร

โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนโดยผูท้รงคุณวุฒิ 10 คน ดว้ยการสนทนากลุ่ม 5) การพัฒนา

คู่มอืกระบวนการฝกึอบรมภาวะผูน้ าเหนอืผูน้ าและ 6) การทดลองใชใ้นโรงเรยีน

อาชีวศกึษาเอกชน 1 แหง่ เพื่อประเมนิประสิทธิภาพของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเหนอื

ผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน  

    แสงสุรยี์ มีพร (2552, หนา้ 121) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนา

คู่มอืการจัดการความรูเ้พื่อการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศกึษามีการด าเนินการวิจัย

และพัฒนา 3 ระยะประกอบด้วย ระยะแรกคือการร่างคู่มอืโดย การศกึษาวิเคราะห์

สังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีผลงานวิจัยระยะที่ 2 คือการตรวจสอบและปรับปรุงคู่มอืโดย

ผูเ้ชี่ยวชาญและระยะที่ 3 คือการทดลองใชคู้่มอืในภาคสนาม ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการ

พัฒนาคูม่อืได้คู่มอืการจัดการความรูเ้พื่อการบริหารจัดการหลักสูตรสถานศกึษาที่มี

ประสิทธิผลจ านวน 3 ชุด 2) ผลการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างคะแนน

ก่อนและหลังการจัดการความรู้เพื่อการบริหารจัดการหลักสูตร สถานศกึษาพบว่า 

ค่าเฉลี่ยของคะแนนทดสอบ หลังการจัดการความรู้เพื่อบริหารจัดการหลักสูตรสถานศกึษา

สูงกว่าคา่เฉลี่ยของคะแนนทดสอบก่อนการจัดการเรียนรูเ้พื่อการบริหารจัดการหลักสูตร

สถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    บุญมี ก่อบุญ (2553, หน้า 274) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งการวิจัยออกเป็น 3 ขัน้ตอน คือ ขั้นที่ 1 สร้างรูปแบบโดยการ

วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขัน้ที่ 2 พัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟายและ
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ขั้นที่ 3 ยืนยันรูปแบบเพื่อการวิจัยเชิงส ารวจ และได้รูปแบบการพัฒนาประกอบด้วย

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม และกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีม ซึ่งในกระบวนการพัฒนาประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ วิธีการพัฒนา การ

พัฒนาภาคทฤษฎี การประเมินผล การพัฒนาภาคปฏิบัติ การประเมินผล การสัมมนาเพื่อ

น าเสนอผลงาน และการสรุปผลการพัฒนา  

    ระภีพรรณ ร้อยพิลา (2553 หน้า 265- 264) ได้วิจัยเกี่ยวกับการ

พัฒนารูปแบบในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าในการประชาสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐาน ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนาแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนที่ 1 การสรา้ง

รูปแบบการพัฒนาโดยการสังเคราะหเ์อกสารและส ารวจการใชส้มรรถนะและทักษะภาวะ

ผูน้ าในการประชาสัมพันธ์ ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและยนืยันการพัฒนารูปแบบยืนยัน

และตรวจสอบด้วยแบบโดยผู้เช่ียวชาญ และขั้นตอนที่ 3 ทดลองใช้รูปแบบในการ

เสริมสรา้งภาวะผูน้ าในการประชาสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน และมี

รูปแบบการพัฒนา 3 ระยะคือระยะก่อนปฏิบัติการ ระยะปฏิบัติการ การและระยะติดตาม

ผล ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนารูปแบบในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าในการประชาสัมพันธ์

ก่อนการทดลองใชโ้ดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังการทดลองใชโ้ดยรวมและรายด้าน

ทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด และสูงกว่าก่อนการทดลองใชอ้ย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01  

    ฤทัยทรัพย ์ดอกค า (2553, หน้า 272 – 274) ได้ศกึษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่สง่ผลต่อประสทิธิผลโรงเรียนซึ่งมีรูปแบบ

ของกระบวนการพัฒนาแบ่งเป็น 3 ระยะ คอื ระยะที่ 1 ก่อนปฏิบัติการระยะที่ 2 ปฏิบัติการ 

ระยะที่ 3 ตดิตามผล  

    จนิตนา ศรีสารคาม (2554, หน้า 249-275) ได้ศึกษาการวิจัยและ

พัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใช้

กระบวนการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอนประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 การตรวจสอบกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎีของโปรแกรม ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ ขั้นตอนที่ 

3 การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม ขั้นตอนที่ 4 การสร้างเครื่องมอืเพื่อใช้ในขั้นตอน

การทดลองใชโ้ปรแกรมในภาคสนาม และขั้นตอนที่ 5 การทดลองใชโ้ปรแกรมในภาคสนาม 

ผลการศกึษาพบว่า 1) ผลการประเมินก่อนและหลังการทดลองโปรแกรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการกับผู้ร่วมโปรแกรมทุกประเภท เพิ่มขึ้นอย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ0.01    
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2) การเปลี่ยนแปลงของทางวิชาการ ของสถานศกึษาอยู่ในระดับมาก 3) ปฏิกิรยิาของกลุ่ม

ตัวอย่างต่อโครงการอยู่ในระดับมากและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียนตาม

หลักสูตรการศกึษา 

    ปทุมพร เปียถนอม  (2554, หนา้ 67-69) ศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิบูรณาการส าหรับผูบ้ริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งมีรูปแบบ

กระบวนการพัฒนาแบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ความรู้เกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าเชงิบูรณาการและศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า ขัน้ตอนที่ 2  แบ่งเป็น         

1) ศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของลักษณะภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับ 

ผูบ้ริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน 2) ศกึษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ขัน้ตอนที่ 3 การ

พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการส าหรับผูบ้ริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน

ขั้นตอนที่ 4 ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิบูรณาการส าหรับผูบ้ริหารสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ขัน้ตอนที่ 5 การน าเสนอรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการส าหรับผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

    ศรมีณา เกษสาคร (2554, หนา้ 96-99) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าพหุวัฒนธรรมของหัวหน้าสาขาวิชาภาษาอังกฤษใน

มหาวิทยาลัยเอกชน โดยแบ่งขัน้ตอนการด าเนินการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 

ศกึษาสภาพปัจจุบันปัญหาและบทบาทของหัวหน้าสาขาวิชาภาษาอังกฤษ ในฐานะผูน้ าพหุ

วัฒนธรรมในมหาวิทยาลัยเอกชนขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าพหุ

วัฒนธรรมของหัวหน้าสาขาวิชาภาษาอังกฤษในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน ขัน้ตอนที่ 3 

พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าพหุวัฒนธรรมของหัวหนา้สาขาวิชาภาษาอังกฤษใน

มหาวิทยาลัยเอกชน  

    เพ็ญประภา กั้วพิทักษ์ (2555, หน้า 178-189 ได้ศกึษาพัฒนารูปแบบ

การประเมนิการจัดการเรียนรูข้องครูภาษาต่างประเทศระดับประถมศึกษาโรงเรียน

มาตรฐานสากล ด าเนินการวิจัยใชก้ระบวนการวิจัยและพัฒนาแบ่งเป็น 4 ตอน ตอนที่ 1 

วิเคราะห์สังเคราะห์แนวคิดและศกึษาสภาพปัจจุบันปัญหาเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ ตอน

ที่ 2 สรา้งรูปแบบการประเมินการจัดการเรียนรู้ ตอนที่ 3 ทดลองใช้และตรวจสอบความ

ตรงของรูปแบบการประเมนิการจัดการเรียนรู ้ตอนที่ 4 ประเมินรูปแบบการประเมินการ

จัดการเรยีนรู้ของครูภาษาต่างประเทศระดับประถมศกึษาโรงเรียนมาตรฐานสากล       
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ผลการศกึษาพบว่า ครูส่วนใหญ่มีคะแนนพัฒนาการจัดการเรียนรูใ้นระดับดี เมื่อพิจารณา

ค่าเฉลี่ยผลการประเมินครั้งที่ 1 เปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยผลการประเมินครั้งที่ 2 พบว่า 

ค่าเฉลี่ยของผลการประเมินครั้งที่ 2 มคี่ามากกว่าค่าเฉลี่ยของผลการประเมินครั้งที่ 1 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

    ละม้าย กิตติพร (2555, หน้า 133-134) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครูและบุคลากรทางการศกึษากระทรวงศึกษาธิการโดยมีวิธีด าเนนิการวิจัยออกเป็น 3 

ระยะ 6 ขัน้ตอน ประกอบด้วยระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของการพัฒนา แบ่งเป็น 2 

ขั้นตอนคือ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการให้บริการโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 การ

ยกร่างและปรับปรุงรูปแบบแบ่งเป็น 2 ขัน้ตอน คอื ขั้นตอนที่ 3 ท าการร่างรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการ ขัน้ตอนที่ 4 สรา้งรูปแบบและท าการยืนยันรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพ

ครู และบุคลากรทางการศึกษากระทรวงศึกษาธิการและเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการให้บริการทั้ง 5 ด้าน ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบ แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ 5 น ารูปแบบที่ได้ไปทดลองใช้กับบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและ

สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่ได้จากการทดลองใช ้ผลการศึกษาพบว่า ระยะที่ 1 ของการ

ทดลองใช้รูปแบบภาวะผู้น าการให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและ

สวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้ง 5 ด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อเทียบ

กับระยะที่ 2 ระหว่างการทดลอง และระยะที่ 3 หลังการทดลองมกีารพัฒนาเพิ่มขึน้โดย

รวมอยู่ในระดับมาก 

    ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา้ 117) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยแบ่ง

การศกึษาออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ า

ทางวิชาการที่เหมาะสมของนักวิชาการศกึษา ระยะที่ 2 น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื ตอนที่ 1 ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการ ตอนที่ 2 ทดสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ ตอนที่ 3 น าเสนอ
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ ระยะที่ 3 น าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ จากการศกึษาพบว่า 1) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝกึอบรมมคีวามรูค้วาม

เข้าใจในเรื่องหลักการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการองค์ประกอบภาวะผูน้ า

ทางวิชาการและการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการหลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการ

ฝกึอบรมอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 2) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการ

ฝกึอบรมมเีจตคติตอ่พฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาในการ

ปฏิบัติหลังการฝกึอบรมอยู่ที่ระดับมากที่สุด 4.60 ส่วนผลของการน าความรู้และ

ประสบการณจ์ากการฝกึอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงซึ่งด าเนนิการ

ประเมินผลโดยการวัดพฤติกรรมในการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาและ

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทั้งผูบ้ริหารในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นพนักงานส่วนท้องถิ่น

นักวิชาการศกึษา และครูผู้ดูแลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หลังจากที่ท าการฝกึอบรม ผล

การประเมนิพบว่านักวิชาการศกึษามีพฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการในการปฏิบัติ

ในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่

ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ  

    วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หนา้ 221-224) ศกึษาเกี่ยวกับ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศกึษาสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 11 มีขัน้ตอนด าเนินการวิจัย

ทั้งหมด 3 ระยะ 6 ขั้นตอน คือ ระยะที่ 1 การศกึษารูปแบบประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1         

การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนา          

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 การตัง้และสร้างรูปแบบ

ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 3 ท าการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหาร

สถานศกึษา ขั้นตอนที่ 4 สร้างรูปแบบได้ท าการยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศึกษาและคู่มือการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ

โดยผู้เช่ียวชาญ และระยะที่ 3 ทดลองใช้รูปแบบประกอบ ดว้ยขั้นตอนที่ 5 น ารูปแบบที่ได้

ไปทดสอบ และขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศกึษาที่ได้จากการทดลองใชแ้ล้วน ามาเขียนรายงานการ วจิัย

ฉบับสมบูรณ์ ผลการศกึษาพบว่า ระยะที่ 1 ก่อนการทดลองใช้รูปแบบพบว่าภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับน้อย ด้านที่มีคา่เฉลี่ย

สูงสุดคือการเป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื การประเมิน
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คุณภาพการศกึษา ระยะที่ 2 ระหว่างทดลองพบว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหาร

สถานศกึษาประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือการบริหาร

จัดการหลักสูตร และด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุดคือการประเมินคุณภาพการศกึษา และระยะ

ที่ 3 หลังการทดลองพบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาประถมศกึษา

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดา้นที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุดคือ การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ ดา้นที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การประเมินคุณภาพการศกึษา 

    ชรินดา พิมพบุตร (2556, หนา้ 178-180) ได้ท าการวิจัยเพื่อพัฒนา

รูปแบบประเมินผู้น าการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝุายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบของภาวะผู้น าการให้บริการของ

เจ้าหน้าที่ฝุายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีองค์ประกอบ 6 

ด้านและ 18 องค์ประกอบย่อย 90 ตัวชี้วัด 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการ

ของเจา้หนา้ที่ฝาุยบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืประกอบด้วย 

หลักการจุดมุ่งหมาย กระบวนการ สูตรการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการติดตาม

และประเมินผล 3) ผลของการตรวจสอบประสิทธิผลโดยการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝุายบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า 1) รูปแบบการพัฒนามีความเหมาะสมโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก 2 ภาวะผูน้ าการให้บริการมกีารเปลี่ยนแปลงหลังการทดลองคิดเป็นรอ้ยละ 

10.60  3) ความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้องที่มตี่อพฤติกรรมภาวะผู้น าการให้บริการของ

กลุ่มทดลองเพิ่มขึน้เป็นรอ้ยละ 33.20 และ 4) ภาวะผู้น าการให้บริการมคีวามคงทนภายใน 

2 สัปดาห์  

    วิศษิฎ์ มุ่งนากลาง (2556, หนา้ 226) ที่ได้ท าการวจิัยเพื่อพัฒนา

ภาวะผูน้ าของครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และแบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็นระยะๆ 

เชน่กันโดยศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในสถานศกึษาขนาดเล็กสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานเขตตรวจราชการที่ 11 มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศกึษา

องค์ประกอบและสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู ศกึษาผลการทดลองใชรู้ปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าครู โดยมีขั้นตอนด าเนินการวิจัยและพัฒนา 3 ระยะ 4 ขั้นตอน คือ ระยะที่ 

1 การศกึษาองค์ประกอบประกอบด้วยการวิเคราะหเ์อกสารและวิจัยเชิงส ารวจ ระยะที่ 2 

การยกร่างหนา้พัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ และระยะที่ 3 

การทดลองใชรู้ปแบบประกอบด้วย การทดลองใช้รูปแบบโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และ
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กระบวนการพัฒนารูปแบบ 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความตอ้งการในการ

พัฒนา การวางแผนพัฒนา การด าเนินการพัฒนา และการประเมนิผลหลังการพัฒนา

ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูมี 4 องค์ประกอบคือ 1) บุคคลแห่งการ

เปลี่ยนแปลง 2) แบบอย่างทางการสอน 3) การสรา้งเครือขา่ย และการมสี่วนรว่ม             

4) มุ่งพัฒนาผูเ้รียน ผลการตรวจสอบยืนยันพฤติกรรมของรูปแบบการพัฒนามีความ

เหมาะสม และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกพฤติกรรม ผลของการทดลองใช้รูปแบบ

พบว่า การประเมินภาวะผูน้ าครูของผูเ้ข้ารับการพัฒนาโดยรวมหลังการพัฒนาเพิ่มขึน้ก่อน

การพัฒนา 

    ศริิพร กลสานต์ (2557, หน้า 205-207 ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดเรียนรูใ้นโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการศกึษาพบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้

ในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี 4 องค์ประกอบหลัก 12 

องค์ประกอบย่อยและ 51 ตัวชี้วัด คือ การพัฒนาหลักสูตร และการใช้หลักสูตร

กระบวนการเรียนรู้การเป็นครูผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และการมบีุคลิกลักษณะที่เหมาะสม

กับความเป็นครู 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้ในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนอืประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ 

เนือ้หา กระบวนการพัฒนา และการวัดและการประเมินผล 3) ประสิทธิผลของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรูต้รวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครู ในการจัดการเรียนรู้มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ผลการใช้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการจัดการเรยีนรู้ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืพบว่า ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการ

จัดการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ครูในการจัดการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยส าหรับผู้น าครู

ในการจัดการเรียนรูโ้ดยรวมและราย องค์ประกอบพบว่า ภาวะผูน้ าครูในการจัดการการ

เรียนรู้หลังการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการจัดการการเรียนรู้ สูงกว่า

ก่อนการทดลองใชอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากการสัมภาษณ์และการ

ประเมินรูปแบบพบว่า ผูเ้ข้ารับการพัฒนามีภาวะผูน้ าในการจัดการเรียนรูเ้พิ่มมากขึ้นแต่วา่

การใชรู้ปแบบการพัฒนามีผลท าใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนามีการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าครู

ในการจัดการเรียนรูข้องตนเอง 
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  จากการศกึษาการวิจัยและพัฒนาและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าของ

นักวิชาการจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่าการพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์และ

เปูาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้นๆรูปแบบที่ดแีละมีประสิทธิภาพจะสามารถน าไปสู่การ

ปฏิบัติอย่างได้ผลจ าเป็นต้องมอีงค์ประกอบส าคัญอยู่หลายปัจจัยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์

หรอืเปูาหมายของการศกึษาในครั้งนั้นๆ 

 

ตอนที่ 4 ความรู้เกี่ยวกับทหารการเงินในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 77 กล่าวว่า รัฐต้อง

พิทักษ์รักษาไว้ซึ่งสถาบันพระมหากษัตรยิ์ เอกราชอธิปไตย และบูรณาภาพแหง่เขตอ านาจ

รัฐ และต้องจัดใหม้ีก าลังทหาร อาวุธยุทโธปกรณ์ และเทคโนโลยีที่ทันสมัยจ าเป็น และ

เพียงพอ เพื่อพทิักษ์รักษาเอกราชอธิปไตย ความมั่นคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์

ผลประโยชน์แหง่ชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข (กองทัพบก. ออนไลน์, 2560) และ เพื่อการพัฒนาประเทศและกล่าวโดยสรุปว่า

ทหารมหีน้าที่ ดังนี้ 

  1. พิทักษ์ 
   1.1 รักษาเอกราช 

   1.2 ความมั่นคงของรัฐ 

   1.3 สถาบันพระมหากษัตรยิ์ 

   1.4 ผลประโยชน์แหง่ชาติ 

   1.5 การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็น

ประมุข 

  2. พัฒนาประเทศ 
   ตาม พ.ร.บ. จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 

19 ได้ก าหนดให้กองทัพบกมีหน้าที่ไว้ดังนี้ “กองทัพบกมีหนา้ที่เตรยีมก าลังกองทัพบกเพื่อ

การปูองกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพบก ตามอ านาจ

หนา้ที่ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้บังคับบัญชารับผดิชอบ" จาก

หนา้ที่ที่ก าหนดไว้ตาม พ.ร.บ.ฉบับนีอ้าจกล่าวเพื่อใหเ้ข้าใจได้ง่ายๆ ว่าทบ.มหีน้าที่หลักอยู่ 

3 ประการ คอื 
    2.1 การเตรยีมก าลังกองทัพบก ซึ่งมีขอบเขตดังนี้ 
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    2.2 เตรียมก าลังทางบกไว้จ านวนหนึ่งให้พรอ้มรบตั้งแต่ยามปกติ 

     2.3 วางแผนการสงครามใช้ก าลังทหารทั้งก าลังที่มีอยู่ในยามปกติ

และก าลังที่จะต้องขยายขึ้นในยามสงคราม 

    2.4 เตรียมระดมสรรพก าลังให้สอดคล้องกับแผนการใช้ก าลังทหาร

หรอืแผนปูองกันประเทศ 
     2.4.1 การปูองกันราชอาณาจักร ซึ่งมขีอบเขตดังนี้ 
     2.4.2 ใช้ก าลังทางบกที่ได้เตรียมไว้เข้าท าการรบตามแผน 

     2.4.3 ระดมสรรพก าลังตามความจ าเป็นเพื่อสนับสนุนการ

ปฏิบัติการทางทหารตามแผนปูองกันประเทศ 
   3. การจัดส่วนราชการ กองทัพบกเป็นส่วนราชการขึ้นตรง

กองบัญชาการทหารสูงสุดตามพระราชกฤษฎีกาแบ่ง ส่วนราชการและก าหนดหน้าที่ของ

ส่วนราชการกองทัพบกกองทัพไทยกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 ได้ก าหนดให้แบ่งสว่น

ราชการของกองทัพบกออกเป็น 34 ส่วนราชการ 

 
  ภาพประกอบ 4 แผนภูมิแสดงการจัดส่วนราชการของกองทัพบก 

 
ภาพประกอบ 5 แผนภูมิแสดงส่วนบัญชาการกองทัพบก 
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ภาพประกอบ 6 แผนภูมิแสดงส่วนก าลังรบของกองทัพบก 

(กองทัพบก. ออนไลน์, 2560) 

 กรมการเงินทหารบก (2552, หนา้ 2) ระบุว่าการปฏิบัติงานด้านการเงินจะต้อง

ยึดถือ กฎหมาย มติคณะรัฐมนตร ีระเบียบ ขอ้บังคับค าสั่งที่เกี่ยวข้องกับงานการเงินที่

จะต้องปฏิบัติอยู่แลว้ ยังมีปัจจัยอื่นๆ ที่สง่ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในส านักงานการเงนิ 

ที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจ ท าให้ส านักงานการเงินของหนว่ยในสังกัดกองทัพบก

มีขัน้ตอนและกระบวนการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ดังนั้นเพื่อให้การปฏิบัติงานทางการเงนิ

เป็นไปแนวทางเดียวกัน จงึก าหนดมาตรฐานส านักงานการเงนิโดยพิจารณาจากลักษณะพึง

ประสงค์จ านวน 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
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ภาพประกอบ 7 ภาพแสดงมาตรฐานส านักงานการเงิน 

(กรมการเงินทหารบก, 2552, หน้า 2) 

 

  4.1 โครงสร้างการปฏิบัติงาน 

   การปฏิบัติงานในส านักงานการเงนิในปัจจุบันโครงสรา้งและการจัด ถือ

ว่ามีสว่นส าคัญในการปฏิบัติงานดังนัน้ในการพิจารณาในเรื่องดังกล่าวต้องค านึงถึงเรื่อง

ดังตอ่ไปนี ้  

    4.1.1 การควบคุม ดว้ยก าหนดชว่งความสามารถในการควบคุมให้

ทั่วถึงทุกส่วน ทั้งส่วนควบคุมการเบิกจ่าย ส่วนบัญชี ส่วนรับ – จา่ยเงิน ส าหรับส่วนธุรการ 

จะเป็นตัวเชื่อมของทุกส่วน มีหัวหน้านายทหารการเงินเป็นผู้ควบคุมโดยตรง ต้องควบคุม

ได้ทั้งเรื่อง ก าลังพลเงิน ทรัพย์สนิ โดยต้องไม่ใหช่้วงการควบคุมยาวเกินไป เพื่อไม่ใหเ้กิด

ช่องว่างในการควบคุม ปูองกันความเสี่ยงหรอืลดความเสี่ยงที่มีอยู่จึงต้องแบ่งมอบการ

ควบคุมให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาระดับรองลงมาได้แก่ผู้ช่วยหัวหน้านายทหารการเงินหรอื 
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หัวหนา้ส่วนต่างๆ อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร  

    4.1.2 การปฏิบัติงาน เพื่อให้ส านักงานการเงินสามารถปฏิบัติงานได้

ส าเร็จตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายภายใต้ปัจจัยที่มีอยู่ 

     4.1.3 การสอบยัน ให้ยึดหลักการควบคุมภายในเป็นส าคัญ เพื่อให้

สามารถตรวจสอบความถูกต้องและความเชื่อถอืได้กับส่วนที่เกี่ยวข้องหากเกิดข้อผิดพลาด

สามารถแก้ไขได้ทันท่วงทีโดยมีสาระส าคัญเช่น  

     4.1.3.1 จัดส านักงานการเงินให้มกีารสอบยันกันได้และเป็นไปตาม

ข้อบังคับกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการเงิน พ.ศ. 2528 และที่แก้ไขเพิ่มเติมหมวด 3  

     4.1.3.2 ห้ามแต่งตั้งก าลังพลปฏิบัติหน้าที่ดา้นรับจ่ายกับด้านบัญชี

เป็นบุคคลเดียวกัน  

    4.1.3.3 ห้ามแตง่ตั้งนายทหารการเงินปฏิบัติหน้าที่เจา้หน้าที่ 

งบประมาณ  

    4.1.4 ความสะดวกปลอดภัยเป็นสัดส่วน การจัดส านักงานต้องมพีืน้ที่

ที่เหมาะสมเพียงพอกับจ านวนก าลังพล และการจัดตั้งสิ่งอุปกรณ์ส านักงาน เพื่อเกิดความ

สะดวกในการปฏิบัติงานโดยวิเคราะหว์่าแต่ละสว่นมีงานอะไรบ้างงานที่มีการปฏิบัติ

คล้ายกันลักษณะคล้ายกันหรอืมีสว่นเกี่ยวข้องกันให้จัดไว้ในกลุ่มเดียวกันงา่ยต่อการ

ควบคุมก ากับดูแลและต้องไม่คับแคบมีความมั่นคงแข็งแรงอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี  

    4.1.5 สิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานจะ

เกิดขึ้นจาก 

      4.1.5.1 สร้างขวัญก าลังใจในการท างานโดยมีรายได้ค่าตอบแทน

บ าเหน็จรางวัลความเจรญิก้าวหน้าและอนาคตที่ดเีป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญ  

     4.1.5.2 งานที่ต้องท าตรงตามความรู้ความสามารถความถนัด  

     4.1.5.3 สภาพแวดล้อมโดยทั่วไปของอาคารสถานที่ส านักงานต้อง

มีความสะดวกสบายสง่างามเครื่องมอืเครื่องใชแ้สงสว่างเครื่องปรับอากาศมีจ านวนที่

เพียงพอ 

     4.1.5.4 ผูร้่วมงานมีความรักความสามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

     4.1.5.5 ผูบ้ังคับบัญชาทุกระดับช้ันตอ้งปกครองบังคับบัญชาด้วย

ความเป็นธรรม  
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   4.2 การก าหนดหน้าที่ การปฏิบัติงานในส านักงานการเงินเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและสามารถด าเนินการให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยหัวหน้านายทหาร

การเงนิต้องด าเนินการดังนี้ 

   4.2.1 การบรรจุก าลังพลให้ตรงตามความรูค้วามสามารถและเพียงพอ

ต่อการปฏิบัติงาน ต้องพิจารณาบรรจุก าลังพลให้มีความรูค้วามสามารถตรงกับงานที่

ปฏิบัติ หากไม่ตรงกับงานที่ต้องปฏิบัติตอ้งสนับสนุนให้เข้ารับการฝกึอบรมศกึษาเพิ่มเติม

เชน่เจ้าหน้าที่บัญชีต้องมีความรูท้างดา้นบัญชีซึ่งปัจจุบันต้องรู้ระบบบัญชเีกณฑค์งค้าง 

เจ้าหน้าที่สว่นควบคุมการเบิกจ่ายนอกจากจะมีความรู้เรื่องระเบียบแบบธรรมเนียมแลว้ 

ต้องมีความรูก้ารเบิกจ่ายในระบบการบริหารการเงนิการคลังภาครัฐด้วยระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งต้องมีความรูพ้ืน้ฐานด้านคอมพิวเตอร์เป็นต้นนอกจากนี้ก าลังพลต้องมี

ความจ าเป็นต้องมีความรูค้วามสามารถในการปฏิบัติงานได้หลายหนา้ที่ เพื่อให้สามารถ

หมุนเวียนสับเปลี่ยนหนา้ที่กันได้และต้องบรรจุก าลังพลให้เพียงพอและเหมาะสมกับ

ปริมาณงานที่ต้องรับผิดชอบด้วย             

   4.2.2 ค าสั่งแบ่งมอบหน้าที่และความรับผดิชอบ ตอ้งออกค าสั่งให้แก่

ก าลังพลแตล่ะบุคคลใหชั้ดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรเพื่องา่ยต่อการสั่งการ เมื่อได้ออก

ค าสั่งดังกล่าวแล้วต้องรายงานให้ผู้บังคับ ผูม้ีอ านาจสั่งจา่ยเงนิ ทราบ พรอ้มทั้งแจ้งให้

ก าลังพลในส านักงานการเงินรวมทั้งหน่วยที่เกี่ยวข้องทราบเพื่อถือปฏิบัติให้เป็นไปใน

แนวทางเดียวกัน 

    4.2.3 ความคล่องตัว การบรรจุก าลังพลที่มคีวามรู้ความสามารถจะท า

ให้เกิดความคล่องตัวในการปฏิบัติงานและต้องฝึกก าลังพลใหพ้ร้อมในการปฏิบัติหน้าที่

แทนกันได้เพื่อใหส้ามารถย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนได้ตามความจ าเป็นและเหมาะสมโดย

ก าลังพลต้องไม่ยึดตดิกับต าแหน่งหนา้ที่ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งที่จะปูองกันการทุจริตในส านักงาน

การเงนิ  

   4.2.4 การแบ่งมอบหน้าที่ด้วยความเป็นธรรมต้องมกีารเฉลี่ยงานที่ต้อง

รับผิดชอบด้วยความเหมาะสมแลใ่ห้ปริมาณงานใกล้เคียงกัน  ไม่ใหก้ าลังพลคนใดคนหนึ่ง

สามารถควบคุมงานได้ในทุกขั้นตอน ของการปฏิบัติงาน เช่นไม่ก าหนดให้ก าลังพลคนใด

สามารถด าเนินการเพียงล าพังถึงขัน้น าเงินออกจากบัญชไีด้เป็นต้นซึ่งจะเป็นช่องทางของ

การทุจริตการจัดก าลังพลไปช่วยราชการหรอืไปปฏิบัติการราชการพิเศษกรณีมีความ

จ าเป็นหรอืเป็นนโยบายของผูบ้ังคับบัญชาต้องให้มีการหมุนเวียนด้วยความเป็นธรรม 
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    4.2.5 การมีขวัญและก าลังใจที่ดี จะส่งผลโดยตรงตอ่การปฏิบัติงานท า

ให้ก าลังพลพร้อมที่จะทุ่มเทความรูค้วามสามารถและความรักต่อส านักงานดังนั้นการจะมี

ขวัญและก าลังใจที่ดีขึน้อยู่กับ  

    4.2.5.1 สภาพแวดล้อมด้านครอบครัวและด้านการศกึษา  

    4.2.5.2 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานเชน่เพื่อนรว่มงาน

ผูบ้ังคับบัญชาสถานที่ท างานเป็นต้น  

    4.2.5.3 ระเบียบกฎเกณฑ์และนโยบายการปฏิบัติงาน 4 การปกครอง

บังคับบัญชา 

   4.2.6 การมีจติส านึกที่ดมีีคุณธรรมและจรยิธรรม การปฏิบัติงานด้าน

การเงนิ ก าลังพลจะต้องมคีวามซื่อสัตย์ อดทน ขยันหมั่นเพียร ด ารงตนใหเ้หมาะสมแก่

ภาวะฐานะ กาลเทศะ และเหตุการณ์ในปัจจุบัน โดยยึดถือจรรยาบรรณเหล่าทหารการเงนิ

ค่านิยมที่ควรปฏิบัติ และการด าเนินชีวติตามแนวทางพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียง  

   4.2.7 การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี งานด้านการเงินเป็นงานเกี่ยวข้องกับการ

ให้บริการ ดังนั้นในการปฏิบัติงานจติต้องยึดถือหลักการประสานงานการตดิต่อสื่อสารเพื่อ

ท าความเข้าใจ และเชื่อมโยงให้ได้ผลส าเร็จตามเปูาหมายโดยอาศัยความสามัคคีความ       

รักใคร่นับถือและใหค้วามร่วมมอืร่วมใจท างานด้วยความเต็มใจ 

  4.3 การบริหารจัดการ 

   1. การปกครองบังคับบัญชา หัวหน้านายทหารการเงินและหัวหน้าส่วน

ต่างๆต้องปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเป็นธรรมและให้ความยุติธรรมในเรื่องสทิธิ

ประโยชน์ที่พึงมีพึงได้ ความดีความชอบตลอดจนดูแลความทุกข์สุข มีเมตตาธรรม มีความ

เสียสละ ไม่ปิดบังผลประโยชน์ของผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นของตน รวมทั้งก ากับดูแลให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จเรยีบร้อยถูกต้องตามระเบียบ

แบบแผนของทางราชการทันตามเวลาที่ก าหนด และมีการลงโทษเมื่อกระท าความผดิ  

   2. การเบิกเงินให้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการและทันต่อ

เหตุการณ ์เช่น มีงบประมาณรองรับเพียงพอ มีหลักฐานขอเบิกถูกต้องตามระเบียบ  

   3. การรับเงินให้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการโดยต้องมี

การสอบยันกับส่วนที่เกี่ยวข้อง ทั้งนีห้ัวหนา้นายทหารการเงินจะต้องตรวจสอบการรับ

หลักฐานการน าส่งเงนิจากส่วนราชการ ตรวจสอบการบันทึกการรับเงินในทะเบียนคุม

หลักฐานขอเบิก จากส่วนควบคุมการเบิกจ่าย ตรวจสรุปยอดเงนิรวมรับประจ าวันที่ได้จาก
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นายทหารรับจ่ายเงินกับสรุปยอดเงนิรวมประจ าวัน ตามที่ได้บันทึกรายการในสมุดรายวัน

เงินรับที่ได้จากนายทหารบัญชใีนวันที่มีการนับเงินไม่ถูกต้องตรงกันหรอืไม 

   4. การจา่ยเงิน ให้ปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการเชน่         

การจา่ยเงินต้องตรงตามวัตถุประสงค์ ต้องมหีลักฐานการจ่ายเป็นต้น  

   5. การเก็บรักษาเงินเอกสารทางการเงนิให้พิจารณาเป็น 2 กรณีดังนี้  

    5.1 การเก็บรักษาเงินใหใ้ช้บริการของธนาคารส่วนเงนิสดคงเหลือ

หากไม่สามารถน าฝากธนาคารได้ทันทีให้เก็บในก าปั่นเงนิ  

    5.2 การเก็บรักษาเอกสารทางการเงนิต้องเก็บไว้ในที่ปลอดภัยเพื่อรอ

รับการตรวจจากผู้ตรวจสอบทางภายในกองทัพบก และส านักงานตรวจเงนิแผ่นดิน

โครงการจัดท าบัญชมีีหลักเกณฑ์การปฏิบัติดังนี้  

   6. การจัดท าบัญชี 

    6.1 จัดท าบัญชีตามระเบียบบัญชเีกณฑค์งค้างตามผังบัญชีมาตรฐาน 

    6.2 มหีลักฐานเอกสารการบันทึกบัญชถีูกต้อง  

    6.3 บันทึกบัญชใีห้เป็นปัจจุบัน  

    6.4 สามารถสอบยันท าบัญชีกับส่วนที่เกี่ยวข้อง  

    6.5 เก็บรักษาบัญชแีละเอกสารประกอบการบันทึกบัญชไีว้ในที่

ปลอดภัยเขตการจัดท ารายงานการเงินต้องจัดท าและส่งให้สว่นที่เกี่ยวข้องภายในก าหนด  

   7. การจัดท ารายงานการเงิน  

    7.1 หนว่ยเบิกเงินจากคลังจะต้องจัดท าและส่งรายงานการเงนิตามที่

กรมบัญชกีลางและกองทัพบกก าหนด  

    7.2 หนว่ยที่ไม่ได้เบิกเงินจากทางจะต้องจัดท าและส่งในงานการเงิน

ตามที่กองทัพบกก าหนด 

  4.4 การพัฒนาก าลังพลและการพัฒนาส านักงานการเงิน  

   4.4.1 การพัฒนาก าลังพล เนื่องจากในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงวิธี

ปฏิบัติงานด้านการเงนิ และการบัญชีอยู่ตลอดเวลา ดังนั้นก าลังพลควรมีการพัฒนาตนเอง

เพื่อให้ทันต่อข้อมูลข่าวสาร และส านักงานการเงินควรมีแนวทางในการพัฒนาก าลังพล 

ดังนี้  

    1. การประชุมชีแ้จง  

    2. การประชุมถกปัญหาร่วมกันเพื่อหาแนวทางปฏิบัติที่ถูกต้อง  
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    3. การเข้ารับการฝกึอบรมเฉพาะเรื่องในหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง  

    4. การเข้าร่วมสัมมนา 

    5. การเข้ารับการศกึษาในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการหรือใน

หลักสูตรเพิ่มพูนความรู ้ 

   4.4.2 การพัฒนาส านักงานการเงนิ ควรปรับปรุงใหม้ีสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานสร้างบรรยากาศที่เอือ้อ านวยต่อการท างานรว่มกัน มสีิ่งอ านวย

ความสะดวกที่จ าเป็นและเหมาะสมส าหรับก าลังพลและผูร้ับบริการเช่นนโยบาย 5 ส.    

เป็นต้น  

  4.5 การจัดท าปริมาณงานและสถติิผลงาน ส านักงานการเงินต้อง

มอบหมายให้แตล่ะสว่นจะท าปริมาณงาน และสถิตผิลงานในความรับผิดชอบเป็นรายเดือน

และรวบรวมเป็นรายปีน าเรียนผูบ้ังคับบัญชาทราบ และเก็บไว้เป็นหลักฐานเพื่อรับการ

ประเมินจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การประเมินผลการประเมินผลเพื่อน าไปสู่การปรับปรุง

ให้การบริการทางการเงินให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้สามารถพิจารณาได้แบ่งเป็น 2 กรณี 

ดังนี้  

   4.5.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของก าลังพลในส านักงานการเงิน 

เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของก าลังพลแตล่ะคนในระยะเวลาหนึ่งอย่างเป็นระบบมี

ความสามารถปฏิบัติงานได้เพียงใด นอกจากประเมินค่าการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาความ

ดีความชอบปีละ 2 ครั้งหรอืพิจารณาปรับย้ายคลองอัตราที่สูงขึน้แล้วตอ้งประเมินเกี่ยวกับ

จุดอ่อนจุดแข็งของก าลังพลแตล่ะคนเพื่อให้ได้ทราบผลการปฏิบัติงานในช่วงที่ตอ้งการ

ประเมินว่าเป็นอย่างไร แล้วน าไปก าหนดแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานในส านักงาน

การเงนิให้มปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพิ่มขึน้ และควรน าผลการประเมินแจง้ใหก้ าลัง

พลทราบด้วยว่าได้ปฏิบัติงานดีหรอืไม่ดีอย่างไร ควรปรับปรุงตัวอย่างไร หัวหน้านายทหาร

การเงนิต้องให้ความเป็นธรรม และมีมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคน  

   4.5.2 การประเมินผลส าเร็จในภาพรวมของส านักงานการเงนิ เป็นการ

ประเมินถึงผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน ว่าสามารถตอบสนองตอ่วัตถุประสงค์ของหน่วยมี

ผูบ้ังคับบัญชาได้เพียงใด โดยพิจารณาจากผลการประเมินความพึงพอใจของผูท้ี่มารับ

บริการ ซึ่งหน่วยที่รับการสนับสนุนทางการเงนิหากผลประเมินปฏิบัติงานของก าลังพลตามที่ 

ออกมาดีย่อมส่งผลให้ผลการประเมินผลส าเร็จในภาพรวมของส านักงานการเงินดีไปด้วย 
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  4.6 การก าหนดหน้าที่ในส านักงานการเงนิ 

ภาพประกอบ 8 แสดงการจัดส านักงานการเงนิ 

(กรมการเงินทหารบก, 2552, หน้า 8) 

   4.6.1 หัวหน้านายทหารการเงิน มีหนา้ที่ความรับผดิชอบดังนี้  

    1. เป็นที่ปรึกษาของผู้บังคับบัญชาในเรื่องเกี่ยวกับการเงนิและการ

บัญช ี                 

                        2. เป็นผู้บังคับบัญชาของเจ้าหน้าที่ในส านักงานการเงิน  

    3. ควบคุมและก ากับดูแลการเบิกเงิน การรับ จ่ายเงนิ การเก็บรักษา

เงินและบัญชีให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 

    4. เป็นผู้เบิกเงินระหว่างสว่นราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม 

    5. ถือกุญแจก าปั่นเก็บเงินในหนา้ที่ของตน  

    6. รับผิดชอบเงินที่เก็บรักษาอยู่ในก าปั่นเก็บเงินใหถู้กต้อง ครบถ้วน

ตรงตามรายการ และจ านวนเงนิในสมุดบันทึกน าเข้าน าออก และตรงกับยอดดุลของสมุด

เงินสดคอืบัญชเีงินสด ณ วันเดียวกันนั้นกับรับผิดชอบเงนิ ที่อยู่ในระหว่างท าการรับ

จา่ยเงนิประจ าวันด้วย เว้นแต่เงนิที่อยู่ในระหว่างท าการรับ จ่ายในความรับผดิชอบของ

นายทหารรับ จ่ายเงนิ หรอืเจา้หน้าที่รับจ่ายเงนิ  

    7. ค านวณจ านวนเงินที่จะน าออกจากก าปั่นเงนิ หรอืจ านวน ที่จะ

ถอนจากธนาคารเพื่อเตรียมจา่ย  

    8. จัดท าสมุดบันทึกน าเงินเข้าออกเมื่อน าเงินเข้าเก็บหรือน้ าออกจาก

ก าปั่นเก็บเงิน  

    9. ให้ท าหลักฐานรับส่งเงนิต่อกันไว้เมื่อมีการมอบเงินใหน้ายทหารรับ

จา่ย มีเจา้หน้าที่รับจ่ายเงนิไปท าการรับจ่ายประจ าวัน  

    10. ลงลายมือชื่อสั่งจา่ยในเช็คร่วมกับผูม้ีอ านาจสั่งจ่ายเงิน 
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   4.6.2 ผู้ช่วยหัวหน้านายทหารการเงิน มีหนา้ที่ และความรับผิดชอบ

ดังนี้  

    1. เป็นผู้เบิกเงินระหว่างส่วนราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม         

ในกรณีที่หัวหน้านายทหารการเงนิไม่อยู่ หรอืไม่สามารถปฏิบัติราชการได้  

    2. ลงลายมือชื่อสั่งจ่ายเงินในเช็คหรอืใบถอนเงนิของธนาคารร่วมกับ

ผูม้ีอ านาจสั่งจ่ายเงนิหรอืผู้ที่ได้รับแต่งตั้งให้ลงลายมือชื่อแทนผู้มีอ านาจสั่งจ่ายเงินในกรณี

ที่หัวหน้านายทหารการเงินไม่อยู่หรอืไม่สามารถปฏิบัติราชการได้  

    3. ชีแ้จงหรอืแก้ไขตามข้อทักท้วงขอ้เสนอแนะของนายทหาร

ตรวจสอบภายในประจ าส่วนราชการ กรรมการตรวจสอบภายใน และหรือส่วนราชการที่

เกี่ยวข้องในระยะเวลาที่ก าหนดแล้วรายงานผลการปฏิบัติเป็นลายลักษณ์อักษรให้หัวหน้า

นายทหารการเงินทราบ  

    4. บันทึกและรายงานสถิติผลงาน  

    5. ปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหนา้นายทหาร

การเงนิ  

   4.6.3 นายทหารควบคุมการเบิกจ่าย 

    4.6.3.1 งานเงินเดือน  

     1) ด าเนนิการเกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงนิเดือนค่าจา้งประจ าเงินเพิ่ม 

เงินประจ าต าแหน่งค่าตอบแทนเงินรางวัลค่าเช่าบ้าน  

     2) ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของบัญชีถือจ่ายเงินเดือน

ค่าจา้งประจ า เงนิเพิ่มประจ าปี  

        3) ตรวจสอบความถูกต้องของการบรรจุก าลังพล เข้าอัตราตาม

ขั้นที่มอียู่ในบัญชถีือจา่ย เงินเดือน ค่าจา้งประจ า  

        4) ตรวจสอบความถูกต้องของการจัดท าทะเบียนคุมการเบิก

เงินเดอืน   

     5) ตรวจสอบความถูกต้องของการจัดท าทะเบียนคุมเงิน             

กบข., กสจ. 

     6) ตรวจสอบการบันทึกการเปลี่ยนแปลงทะเบียนคุมการเบิก

เงินเดอืนค่าจา้งประจ า 
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     7) ตรวจสอบและรับรองความถูกต้องของหลักฐานการเบิกจ่าย

เงินเดอืน ค่าจา้งประจ า เงนิเพิ่ม  

     8) ตรวจสอบความถูกต้องของหนังสือรับรองการโอนอัตราของ

หนว่ย และหนว่ยรับการสนับสนุน  

     9) ตรวจสอบได้รับรองความถูกต้องของหนังสอืรับรองการจา่ย

เงินเดอืนครั้งสุดท้าย ของหน่วยและหน่วยรับการสนับสนุน ในกรณีข้าราชการย้ายไป 

หนว่ยไหม  

     10) จัดท าใบยืมเงนิเดือนค่าจา้งประจ าและเงินเพิ่ม  

     11) ตรวจสอบยอดเงินในใบสรุปการจา่ยเงนิประจ าวันที่ได้จาก

ส่วนบัญชีกับสมุดจา่ยเงินเดือน ค่าจา้งประจ า และเงนิเพิ่มให้ถูกต้องตรงกัน  

     12) เสนอคู่ฉบับฎีกาเงินเดอืน คา่จ้างประจ าเงิน เพิ่มจากหนว่ย

สนับสนุนการเบิกจ่ายให้ผูม้ีอ านาจสั่งจ่ายเงนิรับทราบ  

     13) ตรวจสอบความถูกต้องของการรับคืนเงนิตามใบน าส่งเงิน 

โดยจะต้องมีการระบุรายละเอียดที่ใชใ้นการน าส่งคนืให้ครบถ้วน  

     14) จัดท าใบน าส่งเงนิ  

     15) ตรวจสอบและรับรองความถูกต้องของ การรองจา่ยเงนิเดือน 

ค่าจา้งประจ า เงนิเพิ่ม และด าเนนิการเบิกเงินมาล้างรองจ่าย   

     16) ตรวจสอบความถูกต้องของการบันทึกรายการในทะเบียนคุม

ฎีกาเบิกจ่ายเงนิ  

     17) ตรวจสอบการออกหนังสือรับรองเงนิเดือน ค่าจา้งประจ า และ

เงินเพิ่ม  

     18) น าส่งข้อมูลของเจา้หนา้ที่ที่ได้รับมอบหมาย  

     19) เก็บรักษาหลักฐานที่เกี่ยวข้องในหนา้ที่  

     20)  บันทึกและรายงานสถิติผลงาน  

     21) ควบคุมก ากับดูแลการปฏิบัติงานของก าลังพลในความ

รับผิดชอบของตน  

     22) ปฏิบัติงานอย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหน้า

นายทหารการเงิน 
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    4.6.3.2 งานค่าใช้สอย 

     1) ด าเนนิการเกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงนิงบประมาณในหมวด 900 

และ 350 และค่าใช้จ่ายไม่พึงเปิดเผย  

     2) ตรวจสอบการจัดทะเบียนคุมการเบิกเงินงบประมาณ  

     3) ตรวจสอบการขอเบิก  

     4) ลงลายมือชื่อรับรองความถูกต้องของเอกสารและหลักฐานการ

เบิกจ่ายเงนิ ใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ก่อนเสนอขออนุมัตสิั่งจ่าย

จากผู้มีอ านาจสั่งจ่ายเงนิ  

     5) จัดท าฎกีาเบิกเงิน  

     6) บันทึกรายการในสมุดคู่มือวางฎีกา และในทะเบียนคุมฎกีาเบิก

จา่ยเงนิ  

     7) ส่งหลักฐานการเบิกจ่ายเงนิให้ส่วนบัญชีเพื่อจัดท าบัญช ี 

     8) ตรวจสอบความครบถ้วนของหลักฐานการขอเบิกของหนว่ยรับ

การสนับสนุน ที่ยังไม่ได้ท าการเบิกจ่ายกับทะเบียนคุมหลักฐานขอเบิกทะเบียนคุมการเบิก

เงินงบประมาณ และสอบยันความครบถ้วนถูกต้องกับฝาุยโครงการงบประมาณ 

และหนว่ยรับการสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอ  

     9) ตรวจสอบยอดเงินรองจ่ายทุกประเภทและเบิกเงินมาล้างรอง

จา่ยอย่าให้มียอดเงินรองจ่ายค้างขา้มปีเป็นอันขาด  

     10) ตรวจสอบยอดเงนิยืมและเบิกใช้หนีเ้งินยมื  

     11) จัดท าหลักฐานการน าส่งเงนิในหน้าที่ของตน  

     12) จัดท ารายละเอียดเงนิค้างจ่ายตามฎกีาเบิกเงินสง่ใหส้่วนบัญชี 

เพื่อท าการตรวจสอบและใช้ประกอบรายงานการเงนิ  

     13) เก็บรักษาเอกสารหลักฐานในหน้าที่ของตน ไว้ในที่ปลอดภัย 

     14) ชีแ้จงหรอืแก้ไขตามข้อทักท้วงขอ้เสนอแนะของนายทหาร

ตรวจสอบภายในประจ าส่วนราชการ  

     15) ควบคุมก ากับดูแลการปฏิบัติงานของก าลังพลในความ

รับผิดชอบของตน 

     16) บันทึกและแรงงานสถิติผลงาน  
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     17) ปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหนา้

นายทหารการเงิน 

    4.6.3.3 งานเงินงบกลาง 

     1) ด าเนนิการเกี่ยวกับการเบิกจ่ายเงนิงบกลาง  

     2) ตรวจสอบการขอเบิกเงิน  

     3) ลงลายมือชื่อรับรองความถูกต้องของเอกสารและหลักฐาน 

การเบิกจ่ายใหเ้ป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ  

     4) จัดท าฎกีาเบิกเงิน  

     5) ด าเนนิการแยกหลักฐานใบส าคัญคู่จ่ายเพื่อประกอบฎีกา      

เบิกเงิน  

     6) บันทึกรายการในสมุดคู่มือวางฎีกาและในทะเบียนคุมฎีกาเบิก

จา่ยเงนิให้ครบถ้วน  

     7) ส่งหลักฐานการเบิกจ่ายเงนิให้ส่วนบัญชีเพื่อจัดท าบัญช ี 

     8) ตรวจสอบความครบถ้วนของหลักฐานการขอเบิกของหน่วยรับ

การสนับสนุน  

     9) ตรวจสอบยอดเงินรองจ่ายทุกประเภท  

     10) ตรวจสอบยอดเงนิยืมและเบิกใช้หนีเ้งินยมื  

     11) ตรวจสอบการจัดท าหลักฐานการน าส่งเงินในหน้าที่ของตน  

     12) จัดท ารายละเอียดเงนิค้างจ่ายตามฎกีาเบิกเงินสง่ใหส้่วนบัญชี

เพื่อท าการตรวจสอบและใช้ประกอบรายงานการเงนิ  

     13) เก็บรักษาเอกสารหลักฐานในหน้าที่ของตนไว้ในที่ปลอดภัย  

     14) ชีแ้จงหรอืแก้ไขตามข้อทักท้วงขอ้เสนอแนะของนายทหาร

ตรวจสอบภายในประจ าส่วนราชการ  

     15) ควบคุมก ากับดูแลการปฏิบัติงานของก าลังพลในความ

รับผิดชอบของตน  

     16) บันทึกและรายงานสถิติผลงาน  

     17) ปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหนา้

นายทหารการเงิน 
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   4.6.4 นายทหารบัญชี มีหน้าที่และความรับผดิชอบดังนี ้ 

    1. ด าเนนิงานเกี่ยวกับการจัดท าบัญชเีงินราชการ  

    2. ลงลายมือชื่อสั่งจ่ายเงินในเช็คสั่งจ่ายเงนิรว่มกับผูม้ีอ านาจสั่ง

จา่ยเงนิหรอืผูไ้ด้รับการแต่งตั้งให้ลงลายมือช่ือแทน ในกรณีที่หัวหน้านายทหารการเงิน 

หรอืผู้ช่วยหัวหน้านายทหารการเงนิไม่อยู่ หรอืไม่สามารถปฏิบัติราชการได้  

    3. รวบรวม และตรวจสอบเอกสารประกอบการลงบัญชีให้ถูกต้อง

สมบูรณ์  

    4. ตรวจสอบการบันทึกรายการบัญชีให้ถูกต้องตรงกับหลักฐาน และ

ประเภทเงนิ  

    5. สรุปยอดรวมรับจา่ยประจ าวันตามที่ได้บันทึกรายการในสมุดเงนิ

สดเสนอต่อหัวหน้านายทหารการเงิน ในวันที่มีการรับจ่ายเงนิ  

    6. จัดท ารายงานการเงนิเสนอต่อหัวหน้านายทหารการเงิน เพื่อเสนอ

ต่อผู้มอี านาจสั่งจา่ยเงนิตามระเบียบที่กระทรวงกลาโหมก าหนด  

    7. ตรวจสอบการจัดท าทะเบียนคุมเงินทดรองราชการ ทะเบียนคุม

เงินยมืทดรอง ทบ. จัดท ารายงานให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ  

    8. เป็นผู้ลงนามก ากับรับรู้ในใบน าส่งเงิน ใบฝากเงนิ ใบเสร็จรับเงนิ 

เมื่อหัวหน้านายทหารการเงิน หรอืผูช่้วยหัวหน้านายทหารการเงินไม่อยู่ หรอืไม่สามารถ

ปฏิบัติหน้าที่ได้  

    9. ด าเนนิการส่งบัตรตัวอย่างลายเซ็นผูเ้บิกประจ าและผูเ้บิกส ารองให้

หนว่ยสนับสนุนการเบิกจ่ายเงิน และด าเนินการส่งบัตรตัวอย่างลายเซ็นผู้สั่งจา่ยเช็คให้

ธนาคาร  

    10. ตรวจสอบ และควบคุมการจา่ยเงินตามฎกีาให้ถูกต้องตรงกับ

ยอดเงนิที่เบิก  

    11. ตรวจสอบเงินยืม และเงินรับสภาพหนีแ้ละเร่งรัดให้มีการช าระหนี้

โดยจัดท าหนังสือทวงหนี้ และเสนอผู้มีอ านาจสั่งจ่ายเงิน และเก็บรักษาหลักฐานการทวง

ถามไว้เป็นหลักฐาน  

    12. ตรวจสอบการน าส่งเงนิ การถอนเงิน การฝากเงินประเภทต่างๆ 

ให้ถูกต้องตามบัญชีเงนิของหนว่ย  
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    13. เร่งรัดใหเ้จ้าหน้าที่ท าการเบิก หรอืน าส่งเงนิใช้หนี้เงินรองจ่าย  

เงินยมืหรอืฝากที่ค้างบัญชีใหเ้สร็จสิน้ภายในปีงบประมาณ  

    14. เก็บรักษาเอกสารหลักฐานในหน้าที่ของตนไว้ในที่ปลอดภัย        

เพื่อรอรับการตรวจจากนายทหารตรวจสอบภายในประจ าส่วนราชการ  

    15. แจ้งหรอืแก้ไขตามข้อทักท้วงขอ้เสนอแนะของนายทหาร

ตรวจสอบภายใน  

    16. ควบคุมก ากับดูแลการปฏิบัติงานของก าลังพลในความรับผดิชอบ

ของตน  

    17. บันทึกและรายงานสถิติผลงาน  

    18. ปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหนา้นายทหาร

การเงนิ 

   4.6.5 นายทหาร รับ – จา่ยเงิน มีหน้าที่และความรับผิดชอบดังนี ้ 

    1. ด าเนินการเกี่ยวกับการรับจา่ยเงนิ  

    2. ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนของหลักฐานการรับจา่ยเงนิ        

ที่ได้รับจากนายทหารบัญช ี 

    3. จัดท าสรุปยอดเงนิรวมรับจา่ย และเงินประจ าวัน จากระบบงาน 

และตรวจสอบความถูกต้อง กับหลักฐานการรับจ่ายเงนิ และสอบยันความถูกต้องกับ

นายทหารบัญชี  

    4. ตรวจสอบความถูกต้องของทะเบียนคุมการรับจ่ายเงิน              

และเช็คสั่งจ่าย  

    5. ตรวจสอบความถูกต้องของใบถอนเงนิฝากธนาคาร  

    6. ตรวจสอบและลงนามรับรองความถูกต้องของหนังสือน าเรียนขอ

อนุมัตสิั่งจา่ยเช็คพร้อมรายละเอียดการจ่ายเงนิตามเช็คและเช็คก่อนเสนอหัวหน้า

นายทหารการเงินเพื่อขออนุมัตจิา่ยเงินจากผูม้ีอ านาจสั่งจ่ายเงนิต่อไป  

    7. ท าเงินจากหัวหน้านายทหารการเงินเพื่อจ่ายใหแ้ก่ผู้มีสิทธิ์รับเงิน

และโอนเงนิให้แก่หนว่ยรับการสนับสนุนการเบิกจ่ายเงนิ  

    8. รับผดิชอบเงินที่รับและจ่าย  

    9. รับจ่ายเงินให้ถูกต้องตามหลักฐานการรับจ่ายเงิน และให้ลง

ลายมอืชื่อพร้อมวันเดือนปีในหลักฐานนัน้เพื่อรับรองว่าได้รับหรอืจ่ายเงินแลว้  
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    10. สรุปยอดเงินรวมรับจ่ายประจ าวันเสนอต่อหัวหน้านายทหาร

การเงนิ พร้อมทั้งส่งเงนิที่เหลือจ่ายคืนในวันที่รับจ่ายเงิน  

    11. ตรวจสอบความถูกต้องและลงลายมือชื่อเป็นผูร้ับเงินในสมุดคู่มอื

วางฎีกา  

    12. ตรวจสอบความถูกต้องและลงลายมือชื่อเป็นผู้จา่ยเงนิในสมุด

คู่มอืวางฎีกาของหน่วยรับการสนับสนุนการเบิกจ่ายเงนิ  

    13. จัดท าหลักฐานการน าส่งเงนิในหน้าที่ของตนให้ถูกต้องครบถ้วน

ตามระเบียบแผนของทางราชการ  

    14. ก ากับดูแลการจัดท าหลักฐานการจ่ายเงนิเดือน ค่าจ้างประจ า 

เบีย้หวัด บ าเหน็จ บ านาญ และหรือเงนิอื่นที่จ่ายเป็นรายเดือน  

    15. บันทึกสมุดบันทึกน าเงินเข้าออกใหเ้ป็นไปตามระเบียบ  

    16. ชีแ้จงหรอืแก้ไขตามข้อทักท้วงขอ้เสนอแนะของนายทหาร

ตรวจสอบภายในประจ าส่วนราชการ  

    17. เก็บรักษาหลักฐานที่เกี่ยวข้องในหน้าที่ของตน  

    18. ควบคุมก ากับดูแลการปฏิบัติงานของก าลังพลในความรับผดิชอบ

ของตน  

    19. บันทึกและรายงานสถิติผลงาน  

    20. ปฏิบัติหน้าที่อย่างอื่นตามที่ได้รับมอบหมายจากหัวหนา้

นายทหารการเงิน 

  สรุปจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ขอบเขตและกรอบ

แนวคิด ของการวจิัย ตลอดจนขัน้ตอนในการวิจัย ประกอบไปด้วย 1) ภาวะผู้น าใฝุบริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ ด้าน

การบริการตามบทบาทหน้าที่ ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ด้าน

การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน ด้านการมวีิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี ด้านการรับฟัง

และการเห็นอกเห็นใจ และด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ 2) รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ประกอบด้วย 5 ดา้น คอื ด้านหลักการ ด้านจุดมุ่งหมาย ด้านกระบวนการพัฒนา ด้านชุด

การพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และด้านการติดตามและประเมินผล ผูว้ิจัยแบ่ง

วิธีด าเนนิการวิจัยออกเป็น  3 ระยะ 8 ขั้นตอน คือ วิธีด าเนนิการวิจัย ระยะที่ 1 การ
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ก าหนดกรอบแนวคิดและองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝุบริการ ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Document Analysis) ขัน้ตอนที่ 2 การศึกษา

จากผู้เช่ียวชาญ (Expert Study) ขัน้ตอนที่ 3 การศกึษาเชงิส ารวจ (Survey Analysis) 

วิธีด าเนนิการวิจัยระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงรูปแบบภาวะผูน้ าใฝบุริการ 

ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 การรา่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการ ขัน้ตอนที่ 2 การ

ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝุบริการ และวิธีด าเนนิการวิจัยระยะที่ 3 การน าไป

ทดลองใช้ภาคสนามและสรุปผลการทดลอง ประกอบไปด้วย ขั้นตอนที่ 1 การออกแบบการ

ทดลอง ขัน้ตอนที่ 2 การด าเนินการทดลอง และขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการทดลอง 

จากนั้นน าผลที่ได้จากการทดลองใช้มาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์



 

 



 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวจิัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ใชร้ะเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development :R & D) ซึ่งมลีักษณะส าคัญ คือ เป็นการวิจัยที่มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้

ได้ผลผลติที่เป็นวัตกรรมทางการบริหารที่จะน าไปใช้ในการพัฒนาคน เพื่อให้เขาเหล่านั้น

สามารถน าไปพัฒนางานในหนา้ที่ให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผล ซึ่งการให้ได้

รูปแบบการพัฒนาครั้งนีจ้ึ้งต้องผ่านกระบวนการออกแบบ การตรวจสอบยืนยันรูปแบบ

การพัฒนา และการน าไปทดลองใช้ภาคสนาม จงึแบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ คือ 

ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ระยะที่ 2 การ

ออกแบบและปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา และระยะที่ 3 การน าไปทดลองใช้ภาคสนาม  

เพื่อประเมินประสทิธิผลของรูปแบบ และสรุปผลการทดลอง ดังรายละเอียดที่น าเสนอ

ตามล าดับดังตอ่ไปนี้ 

  

ระยะท่ี 1 การก าหนดกรอบแนวคดิและองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 การวิจัยในระยะนี ้มีวัตถุประสงค์เฉพาะเพื่อให้ได้องค์ประกอบหลัก               

(Main Component) ที่จะน าไปใช้เป็นส่วนหนึ่งของการออกแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า          

ใฝ่บริการ โดยแบ่งวิธีด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Document 

Analysis)       

   หนว่ยในการวิเคราะห์ขั้นตอนนี ้คอื เอกสารวิชาการ รายงานการวิจัย 

สื่อบทความหรอืฐานข้อมูลอื่นๆ ที่มเีนือ้หาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการซึ่งมี

ขอบเขตการศกึษา ดังนี้ 

    1.1 ขอบเขตเนือ้หาในการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง   

มีขอบข่ายครอบคลุม องค์ความรู้เกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการ การบริหารพัฒนาบุคลากรทางการเงิน การวิจัยและพัฒนา เป็นต้น 
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      1.2 ผู้วจิัยใช้ผลการวิเคราะหจ์ากข้อ 1.1 เพื่อให้ได้องค์ประกอบ

ที่ส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และรายละเอียดที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้เป็น

พืน้ฐานในการคัดสรรองค์ประกอบ และการส ารวจสภาพการใชภ้าวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ทหารเหล่าการเงิน ในการวิจัยขั้นตอ่ไป 

  ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ  

   ในขั้นตอนนี้ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ชี่ยวชาญ          

ที่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ดา้นภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และ/หรอืผูท้ี่ประสบความส าเร็จสูง 

ในการบริหารฝ่ายการเงินของกองทัพภาคที่ 2 เพื่อให้ได้ทรรศนะต่อการพัฒนา หาวิธีการ

พัฒนาและหาองค์ประกอบที่เหมาะสมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ 

ตลอดจนขอ้เสนอแนะอื่นๆ ที่เป็นประโยชน์ตอ่งานวิจัย ดังนัน้การเลือกผูเ้ชี่ยวชาญจงึให้

ครอบคลุม 4 กลุ่มดังนี้ 1) กลุ่มผู้บริหารระดับนโยบายของทหารเหล่าการเงิน 3 ท่าน          

2) กลุ่มผู้มปีระสบการณ์ทางดา้นการบริหารฝ่ายการเงิน 2 ท่าน 3) กลุ่มนักวิชาการ           

และนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 2 ท่าน  และ 4) กลุ่มนักวิชาการของทหารเหล่าการเงิน  

2 ท่าน  รวมทั้งสิน้ 9 ท่าน ได้แก่ 

    1. พลตรีชูชาติ สุกใส ต าแหน่ง เจ้ากรมการเงนิทหารบก            

สังกัดกรมการเงินทหารบก เป็น ผู้บริหารระดับนโยบายของทหารเหล่าการเงิน  

    2. พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี ต าแหนง่ หัวหน้ากองก าลังพล        

สังกัดกรมการเงินทหารบก เป็น ผู้บริหารระดับนโยบายของทหารเหล่าการเงิน 

    3. พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์ ต าแหน่ง นายทหารการเงินกองทัพ           

ภาคที่ 2  สังกัดกองทัพภาคที่  2 เป็น ผู้บริหารระดับนโยบายของทหารเหล่าการเงิน 

    4. พันโทศุภชัย กุลกานนท์ ต าแหน่ง ฝา่ยการเงินมณฑลทหารบก      

ที่ 29  สังกัดมณฑลทหารบกที่  29 เป็น มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารฝา่ยการเงิน 

    5. พันโทสุเทพ วงศอ์ุดม ต าแหนง่ ฝ่ายการเงินมณฑลทหารบกที่ 210  

สังกัดมณฑลทหารบกที่  210 เป็น มีประสบการณท์างด้านการบริหารฝา่ยการเงิน  

    6. รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร ต าแหนง่ คณบดีคณะ        

ครุศาสตร์ และประธานกรรมการบริหารหลักสูตรสาขาวิชาบริหารการศกึษามหาวิทยาลัย

ราชภัฎสกลนคร เป็น นักวิชาการ และนักวิจัยในสถาบันอุดมศกึษา 
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    7. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ต าแหนง่ 

กรรมการบริหารหลักสูตร สาขาบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร               

เป็นนักวิชาการ และนักวิจัยในสถาบันอุดมศกึษา 

    8. พันโทหญิงสุกัญญา คลังทอง ต าแหน่ง อาจารย์โรงเรียนทหาร

การเงนิ สังกัดกรมการเงนิทหารบก เป็น  

    9. พันตรีวรียุทร ศรจีันทรา ต าแหน่งอาจารย์โรงเรียนทหารการเงิน 

สังกัดกรมการเงินทหารบก 

   วิธีการศกึษาจากผู้เช่ียวชาญใช้วธิีการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In – depth 

interview) โดยมีแบบสัมภาษณ์ที่ไม่มโีครงสรา้งตายตัว (Unstructured Interview) กล่าวคือ 

ผูว้ิจัยก าหนดประเด็นค าถามหลักไว้ส่วนหนึ่ง และผูว้ิจัยเป็นผู้สัมภาษณ์ด้วยตนเอง 

สามารถตั้งค าถามขึ้นในระหว่างด าเนินการสัมภาษณ์ ทั้งนีป้ระเด็นค าถามหลัก ได้ผ่านการ

ตรวจสอบและเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาก่อนการสัมภาษณ์จริงในสนาม ประเด็น

ค าถามหลักในการสัมภาษณ์มดีังนี้ 

    1. ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรที่ผูว้ิจัยได้วิเคราะหแ์ละสรุป ภาวะผูน้ า

ใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน มี 6 องคป์ระกอบคือ 1) การบริการตามบทบาทหน้าที่  

2) การมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 3) การมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

4) การมวีิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ด ี5) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 6) ความนอบ

น้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

    2. ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการ

ของทหารเหล่าการเงินโดยวิธีการตา่งๆเช่น การฝึกอบรม การศกึษาจากกรณีศึกษา (Case 

Study) การประชุมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม และวิธีอื่นๆ 

    3. ขอความกรุณาขอให้ค าแนะน าหรอืข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน แต่ละองค์ประกอบ 

    4. ค าถามย่อยอื่นๆ 

     การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ครัง้นี ้เพื่อหาข้อสรุป

สาระที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ และตัวชีว้ัดภาวะผูน้ าการให้บริการ ผู้วจิัยได้บันทึกการ

สัมภาษณ์ลงในเครื่องบันทึกเสียง แล้วน าไปถอดความหาข้อสรุปในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ

งานวิจัย 
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  ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Study) 

   การวิจัยในขั้นตอนนีผู้ว้ิจัยได้น าเอาข้อมูลจากการวิเคราะหเ์อกสาร และ

การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เกี่ยวกับองค์ประกอบ และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ

ทหารเหล่าการเงิน จากการด าเนนิการในขั้นตอนที่ 1-2 มาเป็นพืน้ฐานในการออกแบบการ

ส ารวจมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

    1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

     1.1 ประชากรในการศกึษาในครั้งนีไ้ด้แก่ ทหารเหล่าการเงินใน

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มีการแบ่งออกเป็นหนว่ยงานขนาดใหญ่ที่เรียกว่ามณฑลทหารบก 

ซึ่งมีทั้ง ขนาดเล็ก กลาง ใหญ่ ได้จ านวน 10 มณฑลทหารบก คอื มณฑลทหารบกที่ 

21,22,23,24,25,26,27,28,29 และ มณฑลทหารบกที่ 210 ซึ่งแตล่ะมณฑลทหารบกนั้น

จะมีหน่วยย่อยที่ตอ้งให้การสนับสนุนและใหก้ารบริการในปริมาณที่แตกต่างกัน รวม

ทั้งหมด จ านวน 102 หนว่ยงาน ประกอบด้วย ทหารเหล่าการเงินที่เป็น นายทหารช้ัน

สัญญาบัตร จ านวน 159 นาย และนายทหารช้ันประทวน จ านวน 303 นาย รวมทั้งสิน้

จ านวน 462 นาย จากทั้งหมด 102 หนว่ยงาน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2560                   

จากฝ่ายการเงินกองทัพภาคที่ 2)  

ตาราง 11 จ านวนและร้อยละของประชากรจ าแนกตาม กองทัพภาคที่ 2 

มณฑลทหารบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ช้ันยศ 

สัญญาบัตร ประทวน รวม ร้อยละ 

มทบ. 21 68     125 193 41.77 

มทบ.22 13 31 44 9.52 

มทบ.23 18 31 49 10.61 

มทบ.24 14 26 40 8.66 

มทบ.25 5 12 17 3.68 

มทบ.26 6 10 16 3.46 

มทบ.27 16 36 52 11.26 

มทบ.28 7 12 19 4.11 

มทบ.29 7 13 20 4.33 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

มณฑลทหารบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ช้ันยศ 

สัญญาบัตร ประทวน รวม ร้อยละ 

มทบ.210 5 7 12 2.60 

รวม 159 303 462 100.00 

       จากตารางที่ 11  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยวิจัยจาก 1) มทบ.21 จ านวน 193 

นาย 2) มทบ.22 จ านวน 44 นาย 3) มทบ.23 จ านวน 49 นาย 4) มทบ.24 จ านวน 40 นาย 

5) มทบ.25 จ านวน 17 นาย 6) มทบ.26 จ านวน 16 นาย 7) มทบ. 27 จ านวน 52 นาย         

8) มทบ.28 จ านวน 19 นาย 9) มทบ.29 จ านวน 20 นาย และ 10) มทบ.210 จ านวน 12 

นาย เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร จ านวน 159 นาย คิดเป็นรอ้ยละ 34.42 เป็นนายทหาร

ช้ันประทวน จ านวน 303 นาย คิดเป็นรอ้ยละ 65.58 รวมทั้งหมด 462 นาย 

     1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการ

ปฏิบัติ/พฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย นายทหารชั้นสัญญาบัตร จ านวน 105 นาย นายทหารช้ัน

ประทวน ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ จ านวน 105 นาย รวมทั้งสิน้ จ านวน 210 

นาย จาก 102 หนว่ยงาน ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ใช้ตาราง ของ (Krejcie and Morgan) 

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2548, หน้า 205-206) และใช้วธิีการสุ่มอย่างงา่ย (Simple random 

sampling) ด้วยวิธีการจับสลากแบบใส่คนื 

ตาราง 12 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม กองทัพภาคที่ 2 

มณฑลทหารบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ช้ันยศ 

สัญญาบัตร ประทวน รวม ร้อยละ 

มทบ. 21 35 35 70 33.33 

มทบ.22 10 10 20 9.52 

มทบ.23 10 10 20 9.52 

มทบ.24 10 10 20 9.52 

มทบ.25 5 5 10 4.76 

มทบ.26 6 6 12 5.71 

มทบ.27 10 10 20 9.52 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

มณฑลทหารบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ช้ันยศ 

สัญญาบัตร ประทวน รวม ร้อยละ 

มทบ.28 7 7 14 6.67 

มทบ.29 7 7 14 6.67 

 มทบ.210 5 5 10 4.76 

รวม 105 105 210 100.00 

       จากตารางที่ 12 ผูใ้ห้ข้อมูลเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยจาก 1) มทบ.21 จ านวน 

70 นาย 2) มทบ.22 จ านวน 20 นาย 3) มทบ.23 จ านวน 20 นาย 4) มทบ.24 จ านวน 20 

นาย 5) มทบ.25 จ านวน 10 นาย 6) มทบ.26 จ านวน 12 นาย 7) มทบ. 27 จ านวน 20 

นาย 8) มทบ.28 จ านวน 14 นาย 9) มทบ.29 จ านวน 14 นาย และ 10) มทบ.210 จ านวน 

10 นาย เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร จ านวน 105 นาย คิดเป็นร้อยละ 50 เป็นนายทหาร

ช้ันประทวน จ านวน 105 นาย คิดเป็นรอ้ยละ 50 รวมทั้งหมด 210 นาย 

    2. การสรา้งและพัฒนาเครื่องมอืที่ใชใ้นการส ารวจ  

     เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามที่ผูว้ิจัยสร้าง

และพัฒนาขึน้เพื่อวัดพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีภาวะผู้น าใฝบ่ริการ แบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ตอนคือ  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไป ของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check list) ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ พฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการ มีลักษณะ

เป็นมาตราประมาณค่า (Ratting Scale) ม ี5 ระดับ คือ มีการปฏิบัติ และแสดงออกอยู่ใน

ระดับ “มากที่สุด” “มาก” “ปานกลาง” “น้อย” “น้อยมาก” และ“น้อยที่สุด” ตามล าดับ 

และมีความหมายเชิงปริมาณเป็น 5,4,3,2,1 ตามล าดับ  

     การตรวจสอบคุณภาพแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคอื สว่นแรกเป็นการ

ตรวจความตรงตามเนื้อหา ในส่วนนีผู้ว้ิจัยได้น าเอาแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่

ปรึกษาตรวจสอบเป็นเบือ้งต้น ภายหลังมีการปรับปรุงใหส้มบูรณ์ขึน้แล้วจงึได้น าไป

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยอาศัยความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ประกอบด้วย 

1) รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร ต าแหนง่ คณบดีคณะครุศาสตร์ และประธาน 

กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 2) ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์           
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ต าแหน่ง กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 3) พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี ต าแหน่ง หัวหน้ากองก าลัง

พล สังกัดกรมการเงินทหารบก 4) พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์ ต าแหน่ง นายทหารการเงิน

กองทัพภาคที่ 2 สังกัดกองทัพภาคที่ 2 5) พันโทศุภชัย กุลกานนท์ ต าแหน่ง ฝา่ยการเงิน

มณฑลทหารบกที่ 29 สังกัดมณฑลทหารบกที่ 29 พิจารณาค่าความสอดคล้องของ

ข้อความรายข้อกับนิยามศัพท์เฉพาะองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบย่อยของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ แล้วหาค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruency : IOC)   

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อที่มคี่า IOC =0.50 ขึน้ไป และจากผลการตรวจสอบคุณภาพ

ด้านความตรงตามเนื้อหาในครั้งนี ้พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องรายข้ออยู่ระหว่าง 0.8-

1.00 ซึ่งแสดงถึงแบบสอบถามฉบับนีม้ีคุณภาพด้านความตรงตามเนือ้หาตามเกณฑ์ที่

ก าหนด ส่วนที่สอง เป็นการตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงหรอืความเชื่อมั่น 

(Reliability) เพื่อแสดงถึงการคงเส้นคงวาของการวัด และอ านาจจ าแนกรายข้อซึ่งเป็นค่าที่

แสดงถึงความสามารถในการแยกผู้ที่มีภาวะผู้น าสูง และต่ าออกจากกันได้ การตรวจสอบ

คุณภาพในส่วนนีผู้ว้ิจัยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับทหารเหล่าการเงินแห่งหนึ่งซึ่งไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง แตม่ีลักษณะและธรรมชาติของผูใ้ห้ข้อมูลใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างการวิจัย

มากที่สุด จ านวน 50 นาย น าข้อมูลมาวิเคราะหไ์ด้ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.40 - 

0.81 และค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach ของ

แบบสอบถามทั้งฉบับเป็น 0.98 และ ผูว้ิจัยได้รายงานผลการพัฒนาเครื่องมือการวิจัยต่อ

คณะกรรมการที่ปรึกษา หลังจากนั้นจงึได้จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อการเก็บ

รวบรวมข้อมูลต่อไป 

    3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

     3.1 ผูว้ิจัยท าหนังสือจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ราชภัฎสกลนคร เพื่อขอความรว่มมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

     3.2 ผู้วจิัยส่งแบบสอบถามและหนังสอืขอความอนุเคราะห์ ถึงผู้

บัญชาการมณฑลทหารบก ผูบ้ังคับการกรมและผูบ้ังคับกองพัน ในกองทัพภาคที่ 2 จ านวน 

102 หนว่ยงาน จ านวนทั้งหมด 210 ฉบับ ระหว่างวันที่ 1 – 31 มกราคม 2561  

     3.3 ผู้วจิัยได้ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทั้งหมดที่

ได้รับกลับคืนมา แล้วน าไปจัดกระท าขอ้มูลและวิเคราะหข์้อมูล 
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    4. การจัดกระท าและวิเคราะหข์้อมูล 

     4.1 น าแบบสอบถามทั้งหมดมาลงรหัสคะแนนละบันทึกข้อมูลลง

ในระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อน าไปวิเคราะห์หาค่าสถิตติ่างๆ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป 

     4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 จากแบบสอบถามโดยการใช้

ค่าความถี่ และร้อยละ ตอนที่ 2 วธิีหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้ว

แปลการให้คะแนนตามเกณฑด์ังตอ่ไปนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2545, หน้า 103) 

     ค่าคะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

      4.51 – 5.00  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ “มากที่สุด” 

      3.51 -4.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ “มาก” 

      2.51 -3.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ “ปานกลาง” 

      1.51 – 2.50   มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ “น้อย” 

      1.00 – 1.50   มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยู่ในระดับ “น้อยที่สุด” 

    5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

     ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะหข์้อมูลดังนี้ 

      5.1 สถิติพื้นฐาน ได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

      5.2 สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพของเครื่องมอื 

       5.2.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ 

(Item – Total Correlation) โดยเลือกข้อที่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไว้ใช ้(เกณฑก์าร

คัดเลือกคือมคี่าอ านาจตัง้แต่ 0.257 ขึน้ไป) 

       5.2.2 หาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) การหาค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการใชค้่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s α – 

Coefficient)  

    ในระยะนี้ ได้องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ 

และท าให้ทราบระดับการปฏิบัติการใชภ้าวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในแต่ละ

องค์ประกอบเพื่อน าข้อมูลดังกล่าวไปสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ในระยะต่อไป 
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ระยะท่ี 2 การออกแบบและปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 ขั้นตอนที่ 1 การร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

  ในการรา่งรูปแบบนั้น ผู้วจิัยได้น าผลจากการวิเคราะหข์้อมูล แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลกึ ที่ได้จาก การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

และการวิเคราะหข์้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการและวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มาเป็นกรอบแนวทางในการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิซึ่งประกอบด้วย หลักการ จุดมุ่งหมาย กระบวนการพัฒนา 

ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามประเมินผล หลังจากนั้นได้น าร่าง

รูปแบบการพัฒนาไปขอรับฟังความคดิเห็นและข้อเสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญ การเลือก

ผูเ้ชี่ยวชาญนั้นเป็นการเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยมีเกณฑ์การเลือกคือ   

1) เป็นผู้มีประสบการณ์เกี่ยวกับงานนโยบายของทหารเหล่าการเงนิ 3 ท่าน 2) เป็นผูม้ี

ประสบการณแ์ละมีความส าเร็จในการบริหารงานของทหารเหล่าการเงิน 3 ท่าน 3) เป็น

นักวิชาการ และนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 3 ท่าน รวมทั้งสิน้มผีูเ้ช่ียวชาญ 9 ท่าน ได้แก่ 

   1. พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี ต าแหนง่ หัวหน้ากองก าลังพล สังกัด 

กรมการเงินทหารบก เป็นผู้มีประสบการณเ์กี่ยวกับงานนโยบายของทหารเหล่าการเงิน 

   2. พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์ ต าแหน่ง นายทหารการเงินกองทัพภาคที่ 2  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นผูม้ีประสบการณ์เกี่ยวกับงานนโยบายของทหารเหล่าการเงิน 

   3. พันโทหญิงสุกัญญา คลังทอง ต าแหน่ง อาจารย์โรงเรียนทหาร

การเงนิ สังกัดกรมการเงนิทหารบก เป็นผู้มปีระสบการณ์เกี่ยวกับงานนโยบายของทหาร

เหล่าการเงนิ 

   4. พันโทศุภชัย กุลกานนท์ ต าแหน่ง ฝา่ยการเงินมณฑลทหารบกที่ 29  

สังกัดมณฑลทหารบกที่ 29 เป็นผู้มปีระสบการณ์และมีความส าเร็จในการบริหารงานของ

ทหารเหล่าการเงิน    

   5. พันโทสุเทพ วงศอ์ุดม ต าแหนง่ ฝ่ายการเงินมณฑลทหารบกที่ 210  

สังกัดมณฑลทหารบกที่  210 เป็นผู้มปีระสบการณ์และมีความส าเร็จในการบริหารงาน

ของทหารเหล่าการเงิน 

   6. พันตรีวรียุทร ศรจีันทรา ต าแหน่ง อาจารย์โรงเรียนทหารการเงิน 

สังกัดกรมการเงินทหารบก เป็นผู้มปีระสบการณ์และมีความส าเร็จในการบริหารงานของ

ทหารเหล่าการเงิน  
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   7. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ต าแหน่ง คณบดีคณะ         

ครุศาสตร์ และประธานกรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เป็นนักวิชาการ และนักวิจัยใน

สถาบันอุดมศกึษา 

   8. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ ต าแหน่ง

กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เป็นนักวิชาการ และนักวิจัยในสถาบันอุดมศกึษา 

   9.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล ต าแหนง่ กรรมการบริหาร

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เป็นนักวิชาการ และนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา  

  ผูว้ิจัยเป็นผู้ด าเนินการสัมภาษณ์และบันทึกข้อมูลด้วยตนเองจนแล้วเสร็จ 

 ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

  ผูว้ิจัยได้น าเอาความคิดและข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญไปปรับปรุงรูปแบบ

การพัฒนาดังนี้ 

   1. น าประเด็นส าคัญที่ได้จากข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการและวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มาสรุปประเด็นส าคัญหลังจากนั้น

ด าเนนิการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

   2. ก าหนดกรอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการและจัดท าชุด

การพฒันาภาวะผูน้ าการให้บริการ ทั้ง 6 ด้าน  พร้อมทั้งเอกสารประกอบรายงานการวิจัย

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา โดยมีการจัดเรียงล าดับของเอกสารประกอบรายงานวิจัย

เป็นหมวดหมู่ เพื่อสะดวกในการท ากิจกรรมการพัฒนาโดยเริ่มต้นจาก ด้านการบริการตาม

บทบาทหนา้ที่  มุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ด้านการมีสว่นร่วมและการ

สร้างชุมชน ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี  ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

ด้านความนอบน้อมและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ี

   3. ก าหนดรายละเอียดของชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และ

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนา 

   4. จัดท าเอกสารประกอบรายงานการวิจัย ซึ่งเป็นการรวมเอารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน ที่ประกอบด้วย หลักการ 



209 

จุดมุง่หมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์การประกอบ และการติดตาม

ประมวลผล มารวมไว้ในเล่มเดียวกัน โดยเฉพาะส่วนที่เป็นชุดการพัฒนาในแต่ละ

องค์ประกอบนั้นจะมีปรากฏทั้งหมด 6 ชุด ดังนี้  ชุดที่ 1 ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่  

ชุดที่ 2 ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ชุดที่ 3 ด้านการมีส่วนร่วม

และการสร้างชุมชน ชุดที่ 4 ด้านการมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี  ชุดที่ 5 ดา้นการรับฟัง

และการเห็นอกเห็นใจ ชุดที่ 6 ด้านความนอบน้อมและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ด ีและในแต่ละชุด

จะประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนือ้หา วธิีการพัฒนา สื่อและแหล่งเรียนรู้ เอกสารอ้างองิ 

และกิจกรรมการพัฒนา 

  ในระยะนี้จะได้ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เพื่อน าไปทดลองใช้และสรุปผลการทดลองใช้

ในระยะต่อไป 

ระยะท่ี 3 การน าไปทดลองใช้ภาคสนาม เพื่อประเมินประสิทธิผลของ

รูปแบบ และสรุปผลการทดลอง 

 ขั้นตอนที่ 1 การออกแบบการทดลอง   

  หลังจากที่ได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิ และได้สร้างเอกสารเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการตามข้อเสนอแนะของ

ผูเ้ชี่ยวชาญแล้ว ผู้วิจัยได้น าเอารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิ สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไปทดลองใช้กับทหารเหล่าการเงนิในกองทัพภาคที่ 2 โดย

ได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา ส าหรับการออกแบบการทดลองได้ก าหนดเป็นกลุ่มเดียว 

มีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ครั้ง คอืก่อนและหลังการทดลอง จ านวน 40 คน โดยใช้วธิีการ

เลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling)  โดยเลือกการทดลองกับทหารเหล่า

การเงนิ สังกัดมณฑลทหารบกที่ 23 ที่มอีายุราชการจ านวน 3 ปี ขึ้นไป เป็น จ านวน 40 

นาย เนื่องจากเป็นหน่วยงานทหารการเงินที่ผู้วิจัยปฏิบัติหน้าที่และอยู่ในวิสัยที่ผู้วจิัย

สามารถด าเนินการพัฒนาได้ 

 ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการทดลอง 

  ลักษณะของการใส่สิ่งทดลอง (Treatment :T) แบ่งออกเป็น 4 ขั้น คือ 

   ขั้นที่ 1 การปฐมนิเทศ การประเมินตนเอง และการเรียนรูจ้ากกรณีศกึษา 

   ขั้นที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
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   ขั้นที่ 3 การฝกึปฏิบัติการ 

   ขั้นที่ 4 การตดิตามและประมวลผล 

 ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการทดลอง 

  การวิเคราะหข์้อมูล ด าเนินการดังนี้ 

   1. วิเคราะหก์ารพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่เข้าร่วมการทดลองโดยการวิเคราะหค์วามก้าวหน้า

ของค่าคะแนนเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิตาม

รูปแบบกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน สังกัดกองทัพภาค 

ที่ 2 ทั้งก่อนทดลองและหลังทดลอง  

   2. วเิคราะหค์วามแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารการเงนิตามรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร

เหล่าการเงนิ ในระยะตดิตามผลหลังการเข้าร่วมปฏิบัติการพัฒนา 2 ครั้ง คือ การประเมิน

ครั้งที่ 1 ประเมินทันทีหลังจากกลุ่มทดลองฝกึปฏิบัติการเสร็จ ประเมินครั้งที่ 2  ประเมินใน

สัปดาห์ที่ 2 หลังจากกลุ่มทดลองฝึกปฏิบัติการเสร็จ โดยใช้ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน เพื่อประเมินความก้าวหน้าในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงิน 

  จากการวิจัยระยะนี ้ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่ผา่นการปรับปรุง โดยมีองคป์ระกอบ

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินคือ 

   1. หลักการ 

   2. จุดมุ่งหมาย 

   3. กระบวนการพัฒนา 

   4. ชุดการพัฒนา 

   5. การตดิตามและประเมินผล   

  ทั้งนี ้เพื่อน าเสนอรูปแบบการพัฒนาดังกล่าวต่อบัณฑติวิทยาลัย

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนครต่อไป 

  การด าเนินการวิจัยทั้ง 3 ระยะ และแบ่งออกเป็น 8 ขัน้ตอน                     

ดังภาพประกอบ 9 
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ระยะของการวิจัย                     ขั้นการศึกษา                               ผลลพัธ์ 

 

                       

  

           

  

  
  

  

 

 

   

  

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

ภาพประกอบ 9   ขั้นตอนการวิจัย 

ระยะท่ี 1  

การก าหนดกรอบแนวคิด

และองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่

บรกิาร 

ระยะท่ี 2 

การออกแบบและปรับปรุง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บรกิาร 

ระยะท่ี 3 

การน าไปทดลองใชแ้ละ

สรุปผลการทดลอง 

 

 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

ขั้นตอนที่ 2 การศึกษา

จากผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นตอนที่ 3 การศึกษา

เชิงส ารวจ 

 

ขั้นตอน ที่ 1 การร่าง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บรกิาร 

ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บรกิาร 

ขั้นตอน ที่ 1 การออกแบบ

การทดลอง 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการ

ทดลอง 

ขั้นตอน ที่ 3 การสรุปผล

การทดลอง 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการที่เหมาะสมตาม

ภารกิจงานของทหารเหล่า

การเงินในกองทัพบก สงักัด

กองทัพภาคที่ 2 

องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่

บริการที่ของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 ท่ี

ควรได้รับการพัฒนา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้น าใฝ่บริการที่ของทหารเหล่า

การเงินในกองทัพบก สงักัด

กองทัพภาคที่ 2  

ผลการทดลองใช้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการที่ของทหารเหล่า

การเงินในกองทัพบก สงักัด

กองทัพภาคที่ 2  

น าเสนอประสิทธิผลของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บรกิารของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 



 

บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลในบทนีเ้พื่อให้สอดคล้องกับความมุ่งหมาย

ของการวิจัย จึงได้แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 และระยะที่ 

3 การน าไปทดลองใช้ภาคสนาม เพื่อประเมินประสิทธิผลของรูปแบบ และสรุปผลการ

ทดลอง ดังตอ่ไปนี้ 

 

ระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคดิและองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

จากการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในบทที่ 2 ผู้วจิัยได้คัด 

สรร องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดในแต่ละองค์ประกอบ ดังตาราง 13

ต่อไปนี ้ 

ตาราง 13 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวชีว้ัดขององค์ประกอบ ภาวะผูน้ าใฝ่ 

             บริการจากการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

1 .ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่    

1.1 การลดเวลา 1. ตอบสนองต่อความต้องการด้วย 

ความสะดวกรวดเร็ว 

2. ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่าง 

ทันทีเมื่อบุคลากรพบปัญหา 

 3. ให้การช่วยเหลือตามความ 

ต้องการของบุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่

บ่ายเบี่ยง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 4. มีการบริการด้วยความเสมอภาค 

ตามล าดับก่อนหลัง 

5. มีความรูค้วามสามารถในการใช้ 

เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย           

เพื่อลดค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการให้บริการ 

   1.2  การลดขั้นตอน 6. น าเสนอเทคนิคและวิธีการ 

ให้บริการใหม่ๆ  อยู่เสมอ 

 7. มีขัน้ตอนการให้บริการแบบครบ 

วงจร (One Stop Service) 

 8. ขั้นตอนในการบริการมีความ 

เหมาะสม 

   1.3 ต้องเกิดกับทั้งระบบ 9.  มีการมุง่เน้นความเป็นเลิศในการ 

ให้บริการ 

 

 

 10. มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ตลอดเวลา 

2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนา และเสริม

พลังอ านาจแก่บุคลากร 

 

   2.1 ให้ข้อมูลข่าวสาร 11. มีป้ายแสดงขัน้ตอนการท างานติดไว้ในที่

มองเห็นเด่นชัด 

 12. จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์

โดยเฉพาะ 

 13. มีการสื่อสารการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

 14. มีการประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน 

  2.2 ให้การช่วยเหลือ 15. มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติ

โดยเร็ว 

16. การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

    2.3 เพิ่มความรู้ 17. ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

3. ด้านการมีส่วนร่วมและการสร้าง

ชุมชน 

 

   3.1 การเปิดโอกาสให้แสดงความ

คดิเห็น 

18. สง่เสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของ

สมาชิกในทีม 

 19. วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคน

อื่นที่ตา่งจากของตน 

 20. ใหเ้กียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 

 21. ใหค้วามมั่นใจ ความไว้วางใจ ความ

เชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้ 

 22. รับฟังความคดิเห็นผูอ้ื่นเสมอ 

   3.2 ร่วมกันแก้ไขปัญหา 23. เขา้ใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรใน

การแก้ปัญหา 

 24. สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหา

จะเกิดขึ้น 

 25. เรยีนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 

 26. เมื่อมีปัญหา มกีารรับฟังปัญหาด้วย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน 

   3.3 การท างานเป็นกลุ่ม 27. ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ของ

องค์กรอย่างเคร่งครัด 

28. ยอมรับความรู้ความสามารถของเพื่อน

ร่วมงาน 

29. สรา้งบรรยากาศของความไว้วางใจกัน

และกัน 

30. อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 31. พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการ

ท างานอย่างสร้างสรรค์ 

 32. ใหค้วามช่วยเหลือเกื้อกูลกันโดยไม่มี

การรอ้งขอ 

 33. ก าหนดเป้าหมายชัดเจน 

4.ด้านการมีวิสัยทัศน์  

   4.1  การบรรลุผลส าเร็จ ตาม

เป้าหมาย 

34. มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 

 35. มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

 36. มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม

ทิศทางที่ก าหนด 

37. มีการก าหนดทิศทางขององค์กร

สามารถด าเนินการได้จริงในทางปฏิบัติ 

38. มีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้

เสียในองค์กร 

39. มีการก าหนดผูร้ับผิดชอบในการ

ด าเนนิการตามทิศทางขององค์กรมคีวาม

ชัดเจน 

40. มีการก ากับ ติดตาม และการ

ประเมินผลการก าหนดทิศทางขององค์กร

ย่างเป็นระบบ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

    4.2   ความชัดเจน 41. มีการช้ีแจง วิสัยทัศน ์พันธะกิจและ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ

อย่างชัดเจน 

  42. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้สื่อสารโต้ตอบ 

แบบ 2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 

 43. มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจ

เกี่ยวกับทิศทางขององค์กร ให้กับบุคลากร

ขององค์กร 

 44. มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย 

วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมายของ

องค์กร ใหบุ้คลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

    4.3  การมีส่วนร่วม 45. การสร้างความผูกพันและความ

ร่วมมือภายในองค์กร 

 46. การมีสว่นร่วมของผู้บริหารในกิจกรรม

เพื่อสร้างความผูกพันในทุกระดับ 

 47. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่ม

ในการก าหนดวิสัยทัศนอ์งค์กร 

 48. การมอบอ านาจในการตัดสินใจการ

ด าเนนิการให้แก่บุคลากรฝ่ายต่างๆ  

    4.4 สร้างสรรค์ 49. มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆใน

การปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

50. สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุง

กระบวนการ การท างานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 

 

 



218 

ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 51. มมีุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการ

ท างานใหม่ในส่วนงานเพื่อใหง้านมี

ประสิทธิภาพ 

 52. สรา้งสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อ

สร้างความเป็นเลิศ 

 53. สรา้งนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

5. ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ  

   5.1 รับฟังความคดิ 54. ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่

ร่วมงานทุกคน 

 55. เขา้ใจความรูส้ึกของบุคลากรแม้ไม่ได้

อธิบายด้วยค าพูด 

 56. เขา้ใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของ

บุคลากร 

 57. เขา้ใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้

บุคลากรมาเข้าใจตัวเอง 

   5.2 ความแตกต่างของบุคคล 58. ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพใน

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 59. ยินดทีี่จะให้ผูอ้ื่นวิจารณ์และให้

ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

60. เคารพมติสว่นใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความ

คิดเห็นของตนเอง 

61. ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน

มองวา่บุคลากรมีคุณค่าและสามารถ

พัฒนาได้ 

62. ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

5.3 การตอบสนองอย่างเหมาะสม 63. ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แมใ้น

สภาวะที่ตงึเครียด 

 64. แสดงออกใหเ้ห็นถึงความหว่งใย

บุคลากร 

 65. มีความตอ้งการที่จะช่วยเหลอืผูอ้ื่น

อย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

  66. มีความเมตตากรุณาและใหอ้ภัยต่อ

บุคลากร 

 67. ยอมรับความผิดพลาดและให้โอกาส

แก่บุคลากร 

   6. ด้านความนอบน้อมและการมี

มนุษย์สัมพันธ์ 

      6.1 ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่าง

เหมาะสม แก่เวลา สถานที่ 

68. พรอ้มรับฟังอย่างตั้งใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด 

ด้วยใจที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็น

แตกต่างจากความคิดเห็นของตน 

69. สนับสนุนใหม้ีแสดงความคิดเห็น

ร่วมกันเพื่อได้มีโอกาสรับฟังขอ้ชีแ้นะที่เป็น

ประโยชน์ตอ่องค์การ 

 70. แสดงความชื่นชมและเคารพผูใ้หญ่กว่า 

71. ใหค้วามส าคัญกับบุคลากรทุกคนใน

องค์กร 

72. เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาด้วย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

   6.2 มีความสุภาพอ่อนโยน 73. ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวิตชีวา 

74. สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบ

ข้างได้ง่ายและเหมาะสม 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 75. ไม่ขัดจังหวะการพูดของผู้อื่นโดยไม่

สมควร หากมีการขัดจังหวะจะมีการ 

อธิบายเหตุผล 

76.อธิบายเหตุผลและเปิดโอกาสใหพู้ด

ต่อไป 

  แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อ

บุคลากร 

 77 . แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่

หยาบกระด้าง 
 

 จากตาราง 13 ผูว้ิจัยได้วิเคราะหข์้อมูลและสรุปองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ จากผลการสังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้จ านวน 6 องค์ประกอบ

หลัก ประกอบด้วย 1. ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่ มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ              

1) การลดเวลา 2) การลดขั้นตอน และ 3) ต้องเกิดกับทั้งระบบ 2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนา

และเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร มี 3 องค์ประกอบย่อยคือ 1) ให้ขอ้มูลข่าวสาร 2) ให้การ

ช่วยเหลือ และ 3) เพิ่มความรู ้3. ด้านการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชุน มี 3 องค์ประกอบ

ย่อยคือ  1) การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 2) รว่มกันแก้ไขปัญหา และ 3) การ

ท างานเป็นกลุ่ม 4. ด้านการมีวสิัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ          

1) การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 2) ชัดเจน 3) การมีสว่นร่วม และ 4) สร้างสรรค์         

5. ดา้นการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ มี 3 องค์ประกอบย่อยคือ 1) รับฟังความคิด           

2) ความแตกต่างระหว่างบุคคล 3) การตอบสนองอย่างเหมาะสม 6. ด้านความนอบน้อม

และมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีมี 2 องค์ประกอบย่อยคือ 1) ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม 

แก่เวลา สถานที่ และ 2) มีความสุภาพอ่อนโยน 

  ส าหรับการก าหนดตัวชี้วัดแต่ละองค์ประกอบย่อย ผูว้ิจัยได้คัดสรรตัวชีว้ัด

ขององค์ประกอบย่อยต่างๆ รวมทั้งสิน้มีตัวชี้วัดภาวะผู้น าใฝบ่ริการจากการวิเคราะห์

เอกสาร จ านวน 77 ตัวชี้วัด  
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 ขั้นตอนที่ 2 ผลการศึกษาจากผู้เชี่ยวชาญ 

  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน  9 ท่าน เพื่อรับฟัง

ความเห็นต่อองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการในแต่

ละองค์ประกอบ และข้อคิดเห็นอื่นๆ สามารถสรุปประเด็นการสัมภาษณ์ได้ดังนี้ 

   2.1 ผลการพิจารณาองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ปรากฏผล ตามตาราง 14 ต่อไปนี้ 

ตาราง 14  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวช้ีวัดขององค์ประกอบ ภาวะผูน้ าใฝ่ 

              โดยการศกึษาจากผู้เช่ียวชาญ 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

1 .ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่    

1.1 การลดเวลา 1. ตอบสนองต่อความต้องการด้วย 

ความสะดวกรวดเร็ว 

2. ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันที

เมื่อบุคลากรพบปัญหา 

 3. ให้การช่วยเหลือตามความตอ้งการของ

บุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

 4. มีการบริการด้วยความเสมอภาค

ตามล าดับก่อนหลัง 

 5. มคีวามรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 

และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย เพื่อลด

ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการใหบ้ริการ 

1.2  การลดขั้นตอน 6. น าเสนอเทคนิคและวิธีการ 

ให้บริการใหม่ๆ  อยู่เสมอ 

 7. มีขัน้ตอนการให้บริการแบบครบวงจร  

(One Stop Service) 

 8. ขัน้ตอนในการบริการมีความ 

เหมาะสม 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

   1.3 ต้องเกิดกับทั้งระบบ 9. มีการมุ่งเน้นความเป็นเลิศในการ 

ให้บริการ 

 

 

10. มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ตลอดเวลา 

2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนา และเสริม

พลังอ านาจแก่บุคลากร 

 

   2.1 ให้ข้อมูลข่าวสาร 11. มีป้ายแสดงขัน้ตอนการท างานติดไว้ในที่

มองเห็นเด่นชัด 

 12. จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์

โดยเฉพาะ 

 13. มีการสื่อสารการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

 14. มีการประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน 

  2.2 ให้การช่วยเหลือ 15. มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติ

โดยเร็ว 

 16. การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

    2.3 เพิ่มความรู้ 17. ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

3. ด้านการมีส่วนร่วมและการสร้าง

ชุมชน 

 

   3.1 การเปิดโอกาสให้แสดงความ

คดิเห็น 

18. สง่เสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของ

สมาชิกในทีม 

 19. วินิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคน

อื่นที่ตา่งจากของตน 

 20. ให้เกียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 

 21. ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความ

เชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 22. รับฟังความคดิเห็นผูอ้ื่นเสมอ 

3.2 ร่วมกันแก้ไขปัญหา 23. เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรใน

การแก้ปัญหา 

 24. สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหา

จะเกิดขึ้น 

 25. เรยีนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 

 26. เมื่อมีปัญหา มกีารรับฟังปัญหาด้วย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน 

   3.3 การท างานเป็นกลุ่ม 27. ปฏิบัติตนตามระเบียบ ข้อบังคับ ของ

องค์กรอย่างเคร่งครัด 

 28. ยอมรับความรู้ความสามารถของเพื่อน

ร่วมงาน 

 29. สรา้งบรรยากาศของความไว้วางใจกัน

และกัน 

 30. อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน 

 31. พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการ

ท างานอย่างสร้างสรรค์ 

 32. ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกันโดยไม่มกีาร

ร้องขอ 

 33. ก าหนดเป้าหมายชัดเจน 

4.ด้านการมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่

ดี* 

 

   4.1 การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 34. มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 

 35. มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 36. มกีารกระตุ้นบุคลากรเพื่อให้เกิดความ

ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม

ทิศทางที่ก าหนด 

37. มีการก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ 

 38. มกีารก าหนดทิศทางขององค์กรให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย

ในองค์กร 

 39. มกีารก าหนดผูร้ับผิดชอบในการ

ด าเนนิการตามทิศทางขององค์กรมคีวาม

ชัดเจน 

 40. มีการก ากับ ติดตาม และการ

ประเมินผลการก าหนดทิศทางขององค์กร

ย่างเป็นระบบ 

    4.2   ความชัดเจน 41. มีการช้ีแจง วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ

อย่างชัดเจน 

  42. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ 

แบบ 2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 

 43. มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจ

เกี่ยวกับทิศทางขององค์กร ให้กับบุคลากร

ขององค์กร 

 44. มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย 

วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมายของ

องค์กร ใหบุ้คลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

    4.3  การมีส่วนร่วม 45. การสร้างความผูกพันและความ

ร่วมมือภายในองค์กร 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 46. การมีสว่นร่วมของผู้บริหารในกิจกรรม

เพื่อสร้างความผูกพันในทุกระดับ 

 47. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่ม

ในการก าหนดวิสัยทัศนอ์งค์กร 

 48. การมอบอ านาจในการตัดสินใจการ

ด าเนนิการให้แก่บุคลากรฝ่ายต่างๆ  

    4.4 สร้างสรรค์ 49. มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ           

ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

 50. สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุง

กระบวนการ การท างานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 

 51. มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการ

ท างานใหม่ในส่วนงานเพื่อใหง้านมี

ประสิทธิภาพ 

 52. สรา้งสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการ        

เพื่อสร้างความเป็นเลิศ 

 53. สรา้งนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

5. ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ  

   5.1 รับฟังความคดิ 54. ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่

ร่วมงานทุกคน 

 55. เข้าใจความรูส้ึกของบุคลากรแม้ไม่ได้

อธิบายด้วยค าพูด 

56. เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของ

บุคลากร 

57. เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้

บุคลากรมาเข้าใจตัวเอง 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

   5.2 ความแตกต่างของบุคคล 58. ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพ       

ในความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 59. ยินดีที่จะให้ผูอ้ื่นวิจารณ์และให้

ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

 60. เคารพมติสว่นใหญ่แมไ้ม่ตรงกับ          

ความคิดเห็นของตนเอง 

 61. ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน

มองวา่บุคลากรมีคุณค่าและสามารถ

พัฒนาได้ 

 62. ใหค้วามส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง 

5.3 การตอบสนองอย่างเหมาะสม 63. ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แมใ้น

สภาวะที่ตงึเครียด 

 64. แสดงออกใหเ้ห็นถึงความหว่งใย

บุคลากร 

 65. มีความตอ้งการที่จะช่วยเหลอืผูอ้ื่น

อย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

  66. มคีวามเมตตากรุณาและใหอ้ภัยต่อ

บุคลากร 

67. ยอมรับความผิดพลาดและให้โอกาส

แก่บุคลากร 

   6. ด้านความนอบน้อมและการมี

มนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

      6.1 ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่าง

เหมาะสม แก่เวลา สถานที่ 

68. พร้อมรับฟังอย่างตั้งใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด 

ด้วยใจที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็น

แตกต่างจากความคิดเห็นของตน 

69. สนับสนุนให้มีแสดงความคิดเห็น

ร่วมกันเพื่อได้มีโอกาสรับฟังขอ้ชีแ้นะที่เป็น

ประโยชน์ตอ่องค์การ 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบย่อย ตัวชี้วัด 

 70. แสดงความชื่นชมและเคารพผูใ้หญ่กว่า 

71. ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนใน

องค์กร 

 72. เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาด้วย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

   6.2 มีความสุภาพอ่อนโยน 73. ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวิตชีวา 

 74. สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบ

ข้างได้ง่ายและเหมาะสม 

 75. ไม่ขัดจังหวะการพูดของผู้อื่นโดยไม่

สมควร หากมีการขัดจังหวะจะมีการ 

อธิบายเหตุผล 

76.อธิบายเหตุผลและเปิดโอกาสใหพู้ดต่อไป 

  แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อ

บุคลากร 

 77 . แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่

หยาบกระด้าง 

*  รายการที่มีการปรับปรุงแก้ไขภาษาถ้อยค าให้เหมาะสม 

 จากตาราง 14 พบว่าผูเ้ช่ียวชาญได้ให้ความเห็นสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์

เอกสารที่ผู้วจิัยได้ท าขึ้นทั้ง 6 องคป์ระกอบหลัก 18 องค์ประกอบย่อย และ 77 ตัวชีว้ัด 

และมีขอ้เสนอแนะที่สอดคล้องกันโดยมีการปรับแก้ไข 1 ลักษณะ คอื การปรับปรุงภาษา

ถ้อยค าของตัวชีว้ัดบางรายการให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

  การด าเนินการวิจัยในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 ท าให้ได้ข้อค้นพบว่า องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 18 องค์ประกอบย่อย และ 77 ตัวชี้วัด  

 



228 

ตาราง 15  การเรียงล าดับความส าคัญของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร 

    การเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

วิธีการพัฒนา X  
1. การใช้ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 7.67 

2. การฝึกปฏิบัติการใชชุ้ดการพัฒนาภาวะ  

    ผูน้ าใฝ่บริการ 

7.22 

3. การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ 5.89 

4. การศกึษาดูงาน Best Practice 5.11 

5. การใช้กรณีศึกษา 3.11 

6. การติดตาม และประเมินผล 2.44 

7. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม 2.44 

8. การให้มคีู่มอืการปฏิบัติงาน 2.22 

 จากตาราง 15 พบว่าวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะ  

มีคา่เฉลี่ย เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ คือ การใช้ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ ( X =7.67) การฝึกปฏิบัติการใช้ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ( X =7.22)      

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ ( X = 5.89) การศกึษาดูงาน Best Practice ( X =5.11) การใช้

กรณีศกึษา ( X =3.11) การตดิตาม และประเมินผล ( X =2.44) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ภายในกลุ่ม ( X = 2.44) การใหม้ีคูม่อืการปฏิบัติงาน ( X =2.22) 

  ผูว้ิจัยได้น าเอาผลสรุปจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญทั้ง 9 ท่าน ในเรื่อง 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 และวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไป

วิเคราะห์ร่วมกันกับระยะที่ 1 คอื การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปเป็น

กรอบแนวคิดในการจัดท าแบบสอบถามในการส ารวจ เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น า

ใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มี 6 องค์ประกอบ

หลัก ดังนี้  1) ดา้นการบริการตามบทบาทหนา้ที่ มี 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การลดเวลา 

การลดขั้นตอน และต้องเกิดกับทั้งระบบ 2) ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่

บุคลากร ม ี3 องค์ประกอบย่อยได้แก่ ให้ข้อมูลข่าวสาร ให้การช่วยเหลอื และเพิ่มความรู้ 
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3) ดา้นการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชุน ม ี3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การเปิดโอกาสให้

แสดงความคิดเห็น ร่วมกันแก้ไขปัญหา และ การท างานเป็นกลุ่ม 4) ดา้นการมวีิสัยทัศน์

และการสื่อสารที่ด ีม ี4 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ชัดเจน 

การมสี่วนรว่ม และ สร้างสรรค์ 5) ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ม ี3 องค์ประกอบ

ย่อย ได้แก่ รับฟังความคิด ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการตอบสนองอย่าง

เหมาะสม 6) ด้านความนอบน้อมและการมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีมี 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ และ มีความสุภาพอ่อนโยน โดย

สรุปเป็นภาพประกอบได้ ดังภาพประกอบ ต่อไปนี้ 

 
 

ภาพประกอบ 10 ผลการศกึษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าใฝ่ 

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ใน ระยะที่ 1 ขั้นที่ 1 – 2 
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       ขั้นตอนที่ 3 ผลการศึกษาเชิงส ารวจ 

  จากการศกึษาส ารวจภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ซึ่งเป็นการศึกษาข้อมูลจากประชากรในการวิจัยทั้งหมด 

มีขอ้ค้นพบที่ส าคัญที่ได้น าเสนอตามตาราง 16-17 ต่อไปนี้ 

   3.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม รายละเอียดแสดงตาม

ตาราง 16 – 17 ดังนี้ 

ตาราง 16 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม ช้ันยศ ประสบการณ์          

              ในการท างานและวุฒิการศกึษา 

ข้อมูลผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

ชั้นยศ   

1. นายทหารสัญญา

บัตร 

105 50.0 

2. นายทหารประทวน 105 50.0 

รวม 210 100 

ประสบการณ์ในการ

ท างาน 

  

1. 1 – 5 ปี 60 28.6 

2. 6 – 10 ปี 62 29.5 

3. 11 ปีขึ้นไป 88 41.9 

รวม 210 100 

วุฒกิารศึกษา   

1. ต่ ากว่าปริญญาตรี 68 32.4 

2. ปริญญาตรี 

3. ปริญญาโท 

135 

7 

64.3 

3.3 

รวม 210 100 
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 จากตาราง 16 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นนายทหารสัญญาบัตร (ร้อยละ 

50.0)  และนายทหารประทวน (ร้อยละ 50.0)  ส่วนใหญ่มีประสบการณใ์นการท างาน          

11 ปีขึ้นไป (ร้อยละ 41.9) วุฒิการศกึษาส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 64.3) 

ตาราง 17 จ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม กองทัพภาคที่ 2 

มณฑลทหารบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ช้ันยศ 

สัญญาบัตร ประทวน รวม ร้อยละ 

มทบ. 21 35 35 70 33.33 

มทบ.22 10 10 20 9.52 

มทบ.23 10 10 20 9.52 

มทบ.24 10 10 20 9.52 

มทบ.25 5 5 10 4.76 

มทบ.26 6 6 12 5.71 

มทบ.27 10 10 20 9.52 

มทบ.28 7 7 14 6.67 

มทบ.29 7 7 14 6.67 

มทบ.210 5 5 10 4.76 

รวม 105 105 210 100 

       จากตารางที่ 17 พบว่า ผูใ้ห้ข้อมูลเป็นกลุ่มตัวอย่างการวิจัยจาก 1) มทบ.21 

จ านวน 70 นาย 2) มทบ.22 จ านวน 20 นาย 3) มทบ.23 จ านวน 20 นาย 4) มทบ.24 

จ านวน 20 นาย 5) มทบ.25 จ านวน 10 นาย 6) มทบ.26 จ านวน 12 นาย 7) มทบ. 27 

จ านวน 20 นาย 8) มทบ.28 จ านวน 14 นาย 9) มทบ.29 จ านวน 14 นาย และ 10) มทบ.

210 จ านวน 10 นาย เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร จ านวน 105 นาย คิดเป็นร้อยละ 50 

เป็นนายทหารช้ันประทวน จ านวน 105 นาย คิดเป็นรอ้ยละ 50 รวมทั้งหมด 210 นาย 

   3.2 ภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคท่ี 2 

    สภาพของภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ปรากฏดังตาราง 18-25 
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ตาราง 18  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ   

              ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

 รายองค์ประกอบหลัก  

ด้านที่ 

 
ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

ระดับการปฏิบัติ ( N =210 ) 

X  
S.D. การแปลค่า 

1. การบริการตาม

บทบาทหนา้ที่   

2.46 0.45 ระดับปานกลาง 

2. การมุง่มั่นพัฒนา และ

เสริมพลังอ านาจแก่

บุคลากร 

3.23 0.49 ระดับปานกลาง 

3. การมสี่วนรว่มและ

การสรา้งชุมชน 

3.02 0.33 ระดับปานกลาง 

4. การมวีิสัยทัศน์และ

การสื่อสารที่ดี 

2.46 0.50 ระดับน้อย 

5. การรับฟังและการ

เห็นอกเห็นใจ 

2.57 0.51 ระดับปานกลาง 

6. ความนอบน้อมและ

การมมีนุษย์สัมพันธ์ที่

ด ี

2.48 0.50 ระดับน้อย 

รวม 2.70 0.46 ระดับปานกลาง 

 จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง              

( X =2.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับปานกลางและระดับน้อย 

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ( X =3.23) ดา้นการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน               

( X =3.02) และการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ( X =2.57) 
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ตาราง 19  ค่าเฉลี่ย ( X )และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ   

              ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ดา้นการบริการ 

              ตามบทบาทหน้าที่ 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 
ระดับการปฏิบัติงาน 

X  S.D. การแปลค่า 

การลดเวลา 

1.1 ตอบสนองตอ่ความตอ้งการด้วยความ

สะดวกรวดเร็ว 

2.50 0.50 ระดับน้อย 

1.2 ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันที

เมื่อบุคลากรพบปัญหา 

2.48 0.50 ระดับน้อย 

1.3 ให้การช่วยเหลือตามความต้องการของ

บุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

2.48 0.50 ระดับน้อย 

1.4 มีการบริการด้วยความเสมอภาค

ตามล าดับก่อนหลัง 

2.46 0.50 ระดับน้อย 

1.5 มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 

และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย เพื่อลด

ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการใหบ้ริการ 

2.42 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.47 0.50 ระดับน้อย 

การลดขั้นตอน 

1.6 น าเสนอเทคนิคและวิธีการใหบ้ริการใหม่ๆ 

อยู่เสมอ 

2.40 0.49 ระดับน้อย 

1.7 มีการใหบ้ริการแบบ One Stop Service 2.54 0.50 ระดับปานกลาง 

1.8 ขั้นตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม 2.40 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.45 0.50 ระดับน้อย 

ต้องเกิดกับทั้งระบบ 

1.9 มีการมุง่เน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ 2.42 0.50 ระดับน้อย 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

1.10 มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ตลอดเวลา 

2.50 0.50 ระดับน้อย 

รวม 2.46 0.34 ระดับน้อย 

โดยรวม 2.46 0.45 ระดับน้อย 

 จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่ โดยภาพรวม อยู่ในระดับน้อย 

 ( X =2.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อยพบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกองค์ประกอบ

ย่อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การลดเวลา ( X =2.47) ต้องเกิดกับ 

ทั้งระบบ ( X =2.46 ) การลดขั้นตอน ( X =2.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชีว้ัด         

โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื มีการให้บริการแบบครบ

วงจร One Stop Service ( X =2.54)  ตอบสนองต่อความต้องการด้วยความสะดวกรวดเร็ว 

( X =2.50) มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการตลอดเวลา ( X =2.50) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ น าเสนอเทคนิคและวิธีการให้บริการใหม่ๆ อยู่เสมอ ( X =2.40) และ ขั้นตอน

ในการบริการมคีวามเหมาะสม ( X =2.40) 
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ตาราง 20  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าใฝ่ 

    บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ด้านการ    

    มุ่งมั่นพัฒนา และเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

ข้อ

ที่ 

ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ระดับการปฏิบัติงาน 

X  
S.D. การแปลค่า 

ให้ข้อมูลข่าวสาร 

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้ในที่

มองเห็นเด่นชัด 

3.16 0.47 ระดับปานกลาง 

2.2 จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์

โดยเฉพาะ 

3.08 0.47 ระดับปานกลาง 

2.3 มีการสื่อสารการให้บริการอย่างตอ่เนื่อง 3.18 0.39 ระดับปานกลาง 

2.4 การประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน 3.16 0.46 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.15 0.45 ระดับปานกลาง 

ให้การช่วยเหลือ 

2.5 มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติ

โดยเร็ว 

3.26 0.44 ระดับปานกลาง 

2.6 การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

3.24 0.50 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.25 0.47 ระดับปานกลาง 

เพิ่มความรู้ 

2.7 ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

3.30 0.52 ระดับปานกลาง 

รวม 3.30 0.52 ระดับปานกลาง 

โดยรวม 3.23 0.49 ระดับปานกลาง 

  จากตาราง 20 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร

โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.23) เมื่อพจิารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อย

พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง ทุกองค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
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น้อย คอื เพิ่มความรู้ ( X =3.30) ให้การช่วยเหลือ ( X =3.25) ให้ขอ้มูลข่าวสาร ( X =3.15) 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 

ล าดับแรก คือ ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร ( X =3.30) มีการช่วยแก้ไข

สถานการณท์ี่ผดิปกติโดยเร็ว ( X =3.26) การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น ( X =3.24) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื จัดหาบุคลากรด้าน

ประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ ( X =3.08)    

ตาราง 21  ค่าเฉลี่ย ( X )และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  

              ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

ข้อ

ที่ 
ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

ระดับการปฏิบัติ 

( X ) S.D. การแปลค่า 

การเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็น 

3.1 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ของ

สมาชิกในทีม 

3.25 0.45 ระดับปานกลาง 

3.2 วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่

ต่างจากของตน 

3.18 0.43 ระดับปานกลาง 

3.3 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น 3.39 0.51 ระดับปานกลาง 

3.4 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ัน

ต่อแนวคิดของผู้อื่นใหส้ามารถชว่ยเหลอื

ตนเองได้ 

3.33 0.50 ระดับปานกลาง 

3.5 รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ 3.38 0.49 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.30 0.48 ระดับปานกลาง 

ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

3.6 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการ

แก้ปัญหา 

3.31 0.46 ระดับปานกลาง 

3.7  สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะ

เกิดขึ้น 

3.18 0.43 ระดับปานกลาง 

3.8 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 3.31 0.46 ระดับปานกลาง 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 
ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

ระดับการปฏิบัติ 

( X ) S.D. การแปลค่า 

3.9 เมื่อมีปัญหา มีการรับฟังปัญหาด้วยความ

เอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจ

กระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

3.30 0.46 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.27 0.45 ระดับปานกลาง 

การท างานเป็นกลุ่ม 

3.10 ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์ร

อย่างเคร่งครัด 

2.56 0.50 ระดับปานกลาง 

3.11 ยอมรับความรูค้วามสามารถของเพื่อน

ร่วมงาน 

2.46 0.50 ระดับน้อย 

3.12  สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจกันและ

กัน 

2.50 0.50 ระดับน้อย 

3.13 อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน 2.52 0.50 ระดับปานกลาง 

3.14 พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างาน

อย่างสร้างสรรค์ 

2.48 0.50 ระดับน้อย 

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกันโดยไม่มีการ

ร้องขอ 

2.46 0.50 ระดับน้อย 

3.16 ก าหนดเป้าหมายชัดเจน 2.44 0.50 ระดับน้อย 

รวม 2.49 0.05 ระดับน้อย 

โดยรวม 3.02 0.33 ระดับปานกลาง 

 จากตาราง 21 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ดา้นการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( X  = 3.02) เมื่อพจิารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่า อยู่ในระดับ          

ปานกลาง 2 องคป์ระกอบย่อย และอยู่ในระดับน้อย 1 องค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ( X =3.30) ร่วมกัน

แก้ไขปัญหา( X =3.27) การท างานเป็นกลุ่ม ( X =2.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
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ตัวชี้วัด โดยเรียงค าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื ให้เกียรตใิน

ความสามารถของผู้อื่น ( X =3.39) รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ ( X  =3.38) ให้ความ

มั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้              

( X =3.33) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ก าหนดเป้าหมายชัดเจน ( X =2.44)  

ตาราง 22  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

               ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ดา้นการ  

               มีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 
ระดับการปฏิบัติ 

X  
S.D. การแปลค่า 

 การบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมาย 

4.1 มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 

2.45 0.61 ระดับน้อย 

4.2 มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

4.3 มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความ

ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม

ทิศทางที่ก าหนด 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

4.4 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ 

2.43 0.50 ระดับน้อย 

4.5 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้

เสียในองค์กร 

2.51 0.50 ระดับปานกลาง 

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการด าเนินการ

ตามทิศทางขององค์กรมคีวามชัดเจน 

2.51 0.50 ระดับปานกลาง 

4.7 มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผล

การก าหนดทิศทางขององค์กรย่างเป็นระบบ 

2.44 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.47 0.52 ระดับน้อย 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 
ระดับการปฏิบัติ 

X  
S.D. การแปลค่า 

ชัดเจน 

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ

อย่างชัดเจน 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

4.9 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ 

แบบ 2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

4.10 มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

ทิศทางขององค์กร ใหก้ับบุคลากรขององค์กร 

2.54 0.50 ระดับปานกลาง 

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์

พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

2.38 0.49 ระดับน้อย 

 รวม 2.48 0.50 ระดับน้อย 

การมีส่วนร่วม 

4.12 การสรา้งความผูกพันและความร่วมมอื

ภายในองค์กร 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

4.13 การมสี่วนรว่มของผูบ้ริหารในกิจกรรมเพื่อ

สร้างความผูกพันในทุกระดับ 

2.40 0.49 ระดับน้อย 

4.15 การมอบอ านาจในการตัดสินใจการ

ด าเนนิการให้แก่บุคลากรฝ่ายต่างๆ  

2.41 0.49 ระดับน้อย 

 รวม 2.43 0.50 ระดับน้อย 
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ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 
ระดับการปฏิบัติ 

X  
S.D. การแปลค่า 

สร้างสรรค์ 

4.16 มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการ

ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

2.41 0.49 ระดับน้อย 

4.17 สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุง

กระบวนการ การท างานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

4.18 มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างาน

ใหม่ในส่วนงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

2.40 0.49 ระดับน้อย 

4.19 สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อสร้าง

ความเป็นเลิศ 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

4.20 สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

 

2.48 0.50 ระดับน้อย 

รวม 2.45 0.50 ระดับน้อย 

โดยรวม 2.46 0.50 ระดับน้อย 

ตาราง 22 พบว่า  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก          

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ด้านการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย 

( X =2.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกด้าน          

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ชัดเจน ( X =2.48) การบรรลุผลส าเร็จ    

ตามเป้าหมาย ( X =2.47) สรา้งสรรค ์( X =2.45) และการมีส่วนร่วม ( X =2.43) และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ    

มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางขององค์กร ใหก้ับบุคลากรขององค์กร  

( X =2.54) มีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผูม้ีสว่นได้

เสียในองค์กร ( X =2.51) มีการก าหนดผูร้ับผิดชอบในการด าเนนิการตามทิศทางของ

องค์กรมคีวามชัดเจน ( X =2.51)  และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีการสื่อสาร เผยแพร่  
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นโยบาย วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กรให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

 ( X =2.38)   

ตาราง 23  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของภาวะผู้น าใฝ่ 

    บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ดา้นการ   

    การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

ข้อ

ที่ 

ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ระดับการปฏิบัติ 

X  
S.D. การแปลค่า 

รับฟังความคดิ 

5.1 ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงาน

ทุกคน 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

5.2 เข้าใจความรู้สกึของบุคลากรแม้ไม่ได้

อธิบายด้วยค าพูด 

2.53 0.50 ระดับปานกลาง 

5.3 เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร 2.40 0.49 ระดับน้อย 

5.4 เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากร

มาเข้าใจตัวเอง 

2.44 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.47 0.49 ระดับน้อย 

 ความแตกต่างของบุคคล 

5.6 

 

ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

4.10 0.71 ระดับมาก 

5.7 

 

ยินดีที่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่

เป็นประโยชน์ 

2.42 

 

0.50 

 

ระดับน้อย 

5.8 เคารพมตสิ่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความ

คิดเห็นของตนเอง 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

 

5.9 ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมอง

ว่าบุคลากรมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

5.10 ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง 2.47 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.78 0.54 ระดับปานกลาง 
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ตาราง 23 (ต่อ) 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ระดับการปฏิบัติ 

X  
S.D. การแปลค่า 

การตอบสนองอย่างเหมาะสม 

5.11 ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะ

ที่ตงึเครียด 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

5.12 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความห่วงใยบุคลากร 2.43 0.50 ระดับน้อย 

5.13  มีความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อื่นอย่าง

จรงิจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

2.45 0.50 ระดับน้อย 

5.14 มีความเมตตากรุณาและให้อภัยต่อ

บุคลากร 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

5.15 ยอมรับความผดิพลาดและใหโ้อกาสแก่

บุคลากร 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

รวม 2.45 0.50 ระดับน้อย 

โดยรวม 2.57 0.51 ระดับปานกลาง 
 

 จากตาราง 23 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ด้านการการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X =2.57) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง1 

ด้าน อยู่ในระดับน้อย 2 ด้าน เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ                  

ความแตกต่างของบุคคล ( X =2.78) รับฟังความคิด ( X =2.47) และการตอบสนองอย่าง

เหมาะสม ( X =2.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมาก

ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล (4.10) เข้าใจความรู้สึกของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด ( X =2.53)ตระหนัก

ถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงานทุกคน ( X =2.49) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เข้าใจ

ถึงความจ าเป็นของบุคลากร  ( X =2.40)    
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ตาราง 24  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผูน้ าใฝ่ 

    บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

 ด้านความนอบน้อมและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ี

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ระดับการปฏิบัติ 

X  
(S.D.) การแปลค่า 

ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ 

6.1 พร้อมรับฟังอย่างตัง้ใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด ด้วยใจ

ที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็นแตกต่างจาก

ความคิดเห็นของตน 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

6.2 สนับสนุนให้มแีสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อ

ได้มโีอกาสรับฟังข้อช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ตอ่

องค์การ 

2.42 0.50 ระดับน้อย 

6.3  แสดงความช่ืนชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้ง

ด้านวัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

6.4 ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร 2.45 0.50 ระดับน้อย 

6.5 เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาดว้ย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

2.56 0.50 ระดับปานกลาง 

 รวม 2.48 0.50 ระดับน้อย 

มีความสุภาพอ่อนโยน 

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา 2.54 0.50 ระดับปานกลาง 

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้าง

ได้ง่ายและเหมาะสม 

2.47 0.50 ระดับน้อย 

6.8 

 

ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร 

หากมีการขัดจังหวะจะอธิบายเหตุผล 

2.41 

 

0.49 

 

ระดับน้อย 

 

6.9 

 

 

อธิบายเหตุผลและเปิดโอกาสใหพู้ดต่อไป 

แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อ

บุคลากร 

 

2.52 

 

0.50 

 

ระดับปานกลาง 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร ระดับการปฏิบัติ 

X  
(S.D.) การแปลค่า 

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่

หยาบกระด้าง 

2.53 0.52 ระดับปานกลาง 

รวม 2.49 0.50 ระดับน้อย 

โดยรวม 2.48 0.50 ระดับน้อย 

 จากตาราง 24 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ด้านความนอบน้อมและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ด ีโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

น้อย ( X =2.48) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่าอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน 

เรียงตามล าดับมากไปหาน้อย คือ มีความสุภาพอ่อนโยน ( X =2.49) และปฏิบัติกับบุคคล

อื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ ( X =2.48) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ เมื่อมีปัญหา ผู้บริหารรับฟังปัญหา

ด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

(2.56) ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา ( X =2.54) แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่

หยาบ  ( X =2.54) แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุม่นวลไม่หยาบกระด้าง 

( X =2.53) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร

หากมีการขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผล  ( X =2.41)  
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ตาราง 25 สรุปการเรียงล าดับความส าคัญเพื่อการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร 

    เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2   

ล าดับ

ความส าคัญ 
องค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย 

(ล าดับที่ความส าคัญเพื่อการพัฒนา) 

จ านวน

ตัวชี้วัด 

1. การบริการตาม

บทบาทหนา้ที่  

( X ) = 2.46)        

- การลดเวลา (3) 

- การลดขั้นตอน (1) 

- ต้องเกิดกับทั้งระบบ (2) 

5 

3 

2 

2. การมุง่มั่นพัฒนา 

และเสริมพลังอ านาจ

แก่บุคลากร 

 ( X =3.23)      

- ให้ข้อมูลข่าวสาร (1) 

- ให้การช่วยเหลือ (2) 

- เพิ่มความรู ้(3) 

4 

2 

1 

 

3. การมสี่วนรว่มและ

การสรา้งชุมชน 

( X =3.02)      

- การเปิดโอกาสใหแ้สดงความ

คิดเห็น (3) 

- ร่วมกันแก้ไขปัญหา (2) 

- การท างานเป็นกลุ่ม (1) 

 

5 

4 

7 

4. การมวีิสัยทัศนแ์ละ

การสื่อสารที่ดี 

( X =2.46)      

- การบรรลุผลส าเร็จ ตาม

เป้าหมาย (3) 

- ชัดเจน (4) 

- การมสี่วนรว่ม (1) 

- สร้างสรรค์ (2) 

 

7 

4 

4 

5 

5. การรับฟังและการ

เห็นอกเห็นใจ 

( X =2.57)      

- รับฟังความคิด (2) 

- ความแตกต่างของบุคคล (3) 

- การตอบสนองอย่าง

เหมาะสม (1) 

4 

5 

 

5 

6. ความนอบน้อมและ

การมมีนุษย์สัมพันธ์

ที่ด ี 

( X =2.48)      

- ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่าง

เหมาะสม แก่เวลา สถานที่ 

(1) 

- มีความสุภาพอ่อนโยน (2) 

 

5 

 

5 

รวม  77 
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 จากตาราง 25 พบว่า ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เรียงล าดับความส าคัญที่ตอ้งน าไปพัฒนาจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

การมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี การบริการตามบทบาทหนา้ที่  ความนอบน้อมและการ

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน 

และการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

ตาราง 26  การเรียงล าดับความส าคัญของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร        

              เหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

ล าดับความส าคัญ วิธีการพัฒนา ( X ) 

1 การฝึกปฏิบัติการใช้ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 6.87 

2 การใชชุ้ดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 6.28 

3 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 5.27 

4 การศกึษาดูงาน Best Practice 4.83 

5 การใชก้รณีศกึษา (Case Study) 3.88 

6 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม 3.65 

7 การตดิตาม และประเมินผล 2.96 

8 การให้มคีู่มอืการปฏิบัติงาน 2.33 

 จากตาราง 26 ล าดับความส าคัญของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่ได้จากการวิเคราะหข์้อมูลจาก

แบบสอบถาม เรียงล าดับความส าคัญจากค่าร้อยละมากไปหาน้อย ดังนี้ การฝกึปฏิบัติการ

ใช้ชุดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ( X = 6.87) การใช้ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ  

( X = 6.28) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ ( X =5.27) การศกึษาดูงาน Best Practice             

( X =4.83) การใชก้รณีศกึษา (Case Study) ( X =3.88) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม 

( X =3.65) การติดตาม และประเมินผล ( X =2.96) และการให้มคีู่มอืการปฏิบัติงาน           

( X =2.33) 

 จากผลการด าเนินการวิจัยระยะที่ 1 ซึ่งมี 3 ขั้นตอน ได้แก่ การศกึษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ และการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม 

ผลจากการด าเนินการพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการในกองทัพบกสังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 มี 6 ด้าน คอื 1) ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่ 2) การมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิ
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พลังอ านาจแก่บุคลากร 3) ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 4) การมวีิสัยทัศน ์       

5) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 6) ความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ผูว้ิจัยได้

น าประเด็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 และวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 มาสังเคราะหแ์ละจัดเรียงล าดับความส าคัญขององค์ประกอบหลัก เพื่อ

น าสู่การด าเนินการวิจัย ระยะที่ 2 การออกแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

ระยะที่ 2 ผลการออกแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 ผูว้ิจัยได้น าเสนอข้อมูลที่ได้จากระยะที่ 1 มาออกแบบรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญคือ

หลักการ จุดมุ่งหมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และ การ

ติดตามและประเมินผล หลังจากนั้นท าการตรวจสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดยผูเ้ชี่ยวชาญดัง

รายละเอียดต่อไปนี ้

 1. หลักการ 

  หลักการที่พัฒนาขึน้ครั้งนีเ้ป็นการสังเคราะห์จากเอกสาร 

พัฒนาต่อเนื่องจากการศกึษาทัศนะของผู้เช่ียวชาญ และบางส่วนของขอ้มูลจากการส ารวจ 

ผูว้ิจัยได้ก าหนดหลักการของรูปแบบการพัฒนาไว้ดังนี ้ 

   1.1 การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่มุ่งให้ทหารการเงินในกองทัพบก

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 น าผลการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติในหน้าที่ 

   1.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมกีารใชเ้ทคนิค วิธีการ  

หรอืกระบวนการเรียนรู้ที่หลากหลาย และสะดวกในการน าไปปฏิบัติ 

   1.3 รูปแบบการพัฒนามีความยืดหยุ่นในการน าไปใช้พัฒนาทั้งในระดับ

บุคคล กลุ่ม และทั้งองค์การ 
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 2. จุดมุ่งหมาย 

  เพื่อให้เป็นไปตามหลักการที่ก าหนดไว้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดจุดมุง่หมายของ 

รูปแบบการพัฒนาไว้ดังนี้ 

   2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้างความตระหนักและเจตคติ 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

   2.2 เพื่อพัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

การเงนิในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 

   2.3 เพื่อให้ทหารการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 น าความรู้

และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 3. กระบวนการพัฒนา 

  กระบวนการพัฒนาของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 แบ่งการด าเนินงานออกเป็น 4 ระยะ 

ดังนี้  

   ระยะที่ 1 การปฐมนิเทศ การประเมินตนเอง และการเรียนรู้จาก

กรณีศกึษา เป็นการพบปะชี้แจงการด าเนินงาน มีการตอบแบบประเมิน  และวิเคราะห์หา

แนวทางในการปฏิบัติงานของตนเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของตนในหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   ระยะที่ 2 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการโดยยึดการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ (Adult 

Learning) จ านวน 2 วัน โดยก าหนดเป็นกิจกรรมดังนี้ 

    1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ 

    2. ประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการตนเอง และประเมินภาวะผูน้ าใฝ่ 

บริการโดยผูบ้ังคับบัญชาตามล าดับช้ัน และประเมินโดยผูร้ับบริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 จ านวน 6 ด้าน ก่อนการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

    3. การอบรมเชิงปฏิบัติการในห้องประชุมใช้ระยะเวลาจ านวน 2 วัน 

   ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติการ เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่ 

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 รายสัปดาห ์จ านวน 6 

สัปดาห์ สัปดาหล์ะ 1 วัน วันละ 3 ช่ัวโมง เป็นเวลา 18 ช่ัวโมง 

   ระยะที่ 4  การก ากับ ตดิตาม และประเมินผล เป็นระยะการตดิตามผล

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 
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โดยแบ่งการประเมินผลออกเป็น 2 ครั้ง คอื ครั้งที่ 1 ประเมินทันทีหลังจากกลุ่มทดลองฝึก

ปฏิบัติการเสร็จ  กระบวนการรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไต้ตามภาพประกอบ 11  ดังต่อไปนี้ 
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 รายละเอียดของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

  กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ตามรูปแบบที่พัฒนาขึน้ ประกอบด้วยรายละเอยีดของกิจกรรมตาม

ระยะต่างๆ ดังนี้ 

   ระยะที่ 1 การเรียนรู้จากกรณีศึกษา เป็นการศกึษาดูงานที่คลังจังหวัด

ขอนแก่น ในวันที่ 24 กรกฎาคม 2562 เพื่อเพิ่มพูนประสบการณใ์นการพัฒนาภาวะผูน้ า

ของทหารเหล่าการเงิน สังกัดกองทัพภาคที่ 2 และประชุมสรุปผลการศกึษาดูงาน เพื่อ

วิเคราะห์หาจุดเด่น จุดที่ควรพัฒนาของส านักงานการเงนิ และวิเคราะห์หาแนวทางในการ

ปฏิบัติงานของตนในหน่วยงานให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

   ระยะที่ 2 การอบรมเชิงปฏิบัติการ ประกอบด้วยกิจกรรมดังนี ้ 

    1. กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ เพื่อเป็นการ 

แนะน าตัว ท าความรู้จักกันระหว่างวิทยากรกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายการเงิน ที่เป็นกลุ่มทดลอง คือ

เจ้าหน้าที่ในฝ่ายการเงินมณฑลทหารบกที่ 23  เพื่อให้เกิดความคุ้นเคยกันและเป็น

กัลยาณมติร เพื่อให้กล้าที่จะอภปิรายรายและเสนอความคิดเห็น  

    2. กิจกรรมส ารวจภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยให้เจ้าหน้าที่ในฝ่ายการเงนิ

ของมณฑลทหารบกที่ 23 ท าแบบประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่ผู้วิจัยได้สรา้งขึน้  

    3. เจา้หนา้ที่ในฝา่ยการเงินมณฑลทหารบกที่ 23 เข้าอบรมเชิง

ปฏิบัติการและร่วมกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ในวันที่ 25 – 26 กรกฎาคม 

2562 โดยมีล าดับขั้นตอนของพฤติกรรม ดังนี้ 

     3.1 ขัน้ให้ความรู ้เป็นขั้นให้ความรูแ้ก่ผูเ้ข้ารับการอบรมเกี่ยวกับ

แนวคิด หลักการ วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้โดยใช้วธิีการ

บรรยาย อภิปราย การศกึษาเอกสาร การศกึษาคู่มอื จัดกิจกรรมการระดมสมอง โดย

แบ่งกลุ่มทดลองออกเป็นกลุ่มย่อย และสนทนากลุ่มย่อยแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ น าเสนอผลการระดมสมองทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม  

     3.2 ขัน้น าเสนอตัวแบบ เป็นขั้นของการน าเสนอตัวแบบ                

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2         

โดยอภิปรายรว่มกันเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2  
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     3.3 ขัน้ตอนการเสนอแนะและใหข้้อมูลย้อนกลับ เป็นขั้นของการ

ให้ผู้เข้าร่วมอบรมเชิงปฏิบัติการได้มีการเสนอแนะให้ข้อมูลย้อนกลับ หลังจากที่อภิปราย

ร่วมกันเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

     3.4 ขั้นสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นขั้นตอนการใหค้วามรู้และฝกึการ

สร้างแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการโดยมีกิจกรรมดังนี้ 

      วันที่ 1 ของการอบรมเชิงปฏิบัติการ  (25 กรกฎาคม 2562)   

มีกิจกรรมดังนี้  1) การลงทะเบียนรับเอกสาร  2) พิธีเปิดการอบรม 3) การปฐมนเิทศช้ีแจง

วัตถุประสงค์และกระบวนการอบรมเชิงปฏิบัติการ  4) กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรม

เชงิปฏิบัติการ 5) วิทยากรด าเนินการพัฒนาตามกิจกรรมชุดที่ 1 ด้านการให้บริการตาม

บทบาทหนา้ที่ กิจกรรมชุดที่ 2 ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจแก่บุคลากร    

โดยผู้รับการอบรมร่วมอภปิรายตามประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน

และท าความเข้าใจ มกีารบันทึกผลการเรียนรู้และผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

      วันที่ 2 ของการอบรมเชิงปฏิบัติการ  (26 กรกฎาคม 2562)   

มีกิจกรรมดังนี้  1) กิจกรรมสร้างปฏิสัมพันธ์ก่อนอบรมเชิงปฏิบัติการ  2) วทิยากร

ด าเนนิการพัฒนาตามกิจกรรมชุดที่ 3 ดา้นการมสี่วนร่วมและการสร้างชุมชน กิจกรรมชุด

ที่ 4 ด้านการมวีิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ด ีกิจกรรมชุดที่ 5 ด้านการรับฟังและการเห็นอก

เห็นใจ และกิจกรรมชุดที่ 6 ด้านความนอบน้อม โดยผูเ้ข้ารับการอบรมรว่มอภปิรายตาม

ประเด็นที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนและท าความเข้าใจ มกีารบันทึกผล

การเรียนรูแ้ละผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ น าเสนอตัวแบบภาวะผู้น าใฝบ่ริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่พึงประสงค์ สรุปภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่พึงประสงค์ บันทึกผล

การเรียนรูแ้ละผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 ประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2  ที่เข้าอบรมเชิงปฏิบัติการโดยการสะท้อนผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ 
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   ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติการการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นรายสัปดาห์สัปดาหล์ะ 1 วัน วันละ 3 

ช่ัวโมง เป็นเวลา 6 สัปดาห์รวม 18 ช่ัวโมงโดยแต่ละครั้งมกีารจัดกิจกรรมดังนี้ 

    กิจกรรมครั้งที่ 1 (31 กรกฎาคม 2562) วเิคราะหภ์าวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของตนเอง โดยให้ผู้ที่เข้ารับการฝึกปฏิบัติการน าเสนอภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ และแนวทางใน

การพัฒนาด้านการให้บริการตามบทบาทหน้าที่ที่ตอ้งปรับและพัฒนาร่วมกันอภปิราย

รูปแบบกิจกรรมการพัฒนา และน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้านการ

ให้บริการตามบทบาทหนา้ที่ไปใช้เป็นแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของตนเอง 

    กิจกรรมครั้งที่ 2 (7 สงิหาคม 2562) สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที่ 1 โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเอง จากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ จากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง และ

แนวทางในการพัฒนาด้านการมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ที่ตอ้งปรับ

และพัฒนาร่วมกัน อภิปรายรูปแบบกิจกรรมการพัฒนา และน าเสนอแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจแก่บุคลากร ไปใช้เป็นแนว

ทางการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง 

    กิจกรรมครั้งที่ 3 (14 สิงหาคม 2562) สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที่ 2 โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเอง จากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ จากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์ภาวะผูน้ าฝ่ายบริการของตนเอง

และแนวทางในการพัฒนาด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน ที่ตอ้งปรับและพัฒนา

ร่วมกันอภปิรายรูปแบบกิจกรรมการพัฒนา และน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า

ฝา่ยบริการด้านการมสี่วนร่วมและการสร้างชุมชน ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า

ใฝบ่ริการของตนเอง 

    กิจกรรมครั้งที่ 4  (28 สงิหาคม 2562) สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที่ 3 โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเองจากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ จากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง และ

แนวทางในการพัฒนาด้านการมวีิสัยทัศน์แลการสื่อสารที่ด ีที่ตอ้งปรับและพัฒนาร่วมกัน 

อภปิรายและน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการด้านการมีวสิัยทัศน์ที่ด ีไปใช้

เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเอง 
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    กิจกรรมครั้งที่ 5 (4 กันยายน 2562) สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที ่4 โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเองจากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการจากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝึกปฏิบัติ วิเคราะห์ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเองและ

แนวทางในการพัฒนาด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ที่ต้องปรับและพัฒนาร่วมกัน 

อภปิรายรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาและน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

ตนเอง 

    กิจกรรมครั้งที่ 6  (11 กันยายน 2562)  สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที่ 5  โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเองจากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ จากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของตนเองและ

แนวทางในการพัฒนาด้านความนอบน้อม ที่ตอ้งปรับและพัฒนาร่วมกันอภปิรายรูปแบบ

กิจกรรมการพัฒนาและน าเสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการด้านความนอบ

น้อมไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของตนเอง 

    กิจกรรมครั้งที่ 7  (18 กันยายน 2562) สรุปผลการด าเนินการใน

กิจกรรมขั้นที่ 6 โดยการน าเสนอความก้าวหน้าของตนเองจากการปรับและพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ จากนั้นผูท้ี่เข้ารับการฝกึปฏิบัติรว่มกันอภปิราย และสรุปผลการทดลองใช้

รูปแบบและชุดการพัฒนาในแตล่ะองค์ประกอบทั้ง 6 ชุด และตอบแบบประเมินภาวะผู้น า

การใฝบ่ริการหลังการทดลอง (Post - test) 

 4. ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ 

  ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย 

วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการพัฒนา สื่อและแหล่งเรียนรู้ เอกสารอ้างอิง และกิจกรรมการ

พัฒนา มีทั้งสิน้ 6 ชุด (รายละเอียดในภาคผนวก ค) ดังนี้  

   ชุดที่ 1 ด้านการให้บริการตามบทบาทหนา้ที่ 

   ชุดที่ 2 ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

   ชุดที่ 3 ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

   ชุดที่ 4 ด้านการมวีิสัยทัศน์แลการสื่อสารที่ดี 

   ชุดที่ 5 ด้านการด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

   ชุดที่ 6 ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
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  สามารถสรุปเป็นภาพประกอบของชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบของ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 ได้ตามภาพประกอบ 12 ต่อไปนี ้

 
 

ภาพประกอบ 12 ชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 5. การติดตามและประเมินผล 

  เป็นระยะการติดตามผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดยผู้วจิัยประเมินผลจากการท าแบบประเมิน

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ แบบสอบถามความพึงพอใจของผูม้ารับบริการ ทั้งนีผู้ว้ิจัยก าหนด

ระยะของการก ากับติดตามและประเมินผลดังนี้ 

   ประเมินครัง้ที่ 1 ประเมินทันทีหลังจากกลุ่มทดลองฝึกปฏิบัติการเสร็จ       

(18 กันยายน 2562)  
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   ประเมินครัง้ที่ 2 ประเมินในสัปดาห์ที่ 2 หลังจากกลุ่มทดลองฝึก

ปฏิบัติการเสร็จ (2 ตุลาคม 2562) 

  จากรายละเอียดข้างตน้ สามารถสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นแผนภาพได้ตาม

ภาพประกอบ 13 ดังต่อไปนี้ 

 
ภาพประกอบ 13 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 
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ระยะที่ 3 ผลการทดลองใช้ภาคสนาม ประเมนิประสิทธิผล และสรุปผล

การทดลอง 

 วัตถุประสงค์เฉพาะของการทดลองใช้ภาคสนาม คอื การตรวจสอบ

ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนา ซึ่งพิจารณาได้จากที่นยิามศัพท์ไว้ คอื ความเหมาะสม

ของรูปแบบการพัฒนา พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการที่เปลี่ยนแปลงภายหลังการทดลองใช้ 

ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงินและความคงทนของพฤติกรรม ผลปรากฏ

ดังตอ่ไปนี ้

  1. ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

วิเคราะหไ์ด้จากการตอบแบบประเมินของผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 9 ท่านโดยพิจารณาความ

เหมาะสมของรูปแบบ คอื หลักการ จุดมุ่งหมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนา 

ในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามและประเมินผล ผลปรากฏดังตาราง ตอ่ไปนี้ 

ตาราง 27 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบและเอกสารประกอบการ 

    พัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพ       

    ภาคที่ 2 ตามความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 9 ท่าน 

รายการประเมิน X  S.D 

1. หลักการ 4.78 0.44 

2. จุดมุ่งหมาย 4.67 0.50 

3. กระบวนการพัฒนา 4.78 0.44 

4. ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ 4.20 0.45 

4.1  ชุดที่ 1 ด้านการตามบทบาทหนา้ที่ 4.11 0.50 

1)  วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 

2) เนือ้หา 4.67 0.50 

3) วิธีการพัฒนา 3.67 0.50 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 3.67 0.50 

5) เอกสารอ้างอิง 4.33 0.50 

6)  กิจกรรมการพัฒนา 3.67 0.50 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

รายการประเมิน X  S.D 

       4.2  ชุดที่ 2 ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจแก่

บุคลากร 

4.24 0.42 

1)   วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 

2) เนือ้หา 4.56 0.53 

3) วิธีการพัฒนา 3.89 0.33 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 3.89 0.33 

5) เอกสารอ้างอิง 4.56 0.53 

6) กิจกรรมการพัฒนา 3.89 0.33 

      4.3 ชุดที่ 3 ด้านการมีส่วนรว่มและการสร้างชุมชน 4.17 0.49 

1) วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 

2) เนือ้หา 4.56 0.53 

3) วิธีการพัฒนา 3.78 0.44 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 3.78 0.44 

5) เอกสารอ้างอิง 4.67 0.50 

6) กิจกรรมการพัฒนา 3.56 0.53 

     4.4 ชุดที่ 4 ด้านการมีวิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 4.20 0.47 

1) วัตถุประสงค์ 4.56 0.53 

2) เนือ้หา 4.78 0.44 

3) วิธีการพัฒนา 3.56 0.53 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 3.78 0.44 

5) เอกสารอ้างอิง 4.78 0.44 

6) กิจกรรมการพัฒนา 3.78 0.44 

      4.5 ชุดที่ 5 ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 4.29 0.39 

1) วัตถุประสงค์ 4.56 0.53 

2) เนือ้หา 4.89 0.33 

3) วิธีการพัฒนา 3.56 0.53 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

รายการประเมิน X  S.D 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 4.00 0.33 

5) เอกสารอ้างอิง 4.89 0.33 

6) กิจกรรมการพัฒนา 3.89 0.33 

      4.6 ชุดที่ 6 ดา้นความนอบน้อม 4.21 0.47 

1) วัตถุประสงค์ 4.78 0.44 

2) เนือ้หา 4.56 0.53 

3) วิธีการพัฒนา 3.78 0.44 

4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 3.78 0.44 

5) เอกสารอ้างอิง 4.56 0.53 

6) กิจกรรมการพัฒนา 3.78 0.44 

5. การติดตามและประมวลผล 4.11 0.60 

รวม 4.50 0.49 

 จากตาราง 27 สามารถอธิบายได้ว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ       

มีความเหมาะสมโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.50) และหากพิจารณารายด้าน คอื 

หลักการ กระบวนการพัฒนา และจุดมุ่งหมาย  อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.78, 4.78, 

4.67 ตามล าดับ) สว่นชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามและประเมินผล 

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, 4.11 ตามล าดับ)  

    2. ผลการประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่เปลี่ยนแปลงภายหลัง

การทดลองใช ้ผูว้ิจัยได้ให้ผูเ้ข้ารับการทดลองทั้งหมด (40 คน) ตอบแบบประเมินตนเอง 

โดยผู้วจิัยได้ช้ีแจงให้ทราบก่อนการตอบว่าการตอบแบบประเมินนี้ ผูต้อบไม่ต้องลงลายมอื

ชื่อ ค าตอบจะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบ เพราะผูว้ิจัยจะน าไปวิเคราะห์เป็นภาพรวมผล

ปรากฏดังตาราง ต่อไปนี้ 
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ตาราง 28  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 

 ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก หลังการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนา 

องค์ประกอบหลัก 

 

หลังการทดลอง 

(n=40) 

X  S.D. การแปลค่า 

1. ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 4.32 0.30 ระดับมาก 

2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจ 

4.33 0.31 ระดับมาก 

3. ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 4.33 0.33 ระดับมาก 

4. ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 4.28 0.33 ระดับมาก 

5. ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 4.31 0.36 ระดับมาก 

6. ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดี 

4.42 0.36 ระดับมาก 

โดยรวม 4.33 0.33 ระดับมาก 

 จากตาราง 28 สามารถอธิบายได้วา่พฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการหลังการ

ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X =4.33)   

หากพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลักพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือดา้นความนอบน้อมและการมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ( X =4.42) 

ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน ( X =4.33) ดา้นการมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจ ( X =4.33) ดา้นการบริการตามบทบาทหนา้ที่ ( X =4.32)  ด้านการรับฟังและการ

เห็นอกเห็นใจ ( X =4.31) และ ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี ( X =4.28) 
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ตาราง 29  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) และ ค่า (t) ของภาวะ 

              ผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก ก่อนการทดลองใช้ และ               

              หลังการทดลองใช้  

องค์ประกอบหลัก n X  
S.D. t Sig. 

ก่อนทดลองใช้ 40 4.09 0.12 7.98 0.00 

หลังทดลองใช้ 40 4.33 0.05 

 จากตาราง 29 สามารถอธิบายได้ว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ( X ) ของ

พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

สูงกว่าก่อนการทดลองใช้การใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

    3.  ผลการวัดความพึงพอใจของผู้มารับบริการจากทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก  

 ผูว้ิจัยได้น าแบบสอบถามความพึงพอใจต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของ

เจ้าหน้าที่การเงินในกองทัพบก ซึ่งตอบแบบสอบถามโดยผูม้ารับบริการจากทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก ที่อาจจะเป็นผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ของทหารเหล่าการเงินที่

เป็นกลุ่มทดลอง ผลปรากฏดังตาราง ตอ่ไปนี้ 
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ตาราง 30 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของความพึงพอใจของผู้ 

 มารับบริการในฝา่ยการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน 

 ในกองทัพบกหลังการทดลอง 

องค์ประกอบหลัก 

 

ความพึงพอใจ (n=220) 

X  S.D. การแปลค่า 

1. ด้านการบริการตามบทบาท

หนา้ที่ 

3.18 0.41 ระดับปานกลาง 

2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจ 

3.05 0.42 ระดับปานกลาง 

3. ด้านการมีสว่นร่วมและการ

สร้างชุมชน 

3.47 0.28 ระดับปานกลาง 

4. ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการ

สื่อสารที่ดี 

3.51 0.28 ระดับมาก 

5. ด้านการรับฟังและการเห็น

อกเห็นใจ 

3.98 0.19 ระดับมาก 

6. ด้านความนอบน้อมและการ

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

3.93 0.27 ระดับมาก 

โดยรวม 3.52 0.31 ระดับมาก 

   จากตาราง 30 พบว่าความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มีตอ่

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบกหลังการทดลองโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( X =3.52) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 3 

ด้าน เรยีงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ดา้นการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ (

X =3.98) ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี  ( X =3.93) ด้านการมี

วิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี ( X =3.51) ส่วนด้านที่เหลือมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปาน

กลางคอื ด้านการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน ( X =3.47) ด้านการบริการตามบทบาท

หนา้ที่  ( X =3.18) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านการมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจ ( X =3.05)  
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ตาราง 31 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของความพึงพอใจของผู้ 

 มารับบริการในฝา่ยการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน  

 ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 

ข้อที ่ ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่ 
ระดับความพึงพอใจ 

X  S.D. การแปลค่า 

การลดเวลา 

1.1 ให้การดว้ยความสะดวกรวดเร็ว 3.49 0.50 ระดับปานกลาง 

1.2 ตอบข้อซักถามได้ทันที 3.03 0.17 ระดับปานกลาง 

1.3 เจ้าหน้าที่ให้ความช่วยเหลือโดยไม่บ่าย

เบี่ยง 

3.03 0.16 ระดับปานกลาง 

1.4 ให้การบริการดว้ยความเสมอภาค

ตามล าดับก่อนหลัง 

3.06 0.25 ระดับปานกลาง 

1.5 เจ้าหน้าที่มคีวามรูค้วามสามารถในการใช้

เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย  

3.00 0.00 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.12 0.21 ระดับปานกลาง 

การลดขั้นตอน 

1.6 มีการน าเสนอการให้บริการใหม่ๆ อยู่เสมอ 3.40 0.50 ระดับปานกลาง 

1.7 มีการให้บริการตอนพักเที่ยง 3.54 0.50 ระดับมาก 

1.8 มีขัน้ตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม 3.39 0.49 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.44 0.50 ระดับปานกลาง 

ต้องเกิดกับทั้งระบบ 

1.9 รู้สกึว่าได้รับการบริการที่เป็นเลิศ 3.41 0.49 ระดับปานกลาง 

1.10 ได้รับการบริการที่มคีุณภาพ 2.53 0.53 ระดับปานกลาง 

รวม 2.97 0.51 ระดับปานกลาง 

โดยรวม 3.18 0.41 ระดับปานกลาง 

 จากตาราง 31 พบว่า ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มตี่อ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อยพบว่า อยู่ในระดับ
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ปานกลางทุกองค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การลด

ขั้นตอน ( X =3.44) การลดเวลา ( X =3.12) ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ ( X =2.97 ) และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก 

คือ มีการให้บริการตอนพักเที่ยง ( X =3.54)  ตอบสนองต่อความตอ้งการดว้ยความสะดวก

รวดเร็ว ( X =3.49) รู้สกึว่าได้รับการบริการที่เป็นเลิศ ( X =3.41) และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด คอื ได้รับการบริการที่มีคุณภาพ ( X =2.53)  

ตาราง 32 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจของผู้ 

มารับบริการในฝา่ยการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน    

ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

ข้อ

ที่ 

ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจแก่บุคลากร 

ระดับความพึงพอใจ 

X  
S.D. การแปลค่า 

ให้ข้อมูลข่าวสาร 

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้อย่าง

ชัดเจน 

2.42 0.50 ระดับน้อย 

2.2 มีบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ 2.50 0.50 ระดับน้อย 

2.3 มีการสื่อสารเข้าใจงา่ย 2.50 0.50 ระดับน้อย 

2.4 มีการประชาสัมพันธ์โครงการใหม่ๆที่มี

ประโยชน์ 

2.49 0.50 ระดับน้อย 

 รวม 2.48 0.50 ระดับน้อย 

ให้การช่วยเหลือ 

2.5 เจ้าหน้าที่ช่วยอธิบายข้อข้องใจอย่าง

รวดเร็ว 

3.43 0.50 ระดับปานกลาง 

2.6 ให้โอกาสสอบถามขอ้สงสัย 3.75 0.43 ระดับมาก 

 รวม 3.59 0.47 ระดับมาก 

เพิ่มความรู้ 

2.7 รู้สกึถึงการมคีวามส าคัญ 3.07 0.30 ระดับปานกลาง 

รวม 3.07 0.30 ระดับปานกลาง 

โดยรวม 3.05 0.42 ระดับปานกลาง 
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 จากตาราง 32 พบว่า ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มีตอ่

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน ด้านการมุง่มั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่

บุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.05) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบราย

ย่อยและเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ให้การช่วยเหลอื ( X =3.59)         

เพิ่มความรู ้( X =3.07) ให้ข้อมูลข่าวสาร ( X =2.48) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด 

โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื ให้โอกาสสอบถามข้อ

สงสัย ( X =3.75) เจ้าหน้าที่ช่วยอธิบายข้อขอ้งใจอย่างรวดเร็ว ( X =3.43) รู้สกึถึงการมี

ความส าคัญ ( X =3.07) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างาน

ติดไว้อย่างชัดเจน ( X =2.42)    

ตาราง 33 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจ   

    ของผู้มารับบริการในฝ่ายการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า     

    การเงิน ด้านการมสี่วนร่วมและการสร้างชุมชน 

 

ข้อ

ที่ 
ด้านการมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน 

ระดับความพึงพอใจ 

( X ) S.D. การแปลค่า 

การเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็น 

3.1 มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการบริการ 3.25 0.46 ระดับปานกลาง 

3.2 ความมุง่มั่น ยินดี และเต็มใจให้บริการ 3.00 0.00 ระดับปานกลาง 

3.3 เจ้าหน้าที่ให้เกียรติผู้มารับบริการ 3.25 0.46 ระดับปานกลาง 

3.4 ได้รับความเชื่อม่ัน 2.99 0.10 ระดับปานกลาง 

3.5 เจ้าหน้าที่รับฟังความคิดเห็น 3.26 0.44 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.15 0.29 ระดับปานกลาง 

ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

3.6 ได้รับความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาขัดข้อง 4.00 0.00 ระดับมาก 

3.7 ไม่มคีวามล่าช้าในการบริการ 3.00 0.00 ระดับปานกลาง 

3.8 เจ้าหน้าที่มคีวามเอาใจใส่เป็นอย่างดี 4.00 0.00 ระดับมาก 

3.9 มีการรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่  4.13 0.66 ระดับมาก 

รวม 3.78 0.17 ระดับมาก 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 
ด้านการมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน 

ระดับความพึงพอใจ 

( X ) S.D. การแปลค่า 

การท างานเป็นกลุ่ม 

3.10 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้วยความเป็นมติร 4.85 0.36 ระดับมากที่สุด 

3.11 บริการด้วยความรวดเร็ว 3.46 0.50 ระดับปานกลาง 

3.12 จัดบรรยากาศสถานที่ให้บริการเหมาะสม 3.00 0.07 ระดับปานกลาง 

3.13 เจ้าหน้ามีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติ

หนา้ที่ เช่น ไม่ขอสิ่งตอบแทน 

3.35 0.48 ระดับปานกลาง 

3.14 มีการแสดงออกถึงความมสี่วนร่วมในชุมชน 3.28 0.45 ระดับปานกลาง 

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลโดยไม่มีการร้องขอ 3.12 0.36 ระดับปานกลาง 

3.16 มีการก าหนดเวลาในการรอคอยชัดเจน 3.23 0.42 ระดับปานกลาง 

รวม 3.47 0.38 ระดับปานกลาง 

โดยรวม 3.47 0.28 ระดับปานกลาง 

 จากตาราง 33 พบว่า ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มีตอ่

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน ด้านการมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.47) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่า 

อยู่ในระดับมาก 1 องค์ประกอบย่อยคือ ร่วมกันแก้ไขปัญหา ( X =3.78) ส่วนอกี 2 

องค์ประกอบ มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลางคอื การท างานเป็นกลุ่ม ( X =3.47) 

การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ( X =3.15) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด         

โดยเรียงค าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คอื เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้วยความ

เป็นมติร ( X =4.85) มกีารรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ( X =4.13) ได้รับความช่วยเหลอื

เมื่อมีปัญหาขัดข้อง ( X =4.00) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ได้รับความเชื่อม่ัน               

( X =2.99)    
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ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจ 

    ของผู้มารับบริการในฝ่ายการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า 

    การเงิน ดา้นการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสื่อสารและการมีวิสัยทัศน์ที่ดี 

ระดับความพึงพอใจ 

X  
S.D. การแปลค่า 

การบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมาย 

4.1 เจ้าหน้าที่ให้บริการตามวิสัยทัศนท์ี่ได้

ก าหนดไว้ 

3.45 0.50 ระดับปานกลาง 

4.2 มีความสะดวกรวดเร็ว ทันตามก าหนดเวลา 3.45 0.50 ระดับปานกลาง 

4.3 มีป้ายประกาศหรือแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับ         

ขั้นตอนและระยะเวลาการใหบ้ริการ 

3.45 0.50 ระดับปานกลาง 

4.4 มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมที่มุง่เน้น

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4.00 0.07 ระดับมาก 

4.5 เจ้าหน้าที่ให้ความส าคัญในการให้บริการ 2.99 0.09 ระดับปานกลาง 

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการ

ด าเนนิการมีความชัดเจน 

3.81 0.39 ระดับมาก 

4.7 การจัดล าดับขั้นตอนการให้บริการตามที่

ประกาศไว้ 

2.99 0.12 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.45 0.31 ระดับปานกลาง 

ชัดเจน 

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้ทราบอย่างชัดเจน 

3.98 0.19 ระดับมาก 

4.9 เปิดโอกาสซักถามเพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 3.49 0.50 ระดับปานกลาง 

4.10 มีการจัดท านโยบายการก ากับดูแล

องค์การที่ดีและเป็นรูปธรรม 

3.00 0.06 ระดับปานกลาง 

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์

พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

4.00 0.06 ระดับมาก 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 
ด้านการสื่อสารและการมีวิสัยทัศน์ที่ดี 

ระดับความพึงพอใจ 

X  
S.D. การแปลค่า 

 รวม 3.62 0.20 ระดับมาก 

การมีส่วนร่วม 

4.12 การให้บริการตามล าดับก่อนหลัง เช่น           

มาก่อนต้องได้รับบริการก่อน 

2.99 0.09 ระดับปานกลาง 

4.13 ความเต็มใจและความพร้อมในการ

ให้บริการอย่างสุภาพ 

3.99 0.13 ระดับมาก  

4.14 จุด /ช่อง การให้บริการมีความเหมาะสม

และเข้าถึงได้ สะดวก 

3.47 0.50 ระดับปานกลาง 

4.15 มีความชัดเจนในการอธิบาย ชีแ้จง และ

แนะน าขั้นตอนการให้บริการ  

3.12 0.32 ระดับปานกลาง 

 รวม 3.39 0.26 ระดับปานกลาง 

สร้างสรรค์ 

4.16 ความเหมาะสมในการแตง่กายของผู้

ให้บริการ 

3.96 0.26 ระดับมาก 

4.17 มีกระบวนการให้บริการที่ง่าย ไม่ซับซ้อน 3.97 0.23 ระดับมาก 

4.18 มีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ 

เชน่ ไม่ขอสิ่งตอบแทน 

3.05 0.20 ระดับปานกลาง 

4.19 มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการ

เพื่อสร้างความเป็นเลิศ 

3.50 0.50 ระดับปานกลาง 

4.20 มีนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการบริการ 

 

3.48 0.50 ระดับปานกลาง 

รวม 3.59 0.34 ระดับมาก 

โดยรวม 3.51 0.28 ระดับมาก 
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 ตาราง 34 พบว่า ความพึงพอใจของผู้มารับบริการในฝา่ยการเงนิที่มีตอ่ภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ ดา้นการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย พบว่า อยู่ในระดับมาก 

2 องค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื ชัดเจน ( X =3.62) 

สร้างสรรค์ ( X =3.59) ส่วนอีก 2 องคป์ระกอบย่อยอยู่ในระดับปานกลางคอื การบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมาย ( X =3.45) และการมสี่วนรว่ม ( X =3.39) และเมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อตัวช้ีวัด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีการสื่อสาร 

เผยแพร่ นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบอย่าง

ชัดเจน   ( X =4.00) มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีสว่นได้ส่วนเสีย 

( X =4.00) ความเต็มใจและความพร้อมในการให้บริการอย่างสุภาพ ( X =3.99) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื เจ้าหน้าที่ให้ความส าคัญในการใหบ้ริการ ( X =2.99)    

ตาราง 35  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของความพึงพอใจของ 

 ผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน  

 ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

ข้อ

ที่ 

ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ระดับภาวะผู้น า 

X  
S.D. การแปลค่า 

รับฟังความคดิ 

5.1 รู้สกึถึงการมคีุณค่าเวลามารับบริการ 4.00 0.00 ระดับมาก 

5.2 เจ้าหน้าที่เข้าใจในความตอ้งการของท่านเพียงใด 3.53 0.50 ระดับมาก 

5.3 ได้รับความเอาใจใส่จากเจา้หนา้ที่ผู้ให้บริการ 3.99 0.14 ระดับมาก 

5.4 เจ้าหน้าที่ยินดรีับฟังและเต็มใจบริการ 4.00 0.00 ระดับมาก 

 รวม 3.88 0.16 ระดับมาก 

 ความแตกต่างของบุคคล 

5.5 เจ้าหน้าที่มคีวามรู ้ความสามารถ ในการให้บริการ 3.97 0.23 ระดับมาก 

5.6 

 

จัดการสบืค้นขอ้มูลข่าวสารรับฟังค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ 

3.43 0.49 ระดับปาน

กลาง 

5.8 ให้ความส าคัญกับทุกคนที่มารับบริการ 4.00 0.00 ระดับมาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

ข้อ

ที่ 

ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ระดับภาวะผู้น า 

X  S.D. การแปลค่า 

5.9 รู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะที่ตงึเครียด 4.05 0.21 ระดับมาก 

 รวม 3.86 0.23 ระดับมาก 

การตอบสนองอย่างเหมาะสม 

5.10 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความตั้งใจจรงิ 3.10 0.43 ระดับปานกลาง 

5.11 มีความตอ้งการที่จะช่วยเหลือผู้มารับบริการ

อย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

4.93 0.38 ระดับมากที่สุด 

5.12 แสดงความเป็นมติรกับผูม้ารับบริการ 4.03 0.16 ระดับมาก 

5.13 ยอมรับความผดิพลาดและแก้ไข 5.00 0.00 ระดับมากที่สุด 

5.14 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความตั้งใจจรงิ 4.00 0.00 ระดับมาก 

รวม 4.21 0.19 ระดับมาก 

โดยรวม 3.98 0.19 ระดับมาก 

 

 จากตาราง 35 พบว่า ความพึงพอใจของผู้มารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มตี่อ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.98) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่า อยู่ใน

ระดับมาก ทุกองค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื การ

ตอบสนองอย่างเหมาะสม ( X =4.21) รับฟังความคิด ( X =3.88)  และความแตกต่างของ

บุคคล ( X =3.86) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อตัวชีว้ัด โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไป

หาน้อย 3 ล าดับแรก คอื ยอมรบัความผดิพลาดและแก้ไข ( X =5.00) มคีวามตอ้งการที่จะ

ช่วยเหลือผู้มารับบริการอย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น (4.93) รู้ท่าทันอารมณ์

แมใ้นสภาวะที่ตงึเครียด ( X =4.05) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ แสดงออกใหเ้ห็นถึง

ความตัง้ใจจรงิ ( X =3.10)    

 

 

 

 



270 

ตาราง 36  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความพึงพอใจ 

    ของผู้มารับบริการในฝ่ายการเงิน ที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า     

.   การเงิน  ด้านความนอบน้อมและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 

ข้อ

ที่ 

ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดี 

ระดับความพึงพอใจ 

X  
(S.D.) การแปลค่า 

ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ 

6.1 ความสุภาพ กริยามารยาท ของเจา้หนา้ที่ 4.00 0.00 ระดับมาก 

6.2 รับฟังความคิดเห็น 4.15 0.35 ระดับมาก 

6.3 เจา้หน้าที่มคีวามเสียสละ มีน้ าใจ 3.90 0.30 ระดับมาก 

6.4 ให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการทุกคน 3.99 0.13 ระดับมาก 

6.5 รับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่

ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆใน

การแก้ปัญหา 

4.06 0.23 ระดับมาก 

 รวม 4.02 0.20 ระดับมาก 

มีความสุภาพอ่อนโยน 

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา 4.00 0.00 ระดับมาก 

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับผูร้ับบริการ

ได้ง่ายและเหมาะสม 

3.88 .324 ระดับมาก 

6.8 รู้จักกาลเทศะ 3.59 .494 ระดับมาก 

6.9 ความเต็มใจและความพร้อมในการ

ให้บริการอย่างสุภาพ 

3.87 0.32 ระดับมาก 

 

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบ

กระด้าง 

3.85 0.49 ระดับมาก 

รวม 3.84 0.33 ระดับมาก 

โดยรวม 3.93 0.27 ระดับมาก 

จากตาราง 36 พบว่า ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝ่ายการเงนิที่มตี่อภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ ดา้นความนอบน้อมและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.93) เมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบรายย่อยพบว่าอยู่ใน
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ระดับมาก ทุกองค์ประกอบย่อย เรียงตามล าดับมากไปหาน้อย คือ ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้

อย่างเหมาะสม แก่เวลา สถานที่ ( X =4.02)  มีความสุภาพอ่อนโยน ( X =3.84) และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อตัวชี้วัด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ 

รับฟังความคิดเห็น ( X =4.15) รับฟังปัญหาดว้ยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา ( X =4.06) ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา 

( X =4.00) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื รู้จักกาลเทศะ  ( X =3.59)  

ตาราง 37 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) ของระยะติดตามผล 

              หลังจากการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร            

              เหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นระยะ 2 สัปดาห์ 

องค์ประกอบหลัก 

 

ระยะตดิตามผล 

(n=40) 

X  S.D. การแปลค่า 

1. ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 4.38 0.31 ระดับมาก 

2. ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลัง

อ านาจ 

4.38 0.31 ระดับมาก 

3. ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 4.46 0.27 ระดับมาก 

4. ด้านการมีวสิัยทัศนท์ี่ดี 4.35 0.33 ระดับมาก 

5. ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 4.39 0.32 ระดับมาก 

6. ด้านความนอบน้อมและมีมนุษย์

สัมพันธ์ที่ดี 

4.42 0.36 ระดับมาก 

โดยรวม 4.40 0.32 ระดับมาก 

 จากตาราง 37  สามารถอธิบายได้วา่พฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการ ระยะ

ติดตามผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ โดยรวม อยู่ในระดับมาก 

 ( X =4.40) หากพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลักพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน          

เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

 ( X =4.46) ด้านความนอบน้อมและมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ( =4.42) ดา้นการรบัฟังและการ

เห็นอกเห็นใจ ( =4.39)   ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่ ( X =4.38) ด้านการมุ่งมั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจ ( X =4.38)  และด้านการมวีิสัยทัศนท์ี่ดี ( X =4.35) 
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ตาราง 38  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.) และ ค่า ( t ) ของภาวะ 

              ผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 ระยะ 

              ติดตามผลหลังจากการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา 

องค์ประกอบหลัก n X  
S.D. t Sig. 

ระยะหลังการทดลองใช้ 40 4.33 0.04 4.55 0.00 

ระยะตดิตามผล 40       4.40 0.05 

 จากตาราง 38 สามารถอธิบายได้ว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ( X ) ของ

พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการระยะติดตามผล 2 สัปดาห ์สูงกว่าหลังการทดลองใช้รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  กล่าวโดยสรุป ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้ดังนี้ 

   1. ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มีความ 

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.50)  และหากพิจารณารายด้าน คอื หลักการ 

จุดมุง่หมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตาม

ประมวลผล มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X =4.78, 4.67, 4.78, 4.20 และ 4.11 

ตามล าดับ) 

   2. พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝบ่ริการภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการสูงกว่าก่อนการทดลองใชก้ารใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01   

   3. ความพึงพอใจของผู้มารับบริการในฝา่ยการเงินที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบกหลังการทดลองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (

X =3.52)   

   4. การติดตามผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทัพบก ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบระหว่างพฤติกรรมระยะติดตามผล 2 สัปดาห ์กับ

พฤติกรรมหลังการทดลองมีคา่สูงกว่าหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 



 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสรุปผลการวิจัย

และวิธีการด าเนินการวิจัย ตามหัวข้อต่อไปนี้ 

1. ความมุง่หมายของการวิจัย 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3. วิธีด าเนนิการวิจัย 

4. สรุปผลการวิจัย 

5. การอภิปรายผลการวิจัย 

6. ข้อเสนอแนะ 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ผู้วจิัยได้ก าหนดความมุง่หมายของการวจิัยไว้ดังนี้ คือ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  

  2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ   

  3. เพื่อประเมินประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย 

  1. ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ ได้แก่ ทหารเหล่าการเงินใน

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย ทหารเหล่าการเงินที่เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร 

จ านวน 159 นาย และนายทหารช้ันประทวน จ านวน 303 นาย รวมทั้งสิน้ จ านวน 462 

นาย (ข้อมูล ณ วันที่ 1 เมษายน 2562 จากฝ่ายการเงินกองทัพภาคที่ 2) 

  2. กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงส ารวจ ได้แก่ ทหารเหล่าการเงิน

ในสังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย ทหารเหล่าการเงินที่เป็นนายทหารช้ันสัญญาบัตร 

จ านวน 105 นาย และนายทหารช้ันประทวน จ านวน 105 นาย รวมทั้งสิน้ จ านวน 210 นาย 

ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเคร็จซี่และมอร์แกน (Krejcie and 

Morgan) (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2548, หน้า  

205-206) 

  3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้แก่ ทหารเหล่าการเงินที่เป็น

นายทหารช้ันสัญญาบัตร และนายทหารช้ันประทวน สังกัดมณฑลทหารบกที่ 23 จังหวัด

ขอนแก่น จ านวน 40 นาย  

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ครั้งนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development : R&D) ซึ่งมีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ และมีขั้นตอนการ

ด าเนนิการวิจัย 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 1 การก าหนดกรอบแนวคิดและองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหเ์อกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Document 

Analysis) การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ประกอบด้วย ศกึษา

แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ า 



275 

 

บทบาทภาวะผูน้ า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในเรื่อง ภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ 

และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 

   ขั้นตอนที่ 2 การศกึษาจากผูเ้ชี่ยวชาญ ท าการศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ โดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 9 ท่าน ใช้การสัมภาษณ์แบบมี

โครงสรา้ง หลังจากนั้นสร้างแบบสอบถามรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เพื่อส ารวจสภาพปัจจุบันบัญหา และ

ความตอ้งการในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2  

   ขั้นตอนที่ 3 การศกึษาเชิงส ารวจ (Survey Study) การวิจัยในขั้นตอนนี้

ผูว้ิจัยได้น าเอาข้อมูลจากการวิเคราะห์เอกสาร และการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ เกี่ยวกับ

องค์ประกอบ และวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน จากการ

ด าเนนิการในขั้นตอนที่ 1-2 มาเป็นพืน้ฐานในการออกแบบการส ารวจ และท าการ

ตรวจสอบร่างรูปแบบ และขอรับข้อคิดเห็นเพิ่มเติมจากผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน โดย ใน

ระยะนี้ ได้องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน และท าให้ทราบระดับ

การปฏิบัติการใช้ภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในแตล่ะองค์ประกอบเพื่อน า

ข้อมูลดังกล่าวไปสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 2 การออกแบบและปรับปรุงรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิาร 

   ขั้นตอนที่ 1 การร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ ในการรา่ง

รูปแบบนั้น ผูว้ิจัยได้น าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ที่ได้จาก การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ และการวิเคราะห์

ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่

บริการ มาเป็นกรอบแนวทางในการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหาร

เหล่าการเงนิซึ่งประกอบด้วย หลักการ จุดมุง่หมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาใน

แตล่ะองค์ประกอบ และการตดิตามประเมินผล หลังจากนั้นได้น าร่างรูปแบบการพัฒนาไป

ขอรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 9 ท่าน เพื่อตรวจสอบร่าง

รูปแบบ 
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   ขั้นตอนที่ 2 การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ ผู้วิจัยได้

น าเอาความคิดและข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญไปปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา โดย 1) น า

ประเด็นส าคัญที่ได้จากข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการและวธิีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มาสรุปประเด็นส าคัญหลังจากนั้นด าเนินการปรับปรุงรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

2) ก าหนดกรอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการและจัดท าชุดการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการให้บริการ ทั้ง 6 ด้าน  พร้อมทั้งเอกสารประกอบรายงานการวิจัยเพื่อเป็นแนวทาง

ในการพัฒนา 3) ก าหนดรายละเอียดของชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และ

ออกแบบกิจกรรมการพัฒนา 4) จัดท าเอกสารประกอบรายงานการวิจัย ซึ่งเป็นการรวม

เอารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ ที่ประกอบด้วย หลักการ 

จุดมุง่หมาย กระบวนการพัฒนา ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์การประกอบ และการติดตาม

ประมวลผล  

  วิธีด าเนินการวิจัยระยะที่ 3 การน าไปทดลองใช้ภาคสนาม เพื่อ

ประเมินประสิทธิผลของรูปแบบ และสรุปผลการทดลอง 

   ขั้นตอนที่ 1 การออกแบบการทดลอง หลังจากที่ได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน และได้สรา้งเอกสารเพื่อเป็นแนวทาง

ในการด าเนินการตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญแล้ว ผูว้ิจัยได้น าเอารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไปทดลองใช้กับทหาร

เหล่าการเงนิแห่งหนึ่งใน กองทัพภาคที่ 2 โดยได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา ส าหรับการ

ออกแบบการทดลองได้ก าหนดเป็นกลุ่มเดียว มีการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 ครั้ง คอืก่อนและ

หลงัการทดลอง 

   ขั้นตอนที่ 2 การด าเนนิการทดลอง โดยน ารูปแบบที่ได้ไปทดลองใช้กับ

ทหารเหล่าการเงินใน มณฑลทหารบกที่ 23 จ านวน 40 นาย 

   ขั้นตอนที่ 3 การสรุปผลการทดลอง โดยท าการสรุปผลการใชรู้ปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงิน สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่ได้จากการ

ทดลองใช้ แล้วน ามาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์     
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สรุปผลการวิจัย 

 1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 มี 6 องค์ประกอบหลัก 18 องค์ประกอบย่อย 77 ตัวชีว้ัด ดังนี้ คือ 1) ดา้น

การบริการตามบทบาทหน้าที่ มี 3 องค์ประกองย่อย คือ การลดเวลา การลดขั้นตอน ตอ้ง

เกิดกับทั้งระบบ 2) ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสรมิพลังอ านาจแก่บุคลากร ม ี3 

องค์ประกอบย่อย คือ ให้ข้อมูลข่าวสาร ให้การช่วยเหลือ  เพิ่มความรู ้3) ด้านการมีสว่น

ร่วมและการสร้างชุมชน มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 

ร่วมกันแก้ไขปัญหา การท างานเป็นกลุ่ม 4) ด้านการมวีิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี มี 4 

องค์ประกอบย่อย คือ การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ชัดเจน การมีสว่นรว่ม สร้างสรรค์ 

5) ดา้นการรับฟังและกรเห็นอกเห็นใจ มี 3 องค์ประกอบย่อยคือ รับฟังความคิดเห็น ความ

แตกต่างของบุคคล การตอบสนองอย่างเหมาะสม 6) ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษย

สัมพันธ์ที่ด ีมี 2 องค์ประกอบย่อยคือ ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา 

สถานที่ และมีความสุภาพอ่อนโยน ส าหรับตัวชีว้ัดภาวะผูน้ าใฝ่บริการแต่ละองค์ประกอบ

รวม 77 ตัวชีว้ัด   

 2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มีสว่นประกอบและลักษณะดังต่อไปนี้ 

  2.1 หลักการของรูปแบบการพัฒนา คือ 1) การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 น าผลการพัฒนาไปสู่การ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ 2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการมกีารใช้เทคนิควิธีการ หรอื

กระบวนการเรียนรู้ที่หลากหลาย และสะดวกในการน าไปปฏิบัติ 3) รูปแบบการพัฒนามี

ความยดืหยุ่นในการไปใช้พัฒนาทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และทั้งองค์การ 

  2.2 จุดมุง่หมาย คือ 1) เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ สร้างความตระหนัก

และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 2) เพื่อพัฒนาและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 3) เพื่อให้ทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 น าความรูแ้ละทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  2.3 กระบวนการพัฒนา แบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะการปฐมนเิทศ การ

ประเมินตนเอง และการเรียนรูจ้ากกรณีศกึษา ระยะฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยยึดการ
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เรียนรู้แบบผูใ้หญ่ (Adult Learning) ระยะการฝกึปฏิบัติการ และระยะการก ากับติดตาม

ปละประเมินผล 

  2.4 ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ ม ี6 ชุด แต่ละชุดประกอบด้วย 

วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการพัฒนา สื่อและแหล่งเรียนรู้ เอกสารอ้างอิง และกิจกรรมการ

พัฒนา 

  2.5 การติดตามและประเมินผล มกีารตดิตามผลโดยทิง้ช่วงหลังการพัฒนา 

2 สัปดาห์ 

 3. ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการตรวจสอบได้จาก 4 

ประการ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

  3.1 ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการวิเคราะหไ์ด้

จากการตอบแบบประเมินของผู้เช่ียวชาญทั้ง 9 ท่าน โดยพิจารณาความเหมาะสมของ

รูปแบบคือ หลักการ จุดมุง่หมาย กระบวนการ ชุดพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการ

ติดตามประมวลผล ผลการประเมิน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มีความ

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) และหากพิจารณารายด้าน คอื หลักการ 

จุดมุง่หมาย กระบวนการ ชุดพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามประมวลผล มี

ความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.78, 4.67, 4.78, 4.20 และ 4.11 

ตามล าดับ) 

  3.2 พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการสูงกว่าก่อนการทดลองใช้การใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

  3.3 ระดับความพึงพอใจของผู้มารับบริการในฝา่ยการเงินที่มตี่อภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบกหลังการทดลองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(3.52)  

  3.4 การติดตามผลการพัฒนาของภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก ระยะติดตามผลหลังการทดลอง 2 สัปดาห ์ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบ

ระหว่างพฤติกรรมระยะติดตามผล กับพฤติกรรมหลังการทดลองโดยมีคา่สูงกว่าหลังการ

ทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิ สังกัดกองทัพภาคที่ 2 พบประเด็นที่ควรน ามาอภปิราย ดังนี้ 

  1. จากความมุ่งหมายจากการวิจัยข้อแรกที่ตอ้งการศกึษาองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และได้ข้อค้นพบว่ามี 6 องค์ประกอบหลัก 18 องค์ประกอบย่อย 77 

ตัวชี้วัด ดังนี้ คือ 1) ด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การลด

เวลา การลดขั้นตอน ตอ้งเกิดกับทั้งระบบ 2) ดา้นการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่

บุคลากร ม ี3 องค์ประกอบย่อย คือ ให้ข้อมูลข่าวสาร ให้การช่วยเหลือ เพิ่มความรู้ 3) 

ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ การเปิดโอกาสให้แสดง

ความคิดเห็น ร่วมกันแก้ไขปัญหา การท างานเป็นกลุ่ม 4) ดา้นการมีวสิัยทัศนแ์ละการ

สื่อสารที่ดี มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ชัดเจน การมสี่วน

ร่วม สร้างสรรค์ 5) ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ มี 3 องค์ประกอบย่อย คือ รับฟัง

ความคิดเห็น ความแตกต่างของบุคคล การตอบสนองอย่างเหมาะสม 6) ด้านความนอบ

น้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มี 2 องค์ประกอบย่อยคือ ปฏิบัติกับบุคคลอื่นได้อย่าง

เหมาะสม แก่เวลา สถานที่ และมีความสุภาพอ่อนโยน ส าหรับตัวชีว้ัดภาวะผู้น าใฝ่บริการ

แตล่ะองค์ประกอบรวม 77 ตัวชี้วัด สภาพการปฏิบัติงานด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน และในระดับน้อย 2 ด้าน อาจ

เป็นเพราะว่า ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เข้าใจว่าตนเองมี

หนา้ทีท่ าตามค าสั่งผูบ้ังคับบัญชาเท่านั้น และยังมีเทคโนโลยีใหมท่ี่เกิดขึน้ในการให้บริการ

ด้านการเงนิ และไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบในการให้บริการของหน่วยงาน ทหาร

เหล่าการเงนิเองอาจจะยังไม่เขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของตนเองอย่างแท้จรงิ ท าให้ค่าเฉลี่ยแต่

ละดา้นส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง เท่านั้น จ าเป็นต้องพัฒนาใหม้ีความรูค้วามสามารถ

ในการให้บริการ จนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งข้อค้นพบนี ้สอดคล้องบางสว่น

กับแนวคิดและทฤษฎีที่ผู้วจิัยได้ศกึษาและวิเคราะหใ์นบทที่ 2 โดยเฉพาะผลการวิจัยของ 

ละม้าย กิตตพิร (2555, หน้า 88) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการ

ให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ผลจากการศกึษาพบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมุ่งมั่นพัฒนา
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บุคลากร 3) การบริการ ซึ่งสอดคล้องกับ ปองภพ ภูจอมจติร, ปรีชา คัมภรีปกรณ์ และนุ

กูล กุดแถลง (2555, หนา้ 2) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าแบบใฝ่

บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่

บริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การตระหนักรู้ 3) การมุ่งมั่น

พัฒนาบุคลากร 4) การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน 5) ความนอบน้อม 6) การบริการ 

ซึ่งยังสอดคล้องกับ สายันต์ บุญใบ, วัฒนา สุวรรณไตรย์ และวันนพร สทิธิสาร (2560, 

หนา้ 27) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักศึกษาสาขาวิชาดนตรี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ผลการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมีวสิัยทัศน์ 3) การมุ่งมั่นพัฒนา

บุคลากร 4) การบริการ และจริวรรณ เล่งพานิชย์ (2553, หน้า 29) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผล

การศกึษาพบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการประกอบด้วย 1) การมุ่งมั่นพัฒนา

บุคลากร 2) ความนอบน้อม 3) การบริการ ตลอดจน Robert K .Greenleaf  (1977 อ้างถึง

ใน ชรินดา พิมพบุตร, 2556, หนา้ 49) กล่าวว่าผูน้ าใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบ

อ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริการแบบมีสว่นร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการ

ให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร ซึ่งรูปแบบของภาวะผูน้ าควรเน้นที่การ

ให้บริการผู้อื่น สง่เสริมความส าคัญของชีวติกลุ่ม และดารมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ เมื่อ

ได้รับการบริหารแล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็น

ตัวของตัวเองมากขึ้น และการเป็นผู้ให้บริการคนอื่นมากขึ้น ซึ่งคุณลักษณะของผู้น าใฝ่

บริการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การตระหนักรู้ 3) การมี

วิสัยทัศน ์4) การรับผิดชอบดูแลองค์กร 5) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 6) การมีสว่นร่วม

และการสร้างชุมชน อีกทั้ง ชรินดา พิมพบุตร (2556, หน้า 40)  ได้ท าการศกึษาเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการให้บริการของเจ้าหน้าที่สหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการศกึษาพบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมุ่งมั่นพัฒนาบุคลากร 3) ความ

นอบน้อม 4) การบริการ ยังมีความสอดคล้องกับแซมมิล อาร์เม็ด, ฐิติณัฏฐ์ อัคคเดชอนันต์ 

และรัตนาวดี ชอนตะวัน (2558, หน้า 143) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

หัวหนา้หอผู้ป่วย และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลวิทยาลัย

การแพทย์ กรุงธากา ประเทศสาธารณะรัฐประชาชนบังกลาเทศ ผลการศกึษาพบว่า 
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องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝบ่ริการประกอบด้วย 1) การมีวิสัยทัศน ์2) การมีสว่นร่วมและการ

สร้างชุมชน 3) ความนอบน้อม 4) ความซื่อสัตย์สุจริต และยังมี Steven L.lentoror (2016, 

หนา้ 165) ได้ท าการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการในหัวข้อ การศกึษาความเป็นผู้น าใฝ่

บริการและการมสี่วนรว่มของนักเรียนในหมู่ผู้บริหารและคณาจารย์ : ผลส าหรับการศกึษา

ระดับสูงของคริสศาสนาในประเทศเคนย่า ผลจากการศกึษาพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการประกอบด้วย 1) การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 2) การมีวสิัยทัศน ์3) การ

รับผิดชอบดูแลองค์กร 4) การมสี่วนรว่มและการสร้างชุมชน 

 จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มคีวามเหมาะสมที่สามารถน าไปเป็นกรอบในการ

พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานโดยเฉพาะในเหล่าการเงนิในกองทัพบก ซึ่ง

เป็นองค์กรในการบริการโดยตรง 

  2. จากความมุง่หมายของการวิจัยข้อที่ 2  ที่ตอ้งการการศึกษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2  ได้

ข้อค้นพบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการที่ผู้วิจัยออกแบบไว้ มี 5 ส่วน คือ 1) 

หลักการประกอบด้วย 1.1) การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ เป็นการพัฒนาที่มุ่งใหท้หาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 น าผลการพัฒนาไปสู่การปฏิบัติงานใน

หนา้ที่ 1.2) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการมีการใช้เทคนิควิธีการ หรอืกระบวนการ

เรียนรู้ที่หลากหลาย และสะดวกในการน าไปปฏิบัติ 1.3) รูปแบบการพัฒนามีความยืดหยุ่น

ในการน าไปใช้พัฒนาทั้งในระดับบุคคล กลุ่ม และทั้งองค์การ 2) จุดมุ่งหมาย เป็น

จุดมุง่หมายที่ผู้วิจัยออกแบบมาเพื่อ 2.1) พัฒนาความรู้ความเข้าใจ สร้างความตระหนัก

และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 2.2) พัฒนาพฤติกรรมและทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 2.3) ให้ทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 น าความรู้และทักษะด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการไปประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 3) กระบวนการพัฒนา ผูว้ิจัยได้แบ่งออกเป็น 3 ระยะ 

คือ ระยะศกึษารายกรณี ระยะฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ และระยะฝกึปฏิบัติ 4) ชุดการ

พัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ มี 6 ชุด แต่ละชุดประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนือ้หา วิธีการ

พัฒนา สื่อและแหล่งเรียนรู ้เอกสารอ้างอิง และกิจกรรมการพัฒนา และ 5) การติดตาม

และประเมิลผล มกีารติดตามผลโดยทิง้ช่วงห่างหลังการพัฒนา 2 สัปดาห์ 
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 ผูว้ิจัยเห็นว่า รูปแบบที่ออกแบบมานีเ้ป็นรูปแบบที่ด ีมคีวามเหมาะสม เมื่อ

น ามาทดลองใช้ พบว่ายังไม่มีจุดอ่อนทั้ง 5 ประการ ซึ่งเห็นได้จากผลการติดตามและ

ประเมินผลที่มคี่าคะแนนความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมภาวะผู้น าใฝบ่ริการล้วนแต่

เพิ่มขึน้ทุกประการ อาจเป็นเพราะว่ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เป็นรูปแบบที่เหมาะสมกับทหารเหล่าการเงนิ

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ที่ให้บริการ ทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 ได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ตามรูปแบบ และมีการฝึกปฏิบัติการเพื่อ

น าความรูไ้ปใช้ใหเ้ป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน ต้องได้รับการฝึกฝนด้วยเทคนิคและ

วิธีการที่หลากหลายจึงจะท าให้ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เกิด

แนวคิด วิธีการ และความตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการและ

ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 จะต้องพัฒนาตนเองดา้นภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการอย่างต่อเนื่อง จึงส่งผลให ้ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

มีการให้บริการที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว คือ ให้บริการด้านการเงนิแก่ผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนรว่มงานตลอดจนผู้มารับบริการ จึงจ าเป็นต้องใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่

บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 เพื่อให้ทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้มคีวามตระหนักรู้ มีความรู ้ความเข้าใจ 

ด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ซึ่งจะส่งผลใหท้หารเหล่าการเงนิสามารถใหบ้ริการแก่ผู้รับบริการ

บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้   ทั้งนีย้ังสอดคล้องบางสว่นกับ ละม้าย กิตตพิร (2555, หน้า 

133-134) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการให้บริการของบุคลากรใน

ส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษา

กระทรวงศึกษาธิการโดยมีวธิีด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ 6 ขัน้ตอน ประกอบด้วย

ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของการพัฒนา แบ่งเป็น 2 ขั้นตอนคือ ขัน้ตอนที่ 1 การ

วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า

การให้บริการโดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 การยกร่างและปรับปรุงรูปแบบ

แบ่งเป็น 2 ขัน้ตอน คอื ขั้นตอนที่ 3 ท าการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการ 

ขั้นตอนที่ 4 สรา้งรูปแบบและท าการยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของ

บุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครู และบุคลากรทางการศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการและเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการทั้ง 5 ด้าน 

ระยะที่ 3 การทดลองใชรู้ปแบบ แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขัน้ตอนที่ 5 น ารูปแบบที่ได้ไป
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ทดลองใช้กับบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของ

บุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ได้

จากการทดลองใช ้ผลการศึกษาพบว่า ระยะที่ 1 ของการทดลองใช้รูปแบบภาวะผูน้ าการ

ให้บริการของบุคลากรในส านักงานส่งเสริมสวัสดิการและสวัสดิภาพครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้ง 5 ด้านโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเมื่อเทียบกับระยะที่ 2 ระหว่างการ

ทดลอง และระยะที่ 3 หลังการทดลองมกีารพัฒนาเพิ่มขึน้โดยรวมอยู่ในระดับมาก และยัง

สอดคล้องกับ ธวัชชัย ไพใหล (2555, หนา้ 117) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษาในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น โดยแบ่งการศกึษา

ออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ที่เหมาะสมของนักวิชาการศกึษา ระยะที่ 2 น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื ตอนที่ 1 ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ตอนที่ 2 ทดสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ ตอนที่ 3 น าเสนอรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ ระยะที่ 3 น าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ จาก

การศกึษาพบว่า 1) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝึกอบรมมคีวามรู้ความเข้าใจในเรื่อง

หลักการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการองค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ

และการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการหลังการฝกึอบรมสูงกว่าก่อนการฝกึอบรมอย่างมนีัย

ยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 2) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝกึอบรมมเีจตคติตอ่

พฤติกรรมการใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาในการปฏิบัติหลังการ

ฝกึอบรมอยู่ที่ระดับมากที่สุด 4.60 ส่วนผลของการน าความรูแ้ละประสบการณจ์ากการ

ฝกึอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานในสถานการณ์จรงิซึ่งด าเนินการประเมินผลโดยการวัด

พฤติกรรมในการใช้ภาวะผู้น าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทั้ง

ผูบ้ริหารในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพนักงานส่วนท้องถิ่นนักวิชาการศกึษา และครู

ผูดู้แลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หลังจากที่ท าการฝกึอบรม ผลการประเมินพบว่า

นักวิชาการศกึษามีพฤติกรรมการใชภ้าวะผูน้ าทางวิชาการในการปฏิบัติในองค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกองค์ประกอบ  
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  3. ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มี 4 ประการนี้ คือ 1) รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าใฝบ่ริการ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X =4.50) และหากพิจารณารายด้าน คอื 

หลักการ จุดมุ่งหมาย และกระบวนการพัฒนา อยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.78, 4.67, 4.78 

ตามล าดับ) สว่นชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ และการตดิตามและประเมินผล มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, 4.11 ตามล าดับ) 2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการสูงกว่าก่อนการทดลองใชก้าร

ใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

3) ความพึงพอใจของผูม้ารับบริการในฝา่ยการเงินที่มตี่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบกหลังการทดลองโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.52)  และ 

4) การตดิตามผลการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก ซึ่ง

เป็นการเปรียบเทียบระหว่างพฤติกรรมระยะตดิตามผล 2 สัปดาห์ กับพฤติกรรมหลังการ

ทดลองมคี่าสูงกว่าหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งจากการทดลองประสิทธิผลทั้ง 4 ประการนี้ อยู่ในระดับ

ที่นา่พึงพอใจ คือ มกีารเปลี่ยนแปลงของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ แม้จะเป็นตัวเลขที่ไม่สูงนัก ที่

ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเพราะว่า เมื่อได้รับการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ ได้ฝึก

ปฏิบัติการ สร้างทักษะการใหบ้ริการ จะส่งผลใหท้หารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคที่ 2 มกีารน าเทคนิคการให้บริการไปใช้อย่างถูกต้อง เกิดผลดีอย่างสูงสุดต่อ

ส านักงานและผูร้ับบริการ เมื่อฝกึปฏิบัติการภาวะผูน้ าใฝบ่ริการแลว้ ทหารเหล่าการเงิน มี

ความรูค้วามเข้าใจ ความตระหนัก เกิดทักษะภาวะผูน้ าใฝ่บริการ และสามารถน าไป

ประยุกต์ใชเ้ป็นแนวทางในการให้บริการของตนอย่างเหมาะสม มีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล ซึ่งข้อค้นพบเกี่ยวกับประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาในครั้งนี้ สอดคล้องกับ

ผลการศกึษาของนักการศกึษา ดังนี้ บาร์บูโต จูเนียร์ และวลีเลอร์ (Barbuto Jr & Wheeler. 

2006) เขียนบทความในวารสารเพื่อเสนอการสร้างมโนทัศนแ์บบบูรณาการของภาวะผู้น า

การให้บริการจากการทบทวนวรรณกรรม สรา้งหัวข้อตัววัดย่อยเพื่อวัดมิตทิี่เป็นไปได้ 11 

ตัวของผู้น าใฝ่บริการคือเสียสละตนเองเพื่อผูอ้ื่น (calling) รับฟังผู้อื่น (listening) เข้าใจเอื้อ

อาทร (empathy) รักษาเยียวยาจติใจ (healing) การตระหนักรู้ (awareness) การโน้มน้าวใจ 

(persuasion) มีมโนทัศน ์(conceptualization) มองการณ์ไกล (foresight) พิทักษ์รับผดิชอบ 

(stewardship) สร้างความเจรญิเติบโตให้ผู้อื่น (growth) และการสร้างชุมชน (building 
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Community) เก็บข้อมูลจากผูน้ า 80 คนและผูใ้ห้คะแนน 388 คนเพื่อทดสอบความ

สอดคล้องภายใน (internal consistency) ยืนยันโครงสร้างองค์ประกอบ และประเมินความ

ถูกต้องที่เหมอืนกัน ความถูกต้องที่แตกต่างกัน และท านายได้ (convergent, divergent and 

predictive validity) ผลการศกึษาได้องค์ประกอบภาวะผูน้ า 5 องค์ประกอบคือการเสียสละ

รับใช้อย่างไม่เห็นแก่ตัว (altruistic Calling) การเยียวยารักษาอารมณ์ (emotional healing) 

การสรา้งแนวทางโน้มน้าวใจ (persuasive mapping) ภูมปิัญญา (wisdom) และการพิทักษ์

รักษาองค์การ (organizational stewardship) โดยองค์ประกอบทั้งหา้นีม้ีนัยความส าคัญกับ

ภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) การและเปลี่ยนความเป็น

ผูน้ าและผูต้ามซึ่งกันและกัน (leader-member exchange) การทุ่มเท (extra effort) ความ

พึงพอใจ (satisfaction) และประสิทธิผลขององค์การ (organizational effectiveness) 

โครงสรา้งองค์ประกอบที่แข็งแกร่งและผลการทดสอบที่ดีในทุกเกณฑ์การวัดความถูกต้อง 

(validity criteria) แสดงวา่เครื่องมอืที่พัฒนานีใ้ห้คุณค่ากับการวิจัยในอนาคต แบล็ค 

(Black. 2007) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง A correlational analysis of servant leadership and 

school climate เพื่อวัดภาวะผูน้ าการให้บริการ (Servant leadership) ใช้ระเบียบวิธีแบบ

ผสมเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูตอ่ภาวะผูน้ าใฝ่บริการและการรับรู้ของ

ผูน้ าสถานศกึษาและครูต่อบรรยากาศของโรงเรียน (School climate) การวิจัยแบบผสมเริ่ม

ด้วยการใช้เครื่องมอืเชงิปริมาณที่ตรวจสอบแล้วคอื OLA ของลอบ (Laub, 1998) และ 

OCDQ RE ของ ฮอยและคณะ (Hoy et al. 1991) กับตัวอย่าง 231 คนที่ได้จากการสุ่มจาก

ครูที่สอนเต็มเวลาและจากตัวอย่างของผู้น าสถานศกึษา 15 คนซึ่งมาจากประชากรของ

คณะกรรมการสถานศกึษาคาทอลิกของเมือง ออนตาริโอ (Ontario) ในแคนาดาหลังจาก

การวิเคราะหเ์ชิงปริมาณร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่างถูกน ามาสัมภาษณ์กลุ่ม (focus group 

interview) ขอ้มูลที่ได้แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติระหว่าง

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียน 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 จากข้อค้นพบ เรื่อง องค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มี 6 องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบหลัก

ที่ควรน ามาพัฒนาคือ  1) ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 2) ดา้นการบริการตาม

บทบาทหนา้ที่ 3) ดา้นความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 4) การรับฟังและการเห็น

อกเห็นใจ 5) ด้านการมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน 6) ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริม

พลังอ านาจแก่บุคลากร ผูบ้ริหารทหารเหล่าการเงนิสามารถใช้เป็นแนวทางในการ

ด าเนนิการให้บริการของส านักงานการเงินได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งในกรณีที่ไม่สามารถ

น ามาพัฒนาได้ทุกองค์ประกอบ ผู้บริหารทหารเหล่าการเงินควรจะให้ความส าคัญในการ

พัฒนาตามที่ได้เรยีงล าดับไว้ 

  1.2 จากผลการวิจัยที่พบว่า ภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินใน

กองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ประกอบด้วย ด้านการบริการตามบทบาทหน้าที่  มุ่งมั่น

พัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ดา้นการมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน ด้านการมี

วิสัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี  ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ด้านความนอบน้อมและ

มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ส่งผลต่อการพัฒนาการให้บริการ ดังนัน้ ผูบ้ริหารของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก ควรจัดอบรมและพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ ทั้ง 6 ดา้น ให้แก่ทหารเหล่าการเงินอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทหารเหล่าการเงินมีการ

พัฒนาด้านภาวะผูน้ าใฝ่บริการในระดับสูงขึน้ จะส่งผลให้การให้บริการประสบความส าเร็จ

อย่างสูงสุด 

  1.3 การพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ สังกัดกองทัพ

ภาคที่ 2 เป็นเรื่องส าคัญที่ทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องควรตระหนัก และให้ผูบ้ริหารในเหล่าการเงนิ 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 มีสว่นรว่มในการวางแผน และก าหนดระยะเวลาท ากิจกรรมร่วมกัน 

และควรใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ และวิธีการพัฒนา

ที่หลากหลาย เพื่อให้ทหารเหล่าการเงนิในกองทัพภาคที่ 2 เกิดองค์ความรู้ มทีักษะ เทคนิค

ในการให้บริการ เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 
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  1.4 ควรน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของ 
ทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก ในด้านอื่นด้วย เพื่อเป็นผลดีในภาพรวมของการพัฒนา

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก และทหารเหล่าอื่นที่เป็นองค์กร

การให้บริการ 

 2. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไป 

  จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ผูว้ิจัยมขี้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป

ดังนี้ 

   2.1 ควรด าเนินการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิ สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ในหน่วยงานใหบ้ริการอื่น เพื่อน าข้อค้นพบที่ได้มา

เปรียบเทียบว่ามีความเหมอืนหรอืแตกต่างกัน หากมีความแตกต่างจะได้พิจารณาถึง

สาเหตุที่แตกต่าง ถ้ามีความเหมอืนกันจะได้เป็นเครื่องยืนยันข้อค้นพบ ซึ่งจะท าให้ข้อค้นพบ

ที่ได้มคีวามนา่เชื่อถือยิ่งขึ้น 

   2.2 ควรน ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงนิ 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ไปใช้ในทหารเหล่าอื่น ที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการ เพื่อที่จะได้องค์

ความรูท้ี่เป็นภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดย

ภาพรวมของหน่วยงานให้บริการ ผลที่ได้จะได้ใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการ

ให้บริการของทหารในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 และยกระดับคุณภาพการ

ให้บริการของทหารในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้อย่างมปีระสิทธิผล  

   2.3 ควรศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบกสังกัดกองทัพภาคที่ 2 เพื่อใช้เป็นแนวทางในการให้บริการและพัฒนา

วะผู้น าการใฝบ่ริการ  

   2.4 ควรศึกษาภาวะผูน้ าด้านอื่นที่เกี่ยวข้องในการให้บริการให้สอดคล้อง

กับบริบทของหน่วยงาน  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

1. รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร  คณบดีคณะครุศาสตร์ และประธาน 

     กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

     บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญา 

     ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

     การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

3. พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี  หัวหนา้กองก าลังพล  

     สังกัดกรมการเงินทหารบก 

4.  พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์   นายทหารการเงินกองทัพภาคที่ 2   

     สังกัดกองทัพภาคที่  2 

5. พันโทศุภชัย กุลกานนท์    ฝา่ยการเงนิมณฑลทหารบกที่ 29   

     สังกัดมณฑลทหารบกที่  29  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและยนืยันองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

 1. พลตรีชูชาติ สุกใส    เจ้ากรมการเงินทหารบก  
     สังกัดกรมการเงินทหารบก 

 2. รองศาสตราจารย์ ดร. ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์ และประธาน 

      กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

      บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญา 

     ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

     การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

  4. พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี  หัวหนา้กองก าลังพล  

       สังกัดกรมการเงินทหารบก 

  5. พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์   นายทหารการเงินกองทัพภาคที่ 2   

       สังกัดกองทัพภาคที่  2 

  6. พันโทศุภชัย กุลกานนท์   ฝา่ยการเงนิมณฑลทหารบกที่ 29   

       สังกัดมณฑลทหารบกที่  29  

  7. พันโทสุเทพ วงศอ์ุดม   ฝา่ยการเงนิมณฑลทหารบกที่ 210   

       สังกัดมณฑลทหารบกที่  210  

  8. พันโทหญิงสุกัญญา คลังทอง  อาจารย์โรงเรียนทหารการเงนิ  

       สังกัดกรมการเงินทหารบก 

  9. พันตรวีีรยุทร ศรจีันทรา   อาจารย์โรงเรียนทหารการเงนิ  

       สังกัดกรมการเงินทหารบก 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบรูปแบบ 

และเอกสารประกอบ 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญา 

      ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร 

      การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

      บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร  

 3. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์ และประธาน 

      กรรมการบริหารหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

      บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 4. พันเอกประพัฒน์ ลาภภักดี  หัวหนา้กองก าลังพล  

      สังกัดกรมการเงินทหารบก 

 5. พันเอกไชยง เพียรวิบูลย์   นายทหารการเงินกองทัพภาคที่ 2   

      สังกัดกองทัพภาคที่  2 

 6. พันโทศุภชัย กุลกานนท์   ฝา่ยการเงนิมณฑลทหารบกที่ 29   

      สังกัดมณฑลทหารบกที่  29  

 7. พันโทสุเทพ วงศอ์ุดม   ฝา่ยการเงนิมณฑลทหารบกที่ 210   

      สังกัดมณฑลทหารบกที่  210  

 8. พันโทหญิงสุกัญญา คลังทอง  อาจารย์โรงเรียนทหารการเงนิ  

      สังกัดกรมการเงินทหารบก 

 9. พันตรวีีรยุทร ศรจีันทรา   อาจารย์โรงเรียนทหารการเงนิ  

      สังกัดกรมการเงินทหารบก 
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 1. แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบภาวะผูน้ าใฝ่

บริการ 

 2. แบบประเมินความสอดคล้องของขอ้ค าถามของแบบสอบถาม 

 3. ค่าดัชนีความสอดคล้องข้อค าถามการวิจัยของแบบสอบถาม 

 4. ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

 5. แบบสอบถามภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 6. แบบประเมินรูปแบบและชุดการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 7. แบบประเมินภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

 8. แบบประเมินความพึงพอใจที่มตี่อภาวะผู้น าใฝบ่ริการ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

********************************************************************** 

ประกอบการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า 

                     การเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ผู้วิจัย 

           พันตรทีัศชัย ชัยมาโย 

           นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

           บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรกึษา 

            รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  ประธานกรรมการ 

               ดร. ละม้าย กิตติพร      กรรมการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์............................................................................................................... 

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

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

ชื่อผู้สัมภาษณ์ รอ้ยเอกทัศชัย ชัยมาโย  สถานที่ ............................................................... 

วันสัมภาษณ์ วันที่........... เดือน....................พ.ศ...............เวลา................ถึง.................น. 
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ค าชี้แจง   

 1. การสัมภาษณ์ในครั้งนี้  ผู้วิจัยมวีัตถุประสงค์เพื่อยืนยันองค์ประกอบของ 

ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด กองทัพภาคที่ 2 วธิีการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่า การเงินในกองทัพบก สังกัด กองทัพภาคที่ 2  

ในแต่ละองค์ประกอบ และข้อคิดเห็นเพิ่มเติมอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยนี ้ซึ่งผูว้ิจัยจะใช้

เป็นแนวทางในการจัดท ากรอบแนวคิดการวจิัย ตอ่ไป 

 2. ลักษณะของการสัมภาษณ์ จะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 1 ช่ัวโมง  

โดยผู้วจิัยจะขออนุญาตจดบันทึกค าให้สัมภาษณ์ บันทึกเสียง พร้อมบันทึกภาพการ

สัมภาษณ์ไปพร้อมกันด้วย 

 3. การสรุปค าให้สัมภาษณ์ ผูว้ิจัยจะสรุปประเด็นส าคัญให้ผู้ให้สัมภาษณ์ 

ได้ทราบหลังจากเสร็จสิน้การสัมภาษณ์ 

 4. ค าสัมภาษณ์ทั้งหมดผูว้ิจัยจะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ 

เท่านั้น 

 

.......................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

ประเด็นการสัมภาษณ์ 

  จากการที่ผูว้ิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

แล้วน ามาวิเคราะหเ์นื้อหา  (Content Analysis) และสรุปเป็นรา่งขององค์ประกอบภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ได้ 6 องค์ประกอบ

หลัก คือ  

 1. การบริการตามบทบาทหน้าที่  ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 

และมี 10 ตัวชี้วัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การลดเวลา 

   ตัวชี้วัด  

    1. ตอบสนองต่อความต้องการด้วยความสะดวกรวดเร็ว 

    2. ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันทีเมื่อบุคลากรพบปัญหา

    3. ให้การช่วยเหลือตามความตอ้งการของบุคลากรอย่างทันท่วงที 

โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

    4. มีการบริการด้วยความเสมอภาคตามล าดับก่อนหลัง 

    5. มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ           

ที่ทันสมัย เพื่อลดค่าใช้จา่ยหรอืต้นทุนในการให้บริการ 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 การลดขั้นตอน 

    ตัวชี้วัด 

    6. น าเสนอเทคนิคและวิธีการให้บริการใหม่ๆ อยู่เสมอ 

    7. มีการให้บริการแบบครบวงจร (One Stop Service) 

    8. ขั้นตอนในการบริการมีความเหมาะสม 

   องค์ประกอบย่อยที่ 3 ต้องเกิดกับทั้งระบบ 

    ตัวชี้วัด 

    9. มีการมุ่งเน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ 

    10. มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการตลอดเวลา 
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   - จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็น

ด้วยหรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

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

 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองคป์ระกอบย่อยของด้านการบริการตามบทบาทหนา้ที่ 

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

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

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

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

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

 2. การมุ่งมัน่พัฒนา และเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบย่อย มี 7 ตัวชี้วัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 ให้ข้อมูลข่าวสาร 

   ตัวชี้วัด  

    1. มีป้ายแสดงขัน้ตอนการท างานติดไว้ในที่มองเห็นเด่นชัด 

    2. จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ 

    3. มีการสื่อสารการให้บริการอย่างตอ่เนื่อง 

    4. มีการประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน  

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ให้การช่วยเหลือ 

   ตัวชี้วัด    

    5. มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติโดยเร็ว 

    6. การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
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  องค์ประกอบย่อยที่ 3 เพิม่ความรู้ 

   ตัวชี้วัด 

    7. ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร 

 - จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

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

 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองคป์ระกอบย่อยของด้าน การมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่

บุคลากร 

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

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

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

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

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

 3. การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ

ย่อย มี  16  ตัวชีว้ัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็น 

   ตัวชี้วัด 

    1. ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรคข์องสมาชิกในทีม 

    2. วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน 

    3. ให้เกียรตใินความสามารถของผูอ้ื่น 

    4. ให้ความมั่นใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่นตอ่แนวคิดของผู้อื่นให้

สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

    5. รับฟังความคิดเห็นผูอ้ื่นเสมอ 
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  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ร่วมกันแก้ไขปัญหา 

   ตัวชี้วัด     

     6. เขา้ใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา 

     7. สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น 

     8. เรยีนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 

     9. เมื่อมีปัญหา มีการรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน 

ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การท างานเป็นกลุ่ม 

   ตัวชี้วัด 

    10. ปฏิบัติตนตามระเบียบ ข้อบังคับ ขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

    11. ยอมรับความรูค้วามสามารถของเพื่อนรว่มงาน 

    12. สรา้งบรรยากาศของความไว้วางใจกันและกัน 

    13. อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน 

    14. พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 

    15. ใหค้วามช่วยเหลือเกื้อกูลกันโดยไม่มกีารรอ้งขอ 

    16. ก าหนดเป้าหมายชัดเจน 

 -  จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

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

 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองค์ประกอบย่อยของ ด้าน การมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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 4.การมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย   

มี 20  ตัวชี้วัด ดังนี้ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 การบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมาย 

   ตัวชี้วัด 

    1. มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กรได้ 

    2. มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมาย 

    3. มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อให้เกิดความร่วมมอืในการด าเนนิการให้

บรรลุผลตามทิศทางที่ก าหนด 

    4. มกีารก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถด าเนินการได้จริงในทาง

ปฏิบัติ 

    5. มกีารก าหนดทิศทางขององค์กรให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและ

ผูม้ีสว่นได้เสียในองค์กร 

    6. มกีารก าหนดผูร้ับผิดชอบในการด าเนินการตามทิศทางขององค์กร

มีความชัดเจน 

    7. มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมนิผลการก าหนดทิศทางของ

องค์กรย่างเป็นระบบ 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ชัดเจน 

   ตัวชี้วัด  

    8. มีการชีแ้จง วสิัยทัศน์ พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

    9. เปิดโอกาสให้บุคลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ แบบ 2 ทิศทาง เพื่อ

ความเข้าใจที่ถูกต้อง 

    10. มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางขององค์กร 

ให้กับบุคลากรขององคก์ร 

    11. มีการสื่อสาร เผยแพร่ นโยบาย วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมาย

ขององค์กร ใหบุ้คลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

 



326 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีส่วนร่วม 

   ตัวชี้วัด 

    12. การสรา้งความผูกพันและความร่วมมือภายในองค์กร 

    13. การมสี่วนรว่มของผู้บริหารในกิจกรรมเพื่อสรา้งความผูกพัน      

ในทุกระดับ 

    14. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์

องค์กร 

    15. การมอบอ านาจในการตัดสินใจการด าเนินการให้แก่บุคลากร 

ฝา่ยต่างๆ  

  องค์ประกอบย่อยที่ 4 สรา้งสรรค์ 

   ตัวชี้วัด 

    16. มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอ

แนวคิดใหม่ๆ ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

    17. สนับสนุนให้สร้างสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการ การท างานของ

บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

    18. มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างานใหม่ในส่วนงานเพื่อ 

ให้งานมปีระสิทธิภาพ 

    19. สรา้งสรรคส์ิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อสร้างความเป็นเลิศ 

    20. สรา้งนวัตกรรมใหม่ๆในการบริการ 

 -  จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองคป์ระกอบย่อยของ ดา้น การมวีิสัยทัศน์ 

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

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

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

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

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

 5. การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 

มี   14 ตัวชีว้ัด ดังนี้  

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 รับฟังความคิด 

   ตัวชี้วัด 

    1. ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงานทุกคน 

    2. เขา้ใจความรูส้ึกของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด 

    3. เขา้ใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร 

    4. เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องใหบุ้คลากรมาเข้าใจตัวเอง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 2 ความแตกต่างของบุคคล 

   ตัวชี้วัด  

    5. ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

    6. ยินดทีี่จะให้ผูอ้ื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

    7. เคารพมตสิ่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง 

    8. ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมองว่าบุคลากรมีคุณค่าและ

สามารถพัฒนาได้ 

    9. ใหค้วามส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง 

  องค์ประกอบย่อยที่ 3 การตอบสนองอย่างเหมาะสม 

   ตัวชี้วัด  

    10. ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แมใ้นสภาวะที่ตึงเครียด 

    11. แสดงออกใหเ้ห็นถึงความหว่งใยบุคลากร 
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    12. มีความต้องการที่จะช่วยเหลอืผูอ้ื่นอย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อ

บริการผู้อื่น 

    13. มีความเมตตากรุณาและให้อภัยต่อบุคลากร 

    14. ยอมรับความผิดพลาดและให้โอกาสแก่บุคลากร 

 -  จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

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

 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วธิีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองคป์ระกอบย่อยของ ดา้น การรับฟังและเห็นอกเห็นใจ 

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

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

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

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

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

 6. ความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี ประกอบด้วย 2 

องค์ประกอบย่อย มี 10   ตัวชีว้ัด ดังนี้  

  องค์ประกอบย่อยที่ 1 ปฏบิัติกับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม แก่เวลา 

สถานที่ 

   ตัวชี้วัด 

       1. พร้อมรับฟังอย่างตั้งใจในสิ่งที่ผื่นพูด ด้วยใจที่เปิดกว้าง แม้มี

ความคิดเห็นแตกต่างจากความคิดเห็นของตน 

     2. สนับสนุนให้มแีสดงความคิดเห็นรว่มกันเพื่อได้มโีอกาสรับฟัง

ข้อช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

     3. แสดงความชื่นชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านวัยวุฒิ และ

คุณวุฒิ     4. ใหค้วามส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร 
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     5. เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียด

ถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆในการแก้ปัญหา 

   องค์ประกอบย่อยที่ 2 มีความสุภาพอ่อนโยน 

    ตัวชี้วัด 

     6. ยิม้แย้มแจม่ใสและมีชีวติชีวา 

     7. สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้างได้งา่ยและเหมาะสม 

     8. ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร หากมีการ

ขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผลและเปิดโอกาสให้พูดต่อไป 

     9. แสดงความสนใจและความปรารถนาดีตอ่บุคลากร 

     10 . แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุม่นวลไม่หยาบกระด้าง 

 -  จากองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวชี้วัดดังกล่าวท่านเห็นดว้ย

หรอืไม่อย่างไร 

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

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

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

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

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

 - และหากเห็นดว้ยท่านคิดว่าควรใช้วิธีการพัฒนาวิธีใด ในการพัฒนาภาวะผูน้ า

ใฝ่บริการตามองคป์ระกอบย่อยของ ดา้น ความนอบน้อม 

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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แบบประเมินความสอดคล้องข้อค าถามการวจิัย 

 

เรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่า 

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

********************************************************************** 

 

 

 

ผู้วจิัย 

           พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

           นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

           บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษา 

           รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  ประธานกรรมการ 

           ดร. ละม้าย กิตติพร       กรรมการ 
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แบบประเมินความสอดคล้องข้อค าถามการวจิัย 

เรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่า 

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

******************************************************************* 

ผูป้ระเมิน : …………………………………………………………………………………………………………………………. 

ต าแหน่ง  : …………………………………………………………………………………………………………………………. 

สถานที่ท างาน : …………………………………………………………………………………………………………………. 

 

ค าชี้แจง : 

        โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ซึ่งมีระดับคะแนน

ดังนี้ 

          ได้คะแนน  +1  เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงกับเนื้อหาเรื่องที่วิจัย 

           ได้คะแนน   0   เมื่อไม่แนใ่จว่าข้อค าถามนัน้วัดได้ตรงกับเนือ้หาเรื่องที่วิจัย 

           ได้คะแนน  -1   เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามนัน้วัดไม่ตรงกับเนือ้หาเรื่องที่วจิัย 
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ตอนที่ 2  พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของ

ทหารการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

+1 0 -1 

   

1.ด้านการบรกิารตามบทบาทหน้าที่      

1.1 ตอบสนองตอ่ความตอ้งการด้วยความสะดวกรวดเร็ว    

1.2 ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันทีเมื่อบุคลากรพบปัญหา    

1.3 ให้การช่วยเหลือตามความต้องการของบุคลากรอย่างทันท่วงที 

โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

   

1.4 มีการบริการด้วยความเสมอภาคตามล าดับก่อนหลัง    

1.5 มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ ที่

ทันสมัย เพื่อลดค่าใช้จา่ยหรอืต้นทุนในการให้บริการ 

   

1.6 น าเสนอเทคนิคและวิธีการใหบ้ริการใหม่ๆ อยู่เสมอ    

1.7 มีการให้บริการแบบครบวงจร (One Stop Service)    

1.8 ขั้นตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม    

1.9 มีการมุง่เน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ    

1.10 มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการตลอดเวลา    

2. การมุ่งมัน่พัฒนา และเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร    

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้ในที่มองเห็นเด่นชัด    

2.2 จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ    

2.3 มีการสื่อสารการให้บริการอย่างตอ่เนื่อง    

2.4 การประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน    

2.5 มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติโดยเร็ว    

2.6 การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น    
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

+1 0 -1 

   

2.7 ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร    

3. การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน    

3.1 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีม    

3.2 วินิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่ต่างจากของตน    

3.3 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น    

3.4 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ันต่อแนวคิดของผู้อื่นให้

สามารถชว่ยเหลอืตนเองได้ 

   

3.5 รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ    

3.6 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ปัญหา    

3.7  สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะเกิดขึ้น    

3.8 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน    

3.9 เมื่อมีปัญหา มีการรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน 

ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

   

3.10 ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์รอย่างเคร่งครัด    

3.11 ยอมรับความรูค้วามสามารถของเพื่อนร่วมงาน    

3.12  สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจกันและกัน    

3.13 อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน    

3.14 พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์    

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกันโดยไม่มีการร้องขอ    

3.16 ก าหนดเป้าหมายชัดเจน    

4.การมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี    

4.1 มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กรได้ 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

+1 0 -1 

   

4.2 มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมาย 

   

4.3 มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการด าเนินการ

ให้บรรลุผลตามทิศทางที่ก าหนด 

   

4.4 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถด าเนนิการได้จริงในทาง

ปฏิบัติ 

   

4.5 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรใหค้วามส าคัญกับผูร้ับบริการ

และผู้มีส่วนได้เสียในองค์กร 

   

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการด าเนินการตามทิศทางของ

องค์กรมคีวามชัดเจน 

   

4.7 มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผลการก าหนดทิศทางของ

องค์กรย่างเป็นระบบ 

   

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

   

4.9 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ แบบ 2 ทิศทาง เพื่อ

ความเข้าใจที่ถูกต้อง 

   

4.10 มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับทิศทางขององค์กร 

ให้กับบุคลากรขององคก์ร 

   

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

   

4.12 การสรา้งความผูกพันและความร่วมมอืภายในองค์กร    

4.13 การมสี่วนรว่มของผูบ้ริหารในกิจกรรมเพื่อสรา้งความผูกพันใน

ทุกระดับ 

   

4.14 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์

องค์กร 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

+1 0 -1 

   

4.15 การมอบอ านาจในการตัดสินใจการด าเนินการให้แก่บุคลากรฝ่าย

ต่างๆ  

   

4.16 มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ น าเสนอ

แนวคิดใหม่ๆ  ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

   

4.17 สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุงกระบวนการ การท างาน

ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

   

4.18 มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างานใหม่ในส่วนงานเพื่อให้

งานมปีระสิทธิภาพ 

   

4.19 สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อสร้างความเป็นเลิศ    

4.20 สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

 

   

5. การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ    

5.1 ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงานทุกคน    

5.2 เข้าใจความรู้สกึของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด    

5.3 เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร    

5.4 เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมาเข้าใจตัวเอง    

5.5 ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

   

5.6 

5.7 

ยินดีที่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

เคารพมตสิ่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง 

   

5.8 ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมองว่าบุคลากรมีคุณค่า

และสามารถพัฒนาได้ 

   

5.9 ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง    

5.10 ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะที่ตงึเครียด    
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารการเงินในกองทัพบก 

สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

+1 0 -1 

   

5.11 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความห่วงใยบุคลากร    

5.12  มีความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อื่นอย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อ

บริการผู้อื่น 

   

5.13 มีความเมตตากรุณาและให้อภัยต่อบุคลากร    

5.14 ยอมรับความผดิพลาดและใหโ้อกาสแก่บุคลากร    

6. ความนอบน้อม    

6.1 พร้อมรับฟังอย่างตัง้ใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด ด้วยใจที่เปิดกว้าง แมม้ี

ความคิดเห็นแตกต่างจากความคิดเห็นของตน 

   

6.2 สนับสนุนให้มแีสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อได้มีโอกาสรับฟังขอ้

ชีแ้นะที่เป็นประโยชน์ตอ่องค์การ 

   

6.3  แสดงความช่ืนชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งด้านวัยวุฒิ และ

คุณวุฒิ 

   

6.4 ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร    

6.5 เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาดว้ยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่

ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

   

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา    

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้างได้ง่ายและเหมาะสม    

6.8 

 

6.9 

ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร หากมีการขัดจังหวะ 

จะมีการอธิบายเหตุผลและเปิดโอกาสใหพู้ดต่อไป 

แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อบุคลากร 

   

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบกระด้าง    
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ตาราง  39  แสดงการวิเคราะห ์ตรวจสอบ ประเมนิความสอดคล้อง (IOC)  

  ของแบบสอบถาม 

ตอนที่ ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม สรุป 

2 1.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตาราง  39 (ต่อ) 

ตอนที่ ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม สรุป 

 3.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3.16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 1.16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตาราง  39 (ต่อ) 

ตอนที่ ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม สรุป 

 4.19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4.20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5.14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6.10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตาราง  39 (ต่อ) 

ตอนที่ ข้อที ่ ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 รวม สรุป 

3 1. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 2. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 3. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 4. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 5. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 6. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 7. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 8. +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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ตาราง 40  แสดงคา่อ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) ทั้งฉบับ ภาวะผูน้ าการ

 ให้บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ด้านการให้บริการตามบทบาทหนา้ที่ 

1. 0.32 2. 0.44 3. 0.39 

4. 0.52 5. 0.36 6. 0.29 

7. 0.21 8. 0.40 9. 0.33 

10. 0.53     

ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

1. 0.43 2. 0.28 3. 0.44 

4. 0.42 5. 0.57 6. 0.45 

7. 0.51     

ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

1. 0.53 2. 0.41 3. 0.48 

4. 0.48 5. 0.44 6. 0.47 

7. 0.47 8. 0.41 9. 0.60 

10. 0.42 11. 0.48 12. 0.53 

13. 0.50 14. 0.54 15. 0.51 

16. 0.60     

ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 

1. 0.45 2. 0.48 3. 0.50 

4. 0.51 5. 0.45 6. 0.52 

7. 0.50 8. 0.49 9. 0.40 

10. 0.32 11. 0.46 12. 0.50 

13. 0.46 14. 0.41 15. 0.36 

16. 0.45 17. 0.49 18. 0.45 

19. 0.49 20. 0.44   
 



342 

 

ตาราง 40 (ต่อ) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

1. 0.50 2. 0.46 3. 0.44 

4. 0.34 5. 0.37 6. 0.38 

7. 0.43 8. 0.44 9. 0.49 

10. 0.39 11. 0.50 12. 0.45 

13. 0.48 14. 0.49   

ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

1. 0.58 2. 0.51 3. 0.49 

4. 0.53 5. 0.50 6. 0.46 

7. 0.47 8. 0.58 9.  

10. 0.56  
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ตาราง 41  แสดงคา่อ านาจจ าแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) ทั้งฉบับ ความพึงพอใจใน

 การให้บริการของทหารเหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ด้านการให้บริการตามบทบาทหนา้ที่ 

1. 0.66 2. 0.72 3. 0.66 

4. 0.72 5. 0.62 6. 0.70 

7. 0.65 8. 0.62 9. 0.76 

10. 0.75     

ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและเสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

1. 0.60 2. 0.42 3. 0.61 

4. 0.62 5. 0.81 6. 0.77 

7. 0.80     

ด้านการมีสว่นร่วมและการสร้างชุมชน 

1. 0.79 2. 0.72 3. 0.74 

4. 0.53 5. 0.76 6. 0.69 

7. 0.68 8. 0.66 9. 0.66 

10. 0.59 11. 0.62 12. 0.76 

13. 0.73 14. 0.69 15. 0.76 

16. 0.74     

ด้านการมีวสิัยทัศนแ์ละการสื่อสารที่ดี 

1. 0.64 2. 0.65 3. 0.57 

4. 0.73 5. 0.78 6. 0.73 

7. 0.65 8. 0.75 9. 0.69 

10. 0.76 11. 0.61 12. 0.66 

13. 0.56 14. 0.64 15. 0.52 

16. 0.58 17. 0.69 18. 0.65 

19. 0.71 20. 0.68   
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ตาราง 41 (ต่อ) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ข้อที ่ ค่าอ านาจ

จ าแนก (r) 

ด้านการรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ 

1. 0.69 2. 0.70 3. 0.76 

4. 0.70 5. 0.58 6. 0.64 

7. 0.67 8. 0.58 9. 0.67 

10. 0.60 11. 0.75 12. 0.66 

13. 0.71 14. 0.64   

ด้านความนอบน้อมและการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

1. 0.65 2. 0.80 3. 0.66 

4. 0.68 5. 0.68 6. 0.66 

7. 0.57 8. 0.45 9. 0.63 

10. 0.62  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

เรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่า 

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

********************************************************************** 

 

 

 

ผู้วจิัย 

           พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

           นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

           บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษา 

           รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  ประธานกรรมการ 

           ดร. ละม้าย กิตติพร       กรรมการ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่า 

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

………………………………………………………………………………………….. 

ค าชี้แจง :  

 1. ผูต้อบแบบสอบถามนี้ ได้แก่ นายทหารการเงนิ นายสิบการเงิน  
เสมียนการเงิน ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ลูกจา้งช่ัวคราว ที่ปฏิบัติงานในฝ่าย/แผนก

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัย แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ

ของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 3. ข้อความที่ปรากฏในแบบสอบถามนี้ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก และ 

ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าใฝบ่ริการ เพื่อเป็นข้อใหท้่านพิจารณาว่าท่านได้ปฏิบัติเพียงใดและขอ

ความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจรงิ ทั้งนี้ผูว้ิจัยขอรับรองว่าค าตอบ

ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ซึ่งจะไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งสิน้ต่อสหกรณ์และตัวท่านเอง 

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถาม       

ในครั้งนี้ 

 

พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

โทรศัพท์มอืถือ : 080-7607681 

E-mail : Tuschai.chaimayo@gmail.com 

 

 

mailto:Tuschai.chaimayo@gmail.com
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน  หรอื      เติมข้อความลงในชอ่งว่างตาม 

ความเป็นจริง 

 

1. ระดับการศกึษา 

      ต่ ากว่าปริญญาตรี 

   ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท 

   ปริญญาเอก 

 

 

2. ช้ันยศปัจจุบัน 

      นายทหารการเงิน 

   นายสิบการเงิน 

   เสมียนการเงิน 

   ลูกจา้งประจ า 

         พนักงานราชการ 

   ลูกจา้งช่ัวคราว 

3. ประสบการณใ์นการท างาน 

      น้อยกว่า 5ปี 

   5-10 ปี 

   มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการมีภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ค าชี้แจง :  โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน

ของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดยีว ลงในช่อง มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และ

นอ้ยที่สุด ดังตัวอย่างต่อไปนี้ 

ตัวอย่าง 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึงการ

มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการของของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติงาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

0 ยอมรับในข้อจ ากัดและความปิดพลาดของ

ตน 

 √    

00 ตระหนักถึงคุณค่าของเพื่อนรว่มงานทุกคน √     

 
 

จากตัวอย่างแสดงว่า 

  ข้อ 0 นายทหารการเงนิ นายสิบการเงนิ เสมยีนการเงิน 

ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ ลูกจา้งช่ัวคราว มีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานในด้านการยอมรับในข้อจ ากัดและความปิดพลาดของตน        

อยู่ในระดับมาก 

  ข้อ 00 นายทหารการเงิน นายสิบการเงนิ เสมียนการเงิน 

ลูกจา้งประจ า พนักงานราชการ ลูกจา้งช่ัวคราว มีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานในด้านการตระหนักถึงคุณค่าของเพื่อนรวมงานทุกคน           

อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.ด้านการบรกิารตามบทบาทหน้าที่        

1.1 บริการด้วยความสะดวกรวดเร็ว      

1.2 ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันที

เมื่อบุคลากรพบปัญหา 

     

1.3 ให้การช่วยเหลือตามความต้องการของ

บุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

     

1.4 มีการบริการด้วยความเสมอภาคตามล าดับ

ก่อนหลัง 

     

1.5 มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 

และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย เพื่อลด

ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการใหบ้ริการ 

     

1.6 น าเสนอเทคนิคและวิธีการใหบ้ริการใหม่ๆ 

อยู่เสมอ 

     

1.7 มีการให้บริการแบบครบวงจร      

1.8 ขั้นตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม      

1.9 มีการมุง่เน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ      

1.10 มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ตลอดเวลา 

     

2. การมุ่งมัน่พัฒนา และเสริมพลังอ านาจ

แก่บุคลากร 

     

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้ในที่

มองเห็นเด่นชัด 

     

2.2 จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ      
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2.3 มีการสื่อสารการให้บริการอย่างตอ่เนื่อง      

2.4 การประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน      

2.5 มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติโดยเร็ว      

2.6 การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

     

2.7 ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

     

3. การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน      

3.1 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ของสมาชิก

ในทีม 

     

3.2 วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่

ต่างจากของตน 

     

3.3 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น      

3.4 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ัน

ต่อแนวคิดของผู้อื่นใหส้ามารถชว่ยเหลอื

ตนเองได้ 

     

3.5 รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ      

3.6 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการ

แก้ปัญหา 

     

3.7  สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะ

เกิดขึ้น 

     

3.8 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.9 เมื่อมีปัญหา มีการรับฟังปัญหาด้วยความ

เอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจ

กระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

     

3.10 ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์ร

อย่างเคร่งครัด 

     

3.11 ยอมรับความรูค้วามสามารถของเพื่อน

ร่วมงาน 

     

3.12  สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจกัน 

และกัน 

     

3.13 อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน      

3.14 พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างาน

อย่างสร้างสรรค์ 

     

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกันโดยไม่มีการ 

ร้องขอ 

     

3.16 ก าหนดเป้าหมายชัดเจน      

4.การมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี      

4.1 มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 

     

4.2 มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

4.3 มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความ

ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม

ทิศทางที่ก าหนด 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

4.4 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ 

     

4.5 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้

เสียในองค์กร 

     

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการด าเนินการ

ตามทิศทางขององค์กรมคีวามชัดเจน 

     

4.7 มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผล

การก าหนดทิศทางขององค์กรย่างเป็นระบบ 

     

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ

อย่างชัดเจน 

     

4.9 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ 

แบบ 2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 

     

4.10 มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

ทิศทางขององค์กร ใหก้ับบุคลากรของ

องค์กร 

     

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์

พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

     

4.12 การสรา้งความผูกพันและความร่วมมอื

ภายในองค์กร 

     

4.13 การมสี่วนรว่มของผูบ้ริหารในกิจกรรมเพื่อ

สร้างความผูกพันในทุกระดับ 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

4.14 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร 

     

4.15 การมอบอ านาจในการตัดสินใจการ

ด าเนนิการให้แก่บุคลากรฝ่ายต่างๆ  

     

4.16 มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการ

ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

     

4.17 สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุง

กระบวนการ การท างานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

4.18 มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างาน

ใหม่ในส่วนงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

     

4.19 สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อสร้าง

ความเป็นเลิศ 

     

4.20 สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ 

 

     

5. การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ      

5.1 ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงาน

ทุกคน 

     

5.2 เข้าใจความรู้สกึของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบาย

ด้วยค าพูด 

     

5.3 เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร      

5.4 เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากร

มาเข้าใจตัวเอง 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

5.5 ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

     

5.6 

 

5.7 

ยินดีที่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่

เป็นประโยชน์ 

เคารพมตสิ่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความ

คิดเห็นของตนเอง 

     

5.8 ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมอง

ว่าบุคลากรมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ 

     

5.9 ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง      

5.10 ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะ

ที่ตงึเครียด 

     

5.11 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความห่วงใยบุคลากร      

5.12  มีความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อื่นอย่าง

จรงิจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

     

5.13 มีความเมตตากรุณาและให้อภัยต่อบุคลากร      

5.14 ยอมรับความผดิพลาดและใหโ้อกาสแก่

บุคลากร 

     

6. ความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี      

6.1 พร้อมรับฟังอย่างตัง้ใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด ด้วยใจ

ที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็นแตกต่างจาก

ความคิดเห็นของตน 

     

6.2 สนับสนุนให้มแีสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อ

ได้มโีอกาสรับฟังข้อช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ตอ่

     



355 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาค

ที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

องค์การ 

6.3  แสดงความช่ืนชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้ง

ด้านวัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

     

6.4 ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร      

6.5 เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาดว้ย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

     

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา      

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้าง

ได้ง่ายและเหมาะสม 

     

6.8 

 

6.9 

ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร 

หากมีการขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผล

และเปิดโอกาสใหพู้ดต่อไป 

แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อ

บุคลากร 

     

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบ

กระด้าง 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหาร

เหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 

 

ค าชี้แจง ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธกีารพัฒนาภาวะ

ผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 โดย

ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถจัดเรียงล าดับความส าคัญของวิธกีารพัฒนาและ

แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาเพิ่มเติม ลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ใน

สดมภ์วิธกีารพัฒนา 

 

ตัวอย่าง 

 

วิธีการพัฒนา ล าดับ

ความส าคัญ 

ควรให้คะแนน 

(ส าหรับผู้วิจัย) 

การใช้กรณีศกึษา 5 4 

การติดตาม และประเมินผล 6 3 

การใช้ชุดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 4 5 

การฝึกปฏิบัติการใช้ชุดการพัฒนาภาวะ

ผู้น าใฝ่บริการ 

3 6 

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 1 8 

การศึกษาดูงาน Best Practice 2 7 

การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ภายในกลุม่ 7 2 

การให้มีคูม่ือการปฏิบัติงาน 8 1 
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 จากตัวอย่างแสดงว่า ในการคิดคะแนนผู้วิจัยด าเนินการ ดังนี้ คือ จาก

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัด

กองทัพภาคท่ี 2 มีทัง้สิน้ 8 วิธ ี 

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 1 ผู้วิจัยให้คะแนน 8 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 2 ผู้วิจัยให้คะแนน 7 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 3 ผู้วิจัยให้คะแนน 6 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 4 ผู้วจิัยให้คะแนน 5 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 5 ผู้วิจัยให้คะแนน 4 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 6 ผู้วิจัยให้คะแนน 3 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 7 ผู้วิจัยให้คะแนน 2 

คะแนน  

 ถ้าผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญอันดับท่ี 8 ผู้วิจัยให้คะแนน 1 

คะแนน  

 สว่นข้อเสนออื่นๆ ผู้วิจัยใช้วิธกีารนับความถี่ เช่น การมีผู้สอนแนะดา้น

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
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วิธีการพัฒนา ล าดับความส าคัญ 

การใช้กรณีศกึษา  

การติดตาม และประเมินผล  

การใช้ชุดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ  

การฝึกปฏิบัติการใช้ชุดการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ  

การฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิาร  

การศึกษาดูงาน Best Practice  

การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ภายในกลุม่  

การให้มีคูม่ือการปฏิบัติงาน  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  

อื่นๆ (ระบุวิธีการพัฒนา).....  
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แบบประเมินรูปแบบและเอกสารประกอบการพัฒนา 

เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงิน

ในกองทพับก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

ผู้ประเมิน............................................................................................. 

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

สถานทที างาน...................................................................................... 

 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย / ลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

เกณฑก์ารประเมิน 

  5 หมายถึง เหมาะสมมากที่สุด 

  4 หมายถึง เหมาะสมมาก 

  3 หมายถึง เหมาะสมปานกลาง 

  2 หมายถึง เหมาะสมน้อย 

  1 หมายถึง เหมาะสมนอ้ยที่สุด 

 

ผูว้ิจัย 

พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฏีบัณฑิต 

สาขาวิชาบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

080-7607681 
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รายการประเมิน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

1. หลักการ ......... ......... ......... ......... ......... 

2. จุดมุง่หมาย ......... ......... ......... ......... ......... 

3. กระบวนการพัฒนา ......... ......... ......... ......... ......... 

4. ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ 

4.1 ชุดที่ 1 ดา้นการตามบทบาทหนา้ที่ 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

4.2 ชุดที่ 2 ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาและ

เสริมพลังอ านาจแก่บุคลากร 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

4.3 ชุดที่ 3 ด้านการมีสว่นร่วมและการ

สร้างชุมชน 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 
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รายการประเมิน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

 

4.4 ชุดที่ 4 ด้านการมวีิสัยทัศน์ 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

4.5 ชุดที่ 5 ด้านการรับฟังและการเห็น

อกเห็นใจ 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

4.6 ชุดที่ 3 ดา้นการความนอบน้อม 

     1) วัตถุประสงค์ 

     2) เนื้อหา 

     3) วธิีการพัฒนา 

     4) สื่อแหล่งเรียนรู้ 

     5) เอกสารอ้างอิง 

     6) กิจกรรมการพัฒนา  

......... 
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5. การตดิตามประมวลผล ......... ......... 

 

......... 

 

......... 

 

......... 
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ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

 

 

 

ลงช่ือ....................................................ผู้ประเมิน 

(....................................................) 

............................/.........../........................... 
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แบบประเมิน 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

 

 

 

 

 

ค าชี้แจง  แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเ์พื่อประเมินพฤตกิรรมภาวะผู้น าใฝ่

บรกิารของทหารเหลา่การเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคท่ี 2 กอ่นทดลอง

ใช้ และหลังสิ้นสุดการทดลองใช้รูปแบบ โดยผู้ตอบแบบสอบถามไม่ต้องลงชื่อ 

เพราะผู้วิจัยจะท าการวิเคราะห์โดยรวม ทัง้นีผ้ลการประเมินผู้วิจัยจะเก็บเป็น

ความลับ และผู้วจิัยขอรับรองว่าผลการประเมินพฤตกิรรมภาวะผู้น าใฝ่บริการใน

ครัง้นี ้จะไม่มีผลกระทบใดๆทัง้สิน้ 

 

 

 

 

 

 



364 

แบบประเมิน 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก  

สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.ด้านการบรกิารตามบทบาทหน้าที่        

1.1 ตอบสนองตอ่ความตอ้งการด้วยความ

สะดวกรวดเร็ว 

     

1.2 ช่วยใหค้ าตอบในการแก้ปัญหาอย่างทันที

เมื่อบุคลากรพบปัญหา 

     

1.3 ให้การช่วยเหลือตามความต้องการของ

บุคลากรอย่างทันท่วงที โดยไม่บ่ายเบี่ยง 

     

1.4 มีการบริการด้วยความเสมอภาคตามล าดับ

ก่อนหลัง 

     

1.5 มีความรูค้วามสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี 

และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย เพื่อลด

ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการใหบ้ริการ 

     

1.6 น าเสนอเทคนิคและวิธีการใหบ้ริการใหม่ๆ 

อยู่เสมอ 

     

1.7 มีการให้บริการที่จุดเดียว      

1.8 ขั้นตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม      

1.9 มีการมุง่เน้นความเป็นเลิศในการให้บริการ      

1.10 มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการให้บริการ

ตลอดเวลา 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2. การมุ่งมัน่พัฒนา และเสริมพลังอ านาจ

แก่บุคลากร 

     

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้ในที่

มองเห็นเด่นชัด 

     

2.2 จัดหาบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์

โดยเฉพาะ 

     

2.3 มีการสื่อสารการให้บริการอย่างตอ่เนื่อง      

2.4 การประชาสัมพันธ์ในทุกด้าน      

2.5 มีการช่วยแก้ไขสถานการณ์ที่ผิดปกติโดยเร็ว      

2.6 การให้โอกาสบุคลากรในการพบปะ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

     

2.7 ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนา

บุคลากร 

     

3. การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน      

3.1 ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ของสมาชิก

ในทีม 

     

3.2 วนิิจฉัยสถานการณ์จากมุมมองของคนอื่นที่

ต่างจากของตน 

     

3.3 ให้เกียรตใินความสามารถของผู้อื่น      

3.4 ให้ความม่ันใจ ความไว้วางใจ ความเชื่อม่ัน

ต่อแนวคิดของผู้อื่นใหส้ามารถชว่ยเหลอื

ตนเองได้ 

     

3.5 รับฟังความคิดเห็นผู้อื่นเสมอ      



366 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.6 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการ

แก้ปัญหา 

     

3.7  สามารถตัดสินใจล่วงหน้าก่อนที่ปัญหาจะ

เกิดขึ้น 

     

3.8 เรียนรู้ถึงการผดิพลาดในการท างาน      

3.9 เมื่อมีปัญหา มีการรับฟังปัญหาด้วยความ

เอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจ

กระท าในการแก้ปัญหาใดๆ 

     

3.10 ปฏิบัติตนตามระเบียบ ขอ้บังคับ ขององคก์ร

อย่างเคร่งครัด 

     

3.11 ยอมรับความรูค้วามสามารถของเพื่อน

ร่วมงาน 

     

3.12  สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจ 

กันและกัน 

     

3.13 อุทิศตน เพื่อความส าเร็จของงาน      

3.14 พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างาน

อย่างสร้างสรรค์ 

     

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลกันโดยไม่มี 

การรอ้งขอ 

     

3.16 ก าหนดเป้าหมายชัดเจน      

4.การมีวิสัยทัศน์      

4.1 มีการส่งเสริมพัฒนาผูร้่วมงานเพื่อให้

สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

4.2 มีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 

     

4.3 มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความ

ร่วมมือในการด าเนินการให้บรรลุผลตาม

ทิศทางที่ก าหนด 

     

4.4 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรสามารถ

ด าเนนิการได้จรงิในทางปฏิบัติ 

     

4.5 มีการก าหนดทิศทางขององค์กรให้

ความส าคัญกับผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้

เสียในองค์กร 

     

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการด าเนินการ

ตามทิศทางขององค์กรมคีวามชัดเจน 

     

4.7 มีการก ากับ ตดิตาม และการประเมินผล

การก าหนดทิศทางขององค์กรย่างเป็นระบบ 

     

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้บุคลากรได้ทราบ

อย่างชัดเจน 

     

4.9 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้สื่อสาร โต้ตอบ 

แบบ 2 ทิศทาง เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง 

     

4.10 มีการทบทวนและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

ทิศทางขององค์กร ใหก้ับบุคลากรของ

องค์กร 

     

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์

พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร ให้
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

4.12 การสรา้งความผูกพันและความร่วมมอื

ภายในองค์กร 

     

4.13 การมสี่วนรว่มของผูบ้ริหารในกิจกรรมเพื่อ

สร้างความผูกพันในทุกระดับ 

     

4.14 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนรว่มในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์องค์กร 

     

4.15 การมอบอ านาจในการตัดสินใจการ

ด าเนนิการให้แก่บุคลากรฝ่ายต่างๆ  

     

4.16 มีวสิัยทัศนท์ี่สนับสนุนใหม้ีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในการ

ปรับปรุงและพัฒนาองค์กร 

     

4.17 สนับสนุนให้สรา้งสรรค์หมั่นปรับปรุง

กระบวนการ การท างานของบุคลากรอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

4.18 มีมุมมองที่แตกต่างเพื่อปรับปรุงการท างาน

ใหม่ในส่วนงานเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

     

4.19 สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อสร้าง

ความเป็นเลิศ 

     

4.20 สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริการ      

5. การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ      

5.1 ตระหนักถึงคุณค่าของบุคลากรที่รว่มงาน

ทุกคน 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

5.2 เข้าใจความรู้สกึของบุคลากรแม้ไม่ได้อธิบาย

ด้วยค าพูด 

     

5.3 เข้าใจถึงความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร      

5.4 เข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากร

มาเข้าใจตัวเอง 

     

5.5 ปฏิบัติตอ่บุคลากรด้วยความเคารพในความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

     

5.6 

 

5.7 

ยินดีที่จะให้ผู้อื่นวิจารณ์และให้ค าแนะน าที่

เป็นประโยชน์ 

เคารพมตสิ่วนใหญ่แมไ้ม่ตรงกับความ

คิดเห็นของตนเอง 

     

5.8 ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกันมอง

ว่าบุคลากรมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ 

     

5.9 ให้ความส าคัญกับทุกคนทุกต าแหน่ง      

5.10 ช่วยใหบุ้คลากรรู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะ

ที่ตงึเครียด 

     

5.11 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความห่วงใยบุคลากร      

5.12  มีความต้องการที่จะช่วยเหลือผู้อื่นอย่าง

จรงิจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

     

5.13 มีความเมตตากรุณาและให้อภัยต่อบุคลากร      

5.14 ยอมรับความผดิพลาดและใหโ้อกาสแก่

บุคลากร 
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

 

ระดับการปฏิบัติ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

6. ความนอบน้อม      

6.1 พร้อมรับฟังอย่างตัง้ใจในสิ่งที่ผ่ืนพูด ด้วยใจ

ที่เปิดกว้าง แมม้ีความคิดเห็นแตกต่างจาก

ความคิดเห็นของตน 

     

6.2 สนับสนุนให้มแีสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อ

ได้มโีอกาสรับฟังข้อช้ีแนะที่เป็นประโยชน์ตอ่

องค์การ 

     

6.3  แสดงความช่ืนชมและเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้ง

ด้านวัยวุฒิ และคุณวุฒิ 

     

6.4 ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนในองค์กร      

6.5 เมื่อมีปัญหา ผูบ้ริหารรับฟังปัญหาดว้ย

ความเอาใจใส่ ละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจกระท าการใดๆ ในการแก้ปัญหา 

     

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา      

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้าง

ได้ง่ายและเหมาะสม 

     

6.8 

 

6.9 

ไม่ขัดจังหวะการพูดของผูอ้ื่นโดยไม่สมควร 

หากมีการขัดจังหวะ จะมีการอธิบายเหตุผล

และเปิดโอกาสใหพู้ดต่อไป 

แสดงความสนใจและความปรารถนาดตี่อ

บุคลากร 

     

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบ

กระด้าง 
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แบบสอบถามความพึงพอใจในการให้บริการของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

 

 

 

ผู้วจิัย 

           พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

           นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ า 

           บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

 

คณะกรรมการที่ปรึกษา 

           รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์ บุญใบ  ประธานกรรมการ 

            ดร. ละม้าย กิตติพร       กรรมการ 
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แบบสอบถามความพึงพอใจในการให้บริการของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 

………………………………………………………………………………………….. 

ค าชี้แจง :  

1. แบบสอบถามนี้ ส าหรับผู้รับการบริการของทหารการเงนิในกองทัพบก 

สังกัด กองทัพภาคที่ 2 

2. แบบสอบถามนี้ม ี2 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการการปฏิบัติงานที่แสดงออก

ถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

 ผูว้ิจัยขอความกรุณาจากท่านโปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบถ้วนและตรงกับ

สภาพความเป็นจริงใหม้ากที่สุด เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่า

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะเป็นประโยชน์

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าใฝบ่ริการของทหารเหล่าการเงินในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2  

 ค าตอบของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ การน าเสนอข้อมูลจากแบบสอบถาม

จะวิเคราะหข์้อมูล โดยการน าเสนอภาพรวมไม่พาดพิงถึงผู้ตอบแบบสอบถามบุคคลใด

บุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ และค าตอบของท่านจะไม่มผีลกระทบต่อต าแหนง่หนา้ที่และ

หนว่ยงานของท่านแตป่ระการใด หวังว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 

 

 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะหใ์นการตอบแบบสอบถามใน

ครั้งนี้ 

 

       พันตรีทัศชัย ชัยมาโย 

                    นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผู้น า 

              มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

                                              โทรศัพท์มอืถือ : 080-7607681 
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                                           E-mail : Tuschai.chaimayo@gmail.com 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หนา้ขอ้ความหรอืช่องว่างที่ตรงกับ

ประสบการณ์ในการท างาน และวุฒิทางการศึกษาของท่าน 

1. ประสบการณ์ในการท างาน 

 (   ) 1 – 5 ปี 

 (   ) 6 - 10 ป ี

 (   ) 11 ปีข้ึนไป 

2.  วุฒิการศึกษา 

 (   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 (   ) ปรญิญาตรี 

 (   ) ปรญิญาโท 

 (   ) ปรญิญาเอก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:Tuschai.chaimayo@gmail.com
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ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในการให้บริการของทหารเหล่าการเงิน 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 

ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.ด้านการบรกิารตามบทบาทหน้าที่        

1.1 ให้การดว้ยความสะดวกรวดเร็ว      

1.2 ตอบข้อซักถามได้ทันที      

1.3 เจ้าหน้าที่ให้ความช่วยเหลือโดยไม่บ่ายเบี่ยง      

1.4 ให้การบริการดว้ยความเสมอภาคตามล าดับ

ก่อนหลัง 

     

1.5 เจ้าหน้าที่มคีวามรูค้วามสามารถในการใช้

เทคโนโลยี และอุปกรณ์ต่างๆ ที่ทันสมัย  

     

1.6 มีการน าเสนอการให้บริการใหม่ๆ อยู่เสมอ      

1.7 มีการให้บริการตอนพักเที่ยง      

1.8 มีขัน้ตอนในการบริการมคีวามเหมาะสม      

1.9 รู้สกึว่าได้รับการบริการที่เป็นเลิศ      

1.10 ได้รับการบริการที่มคีุณภาพ      

2. การมุ่งมัน่พัฒนา และเสริมพลังอ านาจ

แก่บุคลากร 

     

2.1 มีป้ายแสดงขั้นตอนการท างานติดไว้อย่าง

ชัดเจน 

     

2.2 มีบุคลากรด้านประชาสัมพันธ์โดยเฉพาะ      

2.3 มีการสื่อสารเข้าใจงา่ย      

2.4 มีการประชาสัมพันธ์โครงการใหม่ๆ ที่มี      
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ประโยชน์ 

2.5 เจ้าหน้าที่ช่วยอธิบายข้อข้องใจอย่างรวดเร็ว      

2.6 ให้โอกาสสอบถามขอ้สงสัย      

2.7 รู้สกึถึงการมคีวามส าคัญ      

3. การมีส่วนร่วมและการสร้างชุมชน      

3.1 มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรคใ์นการบริการ      

3.2 ความมุง่มั่น ยินดี และเต็มใจให้บริการ      

3.3 เจ้าหน้าที่ให้เกียรติผู้มารับบริการ      

3.4 ได้รับความเชื่อม่ัน      

3.5 เจ้าหน้าที่รับฟังความคิดเห็น      

3.6 ได้รับความช่วยเหลือเมื่อมีปัญหาขัดข้อง      

3.7 ไม่มคีวามล่าช้าในการบริการ      

3.8 เจ้าหน้าที่มคีวามเอาใจใส่เป็นอย่างดี      

3.9 มีการรับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่       

3.10 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานด้วยความเป็นมติร      

3.11 บริการด้วยความรวดเร็ว      

3.12 จัดบรรยากาศสถานที่ให้บริการเหมาะสม      

3.13 เจ้าหน้ามีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติ

หนา้ที่ เช่น ไม่ขอสิ่งตอบแทน 

     

3.14 มีการแสดงออกถึงความมสี่วนร่วมในชุมชน      

3.15 ให้ความช่วยเหลือเกือ้กูลโดยไม่มีการร้องขอ      

3.16 มีการก าหนดเวลาในการรอคอยชัดเจน      

4.การมีวิสัยทัศน์และการสื่อสารที่ดี      
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

4.1 เจ้าหน้าที่ให้บริการตามวิสัยทัศนท์ี่ได้

ก าหนดไว้ 

     

4.2 มีความสะดวกรวดเร็ว ทันตามก าหนดเวลา      

4.3 มีป้ายประกาศหรือแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับ         

ขั้นตอนและระยะเวลาการใหบ้ริการ 

     

4.4 มีการเสริมสร้างวัฒนธรรมที่มุง่เน้น

ผูร้ับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

4.5 เจ้าหน้าที่ให้ความส าคัญในการให้บริการ      

4.6 มีการก าหนดผู้รับผดิชอบในการด าเนินการ

มีความชัดเจน 

     

4.7 การจัดล าดับขั้นตอนการให้บริการตามที่

ประกาศไว้ 

     

4.8 มีการช้ีแจง วสิัยทัศน ์พันธะกิจ และ

เป้าหมายขององค์กร ให้ทราบอย่างชัดเจน 

     

4.9 เปิดโอกาสซักถาม เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง      

4.10 มีการจัดท านโยบายการก ากับดูแลองค์การ

ที่ดแีละเป็นรูปธรรม 

     

4.11 มีการสื่อสาร เผยแพร ่นโยบาย วิสัยทัศน ์

พันธะกิจ และเป้าหมายขององค์กร              

ให้บุคลากรได้ทราบอย่างชัดเจน 

     

4.12 การให้บริการตามล าดับก่อนหลัง เช่น          

มาก่อนต้องได้รับบริการก่อน 

     

4.13 ความเต็มใจและความพร้อมในการ

ให้บริการอย่างสุภาพ 

     

4.14 จุด /ช่อง การให้บริการมีความเหมาะสมและ      
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

เข้าถึงได้ สะดวก 

4.15 มีความชัดเจนในการอธิบาย ชีแ้จง และ

แนะน าขั้นตอนการให้บริการ  

     

4.16 ความเหมาะสมในการแตง่กายของผู้

ให้บริการ 

     

4.17 มีกระบวนการให้บริการที่ง่าย ไม่ซับซ้อน      

4.18 มีความซื่อสัตย์สุจริตในการปฏิบัติหน้าที่ 

เชน่ ไม่ขอสิ่งตอบแทน 

     

4.19 มีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในการบริการเพื่อ

สร้างความเป็นเลิศ 

     

4.20 มีนวัตกรรมใหม่ๆ  ในการบริการ 

 

     

5. การรับฟังและการเห็นอกเห็นใจ      

5.1 รู้สกึถึงการมคีุณค่าเวลามารับบริการ      

5.2 เจ้าหน้าที่เข้าใจในความตอ้งการของท่าน

เพียงใด 

     

5.3 ได้รับความเอาใจใส่จากเจา้หนา้ที่ผู้ให้บริการ      

5.4 เจ้าหน้าที่ยินดรีับฟังและเต็มใจบริการ      

5.5 ปฏิบัติตอ่ผูม้ารับบริการด้วยความเคารพ      

5.6 เจ้าหน้าที่มคีวามรู ้ความสามารถ ในการ

ให้บริการ 

     

5.7 จัดการสบืค้นขอ้มูลข่าวสารรับฟังค าแนะน า

ที่เป็นประโยชน์ 

     

5.8 ยึดหลักความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน      
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ข้อที ่ พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกถึง 

การมีภาวะผู้น าใฝ่บรกิารของทหาร

การเงนิในกองทัพบก สังกัดกองทัพ 

ภาคที่ 2 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

5.9 ให้ความส าคัญกับทุกคนที่มารับบริการ      

5.10 รู้ท่าทันอารมณ์แม้ในสภาวะที่ตงึเครียด      

5.11 แสดงออกใหเ้ห็นถึงความตั้งใจจรงิ      

5.12 มีความตอ้งการที่จะช่วยเหลือผู้มารับบริการ

อย่างจริงจังและค้นหาวิธีเพื่อบริการผู้อื่น 

     

5.13 แสดงความเป็นมติรกับผูม้ารับบริการ      

5.14 ยอมรับความผดิพลาดและแก้ไข      

6. ความนอบน้อมและการมีมนุษย์สัมพันธ์      

6.1 ความสุภาพ กริยามารยาท ของเจา้หนา้ที่      

6.2 รับฟังความคิดเห็น      

6.3  เจ้าหน้าที่มคีวามเสียสละ มีน้ าใจ      

6.4 ให้ความส าคัญกับผูร้ับบริการทุกคน      

6.5 รับฟังปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ละเอียดถี่

ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจกระท าการใดๆ       

ในการแก้ปัญหา 

     

6.6 ยิ้มแย้มแจ่มใสและมีชีวติชีวา      

6.7 สร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับผูร้ับบริการ

ได้ง่ายและเหมาะสม 

     

6.8 รู้จักกาลเทศะ      

6.9 ความเต็มใจและความพร้อมในการ

ให้บริการอย่างสุภาพ 

     

6.10 แสดงกิรยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบ

กระด้าง 
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415 

ภาพประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ระยะที่ 1 การศกึษาดูงานที่คลังจังหวัดขอนแก่น 

วันที่ 24 กรกฎาคม 2562 

 
ภาพประกอบ 14 รับฟังการบรรยายที่คลังจังหวัดขอนแก่น 

 

ภาพประกอบ 15 มอบของที่ระลึกแก่คลังจังหวัดขอนแก่น 

 



416 

ภาพประกอบการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ระยะที่ 2 การอบรมเชงิปฏิบัติการ 

วันที่ 25 – 26 กรกฎาคม 2562 

 
ภาพประกอบ 16 วิทยากรก าลังด าเนินกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 17 ผูร้่วมทดลองใชรู้ปแบบร่วมกิจกรรม 
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ภาพประกอบ 18 ผู้ร่วมทดลองใชรู้ปแบบร่วมกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 19 ผู้ร่วมทดลองใชรู้ปแบบร่วมกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 20 ผูร้่วมทดลองใชรู้ปแบบร่วมกิจกรรม 
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ภาพประกอบการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ระยะที่ 3 การฝกึปฏิบัติการ 

วันที่ 31 กรกฎาคม  - 11 กันยายน 2562 

 

ภาพประกอบ 21 ผูเ้ข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนินกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 22 ผูเ้ข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนินกิจกรรม 
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ภาพประกอบ 23 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 24 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 
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ภาพประกอบ 25 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 26 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 
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ภาพประกอบ 27 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 28 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 

 



422 

 
ภาพประกอบ 29 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 

 
ภาพประกอบ 30 วิทยากรและผู้เข้าร่วมการฝึกปฏิบัติการก าลังด าเนนิกิจกรรม 
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ภาพประกอบการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการของทหารเหล่าการเงนิ 

ในกองทัพบก สังกัดกองทัพภาคที่ 2 ระยะที่ 2 การสรุปผลการใช้รูปแบบ 

วันที่ 11 กันยายน 2562 

 
ภาพประกอบ 31 ผูท้ดลองใชรู้ปแบบร่วมสรุปรูปแบบ 

 
ภาพประกอบ 32 วิทยากรด าเนนิกิจกรรม 
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ภาพประกอบ 33 ผูท้ดลองใช้รูปแบบร่วมสรุปรูปแบบ 

ภาพประกอบ 34 ผูท้ดลองใช้รูปแบบร่วมสรุปรูปแบบ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วจิัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ พันตรีทัศชัย  ชัยมาโย 

วันเกิด 3 เมษายน 2525 

สถานที่เกิด บ้านเลขที่ 42 หมู่ 2 ต าบลนางัว อ าเภอนาหว้า  

 จังหวัดนครพนม 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่ 366 หมู่ 17 ต าบลอากาศ อ าเภออากาศอ านวย 

 จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย์ 47170 โทร. 080-7607681 

ต าแหน่งหน้าที่การงาน นายทหารรับ – จ่ายเงนิ มณฑลทหารบกที่ 23 

  ค่ายศรีพัชรินทร อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 

สถานที่ท างานปัจจุบัน ฝา่ยการเงนิ มณฑลทหารบกที่ 23 ค่ายศรีพัชรินทร  

  อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2537 ประถมศึกษาปีที่ 6 โรงเรยีนชุมชนนางัว 

   อ าเภอนาหว้า จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2540 มัธยมศกึษาปีที่ 3 โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 

   อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2543 มัธยมศกึษาปีที่ 6 โรงเรยีนนางัวราษฎรร์ังสรรค์ 

   อ าเภอนาหว้า จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2548 บัญชบีัณฑติ (บช.บ.) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

   วิทยาเขตเฉลิมพระเกียรต ิจังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2560 บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ (บธ.ม.) หมวดวิชาการ 

   บัญชกีารเงนิ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์วทิยาเขตเฉลิม 

   พระเกียรติ จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2562  ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาวิชาบริหาร 

   การศกึษาและภาวะผูน้ า บัณฑติวิทยาลัย 

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จังหวัดสกลนคร  
 


