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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ   
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  และ 2) เพื่อเปรียบเทียบ  
ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามประสบการณ์ท างานและขนาดโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้      
ในการศึกษาครั้งน้ี คือ ครู จ านวน 346 คน  ได้จากการสุ่มจากประชากรแบบแบ่งชั้นตามขนาดของ 
โรงเรียน แต่ละชั้นสุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  เมื่อพบความแตกต่างในแต่ละด้านจะท าการเปรียบเทียบ
รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ  
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1.   ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ        
ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  รองลงมา คือ ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
และขนาดสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
 3.   ความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ที่มีจ านวนมากที่สุดในแต่ละ
ด้าน คือ  ผู้บริหารควรมีบุคลิกภาพที่สง่างาม   ผู้บริหารควรแบ่งงานแต่ละฝ่ายตามความสามารถและ
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ความเหมาะสมตามศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา  ผู้บริหารควรส่งเสริม  สนับสนุน  
งบประมาณในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศใน
สถานศึกษาที่เอ้ือต่อการเรียนรู้  และการท างานของบุคลากรทางการศึกษา  ผู้บริหารควรบริหารงาน
อย่างเป็นระบบ  โปร่งใส  ตรวจสอบได้  และผู้บริหารควรยอมรับข้อผิดพลาดของตนเองและผู้อื่น  
ตามล าดับ 
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ABSTRACT 
 

        The purposes of this study were 1) to study teachers’ opinions towards servant leadership 
of schools administrators under Secondary Educational Service Area Office 32 and 2) to compare 
teachers’ opinions towards servant leadership of schools administrators under Secondary 
Educational Service Area Office 32 classified by work experience and schools size. The samples 
were 346 teachers selected by using stratified random sampling according to schools size.             
The instrument was a questionnaire. The collected data were analyzed by using percentage, mean 
and standard deviation (S.D). The hypothesis was tested by using independent t - test and                 
One - way ANOVA. Scheffé's Method of paired comparison was used when the difference in each 
aspect was found. 
 The results revealed that : 
 1.  Teachers’ opinions towards servant leadership of schools administrators under 
Secondary Educational Service Area Office 32 were at a high level in overall aspect. The aspect 
with the highest level was Showing Reliability followed by Shared of Leadership while the aspect 
of Development of Others received the lowest level. 
 2.  Comparison of teachers’ opinions towards servant leadership of schools 
administrators under Secondary Educational Service Area Office 32 classified by work experience 
and schools size was not different in overall and each aspect. 
 3.  Other comments and suggestions about servant leadership of schools administrators 
under Secondary Educational Service Area Office 32 which received the highest level were that 
administrators should have an elegant personality and should assign tasks and duties according to 
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the ability of each personnel appropriately. Moreover, the administrators should promote and 
support budget in self-development for education personnel and they should also create appropriate 
learning and working atmosphere for education personnel. Besides, the administrators should 
administrate systematically, transparently and be verifiable.  Finally, the administrators should also 
accept mistakes made by themselves or others. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้โดยได้รับความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย  ผู้วิจัย      
ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์  ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์   
รองศาสตราจารย์ ดร.ศิราณี  จุโฑปะมา  ที่ปรึกษาหลัก  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์  จีวัฒนา       
ที่ปรึกษาร่วม  และ ดร.กระพัน  ศรีงาน  กรรมการสอบวิทยานิพนธ์  ที่กรุณาช่วยเหลือให้ค าปรึกษา  
แนะน า ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องตั้งแต่ต้นจนส าเร็จเรียบร้อย  และขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่ได้
อ านวยความสะดวกในการประสานงานจัดท าวิทยานิพนธ์ 
 ขอขอบคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน คือ นายธนกฤต  พรมบุตร  ผู้อ านวยการโรงเรียน
ละหานทรายวิทยา อ าเภอละหานทราย จังหวัดบุรีรัมย์  นายภานุวัชร  ปุรณะศิริ ศึกษานิเทศก์     
ช านาญการพิเศษ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  และนางสุวรรณา  ศูนย์ค า              
ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนห้วยราชพิทยาคม อ าเภอห้วยราช จังหวัดบุรีรัมย์  ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญใน
การตรวจสอบและแก้ไขเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  ขอขอบคุณส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 32  ที่ให้ความอนุเคราะห์แจ้งครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา          
เขต 32 ได้กรุณาตอบแบบสอบถามในการทดลองใช้เคร่ืองมือและตอบแบบสอบถามในการวิจัย   
คร้ังนี้ 
 ประโยชน์และคุณค่าที่เกิดขึ้นจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่บิดา
มารดา ผู้ให้ก าเนิดชีวิต บูรพาจารย์ คณาจารย์ที่ได้อบรมสั่งสอนให้เป็นผู้ที่มีศีล สมาธิ ปัญญา           
ตลอดทั้งทุกคนในครอบครัวที่ได้ช่วยเหลือและให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยมาโดยตลอด 
 
 

         วราพร  จะรอนรัมย์ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ยุคของการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 เป็นยุคที่เทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งใน                  
การขับเคลื่อนการศึกษาและท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งที่การจัด
การศึกษาจะต้องเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ พระราชบัญญัติ การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 มาตรา 6 กล่าวว่า “การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ ทั้งร่างกาย สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมใน           
การด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข มีความภูมิใจในความเป็นไทย มีความเป็น
สากล ทั้งนี้เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน สถานศึกษาและบุคลากรทาง    
การศึกษาต้องมีความพร้อมที่จะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และผู้บริหารสถานศึกษา      
ถือเป็นบุคคลที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะต้องเป็นผู้น าและผู้ประสานความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่มี
ความสามารถ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเร่ืองการเรียนการสอน และการเรียนรู้รวมทั้งประสาน
สัมพันธ์ระดมและจัดสรรทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้บริหารท าหน้าที่ส าคัญในการน าพา
องค์กรเป้าหมายที่พึงประสงค์โดยการก าหนดเป็นยุทธศาสตร์  การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติที่แสดง
ให้เห็นศักยภาพคุณภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษา 
รับผิดชอบต่อผลการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของตนเองในด้านต่าง ๆ คือ 1) ปรับปรุงผลลัพธ์ของ
นักเรียนทุกคน 2) ริเร่ิมการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิผล 3) ส ารวจและสนับสนุนการใช้ ICT 
และ E – Learning  4) พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ 5) สร้างเครือข่ายเพื่อส่งเสริม               
การเรียนรู้และความส าเร็จ และ 6 ) พัฒนาคนอ่ืนให้เป็นผู้น า  (วิโรจน์  สารรัตนะ.  2556 : 70 - 75)   
 ผู้น าในปัจจุบันเน้นไปที่การมีคุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่ง เพื่อการควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม
สอดคล้องกับทัศนะของ เซอร์โต (Certo.  2006 : 83) ที่ว่าผู้น ายุคใหม่ควรมีการผสมผสานคุณลักษณะ
ผู้น าใน 5 รูปแบบ คือ ภาวะผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบสอนงาน ภาวะผู้น าแบบพิเศษ
ภาวะผู้น าแบบประกอบการ และภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ในขณะที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้ทัศนะ
ตรงกันว่า ภาวะผู้น าในปัจจุบันต้องมีคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ซึ่งภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ได้รับการยอมรับว่า เปรียบเสมือนปรัชญาและเคร่ืองมือในการสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การ และ
สังคมความแตกต่างของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการกับภาวะผู้น าแบบอื่น ๆ คือ ผู้น าใฝ่บริการจะเป็น
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ศูนย์รวมจิตใจของคนในองค์การเพื่อสร้างความมุ่งหวังที่ดี โดยไม่ใช้วิธีการบังคับ ผู้น าใฝ่บริการเน้น
ความส าคัญ ด้านคุณธรรมในการเป็นแบบอย่างที่ดี  มีความสัมพันธ์ที่ดีอย่างแท้จริงระหว่างผู้น าและ  
ผู้ตาม รวมทั้งให้การสนับสนุนบรรยากาศที่ดีภายในองค์การ  การท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจบนพื้นฐานของคุณธรรมมีพฤติกรรมให้ความสนใจผู้อ่ืน  และส่งเสริมผู้อ่ืนให้มี            
การพัฒนาในด้านต่าง ๆ (Wong & Davey.  2007 : 3 ; cited in Spears.  2004 : 13 - 14) ซึ่งเป็นที่ทราบ
กันดีว่า บทบาทของผู้น ามีส่วนส าคัญ ในการน าไปสู่การปฏิบัติที่ประสบความส าเร็จต่อแบบแผน
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  เป็นที่พิสูจน์ได้ว่า การน าแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการมาใช้ สามารถ
ท าให้องค์การมีการพัฒนาและประสบผลส าเร็จ เมื่อพิจารณาในระดับบุคคลและสังคม ภาวะผู้น า     
ใฝ่บริการช่วยส่งเสริมการเจริญเติบโตและเกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคล ทั้งด้านความคิด และ
จิตวิญญาณ  ด้านความเป็นมืออาชีพ  ด้านความรู้สึก  ด้านความฉลาด  จุดแข็งของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
คือ การก่อให้เกิดบรรยากาศของการท างาน ที่กระตุ้นให้ทุกคนแสวงหาโอกาสอย่างกระตือรือร้นใน
การบริการและน าทางผู้อื่น  โดยภาวะผู้น าใฝ่บริการนี้ จะเป็นแบบพลวัตที่สามารถน าไปปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน  
 ในขณะเดียวกันสิ่งที่ส่งผลต่อการปฏิบัติหน้าที่ของสมาชิกในองค์การให้มีประสิทธิภาพ
และมีผลอันเนื่องมาจากการหล่อหลอมให้องค์การประสบความส าเร็จ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ 
ที่ท าให้เกิดบรรทัดฐานของการปฏิบัติงาน  บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อสุขภาพกายและใจของ
ผู้ปฏิบัติงาน และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  โดยใช้กระบวนการกลุ่ม
ในการก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจ  มีลักษณะความสัมพันธ์ในแนวราบ โดยมีผู้น าอยู่ตรงกลาง
วิถีทางที่จะช่วยสนับสนุนการท างาน  โดยอาศัยความรู้ คือ การมอบอ านาจแก่คนและสภาพการณ์
เดียวที่จะเกิดการมอบอ านาจแก่คนได้นั้นก็คือ วัฒนธรรมองค์การที่มีความไว้วางใจกันสูงและ
ปรัชญาการมอบอ านาจที่กลับทิศทางให้ผู้น ากลายเป็นผู้ให้บริการ (Covey.  2006 : 5 - 6) ซึ่ง
ความส าเร็จมากน้อยจะขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  นอกจากนี้
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าใฝ่บริการยังสามารถมีผลต่อสังคมเนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสามารถใน
การกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้มีโอกาสทั้งให้บริการและน าผู้อ่ืน จึงเป็นจุดเร่ิมต้นของความสามารถใน    
การเพิ่มคุณภาพชีวิตให้กับสังคมส าหรับบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งผู้น าภาวะผู้น าใฝ่บริการ จะคอย
กระตุน้เตือนถึงความรับผิดชอบพื้นฐานในการให้บริการผู้อ่ืนอยู่เสมอ และจะคอยกระตุ้นให้มองหา
โอกาสในการพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง แล้วผลลัพธ์ที่ได้ระหว่างการสับเปลี่ยนบทบาทไปมา
ระหว่างการน าและการตามนี้จะช่วยเพิ่มคุณค่าแก่บุคคลมากขึ้น  ด้วยเหตุน้ีหลังจากแนวคิดภาวะผู้น า
ใฝ่บริการมีบทบาทมากขึ้นจนถึงปัจจุบันจึงมีการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่าง
แพร่หลาย 
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 ผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติตามแนวคิดของผู้น าใฝ่บริการจะให้ความส าคัญและรับรู้ถึง
คุณค่าของผู้ร่วมงานและจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานอีกทั้งผู้น าประเภทนี้
จะมีศักยภาพที่จะสร้างบรรยากาศองค์การ (School Climate) ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร
และการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและยังส่งผลทางบวกต่อผลสัมฤทธิข์องนักเรียน 
(Black.  2010 : 437) ดังนั้น ผู้บริหารที่ใช้ภาวะผู้น าใฝ่บริการในการบริหารย่อมน าไปสู่ความส าเร็จใน
การบริหารองค์การได้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ต้องมุ่งการจัดการศึกษา
หรือกระบวนการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพปฏิรูปโครงสร้างโปร่งใสและเป็นธรรมต้องพัฒนาครูอย่าง
จริงจังและท างานแบบส่งเสริมความพอใจและความก้าวหน้าของครูซึ่งจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทาง 
การเรียนของนักเรียน 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพ
ด้านการจัดการศึกษา และมีนโยบายในการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียน    
อย่างต่อเนื่อง  กระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดได้พัฒนาตนเอง  เพื่อเป็นประโยชน์ใน            
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา      
เขต 32 มีโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด จ านวน 66 โรงเรียน มีทั้งโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน     
7 โรงเรียน โรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวน 5 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 24 โรงเรียน และ
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 30 โรงเรียน กระจายอยู่ตามอ าเภอต่าง ๆ ของจังหวัดบุรีรัมย์ (ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32.  2561 : 3 - 5) จากความแตกต่างของขนาดโรงเรียน                
การบริหารสถานศึกษาย่อมจะแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม จากผลการประเมินคุณภาพการศึกษาของ
สถาบันทดสอบการศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32.  
2562 : 38 - 39) โดยสถาบันทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ หรือ สทศ. ชี้ให้เห็นว่าคุณภาพในการจัด
การศึกษาของสถานศึกษายังไม่บรรลุเป้าหมาย สถานศึกษาแต่ละแห่งมีคุณภาพแตกต่างกัน มีความ
เหลื่อมล้ าทั้งด้านขนาดและคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  รายงานผลการทดสอบทาง
การศึกษาระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O - NET) ประจ าปีการศึกษา 2561 ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32  ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 มีผลการทดสอบ รายวิชาภาษาไทย คณิตศาสตร์  
วิทยาศาสตร์ และภาษาอังกฤษ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละ ดังนี้ คือ 54.47, 29.27, 36.51, และ 28.3 
ตามล าดับ และในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 มีผลการทดสอบรายวิชาภาษาไทย คณิตศาสตร์  
วิทยาศาสตร์  สังคมศึกษา และภาษาอังกฤษ พบว่า มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละดังนี้ คือ 45.46, 26.35, 
28.94, 34.33 และ 26.79 ตามล าดับ สะท้อนให้เห็นผลของคุณภาพของการบริหารสถานศึกษาที่ยัง   
ไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  ซึ่งการด าเนินงานขับเคลื่อนผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนเป็นความ
รับผิดชอบโดยตรงของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะต้องเร่งด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา
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อย่างมีส่วนร่วมกับบุคลากรเพื่อวางแผนในการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาและก าหนดแผน
ด าเนินงานจัดการคุณภาพ กระบวนการบริหารจัดการ 
 จากสภาพปัญหาและบริบทต่าง ๆ ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 เพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนา 
ส่งเสริม ภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับการจัดการศึกษาในศตวรรษที่ 21 ต่อไป 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 2.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามประสบการณ์ท างานและ 
ขนาดโรงเรียน 
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจัย 
 1.  ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 เพื่อใช้ในการก าหนดแนวทางการพัฒนา 
 2.  ท าให้ทราบถึงความแตกต่างของระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ที่มีขนาดโรงเรียนที่ต่างกัน 
 3.  ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องสามารถน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา  ก าหนดแนวทางใน          
การพัฒนาและเสริมสร้างคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้น าใฝ่บริการอย่างมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 1.  ครูที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 แตกต่างกัน 
 2.  ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 แตกต่างกัน  
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
      การวิจัยในครั้งนี้ศึกษา ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจึงได้ก าหนดขอบเขต
เน้ือหา ลักษณะผู้น าใฝ่บริการ  ซึ่งจ าแนกคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้            
(Laub.  2003 : 107)   
      1.1  ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ (Display Authenticity)  
      1.2  ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น (Value People)  
      1.3  ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน (Develop People)  
      1.4  ด้านการสร้างชุมชน (Build Community)  
      1.5  ด้านการแสดงภาวะผู้น า (Provide Leadership)  

     1.6  ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (Share Leadership)  
 2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
      2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 32 ปีการศึกษา 2561 จ านวน 3,185 คน  
      2.2  กลุ่มตัวอย่าง ได้จากการสุ่มจากประชากร โดยก าหนดขนาดตามตารางของ เครจซี่ 
และมอร์แกน (Krejcie & Morgan.  1970 : 607 - 610) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 346 คน (พิสณุ  ฟองศรี.  
2552 : 104) และใช้การสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ให้กระจายไปตามสหวิทยาเขต
และโรงเรียนต่าง ๆ ตามสัดส่วนด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจับฉลาก 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษำ 
                     3.1  ตัวแปรอิสระ  
           3.1.1  ประสบการณ์ท างาน แบ่งออกเป็น 
         3.1.1.1  ไม่เกิน 10 ปี 
                                    3.1.1.2  มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
            3.1.2  ขนาดโรงเรียน แบ่งออกเป็น 
                3.1.2.1  โรงเรียนขนาดเล็ก   
                                     3.1.2.2  โรงเรียนขนาดกลาง                     
          3.1.2.3  โรงเรียนขนาดใหญ่ 
      3.2  ตัวแปรตาม คือ  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารที่มุ่งให้บริการเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้ร่วมงานเป็นอันดับแรก โดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิด   
ความร่วมมือร่วมใจในการทางาน มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มอบอ านาจในการตัดสินใจแก่ 
เพื่อนร่วมงาน  เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จร่วมกันขององค์การ ลอบ (Laub.  
2003) จ าแนกคุณลักษณะของภาวะผู้น าใฝ่บริการออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
      1.1  การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display Authenticity) หมายถึง การที่ผู้น าบริหารงาน
ด้วยความโปร่งใส มีการเปิดเผยข้อมูลและแจ้งข่าวสารความเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาหรือเหตุการณ์
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกแก่บุคลากรอยู่เป็นประจ า  โดยใช้ค าพูดที่เหมาะสมให้บุคลากร
ที่มีความสามารถแตกต่างกันเข้าใจ  พร้อมทั้งเปิดใจและเจรจากับบุคลากรเมื่อพบความขัดแย้งต่อกัน  
แสดงความรับผิดชอบต่อความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการมอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงาน  ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ  นอกจากนี้ ผู้น ายังมีความ
ซื่อสัตย์สุจริต และประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีพัฒนาการบริหารงานตามแนวคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ   
มีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจนโดยน าหลักวิชาการและทฤษฎีต่าง ๆ มาใช้ในการท างาน 
      1.2  การให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน (Value People) หมายถึง การที่ผู้น าเคารพ ให้เกียรติและ
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ช่วยเหลือเกื้อกูล  สนับสนุน  ส่งเสริมศักยภาพตามความต้องการของ
บุคลากร กล่าวชมเชยหรือแสดงความยินดีเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ  สามารถให้
ค าปรึกษาปัญหาด้านการงาน และปัญหาส่วนตัว พร้อมร่วมแก้ไขปัญหาแก่บุคลากรด้วยความเต็มใจ
และแสวงหาแนวทางช่วยเหลืออย่างเหมาะสม  มอบหมายงานและความรับผิดชอบพร้อมทั้งให้    
ความไว้วางใจแก่บุคลากรปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 
      1.3  การพัฒนาผู้อ่ืน (Develop People) หมายถึง การที่ผู้น าใช้ความผิดพลาด ความขัดแย้ง 
เป็นโอกาสของการเรียนรู้ ผลักดันให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มที่   
แนะน าและให้ค าปรึกษา สนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน 
ให้มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น เพื่อเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ  แสดงให้เห็นถึงความห่วงใยในชีวิตการท างาน
และความเป็นอยู่ของบุคลากร  รวมถึงมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ สร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อ
การเรียนรู้  พร้อมทั้งสนับสนุนงบประมาณในการจัดซื้อสื่อ และอุปกรณ์การเรียนการสอนที่จ าเป็น 
      1.4  การสร้างชุมชน (Build Community) หมายถึง การที่ผู้น ามีทักษะในการแก้ไข   
ความขัดแย้งระหว่างสถานศึกษากับชุมชน  ส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชนให้มี            
ความสามัคคี พึ่งพา ช่วยเหลือกัน สนับสนุนการท างานเป็นทีม  จัดประชุมระดมความคิด ร่วมแสดง
ความคิดเห็นกับบุคลากร ในการจัดท าแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา  และอ านวยความสะดวกให้
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เอ้ือต่อการท างานระหว่างสถานศึกษากับชุมชน  เพื่อท าให้สถานศึกษาและชุมชนเกิดการพัฒนา 
รวมถึงเคารพมติของคนส่วนใหญ่ แม้ไม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง   
      1.5  การแสดงภาวะผู้น า (Provide Leadership) หมายถึง การที่ผู้น ามองภาพในอนาคต
ของสถานศึกษาที่มีความเป็นไปได้อย่างชัดเจน  รู้เท่าทันเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงรอบด้านที่มี
ผลกระทบต่อสถานศึกษาร่วมกับบุคลากร วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของสถานศึกษา เพื่อการแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น ประยุกต์ใช้
ความรู้หรือประสบการณ์ในหลาย ๆ ด้านของตนเองเพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีความรู้สึกเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ภายใต้วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  ใช้เทคนิควิธีการหลากหลายใน
การประเมินการปฏิบัติงานของตนเองและผลการด าเนินงานโดยปฏิบัติตามกฎระเบียบในการท างาน
อย่างเคร่งครัด 
  1.6  การร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (Share Leadership) หมายถึง การที่ผู้น ามีการร่วม
แบ่งปันในสถานะต าแหน่ง เกียรติยศ  มอบหมายให้บุคลากรตัดสินใจ  แสดงความคิดเห็นและสั่งการ
แทนได้ในบางภารกิจที่ไม่ขัดต่อระเบียบของทางราชการ  ส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
ของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  ใช้วิธีการโน้มน้าว จูงใจ มากกว่าการขู่บังคับ ไม่แสวงหาสถานะพิเศษ
หรือประโยชน์  ไม่ต้องการหรือคาดหวังเกียรติยศและความย าเกรงจากการเป็นผู้น าและบริหารจัดการ
งานต่าง ๆ ภายใต้กฎระเบียบทางราชการและข้อตกลงร่วมกัน 
 2.  ครู หมายถึง  ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
               3.  ประสบกำรณ์ท ำงำน  หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของครู  สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
    3.1  ไม่เกิน 10 ปี 
    3.2   มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
               4.  ขนำดโรงเรียน  หมายถึง  ขนาดที่แบ่งโรงเรียนโดยใช้จ านวนนักเรียนเป็นเกณฑ์ของ
ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน  แบ่งเป็น 3 ขนาด โดยรวมขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษ      
เข้าด้วยกัน  ดังนี้ 
                   4.1  โรงเรียนขนาดเล็ก  จ านวนนักเรียน  ไม่เกิน 500 คน 
                   4.2  โรงเรียนขนาดกลาง  จ านวนนักเรียน 501 ถึง 2,000 คน 
                   4.3  โรงเรียนขนาดใหญ่  จ านวนนักเรียน  2,001 คน ขึ้นไป 
               5.  ส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำมัธยมศึกษำเขต 32 หมายถึง เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
ครอบคลุมสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา จ านวน 66 โรง ในจังหวัดบุรีรัมย์ 
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บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
รายละเอียดของการศึกษา มีประเด็นตามหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
 1.  ภาวะผู้น า 
      1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
      1.2  ความส าคัญของภาวะผู้น า 
      1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
      1.4  ลักษณะภาวะผู้น า 
      1.5  ภาวะผู้น าทางการศึกษา 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
      2.1  ความหมายภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
                      2.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
      2.3  กระบวนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
      2.4 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
      2.5  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      3.1  งานวิจัยในประเทศ 
                     3.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 

ภาวะผู้น า 
 ในการบริหารหน่วยงานหรือองค์กร ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐบาลหรือเอกชน 
จ าเป็นต้องมีบุคคลที่ท าหน้าที่รับผิดชอบในการบริหาร ซึ่งเราเรียกว่า หัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชา
(Superior) หลายชั้นลดหลั่นกันไปตามลักษณะงาน ถ้างานมีมากและแตกต่างกัน ก็ต้องมีหัวหน้า
หลายคนลดหลั่นกันตามล าดับชั้นทางการบริหาร จากระดับสูงสุดลงสู่ระดับต่ าสุด หัวหน้าจึงมี
ความส าคัญในฐานะเป็นผู้ดูแลรับผิดชอบในการบริหารให้ประสบความส าเร็จ  หัวหน้าบางคร้ังเรียก 
ผู้บริหารหรือผู้น า แต่ละคนจะมีความส าคัญต่อหน่วยงาน เพราะความส าเร็จของการบริหารที่ส่งผล
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ไปสู่ความส าเร็จขององค์การ จะขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าที่จะใช้ศักยภาพที่มีใช้ทรัพยากร
ทางการบริหาร อันได้แก่ คน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และวิธีการให้ประสบความส าเร็จได้อย่างไร 
ความสามารถของผู้น าในการใช้ทรัพยากรบุคคลมาร่วมท างานด้วยกันจนส าเร็จ จะเกิดจากภาวะผู้น า 
ภาวะผู้น าของผู้น าจึงถือว่า เป็นส่วนส าคัญยิ่งในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จ การพัฒนา
องค์การให้ก้าวหน้า ควรเร่ิมต้นที่การสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับผู้น า การบริหารการศึกษาก็
เช่นเดียวกันกับการบริหารกิจการอ่ืน ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างความร่วมมือร่วมใจกันใน
การปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน คือ ให้ผู้เรียนเป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข 
ผู้บริหารในฐานะเป็นผู้น าในสถานศึกษาจะต้องสร้างความร่วมมือในการท างานให้เกิดขึ้นให้ได้นั้น 
หมายถึง ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น า (Leader) ผู้น าจะต้องมีความเป็นผู้น า หรือภาวะผู้น า (Leadership) 
จะต้องสร้างขึ้นให้ได้     
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าได้รับความสนใจและมีการศึกษามาเป็นเวลานานแล้วเพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็น
องค์ประกอบที่จะช่วยให้ผู้น ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ได้มี
การศึกษาตั้งแต่คุณลักษณะของผู้น า (Traits) อ านาจของผู้น า (Power) พฤติกรรมของผู้น า (Behavior) 
แบบต่าง ๆ และในปัจจุบันก็ยังมีการศึกษาภาวะผู้น าอยู่ตลอดเวลา โดยพยายามหาภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลในแต่ละองค์การ หรือในสถานการณ์ต่าง ๆ มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้
หลากหลายแตกต่างกัน   
 ธวัช  บุณยมณี  (2550 : 2)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า  หมายถึง  การกระท าระหว่าง
บุคคล โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคล
อ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 
 วิเชียร  วิทยอุดม  (2550 : 3)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะส่วนตัวของ
บุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อได้มีปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มเป็นความสามารถที่เกิดขึ้นระหว่างที่มี
การท างานร่วมกัน หรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกันในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่
เป้าหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผู้น าจะมีมากมีน้อยขึ้นอยู่กับประสบการณ์และการฝึกฝนของ
แต่ละบุคคล 
 ภารดี  อนันต์นาวี  (2552 : 7)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า  หมายถึง  กระบวนการ
และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่มและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของ
สมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่า มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่กลุ่มเผชิญอยู่
ได้โดยอาศัยอ านาจหน้าที่หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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 สมคิด  บางโม  (2552 : 227)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า  หมายถึง  การที่ผู้น าของ
องค์การใช้อิทธิพลต่าง ๆ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การอิทธิพลดังกล่าวนี้  อาจเป็นไปทั้งทางบวกและทางลบหรือทางใดทางหนึ่ง 
 สันติ  บุญภิรมย์  (2552 : 230)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  
ศิลปะของบุคคลคนหน่ึงที่โน้มน้าวให้บุคคลคนหนึ่งหรือบุคคลหลายคนได้แสดงพฤติกรรมของ
ตนเองตามที่ผู้น าประสงค์ภายใต้สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง เพื่อให้บรรลุไปตามเป้าหมายของ
ส่วนรวมหรือของผู้น าได้อย่างไม่มีเงื่อนไข 
 สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ  กันหลง  (2553 : 5)  ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น าเป็น
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared 
Goal) หรือเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถที่จะสร้าง
ความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 
 ลิเคิร์ท  (Likert.  1967 : 172)  ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า  หมายถึง  กระบวนการซึ่งผู้น า
จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวังค่านิยม และความสามารถในการพบปะติดต่อเจรจาของ
บุคคลที่จะต้องไปเกี่ยวข้องด้วย ดังนั้น เพื่อที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานผู้น าจะต้อง
แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าสนับสนุนในความสามารถของพวกเขา 
 ฟดีเลอร์และเชเมอร์  (Fiedler & Chemer.  1974 : 4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า
หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและอ านาจ 
 นาฮาเวนดิท  (Nahavandi.  2000 : 6 - 7)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า  หมายถึง  
ปรากฏการณ์แบบกลุ่ม  นั่นคือ  ไม่มีผู้น าที่ปราศจากผู้ตาม ภาวะผู้น านั้นจะรวมถึงการมีความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่มีอิทธิพลต่ออีกคนหนึ่ง หรือการที่สามารถชักจูงใจผู้อ่ืนได้นั่นเอง และมีเป้าหมาย
ของการด าเนินงานโดยตรงและบทบาทที่แสดงในกลุ่มและองค์การ รวมไปถึงการที่ผู้น าจะอยู่ใน
ล าดับบนสุดบางกรณีก็ซับซ้อนและบางคร้ังก็มีการยืดหยุ่น 
 คูลเตอร์  (Coulter.  2002 : 20)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการมองการณ์ไกล การปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน การก าหนดกลยุทธ์และการท างาน
ร่วมกับบุคคลอ่ืนในองค์การ เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงซึ่งจะสร้างความเจริญเติบโตและคุณค่า
ให้กับองค์การ 
 ดราฟท์  (Draft.  2005 : 5) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง  ความสัมพันธ์ที่มี
อิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ที่มีความตั้งใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญและ
การเปลี่ยนแปลงนั้นสะท้อนจุดมุ่งหมายที่มีร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
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 เชอร์เมอร์ฮอร์น ฮันท์และออสบอร์น  (Shermerhorn, Hunt & Osborn.  2008 : 241) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง  อิทธิพลระหว่างบุคคลที่จะชักน าให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มท าใน  
สิ่งที่ผู้น าต้องการ 
 จากความหมายภาวะผู้น าที่กล่าวมาแล้วข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า  หมายถึง
พฤติกรรมที่บุคคลแสดงอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล โดยใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ภายใต้
สถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อดลใจให้กลุ่มบุคคลเหล่านั้นมีพฤติกรรมที่จะท าให้การท างานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 ภารดี  อนันต์นาวี  (2553 : 77) กล่าวว่า ผู้บริหารขององค์การควรจะมีภาวะผู้น า  เพราะ
ภาวะผู้น าของบริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งที่มีส่วนในการก าหนดความอยู่รอดและ       
ความเจริญเติบโตขององค์การ โดยทั่วไปภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อหน่วยงาน  ดังต่อไปนี้ 
 1.  เป็นส่วนที่ดึงความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้กล่าวขยายความก็คือ 
แม้ผู้บริหารมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะ
ผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
 2.  ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน ประกอบด้วย บุคคล 
จ านวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานบุคคลต่าง ๆ เหล่านี้มีความ
แตกต่างกันในหลาย ๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ ซึ่งมักจะหลีกเลี่ยงไม่ได้ คือ
ความขัดแย้ง ไม่ว่าจะเป็นระหว่างบุคคล กลุ่มหรือองค์กรก็ตาม ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น า 
ที่มีคนยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้ง และช่วยผูกมัด
เชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพได้เสมอ 
 3.  ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ องค์การ
จะต้องมีปัจจัยเอ้ืออ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคคลได้ 
ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็นการประเมินผล 
การปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ คือ ผู้บริหารของ
องค์การจะมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ เกิดความศรัทธาและ
ความเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความภาคภูมิใจเกียรติยศ 
ชื่อเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การ 
 4.  เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่หน่วยงาน
ต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวี
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ความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบ   
ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพ
ต่าง ๆ เพื่อให้หน่วยงานรอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 
 วิโรจน์  สารรัตนะ  (2542 : 92)  กล่าวว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างน้อยใน 3 ประเด็น คือ 
 1.  ทักษะภาวะผู้น าเป็นกุญแจที่ส าคัญที่จะท าให้การบริหารงานมีความเจริญเติบโต
ก้าวหน้า หากต้องการประสบผลส าเร็จก็ต้องพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 
 2.  ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติ และมีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติว่าจะดีหรือไม่ดีด้วย 
 3.  คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่งพัฒนาคน ไม่มุ่งพัฒนา
ภาวะผู้น าแม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใด ก็ไม่อาจจะเติบโตก้าวหน้าได้  ซึ่งแม้จะมีข้อถกเถียงกัน
ว่า ภาวะผู้น ามีมาแต่ก าเนิด หรือเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นได้ในภายหลัง ซึ่งแม้จะยังไม่มีค าตอบที่ชัดเจน   
แต่ก็มีข้อยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า ภาวะผู้น าไม่ได้มีมาแต่ก าเนิด แต่ต้องพัฒนาขึ้นอย่าง
ทุ่มเทและต้องท างานอย่างหนักด้วย ดังนั้นทุกคนจึงต่างเป็นผู้น ากันได้ และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะ
พัฒนาเป็นผู้น าได้เช่นกัน 
 จากความส าคัญของภาวะผู้น าที่กล่าวมาแล้วข้างต้นพอจะสรุปได้ว่า  ความส าคัญของภาวะ
ผู้น าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการบริหารงานในองค์กรของผู้บริหารให้ประสบผลส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  โดยผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ  เกิดความศรัทธาและเกิด      
ความเชื่อมั่นในความเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเร่ิมต้นขึ้นเมื่อต้นศตวรรษที่ 20 โดยมีการศึกษาตามความคิดของทฤษฎี
ภาวะผู้น าในแต่ละช่วง  และน ามาใช้ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การ  ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 แนวทาง  
ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
ต่อมา เบิร์น (Burn.  1987 : 20) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นแนวทางที่ 4 ได้แก่ ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสรุปทฤษฎีในแต่ละแนวคิดได้ดังนี ้ 
 1.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories)  ทฤษฏีนี้ได้อธิบาย
คุณลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างผู้น าและไม่ใช่ผู้น า ในอดีตที่ผ่านมาผู้น าแบบเก่าจะใช้วิธีสืบทอด  
ต่อ ๆ กันมาตามประเพณีดั้งเดิม (Traditional) แล้วเปลี่ยนมาเป็นการค้นหาคุณลักษณะของภาวะผู้น า  
และได้พยายามแยกแยะถึงคณุลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าออกมา แล้วพบว่า คนเป็นผู้น าจะมีลักษณะเฉพาะ 
ด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความต้องการแรงขับ และค่านิยมที่แตกต่างกับคนไม่เป็นผู้น า 
โดยคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผลที่มกัพบที่แตกต่างกันระหว่างผู้น าและไม่ใช่
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ผู้น า นอกจากนั้น สตอกดิลล์ (Stogdill.  1950 : 1) ได้วิเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า
สรุปว่า คุณลักษณะของผู้น าแต่เพียงอย่างเดียว ไม่สามารถบ่งชี้ภาวะความเป็นผู้น าได้อย่างพอเพียง  
ไม่สามารถวิเคราะห์หรือพยากรณ์ภาวะผู้น าได้อย่างสมบูรณ์ และสตอกดิลล์ยังสรุปว่า คุณลักษณะ
ของภาวะผู้น าแตกต่างไปตามสถานการณ์ธรรมชาติของกลุ่มและความต้องการของกลุ่มภาวะผู้น า     
ที่มีประสิทธิผลเกี่ยวข้องกับลักษณะส่วนบุคคลและทักษะของผู้น า  
 2.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories)  ทฤษฎีพฤติกรรม
ของผู้น านั้นเป็นการศึกษาที่เน้นไปที่การตรวจสอบค้นหาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าว่ามีชนิดหรือ
ประเภทที่ผู้น าควรปฏิบัติ หรือมีพฤติกรรมอย่างไรท าให้มีความคิดที่ว่า การศึกษาเร่ืองผู้น านั้น คือ  
การแสวงหาพฤติกรรมของผู้น า โดยนักวิจัยที่ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผู้น าจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
ได้ผลการวิจัยว่า พฤติกรรมของผู้น าที่มีความส าคัญหรือโดดเด่นมีพฤติกรรมของผู้น า  2 แบบ ได้แก่  
  2.1   ผู้น าที่มีพฤติกรรมความคิดริเร่ิมโครงการ (Initiating Structure) คือ เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่เปิดโอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ     
ผู้น าที่จะก าหนดบทบาทของตัวเองและบทบาทของพนักงาน โดยจะออกค าสั่ง วางแผน ก าหนด
วิธีการเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมาย  
     2.2  ผู้น าที่มีพฤติกรรมคิดพิจารณา (Consideration) คือ พฤติกรรมผู้น าที่เน้นไปที่          
การสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญต่อความสัมพันธ์
ส่วนตัวที่ดี  ระหว่างตนกับลูกน้องโดยแสดงพฤติกรรมที่ไว้วางใจกับลูกน้องการแสดงท่าทีเป็นมิตร  
เข้าใจ ความต้องการของลูกน้องและให้โอกาสลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ซึ่งตระหนักถึง
ความพึงพอใจในการร่วมกัน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน (Daft.  1999 : 24) นอกจากนั้น ยังมีผลการศึกษา
เร่ือง พฤติกรรมผู้น าจากกลุ่มนักวิชาการมหาวิทยาลัยมิชิแกน ซึ่งได้ค้นพบว่า พฤติกรรมของผู้น าที่
ส าคัญมีอยู่เพียง 2 แบบ ได้แก่ 1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งเน้นผลผลิตเป็นศูนย์กลาง (Job - Centered 
Leader) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นงาน  มีการจัดประชุมเป็นทางการ ก าหนดวันและเวลาของ
งาน ก าหนดรายละเอียด และเทคนิคต่าง ๆ ในการท างาน เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้งานบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  โดยมองว่าพนักงาน เป็นองค์ประกอบหรือเคร่ืองมือหนึ่งที่จะช่วยท าให้
งานนั้นประสบความส าเร็จ  2) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งเน้นพนักงานเป็นศูนย์กลาง (Employee - Centered 
Leader) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เน้นไปที่การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงานในการท างาน  
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  ตระหนักถึงความพึงพอใจในการท างาน  การสร้าง     
ความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน ยอมรับให้เกียรติซึ่งกันและกัน การเคารพ ความคิดของลูกน้อง และ
การค านึงถึงความรู้สึกของลูกน้อง (Daft.  1999 : 24)  
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 3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Leadership Theories or Contingency 
Leadership Theories) ในทศวรรษ 1970 เร่ิมมีการศึกษาแบบผู้น าตามสถานการณ์ โดยเชื่อว่า
พฤติกรรมผู้น าที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์จากสถานการณ์หนึ่งสู่อีก
สถานการณ์หน่ึง ซึ่งการเป็นผู้น าที่ดีนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยสถานการณ์ในสถานการณ์ที่ต่างกันต้องการ
รูปแบบภาวะผู้น าแตกต่างกัน ดังที่ อาร์โนล และ เฟลแมน (Arnold & Feldman.  1986 : 10)  
กล่าวว่า การศึกษาภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์เป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่ดีที่สุด               
(Best Way) เหมาะสมกับความต้องการของสภาพการต่าง ๆ ซึ่งได้มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
สถานการณ์ไว้หลายรูปแบบ ได้แก่  
  3.1  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler.  1965 : 538 - 551) ซึ่งอธิบายว่า
สถานการณ์ขึ้นอยู่กับ 3 องค์ประกอบ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า  ผู้ตามโครงสร้างของงาน และ
อ านาจโดยต าแหน่งของผู้น า กล่าวคือ หากผู้น ามีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชาโครงสร้างของ
งานชัดเจนและมีอ านาจผู้น าก็สามารถควบคุมสถานการณ์ได้  
       3.2  ทฤษฎีสามมิติของเรดดิน (Reddin.  1969 : 500 - 504) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าและแบบพฤติกรรมผู้น า ได้แก่ มิติพฤติกรรมด้านงาน  มิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์  และ     
มิติประสิทธิผล ซึ่งได้ก าหนดลักษณะผู้น าออกเป็น 8 แบบ  จ าแนกเป็นแบบที่มีประสิทธิผลต่ า 
จ านวน 4 แบบ ได้แก่ แบบผู้หนีงาน (Deserter) แบบนักบุญ (Missionary) แบบผู้เผด็จการ (Autocrat) 
และแบบผู้ประนีประนอม (Compromiser) แบบที่มีประสิทธิผลสูง จ านวน 4 แบบ ได้แก่ แบบผู้ยึด
ระเบียบ (Bureaucrat) แบบนักพัฒนา (Developer) แบบเผด็จการแบบมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) 
และแบบนักบริหาร (Executive)  
  3.3  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanctuard.  
1996 : 158 - 170) สรุปได้ว่า ความพยายามที่จะท าให้เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างแบบของภาวะผู้น า 
ที่มีประสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผู้ตามฐานคติต้น คือ ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับการจับคู่กัน
ระหว่างพฤติกรรมผู้น ากับวุฒิภาวะของกลุ่ม หรือของบุคคลมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ส่วน คือ               
1) พฤติกรรมผู้น าแบ่งออกเป็น 4 แบบ ได้แก่ แบบการมอบหมายงานให้ท า (Delegating)                   
แบบการมีส่วนร่วม (Participating) แบบการขายความคิด (Selling) และแบบการบอกทุกอย่าง 
(Telling) 2) สถานการณ์ จากมีวุฒิภาวะไปจนถึงไม่มีวุฒิภาวะ ซึ่งจ าแนกเป็นวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน
และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา ซึ่งวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน แบ่งออกเป็น 4 อย่าง ได้แก่ มีความสามารถ        
มากที่สุด มีความสามารถค่อนข้างมาก มีความสามารถบ้าง มีความสามารถแต่เพียงเล็กน้อยและ     
วุฒิภาวะทางจิตวิทยา แบ่งออกเป็น 4 อย่าง ได้แก่ มีความเต็มใจเป็นประจ าหรือเสมอ มีความเต็มใจ
บ่อย ๆ มีความเต็มใจบ้างในบางคร้ัง ไม่ค่อยมีความเต็มใจ 
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 4.  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation and Transactional Leadership 
Theories) เป็นการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการ ความเชื่อ เจตคติ คุณธรรม
ของผู้ตามให้สูงขึ้น เพื่อให้มีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงกลุ่มหรือ องค์การให้มีประสิทธิผล โดยมีแนวคิด
ว่า การศึกษาภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบายภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจน ยังเป็นภาวะ
ผู้น าที่มุ่งเสริมแรง (Contingent Reinforcement) และเป็นกระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange 
Process) อันเป็นพฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ขั้นพื้นฐาน (First Order Change) เท่านั้น จึงท าให้
เกิดแนวคิดของภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ 
 เบิร์น (Burns.  1987 : 55 - 80) ได้เสนอความเห็นว่า การศึกษาภาวะผู้น าจะต้องน าความคิด
เกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกัน  ท าให้ผู้น าและผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์รวม คือ การมีปฏิสัมพันธ์
ร่วมกันของผู้น าและผู้ตาม และให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า คือ การท าให้ผู้ตามปฏิบัติให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวังของทั้งผู้น าและ
ผู้ตาม และมีความเห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจระดับ
แรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน  ซึ่งเกิดขึ้นได้ 3 ลักษณะ คือ  
 1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transactional Leadership) คือ ภาวะผู้น าที่ใช้วิธีการติดต่อ
กับผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ด้วยกระบวนการต่อรองโดยผู้น าใช้รางวัลสนอง
ความต้องการของผู้ตาม เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความพยายามในการท างานให้ส าเร็จ ซึ่งถือว่า 
ทั้งผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของระดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow 's 
Need Hierachy Theory)  
 2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ ภาวะผู้น าที่ตระหนักถึง
ความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม พัฒนาผู้ตาม ผลของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ คือ 
ผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม  
 3.  ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่ยกระดับความประพฤติของมนุษย์และ
ความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย   
โดยที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม อ านาจของผู้น าจะเกิดผู้น าท าให้ผู้ตามเกิด
ความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีการปฏิบัติสร้าง
จิตส านึก ให้ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า และเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิมตามระดับ     
ความต้องการของมาสโลว์ แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะท าให้ผู้ตามร่วมมือกันเคลื่อนไหว
ไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงและยังเป็นประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม 
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 สรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น า เป็นการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมและลักษณะผู้น าแบบ    
ต่าง ๆ คือ 1) ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิบัติการ 3) ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ 
และ 4) ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเลือกที่จะแสดงพฤติกรรม หรือน าภาวะผู้น ามาปฏิบัติ
อย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจ ากัดของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม เพื่อที่จะน ามาซึ่ง                
การบรรลุเป้าหมายของหมู่คณะได้ตามต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะภาวะผู้น า 
 มิทเชล และ ลาร์สัน จูเนียร์  (Michell & Larson, Jr.  1987 : 435 - 436) ได้ชี้ให้เห็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 ประการ ในการพิจารณาว่า ผู้น าใดมีภาวะผู้น าหรือไม่ ได้แก่ 1) ผู้น าเป็น
กระบวนการของการใช้อิทธิพล 2) มีระดับความถูกต้องของการใช้อิทธิพล และ 3) มีความส าเร็จของ
จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้  ดังนี้ 
 1.  ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลที่ผู้น าพยายามจะมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม
เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามต้องการ โดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมาย ไม่ใช่เร่ือง
ของบุคคลที่จะพึงมีภาวะผู้น าได้โดยที่ไม่ได้มีการกระท าใด ๆ เป็นกระบวนการ (Process) ให้เกิด
อิทธิพลต่อผู้อ่ืน ดังน้ัน ผู้น าการแต่งตั้ง เช่น ผู้อ านวยการ  ผู้บัญชาการ อาจจะมีภาวะหรือไม่ก็ได้ ทั้งนี้
ขึ้นอยู่ว่ามีลักษณะทั้ง 3 ประการหรือไม่  ในทางตรงข้าม ผู้ที่แสดงภาวะผู้น าอาจจะไม่เป็นผู้น าที่แบบ
ทางการ แต่มีองค์ประกอบ 3 ประการนั้น 
 2.  ภาวะผู้น า นอกจากเป็นกระบวนการแล้ว ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้ตามยอมให้
ผู้น าใช้อิทธิพลต่อตัวเขา ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ด้วยว่า
ไม่ใช่เป็นการใช้อ านาจเข้าขู่เข็ญ หรือบีบบังคับให้ท าตาม เพราะถ้าเป็นการเช่นน้ันก็ไม่ถือว่า ผู้น ามี
ภาวะผู้น าได้ 
 3.  ภาวะผู้น า จะถูกอ้างถึงเมื่อจุดมุ่งหมายของกลุ่ม หรือองค์การประสบความส าเร็จ ดังนั้น  
ถ้าหากผู้น าไม่สามารถน ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้ ก็ย่อมหมายถึงว่าผู้น าไม่ได้แสดงภาวะผู้น า
หรือไม่มีความสามารถในการน านั่นเอง 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาถึงประสิทธิภาพของภาวะผู้น า จะเห็นว่า ความหมายของ
ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าก็เหมือนกับความหมายของภาวะผู้น าที่มีมากและแตกต่างกันไปตาม
ความสนใจ และขอบเขตการศึกษาของนักวิจัย นอกจากนั้น สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ เกณฑ์ 
(Criteria) ที่จะใช้วัดหรือประเมินประสิทธิภาพของภาวะผู้น า ซึ่งจากการศึกษางานวิจัย พบว่า เกณฑ์ 
(Criteria) ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิภาพผู้น า แยกได้เป็น 3 ลักษณะ คือ 
  1.  ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม (Outcome) คือ ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม เนื่องจากความสามารถใน  
การน า หรือภายใต้การน าของผู้น า เช่น ผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของกลุ่ม การสามารถบรรลุ
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วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การอยู่รอดของกลุ่ม ความก้าวหน้าของกลุ่ม ความพร้อมของกลุ่มความสามารถ
ในการแก้ปัญหาของกลุ่ม ความพึงพอใจของสมาชิกของกลุ่มที่มีต่อผู้น า และฐานะที่ได้รับการยอมรับ
ไม่เปลี่ยนแปลงของผู้น า ส าหรับผลส าเร็จของการปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ อาจจะเห็นได้ชัดจาก
ผลก าไรที่เพิ่มขึ้น ยอดขายที่เพิ่มขึ้น ครองส่วนแบ่งของตลาดมากขึ้น เงินหมุนเวียนลงทุนมากขึ้น 
รวมทั้งการยอมรับในผู้น าจากผู้บังคับบัญชา  เพื่อน และผู้ตามมากขึ้น ส่วนองค์การของรัฐมักจะเน้น
ไปที่ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตและการบริการขององค์การ 
 2.  ทัศนคติของผู้ตาม (Attitude of Followers) ทัศนคติของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มี
ต่อผู้น า นิยมใช้เป็นเกณฑ์ตัดสินประสิทธิภาพของผู้น าอีกเกณฑ์หนึ่ง ซึ่งส่วนใหญ่จะทราบได้ โดย
การใช้แบบสอบถามหรือการสัมภาษณ์ผู้ตาม ดังตัวอย่างค าถามต่อไปนี้ ผู้น าสามารถตอบสนอง   
ความต้องการและคาดหวังของผู้ตามได้ดีเพียงใด ผู้ตามชอบยกย่องและยอมรับผู้น าเพียงใด ผู้ตามมี
ความยินดีในการปฏิบัติงานตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผู้น าแค่ไหน ผู้ตามต่อต้าน เพิกเฉย ที่จะ           
ไม่ปฏิบัติตามค าสั่งหรือค าขอร้องของผู้น าหรือเปล่า นอกจากนั้น อาจดูได้จากการมีค าร้องทุกข์และ
บัตรสนเท่ห์ต่าง ๆ ส่งถึงผู้น าในระดับสูงกว่า รวมทั้งการขอย้าย การขาดงาน การหน่วงเหนี่ยวงาน 
และการหยุดงานมากขึ้น เป็นต้น 
 3.  คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม  (Quality of Group Process)  คุณภาพของกระบวนการ
กลุ่มก็เป็นเกณฑ์ที่ใช้ประเมินประสิทธิภาพของผู้น า โดยประเมินจากความสนับสนุนด้านต่าง ๆ และ
ความตั้งใจที่จะท าให้คุณภาพของกระบวนการกลุ่มของลูกน้องมีคุณภาพดีขึ้นในด้านความสามัคคี
ความร่วมมือ  แรงจูงใจ  การแก้ปัญหา  การตัดสินใจ  การแก้ไขความขัดแย้ง  ประสิทธิภาพของงาน
เฉพาะด้าน  กิจกรรมขององค์การ  การมีทรัพยากรอย่างพอเพียง และความพร้อมของกลุ่มที่จะรับมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลง และเหตุการณ์วิกฤตต่าง ๆ รวมทั้งการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการท างาน     
การสร้างความมั่นใจให้สมาชิก การเพิ่มพูนทักษะในงาน และการพัฒนาสุขภาพจิตของสมาชิกให้ดี
ขึ้นเมื่อพิจารณาค าว่า ผู้น า ผู้จัดการ และผู้บริหาร จะเห็นว่ามีความแตกต่างกัน แต่ก็ยังนิยมใช้แทนกัน
เพื่อให้เข้าใจถึงลักษณะขององค์การที่ผู้น าเกี่ยวข้องอยู่ ส าหรับประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้น ได้มี
การสรุปเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินประสิทธิภาพ ผู้น าไว้ 3 เกณฑ์ คือ ผลที่เกิดขึ้นของกลุ่ม  ทัศนคติ
ของผู้ตาม และคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม 
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น า คือ กระบวนการของอิทธิพลที่บุคคลหนึ่งพยายามใช้อิทธิพลต่อ
บุคคลอ่ืน โดยมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ  ทั้งนี้เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งใจใน                
การกล่าวถึงภาวะผู้น าจะต้องพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ คือ ภาวะผู้น าที่เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพล  
ภาวะผู้น าอยู่ที่ระดับความถูกต้องที่ผู้ตามจะปฏิบัติตาม  และการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  ผู้น า คือ 
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บุคคลที่มีอิทธิพลมากที่สุดในกลุ่ม  มาจากการเลือกตั้ง แต่งต้ัง หรือยกย่องจากกลุ่มให้เป็นผู้ชี้แนะ 
ช่วยเหลือให้กลุ่มปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ จนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ภาวะผู้น าทางการศึกษา 
 ในการศึกษาภาวะผู้น าทางการศึกษานั้น มีการกล่าวถึงอย่างกว้างขวาง และมีงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องเป็นจ านวนมาก แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศึกษาที่มีการศึกษากันอยู่ในปัจจุบันถือ
เป็นแนวคิดคลาสสิค จากการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การ แล้วประยุกต์สู่การศึกษาซึ่งอาจสรุปได้     
4 แนวทาง คือ 1) ทฤษฎีคุณลักษณะ 2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 3) ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
และ 4) ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio.  1994 : 2) อาทิ แนวคิด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ฟูลแลน (Fullan.  2003) ซึ่งสาระของแนวคิดโดยสังเขป ผู้เขียนจะ    
ขอน าเสนอตามล าดับ ก่อนที่จะเชื่อมโยงไปสู่แนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ 
 1.  แนวคิดคุณลักษณะของผู้น า (Traits)  แนวคิดนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานที่ว่า การที่บุคคลถูก
ก าหนดให้เป็นผู้น าน้ันขึ้นอยู่กับคุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่แยกผู้น าออกจากคนอ่ืน ๆ หรือผู้ตาม
ของเขา กอร์ดอน  (Gordon et al.  1990 : 509) ซึ่งพบคุณลกัษณะต่าง ๆ มากมาย เช่น คุณลักษณะ          
5 ด้าน ที่มีแนวโน้มจะแยกผู้น าออกจากผู้ตาม คือ 1) สติปัญญา  2) การมีอ านาจ  3) ความมั่นใจใน
ตนเอง  4) ความกระตือรือร้น และ 5) ความรู้ที่เกี่ยวกับภาวะงาน  แต่ไม่สามารถค้นหาคุณลักษณะที่
จะรับประกันถึงความส าเร็จของผู้น าได้ เพราะไม่ได้ศึกษาว่า คุณลักษณะจะมีผลระยะยาว  (Yukl.  
2002 : 23) ด้วยเหตุผลดังกล่าว การศึกษาวิจัยต่อมาจึงได้พัฒนาไปสู่การค้นหาคุณลักษณะผู้น าที่
สัมพันธ์กับพฤติกรรมบุคคลและประสิทธิภาพ 
 2.   แนวคิดพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Leadership)  จากเหตุผลที่การศึกษาประสบกับ
ความล้มเหลว ในการชี้คุณลักษณะที่เป็นสากลของผู้น า จึงได้มีการศึกษาแบบผู้น าตามทฤษฎี
พฤติกรรมศาสตร์ด้วยความเชื่อว่า พฤติกรรมของผู้น ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของ
กลุ่ม หลังจากการศึกษาที่ ฮอว์ธอร์น (Hawthorne Study)  ก็ได้ข้อสรุปที่น าไปสู่ความเชื่อที่ว่า มีแบบ
ผู้น าที่ดีที่สุดอย่างหนึ่งของผู้น า ต่อมาได้มีผลการศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท                  
(The Ohio State Studies)  และมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The University of Michigan Studies)  ที่ศึกษา
พฤติกรรมของผู้น า 2 มิติ คือ มุ่งคนและมุ่งงานเป็นแบบผู้น าที่ดีที่สุด และแบบผู้น ามุ่งคนมี
ความสัมพันธ์กับผลผลิตของกลุ่ม และความพึงพอใจในงานของกลุ่มสูงกว่าแบบ   
 3.  แนวคิดผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership)  การศึกษาแบบผู้น าตาม
สถานการณ์ มีความเชื่อว่า พฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผลจะปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ จาก
สถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์หนึ่ง ซึ่งการเป็นผู้น าที่ดีนั้นอยู่กับปัจจัยสถานการณ์  (Bateman & 
Zeithaml.  1990 : 487)  ในที่นี้จะกล่าวเฉพาะทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร์                        
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(The Contingency Leadership Theory)  ซึ่งเป็นทฤษฎีที่มีชื่อเสียงมากที่สุด ฟีดเลอร์ (Fiedler)  เสนอ
ว่าความมีประสิทธิผลของแบบผู้น าขึ้นอยู่กับสถานการณ์ซึ่งมีหลักการพื้นฐาน 3  ประการ คือ 
(Fiedler.  1976 : 8)   
      3.1   แบบผู้น าถูกก าหนดโดยระบบการจูงใจของผู้น า ซึ่งใช้เคร่ืองมือ LPC (Least 
Preferred Co - worker Scale) แยกผู้น าออกเป็นแบบมุ่งคนหรือแบบมุ่งงาน 
      3.2   สถานการณ์ถูกก าหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
ผู้ตาม โครงสร้างของงาน และอ านาจในต าแหน่งของผู้น า 
                      3.3   ประสิทธิผลของกลุ่มขึ้นอยู่กับเงื่อนไขของแบบผู้น ากับการควบคุมสถานการณ์    
ซึ่งเป็นการพิจารณาว่า ภาระงานของกลุ่มประสบความส าเร็จเพียงใด  แบบผู้น าตามสถานการณ์ของ
ฟีดเลอร์นี้ สามารถน าไปใช้ในการคัดเลือกและฝึกอบรมผู้น าให้เหมาะสมกับองค์การ โดยไม่ว่าจะ
เป็นผู้น าแบบใดก็มีประสิทธิผลได้หากแบบผู้น าสอดคล้องกับสถานการณ์ ผลของแนวคิดนี้ชี้ให้เห็น
ว่าไม่มีแบบผู้น าที่ดีที่สุดแบบเดียว หรือไม่มีแบบผู้น าใดที่ใช้ได้กับทุกสถานการณ์  ฮอย และมิสเกล 
(Hoy & Miskel.  2008 : 428) นอกจากนี้ ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์โดยทั่วไปยังถูกวิพากษ์วิจารณ์ว่า
เป็นการก าหนดภาวะผู้น าอยู่บนพื้นฐานการสังเกตอย่างง่ายในความสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตาม และ
ค านึงถึงเป้าหมายที่จะบรรลุความส าเร็จเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ซึ่ง แบส (Bass.  1990 : 87) ได้เสนอ
ทฤษฎีภาวะผู้น าขึ้นใหม่ คือ แบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้แบบผู้น าตามสถานการณ์ลด 
 4.   แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  นักวิชาการได้ให้
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
      ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2549 : 62) ได้กล่าวถึงแนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง         
มีดังนี้   
  1)  ขั้นการละลายพฤติกรรม (Unfreezing) เป็นขั้นเร่ิมต้นของการเปลี่ยนแปลงมี          
การด าเนินงาน เพื่อเตรียมบุคลากรในองค์กรให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง สร้างความเชื่อมั่น และให้
เห็นถึงความต้องการในการเปลี่ยนแปลงและสร้างการรับรู้ร่วมกัน ยอมรับปัญหาและมีส่วนร่วมใน
การแก้ไขปัญหา  
      2)  ขั้นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  (Changing)  เป็นการเริ่มการเปลี่ยนแปลงโดยการใช้
กิจกรรมและวิธีการต่าง ๆ ในการเคลื่อนย้ายระบบเป้าหมายไปสู่รูปแบบใหม่ที่ต้องการบุคลากรทุก
ฝ่ายต้องช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  จูงใจบุคลากรรับรู้ถึงสภาพใหม่หรือเป้าหมายใหม่ที่จะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร  ท างานร่วมกันภายใต้เป้าหมายใหม่  สื่อสารในทิศทางเดียวกัน สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในกลุ่มงาน  มีการเคารพกันและรับผิดชอบที่ดีต่อหน้าที่  และให้อ านาจกับผู้ที่
รับผิดชอบเพื่อสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลงอาจจะด าเนินงานเป็นล าดับ
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ขั้นตอนล าดับก่อนหลัง  ตลอดจนต้องแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่ อาจเกิดขึ้นในการด าเนินงานเป็น    
ขั้น การน าแผนลงสู่การปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  โดยการจัดการฝึกอบรมเพี่อให้เข้าใจถึง
การ ปรับขั้นตอนการท างาน  
  3)  ขั้นคงพฤติกรรม  (Refreezing)  ปกติทั้งบุคคลและองค์กรต่างมีแนวโน้มจะกลับไปสู่
พฤติกรรม หรือรูปแบบของพฤติกรรมเดิมได้อีก เน่ืองจากความเคยชินหรือความเฉื่อยของระบบ     
ซึ่งในขั้นนี้เป็นการรักษาสภาพหลังการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องปรับเปลี่ยน 
คุณค่าใหม่และวัฒนธรรมใหม่เพื่อให้อยู่กับองค์กรต่อไป  โดยการเสริมแรง และสนับสนุน               
การเปลี่ยนแปลงให้คงตัวอยู่อย่างต่อเนื่อง มีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นให้เป็นไปตามที่ต้องการ  ซึ่งถ้าเกิดปัญหาขึ้นก็จะได้แก้ไขและเปลี่ยนแปลงให้กลับเป็นเหมือน
แผนทีก่ าหนด  รวมทั้งการให้ขวัญและกาลังใจ   
  ธีระ  รุญเจริญ  (2550 : 143) ได้กล่าวถึง แนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มีดังนี้ 
  1)  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือมากกว่าจากปัจจัยที่   
คาบเกี่ยวกัน ได้แก่  
       1.1)  โดยการยกระดับความตระหนักและความรับรู้ของผู้ตามถึงความส าคัญและ
คุณค่าของผลงานที่ต้องการตลอดจนสามารถเห็นแนวทางที่จะท าให้ส าเร็จได้  
       1.2)  โดยการท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตัวเพราะเห็นความส าคัญของ 
ประโยชน์ของทีมงานหรือองค์กรโดยรวม  
       1.3)  โดยวิธีการเปลี่ยนระดับความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่ด้วย          
การขยาย กรอบของความต้องการดังกล่าวของผู้ตามให้กว้างขึ้น  
  2)  ภาวะผู้น าเปลี่ยนสภาพ จึงประกอบด้วย  
       2.1)  การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม  
       2.2) การสร้างแรงดลใจ 
       2.3)  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
       2.4)  การมุ่งความสัมพันธ์รายคน  
       2.5)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
       2.6)  การด ารงไว้ซึ่งอ านาจระหว่างบุคคล 
  3)  สิ่งที่ผู้น าเพื่อการเปลี่ยนแปลงกระท า  ประกอบด้วย  
       3.1)  ท างานอย่างมีจิตส านึกด้วยใจรักและมีความภูมิใจต่องานที่ท า  
       3.2)  แสดงพฤติกรรมที่เป็นตัวอย่างในสิ่งที่ต้องการกระตุ้นให้ผู้อ่ืนกระท า  
       3.3)  ประพฤติปฏิบัติอย่างเสมอต้นเสมอปลายตลอดเวลา 
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       3.4)  คิดออกไปนอกกรอบของงานไปสู่อนาคต  
       3.5)  เสริมแรงและพยายามผลักดนัให้วิสัยทัศน์สู่อนาคตอยู่ในกระแสขององค์การ 
ตลอดเวลา  
       3.6)  ใช้การสื่อสารทางวาจาอย่างมีประสิทธิผล  
      3.7)  ไม่พูดไร้สาระหรือพูดซ้ าซากแต่ขาดความจริงใจ  
       3.8)  ปรับระดับของภาษาที่ใช้ให้เหมาะสมกับกลุ่มฟัง  
       3.9)  ปฏิสัมพันธ์เป็นรายบุคคลและพบปะพูดคุยแบบสองต่อสองกับผู้ร่วมงาน  
       3.10) พยายามศึกษาให้เข้าถึงบุคลิกภาพที่แท้จริงของผู้ร่วมงานรายคน  
       3.11) คิดหาวิธีใหม่ที่ดีกว่าในการท างานอยู่ตลอดเวลา  
       3.12) กระตุ้นคนอ่ืนให้เกิดการริเร่ิมทดลองใหม่ ๆ ขึ้น โดยไม่มีการต าหนิใคร      
เมื่อการปฏิบัติงานดังกล่าวพบความล้มเหลว  
       3.13) แสวงหาความคิดช่วยเหลือจากผู้ตามพร้อมทั้งเต็มใจรับข้อมูลป้อนกลับจาก 
ผู้ตาม  
       3.14) เอาใจใส่แก้ปัญหาขั้นตอน  กฎระเบียบต่าง ๆ ที่ท าให้งานล่าช้า และเป็น
อุปสรรคอยู่ตลอดเวลา  
 แนวคิดคลาสสิคเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศึกษาที่ผู้เขียนได้น าเสนอไปข้างต้น ยังคงมี
การศึกษากันอยู่อย่างต่อเน่ืองจนปัจจุบัน  เนื่องจากองค์ประกอบด้านคุณลักษณะผู้น ายังสามารถ
อธิบายประสิทธิผลการน าได้ในระดับหนึ่ง  แต่อย่างไรก็ตามเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิด
ขึ้นอยู่ตลอดเวลาเป็นพลวัต ค าถามส าคัญ คือ แบบภาวะผู้น าใดที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว ผู้เขียนจึงขอน าเสนอภาวะผู้น าอีกรูปแบบหนึ่ง ที่ทวีความส าคัญมากขึ้นและมีการศึกษาวิจัย 
กันอย่างกว้างขวาง นั่นคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ฟูลแลน (Fullan.  2003 : 22) ที่ได้ยกค ากล่าว 
ของ เจมส์ กลีกส์ (James  Gleick) ที่ได้ให้ทัศนะไว้ว่า “The more complex society becomes and the 
more we experience rapid, unpredictable, nonlinear change in our organizations and our world, the 
more sophisticated leadership must become” กล่าวคือ ยิ่งสังคมมีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น เราก็ยิ่ง
ประสบกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ไม่สามารถท านายหรือคาดเดาแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงใน
องค์การหรือโลกของเราได้ และก็ยิ่งต้องอาศัยผู้น าที่มีความสามารถรอบรู้มากขึ้นเช่นกัน” (Fullan.  
2003 : 22) ค ากล่าวของ เจมส์ กลีกส์ จากหนังสือ Faster : The Acceleration of Just About Everything 
ที่ฟูลแลนน ามากล่าวอารัมภบทในหนังสือ Leading in a Cultural of Change Personal Action Guide 
and Workbook เป็นจุดเร่ิมต้นของการตอบค าถามดังกล่าวข้างต้นได้เป็นอย่างดี หากจะน าแนวคิดของ
ฟูลแลนมาตอบค าถาม ดังกล่าวอาจจะต้องพิจารณาสถานการณ์ที่บีบบังคับให้ต้องเลือก (Dilemma) 
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สองประการ กล่าวคือ ล้มเลิกที่จะปฏิบัติหากสิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและน าไปสู่
ความล้มเหลวหรือตัดสินใจปฏิบัติอย่างรวดเร็ว  ภายใต้เงื่อนไขที่มีความซับซ้อนวุ่นวาย (Chaos) 
อย่างเท่าทันวิกฤติการณ์ ซึ่งในทัศนะของผู้เขียนเห็นว่า  หากเราเข้าใจการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เราจะ
สามารถสร้างอิทธิพลเหนือการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  แม้ไม่สามารถควบคุมการเปลี่ยนแปลงได้
ทั้งหมด ดังนั้น ท่ามกลางกระแสของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง ผู้เขียนจะใช้แนวคิดของ ฟูลแลน   
ซึ่งกล่าวถึงองค์ประกอบ 5 ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (The Five Component of Change 
Leadership) เป็นหลักในการอธิบายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ตามแนวคิดของฟูลแลน แนวคิดของนักวิชาการท่านอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง อันจะเชื่อมโยง
ไปสู่ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ในหัวข้อหลักล าดับถัดไป  
 ฟูลแลน  (Fullan.  2003 : 16 - 17)  ได้น าเสนอกรอบแนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่เป็นปัจจุบัน มีลักษณะพิเศษที่แสดงให้เห็นถึงการปรับเข้าหากันในทางทฤษฎี ตั้งอยู่บนฐานแห่ง
ความรู้และกลยุทธ์ที่จะช่วยให้ผู้น าเผชิญหน้ากับปัญหาที่มีความซับซ้อนได้ เขาเชื่อว่ากรอบแนวคิด
เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่น าเสนอ เป็นแนวคิดใหม่ ซึ่งจะท าให้ผู้น าสามารถน าท่ามกลางเปลี่ยนแปลงที่
ซับซ้อนได้อย่างมีพลังมากกว่าอดีตที่ผ่านมา กรอบแนวคิดดังกล่าวน าเสนอได้ตามภาพประกอบที่ 2.1 

 

 
ภาพประกอบ 2.1  กรอบแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของฟูลแลน 
ท่ีมา : ฟูลแลน (Fullan.  2003 : 3) 
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 จากภาพประกอบ 2.1 พบว่า แนวคิดที่น าเสนอ มีความสัมพันธ์กับแนวคิดที่เขาเคยน าเสนอ
ไปแล้วก่อนหน้าในหนังสือ Leading in a Culture of Change เพียงแต่เพิ่มเติมองค์ประกอบบางส่วน
เข้ามาเพื่อให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปในทิศทางบวก (Fullan.  2003 : 7) กล่าวคือ  
ด้านผู้น า (Leader) จะกล่าวถงึการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น า 5 องค์ประกอบ ภายใต้การขับเคลื่อน โดย
อาศัยความกระตือรือร้น (Enthusiasm) ความหวัง (Hope) และพลังขับ (Energy) ที่ประกอบไปด้วย   
1) เป้าหมายเชิงจริยธรรม (Moral Purpose) หมายถึง การปฏิบัติของผู้น าโดยความตั้งใจ (Intention) ที่
จะสร้างชีวิตเชิงบวกให้แก่เพื่อนร่วมงาน ลูกค้า และสังคม ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ (Inevitable) ทั้งนี้เพื่อให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผล เป้าหมายดังกล่าว
เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการน าองค์การทุกแห่งไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว 2) ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง 
(Understanding Change) ความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า เป้าหมาย             
เชิงจริยธรรมที่กล่าวไปข้างต้น 
 กล่าวโดยสรุป หากจะวิพากษ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของฟูลแลนที่กล่าวไป
ทั้งหมด ผู้เขียนเห็นว่า น่าจะเหมาะสมกับการน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงได้ในระดับหนึ่ง
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เป้าหมายเชิงจริยธรรม (Moral Purpose) และการสร้างความสัมพันธ์ (Building 
Relationship) ที่สะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเปลี่ยนแปลง
ไปมากจากในอดีตที่การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบอ านาจ การแข่งขัน
กลายเป็นการให้ความร่วมมือ จากการเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพ     
ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่าทุกสิ่งในโลกย่อมมี                  
การเปลี่ยนแปลง ค าถามที่เกิดตามมา ก็คือ ผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดงความ
รับผิดชอบต่อผู้ตามมากขึ้น ดังนั้น แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่ผู้น าที่มีคุณธรรม ซึ่ง
สนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่าที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อ    
การควบคุมหรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม  ผู้น าในอดีตจะรับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์การ
โดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด  ซึ่ง ดาฟท์ (Daft.  2002 : 2)  ได้แยกประเภทผู้น า
ออกเป็น 4 รูปแบบ คือ ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian -Management) ผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
(Participative Management) ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) และผู้น าใฝ่บริการ (Servant 
Leadership) โดยผู้น าใฝ่บริการควรเป็นรูปแบบที่น่าจะน ามาใช้ในการบริหารงานยุคโลกาภิวัตน์ที่เป็น
รูปแบบการท างานด้วยการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน ท าให้องค์การมีลักษณะยืดหยุ่น ไร้ขอบเขต
และโครงสร้างที่แน่นอน และเนื้อหาของการท างานยังเปลี่ยนแปลงไป จากการท างานที่อาศัย
ความสามารถทางด้านร่างกายกลายเป็นการท างานที่ต้องใช้ความสามารถหรือความฉลาดทางปัญญา
มากกว่า ดังนั้น ในการท างานจึงไม่สามารถสังเกตการณ์ ตรวจสอบ และควบคุมได้อย่างทั่วถึง     
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แสดงให้เห็นถึงการที่มีผู้น าที่เก่งเพียงคนเดียวอาจไม่สามารถเกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรือ
ทีมต้องมีภาวะผู้น าร่วมกันด้วย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ  
 แนวคิดพื้นฐานของภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นการบ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ มุ่งปกครองหรือท างาน
เพื่อผู้อ่ืน เอาใจใส่บริการ จัดสรร สังเคราะห์ อนุเคราะห์ให้ผู้อื่นได้รับประโยชน์สุข ความสะดวก
ปลอดภัย ตลอดจนให้ความช่วยเหลือแก่ผู้เดือดร้อนประสบทุกข์ และให้การสนับสนุนแก่ผู้ท าดี     
การเสียสละไม่เห็นแก่ตัวโดยสามารถเสียสละความสุขส่วนตน ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จึงมีความส าคัญ
ต่อคนทุกคน สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติตนให้ผู้ตามได้ประจักษ์ในการรับใช้     
จะสามารถลดความไม่พอใจในการท างานและท าให้องค์การประสบความส าเร็จในที่สุด เป็นบุคคลที่
คนอ่ืนจะมองหาเมื่อประสบกับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เป็นผู้มีความสามารถในการกระตุ้นให้
ก าลังใจ เป็นรูปแบบผู้น าที่เหมาะสมในยุคปัจจุบัน คุณลักษณะของผู้น าแบบผู้รับใช้มิได้เกิดจาก    
การควบคุมโลกภายนอก แต่เกิดจากการที่ผู้น ากล้าจะเผชิญกับความเป็นจริงภายในตนเองทั้งด้านบวก
และด้านลบของตน การรู้จักตัวตนที่แท้จริงของผู้น าจะช่วยให้ผู้น ามีคุณลักษณะของผู้ช่วยเหลือและ
เยียวยารักษา 
 ความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ผู้บริการ (Servant) และผู้น า (Leader) มีความหมายตรงข้ามกัน เมื่อน าค าทั้งสองค ามา
รวมกันในทางที่สร้างสรรค์และเปี่ยมไปด้วยความหมายอาจดูขัดแย้ง แต่กลับพบว่าสามารถไปด้วยกัน
ได้ด้วยเหตุน้ี ค าสองค า คือ ค าว่า ผู้รับใช้หรือผู้บริการและผู้น า เมื่อน ามารวมกันจึงท าให้เกิดแนวคิด
ใหม่ นั่นคือ แนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Spears.  2004 : 1 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ  
กันหลง.  2553 : 35) ซึ่งผู้วิจัยได้น านิยามของนักวิชาการทั้งของไทยและต่างประเทศมาสรุปรวมและ
จัดประเภทนิยามได้เป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
 กลุ่มแรก ให้นิยามภาวะผู้น าใฝ่บริการ ไว้ค่อนข้างแคบ และเฉพาะเจาะจง โดยเน้นที่         
การรับใช้และให้บริการคนอ่ืน เพื่อให้งานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ร่วมกัน เช่น  
 เพจและหว่อง  (Page & Wong.  2003 : 106 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ     
กันหลง.  2553 : 35)  นิยามภาวะผู้น าใฝ่บริการว่า หมายถึง การรับใช้ให้บริการผู้อ่ืน โดยเป็น            
การลงทุนด้วยพัฒนาและชีวิตความเป็นอยู่ของผู้อ่ืน เพื่อผลก าไรด้านการประสบความส าเร็จในงาน
และการบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน 
 กลุ่มที่สอง ให้นิยามภาวะผู้น าใฝ่บริการในมุมมองที่กว้างขึ้น โดยเน้นการปฏิบัติตนให้เป็น
ประโยชน์ และเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การเพื่อน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน เช่น 
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 ออทรี  (Autry.  2000 : 20 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 3) 
กล่าวว่า  ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นการท าตน ให้เป็นประโยชน์ (Being Useful) และการท าตนให้เป็น
ทรัพยากร (Being a Resource) ความรับผิดชอบของผู้น า คือ การท าให้แน่ใจว่า ผู้ร่วมงานและผู้ตาม   
จะมีทรัพยากรที่จ าเป็นในการบรรลุวัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่ว่านั้นก็คือ ผู้น านั่นเอง  ผู้น าจะมอง
ว่าตนเองเป็นทรัพยากรเป็นผู้บริการ ซึ่งผู้น าต้องรับใช้ ต้องสร้างชุมชนในทางที่จะสามารถปฏิบัติได้
เพื่อบรรลุเป้าหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน 
 ดาฟท์  (Daft.  2002 : 12)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ การมองข้ามผ่านผลประโยชน์
ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ คอยช่วยให้ผู้อ่ืนได้พัฒนาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้
โอกาสผู้อ่ืนได้ก้าวหน้า  เป้าหมายหลักของผู้น าแบบนี้ คือ การช่วยผู้อ่ืนให้ประสบความส าเร็จ 
 ลอปป์  (Laub.  2004 : 20)  ให้ค าจ ากัดความของภาวะผู้น าใฝ่บริการว่า เป็นการเข้าใจและ 
การปฏิบัติ ซึ่งถือความต้องการของผู้อ่ืนอยู่เหนือผลประโยชน์ของตนเอง เพิ่มคุณค่าและพัฒนาผู้อื่น
สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้น าเพื่อความต้องการ
ของผู้อ่ืนและเพื่อการกระจายอ านาจและสถานภาพแก่ความต้องการที่มีร่วมกันของแต่ละคน 
 กลุ่มที่สาม ให้นิยามค าว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการในหลายมิติ โดยให้ความส าคัญทั้งใน            
ด้านวิสัยทัศน์ของผู้น าคุณธรรมจริยธรรม การบริการและคุ้มครองดูแลรักษา (Guardianship) 
ตลอดจนให้ ความส าคัญกับการสร้างความร่วมมือร่วมใจ (Engagement Building) ในการท างาน
เพื่อให้บรรลุ เป้าหมายร่วมกัน เช่น 
 ภาวัฒน์  พันธ์แพ  (2546 : 67)  สรุปว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นผู้น าที่เน้นการรับใช้บุคคล
และสังคม เป็นผู้สร้างองค์การที่มีวัฒนธรรมที่เน้นจริยธรรมซึ่งถือเป็นหลักในองค์การสิ่งส าคัญของ
การเป็นผู้น าแบบนี้ก็คือ จะต้องเป็นผู้ที่เสียสละ  มีคุณธรรมสูง  ประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นตัวอย่างที่ดี
แก่บุคคลอ่ืน ๆ ไว้วางใจผู้ตามท าให้สัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดีขึ้น 
 สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง  (2553 : 38)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ  หมายถึง  
พฤติกรรมการให้บริการเพื่อนร่วมงานเพื่อสนองตอบ ความต้องการของเพื่อนร่วมงาน โดยใช้อ านาจ
ทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกันและมอบอ านาจแก่เพื่อน
ร่วมงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม   
 จากค านิยามทั้ง 3 กลุ่ม สรุปได้ว่า  ภาวะผู้น าใฝ่บริการ หมายถึง พฤติกรรมการให้บริการ
เพื่อนร่วมงานเพื่อสนองตอบความต้องการของเพื่อนร่วมงาน โดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้
เกิดความร่วมมือร่วมใจ  ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  และมอบอ านาจแก่เพื่อนร่วมงาน เพื่อน าไปสู่
การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่มหรือองค์กร 
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 ทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการ พบแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ดังนี้ 
 1.  แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ  (Greenleaf.  1977) 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ ปัจจุบันกรีนลีฟ เป็นบุคคลที่ยืนยันว่าผู้น าที่ดีนั้น
ควรมีความเชื่อตามแนวทางภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของ
แนวคิดภาวะผู้น าแนวใหม่ (New Paradigms of Leadership) ของการศึกษาภาวะผู้น าเป็นความพยายาม
ที่จะปฏิรูปความเชื่อว่าผู้น าไม่ใช่เจ้านาย แต่ผู้น าคือ ผู้รับใช้ (Leaders are not bosses, but leaders are 
servants) กรีนลีฟ ยังเชื่อว่า หากผู้น าต้องการเป็นหนึ่งในใจของผู้ตามผู้น าต้องเป็นผู้ให้บริการแก่ผู้ตาม 
(If you want the first among them, serve them first) นับเป็นเร่ืองที่ค่อนข้างปรับเปลี่ยนวิธีคิดแบบ
ผกผันเกี่ยวกับภาวะผู้น าเป็นอย่างมาก ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจึงมีความน่าสนใจและหาแนวทางใน
การประยุกต์ใช้ในองค์การทางการศึกษา เช่น การวิจัยการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นต้น  ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เป็นแนวคิดที่กรีนลีฟ ได้
น าเสนอเมื่อปี 1970 โดยมีจุดเน้นที่บทบาทในการน าโดยใช้การสั่งการให้น้อยที่สุด และผู้น าเพิ่ม
บทบาท การเป็นผู้ให้บริการแก่ผู้ตามมากขึ้น กรีนลีฟชี้ให้เห็นมโนทัศน์ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ   
ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมใหม่ (สมุทร  ช านาญ.  2554 :1 - 2)  
 ผู้น าใฝ่บริการ ตามแนวคิดของกรีนลีฟ นั้นเร่ิมต้นจากความรู้สึกโดยแท้จริงที่ต้องการรับใช้
ผู้อ่ืนก่อน จากนั้นจิตส านัก (Conscious)  จะบันดาลใจให้บุคคลนั้นเกิดเความต้องการที่จะน าผลลัพธ์
ที่เกิดการรับใช้ก่อน คือ การแน่ใจว่า ความต้องการสูงสุดของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้ว สิ่งที่จะชี้
วัดว่า บุคคลนั้นเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลหรือไม่นั้น เห็นได้จากการที่ผู้อ่ืนซึ่งบุคคลนั้นได้รับใช้ท างาน
ได้ดีขึ้นทั้งสุขภาพและใจ (Healthier) เฉลียวฉลาดขึ้น (Wiser)  เป็นอิสระมากขึ้น (Freer) น าตนเองได้
มากขึ้น (More Autonomous) และมีการรับใช้ผู้อื่นมากขึ้น โดยผู้ท าต้องแสวงหา รับฟังอย่างจริงใจ  
เอาใจใส่ ท าความเข้าใจและมุ่งพัฒนาผู้ตามและสังคมโดยรวม เน้นที่การเชิญชวนให้ท าตามมิใช่
บังคับ มีความสามารถในการมองภาพเชิงองค์รวม มีความมุ่งมั่นใส่ใจ สร้างชุมชนให้เกิดขึ้นใน
องค์การและมีคุณธรรม โดยผู้ที่ให้บริการผู้อ่ืนก่อนมีแนวโน้มที่จะพากเพียร และขัดเกลาความรู้และ
ประสบการณ์อ่ืน ตอบสนองความต้องการของผู้อ่ืนได้มากกว่าผู้ที่เร่ิมจากการเป็นผู้น าก่อน และต่อมา
จึงให้บริการเพราะความรู้สึกผิดชอบชั่วดีหรือเพราะสอดคล้องกับบรรทัดฐานของสังคม (Greenleaf.  
2002 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ ์ กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 43) 
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 2. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของแพทเทอร์สัน  
  แพทเทอร์สัน (Patterson.  2003 : 79) ได้เสนอแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการว่า เป็น
แนวคิดภาวะผู้น าที่เกี่ยวกับคุณธรรมความดีงาม เป็นภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นไปที่ผู้ตาม โดยผู้น ามีทัศนคติ
และพฤติกรรมที่ สอดคล้องกับความสนใจของผู้ตามให้ความส าคัญกับผู้ตาม ภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็น
บุคลิกลักษณะที่ออกมาจากภายในของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบด้วย องค์ประกอบเชิงคุณธรรม          
7 ด้าน คือ  
  2.1 ความรักอย่างไม่มีขีดจ ากัด (Agapao Love) ความรักถือเป็นสิ่งที่มีไม่จ ากัด ความรัก
แบบไม่มีขีดจ ากัด คือ ความรักที่มีแก่สังคม หรือรักอย่างมีคุณธรรม  การที่ผู้น าใฝ่บริการแสดง           
ความรักอย่างมีคุณธรรมให้แก่สังคมอย่างไม่มีขีดจ ากัด คือ การท าในสิ่งที่ถูกต้องในเวลาที่ถูกที่ควร
และด้วยเหตุผลที่ถูกต้อง ความรักนั้นท าให้ผู้น าใฝ่บริการให้ความส าคัญกับความจ าเป็นของบุคคล   
แต่ละคนควรนึกถึงความสามารถและพรสวรรค์ของผู้ตามแต่ละคนก่อน ค านึงถึงผลประโยชน์ของ
องค์การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่มีจริยธรรม โดยผู้น าใฝ่บริการจะพิจารณาถึงความต้องการของ          
ผู้ตามแต่ละคนอย่างแท้จริงในฐานะบุคคลคนหนึ่ง ให้การดูแล ให้ความรัก ความเมตตาและให้         
ความสนใจ เอาใจใส่ในชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตาม โดยผู้น าจะแสดงออกอย่างจริงใจในการชื่นชม
ยินดีรับฟังอย่างตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร และแสดงความเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน  
  2.2 ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) คือ ความสามารถของบุคคลที่จะบรรลุเป้าหมาย 
โดยยอมรับว่า ความส าเร็จนั้นไม่ได้เกิดจากตนเพียงผู้เดียว แต่เกิดจากผู้อื่นด้วย ยอมรับคุณค่าของ           
ผู้ตามเท่ากับคุณค่าของตนเอง ไม่ประเมินตนเองว่า มีคุณความดีมีคุณค่า มีคุณธรรมสูงกว่าผู้ตาม 
ปฏิเสธการยกย่องตนเอง ไม่ให้ความสนใจเฉพาะความส าเร็จของตนเอง แต่ให้ความส าคัญกับ
ความส าเร็จของผู้ตาม ให้ความเคารพความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็นของผู้ตาม เปิดใจยอมรับ
ค าแนะน าและการวิพากษ์วิจารณ์ เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการให้บริการที่ดีขึ้น  
  2.3 ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) คือ การที่ผู้น าใฝ่บริการให้ความช่วยเหลือผู้ตามอย่าง
เต็มใจ โดยไม่หวังสิ่งใดตอบแทน เป็นผู้เสียสละไม่เห็นแก่ความต้องการของตนเอง คิดถึงความผาสุก
ของผู้ตาม คิดถึงประโยชน์ของผู้ตามก่อน ผู้น าใฝ่บริการจะให้ความเท่าเทียมกันกับทุก ๆ คน พยายาม
ค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดเพื่อผู้ตามมากกว่าเพื่อตนเอง  
  2.4 ความมีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ การมองไปข้างหน้าของผู้น าใฝ่บริการและการช่วย    
ผู้ตามให้เห็นภาพในปัจจุบันและในอนาคตกว้างขึ้น โดยพยายามช่วยเหลือผู้ตามแต่ละคนใน           
การพัฒนาจุดมุ่งหมายและทิศทางการท างานในอนาคตที่ชัดเจน เพื่อให้ผู้ตามสามารถปฏิบัติงานและ
ไปให้ถึงเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ช่วยเหลือผู้ตามในการค้นหาศักยภาพของตนเอง
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และช่วยให้มองเห็นภาพที่ใหญ่กว่าในอนาคต ค้นหาและกล่าวถึงความต้องการในอนาคตของผู้ตาม
รับฟังและตอบสนองความต้องการน้ัน รวมทั้งช่วยส่งเสริมความสามารถของผู้ตามให้เพิ่มขึ้น  
  2.5 ความไว้วางใจ (Trust) คือ การที่ผู้น าใฝ่บริการสร้างสิ่งแวดล้อมที่ท าให้เกิดความ
ไว้วางใจแก่สมาชิกทีมด้วยความซื่อสัตย์ แสดงความปรารถนาดี สร้างบรรยากาศให้ผู้ตามรู้สึกสบาย
ใจที่จะสื่อสารอย่างเปิดเผยชัดเจน จนสามารถพูดความจริงได้ ทั้งการสื่อสารจากบนลงล่างและ         
จากล่างขึ้นบน ผู้น าใฝ่บริการสามารถเชื่อใจผู้ตามว่ามีศักยภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ด้วย
การสร้างความไว้วางใจมากกว่าการสร้างความกลัว ท าให้ผู้ตามมีอิสระในการท างานในองค์การ        
ซึ่งการสร้างความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของภาวะผู้น าที่ดี  
  2.6  การเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) คือ การที่ผู้น าใฝ่บริการมอบอ านาจ
ให้กับผู้ตามรับฟังความต้องการของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามรู้สึกเป็นบุคคลส าคัญ สนับสนุนการท างาน  
เป็นทีม ให้คุณค่ากับความเท่าเทียมกัน และความรักผูกพันกันในทีม สอนและพัฒนาผู้ตามให้เกิด     
การเรียนรู้และมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยผู้น าใฝ่บริการให้โอกาสผู้ตามใน                   
การตัดสินใจในการท างาน เพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบ ให้อ านาจที่จ าเป็นในกระบวนการท างาน 
เพื่อให้ผู้ตามเกิดการพัฒนาตนเองไปสู่เป้าหมายได้อย่างอิสระโดยไม่มีการควบคุมบังคับ ท าให้ผู้ตาม
ได้เกิดการเรียนรู้เจริญเติบโต และก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเกิดสิ่งที่ดีที่สุดในการท างานใน
องค์การ  
  2.7 การให้บริการ (Service) เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้น าใฝ่บริการต่อผู้ตาม 
โดยผู้น าจะให้บริการผู้ตามตามความสนใจของผู้ตามก่อนความสนใจของตนเอง มีจิตบริการทั้งด้าน
ทัศนคติ การให้คุณค่าและการแสดงพฤติกรรมหาโอกาสให้บริการผู้ตาม โดยการให้เวลา ให้การดูแล
เอาใจใส่ แสดงความเห็นอกเห็นใจ ให้การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ตามแต่ละคนได้รับในสิ่งที่ดีกว่าเดิม 
ผู้น าใฝ่บริการเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามในการให้บริการผู้อ่ืน และสร้างวัฒนธรรมการให้บริการให้
เกิดขึ้นในองค์การ 
 3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของสเปียร์ส 
  สเปียร์ส (Spears.  1996 : 33 - 35) ได้ต่อยอดแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ 
(Greenleaf.  1977 : 203) ที่กล่าวไว้ว่า ผู้น าใฝ่บริการ เป็นผู้น าที่มีแรงจูงใจภายในที่ต้องการจะให้ 
บริการช่วยเหลือผู้อ่ืน มุ่งมั่นท าเพื่อผู้อ่ืนและเพื่อองค์การ การเป็นผู้น าใฝ่บริการจึงเกิดจากภายใน
ออกมาสู่ภายนอกและเกิดพฤติกรรมที่มุ่งการให้บริการบุคคลอ่ืนทั้งในและนอกองค์การ  
 จากแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการของนักวิชาการที่กล่าวมาพบว่า  แนวคิดของกรีนลีฟ ไม่ได้
กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าใฝ่บริการไว้อย่างชัดเจน แต่มุ่งเน้นว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการเกิด          
จากความรู้สึกภายในของบุคคลที่ต้องการให้บริการผู้อ่ืนก่อน ต่อมา สเปียร์สน าแนวคิดภาวะผู้น า            
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ใฝ่บริการของกรีนลีฟ มาก าหนดคุณลักษณะ โดยมุ่งเน้นคุณลักษณะที่ส าคัญของผู้น าในการบริการ   
แก่ผู้ตาม ส่วนแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการของแพทเทอร์สัน เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นที่คุณลักษณะ           
ด้านคุณธรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม โดยผู้น าให้ความส าคัญกับผู้ตามก่อน อย่างไรก็ตาม แนวคิดภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของนักวิชาการทั้ง 3 คน คือ กรีนลีฟ สเปียร์ส และแพทเทอร์สัน ต่างก็เป็นแนวคิด   
ภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะและการแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อผู้ตามเห็นแก่ประโยชน์
ของผู้ตามมากกว่าประโยชน์ของตน  
 กระบวนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ปัจจุบันความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามเปลี่ยนแปลงไปมากจาก
ในอดีต การบริหารงานที่เน้นการควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมายอ านาจ การแข่งขันกลายเป็น    
การให้ความร่วมมือ การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ชี้ให้เห็นถึงสัจธรรมที่ว่า ทุกสิ่งในโลกย่อมมีการเปลี่ยนแปลง 
ค าถามที่เกิดตามมาก็คือ ผู้น าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดงความรับผิดชอบต่อผู้ตาม
มากน้อยเพียงใด  ผู้น าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมให้ผู้ตามท างานเพื่อบรรลุความต้องของ
หน่วยงาน ให้ค่าจ้างเงินเดือนอย่างยุติธรรมหรือส่งเสริมให้ผู้ตามเจริญเติบโตอย่างสร้างสรรค์ และ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานอย่างที่บุคคลพึงจะได้รับ  หากผู้น ากีดกันไม่ให้ผู้ตามก้าวหน้าหรือ
เจริญเติบโตในหน้าที่การงานทั้ง ๆ ที่เขามีศักยภาพ ก็จะถือว่าเป็นสิ่งที่ไม่ถูกต้องตามท านอง              
คลองธรรม ดังนั้น ผู้น าที่ดีที่จะต้องขจัดกฎเกณฑ์ข้อจ ากัดและการควบคุมที่มากเกินไปออกจากผู้ตาม
เพื่อที่จะท าให้พวกเขาเกิดความรับผิดชอบในการท างานมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ และสามารถพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ที่พวกเขามีอยู่ให้เกิดขึ้นอย่างไม่มีจ ากัด แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าในปัจจุบันจึงเน้นไปที่
ผู้น าที่มีคุณธรรม ซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองให้เป็นผู้น าได้มากกว่า       
ที่จะใช้ต าแหน่งเพื่อการควบคุม หรือจ ากัดความสามารถของผู้ตาม ผู้น าในอดีตจะรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จขององค์การ โดยการควบคุมการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิด หากมองในแง่การควบคุม 
ผู้ตามแล้ว ดาฟท์  (Daft.  2005 : 5) ได้แยกประเภทผู้น าออกเป็น 4 รูปแบบ ดังต่อไปนี้ 
 ประเภทผู้น า 
 1.  ผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian Management) ผู้น าแบบนี้จะเน้นการสั่งการและ
ควบคุมผู้ตามอย่างใกล้ชิด ท าให้ผู้ตามไม่กระตือรือร้น เฉื่อยชา ไม่คาดหวังเกี่ยวกับตนเอง แต่จะ
ท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายเท่านั้น 
 2. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) ผู้น าแบบนี้จะพยายามท าให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
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 3. ผู้น าแบบผู้พิทักษ์ (Stewardship) ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะคือ จะเร่ิมเปลี่ยนแปลงความ
คิดเห็นของตนเองที่เคยเน้นการควบคุมผู้ตาม เป็นการมอบหมายความรับผิดชอบและอ านาจหน้าที่
ไปสู่ผู้ตามมากขึ้น 
 4. ผู้น าแบบผู้รับใช้หรือผู้น าใฝ่บริการ (Servant Leadership) เป็นผู้น าที่เกิดภายหลังผู้น า
แบบผู้พิทักษ์ผู้น าแบบนี้จะเลิกควบคุมแต่จะเลือกรับใช้ผู้ตาม 
 โดยเฉพาะอย่างยิ่งแนวคิดผู้น าแบบผู้รับใช้หรือผู้น าใฝ่บริการ ที่เร่ิมน ามาใช้ในปี ค.ศ. 1970  
โดย กรีนลีฟ  (Greenleaf.  1977 : 30)  ได้ศึกษารูปแบบผู้น าใฝ่บริการขึ้นมา ซึ่งมีแรงบันดาลใจจาก
บทประพันธ์ของเฮอร์แมน (Herman.  2003) เร่ือง “การเดินทางสู่ตะวันออก” (Journey to The East) 
พระเอกของเร่ืองคือ ลีโอ (Leo) คนรับใช้ในกลุ่ม ที่แสดงตนว่า เป็นบุคคลที่ต่ าต้อยที่สุดแต่มีน้ าใจ
และให้ก าลังใจคณะผู้เดินทาง ด้วยการร้องเพลงกล่อมเพื่อให้การเดินทางเป็นไปอย่างราบรื่น ทุกอย่าง
เป็นไปด้วยดี จนกระทั่งลีโอได้หายไป ท าให้คณะผู้เดินทางเกิดความระส่ าระสาย หลายปีต่อมา
หลังจากการเดินทางสิ้นสุดลง ผู้เล่าเร่ืองซึ่งเป็นสมาชิกคนหนึ่งของคณะเดินทางมีโอกาสไปยัง
ส านักงานใหญ่ของบริษัทที่ให้การสนับสนุนการเดินทางในคร้ังนั้นได้พบกับลีโอ ซึ่งมีต าแหน่งเป็น
ถึงประธานบริษัท สถานภาพที่แท้จริงของเขาคือ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่ใช่ผู้รับใช้ที่ต่ าต้อยอย่างที่ผู้อื่นคิด 
เร่ืองราวของลีโอท าให้กรีนลีฟประทับใจ และคิดว่าในโลกของความเป็นจริงผู้น าแบบนี้น่าจะมีตัวตน
จริง  (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 27 - 28) 
 ยูคล์  (Yukl.  2002 : 7)  ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบพื้นฐานของผู้น าใฝ่บริการอันแสดงถึง
ความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจ   
แก่ผู้ตามผู้น าแบบนี้จะสนองความต้องการของผู้ตามและช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพิ่มขึ้น 
ฉลาดขึ้นและปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผู้น าแบบนี้จะพยายามเข้าใจผู้ตาม          
รับฟังผู้ตามปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม ผู้น าจะมีความยุติธรรม
และปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ด้อยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าต้องมอบอ านาจและ
เชื่อถือในตัวผู้ตาม ผู้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พร้อมเพื่อที่จะน าและควรรับโอกาส  เมื่อถูกเสนอ    
ท าให้เกิดผู้น าใฝ่บริการมากยิ่งขึ้นในสังคม  (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 28) 
 กรีนลีฟ  (Greenleaf.  1977 : 12)  ใช้เวลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์
ในเร่ืองบทบาทของผู้น า กรีนลีฟได้เขียนมโนทัศน์ของผู้น าใฝ่บริการ ท่านเชื่อว่า ผู้น า ต้องเป็น            
ผู้รับใช้ก่อน ซึ่งเร่ิมจากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผู้อื่น การเลือกใน
ระดับจิตส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น าใฝ่บริการ จะแตกต่างอย่างชัดเจนกับ
ผู้ที่ต้องการเป็นผู้น าก่อน คือ ผู้น าเกิดจากแรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น า
แบบนี้การรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้าย ๆ ผู้น าแบบมีอ านาจและผู้น าใฝ่บริการจึงมีความแตกต่างแบบ      
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2 ขั้ว อันเป็นความผสมผสานที่หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการดูแลรับใช้โดยการ
เป็นผู้รับใช้ก่อน เพื่อรับใช้ความต้องการตามล าดับส าคัญของความต้องการของมนุษย์ การทดสอบที่ดี
และยากส าหรับผู้บริหาร คือ ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อื่นก่อนความต้องการของ
ตนเอง แบบทดสอบที่ดีที่สุดของผู้น าใฝ่บริการและเป็นสิ่งที่ยากที่สุดส าหรับผู้บริหาร คือ เมื่อเขา
ได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วย  (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายทุธ  กันหลง.  2553 : 28) 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นผลิตผลที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการปฏิบัติวิธีทางของ
ความสัมพันธ์ระหว่างการท างานและภาวะผู้น าในทุกแห่งหนของสังคมก าลังเกิดการเปลี่ยนแปลง
ผู้คนมุ่งแสวงหาวิธีการผนวกการท างานเข้ากับความเจริญงอกงามส่วนตน (Personal Growth) และ
ความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณ (Spiritual Growth) เป็นการแสวงหาการรวมองค์ประกอบพื้นฐาน
ที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าให้เข้ากับการบริการผู้อ่ืน การปฏิวัติดังกล่าวแม้ด าเนินไปอย่างเชื่องช้าแต่ทว่า
หยั่งรากลึกแก่สังคม จนในที่สุด  โรเบิร์ต เค กรีนลีฟ ที่เปรียบเทียบเสมือนผู้เจียระไนความคิดใน   
การเชื่อมโยงภาวะผู้น าเข้ากับการให้บริการจึงค้นพบหัวใจส าคัญ นั่นคือ ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ (The Great 
Leader) ต้องรับใช้ผู้อ่ืนก่อน  (Spears.  1995 : 100) 
 ความส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นกฎธรรมชาติ เป็นหลักการที่ไม่เปลี่ยนแปลง แนวคิดของภาวะผู้น า
แบบนี้เป็นแนวคิดพื้นฐาน ที่เกิดจากใจไม่ได้มาจากภายนอกและอ านาจของภาวะผู้น าใฝ่บริการจะมา
จากภายในตัวบุคคล ซึ่งเป็นเรื่องของภายในสู่ภายนอก (Inside - out) โคเวย์ (Covey.  2006 : 178 ;       
อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และ สรายุทธ  กันหลง.  2553 : 33) การที่จะเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลง 
อย่างฉับพลันและรุนแรงนั้น สิ่งหนึ่งที่ใช้ได้ผลเสมอ คือ การด าเนินชีวิตตามหลักการ เพราะหลักการ
เป็นสิ่งสากลเป็นสิ่งที่เป็นอยู่จริงโดยไม่ขึ้นกับเงื่อนไขของเวลาหรือสถานการณ์ที่ใด ๆ ไม่เคย
เปลี่ยนแปลงอยู่เหนือวัฒนธรรมมีอยู่ในทุกศาสนาและปรัชญาหลัก ๆ ของโลกและเป็นที่ประจักษ์ชัด
ในตนเอง ดังนั้น แม้ว่าสภาพแวดล้อมจะมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและหลักการของความอ่อนน้อม
ถ่อมตนเพื่อรับใช้ให้บริการผู้อ่ืนก่อนมีความสอดคล้องกับหลักคุณธรรมส่วนหนึ่งของศาสนาต่าง ๆ 
เช่น สอดคล้องกับค าสอนของพุทธศาสนาเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่เสียสละ
การให้ในสิ่งที่ผู้ตามต้องการ  นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับคริสต์ศาสนาที่กล่าวถึงเร่ืองของความสุภาพ
ดังที่ ดาฟท์  (Dalf.  2002 : 20 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 34) ให้
ค าอธิบายไว้ว่า สืบเนื่องจากความเข้าใจที่ว่า มนุษย์มีธรรมชาติที่อ่อนแอ เกิดจากผงธุลีดินความสุภาพ
หรือการถ่อมตน จึงเป็นการยอมรับสภาพที่แท้จริงของตนเอง  ความสุภาพ หมายถึง การยอมรับว่า
พระเจ้าทรงเป็นเจ้านายเหนือชีวิตมนุษย์ มีหน้าที่รับใช้พระองค์และเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน พระเจ้าทรง   
ยกย่องและเมตตาแก่ผู้ที่มีจิตใจส านึกผิดและถ่อมตน  ดังเช่น พระเยซู ผู้เป็นเข้ารับใช้ไม่ได้เป็นฝ่ายให้
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ผู้อ่ืนรับใช้แต่มาเพื่อรับใช้พระองค์ทรงสอนบรรดาสาวกให้รับใช้เหมือนกับที่พระองค์ได้ทรงกระท า
โดยทรงล้างเท้าแก่สาวก ขณะที่รับประทานอาหารมื้อสุดท้ายแล้วสอนให้สาวกเหล่านั้นล้างเท้ากัน
และกัน พระองค์ทรงสอนว่า ผู้ใดยกตัวขึ้นจะถูกเหยียดลง ผู้ใดถ่อมตัวลงจะถูกยกให้สูงขึ้น อย่างไร   
ก็ตามการพัฒนาให้ผู้ตามได้เกิดการเรียนรู้และเจริญงอกงาม การสร้างจิตส านึกของกลุ่มหรือชุมชน  
ซึ่ง ลอบป์  (Laub.  2004 : 3 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 34) และ    
การท าตนให้เป็นประโยชน์โดย  ออทรี  (Autry.  2000 : 20 ; อ้างถึงในสัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  
กันหลง.  2553 : 34) เป็นแนวทางเดียวกันกับหลักธรรมสังคหวัตถุ 4  (แก้ว  ชิดตะขบ.  2547 :            
132 - 134) ซึ่งถือเป็นหลักธรรมส าหรับผู้ปกครองหรือผู้น าเป็นหลักธรรมที่เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวใจ
ของบุคคล ผดุงหมู่ชนไว้ในสามัคคีธรรมหรือเป็นหลักการสงเคราะห์ซึ่งกันและกัน มีอยู่ 4 ประการ 
ได้แก่ ทาน คือ การให้การเสียสละ หรือการเอ้ือเฟื้อแบ่งปันของ ๆ คนเพื่อประโยชน์แก่บุคคลอ่ืน    
ปิยวาจา คือ การพูดจาด้วยถ้อยค าที่ไพเราะอ่อนหวาน พูดด้วยความจริงใจ พูดในสิ่งที่เป็นประโยชน์
เหมาะส าหรับกาลเทศะ  อัตถจริยา คือ การสงเคราะห์ทุกชนิด หรือการประพฤติในสิ่งที่เป็น
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และสมานัตตา คือ การเป็นผู้มีความสม่ าเสมอหรือมีความประพฤติเสมอต้นเสมอ
ปลายเช่นเดียวกับหลักธรรมทศพิธราชธรรม ซึ่งเป็นคุณธรรมส าคัญของผู้ปกครองหรือผู้น าทุกระดับ        
อันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ  ได้แก่ ทาน  ศีล  ปริจจาคะ  อาชชวะ  มัทวะ  ตปะ  อักโกธะ  
อวิหิงสา  ขันติ  และอวิโรธนะ  นอกจากนี้ ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ยังสอดคล้องกับหลักปฏิบัติเกี่ยวกับ     
“ทาน”  ที่เป็นเร่ืองของการให้แบ่งปันแก่ผู้อ่ืน กล่าวคือ บ าเพ็ญตนเป็นผู้ให้ โดยมุ่งปกครองหรือ
ท างานเพื่อให้ผู้อ่ืนได้  มิใช่เพื่อจะเอาจากผู้อื่น เอาใจใส่อ านวยบริการจัดสรรความสงเคราะห์
อนุเคราะห์ให้ผู้อ่ืนได้รับประโยชน์สุขความสะดวกปลอดภัย  ตลอดจนให้ความช่วยเหลือแก่              
ผู้เดือดร้อนประสบทุกข์   
 สรุป ภาวะผู้น าใฝ่บริการ เป็นผลิตผลที่เกิดขึ้นท่ามกลางกระแสสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลง
แปลงไปทุกขณะ  การสนใจเร่ืองวัตถุภายนอกมีมากขึ้น  จนกระทั่งแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่
บริการก าเนิดเกิดขึ้นมาพร้อมกับความเชื่อที่ว่า  ผู้น าที่ยิ่งใหญ่  (The Great Leader)  ต้องบริการหรือ
รับใช้ผู้อื่นก่อนการแสดงออกที่มาจากจิตส านึกภายในของผู้น า  การรู้จักรับฟังเสียงของผู้ได้บังคับ
บัญชาว่าพวกเขาต้องการอะไร ทั้งสิ่งที่เอ้ือนเอ่ยออกมาและสิ่งที่อยู่ภายในผู้น าใฝ่บริการต้องมี
ความเห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงานเสมอ  มีการปรับทัศนคติและให้โอกาสทุกคนอย่างเท่าเทียม มีกลวิธีใน
การกระตุ้นให้ก าลังใจให้ผู้ร่วมงานเกิดพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์  โดยอาศัยทักษะความรู้  
ความสามารถการท าความเข้าใจในเร่ืองต่าง ๆ  กระตุ้นระบบการท างานที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกันเป็น    
ทีมเวิร์ค  ผู้น าใฝ่บริการมักจะไม่ใช้อ านาจในการลดทอนก าลังใจเพื่อนร่วมงานหรือลูกน้อง  แต่จะใช้
หลักธรรมในการตัดสินใจ  สั่งการและมีวิสัยทัศน์ในการแก้ไขปัญหาได้อย่างแยบคาย  ผู้น าใฝ่บริการ
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มักจะมองไปข้างหน้าและเตรียมองค์การให้พร้อมอยู่เสมอ  ภายใต้การน าของผู้น าใฝ่บริการบุคคลจะ
ได้รับการเอาใจใส่ดูแลพัฒนาให้เจริญเติบโตขึ้นอย่างงอกงามมีความมั่นคงก้าวหน้ามีคุณภาพชีวิตที่ดี
ขึ้นและผู้น าใฝ่บริการจะมุ่งสร้างเครือข่ายการประสานการท างานเป็นระบบ การมีส่วนร่วมทั้ง
แรงกายและใจเกิดความเข้มแข็งในองค์การและในชุมชนอย่างยั่งยืน 
 คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 จากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และหลักการ  เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า          
ใฝ่บริการ  พบว่า มีนักวิชาการได้น าเสนอไว้หลายท่าน  ผู้วิจัยขอน าเสนอทั้งสิ้น 6 แนวคิด ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ  
  กรีนลีฟ (Greenleaf.  1977 : 21 - 61) ได้เขียนหนังสือเร่ือง “ผู้น าเสมือนผู้รับใช้” โดย
อธิบายว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการนี้ เป็นการเร่ิมต้นจากความรู้สึกในจิตใจที่แท้จริงของผู้น าที่ต้องการ
ให้บริการผู้ตามก่อน จากนั้นจิตส านึกจะน าผลลัพธ์ของการบริการมาตรวจสอบให้มั่นใจว่า ผู้ตาม
ได้รับการตอบสนองแล้วผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็น คือ ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพในการท างาน        
ได้ดีขึ้น มีความเฉลียวฉลาดขึ้น  มีความเป็นตัวของตัวเองมากขึ้น  มีความสุขขึ้น ทั้งร่างกายและจิตใจ  
สามารถน าตนเองและพร้อมที่จะน าและให้บริการผู้อ่ืนได้ต่อไป   
  กรีนลีฟ ให้ข้อคิดว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการนี้ ไม่ใช่สิ่งที่จะผลักดันให้เกิดขึ้นได้อย่าง
รวดเร็ว แต่แก่นแท้ของภาวะผู้น าใฝ่บริการนี้จะต้องใช้เวลา ซึ่งจะมีผลให้เกิดความเปลี่ยนแปลงใน
ชีวิตและการท างานในระยะยาวเป็นสิ่งส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาศักยภาพและความเปลี่ยนแปลง   
เชิงบวกอย่างสมบูรณ์และมั่นคงสู่สังคมผู้น าใฝ่บริการ เป็นแนวคิดการบริหารที่ช่วยสร้างบรรยากาศ
และวัฒนธรรมองค์การการสร้างทีมงานการบริหารแบบมีส่วนร่วม การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
ชุมชนรวมถึงจรรยาบรรณที่น ามาใช้เป็นปรัชญาของการบริหาร ลักษณะของผู้น าควรเน้นที่การให้ 
บริการ ผู้ตามส่งเสริมความสัมพันธ์ของผู้ตามและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  สเปียส์ ได้ให้
แนวคิดเพิ่มเติมว่า การทดสอบที่ยากและดีที่สุดของผู้น า คือ ความพร้อมของผู้น าที่มองข้ามความ
ต้องการ ของตนเองในการให้บริการความต้องการของผู้ตามก่อนและเมื่อผู้ตามได้รับบริการแล้ว      
จะมีความพร้อมขึ้น ฉลาดขึ้น มีความเป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และสามารถปรับเปลี่ยนจาก
ผู้รับบริการไปสู่การเป็นผู้ให้บริการได้ต่อไป กรีนลีฟ ได้อธิบายคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการทั้ง   
10 ประการไว้ดังต่อไปนี้  
  1.1  การรับฟัง (Listening) คือ การสื่อสารระหว่างผู้น ากับผู้ตามผู้น าต้องมีทักษะใน   
การสื่อสารกับผู้ตามอย่างเข้าใจรวมถึงเป็นการแสดงการให้เกียรติและการยอมรับการรับฟังจะช่วย
เสริมสร้างคุณค่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามได้อย่างดี ผู้ตามสามารถแสดงความคิดเห็นของ
ตนได้อย่างเต็มที่ รวมไปถึงการที่ผู้น าสามารถได้รับรู้ความเป็นตัวตนของผู้ตามได้มากขึ้นอีกด้วย
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สามารถใช้เป็นเคร่ืองมือส าคัญที่ผู้น าจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์ เพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
องค์การให้เกิดประสิทธิภาพได้อีกด้วย  
  1.2 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) เป็นการแสดงออกทางความรู้สึกที่ผู้น ามีให้กับผู้ตาม
ซึ่งโดยธรรมชาติของมนุษย์ต้องการได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อมีความทุกข์หรือประสบปัญหา
บุคคลต้องการได้รับการยอมรับในความคิดที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตน รวมถึงการได้รับการยกย่อง
ชมเชยในความสามารถ ถึงแม้บางคร้ังจะได้รับการปฏิเสธในพฤติกรรมหรือการแสดงออกจาก
ผู้ร่วมงานก็ตาม แต่ในฐานะผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีทัศนะคติที่ดีและท าให้ผู้ร่วมงานในองค์การเกิด
ทัศนะคติที่ดีต่อกันด้วย  ให้ความเคารพ  เข้าใจในความเหมือนและความต่างของบุคคล  สามารถ
เปลี่ยนสภาพความขัดแย้งเป็นความสามัคคี  ผู้น าจะต้องอยู่บนบรรทัดฐานของการกระท าที่ปราศจาก
อิทธิพลครอบง าหรืออคติ 
   การเห็นอกเห็นใจเป็นผลต่อเนื่องมาจากการรับฟังผู้น าจะวิเคราะห์และหาวิธีให้      
ผู้ตามคลายกังวลปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ตามได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม ก่อให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ตามอย่างแท้จริง จากนั้นน าไปสู่การที่ผู้ตามยอมรับในตัวผู้น าอย่าง
จริงใจ (Maxwell.  1996 : 36) การเห็นอกเห็นใจเป็นลักษณะของความสุภาพที่บอกผ่านทางความรู้สึก
ที่ผู้น ามีให้กับผู้ตาม (Secretan.  1996 : 78, 240) 
  1.3  การบ ารุงรักษา (Healing) เป็นการรักษาทั้งทางร่างกายและจิตใจที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม
รวมถึงการบ ารุงรักษาสภาพแวดล้อมขององค์การด้วยผู้ตาม อาจมีความท้อแท้ผิดหวังโศกเศร้าที่
ก่อให้เกิดปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิตได้ผู้น าจะสร้างก าลังใจในการบ าบัดรักษาการได้รับ            
การบ ารุงรักษาจะเป็นพลังผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ช่วยสร้างแรงบันดาลใจลดความรู้สึก
ท้อแท้ ผู้น าแบบให้บริการจะตระหนักดีว่า การให้ การบ ารุงรักษานี้ จะเป็นโอกาสให้ได้เข้าไป
ช่วยเหลือช่วยสร้างความมั่นใจและก่อให้เกิดความเข้มแข็งในการฟื้นฟูสุขภาพกายและใจอย่างแท้จริง
ท าให้เกิดความสมบูรณ์และความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ (Thompson.  2005 : 93) ผู้น าใฝ่บริการ
เป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่มิได้เกิดขึ้นโดยการควบคุมจากภายนอก แต่เกิดจากการที่ผู้น ากล้าที่จะพบ
กับความจริงภายในทั้งด้านบวกและด้านลบการรู้จักตนเองเช่นน้ีจะช่วยให้ผู้น าสามารถค้นพบและ
ทราบถึงวิธีในการบ ารุงรักษาอย่างถูกต้อง (Palmer.  2004 : 208) 
  1.4 การตระหนักรู้ (Awareness) เป็นความสามารถของผู้น าในการรู้เท่าทันตนเองมี
ความระมัดระวัง  การตระหนักรู้จะช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็งในการมองสถานการณ์ข้างหน้า      
ได้อย่างชัดเจนและแม่นย า มีความรอบคอบและมีมุมมองที่กว้าง  กรีนลีฟได้ให้ข้อสังเกตว่า                 
การตระหนักรู้มิใช่เป็นเพียงการปลอบใจตนเอง แต่เป็นการเตือนให้เพิ่มความระมัดระวัง  การใช้
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ความคิดอย่างมีเหตุผลกล้าที่จะเผชิญกับปัญหา คิดหาวิธีแก้ไขมีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา  ผู้น า
นอกจากตระหนักรู้ในตนเองแล้ว ยังควรต้องมีการตระหนักรู้ในสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบ ๆ อีกด้วย 
  บุคคลมีการพัฒนาการตระหนักรู้ที่มาจากการไตร่ตรอง  การรับฟัง  การเปิดใจรับ      
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  และจากการกระท าที่มีการเชื่อมต่อจากสิ่งที่เคยรู้และเคยเชื่อรวมถึงสิ่งที่เคย
ท ามาก่อน (Bennis & Goldsmith.  1997 : 70 - 71)  การตระหนักรู้ในที่นี้จะหมายถึง ความเข้าใจ  
ความไม่ประมาท มีความตื่นตัวตลอดเวลา มีความอ่อนไหว และมีเหตุผล สามารถแก้ไขปัญหาได้โดย
ไม่ได้หวังสิ่งตอบแทน (Thompson.  2005 : 94)  
  1.5 การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasion) คือ ผู้ที่ได้รับการโน้มน้าวจิตใจจะรู้สึกถึง            
ความถูกต้อง มีความเชื่อถือ  มีความเคารพ และยอมปฏิบัติตาม การโน้มน้าวจิตใจ ก่อให้เกิด
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณที่เป็นลักษณะของการให้ความส าคัญกับกลุ่ม (Frick & Spears. 
1996 : 139 - 140) หน้าที่ของผู้น าใฝ่บริการ คือ การท าให้บุคคลมีความเชื่อในผู้น า โดยไม่ใช้อ านาจ
หรือต าแหน่งบังคับความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจ จึงมีความส าคัญต่อการท าให้ผู้ตามมีความเชื่อ
ในผู้น าที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงกว่าการปฏิบัติงานที่ผู้น าใช้อ านาจหรืออิทธิพล 
(Thompson.  2005 : 52) 
  ผู้น าจะใช้ความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ซึ่งจะ
ส่งผลดีกว่าการบังคับ สิ่งนี้คือ ความแตกต่างของภาวะผู้น าใฝ่บริการกับภาวะผู้น าแบบอ่ืน                    
การโน้มน้าวจิตใจเป็นการสร้างความเป็นเอกฉันท์หรือการได้มาซึ่งฉันทามติของกลุ่ม (Thompson.  
2005 : 94) ที่เปรียบเสมือนศูนย์กลางของอ านาจอย่างแท้จริง (Covey.  1990 : 102)  
  1.6 การมีมโนทัศน์ (Conceptualization) คือ การปลูกฝังความคิดในการร่วมสานฝัน
ไปสู่ฝันที่ยิ่งใหญ่ (Dream Great Dreams) เป็นการท าให้ผู้ตามสามารถมองเห็นปัญหาขององค์การจาก
กรอบความคิดและทัศนคติที่มุ่งไปข้างหน้า  เป็นการมองจากประสบการณ์ที่เป็นจริงมีวินัยและ          
การปฏิบัติอย่างเป็นกิจวัตร  ผู้น าใฝ่บริการจะขยายฐานความคิด  ทัศนคติของภาพรวมออกไปใน
ทิศทางที่กว้างมากขึ้น  ผู้น าจะเป็นศูนย์รวมจิตใจของผู้ตามทั้งหมด  มีทัศนคติร่วมกัน  มีการพัฒนา
ร่วมกัน  ผู้น าใฝ่บริการจะหาความสมดุลอย่างละเอียดอ่อนระหว่างทัศนคติทางความคิดและ             
การผลักดันการท างานที่ต้องมองไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา 
  ผู้น าใฝ่บริการจะน าสิ่งที่เกิดขึ้นในประวัติศาสตร์ เหตุการณ์ในอดีต ปัจจุบันและอนาคต
มาปรับความมุ่งหมาย ประเมิน วิเคราะห์และคาดการณ์ถึงสิ่งที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต สามารถมอง
ปัญหาขององค์การได้อย่างชัดเจน และสามารถล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้น 
ในอนาคตได้อย่างสมดุล (Thompson.  2005 : 96)  
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  1.7  การมองการณ์ไกล (Foresight) มีความคล้ายและสัมพันธก์บัการมีมโนทัศน์ เป็น
การเรียนรู้และเข้าใจได้จากสิ่งที่เกิดขึ้นในอดีต ความจริงในปัจจุบัน ที่เชื่อมต่อเพื่อการน าไปตัดสินใจ
ในอนาคตที่รวมถึงการหยั่งรู้โดยสัญชาตญาณ  การมองการณ์ไกลไม่ได้มีเงื่อนไขเป็นลายลักษณ์
อักษร แต่เปรียบเสมือนความสามารถในการคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตของแต่ละ
สถานการณ์ การมองการณ์ไกลในผู้น าถือเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อการคิดและการตัดสินใจ เป็น
การท าให้เกิดความมั่นใจและให้ได้รับรู้ถึงการพัฒนาด้านสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดของผู้ตาม 
(Abel.  2000 : 15)  การมองการณ์ไกลถือเป็นลักษณะเฉพาะที่ส าคัญของผู้น าใฝ่บริการที่มีความหมาย
สอดคล้องกับการสร้างความคิด การคาดการณ์ในสิ่งที่จะเกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน และสามารถพิสูจน์ได้
เป็นการช่วยให้ผู้เข้าใจถึงบทเรียนในอดีตความจริงในปัจจุบันและผลที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  รวมถึง
ผลของความสามารถในการหยั่งรู้ได้จากสัญชาตญาณ (Livovich.  1999 : 5) 
  1.8  การให้การดูแล (Stewardship) ผู้น าที่ได้รับความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้น าที่ให้            
ความสนใจในการบริการและดูแลผู้อ่ืนก่อน รวมถึงการให้ความส าคัญกับความซื่อสัตย์และการโน้ม
น้าวจิตใจของสมาชิก  การให้การดูแลเปรียบเสมือนการร่วมกันรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ  และน ามา
จัดการเปลี่ยนแปลงให้เกิดการพัฒนาศักยภาพเพื่อให้ผู้ตามได้มีโอกาสควบคุมและสามารถพึ่งพา
ตนเองได้ (Block.  1993 : 5) การมีจิตวิญญาณของการให้บริการที่ให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้อ่ืนอย่าง
จริงใจ  ร่วมรับผิดชอบมีการสร้างจิตส านึกของการให้การดูแล การไว้วางใจ (Taylor.  2002 : 41) 
ศิลปะของการเป็นผู้น าจะต้องค านึงถึงการให้การดูแลในเร่ืองความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ  
วัฒนธรรมองค์การแรงผลักดันองค์การสู่ความส าเร็จ ที่ก่อให้เกิดคุณค่าและความเจริญก้าวหน้าของ
องค์การ (De Pree. 1989 : 13) การให้การดูแล ได้เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบส่วนบุคคล
ในการบริหารการท างาน เป็นการเอาใจใส่ในการท างานตามสิทธิของบุคคลและการอยู่ร่วมกันของ  
คนในสังคมให้เป็นไปอย่างราบรื่น (Sergiovanni.  1992 : 139)  
  1.9  การมุ่งมั่นพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) ผู้น าใฝ่บริการ          
จะรับผิดชอบอย่างแท้จริงต่อความก้าวหน้าของทุกคนในองค์การ จะตระหนักถึงการรับผิดชอบอัน
ยิ่งใหญ่ที่พยายามท าทุกอย่างให้ผู้ตามได้รับความรู้ตามก าลังของแต่ละบุคคล  เพื่อส่งผลให้เกิด
ความก้าวหน้าอย่างมืออาชีพ และด้วยจิตวิญญาณ ในทางปฏิบัติยังรวมไปถึงการกระท าที่ก่อให้เกิด
ความมั่นคงอย่างไม่จ ากัด ให้ความสนใจในความคิดส่วนบุคคลและข้อเสนอแนะ สร้างขวัญและ
ก าลังใจในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  ลักษณะเด่นที่แสดงให้เห็นในผู้น าที่มีต่อผู้ตาม คือ การที่ผู้ตามได้ประสบความส าเร็จ
ตามที่ได้ตั้งความหวังไว้ได้รับการเรียนรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงหลังจากได้ให้บริการไปแล้ว              
(De Pree.  1989 : 12) ภาวะผู้น าใฝ่บริการเชื่อว่า ความเป็นบุคคลมีคุณค่าสูงกว่าผลงาน  โดยผู้น า
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พร้อมอุทิศตนเพื่อการท าให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้และพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้เต็ม
ศักยภาพ (Thompson.  2005 : 95)  
  1.10  การสร้างชุมชน (Building Community)  เปรียบเสมือนการให้ความส าคัญของ
ความเป็นอยู่เบื้องต้นของสังคมมนุษย์  ภาวะผู้น าแบบให้บริการจะค านึงถึงการเสริมสร้างสังคมที่ดี
อย่างแท้จริง  การเสริมสร้างสังคมให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างแท้จริงในกลุ่มคนจ านวนมากนั้น จ าเป็น 
ต้องมีผู้น าใฝ่บริการเพียงพอในการชี้น า ผู้น าใฝ่บริการจะต้องตระหนักเสมอว่า การเปลี่ยนแปลงให้
เกิดขึ้นในชุมชนจากเล็กไปสู่ชุมชนใหญ่หรือสถาบันที่ใหญ่ขึ้น และเป็นการท าให้ชีวิตของคน
เปลี่ยนไปเป็นที่ยอมรับว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการไม่ได้เกิดขึ้นมาจากการได้รับการอบรม แต่มาจาก    
การพัฒนาทีละน้อยที่เป็นผลมาจากการเติบโตส่วนบุคคล และการเสียสละเพื่อการเติบโตของผู้อื่น
อย่างต่อเนื่อง (De Pree.  2002 : 130) ความส าคัญของการสร้างชุมชน คือ เพื่อให้บรรลุการสร้าง
ชุมชนจากการเรียนรู้ที่แท้จริง ผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะที่ดีของทั้ง 9 ประการแรกในการสนับสนุน
และเอ้ือให้เกิดการสร้างชุมชนจนส าเร็จ (Taylor - Gillham.  1998 : 31) 
 จากคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการทั้ง 10 ของกรีนลีฟ (Grenleaf) พบว่า หลักใหญ่ของ
ความเป็นผู้น าใฝ่บริการนั้นไม่ได้เร่ิมต้นมาจากการถ่ายทอดทางอ านาจหรือต าแหน่ง แต่เป็น            
การเร่ิมต้นจากจิตใจภายในของผู้น าก่อน (Lawrence.  2002 : 687 - 702) แล้วจึงแสดงออกมาเป็น
ความมุ่งมั่นที่จะให้บริการผู้อ่ืนได้รับในสิ่งที่ยังไม่มีและเติมเต็มในสิ่งที่ยังขาด รวมถึงการถ่ายทอด  
สิ่งที่เป็นประสบการณ์อีกทั้งเป็นการผลักดันให้เกิดความเข้มแข็ง เกิดก าลังใจ มีความเป็นตัวของ
ตัวเอง เข้าใจความส าคัญของการท างานร่วมกันทั้งองค์การและกับบุคคลภายนอก ตระหนักรู้ถึง
ความส าคัญของการอยู่ร่วมกันของมนุษย์ที่ต้องมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน มุ่งมั่นในการพัฒนาชุมชนและสังคมให้ดีขึ้นกว่าเดิม สร้างความส าเร็จให้
บรรลุผลร่วมกันประสิทธิผลของภาวะผู้น าใฝ่บริการมีผลต่อสังคมเนื่องจากเกี่ยวข้องกับความ   
สามารถในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้มีโอกาส ทั้งการให้บริการและการน าผู้อ่ืนจึงเป็นจุดเร่ิมต้นของ
การเพิ่มคุณภาพชีวิตให้กับสังคม (สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 69)  ภาวะผู้น า    
ใฝ่บริการถือเป็นสูตรของการสร้างบุคลากรที่มีคุณภาพขึ้นมาเป็นผู้น าที่มีคุณภาพเพิ่มขึ้นต่อไป  และ
เป็นคุณสมบัติของผู้น าที่มุ่งมั่นที่จะให้ด้วยความรู้สึกที่มาจากจิตใจจากจิตวิญญาณของการมีคุณธรรม
อย่างแท้จริง 
 สรุปได้ว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ มีจุดเน้นที่บทบาทในการน าโดยใช้
การสั่งการให้น้อยที่สุดและผู้น าเพิ่มบทบาทการเป็นผู้ให้บริการแก่ผู้ตามมากขึ้น กรีนลีฟชี้ให้เห็น
มโนทัศน์ของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมใหม่  โดยสร้าง
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สภาพแวดล้อมภาวะผู้น าในเชิงบวก ประสบการณ์และผลของการน า โดยน าเสนอคุณลักษณะ                  
10 ประการของภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ 
 2.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของรัซเซลและสโตน  
  จากงานวิจัยของรัซเซลและสโตน (Russell & Stone.  2002 : 145 - 157) ได้เสนอ
คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าที่มีคุณธรรมซึ่งมีความส าคัญมากต่อ 
การสร้างองค์การให้มีความเข้มแข็งและเป็นเลิศไม่ว่าจะเป็นองค์การเพื่อการศึกษาองค์การเพื่อ          
การประกอบธุรกิจ  โดยแบ่งลักษณะออกเป็น 2 คุณลักษณะใหญ่ ที่สอดคล้องกัน คือ คุณลักษณะของ
การปฏิบัติหน้าที่ 9 ประการ และคุณลักษณะเสริม 11 ประการโดยการจัดกลุ่มดังต่อไปนี้ 
  กลุ่มที่ 1 คุณลักษณะของการปฏิบัติหน้าที่ 9 ประการ ประกอบด้วย  
  1.  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) เป็นทัศนะของภาวะผู้น าในรูปแบบทางความคิดและ          
จินตภาพเฉพาะของอนาคต (Kouzes & Posner.  1993 : 95) ซึ่งในทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของ     
กรีนลีฟ (Greenleaf) วิสัยทัศน์ถูกจัดอยู่ในกลุ่มของการมองการณ์ไกล (Foresight) และการมีมโนทัศน์
(Conceptualization) โดยระบุว่า ผู้น าแบบให้บริการจ าเป็นต้องมีประสาทสัมผัสที่สามารถคาดคะเน
ในสิ่งที่ยังไม่เกิดขึ้นให้สามารถเกิดขึ้นได้  ดังนั้นบทบาทของผู้น าใฝ่บริการ คือ การสร้างกลยุทธ์ของ
วิสัยทัศน์ให้กับองค์การ  
  2.  ความจริงใจ (Honesty) เป็นคุณลักษณะส าคัญที่ชัดเจนอย่างหนึ่งของภาวะผู้น าความ
จริงใจก่อให้เกิดความเลื่อมใสต่อผู้ตาม สามารถสร้างแรงบันดาลใจและอ านาจ  โดยความจริงใจจะ
เชื่อมโยงในด้านความเชื่อถือ ความไว้วางใจซึ่งมีความหมายใกล้เคียงกันกับความซื่อสัตย์ (Clawson.  
1999 : 46 - 49)  
   3.  ความซื่อสัตย์ (Integrity) จะเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการเป็นผู้มีศีลธรรม พื้นฐาน
ของศีลธรรมจะส่งผลต่อภาวะผู้น าในด้านคุณธรรม ซึ่งได้แก่ การพูดความจริง  การรักษาสัญญา  
ความยุติธรรม และการเคารพต่อความเป็นปัจเจกบุคคล (Clawson.  1999 : 46 - 49)  
  4.  การไว้วางใจ (Trust) คือ รากฐานของภาวะผู้น าที่เป็นเลิศ (Martin.  1998 : 41) เป็น  
สิ่งที่สมาชิกยอมเสี่ยงให้บุคคลหนึ่งกระท าการในเรื่องส าคัญให้เป็นไปตามความคาดหวังได้ โดยไม่
ต้องดูแลหรือควบคุม (Mayer et al.  1995 : 712) การสร้างความไว้วางใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่สุดของ
ภาวะผู้น าที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภาวะผู้น าแบบให้บริการ  การไว้ใจในองค์การเป็นหน้าที่อย่าง
หนึ่ง (De Pree.  1997 : 124) มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่ส าคัญ สามารถ          
ท าให้ผู้น าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นผล  ท าให้ผู้ตามไว้วางใจและเชื่อมั่นใน     
การตัดสินใจของผู้น าในทุกสถานการณ์  การไว้วางใจยังมีความส าคัญต่อการสื่อสารระหว่างบุคคล
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อีกด้วย  หากผู้น าองค์การขาดการไว้วางใจจากสมาชิกจะท าให้องค์การมีการปกครองที่น่ากลัวและ
ขาดประสิทธิภาพ  
  5.  การบริการ (Service) สิ่งแรกและสิ่งส าคัญของผู้น าที่ดี คือ การบริการผู้อ่ืนก่อน 
(Baggett.  1997 : 21) แรงกระตุ้นพื้นฐานส าหรับภาวะผู้น าควรต้องมาจากความปรารถนาที่จะบริการ
ผู้อ่ืน ผู้น าใฝ่บริการไม่เหมือนกับผู้น าโดยทั่วไปที่เป็นผู้ได้รับการบริการ แต่กลับเป็นผู้ให้การบริการ 
(Neuschel.  1998 : 135) การบริการ คือ แก่นแท้ของภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ถือเป็นเงื่อนไขทางศีลธรรม 
(Nair.  1994 : 71) ผู้น าจะเปรียบการให้บริการว่า เป็นเสมือนทรัพยากรที่เสนอให้กับผู้ตามที่ปรารถนา
ในความส าเร็จ ซึ่งการบริการเป็นสิ่งที่กระท าได้โดยการให้ข้อมูลข่าวสาร  ให้เวลา  ให้ความเอาใจใส่ 
หรือการจัดหาทรัพยากรต่าง ๆ ที่รวมไปถึงการให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ในการท างาน (Fairholm.  
1998 : 140) ผู้น าจะเป็นศูนย์กลางในการให้บริการเหล่านี้แก่ผู้ตาม  
  6.  การเป็นแบบอย่าง (Modeling) การที่ผู้น ากระท าตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม คือ     
ส่วนส าคัญของภาวะผู้น าใฝ่บริการ ที่เชื่อว่า มีอิทธิพลสามารถดึงดูดให้ผู้ตามเกิดความมุ่งมั่น เสียสละ 
มีระเบียบวินัย และการน าไปสู่ความเป็นเลิศได้  การท าตนให้เป็นแบบอย่างนั้นมีความเป็นไปได้ที่จะ
ส่งผลอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์การ เป็นเคร่ืองมือส าคัญของผู้น าที่จะเล็งเห็นวิสัยทัศน์ขององค์การ
ได้อย่างชัดเจนขึ้น คุณลักษณะการเป็นแบบอย่างของผู้น านี้จะมีผลสืบเนื่องต่อการสร้างวัฒนธรรม
องค์การ นอกจากนี้พฤติกรรมของผู้น าระดับอาวุโสยังมีส่วนช่วยสร้างคุณภาพทางจริยธรรมให้กับ
องค์การอีกด้วย ผู้น ามีส่วนรับผิดชอบต่อการสร้างบรรยากาศองค์การโดยตรง ซึ่งสามารถอธิบายได้
อย่างชัดเจนจากพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งมั่นในจริยธรรมอย่างเป็นระบบ  (Bennis & Nanus.  1997: 
173) แบบอย่างของผู้น านี้จะปลูกฝังคุณค่าให้เกิดกับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าค าพูด  
  7.  การเป็นผู้บุกเบิก (Pioneering) ในที่นี้จะหมายถึง การเตรียมการหรือการเปิดทาง  
การริเร่ิม หรือการเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา  ผู้น าจะต้องเสี่ยงในการเป็นผู้บุกเบิกสร้างเส้นทาง
ใหม่  หากลยุทธ์ที่ฉลาดในการแก้ไขปัญหาเก่า ๆ เห็นคุณค่าและเชื่อมั่นในการผลักดันการปฏิบัติ  
งานของผู้ตาม (Urich.  1996 : 214) เบนนิส (Bennis.  2002 : 95) อธิบายว่า ทั้งหมดที่เกี่ยวกับการริเร่ิม
และการสร้างนวัตกรรมจะต้องมีในภาวะผู้น า  ผู้น าจะมีบทบาทที่เป็นเอกลักษณ์ในการปฏิบัติร่วมกัน
กับองค์การและการเปลี่ยนแปลงของสังคม  ผู้น าจะต้องเป็นผู้ริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงเป็นพิเศษ  
นอกจากนี้ยังต้องเป็นผู้มีการตัดสินใจที่ถูกต้อง  ผู้น าจะต้องมีการรับรู้ในเร่ืองภายนอก ยอมเสี่ยง
ยอมรับการท้าทาย และกระตุ้นการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจ  ผู้น าจะต้องยอมรับการเรียนรู้ในสิ่งที่ยัง
ไม่รู้เพื่อค้นหาวิธีในการท างานที่ดีกว่าเดิม  สิ่งหนึ่งที่บั่นทอนต่อความคิดสร้างสรรค์ในภาวะผู้น า คือ
เน้นในการจัดการแบบเดิมแทนการค้นหาสิ่งใหม่ ๆ (Bennis.  2002 : 99) ผู้น าจะต้องพัฒนาการสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับผู้ตามในการโน้มน้าวให้ปฏิบัติตามในแนวทางแบบใหม่เสมอ 
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  8.  การแสดงความพึงพอใจในผู้อ่ืน (Appreciation of Others) ผู้น าใฝ่บริการจะแสดงออก 
ถึงความพึงพอใจ การให้คุณค่า การให้ก าลังใจ และการให้ความเอาใจใส่ต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน 
ผู้น าจะสนใจที่ได้เห็นผู้ตามมีความสุขในความส าเร็จ (Baggett.  1997 : 31) ผู้น าจะให้ก าลังใจ สร้าง
แรงบันดาลใจด้วยการให้ความหวังและความเชื่อมั่น สร้างมโนภาพเชิงบวก พร้อมให้ความรัก ผู้น าจะ
สะท้อนการแสดงออกอย่างเหมาะสมในการสร้างสัมพันธภาพในการท างานที่ให้ความรักอย่างไม่มี
เงื่อนไข  ภาวะผู้น ามิใช่เป็นการควบคุมแต่เป็นการให้การดูแลและใช้ทรัพยากรบุคคลให้ได้ประโยชน์ 
มีความห่วงใย  สนองตอบสิ่งที่ต้องการ ให้ความส าคัญในการสื่อสาร และกระตุ้นให้เกิดการไว้วางใจ 
(Autry et al.  2001 : 20) 
  9.  การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) เป็นวิธีการที่สอดคล้องในการเพิ่มการไว้วางใจ
ให้กับผู้ตาม การเสริมพลังอ านาจเป็นศูนย์กลางองค์ประกอบที่ดีเลิศอย่างหนึ่งโดยเฉพาะกับภาวะผู้น า
ใฝ่บริการ การเสริมพลังอ านาจให้กับผู้ตามเป็นการเพิ่มคุณค่าให้กับภาวะผู้น าแบบให้บริการ (Wilkes.  
1996 : 25) การเสริมพลังอ านาจเน้นการท างานเป็นทีมและสะท้อนกลับในคุณค่าแห่งความรักและ
ความเสมอภาค  ดังนั้นเพื่อให้การเสริมพลังอ านาจได้รับความส าเร็จพฤติกรรมของผู้น า จะต้องเป็น
ลักษณะของการดึงผู้ตามขึ้นมามากกว่าการผลักดัน  เป้าหมายของการเสริมพลังอ านาจจะเป็นการสร้าง
ผู้น าใหม่ในทุกระดับขององค์การ  ผู้น าที่ฉลาดจะน าผู้อ่ืนสู่การเป็นผู้น า (Manz.  1998 : 99) ภาวะผู้น า
แบบให้บริการเป็นการปรับเปลี่ยนองค์การในรูปแบบเดิมที่กลับฐานปิรามิดจากบนลงล่าง  ผู้น า        
ใฝ่บริการจะสร้างวิสัยทัศน์และชี้ให้เห็นแนวทางกับผู้ตาม การมอบอ านาจการตัดสินใจที่จะให้บรรลุ
เป้าหมายการมอบอ านาจนั้นเป็นการเชื่อมโยงการไว้วางใจและความโปร่งใส 
  กลุ่มที่ 2 คุณลักษณะเสริม 11 ประการ ประกอบด้วย  
  1.  การสื่อสาร (Communication) ผู้น าจ าเป็นต้องสื่อสารและชี้แจงวิสัยทัศน์ได้อย่าง
ชัดเจนผู้วิจัยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ความส าเร็จและประสิทธิผลของผู้น าทั้งหมดขึ้นอยู่กับการพัฒนา
ศักยภาพของการสื่อสารทั้งสิ้น  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะสามารถโน้มน้าวจิตใจ และท าให้ผู้ตามเกิด
ความเชื่อมั่นในพันธกิจขององค์การ  สิ่งส าคัญที่สุดที่ผู้น าจะเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ให้เกิดความเป็น   
ฉันทามติได ้คือ รูปแบบวิสัยทัศน์ที่เกิดขึ้นจากความคิดเห็นร่วมกัน  จากพฤติกรรมที่มองเห็น และ    
การปฏิบัติที่มีความสอดคล้องกัน (Snyder et al.  1994 : 100)  ผู้น าจะให้คุณค่ากับการชี้แจงผ่าน
พฤติกรรมที่ท าให้วิสัยทัศน์สัมฤทธิ์ผลขึ้นได้ ซึ่งนาเนียส (Nanius.  1992 : 138 - 140) เรียกวิธีการน้ีว่า 
“วิสัยทัศน์สัญลักษณ์” (Personifying the Vision) โดยกล่าวว่า กระบวนการของวิสัยทัศน์จะยังไม่
สมบูรณ์จนกว่าผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้เข้าใจอย่างถ่องแท้ พร้อมทั้งยึดมั่นในวิสัยทัศน์ที่จะร่วมกันท าให้
ส าเร็จอย่างสูงสุด  ผู้น าจะได้รับการยอบรับเมื่อผู้ตามมีความเข้าใจและยอมรับในวิสัยทัศน์นั้น  
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  2.  ความเชื่อถือ (Credibility) ในความหมายของความซื่อสัตย์และคุณธรรม คือ              
การไว้วางใจระหว่างบุคคล ความเชื่อถือ คือ คุณสมบัติหรือศักยภาพ หรืออ านาจในการกระตุ้นให้เกิด 
การไว้วางใจ ผู้น าควรมีคุณลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ การไว้วางใจ ความเชื่อถือ และความสามารถ 
(Russell & Stone.  2002 : 148)  ความเชื่อถือ คือ คุณลักษณะส าคัญของผู้น าที่ดี ซึ่งผู้น าจะต้องได้รับ
การไว้ใจและความเชื่อมั่นจากผู้ตาม (Kouzes & Posner.  1993 : 17) การได้รับความเชื่อถือมีอิทธิพล
ต่อที่มาของการยอมรับความเป็นผู้น าอย่างชอบธรรม  การได้รับการยอมรับอย่างชอบธรรมช่วยเพิ่ม
ความเชื่อถือและการไว้วางใจ (Bass.  1990 : 301) ความสามารถ  บุคลิกที่น่าเชื่อถือ และอ านาจเป็น
คุณลักษณะส าคัญของการท าให้เกิดการไว้วางใจ (Russell & Stone.  2002 : 148) นอกจากนี้การที่ผู้น า
มีการอธิบายให้ผู้ตามด้วยความช านาญและมีการชี้แจงอย่างสม่ าเสมอถึงวิธีการมีความส าคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรและองค์การ  รวมถึงเป็นการเพิ่มความน่าเชื่อถือให้กับภาวะผู้น าอีกด้วย (Yulk.  1998 
: 199) 
  3.  ความสามารถ (Competence) ความสามารถของผู้น ามีความส าคัญต่อการสร้าง   
ความไว้วางใจปัจจุบันผู้น าจ าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในสิ่งใหม่ ๆ และมีความพยายามใน    
การเพิ่มศักยภาพให้กับผู้ตาม  หลักส าคัญ 3 ประการของภาวะผู้น า  ได้แก่ ความสามารถ  แรงขับและ
คุณธรรม (Bennis.  1997 : 196) ผู้ก าหนดวิสัยทัศน์จะต้องแสดงให้เห็นความจริงใจ  ผู้น าอาจไม่
แสดงออก แต่จะมีความเชื่อมั่นในคุณค่าและความสามารถของผู้ตาม (Greenleaf.  1977 : 16)             
การสร้างความไว้วางใจให้กับผู้ตามผู้น าจ าเป็นต้องแสดงให้เห็นความสามารถอย่างชัดเจน  การมี
มนุษยสัมพันธ์ บุคลิก ความช านาญ ความน่าเชื่อถือและความสามารถต่าง ๆ เป็นคุณลักษณะที่ส่ง    
ผลต่อความไว้วางใจระหว่างบุคคล (Maxwell.  1998 : 58) 
  4.  การให้การดูแล (Stewardship) เป็นส่วนหน่ึงของพื้นฐานการบริการ การให้การดูแล
เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพย์สิน หรือการท างานที่สามารถจัดอยู่ในสถานะของการไว้วางใจและ   
การบริการผู้น าและผู้ตามจะมีการดูแลกันโดยทั่วไปหรือดูแลองค์การที่ปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งการให้          
การดูแลได้มีการกล่าวถึงในคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟเช่นกัน  การให้การดูแลได้ 
ถูกจัดไว้ในส่วนของการเสริมพลังอ านาจที่ทั้งผู้น าและผู้ตามต้องตระหนักในเร่ืองนี้เปรียบเสมือน  
การอยู่ร่วมกันแบบครอบครัว การกระจายอ านาจ และความรับผิดชอบ (Block.  1993 : 23 - 25) ซึ่ง
อาจเรียกสิ่งนี้ว่า เป็นกระบวนการของการให้การดูแลที่มาจากพื้นฐานของการบริการนั่นเอง  การให้    
การดูแลนี้มีส่วนเกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์  และการตรวจสอบที่ไม่ได้มาจากเพียงการมอบอ านาจโดย
ต าแหน่งเท่านั้น  
  5.  ทัศนวิสัย (Visibility) ผู้น าจะต้องมีการแสดงให้เห็นถึงทัศนวิสัยของพฤติกรรม และ
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  ผู้น าแบบให้บริการที่มีประสิทธิภาพจะแสดงให้เห็นถึง
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ความสามารถในการน า การเอาใจใส่ และการให้ความสะดวกสบายกับผู้ตาม (Cedar.  1987 : 109) 
ผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามจากการที่ผู้ตามได้เห็นผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง (Bass.  1990 : 13 - 14) 
แบบฝึกหัดที่ดีที่สุดส าหรับผู้ตามก็คือ การได้มีแบบอย่างที่สามารถมองเห็นได้ (Yulk.  1998 : 199) 
การน ารูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการมาใช้กับองค์การเพื่อให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามนั้นผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มี  
การปฏิบัติด้วยตนเองอยู่เป็นประจ า (Melrose.  1995 : 150)  
  6.  การจูงใจ (Incentives) การวัดภาวะผู้น าที่แท้จริง คือ การจูงใจที่ไม่มากและไม่น้อย
เกินไป (Maxwell.  1998 : 11) การจูงใจเกิดขึ้นจาก 2 รูปแบบ คือ การจูงใจในรูปแบบของอ านาจ และ
การจูงใจในรูปแบบของการเปลี่ยนแปลงทางจิตวิทยา (French & Raven.  1959 : 150) การจูงใจยังมี
อีกหลายวิธี เช่น การโน้มน้าวจิตใจ การสร้างแรงบันดาลใจ การให้ค าปรึกษา บุคลิก การแลกเปลี่ยน   
การสร้างความเป็นอันหน่ึงอันเดียว ความถูกต้อง และแรงกดดัน  วิธีการจูงใจที่มีประสิทธิผลมาก
ที่สุด ได้แก่ การชักชวน แรงบันดาลใจจากการได้เห็น และการให้ค าปรึกษา  คุณลักษณะภาวะผู้น า
แบบให้บริการจะมีอิทธิพลและยอมรับในเร่ืองของการจูงใจสูงที่สุด  
  7.  การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasion) ได้ถูกจัดอยู่ในคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบให้บริการ
ของกรีนลีฟที่ได้ระบุทางเลือก 3 ประการในการสร้างอ านาจของผู้น า ซึ่งได้แก่ การบีบบังคับ              
การจัดการ และการโน้มน้าวจิตใจ  คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่เปลี่ยนแปลงวิธีการใช้อ านาจด้วย    
การบังคับมาเป็นการโน้มน้าวจิตใจมีความถูกต้องและเหมาะสมกว่า (Greenleaf.  1977 : 30) ผู้น าจะ
ไม่พยายามควบคุมผู้ตาม แต่จะแบ่งปันความคิดและค้นหาวิธีในการพัฒนาความคิด และสร้าง      
ความคิดเห็นร่วมกัน (Crom.  1998 : 6) การใช้อ านาจอย่างไม่เห็นแก่ตัวในการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประโยชน์ขององค์การ (Neuschel.  1998 : 175) สิ่งนี้คือ การใช้อ านาจอย่างมีจริยธรรม  
  8.  การรับฟัง (Listening) เป็นอีกวิธีของภาวะผู้น าใฝ่บริการ การรับฟัง การอธิบาย     
การแสดงความพึงพอใจโดยการรับฟัง  ผู้น าแบบให้บริการจะต้องมีการถาม ฟัง และการได้ยิน 
(Batten.  1997 : 53) การที่ผู้น ามีการรับฟังผู้ตามอย่างเปิดกว้างมีอิทธิพลต่อการท าให้ผู้ตามเกิด        
ความไว้วางใจ “ การสื่อสารที่เป็นเลิศคือการเป็นผู้รับฟังที่ยิ่งใหญ่” (Baggett.  1997 : 11) งานวิจัย
ส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ผู้น าควรต้องมีการฝึกฝนในการเป็นผู้ฟัง การเข้าร่วมในการรับฟังจะมีส่วน 
ช่วยเพิ่มความชัดเจนของการสื่อสาร ผู้น าจะได้รับประโยชน์จากการเป็นผู้ฟังเพราะการเรียนรู้จะได้
จากการรับฟัง  ยิ่งไปกว่านั้นการรับฟังมีส่วนส าคัญต่อมุมมองของการกระจายอ านาจและการเสริม
พลังอ านาจอีกด้วย  
  9.  การให้ก าลังใจ (Encouragement) ผู้น าใฝ่บริการเชื่อว่าการให้ก าลังใจผู้ตามจะท าให้ 
ผู้ตามมีความพึงพอใจ  ผู้น าใฝ่บริการ คือ ผู้ให้ก าลังใจ ผู้ถ่ายทอดความรู้ และผู้ให้ความสบายใจ 
(Turner.  2000 : 151) ผู้น าควรให้ก าลังใจสมาชิกในการท างานมุ่งมั่นในความเจริญก้าวหน้าของผู้อ่ืน  
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ซึ่งคุณลักษณะนี้คือ กุญแจส าคัญในการเสริมพลังอ านาจผู้ตาม  การท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีความส าคัญ 
(Nix.  1997 : 28) เป็นที่ยืนยันว่า เป็นหนึ่งในห้าของการให้ก าลังใจที่มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพของ
ผู้น าคือการให้ผู้ตามตระหนักถึงการมีส่วนร่วม  ส่วนที่เหลืออีก 4 ข้อ คือ การสื่อสารที่ชัดเจนการมี
จริยธรรมพลังในการปฏิบัติงาน และการมีส่วนร่วมในการเสริมพลังอ านาจ (Russell & Stone.  2002 : 
152 ) 
  10. การให้ความรู้ (Teaching) เปรียบเสมือนการเพิ่มอ านาจในตัวของผู้น า  ผู้น าจะน าเอา
ความสามารถของผู้ตามมาท าให้เกิดการพัฒนาและความก้าวหน้า  ผู้น าจะเป็นผู้จัดรูปแบบ ปรับแต่ง
วัตถุประสงค์ คุณค่า และเป้าหมายให้กับผู้ตาม โดยให้ผู้ตามได้เรียนรู้จากบทบาท  ที่เป็นจริงของผู้น า 
(Burns.  1978 : 425) บทบาทของผู้น าถือเป็นส่วนหนึ่งของการคงไว้ซึ่งการเป็นองค์การแห่ง                
การเรียนรู้และการสอนก็เปรียบเสมือนการให้บริการ บทบาทของผู้น า คือ การเรียนรู้อย่างหนึ่งและ
ผันมาเป็นหลักการสอนอย่างมีคุณค่าที่ผู้ตามสามารถน ามาใช้ในการน าตนเอง (Fairholm.  1997 : 64) 
การให้ความรู้ของผู้น า ควรใช้ในวิธีของโซเครติส คือ การตั้งค าถามที่กระตุ้นให้เกิดค าตอบโดยผู้ตาม
จะได้เรียนรู้จากความจริงที่มาจากรูปแบบของตัวอย่างที่สมบูรณ์  
  11. การมอบอ านาจ (Delegation) ภาวะผู้น าใฝ่บริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับการมอบอ านาจ
การรับผิดชอบและการฝึกการเป็นผู้น าร่วม (Neuschel.  1998 : 151) การมอบอ านาจเป็นการเสนอ
โอกาสและการให้ก าลังใจแก่ผู้ตามให้มีสิทธิ์และร่วมรับผิดชอบ  ผู้น าแบบให้บริการจะแบ่ง               
ความรับผิดชอบและอ านาจให้แก่ผู้ตามเพื่อให้ผู้ตามได้รับในสิ่งที่ต้องการ (Wilkes.  1996 : 24)           
ผู้น ายังสามารถเสริมพลังอ านาจ และสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ตามด้วยการปรับโครงสร้างขององค์การ 
และสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดความรู้สึกของการท างานที่มีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น        
การมอบอ านาจก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพในการตัดสินใจที่น าไปสู่ความเป็นฉันทามติ มีความ
สมบูรณ์ และพัฒนาการบริหารเวลาของผู้น าผู้น าที่สามารถยกระดับการมอบอ านาจการท างานได้มาก
จะเป็นเสมือนเคร่ืองวัดความส าเร็จ (Sanders.  1994 : 138)  
  จากการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของรัซเซลและสโตน สามารถสรุป
โดยรวมได้ว่า คุณลักษณะทั้งหมดที่ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์  ความจริงใจ  ความซื่อสัตย์            
การไว้วางใจ  การบริการ  การเป็นแบบอย่าง  การบุกเบิก  การแสดงความพึงพอใจในผู้อ่ืน             
การเสริมพลังอ านาจและการสื่อสาร  การน่าเชื่อถือ  ความสามารถ  การให้การดูแล ทัศนวิสัย           
การจูงใจ  การโน้มน้าวจิตใจ  การรับฟัง  การให้ก าลังใจ การให้ความรู้ การมอบอ านาจเป็นเพียง       
การน ารูปแบบโครงสร้างของทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการในขั้นพื้นฐาน และมีการน ามาใช้เป็นรูปแบบ
ของภาวะผู้น าองค์การสมัยใหม่อย่างมากมายและน ามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานเพื่อการน า
องค์การไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่มั่นคง  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



44 

 3.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของลอบ   
  ในงานวิจัยของลอบ (Laub.  2003 : 4)  จะเป็นการเน้นในเร่ืองของการท าให้องค์การมี
ความเข้มแข็ง  โดยพัฒนารูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการที่สนับสนุนการเห็นคุณค่าและ      
การพัฒนาคน การสร้างชุมชน และการใช้อ านาจอย่างมีคุณธรรม  องค์การที่มีความเข้มแข็งจะเป็น
องค์การที่ผู้น ามีการแสดงออกของภาวะผู้น าใฝ่บริการอย่างชัดเจนในรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การ 
และการแสดงออกของผู้น าที่เห็นคุณค่าของผู้ตามในการเติมเต็มสิ่งที่ขาดเป็นสิ่งแรกหลังจากนั้น      
สิ่งที่ได้กลับมาคือ ความเข้มแข็ง และพลังอ านาจขององค์การ  ภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นรูปแบบของ
ภาวะผู้น าที่มีบทบาทและได้รับความนิยมเพิ่มมากขึ้นเป็นแนวคิดที่เกิดขึ้นจากสัญชาตญาณที่ไม่ได้    
มีการก าหนดเป็นตัวระบบแต่มาจากการวิเคราะห์เชิงประสบการณ์ที่มาสนับสนุน เป็นกรอบงานที่มา
จากการคาดเดาและน ามาจัดเป็นรูปแบบที่ให้ประโยชน์ต่อการท างานที่สร้างขึ้นอย่างมีเหตุผล โดยให้
ความหมายว่าเป็นการวิจัยที่พัฒนามาจากรูปแบบของประสบการณ์  องค์การที่มีความเข้มแข็งว่า    
ควรมีคุณลักษณะส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 
  3.1  การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display Authenticity) คือ การที่ผู้น าเปิดเผยและโปร่งใส 
โดยยอมรับในข้อจ ากัดและข้อผิดพลาดของตน เปิดเผยตนเองให้ผู้อ่ืนได้รับรู้ สร้างการสื่อสาร        
แบบเปิดและแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร อธิบายเหตุผลการกระท าตนได้และรับผิดชอบต่อผู้อ่ืน  อีกทั้ง
ผู้น าจะยอมรับบทบาทของการเป็นผู้เรียน โดยตระหนักรู้ตนเอง เปิดรับข้อมูลจากผู้อ่ืน เปิดตนเอง  
เพื่อเรียนรู้จากผู้อื่น ยืดหยุ่น ประนีประนอม ประเมินตนเองก่อนต าหนิผู้อ่ืน เปิดรับค าวิพากษ์วิจารณ์  
และค าท้าทายจากผู้อื่น นอกจากนี้ผู้น ายังรักษาความซื่อสัตย์ โดยเป็นบุคคลที่น่าไว้วางใจ                   
แสดงความซื่อสัตย์ สุจริต และรักษามาตรฐานสูงทางจริยธรรม 
  3.2  การให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน (Value People) คือ การที่ผู้น าเชื่อมั่นในผู้อ่ืน ซึ่งแสดงออก
โดยนับถือผู้อ่ืน เชื่อมั่นในศักยภาพที่มีไม่จ ากัดของแต่ละบุคคล ยอมรับผู้อ่ืนตามที่เขาเป็น ไว้วางใจ
ผู้อ่ืน ใส่ใจความต้องการของผู้อ่ืน สนุกสนานไปกับผู้อ่ืน แสดงความชื่นชมยินดีให้ผู้อ่ืน รวมถึง     
การที่ผู้น าถือความต้องการของผู้อื่นมากกว่าความต้องการของตน โดยถือความต้องการผู้อ่ืนไว้เหนือ
ความต้องการของตน แสดงความรักและความเมตตาต่อผู้อ่ืน และฟังผู้อื่นอย่างยอมรับและไม่ตัดสิน
โดยเป็นผู้ฟังที่ยอมรับผู้พูด 
  3.3  การพัฒนาผู้อ่ืน (Develop People) คือ การที่ผู้น าจัดเตรียมเพื่อการเรียนรู้และ      
การเจริญงอกงามซึ่งแสดงออกโดยจัดเตรียมโอกาสส าหรับผู้อื่นเพื่อการพัฒนาศักยภาพของตัวเขา   
ใช้อ านาจและอ านาจบังคับบัญชาเพื่อประโยชน์แก่ผู้อื่น สร้างสัมพันธภาพแบบที่ปรึกษาเพื่อช่วยให้
ผู้อ่ืนได้พัฒนาและเติบโต มองว่าความขัดแย้งเป็นโอกาสที่จะได้เรียนรู้และพัฒนา สร้างสภาพ 
แวดล้อม เพื่อกระตุ้นการเรียน นอกจากนั้นผู้น ายังเป็นแบบอย่างโดยแสดงแบบพฤติกรรมที่เหมาะ 
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เป็นแบบอย่างในการมีสมดุลของชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างาน กระตุ้นให้ผู้อ่ืนกระท าตาม รวมถึง
การที่ผู้น ากระตุ้นสนับสนุนผู้อ่ืน และการพัฒนาผู้อ่ืนโดยการกระตุ้น สนับสนุน และแสดง               
ความเชื่อมั่น 
  3.4  การสร้างชุมชน (Build Community) คือ การที่ผู้น าพัฒนาสัมพันธภาพกับผู้อ่ืนให้   
ดีขึ้น ซึ่งแสดงออกโดยติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่น เยียวยาสัมพันธภาพที่ได้รับความกระทบกระเทือน     
อีกทั้งผู้น ายังท างานร่วมกันกับผู้อื่น เป็นการเน้นการท างานเป็นทีม แสดงออกโดยอ านวยความสะดวก 
แก่การสร้างกลุ่มและทีม ท างานร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าการแยกตัวออกจากผู้อ่ืน รวมถึงการที่ผู้น าให้
คุณค่าในความแตกต่างของผู้คน ความแตกต่างในความสามารถ วัฒนธรรม และมุมมอง 
  3.5  การแสดงภาวะผู้น า (Provide Leadership) คือ การที่ผู้น าสร้างภาพในอนาคต
แสดงออกโดยมีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับอนาคต ใช้การหยั่งรู้และการมองการณ์ไกลเพื่อมองเห็นในสิ่งที่ 
คาดไม่ถึง สร้างความหวังในสิ่งที่เป็นไปได้แก่ผู้อ่ืน รวมถึงการริเร่ิมที่จะก้าวไปข้างหน้า แสดงออก
ด้วยการกระตุ้นความเสี่ยง แสดงความกล้าหาญ เห็นคุณค่าในตนเอง ริเร่ิมด้วยการก้าวไปข้างหน้ามี
ความรู้และทักษะเพื่อท างานให้ลุล่วง และผู้น าจะท าเป้าหมายให้ชัดเจน แสดงออกโดยมีเป้าหมายที่
ชัดเจนและมีการบอกทิศทางที่ดี และเปลี่ยนวิกฤติเป็นโอกาส 
  3.6  การร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (Share Leadership) คือ การที่ผู้น าร่วมแบ่งปันอ านาจ
มอบอ านาจแก่ผู้อ่ืน แสดงออกผ่านการมอบอ านาจด้วยการแบ่งปันอ านาจ มีการควบคุมในระดับต่ า 
ใช้การโน้มน้าวจูงใจมากกว่าการขู่บังคับ อีกทั้งยังมีการร่วมแบ่งปันสถานะทางต าแหน่ง เกียรติยศ   
ซึ่งแสดงออกผ่านการถ่อมตน ไม่ส่งเสริมหรือยกย่องตนเอง น าโดยใช้อ านาจส่วนตนมากกว่าอ านาจ
ตามต าแหน่ง ไม่ต้องการหรือคาดหวังเกียรติยศและความย าเกรงจากการเป็นผู้น า และไม่แสวงหา
สถานะพิเศษหรือประโยชน์จากภาวะผู้น า 
 สรุปได้ว่า จากองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการของลอบ ได้จ าแนกพฤติกรรมออกเป็น      
6 ประการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการแสดงสิ่งที่เป็นจริง ที่ผู้น าต้องปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา ไม่เสแสร้ง     
มีความจริงใจและความซื่อสัตย์สุจริต การให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน การยอมรับว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเอง
น าไปสู่การรับใช้ผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น เมื่อผู้น าตระหนักว่าทุกคนมีคุณค่า มีความต้องการที่จะพัฒนา
ตนเองไปสู่ความดีงามอันสูงสุด จึงเป็นหน้าที่ของผู้น าที่จะกระตุ้นและพัฒนาผู้อ่ืน การสร้างกลุ่ม     
ไม่ใช่เพียงการร่วมมือในการท างานเท่านั้น แต่ผู้น ายังมุ่งที่จะสร้างสัมพันธภาพของคนที่กลุ่มหรือ    
ในทีมให้เกิดความรู้สึกผูกพันและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม การแสดงภาวะผู้น า ผู้น าต้องใช้ ภาวะผู้น า
ของตนเพื่อรับใช้และให้สิ่งดี ๆ แก่ผู้อื่น  
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  4.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของเพจและหว่อง       
  เพจและหว่อง (Page & Wong.  2003 : 1 - 10) ได้พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการที่มีทั้งหมด 12 ประการ  มาท าการจัดแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่  
  กลุ่มที่ 1 ตัวก าหนดคุณลักษณะ (Character - Orientation) โดยบอกถึงความเป็นตัวตน
ของบุคคลนั้นที่มีความเป็นผู้น าในตัวเอง เป็นการก าหนดทัศนะคติการปลูกฝังลักษณะของการให้  
บริการที่เน้นที่คุณค่าของบุคคล ความเชื่อถือและแรงจูงใจซึ่งประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ (Integrity) 
การนอบน้อม (Humility) การบริการ (Service)  
  กลุ่มที่ 2 ตัวก าหนดบุคคล (People - Orientation) เป็นการสร้างสัมพันธภาพของผู้น า
เพื่อให้ทราบว่าควรท าอย่างไรในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเน้น   
ที่สัมพันธภาพของผู้น ากับผู้ตามและความมุ่งมั่นในการพัฒนาผู้อื่น ได้แก่ การดูแล (Caring for Others) 
การเสริมพลังอ านาจ (Empowering Others) การพัฒนา (Developing Others) 
  กลุ่มที่ 3 ตัวก าหนดหน้าที่ (Task - Orientation) เป็นการกระท าที่เป็นตัวก าหนดว่า ผู้น า
จะต้องท าอะไรเพื่อให้เกิดความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย  โดยเน้นที่หน้าที่และความสามารถที่จ าเป็น
ของผู้น าเพื่อให้เกิดความส าเร็จประกอบด้วย  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) การตั้งเป้าหมาย (Goal Setting) 
การน า (Leading)  
  กลุ่มที่ 4 ตัวก าหนดกระบวนการ (Process - Orientation) เป็นการจัดการที่ก าหนดว่า 
ผู้น าควรท าอย่างไรในการท าให้องค์การมีความเข้มแข็ง โดยให้ค านึงถึงกระบวนการสร้างเสริม
ประสิทธิภาพให้กับองค์การ เน้นความสามารถของผู้น าในการจัดรูปแบบและการพัฒนาที่ให้เข้ากัน
และสอดคล้องกับสถานการณ์และสภาวะแวดล้อมอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบเปิด                
ซึ่งประกอบด้วย การเป็นแบบอย่าง (Modeling) การสร้างทีมงาน (Team Building) การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ (Share Decision - Making) 
 สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการตามแนวคิดของเพจและหว่อง คือ การจัดรูปแบบของ
องค์การที่มีการอธิบายลักษณะแยกย่อยออกมาแล้วน ามาจัดเป็นหมวดหมู่เพื่อให้เข้าใจถึงหัวใจของ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการและเพื่อความเข้าใจในการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยก าหนดหัวใจที่ส าคัญเป็น 4 กลุ่ม 
คือ ตัวก าหนดคุณลักษณะ  ตัวก าหนดบุคคล  ตัวก าหนดหน้าที่ และตัวก าหนดในกระบวนการ  
 5.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของเดนนิสและโบคาเนีย  
  เดนนิสและโบคาเนีย (Dennis & Bocarnea.  2005 : 600 - 615) ได้ท าการศึกษาภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการโดยวัตถุประสงค์ในการหาเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าแบบให้บริการตามทฤษฎีของ       
แพทเทอร์สัน (Patterson.  2003) ใน 7 คุณลักษณะที่ได้แก่ การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) การเสริมพลัง
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อ านาจ (Empowerment) การนอบน้อม (Humility) ความรัก (Love) การบริการ (Service) การไว้วางใจ 
(Trust) และการมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
  จากการศึกษาทางประวัติศาสตร์แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ในรูปแบบต่าง ๆ มากมายที่เกิดขึ้นระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เช่น ความหวงแหนกับความอิจฉา  การเห็น
คุณค่ากับศีลธรรม ความสัมพันธ์ ความรับผิดชอบ และการดูแล เป็นการเสริมสร้างความดีที่แสดง
ออกมาในรูปของคุณภาพ ความดีทางศีลธรรมของบุคคล หรือความเป็นเลิศทางศีลธรรม  
  5.1  ความรัก (Love) คือ มุมเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม (Patterson.  2003  
: 1 - 7) พื้นฐานขององค์การที่ส าคัญเปรียบเสมือนกฎทองค าที่ว่า “จงปฏิบัติต่อผู้อ่ืนเสมือนปฏิบัติต่อ
ตนเอง”  โดยผู้น าจะต้องพิจารณาผู้ตามอย่างแท้จริงไม่ใช่เพียงมองผ่าน เช่น ในเร่ืองของความต้องการ 
และสิ่งที่ยังขาดอยู่ของผู้ตาม การบริการและความรักอันแท้จริงนั้นจะท างานโดยเปรียบเสมือนมือที่
ประสานกัน (Mitrofl & Denton.  1999 : 83 - 94)  ผู้น าใฝ่บริการทีแ่ท้จริงนั้นจะค านึงถึงผู้อื่นและให้
ความเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของผู้ตาม (Crom.  1998 : 6)  
  5.2  การนอบน้อม (Humility) คือ ความสามารถที่ส่งผลต่อมิติแห่งการบรรลุผลส าเร็จ
และทัศนคติความเป็นเลิศทางปัญญา เป็นการฝึกการยอมรับในตนเองซึ่งจะหมายถึง ความเป็นตัวตน
ของตนเองอย่างแท้จริงที่ไม่มุ่งเน้นเพื่อตนเองแต่เป็นการมุ่งเน้นเพื่อผู้อ่ืน การนอบน้อมในที่นี้จะ
ไม่ได้หมายถึงการมองเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นแต่เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการรู้จักประเมิน
ตนเองที่มุ่งหวังเพื่อตนเองน้อยที่สุด (Sandage & Wiens.  2001 : 201 - 219)  ผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ
จะคงไว้ ซึ่งการแสดงความนอบน้อมถ่อมตนและให้ความเคารพต่อผู้ตามและรับรู้ในความร่วมมือ
ของการท างานเป็นทีม (Crom.  1998 : 6)  
  5.3  การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) เป็นการปฏิบัติของผู้น าในการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน
โดยลดการเห็นแก่ตัวลงมีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสียสละโดยไม่ค านึงถึงประโยชน์ของตนเอง 
พฤติกรรมของการไม่เห็นแก่ตัว เปรียบเสมือนพฤติกรรมของอาสาสมัครที่มีความตั้งใจจะให้เกิด
ประโยชน์กับผู้อ่ืนโดยมิได้หวังผลทางรางวัลเป็นการคาดหวังอย่างมีคุณธรรม การไม่เห็นแก่ตัว
ทั้งหลายนั้นมิใช่เป็นเพียงการกระท าที่มาจากความรักแต่รวมถึงการให้น้ าหนักของการเอาใจใส่               
ซึ่งแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ (Eisenberg.  1986 : 1) รูปแบบของการไม่เห็นแก่ตัว
สามารถแสดงออกได้ใน 3 ลักษณะ ได้แก่ การกระท า การสื่อสาร และการมีคุณธรรม (Jencks.  1990 : 
53 - 67)    
  5.4  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ การกระท า หรือ การจินตนาการที่จะท าให้เห็นเสมือน
การหยั่งรู้หรือการมองการไกล วิสัยทัศน์ คือ รูปภาพแห่งอนาคตที่ก่อให้เกิดความกระตือรือร้นที่
จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าที่ดี การแบ่งปันวิสัยทัศน์เหมือนเป็นการเสริมแรงและการบริการแก่ผู้ตาม 
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(Blanchard.  2000 : 5) นอกจากนั้นยังเป็นการที่ผู้น าให้ผู้ตามร่วมสร้างวิสัยทัศน์ที่มาจากวิสัยทัศน์ใน
ตัวบุคคลของผู้ตามด้วย เป็นการคาดหวังในสิ่งที่ต้องการเปลี่ยนแปลงล่วงหน้าที่เป็นการน าไปสู่การมี
วิสัยทัศน์ผู้น าจะต้องมีความฝัน โดยการน าสิ่งที่เกิดขึ้นจากอดีตและการเล็งผลของอนาคต เพราะเป็น
สิ่งที่ท าให้ผู้น าน าความได้เปรียบทางโอกาสที่มีอยู่มาใช้ในปัจจุบัน (Fairholm.  1997 : 198)  การมุ่ง
เป้าอนาคตเป็นสิ่งที่ส าคัญมากและผู้น าแบบให้บริการจะต้องท าให้บังเกิดขึ้น สิ่งนี้ คือ รูปแบบที่
ส าคัญของทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการของกรีนลีฟ (Greenleaf.  1977.  25 - 34) ผู้น าจะต้องน าชีวิตให้
บรรลุวิสัยทัศน์ และท าให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นที่จะเห็นอนาคตที่มีความเป็นไปได้รออยู่ข้างหน้า 
(Kouzes & Posner.  1997 : 4) ผู้น าจะต้องท าให้เห็นความหมายของการแบ่งปันวิสัยทัศน์  โดยการท า
วิสัยทัศน์ให้เป็นศูนย์กลางที่แสดงให้เห็นในทางปฏิบัติมากกว่าเป็นการตีกรอบหรือการบังคับ 
(Bennis.  2002 : 105)  
  5.5  การไว้วางใจ (Trust) การไว้วางใจเปรียบเสมือนข้อตกลงที่ซื่อสัตย์ของสมาชิกที่มี
ความเชื่อถือ และความมั่นใจต่อกัน การไว้วางใจ คือ คุณลักษณะที่เป็นรากฐานของผู้น าแบบ
ให้บริการ ผู้น าจะให้ความไว้วางใจด้วยวิธีการแนะน า การเสริมพลังอ านาจ และการโน้มน้าวจิตใจ 
การไว้วางใจถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของภาวะผู้น าอย่างแท้จริง  โดยคุณค่าที่แท้จริงและความ
ซื่อสัตย์จะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลต่อบุคคลและระหว่างบุคคลต่อองค์การ (Hauser 
& House.  2000 : 230) หากผู้น าที่กระท าตามสิ่งที่พูดจะเป็นการสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ตาม  รวมไป
ถึงการที่ผู้น ายอมเปิดรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนจะท าให้มีความไว้วางใจในตัวผู้น าจากผู้ตามเพิ่ม     
มากขึ้นไปอีก (Melrose.  1995 : 292)  
  5.6  การบริการ (Service) การบริการในที่นี้รวมไปถึงพันธกิจของการรับผิดชอบต่อ
ผู้อ่ืน ผู้น าจะมีความเข้าใจอย่างดีว่า การบริการ คือ ศูนย์รวมของภาวะผู้น าใฝ่บริการ  รูปแบบของผู้น า
คือ พฤติกรรมในการบริการ เจตคติ และการเห็นคุณค่าของผู้อื่น การบริการเป็นสิ่งที่บุคคลสามารถ
ตรวจสอบได้ ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติต่อใครและอย่างไรในทุกสถานะ โดยแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ได้เสริมในเร่ืองของการบริการว่า คือ การเป็นผู้มีจิตส านึกในการรับผิดชอบ  
  5.7  การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) คือ การมอบความไว้วางใจให้กับผู้ตาม    
ผู้น าใฝ่บริการมีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลของการเป็นผู้รับฟัง การท าให้ผู้อ่ืนรู้สึกมีความส าคัญ      
การให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การให้คุณค่าในความรักและความเสมอภาค การบริการของ
ผู้น าเปรียบเสมือนรูปแบบของการเสริมพลังอ านาจที่มีให้กับผู้ตามและเห็นคุณค่าในความต่างของ
บุคคล  การให้ความเข้าใจในสมมติฐานเบื้องต้น และข้อมูลที่มีประเด็นส าคัญของความเป็นมาจะช่วย
เสริมพลังอ านาจให้ผู้ตามได้ค้นพบจุดมุ่งหมายของงานและสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลอย่างเต็มที่ การเสริมพลังอ านาจถือเป็นส่วนหนึ่งของการกระจายอ านาจใน  
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การวางแผนและการตัดสินใจของผู้ตาม (Megree - Cooper & Trammell.  2002 : 144) การเสริมพลัง
อ านาจได้แยกออกเป็น “การเสริมพลังอ านาจแท้”  กับ “การเสริมพลังอ านาจเทียม”  การเสริมพลัง
อ านาจเทียม คือ การพยายามให้อ านาจแก่พนักงานหรือผู้ตามโดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงสัมพันธภาพ
ทางศีลธรรมระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  แต่การเสริมพลังอ านาจแท้เป็นการเปลี่ยนสิทธิหรืออ านาจ    
ความรับผิดชอบและหน้าที่ของทั้งผู้น าและผู้ตามอย่างแท้จริง (Ciulla.  1998 : 84)  
 สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการตามแนวคิดของเดนนิสและโบคาเนีย เป็นการพัฒนา
รูปแบบองค์ประกอบของแพทเทอร์สัน ใน 7 ประการ ที่เป็นการอธิบายเน้นย้ าในเร่ืองของการไม่เห็น
แก่ตัว (Alruism) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) การนอบน้อม (Humility) ความรัก (Love) 
การบริการ (Service) การไว้วางใจ (Trust) และการมีวิสัยทัศน์ (Vision) เพื่อน ามาสร้างเคร่ืองมือและ
น ามาหาค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือที่สร้างขึ้น ซึ่งเคร่ืองมือดังกล่าวมีค่าความเชื่อมั่นและการท านาย
ที่น ามาใช้วัดภาวะผู้น าใฝ่บริการตามทฤษฎีของแพทเทอร์สัน (Patterson) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 6.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของพูน  
  พูน (Poon.  2006 : 1 - 10) ได้ท าการศึกษารูปแบบคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการที่
สนับสนุนในเร่ืองของบทบาทการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและการพัฒนาบุคคลที่เป็นการถ่ายทอดความรู้
ความสามารถของบุคคลสู่บุคคล เป็นการน าสู่การพัฒนาองค์การที่เน้นการให้ค าปรึกษาและการดูแล
ที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ การให้ค าปรึกษา และการแนะน าสามารถแสดงออกได้ในหลายรูปแบบ  
โดยทั่วไป ได้แก่ การถ่ายทอดทางประสบการณ์จากบุคคลสู่บุคคลซึ่งมีความส าคัญในการช่วยให้ไป
ถึงเป้าหมายและช่วยให้เกิดการพัฒนาความสามารถได้ 
  จากผลการศึกษาคุณลักษณะะภาวะผู้น าใฝ่บริการของพูน ที่มีประสิทธิผลต่อองค์การ
พบว่า การให้ค าแนะน าปรึกษามีความสัมพันธ์ที่แบ่งเป็นหลักใหญ่ 3 ส่วน ได้แก่  
  6.1  การดูแลให้ค าแนะน าปรึกษาที่มีส่วนเกี่ยวข้องทางด้านความสัมพันธ์ (Mentoring 
Involves a Relationship) เพื่อการปฏิบัติหน้าที่ที่สมบูรณ์การปฏิบัติต่อกันระหว่างผู้น าและผู้ตามที่
ขึ้นกับการท างานของประสบการณ์เฉพาะทางจ าเป็นต้องใช้เวลาในการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
ความสัมพันธ์นี้เกิดขึ้นจากการคาดหวังในการท าหน้าที่อย่างเต็มที่และเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
สัมพันธภาพระหว่างผู้น ากับผู้ตามเป็นส่วนหน่ึงที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 
  6.2  การให้ค าแนะน าปรึกษาที่ท าให้ได้รับการเรียนรู้ (Mentoring Entails Learning)  
เป็นความสัมพันธ์ตามธรรมชาติที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนความรู้ การเน้นย้ าในเน้ืองาน ผู้น ามุ่งมั่นให้
ผู้ตามได้เพิ่มความสามารถจากการเรียนรู้มากกว่าความมุ่งมั่นในเร่ืองของสัมพันธภาพ โดยสิ่งที่
เกิดขึ้นของบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของประโยชน์ที่จะได้รับร่วมกันที่มาจากการเรียนรู้และการสร้าง  
ความเจริญก้าวหน้า  ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ที่มาจากการปรึกษาช่วยให้เกิดความสะดวกต่อ
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ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล และการพัฒนาความเป็นมืออาชีพที่น าไปสู่การเป็นผู้น าที่มีการพัฒนา
ต่อไป 
  6.3  การให้ค าแนะน าปรึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น า (Mentoring and Leadership 
Development) การให้ค าแนะน าปรึกษาเป็นส่วนประกอบของกุญแจสู่ความส าเร็จในอาชีพการงาน
ทั้งนี้ การให้ค าแนะน าปรึกษายังเป็นวิธีการที่น ามาใช้กับองค์การปัจจุบันที่เน้นในเนื้อหาของ             
การเสริมสร้างการบริหารการท างานร่วมกัน การสร้างแรงบันดาลใจ การเสริมพลังอ านาจ ในภาพ
ของการส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมใหม่และมีความเป็นเลิศอย่างสมบูรณ์ การให้ค าแนะน าปรึกษามี
ส่วนในการเพิ่มความสะดวกต่อการท าให้บรรลุผลของบุคคลและความส าเร็จขององค์การ 
 พูน (Poon.  2006 : 5 - 7) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการและการให้ค าแนะน า
ปรึกษาไว้ 5 ประการ ดังนี้ 
 1.  ความรักอย่างมีศีลธรรม (Moral Love) 
 2.  การนอบน้อมและการไม่เห็นแก่ตัว (Humility and Altruism)  
 3.  การตระหนักรู้ในตนเองและการใช้อ านาจ (Self - Awareness and Authenticity)  
 4.  ความซื่อสัตย์และการไว้วางใจ (Integrity and Trust)  
 5.  การเสริมพลังอ านาจและการบริการ (Empowerment and Service)  
 จากการศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการตามแนวคิดของพูน (Poon) สรุปได้ว่าเป็น
การศึกษารูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการในด้านประสิทธิภาพและด้านการให้ค าปรึกษา ซึ่งถือได้ว่า     
การให้ค าปรึกษาเป็นบทบาทส าคัญต่อกระบวนการพัฒนาตนเอง และความเป็นมืออาชีพ รวมถึงมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพด้วย จากการศึกษาดังกล่าวได้ก าหนดภาวะผู้น าใฝ่บริการที่
ประกอบด้วย ความรักที่มีศีลธรรม การนอบน้อมและการไม่เห็นแก่ตัว การตระหนักรู้และการใช้
อ านาจการเสริมพลังอ านาจและการบริการที่มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง 
 7.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการในทัศนะของสเพียร์และลอเรนซ์   
  จากงานวิจัยของสเพียร์และลอเรนซ์  (Spears & Lawrence.  2002 : 311)ได้เสนอภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการ เกิดขึ้นขณะที่สังคมต้องการรูปแบบของภาวะผู้น าที่จะให้บริการและเกิดประโยชน์
มากที่สุดในองค์การ ในเร่ืองวิสัยทัศน์หรือจุดมุ่งหมายขององค์การ ภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นรูปแบบ   
ที่เน้นในเร่ืองการให้บริการผู้อ่ืนเป็นเร่ืองที่ส าคัญที่สุด ซึ่งสเพียร์และลอเรนซ์ ได้สังเคราะห์
คุณลักษณะ 10 ประการ  ที่จะช่วยพัฒนาบุคคลสู่การเป็นผู้น าใฝ่บริการไว้ ดังนี้ 
  7.1  การรับฟัง (Listening) คือ ผู้น าที่ให้ความส าคัญต่อการสื่อสาร และให้ความส าคัญ
และอุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอ่ืน ๆ เป็นการรับฟังเสียงจากภายในของเขา ทั้งที่ออกมาจากจิตใจ
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และการแสดงออกทางร่างกาย ฟังด้วยความเต็มใจ ฟังผู้อ่ืนด้วยความตั้งใจ การฟังยังเป็นการหลอม
รวมที่จะเข้าถึงจิตใจของผู้พูด การรับเป็นการส่งเสริมที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าใฝ่บริการ และสามารถ
ตัดสินใจ เพื่อผู้น าสามารถก าหนดแนวทาง สิ่งที่เป็นความหวังขององค์กร และจะช่วยให้ความมุ่งหวัง
นั้นส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  7.2  ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) คือ ผู้น าใฝ่บริการที่มีความมุ่งมั่นที่จะเข้าใจและ
เห็นอกเห็นใจคนอ่ืน ๆ ยอมรับและเข้าใจในความแตกต่างทางด้านความคิด ความสามารถ และ
พฤติกรรมที่แสดงออกของแต่ละบุคคล มีทัศนคติที่ดี แสดงออกถึงความห่วงใยในบุคคล สามารถ
แก้ปัญหาขององค์กร โดยการมองสถานการณ์ในการจากมุมมองของแต่ละบุคคลบนพื้นฐานของ  
การเห็นอกเห็นใจ  ท าให้สามารถบริหารบุคคลในองค์กรประสบความส าเร็จมากที่สุด 
  7.3  การเยียวยารักษา (Healing) คือ ผู้น าใฝ่บริการที่สามารถในการรักษาเยียวยาตนเอง
และรักษาผู้อื่น เข้าใจในความต้องการของผู้อ่ืน การเยียวยารักษาพลังผลักดันสู่การเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดี ท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรมของผู้ตามเกิด               
การหล่อหลอมให้เป็นหนึ่งเดียวก่อให้เกิดความเข้มแข็งด้านจิตใจ และร่างกายของบุคคลในองค์กร 
  7.4  การตระหนักรู้ (Awareness) คือ ผู้น าใฝ่บริการเป็นผู้มีความตื่นตลอดเวลา มี    
ความเข้าใจตัวเอง มีความเข้มแข็งภายในตัวเอง สงบนิ่ง มองการณ์ไกล มีความรู้ และสามารถ
ไตร่ตรองปัญหา และตัดสินได้อย่างยุติธรรม 
  7.5  การจูงใจ (Persuasion) คือ ผู้น าใฝ่บริการ เป็นผู้ที่มีความสามารถในการจูงใจ
มากกว่าการใช้อ านาจบังคับ ในการตัดสินใจภายในองค์การ สามารถท าให้ผู้ตามความเชื่อมั่นในผู้น า 
ซึ่งเป็นผลดีกว่าการบังคับ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงกว่าการใช้อ านาจบังคับ 
  7.6  การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) คือ ผู้น าใฝ่บริการที่มองหาวิธีการที่จะ
เพิ่มพูนความสามารถ ความฝัน ความหวังของบุคลากร ด้วยการสร้างมโนทัศน์ และสามารถมอง
ปัญหาขององค์กรในปัจจุบัน และที่จะเกิดขึ้นได้ในอนาคตโดยการมองการณ์ไกล ต้องอาศัยความมี
วินัยและการปฏิบัติอย่างมาก เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
  7.7  การหยั่งรู้ล่วงหน้า (Foresight) คือ ผู้น าใฝ่บริการสามารถที่จะคาดการณ์ล่วงหน้ามี
วิสัยทัศน์ชัดเจน และเรียนรู้จากบทเรียนที่เกิดขึ้นในอดีต ความเป็นจริงในปัจจุบันและแนวโน้มจาก
เหตุการณ์ที่น่าจะเป็นผลที่เกิดจากการตัดสินใจในอนาคต ช่วยให้บุคลากรเข้าใจทิศทางในการท างาน 
  7.8  การให้บริการและดูแล (Stewardship) คือ ผู้น าใฝ่บริการ มีจิตใจแห่งการบริการ
และดูแลผู้อื่น ด้วยความรักและความเอาใจใส่ต่อผู้อ่ืนอย่างจริงจัง เปิดใจ และจูงใจผู้อ่ืนก่อให้เกิด
ความไว้วางใจและความเชื่อใจของคน ทุกคนในองค์กรต่างมีบทความส าคัญร่วมกันในการน าองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จ 
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  7.9  อุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) คือ ผู้น าใฝ่บริการ
เชื่อว่าทุกคนมีคุณค่าที่แสดงออกจากภายในสู่ภายนอก ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาของคนแต่ละคน
ตามศักยภาพของพวกเขาเอง โดยการพัฒนาด้านบุคลิกภาพ ความเป็นมืออาชีพ และจิตใจในทาง
ปฏิบัติงาน 
  7.10  การสร้างสังคมชุมชน (Building Community) คือ ผู้น าใฝ่บริการ สามารถสร้าง
ความเป็นหนึ่งเดียวภายในองค์กร ด้วยรัก ไว้วางใจ มีความรับผิดชอบ อุทิศตนเอง เสริมสร้าง
แรงจูงใจเพื่อผลประโยชน์ของทุกคนในองค์กร 
 สรุปได้ว่า คุณลักษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการในทัศนะของสเพียร์และลอเรนซ์  เป็นรูปแบบ   
ที่เน้นในเร่ืองการให้บริการผู้อ่ืนเป็นเร่ืองที่ส าคัญที่สุด 10 ประการ เป็นการอุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟัง
คนอ่ืน ๆ เห็นอกเห็นใจกัน ช่วยให้บุคลากรเข้าใจทิศทางในการท างานเพราะทุกคนในองค์กรต่างมี
บทความส าคัญร่วมกันในการน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
 8.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการในทัศนะของแพตเตอร์สัน 
  งานวิจัยภาวะผู้น าใฝ่บริการของแพทเทอร์สัน (Patterson.  2003 : 1 - 7)  เป็นการอธิบาย
ความพิเศษในการบริการของผู้น าต่อผู้ตามในแต่ละข้อ โดยมุ่งเน้นให้ความส าคัญในการบริการ              
ผู้ตามมาเป็นอันดับแรกจากนั้นจึงเป็นการตอบสนองต่อองค์การ เพราะเชื่อว่าหากผู้น าองค์การให้
ความส าคัญกับความต้องการของผู้ตาม ผู้ตามก็จะทุ่มเทความสามารถเป็นทวีคูณเพื่อเติมเต็มวิสัยทัศน์
และเป้าประสงค์ขององค์การได้อย่างดีเลิศ  Patterson ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการใน 
7 ประการที่สามารถพิสูจน์ความเป็นผู้น าใฝ่บริการที่เป็นศูนย์รวมจิตใจไว้ ดังนี้ 
  8.1  การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) หมายถึง ผู้น าที่ให้ความช่วยเหลือผู้ตามอย่างแท้จริง
โดยไม่ได้หวังผลตอบแทน เสียสละและเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้ตามโดยไม่ค านึงในเร่ืองของ
ผลประโยชน์เป็นแบบอย่างที่ก่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ ผู้น าจะมีความสุขอย่างแท้จริงกับการได้
ช่วยเหลือผู้ตามผู้น าองค์การจะท าในสิ่งที่ดีที่สุดให้กับผู้ตามเพราะพวกเขา คือ สมาชิกขององค์การ 
  8.2  การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) จากการศึกษาการปฏิบัติงานในองค์การจะ
พบว่า ผู้ตามมีความต้องการการเสริมพลังอ านาจอยู่เสมอในการท างานให้ประสบผลส าเร็จและ          
การได้รับมอบอ านาจ สิ่งเหล่านี้ไม่สามารถเกิดขึ้นได้ง่าย โดยเฉพาะบุคคลที่ยังไม่มีความช านาญ
เพียงพอ ดังนั้น การเสริมพลังอ านาจจึงอาจท าได้ด้วยการที่ผู้น าใฝ่บริการด้านความรู้ในการฝึกอบรม
การหมุนเวียนหน้าที่และการพัฒนา การเสริมพลังอ านาจเป็นการที่ผู้น าให้ความรู้แก่ผู้ตามอย่าง
ต่อเนื่อง 
  8.3  การนอบน้อม (Humility) เป็นลักษณะที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่มีการยอมรับ               
โดยไม่ต้องการค าตอบมีส่วน ท าให้องค์การเป็นองค์การที่ดีและสู่ความเป็นเลิศ ดังจะพบได้จากผู้น า

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



53 

ใฝ่บริการที่ยอมรับอย่างนอบน้อมในการเรียนรู้ถึงแม้ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีความช านาญแล้วก็ตาม              
แต่การยอมรับการเรียนรู้จากความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการได้รับค าสรรเสริญเยินยอ แต่จะทุ่มเทให้กับ
การสร้างทีมงาน 
  8.4  ความรัก (Love) ภาวะผู้น าใฝ่บริการ จะเป็นผู้ที่ให้ความสนใจและเอาใจใส่ดูแล      
ผู้ตามอย่างแท้จริงไม่ใช่เพียงการทักทายเมื่อพบกัน โดยมีผู้กล่าวถึงความรักที่มีให้แก่กันในองค์การ
ของภาวะผู้น าใฝ่บริการว่า คือ การดูแลผู้ตามด้วยใจไม่ใช่จากฝีมือการท างาน สิ่งเหล่านี้จ าเป็นต้องใช้
เวลาในการปลูกฝังโดยมีหลักฐานในทางปฏิบัติ เช่น อดทนในการแก้ไขข้อผิดพลาดอย่างสุภาพ
อ่อนโยนให้ความเอาใจใส่คุณภาพชีวิตการท างาน และตอบรับความต้องการของผู้ตามด้วย               
ความเห็นใจ 
  8.5  การบริการ (Service) เป็นลักษณะของการกล่าวย้ าว่า ผู้น าใฝ่บริการ คือ ผู้ให้บริการ
แต่ความส าคัญในการเน้นที่ไม่ได้เป็นเพียงแค่ทัศนคติ ผู้น าใฝ่บริการจะรับผิดชอบในการบริการ     
ให้ความเชื่อมั่นในการมีส่วนร่วมของผู้ตามโดยการให้เวลา ให้พลัง ให้ความเอาใจใส่และให้
ความเห็นอกเห็นใจ แก่นแท้ของภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ คุณสมบัติที่สืบทอดในรูปแบบของการรับใช้
งานวิจัยของแพทเทอร์สัน พบว่า การบริการนั้นจะรวมถึงภาระหน้าที่ในการรับผิดชอบผู้ตาม โดย     
ผู้ตามสามารถเข้าใจได้ถึงการบริการที่ได้รับจากผู้น า 
  8.6 การไว้วางใจ (Trust) พลังแห่งการไว้วางใจนั้นเป็นสิ่งเล็ก ๆ แต่ผู้น าใฝ่บริการต้อง
ใช้เวลาอย่างมากในการสร้างความรู้สึกนี้ การสร้างความไว้วางใจให้เกิดร่วมกันท าให้องค์การมี   
ความเข้มแข็ง และมีผลเชิงบวกต่อการท างานทีม สร้างความมั่นคงให้บุคคลในองค์การและลด     
ความขัดแย้ง กระตุ้นให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การไว้วางใจใน
ภาวะผู้น าใฝ่บริการจะท าให้องค์การมีความอบอุ่น มีการยอมรับ และสร้างสรรค์บรรยากาศของการมี
ส่วนร่วมอย่างเปิดเผย มีผลต่อระบบการสร้างความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันอย่างเข้มแข็ง 
  8.7  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ในภาวะผู้น าใฝ่บริการไม่ได้เป็นเพียงสิ่งที่ผู้ตามของ
องค์การน ามายึดถือเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการผลักดันให้ผู้ตามใช้ความพยายามและความสามารถ
ในทางปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จในวิสัยทัศน์นั้น เป็นการผลักดันให้เกิดความส าเร็จในผลงานที่
น าไปสู่การยกระดับคุณภาพที่สูงขึ้นของผู้ตามและความก้าวหน้าที่สุด 
 สรุปได้ว่า คุณลักษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการของแพทเทอร์สัน จะเน้นในเร่ืองการวางพื้นฐาน
ขององค์การ การส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม กระตุ้นและผลักดันให้ผู้ตามแสดง
ศักยภาพของตนจนสามารถปฏิบัติงานให้ได้คุณภาพในระดับสูงกว่าที่เคยคาดไว้เป็นการบ่มเพาะที่
ต้องใช้เวลาแต่จะสามารถท าให้องค์การเกิดความเข้มแข็งอย่างต่อเนื่อง มั่นคง และยั่งยนื 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



54 

 9.  คุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการในทัศนะของเเวดเดล  
  จากการศึกษางานวิจัยของเเวดเดล  (Waddell.  2006 : 235) พบว่า ได้มีการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของ Patterson ในเร่ืองของโครงสร้างภาวะผู้น าใฝ่บริการในการประเมิน
เคร่ืองวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการและอธิบายถึงเคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามของ Myers - Briggs Type 
Indicator (MBTI) ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจที่มาจากภายนอกและภายในของภาวะผู้น าใฝ่บริการ       
ซึ่งเป็นงานวิจัยที่อธิบายให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและองค์ประกอบของ           
ภาวะผู้น าใฝ่บริการ ได้แก่   
  9.1 ความรัก (Love) คือ ความรักในรูปแบบที่มีศีลธรรม เหมาะสมกับบุคคล เวลา และ
อย่างมีเหตุผลรวมถึงรูปแบบของการมีส่วนร่วมในอ านาจและการตัดสินใจ 
  9.2 การนอบน้อม (Humility) คือ การที่ผู้น าแสดงการให้เกียรติผู้ตามในการรับฟัง  
ความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้มีการแสดงออก ผู้น าให้เวลาและใช้โอกาสในการเข้าถึงผู้ตาม
ซึ่งถือเป็นวิธีการสื่อสารที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีเลิศระหว่างผู้น าและผู้ตาม  
  9.3 การไว้วางใจ (Trust) คือ ระดับความเชื่อมั่นในบุคคล ในความสามารถใน         
ความตัง้ใจ การไว้วางใจช่วยสร้างบรรยากาศองค์การในการปฏิบัติงานให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจที่ดี
ระหว่างบุคคลและองค์การส่งผลให้เกิดการเพิ่มระดับการบริการของทั้งสองฝ่ายคือทั้งผู้น าและผู้ตาม 
  9.4 การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) หมายถึง การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนก่อนปฏิบัติกับตนเอง
รวมถึงความรู้สึกในหน้าที่และความจงรักภักดี การไม่เห็นแก่ตัว เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน    
โดยมิได้มุ่งหวังผลเพื่อตนเอง 
  9.5 การบริการ (Service) หมายถึง การที่ผู้น าช่วยเหลือผู้ตามให้ได้รับในสิ่งที่ต้องการ 
ซึ่งการบริการนี้จะเป็นตัวกระตุ้นในการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นตัวช่วยเสริมพลังอ านาจให้ผู้ตามใน
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันและสามารถบรรลุความส าเร็จร่วมกัน 
  9.6 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง สิ่งที่ผู้น าและผู้ตามได้ร่วมกันวางนโยบาย ให้
ความเข้าใจร่วมกัน และตั้งใจที่จะท าในสิ่งที่ได้วางไว้ให้บรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 
  9.7 การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การที่ผู้ตามได้รับการบริการที่เป็น
ข้อมูลความรู้ การได้รับความไว้วางใจจากผู้น า เป็นส่วนส าคัญในการเสริมพลังอ านาจให้กับผู้ตาม 
 สรุป การน าเสนอคุณลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการของแวดเดล เป็นการน าเสนอคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการที่พัฒนามาจากงานวิจัยของแพทเทอร์สัน ในการน ามาทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้   
แบบวัด MBTI ที่ประกอบด้วย ความรัก การนอบน้อม การไว้วางใจ การไม่เห็นแก่ตัวการบริการ    
การมีวิสัยทัศน์ และการเสริมพลังอ านาจ 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 บังอร  ไชยเผือก (2550 : 93 - 96) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการและ
บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา
คุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการ โรงเรียนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ศึกษาบรรยากาศของ
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู  เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก ตามความคิดเห็นของครู โดยจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ระดับ
ช่วงชั้น และเปรียบเทียบบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยเฉพาะ
ในด้านคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการ พบว่า คุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก 
โดยรวมและรายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับมาก บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินี       
พระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้าน ทุกด้านอยู่ในระดับดี ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น า    
ใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก โดยรวมพบว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน และครูที่
ระดับช่วงชั้นต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เจียระไน  ไชยนา (2553 : 47) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหาร
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี  พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบโดยจ าแนก  ตามเพศ 
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียน โดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 อนุวัฒน์  วิภาคธ ารงคุณ (2553 : 85) ท าการวิจัยเพื่อศึกษา และเปรียบเทียบคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย     
ใน 6 ด้าน ได้แก่ การเห็นคุณค่าของผู้อ่ืน การพัฒนาผู้อ่ืน การสร้างสังคมชุมชน การแสดงออกทาง
คุณธรรมการส่งเสริมการเป็นผู้น า และการใช้ภาวะผู้น าร่วมกัน พบว่า 1) คุณลักษณะภาวะผู้น า    
แบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ใน 6 ด้าน ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก        
2) คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูที่มี
ประสบการณ์  การท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คุณลักษณะภาวะ
ผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูที่มีระดับการศึกษาต่างกันมี           
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน       
ไม่แตกต่างกัน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ผู้บริหารสถานศึกษากับ
ทัศนะต่อการท างาน มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
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 จิวรรณ  เล่งพานิชย์ (2554 : 137) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า 
แบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับ
การแสดงออกภาวะผู้น าแบบให้บริการในระดับมาก มีระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ภาวะผู้น าแบบให้บริการอยู่ในระดับมาก ทุกปัจจัยคือ ความเชื่อถือ ความคิดสร้างสรรค์ การมี
วิสัยทัศน์ และความซื่อสัตย์สุจริต  โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยปัจจัยเชิงสาเหตุทั้งสี่
ร่วมกันอธิบายภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 80 
 อรวรรณ์  วงศ์ตุ่น  (2555 : 98 - 99)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณลักษณะภาวะผู้น าของบริหาร
สถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 พบว่า 1)  คุณลักษณะภาวะผู้น าของบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาและครู ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก    
ด้านมากไปน้อย  คือ  ด้านภูมิหลัง  ด้านคุณลักษณะทางร่างกาย  ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง              
ด้านสติปัญญา  และด้านบุคลิกภาพ  2)  คุณลักษณะภาวะผู้น าของบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู  เมื่อจ าแนกตามวิทยฐานะ  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  ส่วนเมื่อจ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณ์การท างาน  ต าแหน่งหน้าที่  และ
ขนาดของสถานศึกษาไม่พบว่าแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  .05 
 ปาริชาติ  ชูปฏิบัติ  (2555 : 141 - 142) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
สตรีในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 พบว่า 1)  ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาสตรีตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านกิจสัมพันธ์     
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้านประสิทธิผล และด้านมิตรสัมพันธ์ ตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบ 
ความคิดเห็นของครูต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี จ าแนกตามเพศ วุฒิการศึกษา และ
ประสบการณ์ในการท างาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีใน
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน           
3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ด้านมิตรสัมพันธ์ ควรมีวิธีการสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานแต่ละคนอย่างหลากหลาย รองลงมา ด้านประสิทธิผล ควรมีความเฉลียวฉลาด 
สามารถแก้ปัญหา น าข้อมูลสารสนเทศมาปรับปรุง  พัฒนางานได้  และด้านกิจสัมพันธ์ควรมี          
ความรอบรู้ด้านวิชาการ และนิเทศ ก ากับติดตามอย่างต่อเนื่อง ตามล าดับ 
 ทองสุข  สะอาดปรุ  (2555 : 92 - 93) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูและผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 - 7  พบว่า 1) คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ในสังกัด
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 - 7 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก              
2) ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 - 7 จ าแนกตามเพศ และขนาดของโรงเรียนไม่มี            
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กาญจนณ์ัฏฐา  ศิริเพ็ญ (2556 : 91 - 113) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า   
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในจังหวัดเลย พบว่า 1) ครูในสถานศึกษามี          
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก  2) ครูในสถานศึกษามีขวัญก าลังใจใน            
การปฏิบัติงานในสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวก กับขวัญก าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จิรัฐติกาล  รจพจน์ (2557 : 82 - 83) ไดท้ าการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด  พบว่า 1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด  โดยรวมและรายด้านอยู่ใน    
ระดับมาก  ทั้งด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น  ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน               
ด้านการสร้างชุมชน  ด้านการแสดงภาวะผู้น า  และด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  2)  บรรยากาศ
องค์การของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด                      
แบบสัมฤทธิผลและแบบมนษุยสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก ส่วนแบบการใช้อ านาจอยู่ในระดับปานกลาง  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองค์การของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางลบในระดับต่ ากับบรรยากาศองค์การแบบใช้อ านาจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 มี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับบรรยากาศองค์การของโรงเรียนแบบมนุษยสัมพันธ์และ             
แบบสัมฤทธิผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ. 01 
 กาญจนา  ศิลา  (2556 : 103)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  ส านักงานเขตบางเขนเครือข่ายที่ 19 พบว่า  
1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ส านักงานเขตบางเขนเครือข่ายที่ 19  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
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ตามล าดับ คือ ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  ด้านการไว้วางใจ  ด้านการเจรจาต่อรอง  ด้านการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยี  ด้านการสื่อสาร  ด้านการท างานเป็นทีม  และด้านการบริหารเวลา               
2)  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ส านักงานเขตบางเขนเครือข่ายที่ 19  จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  โดยรวม
ไม่แตกต่างกัน  แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  จ านวนสองด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  และด้านการไว้วางใจ และจ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานของครู  พบว่า  โดยรวมมีความแตกต่างกัน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี  ด้านการสร้าง
มนุษยสัมพันธ์  ด้านการเจรจาต่อรอง มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
ส่วนด้านการบริหารเวลา  ด้านการสื่อสาร  ด้านการไว้วางใจ  ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า                
ไม่แตกต่างกัน 
 วิไลภรณ์  ไชยะเดช.  (2556 : 115 - 120) ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าใฝ่
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนอนุบาลเอกชน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชนในจังหวัดขอนแก่น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 2) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ การเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ความไว้วางใจ ความซื่อสัตย์สุจริต และความเชื่อถือกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
4) เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการและสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  พบว่า 1) ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
พบว่า ครูมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกปัจจัย 2) ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านพบว่า ครูมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา                  
มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01  4) ปัจจัยส่งผลต่อภาวะผู้น า             
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 สุทธาทิพย์  เจริญนิพนธ์วานิช (2556 : 90) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบ
ให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยมี
วัตถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ
การบริหารแบบร่วมกับภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษา
ในกรุงเทพมหานคร และ 2) ปัจจัยที่สามารถพยากรณ์ภาวะผู้น าแบบให้บริการ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวก
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กับภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้ง 3 ปัจจัยสามารถพยากรณ์
ภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
โดยเฉลี่ยที่ร้อยละ 82.30 
 องอาจ  สิมเสน (2556 : 95 - 98) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า 1) ภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกรายการ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
สูงสุด ดังนี ้ด้านการมองการณ์ไกล การโน้มน้าวใจ การรับผิดชอบดูแล การมุ่งมั่นพัฒนาคน              
การตระหนักรู้ การสร้างวัฒนธรรม การท างาน การสร้างมโนทัศน์ การมีความรู้สึกร่วมและเห็น
คุณค่าของผู้อ่ืน การรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน การกระตุ้นและให้ก าลังใจผู้อ่ืน ตามล าดับ                
2) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และ 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 ได้แก่ ด้านการรับผิดชอบดูแล (X10) 
ด้านการมุ่งมั่นพัฒนาคน (X2) ด้านการโน้มน้าวใจ (X8) และด้านการรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
(X5) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.733 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ ์ร้อยละ 59.8 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 กนกกร  ศิรสิุข (2558 : 50) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ใน
จังหวัดสงขลา พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดสงขลา  อยู่ในระดับมากทั้งรายด้านและโดยรวม  2) ภาวะผู้น า          
ใฝ่บริการที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดสงขลามากที่สุด คือ ตัวแปรการตระหนักรู้ รองลงมา คือ ตัวแปรการสร้าง
ชุมชน ตัวแปรการเห็นอกเห็นใจ ตัวแปรการโน้มน้าวใจ ตัวแปรการเยียวยารักษา ตัวแปรการพิทักษ์
รักษา และตวัแปรการมุ่งมั่นพัฒนาคน ตามล าดับ 
 สมศักดิ์  พรมชาย และสุนทรี  ไพเราะ (2561 : 96 - 97)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง  ภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า 1) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
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ของครู สังกัดส านักงานเขต พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก  2) ครูที่มีเพศ และปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า  
แบบผู้รับใช้ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 
ในภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน  ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานตา่งกัน มีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
สงขลา เขต 3 ในภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการเป็นผู้ฟังที่ดี แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 งานวิจัยต่างประเทศ   
 เอเบิล (Abel.  2000 : 523 - 525) ได้ท าการศึกษาเพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า     
ใฝ่บริการโดยการระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าเชิงบริการและสภาพแวดล้อมของงาน     
ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน กระบวนการวิจัยประกอบด้วยการใช้เทคนิคเดลฟาย โดยการส่ง
แบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 คร้ังเพื่อหาข้อสรุปเพื่อตอบค าถาม 4 ข้อของการวิจัย คือ 1) คุณลักษณะ
ที่ท าให้ผู้น าเชิงบริการเด่นชัด  2) พฤติกรรมที่ท าให้ผู้น าเชิงบริการเด่นชัด  3) สภาพแวดล้อมของ   
การท างานที่ส่งผลให้ภาวะผู้น าเชิงบริการมีประสิทธิภาพ 4) สภาพแวดล้อมของการท างานที่ส่งผลให้
ภาวะผู้น าใฝ่บริการไร้ประสิทธิภาพ โดยมีผู้เชี่ยวชาญหลายกลุ่ม คือ นักเขียน ผู้น าด้านธุรกิจ นักบวช 
นักการศึกษา ผู้น าจากองค์กรต่าง ๆ รวมทั้งผู้น าจากองค์กรอาสาสมัคร รวม 28 ท่าน จากผลการวิจัย
พบว่า คุณลักษณะพฤติกรรม และสภาพแวดล้อมการท างานของผู้น าเชิงบริการได้รับการน าเสนอและ
เปิดอภิปรายจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด มีการท าบัญชีภาวะใฝ่บริการจากข้อมูลในการอภิปราย การท า
รายการประเมินตนเอง  ถูกเสนอให้เป็นเคร่ืองมือในการสร้างความตระหนักเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่อยู่
บนพื้นฐานของการให้บริการผู้อ่ืน การศึกษาคร้ังนีก้่อให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับรูปแบบ
ของผู้น าและกระบวนการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล 4 แห่ง ในขณะที่เขาบริหารโรงเรียน
ในชุมชนของเขา ผู้บริหารเหล่านี้มิได้ประเมินตนเองว่า เป็นผู้น าเชิงบริการแต่คณะผู้บริหารได้ลง
ความเห็นอย่างเป็นเอกฉันท์ว่า ผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 ท่านไม่ได้เป็นเพียงผู้น าตัวอย่างเท่านั้น แต่เป็น
ผู้น าใฝ่บริการในเวลาเดียวกัน 
 เดนนิส และ วินส์ตัน (Dennis & Winston.  2003 : 151) ได้ท าการศึกษาการวิเคราะห์
องค์ประกอบ เคร่ืองมือ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของเพจและหว่อง (Page & Wong) เพื่อลดตัววัดจ านวน 
99 ข้อให้เหลือ 20 ข้อที่เป็น 3 องค์ประกอบ คือ วิสัยทัศน์ (Vision) มีค่าครอนบาค อัลฟา (Cronbach 
Alpha) 0.97 การมอบอ านาจ (Empowerment) ค่าครอนบาค อัลฟา 0.89 และการให้บริการ (Service) 
59 ค่าครอนบาค อัลฟา 0.94 ถึงแม้ว่าการศึกษานี้ให้การยืนยัน องค์ประกอบจาก 12 องค์ประกอบ      
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ที่เพจและหว่องหาได้ผลการศึกษา แสดงว่าเคร่ืองมือที่เพจและหว่องสร้างขึ้นนี้มีข้อดีและควรจะมี 
การศึกษาและพัฒนาต่อไป 
 ฮาดิน (Hardin.  2003 : 122 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ ์ กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 
130) ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของโรงเรียนรัฐบาลในรัฐเท็กซัส โดยใช้การศึกษาเพื่อ
ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการที่มีต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา   
ตอนปลายด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงลึก (In - Depth Interview) ผู้วิจัยเลือกใช้กรอบแนวคิดภาวะผู้น า  
ใฝ่บริการของ Bolman & Deal ปี 1993 และ Sergiovanni ปี 1984 ในการสร้างรูปแบบภาวะผู้น า         
ใฝ่บริการ ซึ่งประกอบด้วย 5 คุณลักษณะ อันได้แก่ ความซื่อสัตย์หรือน่าไว้วางใจ  ความรักหรือ
เคารพการบริการ  การฟัง และการมีแรงกระตุ้นหรือมีคุณค่า  ซึ่งจากการ ตรวจเอกสารจะมุ่งศึกษา
ภาวะผู้น าใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจ การศึกษา และแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการระดับนักเรียน
นักศึกษา กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศึกษาที่มีลักษณะทางภูมิศาสตร์แตกต่างกัน สองแห่งในรัฐเท็กซัส 
โดยกลุ่มตัวอย่างต้องเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นเวลา 3 ชั่วโมง แล้วท าการเก็บ
ข้อมูลและวิเคราะห์ผลด้วยการใช้แบบส ารวจในการวัดเชิงปริมาณ และใช้การสัมภาษณ์และสังเกต
แบบมีส่วนร่วมในการวัดเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝ่บริการเพียง               
3 ชั่วโมง มีผลต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
 ดรูรี (Drury.  2004 : 128 ; อ้างถึงใน สัมฤทธิ์  กางเพ็ง และสรายุทธ  กันหลง.  2553 : 132) 
ได้ท าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้รับใช้ : เปรียบเทียบระดับกับ   
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ  การศึกษาคร้ังนี้แสดงถึงคุณลักษณะของผู้น า       
ใฝ่บริการสามารถวัดและประเมินได้ในองค์การ จากการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุนามคะแนนจาก
ภาวะผู้น าการจัดการและการรับรู้ของพนักงานของภาวะผู้น าใฝ่บริการ  แสดงให้เห็นว่า ช่องว่างของ
การรับรู้ของพนักงานแต่ละต าแหน่งมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  รวมทั้งมี
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการกับความพึงพอใจในการท างาน 
 แลมเบิร์ต (Lambert.  2004 : 77)  ได้ท าการศึกษา เร่ือง คุณภาพความเป็นผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การและความส าเร็จของนักเรียน: การศึกษาสหสัมพันธ์ โดยมี
ความมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาบรรยากาศองค์การ  และ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมของผู้บริหารใฝ่บริการ  และท่าทีของ
ผู้บริการ  รวมถึงความส าเร็จขององค์การ โดยวัดจากผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนโดยแบบทดสอบ
มาตรฐาน และผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษามี
ความสัมพันธ์กับบรรยากาศโรงเรียน 
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 สเปียรส์ (Spears.  2004 : 7 - 11) ได้ท าวิจัยเร่ือง การฝึกฝนความเป็นผู้น าใฝ่บริการ : ผู้น าสู่
ผู้น า ซึ่งเป็นบทความในวารสาร Leader to Leader ของแลรี ซี สเปียรส์ กล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่
บริการที่เร่ิมจากโรเบิร์ท เค กรีนลีฟ ที่มีมาถึงปัจจุบันเร่ิมต้นทศวรรษที่สี่แล้ว ซึ่งเกิดเป็นการปฏิวัติ 
ในที่ท างานรอบโลก มีอทิธิพลต่อความคิดต่อหลาย ๆ คนอย่างลึกซึ้ง แนวคิดเร่ิมจากในทศวรรษ 
1960 ที่กรีนลีฟได้อ่านนวนิยายสั้นของเฮอร์มานน์ เฮสส์ ชื่อว่า การเดินทางสู่ตะวันออก เป็นนิทาน
การเดินทางของคนกลุ่มหนึ่งเพื่อเติมเต็มจิตวิญญาณ ท าให้กรีนลีฟได้คุณลักษณะที่ส าคัญต่อ                
การพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ 1) รับฟังผู้อื่น (Listening) 2) มีใจเอ้ืออาทร (Empathy) 3) รักษา
เยียวยา (Healing) 4) ตระหนักรู้ (Awareness) 5) โน้มน้าวใจ (Persuasion)  6) สร้างมโนทัศน์ได้
(Conceptualization) 7) มองการณ์ไกล (Foresight) 8) พิทักษ์รักษา (Stewardship) 9) อุทิศตนเพื่อ
ความเจริญของผู้อื่น (Commitment to the Growth of People) และ 10) สร้างชุมชน (Building 
Community) 
 แอนเดอร์สัน (Anderson.  2006 : 257 - 267) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าแบบให้บริการ
ในสถานศึกษาของรัฐเป็นกรณีศึกษา วัตถุประสงค์ของงานวิจัยคร้ังนี้ เพื่อศึกษาผลกระทบของ     
ความเป็นผู้น าแบบให้บริการที่มีต่อการจัดการศึกษาในสถานศึกษาของรัฐในระดับมัธยมศึกษา      
โดยระบุความหมายของพฤติกรรมผู้น าที่ชัดเจนและอิทธิพลของพฤติกรรมที่มีผลต่อองค์การและ
บุคคล  ที่อยู่ภายในสถานศึกษา ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าเคร่ืองมือประเมินความเป็นผู้น าของลอบ 
(Laub) จากองค์การการประเมินภาวะผู้น าหรือ Organization of Leadership Assesment (OLA) มาใช้
กับบุคลากรของสถานศึกษาของรัฐแห่งหนึ่งในมิดเวสเทิร์น (Midwestern) ค าตอบจากผู้ตอบ
แบบสอบถามจะถูกน ามาวิเคราะห์ตามการใช้ Subscale ของเคร่ืองมือ คือ การหาคุณค่าและการพัฒนา
คนการแสดงออกถึงการมีคุณธรรมขั้นสูงการสร้างสังคมชุมชนและการแบ่งปันความเป็นผู้น า  
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการให้และการแบ่งปันความเป็นผู้น าอยู่ในระดับสูงสุด  การปฏิบัติของ
ผู้น าแบบให้บริการในการสร้างชุมชนและการแสดงออกถึงการมีคุณธรรมขั้นสูงได้ระดับรองลงมา
ตามล าดับ  การปฏิบัติในเร่ืองการเห็นคุณค่าและการพัฒนาคนเป็นพฤติกรรมของการเป็นผู้น าที่อยู่ใน
ระดับต่ าสุดจากการสัมภาษณ์การสังเกต และจากเอกสารที่เก็บรวบรวมได้เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ที่
แสดงให้เห็นว่า  ภาวะผู้น าแบบให้บริการนั้นได้รับการนิยามอย่างไรในบริบทของสถานศึกษาของรัฐ  
และในบริบทดังกล่าว ค าว่า ผู้น าแบบให้บริการนั้นถูกมองว่าเป็นอย่างไร ใจความหลักของนิยาม  
ขององค์การได้ผ่านกระบวนการและเชื่อมโยงให้เข้ากับเป้าหมายของบุคคล  การวิจัยคร้ังนี้ผลของ
พฤติกรรมความเป็นผู้น าที่ส่งผลต่อองค์การและบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การในเชิงบวก 
 แบล็ค (Black.  2010 : 437 - 466) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียน เพื่อวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant Leadership) โดยใช้
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ระเบียบวิธีแบบผสมเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการ และการรับรู้
ของผู้น าสถานศึกษาและครูต่อบรรยากาศของโรงเรียน (School Climate) การวิจัยแบบผสม เร่ิมด้วย
การใช้เคร่ืองมือเชิงปริมาณที่ตรวจสอบกับตัวอย่าง 231 คนที่ได้จากการสุ่มจากครูที่สอนเต็มเวลา 
และจากตัวอย่างของผู้น าสถานศึกษา 15 คน ซึ่งมาจากประชากรของคณะกรรมการสถานศึกษา    
คาทอลิก ของเมืองออนตาริโอ (Ontario) ในแคนาดา หลังจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ร้อยละ 10   
ของกลุ่มตัวอย่างถูกน ามาสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus Group Interview) ข้อมูลที่ได้แสดงว่า มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียน   
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว่า            
การมีภาวะผู้น าใฝ่บริการ จะประสบความส าเร็จได้นั้น จะตอ้งมีการวางแผนในการบริหารงาน มีการ
เตรียมการในเร่ืองต่าง ๆ ให้พร้อมทั้งดา้นคุณธรรม  การท างานร่วมแบ่งปัน การแบ่งงานให้แต่ละฝ่าย
ตามความสามารถ  การพัฒนาทีมงานในทุกรูปแบบ  อีกทั้งในส่วนของผู้น าเองต้องมีบุคลิกภาพที่สง่า
งาม และการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้เพื่อให้
บรรยากาศในการสถานศึกษาเอ้ือต่อการเรียนรู้  และผู้บริหารเองก็สามารถท างานอย่างเป็นระบบ 
โปร่งใส่ ตรวจสอบได้  ซึ่งกระบวนการทุกอย่างล้วนแต่มุ่งยกระดับการศึกษาในสถานศึกษาให้ได้
มาตรฐานและจัดการศึกษาได้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ  
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บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 คร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามหัวข้อต่อไปนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกร   
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32  จ านวน  3,185  คน 
 2.   กลุ่มตัวอย่ำง   
  กลุ่มตัวอย่างได้จากการสุ่มจากประชากรโดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง
ส าเร็จรูปของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan.  1970 ; อ้างถึงใน พิสณุ  ฟองศรี.  2552 : 104)  
ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครู  จ านวน 346  คน   แล้วท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 
อย่างมีสัดส่วน  มีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1 แบ่งประชากรโรงเรียนและแต่ละสหวิทยาเขต  แบ่งโรงเรียนออกเป็นกลุ่มย่อย  
ประกอบด้วย  โรงเรียนขนาดใหญ่  ขนาดกลาง  และขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ในแต่ละกลุ่มย่อยตามสหวิทยาเขต คือ เป็นกลุ่มย่อยในลักษณะชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling)   
  2.2 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมด
ตามตารางเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan.  1970)  ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 346 คน (พิสณุ  
ฟองศรี.  2552 : 104) และใชก้ารสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified  Random  Sampling) ให้กระจายไปตาม               
สหวิทยาเขตและโรงเรียนต่าง ๆ ตามสัดส่วนด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling)  
โดยการจับฉลาก   
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 รายละเอียดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ดังตาราง  3.1 
 
ตำรำง  3.1   จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 32  จ าแนกตามสหวิทยาเขต 
 

สหวิทยาเขต 
จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ขนาด
ใหญ่ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด 
เล็ก 

ขนาด
ใหญ่ 

ขนาด
กลาง 

ขนาด 
เล็ก 

1.  กระสัง 134 14 97 96 61 15 10 7 
2.  นางรอง 152 115 95 17 12 10 
3.  ประโคนชัย 363 67 49 39 7 5 
4.  พุทไธสง 140 205 34 15 22 4 
5.  เมืองบุรีรัมย์ 257 165 115 28 18 12 
6.  ล าปลายมาศ 129 64 81 14 7 9 
7.  ละหานทราย 134 47 91 15 5 10 
8.  สตึก 108 147 68 12 16 7 
9.  หนองกี่ 122 114 32 13 12 3 

รวม 1,539 1,020 626 167 111 68 

รวมทั้งสิ้น 3,185 346 

 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 1.   ลักษณะของเคร่ืองมือ 
       เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเอง  
แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรายละเอียดของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็น 
ข้อค าถามแบบตรวจสอบรายการ (Check List)  เกี่ยวกับประสบการณ์ท างานและขนาดของโรงเรียน 
  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ลักษณะค าถามเป็นแบบ            
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มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งค าถามครอบคลุมเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่  
  1)  การแสดงความน่าเชื่อถือ (Display Authenticity)   
  2)  การให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน (Value People)   
  3)  การพัฒนาผู้อ่ืน (Develop People)   
  4)  การสร้างชุมชน (Build Community)   
  5)  การแสดงภาวะผู้น า (Provide Leadership)   
  6)  การร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (Share Leadership)  
  แบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
  5   หมายถึง  มีการปฏิบัติมากที่สุด 
  4   หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
  3   หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 
  2   หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 
  1   หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 
  ตอนที่ 3  เป็นค าถามปลายเปิด  (Open Ended Form)  เกี่ยวกับความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 2.   ขั้นตอนในกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
       การสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย ได้ด าเนินการ
ตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฏีจากเอกสาร ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงรูปแบบและวิธีการ
สร้างแบบสอบถามในหัวข้อภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32   
  2.2  สร้างเคร่ืองมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.3  น าเคร่ืองเคร่ืองมือที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ
ความถูกต้องและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 
  2.4  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงประจักษ์ (Face Validity) จ านวน 3 ท่าน ดังน้ี 
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   2.4.1  นายธนกฤติ  พรมบุตร  วุฒทิางการศึกษา  ค.ม. (การบริหารการศึกษา)  
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนละหานทรายวิทยา อ าเภอละหานทราย จังหวัดบุรีรัมย์ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา 
       2.4.2  นายภานุวัชร  ปุรณะศิริ  วุฒิทางการศึกษา ปร.ด.  (การวิจัย วัดผลและสถิติ
การศึกษา )  ศึกษานิเทศก์ ช านาญการพิเศษ  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  
ผู้เชี่ยวชาญด้านวัดและประเมินผล  
             2.4.3  นางสุวรรณา  ศูนย์ค า  วุฒิทางการศึกษา ค.บ. (สาขาภาษาไทย)  ต าแหน่ง   
ครูช านาญการพิเศษ  โรงเรียนห้วยราชพิทยาคม  เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านภาษา 
  2.5  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 จังหวัดบุรีรัมย์ ที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
  2.6  หาค่าอ านาจจ าแนก โดยการวิเคราะห์แบบสอบถามเป็นรายข้อ หาค่าคะแนนเฉลี่ย
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนแต่ละข้อ ทั้งกลุ่มสูง กลุ่มต่ า ทดสอบความแตกต่างโดยใช้     
t - test ที่ระดับนัยส าคัญ .05 หรือถ้าค่า t มีค่า 1.75 ขึ้นไป ถือว่า มีอ านาจจ าแนกสูงอยู่ในเกณฑ์ที่ใช้ได้
(ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  2555 : 260)  ผลปรากฏว่า ผ่านเกณฑ์ทุกข้อโดยมีค่า  t  ตั้งแต่ 1.852               
ถึง 4.377 
  2.7  น าแบบสอบถามที่ผ่านเกณฑ์มาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  ผลปรากฏว่า มีค่า     
ความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.996 ซึ่งมีค่าสูงสุด  

 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบรีุรัมย์ ส่งถึงผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.   ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปแจกจ่ายตามโรงเรียนกลุ่มเป้าหมาย  และก าหนดวันรับ
แบบสอบถามคืน 
 3.   เมื่อถึงก าหนดวันรับคืน  ผู้วิจัยไปรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
 4.   กรณีไม่ได้รับแบบสอบถามคืนภายในเวลาที่ก าหนด  ผู้วิจัยได้ติดตามด้วยตนเองเพื่อให้
ได้แบบสอบถามคืนทั้งหมดหรือให้ได้มากที่สุด  ผลปรากฏว่าแบบสอบถามจ านวน  346  ฉบับ      
เก็บรวบรวมมาได้จ านวน  346  ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ 100 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 เมื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับ 
 2.  กรอกรหัสแบบสอบถาม ตั้งแต่ฉบับแรกถึงฉบับสุดท้าย 
 3.  ตรวจให้คะแนนแบบสอบถามแต่ละฉบับ แล้วประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอรส์ าเร็จรูปทางสถิติ 
 4.  ศึกษาสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่และร้อยละ 
 5.  ศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ด้วยการหาค่าค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบความเรียง 
 เกณฑ์ในการแปลความหมายข้อมูล การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.  
2553 : 118) 
     ค่าเฉลี่ย                                  ความหมาย 
  4.51 - 5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.51 - 4.50  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
  2.51 - 3.50  หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
  1.51 - 2.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
  1.00 - 1.50 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 6.  ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
โดยใช้ t - test Independent 
 7.  วิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดย  
ใช้ค่า F - test  
 8.   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) โดยจัดค าตอบเป็นประเด็นเดียวกันแล้วแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่า
ร้อยละ (Percentage) เสนอข้อมูลเป็นตารางแสดงจ านวนและร้อยละ 
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สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะหข์้อมูล 
 1.  สถิติท่ีใช้ในกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ  
  1.1  อ านาจจ าแนกรายข้อ โดยการทดสอบค่าที (t - test) โดยใช้สูตรดังนี ้(ประสิทธิ์  
สุวรรณรักษ์.  2555 : 260) 

    

n

SS

ΧΧ
t

2

L

2

H

LH






 

   เมื่อ  t แทน  ค่าอ านาจจ าแนก

 
    HΧ  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ได้คะแนนสูง

 
            LΧ  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่ได้คะแนนต่ า 
            2

HS  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มที่ได้คะแนนสูง 
             2

LS  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มที่ได้คะแนนต่ า 
            n   แทน จ านวนคนในกลุ่มสูงและกลุม่ต่ าที่น ามาวิเคราะห์ 
 
  1.2  ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม  โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(Alpha  Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach)  โดยใช้สูตรดังนี้  (ประสิทธิ์  สุวรรณ
รักษ์.  2555 : 261) 

            =     












 


 2ts

2
is

11k
k

 

     เมื่อ    แทน   ค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
    k      แทน   จ านวนข้อของแบบสอบถาม 
         

2
is  แทน   ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

    2
tS   แทน   ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
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 2.  สถิติพื้นฐำน 
  2.1  ร้อยละ (Percentage) 
  2.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตรดังนี้ (ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  2555 : 304) 

    n

x
X




 

    เมื่อ     X  แทน ค่าเฉลี่ย 
     x  แทน  ผลรวมของข้อมูลหรือคะแนนทั้งหมด 
    n    แทน จ านวนของข้อมูล 
  2.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สูตรดังนี ้(บุญชม  ศรีสะอาด.  
2553 : 126) 

         

 
1)N(N

N
S.D.

xx
22








 

   เมื่อ  S.D. แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
     X แทน คะแนนแต่ละตัว 
     N แทน จ านวนคะแนนในกลุ่ม 
                  แทน ผลรวม 
  
 3.   สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐำน 
  3.1   เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน
ใช้ t - test (Independent Samples) โดยมีสูตรดังนี้ (ประสิทธิ  สุวรรณรักษ์.  2555 : 328) 

       






















21

2
2

2
1

21

nn

SS

XX
t  

                  เมื่อ t แทน ค่าอ านาจจ าแนก 
    X

1
,X

2
 แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มที่ 1 และ กลุ่มที่ 2  

    n
1

,n
2

 แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ 1 และกลุ่มที ่2   
    2

1S , 2
2S  แทน ความแปรปรวนกลุ่มที่ 1 และ กลุ่มที่ 2  
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  3.2   เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) หรือ  F - test ใช้สูตร 
(ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  2555 : 328) 

                          F  =  
W

B

MS

MS  

                   เมื่อ       F       แทน ค่าการแจกแจงของ F 
                                 𝑀𝑆𝐵     แทน ความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
       𝑀𝑆𝑊       แทน ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 
   เมื่อพบความแตกต่างในแต่ละด้านจะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามวิธีการของ
เชฟเฟ (Scheffe’) โดยใช้สูตรดังนี้  
 

    
    










21

11
*1

nn
MSFKCv withind

 

   เมื่อ K  แทน จ านวนกลุ่มในกลุ่มตัวอย่าง 
    *F  แทน ค่า F  ที่เปิดจากตาราง (Critical  Value) 
    withinMS  แทน ค่า Mean  Square  within  Group 
    

21,nn  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้  มุ่งศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ  ดังนี ้
 1.   สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.   การวิเคราะห์ข้อมูล 
 3.   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    แทน ค่าเฉลี่ย  
 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 n  แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 t  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน  t - distribution 
 F  แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน F - distribution 
    

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ใช้เคร่ืองมือคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป  ผู้วิจัย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  การศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  32 
   ตอนท่ี  3  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน
และขนาดโรงเรียน 
 ตอนท่ี  4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ  เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32   
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี  1  รายละเอียดของผู้ตอบแบบสอบถาม  ข้อมูลที่น ามาวิเคราะห์เป็นรายละเอียด
เกี่ยวกับประสบการณ์ท างาน และขนาดโรงเรียน  ซึ่งจะปรากฏดังตาราง 4.1  ดังนี้ 
 
ตาราง  4.1  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน และ             

ขนาดสถานศึกษา   
 

ลักษณะของตัวแปร จ านวน  (คน) ร้อยละ 

1.  ประสบการณ์ท างาน 
    1.1  ไม่เกิน 10 ปี 
    1.2  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป     

 
144 
202 

 
41.62 
58.38 

2.  ขนาดโรงเรียนท่ีปฏิบัติงาน 
     2.1  ขนาดเล็ก 
     2.2  ขนาดกลาง 
     2.3  ขนาดใหญ่  

 
68 

111 
167 

 
19.65 
32.08 
48.27 

รวม 346 100.00 

 
 จากตาราง 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  346  คน  เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์
ท างาน  ประกอบด้วยผู้ที่มีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 10 ปี มีจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 41.62  
ประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ  58.38  เมื่อจ าแนกตาม 
ขนาดโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน พบว่า เป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 19.65  
ขนาดกลาง จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 32.08 และขนาดใหญ่ จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ  
48.27    
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 ตอนท่ี  2  การศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ซึ่งปรากฏดังตาราง 4.2 ถึง 4.8  
ดังนี้ 
 
ตาราง  4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32                 
โดยรวมและรายด้าน 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผุ้บริหาร

สถานศึกษา 
x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 

1 ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 4.18 0.66 มาก 1 
2 ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 4.05 0.75 มาก 4 
3 ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน 3.99 0.75 มาก 6 
4 ด้านการสร้างชุมชน 4.09 0.72 มาก 3 
5 ด้านการแสดงภาวะผู้น า 4.00 0.79 มาก 5 
6 ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 4.13 0.73 มาก 2 

 รวมเฉลี่ย 4.07 0.67 มาก  

  
 จากตาราง 4.2 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่ในระดับมาก             
(x̅ = 4.07, S.D. = 0.67)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  (x̅ = 4.18, S.D. = 0.66 ) รองลงมา คือ                   
ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า (x̅ = 4.13, S.D. = 0.73)  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ                    
ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน (x̅ = 3.99, S.D. = 0.75)   
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



75 

ตาราง  4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  
ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความ

โปร่งใส และเปิดเผยข้อมูลให้ครูรับทราบ 
 

4.26 
 

0.79 
 

มาก 
 

2 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารความ

เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกแก่บุคลากร 
อยู่เป็นประจ า 

 
 
 

4.28 

 
 
 

0.78 

 
 
 

มาก 

 
 
 

1 
3 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายแนวทาง 

การบริหารงานโดยใช้ค าพูดที่เหมาะสมให้
บุคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกันเข้าใจ 

 
 

4.23 

 
 

0.79 

 
 

มาก 

 
 

3 
4 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจและเจรจากับ

บุคลากร เมื่อพบความขัดแย้งต่อกัน 
 

4.19 
 

0.76 
 

มาก 
 

4 
5 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความรับผิดชอบต่อ

ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการมอบหมาย 
ให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

 
 

4.18 

 
 

0.76 

 
 

มาก 

 
 

5 
6 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าอบรมเพื่อพัฒนา 

การบริหารงานตามแนวคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
 

4.16 
 

0.81 
 

มาก 
 

7 
7 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับฟังความคิดเห็น 

โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
ได้อย่างอิสระ 

 
 

4.08 

 
 

0.93 

 
 

มาก 

 
 

10 
8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์สุจริต และ

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
 

4.18 
 

0.92 
 

มาก 
 

5 
9 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การสื่อสาร 2 ทางแบบ

เปิดและแบ่งปันข้อมูลข่าวสารในการปฏิบัติงาน 
 

4.09 
 

0.85 
 

มาก 
 

9 
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ตาราง  4.3 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการท างาน

อย่างชัดเจนโดยน าหลักวิชาการและทฤษฎี    
ต่าง ๆ มาใช้ในการท างาน 

 
 

4.13 

 
 

0.90 

 
 

มาก 

 
 

8 
รวมเฉลี่ย 4.18 0.66 มาก  

 
 จากตาราง 4.3 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.18, S.D. = 0.66)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2  ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารความเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกแก่บุคลากรอยู่เป็นประจ า (x̅ = 4.28, 
S.D. = 0.78)  รองลงมา คือ ข้อ 1 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความโปร่งใส และเปิดเผย
ข้อมูลให้ครูรับทราบ (x̅ = 4.26, S.D. = 0.79)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 7 ผู้บริหาร
สถานศึกษายอมรับฟังความคิดเห็น โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ                           
(x̅ = 4.08, S.D. = 0.93)  
 
ตาราง  4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  
ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเคารพให้เกียรติ  

ต่อบุคลากรในสถานศึกษา 
 

4.18 
 

0.83 
 

มาก 
 

3 
12 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ และเคารพ 

ในความสามารถของบุคลากรในการท างาน 
 

4.20 
 

0.91 
 

มาก 
 

1 
13 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและ

ส่งเสริมศักยภาพตามความต้องการของ
บุคลากร 

 
4.12 

 
0.85 

 
มาก 
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ตาราง 4.4 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
14 ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวชมเชยหรือแสดง

ความยินดีเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบ
ความส าเร็จ 

 
4.19 

 
0.85 

 
มาก 

 
2 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือ
เกื้อกูลแก่บุคลากรแม้ไม่มีการร้องขอ 

 
4.17 

 
0.92 

 
มาก 

 
4 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจบุคลากร       
ในการปฏิบัติงาน 

 
3.99 

 
0.88 

 
มาก 

 
6 

17 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ฟังที่ดีสามารถ
รับรู้ถึงความรู้สึกและยอมรับความคิดเห็น
ของผู้อ่ืน 

 
3.95 

 
0.87 

 
มาก 

 
7 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าปรึกษาปัญหา 
ด้านการงานและปัญหาส่วนตัวพร้อมร่วม
แก้ไขปัญหาแก่บุคลากรด้วยความเต็มใจ 

 
 

3.91 

 
 

0.87 

 
 

มาก 

 
 

9 
19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตือรือร้นที่จะ

แสวงหาแนวทางช่วยเหลืออย่างเหมาะสม  
แก่บุคลากร 

 
3.85 

 
0.85 

 
มาก 

 
10 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานและ
ความรับผิดชอบพร้อมทั้งให้ความไว้วางใจ
แก่บุคลากรปฏิบัติงานจนบรรลุผลส าเร็จ 

 
 

3.92 

 
 

0.91 

 
 

มาก 

 
 

8 
รวมเฉลี่ย 4.04 0.75 มาก  

 
 จากตาราง 4.4 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.04, S.D. = 0.75)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 12  ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ และเคารพใน
ความสามารถของบุคลากรในการท างาน (x̅ = 4.20, S.D. = 0.91)  รองลงมา คือ ข้อ 14  ผู้บริหาร
สถานศึกษากล่าวชมเชยหรือแสดงความยินดีเมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ (x̅ = 4.19, 
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S.D. = 0.85) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตือรือร้นที่จะแสวงหา
แนวทางช่วยเหลืออย่างเหมาะสมแก่บุคลากร (x̅ = 3.85, S.D. = 0.85)  
 
ตาราง  4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  
ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการพัฒนาผู้อื่น x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
21 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ความผิดพลาด               

ความขัดแย้ง เป็นโอกาสของการเรียนรู้ 
 

3.88 
 

0.83 
 

มาก 
 

10 
22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเป็นที่ปรึกษา

เพื่อช่วยให้บุคลากรได้พัฒนาและ
เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 

 
3.97 

 
0.89 

 
มาก 

 
7 

23 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึง      
ความห่วงใยในชีวิตการท างาน และ           
ความเป็นอยู่ของบุคลากร 

 
4.02 

 
0.79 

 
มาก 

 
5 

24 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากร  
มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น 

 
4.05 

 
0.88 

 
มาก 

 
2 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าและ
ค าปรึกษาแก่บุคลากร 

 
4.01 

 
0.91 

 
มาก 

 
6 

26 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากร
เข้าอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะใน
การปฏิบัติงาน 

 
4.08 

 
0.91 

 
มาก 

 
1 

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศ ที่    
เอ้ือต่อการเรียนรู้ของบุคลากร 

 
4.05 

 
0.89 

 
มาก 

 
3 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้
บุคลากรที่ท้าทายความสามารถ 

 
4.05 

 
0.91 

 
มาก 

 
3 

29 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณ
ในการจัดซื้อสื่อ และอุปกรณ์การเรียน           
การสอนที่จ าเป็น 

 
3.90 

 
0.80 

 
มาก 

 
9 
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ตาราง  4.5 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการพัฒนาผู้อื่น x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
30 ผู้บริหารสถานศึกษาผลักดันให้บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่าง
เต็มที่ 

 
3.92 

 
0.83 

 
มาก 

 
8 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.75 มาก  

  
 จากตาราง 4.5 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน โดยรวมอยู่
ในระดับมาก (x̅ = 3.99, S.D. = 0.75)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ    
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 26 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.08, S.D. = 0.91) รองลงมา คือ ข้อ 24 ผู้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้บุคลากรมีวิทยฐานะที่สูงขึ้น (x̅ = 4.05, S.D. = 0.88)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ       
ข้อ 21 ผู้บริหารสถาน ศึกษาใช้ความผิดพลาดความขัดแย้ง เป็นโอกาสของการเรียนรู้ (x̅ = 3.88,    
S.D. = 0.83)  
 
ตาราง  4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  
ด้านการสร้างชุมชน  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการสร้างชุมชน  x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
31 ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน 4.02 0.87 มาก 9 
32 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการแก้ไข

ความขัดแย้งระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
 

4.05 
 

0.84 
 

มาก 
 

7 
33 ผู้บริหารสถานศึกษาอ านวยความสะดวกให้เอ้ือ

ต่อการท างานระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
 

4.19 
 

0.87 
 

มาก 
 

1 
34 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมแสดงความคิดเห็น

กับบุคลากรเพื่อท าให้สถานศึกษาและชุมชน
เกิดการพัฒนา 

 
4.14 

 
0.87 

 
มาก 

 
3 
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ตาราง  4.6 (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการสร้างชุมชน  x̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
35 ผู้บริหารสถานศึกษาท างานร่วมกับบุคลากร

ทุกระดับ สนับสนุนการท างานเป็นทีม 
 

4.17 
 

0.86 
 

มาก 
 

2 
36 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสนิทสนม

คุ้นเคยกับคนรอบข้างได้ง่ายและเหมาะสม 
 

4.02 
 

0.80 
 

มาก 
 

9 
37 ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพมติของคนส่วน

ใหญ่แม้ไม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง 
 

4.12 
 

0.82 
 

มาก 
 

4 
38 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดประชุมระดมความคิด

ของบุคลากรทุกฝ่าย ในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การของสถานศึกษา 

 
 

4.08 

 
 

0.81 

 
 

มาก 

 
 

6 
39 ผู้บริหารมุ่งสร้างบรรยากาศเชิงบวกที่เอ้ือต่อการ

ท างานร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
 

4.05 
 

0.78 
 

มาก 
 

7 
40 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาและ

ชุมชนให้มีความสามัคคี พึ่งพา ช่วยเหลือกัน 
 

4.09 
 

0.86 
 

มาก 
 

5 
รวมเฉลี่ย 4.09 0.72 มาก  

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ด้านการสร้างชุมชน  โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก  (x ̅= 4.09, S.D. = 0.72)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ  
โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 33  ผู้บริหารสถานศึกษาอ านวยความสะดวกให้เอ้ือต่อการท างาน
ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน  (x ̅= 4.19, S.D. = 0.87)  รองลงมา คือ ข้อ 35  ผู้บริหารสถานศึกษา
ท างานร่วมกับบุคลากรทุกระดับ สนับสนุนการท างานเป็นทีม (x ̅= 4.17, S.D. = 0.86)  ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 31  ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น (x ̅= 4.02, S.D. = 0.87)  และ
ข้อ 36 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบข้างได้ง่ายและเหมาะสม                    
(x ̅= 4.02, S.D. = 0.80)   
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ตาราง  4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32   
ด้านการแสดงภาวะผู้น า  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการแสดงภาวะผู้น า  x ̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
41 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมกับบุคลากร

วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของสถานศึกษาเพื่อ
สร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา 

 
 

4.25 

 
 

0.86 

 
 

มาก 

 
 

1 
42 ผู้บริหารสถานศึกษามองภาพในอนาคตของ

สถานศึกษาที่มีความเป็นไปได้อย่างชัดเจน 
 

4.12 
 

0.86 
 

มาก 
 

3 
43 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ประโยชน์ในทุก

โอกาสที่มีเพื่อสื่อความหมายวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาให้บุคลากร นักเรียน ผู้ปกครอง
และสมาชิกของชุมชนได้ทราบ 

 
 
 

4.07 

 
 
 

0.93 

 
 
 

มาก 

 
 
 

5 
44 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมี

ความรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ภายใต้วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

 
 

4.10 

 
 

0.96 

 
 

มาก 

 
 

4 
45 ผู้บริหารสถานศึกษาคิดหาวิธีแปลกใหม่ที่

แตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เพื่อใช้ในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

 
 

4.15 

 
 

0.98 

 
 

มาก 

 
 

2 
46 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาระบบ ขั้นตอน 

วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น 
 

3.90 
 

1.01 
 

มาก 
 

7 
47 ผู้บริหารสถานศึกษาประยุกต์ ใช้ความรู้หรือ

ประสบการณ์ในหลาย ๆ ด้านของตนเองให้
เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

 
 

3.80 

 
 

1.02 

 
 

มาก 

 
 

9 
48 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคนิควิธีการ

หลากหลายในการประเมิน การปฏิบัติงาน
ของตนเองและผลการด าเนินงาน
สถานศึกษา 

 
 

3.77 

 
 

1.01 

 
 

มาก 

 
 

10 
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ตาราง  4.7  (ต่อ) 
 

ข้อ ด้านการแสดงภาวะผู้น า  x ̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
49 ผู้บริหารสถานศึกษารู้เท่าทันเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงรอบด้านที่มีผลกระทบต่อ
สถานศึกษา 

 
 

3.85 

 
 

1.06 

 
 

มาก 

 
 

8 
50 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ในการท างานอย่างเคร่งครัด 
 

3.96 
 

1.09 
 

มาก 
 

6 
รวมเฉลี่ย 4.00 0.79 มาก  

 
  จากตาราง 4.7 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ ผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ด้านการแสดงภาวะผู้น า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (x ̅ = 4.00, S.D. = 0.79)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับ
มากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 41  ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมกับบุคลากรวิเคราะห์จุดเด่น      
จุดด้อยของสถานศึกษาเพื่อสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา (x ̅= 4.25, S.D. = 0.86)  รองลงมา
คือ ข้อ 45  ผู้บริหารสถานศึกษาคิดหาวิธีแปลกใหม่ที่แตกต่างไปจากบุคคลอ่ืน เพื่อใช้ใน                  
การแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา  (x ̅= 4.15, S.D. = 0.98) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ     
ข้อ 48  ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคนิควิธีการหลากหลายในการประเมิน การปฏิบัติงานของตนเอง
และผลการด าเนินงานสถานศึกษา (x ̅= 3.77, S.D. = 1.01)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



83 

ตาราง  4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  
ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  โดยรวมและรายข้อ 

 

ข้อ ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  x ̅ S.D. ความหมาย อันดับท่ี 
51 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้บุคลากร

ตัดสินใจและสั่งการแทนได้ในบางภารกิจที่  
ไม่ขัดต่อระเบียบของทางราชการ 

 
 

3.97 

 
 

1.07 

 
 

มาก 

 
 

8 
52 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการโน้มน้าว จูงใจ 

มากกว่าการขู่บังคับ 
 

3.87 
 

0.97 
 

มาก 
 

10 
53 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารจัดการงานต่าง ๆ

ภายใต้กฎระเบียบทางราชการและข้อตกลง
ร่วมกัน 

 
 

3.92 

 
 

0.90 

 
 

มาก 

 
 

9 
54 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่แสวงหาสถานะพิเศษ

หรือประโยชน์จากการเป็นผู้น า 
 

4.12 
 

0.86 
 

มาก 
 

6 
55 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ต้องการหรือคาดหวัง

เกียรติยศและความย าเกรงจากการเป็นผู้น า 
 

4.02 
 

0.82 
 

มาก 
 

7 
56 ผู้บริหารสถานศึกษามีการร่วมแบ่งปันใน

สถานะต าแหน่ง เกียรติยศ 
 

4.22 
 

0.81 
 

มาก 
 

5 
57 ผู้บริหารสถานศึกษาให้เกียรติบุคลากรโดยการ

สนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบัติงานตาม
ความรู้ และความถนัด 

 
 

4.32 

 
 

0.83 

 
 

มาก 

 
 

2 
58 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน

การก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
 

4.35 
 

0.82 
 

มาก 
 

1 
59 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรได้

แสดงความคิดเห็นและแง่คิดในการปฏิบัติงาน 
 

4.24 
 

0.80 
 

มาก 
 

4 
60 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความก้าวหน้าใน

ต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 
 

4.30 
 

0.73 
 

มาก 
 

3 
รวมเฉลี่ย 4.13 0.73 มาก  
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 จากตาราง 4.8 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅ = 4.13, S.D. = 0.73)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 58  ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา (x ̅ = 4.35, S.D. = 0.82)  รองลงมา คือ ข้อ 57  ผู้บริหารสถานศึกษาให้
เกียรติบุคลากรโดยการสนับสนุนและส่งเสริมการปฏิบัติงานตามความรู้ และความถนดั  (x ̅ = 4.32, 
S.D. = 0.83)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 52  ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการโน้มน้าว จูงใจ 
มากกว่าการขู่บังคับ ( = 3.87, S.D. = 0.97)  
 
 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  ซึ่งปรากฏดังตาราง  4.9 - 4.11  
ดังนี้ 
 
ตาราง  4.9   การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 

สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตาม
ประสบการณ์ท างาน  โดยรวมและรายด้าน  

 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ไม่เกิน  10  ปี มากกว่า  10  ปีขึ้นไป 
t 

x ̅ S.D. x ̅ S.D. 
1. ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 4.13 0.68 4.21 0.64 1.280 
2. ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 3.96 0.76 4.11 0.73 1.913 
3. ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน 3.92 0.77 4.04 0.73 1.627 
4. ด้านการสร้างชุมชน 4.06 0.73 4.12 0.71 0.747 
5. ด้านการแสดงภาวะผู้น า 4.08 0.76 3.94 0.81 1.610 
6. ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 4.14 0.74 4.13 0.72 0.128 

รวม 4.05 0.69 4.09 0.65 0.661 

 
 จากตาราง 4.9 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์  
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน    
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ตาราง  4.10  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร  
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  จ าแนกตาม  
ขนาดโรงเรียน  โดยรวมและรายด้าน  

 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ F 
x ̅ S.D. x ̅ S.D. x ̅ S.D. 

1. ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 4.24 0.70 4.23 0.51 4.12 0.73 1.288 

2. ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 4.13 0.75 4.09 0.60 3.98 0.83 1.222 
3. ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน 4.10 0.75 4.02 0.59 3.93 0.83 1.267 
4. ด้านการสร้างชุมชน 4.14 0.73 4.09 0.56 4.07 0.81 0.231 
5. ด้านการแสดงภาวะผู้น า 3.81 0.88 3.99 0.69 4.08 0.81 2.684 
6. ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 4.22 0.71 4.13 0.59 4.10 0.81 0.696 

รวม 4.11 0.66 4.09 0.52 4.05 0.76 0.252 

 
 จากตาราง 4.10 พบว่า  ความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  
โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน    
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 ตอนท่ี  4  สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32  ปรากฏดังตาราง  4.11  
 
ตาราง  4.11  จ านวนและร้อยละของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ  

ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32 
   

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน ร้อยละ 

ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 76 100 
1.  ผู้บริหารควรมีบุคลิกภาพที่สง่างาม 21 27.63 
2.  ผู้บริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนและท างานตามนโยบาย 19 25.00 
3.  ผู้บริหารควรศึกษาและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  รอบรู้  รอบด้าน 15 19.74 
4.  ผู้บริหารควรใช้จ่ายงบประมาณ  ตามแผนการปฏิบัติงาน โปร่งใส  

ตรวจสอบได้ 13 17.10 
5.  ผู้บริหารควรเข้าใจและบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ                   

งานบริหารงานบุคคล  และงานบริหารงานทั่วไป  ให้เป็นไปตาม
กฎระเบียบของทางราชการ 8 10.53 

ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 42 100 
1.  ผู้บริหารควรแบ่งงานแต่ละฝ่ายตามความสามารถและความเหมาะสม   

ตามศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา 32 76.19 
2.  ผู้บริหารควรเป็นพี่เลี้ยง  ให้ความรู้  และแนะน าในการรับการประเมิน   

จากหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงการประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น 7 16.67 
3.  ผู้บริหารควรให้เกียรติและไว้ใจให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างอิสระตาม

ศักยภาพ 3 7.14 
ด้านการพัฒนาผู้อื่น 46 100 
1.  ผู้บริหารควรส่งเสริม  สนับสนุน  งบประมาณในการพัฒนาตนเองให้กับ

บุคลากรทางการศึกษา 28 60.87 
2.  ผู้บริหารควรจัดสรรบุคลากรเข้ารับการพัฒนาให้ตรงกับภาระงานและ

ความถนัดของบุคคล 12 26.09 
3.  ผู้บริหารควรแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศ  ก ากับ  ติดตาม การจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนในชั้นเรียน  4 8.69 
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ตาราง  4.11  (ต่อ) 
   

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน ร้อยละ 
4.  ผู้บริหารควรก าหนดให้ครูท าวิจัยในชั้นเรียนปีการศึกษาละ 1  เร่ืองเป็น

อย่างน้อย 2 4.35 
ด้านการสร้างชุมชน 73 100 
1.  ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศในสถานศึกษาที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และ               

การท างานของบุคลากรทางการศึกษา 29 39.72 
2.  ผู้บริหารควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางการศึกษากับหน่วยงานที่

เกี่ยวข้อง 25 34.25 
3.  ผู้บริหารควรจัดให้การแข่งขันกีฬาชุมชนสัมพันธ์ปีละคร้ัง 11 15.07 
4.  ผู้บริหารควรจัดกิจกรรม  PLC  ในตารางสอนและปฏิบัติให้เป็นปัจจุบัน 5 6.85 
5.  ผู้บริหารควรจัดหาวัสดุ อุปกรณ์  คอมพิวเตอร์ และสิ่งอ านวยความ

สะดวกให้เพียงพอต่อความต้องการของครูนักเรียน 3 4.11 
ด้านการแสดงภาวะผู้น า 42 100 
1.  ผู้บริหารควรบริหารงานอย่างเป็นระบบ  โปร่งใส  ตรวจสอบได้ 14 33.33 
2.  ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  กล้าคิด  กล้าตัดสินใจ   10 23.81 
3.  ผู้บริหารควรใช้หลักทฤษฎีในการบริหารที่หลากหลายตามบริบทของ

สถานศึกษา และสถานการณ์ปัจจุบัน 9 21.43 
4.  ผู้บริหารควรตรงต่อเวลา 5 11.91 
5.  ผู้บริหารควรมีหลักการบริหารสถานศึกษาที่ดีเป็นแบบอย่างได้ 4 9.52 
ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น 70 100 
1.  ผู้บริหารควรยอมรับข้อผิดพลาดของตนเองและผู้อื่น 27 38.57 
2.  ผู้บริหารควรเป็นผู้น าในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 21 30.00 
3.  ผู้บริหารควรเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเองและองค์กรอยู่ตลอดเวลา 13 18.57 
4.  ผู้บริหารควรเป็นผู้น าทางวิชาการ  มีทักษะการบริหารองค์กร  และน า

นโยบายมาสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่
องค์กร 9 12.86 
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 จากตาราง 4.11 พบว่า  ครูได้แสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  32 ที่มี
จ านวนมากที่สุดในแต่ละด้าน ดังน้ี  ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ คือ  ผู้บริหารควรมีบุคลิกภาพที่
สง่างาม (ร้อยละ 27.63) รองลงมา คือ  ผู้บริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนและท างานตามนโยบาย      
(ร้อยละ 25) ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น คือ  ผู้บริหารควรแบ่งงานแต่ละฝ่ายตามความ สามารถและ
ความเหมาะสมตามศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา (ร้อยละ 76.19) รองลงมา คือ  ผู้บริหารควร
เปน็พี่เลี้ยง ให้ความรู้ และแนะน าในการรับการประเมินจากหน่วยงานต่าง ๆ รวมถึงการประเมินเพื่อ
ขอเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น (ร้อยละ 16.67) ด้านการพัฒนาผู้อื่น คือ ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุน  
งบประมาณในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากรทางการศึกษา (ร้อยละ 60.87) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
ควรจัดสรรบุคลากรเข้ารับการพัฒนาให้ตรงกับภาระงานและความถนัดของบุคคล (ร้อยละ 26.09) 
ด้านการสร้างชุมชน คือ ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศในสถานศึกษาที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษา (ร้อยละ 39.72)  รองลงมา คือ ผู้บริหารควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
ทางการศึกษากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง (ร้อยละ 34.25) ด้านการแสดงภาวะผู้น า คือ ผู้บริหารควร
บริหารงานอย่างเป็นระบบ  โปร่งใส  ตรวจสอบได้ (ร้อยละ 33.33) รองลงมา คือ ผู้บริหารควรปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดี กล้าคิด กล้าตัดสินใจ (ร้อยละ 23.81) และด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า คือ  
ผู้บริหารควรยอมรับข้อผิดพลาดของตนเองและผู้อ่ืน (ร้อยละ 38.57) รองลงมา คือ  ผู้บริหารควรเป็น
ผู้น าในการแก้ปัญหาต่าง ๆ (ร้อยละ 30) ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้  มุ่งศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ผู้วิจัยได้สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี้ 
 1.   ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 2.   สมมุติฐานของการวิจัย 
 3.   วิธีด าเนินการวิจัย 
 4.   สรุปผลการวิจัย 
 5.   อภิปรายผล 
 6.   ข้อเสนอแนะ 
  6.1 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  6.2   ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป 

 

ความมุ่งหมายของงานวิจยั 

 1.   เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 2.   เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างานและ      
ขนาดโรงเรียน 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 

 1.   ครูที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  แตกต่างกัน 
 2.   ครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนขนาดต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  แตกต่างกัน  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต 32  จ านวน  3,185  คน 
  กลุ่มตัวอย่าง  ได้จากการสุ่มจากประชากร  โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตาราง
ส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน  (Krejcie & Morgan.  1970 ; อ้างถึงในพิสณุ  ฟองศรี  2552 : 104)  
ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครู จ านวน 346 คน แล้วท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified  Random  Sampling)  
โดยใช้ขนาดโรงเรียนเป็นชั้นภูมิ 
 2.   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
          เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  โดยได้รับ
ค าปรึกษาจากที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และผู้เชี่ยวชาญ ให้ค าแนะน าในการพัฒนาเคร่ืองมือที่ใช้ใน    
การวิจัย  เป็นการหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา  แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกับครูสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 จังหวัดสุรินทร์  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน  
เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถามเป็นรายข้อ  โดยทดสอบด้วย  t - test  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ  
.05  หรือถ้าค่า t มีค่า 1.75 ขึ้นไป ถือว่ามีอ านาจจ าแนกสูงอยู่ในเกณฑ์ที่ใช้ได้ (ประสิทธิ์  สุวรรณรักษ์.  
2555 : 260)  ผลปรากฏว่ามีค่า t ตั้งแต่ 1.852 ถึง 4.37  และหาความเชื่อมั่นโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา  
ตามวิธีของครอนบาค  ผลปรากฏว่า ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.996  และน าไปใช้เก็บข้อมูลต่อไป 
 3.   การเก็บรวมรวมข้อมูล 
      ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม  โดยส่งแบบสอบถามยังครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จ านวน 346 ฉบับ  และได้รับกลับคืนมา จ านวน 346 ฉบับ  คิดเป็น    
ร้อยละ 100   
 4.   การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูล  มีดังนี้   
       4.1   การศึกษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) หาร้อยละ (Percentage) เสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
       4.2   ศึกษาความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ด้วยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ                
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เสนอข้อมูลเป็นตารางประกอบความเรียง 
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  4.3   เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
โดยใช้ค่า (t - test) 
  4.4 เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน      
โดยใช้ค่า (F - test) 
  4.5 การวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ใช้การวิเคราะห์          
เชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยจัดค าตอบเป็นประเด็นเดียวกันแล้วแจกแจงความถี่ (Frequency)     
และหาค่าร้อยละ (Percentage) เสนอข้อมูลเป็นตารางแสดงจ านวนและร้อยละ 
 

สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการมุ่งศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้  
 1.   ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  รองลงมา คือ ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  ส่วนด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการพัฒนาผู้อื่น 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
และขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
 3.   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ที่มีจ านวนมากที่สุดและรองลงมาในแต่ละ
ด้าน  ได้แก่ 
  3.1 ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ผู้บริหารควรมีบุคลิกภาพ    
ที่สง่างาม  รองลงมา คือ ผู้บริหารควรมีนโยบายที่ชัดเจนและท างานตามนโยบาย 
  3.2   ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ผู้บริหารควรแบ่งงานแต่ละฝ่าย
ตามความสามารถและความเหมาะสมตามศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา  รองลงมา คือ 
ผู้บริหารควรเป็นพี่เลี้ยง  ให้ความรู้  และแนะน าในการรับการประเมินจากหน่วยงานต่าง ๆ  รวมถึง
การประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะให้สูงขึ้น 
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  3.3   ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ผู้บริหารควรส่งเสริม  สนับสนุน  
งบประมาณในการพัฒนาตนเองให้กับบุคลากรทางการศึกษา  รองลงมา คือ ผู้บริหารควรจัดสรร
บุคลากรเข้ารับการพัฒนาให้ตรงกับภาระงานและความถนัดของบุคคล    
  3.4 ด้านการสร้างชุมชน  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ผู้บริหารควรจัดบรรยากาศใน
สถานศึกษาที่เอ้ือต่อการเรียนรู้  และการท างานของบุคลากรทางการศึกษา  รองลงมา คือ ผู้บริหาร
ควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางการศึกษากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  3.5  ด้านการแสดงภาวะผู้น า  มีจ านวนมากที่สุด คือ ผู้บริหารควรบริหารงานอย่างเป็น
ระบบ  โปร่งใส  ตรวจสอบได้  รองลงมา คือ ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี กล้าคิด       
กล้าตัดสินใจ 
   3.6  ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  มีจ านวนมากที่สุด คือ  ผู้บริหารควรยอมรับ
ข้อผิดพลาดของตนเองและผู้อ่ืน  รองลงมา คือ ผู้บริหารควรเป็นผู้น าในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  อภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1.   ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ        
ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ  รองลงมา คือ ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุดคือ ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน จากผลวิจัยที่พบว่า ครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  ที่เป็นเช่นนี้อาจเน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาได้เข้ารับ
การอบรมในเร่ืองการบริหารสถานศึกษามาเป็นอย่างดี  และน าหลักการบริหารแบบการมีส่วนร่วม   
และนโยบายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 มาเป็นแนวการบริหารสถานศึกษา   
ส่งเสริมการท างานแบบทีม ให้ครูในสถานศึกษามีความรัก  ความสามัคคี  มีน้ าใจช่วยเหลือซึ่งกัน 
และกัน  เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายได้แสดงความคิดเห็น  พร้อมทั้งยอมรับความคิดเห็นและน า
ข้อเสนอแนะมาพิจารณา ไตร่ตรอง เพื่อให้ได้ข้อสรุปที่ดีที่สุด  ส าหรับการตัดสินใจ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนและสง่เสริมให้ครูได้รับการพัฒนาทางด้านวิชาชีพอย่าง ต่อเนื่อง ครูสามารถน า
ความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและการสนับสนุน  การบริหารงานของสถานศึกษา  
สร้างขวัญก าลังใจแก่ครูตามความเหมาะสม  สามารถโน้มน้าวครูให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความรู้
ความสามารถ  อีกทั้งผู้บริหารยังเป็นบุคคลที่สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ล่วงหน้าได้ ซึ่งจะส่งผลต่อ 
การวางแผนส าหรับบริหารสถานศึกษา  จึงส่งผลใหค้รูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก  ซึง่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนณ์ณัฏฐา  ศิริเพ็ญ  (2556 : 91 - 113)  ได้ศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในจังหวัดเลย  พบว่า  
ครูในสถานศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก  ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ องอาจ  สิมเสน  (2556 : 95 - 98)  ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25 พบว่า  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 25โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิรัฐติกาล  รจพจน์ 
(2557 : 82 - 83)  ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษากับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาใน
จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก    
 2.   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
และขนาดโรงเรียน  ดังนี้ 
  2.1   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร 
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน  
โดยรวมและรายด้าน ทุกด้านไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้  ที่ผลวิจัย
เป็นเช่นนี้อาจเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษามีการบริหารงานโดยการก าหนดแผนงานและโครงการ
ใหม่ ๆ อยู่เสมอ  มีวิสัยทัศน์ในการบริหาร  และมีการพัฒนาตนเอง  สนับสนุนครูได้แสวงหาความรู้ 
และวิทยาการใหม่ ๆ ที่ทันต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ และเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  ส่งเสริมให้   
ครูทุกคนได้มีส่วนร่วมในการบริหาร และแก้ไขปัญหาร่วมกัน  มีการให้เกียรติและความเป็นกันเอง
กับครู  จึงส่งผลให้ครูที่ประสบการณ์ตามท างานต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ไม่แตกต่างกัน       
ซึ่งสอดคล้องกับการวิจัยของ เจียระไน  ไชยนา (2553 : 47)  ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบ
ผู้รับใช้ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า ผลการเปรียบเทียบ
โดยจ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ปาริชาติ  ชูปฏิบัติ  (2555 : 141 - 142 )  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง  ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีใน
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู
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ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรี จ าแนกตามเพศ  วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ใน      
การท างาน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาสตรีในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย์ เขต 1 โดยรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกัน   อีกทั้งยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สมศักดิ์  พรมชาย  และสุนทรี  ไพเราะ (2561 : 96 - 97)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น า
แบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสงขลา เขต 3  พบว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าแบบผู้รับใช้ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา 
เขต 3 ในภาพรวมและ รายด้านไม่แตกต่างกัน 
  2.2   ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  จ าแนกตามขนาดโรงเรียน
โดยรวมและรายด้าน ทุกด้านไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ ที่ผลวิจัย
เป็นเช่นนี้น่าจะเป็นเพราะว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาทุกสถานศึกษามีความเป็นผู้น าในการบริหาร
สถานศึกษา  เห็นความส าคัญและค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ของส่วนตน  
โดยการสร้างบรรยากาศ ความนับถือใช้อ านาจทางศีลธรรม กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิด          
การร่วมมือร่วมใจ  เกดิความรัก ความสามัคคี มีใจในการท างานอย่างปราศจากอคติ  และคอยอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของ
สถานศึกษา เป็นแบบอย่างที่ดีในการบริหารสถานศึกษา จึงส่งผลให้ครูที่มีขนาดสถานศึกษาต่างกัน   
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศตพล  หมั่นวิชาดี  (2551 : 110 - 111)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ศึกษาการใช้ภาวะผู้น าใน     
การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5   
พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน  พร้อมทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจียระไน      
ไชยนา  (2553 : 47) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี  พบว่า  ผลการเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน  สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมศักดิ์  พรมชาย  และสุนทรี  ไพเราะ (2561 :    
96 - 97)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3  พบว่า  ปฏิบัติงานในสถานศึกษา  
ขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงาน     
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสงขลา เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 3.   ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ที่มีจ านวนมากที่สุด คือ ด้านการให้คุณค่า   
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แก่ผู้อื่น  ผู้บริหารควรแบ่งงานแต่ละฝ่ายตามความสามารถ  และความเหมาะสมตามศักยภาพของ
บุคลากรในสถานศึกษา  ที่เป็นเช่นนี้น่าจะเป็นเพราะว่า  การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ของสถานศึกษาได้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามโครงสร้างใหม่ คือ มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารและ 
การจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ  บุคลากร และการบริหารงานทั่วไปมากขึ้น  ท าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี ในเร่ืองทิศทางการศึกษาไทย  ซึ่งจะต้องมี
สัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ของยุคสังคมสารสนเทศและการปฏิรูปการศึกษา จ าเป็นที่
ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมอบหมายภาระหน้าที่ให้แก่ครูให้สอดคล้องกับความสามารถ  และศักยภาพ
ของครูตรงกับหน้าที่ต่าง ๆ ในสารสนเทศของสถานศึกษา  และแบ่งหน้าที่แต่ละฝ่ายให้ชัดเจนเพี่อให้
การจัดการเรียนการสอนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ส าราญ  
แสงจันทร์ (2551 : 48)  ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง  ศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษาตาม
ความต้องการของครู  อ าเภอนาหวี  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสงขลา เขต 3 พบว่า 
ข้อเสนอแนะในการปรับพฤติกรรมผู้น าของผู้อ านวยการสถานศึกษา อ าเภอนาหวี สรุปได้ดังนี้      
ควรมอบหมายงานตามความสามารถและความถนัดของครู และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ            
จิรัฐติกาล  รจพจน์  (2557 : 82 - 83) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า                    
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษากับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดร้อยเอ็ด  ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น  ผู้บริหารควร
แบ่งงานแต่ละฝ่ายตามความสามารถ และความเหมาะสมตามศักยภาพของบุคลากรในสถานศึกษา   
อยู่ในระดับมาก 
 

ข้อเสนอแนะ   
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 จากการศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา  เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารสถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนี้ 
 1.   จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารความเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้ง
ภายในและภายนอกแก่บุคลากรอยู่เป็นประจ า  ดังนั้น สถานศึกษามีนโยบายการประชุมประจ าเดือน 
ของสถานศึกษาในการประชาสัมพันธ์แจ้งข่าวสารต่าง ๆ ให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับทราบ
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อย่างต่อเนื่อง   ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีเจ้าหน้าที่ธุรการในการเดินหนังสือราชการให้ครู  
บุคลากรและผู้ปกครอง  นักเรียนทราบในเร่ืองของการจัดการศึกษา      
 2.   จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อ่ืน  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ผู้บริหาร
สถานศึกษายอมรับ และเคารพในความสามารถของบุคลากรในการท างาน  ดังนั้นสถานศึกษาควรมี
นโยบายการนิเทศติดตามการด าเนินงานของครูและบุคลากรอย่างต่อเน่ือง  ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา  
ควรด าเนินการนิเทศติดตามการด าเนินงานของครูและบุคลากร  และประชุมอย่างไม่เป็นทางการ   
เดินส ารวจสถานศึกษาด้วยตนเอง  เพื่อเป็นแนวทางในการจัดครูและบุคลากรปฏิบัติหน้าที่การจัดการ
เรียนการสอน  และภาระงานทั้ง 4 งานได้ถูกต้อง 
 3.   จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนั้น  
สถานศึกษาควรจัดท านโยบายการพัฒนาครูไว้ในแผนปฏิบัติการศึกษาของสถานศึกษา  ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรให้การสนับสนุนครูในการพัฒนาวิชาชีพทุกประเภทให้มีสมรรถนะสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง  ทั้งก่อนและระหว่างการด ารงต าแหน่งเพื่อให้มีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน  สามารถ
ปฏิบัติงานและบริหารจัดการการด าเนินงาน ของหน่วยงานและสถานศึกษาให้มีประสทิธิภาพ 
 4.   จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการสร้างชุมชน  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่  ผู้บริหาร
สถานศึกษาอ านวยความสะดวกให้เอ้ือต่อการท างานระหว่างสถานศึกษากับชุมชน ดังนั้นสถานศึกษา
ควรมีนโยบายโครงการสัมพันธ์ชุมชนระหว่างสถานศึกษากับผู้ปกครอง  และผู้บริหารสถานศึกษา  
ควรจัดให้มีโครงการประชุมผู้ปกครอง  และคณะกรรมการสถานศึกษาในแผนปฏิบัติการของ
โรงเรียน  เพื่อชี้แจงด าเนินการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในด้านต่าง ๆ   
                5.   จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการแสดงภาวะผู้น า  ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดได้แก่  ผู้บริหาร
สถานศึกษาร่วมกับบุคลากรวิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อยของสถานศึกษาเพื่อสร้างภาพในอนาคตของ
สถานศึกษา  ดังนั้นสถานศึกษาควรจัดท าแผนกลยุทธ์ระยะ 3 ปี  และแผนการปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาทุกปีการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาและครูควรมีการประชุมร่วมกับบุคลากรวาง
แผนการด าเนินงานของสถานศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 6.   จากผลการวิจัย พบว่า  ด้านการแสดงภาวะผู้น า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  ดังนั้นสถานศึกษาจัดให้ 
มีนโยบายเกี่ยวกับการวางแผนการด าเนินการศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีโครงการ
ประชุมครูทุกคน  ทุกฝ่ายเพื่อวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาทุกปีการศึกษา  เพื่อเป็น
แนวทางในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา  
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 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยต่อไป 
 1.   ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา   
                2.   ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เพื่อให้มีเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32  ตลอดจนใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาตนเองและสถานศึกษาต่อไป 
 3.   ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบกับตัวแปรมากขึ้น เชน่ ต าแหน่ง  อายุ  เพศ  เพราะจะท าให้    
มีผลงานวิจัยที่ชัดเจนและได้แนวทางการพัฒนาตรงกับสภาพจริง 
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ภาคผนวก  ข 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้  เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 2.  แบบสอบถามฉบับนี้มีทั้งหมด 3 ตอน คือ 
  ตอนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี  2  แบบสอบถามความคิดเห็นของครู  เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
  ตอนท่ี  3  แบบสอบถามปลายเปิด  เพื่อให้ครูได้แสดงความคิดเห็นและ 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 
 3.  ขอท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามสภาพความเป็นจริง 
 4.  การวิจัยครั้งนี้ไม่มีวัตถุประสงค์ที่จะประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลหรือหน่วยงานใด 
การตอบแบบสอบถามของท่านจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการศึกษาอย่างสูงสุด 
 

 
 

                                                                                                      วราพร  จะรอนรัมย์ 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                                                                                                   มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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ตอนท่ี  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงใน  (  )  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
1.  ประสบการณ์ท างาน 
 (     )  ไม่เกิน 10 ปี  
 (     )  มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
2.  ขนาดสถานศึกษา 
 (     )  ขนาดเล็ก (โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนไม่เกิน 500 คน) 
 (     )  ขนาดกลาง  (โรงเรียนที่มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 501 คน ถึง 2,000 คน) 
 (     )  ขนาดใหญ่  (โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต่ 2,001 คนขึ้นไป) 

 
ตอนท่ี  2  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32  
ค าชี้แจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย    ลงในช่องใดช่องหนึ่ง  ที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 32  

ซึ่งแบ่งระดับการปฏิบัติไว้  5  ระดับ  ดังต่อไปนี้ 
คะแนน  5  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด  
คะแนน  4  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
คะแนน  3  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  
คะแนน  2  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
คะแนน  1  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานด้วยความโปร่งใส และ

เปิดเผยข้อมูลให้ครูรับทราบ 
     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งข่าวสารความเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาหรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและ
ภายนอกแก่บุคลากรอยู่เป็นประจ า 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายแนวทางการบริหารงานโดยใช้
ค าพูดที่เหมาะสมให้บุคลากรที่มีความสามารถแตกต่างกัน
เข้าใจ 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดใจและเจรจากับบุคลากร เมื่อพบ
ความขัดแย้งต่อกัน 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความรับผิดชอบต่อ             
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการมอบหมายให้บุคลากร
ปฏิบัติงาน 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเข้าอบรมเพื่อพัฒนาการบริหารงาน
ตามแนวคิดใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับฟังความคิดเห็นโดยเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีความซื่อสัตย์สุจริต และ              
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การสื่อสาร 2 ทางแบบเปิดและ
แบ่งปันข้อมูลข่าวสารในการปฏิบัติงาน 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน
โดยน าหลักวิชาการและทฤษฎีต่าง ๆ มาใช้ในการท างาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความเคารพ ให้เกียรติ ต่อบุคลากร

ในสถานศึกษา 
     

12 ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับ และเคารพในความสามารถ
ของบุคลากรในการท างาน 

     

ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 
13 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและส่งเสริม

ศักยภาพตามความต้องการของบุคลากร 
     

14 ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวชมเชยหรือแสดงความยินดีเมื่อ
บุคลากรปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่บุคลากร
แม้ไม่มีการร้องขอ 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจบุคลากรในการปฏิบัติงาน      
17 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ฟังที่ดีสามารถรับรู้ถึง

ความรู้สึกและยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
     

18 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าปรึกษาปัญหาด้านการงานและ
ปัญหาส่วนตัวพร้อมร่วมแก้ไขปัญหาแก่บุคลากรด้วย
ความเต็มใจ 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตือรือร้นที่จะแสวงหาแนวทาง
ช่วยเหลืออย่างเหมาะสมแก่บุคลากร 

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานและความรับผิดชอบ
พร้อมทั้งให้ความไว้วางใจแก่บุคลากรปฏิบัติงานจน
บรรลุผลส าเร็จ 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการพัฒนาผู้อื่น 
21 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรเข้าอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 
     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถเป็นที่ปรึกษาเพื่อช่วยให้
บุคลากรได้พัฒนาและเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึง ความห่วงใยในชีวิต
การท างาน และความเป็นอยู่ของบุคลากร 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีวิทยฐานะที่
สูงขึ้น 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่
บุคลากร 

     

ด้านการพัฒนาผู้อื่น      
26 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ ความผิดพลาด ความขัดแย้ง เป็น

โอกาสของการเรียนรู้ 
     

27 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างบรรยากาศ ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
ของบุคลากร 

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานให้บุคลากรที่ท้าทาย
ความสามารถ 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนงบประมาณในการจัดซื้อ
สื่อ และอุปกรณ์การเรียนการสอนที่จ าเป็น 

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษาผลักดันให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มที่ 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างชุมชน      
31 ผู้บริหารสถานศึกษามีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน      
32 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะในการแก้ไขความขัดแย้ง

ระหว่างสถานศึกษากับชุมชน 
     

33 ครูร่วมกันอภิปรายสรุปในแต่ละแง่มุมหลังจากเสร็จสิ้น 
การจัดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนากระบวนการ วิธีการในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนให้พัฒนาขึ้น 

     

34 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมแสดงความคิดเห็นกับบุคลากรเพื่อ
ท าให้สถานศึกษาและชุมชนเกิดการพัฒนา 

     

35 ผู้บริหารสถานศึกษาท างานร่วมกับบุคลากรทุกระดับ 
สนับสนุนการท างานเป็นทีม 

     

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยกับคนรอบ
ข้างได้ง่ายและเหมาะสม 

     

37 ผู้บริหารสถานศึกษาเคารพมติของคนส่วนใหญ่แม้ไม่ตรง
กับความคิดเห็นของตนเอง 

     

38 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดประชุมระดมความคิดของบุคลากร
ทุกฝ่าย ในการจัดท าแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา 

     

ด้านการสร้างชุมชน 
39 ผู้บริหารมุ่งสร้างบรรยากาศเชิงบวกที่เอ้ือต่อการท างาน

ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ 
     

40 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาและชุมชนให้มี
ความสามัคคี พึ่งพา ช่วยเหลือกัน 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการแสดงภาวะผู้น า 
41 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมกับบุคลากรวิเคราะห์จุดเด่น           

จุดด้อยของสถานศึกษาเพื่อสร้างภาพในอนาคตของ
สถานศึกษา 

     

42 ผู้บริหารสถานศึกษามองภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่มี
ความเป็นไปได้อย่างชัดเจน 

     

43 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ประโยชน์ในทุกโอกาสที่มีเพื่อสื่อ
ความหมายวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาให้บุคลากร นักเรียน 
ผู้ปกครองและสมาชิกของชุมชนได้ทราบ 

     

44 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีความรู้สึกเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ภายใต้วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

     

45 ผู้บริหารสถานศึกษาคิดหาวิธีแปลกใหม่ที่แตกต่างไปจาก
บุคคลอ่ืน เพื่อใช้ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นใน
สถานศึกษา 

     

46 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น 

     

47 ผู้บริหารสถานศึกษาประยุกต์ ใช้ความรู้หรือประสบการณ์
ในหลายๆด้านของตนเองให้เกิดประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

48 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เทคนิควิธีการหลากหลายในการ
ประเมิน การปฏิบัติงานของตนเองและผลการด าเนินงาน
สถานศึกษา 

     

49 ผู้บริหารสถานศึกษารู้เท่าทันเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงรอบ
ด้านที่มีผลกระทบต่อสถานศึกษา 

     

50 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตามกฎระเบียบในการท างาน
อย่างเคร่งครัด 
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ข้อ ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 

ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 
51 ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายให้บุคลากรตัดสินใจและสั่ง

การแทนได้ในบางภารกิจที่ไม่ขัดต่อระเบียบของทาง
ราชการ 

     

52 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้วิธีการโน้มน้าว จูงใจ มากกว่า                 
การขู่บังคับ 

     

53 ผู้บริหารสถานศึกษาบริหารจัดการงานต่าง ๆ ภายใต้
กฎระเบียบทางราชการและข้อตกลงร่วมกัน 

     

54 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่แสวงหาสถานะพิเศษหรือ
ประโยชน์จากการเป็นผู้น า 

     

55 ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ต้องการหรือคาดหวังเกียรติยศและ
ความย าเกรงจากการเป็นผู้น า 

     

56 ผู้บริหารสถานศึกษามีการร่วมแบ่งปันในสถานะต าแหน่ง 
เกียรติยศ 

     

57 ผู้บริหารสถานศึกษาให้เกียรติบุคลากรโดยการสนับสนุน
และส่งเสริมการปฏิบัติงานตามความรู้ และ ความถนัด 

     

58 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

     

59 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดง                 
ความคิดเห็นและแง่คิดในการปฏิบัติงาน 

     

60 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่ของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน 
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ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
1. ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
2. ด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
3. ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
4. ด้านการสร้างชุมชน 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
5. ด้านการแสดงภาวะผู้น า 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
6. ด้านการร่วมแบ่งปันภาวะผู้น า 
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 ............................................................................................................................................................  
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
นางสาววราพร  จะรอนรัมย์ 

นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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ภาคผนวก  ค 
ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
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 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
 

ข้อที่ 
t – test  for  Equality  of  Mean 
t Sig.  (2 – tailed) 

A1 
A2 
A3 
A4 
A5 
A6 
A7 
A8 
A9 

A10 
B11 
B12 
B13 
B14 
B15 
B16 
B17 
B18 
B19 
B20 
C21 
C22 

 

2.462 
2.432 
2.756 
2.827 
2.715 
2.479 
2.226 
3.168 
2.168 
2.579 
3.912 
2.592 
3.650 
2.841 
2.432 
2.854 
2.936 
3.548 
4.291 
2.993 
2.241 
4.291 

.022 

.022 

.008 

.007 

.008 

.022 

.035 

.003 

.039 

.015 

.000 

.015 

.001 

.007 

.022 

.007 

.006 

.001 

.000 

.006 

.035 

.000 
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ข้อที่ 
t – test  for  Equality  of  Mean 
t Sig.  (2 – tailed) 

C23 
C24 
C25 
C26 
C27 
C28 
C29 
C30 
D31 
D32 
D33 
D34 
D35 
D36 
D37 
D38 
D39 
D40 
E41 
E42 
E43 
E44 
E45 
E46 
E47 

 

2.987 
2.851 
2.928 
2.214 
2.432 
2.241 
4.377 
2.827 
3.355 
3.630 
3.477 
3.868 
3.276 
2.524 
2.429 
3.079 
2.570 
2.898 
1.852 
2.075 
2.121 
2.216 
3.576 
2.530 
2.469 

 

.006 

.007 

.006 

.036 

.022 

.035 

.000 

.007 

.002 

.001 

.003 

.001 

.004 

.018 

.025 

.005 

.019 

.009 

.044 

.047 

.045 

.047 

.004 

.017 

.034 
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ข้อที่ 
t – test  for  Equality  of  Mean 
t Sig.  (2 – tailed) 

E48 
E49 
E50 
F51 
F52 
F53 
F54 
F55 
F56 
F57 
F58 
F59 
F60 

2.530 
2.354 
3.978 
3.331 
3.037 
2.592 
2.432 
2.931 
2.704 
2.592 
2.432 
2.854 
2.965 

.017 

.030 

.001 

.005 

.008 

.015 

.022 

.006 

.008 

.001 

.022 

.007 

.006 
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ภาคผนวก  ง 
คุณภาพของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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คุณภาพของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามมี ค่าความเช่ือม่ันเท่ากับ .944 

 
R E L I A B I L I T Y     A N A L Y S I S  -  S C A L E    (A L P H A) 

Item – total  Statistics 
Reliability  Coefficients 
N  of  Cases =  30.0   N  of  Items =  60 
Alpha =  .944 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 
ช่ือ นางสาววราพร  จะรอนรัมย์ 
วนั เดือน ปี เกดิ วันที่  18  เมษายน  พ.ศ. 2534 
สถานทีเ่กดิ จังหวัดบุรีรัมย์ 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน บ้านเลขที่  99  หมู่ที่  2  ต าบลสามแวง  อ าเภอห้วยราช  จังหวัดบุรีรัมย์    
 31000 
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน ครู   
สถานทีท่ างานปัจจุบัน โรงเรียนละหานทรายวิทยา  ต าบลโคกว่าน อ าเภอละหานทราย               

จังหวัดบุรีรัมย์  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 32  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2558   ระดับปริญญาตรี  ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)                                     
สาขาวิชาเอกภาษาอังกฤษ  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 

 พ.ศ. 2563   ระดับปริญญาโท  ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.)                        
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 
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