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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษา  3) ศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  การวิจยัแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศึกษาความคิดเห็นของครู 
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มตวัอยา่งเป็นครู จ านวน  191  คน ไดม้า
โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ .990 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบ 
ค่าที ระยะท่ี 2 สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ใชวิ้ธีการเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์แบบ 
ก่ึงโครงสร้าง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา 
 ผลการวิจยัพบวา่ 
 1.  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยรวมการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างานและวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 

 3.  ความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีดงัน้ี 1) ดา้นการรับผิดชอบดูแล ควรปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็น 
ไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างขวญัก าลงัใจต่อบุคลากร และร่วมช่ืนชม
ความส าเร็จ  2) ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 3) ดา้นความตระหนกัรู้ ควรสังเกตพฤติกรรม 
การแสดงออกระหวา่งการปฏิบติังานของบุคลากรเม่ือตอ้งประสบกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ   
4)  ดา้นการมองการณ์ไกล ควรเปิดโอกาสในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน และเปิดโอกาสให้
ชุมชนเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนในการจดักิจกรรม 5)  ดา้นการให้อ านาจ ควรสร้าง
บรรยากาศในการท างาน และเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารจดัการเวลา  และ 6) ดา้นความอ่อน
นอ้มถ่อมตน ปรับวิธีการปฏิบติังานตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ยอมรับผิดเม่ือเกิดความ
ผิดพลาดในระบบการท างาน  
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ABSTRACT 
 
 This study aimed 1) to examine servant leadership of school’s administrators under 
Office of Non-Formal and Informal Education, Surin province, 2) to compare teachers’ opinions 
towards servant leadership of school’s administrators classified by work experience and 
educational levels; and 3) to study guidelines for developing servant leadership of school’s 
administrators. The study was divided into two phases. Phase one was to examine teachers’ 
opinions towards servant leadership of school’s administrators. The samples were 191 teachers 
selected by stratified random sampling and the data were collected by using a questionnaire with 
the reliability level of .990. The collected data were analyzed by using percentage, mean, standard 
deviation, One-way ANOVA and t-test. For phase two, five experts were purposively selected to 
be interviewed in order to investigate guidelines for developing servant leadership of school’s 
administrators by using semi-structured interview. The data were analyzed by content analysis. 
The results suggested that:  
 The results suggested that: 
 1. Servant leadership of school’s administrators under Office of Non-Formal and 
Informal Education, Surin province was implemented at a high level in overall aspect. 
 2. Comparison of teachers’ opinions towards servant leadership of school’s 
administrators under Office of Non-Formal and Informal Education, Surin province classified by 
work experience and educational background was not significantly different in overall and each 
aspect. 
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 3. Guidelines for developing servant leadership of school’s administrators according to 
the interview were that 1) in terms of responsibility aspect, school’s administrators should follow 
the regulations and rules and be a good model. In addition, morale should be encouraged and 
success should be appreciated, 2) for determination in personnel development aspect, personnel 
should be encouraged to continuously participate in self – development training and exchanging 
opinions concerning work performance, 3) in terms of awareness aspect, school’s administrators 
should observe the behavior of the personnel during work or their reaction when facing the new 
situation, 4) for provision aspect, school’s administrators should provide every personnel a chance 
for decision making and the community to participate in school’s activities planning should be 
offered, 5) in terms of empowerment aspect, school’s administrators should create good working 
atmosphere and be a model in time management; and 6) for humility aspect, school’s 
administrators should adjust working method to be more flexible and admit the mistakes in the 
working system.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดด้ว้ยความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย  ในโอกาสน้ี
ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิเศษ  ชิณวงศ ์ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์   
อาจารย ์ดร.โกวิท  วชัรินทรางกูร  อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั   อาจารย ์ดร.ศรีเพญ็  พลเดช  
อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม  และ อาจารย ์ดร.กระพนั  ศรีงาน  กรรมการสอบวิทยานิพนธ์   
ท่ีไดก้รุณาใหค้  าปรึกษา  แนะน าแนวทาง  ตรวจสอบ  แกไ้ข  ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่
อยา่งดียิง่ รวมทั้งเสียสละเวลาทั้งก าลงักายและก าลงัใจ  ท าใหวิ้ทยานิพนธ์น้ีมีความสมบูรณ์ถูกตอ้ง 
ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 
 ขอขอบพระคุณผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน คือ นางสาวอธิจิต  อาภรพงษ ์ รองผูอ้  านวยการ
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์    
นายสุริยนัต ์ เรืองมนตรี ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ
พลบัพลาชยั สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดับุรีรัมย ์  
นายโมไนย  โรปริรัมย ์ ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ 
กาบเชิง สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
ท่ีใหค้วามกรุณาตรวจความเท่ียงตรงและแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ทั้ง  17 อ าเภอ ท่ีใหค้วามกรุณาอนุเคราะห์แจง้บุคลากร 
ในสังกดัเพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี   
 ขอขอบพระคุณ ดร.ปัญญา  ศาสตรา  นางสาวอธิจิต  อาภรพงษ ์ นายพิเชษฐ์  ดียิง่  
นางสมจิต ผาดไธสง และ นางพรรณี ชุบขุนทด  ผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีใหค้วามกรุณาอนุเคราะห์ 
ในการใหส้ัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ในคร้ังน้ี   
 ประโยชน์และคุณค่าท่ีเกิดขึ้นจากวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบบูชาพระคุณแด่บิดา  
มารดา  ผูใ้หก้  าเนิดชีวิต บูรพาจารย ์ คณาจารยท่ี์ไดอ้บรมสั่งสอนใหเ้ป็นผูท่ี้มีศีล สมาธิ ปัญญา 
ตลอดทั้งสามี บุตร และผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีไดช่้วยเหลือและใหก้ าลงัใจแก่ผูวิ้จยั 
 

                                                                           นลินี  จนัทร์เปล่ง 
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บทที่  1 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 การบริหารจดัการองคก์ารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีขอ้มูล
ข่าวสาร และสังคมแห่งการเรียนรู้ และกระแสการเปล่ียนแปลงพฒันาการศึกษาภายใตก้ารปฏิรูป
การศึกษา ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถบริหารการเปล่ียนแปลง  คิดแนวใหม่ และพฒันาแนวคิดใหไ้ด้ 
ผลงานใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและส่วนรวม (ไพฑูรย ์สินลารัตน์.  2561 : 6)  โดยเฉพาะ
หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษานั้น ปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จใน 
การด าเนินงานภายในองคก์าร คือ การมีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการบริหาร 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีจะสามารถน าพาองคก์ารใหมี้ความเป็นน ้าหน่ึง 
ใจเดียวกนัท่ีปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนัได ้ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนอาวุธ 
ประจ ากายของผูบ้ริหารและผูน้ าท่ีเป็นนกับริหารมืออาชีพ ท่ีจะสามารถสร้างอ านาจชกัน าและ 
มีอิทธิพลไดเ้หนือผูอ่ื้น ตวัช้ีวดัการน าของผูบ้ริหารจดัการท่ีไดช่ื้อวา่มืออาชีพ คือ จะตอ้งเป็นผูน้ า 
ยคุใหม่ท่ีมีทกัษะการบริหารงาน เป็นผูน้ าทีมแห่งการเรียนรู้ เป็นผูน้ าทางวิชาการ มีความรู้
ความสามารถ และมีความเป็นมืออาชีพในการบริหารจดัการองคก์ร เป็นบุคคลท่ีสามารถเช่ือมโยง
สภาพปัจจุบนัและอนาคต มุ่งพฒันาความสามารถของบุลากรใหส้ามารถปฏิบติังานให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การแสวงหากระบวนทศัน์ดา้นภาวะผูน้ าจากภาวะผูน้ าตามแนวความคิดแบบเดิมท่ีเคย 
มีประสิทธิผลในอดีต มาสู่แนวความคิดภาวะผูน้ าแบบใหม่ ซ่ึงมุ่งเนน้ท่ีมีมุมมองกวา้งไกล 
ระดบัสากล มีความสามารถยดืหยุน่เพื่อรองรับต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นและมุ่งเนน้ไปท่ี 
การมีคุณธรรม จริยธรรม สามารถพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้ าใหก้บับุคลากร ท่ีส่งผลใหบุ้คลากร
สามารถเป็นผูน้ าและพร้อมท่ีจะเป็นผูต้ามในการท างานเป็นทีมร่วมกนัภายในองคก์ร นอกจากนั้น 
งานวิจยัในอดีตท่ีผา่นมามุ่งการยกระดบักระบวนการในการเป็นผูน้ าเป็นส่วนใหญ่ แต่ในปัจจุบนั
การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ คือการเร่ิมเป็นผูน้ าท่ีเกิดจากภายในจิตใจ เปล่ียนลกัษณะและ 
ความตั้งใจในการเป็นผูน้ า เปล่ียนจากผูน้ าท่ีค  านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนเป็นผูน้ าท่ีค  านึงถึงจิตใจ
บุคคลอ่ืน  (Blanchard.  2006 : 114)  ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในปัจจุบนั จึงควรมีลกัษณะการอ านวย
ความสะดวก การบริหารงานท่ีเนน้การควบคุมปรับเปล่ียนเป็นการมอบหมายภาระงาน การแข่งขนั
ปรับเปล่ียนเป็นใหค้วามร่วมมือ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่การส่งเสริมและพฒันา 
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ใหผู้ต้ามมีความกา้วหนา้หรือเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สามารถดึงศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตวั 
ของผูต้ามออกมาใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดแ้ละพฒันาศกัยภาพนั้นใหเ้กิดขึ้นอยา่งไม่มีขอ้จ ากดั   
ดว้ยเหตุน้ี หลกัการของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ถือเป็นค าตอบท่ีมีความเหมาะสมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น  
 ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ เป็นภาวะผูน้ าท่ีเป็นทฤษฎีสมยัใหม่ส าหรับการศึกษาภาวะผูน้ า และ 
เร่ิมน ามาใชใ้นปี ค.ศ. 1970 โดย กรีนลีฟ (Greenleaf. 1970) ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ
ขึ้นมา ซ่ึงเป็นแรงบนัดาลใจจากบทประพนัธ์ของเฮอร์แมน (Herman) เร่ือง “การเดินทางสู่
ตะวนัออก” และไดใ้ชเ้วลาหลายปีในการไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเร่ืองบทบาทของผูน้ า โดย
การเป็นผูน้ าใฝ่บริการจะคอยอ านวยความสะดวก และช่วยเหลือผูอ่ื้นอยูก่่อนแลว้ ซ่ึงเป็นความรู้สึก
และการกระท าท่ีเกิดขึ้นตามธรรมชาติของผูท่ี้มีความตอ้งการสนบัสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือผูอ่ื้น 
และจากจิตใตส้ านึกน้ีเป็นส่ิงท่ีน าพาบุคคลนั้นขึ้นสู่ความเป็นผูน้ า ภาวะผูน้ าแสดงใหเ้ห็นวา่มุ่งเนน้ 
ความเป็นผูน้ าในองคก์ร ใหส้ามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์รเป็นหลกัส าคญั ซ่ึงไม่เพียง
พอท่ีจะอธิบายพฤติกรรมท่ีเป็นการช่วยเหลือผูอ่ื้นตามธรรมชาติไดห้รือเป็นการช่วยเหลือ ไม่ได้
มุ่งเนน้ไปท่ีผูต้าม (Stone, Russell & Patterson. 2004)  ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบติัตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ จะใหค้วามส าคญัและเห็นคุณค่าของผูร่้วมงาน และผูน้ าประเภทน้ีจะมี
ศกัยภาพในการสร้างบรรยากาศภายในองคก์ร ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการบริหารจดัการและ 
การปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  และยงัส่งผลทางบวกต่อ
ผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน (Black.  2010 : 437) ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีใชภ้าวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ในการบริหารยอ่มน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี โดยเฉพาะผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีตอ้งมุ่งการจดัการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรู้ใหมี้ ประสิทธิภาพ ปฏิรูปโครงสร้าง
โปร่งใสและเป็นธรรม ตอ้งพฒันาครูอยา่งจริงจงัและท างานแบบ ส่งเสริมความพอใจและ
ความกา้วหนา้ของครูซ่ึงจะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน 

ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั เป็นหน่วยงานสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ มีหน่วยงานในภูมิภาค คือ ส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั โดยมีสถานศึกษาในสังกดัอยูใ่นระดับอ าเภอท าหนา้ท่ี
เป็นกลไกหลกัในการด าเนินการในการจดัการศึกษานอกระบบ ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
การศึกษาต่อเน่ือง (การศึกษาเพื่อพฒันาอาชีพ  การศึกษาพฒันาทกัษะชีวิต  การศึกษาเพื่อพฒันา
สังคมและชุมชน กระบวนการเรียนรู้ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง) และ การศึกษาตาม
อธัยาศยั เพื่อยกระดบัการศึกษา พฒันาทกัษะการเรียนรู้ของประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมาย  
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ใหเ้หมาะสมทุกช่วงวยั พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง บริบททางสังคม และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้
ตลอดชีวิต ตลอดจนส่งเสริมสนบัสนุน และประสานภาคีเครือข่ายในการมีส่วนร่วมจดัการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั รวมทั้งด าเนินกิจกรรมศูนยก์ารเรียนและแหล่งการเรียนรู้
รูปแบบต่าง ๆ (หน่วยศึกษานิเทศก ์ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยั.  2551 : 6 - 26) 
 ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
มีสถานศึกษาในสังกดัอยูใ่นระดบัอ าเภอ ท่ีมีผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูบ้งัคบับญัชา และมอบหมาย
ภารกิจในการจดัการศึกษาถึงระดบัต าบล ซ่ึงมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัตาม
ภารกิจหนา้ท่ีและมีความขาดแคลนขา้ราชการในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
โดยมีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ ในสังกดัเพียง 1,094 คน (ส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั.  2561 : 125) ในส่วนของส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ก็ประสบปัญหาเช่นเดียวกนั กล่าวคือ  
มีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกดั จ านวน 6 คน จากจ านวนอ าเภอ 17 อ าเภอ  
ในจงัหวดัสุรินทร์  (ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์.  2561 : 3)  ซ่ึงเม่ือมองในภาพรวมจะท าใหเ้ห็นว่าสัดส่วนในการท างานในพื้นท่ีของ
บุคลากรไม่เพียงพอกบัภารกิจหลกัของส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จึงแกปั้ญหาโดยมีการจา้งบุคลากรตามภารกิจ แต่การบริหารยงัมี
อุปสรรค คือ ปัญหาการลาออกของบุคลากรเน่ืองจากไดง้านใหม่ มีการใชบุ้คลากรขา้มสายงาน 
ท าใหง้านท่ีด าเนินการไม่ต่อเน่ือง ตอ้งมีการสอนงานบุคลากรใหม่  ส่งผลใหก้ารบริหารงาน 
พบอุปสรรคปัญหา การเสริมสร้างความเป็นผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเพื่อเผชิญกบั
สภาวการณ์ท่ีเกิดขึ้นจะสามารถช่วยลดปัญหาได ้
 จากความเป็นมาและความความส าคญัของปัญหาดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ ส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ และสถานศึกษา ในสังกดัทั้ง 17 
อ าเภอ จึงประสบกบัขอ้จ ากดัในการบรรจุบุคลากรเขา้ท างาน ท าใหบุ้คลากรบางส่วนสอบบรรจุ 
กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได ้และลาออกเพื่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็น
ในการรับบุคลากรใหม่เขา้มาท างานแทนในต าแหน่งท่ีวา่งของสถานศึกษา เพื่อใหง้านในพื้นท่ี
สามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงบุคลากรท่ีรับเขา้มาท างาน ยอ่มมีความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั บางคนสามารถเรียนรู้งานไดเ้ลยจากการรับฟังการอธิบายเพียง
หน่ึงคร้ัง แต่บางคนอาจตอ้งอธิบายมากกวา่หน่ึงคร้ังถึงจะสามารถเขา้ใจในรายละเอียดของงานได้
ชดัเจน ทั้งน้ี จึงเป็นบทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอ้งรับมือในการสอนงานใหก้บับุคลากร
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ใหม่อยูเ่สมอ โดยผา่นกระบวนการปฐมนิเทศ ช้ีแจง สร้างความเขา้ใจในบทบาทภารกิจของงานท่ี
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ตอ้งด าเนินการ 
ในพื้นท่ีซ่ึงการปฏิบติังานจะแตกต่างกนัออกไปตามบริบทของแต่ละสถานศึกษา  ผูว้ิจยัจึงมีความ
สนใจท่ีจะท าการศึกษาในเร่ืองสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
เพื่อเป็นองคค์วามรู้ท่ีจะน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา และเพื่อน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซ่ึงจะส่งผลต่อการจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพต่อไป 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์     
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 

สมมติฐำนกำรวิจัย 
 1.  ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ แตกต่างกนั 
 2.  ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ แตกต่างกนั  
 

ควำมส ำคญัของกำรวิจัย 
 1.  ท าใหท้ราบขอ้มูลภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาและขอ้มูลเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความเห็นของครูท่ีมีสถานภาพต่างกนั คือ 
ประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษา  
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 2.  เป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาใชป้รับปรุงการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
มากยิง่ขี้น 
 3.  เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางาน 
ใหเ้หมาะสมไดคุ้ณภาพมากขึ้น 
 

ขอบเขตกำรวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ี  ด าเนินการวิจยัเป็น  2  ระยะ  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ระยะที่ 1  ศึกษาสภาพและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษาโดยใชก้ารวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล โดยก าหนดขอบเขต
ของการวิจยัด าเนินการดงัน้ี  
 1.  ขอบเขตเน้ือหำ  
 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  โดยก าหนดขอบเขตเน้ือหาจากทศันะหรือ
แนวคิดของนกัการศึกษา นกัวิชาการ หน่วยงานการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  ไดแ้ก่ กรีนลีฟ (Greenleaf . 2002), เสปียร์ (Spears. 2002),  เอเบล (Abel. 2002),  
แพทเทอร์สัน (Patterson. 2003), ลอบ (Laub. 2004), ดาฟท ์(Daft. 2005), วอง (Wong. 2005),   
เดนนิส และโบคาร์เนีย (Dennis & Bocanea. 2005), พูน (Poon. 2006), แวน และนุยเทน  
(Van & Nuijten. 2011)  โดยการสังเคราะห์ไดข้อ้สรุป  6  ดา้น ดงัน้ี  
  1.  ความรับผิดชอบดูแล  
  2.  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล    
  3.  ความตระหนกัรู้   
  4.  การมองการณ์ไกล  
  5.  การใหอ้ านาจ   
  6.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
 2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากร ไดแ้ก่ ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562 จ านวน 378 คน (ส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์.  2561 : 3)   
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 กลุ่มตวัอยา่ง ไดจ้ากการสุ่มประชากร จาก ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562 จ านวน 191 คน และ 
ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) มีขั้นตอนดงัน้ี 
   ขั้นท่ี 1 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยเทียบจากประชากร จ านวน 378 คน  
ตามตารางเครจซ่ีและมอร์แกน (ธานินทร์  ศิลป์จารุ.  2548 : 51)   ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191 คน  
   ขั้นท่ี 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแยกเป็นรายอ าเภอ ไดจ้ านวน  
17 อ าเภอ ค านวณสัดส่วนแต่ละอ าเภอ และท าการสุ่มอยา่งง่ายเพื่อใหท้ราบจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
ของแต่ละอ าเภอ 
   ขั้นท่ี 3 ใชว้ิธีสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวิธีการจบัฉลากแบบแทนท่ี  เพื่อคดัเลือกให้เหลือ
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191 คน 
 3.  ตัวแปรที่ศึกษำ 

    3.1  ตวัแปรอิสระ คือ สถานภาพของครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ไดแ้ก่ 
   3.1.1  ประสบการณ์การท างาน  ประกอบดว้ย  ต ่ากวา่ 5 ปี  ตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี 
และ มากกวา่ 10 ปี 
   3.1.2  วุฒิการศึกษา  ประกอบดว้ย ปริญญาตรี และ สูงกวา่ปริญญาตรี 

     3.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 ระยะที่ 2  ศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 ผูว้ิจยัใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก 
(In-depth Interview) เป็นเคร่ืองมือ ในการเก็บขอ้มูลโดยก าหนดวิธีด าเนินการวิจยัในแต่ละประเด็น 
ดงัน้ี 
 1. กลุ่มเป้าหมาย ไดจ้ากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดผูใ้ห้
ขอ้มูล จ านวน 5 คน ซ่ึงมีเกณฑใ์นการเลือก ดงัน้ี  
   1.1  ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ และ ผูด้  ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการ ส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  จ านวน 2 คน 
  1.2  ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
อ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไปหรือมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน  3  คน 
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 2.  ตวัแปรท่ีศึกษา  ไดแ้ก่  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  สภำพภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออก
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในการส่งเสริม สนบัสนุน ตลอดจนการอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 2.  แนวทำงกำรพฒันำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีส่งผลท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ ทศันคติ โดยผา่นการเห็น
คุณค่าหรือส่งเสริมใหค้วามส าคญัของผูอ่ื้น ใหก้า้วไปสู่การเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน 
 3.  ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร หมายถึง  พฤติกรรมท่ีเกิดจากภายในจิตใจของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ท่ีตอ้งการช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกผูอ่ื้น ซ่ึงจะแสดงออกมาโดยผา่นการเห็น
คุณค่าหรือส่งเสริมใหค้วามส าคญัของผูอ่ื้น สามารถท่ีจะเสียสละความตอ้งการหรือส่ิงท่ีตนเอง  
จะไดรั้บเพื่อใหใ้นส่ิงท่ีผูอ่ื้นตอ้งการ และส่งเสริมใหผู้อ่ื้นไดพ้ฒันาตนเองเพื่อความเจริญกา้วหนา้
และประสบความส าเร็จดว้ยความเตม็ใจ  ดงัน้ี 
  3.1  การรับผิดชอบดูแล  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออก
ถึงการประพฤติปฏิบติัใหเ้หมาะสม ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั  ยอมรับผลการกระท าของ
ตนเองทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย  บริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจน
มีเจตคติท่ีดีในการด ารงเอกลกัษณ์และอนุรักษว์ฒันธรรมไทย ยดึมัน่ในประเพณีอนัดีงาม 
  3.2  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือวา่คนทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้ตลอดจนสนบัสนุน ส่งเสริมให้ 
ผูใ้ตบ้งัคบัชาใหไ้ดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  3.3  ความตระหนกัรู้  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
การรู้จุดเด่น และจุดดอ้ยของตนเอง รวมถึงมีความเขา้ใจกบัสภาพปัญหาต่าง ๆ น ามาศึกษาวิเคราะห์
ในการแกปั้ญหาเพื่อประกอบการตดัสินใจอยา่งรอบคอบโดยเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีผา่นมา 
ในอดีต 
  3.4  การมองการณ์ไกล  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออก 
ถึงการศึกษาบริบทของสถานศึกษาจากอดีตท่ีผา่นมาเพื่อใชใ้นการคาดการณ์แนวโนม้สถานการณ์ 
ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตน ามาก าหนดเป็นทิศทางในการบริหารท่ีชดัเจนขึ้นโดยเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางของสถานศึกษาร่วมกนั 
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  3.5  การใหอ้ านาจ  หมายถึง  พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง 
การมอบหมายภารกิจต่าง ๆ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยให้อิสระในการคิดและการตดัสินใจ พร้อมทั้ง
เปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพใหเ้ตม็ก าลงัความสามารถ 
  3.6  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีแสดงออกทางกาย วาจา ใจ ประกอบดว้ย มีวาจาอ่อนหวาน  มีความสงบเสง่ียมเจียมตวั  
มีบุคลิกภาพอ่อนโยน นุ่มนวล  มีความใจกวา้ง  รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
มีความน่าเช่ือถือ  ไม่โออ้วดความรู้ความสามารถของตนเอง และไม่ดูถูกเหยยีดหยามผูอ่ื้น 
 4.   สถำนภำพของครู  หมายถึง ขอ้มูลทัว่ไปของครู เก่ียวกบัประสบการณ์การท างาน 
และวุฒิการศึกษา ของครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์    
  4.1  ประสบการณ์การท างาน  หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติังานของ ครู สังกดั
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยแบ่งเป็น  
3 กลุ่มคือ กลุ่มต ่ากวา่ 5 ปี กลุ่มตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี และกลุ่มมากกวา่ 10 ปี 
  4.2  วุฒิการศึกษา  หมายถึง ระดบัการศึกษาของครูท่ีส าเร็จการศึกษา โดยแบ่งเป็น
ระดบัปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี 
 5.  กลุ่มเป้ำหมำย  หมายถึง  ผูใ้หข้อ้มูลโดยการสัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ จ านวน 5 คน ประกอบดว้ย ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ และผูด้  ารงต าแหน่ง
รองผูอ้  านวยการ ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
จ านวน 2 คน และ ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
อ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไปหรือมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน  3  คน 
 6.  ผู้บริหำรสถำนศึกษำ  หมายถึง  ผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีในการบริหาร ศูนยก์ารศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยั ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ 
 7.  ครู  หมายถึง  ขา้ราชการครู ครูอาสาสมคัรการศึกษานอกโรงเรียน ครู กศน.ต าบล  
ครูศูนยก์ารเรียนชุมชน ครูผูส้อนคนพิการ และครูประจ ากลุ่ม สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยั ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ 
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 8.  ส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอธัยำศัยจังหวัดสุรินทร์  
หมายถึง  หน่วยงานทางการศึกษาท่ีสังกดัส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ 
ท่ีรับผิดชอบการจดัและส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัในจงัหวดัสุรินทร์ 
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 บทที่ 2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี  เร่ืองสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสาร  ต าราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
โดยผูว้ิจยัน าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปน้ี  
 1.  การบริหารสถานศึกษา 
  1.1  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  1.2  หลกัการบริหารสถานศึกษา 
  1.3  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
 2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ า 
  2.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 
  2.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
  2.3  คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีดี 
  2.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ า 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
  3.1  ความเป็นมาของแนวคิดภาวะผูน้ าใฝ่บริการ   
  3.2  ความหมายของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
  3.3  กระบวนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
  3.4  องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
 4.  พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  4.1  การรับผิดชอบดูแล 
  4.2  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 
  4.3  ความตระหนกัรู้ 
  4.4  การมองการณ์ไกล 
  4.5  การใหอ้ านาจ 
  4.6  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
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 5.  บริบทของส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์ 
 6.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  6.1  งานวิจยัในประเทศ 
  6.2  งานวิจยัต่างประเทศ 
  7.  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

การบริหารสถานศึกษา  
 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารท่ีตอ้งก าหนดแบบแผนวิธีการและ
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นระบบ การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ท่ีผูบ้ริหาร 
ตอ้งศึกษาเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมาย 
ของสถานศึกษา ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมาย ไวด้งัน้ี 
 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา      
 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารในการก าหนดแบบแผนวิธีการ 
และขั้นตอนของการปฏิบติังานในภาระงานต่าง ๆ อยา่งมีระบบ ผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งศึกษา
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารใหเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ดงัท่ีมี 
นกับริหารการศึกษาไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการบริหารสถานศึกษาไวอ้ยา่งหลากหลาย พอสรุป 
ไดด้งัน้ี 
 ธีระ  รุญเจริญ  (2550 : 12) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการของสังคม อยา่งหน่ึงท่ีเกิดขึ้นกบักลุ่มคนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงท่ีเขา้มาร่วมกนัเพื่อกระท า
กิจกรรมอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง เพื่อใหบ้รรลุถึงจุดหมายตามท่ีไดก้ าหนดไว  ้
 ธนสาร บลัลงักปั์ทมา  (2552 : 32) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการต่าง ๆ ในการด าเนินงานของผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อบริหารการศึกษา 
แก่สมาชิกในสังคมการด าเนินการต่าง ๆ เป็นไปตามระบบท่ีสังคมก าหนด 
 สันติ  บุญภิรมย ์ (2552 : 53) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  
การด าเนินการเก่ียวกบัการใหค้วามรู้แก่เด็ก เยาวชน ประชาชน ตามรูปแบบของการศึกษาประเภท 
ต่าง ๆ เพื่อใหมี้ความเจริญงอกงามสู่วตัถุประสงคท่ี์สอดคลอ้งกบัการประเทศโดยส่วนรวม 
 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์  (2553 : 43) ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษา  
เป็นภารกิจหลกัของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งก าหนดแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 
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เพื่อจะใหง้านนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้จะตอ้งใชศ้าสตร์และศิลป์ทุกประการ และน าเอาเทคนิค
วิธีการการบริหารท่ีเหมาะสมมาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
 จ าเนียร  พลหาญ  (2553 : 12)  ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษาไวว้า่ เป็นการ
ท างานท่ีประกอบไปดว้ย ผูบ้ริหาร ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ชุมชน สังคม องคก์ร ภาครัฐ และผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียเขา้มาร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ และร่วมภาคภูมิใจ 
 จอมพงศ ์มงคลวนิช  (2556 : 63)  ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  
การด าเนินงานของกลุ่มบุคคล ซ่ึงอาจเป็นการด าเนินงานร่วมระหวา่งผูบ้ริหารกบัครูและบุคลากร 
ในสถานศึกษา เพื่อพฒันาให้มีคุณภาพแมก้ารบริหารการศึกษาจะเป็นศาสตร์แขนงหน่ึงซ่ึงมีวิธีการ
จดัการความรู้เป็นหมวดหมู่และเป็นระบบ การบริหารการศึกษายงัเป็นศิลป์ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้ง
ประยกุตท์ฤษฎีและหลกัการใชใ้หเ้หมาะสมกบัสถานการณ์และสภาพจริง นอกจากนั้นแลว้ 
การบริหารการศึกษายงัถือเป็นวิชาชีพซ่ึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งไดรั้บประสบการณ์
การการศึกษาและพฒันาเพื่อสามารถบริหารสถานศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
 บรรจบ  บุญจนัทร์  (2556 : 38)  ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  
การท ากิจกรรมร่วมกนัระหว่างผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของ
องคก์าร 
 ประภาพรรณ  รักเล้ียง  (2556 : 24) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการท างานดว้ยบุคลากรและทรัพยากรในการจดักระบวนการเรียนรู้ เพื่อใหผู้เ้รียนและ
สังคมมีความเจริญงอกงามโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรมความกา้วหนา้ทางวิชาการ  
การสร้างองคค์วามรู้ และส่งเสริมใหบุ้คคลเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต 
 จรุณี  เกา้เอ้ียน  (2557 : 3)  ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษา หมายถึง  
การบริหารกิจการต่าง ๆ เพื่อพฒันาคนใหมี้คุณภาพใหเ้ป็นคนเก่ง คนดี มีความสุข คือใหมี้ทั้งความรู้
ความสามารถความคิดและความเป็นคนดีไม่ไดห้วงัผลก าไรเป็นเงินแต่ตอ้งการใหค้นเกิดการพฒันา
ตน และสามารถประกอบอาชีพด ารงตนในสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งปกติสุข 
 นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์ (2557 : 4)  ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษา หมายถึง
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกนัด าเนินการเพื่อพฒันาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดา้น
นบัตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพื่อใหใ้หมี้ค่านิยมตรงกนั 
กบัความตอ้งการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ท่ีอาศยัการควบคุมส่ิงแวดลอ้มใหมี้ผลต่อบุคคล 
และทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม เพื่อใหบุ้คคลพฒันาไปตรงตามเป้าหมาย 
ของสังคมท่ีตนด าเนินอยู่ 
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 ภารดี  อนนัตน์าวี  (2557 : 2)  ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลาย ๆ คนร่วมมือกนัด าเนินการเพื่อพฒันาเด็กและเยาวชน ประชาชน 
หรือสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ดา้นใหมี้ความสามารถ ทศันคติ พฤติกรรม ค่านิยมหรือคุณธรรม 
ในดา้นสังคมการเมืองเศรษฐกิจนั้น ตอ้งใหเ้ป็นสมาชิกท่ีดีและมีประสิทธิภาพของสังคม  
โดยกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเป็นระเบียบแบบแผนทั้งในระบบโรงเรียนและนอกระบบโรงเรียน 
 สุนทร  โคตรบรรเทา  (2560ก : 17)  ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารสถานศึกษาไวว้า่ 
เป็นกระบวนการในการปฏิบติังานกบัคนและโดยคน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การด าเนินงานบริหารจดัการ
สถานศึกษา โดยเป็นความร่วมมือกนัท างานของกลุ่มบุคคลท่ีจดักิจกรรมทางการศึกษา มีผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เป็นผูก้  าหนดแบบแผนวิธีการและขั้นตอน มีการปฏิบติัภารกิจอยา่งเป็นระบบ โดยใช้
ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารงานในสถานศึกษาทุกดา้น เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายตามท่ีสถานศึกษาไดก้ าหนดไว ้
 หลกัการบริหารสถานศึกษา 
 ในการบริหารจดัการสถานศึกษา ผูบ้ริหารจะตอ้งมีหลกัในการบริหารและจ าเป็นตอ้ง 
มีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหาร ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย  
ไวด้งัน้ี 
 ชนิสรา  ศิลานุกิจ  (2550 : 33 - 35) กล่าวถึง หลกัการบริหารในแง่กระบวนการ 
อาจใหค้วามหมายถึง กระบวนวิธีหรือการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบติังานบริหารของผูบ้ริหาร  
การบริหารในองคก์ารใด ๆ ก็ตามรวมทั้งการบริหารสถานศึกษา เม่ือพิจารณาแลว้ยอ่มแสดงถึง
ขอบเขตของหนา้ท่ีต่าง ๆ ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร มีนกัวิชาการทางการบริหาร ได้
แสดงแนวทรรศนะต่าง ๆ กนัไวด้งัน้ี        
  1.  ทรรศนะการบริหารของ ฟาโยล (Fayol)       
  ฟาโยล  (Fayol.  1964 : 43 - 107) นกัวิศวกรชาวฝร่ังเศส เป็นตน้ก าเนิด 
ในการพิจารณาการบริหารแบบกระบวนการ Fayol อธิบายกระบวนการบริหารวา่ประกอบดว้ย
ล าดบัขั้นทางการบริหาร 5 ประการ คือ  
   1.1  การวางแผน (Planning)  หมายถึง ภาระหนา้ท่ีผูบ้ริหารท่ีจะคาดการณ์
ล่วงหนา้ถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการท างานในอนาคต  
   1.2  การจดัองคก์าร (Organizing) หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาระหนา้ท่ีในการ 
จดัโครงสร้างงานและก าหนดอ านาจหนา้ท่ีของบุคคล  
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   1.3  การสั่งการ (Commanding) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาสั่งการให ้
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท างานตามหนา้ท่ีท่ีมีอยู่       
   1.4  การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาระหนา้ท่ีใน 
การเช่ือมโยงของทุก ๆ ฝ่ายใหเ้ขา้กนัได ้เพื่อวตัถุประสงคร่์วมกนั     
   1.5  การควบคุมงาน (Controlling) หมายถึง  ผูบ้ริหารมีภาระหนา้ท่ีในการก ากบั
งานใหกิ้จกรรมทุกอยา่งด าเนินไปตามแผนท่ีวางไว ้      
   2.  ทรรศนะการบริหารงานแบบ POSDCORB กระบวนการบริหารแบบ 
POSDCORB เป็นสัญลกัษณ์แสดงหลกัการบริหารท่ีเป็นแนวคิดของนกับริหารชาวอเมริกนั 2 ท่าน 
คือ กูลิค และเออร์วิค (Gulick & Urwick. 1936 : 13) โดยนกับริหารทั้งสองท่านไดเ้ขียนบทความ
ทางการบริหารเสนอแนวคิดกระบวนการบริหารงาน เป็นล าดบั 7 ขั้นตอน คือ  
   2.1  การวางแผน (Planning) หมายถึง  การก าหนดวิธีการปฏิบติังานไวล้่วงหนา้ 
และก าหนดเป้าประสงคท่ี์แน่นอน หลกัส าคญัของการวางแผนงานมี 3 ประการ ไดแ้ก่   
    2.1.1  สอดคลอ้งกบันโยบาย     
    2.1.2  อาศยัหลกัวิชาหรือความรู้ทางวิทยาการ    
    2.1.3  อาศยัขอ้มูล เพื่อก าหนดวิธีการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีเหตุผล  
   2.2 การจดัองคก์าร (Organizing) หมายถึง  การจดัโครงสร้างของการบริหาร
ตามล าดบัขั้นตอนของการบงัคบับญัชา ก าหนดอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบตามต าแหน่ง 
   2.3  การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) เป็นหลกัการบริหารบุคคล ไดแ้ก่ การจดั
บุคคลใหต้รงกบัความรู้ความสามารถ 
   2.4  การควบคุมงาน (Directing) หมายถึง กระบวนการวินิจฉยัสั่งการของ
ผูบ้ริหาร มีการติดตาม ใหค้  าแนะน า ดูแลการปฏิบติังานใหเ้ป็นตามเป้าหมาย   
   2.5  การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง  การติดต่อสร้างความสัมพนัธ์ 
ใหเ้กิดขึ้นในหน่วยงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างของงาน เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสูง  
ไม่ท างานซ ้าซอ้นหรือขดัแยง้กนั เพราะการประสานงานช่วยใหก้ารปฏิบติัภาระกิจแต่ละขั้นตอน
ด าเนินไปอยา่งราบร่ืนและบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้      
   2.6  การเสนอรายงาน (Reporting) หมายถึง  การรายงานผลการปฏิบติังาน 
จากหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งการประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน การเสนอรายงานช่วยให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบความกา้วหนา้ของงานทุกระยะท าใหส้ะดวกแก่การประสานงานในองคก์าร 
   2.7  การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง  การจดัท างบประมาณการเงิน  
การใชจ่้ายเงิน การควบคุมบญัชีและการตรวจสอบบญัชี  
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 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (2550 : 28 - 30) กล่าวถึง หลกัการบริหาร
สถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จดงัน้ี       
  1.  ดา้นการบริหารงานวิชาการ ใหส้ถานศึกษาจดัท าหลกัสูตรให้เป็นไปตามกรอบ
หลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหา และความตอ้งการของ
ชุมชนและสังคมอยา่งแทจ้ริง โดยท่ีครู ผูป้กครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการส่งเสริมสถานศึกษา
ใหจ้ดักระบวนการเรียนรู้โดยถือวา่ผูเ้รียนมีความส าคญัท่ีสุด จดัการศึกษาใหมี้คุณภาพและ
มาตรฐาน โดยจดัใหมี้ดชันีช้ีวดัคุณภาพการจดัหลกัสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถ
ตรวจสอบคุณภาพการจดัการศึกษาไวทุ้กช่วงชั้น    
  2.  ดา้นการบริหารบุคคล ควรมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในการบริหารงานบุคคล 
ของสถานศึกษา ตามนโยบาย กฎหมายและหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด โดยยดึหลกัความเป็นอิสระ 
ในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามนโยบาย กฎหมาย และหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดตอ้ง 
ยดึหลกัธรรมาภิบาล           
  3.  ดา้นการบริหารงบประมาณ ความเท่าเทียมกนัและความเสมอภาคทางการศึกษา 
ของผูเ้รียนในการจดัสรรงบประมาณ เพื่อการจดัการสอนขั้นพื้นฐานและพฒันาวิชาชีพ
ความสามารถในการบริหารงบประมาณตามมาตรฐานการจดัการทางการเงิน เพื่อรองรับการบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงานโดยยดึหลกัการกระจายอ านาจในการบริหารจดัการงบประมาณ 
และมุ่งเนน้ส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจดัการงบประมาณ ใหส้ถานศึกษา
มีอิสระในการตดัสินใจ มีความคล่องตวั โปร่งใส ตรวจสอบไดจ้ากผลส าเร็จของงานและทรัพยากร 
ท่ีใช ้      
  4.  ดา้นการบริหารทัว่ไป ให้สถานศึกษามีความอิสระในการบริหาร สถานศึกษา
จดัการศึกษาตามนโยบาย และมาตรฐานการศึกษาชาติพร้อมทั้งส่งเสริมประสิทธิผลในการบริหาร
และจดัการศึกษาตามหลกัการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลกั เนน้ความโปร่งใส  
ความรับผิดชอบ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน และองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง โดยพฒันา
องคก์รใหเ้ป็นองคก์รสมยัใหม่ โดยน านวตักรรมและเทคโนโลยมีาใชอ้ยา่เหมาะสม สามารถ
เช่ือมโยง ติดต่อส่ือสารกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยระบบเครือข่ายและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มีการ
ส่งเสริมสนบัสนุนและ อ านวยความสะดวกต่าง ๆ ประสานงานการบริหารอ่ืน ๆ ใหบ้ริการศึกษา
ทุกรูปแบบทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษาตามระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั   
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2554 : 6 - 7) กล่าวถึง หลกัการบริหาร
สถานศึกษา มี 6 ประการ คือ 
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  1.  การตดัสินใจท่ียดึโรงเรียนเป็นฐาน มุ่งใหส้ถานศึกษามีอิสระในการตดัสินใจดว้ย
ตนเองโดยยดึประโยชน์ท่ีเกิดกบัผูเ้รียนเป็นส าคญั    
  2.  การมีส่วนร่วม ก าหนดให้บุคคลหลายฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาหรือผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียในการจดัการศึกษา ร่วมก ากบั ติดตามและดูแล      
  3.  การกระจายอ านาจ เป็นการกระจายอ านาจการบริหารงานวิชาการ การบริหาร
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทัว่ไป ใหค้ณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
และคณะกรรมการสถานศึกษาเป็นผูรั้บผิดชอบ       
  4.  ความรับผิดชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้มีการก าหนดภารกิจ หนา้ท่ีความ
รับผิดชอบเพื่อเป็นการประกนัคุณภาพการศึกษาใหเ้กิดขึ้น    
  5.  ธรรมาภิบาล เป็นหลกัคิดส าหรับจดัการบริหาร ยดึกระบวนการโปร่งใสและ 
ทุกขั้นตอนมีผูรั้บผิดชอบ          
  6.  ความเป็นนิติบุคคลเป็นการใหสิ้ทธิและอ านาจหนา้ท่ีท่ีก าหนดไวใ้หก้บั
สถานศึกษา เฉพาะตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ 
 สัมมา  รธนิธย ์ (2556 : 97) กล่าวถึง  หลกัการบริหารสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
และบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวน้ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีหลกัการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจาก
ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูรั้บผิดชอบเพื่อใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หลกัการ
บริหารสถานศึกษา ประกอบดว้ย     
  1.  การวางเป้าหมาย และวตัถุประสงคช์ดัเจน     
  2.  การวางแผน และน าเทคนิคใชใ้นการบริหารงาน    
  3.  การจดัโครงสร้าง และวางระบบงาน     
  4.  การใชท้รัพยากร และค่าใชจ่้ายท่ีคุม้ค่า     
  5.  การประเมินผลการปรับปรุงงาน 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ หลกัการบริหารสถานศึกษา หมายถึง ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งมี 
และน ามาปรับใชใ้นการบริหารสถานศึกษาโดยผา่นกระบวนการท่ีเป็นระบบ มีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน มีการก าหนดแผนงาน ก าหนดโครงสร้างของระบบงาน บริหารจดัการ
ทรัพยากรท่ีมีอยา่งคุม้ค่า และก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคญัต่อการบริหารสถานศึกษาเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะ
ในดา้นการมีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลในการพฒันาสถานศึกษา สืบเน่ืองจากการ
จดัการศึกษาในสถานศึกษาตอ้งสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากความกา้วหนา้ 
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ทางดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ีจึงจ าเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและเช่ียวชาญ 
ต่อการเปล่ียนแปลง รวมทั้งการจดัการศึกษาใหมี้คุณภาพดว้ย ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย 
ดงัน้ี 
 ธีระ  รุญเจริญ  (2550 : 23)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะกระตุน้ 
ส่งเสริมใหก้ารบริหารงานในบทบาทหนา้ท่ีประสบผลส าเร็จ ดงัน้ี 
  1.  เป็นผูน้ าในการพฒันาคุณธรรม จริยธรรมและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ 
  2.  เป็นผูน้ าในการบริหาร ยดึแนวทางการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน 
  3.  เป็นผูน้ าดา้นการน าเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการเรียนรู้ 
  4.  เป็นผูน้ าในการพฒันาวิชาการ 
  5.  เป็นผูป้ระสานความร่วมมือกบัชุมชน 
  6.  เป็นผูน้ าในการบริหารงานแบบประชาธิปไตย  โดยร่วมกนัท างานเป็นทีม และ
ส่งเสริมใหทุ้กคนมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนั 
  7.  เป็นผูน้ าในการจดัการศึกษา เป็นเอกลกัษณ์ขององคก์รในการสร้างสรรค์ 
  8.  เป็นผูน้ าในการบริหารคุณภาพ  โดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ  
ลงมือท า และรับผิดชอบร่วมกนั เพื่อมุ่งพฒันาผูเ้รียนเป็นส าคญั 
  9.  เป็นผูส้ร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 
ในการเรียนรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 
  10.  เป็นผูน้ าในการจดัหางบประมาณ เพื่อสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพการศึกษา
ร่วมกนั 
 ชนิสรา  ศิลานุกิจ  (2550 : 52) ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรัก
ในตวัเด็กและเช่ือวา่โดยธรรมชาติแลว้ เด็กทุกคนวา่นอนสอนง่าย เป็นผูมี้สติปัญญาจึงไม่ควรเลือก
ทางปฏิบติั และไม่พยายามท่ีจะท าใหผู้ใ้หญ่เสียใจ สัมพนัธภาพเช่นน้ีจะเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดี 
และบทบาทส าคญัในการส่งเสริมและด าเนินงานโดยใหมี้บทบาทในการติดต่อส่ือสาร และ 
การปฏิบติัร่วมกนั  
 นพพงษ ์ บุญจิตราดุล  (2550 : 74) ไดก้ล่าวถึง บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะ
ผูด้  ารงต าแหน่งสูงสุดในสถานศึกษา มีภารกิจท่ีจะตอ้งปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกมากมาย  
ซ่ึงสรุปได ้5 ประการ คือ      
  1.  การใหโ้อกาสทางการศึกษาและการปรับปรุงการศึกษาหรือบริหารงานวิชาการ 
  2.  บริหารงานบุคคล       
  3.  บริหารท่ีเก่ียวกบัชุมชนและการประชาสัมพนัธ์ 
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   4. บริหารงานเก่ียวกบัอาคาร สถานท่ี ธุรการ การเงินและการใหบ้ริการ 
   5.  การบริหารกิจการนกัเรียน  
 จ าเริญ  จิตรหลา้  (2550 : 17 - 21)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารไวว้า่เป็น วิธีการ
บริหารสถานศึกษาเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือ  มีความยดืหยุน่ และคล่องตวันั้น ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียน
บทบาทจากการเป็นผูค้วบคุมไปสู่บทบาทใหม่ในฐานะผูส้นบัสนุน  ดงัน้ี 
  1.  บทบาทในการยดึคุณธรรมน าความรู้  ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง   
ความสมานฉนัทส์ันติวิธีวิถีประชาธิปไตย 
  2.  บทบาทในการขยายโอกาสทางการศึกษาของประชากรในวยัเรียนอยา่งกวา้งขวาง
และทัว่ถึง 
  3.  บทบาทในการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
  4.  บทบาทในการเสริมสร้างสถานศึกษาใหเ้ขม้แขง็ 
  5.  บทบาทในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูป้กครองชุมชน  ภาคเอกชน  และ
ทอ้งถ่ินในการจดัการศึกษา 
  6.  บทบาทในการจดัการศึกษาส าหรับสถานศึกษาในเขตพฒันาพิเศษเฉพาะกิจ
จงัหวดัชายแดนภาคใต ้
  7.  บทบาทในการส่งเสริมสนบัสนุนใหส้ถานศึกษาพฒันาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  8.  บทบาทในเร่ืองการจดัการความรู้ 
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ  (2550 : 12 - 13)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหาร ไว ้ 
 3 บทบาท  ดงัน้ี 
  1.  บทบาทความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  เป็นบทบาทดา้นพิธีการและสัญลกัษณ์ของ
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารกบัภายนอก สามารถแยกออกเป็น 3 บทบาทยอ่ย  
ดงัน้ี 
   1.1  บทบาทในการเป็นตวัแทน เป็นเสมือนสัญลกัษณ์ขององคก์ารเป็นงาน 
ทางกฎหมายและทางสังคมท่ีผูบ้ริหารตอ้งท าเป็นประจ าในฐานะผูบ้ริหารองคก์าร 
   1.2  บทบาทในการเป็นผูน้ า เป็นบทบาทในการกระตุน้ส่งเสริมให้บุคคลากร
ท างานจนบรรลุเป้าหมาย 
   1.3  บทบาทในการติดต่อส่ือสารเป็นบทบาทในการประสานงานสัมพนัธ์ 
กบัภายนอกและภายในหน่วยงาน 
  2.  บทบาทดา้นสารสนเทศ เป็นบทบาทเก่ียวกบัการรับขอ้มูล  การใหข้อ้มูล และ
ประมวลวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ดงัน้ี 
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   2.1  การติดตามรับข่าวสารขอ้มูล เก็บรวบรวมทั้งภายในและภายนอก องคก์าร 
ทั้งจากวารสาร  หนงัสือพิมพ ์ เอกสารวิชาการส่ือต่าง ๆ รวมทั้งสนทนากบับุคคลต่าง ๆ เพื่อเรียนรู้
การเปล่ียนแปลงความคิดเห็นของชุมชน ซ่ึงตอ้งมีขอ้มูลใหม้ากท่ีสุดเพื่อประโยชน์ในการ
บริหารงานขององคก์าร 
   2.2  กระจายขอ้มูล ไดแ้ก่  การส่งเสริมขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ภายในไปยงับุคคล 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.  บทบาทในการตดัสินใจ แบ่งออกเป็น 4  บทบาท ดงัน้ี 
   3.1  การแสวงหา  พฒันาและริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ ใหก้บัองคก์ารผูบ้ริหาร
จะตอ้งสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหก้บัองคก์ารดว้ยการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ  
   3.2  แกไ้ขความขดัแยง้ บทบาทในการแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นอาจเกิดจาก 
ความขดัแยง้ภายในองคก์ารเอง  หรือขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารซ่ึงจะก่อใหเ้กิดปัญหาในการ
บริหารงาน  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูแ้กไ้ขปัญหาความขดัแยง้นั้น 
   3.3  สรรหาทรัพยากร  บทบาทน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งตดัสินใจวา่หน่วยงานต่าง ๆ ใน
องคก์ารจะไดรั้บการจดัสรรงบประมาณอยา่งไร  ควรใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองมือแต่ละประเภทจ านวน
มากนอ้ยเพียงใด 
   3.4  เจรจาต่อรอง  บทบาทในการเจรจาต่อรองน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระท าใน 
ทุกระดบัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  รับผิดชอบในการเป็นตวัแทนองคก์ารส าหรับการเจรจา
ต่อรองท่ีส าคญั 
 ธร  สุนทรายทุธ  (2551 : 183 - 190)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวว้่า
จะตอ้งท าหนา้ท่ีบริหารจดัการทางการศึกษาใหบ้รรลุตามเป้าหมายภายใตโ้ครงสร้างระบบราชการ 
ซ่ึงผูบ้ริหารการศึกษามีความตอ้งการ  ดงัน้ี 
  1.  ความเป็นมืออาชีพบริหารการศึกษา 
  2.  การก าหนดวิชาชีพการศึกษาเป็นวิชาชีพควบคุม 
  3.  ความกา้วหนา้ในวิชาชีพบริหารการศึกษา    
 พิชยั  เสง่ียมจิตต ์ (2552 : 14) ไดก้ล่าวถึง บทบาทส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถ
กระท าไดเ้ม่ือมีการเปล่ียนแปลงคือการลงมือปฏิบติัเพื่อลดองคป์ระกอบเพื่อการต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง การลงมือปฏิบติัในการเพิ่มแรงกดดนัเพื่อการเปล่ียนแปลง และท าใหเ้กิดแรงกดดนั 
ท่ีเหมาะสม 
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 กนกอร  สมปราชญ ์  (2556 : 22 - 23) ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ในศตวรรษหนา้จะตอ้งมีคุณสมบติัเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงสู่คุณภาพการศึกษาเป็นชุมชนแห่ง 
การเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง โดยมีศกัยภาพดงัต่อไปน้ี       
  1.  ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถรับรู้ เขา้ใจและตีความต่อสัญญาณบอกใด ๆ ท่ีจะเขา้
มาจากส่ิงแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งแม่นย  าและถูกตอ้ง มีความยดืหยุน่และสนองตอบต่อสัญญาณ
บอกเหตุดงักล่าวดว้ยวิธีต่าง ๆ ไดดี้ สามารถท่ีจะมีอิทธิพลทั้งเชิงรุกและเชิงรับ ต่อสังคม ชุมชน 
โดยเฉพาะต่อแนวคิดและค่านิยมท่ีไดรั้บผลกระทบจากโลกาภิวตัน์    
  2.  ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเปล่ียนโครงสร้างองคก์รท่ีก่อให้เกิดความร่วมมือและมีความ
ยดืหยุน่คล่องตวัมากขึ้น เพิ่มความยดืหยุน่คล่องตวัเพื่อให้เกิดการบริหารท่ีมุ่งเป้าหมายของงาน
มากกวา่เพื่อการบริหารระเบียบกฎเกณฑแ์บบราชการ ซ่ึงเป็นระบบท่ีดึงตวัไม่เหมาะสมอยา่งยิง่ 
กบัการบริหารจดัการสถาบนัทางวิชาการ  
  3.  ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีดีโดยตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทจากการเป็นผูค้วบคุมงาน 
(Controller) หรือผูคุ้มกฎ (Gatekeeper) ไปสู่บทบาทใหม่ในฐานะผูส้นบัสนุนหรือผูเ้อ้ืออ านวย 
ดา้นสารสนเทศมากขึ้นเป็นผูน้ าการพฒันาศกัยภาพของครูและเป็นผูใ้ชวิ้ธีการกระจายอ านาจ 
การตดัสินใจให้แก่ผูร่้วมงาน     
  4.  ผูบ้ริหารตอ้งปรับกลยทุธ์การบริหารจดัการโดยยดึหลกัการใหเ้กิดความเช่ือมโยง
ระหวา่งกนั เช่น การเช่ือมโยงการท างานของครูแต่ละคนใหก้ลายเป็นทีม ความเช่ือมโยงระหวา่ง
ทีมงานกบัทีมงาน  
  5.  ผูบ้ริหารตอ้งสร้างเครือข่ายพนัธมิตรกบัสถานศึกษาอ่ืน ตลอดจนกบัหน่วยงานอ่ืน
ทั้งภาครัฐ และเอกชน เพื่อประโยชน์ของความร่วมมือ การใชท้รัพยากรร่วมกนัและการเพิ่ม 
ความแขง็แกร่งทางวิชาการ การสร้างผลผลิตท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ชร้วมทั้งช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการมากยิง่ขึ้น       
  6.  ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัผูมี้ส่วนไดเ้สีย เช่น ผูป้กครองและชุมชน 
ท่ีตอ้งการเขา้ไปมีบทบาทต่อการด าเนินงานและการจดัการศึกษาอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  
  7.  ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงบทบาทการเป็นผูน้ าท่ีส าคญัของสังคมแห่งการเรียนรู้ 
(Knowledge Society) โดยตอ้งใชเ้ทคโนโลยกีา้วหนา้ชั้นสูง เป็นเคร่ืองมือด าเนินการไปสู่
ความส าเร็จ 
  8.  ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาแหล่งเรียนรู้ให้หลากหลายและทนัสมยั เรียกวา่การเรียนรู้
แบบไร้พรมแดนโดยไม่จ ากดัเวลาและสถานท่ี ซ่ึงอาจเป็นท่ีบา้น ท่ีท างาน ทนัสมยัให้เลือกได้ 
ตามตอ้งการอยา่งหลากหลายมากมายและมีความน่าสนใจ ตลอดจนทุกคนสามารถเขา้ถึง 
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องคค์วามรู้และสารสนเทศเหล่านั้นไดดี้กวา่การเรียนแบบเดิมในหอ้งเรียน 
  9.  ผูบ้ริหารตอ้งจดัท าหลกัสูตรสถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง 
ของชุมชน ทั้งสองฝ่ายตอ้งร่วมมือกนัจดัการเรียนรู้ใหก้บัผูเ้รียน หนา้ท่ีส าคญัของการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน มิอาจจ ากดัเพียงแค่การใหส้าระความรู้ ท่ีจ าเป็นแก่ผูเ้รียนเท่านั้น แต่ส่ิงท่ีจ าเป็นและ 
ขาดไม่ไดก้็คือการท าใหผู้เ้รียนมีทกัษะชีวิตท่ีสอดคลอ้งกบัการด ารงชีวิตในโลกสมยัใหม่ไดอ้ยา่ง
ชาญฉลาดและอยา่งมีความสุข การรู้เท่าทนัโลก การรู้จกัทางเลือก การรู้จกัแกปั้ญหา การไดรั้บ 
การพฒันาทกัษะและนิสัยใฝ่รู้ ใฝ่เรียนอยา่งไม่ยอมจบส้ิน  
  10.  ผูบ้ริหารจะตอ้งมีกระบวนการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นครูมืออาชีพ 
(Professionalism) มากยิง่ขึ้นโดยมุ่งเนน้ใหค้รูมีความเป็นนกัจดัการเรียนรู้ (Learning Managers) 
ฝีมือดี ท่ีมีเจตคติแห่งความเป็นครูสูง มีความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติัวิชาชีพ 
ท่ีทนัสมยัอยูใ่นระดบัสูง  
  11.  ผูบ้ริหารตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการปฏิบติังานของครูในทุกเร่ืองและทุกบริบท 
จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งร่วมมือท ากนัเป็นทีมรวมทั้งพฒันาความฉลาดรู้ทางอารมณ์ (EQ)  
  12.  ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างและมีวฒันธรรมการท างานท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือ 
ร่วมใจ (Collaboration) มากกวา่การเนน้เร่ืองการแข่งขนั (Competition) ในการด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ ทุกดา้น ครูและบุคลากรทุกฝ่าย ตลอดจนชุมชนภายนอก เพราะความร่วมมือร่วมใจกนั 
จะก่อใหเ้กิดความมีพลงัเพิ่มท่ีมากกวา่ปกติท่ีเรียกวา่ Synergy ขึ้น ซ่ึงท าใหง้านส าเร็จไดง้่ายรวดเร็ว
ขึ้นและไดป้ริมาณงานออกมามากขึ้นกวา่เดิมท่ีส าคญัคือจะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศของการ 
มีความสามคัคีธรรมใหเ้กิดขึ้นในท่ีท างาน 
 วิโรจน์  สารรัตนะ  (2556 : 94)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารไว ้ ดงัน้ี 
  1.  ก าหนดนโยบายและแผนการปฏิบติัการของโรงเรียน 
  2.  ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรทุกฝ่ายใหมี้ความรู้ ความสามารถ 
  3.  ปรับปรุงพฒันาส่ิงแวดลอ้มภายในโรงเรียนใหส่้งเสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียน 
  4.  เสริมสร้างขวญัและสวสัดิการของบุคลากร 
  5.  นิเทศ  ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานและรายงานผลต่อสาธารณชน 
 ภารดี  อนนัตน์าวี  (2557 : 265 - 266)  ไดก้ล่าวถึง  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ไวว้า่ตอ้งเป็นผูน้ าทางการศึกษาของสถานศึกษา ซ่ึงมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบมากมาย ซ่ึงจ าเป็น 
ตอ้งมีบทบาท  ดงัน้ี  
  1.  เป็นผูน้ าในการวางแผนเก่ียวกบัหลกัสูตร 
  2.  ศึกษาและใหค้วามรู้ในทางดา้นทฤษฎีการศึกษาแก่ครูและผูส้นใจ 
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  3.  จดัโครงการเรียนการสอนใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของนกัเรียน ชุมชน 
  4.  เปิดบริการแนะแนวขึ้นในสถานศึกษา 
  5.  จดับริการต่าง ๆ ขึ้นในสถานศึกษา เช่น บริการสุขภาพ  โครงการอาหารกลางวนั 
  6.  จดัการเก่ียวกบัการด าเนินงานของห้องสมุด และเคร่ืองอ านวยความสะดวกใน 
การสอน 
  7.  ร่วมมือในการคดัเลือกครูและจดัสายงานครูท าใหมี้การด าเนินการด าเนินงานของ
ครูเป็นไปดว้ยดี 
  8.  พฒันาวิธีการท่ีท าใหข้วญัและก าลงัใจของครูและความประพฤติของนกัเรียน
เรียบร้อย 
  9.  พฒันาและรักษาขวญัและก าลงัใจของครูใหดี้ตลอดไป 
  10.  พฒันาโปรแกรมการฝึกหดัครูในสถานศึกษา 
  11.  พฒันาโครงการจดักิจกรรมเสริมสร้างหลกัสูตรเพื่อนกัเรียนทุกคน 
  12.  วางแผนการจดัการเรียนการสอน ทั้งเป็นวนัและเป็นปี 
  13.  ผูพ้ฒันาวิธีการรักษาซ่ึงระเบียบและงานธุรการประจ าวนั เพื่อใหก้ารบริหาร
คล่องตวั ทั้งในดา้นการศึกษาและดา้นธุรกิจ 
  14.  เปิดโอกาสใหผู้น้ าในหมู่บา้นเขา้มาร่วมกิจกรรมในสถานศึกษาบา้งตามสมควร 
  15.  ช้ีแจงโปรแกรมการเรียนการสอนของสถานศึกษาในชุมชน ผูต้รวจสอบ
สถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาไดท้ราบ 
  16.  ร่วมมือประสานงานในการจดักิจกรรมบริหารการศึกษาใหแ้ก่เด็กหนุ่มสาว 
ในชุมชน 
  17.  จดัการและแนะน าในการรักษาอาคารเรียนและเคร่ืองอ านวยความสะดวก 
  18.  ร่วมมือในการวางแผนเก่ียวกบัการสร้างอาคารในอนาคต 
  19.  ใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานต่าง ๆ ทางการศึกษา 
  20.  ยอมเสียสละเพื่อความกา้วหนา้ทางการเรียนการสอนของสถานศึกษา 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูก้  าหนดทิศทางการด าเนินงานและ
โครงสร้างในการปฏิบติังานของสถานศึกษาเป็นผูน้ าในดา้นต่าง ๆ และเป็นปัจจยัหลกัต่อการ
ขบัเคล่ือนสถานศึกษาใหเ้กิดการพฒันาไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้เพื่อมุ่งสู่การปรับเปล่ียน โดย 
ใชท้กัษะ ความรู้ ความเขา้ใจ รวมถึงประสบการณ์ของความเป็นผูน้ า บริหารจดัการรับมือกบั 
การปรับตวัใหเ้ขา้กบัยคุสมยั ทนัต่อการเปล่ียนแปลงโดยอาศยัความร่วมมือร่วมใจทั้งจากบุคคลากร
ภายในและจากภายนอกสถานศึกษา 
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แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น า 
 ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหารองคก์ร คือการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ สถานศึกษาใดท่ีมีผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูน้ าและมีความรู้
ความสามารถ ยอ่มท าใหก้ารบริหารองคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงมีนกัวิชาการได้ 
ใหค้วามหมาย ไวด้งัน้ี 
 ความหมายของภาวะผู้น า        
 เม่ือกล่าวถึงภาวะผูน้ า มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า (Leadership) ใน
หลายทศันะ ดงัน้ี 
 ธีระ  รุญเจริญ  (2550 : 140) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีมี 
ในตวับุคคล เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถของบุคคลท่ีชกัน าใหค้นทั้งหลาย 
มาประสานและพากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม 
 ปุระชยั   เป่ียมสมบูรณ์ (2550 : 303) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ 
ในการจูงใจ โนม้นา้วใหบุ้คคลอ่ืนประพฤติปฏิบติัตามในส่ิงท่ีผูน้ าวางวตัถุประสงคไ์ว ้
 เสน่ห์  จุย้โต  (2552 : 3) ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใชอ้ านาจ
อิทธิพลของผูน้ าในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลอ่ืน ใหป้ฏิบติังานตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้  
 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556 : 2) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมี
ความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  า
ใหบุ้คคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้ าเป็นผูมี้หนา้ท่ีในการอ านวยการหรือสั่งการ 
บงัคบับญัชา ประสานงานโดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ี (Authority) เพื่อใหกิ้จการงานบรรลุผลส าเร็จ 
ตามวตัถุประสงค ์         
 ชยัเสฎฐ์  พรมศรี (2557 : 11) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการในการ 
โนม้นา้วและจูงใจของทั้งผูน้ าและผูต้าม เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารผา่นการเปล่ียนแปลง 
 วนัชยั  ปานจนัทร์ (2558 : 5) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา เม่ือไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบักลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกิดขึ้นระหวา่ง
ท่ีมีการท างานร่วมกนัหรือร่วมอยูใ่นเหตุการณ์เดียวกนั ในอนัท่ีจะท าใหกิ้จกรรมของกลุ่มด าเนิน
ไปสู่เป้าหมายและประสบความส าเร็จ ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือนอ้ยขึ้นอยูก่บัประสบการณ์ และ 
การฝึกฝนของแต่ละบุคคล         
 พิมพพ์ร  จารุจิตร์ (2559 : 6) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง สัมพนัธภาพใน 
เร่ืองของการใชอิ้ทธิพลท่ีมีต่อกนัและกนั ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามท่ีมุ่งหมายใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  
โดยสะทอ้นถึงวตัถุประสงคท่ี์มีร่วมกนั  
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 รัตติกรณ์  จงวิศาล (2559 : 14)  ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า  หมายถึง คุณลกัษณะ 
พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการท่ีเป็นปฏิสัมพนัธ์หรือเป็นวิธีการด าเนินชีวิตของบุคคล 
ท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ สร้างความปรารถนา ท าใหเ้กิด
ความเช่ือ ความศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตวั การใชค้วามสามารถอยา่งดีท่ีสุด  
และช่วยเพิ่มพลงัอ านาจของผูอ่ื้น เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย    
 พชัรา  วาณิชวศิน (2560 : 16) ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ า 
โนม้นา้วและใชอิ้ทธิพลต่อคน ผา่นสายสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นดว้ยความไวว้างใจและใหก้าร
สนบัสนุนตามความเหมาะสมของบริบทท่ีเป็นอยู ่เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 ภารดี  อนนัตน์าวี (2560 : 10) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์หรือมีอิทธิพลระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เพื่อท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนัโดยมีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเผชิญได ้ซ่ึงไดอ้าศยั
อ านาจหนา้ท่ีหรือการกระท าของผูน้ าในการชกัจูงหรือช้ีน าบุคคลใหป้ฏิบติังานส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้  
 สุนทร โคตรบรรเทา (2560ข : 20) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมและ
กระบวนการท่ีท าใหผู้อ่ื้นเปล่ียนและละทิ้งความสนใจของตนเอง แลว้หนัมาปฏิบติัตามเป้าหมาย 
ของกลุ่ม โดยการหล่อหลอมแนวคิดใหม่ การใหค้  าปรึกษา การแนะน า การชกัชวนและการกระท า 
เชิงสัญลกัษณ์ ซ่ึงดลใจและใหค้วามหมายแก่ผูอ่ื้น เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 แบส  (Bass.  1985 : 29) ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง
ผูน้ าตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามและตอ้งไดผ้ลเกินเป้าหมายท่ีก าหนดทศันคติ
ความเช่ือความเช่ือมัน่และความตอ้งการของผูน้ าตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจากระดบัต ่าไปสู่ระดบั
ท่ีสูงกวา่  
 เบนนิส และนานสั   (Bannis & Nanus.  1985 : 21) ไดใ้ห้ความหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง 
การมีอิทธิพลต่อการน าในทิศทาง เส้นทาง การกระท าและการคิด 
 บลอค  (Block.  1993 : 98) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า หมายถึง การชกัชวนผูอ่ื้นละทิ้ง
ความสนใจของตนเองใหห้นัมายอมรับเป้าหมายของกลุ่ม 
 คลาค  และแคมพเ์บล  (Clark & Campbell.  1993 : 177)  ใหค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 
หมายถึง  การชกัชวนบุคคคลอ่ืนใหทิ้้งความสนใจส่วนตวัและใหป้ฏิบติัตามเป้าหมายส่วนรวม 
เพื่อสวสัดิภาพ ของกลุ่ม  
 ยลูค ์ (Yukl.  2006 : 69) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าเป็นการบูรณาการ บุคคล วสัดุ
อุปกรณ์ และความคิด ในกลุ่มเพื่อรวมพลงัในการปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



25 

โดยความเตม็ใจของสมาชิกในกลุ่มขึ้นอยูก่บัคุณภาพของผูน้ าจากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่
ภาวะผูน้ า คือความสามารถในการใชก้ระบวนการในการบริหารงานใชอ้ านาจหรืออิทธิพลท่ีมี 
อยูใ่นตนเองเพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรครั์บผิดชอบในหนา้ท่ีช่วยเหลือ
ส่งเสริมผูร่้วมงานมีความอดทนกลา้ตดัสินใจภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตไดแ้ละสามารถวดัได้
จากการแสดงออกในการกระท าของผูน้ าและสามารถด าเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว  ้ 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการของบุคคลท่ี
เป็นผูน้ าท่ีสามารถโนม้นา้ว หรือมีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคลใหเ้กิดความไวว้างใจและใหค้วามร่วมมือ 
มีความคิดสร้างสรรค ์มีส่วนรับผิดชอบในการใหค้วามช่วยเหลือบุคคลในองคก์ร มีความอดทน 
กลา้ท่ีจะตดัสินใจ โดยอยูบ่นพื้นฐานหรือเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั และสามารถด าเนินงาน 
ต่าง ๆ ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้   
 ความส าคัญของภาวะผู้น า       
 ผูบ้ริหารขององคก์ารควรจะมีภาวะผูน้ า เพราะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ประการหน่ึงท่ีมีส่วนในการก าหนดความอยูร่อดและความเจริญเติบโตขององคก์าร  ซ่ึงมี
นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายความส าคญัของภาวะผูน้ าในหลายทศันะ ดงัน้ี   
 เสน่ห์  จุย้โต (2552 : 6) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ า มีความส าคญัต่อหน่วยงาน ดงัต่อไปน้ี  
  1.  เป็นส่วนท่ีดึงความรู้ ความสามารถต่าง ๆ ในตวัผูบ้ริหารออกมาใช ้   
  2.  ช่วยประสานความขดัแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน     
  3.  ช่วยโนม้นา้วชกัจูงใหบุ้คลากรทุ่มเท ความรู้ ความสามารถใหแ้ก่องคก์าร 
  4.  เป็นหลกัยดึใหแ้ก่บุคลากร เม่ือหน่วยงานเผชิญสภาวะคบัขนั   
  5.  เป็นบุคคลท่ีน าพาองคก์ารเปล่ียนไปสู่ความเป็นเลิศ และความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขนั 
 สัมมา  รธนิธย ์(2553 : 251) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าวา่ ภาวะผูน้ า 
(Leadership) มีความส าคญัต่อการบริหารงานในทุกองคก์าร เน่ืองจากบุคคลท่ีเป็นผูน้ าองคก์าร
จะตอ้งใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสมในการชกัจูง โนม้นา้วผูอ่ื้นใหด้ าเนินการร่วมกนั มุ่งสู่เป้าหมาย
เดียวกนัจนประสบความส าเร็จท่ีเป็นวตัถุประสงคร่์วมกนัของกลุ่มหรือองคก์ารนั้น ๆ ดงันั้น  
ภาวะผูน้ าจึงเป็นปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารและสังเกตเห็นไดท้ัว่ไปจากพฤติกรรมการท างาน
เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของมนุษย ์ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบทางการบริหารอยา่งหน่ึงท่ีมี 
ความเป็นพลวตั กล่าวคือ มีการเคล่ือนไหวอยูใ่นองคก์าร บางคร้ังภาวะผูน้ าช่วยกระตุน้ผูต้าม 
ใหท้ างานอยา่งมีผลิตภาพสูง แต่บางคร้ังภาวะผูน้ าก็ท าลายความเขม้แขง็ขององคก์ารได ้
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 วิโรจน์  สารรัตนะ (2555 : 92) ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ ามีความส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประเด็น
ดงัน้ี คือ               
  1.  ผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัวา่ การจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันา 
ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพ ทกัษะภาวะผูน้ าจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหก้ารบริหารมีความเติบโต
กา้วหนา้ หากตอ้งการประสบความส าเร็จก็จะตอ้งพฒันาทกัษะภาวะผูน้ า    
  2.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีผลต่อความพึงพอใจของผูป้ฏิบติั และมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัวา่จะดีหรือไม่ดีดว้ย  
  3.  คนเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ หากไม่มุ่งพฒันาคน  
ไม่มุ่งพฒันาผูน้ า แมจ้ะมีเทคโนโลยทีนัสมยัเพียงใด ก็ไมอ่าจเติบโตกา้วหนา้ได ้ซ่ึงแมจ้ะมี 
ขอ้ถกเถียงกนัวา่ ภาวะผูน้ ามีมาแต่ก าเนิดหรือจะเป็นส่ิงท่ีพฒันาขึ้นไดภ้ายหลงั แต่ตอ้งพฒันาขึ้น 
อยา่งทุ่มเทและตอ้งท างานอย่างหนกั ดงันั้นทุกคนจึงอาจเป็นผูน้ ากนัได ้และทุกคนก็มีสมรรถภาพ 
ท่ีจะพฒันาเป็นผูน้ าไดเ้ช่นกนั        
 เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556 : 29) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของผูน้ าและการเป็นผูมี้ภาวะ
ผูน้ าวา่ ผูน้ าเป็นบุคคลมีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร หน่วยงานทุกแห่ง ผูน้ าเป็นผูน้ าทางไป 
สู่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์าร และยงัเป็นผูท่ี้น าองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
การเรียนรู้ภาวะผูน้ าแต่ละชนิด จะท าใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของการเป็นผูน้ า เขา้ใจ
บทบาทของผูน้ าและขอบเขตความรับผิดชอบของผูน้ า จะช่วยใหเ้ขา้ใจความเป็นผูน้ าและภาวะผูน้ า
อยา่งแทจ้ริง    
 ชยัเสฎฐ์  พรมศรี (2557 : 13) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าวา่ ในบริบทของ 
การบริหาร ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล คือ ส่ิงส าคญัในการขบัเคล่ือนประเทศชาติ องคก์ารหรือธุรกิจ
ไปสู่ความส าเร็จ การไร้สภาพของภาวะผูน้ าส่งผลกระทบต่อองคก์ารในหลาย ๆ ดา้น อาทิเช่น  
การไร้ทิศทางเพื่อมุ่งสู่การปฏิบติัตามพนัธกิจ และการบรรลุวิสัยทศัน์ หรือการเคล่ือนตวัอยา่ง
เช่ืองชา้เพื่อไปสู่ความส าเร็จ ความส าคญัของการตดัสินใจมีผลต่อสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกขององคก์าร และเช่ือวา่การตดัสินใจท่ีถูกตอ้งเหมาะสมและถูกเวลาจะท าใหอ้งคก์าร
ขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จ  
 พชัรา  วาณิชวศิน (2560 : 38) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าวา่ ทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะผูน้ าไดรั้บการระบุวา่ เป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร และแน่นอนวา่
โดยเฉพาะในต าแหน่งผูน้ านั้น ทุกองคก์ารคาดหวงัและตอ้งการผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดีเลิศท่ีสามารถ
น าผลลพัธ์ทางบวกมาใหอ้งคก์าร เพราะหนา้ท่ีของผูน้ าคือ การน าเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ 
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มีสถิติมากมาย รายงานผลลพัธ์ทางบวกของผูน้ าท่ีสอดคลอ้งและตรงกนัวา่ ภาวะผูน้ ามีผลต่อการ
ท างานและสามารถสร้างผลลพัธ์ทางบวกได ้ผูน้ าเลยไดรั้บการคาดหวงัวา่ จะสามารถสร้างอิทธิพล
โนม้นา้วใหผู้อ่ื้นท างานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารเพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ทางบวกอยา่งท่ีองคก์าร
ตอ้งการ    
 สุนทร   โคตรบรรเทา   (2560ก : 24) ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญัของการเป็นผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีแทจ้ริงวา่ จะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเจตคติ ค่านิยมและแรงจูงใจของกลุ่ม 
และของแต่ละบุคคล โดยเฉพาะครูและบุคลากรทางการศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา และ
นกัวิชาการอ่ืน ๆ ท่ีมีทศันะเก่ียวกบัการบริหารและการเรียนการสอนเพื่อความอยูร่อดของ
สถานศึกษา แนวคิดจึงมีอยูว่่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งผสมผสานและโนม้นา้วทศันะของผูอ่ื้น
ใหส้อดคลอ้งกบัของตน ซ่ึงไม่ง่ายนกัเม่ือทุกคนและทุกฝ่ายมีความคิดเป็นอิสระ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งหาโอกาสใชภ้าวะผูน้ า เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นบุคลากรทาง
การศึกษาไดเ้ขา้ใจปรัชญา เป้าหมาย และความสนใจของผูบ้ริหารเองในการจดัการศึกษาตาม
บทบาทหนา้ท่ีของสถานศึกษา และในขณะเดียวกนัจะตอ้งเอาใจใส่และใหค้วามสนใจกบัทศันะ
และความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา จึงจะไดช่ื้อวา่เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
 เบนนิส และนานสั  (Bennis & Nanus.  1985 : 215)  ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญัของ 
ภาวะผูน้ า มีผลต่อความส าเร็จขององคก์รเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นตวัท าใหอ้งคก์ารมีชีวิตชีวา และ
สามารถท่ีจะด ารงอยูไ่ด ้นอกจากน้ีภาวะผูน้ ายงัช่วยพฒันาองคก์ารไปในทิศทางใหม่ ๆ ท่ีองคก์าร
ตอ้งการท่ีจะมุ่งไปสู่ทิศทางนั้นได ้   
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ ามีความส าคญัและมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ ส าหรับผูน้ า 
ท่ีจะตอ้งเป็นเหมือนกุญแจส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รใหน้ าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ และ 
ประสบความส าเร็จ การมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารจะสามารถบริหารงานดว้ยความเขา้ใจ ทั้งปรัชญา 
และเป้าหมายขององคก์ร รวมไปจนถึงหลอมรวมนานาทศันะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้เป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนัซ่ึงจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย   
 คุณลกัษณะของภาวะผู้น าท่ีดี       
 คุณลกัษณะของภาวะผูน้ ามีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ต่อการบริหารงานทางการศึกษา และ
สามารถท าใหง้านบรรลุไดต้ามจุดประสงค ์ผูบ้ริหารท่ีมีคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีดี ย่อมท่ีจะ
สามารถบริหารงานไดดี้และเกิดประสิทธิภาพได ้ซ่ึงก็มีนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามเห็น 
ในคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีผูบ้ริหารพึงมี ดงัน้ี 
 อนนัตช์ยั  พงศสุ์วรรณ  (2550 : 14) ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าไวว้า่  
  1.  มีแรงขบั ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มุ่งออกไปในทางปฏิบติั โดยจะตอ้งมีความมุ่งหวงั 
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ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จสูง ซ่ึงหมายความวา่จะตอ้งเป็นผูท่ี้ยินดีท่ีจะทา้ทายต่องานท่ียากล าบาก และ
ตอ้งมุ่งหวงัท่ีจะท างานใหส้ าเร็จดว้ยการรักษามาตรฐานแห่งความเป็นเลิศเอาไวสู้ง เป็นผูมี้ความ
ทะเยอทะยานสูงกวา่ผูต้าม มีพลงัสูงทั้งทางร่างกาย สติปัญญา และอารมณ์เน่ืองจากตอ้งท างานหนกั
กวา่ลูกนอ้ง   
  2.  ตอ้งการท่ีจะน า ผูน้ าตอ้งมีความประสงคอ์ยา่งแรงกลา้ท่ีจะน าพาองคก์ร มีความ
กลา้หาญท่ีจะแบกรับภาระอนัหนกัอ้ึงขององคก์รโดนท่ีไม่บ่น มีจุดประสงคท่ี์แน่วแน่  
  3.  มีความซ่ือสัตยสุ์จริตและรู้รักสามคัคี ดงัสุภาษิตท่ีวา่ “ความซ่ือสัตยสุ์จริตคือ
นโยบายท่ีดีท่ีสุด” ตอ้งเป็นองคน์ าในการรู้รักสามคัคี เป็นผูส้ร้างความสามคัคีในองคก์ร ไม่ใช่
เขา้ขา้งลูกนอ้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ตอ้งมีความยติุธรรม มีพรหมวิหาร 4      
  4.  มีความมัน่ใจในตนเอง ผูน้ าตอ้งมีความมัน่ใจและเช่ือมัน่ในตนเอง เช่ือวา่ส่ิง 
ท่ีตนเองท านั้นถูกตอ้งดีงาม แต่ในขณะเดียวกนัตอ้งไม่เป็นคนท่ีด้ือร้ัน หากเห็นวา่ตนเองผิดก็ตอ้ง
ยอมรับผิดชอบ  
  5.  ตดัสินใจถูกตอ้ง การตดัสินใจเป็นส่ิงท่ีผูน้ าตอ้งท าอยูเ่ป็นประจ า การตดัสินใจ 
แต่ละคร้ังยอ่มมีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบ มีคนไดมี้คนเสีย ดงันั้นตอ้งเรียนรู้กระบวนการ
ตดัสินใจตามหลกัการทางวิทยาศาสตร์ เพื่อใหก้ารตดัสินใจแม่นย  า ถูกตอ้งและเหมาะสม  
มีขอ้ผิดพลาดนอ้ยท่ีสุดนัน่เอง         
  6.  มีความรู้ในกิจการองคก์ร ผูน้ าตอ้งมีความรู้ในกิจการขององคก์รท่ีตนเองน าอยู่
บริบทเป็นอยา่งไร จึงจะสามารถน าพาองคก์รใหด้ าเนินไปไดด้ว้ยดี     
 จุมพล  หนิมพานิช   (2551 : 71 - 74) ไดก้ล่าวถึง คุณสมบติัของการเป็นผูน้ าท่ีดี 
ประกอบ ดว้ย   
  1.  มีความรู้เช่ียวชาญในเร่ืองเทคนิคหรือวิชาการท่ีรับผิดชอบ เพราะความรู้ 
ความเช่ียวชาญเป็นเร่ืองจ าเป็นส่ิงท่ีควรรู้ เช่น รู้วิธีการท างาน รู้วา่ควรท าอะไรก่อน รู้จกัวางแผน
งาน รู้จกัเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้รู้วิธีการแกปั้ญหาเก่ียวกบังาน เป็นตน้ ยิง่ผูน้ ามีความรอบรู้มากเท่าใด 
ยิง่สามารถสร้างความเช่ือถือใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากยิง่ขึ้นเท่านั้น    
  2.  มีความคิดสร้างสรรค ์ผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคจ์ะมีคุณสมบติัดงัน้ีคือ มีแรงจูงใจ
สูง อยากรู้อยากเห็น ละเอียดอ่อนต่อปัญหา มีความคิดคล่องแคล่วยดืหยุน่ เขา้ใจในส่ิงท่ีเป็น
นามธรรม มีความสามารถรู้จกัตนเอง เป็นตน้ การมีความคิดสร้างสรรคจึ์งเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
อีกประการหน่ึง ท่ีผูน้ าตอ้งมีเพราะสามารถใชก้ระตุน้เร้าใจใหผู้ป้ฏิบติังานอยากปฏิบติังาน   
  3.  มีการตดัสินใจท่ีดี หมายถึงการตดัสินปัญหาต่าง ๆ ในทางท่ีถูกตอ้งตรงกบั
ขอ้เทจ็จริงโดยมีขอ้ผิดพลาดนอ้ยนัน่ หมายความวา่ ในการตดัสินใจแต่ละคร้ังตอ้งมีการศึกษา
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ปัญหาเหตุผลและปฏิบติัดว้ยความระมดัระวงั ค  านึงถึงปัญหาท่ีเกิดจากความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้น
ในอนาคตขา้งหนา้ และเม่ือตดัสินส่ิงใดส่ิงหน่ึงหลงัจากไดศึ้กษาปัญหาอยา่งดีแลว้จะตอ้งปฏิบติั 
ลงไปดว้ยความเด็ดเด่ียว 
  4.  มีความสนใจเอาใจใส่และคอยปกป้องคุม้ครองผลประโยชน์ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
เป็นธรรมดาท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอ่มตอ้งการใหผู้น้ าหรือผูบ้งัคบับญัชา รู้ถึงงานท่ีตนไดท้ า ยิง่ถา้
ผลงานนั้นดี ยิง่อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรู้้ ฉะนั้น ผูน้ าควรสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท า ขณะเดียวกนัก็อยากใหผู้น้ าปกป้องผลประโยชน์ ท่ีตนควรมีหรือควรไดไ้ม่วา่จะเป็น
ผลประโยชน์ในรูปของเบ้ียเล้ียงค่าล่วงเวลา        
  5.  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ผูน้ าตอ้งมีความเช่ือมัน่ในตนเอง เช่น เม่ือตดัสินกระท า
กิจกรรมใด ๆ แลว้ตอ้งเช่ือมัน่วา่จะท าส าเร็จไม่หวัน่ไหวและมีอารมณ์คงท่ีมีความหนกัแน่นไม่ใช้
อารมณ์ส่วนตวัในการแกปั้ญหา เม่ือมีวิกฤตการณ์เกิดขึ้นตอ้งสามารถควบคุมอารมณ์ได ้ซ่ึง
หมายความวา่ ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูบ้รรลุวุฒิภาวะทางอารมณ์       
  6.  มีสุขภาพร่างกายสมบูรณ์แขง็แรง เพราะผูน้ าท่ีมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรงจะ 
มีจิตใจท่ีดี เป็นท่ียอมรับนบัถือจากผูป้ฏิบติังาน เป็นท่ีดึงดูดใจผูอ่ื้นเป็นลกัษณะท่ีจะให้ผูอ่ื้นตามได้
เพราะความเช่ือถือของบุคคล บางคนดูท่ีลกัษณะท่าทาง นอกจากน้ีจะช่วยผ่อนคลายความตึงเครียด
ในการปฏิบติังานไดม้าก           
  7.  มีความกระตือรือร้นอยากรู้อยากเห็น หมายถึงการมีใจจดจ่อท่ีดีและมีความเอาใจ
ใส่ต่อหนา้ท่ีหรือกิจกรรมท่ีจะตอ้งปฏิบติัอยู่เสมอ ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะเช่นน้ีจะรู้วา่ท าไมบางส่ิง
บางอยา่งเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้น จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงแกไ้ขอยา่งไร เพื่อจะท าใหผ้ลงานดีขึ้น
นอกจากน้ีจะท าให้ติดต่อกบัผูอ่ื้นไดง้่ายช่วยใหกิ้จกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารส าเร็จไปไดด้ว้ยดี   
  8.  มีลกัษณะเหนือกวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การเหนือกวา่ทางดา้นความคิด
ผลงาน สถานะในองคก์ารและในบางกรณี อาจหมายถึง ความเหนือกวา่ในสถานะส่วนตวัดว้ย  
เช่นบุคลิกภาพท่ีดีกวา่ มีความกลา้หาญกวา่ ไม่กลวัอนัตรายความล าบากหรือความเจ็บปวดใด ๆ 
โดยสามารถควบคุมไวไ้ดแ้ละความกลา้หาญน้ีจะตอ้งมีทั้งกายวาจาและจิตใจ นอกจากน้ียงัมัน่ใจ 
ในส่ิงท่ีกระท าลงไปและมีความมัน่คงในความคิดของตนเอง      
  9.  มีลกัษณะเป็นนกักลยทุธ์ ความเป็นนกักลยทุธ์ จะช่วยในการปฏิบติัการใด ๆ  
อยา่งคล่องตวัและเคล่ือนไหวอยูเ่สมอ ไม่หยดุน่ิงอยูก่บัท่ี กลยทุธ์อาจถูกก าหนดโดยวตัถุประสงค ์
นโยบาย ระเบียบแบบแผน วิธีงบประมาณ หรือแมแ้ต่กฎเกณฑใ์ด ๆ ก็ตาม    
  10.  มีความอดทนปฏิบติังานท่ีหนกัอยูเ่สมอ กล่าวคือ ความสามารถของร่างกาย  
และจิตใจท่ีจะทนต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งใดอยา่งหน่ึง ท่ีสมเหตุสมผลไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และ 
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บรรลุผลส าเร็จได ้ความอดทนน้ีเป็นพลงัอนัหน่ึงท่ีจะผลกัดนังานใหบ้รรลุจุดหมายปลายทางได ้
ส าหรับการปฏิบติังานหนกัมิไดห้มายถึงทางกายแต่อยา่งเดียว อาจหมายถึงทางปัญญาดว้ยผูน้ าท่ีดี
ตอ้งปฏิบติังานหนกักวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 
  11.  มีความยติุธรรม เห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ปฏิบติัตนเป็นกลาง
ไม่เอนเอียงในทางท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์หรือเป็นโทษต่อผูใ้ดผูห้น่ึง ผูน้ าท่ีเอาใจใส่ในเร่ืองทุกข์
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะเป็นเคร่ืองช่วยผกูมดัจิตใจซ่ึงกนัและกนัผลตามมาคือจะไดรั้บความร่วมมือ
ร่วมใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหง้านส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี       
  12.  มีมนุษยสัมพนัธ์ ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งเขา้กบัหมู่คณะไดท้ าตวัสนิทสนมกบัทุกคน โดย
สามารถวางตวัเป็นกนัเองและเป็นท่ีปรึกษาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
 เสน่ห์  จุย้โต (2552 : 49) ไดก้ล่าวถึง การเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้งสร้างคุณสมบติัหรือ
คุณลกัษณะใหเ้กิดขึ้นภายในตวับุคคล จะท าใหส้ามารถเป็นผูน้ าท่ีดีได ้ซ่ึงมี 10 ประการดงัน้ีคือ  
  1.  มีวิสัยทศัน์หรือชอบฝันสร้างวิมานในอากาศ (Visionary)    
  2.  มีความเขา้ใจลึกซ้ึง (Insightful)       
  3.  มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้(Reliable/Dependable)    
  4.  มีอารมณ์ท่ีมัน่คง (Emotionally Balance)      
  5.  มีการปรับตวั เปิดรับการเปลี่ยนแปลง (Adaptable/Open to Change)  
  6.  มีความเพียรพยายาม (Persistent)       
  7.  มีการมองโลกในแง่ดี (Optimistic)      
  8.  มีความรับผิดชอบ (Accountable)       
  9.  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Confident Acceptation of Self)    
  10.  มีความคิดริเร่ิม (Initiating)      
 เนตร์พณัณา  ยาวิราช  (2556 : 18 - 19) ไดก้ล่าวถึง การเป็นผูน้ าประกอบดว้ยปัจจยั 
หลาย ๆ ดา้นท่ีท าใหบุ้คคลหน่ึงมีความเป็นผูน้ าขึ้นมาจนเป็นท่ียอมรับนบัถือจากบุคคลต่าง ๆ  
ได ้ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเกิดจากทศันคติของตวัผูน้ าเอง ปัจจยัท่ีเกิดจากผูร่้วมงานและ
ปัจจยัท่ีเกิดจากสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดงักล่าวช่วยส่งเสริมความเป็นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแตกต่างกนั
รวมถึง ความสัมพนัธ์กบัภายนอกก็เป็นอีกปัจจยัท่ีมีผลต่อความเป็นผูน้ า  การท่ีผูน้ ามีความสัมพนัธ์
กบักลุ่มหรือบุคคลภายนอกอนัมีอิทธิพลต่อการท างาน ก็จะมีผลต่อความเป็นผูน้ าท่ีกวา้งขวาง 
ในสังคม ผูน้ าสามารถใชอิ้ทธิพลในความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกเพื่อท่ีจะเป็นประโยชน์ 
ต่อองคก์รได ้แต่ทั้งน้ีนั้น ผูน้ าควรเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถหลากหลายดา้น อนัไดแ้ก่  
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  1.  ความสามารถในการท างาน ผูน้ าตอ้งศึกษาหาความรู้ในหนา้ท่ีของตนเองให้เขา้ใจ
อยา่งถ่องแท ้สามารถปฏิบติังานได ้แนะน าได ้ซ่ึงจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือถือศรัทธาและให้
ความร่วมมือในการปฏิบติังานตามค าสั่งดว้ยความเตม็ใจ      
  2.  ความสามารถในการจูงใจ หนา้ท่ีผูน้ าตอ้งจูงใจใหลู้กนอ้งร่วมมือท างาน  
ตอ้งมีความสามารถใหลู้กนอ้งเช่ือถือยอมรับและปฏิบติังาน ตอ้งมีเทคนิคการจูงใจท่ีดีและมีความรู้
จิตวิทยาการจูงใจทุกดา้น           
  3.  ความสามารถในการควบคุม ผูน้ าตอ้งควบคุมงานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
ตามเป้าหมายไดท้ั้งปริมาณและคุณภาพท่ีตอ้งการ       
  4.  ความสามารถในการประสานงาน ผูน้ าตอ้งประสานกบัคนอ่ืนไดดี้  
มีมนุษยสัมพนัธ์เขา้สังคมได ้มีความสามารถในการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งงานได ้  
  5.  ความสามารถในการตดัสินใจ เม่ือเกิดปัญหาผูน้ าตอ้งสามารถเผชิญหนา้กบัปัญหา 
ต่าง ๆ และสามารถตดัสินใจแนวทางแกไ้ขไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เป็นผูน้ าท่ีมีขอ้มูลพร้อมเป็นคนท่ีเอาใจ
ใส่และติดตามงานมาตลอด มิฉะนั้นแลว้จะตดัสินใจผิดพลาดได ้นอกจากการตดัสินใจแกปั้ญหา
แลว้ผูน้ าตอ้งมีความรู้ความสามารถในการคิดสร้างสรรค ์คิดวิเคราะห์และเลือกแนวทางท่ีดีให้
องคก์รเพื่อจะด าเนินงานต่อไป          
  6.  ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ผูน้ าตอ้งมีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ  
ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้นเป็นประโยชน์ต่อองคก์รอยูเ่สมอ เพราะองคก์ารตอ้งการ
ผูน้ าท่ีมีแนวความคิดใหม่ ๆ         
 วนัชยั  ปานจนัทร์  (2558 : 101) ไดก้ล่าวถึง ประเด็นท่ีน่าสนใจของคุณลกัษณะของผูน้ า
ไว ้ดงัน้ี  
  1.  บุคลิกลกัษณะทางกายภาพ ประกอบดว้ยอาย ุความสูง รูปร่าง ลกัษณะทาง
กายภาพ 
  2.  พื้นฐานทางสังคม ประกอบดว้ยภูมิล าเนา การศึกษา สถานภาพ  
  3.  บุคลิกลกัษณะทางจิตใจและทกัษะทางปัญญา ประกอบดว้ยระดบัเชาวปั์ญญา 
ความเช่ือมัน่ ความคิดริเร่ิม การเปิดใจกวา้ง       
  4.  แรงจูงใจในการท างาน ประกอบดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จ  
ความอุตสาหะ ความตอ้งการอ านาจ        
  5.  การสังคม ประกอบดว้ยความสามารถในการเขา้สังคม การเป็นท่ีนิยม ทกัษะ 
ในการศึกษา  
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 ณิรดา  เวชญาลกัษณ์  (2560 : 14) ไดก้ล่าวถึง การเป็นผูบ้ริหารจะตอ้งมีคุณลกัษณะผูน้ า 
ท่ีมีความคิดกวา้งไกล ทนัเหตุการณ์กบัโลกยคุโลกาภิวตัน์ ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งเรียนรู้แนวคิดและ
วิธีการท่ีดี ปฏิบติัตามกฎ กติกาทางการเมือง สังคม และทางจิตวิทยา ตอ้งยดึหลกัโครงสร้างและ
ส่วนต่าง ๆ ใหส้ัมพนัธ์กนั บ่งบอกถึงลกัษณะท่ีเป็นองคก์ารรวม มองดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และวฒันธรรมสัมพนัธ์กนั และมีการบูรณาการร่วมกนัอย่างเป็นระบบ     
 พชัรา  วาณิชวศิน  (2560 : 24 - 26) ไดก้ล่าวถึง บทบาทความรับผิดชอบส าคญัในการเป็น
ผูน้ าหรือผูบ้ริหาร 3 ดา้นหลกัใหญ่ ๆ คือ       
 1.  การบริหารงาน (Task Management) คือ การขบัเคล่ือนระบบงานไปสู่เป้าหมายของ
องคก์ารดว้ยการมุ่งเนน้ท่ีการด าเนินงานปัจจุบนัเป็นหลกั มากกวา่มุ่งเนน้ไปท่ีอนาคต ดว้ยการ 
   1.1  ก าหนดเป้าหมายการท างานตามทิศทาง (วิสัยทศัน์) ท่ีก าหนดไว ้ 
   1.2  จดัเตรียมทรัพยากรท่ีเก่ียวขอ้งใหพ้ร้อมและอยา่งเหมาะสม รวมทั้งจดัหา
อุปกรณ์การท างานและเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานใหเ้พียงพอพร้อมท างาน   
   1.3  สร้างระบบการท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ    
   1.4  ก าหนดมาตรฐานการท างานและผลงาน     
   1.5  ติดตามดูแลและควบคุมการปฏิบติังาน     
   1.6  พฒันาปรับปรุงระบบการท างานอยา่งต่อเน่ือง    
   1.7  ประเมินผลการปฏิบติังานตามระบบการท างาน    
  2.  การบริหารคน (People Management) คือระบบคนไดรั้บการพฒันาและเอาใจใส่
อยา่งจริงจงัและต่อเน่ืองเพื่อศกัยภาพสูงสุดในการท างาน การดูแลรักษาและพฒันาระบบคนใหดี้
และมีคุณภาพ ยอ่มช่วยสร้างการเจริญเติบโตและความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารดว้ย 
   2.1  เห็นความส าคญัและเอาใจใส่ดูแลทุกขสุ์ขของคนท างานทัว่ทุกระดบัใน
องคก์ร  
   2.2  สร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน    
   2.3  เปิดโอกาสและกระตุน้ใหค้นท างานไดแ้สดงทกัษะความสามารถ 
ความคิดเห็น และความคิดสร้างสรรคอ์อกมาอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ศกัยภาพ    
   2.4  อธิบายทิศทางการท างานขององคก์รอยา่งชดัเจน    
   2.5  ส่ือสารอยา่งทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ     
   2.6  กระตุน้จูงใจและพฒันาคนท างานใหท้ างานอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ศกัยภาพ 
   2.7  เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน   
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  3.  การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) เพื่อใหอ้งคก์รอยูร่อด
ปลอดภยัและเจริญเติบโตกา้วหนา้ทนัยคุทนัสมยัโดยมุ่งเนน้อนาคตมากกวา่ปัจจุบนั และมองเชิงรุก 
มากกวา่เชิงรับ เพราะการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีดีตอ้งมองอนาคตขา้งหนา้ท่ีจะเกิดขึ้นโดย 
ใชข้อ้มูลปัจจุบนัช่วยก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงดว้ยการ     
   3.1  ก าหนดทิศทางขององคก์รใหส้อดรับกบักระแสการเปล่ียนแปลง  
   3.2  ก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจ 
ท่ีสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ ท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลง ท่ีส่งผลกระทบ 
ต่อองคก์รได ้  
   3.3  สนบัสนุนและส่งเสริมใหค้นภายในองคก์รสามารถรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกบัการด าเนินงานภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ    
   3.4  เตรียมความพร้อมและพฒันาคนท างานใหพ้ร้อมอยูเ่สมอ   
   3.5  เปิดโอกาสใหค้นท างานมีส่วนร่วมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 ภารดี  อนนัตน์าวี  (2560 : 5 - 6) ไดก้ล่าวถึง ความคิดเห็นเร่ืองการเป็นผูบ้ริหารท่ีมี 
ความเป็นผูน้ ายคุใหม่ตอ้งมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี        
  1.  มีคุณลกัษณะของผูน้ า (Leader Attributes) คือ มีสติปัญญา (Intelligence) 
 มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี (Human Relations)  มีท่าทางดี (SMART : S = Specific  มีความชดัเจน  
M = Measurable สามารถวดัได ้ A = Attainable สามารถบรรลุได ้ R = Realistic อยูบ่นพื้นฐาน
ความเป็นจริง  T = Timely มีก าหนดเวลาแน่นอน)        
  2.  มีพฤติกรรมการบริหาร (Administrative Behavior) การบริหารแบบมุ่งเนน้
ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Results based Management) การมีส่วนร่วมในการบริหาร (Participative 
Administration) การสร้างทีมงาน (Team Work) การกระจายอ านาจ (Empowerment)   
  3.  มีความเป็นผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Leadership) บริหารจดัการเป็นไป 
ตามสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตลอดเวลา มีการบูรณาการ (Integration) ทฤษฎี 
การบริหารเพื่อใชใ้นการบริหารจดัการใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย โดยไม่ไดย้ดึทฤษฎีใดทฤษฎี 
หน่ึงเท่านั้น   
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและเอ้ือใหแ้ก่ 
การด าเนินงานจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าท่ีสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงของกระแสในยคุสมยั
ปัจจุบนั มีความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ สามารถคิดวิเคราะห์ มีวิจารณญาณในการตดัสินใจอยา่ง
ถูกตอ้ง มีความกระตือรือร้นของการเป็นผูน้ าท่ีเป่ียมดว้ยแรงขบั มีทกัษะความรู้ท่ีสอดคลอ้ง 
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ต่อบริบทขององคก์ร และเห็นความส าคญัของบุคลากรและมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของ
บุคคลากร เนน้การท างานแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงจะส่งผลใหบ้ริหารงานมีประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 ภาวะผูน้ าในฐานะท่ีเป็นคุณลกัษณะ บุคลิกภาพ ทกัษะ รวมถึงพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดง
ออกมา ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้ทศันะไวด้งัน้ี 
 วิโรจน์  สารัตนะ  (2555 : 93 - 100)  กล่าววา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ า  คือ  การอธิบายถึงลกัษณะ
ความเป็นผูน้ าเพื่อท่ีจะท านายและควบคุมความมีประสิทธิภาพของผูน้ า  วิวฒันาการของทฤษฎี
ภาวะผูน้ าในระยะแรกใหค้วามส าคญักบัการศึกษา ดงันั้นการแบ่งกระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ า
ตามวิวฒันาการ  แบ่งได ้4 กระบวนทศัน์ ดงัน้ี 
  1. กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าดา้นคุณลกัษณะ   
  การศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าระยะแรกเร่ิมในปี ค.ศ. 1930 – 1940 มีความเช่ือ
พื้นฐานวา่ ผูน้ าเป็นคุณลกัษณะท่ีติดตวัมาแต่เกิดไม่ไดเ้กิดจากการฝึกหดัภายหลงัเนน้ศึกษาเก่ียวกบั
คุณลกัษณะต่าง ๆ ท่ีมีอยูใ่นตวัผูน้ า งานวิจยัส่วนใหญ่ไดมุ้่งเนน้ตรวจสอบหาคุณลกัษณะท่ีแตกต่าง
กนัระหวา่งผูน้ าและ ผูต้าม หรือระหวา่งผูน้ าท่ีมปีระสิทธิผลกบัผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล ในตวัแปร
ทั้งดา้นกายภาพและดา้น จิตวิทยา รวมไปถึงกระบวนการสรรหาบุคคลเพื่อเขา้สู่ต าแหน่งทางการ
บริหารก็มกัจะก าหนด คุณลกัษณะต่าง ๆ ไว ้และเลือกสรรเฉพาะผูท่ี้มีคุณลกัษณะตามท่ีก าหนดไว ้
  2.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม  
  ในปลายทศวรรษ 1940 เน่ืองจากมีขอ้วิจารณ์เก่ียวกบักระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ า
ดา้นคุณลกัษณะ วา่ยงัไม่สามารถอธิบายไดช้ดัเจนวา่คุณลกัษณะของผูน้ าประการใดท่ีท าให้ต่างจาก
ผูท่ี้ไม่ใช่ผูน้ า เพราะคุณลกัษณะบางประการใชไ้ดดี้ในท่ีหน่ึงแต่ใชไ้ดไ้ม่ดีในอีกท่ีหน่ึงหรือ
คุณลกัษณะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือสถานการณ์เปล่ียนแปลงไปเป็นตน้  นกัวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
ส่วนใหญ่จึงเปล่ียนความสนใจจาก “ คุณลกัษณะ ไปเป็น  “ พฤติกรรม" ซ่ึงเนน้ศึกษาถึงส่ิงท่ีผูน้ า
พูดและส่ิงท่ีผูน้ าโดยมุ่งจะหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล ทั้งน้ี แบบ
ภาวะผูน้ า (Leadership style) ในช่วงเวลานั้น หมายถึง การผสมกนัของคุณลกัษณะ ทกัษะ และ
พฤติกรรม (ท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญั) ท่ีผูน้ าใชใ้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม โดยมีพฒันาการ 
ของทฤษฎีในกลุ่มน้ีดงัน้ี  
   2.1  แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa State University Leadership 
Style) จ าแนกออกเป็น 3 แบบ คือ 
    2.1.1  ผูน้ าแบบอ านาจนิยม  (Autocratic Leadership Style)  
    2.1.2  ผูน้ าแบบประชาธิปไตย  (Democratic Leadership Style)   
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    2.1.3  ผูน้ าแบบอิสระเสรีนิยม  (Laissez-Faire Leadership Style)   
   2.2  แบบภาวะผูน้ าบนเส้นต่อเน่ือง (Leadership Continuum Model)  
   2.3  แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan 
Leadership Style) มหาวิทยามิชิแกนท าการวิจยัดา้นภาวะผูน้ าโดยใชเ้คร่ืองมือท่ี Likert 
ประกอบดว้ยความคิดรวบยอดในเร่ืองภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์และ
การใชอิ้ทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ และสมรรถนะของเป้าหมาย โดย
แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ   
    2.3.1  แบบใชอ้ านาจ  (Exploitive–Authoritative)    
    2.3.2  แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา  (Benevolent–Authoritative)   
    2.3.3  แบบปรึกษาหารือ  (Consultative–Democratic)  
    2.3.4  แบบมีส่วนร่วม  (Participative–Democratic)    
   2.4  แบบภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไอโอ (Ohio State University 
Leadership Style) โดยการพฒันาแบบสอบถามท่ีเรียกวา่ The Leader Behavior Description 
Questionnaire (LBDQ) ไดจ้ าแนกพฤติกรรมผูน้ าออกเป็นสองแบบ คือ แบบมุ่งงาน เป็นพฤติกรรม
ท่ีผูน้ าไดก้  าหนดบทบาททั้งของตวัเอง และของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใหบ้รรลุจุดหมายขององคก์าร 
และแบบมุ่งคน เป็นพฤติกรรมผูน้ าเก่ียวกบัการสร้างความไวว้างใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เคารพใน
ความคิดเห็นมุ่งเป็นมิตร ติดต่อส่ือสารสองทาง ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
   2.5  แบบตาข่ายภาวะผูน้ า (Leadership Grid) โดยมีแบบภาวะผูน้ าของ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอและมิชิแกนเป็นพื้นฐานในการศึกษา ซ่ึงจ าแนกได ้เป็น 5 แบบ ดงัน้ี    
    2.5.1  แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance)  
    2.5.2  แบบมุ่งคน (Country Club Management)  
    2.5.3  แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished)  
    2.5.4  แบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management)  
    2.5.5  แบบท างานเป็นทีม (Team Management)  
  3.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory 
Paradigm) การวิจยัในกลุ่มน้ี จะใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเชิงสถานการณ์ (Situational Factor) เช่น 
ลกัษณะงานท่ีท า สภาพแวดลอ้มภายนอก และคุณลกัษณะของผูต้าม โดยมีตวัแบบ ภาวะผูน้ า 
เชิงสถานการณ์ท่ีส าคญัดงัน้ี  
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   3.1  ตวัแบบภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Model)  
   3.2  ตวัแบบภาวะผูน้ าเส้นทางและจุดหมาย (Path–Goal Leadership Model) โดย
มีพฤติกรรม 4 รูปแบบ ดงัน้ี      
    3.2.1  พฤติกรรมเชิงช้ีน า     
    3.2.2  พฤติกรรมเชิงสนบัสนุน       
    3.2.3  พฤติกรรมแบบมีส่วนร่วม       
    3.2.4  พฤติกรรมแบบมุ่งความส าเร็จ 
   3.3 ตวัแบบภาวะผูน้ าเชิงปทสัถาน (Normative Leadership Model)  
   3.4  ตวัแบบภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational Leadership Model)  
ในระยะแรกเรียกวา่ ทฤษฎีวงจรชีวิตของภาวะผูน้ า แบ่งพฤติกรรมออกเป็นสองมิติ ต่อมาได้
แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี     
    3.4.1   แบบก ากบั (Telling)  
    3.4.2   แบบขายความคิด (Selling)  
    3.4.3  แบบส่วนร่วม (Participating)   
    3.4.4  แบบมอบอ านาจ (Delegating)  
  4.  กระบวนทศัน์ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theory 
Paradigm) ประกอบไปดว้ย 3 ทฤษฎี      
   4.1  ภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Charismatic Leadership)  
   4.2  ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)     
   4.3  ภาวะผูน้ าเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Leadership) 
 สุนทร  โคตรบรรเทา  (2560ข : 66 - 77)  กล่าววา่ การปฏิบติัตนท่ีปรากฏต่อสายตา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารท่ีผูน้ าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีต าแหน่งหนา้ท่ีและปฏิบติังานอยูด่ว้ยกนั 
เรียกวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ า ซ่ึงมีการเร่ิมตน้ศึกษาการคน้ควา้โดยสถาบนัอุดมศึกษาใน
สหรัฐอเมริกาสามแห่ง คือ มหาวิทยาลยัไอโอวา  มหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ  และมหาวิทยาลยั
มิชิแกน ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 
  1.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา  จากผลลพัธ์ท่ีมีต่อเจตคติ และ
ประสิทธิผลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ออกมาเป็น 3 แบบ คือ  แบบภาวะผูน้ าอตัตาธิปไตย 
(Authoritative Leadership Style) เป็นแบบหรือลีลา (Style)  แบบภาวะผูน้ าประชาธิปไตย 
(Democratic Leadership Style) และแบบภาวะผูน้ าเสรีนิยม (Laissaz - faire Leadership Style)  
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  2.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโดยใชแ้บบสอบถามอธิบายพฤติกรรม
ภาวะผูน้ า (Leadership Behavior Description Questionnaire-LBDQ) กบักลุ่มตวัอยา่งต่าง ๆ และ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจึงไดแ้บบภาวะผูน้ าออกมา 2 แบบ คือ  ภาวะผูน้ าแบบ
มุ่งริเร่ิมโครงสร้าง (Initiating Structure Leadership Style) และภาวะผูน้ าแบบมุ่งสัมพนัธ์ 
(Consideration Leadership Style)  
  3.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน มี 2 แบบ คือ  ภาวะผูน้ าแบบเนน้การ
ผลิตเป็นศูนยก์ลาง (Production-centered) และภาวะผูน้ าแบบเนน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศูนยก์ลาง
ภาวะผูน้ าแบบเนน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศูนยก์ลาง (Subordinate-centered)  
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ทฤษฎีภาวะผูน้ า คือ คุณลกัษณะ บุคลิกภาพ ทกัษะ และ
คุณสมบติั ต่าง ๆ ท่ีแสดงถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฏิบติัตนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในองคก์ารท่ีผูน้ า
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ปฏิบติังานอยูด่ว้ยกนั  
 

แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 ภาวะผูน้ าใฝ่บริการเป็นลกัษณะหรือพฤติกรรมการใหบ้ริการเพื่อนร่วมงานและ 
ผูต้ามเป็นอนัดบัแรก มองขา้มผา่น ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีผูอ่ื้นตอ้งการ คอยช่วยให้
ผูอ่ื้นไดพ้ฒันาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งใหโ้อกาสผูอ่ื้นไดก้า้วหนา้ประสบความส าเร็จ  
มีนกัวิชาการท่ีแต่งต าราไดใ้ชช่ื้อเรียกภาวะผูน้ าในลกัษณะน้ีแตกต่างกนัในภาษาไทย เช่น ภาวะผูน้ า
แบบรับใช ้ภาวะผูน้ าใฝ่รับใช ้ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจะใชค้  าวา่ ผูน้ าใฝ่บริการ 
 ความเป็นมาของแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 การบริหารสถานศึกษาไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากอดีตอยา่งเห็นไดช้ดั การบริหารท่ีเนน้ 
การควบคุมปรับเปล่ียนเป็นการมอบหมายภาระงาน การแข่งขนัปรับเปล่ียนเป็นใหค้วามร่วมมือ  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ทุกส่ิงยอ่มมีการเปล่ียนแปลง เช่นเดียวกนัผูน้ าก็พร้อมท่ีจะ
เป็นผูต้าม หรือ ผูต้ามก็พร้อมท่ีเป็นผูน้ า เพราะฉะนั้น การรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
จะส่งผลใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ บรรลุตามแผนงาน หรือวตัถุประสงคไ์ดเ้ร็วขึ้น ผูน้ าท่ีดีจะตอ้ง
ส่งเสริมและพฒันาใหผู้ต้ามมีความกา้วหนา้หรือเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดึงศกัยภาพท่ีมีอยู่
ในตวัของผูต้ามออกมาใหไ้ดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดแ้ละพฒันาศกัยภาพนั้นให้เกิดขึ้นอยา่งไม่มี
ขอ้จ ากดั   
 แนวคิดผูน้ าใฝ่บริการเร่ิมน ามาใชใ้นปี ค.ศ. 1970 โดย กรีนลีฟ  (Greenleaf. 1997)   
ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ าใฝ่บริการขึ้นมา ซ่ีงเป็นแรงบลัดาลใจจากบทประพนัธ์ของเฮอร์แมน 
(Herman) เร่ืองการเดินทางสู่ตะวนัออก (Journey to the East) พระเอกของเร่ืองคือ ลีโอ (Leo)  
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คนรับใชใ้นกลุ่มท่ีแสดงตนว่าเป็นบุคคลท่ีต ่าตอ้ยท่ีสุดแต่มีน ้าใจและใหก้ าลงัใจคณะเดินทางดว้ย
การร้องเพลงกล่อมเพื่อใหก้ารเดินทางเป็นไปอยา่งราบร่ืนทุกอยา่งเป็นไปดว้ยดี จนกระทัง่ ลีโอ  
ไดห้ายไปท าใหค้ณะเดินทางเกิดความระส ่าระสาย หลายปีต่อมาหลงัจากการเดินทางส้ินสุดลง 
ผูเ้ล่าเร่ืองซ่ึงเป็นสมาชิกคนหน่ึงของคณะเดินทางในคร้ังนั้นไดพ้บกบัลีโอ ซ่ึงมีต าแหน่งเป็นถึง
ประธานบริษทัสถานภาพท่ีแทจ้ริงของเขาคือผูน้ าท่ียิง่ใหญ่ไม่ใช่ผูรั้บใชท่ี้ต ่าตอ้ยอยา่งท่ีผูอ่ื้นคิด 
เร่ืองราวของลีโอท าใหก้รีนลีฟ ประทบัใจและคิดในแง่ของความเป็นผูน้ าแบบน้ีน่าจะมีตวัตนจริง 
 กรีนลีฟ  (Greenleaf.  1977 : 13 ) ใชเ้วลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึง
ประสบการณ์ในเร่ืองบทบาทของผูน้ า กรีนลีฟ ไดเ้ขียนมโนทศัน์ของผูน้ าแบบใฝ่บริการ เช่ือวา่ผูน้ า
ตอ้งเป็นผูบ้ริการก่อนซ่ึงเร่ิมจากความรู้สึกท่ีเป็นไปตามธรรมชาติท่ีบุคคลตอ้งการท่ีจะบริการผูอ่ื้น 
การเลือกในระดบัจิตส านึกจะเป็นแรงบนัดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผูน้ า ผูน้ าแบบใฝ่บริการ 
จะแตกต่างอยา่งชดัเจนกบัผูท่ี้ตอ้งการเป็นผูน้ าก่อน คือผูน้ าเกิดจากแรงขบัของความตอ้งการอ านาจ
และการครอบครอง ผูน้ าแบบน้ีจะเป็นตวัเลือกทา้ย ๆ ผูน้ าแบบมีอ านาจและผูน้ าแบบใฝ่บริการจึงมี
ความแตกต่างแบบ 2 ขั้ว อนัเป็นความผสมผสานท่ีหลากหลายของธรรมชาติมนุษย ์แตกต่าง 
โดยการดูแลรับใชโ้ดยใหบ้ริการก่อน เพื่อรับใชค้วามตอ้งการตามล าดบัส าคญัของความตอ้งการ 
ของมนุษย ์การทดสอบท่ีดี และยากส าหรับผูบ้ริหาร คือ ความพร้อมท่ีจะบริการความตอ้งการ 
ของผูอ่ื้นก่อนความตอ้งการของตนแบบทดสอบท่ีดีท่ีสุดของผูน้ าใฝ่บริการและเป็นส่ิงท่ียากท่ีสุด
ส าหรับผูบ้ริหาร คือ เม่ือเขาไดรั้บการดูแลบริการแลว้ช่วยใหเ้ขาเติบโตขึ้นหรือไม่ เม่ือไดรั้บ 
การดูแลใหบ้ริการแลว้ ท าให้เขาเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น  
เป็นตวัของตวัเองมากขึ้น และกลายเป็นผูบ้ริการผูอ่ื้นมากขึ้นหรือไม่ 
 ความหมายของภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 เม่ือกล่าวถึง ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ในหลากหลายทศันะ ดงัน้ี   
 สัมฤทธ์ิ กางเพง็ และสรายทุธ กนัหลง  (2553 : 47)  ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  
หมายถึง พฤติกรรม ใหบ้ริการเพื่อนร่วมงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการโดยใชอ้ านาจทางศีลธรรม
กระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจ ความไวว้างใจ และมอบอ านาจเพื่อน าไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 
ของกลุ่ม 
 สมุทร ช านาญ  (2554 : 1) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ไวว้า่เป็นผูน้ าท่ีมีพื้นฐาน
ทางเจตคติท่ีตอ้งการเป็นผูใ้ห้บริการกบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นพฤติกรรมการวางตนในฐานะ
เพื่อร่วมงาน คอยอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานในองคก์ร และพร้อมท่ีจะเขา้ไปแกปั้ญหา
ของเพื่อร่วมงานดว้ยความเต็มใจ  
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 วิโรจน์  สารัตนะ  (2557 : 32 - 34) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  เป็นทั้ง 
ปรัชญาภาวะผูน้ า (Leadership Philosophy) และเป็นชุดปฏิบติัการภาวะผูน้ า (Set of Leadership 
Practices) โดยทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบเดิมเป็นการใชอ้ านาจจากยอดบนปิรามิดแต่ภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการเป็นการแบ่งปันอ านาจ (Shared power) ท่ีค  านึงถึงความตอ้งการของคนอ่ืนก่อนช่วย
พฒันาคนอ่ืนและท าใหค้นอ่ืนมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีสูงขึ้น  
 ยลูค ์ (Yukl.  2006 : 404) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ อนัแสดงถึงความมี
จริยธรรม คือ การใหบ้ริการแก่ผูต้าม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และใหอ้ านาจแก่ผูต้าม 
ผูน้ าแบบน้ีจะสนองความตอ้งการของผูต้ามและช่วยเหลือผูต้ามใหมี้ความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น 
และปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีตนท ามากขึ้น ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามเขา้ใจผูต้าม รับฟังผูต้าม 
ปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผูต้าม ผูน้ าจะมีความยติุธรรมและปฏิบติั
ต่อทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ผูท่ี้ดอ้ยกวา่จะตอ้งไดรั้บการดูแล ผูน้ าตอ้งมอบอ านาจและเช่ือถือใน 
ตวัผูต้าม ผูต้ามจะตอ้งเตรียมตนเองใหพ้ร้อมเพื่อท่ีจะน าและควรรับโอกาสเม่ือถูกเสนอท าใหเ้กิด
ผูน้ าแบบใฝ่บริการมากยิง่ขึ้นในสังคม 
 เดนนิส และโบคาร์เนีย  (Dennis & Bocarea.  2005 : 601) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการ คือ ผูน้ าท่ีใหบ้ริการโดยมุ่งเนน้ผูอ่ื้นเป็นส าคญัมีลกัษณะคุณงามความดีในตวัเอง 
 สเปียร์  (Spears.  2002 : 4)  ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คือ การใหบ้ริการ 
เป็นอนัดบัแรก และการกระตุน้สัมพนัธภาพท่ีดีโดยการสร้างบรรยากาศของศกัด์ิศรี และ 
ความนบัถือ การสร้างกลุ่มและทีม และการรับฟังเพื่อนร่วมงาน 
 ดาฟท ์ (Daft. 2011 : 156) ไดใ้หค้วามหมาย ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คือผูน้ าแบบพลิกกลบั
เป็นผูน้ าท่ีสามารถเสียสละความตอ้งการของตนเพื่อใหใ้นส่ิงท่ีผูอ่ื้นตอ้งการทั้งทางกายและทาง
จิตใจ จดัหาโอกาสท่ีดีใหผู้อ่ื้นไดพ้ฒันาและเจริญงอกงามกา้วหนา้ 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีเกิดจากจิตใจท่ีตอ้งการ
ช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกแก่ผูอ่ื้น ซ่ึงจะแสดงออกมาโดยผา่นการเห็นคุณค่าในตวับุคคลหรือ
ส่งเสริมใหค้วามส าคญัของผูอ่ื้น สามารถท่ีจะเสียสละความตอ้งการหรือส่ิงท่ีตนเองจะไดรั้บเพื่อให้
ในส่ิงท่ีผูอ่ื้นตอ้งการ และส่งเสริมใหผู้อ่ื้นไดพ้ฒันาตนเองเพื่อความเจริญกา้วหนา้และประสบ
ความส าเร็จดว้ยความเตม็ใจ 
 กระบวนทัศน์เกี่ยวกบัภาวะผู้น าใฝ่บริการ  
 ปัจจุบนัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเปลี่ยนแปลงไปมาก 
จากในอดีตการบริหารงานท่ีเนน้การควบคุมกลายมาเป็นการมอบหมายอ านาจ การแข่งขนักลายเป็น 
การใหค้วามร่วมมือ การเนน้รางวลัท่ีเป็นส่ิงของกลายเป็นการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีกบั
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีช้ีใหเ้ห็นถึงสัจธรรมท่ีวา่ทุกส่ิงในโลกยอ่มมีการ
เปล่ียนแปลง ค าถามท่ีเกิดตามมา ก็คือ ผูน้ าควรมีความรับผิดชอบทางศีลธรรมหรือแสดงความ
รับผิดชอบต่อผูต้าม ผูน้ าควรมีพฤติกรรมเพียงแค่ควบคุมใหผู้ต้ามท างานเพื่อบรรลุความตอ้ง 
ของหน่วยงาน ใหค้่าจา้งและเงินเดือนอยา่งยติุธรรม หรือส่งเสริมใหผู้ต้ามเจริญเติบโตอยา่ง
สร้างสรรคแ์ละกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งท่ีบุคคลพึงจะไดรั้บ ดงันั้น การเป็นผูน้ าท่ีดีตอ้ง 
ไม่ก าหนดกฎเกณฑห์รือมีขอ้จ ากดัท่ีควบคุมท่ีมากเกินไป เพื่อท่ีจะท าใหผู้ต้ามเกิดความรับผิดชอบ
ในการท างานและสามารถพฒันาความคิดสร้างสรรคท่ี์ผูต้ามมีอยูใ่หเ้กิดขึ้นอยา่งไม่มีขอ้ก าจดั 
 สัมฤทธ์ิ  กางเพง็ และสรายทุธ  กนัหลง  (2553 : 27 - 28)  ไดก้ล่าววา่  กระบวนทศัน์
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ไวว้า่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากอดีต 
เนน้การส่งเสริมใหผู้ต้ามเจริญเติบโตอยา่งสร้างสรรคแ์ละกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งท่ีบุคคล
พึงจะไดรั้บ หากผูน้ ากีดกนัไม่ใหผู้ต้ามกา้วหนา้หรือเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานทั้ง ๆ ท่ีผูต้ามมี
ศกัยภาพก็จะถือวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งตามท านองคลองธรรม  ดงันั้น  ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งขจดักฎเกณฑ ์
ขอ้จ ากดัและการควบคุมท่ีมากเกินไปออกจากผูต้ามเพื่อท่ีจะท าใหผู้ต้ามเกิดความรับผิดชอบ 
ในการท างานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้และสามารถพฒันาความคิดสร้างสรรคท่ี์ผูต้ามมีอยูใ่หเ้กิดขึ้น
อยา่งไม่มีขอ้จ ากดั 
 ยลูค ์ (Yukl.  2006 : 404) ไดก้ล่าววา่ ความรับผิดชอบพื้นฐานของผูน้ าใฝ่บริการอนัแสดง
ถึงความมีจริยธรรม คือ การใหบ้ริการแก่ผูต้าม หมายถึง การบ ารุงรักษา ทะนุถนอม ปกป้อง และให้
อ านาจแก่ผูต้าม ผูน้ าแบบน้ีจะสนองความตอ้งการของผูต้ามและช่วยเหลือผูต้ามใหมี้ความสามารถ
เพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีตนท ามากขึ้น ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามเขา้ใจ 
ผูต้าม รับฟังผูต้าม ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั ผูด้อ้ยกวา่จะตอ้งไดรั้บการดูแล ผูน้ าตอ้งมอบอ านาจและ
เช่ือถือในตวัผูต้าม ผูต้ามจะตอ้งเตรียมตนเองใหพ้ร้อมเพื่อท่ีจะน าและควรรับโอกาสเม่ือถูกเสนอ 
ท าใหเ้กิดผูน้ าใฝ่บริการมากยิ่งขึ้นในสังคม 
 ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 225)  ไดก้ล่าววา่ ผูน้ าในอดีตจะรับผิดชอบความส าเร็จขององคก์ร
โดยการควบคุมการท างานของผูต้ามอยา่งใกลชิ้ด หากมองในแง่ของการควบคุมผูต้ามแลว้ ไดแ้ยก
ประเภทผูน้ าออกเป็น 4 รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  ผูน้ าแบบเผด็จการ  (Authoritarian Management) ผูน้ าแบบน้ีจะเนน้การสั่งการ
และควบคุมผูต้ามอยา่งใกลชิ้ดท าใหผู้ต้ามไม่กระตือรือร้น เฉ่ือยชา ไม่คาดหวงัเก่ียวกบัตนเอง แต่จะ
ท างานตามค าสั่งท่ีไดรั้บมอบหมายเท่านั้น 
  2.  ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  (Participative Management) ผูน้ าแบบน้ีจะพยายามท าให ้
ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและท าใหผู้ต้ามมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
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  3.  ผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษ ์(Stewardship) ผูน้ าแบบน้ีจะมีลกัษณะคือ จะเร่ิมเปล่ียนแปลง
ความคิดเห็นของตนเองท่ีเคยเนน้การควบคุมผูต้ามเป็นการมอบหมายงานความรับผิดชอบและ
อ านาจหนา้ท่ีจะเลิกควบคุมแต่จะเลือกรับใชผู้ต้าม 
  4.  ผูน้ าแบบผูรั้บใชห้รือผูน้ าใฝ่บริการ (Servant Leadership) เป็นผูน้ าท่ีเกิดภาย 
หลงัผูน้ าแบบผูพ้ิทกัษ ์ผูน้ าแบบน้ีจะเลิกควบคุมแต่จะเลือกบริการผูต้าม 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ กระบวนทศัน์ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มุ่งเนน้การบริหารงาน 
ท่ีเนน้การมอบหมายอ านาจ ใหค้วามไวว้างใจกบัผูใ้ตบ้งัคบัชา สนองความตอ้งการของผูต้ามและ
ช่วยเหลือผูต้ามใหมี้ความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น  ปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีตนท ามาก
ขึ้น และสามารถพฒันาความคิดสร้างสรรคท่ี์ผูต้ามมีอยูใ่ห้เกิดขึ้นอยา่งไม่มีขอ้จ ากดั 
 องค์ประกอบภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลกัการ เก่ียวกบัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
มีนกัวิชาการ ไดน้ าเสนอองคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 กรีนลีฟ  (Greenleaf.  2002 : 21 - 61)  ไดก้ล่าวถึง ภาวะผูน้ าใฝ่บริการออกเป็น  
10 คุณลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การฟัง  (Listening)  คุณลกัษณะน้ีเป็นคุณค่าพื้นฐานของผูน้ านัน่คือผูน้ า 
ตอ้งมีทกัษะในการส่ือสารและการตดัสินใจซ่ึงทกัษะท่ีส าคญัทั้งสองประการน้ีตอ้งไดรั้บขอ้มูล
สนบัสนุนจากทกัษะการฟังผูอ่ื้นอยา่งตั้งใจผูน้ าใฝ่บริการจะคน้หาขอ้มูลเพื่อใหท้ราบเจตนารมณ์
ของกลุ่มและท าใหเ้จตนารมณ์เหล่านั้นมีความชดัเจนอีกทั้งรับฟังและท าความเขา้ใจในส่ิงท่ีผูอ่ื้นพูด
การฟังประกอบกบัการสะทอ้นส่ิงท่ีไดใ้คร่ครองเป็นส่ิงส าคญัยิง่ส าหรับผูน้ าใฝ่บริการท่ีดี  
  2.  การมีความรู้สึกร่วม (Empathy)  ผูน้ าใฝ่บริการจะพยายามเขา้ใจและรู้ซ้ึง 
ถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นอยา่งมาก คนทัว่ไปลว้นตอ้งการการยอมรับ และการตระหนกัถึงเอกลกัษณ์
เฉพาะตวัของตน ผูน้ าจึงควรแสดงความปรารถนาดีผูอ่ื้นและไม่ปฏิเสธท่ีตวับุคคลถึงแมเ้ขา 
จะมีพฤติกรรมหรือผลการท างานท่ียอมรับไม่ได ้
  3.  การเยยีวยารักษา (Healing)  คือ ความสามารถในการเยียวยาตนเองและผูอ่ื้น 
คนเราหลายคนไดสู้ญเสียจิตวิญญาณและทุกขร์ะทมกบัความเจ็บปวดทางอารมณ์ถึงแมส่ิ้งเหล่าน้ี 
จะเป็นเร่ืองธรรมชาติของมนุษยแ์ต่ผูน้ าแบบใฝ่บริการก็จะช่วยฟ้ืนฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผูอ่ื้น  
  4.  การตระหนกัรู้ (Awareness)  การตระหนกัรู้ในเร่ืองทัว่ไป และมีความต่ืนตวัรับรู้
ตลอดตระหนกัรู้ตนเองท าให้ผูน้ าใฝ่บริการแขง็แกร่งการตระหนกัรู้ยงัช่วยให้เขา้ใจประเด็นเก่ียวกบั
เปล่ียนแปลงและสามารถท่ีศีลธรรมและค่านิยมโดยน าทางใหบุ้คคลมองสถานการณ์เป็นองคร์วม
มากขึ้น ซ่ึงการตระหนกัรู้ไดไ้ม่ใช่ส่ิงปลอบใจแต่กลบัเป็นส่ิงปลุกเร้าผูน้ าท่ีมีความสามารถจะต่ืนตวั
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และถูกกระตุน้อยา่งมีเหตุผล เขาไม่ตอ้งการส่ิงปลอบใจเพราะเขาสามารถคน้พบความสงบภายใน
ตนเองได ้ 
  5.  การโนม้นา้วใจ (Persuasion)  ผูน้ าใฝ่บริการจะใชค้วามสามารถในการโนม้นา้วใจ
มากกวา่อ านาจโดยต าแหน่ง กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในองคก์าร มุ่งท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามมากกวา่ 
การข่มขู่ คุณลกัษณะน้ีไดแ้บ่งแยกรูปแบบการปกครองแบบเผด็จการดั้งเดิมและองคป์ระกอบ 
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการไดอ้ยา่งชดัเจน  
  6.  การสร้างมโนทศัน์ (Conceptualization)  ผูน้ าใฝ่บริการจะฝึกฝนความสามารถ 
ในการฝันถึงส่ิงท่ียิง่ใหญ่ ความสามารถในการมองปัญหา หรือองคก์ารจากพื้นฐานแนวคิดท่ีเป็น
กระบวนการและเป็นระบบ กล่าวคือ ตอ้งคิดใหเ้หนือขึ้นไปจากสภาพความเป็นจริงท่ีเกิดขึ้น 
ในแต่ละวนั ส าหรับผูน้ าคุณลกัษณะน้ีตอ้งอาศยัการมีวินยัและการฝึกฝนแต่ส าหรับผูน้ าแลว้ตอ้ง
แสวงหาความสมดุลระหวา่งการคิดอยา่งเป็นกระบวนการและแนวคิดส าคญัวนัต่อวนั  
  7.  การมองการณ์ไกล (Foresight)  การมองการณ์ไกลจะช่วยใหผู้น้ าใฝ่บริการเขา้ใจ
ถึงบทเรียนจากอดีตความเป็นจริงปัจจุบนัและเหตุการณ์ต่อเน่ืองท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต คุณลกัษณะ
น้ีจะอยูใ่นความสามารถในการหยัง่รู้ซ่ึงยงัคงเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่มีการศึกษามากนกัในส่วน 
ของภาวะผูน้ า แต่ก็เป็นส่วนท่ีไดรั้บความสนใจ  
  8.  การรับผิดชอบดูแล (Stewardship)  เป็นการรับผิดชอบต่อบางส่ิงบางอยา่ง 
เพื่อผูอ่ื้น ผูน้ าองคก์ารตอ้งมีบทบาทส าคญัในการบริหารองคก์ารให้รับผิดชอบต่อสังคมอุทิศตน 
เพื่อสนองตอบความตอ้งการของผูอ่ื้นรวมถึงการใชค้วามเปิดเผยจริงใจและการโนม้นา้วมากกวา่ 
การบงัคบัควบคุม  
  9.  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล (Commitment to the Growth of People)  ผูน้ าใฝ่บริการ 
เช่ือวา่ คนมีคุณค่าภายในท่ีสูงกวา่ลกัษณะภายนอก ดว้ยเหตุน้ีผูน้ าใฝ่บริการ จึงอุทิศตนอยา่งมาก 
ในความเจริญงอกงามของแต่คนและทุก ๆ คน ในองคก์ร ตระหนกัถึงความรับผิดชอบท่ียิง่ใหญ่ 
ในการสร้างความเจริญงอกงามของพนกังาน 
  10.  การสร้างชุมชน (Building Community)  ความส านึกการสร้างกลุ่มชนของผูน้ า 
ใฝ่บริการไดสู้ญสลายไปในอดีตเม่ือไม่นานมาน้ีเป็นผลมาจากการเปล่ียนสภาพชุมชนทอ้งถ่ิน 
ไปสู่องคก์ารขนาดใหญ่ซ่ึงไดป้รับเปล่ียนวิถีชีวิตของผูค้นไปดว้ยการตระหนกัน้ีจึงเป็นเหตุให้ 
ผูน้ าใฝ่บริการมุ่งสร้างกลุ่มหรือชมชนภายในองคก์ารโดยเช่ือวา่กลุ่มท่ีแทจ้ริงสามารถสร้างขึ้น 
ไดท้่ามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือบุคคลในองคก์ารอ่ืนส่ิงจ าเป็นส าหรับการสร้างกลุ่ม 
ท่ีสามารถรวบรวมผูค้นจ านวนมากไดค้ือผูน้ าใฝ่บริการท่ีคอยช้ีทางดว้ยการแสดงให้เห็น 
ถึงแนวโนม้ท่ีไม่จ ากดัส าหรับกลุ่มในการสร้างชุมชนท่ีเขม้แขง็  
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 เสปียร์  (Spears.  2002 : 7 - 11)  ไดก้ล่าวถึง คุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  
เป็น 10 คุณลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 
   1.  การฟัง (Listening)  คุณค่าพื้นฐานของผูน้ าคือทกัษะในการส่ือสารและการ
ตดัสินใจทกัษะท่ีส าคญัทั้งสองประการน้ีตอ้งไดรั้บขอ้มูลสนบัสนุนจากทกัษะการฟังผูอ่ื้นอยา่ง
ตั้งใจผูน้ าแบบใฝ่บริการจะคน้หาเพื่อใหท้ราบเจตนารมณ์ของกลุ่มและท าใหเ้จตนารมณ์เหล่านั้น 
มีความชดัเจนอีกทั้งรับฟังและท าความเขา้ใจในส่ิงท่ีผูอ่ื้นพูดการฟังประกอบกนัการสะทอ้น 
ส่ิงท่ีไดไ้ตร่ตรองเป็นส่ิงส าคญัยิง่ส าหรับน าแบบใฝ่บริการ  
  2.  ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  ผูน้ าแบบใฝ่บริการ พยายามเขา้ใจและรู้ซ้ึง 
ถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นอยา่งมาก คนทัว่ไปลว้นตอ้งการ การยอมรับ และการตระหนกัถึงเอกลกัษณ์
เฉพาะตวัของตน ผูน้ าจึงควรแสดงความปรารถนาดีผูอ่ื้นและไม่ปฏิเสธท่ีตวับุคคลถึงแมเ้ขาจะ 
มีพฤติกรรมหรือผลการท างานท่ียอมรับไม่ได ้ 
  3.  การเยยีวยารักษา (Healing)  จุดเด่นประการหน่ึงของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คือ
ความสามารถในการเยยีวยาตนเองและผูอ่ื้น  หลายคนไดสู้ญเสียจิตวิญญาณและทุกขร์ะทมกบัความ
เจ็บปวดทางอารมณ์น้ี ถึงแมส่ิ้งเหล่าน้ีจะเป็นเร่ืองธรรมชาติของมนุษยแ์ต่ผูน้ าใฝ่บริการก็จะช่วย
ฟ้ืนฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผูอ่ื้น 
  4.  ความตระหนกัรู้ (Awareness)  ความตระหนกัรู้ในเร่ืองทัว่ไปและการตระหนกัรู้
ตนเองท าใหภ้าวะผูน้ าใฝ่บริการแขง็แกร่ง การตระหนกัรู้ ยงัช่วยใหเ้ขา้ใจประเด็นเก่ียวกบัศีลธรรม
และค่านิยมโดยน าทางใหบุ้คคลมองสถานการณ์เป็นองคร์วมมากขึ้น ซ่ึงความตระหนกัรู้ไม่ใช่ส่ิง
ปลอบใจแต่กลบัเป็นส่ิงปลุกเร้า ผูน้ าท่ีมีความสามารถจะต่ืนตวัและถูกกระตุน้อยา่งมีเหตุผล เขาไม่
ตอ้งการปลอบใจเพราะวา่สามารถคน้พบความสงบภายในตนเองได ้  
  5.  การโนม้นา้วใจ (Persuasion)  ผูน้ าใฝ่บริการ ใชก้ารโนม้นา้วใจมากกวา่อ านาจ 
โดยต าแหน่งในการตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ในองคก์รมุ่งท่ีการท าใหผู้อ่ื้นคลอ้ยตามมากกว่าการข่มขู่ 
คุณลกัษณะน้ีไดแ้บ่งแยกรูปแบบการปกครองแบบเผด็จการดั้งเดิมและภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ไดอ้ยา่ง
ชดัเจน ผูน้ าใฝ่บริการ สามารถสร้างความตกลงร่วมกนัภายในกลุ่มอยา่งมีประสิทธิผล 
  6.  การสร้างกระบวนทศัน์ (Conceptualization) ผูน้ าใฝ่บริการ จะฝึกฝน
ความสามารถในการฝันถึงส่ิงท่ียิง่ใหญ่ ความสามารถในการมองปัญหาหรือองคก์รจากพื้นฐาน
แนวคิดท่ีเป็นกระบวนการ เป็นระบบ กล่าวคือ ตอ้งใหค้ิดเหนือชั้นไปจากสภาพความเป็นจริงท่ี
เกิดขึ้นในแต่ละวนัส าหรับผูบ้ริหารจดัการ คุณลกัษณะน้ีตอ้งอาศยัการมีวินยัและการฝึกฝน แต่
ส าหรับผูน้ าแลว้ตอ้งแสวงหาความสมดุลระหวา่งการคิดอยา่งเป็นกระบวนการและแนวคิดวนัต่อ
วนั 
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  7.  การมองการณ์ไกล (Foresight)  การมองการณ์ไกลจะช่วยใหผู้น้ าใฝ่บริการ เขา้ใจ
ถึงบทเรียนจากอดีต ความเป็นจริงปัจจุบนั และเหตุการณ์ต่อเน่ืองท่ีเกิดขึ้นในอนาคต คุณลกัษณะน้ี
จะอยูใ่นความสามารถในการหยัง่รู้ ซ่ึงคงเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่มีการศึกษามากนกัในส่วนของ 
ภาวะผูน้ า แต่ก็เป็นส่วนท่ีควรไดรั้บความสนใจ 
  8.  การดูแลรักษา (Stewardship)  เป็นการรับผิดชอบต่อบางส่ิงบางอยา่งเพื่อผูอ่ื้น 
คณะกรรมการและผูจ้ดัการตอ้งมีบทบาทส าคญัในการบริหารองคก์รให้รับผิดชอบต่อสังคม  
ภาวะผูน้ า ก็เช่นเดียวกบัการเป็นผูดู้แลท่ีมีหนา้ท่ีส าคญัอนัดบัแรกในการอุทิศตนเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของผูอ่ื้น รวมถึงการใชค้วามเปิดเผย จริงใจ และการโนม้นา้วมากวา่การบงัคบัควบคุม 
  9.  การอุทิศตนเพื่อพฒันา (Commitment to the growth people)  ผูน้ าใฝ่บริการจะเช่ือ
วา่คนมีคุณค่าภายในท่ีสูงกวา่ลกัษณะภานนอก ดว้ยเหตุน้ี ผูน้ าแบบใฝ่บริการ จึงอุทิศตนมากใน
ความเจริญงอกงามของแต่ละคนและทุก ๆ คนในองคก์ร ผูน้ าแบบผูรั้บใชจึ้งตระหนกัถึงความ
รับผิดชอบท่ียิง่ใหญ่ในการสร้างความเจริญบอกงามของพนกังาน 
  10.  การสร้างสังคม ชุมชน (Building Community)  ความส านึกการสร้างกลุ่ม 
ของผูน้ าใฝ่บริการ ไดสู้ญสลายไปในอดีตเม่ือไม่นานมาน้ีเป็นผลมาจากการเปล่ียนสภาพชุมชน
ทอ้งถ่ินไปสู่องคก์รขนาดใหญ่ ซ่ึงไดป้รับเปล่ียนวิถีของคนไปดว้ยความตระหนกัน้ี จึงเป็นเหตุผล
ใหผู้น้ าใฝ่บริการมุ่งสร้างกลุ่มหรือชุมชนภายในองคก์าร โดยเช่ือวา่กลุ่มท่ีแทจ้ริงสามารถสร้างขึ้น
ไดท้่ามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือบุคคลในองคก์รอ่ืน ส่ิงจ าเป็นส าหรับการสร้างกลุ่มท่ี
สามารถรวมผูค้นจ านวนมากได ้คือ ผูน้ าใฝ่บริการ ท่ีคอยช้ีทางดว้ยการแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโนม้ 
ท่ีไม่จ ากดัส าหรับกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัชุมชน 
 เอเบล (Abel.  2002 : 27)  ไดก้ล่าวถึง  คุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการ เป็น 4 คุณลกัษณะ 
ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การเยยีวยารักษา  (Healing)  ส่ิงท่ีส าคญัยิง่และเป็นจุดแขง็ของผูน้ าใฝ่บริการ คือ 
ความสามารถท่ีจะเยยีวยาตนเองและผูอ่ื้นได ้การเยยีวยาเร่ิมตน้ท่ีแต่ละคนและความสมบูรณ์ 
ของบุคคล นัน่หมายถึงแต่ละบุคคลมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผูน้ าใฝ่บริการ ตอ้งสนใจผูอ่ื้นอยา่ง
แทจ้ริงและตอ้งมีความจริงใจท่ีจะเห็นบุคคลอ่ืนเติบโตและพฒันาอยา่งแทจ้ริง ไม่เพียงแต่
ตอบสนองความตอ้งการขององคก์รแต่เนน้การเติบโตของมนุษยแ์ต่ละคนอยา่งแทจ้ริง 
  2.  การตระหนกัรู้ (Awareness)  การตระหนกัรู้เรียกร้องการปฏิบติัท่ีน่าเช่ือถือจาก
ผูน้ า นัน่หมายถึง ความเช่ือถือในตวับุคคลท่ีมีความเขม้แข็งและสามารถท่ีจะเผชิญกบัปัญหา และ
สามารถแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได ้
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  3.  การโนม้นา้วใจ (Persuasion)  ผูน้ าใฝ่บริการตอ้งสามารถท าใหบุ้คลากรเห็นดีดว้ย
กบัเป้าหมายขององคก์ร มากกวา่การใชอ้  านาจบงัคบัใหป้ฏิบติัตาม ผูน้ าใฝ่บริการตอ้งยึดมัน่วา่ 
การโนม้นา้วใจเป็นการสร้างความเป็นเอกฉนัทใ์นกลุ่ม 
  4.  การพิทกัษรั์กษา (Stewardship)หรือ การดูแลรักษา  ผูน้ าใฝ่บริการเป็นเหมือน 
ผูท่ี้ถือวา่การใหบ้ริการผูอ่ื้นเป็นหนา้ท่ีอนัดบัแรกของตน หมายถึง การใหผู้ต้ามไดมี้โอกาสควบคุม
และพึ่งพาตนเองได ้
 แพทเทอร์สัน  (Patterson. 2003 : 1 - 7) ไดก้ล่าววา่  พฒันารูปแบบการเป็นผูน้ าใฝ่บริการ
ท่ีจะอธิบายความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม และแสดงใหเ้ห็นวา่ลกัษณะส าคญัของผูน้ า 
ใฝ่บริการ ท่ีใหค้วามส าคญัแก่ผูต้ามมากกวา่จุดน้ี จะเป็นลกัษณะเด่นท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีแตกต่างกนั
ระหวา่งความเป็นผูน้ าใฝ่บริการ และความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
  1.  ความรักแท ้(Agape Love)  ผูน้ าใฝ่บริการแสดงใหเ้ห็นถึงความรักผา่นการเอาใจ
ใส่ดูแล โดยการช่ืนชม ยกยอ่ง เห็นอกเห็นใจ รับฟังอยา่งตั้งใจและมีความรู้สึกร่วมในการส่ือสาร
โดยเป็นการแสดงท่ีแทจ้ริงไม่เสแสร้งแกลง้ท า 
  2.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Humility)  ความอ่อนนอ้มถ่อมตนเปรียบเสมือน 
การเป็นประตูของวิสัยทศัน์ แต่ไม่ใช่เฉพาะเจาะจงเพียงวิสัยทศัน์เท่านั้น ความอ่อนนอ้มถ่อมตน
เป็นคุณธรรมแห่งความสงบสุขท่ียอมสละความถือตน และกลบัเป็นคุณลกัษณะของการใหบ้ริการ 
ผูต้าม 
  3.  การไม่เห็นแก่ตวั (Altruism)  ผูน้ าใฝ่บริการมีวิธีการคน้หาส่ิงท่ีดีท่ีสุดส าหรับ 
ผูต้าม ส าหรับตวัผูน้ าเองท่ีมีความห่วงใยในสวสัดิภาพและจะใชเ้วลาดูแล ปรับปรุงสวสัดิภาพใหดี้
ขึ้น แมว้า่จะหมายถึง การเสียสละของตนเอง 
  4.  วิสัยทศัน์ (Vision)  ผูน้ าใฝ่บริการเรียนรู้ท่ีจะทราบความสามารถของคนและ 
มุ่งหนา้ไปเพื่อท่ีจะใหบ้ริการได ้สามารถบอกเป้าหมาย ทิศทางของจุดประสงคท่ี์ชดัเจน สามารถ
เห็นคนท่ีท างานไดแ้ละคุม้ค่า มองการณ์ไกล เช่ือในอนาคตท่ีมัน่คงและพยายามท่ีจะใหบ้ริการ 
และตอบสนองความตอ้งการของผูต้าม 
  5.  ความไวว้างใจ (Trust)  ผูน้ าใฝ่บริการ มีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพท่ีซ่อนอยู่ 
ในตวัผูต้าม ท่ีท าใหพ้วกเขาสามารถบรรลุเหมายได ้ผูน้ าใฝ่บริการตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความ
เช่ือถือและความไวว้างใจซ่ึงท าใหผู้ต้ามพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามผูน้ าไม่วา่จะเร่ืองใดก็ตามและส่ิงน้ีเอง
ท่ีท าใหส้ามารถน าคนในองคก์รรวมกนัเป็นหน่ึง 
  6.  การใหอ้ านาจ (Empowerment)  การใหอ้ านาจ หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ หรือ
ทรัพยากรเพื่อท างานใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร การใหอ้ านาจเป็นปัจจยัส าคญั 
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ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
  7.  การบริการ (Service)  ผูน้ าใฝ่บริการจะใหบ้ริการผา่นการสนบัสนุนใหผู้ต้าม
คน้พบเอกลกัศณ์ของตนเองและปลดปล่อยความคิดสร้างสรรคข์องแต่ละบุคคล หาโอกาสท่ี 
จะสนบัสนุนใหร้ะดมสมองเพื่อใหไ้ดค้วามคิดท่ีใหญ่ขึ้นเป็นองคค์วามรู้ การใหบ้ริการน้ีไม่ได้
มุ่งเนน้ไปท่ีการบริการท่ีรู้สึกวา่ตนเองเป็นทาส หรือความตอ้งการท่ีจะบริการแต่การบริการน้ี 
ผูน้ าใฝ่บริการ ท าให้ผูต้ามบรรลุตามความตอ้งการในความส าเร็จหรือเป้าหมายของเขาเหล่านั้น  
การบริการเป็นแนวคิดท่ีส าคญัและถือเป็นหัวใจของทฤษฎีภาวะผูน้ าใฝ่บริการท่ีเกิดขึ้นในตวั 
ของผูน้ า 
 ลอบ  (Laub.  2004 : 121)  ไดก้ล่าววา่  ลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ไว ้6 ดา้น ดงัน้ี 
  1.  การเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น คือ  ผูน้ ายอมรับความจริงท่ีคนทุกคนมีคุณค่าในตนเอง  
ผูน้ ายนิดีท่ีจะใหค้วามไวว้างใจในตวับุคคลอ่ืน ซ่ึงแสดงออกโดยการนบัถือผูอ่ื้นเช่ือมัน่ในศกัยภาพ
ท่ีมีไม่จ ากดัของแต่ละบุคคล 
  2.  การพฒันาคน คือ ผูน้ าเห็นวา่เป็นความรับผิดชอบของตนท่ีจะช่วยใหค้นอ่ืน ๆ 
สร้างสัมพนัธภาพแบบท่ีปรึกษา เพื่อช่วยใหผู้อ่ื้นไดรั้บการพฒันาและเติบโตเตม็ศกัยภาพ 
  3.  สร้างสังคม ชุมชน  คือ ผูน้ าตอ้งการท่ีสร้างชุมชนดว้ยความรู้สึกรัก และห่วงใย
ผูอ่ื้น พฒันาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นใหดี้ขึ้นผา่นการรับฟังและการสะทอ้นความคิดเห็น เพื่อน าไป 
สู่การบรรลุเป้าหมาย ส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
  4.  การแสดงออกทางคุณธรรม  คือ ผูน้ าท่ีไม่ถือตนวา่สูงกวา่ผูอ่ื้นเพราะต าแหน่ง 
ผูน้ ายอมรับท่ีจะเปิดเผยความจริงเขา้ถึงได ้ในขอ้จ ากดัและขอ้ผิดพลาดของตน  
  5.  การส่งเสริมภาวะผูน้ า  คือ ผูน้ าท่ีส่งเสริมภาวะผูน้ าให้เกิดขึ้นในตวัผูต้าม  
ไม่ละเลยท่ีจะด าเนินการใหเ้กิดขึ้นแต่ไม่ไดเ้กิดจากการผลกัดนัใหมี้ความทะเยอทะยานส่วนบุคคล 
แต่เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้น 
  6.  การใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนั คือ ผูน้ าทุกคนมีอ านาจและมีทางเลือกวา่จะใชอ้ านาจ
เหล่านั้นอยา่งไร ในองคก์รผูน้ าและผูต้ามร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน ผูน้ าร่วมแบ่งปันอ านาจ 
ใหอ้ านาจแก่ผูต้ามเพื่อใหส้ามารถน าไปใชซ่ึ้งจะไม่เป็นการเพิ่มศกัยภาพท่ีมีอิทธิพลต่อผลกระทบ
องคก์ร 
 ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะผูน้ าใฝ่บริการ ไว ้4 ดา้น ดงัน้ี 
  1.  การบริการผูอ่ื้นก่อนคิดถึงผลประโยชน์ของตนเองผูน้ าแบบน้ีจะใชค้วามสามารถ
ท่ีตนมีอยูเ่พื่อท าใหบุ้คคลและองคก์ารเจริญเติบโตความปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลผูอ่ื้นจะมี
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มากกวา่ความปรารถนาท่ีตอ้งการจะไดรั้บต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ่ื้นนอกจากน้ี
จะเสียสละ และไม่หวงัผลตอบแทนทางการเงิน อนัเป็นการอุทิศทุ่มเทกบัการท างานในองคก์าร 
เขาจะรู้สึกวา่ไดท้ างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีเท่าท่ีองคก์ารจะมอบหมายงานใหท้ า 
  2.  การรับฟังความคิดเห็นและใหก้ารยอมรับผูอ่ื้น ผูน้ าแบบน้ีจะรับฟังและยอมรับ
ปัญหาความคิดเห็นและใหเ้กียรติผูอ่ื้นเขาจะพยายามสนองความตอ้งการของผูอ่ื้นอยา่งเตม็
ความสามารถและจะไม่บงัคบัใหผู้อ่ื้นท าตามความตอ้งการของคน  
  3.  การท าตวัใหน่้าเช่ือถือผูน้ าแบบน้ีจะรักษาค าพูดซ่ือสัตยต่์อบุคคลอ่ืนดูแลแต่ 
ไม่ควบคุมผูอ่ื้นจะกระจายขอ้มูลข่าวสารท่ีเกิดขึ้นใหแ้ก่ผูต้ามไม่วา่ข่าวสารนั้นจะดีหรือไม่จะ
ตดัสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวัความเช่ือถือในตวัผูน้ า
จะเกิดขึ้นจากการท่ีเขาใหค้วามเช่ือถือบุคคลอ่ืนและเปิดโอกาสใหบุ้คคลอ่ืนตดัสินใจดว้ยตนเอง 
  4.  ส่งเสริมและช่วยเหลือผูอ่ื้นผูน้ าแบบน้ีจะท าใหผู้ต้ามคน้พบพลงัความสามารถใน
ตนเองเพื่อท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีพวกเขาท าอยา่งเตม็ท่ีโดยจะเปิดเผยและปรารถนาท่ีจะรับรู้ถึง
ปัญหาและความเจ็บปวดของผูอ่ื้นเขาจะท าตวัใกลชิ้ดและเห็นอกเห็นใจผูต้าม 
 วอง  (Wong.  2005 ; อา้งถึงใน Thompson. 2005 : 52)  ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบ 
ของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  มี 10 ประการดงัน้ี  
  1.  การฟัง (Listening) หมายถึง การเปิดรับค าพูดของบุคคลอ่ืน การยนิดีท่ีจะฟัง 
มติของกลุ่มและท าใหก้ารตดัสินใจของกลุ่มเป็นแนวทางสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ร   
  2.  ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) หมายถึง การเลือกท่ีจะยอมรับบุคคลแต่ละคน 
ในความเป็นตวัตนท่ีแทข้องเขาเพื่อสามารถท่ีระบุความตอ้งการของแต่ละคนไดร้วมถึงการแสดง
ความห่วงใยในบุคคลแต่ละคน  
  3.  การเยยีวยารักษา (Healing)  หมายถึง การแสวงหาการสมานบาดแผลของ 
ผูเ้จ็บป่วยซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีมีวิจารณญาณเพราะเป็นการแสดงถึงความพร้อมท่ีจะเขา้ใจความ
ตอ้งการท่ีลึกซ้ึงของแต่ละบุคคล  
  4.  ความตระหนกัรู้ (Awareness) หมายถึง ผูน้ าท่ีสามารถตดัสินไดอ้ยา่งยติุธรรม 
และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  จ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าการท างาน
ในฐานะผูน้ าเป็นการตอบสนองเสียงจากเบ้ืองบน  
  5.  การโนม้นา้วใจ (Persuasion) หมายถึง หนา้ท่ีของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ คือการท า
ใหบุ้คลากรเช่ือใจในผูน้ ามิใช่การบงัคบัหรือใชต้ าแหน่งบงัคบัใหบุ้คลากรปฏิบติัตามคุณลกัษณะ 
ของผูน้ าท่ีสามารถโนม้นา้วใจคนได ้จึงมีความส าคญัยิง่การท าใหบุ้คลากรเช่ือใจในตวัผูน้ ายอ่ม
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงกวา่การบงัคบัขูเ่ขญ็ 
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  6.  การสร้างมโนทศัน์ (Conceptualization) หมายถึง การแสวงหาความฝันอนัยิง่ใหญ่
ทั้งของผูน้ าบุคลากรและองคก์รมีแต่บุคคลท่ีสามารถอุทิศตนเองทั้งหมดต่อผูอ่ื้นเท่านั้นจะสามารถ
ฝันสู่ฝันท่ียิง่ใหญ่ส าหรับผูอ่ื้นดว้ยวา่บุคคลโดยทัว่ไปมีแนวโนม้ท่ีจะแสวงหาความดีเพื่อตนเอง  
  7.  การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง การใชบ้ทเรียนจากอดีตความเป็นจริง
ของปัจจุบนัและแนวโนม้ของสถานการณ์ของการตดัสินใจท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตผูน้ าท่ีไม่สามารถ
แสดงวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนจะประสบความส าเร็จไดย้ากอนัเน่ืองจากบุคลากรในองคก์รขาดทิศทาง
และแรงจูงใจในการท างาน  
  8.  การดูแลรักษา (Stewardship) หมายถึง  การสร้างจิตส านึกถึงการดูแล รับผิดชอบ 
เพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใด ๆ ท่ีผูน้ าใบริการไดรั้บ ผูน้ าตอ้งปฏิบติัดว้ยความไวว้างใจ และ 
ความเช่ือใจ เพราะวา่ผูน้ าถูกคาดหวงัใหท้ าทุกส่ิงเพื่อองคก์ร  
  9.  การอุทิศตนเพื่อพฒันาคน (Commitment to the growth of people) หมายถึง  
ผูน้ าใฝ่บริการ ตอ้งบอกตนเองตลอดเวลาวา่บุคลากรมีคุณค่าสูงกวา่การเป็นพนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
เพื่อองคก์ร 
  10.  การสร้างสังคมชุมชน (Building Community)  หมายถึง การแสดงใหเ้ห็นถึง
ความรับผิดชอบท่ีไม่จ ากดัของผูน้ าท่ีมีต่อกลุ่มดว้ยความเช่ือท่ีวา่การมีบุคลิกลกัษณะ และความหวงั
เฉพาะของกลุ่มและตอ้งจ าไวเ้สมอวา่ เราต่างตอ้งการกนัและกนั และกนัเพื่อสร้างกลุ่มท่ียิง่ใหญ่ขึ้น 
 เดนนิส และโบคาร์เนีย  (Dennis & Bocanea.  2005 : 602 - 604) ไดก้ล่าววา่ ไดใ้ชก้าร
วิจยัเชิงปริมาณในการพฒันาแนวความคิดความเป็นผูน้ าใฝ่บริการ จากการทบทวนวรรณกรรม  
และแพตเทอร์สัน (Patterson. 2003) น าเสนอแนวคิดของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  ไว ้5 ประการไดแ้ก่ 
ความรักการเสริมแรง วิสัยทศัน์ ความอ่อนนอมถ่อมตน และความเช่ือมัน่ โดยมีรายละเอียดต่อไปน้ี  
  1.   ความรัก (Love)  ผูน้ าใฝ่บริการ มีความสนใจดูแลให้ก าลงัใจเห็นอกเห็นใจ 
เป็นห่วงเป็นใยในผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริงมีมาตรฐานทางจริยธรรมและสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริม
จริยธรรม ในสังคม 
  2.  การใหอ้ านาจ (Empowerment)  ผูน้ าใฝ่บริการ ใหอ้ านาจในการท างานแก่ผูต้าม
ในงานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมใหผู้อ่ื้นมีการตดัสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นให้โอกาส
พฒันา ทกัษะในดา้นต่าง ๆ และมีความไวว้างใจในการตดัสินใจของผูอ่ื้น 
  3.  วิสัยทศัน์ (Vision) ผูน้ าใฝ่บริการ มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนมีลายลกัอกัษรเปิดโอกาส
ใหผู้ต้ามก าหนดวิทศัน์ขององคก์ร ก าหนดวตัถุประสงค ์และวิธีการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
ขององคก์รมีความตอ้งการใหค้นในองคก์รรับผิดชอบ และยดึมัน่ในวิสัยทศัน์ร่วมกนั  
  4.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Humility)  ผูน้ าใฝ่บริการ ไม่ประเมินค่าตนเองสูงเกินไป 
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ไม่สนใจในการยกยอ่งตนเอง มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนมากพอท่ีใหค้  าปรึกษาแก่ผูต้าม สนใจใน
ความส าเร็จของผูต้ามมากกว่าของตนเอง  
  5.  ความไวว้างใจ (Trust) คือ ความเช่ือมัน่ในการพึ่งพาของผูต้ามในความซ่ือสัตย์
สุจริตและความสามารถในการท างานส่ิงเหล่าน้ีจะสร้างความไวว้างใจระหวา่งบุคคลและองคก์ร
และน าไปสู่ความน่าเช่ือถือ นอกจากน้ีผูน้ ามีความเปิดกวา้งท่ีจะไดรั้บขอ้มูลจากคนอ่ืนใหค้วาม
ไวว้างใจในความมุ่งมัน่ของผูต้ามท่ีมีต่อองคก์รสามารถรักษาความลบัของคนในองคก์ร  
 พูน  (Poon.  2006 : 5 - 7)  ไดก้ล่าววา่  องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
มี 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
  1.  ความรัก (Love) 
  2.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตนและการไม่เห็นแก่ตวั (Humility and Altruism) 
  3.  ความตระหนกัรู้ในตนเองและแสดงตวัตนตามความเป็นจริง (Self Awareness and 
Authenticity)  
  4.  ความซ่ือสัตยแ์ละความไวว้างใจ (Integrity and Trust) 
  5.  การใหอ้ านาจและการบริการ (Empowerment and Service)  
 แวนและนุยเทน  (Van & Nuijten.  2011 : 251 - 252) ไดก้ล่าววา่ ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดั
และตรวจสอบหลายมิติเพื่อวดัระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ดงัน้ี  
  1.  การใหอ้ านาจ (Empowerment)  เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้ในการสร้างแรงบนัดาลใจ
ใหค้นและส่งเสริมการพฒันาบุคคลมีจุดมุ่งหมายท่ีจะส่งเสริมเชิงรุกสร้างความมัน่ใจในตวั 
ของผูต้ามและใหพ้วกเขารู้สึกของอ านาจส่วนบุคคลเพิ่มขีดความสามารถรวมถึงพฤติกรรมความ
เป็นผูน้ าการส่งเสริมใหก้ารตดัสินใจดว้ยตนเองเช่ือในคุณค่าท่ีแทจ้ริงของคนการใหข้อ้มูลในการ
ท างานท่ีจ าเป็นหรือขอ้มูลตามท่ีตอ้งการส่งเสริมการใชค้วามสามารถในการท างานช่วยเหลือใหไ้ด ้
พฒันาตวัเองส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเกิดแนวคิดใหม่ ๆ ให้อ านาจการตดัสินใจเพื่อใหง้่ายต่อการท างานผูน้ า
ช่วยใหแ้กปั้ญหาดว้ยตนเองโดยไม่แค่บอกวา่ตอ้งท าอะไร และใหโ้อกาสไดพ้ฒันาและเรียนรู้ 
ทกัษะใหม่ ๆ ในการท างาน  
  2.  ความรับผิดชอบ (Accountability)  ผูน้ าถือความรับผิดขอบในการท างานของตน
และการท างานของผูต้ามรวมถึงความรับผิดชอบในวิธีการท างานความรับผิดชอบเป็นตวัควบคุม
การท างาน เป็นกลไกส าหรับท าหนา้ท่ีเพื่อจะไดป้ระโยชน์ต่อบุคคลและทีม  
  3.  การยนือยูเ่บ้ืองหลงั (Standing Back)  ผูน้ าใหค้วามส าคญักบัผลประโยชน์ 
ของผูอ่ื้น ยกยอ่งและช่วยสนบัสนุนใหพ้วกเขาในส่ิงท่ีจ าเป็นไม่ไล่ตามการไดรั้บการยอมรับ 
และ ส่ิงตอบแทนจากส่ิงท่ีท าเพื่อผูอ่ื้น มีความพอใจในความส าเร็จของผูอ่ื้นมากกวา่ของตวัเอง 
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และ จะถอยไปอยูเ่บ้ืองหลงัเม่ืองานประสบความส าเร็จโดยสมบูรณ์เพื่อให้เครดิตแก่ผูอ่ื้น 
  4.  แสดงตวัตนตามความเป็นจริง (Authenticity)  ผูน้ าแสดงตวัตนท่ีแทจ้ริงใหต้รง 
กบัความความคิดและความรู้สึกภายในแสดงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงเปิดเผยขอ้บกพร่องและขอ้เสีย 
ของตน เตรียมใจจะแสดงความรู้สึกถึงแมว้า่จะมีผลกระทบท่ีไม่พึงประสงคต์ามมา  
  5.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Humility) ความอ่อนนอ้มถ่อมตนในการเป็นผูน้ ามุ่งเนน้
ไปท่ีความกลา้ ท่ีจะยอมรับว่าความผิดพลาดในส่ิงท่ีกระท า พยายามเรียนรู้ในส่ิงท่ีผิดพลาดจาก 
การวิพากษว์ิจารณ์ของผูอ่ื้นหรือจากมุมมองของความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัของผูอ่ื้น ความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน เกิดจากการเขา้ใจในจุดแขง็และจุดอ่อน ของผูอ่ื้น ทราบถึงขอ้จ ากดัของพวกเขา 
และกระตือรือร้นแสวงหาวิธีสารสนบัสนุนเพื่อเอาชนะขอ้จ ากดัเหล่านั้น  
  6.  ความกลา้หาญ (Courage)  ความกลา้ท่ีจะใชเ้ส่ียงและพยายามหาแนวทางใหม่ 
ในการแกปั้ญหา กลา้เส่ียงในส่ิงท่ีตนเองคิดวา่มีความจ าเป็นตอ้งท าตามมุมมองของตนหรือแมแ้ต่
การไม่ไดรั้บโอกาสสนบัสนุนจากผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีทา้ทายในการท างาน และมีความจ าเป็น
ส าหรับการสร้างนวตักรรม และความคิดสร้างสรรค ์ความกลา้หาญเป็นพฤติกรรมเชิงรุกและ 
จะบ่งบอกถึงการสร้างวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน ความกลา้หาญเป็นลกัษณะส าคญัท่ีท าให้ 
ผูน้ าใฝ่บริการมีความแตกต่างไปจากผูน้ าอ่ืน ๆ ภายในบริบทขององคก์ร 
  7.  การใหอ้ภยั (Forgiveness)  การยอมรับความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลความสามารถ
ในการเขา้ใจประสบการณ์ และความรู้สึกของผูอ่ื้น สามารถรับรู้ในเร่ืองการกระท าท่ีผิดโดย 
ไม่แสดงความไม่พอใจในสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น เห็นอกเห็นใจแสดงความรู้สึกของความอบอุ่น  
และความเมตตา ความสามารถในการใหอ้ภยัเม่ือเผชิญหนา้กบัขอ้โตแ้ยง้และความผิดพลาดเปิด
โอกาสใหผู้อ่ื้นวิจารณ์ขอ้ผิดพลาดในการท างานซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสร้างบรรยากาศของความ
ไวว้างใจ ท าใหเ้กิดความสะดวกในการพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใหมี้คุณภาพท่ีสูงขึ้น 
ผา่นความเขา้ใจอนัดีจากพฤติกรรมระหวา่งกนัผูน้ าใฝ่บริการ ไม่ไดผ้กูใจพยาบาทต่อผูท่ี้เคยล่วงเกิน 
และพร้อมท่ีจะลืมเร่ืองราวในอดีต  
  8.  การดูแลรักษา (Stewardship)  ความเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบองคก์รและใหบ้ริการ
แทนการควบคุม และหาผลประโยชน์ใส่ตนเองท าตวัเป็นแบบอยา่งโดยการกระตุน้ให้คนอ่ืนท า 
ในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนัมีวิสัยทศัน์ยาวไกล นอกจากน้ีการดูแลรักษาจะตอ้งเนน้ความรับผิดชอบต่อ
สังคมในการท างานมีความซ่ือสัตย ์และเนน้การท างานร่วมกนัสร้างความรู้สึกใหผู้อ่ื้นตระหนกั 
ถึงภาระจ าเป็นท่ีตอ้งท าร่วมกนัโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ของตน 
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 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ตามทฤษฎีและทศันะของนกัวิชาการต่าง ๆ ท่ีกล่าว
ขา้งตน้ผูว้ิจยัไดน้ ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองคป์ระกอบท่ีเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี รายละเอียดดงั ตาราง 2.1 
 
ตาราง 2.1  การสังเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
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Gr
ee

nle
af 

 (2
00
2) 

Sp
ea

rs 
  (2

00
2) 

Ab
el 

 (2
00

2)
 

Pa
tte

rso
n  

(20
03
) 

La
ub

   (
20

04
) 

Da
ft 

 (2
00
5) 

W
on

g  
(20

05
) 

De
nn

is 
& 

Bo
ca

me
a  

(20
05
) 

Po
on

  (2
00
6) 

Va
n  

& 
Nu

ijt
en

  (2
01
1) 

คว
าม
ถี่ 

อนั
ดับ

 

1.  การฟัง           3  
2.  ความเห็นอกเห็นใจ           3  
3.  การเยยีวยารักษา           4  
4.  ความตระหนกัรู้           5 2 
5.  การโนม้นา้วใจ           4  
6.  การสร้างมโนทศัน์           3  
7.  การมองการณ์ไกล           5 2 
8.  ความรับผิดชอบดูแล           6 1 
9.  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล           6 1 
10.  การสร้างชุมชน           4  
11.  การใหอ้ านาจ           5 2 
12.  ความไวว้างใจ           4  
13.  ความรัก           3  
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ตาราง 2.1  (ต่อ) 
 
 

 
องค์ประกอบ             นักวิชาการ 
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14.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน           5 2 
17.  ความซ่ือสัตย ์           2  

18.  การยนือยูเ่บ้ืองหลงั           1  

19.  การแสดงตวัตนตาม 
       ความเป็นจริง 

          1  

20.  ความกลา้หาญ           1  
21.  การใหอ้ภยั           1  
22.  ส่งเสริมภาวะผูน้ า           1  
23.  การใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนั           1  

  
 
 จากตาราง  2.1  ผลการสังเคราะห์เพื่อก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  
พบวา่มีองคป์ระกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 23 องคป์ระกอบ แต่ส าหรับ 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑพ์ิจารณาจากความถ่ีขององคป์ระกอบท่ีสอดคลอ้ง 
กบัแนวคิดของนกัวิชาการ หน่วยงานการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ไดแ้ก่  กรีนลีฟ (Greenleaf . 2002), เสปียร์ (Spears. 2002),  เอเบล (Abel. 2002), แพทเทอร์สัน 
(Patterson. 2003), ลอบ (Laub. 2004), ดาฟท ์(Daft. 2005), วอง (Wong. 2005),   
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เดนนิส และโบคาร์เนีย (Dennis & Bocanea. 2005), พูน (Poon. 2006), แวน และนุยเทน  
(Van & Nuijten. 2011)  โดยการสังเคราะห์ไดใ้ชข้อ้สรุปท่ีมีความถ่ีตั้งแต่ 5 ขึ้นไป  
ซ่ึงไดอ้งคป์ระกอบในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จ านวน 6 องคป์ระกอบ คือ 1) ความรับผิดชอบดูแล  
2) การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  3) ความตระหนกัรู้ 4) การมองการณ์ไกล 5) การใหอ้ านาจ  และ   
6) ความอ่อนนอ้มถ่อมตน ส าหรับใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี  
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
 จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและทศันะของนกัวิชาการต่าง ๆ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาสังเคราะห์
เพื่อก าหนดองคป์ระกอบท่ีเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีและเป็นกรอบแนวคิดเพื่อศึกษาวิจยั  
จ านวน 6 องคป์ระกอบ ผูว้ิจยัขอน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบั  ความหมาย และพฤติกรรม 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ในแต่ละองคป์ระกอบโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 การรับผิดชอบดูแล  (Stewardship) 
 การรับผิดชอบดูแล ของผูน้ าเป็นความเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบองคก์ร และบุคลากร  
แทนการควบคุมหรือการหาผลประโยชน์ใหต้นเอง ท าตนเป็นแบบอยา่งในการกระตุ ้นใหบุ้คลากร
ท าในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนั ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายการรับผิดชอบดูแล และพฤติกรรมการ
รับผิดชอบดูแล ดงัน้ี 
  1.  ความหมายการรับผิดชอบดูแล 
  เม่ือกล่าวถึง การรับผิดชอบดูแล มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายการรับผิดชอบดูแล 
ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  กรีนลีฟ  (Greenleaf.  2002 : 21 - 61)  ไดก้ล่าววา่  การรับผิดชอบดูแล เป็นการ
รับผิดชอบต่อบางส่ิงบางอยา่งเพื่อผูอ่ื้น ผูน้ าองคก์ารตอ้งมีบทบาทส าคญัในการบริหารองคก์าร 
ใหรั้บผิดชอบต่อสังคมอุทิศตนเพื่อสนองตอบความตอ้งการของผูอ่ื้นรวมถึงการใชค้วามเปิดเผย
จริงใจและการโนม้นา้วมากกวา่การบงัคบัควบคุม 
  เสปียร์  (Spears.  2002 : 7 - 11) ไดก้ล่าววา่  การรับผิดชอบดูแล คือ การดูแลรักษา 
เป็นการรับผิดชอบต่อบางส่ิงบางอยา่งเพื่อผูอ่ื้น คณะกรรมการและผูจ้ดัการตอ้งมีบทบาทส าคญัใน
การบริหารองคก์รให้รับผิดชอบต่อสังคม ภาวะผูน้ าก็เช่นเดียวกบัการเป็นผูดู้แลท่ีมีหนา้ท่ีส าคญั
อนัดบัแรกในการอุทิศตนเพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้น รวมถึงการใชค้วามเปิดเผย จริงใจ 
และการโนม้นา้วมากกวา่การบงัคบัควบคุม 
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  เอเบล (Abel.  2002 : 27)  ไดก้ล่าวถึง  การพิทกัษรั์กษา หรือ การดูแลรักษา   
ผูน้ าใฝ่บริการเป็นเหมือนผูท่ี้ถือวา่การใหบ้ริการผูอ่ื้นเป็นหนา้ท่ีอนัดบัแรกของตน หมายถึง การให้
ผูต้ามไดมี้โอกาสควบคุมและพึ่งพาตนเองได ้
  ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่  การรับผิดชอบดูแล คือ การบริการผูอ่ื้นก่อน
คิดถึงผลประโยชน์ของตนเองผูน้ าแบบน้ีจะใชค้วามสามารถท่ีตนมีอยูเ่พื่อท าใหบุ้คคลและองคก์าร
เจริญเติบโตความปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลผูอ่ื้นจะมีมากกวา่ความปรารถนาท่ีตอ้งการจะไดรั้บ
ต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ้รนอกจากน้ีจะเสียสละและไม่หวงัผลตอบแทน 
ทางการเงินอนัเป็นการอุทิศทุ่มเทกบัการท างานในองคก์ารเขาจะรู้สึกวา่ไดท้ างานใหก้บัองคก์าร
อยา่งเตม็ท่ีเท่าท่ีองคก์ารจะมอบหมายงานใหท้ า 
 วอง  (Wong.  2005 : 52)  ไดก้ล่าววา่  การรับผิดชอบดูแล หมายถึง การสร้างจิตส านึก 
ถึงการดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใด ๆ ท่ีผูน้ าใบริการไดรั้บ ผูน้ าตอ้งปฏิบติัดว้ย
ความไวว้างใจและความเช่ือใจ เพราะวา่ผูน้ าถูกคาดหวงัใหท้ าทุกส่ิงเพื่อองคก์ร 
 แวนและนุยเทน  (Van & Nuijten.  2011 : 251 - 252)  ไดก้ล่าววา่ การดูแลรักษา  
ความเตม็ใจท่ีจะรับผิดชอบองคก์รและใหบ้ริการแทนการควบคุม และหาผลประโยชน์ใส่ตนเองท า
ตวัเป็นแบบอยา่งโดยการกระตุน้ใหค้นอ่ืนท าในส่ิงท่ีสนใจร่วมกนัมีวิสัยทศัน์ยาวไกล นอกจากน้ี
การดูแลรักษาจะตอ้งเนน้ความรับผิดชอบต่อสังคมในการท างานมีความซ่ือสัตย ์และเนน้การท างาน
ร่วมกนัสร้างความรู้สึกใหผู้อ่ื้นตระหนกัถึงภาระจ าเป็นท่ีตอ้งท าร่วมกนัโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์
ของตน 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การรับผิดชอบดูแล หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
แสดงออกถึงความรับชอบ ดูแล ต่อบางส่ิงบางอยา่งเพื่อผูอ่ื้นหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของผูอ่ื้น รวมถึงการใชค้วามเปิดเผย จริงใจ และการโนม้นา้วมากกวา่การบงัคบั
ควบคุม  
  2.  พฤติกรรมการรับผิดชอบดูแล 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมการรับผิดชอบดูแล มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรม
การรับผิดชอบดูแล ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  ผกา  สัตยธรรม (2557 : 185) แบ่งความรับผิดชอบออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1.  ความรับผิดชอบต่อตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการรู้จกัระมดัระวงั รักษา
สุขภาพอนามยัของตนเองให้สมบูรณ์ ปลอดภยัจากอนัตรายอยูเ่สมอ รู้จกัประพฤติปฏิบติัให้
เหมาะสม ยอมรับผลการกระท าของตนเองทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย ไม่ปัดความรับผิดชอบ 
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ในการกระท าของตนเองใหแ้ก่คนอ่ืน ไตร่ตรองใหร้อบคอบวา่ส่ิงท่ีท าลงไปนั้นจะเกิดผลเสียหาย
ขึ้นหรือไม่ ปฏิบติัแต่ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดผลดี และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขเพื่อใหไ้ดผ้ลดียิ่งขึ้น 
   2.  ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีบุคคลมีบทบาทหนา้ท่ี และความ
รับผิดชอบต่อบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง และอยูร่อบตวัในชีวิตของ ทั้งน้ีเพราะมนุษยอ์ยูค่นเดียวไม่ได้
จ าเป็นตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มีการพึ่งพาอาศยักนัมีการช่วยเหลือกนั ดงันั้นแต่ละบุคคลจึงจ าเป็นตอ้ง 
มีบทบาทหนา้ท่ี และความรับผิดชอบต่อกนัอยา่งเหมาะสม จึงจะท าใหก้ารอยู่ร่วมกนันั้นเป็นไปได้
ดว้ยดีและเกิดสุขในการอยูร่่วมกนั    
  ไพฑูรย ์ สินลารัตน์  (2561 : 449) ก าหนดคุณลกัษณะของการเป็นผูมี้ความคิด
รับผิดชอบ ไดแ้ก่        
   1.  คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อตนเอง คือ มีมโนคติท่ีดีกบัตนเอง  
มีความเขา้ใจและพึงพอใจในตวัเอง มีความคิดริเร่ิมและสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง มีความ
รับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง เคารพศกัด์ิศรีของตนเอง และมีเป้าหมายในอนาคตและมอง
อนาคตในแง่ดี 
   2.  คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อสังคม คือ ปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ของสังคม เม่ือเห็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อสังคมก็ช่วยกนัแกไ้ขตามความสามารถ ใหค้วามช่วยเหลือ
ผูอ่ื้นท่ีอยูใ่นสังคม ไม่ละเลยหนา้ท่ีของการเป็นพลเมืองท่ีดี และเคารพสิทธิซ่ึงกนัและกนั 
   3.  คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม คือ เรียนรู้และเขา้ใจ 
ในวฏัจกัรของธรรมชาติ รู้วิธีใชท้รัพยากรธรรมชาติอยา่งชาญฉลาด และก่อเกิดประโยชน์สูงสุด
   4.  คุณลกัษณะของความรับผิดชอบต่อวฒันธรรมไทยหรือของตน  มีจิตใจ  
เจตคติท่ีดีและมีความเขา้ใจเก่ียวกบัชาติภูมิในการด ารงเอกลกัษณ์และอนุรักษว์ฒันธรรมไทย  
การยดึมัน่ในหลกัธรรมเนียมประเพณีอนัดีงามทางพุทธศาสนา การแสดงออกถึงความจงรักภกัดี 
ต่อสถาบนัพระมหากษตัริย ์และ ส่งเสริมดา้นคุณธรรม จริยธรรม 
  รวิศ  หาญอุตสาหะ (2562 : 36)  ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
ไวด้งัน้ี              
   1.  มีทศันคติท่ีถูกตอ้งในการท างาน มองภารกิจทุกอยา่ง คือ หนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ    
   2.  ท าทุกส่ิงอยา่งใหดี้ขึ้นแมว้า่จะเป็นเร่ืองเลก็ มองทุกงาน คือโอกาส 
ของการเรียนรู้   
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   3.  ท าใหไ้ดต้ามท่ีสัญญา รักษาความเป็นมืออาชีพ และความน่าเช่ือถือ 
   4.  หยดุหาขอ้อา้งใหก้บัตวัเอง แต่ใหเ้ป็นการหาหนทางท างานใหส้ าเร็จ 
   5.  หยดุปัญหาไวท่ี้ตวัของเราเองไม่ยอมให้ตวัเองเป็นตวัปัญหา และ 
ไม่โยนปัญหาไปให้ผูอ่ื้น         
   6. ใหค้วามส าคญัท่ีคุณภาพของงานมากกว่าจ านวนของงาน ไม่ละเลย 
กบัปัญหาเพียงเลก็นอ้ยท่ีเกิด 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการรับผิดชอบดูแล ไดแ้ก่     
   1.  ความรับผิดชอบต่อตนเอง คือ พฤติกรรมการรู้จกัระมดัระวงัรักษาสุขภาพ
อนามยัของตนเองใหส้มบูรณ์  รู้จกัประพฤติปฏิบติัใหเ้หมาะสม ยอมรับผลการกระท าของตนเอง 
ทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย  
   2.  ความรับผิดชอบต่อสังคม คือ ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของสังคม  
เม่ือเห็นส่ิงท่ีเป็นอนัตรายต่อสังคมก็ช่วยกนัแกไ้ขตามความสามารถ 
   3.  ความรับผิดชอบต่อส่ิงแวดลอ้ม คือ เรียนรู้ และรู้วิธีใชท้รัพยากร ธรรมชาติ
อยา่งชาญฉลาด และก่อเกิดประโยชน์สูงสุด     
   4.  ความรับผิดชอบต่อวฒันธรรมไทย คือ มีเจตคติท่ีดีต่อชาติภูมิ ในการ 
ด ารงเอกลกัษณ์และอนุรักษว์ฒันธรรมไทย และยดึมัน่ในหลกัธรรมเนียมประเพณีอนัดีงาม 
ทางพุทธศาสนา ตลอดจนการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อสถาบนัพระมหากษตัริย ์ 
 การมุ่งมั่นพฒันาบุคคล  (Commitment to the Growth of People) 
 การมุ่งมัน่พฒันาบุคคลของผูน้ า เป็นความรับผิดชอบของผูน้ าท่ีจะช่วยใหบุ้คคลากรไดรั้บ
การพฒันาและแสดงออกถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล มองความผิดพลาดเป็นโอกาสท่ีจะ
เรียนรู้และเช่ือวา่คนทุกคนมีคุณค่าและมีศกัยภาพในตนเองสามารถพฒันาได ้ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล และพฤติกรรมการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  ดงัน้ี 
  1.  ความหมายการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 
  เม่ือกล่าวถึง การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายการการมุ่งมัน่
พฒันาบุคคล ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  กรีนลีฟ  (Greenleaf.  2002 : 21- 61)  ไดก้ล่าววา่  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ของผูน้ า 
ใฝ่บริการ ไวว้า่ เช่ือวา่คนมีคุณค่าภายในท่ีสูงกวา่ลกัษณะภายนอกดว้ยเหตุน้ีผูน้ าใฝ่บริการจึงอุทิศ
ตนอยา่งมากในความเจริญงอกงามของแต่คนและทุก ๆ คน ในองคก์รตระหนกัถึงความรับผิดชอบ
ท่ียิง่ใหญ่ในการสร้างความเจริญงอกงามของพนกังาน 
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  เสปียร์  (Spears.  2002 : 7 - 11) ไดก้ล่าววา่  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล คือ การอุทิศตน
เพื่อพฒันาผูน้ าแบบผูรั้บใชจ้ะเช่ือวา่คนมีคุณค่าภายในท่ีสูงกวา่ลกัษณะภายนอก ดว้ยเหตุน้ี ผูน้ า
แบบผูรั้บใชจึ้งอุทิศตนมากในความเจริญงอกงามของแต่ละคน และทุก ๆ คนในองคก์ร ผูน้ าแบบ
ผูรั้บใชจึ้งตระหนกัถึงความรับผิดชอบท่ียิง่ใหญ่ในการสร้างความเจริญงอกงามของพนกังาน 
  แพทเทอร์สัน  (Patterson. 2003 : 1- 7) ไดก้ล่าววา่  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล คือ ความ
เช่ือมัน่ในศกัยภาพท่ีซ่อนอยู่ในตวัผูต้าม ท่ีท าใหพ้วกเขาสามารถบรรลุเหมายได ้ผูน้ าใฝ่บริการ 
ตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของความเช่ือถือและความไวว้างใจ   
  ลอบ  (Laub.  2004 : 121)  ไดก้ล่าววา่  การพฒันาคน คือ ผูน้ าเห็นวา่เป็น 
ความรับผิดชอบของตนท่ีจะช่วยใหค้นอ่ืน ๆ สร้างสัมพนัธภาพแบบท่ีปรึกษา เพื่อช่วยใหผู้อ่ื้นไดรั้บ 
การพฒันาและเติบโตเตม็ศกัยภาพ 
  ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล คือ  ส่งเสริมและ
ช่วยเหลือผูอ่ื้นผูน้ าแบบน้ีจะท าใหผู้ต้ามคน้พบพลงัความสามารถในตนเองเพื่อท่ีจะรับผิดชอบ 
ในงานท่ีพวกเขาท าอยา่งเตม็ท่ีโดยจะเปิดเผยและปรารถนาท่ีจะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวด 
ของผูอ่ื้นเขาจะท าตวัใกลชิ้ดและเห็นอกเห็นใจผูต้าม 
  วอง  (Wong.  2005 : 52)  ไดก้ล่าววา่  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล หมายถึง ผูน้ าใฝ่บริการ 
ตอ้งบอกตนเองตลอดเวลาวา่บุคลากรมีคุณค่าสูงกวา่การเป็นพนักงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อองคก์ร 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เช่ือวา่ คนทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้ตลอดจนส่งเสริม สนบัสนุน  
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
  2.  พฤติกรรมการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย
พฤติกรรมการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ์  (2552 : 125 - 126)  ไดก้ล่าววา่ การพฒันาบุคลากรท่ีเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีหลายวิธี ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถศึกษาเรียนรู้และเลือก  เพื่อมาน ามาใชใ้น 
การพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงัน้ี 
   1.  การสอนงาน คือ  เนน้การอธิบายรายละเอียดของงาน 
   2.  การฝึกอบรมในขณะท างาน คือ เนน้การเรียนรู้ท่ีเป็นการฝึกอบรมภาคสนาม 
   3. การเป็นพี่เล้ียง  คือ  การเพิ่มคุณค่าในงานเป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีเนน้การ
มอบหมายงานท่ียาก หรือทา้ทาย  เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
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   4.  การเพิ่มคุณค่าในงาน คือ  เนน้การมอบหมายงานท่ียากขึ้นหรือทา้ทายมากขึ้น 
ตอ้งใชค้วามคิด  ริเร่ิมสร้างสรรค ์และการวางแผนมากกว่าเดิมเพื่อใหบุ้คลากรท างานท่ีคุณค่า และ
เกิดความภาคภูมิใจ 
   5.  การเพิ่มปริมาณ คือ  เป็นวิธีการท่ีมอบหมายงานท่ีมีจ านวนมากขึ้น อาจจะ
เป็นงานลกัษณะเดิมหรืองานท่ีมีความแตกต่างจากเดิม 
   6.  การมอบหมายงาน คือ เนน้การกระจายงานในหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ และ
อ านาจตดัสินใจภายในขอบเขตท่ีก าหนดใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาน าไปปฏิบติั 
     7.  การหมุนเวียน คือ  เนน้ให้บุคลากรไดห้มุนเวียนงานจากงานหน่ึงไป 
ยงัอีกงานหน่ึงเพื่อใหไ้ดเ้รียนรู้งาน 
   8.  การใหค้  าปรึกษา  คือ  วิธีการเรียนรู้ท่ีเนน้การค าปรึกษาแนะน า เม่ือบุคคลากร
เกิดปัญหาท่ีเกิดจากงานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีตนเองปฏิบติั 
  ธวชั  บุณยมณี  (2550 : 207)  ไดก้ล่าววา่  การพฒันาบุคลากร สามารถท าได ้2 วิธี
ดงัน้ี 
   1.  วิธีการพฒันาในงานท่ีปฏิบติั  เป็นวิธีการพฒันาในงานท่ีบุคคลท างานอยูน่ั้น
ดว้ยวิธีการต่าง ๆ ไดแ้ก่ การเป้นพี่เล้ียง  การมอบหมายงาน  การหมุนเวียนงาน  เพื่อให้เกิดการ
พฒันางานอยา่งแทจ้ริงและประสบความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ 
   2.  วิธีการพฒันานอกเหนือจากงานท่ีปฏิบติั  เป็นวิธีการพฒันานอกเหนืองาน 
ท่ีท าหรือสถานท่ีอ่ืนภายในองคก์ร บุคคลสามารถเลือกใชว้ิธีการพฒันาไดต้ามโอกาสและ 
ความสมคัรใจ 
  สมชาติ  กิจยรรยง และอรจรีย ์ ณ ตะกัว่ทุ่ง  (2550 : 5 - 8)  ไดก้ล่าววา่ สามารถ
แบ่งแยกแนวทางในการพฒันาบุคลากร เป็น  3  วิธี  คือ 
   1.  ใหก้ารศึกษาและส่งเสริมให้พฒันาตนเอง 
   2.  ใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาในรูปแบบต่าง ๆ  
   3.  การพฒันาในงาน   
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล คือ การพฒันาบุคลากร 
ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อมาน ามาใชใ้นการพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม ดงัน้ี 
   1.  การสอนงานใหบุ้คคลากร  
   2.  การฝึกอบรมใหก้บับุคลากรในขณะปฏิบติังาน 
   3.  คอยเป็นพี่เล้ียง เม่ือมอบหมายงานท่ียาก หรือทา้ทาย  เพื่อใหบุ้คลากร 
เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ 
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   4.  การเพิ่มคุณค่าในงาน คือ  เนน้การมอบหมายงานท่ียากขึ้นหรือทา้ทายมากขึ้น  
   5.  การเพิ่มปริมาณ คือ  เป็นวิธีการท่ีมอบหมายงานท่ีมีจ านวนมากขึ้น อาจจะ
เป็นงานลกัษณะเดิมหรืองานท่ีมีความแตกต่างจากเดิม 
   6.  การมอบหมายงาน คือ งานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และอ านาจตดัสินใจ
ภายในขอบเขตท่ีก าหนด 
     7.  การหมุนเวียน คือ ใหบุ้คลากรไดห้มุนเวียนงานท่ีรับผิดชอบประจ าเพื่อ 
ใหเ้กิดการเรียนรู้ในทุกงาน 
   8.  การใหค้  าปรึกษา  คือ  คอยใหค้  าแนะน า เม่ือบุคลากรเกิดปัญหาท่ีเกิด 
จากงานท่ีรับผิดชอบหรืองานท่ีตนเองปฏิบติั 
 ความตระหนักรู้  (Awareness) 
 ความตระหนกัรู้ในการเป็นผูน้ าจะมีความรู้และความเขา้ใจ ไม่ประมาท และสามารถ
ไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งรอบคอบ ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายความตระหนกัรู้ 
และพฤติกรรมความตระหนกัรู้ ดงัน้ี 
  1. ความหมายความตระหนกัรู้ 
  เม่ือกล่าวถึง ความตระหนกัรู้  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายความตระหนกัรู้ 
ในหลายทศันะ ดงัน้ี   
  กรีนลีฟ  (Greenleaf.  2002 : 21 - 61)  ไดก้ล่าววา่ การตระหนกัรู้ (Awareness)  
เป็นการตระหนกัรู้ในเร่ืองทัว่ไปและการไกลมีความต่ืนตวัรับรู้ตลอด ตระหนกัรู้ตนเองท าให้ 
ผูน้ าใฝ่บริการ แขง็แกร่ง การตระหนกัรู้ ยงัช่วยใหเ้ขา้ใจประเด็นเก่ียวกบัเปล่ียนแปลงและสามารถ
น าทางใหบุ้คคลมองสถานการณ์เป็นองคร์วมมากขึ้นซ่ึงการตระหนกัรู้ได ้ไม่ใช่ส่ิงปลอบใจแต่กลบั
เป็นส่ิงปลุกเร้าผูน้ าท่ีมีความสามารถจะต่ืนตวัและถูกกระตุน้อยา่งมีเหตุผล เขาไม่ตอ้งการส่ิง
ปลอบใจเพราะเขาสามารถคน้พบความสงบภายในตนเองได ้ 
  เสปียร์  (Spears.  2002 : 7 - 11) ไดก้ล่าววา่ ความตระหนกัรู้ (Awareness) เป็น 
ความตระหนกัรู้ ในเร่ืองทัว่ไป และการตระหนกัรู้ตนเอง ท าใหแ้บบผูรั้บใชแ้ขง็แกร่ง การตระหนกั
รู้ยงัช่วยใหเ้ขา้ใจประเด็นเก่ียวกบัศีลธรรมและค่านิยมโดยน าทางใหบุ้คคลมองสถานการณ์เป็น 
องคร์วมมากขึ้น ซ่ึงความตระหนกัรู้ไม่ใช่ส่ิงปลอบใจแต่กลบัเป็นส่ิงปลุกเร้า ผูน้ าท่ีมีความสามารถ
จะต่ืนตวัและถูกกระตุน้อยา่งมีเหตุผล เขาไม่ตอ้งการปลอบใจเพราะวา่สามารถคน้พบความสงบ 
ภายในตนเองได ้
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  เอเบล (Abel.  2002 : 27)  ไดก้ล่าววา่  การตระหนกัรู้ คือ เรียกร้องการปฏิบติั 
ท่ีน่าเช่ือถือจากผูน้ า นัน่หมายถึง ความเช่ือถือในตวับุคคลท่ีมีความเขม้แขง็และสามารถท่ีจะเผชิญ
กบัปัญหา และสามารถแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นได ้
  ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่  การตระหนกัรู้ คือ การยอมรับผูอ่ื้นผูน้ าแบบ
น้ี จะรับฟังและยอมรับปัญหาความคิดเห็นและใหเ้กียรติผูอ่ื้นเขาจะพยายามสนองความตอ้งการ 
ของผูอ่ื้นอยา่งเตม็ความสามารถและจะไม่บงัคบัใหผู้อ่ื้นท าตามความตอ้งการของคน 
  วอง  (Wong.  2005 : 52)  ไดก้ล่าววา่  ความตระหนกัรู้ (Awareness) หมายถึง ผูน้ าท่ี
สามารถตดัสินไดอ้ยา่งยติุธรรมและสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ  
จ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่การท างานในฐานะผูน้ าเป็นการตอบสนองเสียงจากเบ้ืองบน 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การตระหนกัรู้  หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ท่ียอมรับฟังและยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  รวมถึงเขา้ใจ 
ในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในยคุปัจจุบนัและสามารถท่ีจะเผชิญปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น  
พร้อมหาทางออกและแกไ้ขสถานการณ์ได ้
  2.  พฤติกรรมความตระหนกัรู้ 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมความตระหนกัรู้ มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรม
ความตระหนกัรู้ ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  เกรียงศกัด์ิ  เจริญวงศศ์กัด์ิ (2555 : 17) ไดก้ล่าววา่ การท าใหบุ้คคลสามารถเกิด 
การเรียนรู้พฒันา และน าไปใชใ้นการช่วยตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีสติสัมปชญัญะ ไม่หลง
คลอ้ยตาม ความเคยชิน แต่จะตั้งค  าถามใหก้บัเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นแทน อนัจะน าไปสู่การสืบคน้ 
ความจริงต่อไป ประกอบดว้ย      
   1.  การช่วยสังเกตความแตกต่าง ท่ามกลางความเหมือน   
   2.  การช่วยใหเ้ช่ือในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ไม่ถูกหลอก     
   3.  การช่วยใหต้ดัสินใจตามขอ้เทจ็จริง ไม่ใช่อารมณ์ความรู้สึก  
   4.  การท าใหเ้กิดการพฒันาเพราะพิจารณาครบถว้น ไม่บกพร่อง  
   5.  การเป็นจุดเร่ิมตน้ของความกลา้คิดแนวใหม่ ไม่ปักใจในส่ิงเดิม   
  สุคนธ์  สินธพานนท ์(2560 : 197) ไดก้ล่าววา่  การยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น
อยา่งมีเหตุผล ไม่ยดึถือความคิดของตนเอง ก่อนตดัสินใจในเร่ืองใดก็ตอ้งมีขอ้มูลหลกัฐานเพียงพอ 
และสามารถเปล่ียนความคิดของตนเองให้เขา้กบัผูอ่ื้นได ้ดงัน้ี     
   1.  สามารถท าความเขา้ใจกบัปัญหา ประเด็นปัญหา หรือสถานการณ์ท่ีพบเจอได้ 
   2.  สามารถรวบรวมขอ้มูล ท่ีเป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาวิเคราะห์ 
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เป็นแนวทางในการแกปั้ญหาหรือการตดัสินใจได ้      
   3.  สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล พิจารณาขอ้มูลเพื่อหาทางเลือกหรือค าตอบท่ีถูกตอ้ง
อยา่งรอบคอบ และประเมินทางเลือกหลาย ๆ ทาง      
   4.  สามารถสรุป เพื่อน าไปสู่การตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งท่ีสุด  
  จนัทรา  ด่านคงรักษ ์(2561 : 4)  ท่ีไดก้ล่าวถึง ความสามารถของผูท่ี้คิดอยา่ง 
มีวิจารณญาณ จะมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี     
   1.  สามารถก าหนดเป้าหมายในการคิดอยา่งถูกตอ้ง   
   2.  สามารถระบุประเด็นในการคิดไดอ้ยา่งชดัเจน  
   3.  สามารถประมวลขอ้มูล ทั้งทางดา้นขอ้เทจ็จริงและความคิดเห็นเก่ียว 
กบัประเด็นท่ีคิด ทั้งทางกวา้ง ทางลึก และไกล      
   4.  สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล และเลือกขอ้มูลท่ีจะใชใ้นการคิดได ้  
   5.  สามารถประเมินขอ้มูลได ้      
   6.  สามารถใชห้ลกัเหตุผลในการพิจารณาขอ้มูลและเสนอค าตอบหรือทางเลือก
ท่ีสมเหตุสมผล           
   7.  สามารถเลือกทางเลือกหรือลงความเห็นในประเด็นท่ีคิดได ้  
  โกลแมน (Goleman. 1998 : 54 - 72) ไดแ้บ่งพฤติกรรม การตระหนกัรู้ ตนเองไว ้
3 ดา้น ดงัน้ี  
   1.  การตระหนกัรู้อารมณ์ตนเอง (Emotional Awareness) หมายถึง การตระหนกั
รู้ถึงผลของอารมณ์ท่ีมีต่อพฤติกรรมการแสดงออกของตนเองและสามารถใชอ้ารมณ์เพื่อเป็น
แนวทางในการตดัสินใจไดป้ระกอบดว้ย  รู้อารมณ์  ความรู้สึกของตนเอง  และสาเหตุของการเกิด
อารมณ์นั้น ๆ  
   2.  การประเมินตนเองตามความเป็นจริง (Accurate Self-assessment) หมายถึง  
ความสามารถในการวิเคราะห์จุดแขง็และขอ้จ ากดัของตวัเองไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา มีความตอ้ง 
การปรับปรุงตวัเองและสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ต่าง ๆ ไดป้ระกอบดว้ย รู้จุดเด่น จุดดอ้ย  
ของตวัเอง  การประกอบสามารถไตร่ตรองและเรียนรู้จากประสบการณ์ต่าง ๆไดรั้บเปิดใจรับ 
ขอ้มูลสะทอ้นกลบัมุมมองความคิดใหม่ ๆ  
    3. ความมัน่ใจในตนเอง (Self-confident) หมายถึง  การมีความกลา้และ 
มีความเช่ือมัน่ในความสามารถ ความมีคุณค่าและจุดมุ่งหมายของตวัเองประกอบดว้ย แสดงตนได้
อยา่งมัน่ใจดว้ยการมีตวัตนของตวัเอง สามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากคนส่วนใหญ่และ

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



62 

ยนืยนัในส่ิงท่ีตอ้งมีความเด็ดขาด สามารถท่ีจะตดัสินใจไดอ้ยา่งเด็ดเด่ียวแมจ้ะรู้สึกไม่มัน่ใจและอยู่
ท่ามกลางสถานการณ์ท่ีกดดนัและไม่แน่นอน 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมความตระหนกัรู้ ไดแ้ก่  
   1.  สามารถท าความเขา้ใจกบัปัญหา ประเด็นปัญหา หรือสถานการณ์ท่ีส่งผล 
ต่อการเป็นอุปสรรคในการท างาน 
   2.  สามารถประมวลขอ้มูล ทั้งทางดา้นขอ้เทจ็จริง และความคิดเห็นเก่ียว 
กบัประเด็นท่ีคิดในภาพรวม      
   3.  สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล พิจารณาขอ้มูลเพื่อหาทางเลือกหรือค าตอบท่ีถูกตอ้ง
อยา่งรอบคอบ และประเมินทางเลือกหลาย ๆ ทาง 
   4.  สามารถตดัสินใจตามขอ้เทจ็จริง ไม่ใช่ตดัสินตามอารมณ์ และความรู้สึก  
เพื่อน ามาวิเคราะห์เป็นแนวทางในการแกปั้ญหา  
 การมองการณ์ไกล  (Foresight)  
 การมองการณ์ไกลเป็นคุณสมบติัของผูน้ าท่ีจะเรียนรู้บทเรียนจากอดีต ปัจจุบนั และ
เหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตเพื่อประกอบการตดัสินใจในการท างาน ซ่ึงมีนกัวิชาการ 
ไดใ้หค้วามหมายการมองการณ์ไกล และพฤติกรรมการมองการณ์ไกล ดงัน้ี 
  1.  ความหมายการมองการณ์ไกล 
  เม่ือกล่าวถึง การมองการณ์ไกล  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายการใหอ้ านาจในหลาย
ทศันะ ดงัน้ี  
  กรีนลีฟ  (Greenleaf.  2002 : 21 - 61)  ไดก้ล่าววา่ การมองการณ์ไกล (Foresight)  
การมองการณ์ไกลจะช่วยใหผู้น้ าใฝ่บริการเขา้ใจถึงบทเรียนจากอดีตความเป็นจริงปัจจุบนัและ
เหตุการณ์ต่อเน่ืองท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคตคุณลกัษณะน้ีจะอยูใ่นความสามารถในการหยัง่รู้ ซ่ึงยงั 
คงเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่มีการศึกษามากนกัในส่วนของภาวะผูน้ าแต่ก็เป็นส่วนท่ีไดรั้บความสนใจ 
  เสปียร์  (Spears.  2002 : 7 - 11) ไดก้ล่าววา่ การมองการณ์ไกลจะช่วยใหผู้น้ า 
แบบผูรั้บใชเ้ขา้ใจถึงบทเรียนจากอดีต ความเป็นจริงปัจจุบนั และเหตุการณ์ต่อเน่ืองท่ีเกิดขึ้น 
ในอนาคต คุณลกัษณะน้ีจะอยูใ่นความสามารถในการหยัง่รู้ ซ่ึงคงเป็นคุณลกัษณะท่ีไม่มีการศึกษา 
มากนกัในส่วนของภาวะผูน้ าแต่ก็เป็นส่วนท่ีควรไดรั้บความสนใจ 
  แพทเทอร์สัน  (Patterson. 2003 : 1 - 7) ไดก้ล่าววา่  การมองการณ์ไกล  คือ วิสัยทศัน์ 
(Vision) ผูน้ าใฝ่บริการ เรียนรู้ท่ีจะทราบความสามารถของคนและมุ่งหนา้ไปเพื่อท่ีจะใหบ้ริการ 
ไดส้ามารถบอกเป้าหมาย ทิศทางของจุดประสงคท่ี์ชดัเจน สามารถเห็นคนท่ีท างานไดแ้ละคุม้ค่า 
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มองการณ์ไกล เช่ือในอนาคตท่ีมัน่คงการมองการณ์ไกล และพยายามท่ีจะใหบ้ริการและตอบสนอง
ความตอ้งการของผูต้าม 
  วอง  (Wong.  2005 : 52)  ไดก้ล่าววา่  การมองการณ์ไกล หมายถึง การใชบ้ทเรียน
จากอดีตความเป็นจริงของปัจจุบนัและแนวโนม้ของสถานการณ์ของการตดัสินใจท่ีจะเกิดขึ้นใน
อนาคตผูน้ าท่ีไม่สามารถแสดงวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนจะประสบความส าเร็จไดย้ากอนัเน่ืองจากบุคลากร
ในองคก์รขาดทิศทางและแรงจูงใจในการท างาน 
  เดนนิส และโบคาร์เนีย  (Dennis & Bocanea.  2005 : 602 - 604) ไดก้ล่าววา่  
การมองการณ์ไกล หรือ วิสัยทศัน์ คือ ผูน้ าใฝ่บริการมีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนมีลายลกัษณ์อกัษรเปิด
โอกาสใหผู้ต้าม ก าหนดวิทศัน์ขององคก์ร ก าหนดวตัถุประสงค ์และวิธีการท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย 
ขององคก์รมีความตอ้งการใหค้นในองคก์รรับผิดชอบ และยดึมัน่ในวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การมองการณ์ไกล หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เรียนรู้จากความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากอดีต
จนถึงปัจจุบนั และเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อท่ีน ามาก าหนดทิศทางในการบริหาร
สถานศึกษา ท่ีชดัเจนยิง่ขึ้น 
  2.  พฤติกรรมการมองการณ์ไกล 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมการมองการณ์ไกล หรือเรียกอีกช่ือ พฤติกรรมดา้น 
การมีวิสัยทศัน์ มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายพฤติกรรมการมองการณ์ไกล ในหลายทศันะ ดงัน้ี 
  สัมมนา  รธนิธย ์ (2556 : 224 - 226)  ไดก้ล่าววา่ การท่ีผูบ้ริหารจะน าวิสัยทศัน์ 
ไปสู่การปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นภารกิจท่ีส าคญัอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งช้ีน าใหเ้ป็นไปตาม
เจตนารมณ์  ดงัน้ี 
   1.  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นโฆษกในการประชาสัมพนัธ์วิสัยทศัน์ ดงัน้ี 1) การส่ือสาร  
2) การสร้างเครือข่าย และ 3) เป็นบุคคลท่ีสะทอ้นใหถึ้งวิสัยทศัน์  
   2.  ผูบ้ริหารจะตอ้งท าหนา้ท่ีในการเล่ียนแปลงวิสัยทศัน์  ดงัน้ี 1) ตอ้งใชว้ิธีการ
คิดเชิงกลยทุธ์  ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้วา่การกา้วไปสู่ทิศทางท่ีตนเองวางแผนไว ้จ าเป็นตอ้งมียทุธศาสตร์
การคิดและการตดัสินใจ ท่ีจะด าเนินการอยา่งไร  2) สร้างบรรยากาศในองคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมี
ความสามารถในการเอาชนะการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และสร้างบรรยากาศใหม่เพื่อรองรับ 
การเปล่ียนแปลงตามวิสัยทศัน์  และ 3) ผูบ้ริหารตอ้งท าหนา้ท่ีในการสอนวิสัยทศัน์ขององคก์ร 
บทบาทในการสอน ถือวา่เป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร 
  ไพฑูรย ์ สินลารัตน์  (2553 : 21)  ไดก้ล่าววา่  พฤติกรรมผูน้ าในดา้นการมีวิสัยทศัน์ 
ประกอบดว้ย 
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   1.  ตอ้งมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย 
   2.  ตอ้งเก่ง รอบรู้ มีวิธีการพร้อมกนัไป ไม่ใช่ช านาญเฉพาะวิธีการบริหาร 
แต่ขาดความรู้ในทิศทางหรือวิสัยทศัน์ 
   3.  มีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ไดแ้ก่ การสร้างวิสัยทศัน์  การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์  
และการเป็นแบบอยา่งท่ีดี  
  นานสั  (Nanus.  1992 : 8)  ไดก้ล่าววา่ ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ ประกอบดว้ย 
   1.  เป้าหมายร่วมเป็นผลงานมาจากการสร้างวิสัยทศัน์ของผูน้ าองคก์ร 
   2.  เพิ่มอ านาจใหบุ้คคลมีอิสระในการปฏิบติังานมากขึ้น ความมีอิสระ 
ในการปฏิบติังานมาซ่ึงความคิดสร้างสรรค ์และสร้างนวตักรรมใหม่ให้เกิดขึ้นอยูต่ลอดเวลา 
   3.  การเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่เหมาะสม ปรับการบริหารองคก์ารใหส้อดคลอ้ง
ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  มีการออกแบบองคก์ารใหม่ใหส้อดคลอ้งต่อภารกิจ และ
วิสัยทศัน์ 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการมองการณ์ไกล คือ ผูบ้ริหารตอ้งท าหนา้ท่ี
เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติั ดงัน้ี 
   1.  การส่ือสาร   
   2.  การสร้างเครือข่าย  
   3.  เป็นบุคคลท่ีสะทอ้นใหบุ้คลากรเห็นถึงวิสัยทศัน์  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ตอ้งมีความสามารถในการเอาชนะต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อรองรับกบัการเปล่ียนแปลง
ท่ีจะเกิดขึ้น 
 การให้อ านาจ  (Empowerment) 
 การใหอ้ านาจของผูน้ า คือส่ิงท่ีผูน้ าใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมความสามารถของบุคลากร
ในการแกไ้ขปัญหาโดยให้อิสระในการตดัสินใจบนพื้นฐานของความถูกตอ้ง ซ่ึงมีนกัวิชาการไดใ้ห้
ความหมายการใหอ้ านาจ และพฤติกรรมการให้อ านาจ ดงัน้ี 
  1.  ความหมายการใหอ้ านาจ 
  เม่ือกล่าวถึง การใหอ้ านาจ  มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายการใหอ้ านาจในหลาย
ทศันะ ดงัน้ี  
  แพทเทอร์สัน  (Patterson. 2003 : 1 - 7)  ไดก้ล่าววา่  การใหอ้ านาจ คือ การใหอ้ านาจ 
หนา้ท่ี ความรับผิดชอบหรือทรัพยากรเพื่อท างานใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร การใหอ้ านาจ
เป็นปัจจยัส าคญัของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
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  ดาฟท ์ (Daft. 2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่  การใหอ้ านาจ คือ การใชค้วามสามารถท่ีตน 
มีอยูเ่พื่อท าใหบุ้คคลและองคก์ารเจริญเติบโตความปรารถนาท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกูลผูอ่ื้นจะมีมากกวา่
ความปรารถนาท่ีตอ้งการจะไดรั้บต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผูอ่ื้น 
  เดนนิส และโบคาร์เนีย  (Dennis & Bocanea.  2005 : 602 - 604) ไดก้ล่าววา่ การให้
อ านาจ ของผูน้ าใฝ่บริการ คือ ใหอ้ านาจในการท างานแก่ผูต้ามในงานท่ีรับผิดชอบส่งเสริมใหผู้อ่ื้นมี
การตดัสินใจและมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นให้โอกาสพฒันา ทกัษะในดา้นต่าง ๆ และมีความ
ไวว้างใจในการตดัสินใจของผูอ่ื้น 
  แวนและนุยเทน  (Van & Nuijten.  2011 : 251 - 252)  ไดก้ล่าววา่ การใหอ้ านาจ  
เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้ในการสร้างแรงบนัดาลใจใหค้นและส่งเสริมการพฒันาบุคคลมีจุดมุ่งหมาย 
ท่ีจะส่งเสริมเชิงรุกสร้างความมัน่ใจในตวัของผูต้ามและใหพ้วกเขารู้สึกของอ านาจส่วนบุคคลเพิ่ม
ขีดความสามารถรวมถึงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการส่งเสริมใหก้ารตดัสินใจดว้ยตนเองเช่ือในคุณ
ค่าท่ีแทจ้ริงของคนการใหข้อ้มูลในการท างานท่ีจ าเป็นหรือขอ้มูลตามท่ีตอ้งการส่งเสริมการใช้
ความสามารถในการท างานช่วยเหลือใหไ้ดพ้ฒันาตวัเองส่งเสริมใหผู้อ่ื้นเกิดแนวคิดใหม่ ๆ ให้
อ านาจการตดัสินใจเพื่อใหง้่ายต่อการท างานผูน้ าช่วยใหแ้กปั้ญหาดว้ยตนเองโดยไม่แค่บอกวา่ต้อง
ท าอะไรและใหโ้อกาสไดพ้ฒันาและเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ในการท างาน 
 จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ การใหอ้ านาจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีมอบอ านาจ หรือความรับผิดชอบ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหอิ้สระในการตดัสินใจ พร้อมทั้ง 
เปิดโอกาสใหแ้ต่ละบุคคลไดแ้สดงศกัยภาพท่ีตนเองมีใหเ้ตม็ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง 
  2.  พฤติกรรมการใหอ้ านาจ 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมการใหอ้ านาจ มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายพฤติกรรม 
การใหอ้ านาจ ในหลายทศันะ ดงัน้ี 
  ส านกังานคณะกรมการพฒันาระบบราชการ  (2549 : 8 - 9)  ไดก้ล่าววา่  การกระจาย
อ านาจ หรือการให้อ านาจนั้น เป็นพฤติกรรมเชิงการบริหารจดัการท่ีมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ร
แห่งอนาคต ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรม  ดงัน้ี 
   1.  การแบ่งปันขอ้มูล 
   2.  การก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการรับฟัง เช้ือเชิญ ขอ้มูลจากผูร่้วมงาน 
   3.  การสนบัสนุนใหพ้นกังานไดรั้บการพฒันา 
   4.   การมอบความรับผิดชอบใหท้ างานท่ีมีความหมาย 
   5.  การจดัใหมี้การสอนงานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
   6.  การแสดงความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงบวก 
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   7.  การใหร้างวลัเม่ือมีการพฒันาผลการปฏิบติังาน 
   8.  การท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ตนมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใด ๆ  
ไดเ้กิดแรงจูงใจใคร่ท่ีจะไดรั้บมอบหมายงานท่ีระดบัความรับผิดชอบสูงยิง่ ๆ ขึ้น 
  จุฑา  เทียนไทย  (2550 : 170 - 172)  ไดก้ล่าววา่ การเป็นผูน้ าท่ีดี ตอ้งมีลกัษณะเด่น
ของอ านาจบางอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกนั  ดงัน้ี 
   1.  ไม่หวงอ านาจ ไม่ถือตวั มีจิตใจท่ีอยากจะช่วยร่วมแรงร่วมใจกนัท างานกบั 
ผูใ้ตบ้งัคบัชา 
   2.  มีความสามารถในการหยัง่รู้เหตุการณ์  มีการวิเคราะห์เหตุการณ์ และวางแผน
ไวล้่วงหนา้ 
   3.  รู้จกัตนเอง เป็นคนมีเหตุผล ยอมรับการวิพากษว์ิจารณ์ของเพื่อนร่วมงาน 
ไดเ้ป็นอยา่งดี ทั้งในทางบวกและทางลบ 
  รอบบินส์  (Robbins. 2002 : 420) ไดก้ล่าววา่กระบวนการมอบอ านาจในฐานะท่ีเป็น
ตวัแบบเชิงบูรณาการ มี 6 ขั้นตอน ดงัน้ี 
   1.  การสร้างค่านิยมร่วมในองคก์ร คือความมุ่งมัน่ในการบริหารจดัการท่ีมี 
ต่อการมอบอ านาจของผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารตอ้งมีค่านิยมท่ีดีต่อการมอบอ านาจ ซ่ึงอีกนยัหน่ึง
บุคลากรรับรู้วา่ตนเองมีพลงัอ านาจเพื่อการปฏิบติังานต่าง ๆ ในองคก์ร 
   2.  การจดัสภาพแวดลอ้มการท างาน  ตอ้งด าเนินการ 2 ดา้น คือ   
1) ดา้นโครงสร้าง มี 2 องคป์ระกอบ คือ การถ่ายโอนอ านาจและหนา้ท่ี  และการแบ่งปันขอ้มูลและ
ความรู้  2)  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มี 3 องคป์ระกอบ คือ การฝึกอบรม การใหข้อ้มูลป้อนกลบั
และการประเมินผล และการใหร้างวลัและระบบวินยั 
   3.  การสร้างการรับรู้แก่บุคลากร  มี 4 องคป์ระกอบ  คือ  โอกาส การสนบัสนุน  
การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร และการสร้างความไวว้างใจต่อองคก์ร 
   4.  การมอบอ านาจบุคลากรเชิงจิตวิทยา แบ่งออกเป็น 4 มิติ ไดแ้ก่  การรู้คุณค่า
ของงาน  การรับรู้ความสามารถของตนเอง  การตดัสินใจดว้ยตนเอง และการตระหนกั ถึงผลส่วน
บุคคล 
   5.  การศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคล คือ ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงทศันคติ และ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกนั บางส่วนมีเสถียรภาพ และ 
ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน 
   6.  การด าเนินการมอบอ านาจบุคลากร  เป็นการใหบุ้คลากรมีอ านาจหนา้ท่ี  
มีอิสระ มีการก าหนดแบบแผนหรือทิศทางการท างานของตนเองรวมทั้งไดริ้เร่ิมท าส่ิงใหม่ 
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  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการใหอ้ านาจ เป็นพฤติกรรมเชิงการบริหาร
จดัการท่ีมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรม  ดงัน้ี 
   1.  การแบ่งปันขอ้มูล 
   2.  การก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการรับฟัง เช้ือเชิญ ขอ้มูลจากผูร่้วมงาน 
   3.   การมอบความรับผิดชอบใหท้ างานท่ีมีความหมาย 
   4.  การจดัใหมี้การสอนงานและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั 
   5.  การแสดงความคาดหวงัต่าง ๆ ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเชิงบวก 
   6.  การสร้างค่านิยมร่วมในองคก์ร คือ ความมุ่งมัน่ในการบริหารจดัการ 
ท่ีมีต่อการมอบอ านาจของผูบ้ริหาร   
   7.  การศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคล คือ ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงทศันคติ และ
พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนมีความแตกต่างกนั  
 ความอ่อนน้อมถ่อมตน (Humility) 
 ความอ่อนนอ้มถ่อมตนในการเป็นผูน้ านั้นมุ่งเนน้ไปท่ีการกลา้ยอมรับส่ิงผิดพลาด 
ท่ีเกิดจากการกระท าและพยายามท่ีจะเรียนรู้จากส่ิงท่ีผิดพลาดเหล่านั้นจากความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย ของบุคคลอ่ืน พร้อมใหค้ าปรึกษาดว้ยความสุภาพและเป็นผูฟั้งท่ีดี ซ่ึงมีนกัวิชาการได้
ใหค้วามหมายความอ่อนนอ้มถ่อมตน และพฤติกรรมความอ่อนนอ้มถ่อมตน ดงัน้ี 
  1.  ความหมายความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
  เม่ือกล่าวถึง ความอ่อนนอ้มถ่อมตน มีนกัวิชาการไดใ้ห้ ความหมาย ความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  แพทเทอร์สัน  (Patterson.  2003 : 1 - 7) ไดก้ล่าววา่  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน
เปรียบเสมือนการเป็นประตูของวิสัยทศัน์ แต่ไม่ใช่เฉพาะเจาะจงเพียงวิสัยทศัน์เท่านั้น  
ความอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นคุณธรรมแห่งความสงบสุขท่ียอมสละความถือตน และกลบัเป็น
คุณลกัษณะของการรับใช ้ผูต้าม 
  ดาฟท ์ (Daft.  2005 : 226)  ไดก้ล่าววา่ การอ่อนนอ้มถ่อมตน คือ การท าตวัให้
น่าเช่ือถือ ผูน้ าแบบน้ีจะรักษาค าพูดซ่ือสัตยต่์อบุคคลอ่ืนดูแลแต่ไม่ควบคุมผูอ่ื้นจะกระจายขอ้มูล
ข่าวสารท่ีเกิดขึ้นใหแ้ก่ผูต้ามไม่วา่ข่าวสารนั้นจะดีหรือไม่จะตดัสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์
ของกลุ่มมากกวา่ผลประโยชน์ส่วนตวัความเช่ือถือในตวัผูน้ าจะเกิดขึ้นจากการท่ีเขาให้ความเช่ือถือ
บุคคลอ่ืนและเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนตดัสินใจดว้ยตนเอง 
  เดนนิส และโบคาร์เนีย  (Dennis & Bocanea.  2005 : 602 - 604) ไดก้ล่าววา่  
ความอ่อนนอ้มถ่อมตน ของ ผูน้ าใฝ่บริการ คือ ไม่ประเมินค่าตนเองสูงเกินไปไม่สนใจใน 
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การยกยอ่งตนเอง มีความอ่อนนอ้มถ่อมตนมากพอท่ีให้ค  าปรึกษาแก่ผูต้าม สนใจในความส าเร็จ 
ของผูต้ามมากกวา่ของตนเอง  
  แวนและนุยเทน  (Van & Nuijten.  2011 : 251 - 252)  ไดก้ล่าววา่ ความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตนในการเป็นผูน้ า คือ มุ่งเนน้ไปท่ีความกลา้ท่ีจะยอมรับวา่ความผิดพลาดในส่ิงท่ีกระท า 
พยายามเรียนรู้ในส่ิงท่ีผิดพลาดจากการวิพากษวิ์จารณ์ของผูอ่ื้นหรือจากมุมมองของความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนัของผูอ่ื้น ความอ่อนนอ้มถ่อมตน เกิดจากการเขา้ใจในจุดแขง็และจุดอ่อนของผูอ่ื้นทราบ
ถึงขอ้จ ากดัของพวกเขาและกระตือรือร้นแสวงหาวิธีการสนบัสนุนเพื่อเอาชนะขอ้จ ากดัเหล่านั้น 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ ความอ่อนนอ้มถ่อมตน  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหาร
สถานศึกษา แสดงออกทางวาจา ท่าทาง หรือการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ใหเ้กียรติเคารพรับฟัง 
ความคิดเห็นของผูอ่ื้นและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเกิดจากภายในจิตใจของผูน้ าและปฏิบติัอยา่ง
สม ่าเสมอ 
  2.  พฤติกรรมความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
  เม่ือกล่าวถึง พฤติกรรมความอ่อนนอ้มถ่อมตน มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย
พฤติกรรมความอ่อนนอ้มถ่อมตน ในหลายทศันะ ดงัน้ี  
  เชิดชยั  อุดมพนัธ์ (2551 : 70 - 71)  ไดก้ล่าววา่ บุคคลท่ีมี ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
พิจารณาไดจ้าก 
   1.  การมีสัมมาคารวะต่อผูท่ี้มีคุณวุฒิ หรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่ 
   2.  มีสัมมาวาจา รู้จกักาลเทศะ 
   3.  บุคลิกภาพอ่อนโยนนุ่มนวล ไม่กา้วร้าว ไม่โออ้วด 
   4.  มีใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
  พิมพเ์พญ็ พรเฉลิมพงศ ์(2551 : 384)  ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของผูท่ี้มีความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน พิจารณาไดจ้าก 
   1.  มีกิริยาอ่อนนอ้ม 
   2.  มีวาจาอ่อนหวาน 
   3.  มีใจอ่อนโยน 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปไดว้า่ พฤติกรรมความอ่อนนอ้มถ่อมตน คือ   
   1.  มีสัมมาวาจา และรู้จกักาลเทศะ   
   2.  บุคลิกภาพอ่อนโยนนุ่มนวล 
   3.   มีใจกวา้ง 
   4.  รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
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บริบทของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัด
สุรินทร์ 
 ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
(ส านกังาน กศน.จงัหวดัสุรินทร์.  2561 : 1 - 2)  ตั้งขึ้นเม่ือวนัท่ี  27  ตุลาคม พ.ศ. 2522 เดิมใชช่ื้อ 
ศูนยก์ารศึกษาประชาชนจงัหวดัสุรินทร์ ใชอ้าคารศูนยเ์ยาวชนเทศบาลเมืองสุรินทร์ เป็นส านกังาน
ชัว่คราว และเปล่ียนช่ือเป็น “ศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดัสุรินทร์ สังกดักรมการศึกษา 
นอกโรงเรียนจงัหวดัสุรินทร์ กระทรวงศึกษาธิการ เม่ือวนัท่ี 27 เมษายน พ.ศ. 2523 พร้อมกบั ได้
งบประมาณ 14 ลา้นบาท ให้ก่อสร้างส านกังานแห่งใหม่ ในท่ีดินจงัหวดั ทหารบกจงัหวดัสุรินทร์ 
ตั้งอยูบ่า้นเลขท่ี 346 ถนนคชสาร  ต าบลนอกเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดัสุรินทร์ เร่ิมปฏิบติังานเม่ือ 
วนัท่ี 1 กนัยายน พ.ศ.2524  ในวนัท่ี 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2546  ไดเ้ปล่ียนช่ือหน่วยงานท่ีสังกดัเป็น  
ส านกับริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  กระทรวงศึกษาธิการ 
 วนัท่ี 4 มีนาคม พ.ศ. 2551 ไดมี้พระราชบญัญติั ใหจ้ดัตั้งหน่วยงาน กศน. ขึ้นใหม่   
โดยใชช่ื้อวา่ ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั สังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีหน่วยงานในระดบัจงัหวดั คือ ส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั วนัท่ี 16 เมษายน พ.ศ. 2551 
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
(ส านกังาน กศน.จงัหวดัสุรินทร์) มีสถานศึกษาจดัการศึกษาในพื้นท่ี ระดบัอ าเภอ  
ประกอบดว้ย ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ  จ านวน 17 แห่ง 
 ส านกังาน กศน.จงัหวดัสุรินทร์ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 346 หมู่ 20 ถนนคชสาร ต าบลนอกเมือง 
อ าเภอเมือง จงัหวดัสุรินทร์  32000  สถานท่ีและอาคาร มีพื้นท่ี 15  ไร่  มีอาคารใชเ้ป็นแหล่ง
ใหบ้ริการความรู้ และอ านวยความสะดวก จ านวน 9 หลงั คือตึกอ านวยการ ห้องคอมพิวเตอร์ 
และสารสนเทศ ศูนยอ์าเซียนศึกษา หอ้งประชุมสุรินทร์ภกัดี หอ้งประชุมประทายสมนัต ์หอ้งพสัดุ  
โรงจอดรถ และหอ้งสมุดประชาชนจงัหวดัสุรินทร์  นอกจากน้ีมีอาคารท่ีมอบให ้ กศน. อ าเภอเมือง
สุรินทร์ ดูแลและใชป้ระโยชน์อีก 8 หลงั 
 บทบาทและหน้าท่ีส านักงาน กศน.จังหวัด 
  1.  จดัท ายทุธศาสตร์ แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัในจงัหวดั/กรุงเทพมหานคร ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการ
ศึกษาชาติ   แผนพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั และความตอ้งการ 
ของทอ้งถ่ินและชุมชน 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



70 

  2.  ศึกษา วิเคราะห์ วิจยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศ ดา้นการศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยั 
  3.  วิเคราะห์ จดัตั้ง จดัสรร เงินงบประมาณใหแ้ก่สถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
ท่ีจดัการศึกษานอกระบบการศึกษาตามอธัยาศยั 
  4.  ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัของสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
  5.  จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษานอกระบบตามท่ีกฎหมายก าหนด 
  6.  ส่งเสริมสนบัสนุนการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรู้และ
ประสบการณ์และการเทียบระดบัการศึกษา 
  7.  ส่งเสริมและพฒันาหลกัสูตร ส่ือ นวตักรรมและเทคโนโลยทีางการศึกษาร่วม 
กบัสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
  8.  ระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อการมีส่วนร่วมใน 
การส่งเสริม สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
  9.  ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยั 
  10.  พฒันาครูและบุคลาการทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 
และภาคีเครือข่าย 
  11.  ส่งเสริม สนบัสนุน ติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามโครงการ 
อนัเน่ืองมาจากพระราชด าริ งานนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสร้างความมัน่คงของชาติ 
  12.  ก ากบั ดูแล นิเทศ ติดตามและประเมินผลการจดัการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัของสถานศึกษาและภาคีเครือข่าย 
  13.  ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 วิสัยทัศน์ กศน.สุรินทร์  
 ส านกังาน กศน.สุรินทร์ จดัการศึกษาตลอดชีวิตใหก้บัคนไทยภาคเกษตรกรรม  
การท่องเท่ียว อุตสาหกรรม   ขนาดยอ่ม และพาณิชยกรรมอยา่งมีคุณภาพ สอดคลอ้งกบั 
หลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและมีทกัษะท่ีจ าเป็นในโลกศตวรรษท่ี 21 
 นิยามกลุ่มเป้าหมายของการจดัการศึกษา กศน. 
  1.  ผูด้อ้ยโอกาส       หมายถึง   คนพิการ 
  2.  ผูพ้ลาดโอกาส     หมายถึง   ไม่จบ ป.6/ไม่เรียนต่อ/เด็กออกกลางคนั/ 
        ทหารเกณฑ/์ผูสู้งอายุ 
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  3.  ผูข้าดโอกาส        หมายถึง   ยากจน (ลงทะเบียนคนจน)/ผูต้อ้งขงั/ 
        สถานพินิจ/แรงงานต่างดา้ว 
  4.  กลุ่มไม่มีเง่ือนไข หมายถึง   ปราชญ ์ภูมิปัญญา/ผูน้ าชุมชน/ 
        นกัเรียนในสถานศึกษา/ประชาชนทัว่ไป 
 พนัธกจิ 
 1.  จดัและส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัท่ีมีคุณภาพ เพื่อ
ยกระดบัการศึกษาพฒันาทกัษะการเรียนรู้ของประชาชนทุกกลุ่มเป้าหมายใหเ้หมาะสมทุกช่วงวยั 
และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงบริบททางสังคมและสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 2.  ส่งเสริม สนบัสนุนและประสานภาคีเครือข่ายในการมีส่วนร่วมจดัการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั และการเรียนรู้ตลอดชีวิต รวมทั้ง การด าเนินกิจกรรม 
ของศูนยก์ารเรียนและแหล่งการเรียนรู้อ่ืนในรูปแบบต่าง ๆ 
 3.  ส่งเสริมและพฒันาการน าเทคโนโลยทีางการศึกษาและเทคโนโลยดิีจิทลัมา 
ใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพในการจดัการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัใหก้บัประชาชน 
อยา่งทัว่ถึง 
 4.  พฒันาหลกัสูตร รูปแบบการจดักิจกรรมการเรียนรู้ ส่ือและนวตักรรมการวดัและ 
ประเมินผลในทุกรูปแบบให้สอดคลอ้งกบับริบทในปัจจุบนั 
 5.  พฒันาบุคลากรและระบบการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อมุ่งจดัการศึกษา 
และการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ 
 1.  คนทุกช่วงวยัมีทกัษะความรู้ ความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาและพฒันาคุณภาพ
ชีวิตไดต้ามศกัยภาพ 
 2.  คนไทยไดรั้บการพฒันาสมรรถนะและทกัษะในการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสมกบัช่วงวยั
และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
 3.  ระบบการวดัผลและประเมินผล และการเทียบโอนการศึกษามีประสิทธิภาพ 
 4.  คนไทยมีความรักในสถาบนัของชาติ และยดึมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตย
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 5.  สถานศึกษาสามารถจดักิจกรรมกระบวนการเรียนรู้ตามหลกัสูตรมีคุณภาพ มาตรฐาน 
 6.  ครู บุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันาสมรรถนะอยา่งต่อเน่ือง 
 7.  โครงการพื้นฐานดา้นการพฒันาเทคโนโลยดิีจิทลัเพื่อการศึกษามีความทนัสมยัและ 
มีคุณภาพ 
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 8.  ผูเ้รียน ผูรั้บบริการไดรั้บโอกาสและความเสมอภาคในการเขา้รับการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัอยา่งมีคุณภาพ 
 9.  ระบบขอ้มูลรายบุคคลและสารสนเทศทางการศึกษา ครอบคลุมถูกตอ้งเป็นปัจจุบนั 
มีระบบเช่ือมโยงกบัหน่วยงานอ่ืน เพื่อประโยชน์ในการจดัและบริการการศึกษา 
 10.  ระบบบริหารจดัการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลส่งผลต่อคุณภาพและมาตรฐาน
การจดัการศึกษาและเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 11.  ระบบบริหารงานบุคคลมีความเป็นธรรม สร้างขวญัและก าลงัใจและส่งเสริมให้
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ตามศกัยภาพ 
 12.  บุคลากรทุกประเภททุกระบบไดรั้บการพฒันาความรู้และทกัษะตามมาตรฐาน 
ต าแหน่ง รวมทั้งบทบาทและภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 13.  กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งรองรับการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และสอดคลอ้งต่อบริบทของสังคม 
 14.  ระบบและกลไกการวดัผล ติดตามและประเมินผลและการเรียนรู้มีประสิทธิภาพ 
 15.  ทุกภาคส่วนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาและการเรียนรู้ 
 

งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 องอาจ  สิมเสน (2556 : 140) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 25 พบวา่ 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการโนม้นา้วใจ ดา้นความ
รับผิดชอบดูแล ส าหรับดา้นกระตุน้และใหก้ าลงัใจผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ียต ่าสุด เม่ือพิจารณารายดา้น  
พบวา่องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร ทั้ง 10 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีความรู้สึก
ร่วมและเห็นคุณค่าผูอ่ื้น  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  ดา้นการสร้างวฒันธรรมการท างาน   
ดน้การมองการณ์ไกล  ดา้นการรับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น  ดา้นการกระตุน้และใหก้ าลงัใจผูอ่ื้น   
ดา้นการตระหนกัรู้  ดา้นการโนม้นา้วใจ ดา้นการสร้างมโนทศัน์  ดา้นการรับผิดชอบดูแล   
โดยรวมอยูร่ะดบัมาก  
 กนกกร  ศิริสุข  (2557 :  50 - 56)  ไดศึ้กษาภาวะผูใ้ฝ่บริการท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในเขตจงัหวดัสงขลา  
พบวา่ 1) ระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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ประถมศึกษาในเขตจงัหวดัสงขลา พบวา่ ปัจจยั ทั้ง 10 ประการ ไดแ้ก่  การฟัง การเห็นอกเห็นใจ 
การเยยีวยารักษา การโนม้นา้วใจ การสร้างมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล การพิทกัษรั์กษา  
การมุ่งมัน่พฒันาคน และการสร้างชุมชน อยูใ่นระดบัมากทั้งรายดา้นและโดยรวม  2) ภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาในเขตจงัหวดัสงขลา  พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัการมากท่ีสุด คือ  
การตระหนกัรู้ ปัจจยัต่อมาคือ การเห็นอกเห็นใจ  การโนม้นา้วใจ  การเยยีวยารักษา  การพิทกัษ์
รักษา  และปัจจยัสุดทา้ย คือ การมุ่งมัน่พฒันาคน 
 เชษฐ์ดนยั  ไชยเผือก (2558 : 105 - 108 ) ไดศึ้กษาแนวทางแนวทางการพฒันาภาวะ 
ผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ พบวา่ 1) คุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ ในปัจจุบนัภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ความสุภาพถ่อมตน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมา 
เป็นการยดึหลกัคุณธรรม การเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้น และการสร้างทีม และคุณลกัษณะท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด 4 อนัดบัสุดทา้ย ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีแนวทางการบริหารเพื่อใชใ้นการปรับปรุงใหพ้ฒันา
มายิง่ขึ้น ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่งเสริมการพฒันาบุคคล การเห็นใจและเยยีวยาผูอ่ื้น ความถูกตอ้งและ
ความบุติธรรม และท่ีไดค้่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ การให้อ านาจหรือการเพิ่มพลงัอ านาจ  2) คุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ รายขอ้ย่อย พบวา่  
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ  
ในปัจจุบนัเม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ยทุกขอ้มีความคิดเห็นในการปฏิบติัของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมาก
โดย 3 อนัดบัแรกไดแ้ก่ผูบ้ริหารปฏิบติัตนสอดคลอ้งกบัค่านิยมตามค าสั่งสอนของพระเยซูเจา้
ผูบ้ริหารเป็นผูย้นิดีช่วยเหลือครูและนกัเรียนดว้ยความเตม็ใจโดยยดึประโยชน์ส่วนรวมผูบ้ริหาร 
ไม่โออ้วดในความส าเร็จของตนเองแต่ยกยอ่งผูช่้วยผูบ้ริหารและครูในความส าเร็จท่ีเกิดขึ้นและ 
รายขอ้ยอ่ยท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 3 อนัดบัคือผูบ้ริหารใหอ้ านาจและใหอิ้สระในการตดัสินใจ 
แก่ผูช่้วยผูบ้ริหารและครูโดยผูบ้ริหารยอมรับการตดัสินใจของผูช่้วยผูบ้ริหารและครูผูบ้ริหารกลา้
ตดัสินและมีบทลงโทษต่อครูและนกัเรียนท่ีกระท าไม่ถูกตอ้งและผิดต่อความยติุธรรมผูบ้ริหาร
สามารถควบคุมอารมณ์ไม่ฉุนเฉียวไม่แสดงอาการไม่พอใจต่อครูในท่ีประชุม 
 อมรรัตน์  ศรีทอง (2558 : 109 - 110)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารท่ีส่งผล
ต่อวฒันธรรมโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 9 พบวา่ โดยภาพรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการใชภ้าวะผูน้ าร่วมกนั มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ 1) การแสดงออกทางคุณธรรม 2) การสร้างสังคมชุมชน 3) การส่งเสริมการ
เป็นผูน้ า  4) การเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น และ 5) การพฒันาผูอ่ื้น ตามล าดบั 
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 คมกฤช  ประการะสังข ์ (2559 : 128 - 131)  ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่  1) ผลการศึกษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 
จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างสังคมชุมชน  ดา้นการใหอ้ านาจ ดา้นการตระหนกัรู้  
ดา้นการบริการ ส่วนค่าเฉล่ียท่ีมีล าดบันอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน  2) ผลการศึกษา 
การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่  โดยภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย
จากมากไปนอ้ย คือ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ส่วนดา้นท่ีระดบัค่าเฉล่ียท่ีอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย 
คือ การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
 พิสิทธ์ิ  เฮมสกุล (2560 : 67 - 68) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนศรียานุสรณ์ จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 พบวา่  ภาวะผูน้ า
แบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนศรียานุสรณ์ จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาเขต 17 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
เรียงอนัดบัจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การสร้างสรรคชุ์มชน การบ ารุงรักษา บุคลากร
มุ่งมัน่การพฒันาบุคคล ตามล าดบั 
 รุจิรา  เขม็ทิพย ์ (2560 : 114 - 115)  ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียน 
และวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก 
ไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการเยยีวยารักษา ดา้นการอุทิศตน ดา้นการรับผิดชอบร่วมกนั ดา้นการเห็นอกเห็น
ใจ  ดา้นการสร้างชุมชน ดา้นการโนม้นา้วจิตใจ ดา้นการฟังดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการ
ตระหนกัรู้ และดา้นการสร้างมโนทศัน์ ตามล าดบั 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 เดไนส์  (Denise.  2002 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาความแตกต่างของภาวะผูน้ าแบบผูรั้บ
ใชท่ี้ปฏิบติัโดยผูบ้ริหารของโรงเรียนของรัฐ ในขณะท่ีภาวะผูน้ าตามประเพณีนิยมมีจุดเนน้ท่ีการ
บริหารจดัการของคณะกรรมการและของนกัเรียน แต่ผูน้ าใฝ่บริการมีจุดเนน้ท่ีการเสียสละของผูน้ า 
เพื่อสร้างกลุ่มชนและสร้างสรรคชี์วิตของสมาชิก ซ่ึงเนน้ท่ีบทบาทของผูน้ ามากกวา่ทกัษะและ
เทคนิค  กรอบแนวคิดของภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชถู้กประยุกตใ์นการศึกษาคร้ังน้ี  
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แนวคิดของ Greenleaf โดยการวิจยัเชิงพรรณนา ใชก้ารวิเคราะห์การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 5 ท่าน 
พร้อมกบัการพิจารณาชีวิตการท างานในปีแรกเพื่อตรวจสอบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชโ้ดยการบรรยาย  
 ฮาร์ดิน  (Hardin.  2003 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้
ของโรงเรียนในรัฐเทก็ซสั โดยใชก้ารศึกษาเพื่อศึกษาผลของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้
ท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ดว้ยการวิเคราะห์เชิงลึก  
(In-Depth Interview) ในการสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช ้ซ่ึงประกอบดว้ย 5 คุณลกัษณะ  
1) ความซ่ือสัตยห์รือความน่าไวว้างใจ 2) ความรักและเคารพ 3) การบริการ 4) การฟัง และ 5) การมี
แรงกระตุน้หรือมีคุณค่า กลุ่มตวัอยา่งมาจากสถานศึกษาท่ีมีลกัษณะทางภูมิศาสตร์แตกต่างกนัสอง
แห่งในรัฐแทก็ซสั โดยกลุ่มตวัอยา่งตอ้งเขา้ร่วมการปฏิบติัการภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช้ เป็นเวลา 3 
ชัว่โมง แลว้ท าการเก็บขอ้มูลและวิเคราะห์ผลดว้ยการการใชแ้บบส ารวจ การสัมภาษณ์ และการ
สังเกตแบบมีส่วนรวม ผลการวิจยั พบวา่ การปฏิบติัการภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชเ้พียง 3 ชัว่โมง มีผล
ต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
 อินสลีย ์เลเจอร์ เอคคิซี และ ซาคิส (Insley, Laeger, Ekinci, & Sakiz, 2016 : 223 - 235) 
ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา จากความคิดเห็นของครู จ านวน  
12 คน ในประเทศตุรกี ดว้ยวิธีการอภิปรายกลุ่ม (Focus Group Discussion) จากครูผูมี้ประสบการณ์ 
การท างานระหวา่ง 4 - 12 ปี จากโรงเรียนระดบัประถมศึกษาจ านวน 7 คน และมธัยมศึกษาจ านวน 
5 คน จากนั้นวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา ผลการวิจยั พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ยงัมีพฤติกรรมท่ีไม่เพียงพอในการแสดงพฤติกรรมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการ ทั้งน้ี พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าใฝ่บริการตามความคิดเห็นของครูไดแ้ก่ การสร้างชุมชน การแบ่งปัน การเอาใจใส่ การยอมรับ 
ความคิดเห็น ความนอบนอ้ม และ ความบริสุทธ์ิใจ ทั้งน้ีแนวทางการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษา
ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการผา่นการฝึกอบรมต่าง ๆ 
 ฟิชเชอร์ (Fischer.  2017 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความคิดเห็นของครู
ท่ีมีต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา และ ความพึงพอใจในงานของครูใน 
เซาธ์ดาโคตา จากกลุ่มตวัอยา่งครูในระดบัมธัยมศึกษา จ านวน 76 คน จากประชากรจ านวน 162 คน 
ตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการประกอบดว้ย ความรับผิดชอบ (Accountability) ความ
น่าเช่ือถือ (Authenticity) การใหก้ าลงัใจ (Courage) การมอบอ านาจ (Empowerment) การใหอ้ภยั 
(Forgiveness) ความอ่อนนอ้มถ่อมตน (Humility) การให้การสนบัสนุน (Standing Back) และการ
ดูแลเอาใจใส่ (Stewardship) ส าหรับความพึงพอใจในงานของครูไดแ้ก่ ความพึงพอใจท่ีอยูภ่ายใน 
(Intrinsic) และท่ีแสดงออกมาภายนอก (Extrinsic) ผลการวิจยั พบวา่ ความคิดเห็นของครู ท่ีมีต่อ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน 
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ของครู อยา่งมีนยัส าคญัเชิงสถิติท่ี .01 ครูท่ีมีความคิดเห็นวา่ผูบ้ริหารสถานศึกษาไดแ้สดงพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการมีความพึงพอใจในงาน ทั้ง ความพึงพอใจภายในและภายนอก โดยมี
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงานของครูดา้นภายนอก มากกวา่ภายใน คุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่
บริการท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงานมากท่ีสุดไดแ้ก่ การมอบอ านาจ และการอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน คุณลกัษณะท่ีมีผลต่อความพึงพอใจภายในมากท่ีสุดไดแ้ก่ การดูแลเอาใจใส่ และ การมอบ
อ านาจ ส าหรับคุณลกัษณะท่ีมีผลต่อความพึงพอใจภายนอกมากท่ีสุดไดแ้ก่ การมอบอ านาจและการ
อ่อนนอ้มถ่อมตน 
 เมอร์ซดิทสั (Merceditas.  2018 : 36 - 40) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารการศึกษาตามทฤษฎีของ กรีนลีฟ (Greenleaf) และ เสปียร์ (Spear) 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 10 ดา้น ไดแ้ก่ การรับฟังความคิดเห็น การเอาใจใส่ การเยยีวยา  
การตระหนกัถึงคุณค่า การชกัจูงใจ การสร้างแนวคิด การมองการณ์ไกล การปกป้อง การใหส้ัญญา 
ต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร และการสร้างชุมชน ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะท่ีพบและปฏิบติั
ในโรงเรียนส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ การใหส้ัญญาต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร การสร้าง
ชุมชน การรับฟังความคิดเห็น การชกัจูงใจ การปกป้อง การสร้างแนวคิด และ การตระหนกัถึง
คุณค่า คุณลกัษณะเด่นของผูน้ าใฝ่บริการในโรงเรียนท่ีควรยดึปฏิบติั ไดแ้ก่ ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
การเป็นผูน้ าเชิงประชาธิปไตย การสร้างความสัมพนัธ์แบบการดูแล และใหค้วามรัก การมีทกัษะ 
ในการรับฟังเป็นแบบอยา่งต่อผูอ่ื้น การพฒันาบุคลากร การสร้างทีม การประสานความร่วมมือ  
มีความซ่ือสัตย ์โปร่งใส ใหค้วามเคารพต่อผูอ่ื้น การส่ือสารแบบเปิด และการกระจายอ านาจไปสู่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 จากผลการศึกษางานวิจยั ดงักล่าวขา้วตน้ แสดงใหเ้ห็นวา่ การศึกษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
มีผลต่อการบริหารสถานศึกษาใหบ้รรลุตามภารกิจงาน เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบัชารับทราบและสามารถ
ปฏิบติัไปทิศทางเดียวกนั ซ่ึงส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศท่ีดีของสถานศึกษา ก่อใหเ้กิดความ
ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัมุ่งศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์  ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดการวิจยัจากทศันะของนกัวิชาการ ผูว้ิจยัน ามา
สังเคราะห์  กรีนลีฟ (Greenleaf . 2002), เสปียร์ (Spears. 2002),  เอเบล (Abel. 2002),  
แพทเทอร์สัน (Patterson. 2003), ลอบ (Laub. 2004), ดาฟท ์(Daft. 2005), วอง (Wong. 2005),   
เดนนิส และโบคาร์เนีย (Dennis & Bocanea. 2005), พูน (Poon. 2006), แวน และนุยเทน  
(Van & Nuijten. 2011)  เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปเป็นองคป์ระกอบ และใชเ้ป็นกรอบแนวคิด 
ในการวิจยัซ่ึงมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง รายละเอียดดงัภาพประกอบ 2.1   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 2.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

สถานภาพของครู 

1.  ประสบการณ์การท างาน 

     1.1  ต ่ากวา่ 5 ปี 

     1.2  ตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี 

     1.3  มากกวา่ 10 ปี 

2.  วุฒิการศึกษา 

     2.1  ปริญญาตรี 

     2.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 

        1.  การรับผิดชอบดูแล 

        2.  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 

        3.  ความตระหนกัรู้ 

        4.  การมองการณ์ไกล 

        5.  การใหอ้ านาจ 

        6.  ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 

แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

จงัหวดัสุรินทร์ 
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บทที่ 3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการผสมผสาน ระหวา่ง การวิจยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยั
ด าเนินการวิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และ ระยะท่ี 2 
ศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงผูวิ้จยัไดเ้สนอวิธีด าเนินการวิจยัตามล าดบั  ดงัน้ี 
 

ระยะที่ 1 กำรศึกษำสภำพและเปรียบเทียบภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
สังกดัส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอธัยำศัยจังหวดัสุรินทร์   
 ไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัในแต่ละประเด็น  ดงัน้ี 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

  1. ประชากร ไดแ้ก่ ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562  จ านวน 378 คน (ส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์.  2561 : 3)   
  2. กลุ่มตวัอยา่ง  ไดจ้ากการสุ่มประชากร จาก ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562  จ านวน 191 คน และท าการ
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) มีขั้นตอนดงัน้ี 
   ขั้นท่ี 1 ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยเทียบจากประชากร จ านวน 378 คน  
ตามตารางเครจซ่ีและมอร์แกน (ธานินทร์  ศิลป์จารุ.  2548 : 51)  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191 คน  
   ขั้นท่ี 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแยกเป็นรายอ าเภอ ไดจ้ านวน 17 
อ าเภอ ค านวณสัดส่วนแต่ละอ าเภอ และท าการสุ่มอยา่งง่ายเพื่อใหท้ราบจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
ของแต่ละอ าเภอ 
   ขั้นท่ี 3 ใชว้ิธีสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวิธีการจบัฉลากแบบแทนท่ี  เพื่อคดัเลือกให้เหลือ
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191  คน 
  รายละเอียดของประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ปรากฏดงัตาราง  3.1  
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ตำรำง  3.1   ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ 
  การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 
 

ศูนย์กำรศึกษำนอกระบบและ
กำรศึกษำตำมอธัยำศัยอ ำเภอ 

จ ำนวนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงในศูนย์กำรศึกษำนอกระบบ
และกำรศึกษำตำมอธัยำศัยอ ำเภอ 

ประชำกร (คน) กลุ่มตัวอย่ำง (คน) 
เมืองสุรินทร์ 73 37 
ล าดวน 12 6 
ศีขรภูมิ 34 17 
เขวาสินรินทร์ 12 6 
ส าโรงทาบ 17 9 
ศรีณรงค ์ 11 5 
สังขะ 31 16 
ปราสาท 34 17 
พนมดงรัก 9 4 
กาบเชิง 16 8 
บวัเชด 14 7 
รัตนบุรี 32 16 
จอมพระ 19 10 
สนม 13 7 
โนนนารายณ์ 12 6 
ท่าตูม 22 11 
ชุมพลบุรี 17 9 

รวม 378 191 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

  1.  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  ในการศึกษาสภาพและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนท่ี  1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงจะท าใหท้ราบถึงสถานภาพ
ของผูต้อบไดแ้ก่ ประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษา โดยลกัษณะเป็นขอ้ค าถามแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List)  
   ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพภาวะผูน้ าใฝ่บริการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน 6 ดา้น คือ การรับผิดชอบดูแล  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ความตระหนกัรู้  
การมองการณ์ไกล  การใหอ้ านาจ  และ ความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
โดยใชค้  าถามท่ีเป็นการแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert)  ดงัน้ี 
 
 5   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     อยูใ่นระดบัมาก 
 3   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     อยูใ่นระดบันอ้ย 
 1   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
  2. ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัไดส้ร้างและพฒันาขึ้นเอง
เพื่อศึกษาสภาพภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ซ่ึงเสนอขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
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   2.1  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา จากทศันะหรือแนวคิดของนกัการศึกษา นกัวิชาการ หน่วยงานการศึกษา  
จากเอกสาร ต ารา และงานวิจยัต่าง ๆ เพื่อน าผลท่ีไดม้าใชก้ าหนดกรอบแนวคิด ก าหนดค านิยาม 
โครงสร้างของตวัแปรท่ีตอ้งการวดั และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
   2.2  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างตามขอบเขต  และโครงสร้างท่ีไดก้ าหนดไว ้
   2.3  น าร่างแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารย  ์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบความ ถูกตอ้งดา้นเน้ือหา โครงสร้าง และภาษา และให้
ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแกไ้ข 

  2.4  น าร่างแบบสอบถามท่ีไดรั้บ ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของอาจารย ์
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ แลว้น าไปเสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (Index of Objective Congruence : IOC)  ระหวา่ง 
ขอ้ค าถามกบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการวดั และน ามาปรับปรุงขอ้ค าถามตามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
ของผูเ้ช่ียวชาญ โดยผูเ้ช่ียวชาญ  3  ท่าน คือ 
    2.4.1  นางสาวอธิจิต  อาภรพงษ ์ วุฒิการศึกษา ค.ม. การบริหารการศึกษา 
ต าแหน่ง  รองผูอ้  านวยการส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์ รักษาการในต าแหน่ง ผูอ้  านวยการส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา 
    2.4.2  นายสุริยนัต ์ เรืองมนตรี  วุฒิการศึกษา กศ.ม. การบริหารการศึกษา  
ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอพลบัพลาชยั สังกดั
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดับุรีรัมย ์ ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
ภาษา 
    2.4.3  นายโมไนย  โรปริรัมย ์ วุฒิการศึกษา กศ.ม. การบริหารการศึกษา  
ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอกาบเชิง  สังกดั
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
วดัผล 

  2.5  น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  และเลือกขอ้ท่ีมีค่า
ดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่  .67  ขึ้นไป  (บุญชม  ศรีสะอาด.  2556 : 121)  โดยผูว้ิจยัไดส้ร้าง
แบบสอบถาม จ านวน 120  ขอ้  ผา่นเกณฑ ์ 65  ขอ้  (รายละเอียดดงัภาคผนวก ค หนา้ 181) 
   2.6  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ข
แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกคร้ัง เพื่อท่ีจะไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 
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   2.7  น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน โดยสุ่มจาก ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดับุรีรัมย  ์
   2.8  หาค่าอ านาจจ าแนก โดยใชว้ิธีสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายแบบเพียร์สัน โดยการหา
ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item Total Correlation) แลว้คดัเลือกขอ้
ค าถามท่ีค่าอ านาจจ าแนก (r) ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป ปรากฏวา่ขอ้ค าถามผา่นเกณฑท์ุกขอ้ โดยค่าอ านาจ
จ าแนกของแบบสอบถามอยู่ระหวา่ง  0.680 - 0.945 โดยถือวา่อยูใ่นระดบัดีมาก สามารถน าไปใช้ได ้
(รายละเอียดดงัภาคผนวก ค  หนา้ 195)  

  2.9  น าแบบสอบถามท่ีผา่นเกณฑม์าหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบบั โดยใชส้ัมประสิทธ์ิอลัฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach) ซ่ึงมี
เกณฑค์วามเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) (เกียรติสุดา  ศรีสุข. 2552 : 144)  ผลปรากฏวา่ 
ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .990 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ค หนา้ 199) 
   2.10  น าแบบสอบถามมาจดัพิมพ ์ เพื่อใชใ้นการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ต่อไป  ส่งแบบสอบถามไปเก็บขอ้มูล จ านวน 191 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืน 191 ฉบบั 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิต วิทยาลยัมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ส่งถึงผูอ้  านวยการ
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ และผูอ้  านวยการ
ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ ทั้ง 17 อ าเภอ เพื่อขอความอนุเคราะห์ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191 คน 
โดยการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
  2.1  ขอความอนุเคราะห์ในการแจกแบบสอบถามในท่ีประชุมประจ าเดือนผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
  2.2  จดัส่งแบบสอบถามไปยงั ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
อ าเภอ ทั้ง 17 อ าเภอ ทางไปรษณีย ์และ ตูรั้บฝากเอกสารของส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
  2.3  ผูว้ิจยั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน คร้ังท่ี 1 จ านวน  94  ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
49.21 จากนั้น ผูวิ้จยัไดป้ระสานไปยงั ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



83 

ท่ียงัไม่ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน ทางโทรศพัท ์และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน คร้ังท่ี  2  
จ านวน  97  ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 50.79 รวมสองคร้ัง จ านวน 191  ฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การศึกษาสภาพภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ คร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค้่าความถี่
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  
 2. วิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มูล
ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2556 : 121) ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย    ความหมาย 

 4.51 - 5.00  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยูใ่นระดบัมาก 
  2.51 - 3.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.51 - 2.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยูใ่นระดบันอ้ย 

 1.00 - 1.50  มีภาวะผูน้ าใฝ่บริการอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

 3.  เปรียบเทียบสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน โดยการใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) และหากพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในแต่ละดา้นจะท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) เสนอขอ้มูลเป็นตาราง
ประกอบความเรียงก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 4. เปรียบเทียบสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิ
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การศึกษา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t- test) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample) 
เสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียงก าหนดความมีนยัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ี  ผูวิ้จยัไดเ้ลือกสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 

 1.  สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์หำคุณภำพเคร่ืองมือ 
  1.1  ความเท่ียงตรง (Validity) ของเคร่ืองมือแบบสอบถามใชสู้ตรดชันี 
ความสอดคลอ้ง (Index of  Objective  Congruence : IOC)  (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 244)       
 
 

               IOC =  
∑ R

N
 

 
  เม่ือ   IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม 
       กบัลกัษณะพฤติกรรม 

    ∑ R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
     N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

 1.2  อ านาจการจ าแนกรายขอ้ โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายระหวา่ง
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใชสู้ตรดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด.   2556 
: 121) 

 

              𝑟𝑥𝑦 =  
𝑛 ∑ 𝑥𝑦− ∑ 𝑦 ∑ 𝑦

√[𝑛∑𝑥2 −(∑𝑥)2 ][𝑛∑𝑦2− (∑𝑦)2 ]
 

   
  เม่ือ       rxy   แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร x กบัตวัแปร y 
               N  แทน จ านวนคนหรือจ านวนคู่ของขอ้มูล 
               ∑x แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตวัแปร x 
               ∑y แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตวัแปร y 
    ∑xy แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนดิบของตวัแปร x กบั  
      คะแนนของตวัแปร y เป็นคู่ ๆ 
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  1.3  ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) แบบมาตราส่วนประมาณค่า  
 โดยวิธีหาค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α = Coefficient) ของครอนบาค ดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  
สุวรรณรักษ.์  2555 : 261) 
 

       
2

2
1

1

i

t

K S

K S


 
= − 

−  
 

 

  เม่ือ      แทน   ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 
         K   แทน    จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือวดั 

                            
2

iS      แทน   คะแนนความแปรปรวนเป็นรายขอ้ 

                          
2

tS    แทน      คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบบั 
 
 2.  สถิติพื้นฐำน 
  2.1  ร้อยละ (Percentage) ใชสู้ตรน้ีดงัน้ี  (บุญชม ศรีสะอาด.  2556 : 121) 
 

      
100=

N

f
P

 
 
  เม่ือ   P  แทน ร้อยละ 
    f  แทน ความถี่ท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
    N  แทน จ านวนความถ่ีทั้งหมด 
 
  2.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชสู้ตรน้ีดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2556 : 124) 

      

             X̅  =  
∑ X

N
 

 
  เม่ือ  �̅�  แทน   ค่าเฉล่ียของคะแนน 

   ∑ x แทน   ผลรวมของขอ้มูลหรือคะแนน 
    N  แทน   จ านวนขอ้มูลทั้งหมด 
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 2.3  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชสู้ตรน้ีดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 
2556 : 126) 
 

     𝑆. 𝐷.  =   √
𝑁 ∑ 𝑥

2
− (∑ 𝑥)2

𝑁(𝑁−1)
 

 
  เม่ือ  ..DS  แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
    X  แทน   คะแนนแต่ละตวั 
    N  แทน   จ านวนคะแนนในกลุ่ม 

      แทน   ผลรวม 
 
 3.  สถิติท่ีใช้ทดสอบสมมุติฐำน 
        3.1 การทดสอบค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระ (Independent Samples)  
ในการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยมีสูตรดงัน้ี  
(ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 322)       
    

                                    𝑡 =  
  �̅�1 − �̅�2

√
𝑆1

2 

𝑛1
 + 

𝑆2
2

𝑛2

 

    
  เม่ือ  t  แทน ค่าสถิติใชใ้นการพิจารณาในการแจกแจงแบบ t   
    �̅�1, �̅�2 แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 และกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2  
       ตามล าดบั 

    𝑆1
2 , 𝑆2

2  แทน ความแปรปรวนของกลุ่มท่ีตวัอยา่งท่ี 1 และความ 
      แปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ี 2  ตามล าดบั 

    𝑛1 , 𝑛2 แทน จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่งท่ี 1 และจ านวนคนในกลุ่ม 
       ตวัอยา่งท่ี 2 ตามล าดบั 
 
      3.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) ในการ
เปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
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within

1 2

1 1
( 1)( *)( )( )dCV K F MS

n n
= − +

นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยใช้
สถิติทดสอบเอฟ (F-test) มีสูตรดงัน้ี  (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 322)  
 

                   𝐹 =  
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
 

 
  เม่ือ     F        แทน    ค่าการแจกแจงของ F 
                                𝑀𝑆𝑏  แทน     ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
           𝑀𝑆𝑤  แทน     ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 
 เม่ือพบความแตกต่างในแต่ละดา้นจะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามวิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี (ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์  2555 : 322) 

 
    
 
  เม่ือ  CVd แทน ค่าความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
    K  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    F* แทน ค่า F ท่ีเปิดตาราง (Critical Value) 
    MS within แทน ค่า Mean square within Group 
    𝑛1 , 𝑛2 แทน จ านวนหน่วยตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ระยะที่ 2 กำรศึกษำแนวทำงกำรพฒันำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำ 
สังกดัส ำนักงำนส่งเสริมกำรศึกษำนอกระบบและกำรศึกษำตำมอธัยำศัยจังหวดัสุรินทร์ 
 ไดก้ าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัในแต่ละประเด็น  ดงัน้ี 
 กลุ่มเป้ำหมำย 
 กลุ่มกลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ เป็นผูท้รงคุณวุฒิ  2 กลุ่ม คือ ไดแ้ก่  ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ  
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และผูด้  ารงต าแหน่ง รองผูอ้  านวยการส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  จ านวน 2 คน  และ ผูด้  ารงต าแหน่ง ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  วิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไปหรือมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปี
ขึ้นไป จ านวน 3 คน โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เป็นแบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  ในการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ เป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง ซ่ึงขอ้ค าถามในการสัมภาษณ์ ไดจ้ากผลการวิจยัในระยะท่ี 1 โดย
ผูว้ิจยัเลือกประเด็นค าถามจากพฤติกรรมผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
2 ล าดบั ในแต่ละดา้น มาก าหนดเป็นประเด็นในการตั้งค  าถาม  
 2.  ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  2.1  ก าหนดกรอบค าสัมภาษณ์ เป็น 6 ดา้น คือ ดา้นความรับผิดชอบดูแล  
ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล   ดา้นความตระหนกัรู้  ดา้นการมองการณ์ไกล  ดา้นการให้อ านาจ   
และ ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
  2.2  ส าหรับประเด็นหรือขอ้ค าถามไดน้ าสภาพภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
จากการวิจยัเชิงส ารวจท่ีใชแ้บบสอบถามโดยน าประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 2 ขอ้ ในแต่ละดา้นมา
สร้างค าถาม เพื่อหาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
  2.3  น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสม 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  1.  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ถึง ผูอ้  านวยการ
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ และผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในสังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์ ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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  2.  ท าการนดัหมายวนัเวลา สถานท่ีในการสัมภาษณ์ ระหว่างวนัท่ี 23 - 24 เดือน 
เมษายน พ.ศ. 2563 เวลา 13.30 น. เป็นตน้ไป 
  3.  ด าเนินการสัมภาษณ์และบนัทึกการสัมภาษณ์ตามเวลาท่ีนดัหมาย ใชว้ิธีการ 
จดบนัทึก และการบนัทึกเสียง 
  4.  ผูวิ้จยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากผูท้รงคุณวุฒิท่ีใหข้อ้มูล แลว้น ามาวิเคราะห์ พร้อมทั้ง
แยกแยะ จบัประเด็น รวมทั้งตดัค าพูดบางค าท่ีไม่เก่ียวขอ้งออกไป เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเป็นไปตาม
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ 
 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  1.  ผูวิ้จยัอ่านขอ้มูลทั้งหมดแลว้ท าความเขา้ใจในภาพรวมตามความคิดเห็น 
ของผูท้รงคุณวุฒิท่ีใหข้อ้มูล 
  2.  น าขอ้มูลมาจดักลุ่มค าท่ีเป็นประเด็นเดียวกนั 
  3.  อ่านทบทวนกลุ่มค าทั้งหมดท่ีจดักลุ่มไวจ้นเขา้ใจความคิดของผูท้รงคุณวุฒิ 
ท่ีใหข้อ้มูล 
  4.  วิเคราะห์ ตีความ ในรูปแบบการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



90 

บทที่  4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการผสมผสานการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูวิ้จยัด าเนินการ
วิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และ ระยะท่ี 2  ท าการศึกษา
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง  ซ่ึงผูวิ้จยัไดน้ าเสนอขอ้มูลตามล าดบั  ดงัต่อไปน้ี 
 

ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพและเปรียบเทียบภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวดัสุรินทร์   
 
 สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดสัญลกัษณ์และตวัอกัษรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  เพื่อให้เกิด 
ความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มูล  ดงัน้ี 
 
 �̅�   แทน   ค่าเฉล่ีย 
 S.D.    แทน   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F   แทน   ค่าสถิติท่ีค  านวณจาก F–test 
 t   แทน   ค่าสถิติท่ีค  านวณจาก t-test   
 p-value  แทน   ค่า p (ค่า Significance ท่ีปรากฏในผลการวิเคราะห์ค่าสถิติ) 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
              การศึกษาสภาพภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ คร้ังน้ี ผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาค่าท่ีตอ้งการ ดงัน้ี 
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 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค้่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  
 2.  วิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยการใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of Variance) และหากพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในแต่
ละดา้นจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) เสนอ
ขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียงก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 4. เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t- test) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระ 
ต่อกนั (Independent Sample) เสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียงก าหนดความมีนยัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชค้่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  รายละเอียดปรากฏดงัตาราง  4.1 
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ตาราง  4.1 จ านวนและค่าร้อยละสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ 
    การท างานและวุฒิการศึกษา                 
 
 

สถานภาพ จ านวนคน จ านวนร้อยละ 
1.  ประสบการณ์ท างาน   
    ต ่ากวา่ 5 ปี      39 20.40 
    ตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี    60 31.40 
    มากกวา่ 10 ปี 92 48.20 

รวม 191 100 
2.  วุฒิการศึกษา    
      ปริญญาตรี      
      สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
183 

8 

 
95.80 
4.20 

รวม 191 100 

 
 
 จากตาราง 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี มีจ านวน 191 คน จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ 5 ปี  จ านวน  39  คน คิดเป็นร้อยละ  20.40  ตั้งแต่ 5 ปี ถึง  
10 ปี   จ านวน 60 คน  คิดเป็นร้อยละ 31.40  และมากกวา่ 10 ปี  จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 48.20      
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี  จ านวน 183 คน  
คิดเป็นร้อยละ 95.80 และวุฒิการศึกษาระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ  4.20 
 2. วิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) รายละเอียดปรากฏดงัตาราง  4.2 - 4.8 
   
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



93 

ตาราง 4.2   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา     
         สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์   
   โดยรวมและรายดา้น  
 
 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา �̅�    S.D.   แปลค่า อนัดับ 

1.  ดา้นการรับผิดชอบดูแล   4.45 0.48 มาก 1 
2.  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล   4.40 0.51 มาก 2 
3.  ดา้นความตระหนกัรู้ 4.33 0.47 มาก 4 
4.  ดา้นการมองการณ์ไกล   4.34 0.52 มาก 3 
5.  ดา้นการให้อ านาจ   4.32 0.56 มาก 5 
6.  ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน 4.31 0.59 มาก 6 

รวมเฉลีย่ 4.36 0.48 มาก  

 
 
 จากตาราง 4.2  พบวา่  ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
(𝑥 ̅= 4.36 , S.D. = 0.48)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยู่ในระดบัมาก ทุกดา้น โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการรับผิดชอบดูแล (�̅� = 4.45 , S.D. = 0.48)  รองลงมา คือ ดา้นการมุ่งมัน่
พฒันาบุคคล (𝑥 ̅= 4.40, S.D. = 0.51)  ดา้นการมองการณ์ไกล  (𝑥 ̅= 4.34 , S.D. = 0.52)   
ดา้นความตระหนกัรู้ (𝑥 ̅= 4.33 , S.D. = 0.47)  ดา้นการใหอ้ านาจ  (𝑥 ̅= 4.32 , S.D. = 0.56)  และ    
ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน (�̅� = 4.31 , S.D. = 0.59)  ตามล าดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



94 

ตาราง 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา     
                  สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
                  ดา้นการรับผิดชอบดูแล โดยรวมและรายขอ้ 
 
 

ด้านการรับผิดชอบดูแล �̅� S.D.   แปลค่า อนัดับ 
1.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบั 4.50 0.57 มาก 3 
2.  ผูบ้ริหารมองทุกภารกิจคือความรับผิดชอบ 
     ของตนเอง 4.46 0.58 มาก 5 
3.  ผูบ้ริหารมุ่งหาวิธีการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จบนพื้นฐาน 
      ของความถูกตอ้ง 4.45 0.57 มาก 6 
4.  ผูบ้ริหารท าทุกภารกิจให้ดีแมจ้ะเป็นเร่ืองเลก็นอ้ย 
     เพราะทุกงานคือโอกาสของการเรียนรู้ 4.44 0.57 มาก 8 
5.  ผูบ้ริหารใชท้รัพยากรอยา่งชาญฉลาดและเกิด 
     ประโยชน์สูงสุด 4.41 0.57 มาก 9 
6.  ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
     ทั้งทางตรงและทางออ้ม 4.40 0.62 มาก 10 
7.  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ 
     บริหารงาน 4.39 0.66 มาก 11 
8.  ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม  
     ไม่ละเมิดสิทธิของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย   4.45  0.64     มาก      6 
9.  ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อค าสั่ง ขอ้สั่งการ ของ 
     ตนเองเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติัภารกิจใหลุ้ล่วง   4.53  0.59 มากท่ีสุด      1 
10.  ผูบ้ริหารยดึมัน่ต่อหลกัธรรมาภิบาล   4.41  0.66     มาก      9 
11.  ผูบ้ริหารส่งเสริมการจดัท าแผนการใชจ่้าย  
       งบประมาณใหต้รงตามวตัถุประสงค ์   4.50  0.64      มาก      3 

รวมเฉลีย่ 4.45 0.48 มาก  
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 จากตาราง  4.3  พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นการรับผิดชอบดูแล 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.45 , S.D. = 0.48)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด 1 ขอ้  และระดบัมาก 10 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ขอ้ 9 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบ 
ต่อค าสั่ง ขอ้สั่งการ ของตนเองเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติัภารกิจใหลุ้ล่วง  (𝑥 ̅= 4.53 , S.D. = 0.59)  
รองลงมา คือ ขอ้ 1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบั (𝑥 = 4.50 , S.D. = 0.57)  และ  
ขอ้ 11 ผูบ้ริหารส่งเสริมการจดัท าแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหต้รงตามวตัถุประสงค์  (𝑥 = 4.50 , 
S.D. = 0.64)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 7  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
บริหารงาน  (𝑥 ̅= 4.39 , S.D. = 0.66)  และ ขอ้ 6 ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ทั้งทางตรงและทางออ้ม (�̅� = 4.40 , S.D. = 0.62)  ตามล าดบั 
 
 
ตาราง 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา     
                  สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
                  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล โดยรวมและรายขอ้ 
 
 

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล �̅� S.D.   แปลค่า อนัดับ 
12.  ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุน ใหบุ้คลากรไดรั้บการ 
       พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง 4.47 0.56 มาก 3 
13.  ผูบ้ริหารจดัใหบุ้คลากรไดส้ับเปล่ียนบทบาทการ 
       ท างานท่ีรับผิดชอบเพื่อใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ 
       และประสบความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ 4.38 0.66 มาก 8 
14.  ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและ 
       ทา้ทายใหก้บับุคคลากร 4.29 0.70 มาก 12 
15.  ผูบ้ริหารคอยใหค้  าแนะน าเม่ือบุคลากรเกิดปัญหาจาก    
       งานท่ีรับผิดชอบจนสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 4.39 0.64 มาก 6 
16.  ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการท างานเป็นทีมโดยเช่ือ 
       วา่สามารถพฒันาบุคคลได ้ 4.43 0.63 มาก 5 
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ตาราง 4.4  (ต่อ) 
 
 

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล �̅� S.D.   แปลค่า อนัดับ 
17.  ผูบ้ริหารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรดว้ยการยอมรับ 
       ความแตกต่างระหวา่งบุคคล 4.37 0.66 มาก 9 
18.  ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่ 
       การพฒันา 4.36 0.66 มาก 11 
19.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงออกถึงความรู้ 
       ความสามารถในการพฒันางาน 4.39 0.61 มาก 6 
20.  ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผลการพฒันา 
       บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 4.48 0.56 มาก 2 
21.  ผูบ้ริหารก าหนดแผนการพฒันาบุคลากรในการ 
       ปฏิบติังานตามความตอ้งการของบุคลากรอยา่ง    
       สม ่าเสมอ 4.49 0.57 มาก 1 
22.  ผูบ้ริหารจดัเสวนา แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์  
       ระหวา่งบุคลากร 4.37 0.67 มาก 9 
23.  ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันางานทางวิชาการ 
       อยา่งสร้างสรรค ์ 4.47 0.57 มาก 3 

รวมเฉลีย่ 4.40 0.51 มาก  

 
 
 จากตาราง  4.4  พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.40 , S.D. = 0.51)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้  21 ผูบ้ริหารก าหนดแผนการพฒันาบุคลากรในการ
ปฏิบติังานตามความตอ้งการของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  (𝑥 ̅= 4.49 , S.D. = 0.57)  รองลงมา  
คือ ขอ้ 20 ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  (𝑥 ̅= 4.48 ,  
S.D. = 0.56)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 14 ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียาก 
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และทา้ทายใหก้บับุคลากร  (𝑥 ̅= 4.29 , S.D. = 0.70)  และ ขอ้ 18 ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จาก
บุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่การพฒันา  (𝑥 ̅= 4.36 , S.D. = 0.66)  ตามล าดบั 
 
ตาราง 4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

    สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
    ดา้นความตระหนกัรู้ โดยรวมและรายขอ้ 

 
 

ด้านความตระหนักรู้ �̅� S.D.   แปลค่า อนัดับ 
24.  ผูบ้ริหารสามารถท าความเขา้ใจและพิจารณา จุดเด่นหรือ 
       จุดดอ้ยของตนเองและสถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูล 
       ในการพฒันาสถานศึกษาใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
        ท่ีเกิดขึ้น 4.37 0.59 มาก 4 
25.  ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ในการท างานท่ี 
       อาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 4.37 0.58 มาก 4 
26.  ผูบ้ริหารสามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญกบั 
       การท างานท่ีมีความแตกต่างตามบริบทของพื้นท่ี   4.34   0.55 มาก 6 
27.  ผูบ้ริหารสามารถน าประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาใช้ 
      ในการพิจารณาวางแผนการท างานร่วมกบับุคลากร   4.45   0.56 มาก 1 
28.  ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรและเขา้ใจ 
       ธรรมชาติความแตกต่างระหวา่งบุคคล 4.21   0.72 มาก 11 
29.  ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
       ในการท างานบนพื้นฐานของความถูกตอ้ง 4.31   0.64 มาก 8 
30.  ผูบ้ริหารสามารถเลือกแนวทางในการท างานโดยอาศยั 
       ขอ้มูลพื้นฐานของสถานศึกษาเป็นหลกั 4.33   0.62 มาก 7 
31.   ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น 
        ในการท างาน 4.41   0.64 มาก 2 
32.   ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามา 
        พฒันาแนวทางการท างานร่วมกนั    4.24   0.72 มาก 10 
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ตาราง 4.5   (ต่อ) 
 
 

ด้านความตระหนักรู้ �̅� S.D. แปลค่า อนัดับ 
33.  ผูบ้ริหารวิเคราะห์และสามารถช้ีใหเ้ห็นถึง   
       ความส าเร็จของการท างาน 4.41 0.59 มาก 2 
34.  ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทของสถานศึกษาและความตอ้งการ    
       ของชุมชน 4.27 0.67 มาก 9 

รวมเฉลีย่ 4.33 0.47 มาก  

 
 
 จากตาราง 4.5 พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นความตระหนกัรู้ 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.33 , S.D. = 0.47)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้ 27 ผูบ้ริหารสามารถน าประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 
ใชใ้นการพิจารณาวางแผนการท างานร่วมกบับุคลากร (𝑥 ̅= 4.45 , S.D. = 0.56)  รองลงมา  
คือ ขอ้ 33 ผูบ้ริหารวิเคราะห์และสามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จของการท างาน (�̅� = 4.41 ,  
S.D. = 0.59)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  28  ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรและ
เขา้ใจธรรมชาติความแตกต่างระหวา่งบุคคล (𝑥 ̅= 4.21 , S.D. = 0.72)  และ  ขอ้ 32 ผูบ้ริหารยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามาพฒันาแนวทางการท างานร่วมกนั (𝑥 ̅= 4.24 , S.D. = 0.72)  
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
    สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์                   
      ดา้นการมองการณ์ไกล โดยรวมและรายขอ้ 

 
 

ด้านการมองการณ์ไกล �̅� S.D. แปลค่า อนัดับ 
35.  ผูบ้ริหารมองภาพรวมของสถานศึกษาและสามารถ

คาดการณ์แนวโนม้ท่ีจะขึ้นในอนาคตได ้ 4.33 0.63 มาก 7 
36.  ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ด้

อยา่งคุม้ค่าและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 4.31 0.61 มาก 8 
37.  ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบั 

       สภาวะท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง 4.36 0.64 มาก 4 
38.  ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีอิสระในการปฏิบติังาน 

       เพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถสร้าง 

       นวตักรรมใหม่ ๆ ใหก้บัสถานศึกษา 4.34 0.66 มาก 6 
39.  ผูบ้ริหารมีวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาสถานศึกษาไปสู่

ทิศทางท่ีไดว้างแผนร่วมกนัไว ้ 4.41 0.64 มาก 1 
40.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมก าหนด 

       ทิศทางการท างานของสถานศึกษา 4.36 0.64 มาก 4 
41.  ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางในการท างานท่ีมี 
       จุดมุ่งหมายชดัเจนและเหมาะสมกบับริบทของพื้นท่ี 4.38 0.62 มาก 2 
42.  ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยง 
       ในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 4.26 0.67 มาก 10 
43.  ผูบ้ริหารมีความทุ่มเทในการท างานไปพร้อมกบั

บุคลากร 4.37 0.67 มาก 3 
44.  ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ี

เกิดขึ้นในอนาคตและสามารถวางแผนในการป้องกนั 4.30 0.65 มาก 9 
รวมเฉลีย่ 4.34 0.52 มาก  
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 จากตาราง  4.6  พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นการมองการณ์ไกล 
โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥 ̅= 4.34 , S.D. = 0.52)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ   ขอ้ 39 ผูบ้ริหารมีวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาสถานศึกษาไป 
สู่ทิศทางท่ีไดว้างแผนร่วมกนัไว ้ (�̅� = 4.41 , S.D. = 0.64)  รองลงมา คือ ขอ้  41 ผูบ้ริหารสามารถ
ก าหนดทิศทางในการท างานท่ีมีจุดมุ่งหมายชดัเจนและเหมาะสมกบับริบทของพื้นท่ี  (𝑥 ̅= 4.38 , 
S.D. = 0.62) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  42 ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อ
เช่ือมโยงในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม  (�̅� = 4.26 , S.D. = 0.67)  และ  ขอ้ 44 ผูบ้ริหารสามารถ
คาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถวางแผนในการป้องกนั (𝑥 ̅= 4.30 , 
S.D. = 0.65)  ตามล าดบั 
 
 
ตาราง 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
                  สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
            ดา้นการให้อ านาจ โดยรวมและรายขอ้ 
 
 

ด้านการให้อ านาจ �̅� S.D. แปลค่า อนัดับ 
45.  ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
       ในการปฏิบติังาน 4.38 0.69 มาก 1 
46.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานและใหอ้ านาจกบับุคลากร

ตามศกัยภาพของบุคคลนั้น ๆ 4.36 0.66 มาก 3 
47.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันา 
       ในการปฏิบติังาน 4.38 0.64 มาก 1 
48.  ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คลากร 
       มีความมัน่ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย   4.27  0.69    มาก 11 
49.  ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความคาดหวงัในเชิงบวก 
       จากบุคลากรเม่ือมอบหมายงาน   4.31  0.65   มาก 6 
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ตาราง 4.7  (ต่อ) 
 
 

ด้านการให้อ านาจ �̅� S.D. แปลค่า อนัดับ 
50.  ผูบ้ริหารมอบอ านาจในการปฏิบติังานใหก้บั 
      บุคลากรทุกคนตามศกัยภาพ   4.31   0.66   มาก 6 
51.  ผูบ้ริหารมอบหมายงานตรงตามความรู้ 
       ความสามารถของบุคคลากร   4.30   0.71   มาก 9 
52.  ผูบ้ริหารใหสิ้ทธ์ิในการตดัสินใจภายใตข้อบเขต 
      งานท่ีบุคคลากรไดรั้บมอบหมาย   4.33   0.69   มาก 5 
53.  ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของ 
       บุคลากร   4.35   0.68   มาก 4 
54.  ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ 
       ใหก้บับุคลากร   4.28   0.69   มาก 10 
55.  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 
       ในการสร้างองคค์วามรู้ในการปฏิบติังาน   4.31  0.66   มาก 6 

รวมเฉลีย่ 4.32 0.56 มาก  
 
 
 จากตาราง  4.7  พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นการให้อ านาจโดยรวม 
อยูใ่นระดบัมาก  (�̅� = 4.32 , S.D. = 0.56)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 
โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้ 45 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
ปฏิบติังาน (�̅� = 4.38 , S.D. = 0.69)  รองลงมา คือ ขอ้  47  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บ 
การพฒันาในการปฏิบติังาน (𝑥 ̅= 4.38 , S.D. = 0.64)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  48  
ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คคลากรมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
(𝑥 ̅=  4.27 , S.D. = 0.69)  และ ขอ้ 54 ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใหก้บั
บุคลากร (𝑥 ̅=  4.28 , S.D. = 0.69)  ตามล าดบั 
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ตาราง 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
   สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
   ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน โดยรวมและรายขอ้ 
 
 

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน �̅� S.D. แปลค่า อนัดับ 
56.  ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพอ่อนโยน 4.31 0.71 มาก 6 
57.  ผูบ้ริหารยนิดีรับฟังค าวิพากษจ์ากบุคคลอ่ืนเพื่อ

น ามาแกไ้ข ปรับปรุง สู่การพฒันา 4.29 0.73 มาก 8 
58.  ผูบ้ริหารไม่โออ้วดความส าเร็จของตนเอง 4.32 0.67 มาก 5 
59.  ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท า

ของตนเอง 4.27 0.73 มาก 9 
60.  ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคคลากรแมค้วาม

คิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง 4.18 0.76 มาก 10 
61.  ผูบ้ริหารสามารถเป็นผูฟั้งท่ีดี และเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดแ้สดงความคิดไดอ้ยา่งอิสระ 4.30 0.72 มาก 7 
62.  ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมีกลัยาณมิตรต่อ

บุคลากรและบุคคลทัว่ไป 4.35 0.72 มาก 4 
63.  ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อผูท่ี้

คุณวุฒิหรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่ 4.39 0.67 มาก 1 
64.  ผูบ้ริหารยอมรับในศกัยภาพของตนเองตามความ

เป็นจริง 4.37 0.65 มาก 3 
65.  ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการใหค้วามช่วยเหลือ

บุคคลากรในการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ 4.39 0.67 มาก 1 
รวมเฉลีย่ 4.31 0.59 มาก  
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 จากตาราง   4.8 พบวา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ดา้นความความอ่อนนอ้ม
ถ่อมตน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.31 , S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
อยูใ่นระดบัมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ   ขอ้  63 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการมี 
สัมมาคารวะต่อผูท่ี้คุณวุฒิหรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่ (�̅� = 4.39 , S.D. = 0.67)  รองลงมา คือ ขอ้ 65 
ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือบุคคลากรในการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ  (𝑥 ̅=  4.39 ,  
S.D. = 0.67) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 60 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคคลากรแมค้วาม
คิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง  (�̅� = 4.18 , S.D. = 0.76)  และ ขอ้ 59 ผูบ้ริหาร
ยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง (�̅�  =  4.27 , S.D. = 0.73)  ตามล าดบั 
 3.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  รายละเอียดปรากฏดงัตาราง  4.9 
 
ตาราง 4.9  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
                  ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
                  ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน   
 
 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน 

F P ต ่ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี มากกว่า 10 ปี 

�̅� S.D. �̅� S.D. �̅� S.D. 
1.  ดา้นการรับผิดชอบดูแล 4.44 0.43 4.44 0.47 4.45 0.51 .020 .980 
2.  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันา    
     บุคคล 4.45 0.47 4.34 0.52 4.42 0.51 .635 .531 
3.  ดา้นความตระหนกัรู้ 4.35 0.44 4.31 0.46 4.34 0.48 .105 .900 
4.  ดา้นการมองการณ์ไกล 4.35 0.46 4.31 0.59 4.35 0.50 .105 .901 
5.  ดา้นการให้อ านาจ 4.35 0.46 4.27 0.63 4.35 0.56 .421 .657 
6.  ดา้นความอ่อนนอ้ม  
     ถ่อมตน 4.33 0.50 4.31 0.68 4.30 0.57 .031 .970 

รวมเฉลีย่ 4.38 0.43 4.33 0.52 4.36 0.48 .149 .862 
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 จากตาราง  4.9  พบวา่ ครู  สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  จ าแนก
ตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 4.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  รายละเอียดปรากฏดงัตาราง  4.10 
 
ตาราง 4.10  เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ   
      การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ เก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
     ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา  
 
 

ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิการศึกษา 

t P ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 
�̅� S.D. �̅� S.D. 

1.  ดา้นการรับผิดชอบดูแล 4.44 0.48 4.62 0.28 1.043 0.298 
2.  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 4.40 0.51 4.35 0.36 0.297 0.766 
3.  ดา้นความตระหนกัรู้ 4.33 0.47 4.38 0.34 0.303 0.762 
4.  ดา้นการมองการณ์ไกล 4.34 0.53 4.25 0.37 0.498 0.619 
5.  ดา้นการให้อ านาจ 4.32 0.57 4.42 0.36 0.482 0.630 
6.  ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน 4.31 0.60 4.36 0.45 0.224 0.823 

รวมเฉลีย่ 4.36 0.49 4.39 0.31 0.218 0.828 

 
 

จากตาราง  4.10  พบวา่ ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
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ระยะที่ 2 การศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวดัสุรินทร์ 
 

การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์  
 จากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ทั้ง 6 ดา้น โดยเลือกขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 2 อนัดบัแรกใน
แต่ละดา้นน ามาตั้งเป็นประเด็นหรือขอ้ค าถาม เพื่อการสัมภาษณ์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ด้านการรับผิดชอบดูแล ได้แก่ 
  ขอ้ 6 ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งทางตรงและทางออ้ม 
(𝑥 ̅=  4.40 , S.D. = 0.62) 
  ขอ้ 7  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน  (𝑥 ̅=  4.39 ,  
S.D. = 0.66) 
 ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล ได้แก่ 
  ขอ้ 14 ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายใหก้บับุคคลากร   
 (�̅� =  4.29 , S.D. = 0.70) 
  ขอ้ 18  ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่การพฒันา  (�̅� =  4.36 ,  
S.D. = 0.66) 
 ด้านความตระหนักรู้ ได้แก่ 
  ขอ้ 28  ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรและเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่าง 
ระหวา่งบุคคล  (𝑥 ̅=  4.21 , S.D. = 0.72) 
  ขอ้ 32  ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามาพฒันาแนวทาง 
การท างานร่วมกนั  (𝑥 ̅=  4.24 , S.D. = 0.72) 
 ด้านการมองการณ์ไกล ได้แก่ 
  ขอ้ 42  ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยงในการท างานได้ 
อยา่งเหมาะสม  (𝑥 ̅=  4.26 , S.D. = 0.67) 

  ขอ้ 44  ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและ 
สามารถวางแผนในการป้องกนั (�̅� =  4.30 , S.D. = 0.65) 
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 ด้านการให้อ านาจ ได้แก่ 
  ขอ้ 48  ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจในการปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย  (𝑥 ̅=  4.27 , S.D. = 0.69) 
  ขอ้ 54  ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร  
(𝑥 ̅=  4.28 , S.D. = 0.69) 
 ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน ได้แก่ 
  ขอ้ 59  ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง  (�̅� =  4.27 ,  
S.D. = 0.73) 
  ขอ้ 60  ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรแมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่าง 
จากความคิดของตนเอง  (�̅� =  4.18 , S.D. = 0.76)  
 

ผลการวิเคราะห์การสัมภาษณ์จากผู้ทรงคุณวุฒิเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาภาวะผู้น า 
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์   
 1.  ด้านการรับผิดชอบดูแล 
  1.1 ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
ทั้งทางตรงและทางออ้ม 
  แนวทางการพฒันา 
  การท างานในหนา้ท่ีใหป้ระสบความส าเร็จนั้น ตอ้งท าอยา่งมีความสุขควบคู่กบั 
ความถูกตอ้ง นัน่คือ ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา และ  
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ตลอดจนภาคีเครือข่าย  ดงัน้ี 
   1.1.1  ปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง 
รวมถึงการปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากร เช่น  ยดึหลกัคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบติังาน รักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ  การตรงเวลา  การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหดี้ท่ีสุด  
ทุ่มเท และเสียสละในการท างาน  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   1.1.2  ประชุมบุคลากรเพื่อก าหนดเป้าหมายและวางแผนการก าหนดกิจกรรมหรือ
โครงการต่าง ๆ  จดัท าแผนการใชจ่้ายงบประมาณ มอบหมายใหบุ้คลากรแต่ละกลุ่มงานหรือบุคคล 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ด าเนินการจดัท าโครงการ เพื่อด าเนินกิจกรรมในพื้นท่ี ดงัน้ี  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  
สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
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    1.1.2.1  จดัท าค าสั่งแต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินกิจกรรม มีผูรั้บผิดชอบ
การด าเนินงาน แต่ละขั้นตอนอยา่งชดัเจน เพื่อการด าเนินงานบรรลุวตัถุประสงค ์
    1.1.2.2  ประชุมคณะท างานเพื่อมอบหมายภารกิจหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้ง
ด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องโครงการ 
    1.1.2.3  ประสานงานแจง้กลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้ร่วมโครงการและ
ประชาสัมพนัธ์ตามท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
    1.1.2.4  ประสานงานภาคีเครือข่ายในพื้นท่ีเพื่อใหภ้าคีเครือข่ายเขา้มา 
มีส่วนร่วมในการจดักิจกรรม 
    1.1.2.5  ด าเนินการตามโครงการท่ีไดรั้บการอนุมติั 
    1.1.2.6  จดัท าแบบประเมินความพึงพอใจเก่ียวกบัการจดักิจกรรม เพื่อทราบ
ความพึงพอใจในการจดักิจกรรม 
    1.1.2.7  สรุปผลการด าเนินงาน สรุปผลการด าเนินการ ปัญหาท่ีพบเพื่อแกไ้ข
และพฒันาต่อไป 
    1.1.2.8  การติดตามและประเมินผลโครงการ เพื่อทราบผลการด าเนิน
โครงการและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
   1.1.3 ไม่ควรด าเนินกิจกรรมท่ีไม่ตรงตามแผน หรือถา้มีความจ าเป็นตอ้ง
ปรับเปล่ียนตอ้งด าเนินการแกไ้ขแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหถู้กตอ้งและตรงกบักิจกรรมหรือ
โครงการท่ีจะด าเนินการ (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   1.1.4  การสั่งงานใหก้บับคุลากรตอ้งสั่งใหช้ดัเจน และตรงกบัความสามารถ 
ของบุคลากร เพื่อลดการท างานท่ีผิดพลาด หรือเม่ือบุคลากรเจออุปสรรคในการท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  ผูบ้ริหารตอ้งพร้อมและเตม็ใจท่ีจะใหค้  าปรึกษา แนะน า เพื่อหาแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาและใหกิ้จกรรมหรือโครงการ สามารถด าเนินการต่อไปได ้ (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  
2563.  เมษายน.  24) 
   1.1.5  ควรแต่งตั้งคณะผูนิ้เทศกิจกรรม หรือโครงการต่าง ๆ ของสถานศึกษา เพื่อ
เป็นการก ากบัติดตาม วา่เป็นไปตามแผนการใชจ่้ายงบประมาณหรือไม่ และเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ
ใหก้บับุคลากรท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ี  (พรรณี  ชุบขุดทด,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งแสดงถึงความรับผิดชอบต่อบุคลากร
ในการท างานท่ีเกิดจากการสั่งการของผูบ้ริหารและพร้อมท่ีจะใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะแนวทาง 
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 
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  1.2  ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการปฏิบติัตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีในการบริหารงาน 
  แนวทางการพฒันา 
  การปฏิบติัตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีนั้นไม่วา่จะปฏิบติัหนา้ท่ีใดตอ้งท าหนา้ท่ีนั้นดว้ย
ความอุตสาหะ ขยนั อดทน มุ่งมัน่ และมีความรับผิดชอบ อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ  ดงัน้ี   
   1.2.1  ปฏิบติัหนา้ท่ีตามระเบียบแบบแผนของทางราชการดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต 
วิริยะอุตสาหะโดยเคร่งครัด อุทิศตนในการปฏิบติัหนา้ท่ี อยา่งเตม็เวลา เตม็ความสามารถ และเตม็ใจ
ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งแก่บุคลากร ส่งผลใหเ้กิดกบับุคลากร สถานศึกษาและชุมชนในทางท่ีดีขึ้น 
(ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   1.2.2  แสดงออกถึงความมีภาวะผูน้ า สามารถสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   1.2.3  มีความเมตตาต่อบุคลากร ไม่อคติหรือรักต่อตวับุคคลเพียงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง 
ไม่ใชค้วามเป็นส่วนตวัในการตดัสินในตวับุคลากร การสร้างขวญั ก าลงัใจต่อบุคลากร  ร่วมคิด ร่วม
ท า และร่วมช่ืนชมความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใหค้วามช่วยเหลือในการท างาน  ร่วม
ท างานในทุกกิจกรรมจนแลว้เสร็จ  ช้ีแนะและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นดว้ยความเตม็ใจ  ประสานงาน
เพื่อช่วยเหลือใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย  นิเทศติดตามการท างานอยา่งสม ่าเสมอ และใหก้ าลงัใจตาม
โอกาสอนัควร เช่น ร่วมแสดงความยนิดีในโอกาสต่าง ๆ สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนมีความมัน่คง
และเจริญกา้วหนา้ในวิชาชีพ  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   1.2.4  ด ารงตนอยูบ่นพื้นฐานของเหตุผลและความถูกตอ้ง มีความชดัเจน 
และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาบนพื้นฐานของความถูกตอ้ง (พรรณี  ชุบขุดทด,  สัมภาษณ์.  2563. 
เมษายน.  24) 
   1.2.5  เป็นผูเ้สนอแนวทางปฏิบติัร่วมกนัในสถานศึกษา และปฏิบติัตามแนว
ปฏิบติันั้นอยา่งเคร่งครัด  สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความประพฤติ การมาท างาน และการ
แต่งกาย  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการท่ีจะน าพา
สถานศึกษาไปในทิศทางใด เพราะผูบ้ริหาร คือ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีจะตอ้งเป็นแบบอยา่งให้ 
กบับุคลากร ปรับเปล่ียนกระบวนการเรียนรู้และการบริหารใหก้บัครู นกัเรียน พ่อแม่ ผูป้กครอง และ
ชุมชน  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งประพฤติปฏิบติัใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 2.  ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล 
  2.1 ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียาก และ 
ทา้ทายใหก้บับุคลากร อยา่งไร 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



109 

  แนวทางการพฒันา 
  วิธีการในการเป็นพี่เล้ียงใหก้บับุคลากร ควรท าความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
ปฏิบติัใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั เพื่อลดความคลาดเคล่ือนในการปฏิบติังานทั้งในสถานศึกษา และ
พื้นท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน โดยการก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานร่วมกนั ดงัน้ี 
   2.1.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี  มีทศันคติเชิงบวกกบั
สถานศึกษา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนภาคีเครือข่ายท่ีท างานร่วมกนั 
เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการท างาน (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   2.1.2  วางแผนการนิเทศติดตาม หรือการสังเกต ดงัน้ี  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  
สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
    2.1.2.1  ร่วมกนัวางแผนในการก าหนดระยะเวลาในการนิเทศติดตามงาน 
ท่ีมอบหมายใหช้ดัเจน 
    2.1.2.2  จดัท าคู่มือในการปฏิบติังานท่ีตอ้งด าเนินการตามระยะเวลา 
ท่ีก าหนด และแจง้ใหบุ้คลากรทราบก่อนการนิเทศติดตาม หรือการสังเกตุ 
    2.1.2.3  มีทกัษะในการส่ือสารท่ีดี ก่อนมอบหมายงาน ตอ้งช้ีแจงแนวทาง 
ในการปฏิบติั เช่น การจดบนัทึกขั้นตอนก่อนการปฏิบติังาน  ระหวา่งการปฏิบติังาน และหลงั 
การปฏิบติังานเพื่อจดัท ารายงานผลการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ในขั้นตอนน้ีควรเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรสอบถามในประเด็นท่ียงัไม่เขา้ใจ เพื่อจะไดท้ราบประเด็นท่ีอาจเป็นอุปสรรค 
ในการด าเนินงานเพื่อใชป้ระกอบการในการพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น และส่งผลให้
บุคลากรเกิดทกัษะในการท างานท่ีดียิง่ขึ้น  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
    2.1.2.4  การนิเทศติดตามหรือการสังเกต เป็นการใชเ้วลาในการพูดคุย 
ใหค้  าแนะน า ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบติังานโดยเฉพาะ 
ในส่วนท่ีเป็นจุดส าคญัควรเนน้ย  ้าใหช้ดัเจน เช่น กรณีด าเนินการไม่ถูกตอ้งจะท าใหง้านนั้นเกิด 
ความเสียหายหรืออาจจะใชเ้วลาท างานนานขึ้น (พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24) 
    2.1.2.5  การประเมินผล เพื่อใหผู้บ้ริหารมัน่ใจวา่บุคลากรไดเ้รียนรู้จาก 
แนวทางการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  และสามารถแกไ้ขสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรอบคอบ 
ส่งผลต่อการพฒันางานไดอ้ยา่งเหมาะสม  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ การท่ีผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงใหก้บับุคลากรนั้น ท าใหบุ้คลากรได้
ฝึกปฏิบติัและสามารถรับรู้ไดท้นัทีวา่ขั้นตอนหรือวิธีการใดท่ีผิดพลาด และจะสามารถด าเนินการ
แกไ้ขไดอ้ยา่งไรโดยไดรั้บค าแนะน าจากผูบ้ริหารโดยตรง ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจ และ
สามารถพฒันาทกัษะในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขี้น 
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  2.2  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากร เพื่อแกไ้ข 
สู่การพฒันาอยา่งไร 
  แนวทางการพฒันา 
  ในการปฏิบติังานตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ต่าง ๆ บางสถานการณ์ท าใหท้ างาน 
อยา่งมีความสุข  แต่บางสถานการณ์ตอ้งท างานไปพร้อมกบัสภาวะท่ีกดดนั  จึงจ าเป็นท่ีตอ้ง 
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการท างานระหวา่งผูบ้ริหาร  บุคลากร  ผูรั้บบริการ และ 
ภาคีเครือข่ายเพื่อน ามาปรับปรุง แกไ้ข สู่การพฒันา ดงัน้ี 
   2.2.1  รับฟังความคิดเห็น ค าแนะน าของบุคลากร แมว้า่ความคิดเห็นนั้น 
จะแตกต่างและตอ้งรับฟังอยา่งมีสติ  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   2.2.2  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเสนอแนะของบุคลากร มาวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุ 
วา่จุดบกพร่องคือส่วนใด  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   2.2.3  เม่ือทราบสาเหตุ เช่น ปัญหาท่ีมีผูเ้ขา้ร่วมโครงการในพื้นท่ีไม่เป็น 
ไปตามท่ีก าหนดไว ้ (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
    2.2.3.1  ประชุมบุคลากร เพื่อทบทวนการด าเนินกิจกรรม 
    2.2.3.2  บุคลากรร่วมกนัวิเคราะห์ถึงปัญหาและสาเหตุท่ีเกิดขึ้นวา่เป็น 
เพราะอะไรจึงท าใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการไม่เป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้เกิดจากการประสานกระชั้นชิด 
หรือเกิดจากการส่ือสารท่ีไม่ชดัเจน เป็นตน้  และสรุปประเด็นปัญหาแยกเป็นขอ้ ๆ เพื่อหาแนวทาง
ในการพฒันา 
    2.2.3.3  จดักลุ่มประเด็นปัญหาท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ร่วมกนัเพื่อหาวิธีการ
หรือแนวทางท่ีจะแกไ้ขปัญหา  
    2.2.3.4  บุคลากรร่วมกนัเสนอวิธีการหรือแนวทางท่ีจะแกไ้ขปัญหา และสรุป
วิธีการท่ีจะสามารถแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นได ้
   2.2.4  น าวิธีการหรือแนวทางท่ีไดม้าปรับกระบวนการท างานในกิจกรรมหรือ
โครงการ ท่ียงัไม่ไดด้ าเนินการเพื่อใหก้ารท างานดียิง่ขึ้น (พรรณี  ชุบขุดทด,  สัมภาษณ์.  2563. 
เมษายน.  24)  
   2.2.5  นิเทศ ก ากบั ติดตาม ใหก้ารด าเนินเป็นไปตามวตัถุประสงค์รวมทั้งสรุปผล
การด าเนินการจดักิจกรรมหรือโครงการ เพื่อน าประเด็นต่าง ๆ ท่ีพบทั้งก่อนการด าเนินกิจกรรม 
ระหวา่งการท ากิจกรรม และส้ินสุดการด าเนินกิจกรรม มาเป็นแนวทางในการพฒันางานของ
สถานศึกษาต่อไป  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
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  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  ผูบ้ริหาร ตอ้งรับฟังความคิดเห็นจากทุกฝ่ายไม่วา่จะเป็น 
ความคิดเห็นเชิงบวก หรือความคิดเห็นเชิงลบ เพื่อน ามาวิเคราะห์ถึงประเด็นปัญหาท่ีเกิดขึ้น และ 
หาแนวทางท่ีจะพฒันางานใหดี้ยิง่ขึ้น 
 3.  ด้านความตระหนักรู้ 
  3.1 ท่านมีวิธีการอยา่งไรท่ีจะศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคลของบุคลากร 
  แนวทางการพฒันา 
  ในการท างานเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดท่ี้ตอ้งมีเพื่อนร่วมงานซ่ึงแต่ละคนยอ่มมี 
ความแตกต่าง และน ามาซ่ึงประเด็นปัญหาต่าง ๆ ในการท างานร่วมกนั ผูบ้ริหารจึงมีส่วนส าคญั 
ในการศึกษาถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลของบุคลากร  ดงัน้ี 
   3.1.1  สังเกตพฤติกรรมการแสดงออกระหวา่งการท างานของบุคลากร หรือ
ปฏิกิริยาตอบสนองเม่ือตอ้งเจอสถานการณ์ใหม่ ๆ  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  
24) 
   3.1.2   จดักิจกรรมท่ีสามารถเห็นถึงความแตกต่างของบุคลากร เช่น  กิจกรรม
นนัทนาการเพื่อการเรียนรู้  ซ่ึงควรค านึงส่ิงท่ีส าคญั  ดงัน้ี (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  23) 
    3.1.2.1  ก าหนดจุดมุ่งหมายใหส้อดคลอ้งกบัการพฒันาดา้นต่าง ๆ เช่น 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์  ความสามารถในการแกปั้ญหาและการแสดงออก  ตลอดจน
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  เป็นตน้ 
    3.1.2.2  ก าหนดประเภทหรือกิจกรรมนนัทนาการใหส้อดคลอ้งกบั เพศ อาย ุ
เพื่อไม่เกิดอุปสรรคในการด าเนินกิจกรรม 
    3.1.2.3  จดัเตรียมทรัพยากรท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินกิจกรรม เช่น  งบประมาณ
ประสานสถานท่ีในการจดักิจกรรม ตลอดจนวสัดุปกรณ์ 
    3.1.2.4  ด าเนินกิจกรรมตามขั้นตอนท่ีวางแผนไว ้โดยตอ้งสอดคลอ้ง 
กบัจุดมุ่งหมาย  เหมาะสม 
    3.1.2.5  กระตุน้บุคลากรหรือการสร้างแรงจูงใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อ
สร้างทศันคติท่ีดี 
    3.1.2.6   ค านึงถึงความปลอดภยัและความเหมาะของบุคลากร    
    3.1.2.7  ประเมินการจดักิจกรรม  ก่อนการท ากิจกรรม ระหวา่ง 
การท ากิจกรรม และหลงัการท ากิจกรรม  
    3.1.2.8  สรุปผลและรายงานผลการจดักิจกรรม  เพื่อน ามาปรับใช้ 
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กบักิจกรรมอ่ืน ๆ ของสถานศึกษา 
   3.1.3  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
 วางแผนการท างาน  ออกแบบการจดักิจกรรม (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   3.1.4  เม่ือด าเนินกิจกรรมท่ีสามารถสังเกตพฤติกรรมหรือความแตกต่าง 
ของบุคลากรเสร็จส้ินแลว้ ผูบ้ริหารจะทราบลกัษณะเฉพาะของบุคลากรแต่ละคนไดดี้ยิง่ขึ้น  (พิเชษฐ์  
ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   3.1.5  มอบหมายบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากแต่ละคน 
มีความสามารถและความถนดัท่ีแตกต่างกนั อาทิเช่น บุคลากรท่ีมีอายมุาก อาจไม่เก่งการใช้
เทคโนโลยใีนการท างาน แต่มีความสามารถในการติดต่อประสานงานเครือข่ายในการจดักิจกรรม 
เป็นตน้  (พรรณี  ชุบขุดทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหาร สามารถสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรไดจ้าก 
การมอบหมายงาน หรือการจดักิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น การประชุมสัมมนา  การอบรม  การเสวนากลุ่ม 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความแตกต่างของบุคลากร 
  3.2 ท่านมีบทบาท และมีวิธีการอยา่งไรท่ีจะพฒันาใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น 
เพื่อการน ามาพฒันาแนวทางการท างานร่วมกนั 
  แนวทางการพฒันา 
  การท่ีผูบ้ริหารจะพฒันาบุคลากร ใหมี้ความกลา้แสดงออกในการแสดงความคิดเห็น 
เน่ืองจากการพฒันาสถานศึกษาตอ้งอาศยัความร่วมมือและทุกความคิดเห็นของบุคลากร  ดงัน้ี 
   3.2.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษาขอความคิดเห็นในการท างาน จากการประชุมจดัท า
แผนปฏิบติัการ การประชุมประจ าเดือน ตามหลกัการมีส่วนร่วมทั้งการตดัสินใจ ความรับผิดชอบ 
สร้างความกา้วหนา้ เม่ือบุคคลไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมต่อการตดัสินใจ ความรับผิดชอบใน
หนา้ท่ีของตนเอง บุคลากรหรือบุคคลก็เกิดความร่วมมือในการพฒันาปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ  
กลา้น าเสนอความคิดเห็น และแนวทางการปฏิบติังานของตนใหเ้พื่อนร่วมงานไดท้ราบและสามารถ
ท างานร่วมกนัได ้  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   3.2.2  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น ยกยอ่งความส าเร็จ  และ 
ความตอ้งการผา่นกระบวนการจดัท าแผนการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรไดน้ าเสนอแนวคิด 
ตลอดจนปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานของบุคลากร ตามหลกัการบริหารแบบกระจายอ านาจ   
(อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24)  
   3.2.3   เนน้ให้เขา้ใจวา่ทุกส่ิงตอ้งมีการเปล่ียนแปลง ตอ้งยอมรับกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได ้ (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
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   3.2.4  เนน้ความพอดีและเหมาะสม รู้จกัตนเอง การรวมกลุ่มและขยายขอบข่าย
กิจกรรมใหห้ลากหลาย จากการสร้างความร่วมมือเพื่อเพิ่มผลประโยชน์ และพฒันาคุณภาพ
การศึกษาอยา่งมีประสิทธิภาพ  (พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   3.2.5  เนน้การมีความรู้และคุณธรรมโดยยดึธรรมาภิบาล มีสติและการเรียนรู้เพื่อ
แสวงหาความรู้อยา่งต่อเน่ือง  เนน้การการพึ่งพากนัและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม รู้จกัการสร้าง
ความสัมพนัธ์ ความร่วมมือ มีการช่วยเหลือและแบ่งปัน ถอ้ยทีถอ้ยอาศยั การสร้างค่านิยมใหรู้้จกั
ความรับผิดชอบและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคญั   (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  23) 
   จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหารสามารถพฒันาบุคคลากรให้แสดงความคิดเห็นคือ
การรับฟังทุกความคิดเห็นของบุคลากรไม่วา่ความคิดเห็นนั้นจะต่างจากความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
และผูบ้ริหารตอ้งยอมรับทั้งความคิดเห็นเชิงบวก และความคิดเห็นเชิงลบ เพื่อใชใ้นการพฒันา
สถานศึกษาต่อไป 
 4.  ด้านการมองการณ์ไกล 
  4.1  ท่านมีบทบาทและวิธีการอยา่งไรในการดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยง 
ในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  แนวทางการพฒันา 
  ส่ิงท่ีทา้ทายในการท างานและทา้ทายความสามารถของผูบ้ริหารคือการดึงศกัยภาพ 
ท่ีอยูใ่นตวัของบุคลากรออกมาใชใ้หไ้ดม้ากท่ีสุดเพื่อเช่ือมโยงในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
ดงัน้ี 
   4.1.1  ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือวา่คนทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้  
(ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   4.1.2  ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสในการตดัสินใจต่อการปฏิบติังาน กิจกรรมหรือ
โครงการการต่าง ๆ ของสถานศึกษา  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24)  
   4.1.3  จดัท าค าสั่งมอบหมายการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ท่ีเป็นค าสั่งมอบหมาย
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีหวัหนา้คณะท างาน เพื่อใหบุ้คลากรไดแ้สดงถึงศกัยภาพ  
(สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   4.1.4  เม่ือมอบหมายงานตอ้งไวใ้จใหอิ้สระในการคิดสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 
เป็นท่ีปรึกษา และใหค้  าแนะน า ในขณะเดียวกนัก็เป็นการเตือนใหรู้้หากวิธีการด าเนินงานพบกบั
อุปสรรค ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแนวทางในการท างานส าหรับบุคลากรต่อไป ท่ีส าคญัผูบ้ริหารควรให้
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ค าแนะน าท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค ์เพื่อใหบุ้คลากรไดน้ าไปใชพ้ฒันาความรู้และทกัษะใหดี้ยิง่ขึ้น  
(พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   4.1.6  เม่ือปัญหาเกิดขึ้นผูบ้ริหารควรสอบถามวา่ส่วนใดของกระบวนการท างาน
ท่ีเกิดขอ้ผิดพลาด  หา้มกล่าวโทษวา่เป็นความผิดของบุคคลใดบุคคลหน่ึง และส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่ควร
แสดงออกเม่ือเกิดขอ้ผิดพลาด คือ หาบุคคลท่ีท าผิดและลงโทษ  แต่ส่ิงท่ีผูบ้ริหารควรท าคือการให้
โอกาส เพื่อใหห้าวิธีการแกไ้ขปัญหา กระตุน้ใหบุ้คลากรไดฝึ้กการคิดแกปั้ญหา  ซ่ึงเป็น 
การดึงศกัยภาพและความรู้ท่ีมีคนตวัของบุคคลากรออกมาใชเ้พื่อพฒันาทกัษะใหดี้ยิง่ขึ้น  
(พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   4.1.7  สร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานดีเยีย่ม อาจเป็น  
เกียรติบตัรแสดงความชมเชย การกล่าวชมเชยในท่ีประชุม ตลอดจนวนัส าคญัต่าง ๆ เช่น  
มอบของขวญัวนัเกิดใหก้บับุคลากร (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหารสามารถใชจิ้ตวิทยาในการบริหารบุคลากรเพื่อให้
ประสบความส าเร็จ แมว้า่บุคลากรท่ีเขา้ท างานในสถานท่ีเดียวกนัจะมีหลากหลายและแตกต่างกนั 
แต่ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการคือโอกาส ความเช่ือใจ และการยอมรับ ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัท่ี 
จะท าใหผู้บ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคคลากรออกมาอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
  4.2 ท่านมีวิธีการในการคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการท างานและ
วางแผนในการป้องกนัอยา่งไร   
  แนวทางการพฒันา 
  ผูบ้ริหารตอ้งมองภาพรวมทุกมิติของความส าเร็จท่ีเกิดขึ้นบนพื้นฐานของ 
ความเป็นจริง หรือส่ิงท่ีเกิดจากน าประสบการณ์ในอดีตมาเตรียมการส าหรับอนาคต  ดงัน้ี 
   4.2.1  ทบทวนวา่กิจกรรมใดท่ีท าไปแลว้ไม่ส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ  
ใหป้รับเปล่ียนหรือหาแนวทางใหม่ในการท างาน (ปัญญา ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   4.2.2  มองหาโอกาสท่ีเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จ เช่น การประสานงานท่ีดี   
การสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร (พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   4.2.3  ร่วมกนัวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อน ของสถานศึกษา ส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ 
ของสานศึกษาเพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ีจะน ามาสนบัสนุนการท างาน ตลอดจนการเขา้ถึงแหล่งขอ้มูล 
ต่าง ๆ เพื่อเตรียมวางแผนรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงพฒันาจุดอ่อนของสถานศึกษา โดยการจดัอบรม
ใหบุ้คลากรเพื่อเพิ่มทกัษะและความช านาญในการท างาน ใหส้ามารถพฒันาตนเองและพฒันางานให้
ดียิง่ขึ้น  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   4.2.4  สถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



115 

การจดักิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษามากขึ้นเพื่อเช่ือมโยง หรือบูรณาการการท างานร่วมกนั 
จะท าใหส้ถานศึกษาเขา้ถึงบริบทความเป็นอตัลกัษณ์ของชุมชน  ซ่ึงจะส่งผลต่อการน าขอ้มูลเชิงลึก
เพื่อวางแผนป้องกนัไม่ให้เกิดอุปสรรคต่อการท างานในพื้นท่ี  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  24) 
   4.2.5  การประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา เพื่อวางแผนการจดักิจกรรม หรือ
พฒันาสถานศึกษานั้น ควรด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง สืบเน่ืองจากคณะกรรมการสถานศึกษาเป็น
บุคคลท่ีอยูใ่นชุมชน สามารถเขา้ใจบริบทความแตกต่างของแต่ละพื้นท่ี ซ่ึงจะสามารถแนะน า ช้ีแนะ
ในส่วนท่ีอาจเป็นอุปสรรคในการด าเนินงานเพื่อน ามาวางแผนการด าเนินงานของสถานศึกษาให้
สอดคลอ้งกบับริบทในแต่ละพื้นท่ีและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูรั้บบริการ  (สมจิต  ผาดไธสง,  
สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูบ้ริหารตอ้งสามารถมองภาพรวมทั้งสถานศึกษาใหค้รบ 
ทุกดา้น เพื่อน ามาวางแผนในการบริหารสถานศึกษาใหป้ระสบความส าเร็จ 
 5.  ด้านการให้อ านาจ 
  5.1 ท่านมีบทบาทและวิธีการอยา่งไรในการสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คลากร 
มีความมัน่ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  แนวทางการพฒันา 
  การท างานท่ีจะประสบความส าเร็จตอ้งอาศยัความพยายามและเทคนิคต่าง ๆ ท่ีเป็น
กลไกในการไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงบางคร้ังตอ้งพบกบัอุปสรรคต่าง ๆ และยอ่มมีการกระทบจิตใจ 
กบับุคลากร ซ่ึงส่ิงท่ีจะช่วยใหก้ารท างานกา้วผา่นไปไดค้ือการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร  ดงัน้ี 
   5.1.1  ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือมัน่ในบุคลากรวา่มีศกัยภาพท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารมอบหมาย และจะสามารถท าใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จ  
(ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   5.1.2  ก าหนดเป้าหมายร่วมกนัใหช้ดัเจนถึงวิธีการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ  
(อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   5.1.3  ส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาหรือเกิด 
การเขา้ใจคลาดเคล่ือนในการปฏิบติังาน และใชช่้องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 
(พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   5.1.4  เป็นท่ีปรึกษา ใหค้  าแนะน า  ช้ีแนะใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค ์
ในการพฒันางานหรือปรับวิธีการด าเนินกิจกรรมใหส้อดคลอ้งกบับริบทของพื้นท่ี  
(พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
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   5.1.5  สร้างบรรยากาศในการท างาน หรือรูปแบบการท างานท่ีท าใหบุ้คลากรเห็น
คุณค่าของงานท่ีท า รวมทั้งกระตุน้ใหบุ้คลากรทุ่มเทท างาน และมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
ให ้เพื่อท่ีบุคลากรจะไดป้ระสบความส าเร็จตามสายงานไดใ้นอนาคต  (สมจิต  ผาดไธสง,  
สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   5.1.6   ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารจดัการเวลา เช่น ใหห้้วงเวลา
ท่ีมีอยา่งจ ากดัแต่ตอ้งท างานหลาย ๆ กิจกรรมในเวลาเดียวกนั ตอ้งเรียงล าดบัความส าคญัของงานให้
ชดัเจนวา่ตอ้งท ากิจกรรมใดก่อนและกิจกรรมใดควรท าทีหลงั  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  23) 
   5.1.7  เรียนรู้จากความผิดพลาดโดยการน าความผิดพลาดมาถอดบทเรียนหา
สาเหตุของปัญหาเพื่อจะเป็นแนวทางในการด าเนินกิจกรรมในคร้ังต่อไป  (พรรณี  ชุบขุดทด,  
สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   5.1.8  ปรับวิธีการด าเนินกิจกรรม เช่น  กิจกรรมพฒันาผูเ้รียน จดักิจกรรมพฒันา
อาชีพ  กิจกรรมพฒันาสังคมและชุมชน  กิจกรรมทกัษะชีวิต กิจกรรมเศรษฐกิจพอเพียง   
ในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการจดักิจกรรมเหล่าน้ีตอ้งปรับวิธีการเรียน ปรับวิธีการสอน  
ใหส้อดคลอ้งกบัวิถีทางท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อใหผู้รั้บบริการเขา้ถึงกิจกรรมไดห้ลากหลายช่องทาง  
ยกตวัอยา่งเช่น การจดัท าคลิปการสอนผา่นยทููป  การเรียนออนไลน์  เป็นตน้ (พิเชษฐ์  ดียิง่,  
สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   5.1.9  กล่าวชมเม่ือบุคลากรสามารถท างานไดดี้ เพราะจะเป็นแรงผลกัดนัท่ีท าให้
บุคลากรมีก าลงัใจในการปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  
2563.  เมษายน.  23) 
  จากท่ีกล่าวขา้งตน้ ความส าเร็จของการท างานตอ้งอาศยัความพยายาม และเทคนิค
วิธีการท่ีทนักบัความเปล่ียนแปลง นัน่หมายความวา่ผูบ้ริหารไม่สามารถบริหารงานไดเ้พียงล าพงั 
ถา้ขาดทีมงานหรือบุคลากรท่ีขบัเคล่ือนงานของสถานศึกษาใหป้ระสบความส าเร็จ ส่ิงท่ีจ าเป็นอยา่ง
ยิง่ คือ การสร้างขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากร  รักษาน ้าใจ  รับฟังฟังปัญหา และใหเ้กียรติ กบับุคลากร 
ทุกระดบั ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรท างานดว้ยความเตม็ใจและเตม็ก าลงัความสามารถ ส่งผลต่อ
สถานศึกษาท่ีสามารถด าเนินงานใหป้ระสบความส าเร็จ 
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  5.2  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใหก้บั
บุคลากรอยา่งไร 
  แนวทางการพฒันา 
  การท่ีผูบ้ริหารจะกระจายอ านาจและความรับผิดชอบให้กบับุคลากรนั้น ตอ้งพิจารณา
ใหร้อบดา้น รอบคอบ เพื่อท่ีใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์ดม้ากยิง่ขึ้น 
ดงัน้ี 
   5.2.1  พิจารณาถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพื่อมอบหมายงานตามความถนดั
และความเช่ียวชาญของแต่ละบุคคล  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   5.2.2  ช้ีแจงท าความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละอธิบายใหเ้ห็นถึงความส าคญั 
วา่งานหรืออ านาจการตดัสินใจท่ีบุคคลากรไดรั้บ  จะส่งเสริมและเป็นการพฒันาใหบุ้คลากรประสบ
ความส าเร็จไดอ้ยา่งไร  ก าหนดภาระความรับผิดชอบและผลท่ีตามมาจากการตดัสินใจ 
ใหช้ดัเจนเพื่อสร้างความเขา้ใจในแนวทางการปฏิบติัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
(พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   5.2.3  มอบหมายงานโดยจดัท าเป็นค าสั่งเพื่อใหบุ้คลากรทุกคนไดแ้สดงศกัยภาพ
ในการเป็นหวัหนา้คณะท างาน  ประชุมบุคลากรเพื่อแจง้และสร้างความเขา้ใจถึงการมอบอ านาจ 
นั้น ๆ ใหบุ้คลากรทุกคนทราบ เพื่อใหทุ้กกลุ่มงานเกิดความเช่ือมัน่และใหค้วามร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน  (พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24)  
   5.2.4  ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งแสดงออกถึงความมัน่ใจและไวว้างใจ 
ในตวับุคลากร คือ เม่ือมอบงานใหท้ าอยา่ระแวงหรือสงสัย  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  23) 
   5.2.5  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งนิเทศ ติดตาม ก ากบัความกา้วหนา้ของงานท่ี
มอบหมายใหก้บับุคลากรอย่างสม ่าเสมอ  เม่ือบุคลากรพบอุปสรรคในการปฏิบติังานผูบ้ริหารตอ้ง
พร้อมท่ีจะใหค้  าปรึกษา และแนะน าวิธีการแกไ้ขสถานการณ์นั้น ๆ อยา่งเหมาะสม  กระตุน้และ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานและการแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเป็น
อุปสรรคอยา่งรอบคอบ  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   5.2.6  ผูบ้ริหารสถานศึกษากล่าวยกยอ่งชมเชยในความทุ่มเท เสียสละเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ หรือกล่าวใหก้ าลงัใจเม่ืองานเกิดอุปสรรคเพื่อให้เกิดก าลงัใจและสามารถแกไ้ข
การปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสามารถท่ีจะสร้างคนในการท างานและส่งผล
บุคลากรประสบความส าเร็จในหนา้ท่ี มีแรงผลกัดนัในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหป้ระสบความส าเร็จ และ
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ส่งผลใหส้ถานศึกษาสามารถด าเนินกิจกรรมโครงการต่าง ๆ บรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละตรงตาม
ความตอ้งการของชุมชน 
 6.  ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน 
  6.1 ท่านมีวิธีการอยา่งไรท่ีแสดงออกถึงการยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจาก 
การกระท าของตนเอง 
  แนวทางการพฒันา 
  การเรียนรู้จากความผิดพลาดท่ีเกิดจากการท างานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหผู้บ้ริหาร
ทบทวนหรือหลีกเล่ียงไม่ใหเ้กิดปัญหาซ ้าอีก และตอ้งตระหนกัถึงจุดอ่อนท่ีมีอยูใ่นระบบการท างาน 
เพื่อวางกลยทุธ์ และแกไ้ขขอ้ผิดพลาดต่าง ๆ อยา่งรู้เท่าทนั  ดงัน้ี 
   6.1.1  ปรับวิธีการท างาน ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เพราะวิธีการท างาน 
ท่ีเคยประสบความส าเร็จในอดีตไม่ไดห้มายถึงจะใชว้ิธีการเดิมแลว้จะประสบความส าเร็จไดใ้น
ปัจจุบนั  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   6.1.2  เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน ไม่วา่จะเป็น การควบคุมการท างาน
ของบุคลากรมากจนเกินไป เช่น ควบคุมทุกขั้นตอนของการท างานจนส่งผลใหเ้กิดความอึดอดั  
ขาดอิสรภาพทางความคิด ขาดอิสระในเชิงความคิดสร้างสรรค ์และขาดความสามารถ 
ในการตดัสินใจดว้ยตวัเอง ซ่ึงเม่ือมีการสะทอ้นความคิดเห็นจากบุคลากร ผูบ้ริหารตอ้งน ากลบัมา
ทบทวนเพื่อปรับวิธีการบริหารงาน  ดงัน้ี  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
    6.1.2.1  เช่ือมัน่ใจในตวับุคลากร ไม่วา่จะมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัมาก
หรือส าคญันอ้ย   
    6.1.2.2  เนน้การส่ือสารท่ีชดัเจนกบับุคลากร เพื่อสร้างความเขา้ใจหรือ 
แนวปฏิบติัใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั  
    6.1.2.3  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความเห็นในการท างานและรับฟัง 
ทุกความคิดเห็นอยา่งสุขมุ รอบคอบ ไม่วา่ความคิดเห็นนั้นจะแตกต่างจากความคิดของผูบ้ริหาร เพื่อ
จะไดมี้โอกาสสังเกตุพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากร  เพราะนัน่หมายถึงผูบ้ริหารสามารถ
ศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคลไดดี้ขึ้น 
    6.1.2.4  น าทุกความคิดเห็นมาวิเคราะห์จดักลุ่มประเด็นท่ีเหมือนกนั 
เพื่อหาสาเหตุท่ีของปัญหา วา่เกิดจากปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก หรือ ปัจจยัความกดดนั 
   6.1.3  หาแนวทางหรือวิธีการในการปรับปรุงพฒันางานร่วมกนั เพื่อให้องคก์ร
สามารถกา้วผา่นอุปสรรคไปสู่ความส าเร็จ  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
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   6.1.4  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตอ้งรักษาค าพูด และยอมรับความผิดพลาด ถา้กรณีมี
ปัญหาเกิดขึ้นโดยมีสาเหตุมาจากการสั่งการท่ีไม่ชดัเจน  (ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  23) 
   6.1.5  ตอ้งให้เกียรติบุคลากรในทุกระดบัเพราะทุกคนคือกลไกส าคญั 
ในการท าใหก้ารด าเนินงานของสถานศึกษากา้วไปสู่ความส าเร็จ  (พรรณี  ชุบขดุทด,  สัมภาษณ์.  
2563. เมษายน.  24) 
  จากท่ีกล่าวขา้งตน้ไม่วา่ความผิดพลาดนั้นจะเกิดจากตนเองหรือบุคลากร  ผูบ้ริหาร
ตอ้งแสดงความรับชอบในฐานะผูน้ าของสถานศึกษา โดยเฉพาะความผิดพลาดท่ีเกิดจากผูบ้ริหาร
เพราะบางคร้ังยงัยดึติดกบัความส าเร็จในอดีตส่งผลใหไ้ม่สามารถตดัสินใจไดเ้ตม็ตามความสามารถ
เม่ืออยูภ่ายใตค้วามส าเร็จมาอยา่งยาวนาน 
  6.2  ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการแสดงออกถึง การยอมรับฟังความคิดเห็นของ
บุคคลากรแมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง  
  แนวทางการพฒันา 
  การท างานร่วมกนัส่ิงส าคญัคือการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามาใช้ 
ในการปรับเปล่ียนวิธีการท างานท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั  ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งให้
ความส าคญักบับุคลากรทุกระดบัและตอ้งรับฟังทุกความคิดเห็นทั้งความคิดเห็นเชิงบวก และ 
ความคิดเห็นเชิงลบ  ดงัน้ี 
   6.2.1  ยอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถสังเกตได ้
จากพฤติกรรมขณะท่ีบุคลากรแสดงออกขณะเสนอความคิดเห็น และการยอมรับความแตกต่างไม่ใช่
การท่ีจะตอ้งปรับความคิดให้เหมือนกนั แต่การยอมรับฟังจะท าใหส้ามารถเห็นขอ้มูลได้ 
รอบดา้นสามารถเช่ือมโยงสู่การวิเคราะห์ไดห้ลายมิติขึ้น  (สมจิต  ผาดไธสง,  สัมภาษณ์.  2563.  
เมษายน.  24) 
   6.2.2  รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร เป็นผูฟั้งท่ีดี เพราะบางสถานการณ์ 
การเป็นผูฟั้งท่ีดีอาจจะดีกวา่การเป็นผูพู้ด  การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร จะน ามาซ่ึงการหา
ทางออกของปัญหาหรือวิธีการพฒันางานไดอ้ยา่งรอบคอบและถูกตอ้ง  ซ่ึงการรับฟังนั้นยอ่ม 
ส่งผลต่อการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์รดว้ย  (พิเชษฐ์  ดียิง่,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
   6.2.3  น าทุกความคิดเห็นทั้งสองดา้นมาจดัหมวดหมู่และแยกประเด็นใหช้ดัเจน
เพื่อร่วมกนัวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  (อธิจิต  อาภรพงษ,์  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  24) 
   6.2.4  ใชก้ระบวนการในการประชุมเพื่อระดมความคิดเห็นของบุคลากร 
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ในการวางแผนในการด าเนินการจดักิจกรรม เพื่อน าประเด็นความคิดเห็นมาเป็นแนวทางหรือวิธีการ
ในการด าเนินงานในสถานศึกษา  (พรรณี  ชุบขุดทด,  สัมภาษณ์.  2563. เมษายน.  24) 
   6.2.5  ถอดบทเรียนจากงานท่ีประสบความส าเร็จวา่เกิดจากปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผล
ใหก้ารด าเนินประสบความส าเร็จ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น 
(ปัญญา  ศาสตรา,  สัมภาษณ์.  2563.  เมษายน.  23) 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ การยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรแมว้า่เป็นความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างจากผูบ้ริหาร แต่ไม่ไดห้มายความวา่ขอ้มูลท่ีผูบ้ริหารไดรั้บนั้นจะไม่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได ้กลบัส่งผลดีต่อผูบ้ริหารท่ีจะน าทบทวนวิธีการบริหารงาน กระบวนการการท างาน
ภายในสถานศึกษาใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น ควรพยายามหาหนทางเรียนรู้บนพื้นฐาน
ความคิดเห็นของบุคลากร 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
 การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร 
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการผสมผสานการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยผูวิ้จยั
ด าเนินการวิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม และ ระยะท่ี 2  
ท าการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง  ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอขอ้มูลตามล าดบั  
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 2.  สมมติฐานของการวิจยั 
 3.  วิธีด าเนินการวิจยั 
 4.  สรุปผลการวิจยั 
 5.  อภิปรายผล 
 6.  ขอ้เสนอแนะ 
  6.1   ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
  6.2   ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัคร้ังต่อไป 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์     
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และวุฒิการศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนัมีความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ แตกต่างกนั 
 2.  ครูท่ีปฏิบติังานในสถานศึกษาท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ แตกต่างกนั  

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์   
  1. ประชากร ไดแ้ก่ ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562  จ านวน 378 คน  (ส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์.  2561 : 3)   
  2. กลุ่มตวัอยา่ง  ไดจ้ากการสุ่มประชากร จาก ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ปีการศึกษา 2562  จ านวน 191 คน และท าการ
สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) มีขั้นตอนดงัน้ี 
   ขั้นท่ี  1  ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยเทียบจากประชากร จ านวน 378 คน  
ตามตารางเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan.  1986 : 345;  อา้งถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด. 
2554 : 43) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 191 คน  
   ขั้นท่ี  2  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแยกเป็นรายอ าเภอ ไดจ้ านวน 17 
อ าเภอ ค านวณสัดส่วนแต่ละอ าเภอ และท าการสุ่มอยา่งง่ายเพื่อใหท้ราบจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
ของแต่ละอ าเภอ 
   ขั้นท่ี  3  ใชว้ิธีสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวิธีการจบัฉลากแบบแทนท่ี  เพื่อคดัเลือกใหเ้หลือ
กลุ่มตวัอยา่ง  จ านวน  191  คน 
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 ระยะที่ 2 การศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
  กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ เป็นผูท้รงคุณวุฒิ ไดแ้ก่  ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ และ ผูด้  ารง
ต าแหน่งรองผูอ้  านวยการ ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์ จ านวน 2 คน และ ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัอ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดั
สุรินทร์ มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไปหรือมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน  
3 คน  โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงเป็นแบบสอบถาม โดยไดรั้บ 
ค าปรึกษาจากท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูเ้ช่ียวชาญใหค้ าแนะน าในการพฒันาเคร่ืองมือมีค่า  IOC 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) ผลปรากฏว่าขอ้ค าถามอยู่ระหวา่ง  0.67 – 1.00 และ
น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ (Try out)  กบั ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดับุรีรัมย ์จ านวน  30 ชุด  และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลปรากฏวา่มีค่า
ความเช่ือมัน่เท่ากบั  .990 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามและหนงัสือถึงผูอ้  านวยการ 
ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งแลว้ขอรับแบบสอบถาม 
ดว้ยตนเองภายในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงผูวิ้จยั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน รวมทั้งส้ิน 191 ฉบบั  
คิดเป็นร้อยละ 100  
 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 ระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
1) วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการใชค้่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage)  แลว้น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 2) วิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และจดัอนัดบัขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียง  3)  เปรียบเทียบสภาพการท างาน
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยการใชก้ารวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) และหากพบความแตกต่างกนัจะท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) เสนอขอ้มูลเป็นตาราง
ประกอบความเรียง  4)  เปรียบเทียบสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตาม
วุฒิการศึกษา โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t- test) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent 
Sample) เสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบความเรียง 
 ระยะที่ 2 การศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 1) ผูว้ิจยั
อ่านขอ้มูลทั้งหมดแลว้ท าความเขา้ใจในภาพรวมตามความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิท่ีใหข้อ้มูล 2) 
น าขอ้มูลมาจดักลุ่มค าท่ีเป็นประเด็นเดียวกนั 3) อ่านทบทวนกลุ่มค าทั้งหมดท่ีจดักลุ่มไวจ้นเขา้ใจ
ความคิดของผูท้รงคุณวุฒิท่ีใหข้อ้มูล  4) วิเคราะห์ ตีความ ในรูปแบบการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา 
(Content Analysis)  
 

สรุปผลการวิจัย 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  การศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการรับผิดชอบดูแล รองลงมา คือ 
ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 6 ดา้น พบวา่ 
  1.1  ดา้นการรับผิดชอบดูแล โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥 ̅= 4.45 , S.D. = 0.48)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ขอ้  และระดบัมาก 10 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ขอ้ 9 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อค าสั่ง ขอ้สั่งการ ของตนเองเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติั
ภารกิจใหลุ้ล่วง  (�̅� = 4.53 , S.D. = 0.59)  รองลงมา คือ ขอ้ 1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ  
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และขอ้บงัคบั (𝑥 = 4.50 , S.D. = 0.57)  และ ขอ้ 11 ผูบ้ริหารส่งเสริมการจดัท าแผนการใชจ่้าย
งบประมาณใหต้รงตามวตัถุประสงค ์ (𝑥 = 4.50 , S.D. = 0.64)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  
ขอ้ 7  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน  (�̅� = 4.39 , S.D. = 0.66)  และ  
ขอ้ 6 ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งทางตรงและทางออ้ม (𝑥 ̅= 4.40 ,  
S.D. = 0.62)  ตามล าดบั 
  1.2  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคลโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.40 , S.D. = 0.51)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ขอ้  21 ผูบ้ริหาร
ก าหนดแผนการพฒันาบุคลากรในการปฏิบติังานตามความตอ้งการของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  
(�̅� = 4.49 , S.D. = 0.57) รองลงมา คือ ขอ้ 20 ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผลการพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง (𝑥 ̅= 4.48 , S.D. = 0.56 )  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 14 ผูบ้ริหารคอย
เป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายใหก้บับุคลากร (𝑥 ̅= 4.29 , S.D. = 0.70) และ ขอ้ 18 
ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่การพฒันา  (𝑥 ̅= 4.36 , S.D. = 0.66) ตามล าดบั 
  1.3  ดา้นความตระหนกัรู้ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.33 , S.D. = 0.47 )  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้ 27 ผูบ้ริหาร
สามารถน าประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมาใชใ้นการพิจารณาวางแผนการท างานร่วมกบับุคลากร 
(𝑥 ̅= 4.45 , S.D. = 0.56 )  รองลงมา คือ ขอ้ 33 ผูบ้ริหารวิเคราะห์และสามารถช้ีใหเ้ห็นถึง
ความส าเร็จของการท างาน (𝑥 ̅= 4.41 , S.D. = 0.59 )  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 28 ผูบ้ริหาร
ค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรและเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่างระหวา่งบุคคล (�̅� = 4.21 ,  
S.D. = 0.72)  และ  ขอ้ 32 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามาพฒันา 
แนวทางการท างานร่วมกนั (�̅� = 4.24 , S.D. = 0.72)  ตามล าดบั 
  1.4  ดา้นการมองการณ์ไกล โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก (�̅� = 4.34 , S.D. = 0.52)   
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้ 39 ผูบ้ริหาร
มีวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาสถานศึกษาไปสู่ทิศทางท่ีไดว้างแผนร่วมกนัไว ้ (𝑥 ̅= 4.41, S.D.= 0.64)  
รองลงมา คือ ขอ้  41 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางในการท างานท่ีมีจุดมุ่งหมายชดัเจนและ
เหมาะสมกบับริบทของพื้นท่ี  (𝑥 ̅= 4.38 , S.D. = 0.62) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  42 
ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยงในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  (𝑥 ̅= 4.26 , 
S.D. = 0.67) และ ขอ้ 44 ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและ
สามารถวางแผนในการป้องกนั (�̅� = 4.30 , S.D. = 0.65)  ตามล าดบั 
  1.5  ดา้นการให้อ านาจโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก  (�̅�= 4.32 , S.D. = 0.56)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้ 45 ผูบ้ริหารให้
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บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน (𝑥 ̅= 4.38 , S.D. = 0.69)  รองลงมา คือ ขอ้ 
47  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาในการปฏิบติังาน (�̅� = 4.38 , S.D. = 0.64)  
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  48  ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คคลากรมีความมัน่ใจในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  (�̅� =  4.27 , S.D. = 0.69)  และ ขอ้ 54 ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจ
และความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร (𝑥 ̅=  4.28 , S.D. = 0.69)  ตามล าดบั 
  1.6  ดา้นความความอ่อนนอ้มถ่อมตน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 ̅= 4.31 ,  
S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  
คือ   ขอ้  63 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อผูท่ี้คุณวุฒิหรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่ (𝑥 ̅= 4.39,  
S.D. = 0.67)  รองลงมา คือ ขอ้ 65 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการใหค้วามช่วยเหลือบุคคลากรในการ
ปฏิบติังานอยา่งจริงใจ  (𝑥 ̅=  4.39, S.D. = 0.67) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 60 ผูบ้ริหารรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคคลากรแมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง  (𝑥 ̅= 4.18,  
S.D. = 0.76)  และ ขอ้ 59 ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง (�̅� = 4.27, 
S.D. = 0.73)  ตามล าดบั 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 3.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูเก่ียวกบัสภาพการท างานภาวะผูน้ าใฝ่บริการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
 4.  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ โดยน าขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ 
ในระยะท่ี 1 ของขอ้ค าถามในแต่ละดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดสองอนัดบัมาเป็นขอ้ค าถามในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง และจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ ผูด้  ารง
ต าแหน่งผูอ้  านวยการ ผูด้  ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการ  ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ และ ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ ท่ีมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปีขึ้น สรุปไดด้งัน้ี 
  4.1  ดา้นการรับผิดชอบดูแล 
  แนวทางการพฒันา 
   4.1.1  ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง  

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



127 

   4.1.2  ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากร เช่น  ยดึหลกัคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบติังาน รักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ การตรงเวลา การปฏิบติัหนา้ท่ี 
ท่ีรับผิดชอบใหดี้ท่ีสุด  ทุ่มเท และเสียสละในการท างาน  เป็นตน้ 
   4.1.3  ผูบ้ริหารประชุมการจดัท าแผนการใชจ่้ายประมาณไดรั้บการอนุมติั
เรียบร้อยแลว้ มอบหมายใหบุ้คลากรแต่ละกลุ่มงานหรือบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมาย ด าเนินการ 
จดัท าโครงการเพื่อด าเนินการในพื้นท่ี และไม่ควรท่ีจะด าเนินกิจกรรมท่ีไม่ตรงตามแผนหรือ 
ถา้มีความจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนตอ้งด าเนินการแกไ้ขแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหถู้กตอ้งและ 
ตรงกบักิจกรรมหรือโครงการท่ีจะด าเนินการ  
   4.1.4  ผูบ้ริหารควรมีความเมตตาต่อบุคลากร ไม่อคติหรือรักต่อตวับุคคลเพียง
กลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ไม่ใชค้วามเป็นส่วนตวัในการตดัสินในตวับุคลากร การสร้างขวญั ก าลงัใจ 
ต่อบุคลากร  ร่วมคิด ร่วมท า และร่วมช่ืนชมความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การให้ 
ความช่วยเหลือในการท างาน  ร่วมท างานในทุกกิจกรรมจนแลว้เสร็จ  ช้ีแนะและแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นดว้ยความเตม็ใจ  ประสานงานเพื่อช่วยเหลือใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย  นิเทศติดตามการ
ท างานอยา่งสม ่าเสมอ และใหก้ าลงัใจตามโอกาสอนัควร เช่น ร่วมแสดงความยนิดีในโอกาสต่าง ๆ 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนมีความมัน่คงและเจริญกา้วหนา้ในวิชาชีพ 
   4.1.5  ผูบ้ริหารควรเป็นผูเ้สนอแนวทางปฏิบติัร่วมกนัในสถานศึกษา และปฏิบติั
ตามแนวปฏิบติันั้นอยา่งเคร่งครัด  สามารถเป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งในดา้นความประพฤติ  
การมาท างาน และการแต่งกาย 
  4.2  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล 
  แนวทางการพฒันา 
   4.2.1  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี  มีทศันคติเชิงบวกกบัสถานศึกษา 
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนภาคีเครือข่ายท่ีท างานร่วมกนั เพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน 
   4.2.2  ผูบ้ริหารวางแผนการนิเทศติดตาม เป็นการใหค้  าแนะน า ขอ้เสนอแนะ 
ในการปฏิบติังาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในส่วนท่ีเป็นจุดส าคญัควร
เนน้ย  ้าใหช้ดัเจน เช่น กรณีด าเนินการไม่ถูกตอ้งจะท าใหง้านนั้นเกิดความเสียหายหรืออาจจะใช้
เวลาด าเนินงานนานขึ้น    
   4.2.3  ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น ค าแนะน าของบุคลากร แมว้า่ความคิดเห็นนั้น
จะแตกต่างและตอ้งรับฟังอยา่งมีสติ และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเสนอแนะของบุคลากร มาวิเคราะห์
เพื่อหาสาเหตุวา่จุดบกพร่องคือส่วนใด มีวิธีในการแกไ้ขปัญหายา่งไร 
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  4.3  ดา้นความตระหนกัรู้ 
  แนวทางการพฒันา 
   4.3.1 ผูบ้ริหารสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกระหวา่งการปฏิบติังานของ
บุคลากร หรือปฏิกิริยาตอบสนองเม่ือตอ้งเจอสถานการณ์ใหม่ ๆ จดักิจกรรมท่ีสามารถเห็นถึง 
ความแตกต่างของบุคลากร เช่น  กิจกรรมนนัทนาการเพื่อการเรียนรู้ โดยการกระตุน้บุคลากร 
หรือการสร้างแรงจูงใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีต่องการปฏิบติังาน 
   4.3.2  ผูบ้ริหารควรมอบหมายบุคลากรรับผิดชอบงานท่ีแตกต่างกนัตามถนดั
และความสามารถ  เช่น บุคลากรท่ีมีอายมุาก อาจไม่มีความช านาญในการใชเ้ทคโนโลยใีนการ
ท างาน แต่มีความสามารถในการติดต่อประสานงานกบัเครือข่ายในการจดักิจกรรมในพื้นท่ีควร
มอบงานในลกัษณะการประสานงาน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารท างานเป็นการลดช่องวา่งของอุปสรรค 
ในการท างานมากยิง่ขึ้น 
   4.3.3  ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรกลา้แสดงออกในการแสดง
ความคิดเห็นโดยการกระตุน้ความคิดสร้างสรรคใ์หบุ้คลากร  เช่น สถานศึกษาประชุมจดัท า
แผนปฏิบติัการ ควรแบ่งบุคลากรออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ เพื่อใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการแสดง 
ความคิดเห็นตามหลกัการมีส่วนร่วมทั้งการตดัสินใจ ความรับผิดชอบ ส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือ 
ในการพฒันาการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ กลา้น าเสนอความคิดเห็น และแนวทางการปฏิบติังาน 
ของตนให้เพื่อนร่วมงานไดท้ราบและสามารถท างานร่วมกนัได ้
   4.3.4  ผูบ้ริหารควรยกยอ่งความส าเร็จท่ีเกิดจากการตดัสินใจในการปฏิบติังาน
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจในตนเองมากยิง่ขึ้น และจะท าใหบุ้คลากรกลา้แสดงความคิดเห็น 
ในการท างานมากขึ้น ทั้งน้ีผูบ้ริหารควรรับฟังทั้งความคิดเห็นเชิงบวก และความคิดเห็นเชิงลบ  
เพื่อใชใ้นการพฒันาสถานศึกษาต่อไป 
  4.4  ดา้นการมองการณ์ไกล 
  แนวทางพฒันา 
   4.4.1  ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือวา่คนทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันาได ้ 
   4.4.2  ผูบ้ริหารจดัท าค าสั่งมอบหมายการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร ท่ีเป็นค าสั่ง
มอบหมายการปฏิบติังานในหนา้ท่ีหวัหนา้คณะท างาน เปิดโอกาสในการตดัสินใจ 
ในการปฏิบติังาน กิจกรรมหรือโครงการการต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
   4.4.3  ผูบ้ริหารควรเป็นท่ีปรึกษา และใหค้  าแนะน า ในขณะเดียวกนัก็เป็น 
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การเตือนให้รู้หากวิธีการด าเนินงานพบกบัอุปสรรค ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นแนวทางในการท างานส าหรับ
บุคลากรต่อไป ท่ีส าคญัผูบ้ริหารควรใหค้  าแนะน าท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค ์เพื่อใหบุ้คลากรได้
น าไปใชพ้ฒันาความรู้และทกัษะใหดี้ยิง่ขึ้น 
   4.4.4  ผูบ้ริหารควรสอบถามวา่ส่วนใดของกระบวนการท างานท่ีเกิดขอ้ผิดพลาด  
หา้มกล่าวโทษวา่เป็นความผิดของบุคคลใดบุคคลหน่ึง และสร้างขวญัก าลงัใจให้ 
กบับุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานดีเยีย่ม อาจเป็น เกียรติบตัรแสดงความชมเชย การกล่าวชมเชย 
ในท่ีประชุม ตลอดจนวนัส าคญัต่าง ๆ เช่น มอบของขวญัวนัเกิดใหก้บับุคลากร อยา่งต่อเน่ือง 
   4.4.5  ผูบ้ริหารร่วมกบับุคลากร ร่วมกนัวิเคราะห์จุดแขง็ และจุดอ่อน ของ
สถานศึกษา และทบทวนวา่กิจกรรมใดท่ีท าไปแลว้ไม่ส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ ให้
ปรับเปล่ียนหรือหาแนวทางใหม่ในการท างาน ส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ของสานศึกษาเพื่อเป็นเคร่ืองมือท่ี 
จะน ามาสนบัสนุนการท างาน ตลอดจนการเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อเตรียมวางแผนรับมือกบั
การเปล่ียนแปลง  พฒันาจุดอ่อนของสถานศึกษา โดยการจดัอบรมใหบุ้คลากรเพื่อเพิ่มทกัษะและ
ความช านาญในการท างาน ใหส้ามารถพฒันาตนเองและพฒันางานใหดี้ยิง่ขึ้น 
   4.4.6  สถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน 
ในการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษามากขึ้นเพื่อเช่ือมโยง หรือบูรณาการการท างานร่วมกนั 
จะท าใหส้ถานศึกษาเขา้ถึงบริบทความเป็นอตัลกัษณ์ของชุมชน  ซ่ึงจะส่งผลต่อการน าขอ้มูลเชิงลึก
เพื่อวางแผนป้องกนัไม่ให้เกิดอุปสรรคต่อการท างานในพื้นท่ี 
  4.5  ดา้นการให้อ านาจ 
  แนวทางการพฒันา 
   4.5.1  ผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในบุคลากรวา่มีศกัยภาพท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารมอบหมาย และจะสามารถท าใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จ 
   4.5.2  ผูบ้ริหารควรมีทกัษะในการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกนัไม่ให้
เกิดปัญหาหรือเกิดการเขา้ใจคลาดเคล่ือนในการปฏิบติังาน และใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม
ในแต่ละสถานการณ์  
   4.5.3  ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศในการท างาน หรือรูปแบบการท างานท่ีท าให้
บุคลากรเห็นคุณค่าของงานท่ีท า รวมทั้งกระตุน้ใหบุ้คลากรทุ่มเทท างาน และมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมให ้เพื่อท่ีบุคลากรจะไดป้ระสบความส าเร็จตามสายงานไดใ้นอนาคต 
   4.5.4   ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารจดัการเวลา เช่น ใหห้้วงเวลา
ท่ีมีอยา่งจ ากดัแต่ตอ้งท างานหลาย ๆ กิจกรรมในเวลาเดียวกนั ตอ้งเรียงล าดบัความส าคญัของงาน
ใหช้ดัเจนวา่ตอ้งท ากิจกรรมใดก่อนและกิจกรรมใดควรท าทีหลงั 
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   4.5.5  ผูบ้ริหารช้ีแจงท าความเขา้ใจในวตัถุประสงคแ์ละอธิบายใหเ้ห็นถึง
ความส าคญัวา่งงานหรืออ านาจการตดัสินใจท่ีบุคคลากรไดรั้บ  จะส่งเสริมและเป็นการพฒันาให้
บุคลากรประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งไร และก าหนดภาระความรับผิดชอบและผลท่ีตามมาจาก 
การตดัสินใจใหช้ดัเจนเพื่อสร้างความเขา้ใจในแนวทางการปฏิบติัใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
   4.5.6  ผูบ้ริหารควรกระตุน้และสนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์
ในการปฏิบติังานและการแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเป็นอุปสรรคอยา่งรอบคอบ 
  4.6  ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
  แนวทางการพฒันา 
   4.6.1  ผูบ้ริหารปรับวิธีการท างาน ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง เพราะวิธีการ
ท างานท่ีเคยประสบความส าเร็จในอดีตไม่ไดห้มายถึงจะใชว้ิธีการเดิมแลว้จะประสบความส าเร็จได้
ในปัจจุบนั 
   4.6.2  ผูบ้ริหารเม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน ไม่วา่จะเป็น การควบคุม 
การท างานของบุคลากรมากจนเกินไป เช่น ควบคุมทุกขั้นตอนของการท างานจนส่งผลใหเ้กิด 
ความอึดอดั ขาดอิสรภาพทางความคิด ขาดอิสระในเชิงความคิดสร้างสรรค ์และขาดความสามารถ
ในการตดัสินใจดว้ยตวัเอง ซ่ึงเม่ือมีการสะทอ้นความคิดเห็นจากบุคลากร ผูบ้ริหารตอ้งน ากลบัมา
ทบทวนเพื่อปรับวิธีการบริหารงาน  ดงัน้ี 
   4.6.3  ผูบ้ริหารควรยอมรับในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถ
สังเกตุไดจ้ากพฤติกรรมขณะท่ีบุคลากรแสดงออกขณะเสนอความคิดเห็น และการยอมรับ 
ความแตกต่างไม่ใช่การท่ีจะตอ้งปรับความคิดให้เหมือนกนั แต่การยอมรับฟังจะท าใหส้ามารถเห็น
ขอ้มูลไดร้อบดา้นสามารถเช่ือมโยงสู่การวิเคราะห์ไดห้ลายมิติขึ้น และรับฟังความคิดเห็น 
ของบุคลากร เป็นผูฟั้งท่ีดี เพราะบางสถานการณ์การเป็นผูฟั้งท่ีดีอาจจะดีกวา่การเป็นผูพู้ด  การรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคลากร จะน ามาซ่ึงการหาทางออกของปัญหาหรือวิธีการพฒันางานไดอ้ยา่ง
รอบคอบและถูกตอ้ง ถอดบทเรียนจากงานท่ีประสบความส าเร็จวา่เกิดจากปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลให้
การด าเนินประสบความส าเร็จ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น 

 
อภิปรายผล 
 ผลการวิจยัเร่ืองสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
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 1.  การศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการรับผิดชอบดูแล รองลงมา คือ 
ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  เขา้ใจถึงความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนัของบุคลากร ท่ีรับเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ี และผูบ้ริหารสถานศึกษา
เรียนรู้ท่ีจะปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั
และ ผูบ้ริหารสถานศึกษา พร้อมใหค้  าแนะน า ช้ีแนะ คอยเป็นพี่เล้ียงใหก้บับุคลากรในการท างาน
ตลอดจนเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็นในการท างาน ยอมรับฟังความคิดเห็น 
ทั้งดา้นท่ีเป็นเชิงบวก และเชิงลบ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาสถานศึกษา รวมทั้ง ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีการจดัท าแผนในการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหมี้ประสิทธิภาพ สืบเน่ืองจากบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีสอนของสถานศึกษา ในสังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ไม่เพียงท าหนา้ท่ี 
ในการจดัการเรียนการสอน ตามหลกัสูตรการศึกษานอกระบบ ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พุทธศกัราช 2551 เท่านั้น แต่ยงัคงท าหนา้ท่ีในการจดัการเรียนการสอนการศึกษาต่อเน่ือง  
การศึกษาตามอธัยาศยั และภารกิจตามนโยบายต่าง ๆ  ท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติมจากผูบ้งัคบับญัชา  
ซ่ึงในท่ีน้ีรวมถึงบุคลากรยงัตอ้งท าหนา้ท่ีในงานการเงิน งานพสัดุ  อีกดว้ย จึงเป็นอีกหน่ึงบทบาท 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีตอ้งวางแผนในการพฒันาบุคลากร และสนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ทั้งงานท่ีเป็นความรับผิดชอบโดยตรงตามสายงาน และงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพิ่มเติม ใหมี้ความรู้ ความช านาญในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหถู้กตอ้งตามระเบียบของ
ทางราชการ จึงส่งผลใหก้ารรับรู้ถึงภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูร่ะดบั
มาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั องอาจ  สิมเสน  (2556 : 124) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามยัมศึกษา เขต 25 มีระดบัพฤติกรรมการแสดงออกภาวะ 
ผูน้ าใฝ่บริการ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั กนกกร ศิริสุข  (2557 : 51) 
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในจงัหวดัสงขลา พบวา่ มีระดบัพฤติกรรมการแสดงออก 
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั เชษฐ์ดนยั  ไชยเผือก  (2558 :  
105 -108) แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกดัอคัรสังฆมณฑล
กรุงเทพฯ มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั คมกฤช ประการะสังข ์ (2559 : 128) 
กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
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เขต 1 มีระดบัพฤติกรรมการแสดงออกภาวะผูน้ าใฝ่บริการมีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
สอดคลอ้งกบั พิสิทธ์ิ  เฮมสกุล (2560 : 67 - 68) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนศรียานุสรณ์ จงัหวดัจนัทบุรี สังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 
พบวา่  ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารสถานศึกษาโรงเรียนศรียานุสรณ์ จงัหวดัจนัทบุรี  
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก   
สอดคลอ้งกบั รุจิรา  เขม็ทิพย ์ (2560 : 114 - 115)  กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร
โรงเรียน และวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 5 พบวา่ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 5 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  
 ส าหรับดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการอ่อนนอ้มถ่อมตน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
เขา้ใจบทบาทของตนเองในการวางตวัเพื่อใหบุ้คลากรเกิดคามเช่ือมัน่ในตวัของผูบ้ริหาร และเหตุผล
อีกประการหน่ึง คือ ในการมอบหมายใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ปฏิบติัหนา้ท่ีแทน
ในการก ากบั ติดตามงาน ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถรับรู้ไดถึ้งความอ่อนนอ้มถ่อมตน ของผูบ้ริหาร
เท่ากบัดา้นอ่ืน ๆ สอดคลอ้งกบั อินสลีย ์เลียเจอร์ เอกคินซี และซาคิซ (Insley, Laeger, Ekinci & 
Sakiz.  2016 : 223 - 235) ไดศึ้กษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
จากความคิดเห็นของครู จ านวน 12 คนในประเทศตุรกี ดว้ยวิธีการอภิปรายกลุ่ม (Focus Group 
Discussion) จากครูผูมี้ประสบการณ์การท างานระหวา่ง 4 - 12 ปี ผลการวิจยั พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษายงัมีพฤติกรรมท่ีไม่เพียงพอในการแสดงพฤติกรรมของภาวะผูน้ าใฝ่บริการซ่ึงพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการตามความคิดเห็นของครูไดแ้ก่ การสร้างชุมชน การแบ่งปัน การเอาใจใส่  
การยอมรับความคิดเห็น ความนอบนอ้ม และ ความบริสุทธ์ิใจ ทั้งน้ีแนวทางการพฒันาผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการผา่นการฝึกอบรมต่าง ๆ 
 2.  จากเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากผลการวิจยัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
พบวา่ ครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  
ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการพฒันาตนเองและส่งเสริมสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เหตุผลดว้ยความจ ากดัในการบรรจุ
บุคลากรเขา้ท างานท าใหบุ้คลากรบางส่วนสอบบรรจุกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อความมัน่คงในหนา้ท่ี
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การงาน ซ่ึงสถานศึกษาจึงมีความจ าเป็นในการรับบุคลากรใหม่เขา้มาท างานแทนในต าแหน่งท่ีวา่ง
ของสถานศึกษา เพื่อใหง้านในพื้นท่ีสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง จึงเป็นบทบาทของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอ้งรับมือในการสอนงานใหก้บับุคลากรใหม่อยูเ่สมอ โดยผา่นกระบวน 
การปฐมนิเทศ ช้ีแจง สร้างความเขา้ใจในบทบาทภารกิจของงานท่ีส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ตอ้งด าเนินการในพื้นท่ีซ่ึงการปฏิบติังาน 
จะแตกต่างกนัออกไปตามบริบทของแต่ละสถานศึกษา ส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาตนเองและ
วิทยาการใหม่ ๆ ท่ีทนัต่อความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยอีย่างต่อเน่ือง มีการใหเ้กียรติ มีความ
ยติุธรรม ท าใหบุ้คลากรทั้งท่ีมีประสบการณ์การท างานมากหรือนอ้ย ต่างรับทราบถึงภาวะผูน้ า 
ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาไดไ้ม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั คมกฤช ประการะสังข ์ 2559 : 
129) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหาร สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี เขต 1 พบวา่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรแกปั้ญหาดว้ยตนเอง มีการใหก้ าลงัใจ
ในการปฏิบติังาน สร้างแรงจูงใจ ตลอดจนสร้างความมัน่ใจใหเ้กิดขึ้นในตวัของผูบ้ริหาร ในการ
ปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบั องอาจ  สิมเสน  (2556 : 128) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 25 พบวา่ มีการส่งเสริมใหค้รูสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การก าหนดใหส้ถานศึกษามีการจดัท าแผนการพฒันา
คุณภาพสถานศึกษา  ค  าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน มีการจดั
อบรม สัมมนา อยา่งต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบั ฮาร์ดิน  (Hardin.  2003 : บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาผล
ของรูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องโรงเรียนในรัฐเทก็ซสั โดยใชก้ารศึกษาเพื่อศึกษาผลของ
รูปแบบภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชท่ี้มีต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
ดว้ยการวิเคราะห์เชิงลึก พบว่า การปฏิบติัการภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชเ้พียง 3 ชัว่โมง มีผลต่อการรับรู้
ภาวะผูน้ าของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 
 3.  จากเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู เก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ไม่แตกต่างกนั  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้ริหารสถานศึกษา มีแนวทางการ
ด าเนินงานตามจุดเนน้และนโยบายของส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอธัยาศยั เป็นแนวทางในการปฏิบติังานตามกรอบภารกิจงานตามยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ  และ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา แสดงถึงความรับผิดชอบต่อบุคลากรในการท างาน และการเป็นตน้แบบท่ีดี
ใหก้บับุคลากร ดา้นความอุตสาหะ ขยนั อดทน มุ่งมัน่ และมีความรับผิดชอบ สร้างขวญัก าลงัใจ 
ใหบุ้คลากร  รักษาน ้าใจ รับฟังปัญหา และใหเ้กียรติบุคลากรทุกระดบั  มีการใชว้ิธีการรูปแบบ 
ต่าง ๆ ในการช่วยเหลือเพื่อแกไ้ขปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้น ร่วมก าหนดทิศทางเพื่อเป้าหมายเดียวกนั 
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โดยยดึอุดมการณ์เดียวกนั ท าใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมของสถานศึกษา  สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ  
อีกทั้งการใหโ้อกาสบุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา ดว้ยกระบวนการวิธีต่าง ๆ 
ลว้นแต่เป็นการแสดงออกให้บุคลากรเห็นวา่ ทุกความคิดเห็นของบุคลากรเป็นส่ิงส าคญั ส่งผลให้
บุคลากรทั้งท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนัสามารถรับทราบถึงภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาสถานศึกษา 
ไดไ้ม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั คมกฤช ประการะสังข ์ (2559 : 129) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าแบบผูรั้บ
ใชข้องผูบ้ริหาร สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรแกปั้ญหาดว้ยตนเอง มีการใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน สร้าง
แรงจูงใจ ตลอดจนสร้างความมัน่ใจใหเ้กิดขึ้นในตวัของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการปฏิบติังาน 
สอดคลอ้งกบั องอาจ  สิมเสน  (2556 : 128) ศึกษา ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหาร สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามยัมศึกษา เขต 25 พบวา่ ผูบ้ริหารมีการส่งเสริมใหค้รูสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การก าหนดใหส้ถานศึกษามีการจดัท าแผนการพฒันา
คุณภาพสถานศึกษา ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังาน มีการจดั
อบรม สัมมนา อยา่งต่อเน่ือง  สอดคลอ้งกบั เมอร์ซดิทสั (Merceditas 2018 : 36 - 40) ไดท้ าการวิจยั
เก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารการศึกษาตามทฤษฎีของ กรีนลีฟ (Greenleaf) 
และเสปียร์ (Spear) ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 10 ดา้น ไดแ้ก่ การรับฟังความคิดเห็น การเอาใจใส่ 
การเยยีวยา การตระหนกัถึงคุณค่า การชกัจูงใจ การสร้างแนวคิด การมองการณ์ไกล การปกป้อง 
การใหส้ัญญาต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร และการสร้างชุมชน ผลการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะ 
ท่ีพบและปฏิบติัในโรงเรียนส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ การใหส้ัญญาต่อความกา้วหนา้ 
ของบุคลากร การสร้างชุมชน การรับฟังความคิดเห็น การชกัจูงใจ การปกป้อง การสร้างแนวคิด 
และ การตระหนกัถึงคุณค่า 
 4.  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ไดม้าจากการสัมภาษณ์
ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ไดแ้ก่ ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการ  ผูด้  ารงต าแหน่งรองผูอ้  านวยการ  
ส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ และ  
ผูด้  ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ  
ท่ีมีประสบการณ์บริหารงาน 10 ปีขึ้นไป ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าเสนอแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการ
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัต่อไปน้ี ดา้นการรับผิดชอบดูแล  
ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล   ดา้นการมองการณ์ไกล  ดา้นความตระหนกัรู้ ดา้นการให้อ านาจ  และ 
ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน 
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  4.1 ดา้นความรับผิดชอบดูแล ผูบ้ริหารปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้ง ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากร เช่น ยดึหลกัคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบติังาน รักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ  การตรงเวลา  การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
รับผิดชอบใหดี้ท่ีสุด  ทุ่มเท และเสียสละในการท างาน  เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรมีความเมตตาต่อ
บุคลากร ไม่อคติหรือรักต่อตวับุคคลเพียงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง ไม่ใชค้วามเป็นส่วนตวัในการตดัสิน 
ในตวับุคลากร การสร้างขวญั ก าลงัใจต่อบุคลากร  ร่วมคิด ร่วมท า และร่วมช่ืนชมความส าเร็จดว้ย
วิธีการต่าง ๆ เช่น การใหค้วามช่วยเหลือในการท างาน  ร่วมท างานในทุกกิจกรรมจนแลว้
เสร็จ  ช้ีแนะและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นดว้ยความเตม็ใจ  ประสานงานเพื่อช่วยเหลือใหง้านส าเร็จ
ตามเป้าหมาย  นิเทศติดตามการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เชษฐ์ดนยั  ไชยเผือก 
 (2558 : 111) ไดศึ้กษาแนวทางแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียน 
ในสังกดัอคัรสังฆมณฑลกรุงเทพฯ พบวา่ ผูบ้ริหารควรจดัการฟ้ืนฟูจิตใจหลงัปิดปีการศึกษา
ส าหรับคณะครู เพื่อเสริมสร้างการใหอ้ภยัโดยเนน้การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเพราะตลอดระยะเวลา 
ท่ีท างานร่วมกนัอาจมีเร่ืองกระทบกระทัง่กนับา้ง ทั้งท่ีเรารู้ตวัและไม่รู้ตวั  สอดคลอ้งกบั 
เมอร์ซดิทสั (Merceditas 2018 : 36 - 40) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 
ของผูบ้ริหารการศึกษาตามทฤษฎีของ กรีนลีฟ (Greenleaf) และเสปียร์ (Spear) ประกอบดว้ย 
คุณลกัษณะ 10 ดา้น พบวา่ คุณลกัษณะท่ีพบและปฏิบติัในโรงเรียนส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ 
การใหส้ัญญาต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร การสร้างชุมชน การรับฟังความคิดเห็น การชกัจูงใจ 
การปกป้อง การสร้างแนวคิด และ การตระหนกัถึงคุณค่า  
  4.2 ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดี  มีทศันคติเชิงบวก
กบัสถานศึกษา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนภาคีเครือข่ายท่ีท างาน
ร่วมกนั เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการท างานวางแผนการนิเทศติดตาม เป็นการใหค้  าแนะน า 
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะในส่วนท่ีเป็น
จุดส าคญัควรเนน้ย  ้าใหช้ดัเจน เช่น กรณีด าเนินการไม่ถูกตอ้งจะท าใหง้านนั้นเกิดความเสียหายหรือ
อาจจะใชเ้วลาด าเนินงานนานขึ้น  และสนบัสนุนส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาในดา้นต่าง ๆ  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กนกกร  ศิริสุข  (2557 :  50 - 56)  ไดศึ้กษาภาวะผูใ้ฝ่บริการท่ีส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในเขต
จงัหวดัสงขลา  พบวา่ ผูน้ าแบบใฝ่บริการมีความเช่ือวา่ทุกคนมีคุณค่าภายในมากกวา่ส่ิงท่ีเห็น
ภายนอก ผูน้ าแบบใฝ่บริการตอ้งอุทิศตนเพื่อพฒันาบุคลากรของตนไม่วา่ในดา้นบุคคล บุคลิกภาพ
และจิตวิญญาณ 
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  4.3  ดา้นการมองการณ์ไกล  ผูบ้ริหารควรเช่ือวา่คนทุกคนสามารถเรียนรู้และพฒันา
ได ้เปิดโอกาสในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน กิจกรรมหรือโครงการการต่าง ๆ ของสถานศึกษา
ในขณะเดียวกนัก็เป็นการเตือนใหรู้้หากพบวิธีการด าเนินงานท่ีเป็นอุปสรรค ท่ีส าคญัผูบ้ริหารควร
ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นไปในทางสร้างสรรค ์เพื่อใหบุ้คลากรไดน้ าไปใชพ้ฒันาความรู้และทกัษะใหดี้
ยิง่ขึ้น ผูบ้ริหารควรสอบถามวา่ส่วนไหนของกระบวนการท างานท่ีเกิดขอ้ผิดพลาด ไม่ควร
กล่าวโทษวา่เป็นความผิดของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ควรปรับวิธีการคือ ร่วมกนัวิเคราะห์จุดแขง็ และ
จุดอ่อน ของสถานศึกษา และทบทวนวา่กิจกรรมใดท่ีท าไปแลว้ไม่ส่งผลใหง้านประสบความส าเร็จ 
ใหป้รับเปล่ียนหรือหาแนวทางใหม่ในการท างาน ส่ิงท่ีเป็นจุดแขง็ของสานศึกษาเพื่อเป็นเคร่ืองมือ
ท่ีจะน ามาสนบัสนุนการท างาน ตลอดจนการเขา้ถึงแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อเตรียมวางแผนรับมือกบั
การเปล่ียนแปลง  พฒันาจุดอ่อนของสถานศึกษา โดยการจดัอบรมใหบุ้คลากรเพื่อเพิ่มทกัษะและ
ความช านาญในการท างาน ใหส้ามารถพฒันาตนเองและพฒันางานใหดี้ยิง่ขึ้น ตลอดจนสร้างขวญั
ก าลงัใจใหก้บับุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานดีเยีย่ม อาจเป็น เกียรติบตัรแสดงความชมเชย การกล่าว
ชมเชยในท่ีประชุม ตลอดจนวนัส าคญัต่าง ๆ เช่น มอบของขวญัวนัเกิดใหก้บับุคลากร อยา่งต่อเน่ือง  
และสถานศึกษาควรเปิดโอกาสใหชุ้มชนเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนในการจดักิจกรรมต่าง ๆ 
ของสถานศึกษามากขึ้นเพื่อเช่ือมโยง หรือบูรณาการการท างานร่วมกนัจะท าใหส้ถานศึกษาเขา้ถึง
บริบทความเป็นอตัลกัษณ์ของชุมชน  ซ่ึงจะส่งผลต่อการน าขอ้มูลเชิงลึกเพื่อวางแผนป้องกนัไม่ให้
เกิดอุปสรรคต่อการท างานในพื้นท่ีไดดี้ยิง่ขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั องอาจ  สิมเสน (2556 : 128) ได้
ศึกษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 25 พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 
ดา้นการมองการณ์ไกล ดา้นการโนม้นา้วใจ ดา้นความรับผิดชอบดูแล ทั้งน้ีเพราะส านกังานเขต
พื้นท่ีการมธัยมศึกษา เขต 25 ไดมี้การก าหนดนโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจท่ีชดัเจน เพื่อการเป็น
องคก์รคุณภาพ มุ่งพฒันาสถานศึกษาใหมี้มาตรฐานสู่สากล มีการส่งเสริมใหค้รูและผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สามารถปฏิบติังาบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพ เช่น การก าหนดให้
สถานศึกษาจดัท าแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา มีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและประเมินผล
ความกา้วหนา้การจดัการศึกษาประจ าเขตพื้นท่ีการศึกษา มีการจดัอบรม สัมมนาเพื่อยกระดบั
คุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา 
  4.4   ดา้นการตระหนกัรู้ ผูบ้ริหารจดักิจกรรมท่ีสามารถเห็นถึงความแตกต่างของ
บุคลากรเพื่อสังเกตปฏิกิริยาตอบสนองเม่ือตอ้งเจอสถานการณ์ใหม่ ๆ เช่น  กิจกรรมนนัทนาการ
เพื่อการเรียนรู้ โดยการกระตุน้บุคลากรหรือการสร้างแรงจูงใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อสร้าง
ทศันคติท่ีดีต่องการปฏิบติังาน มอบหมายบุคลากรรับผิดชอบงานตามความถนดัและความสามารถ  
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เช่น บุคลากรท่ีมีอายมุาก อาจไม่มีความช านาญในการใชเ้ทคโนโลยใีนการท างาน แต่มี
ความสามารถในการติดต่อประสานงานกบัเครือข่ายในการจดักิจกรรมในพื้นท่ีควรมอบงานใน
ลกัษณะการประสานงาน ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารท างานเป็นการลดช่องวา่งของอุปสรรคในการท างาน
มากยิง่ขึ้นตลอดจนการเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรกลา้แสดงออกในการแสดงความคิดเห็น  เช่น 
สถานศึกษาประชุมจดัท าแผนปฏิบติัการ ควรแบ่งบุคลากรออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ เพื่อให้ทุกคน 
มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นตามหลกัการมีส่วนร่วมทั้งการตดัสินใจ ความรับผิดชอบ 
ส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือในการพฒันาการปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ กลา้น าเสนอความคิดเห็น 
และแนวทางการปฏิบติังานของตนให้เพื่อนร่วมงานไดท้ราบและสามารถท างานร่วมกนัได้ และ
ควรยกยอ่งความส าเร็จท่ีเกิดจากการตดัสินใจในการปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจใน
ตนเองมากยิง่ขึ้น และจะท าใหบุ้คลากรกลา้แสดงความคิดเห็นในการท างานมากขึ้น ทั้งน้ีผูบ้ริหาร
ควรรับฟังทั้งความคิดเห็นเชิงบวก และความคิดเห็นเชิงลบ เพื่อใชใ้นการพฒันาสถานศึกษาต่อไป 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั กนกกร  ศิริสุข  (2557 :  53)  ไดศึ้กษาภาวะผูใ้ฝ่บริการท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาในเขตจงัหวดัสงขลา  
พบวา่ คุณลกัษณะการตระหนกัรู้ ซ่ึงผูน้ าใฝ่บริการจะมีอารมณ์หวัน่ไหวเม่ือมีเหตุผลสมควรเสมอ 
และจะไม่หวงัส่ิงตอบแทนเม่ือเขาสามารถจดัการกบัปัญหาต่าง ๆ ท่ีได ้และสามารถตดัสินใจได้
อยา่งยติุธรรมและสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น สอดคลอ้งกบั เมอร์ซดิทสั (Merceditas 
2018 : 36 - 40) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารการศึกษา 
ตามทฤษฎีของ Greenleaf และ Spear ประกอบดว้ย คุณลกัษณะ 10 ดา้น พบวา่ คุณลกัษณะท่ีพบ
และปฏิบติัในโรงเรียนส่วนใหญ่ ไดแ้ก่ การเอาใจใส่ การใหส้ัญญาต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร  
การสร้างชุมชน การรับฟังความคิดเห็น การชกัจูงใจ การปกป้อง การสร้างแนวคิด และ  
การตระหนกัถึงคุณค่า  
  4.5 ดา้นการให้อ านาจ ผูบ้ริหารควรมีความเช่ือมัน่ในบุคลากรวา่มีศกัยภาพท่ีจะ
สามารถปฏิบติังานท่ีผูบ้ริหารมอบหมาย และจะสามารถท าใหง้านนั้น ๆ ประสบความส าเร็จควรมี
ทกัษะในการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาหรือเกิดการเขา้ใจ
คลาดเคล่ือนในการปฏิบติังาน และใชช่้องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ และ
สร้างบรรยากาศในการท างาน หรือรูปแบบการท างานท่ีท าใหบุ้คลากรเห็นคุณค่าของงานท่ีท า 
รวมทั้งกระตุน้ใหบุ้คลากรทุ่มเทท างาน และมอบหมายงานท่ีเหมาะสม ควรช้ีแจงท าความเขา้ใจใน
วตัถุประสงคแ์ละอธิบายใหเ้ห็นถึงความส าคญัวา่งานหรืออ านาจการตดัสินใจท่ีบุคคลากรไดรั้บจะ
ส่งเสริมและเป็นการพฒันาใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งไร และก าหนดภาระความ
รับผิดชอบและผลท่ีตามมาจากการตดัสินใจใหช้ดัเจนเพื่อสร้างความเขา้ใจในแนวทางการปฏิบติั
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ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั และผูบ้ริหารควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารจดัการเวลา เช่น ให้
หว้งเวลาท่ีมีอยา่งจ ากดัแต่ตอ้งท างานหลาย ๆ กิจกรรมในเวลาเดียวกนั ตอ้งเรียงล าดบัความส าคญั
ของงานใหช้ดัเจนวา่ตอ้งท ากิจกรรมใดก่อนและกิจกรรมใดควรท าทีหลงั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  รุจิรา  
เขม็ทิพย ์ (2560 : 116) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใชข้องผูบ้ริหารโรงเรียน และวฒันธรรม
องคก์ารของโรงเรียนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 5 พบวา่ ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจให้แก่ผูป้ฏิบติังานจนท าให้เกิดความร่วมมือ
ในการท างานมากขึ้น ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานไดมี้โอกาสตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ย
ตนเอง และผูบ้ริหารมอบหนา้ท่ีและความรับผิดชอบอยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของครู 
  4.6  ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตน  ผูบ้ริหารปรับวิธีการท างาน ตามสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง เพราะวิธีการท างานท่ีเคยประสบความส าเร็จในอดีตไม่ไดห้มายถึงจะใชว้ิธีการเดิม
แลว้จะประสบความส าเร็จไดใ้นปัจจุบนัเช่น ไม่ควรควบคุมทุกขั้นตอนของการท างานจนส่งผลให้
เกิดความอึดอดั ขาดอิสรภาพทางความคิด เชิงความคิดสร้างสรรค์ ผูบ้ริหารควรยอมรับ 
ในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงการยอมรับความแตกต่างไม่ใช่การท่ีจะตอ้งปรับความคิด 
ใหเ้หมือนกนั แต่การยอมรับฟังจะท าใหส้ามารถเห็นขอ้มูลไดร้อบดา้นสามารถเช่ือมโยง 
สู่การวิเคราะห์ไดห้ลายมิติขึ้น จะน ามาซ่ึงการหาทางออกของปัญหาหรือวิธีการพฒันางานได้ 
อยา่งรอบคอบและถูกตอ้ง ถอดบทเรียนจากงานท่ีประสบความส าเร็จวา่เกิดจากปัจจยัใดบา้ง 
ท่ีส่งผลใหก้ารด าเนินประสบความส าเร็จ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั คมกฤช  ประการะสังข ์ (2559 : 135)  ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้ าแบบผูรั้บใช้ 
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการบริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา่  ดา้นความอ่อนนอ้มถ่อมตนอยูใ่นระดบัมากและ 
อยูใ่นระดบัสุดทา้ย ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจในสถานภาพของตนเอง บทบาท
หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ ภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งกระท า จึงจ าเป็นตอ้งวางตวัใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูอ่ื้น
เพื่อใหไ้ดรั้บการนบัถือ ยอมรับในส่ิงท่ีผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตน ใหค้  าปรึกษา  
ใหค้  าแนะน า ดว้ยความสุภาพเป็นผูฟั้งท่ีดี เปิดโอกาสใหผู้อ่ื้นแสดงความคิดเห็น ค าวิพากย ์
ค าวิจารณ์และค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แมไ้ม่ตรงกบัความคิดเห็นของตนเอง 
 ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ เร่ืองแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ทั้ง 6 ดา้น มีความถูกตอ้งและเหมาะสม ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีหลกัการ ล าดบัขั้นตอน แผนงาน กระบวนการ 
เทคนิคต่าง ๆ รวมทั้งการก ากบัติดตาม นิเทศงานในพื้นท่ีโดยมุ่งใหผู้รั้บบริการไดรั้บประโยชน์
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สูงสุด ซ่ึงส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ไดน้ า
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาไปก าหนดเป็นนโยบาย 
ในการพฒันาหรือแผนงานในการพฒันาผูบ้ริหารสถานศึกษาในสังกดั เพื่อท่ีผูบ้ริหารสถานศึกษา
จะไดน้ าแนวทางมาก าหนดเป็นแผนในการพฒันาตนเองรายบุคคล 
 

ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  จากผลการวิจยัผูบ้ริหารสถานศึกษาควรน าขอ้คน้พบเก่ียวกบัสภาพและแนวทาง 
การพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษา 
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ไปใชใ้นการพฒันางานดา้นต่าง ๆ  
ของสถานศึกษาใหเ้กิดประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นการรับผิดชอบดูแล ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีการใหข้วญัก าลงัใจ หรือ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เช่น ไม่อคติหรือรักต่อตวับุคคล 
เพียงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง มอบของขวญัในโอกาสวนัส าคญัต่าง ๆ มอบเกียรติบตัรแก่บุคลากร 
ท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเด่น กล่าวแสดงความยนิดี ช่ืนชม เม่ือบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุ 
ตามวตัถุประสงค ์
  1.2  ดา้นการมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรสนบัสนุน ส่งเสริมให้
บุคลากรไดรั้บการพฒันาในดา้นต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัภารกิจของงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพิ่มเติม
นอกเหนือจาก งานการศึกษาขั้นพื้นฐาน งานการศึกษาต่อเน่ือง งานการศึกษาตามอธัยาศยั ซ่ึงเป็น
หนา้ท่ีรับผิดชอบของบุคลากรโดยตรง เช่น งานการเงิน งานพสัดุ งานบุคลากร งานธุรการ  
งานแผนงานและโครงการ เป็นตน้ ทั้งน้ีอาจจดัเป็นโครงการในการพฒันาบุคลากรจากตน้สังกดั
โดยเชิญวิทยาภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทางมาใหค้วามรู้และวิธีการปฏิบติังาน หรือ  
ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมจากหน่วยงานภายนอก โดยสถานศึกษาสนบัสนุนงบประมาณ 
ในการเขา้รับการอบรม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีความชดัเจน ถูกตอ้ง มากยิง่ขึ้น 
  1.3  ดา้นความตระหนกัรู้  ผูบ้ริหารสถานศึกษา ควรปฏิบติัตนให้เป็นแบบอยา่งท่ีดี
ในการท างาน สามารถประยุกตว์ิธีการท างานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ใหม่ ๆ รับฟัง 
ความคิดเห็นทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ตลอดจนเรียนรู้ความผิดพลาด ท่ีเกิดจากการท างาน ตระหนกัถึง
จุดอ่อนท่ีมีอยูใ่นระบบการท างานและน ามาใชใ้นการพฒันางานใหมี้ความเหมาะสมยิง่ขึ้น  
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  1.4  ดา้นการมองการณ์ไกล ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรสับเปลี่ยนบุคลากร 
ในการปฏิบติังานแต่ละกลุ่มงาน และจดัท าคู่มือในการปฏิบติังานใหช้ดัเจน เน่ืองจากมีการรับ
บุคลากรใหม่เขา้มาท างานแทนต าแหน่งท่ีมีการยา้ย หรือลาออก เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเกิด 
ความคล่องตวัและมีความต่อเน่ืองและไม่ส่งผลกระทบกบังานท่ีก าลงัด าเนินการไม่แลว้เสร็จ 
  1.5  ดา้นการให้อ านาจ  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีการมอบอ านาจแก่บุคลากร เช่น 
การมอบอ านาจใหก้บัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท าหนา้ท่ี รักษาการในต าแหน่ง 
ผูอ้  านวยการศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 
ในการบริหารสถานศึกษาศึกษา และสามารถเป็นนกัประสานความร่วมมือในการท างาน 
  1.6  ดา้นการอ่อนนอ้มถ่อมตน ผูบ้ริหารปรับวิธีการท างาน ตามสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง เพราะวิธีการท างานท่ีเคยประสบความส าเร็จในอดีตไม่ไดห้มายถึงจะใชว้ิธีการเดิม
แลว้จะประสบความส าเร็จไดใ้นปัจจุบนัเช่น ไม่ควรควบคุมทุกขั้นตอนของการท างานจนส่งผลให้
เกิดความอึดอดั ขาดอิสระภาพทางความคิด เชิงความคิดสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารควรยอมรับ 
ในความแตกต่างระหวา่งบุคคล ซ่ึงการยอมรับความแตกต่างไม่ใช่การท่ีจะตอ้งปรับความคิดให้
เหมือนกนั แต่การยอมรับฟังจะท าใหส้ามารถเห็นขอ้มูลไดร้อบดา้นสามารถเช่ือมโยงสู่การ
วิเคราะห์ไดห้ลายมิติขึ้น จะน ามาซ่ึงการหาทางออกของปัญหาหรือวิธีการพฒันางานไดอ้ยา่ง
รอบคอบและถูกตอ้ง ถอดบทเรียนจากงานท่ีประสบความส าเร็จวา่เกิดจากปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลให้
การด าเนินประสบความส าเร็จ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้นท่ีบุคลากร
ด าเนินงานในพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง เพื่อน าผลการด าเนินงานทั้งท่ีประสบความส าเร็จ 
หรือพบกบัปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน น ามาร่วมกนัวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีเกิดขึ้นเพื่อหา
แนวทางพฒันางานต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1   ควรมีการศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะความอ่อนนอ้มถ่อมตนของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
  2.2  ควรมีการศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะการให้อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง  สภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์ 
 

ค าชี้แจง  
ระยะที่ 1 การศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์   
 1.  ผูต้อบแบบสอบถามน้ีเป็นครู สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ ประสบการณ์การท างาน และ
วุฒิการศึกษา 
  ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั
จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน  6  ดา้น  คือ การรับผิดชอบดูแล  การมุ่งมัน่พฒันาบุคคล  ความตระหนกัรู้ 
การมองการณ์ไกล  การใหอ้ านาจ  และความอ่อนนอ้มถ่อมตน ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale)  ระดบั มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 2.  การตอบแบบสอบถามของท่านท่ีตรงกบัความจริงจะช่วยใหง้านวิจยัคร้ังน้ี 
เกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริง  
 3.  ขอใหท้่านไดโ้ปรดตอบทุกตอนและทุกขอ้ เพื่อจะเป็นประโยชนในการพฒันา 
ภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาต่อไป 
 4.  ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามจะเก็บเป็นความลบัและใชเ้ฉพาะในขอบเขตทาง
วิชาการเพื่อการวิจยัเท่านั้น 
 ผูวิ้จยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บการอนุเคราะห์จากท่านดว้ยดีในการตอบแบบสอบถาม
คร้ังน้ี และขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 
 
 
 

นลินี จนัทร์เปล่ง 
นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุ่นท่ี 26   

มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง  หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัความเป็นจริงลงในช่องวา่ง

ตามท่ีก าหนด 

 1.  ประสบการณ์การท างาน 

    ต ่ากวา่ 5 ปี      

    ตั้งแต่ 5 ปี ถึง 10 ปี    

    มากกวา่ 10 ปี 

 2.  วุฒิการศึกษา 

          ปริญญาตรี      

    สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

ตอนท่ี 2  ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ

และการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์  ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

scale)  5  ระดบั คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด   โดยก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี 

 

 5   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

     อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 4   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

     อยูใ่นระดบัมาก 

 3   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

     อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

     อยูใ่นระดบันอ้ย 

 1   หมายถึง    ผูบ้ริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการมีภาวะผูน้ าใฝ่บริการ 

     อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อ สภาพภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

0 

ผูบ้ริหารสามารถท าความเขา้ใจและพิจารณา จุดเด่นหรือ

จุดดอ้ยของตนเองและสถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการ

พฒันาสถานศึกษาใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

     

00 
ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วในการท างานบน

พื้นฐานของความถูกตอ้ง 
     

   

 ขอ้ 0 ท่านท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 4 หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถท าความเขา้ใจและ

พิจารณา จุดเด่นหรือจุดดอ้ยของตนเองและสถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันาสถานศึกษา

ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในระดบัมาก 

 ขอ้ 00 ท่านท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง 3 หมายถึง ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง

รวดเร็วในการท างานบนพื้นฐานของความถูกตอ้งในระดบัปานกลาง 
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการรับผิดชอบดูแล 

1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ และขอ้บงัคบั      

2 ผูบ้ริหารมองทุกภารกิจคือความรับผิดชอบของตนเอง      

3 ผูบ้ริหารมุ่งหาวิธีการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จบนพื้นฐาน

ของความถูกตอ้ง    

  

4 ผูบ้ริหารท าทุกภารกิจให้ดีแมจ้ะเป็นเร่ืองเลก็นอ้ย 

เพราะทุกงานคือโอกาสของการเรียนรู้    

  

5 ผูบ้ริหารใชท้รัพยากรอยา่งชาญฉลาดและเกิดประโยชน์

สูงสุด    

  

6 ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

ทั้งทางตรงและทางออ้ม    

  

7 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน      

8 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 

ไม่ละเมิดสิทธิของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย    

  

9 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อค าสั่ง ขอ้สั่งการ  

ของตนเองเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติัภารกิจใหลุ้ล่วง    

  

10 ผูบ้ริหารยดึมัน่ต่อหลกัธรรมาภิบาล      
11 ผูบ้ริหารส่งเสริมการจดัท าแผนการใชจ่้ายงบประมาณ

ใหต้รงตามวตัถุประสงค ์    
  

 ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล      
12 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุน ใหบุ้คลากรไดรั้บ 

การพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง    

  

13 ผูบ้ริหารจดัใหบุ้คลากรไดส้ับเปล่ียนบทบาทการท างาน
ท่ีรับผิดชอบเพื่อใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้และ 
ประสบความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ    
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล 
14 ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและ 

ทา้ทายใหก้บับุคคลากร    

  

15 ผูบ้ริหารคอยใหค้  าแนะน าเม่ือบุคลากรเกิดปัญหา 

จากงานท่ีรับผิดชอบจนสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง    

  

16 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการท างานเป็นทีม 

โดยเช่ือวา่สามารถพฒันาบุคคลได ้    

  

17 ผูบ้ริหารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรดว้ยการยอมรับ

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล    

  

18 ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ข 

สู่การพฒันา    

  

19 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงออกถึงความรู้

ความสามารถในการพฒันางาน    

  

20 ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคลากร

อยา่งต่อเน่ือง    

  

21 ผูบ้ริหารก าหนดแผนการพฒันาบุคลากรในการ
ปฏิบติังานตามความตอ้งการของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ    

  

22 ผูบ้ริหารจดัเสวนา แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ 
ระหวา่งบุคลากร    

  

23 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันางานทางวิชาการ 
อยา่งสร้างสรรค์    

  

ด้านความตระหนักรู้ 
24 ผูบ้ริหารสามารถท าความเขา้ใจและพิจารณา จุดเด่นหรือ

จุดดอ้ยของตนเองและสถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูล 
ในการพฒันาสถานศึกษาให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดขึ้น    
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านความตระหนักรู้ 

25 ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ในการท างาน 

ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน    

  

26 ผูบ้ริหารสามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญ 

กบัการท างานท่ีมีความแตกต่างตามบริบทของพื้นท่ี    

  

27 ผูบ้ริหารสามารถน าประสบการณ์การท างานท่ีผา่นมา 

ใชใ้นการพิจารณาวางแผนการท างานร่วมกบับุคลากร    

  

28 ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากรและเขา้ใจ
ธรรมชาติความแตกต่างระหวา่งบุคคล    

  

29 ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วในการท างาน 

บนพื้นฐานของความถูกตอ้ง    

  

30 ผูบ้ริหารสามารถเลือกแนวทางในการท างานโดยอาศยั

ขอ้มูลพื้นฐานของสถานศึกษาเป็นหลกั    

  

31 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น 
ในการท างาน    

  

32 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 
เพื่อน ามาพฒันาแนวทางการท างานร่วมกนั    

  

33 ผูบ้ริหารวิเคราะห์และสามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความส าเร็จ
ของการท างาน    

  

34 ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทของสถานศึกษาและความตอ้งการ
ของชุมชน    

  

 ด้านการมองการณ์ไกล      
35 ผูบ้ริหารมองภาพรวมของสถานศึกษาและสามารถ

คาดการณ์แนวโนม้ท่ีจะขึ้นในอนาคตได ้    
  

36 ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูไ่ด้ 
อยา่งคุม้ค่าและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด    
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการมองการณ์ไกล 

37 ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานใหส้อดคลอ้ง 

กบัสภาวะท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง    

  

38 ผูบ้ริหารใหบุ้คคลากรมีอิสระในการปฏิบติังานเพื่อให้

เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถสร้างนวตักรรม 

ใหม่ ๆ ใหก้บัสถานศึกษา    

  

39 ผูบ้ริหารมีวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาสถานศึกษา 

ไปสู่ทิศทางท่ีไดว้างแผนร่วมกนัไว ้    

  

40 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมก าหนด 

ทิศทางการท างานของสถานศึกษา    

  

41 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางในการท างานท่ีมี

จุดมุ่งหมายชดัเจนและเหมาะสมกบับริบทของพื้นท่ี    

  

42 ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยง

ในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม    

  

43 ผูบ้ริหารมีความทุ่มเทในการท างานไปพร้อมกบั

บุคลากร    

  

44 ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรค 

ท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถวางแผนในการป้องกนั    

  

ด้านการให้อ านาจ 
45 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

ในการปฏิบติังาน    
  

46 ผูบ้ริหารมอบหมายงานและใหอ้ านาจกบับุคลากร 
ตามศกัยภาพของบุคคลนั้น ๆ    

  

47 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันา 
ในการปฏิบติังาน    
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านการให้อ านาจ 
48 ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คคลากรมีความมัน่ใจ

ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย    
  

49 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความคาดหวงัในเชิงบวก 
จากบุคลากรเม่ือมอบหมายงาน    

  

50 ผูบ้ริหารมอบอ านาจในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร
ทุกคนตามศกัยภาพ 

     

51 ผูบ้ริหารมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถ
ของบุคคลากร 

     

52 ผูบ้ริหารใหสิ้ทธ์ิในการตดัสินใจภายใตข้อบเขตงาน 
ท่ีบุคคลากรไดรั้บมอบหมาย 

     

53 ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของบุคลากร      
54 ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ

ใหก้บับุคลากร    
  

55 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 
สร้างองคค์วามรู้ในการปฏิบติังาน    

  

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน 

56 ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพอ่อนโยน      
57 ผูบ้ริหารยนิดีรับฟังค าวิพากษจ์ากบุคคลอ่ืนเพื่อ 

น ามาแกไ้ข ปรับปรุง สู่การพฒันา 

     

58 ผูบ้ริหารไม่โออ้วดความส าเร็จของตนเอง      
59 ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท า 

ของตนเอง 
     

60 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรแม ้

ความคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง 

     

61 ผูบ้ริหารสามารถเป็นผูฟั้งท่ีดี และเปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดไดอ้ยา่งอิสระ 
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ข้อ พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ระดับการแสดงพฤติกรรม 

5 4 3 2 1 

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน 
62 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมีกลัยาณมิตรต่อบุคลากร

และบุคคลทัว่ไป 
   

  

63 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะต่อผูท่ี้คุณวุฒิ

หรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่    

  

64 ผูบ้ริหารยอมรับในศกัยภาพของตนเองตาม 
ความเป็นจริง    

  

65 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือบุคคลากร
ในการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ    

  

 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือและสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง  แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์ 

 

ค าชี้แจง 

 1.  แบบสัมภาษณ์น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อหาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัสุรินทร์ 

 2.  แบบสัมภาษณ์น้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

  ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสัมภาษณ์ 

  ตอนท่ี  2  ประเด็นค าถามการสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั

จงัหวดัสุรินทร์ในการสัมภาษณ์คร้ังน้ี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์จะใชเ้ป็นขอ้มูลในการ 

ท าวิทยานิพนธ์คร้ังน้ีเท่านั้น ขอ้มูลการสัมภาษณ์ของท่านถือเป็นความลบัและการแปลผลการศึกษา 

ในคร้ังน้ีจะน าเสนอเป็นภาพรวมซ่ึงไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 

 

 ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านใหค้วามอนุเคราะห์การสัมภาษณ์มา ณโอกาสน้ี 

 

นลินี  จนัทร์เปล่ง 

นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา รุ่นท่ี 26 

มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง  แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยจังหวัดสุรินทร์ 

 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 1.1  ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์.......................................................................................................... 

 1.2  ต าแหน่ง........................................................................................................................ 

 1.3  วนั/เดือน/ปี ท่ีสัมภาษณ์................................................................................................ 

 1.4  ท่ีอยู/่ท่ีท างาน................................................................................................................ 

ตอนท่ี 2 ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 

ใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 

ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์ ซ่ึงผูว้ิจยัด าเนินการวิจยัแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การวิจยัเชิง

ปริมาณเพื่อท าการศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา และระยะท่ี 2 

การวิจยัเชิงคุณภาพโดยการใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อ

ท าการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยในระยะท่ี 1 

ผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากครู ทั้ง 17 อ าเภอ จ านวน 191 คน โดยผูว้ิจยัเลือก

ประเด็นค าถามจากจากพฤติกรรมผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 2 ล าดบั 

ในแต่ละดา้น มาเป็นประเด็นค าถามท่ีจะใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์ไดเ้สนอแนวทางการพฒันาภาวะ 

ผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ดงัน้ี  

 ด้านการรับผิดชอบดูแล พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 6 ผูบ้ริหารแสดงความ

รับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งทางตรงและทางออ้ม (�̅� =  4.40, S.D. = 0.62)  และ ขอ้ 7 

ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน (�̅� =  4.39, S.D. = 0.66) 

 ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 14  ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่

เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายใหก้บับุคคลากร (�̅� =  4.29, S.D. = 0.70) และ ขอ้ 18

ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่การพฒันา (�̅� =  4.36, S.D. = 0.66) 
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 ด้านความตระหนักรู้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 28 ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึก

ของบุคลากรและเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่างระหวา่งบุคคล  (�̅� =  4.21, S.D. = 0.72) และ   

ขอ้ 32 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อน ามาพฒันาแนวทางการท างานร่วมกนั  

(𝑥 ̅=  4.24, S.D. = 0.72) 

 ด้านการมองการณ์ไกล พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 42  ผูบ้ริหารสามารถ 

ดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยงในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  (𝑥 ̅=  4.26, S.D. = 0.67) 

 และ ขอ้ 44 ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถ

วางแผนในการป้องกนั (�̅� =  4.30, S.D. = 0.65)  

 ด้านการให้อ านาจ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 48  ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจ 

ใหบุ้คคลากรมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย  (𝑥 ̅=  4.27, S.D. = 0.69) และ 

ขอ้ 54 ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร (𝑥 ̅=  4.28, S.D. = 0.69)      

 ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 60 ผูบ้ริหารรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากรแมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง (𝑥 ̅=  4.18, S.D. = 0.76)   

และ ขอ้ 59 ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง (�̅� =  4.27, S.D. = 0.73)  

 

ค าชี้แจง  ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดต้อบหรือแสดงความคิดเห็นตามหวัขอ้การสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

ด้านการรับผิดชอบดูแล  

1.  ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งทางตรง 

และทางออ้ม 

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

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

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

2.  ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริหารงาน 

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล  

3.  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายใหก้บั

บุคคลากร อยา่งไร 

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

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

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

4.  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคลากรเพื่อแกไ้ขสู่การพฒันาอยา่งไร 

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

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

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

ด้านความตระหนักรู้ 

5.  ท่านมีวิธีการอยา่งไรท่ีจะศึกษาความแตกต่างระหวา่งบุคคลของบุคลากร 

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

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

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

6.  ท่านมีบทบาท และมีวิธีการอยา่งไรท่ีจะพฒันาใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น เพื่อน ามาพฒันา

แนวทางการท างานร่วมกนั 

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

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

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

ด้านการมองการณ์ไกล  

7.  ท่านมีบทบาทและวิธีการอยา่งไรในการดึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเช่ือมโยงในการท างาน 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

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

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

............................................................................................................................................................. 
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8.  ท่านมีวิธีการในการคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีอาจเป็นอุปสรรคในกรท างานและวางแผนในการ

ป้องกนัอยา่งไร 

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

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

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

ด้านการให้อ านาจ   

9.  ท่านมีบทบาทและวิธีการอยา่งไรในการสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

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

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

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

10.  ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบใหก้บับุคลากรอยา่งไร 

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

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

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

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน  

11.  ท่านมีวิธีการอยา่งไรท่ีแสดงออกถึงการยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจากการกระท าของตนเอง 

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

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

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

12.  ท่านมีวิธีการอยา่งไรในการแสดงออกถึง การยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร 

แมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิดของตนเอง 

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก  ค 
คุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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ตารางภาคผนวก ค.1   ผลการประเมินหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  (IOC) ของแบบสอบถามเก่ียวกบั 

    สภาพและแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา  

    สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั 

    จงัหวดัสุรินทร์ 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการรับผิดชอบดูแล 

1 ผูบ้ริหารปฏิบติัตามกฎระเบียบ และ

ขอ้บงัคบั +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารพร้อมใหค้  าแนะน าแก่บุคลากร 

ดว้ยความเตม็ใจ +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

3 ผูบ้ริหารยนิดีใหค้วามช่วยเหลือบุคคลากร

ทุกคน 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

4 ผูบ้ริหารมองทุกภารกิจคือความรับผิดชอบ

ของตนเอง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารยอมรับผลท่ีเกิดการกระท า 

ของตนเองทั้งท่ีเป็นผลดีและผลเสีย +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

6 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัท่ีคุณภาพงาน

มากกวา่ปริมาณงาน 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

7 ผูบ้ริหารสามารถท าตามสัญญา รักษาความ

เป็นมืออาชีพ เพื่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือ +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

8 ผูบ้ริหารมุ่งหาวิธีการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ

บนพื้นฐานของความถูกตอ้ง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการรับผิดชอบดูแล 

9 ผูบ้ริหารท าทุกภารกิจให้ดีแมจ้ะเป็น 

เร่ืองเลก็นอ้ยเพราะทุกงานคือโอกาส 

ของการเรียนรู้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารใชท้รัพยากรอยา่งชาญฉลาด 

และเกิดประโยชน์สูงสุด +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการเคารพสิทธิ 

ของบุคคลอ่ืน 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

12 ผูบ้ริหารยดึมัน่ในหลกัธรรมเนียมประเพณี

อนัดีงามของไทย 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

13 ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบใน 

การปฏิบติัหนา้ท่ีทั้งทางตรงและทางออ้ม +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน 

การบริหารงาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

15 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรปรึกษาขอ

ค าแนะน าเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติัหนา้ท่ี +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

16 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อสังคมและ

ส่ิงแวดลอ้ม ไม่ละเมิดสิทธิของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบต่อค าสั่ง ขอ้สั่ง

การ ของตนเองเพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติั

ภารกิจใหลุ้ล่วง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการรับผิดชอบดูแล 

18 ผูบ้ริหารยดึมัน่ต่อหลกัธรรมาภิบาล +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

19 ผูบ้ริหารยดึมัน่รับผิดชอบการบริหารงาน

ตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

20 ผูบ้ริหารส่งเสริมการจดัท าแผนการใชจ่้าย

งบประมาณใหต้รงตามวตัถุประสงค ์ +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล 

21 ผูบ้ริหารส่งเสริม สนบัสนุน ใหบุ้คลากร
ไดรั้บการพฒันางานอยา่งต่อเน่ือง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

22 ผูบ้ริหารคอยเป็นพี่เล้ียงเม่ือมอบหมายงาน 

ท่ียากและทา้ทายใหก้บับุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารจดัอบรมใหบุ้คลากรในขณะ

ปฏิบติังาน 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

24 ผูบ้ริหารจดัใหบุ้คลากรไดส้ับเปล่ียน
บทบาทการท างานท่ีรับผิดชอบเพื่อให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และประสบ
ความส าเร็จดว้ยวิธีการต่าง ๆ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

25 ผูบ้ริหารคอยใหค้  าแนะน าเม่ือบุคลากร 

เกิดปัญหาจากงานท่ีรับผิดชอบจนสามารถ

น าไปปฏิบติัไดจ้ริง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

26 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการท างาน 

เป็นทีมโดยเช่ือวา่สามารถพฒันาบุคคลได้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี IOC 
ผลการ

ประเมิน 

1 2 3   

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล 

27 ผูบ้ริหารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรดว้ย

การยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

28 ผูบ้ริหารมอบหมายงานตามศกัยภาพ 

ของบุคคลเพื่อให้เกิดการพฒันา 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
29 ผูบ้ริหารเห็นความส าคญัของการพฒันา

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 
30 ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลต่าง ๆ จากบุคคลากร

เพื่อแกไ้ขสู่การพฒันา +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

31 ผูบ้ริหารมีนโยบายท่ีชดัเจนในการพฒันา

บุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

32 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรแสดงออก 

ถึงความเป็นตวัของตวัเองเพื่อสามารถ

ปฏิบติัไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

33 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงออก

ถึงความรู้ความสามารถในการพฒันางาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

34 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี

กระบวนการคิดในการแกปั้ญหาอยา่ง 

เป็นระบบ +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

35 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันา

วิชาชีพของตนเองตามความถนดั 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี IOC 
ผลการ

ประเมิน 

1 2 3   

ด้านการมุ่งมั่นพฒันาบุคคล 

36 ผูบ้ริหารมีการติดตามและประเมินผล 

การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

37 ผูบ้ริหารก าหนดแผนการพฒันาบุคลากร 

ในการปฏิบติังานตามความตอ้งการของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

38 ผูบ้ริหารจดัเสวนา แลกเปล่ียนความรู้ 

ประสบการณ์ ระหวา่งบุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

39 ผูบ้ริหารจุดประกายความคิดใหบุ้คลากร

เลง็เห็นถึงความส าคญัของการพฒันาตนเอง 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

40 ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันางาน 

ทางวิชาการอยา่งสร้างสรรค์ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

 ด้านความตระหนักรู้      
41 ผูบ้ริหารสามารถท าความเขา้ใจและพิจารณา 

จุดเด่นหรือจุดดอ้ยของตนเองและ
สถานศึกษา เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการพฒันา
สถานศึกษาใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

42 ผูบ้ริหารสามารถวิเคราะห์สถานการณ์ 
ในการท างานท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านความตระหนักรู้ 

43 ผูบ้ริหารสามารถรับมือกบัสถานการณ์ท่ี
ตอ้งเผชิญกบัการท างานท่ีมีความแตกต่าง
ตามบริบทของพื้นท่ี +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

44 ผูบ้ริหารสามารถน าประสบการณ์การ
ท างานท่ีผา่นมาใชใ้นการพิจารณาวาง
แผนการท างานร่วมกบับุคลากร 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

45 ผูบ้ริหารสามารถรับรู้อารมณ์ของบุคลากร 

และไม่แสดงอาการตอบโต ้ 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
46 ผูบ้ริหารค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากร

และเขา้ใจธรรมชาติความแตกต่างระหวา่ง
บุคคล 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

47 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการรับรู้ 

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบ ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
48 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้

อยา่งรอบคอบ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 
49 ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว

ในการท างานบนพื้นฐานของความถูกตอ้ง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
50 ผูบ้ริหารสามารถเลือกแนวทางในการ

ท างานโดยอาศยัขอ้มูลพื้นฐานของ

สถานศึกษาเป็นหลกั +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
51 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง 

ความคิดเห็นในการท างาน +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



186 

ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

ด้านความตระหนักรู้ 
52 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น 

ของบุคลากรเพื่อน ามาพฒันา 

แนวทางการท างานร่วมกนั +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
53 ผูบ้ริหารวิเคราะห์และสามารถช้ีใหเ้ห็น 

ถึงความส าเร็จของการท างาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
54 ผูบ้ริหารรับรู้ถึงความตอ้งการของบุคลากร 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
55 ผูบ้ริหารเขา้ใจบริบทของสถานศึกษาและ

ความตอ้งการของชุมชน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
56 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรแกไ้ขปัญหา 

หรืออุปสรรคท่ีเกิดจากงานอยา่งมีสติ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 
57 ผูบ้ริหารสามารถส่ือความหมายในการ

ปฏิบติังานจนเกิดความเขา้ใจในทิศทาง
เดียวกนั 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

58 ผูบ้ริหารสามารถเผชิญกบัสภาพปัญหา 

ท่ีเกิดขึ้นได ้ -1 -1 +1 -0.33 ไม่ผา่น 

59 ผูบ้ริหารพิจารณาไตร่ตรองถึงสภาพปัญหา 

ท่ีเกิดขึ้นและสามารถแกไ้ขสถานการณ์ได้

อยา่งรวดเร็ว 0 0 +1 0.40 ไม่ผา่น 

60 ผูบ้ริหารสามารถรับรู้ส่ิงท่ีต่าง ๆได ้

อยา่งเท่าทนั 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการมองการณ์ไกล 

61 ผูบ้ริหารมองภาพรวมของสถานศึกษาและ

สามารถคาดการณ์แนวโนม้ท่ีจะขึ้น 

ในอนาคตได ้ 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

62 ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยู่
ไดอ้ยา่งคุม้ค่าและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

63 ผูบ้ริหารสามารถบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบั

สภาวะท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

64 ผูบ้ริหารใหบุ้คคลากรมีอิสระในการปฏิบติังาน

เพื่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละสามารถ

สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ใหก้บัสถานศึกษา +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

65 ผูบ้ริหารมีวิธีการใหม่ ๆ ท่ีจะน าพาสถานศึกษา

ไปสู่ทิศทางท่ีไดว้างแผนร่วมกนัไว ้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

66 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการรับมือกบั
เหตุการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

67 ผูบ้ริหารมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศ
ในการท างานร่วมกนัเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

68 ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการสถานศึกษา 
ใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

69 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมก าหนด
ทิศทางการท างานของสถานศึกษา 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการมองการณ์ไกล 

70 ผูบ้ริหารสามารถแกไ้ขสถานการณ์ความ
ขดัแยง้ไดอ้ยา่งสร้างสรรค์ +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

71 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางในการ
ท างานท่ีมีจุดมุ่งหมายชดัเจนและเหมาะสม
กบับริบทของพื้นท่ี +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

72 ผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากร 
เพื่อเช่ือมโยงในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

73 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดวิสัยทศัน์ของ
สถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบับริบทและ 
ความตอ้งการของชุมชน -1 +1 +1 0.33 ไม่ผา่น 

74 
ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการ
ก าหนดยทุธศาสตร์อยา่งเป็นรูปธรรม -1 +1 +1 0.33 ไม่ผา่น 

75 
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการกระตุน้การ
ท างานของแต่ละฝ่ายใหบ้รรลุตามนโยบาย 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

76 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะ
น าไปสู่การด าเนินการใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

77 ผูบ้ริหารมีความทุ่มเทในการท างานไปพร้อม

กบับุคลากร +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

78 ผูบ้ริหารสามารถมองปัญหาและอุปสรรค 

ในการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการมองการณ์ไกล 

79 ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้ถึง

อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในอนาคตและสามารถ

วางแผนในการป้องกนั +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

80 ผูบ้ริหารสามารถแกปั้ญหาความขดัแยง้ได้
อยา่งสร้างสรรค์ +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

ด้านการให้อ านาจ 
81 ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

82 ผูบ้ริหารมอบหมายงานและใหอ้ านาจ 

กบับุคลากรตามศกัยภาพของบุคคลนั้น ๆ +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

83 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในตวั

บุคลากร 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

84 ผูบ้ริหารพร้อมรับผิดชอบผลท่ีเกิดจาก 

การกระท าของบุคลากรเน่ืองจากภาระงาน 

ท่ีมอบหมาย 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

85 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บ 
การพฒันาในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

86 ผูบ้ริหารสร้างแรงบลัดาลใจใหบุ้คลากรมี
ความมัน่ใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

87 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความคาดหวงัใน 
เชิงบวกจากบุคลากรเม่ือมอบหมายงาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการให้อ านาจ 

88 ผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะเป็นพี่เล้ียงในการ 
ใหค้  าแนะน าแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

89 ผูบ้ริหารใหร้างวลัแก่บุคลากรเม่ือมี 

การพฒันาผลการปฏิบติังาน 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
90 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความเตม็ใจใน 

การช่วยเหลือแมไ้ม่ไดรั้บการร้องขอ 

จากบุคลากร 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

91 ผูบ้ริหารมอบอ านาจในการปฏิบติังาน 

ใหก้บับุคลากรทุกคนตามศกัยภาพ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

92 ผูบ้ริหารแบ่งปันขอ้มูล ข่าวสารท่ีเป็นจริง

ใหก้บับุคลากรทราบ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

93 ผูบ้ริหารมอบหมายงานตรงตามความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

94 ผูบ้ริหารใหสิ้ทธ์ิในการตดัสินใจภาย 

ใตข้อบเขตงานท่ีบุคลากรไดรั้บมอบหมาย +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

95 ผูบ้ริหารก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบของบุคลากรตามล าดบัชั้น 

ของสายบงัคบับญัชา +1 0 0 0.33 ไม่ผา่น 

96 ผูบ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติั 

งานของบุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

97 ผูบ้ริหารมีการกระจายอ านาจและ 

ความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



191 

ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านการให้อ านาจ 

98 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม

ในการสร้างองคค์วามรู้ในการปฏิบติังาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

99 ผูบ้ริหารสร้างความไวว้างใจกบับุคลากร

เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 

100 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่เม่ือ

มอบหมายภารกิจงานใหก้บับุคลากร 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

 ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน      
101 ผูบ้ริหารมีบุคลิกภาพอ่อนโยน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

102 ผูบ้ริหารยนิดีรับฟังค าวิพากษจ์ากบุคคลอ่ืน
เพื่อน ามาแกไ้ข ปรับปรุง สู่การพฒันา +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

103 ผูบ้ริหารยนิดีใหค้  าแนะน ากบับุคลากร 
เม่ือเกิดประเด็นสงสัยในการปฏิบติังาน 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

104 ผูบ้ริหารใหเ้กียรติบุคลากรและบุคคล 
ทัว่ไปเสมอ 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 

105 ผูบ้ริหารไม่โออ้วดความส าเร็จของตนเอง +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
106 ผูบ้ริหารยอมรับความผิดพลาดท่ีเกิดจา 

กการกระท าของตนเอง +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
107 ผูบ้ริหารสามารถวางตวัเป็นกลางและสุภาพ

เรียบร้อย 0 0 +1 0.33 ไม่ผา่น 
108 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นของบุคคลากร

แมค้วามคิดเห็นนั้นจะเห็นต่างจากความคิด
ของตนเอง +1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน 
109 ผูบ้ริหารสามารถเป็นผูฟั้งท่ีดี และเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิด 

ไดอ้ยา่งอิสระ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

110 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความมีกลัยาณมิตร 

ต่อบุคลากรและบุคคลทัว่ไป +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

111 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการมีสัมมาคารวะ 

ต่อผูท่ี้คุณวุฒิหรือวยัวุฒิท่ีสูงกวา่ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

112 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการสร้างขวญัก าลงัใจ

ในการท างานใหก้บับุคลากร -1 0 0 -0.34 ไม่ผา่น 

113 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการยอมรับใน

ศกัยภาพของบุคลากร -1 0 0 -0.33 ไม่ผา่น 

114 
ผูบ้ริหารยอมรับในศกัยภาพของตนเอง 
ตามความเป็นจริง 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

115 ผูบ้ริหารประเมินตนเองดว้ยใจเป็นกลาง -1 0 0 -0.33 ไม่ผา่น 
116 ผูบ้ริหารช่ืนชมผลส าเร็จของงานวา่เกิด 

จากความร่วมมือของบุคลากรทุกฝ่าย -1 +1 +1 0.33 ไม่ผา่น 
117 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความปรารถนาดี 

ต่อบุคลากรโดยไม่เลือกปฏิบติั -1 0 0 -0.33 ไม่ผา่น 
118 ผูบ้ริหารพร้อมใหโ้อกาสบุคลากรเพื่อ 

แกไ้ขพฒันาตนเอง 0 +1 0 0.33 ไม่ผา่น 
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ตารางภาคผนวก ค.1  (ต่อ) 

 

 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้น าใฝ่บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ผู้เช่ียวชาญคนท่ี 
IOC 

ผลการ

ประเมิน 1 2 3 

ด้านความอ่อนน้อมถ่อมตน 

119 ผูบ้ริหารแสดงออกถึงการให้ความช่วยเหลือ
บุคลากรในการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ 0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

120 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกคน 0 0 0 0.00 ไม่ผา่น 
 

 

สรุป 

 แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นทั้งหมดมีจ านวน 120 ขอ้ ผ่านผลการประเมินจากผูเ้ช่ียวชาญ 

จ านวน 65 ขอ้ ผูว้ิจยัไดป้รับปรุงแลว้น าไปทดลองใชต้่อไป 
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ภาคผนวก ค.2  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถาม 

 

 

Item-Total Statistics 

ขอ้ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

A1 276.60 1657.832 0.907 0.993 

A2 276.55 1667.734 0.825 0.993 

A3 276.60 1657.832 0.907 0.993 

A4 276.70 1659.800 0.892 0.993 

A5 276.80 1656.695 0.807 0.993 

A6 276.65 1656.134 0.852 0.993 

A7 276.80 1651.853 0.816 0.993 

A8 276.65 1661.187 0.853 0.993 

A9 276.70 1651.905 0.933 0.993 

A10 276.70 1646.011 0.945 0.993 

A11 276.70 1644.432 0.841 0.993 

B12 276.65 1664.029 0.914 0.993 

B13 276.60 1673.411 0.846 0.993 

B14 276.75 1671.461 0.691 0.993 

B15 276.45 1675.418 0.810 0.993 

B16 276.55 1664.05 0.900 0.993 

B17 276.60 1667.305 0.837 0.993 

B18 276.70 1660.958 0.870 0.993 
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ภาคผนวก ค.2  (ต่อ) 

 

 

Item-Total Statistics 

ขอ้ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

B19 276.55 1674.471 0.688 0.993 

B20 276.50 1665.526 0.873 0.993 

B21 276.60 1665.621 0.766 0.993 

B22 276.70 1651.695 0.937 0.993 

B23 276.45 1677.734 0.753 0.993 

C24 276.80 1657.747 0.680 0.993 

C23 276.85 1669.187 0.692 0.993 

C26 276.75 1661.566 0.785 0.993 

C27 276.90 1640.305 0.846 0.993 

C28 277.00 1645.474 0.817 0.993 

C29 277.05 1637.208 0.852 0.993 

C30 276.80 1659.011 0.848 0.993 

C31 276.80 1639.747 0.826 0.993 

C32 276.80 1639.853 0.871 0.993 

C33 276.75 1649.566 0.903 0.993 

C34 276.90 1646.095 0.875 0.993 

D35 276.80 1665.221 0.740 0.993 

D36 276.75 1647.776 0.862 0.993 

D37 276.70 1667.379 0.861 0.993 

D38 276.85 1652.134 0.829 0.993 
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ภาคผนวก ค.2  (ต่อ) 

 

 

Item-Total Statistics 

ขอ้ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

D39 276.80 1669.853 0.742 0.993 

D40 276.75 1644.618 0.907 0.993 

D41 276.75 1648.197 0.925 0.993 

D42 276.65 1668.871 0.713 0.993 

D43 276.80 1653.642 0.856 0.993 

D44 276.80 1654.063 0.849 0.993 

E45 276.65 1661.292 0.852 0.993 

E46 276.60 1658.042 0.903 0.993 

E47 276.80 1649.747 0.790 0.993 

E48 276.80 1649.221 0.797 0.993 

E49 276.85 1658.134 0.804 0.993 

E50 276.80 1644.379 0.864 0.993 

E51 276.80 1659.958 0.831 0.993 

E52 276.90 1645.147 0.889 0.993 

E53 276.65 1659.924 0.724 0.993 

E54 276.90 1652.726 0.842 0.993 

E55 276.75 1657.461 0.855 0.993 

F56 276.75 1663.776 0.836 0.993 

F57 276.80 1647.432 0.822 0.993 

F58 276.85 1658.555 0.797 0.993 

F59 277.00 1653.579 0.757 0.993 
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ภาคผนวก ค.2  (ต่อ) 

 

 

Item-Total Statistics 

ขอ้ 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

F60 276.70 1646.326 0.940 0.993 

F61 276.70 1646.326 0.940 0.993 

F62 276.55 1664.366 0.894 0.993 

F63 276.45 1669.839 0.794 0.993 

F64 276.75 1655.25 0.893 0.993 

F65 276.55 1662.787 0.815 0.993 

 

 

สรุป  

อ านาจจ าแนกรายขอ้ของแบบสอบถามมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.680 - 0.945 โดยถือวา่อ านาจ

จ าแนกอยูใ่นระดบัดีมาก สามารถน าไปใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ค.3  การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั  .990 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.990 65 
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 ประวัติย่อของผู้วจิัย 
 

ช่ือ   นลินี   จนัทร์เปล่ง 
วัน เดือน ปีเกดิ  18  กรกฎาคม 2528 
สถานท่ีเกดิ  จงัหวดัศรีสะเกษ 
ภูมิล าเนา   บา้นเลขท่ี  391 หมู่ 3  ต าบลสังขะ  อ าเภอสังขะ   
         จงัหวดัสุรินทร์   32150 
ต าแหน่งหน้าท่ี  ครู   
สถานท่ีท างานปัจจุบัน ศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอล าดวน   
         สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
         ตามอธัยาศยัจงัหวดัสุรินทร์  ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ   
         กระทรวงศึกษาธิการ 
ประวัติการศึกษา  พ.ศ. 2550  วิทยาศาสตรบณัฑิต  (วท.บ.) 
            สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ส่ิงแวดลอ้ม  มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
   พ.ศ. 2563  ครุศาสตรมหาบณัฑิต  (ค.ม.)   
           สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 
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