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            การวิจยัมีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากร                  

สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยจําแนกตามประเภทบุคลากรและกลุ่ม

สาขาวชิา กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยั เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร-

วิโรฒ จํานวน 268 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้   (Stratified Random Sampling) โดยใช้

หน่วยงานหรอืคณะเป็นระดับชัน้ (strata) แล้วใช้บุคลากรเป็นหน่วยในการสุ่ม (sampling unit)  

สําหรบัเครื่องมอืในการวจิยัได้แก่ แบบสอบถามแบบประเมนิค่า 5 ระดบั สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์

ขอ้มูลได้แก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุติฐานใช้การ

ทดสอบทแีบบกลุ่มตวัอย่างเป็นอิสระจากกนั (t-test for Independent sample) และ การวเิคราะห์

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) และการเปรยีบเทียบรายคู่ด้วยวธิกีาร LSD 

(Least Significant Difference) 

   ผลการวจิยัพบว่า 

                1. ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ มภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นการมี

วสิยัทศัน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 2. เมือ่เปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ โดยจาํแนก 

ตาม ประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ที่มปีระเภทต่างกันมภีาวะผู้นําใฝ่

บรกิารโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกนั เมื่อเปรยีบเทยีบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสาย

สนับสนุนวชิาการ โดยจําแนกตามกลุ่มสาขาวชิา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการที่มกีลุ่ม

สาขาวชิาต่างกนั มภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า

ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

 

 

 

 

 

 

 

 



   

A STUDY OF SERVANT LEADERSHIP OF SUPPORTING STAFF   

SRINAKHARINWIROT UNIVERSITY 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AN ABSTRACT 

BY 

SUPAPORN  TAWORNWATCHARAKUL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Presented in Partial Fulfillment of the Requirements for the  

Master of Education Degree in Educational Administration 

At Srinakharinwirot University 

August 2015 



   

Supaporn  Tawornwatcharakul. (2015). A study of servant leadership of supporting staff 

Srinakharinwirot University, Master’s Project, M.Ed. (Educational Administration). 

Bangkok: Graduate School, Srinakharinwirot University. Project Advisor:  

 Dr. Jaruwan  Ployduangrat.     

 

 The purposes of this research were to study and to compare the servant leadership 

of the supporting staff at Srinakharinwirot University classified by the types of employment and 

the field groups of their workplace. The samples consisted of 268 supporting staff at 

Srinakharinwirot University. They were randomly selected by proportionate stratified random 

sampling. The research instrument was a questionnaire. The collected data was analyzed 

using percentage, mean, and standard deviation. The hypothesis was tested by t-test for the 

independent sample and one way ANOVA. The binary comparison was done using Least 

Significant Different (LSD). 

    The results of the study were as follows:  

  1. Servant leadership of the supporting staff at Srinakharinwirot University 

overall was at a high level. When considered each individual aspect of the servant 

leadership, it was found that the levels of servant leadership of the supporting staff were 

mostly at a high level except for the aspect of vision which was moderate. 

  2. Comparison of the servant leadership levels among supporting staff at 

Srinakharinwirot University by types of employment, both overall and each individual aspect, 

there was no statistical difference. Comparing between the field groups of their workplace 

revealed no difference for the overall aspect.  When considered each individual aspect of the 

servant leadership, the results showed that the empowerment aspect was statistically different 

at .05 
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ประกาศคณูุปการ 

 

 สารนิพนธ์ฉบบัน้ี สําเรจ็สมบูรณ์ได้ด้วยความเมตตาและความกรุณาเป็นอย่างยิง่ จาก

อาจารย ์ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรตัน์ อาจารยท์ี่ปรกึษาสารนิพนธ ์ที่ได้กรุณาให้ความช่วยเหลอืใน

การให้คําปรกึษา แนะนําตรวจสอบ ปรบัปรุงแก้ไข และขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ต่อสารนิพนธ์

ฉบับน้ี  รวมถึงความเอาใจใส่และกําลังใจในการทํางานวิจัยฉบับน้ี เป็นอย่างดียิ่ง ผู้ว ิจ ัยจึง

ขอขอบพระคุณท่านอาจารยเ์ป็นอยา่งสงู ณ โอกาสน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ ์ ประธานกรรมการสอบ    

เคา้โครงสารนิพนธ ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ไพบลูย ์อ่อนมัง่ อาจารย ์เรอืเอก ดร.อภธิรี ์ทรงบณัฑติย ์ 

และ อาจารย์ ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรตัน์ คณะกรรมการพิจารณาเค้าโครงสารนิพนธ์ ที่กรุณาให้

คาํแนะนําทีเ่ป็นประโยชน์ต่อการวจิยั  

 ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบปากเปล่าสารนิพนธ์   อาจารย์ ดร.จารุวรรณ  

พลอยดวงรตัน์  ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์  อาจารย์ เรอืเอก ดร.อภิธรี์  ทรงบณัฑิตย์ และ 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บุญจนัทร ์ สสีนัต์   คณะกรรมการสอบสารนิพนธ ์ที่ไดก้รุณาให้ขอ้เสนอแนะ

เพิม่เตมิในการทาํสารนิพนธใ์หถู้กตอ้งและมคีุณภาพตามหลกัสตูรปรญิญาการศกึษามหาบณัฑติ 

 และ  ขอกราบขอบพระคุณ  ผู้ ช่ ว ยศาสตราจารย์ เ รือ โท  ดร . ไพบู ลย์  อ่ อนมัง่              

ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ดร. บุญจันทร์ สีสันต์  อาจารย์เรือ เอก ดร.  อภิธีร์   ทรงบัณฑิตย์   

อ า จ า ร ย์  ด ร . อ ิท ธิพ ัท ธ์  สุ ว ท ัน พ รกู ล  แ ล ะ อ า จ า รย์  ด ร . ปิ ย พ ง ษ์  ค ล้ า ย ค ลึง ที่ ก รุณ า

รับ เ ป็นผู้ เ ชี่ ย ว ชาญ  และสละเวลาอนัมคี่าในการตรวจสอบ แก้ไข และใหค้าํแนะนําเพื่อใหเ้ครื่องมอื

ที่ใช้ในการวิจยัสมบูรณ์และมีคุณภาพ นอกจากน้ีขอขอบพระคุณ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒทีใ่หค้วามอนุเคราะหแ์ละใหค้วามรว่มมอืในการใหข้อ้มลูเพื่อการวจิยั 

 สุดท้ายน้ี ผู้วจิยัขอกราบขอบพระคุณ มารดา บิดา  อาจารย์ ดร.ราชนัย์  บุญธมิา และ

เพื่อนนิสติปรญิญาโท  สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา รุน่ที ่22 ทุกคน ตลอดจนทุกท่านทีไ่มไ่ดก้ล่าว

นามไว ้ ณ ทีน้ี่ ทีม่สี่วนใหค้าํปรกึษาและช่วยเหลอืในการทําสารนิพนธก์บัผูว้จิยัตลอดมา คุณค่าและ

ประโยชน์อนัใดทีเ่กดิจากการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัขอมอบแด่พระคุณของ มารดา บดิา อกีทัง้คณาจารย ์

ผูป้ระสทิธิป์ระสาทวชิาทุกท่านทีไ่ดอ้บรมสัง่สอน และผูม้พีระคุณทุกท่าน 

            

   

                                                        สุภาพร  ถาวรวชัรกุล 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ภมิูหลงั 

 ในการบริหารงานของหน่วยงาน องค์กรและสถาบันต่างๆ  ทัง้ภาครัฐและเอกชน 

ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานนับเ ป็นองค์ประกอบที่สําคัญมากองค์ประกอบหน่ึงที่จะ

ทาํให้หน่วยงานนัน้ ประสบความสําเรจ็ในการดาํเนินงาน ทรพัยากรในองคก์รซึง่ประกอบดว้ยคน 

เงนิ วสัดุ อุปกรณ์ อาคาร สถานที่และเทคโนโลยทีี่มบีทบาทที่สําคญัยิง่ อย่างไรก็ตามคนยงัเป็น

ปจัจยัระดบัแนวหน้าที่นําความสําเรจ็มาสู่องค์กรทุกองค์กร (พะยอม วงศ์สารศร.ี 2541: 2) ดงันัน้  

ในองคก์ารทุกประเภท หน่วยงานทุกระดบั ผูบ้รหิารต่างตระหนักดวี่าความสําเรจ็หรอืความลม้เหลว

ขององคก์ารทีเ่กดิขึน้ คนเป็นปจัจยัหลกั ผูป้ฏบิตังิานทุกคนและทุกระดบัต่างกเ็ป็นทรพัยากรทีสู่งค่า

ยิ่งขององค์การ เพราะคนเป็นผู้ใช้ ดูแล ควบคุมรักษา สร้างเสริมสถานภาพทางกายและ           

ทางเศรษฐกจิขององคก์าร (ลกัษณา หมืน่จกัร.์ 2538: 6) 

 ปจัจุบนัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความสมัพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามเปลี่ยนแปลงไปมาก 

จากอดตีการบรหิารงานเน้นการควบคุมกลบักลายเป็นการมอบหมายอํานาจ การแข่งกนัเปลีย่นเป็น

ความร่วมมือ การเน้นรางวัลที่ เป็นวัต ถุสิ่งของเปลี่ยนเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ผูนํ้าควรมพีฤตกิรรมเพยีงแค่ควบคุมให้ผูต้ามทํางานเพื่อบรรลุความต้องการของ

หน่วยงาน โดยให้ค่าจา้งเงนิเดอืนอย่างยุตธิรรมหรอืส่งเสรมิให้ผู้ตามเจรญิเตบิโตอย่างสรา้งสรรค์

และกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน ตามทีเ่ขามศีกัยภาพ ขอ้จาํกดัของการควบคุมทีม่ากเกนิไปออกจากผู้

ตามเพื่อให้เขาเกิดความรบัผิดชอบในการทํางานมากที่สุดเท่าที่จะทําได้ และสามารถพัฒนา

ความคดิสรา้งคดิสรา้งสรรคใ์ห้เกดิขึน้อย่างไม่มขีอ้จาํกดั  การเปลีย่นแปลงเช่นน้ีชี้ใหเ้หน็สจัธรมว่า

ทุกสิง่ในโลกยอ่มมกีารเปลีย่นแปลง คาํถามทีต่ามมาคอื ผูนํ้าควรมคีวามรบัผดิชอบทางศลีธรรมหรอื

แสดงความรบัผดิชอบต่อผูต้ามมากน้อยเพยีงใด แนวคดิเกี่ยวกบัผูนํ้าในปจัจุบนัจงึเน้นไปทีผู่นํ้าที่มี

คุณธรรมซึ่งสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถพัฒนาศักยภาพตนเองให้เป็นผู้นําได้ ผู้นําในอดีตจะ

รบัผดิชอบต่อความสาํเรจ็ขององคก์ารโดยการควบคุมอย่างใกลช้ดิ (ภานุวฒัน์  พนัธเ์พ. 2546: 54) 

 ภาวะผู้นํา (Leadership) เป็นความสามารถของบุคคลในการนําผู้อื่น ให้กระทําการใด ๆ 

ด้วยความเต็มใจ และได้ผลงานตามที่ผู้นําต้องการ หากลองพิจารณาถึงบุคคลในองค์การว่า          

มใีครบ้างที่ได้รบัการแต่งตัง้ในตําแหน่งผู้นําแต่ไม่มีภาวะผู้นํา หรอืบางคนไม่มตีําแหน่งผู้นําแต่

สามารถแสดงบทบาทความเป็นผู้นําจนเป็นทีศ่รทัธาของผูอ้ื่นได้ ซึ่งแสดงว่าเขาผู้นัน้มภีาวะผูนํ้าใน

ตนเองสูง และบางคนก็แสดงภาวะผู้นําออกมาในสถานการณ์ที่เหมาะสม ภาวะผู้นําจําเป็นจะต้อง

สรา้งให้เกิดขึ้นในตวัของบุคลากรในองค์กรทุกคน ซึ่งการนํา (Leading) แบ่งได้ตามระดบับทบาท

หน้าทีข่องกลุ่มงานในองคก์ร โดยเริม่ตัง้แต่ผู้ที่เริม่เขา้ปฏบิตังิาน กลุ่มน้ีหากมคีวามสามารถในการ
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นําตนเอง (Leading Self) ได้ดแีล้วก็จะทําให้การทํางานเกิดประสทิธภิาพสูง และเมื่อเขาเหล่านัน้

ทาํงานไประยะเวลาหน่ึงจนเป็นทีเ่ชื่อถอืไดข้องเพื่อนรว่มงาน เขาจะสามารถประสานงานกบัผูอ้ื่นให ้

การทํางานเกดิประสทิธผิล แสดงว่าเขามพีฒันาการในการนําผูอ้ื่น (Leading Other) บุคคลผู้น้ีก็จะ

เป็นที่หมายตาของผู้บรหิาร ที่จะมโีอกาสพิจารณาแต่งตัง้ให้เป็นผู้บรหิารระดบัต้นหรอืผู้บรหิาร

ระดบักลางไปจนถงึผูบ้รหิารระดบัสูงได ้ทัง้น้ีเพราะบุคคลผูน้ี้มคีวามสามารถในการนําทมี (Leading 

Team) (สโรช พชรกูล. 2556: ออนไลน์)  

 คาํว่า  “ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร หรอื Servant Leadership”  มกีารนํามาใชค้รัง้แรกเมื่อปี ค.ศ. 

1970 โดยเริม่มาจากบทความของกรนีลฟี (Greenleaf) ในชื่อเรื่องว่า “ผูนํ้าเสมอืนผูร้บัใช ้(Servant 

as Leader)” ซึ่งเขาเป็นผู้ก่อตัง้ศูนย์ฟ้ืนฟูจรยิศาสตร์Robert Greenleaf Center ในปี ค.ศ.1985 

ปจัจุบนัสํานักงานใหญ่ตัง้อยู่ที่เมอืงอินเดยีนาโพลิส ประเทศสหรฐัอเมรกิา ทําการศึกษาค้นคว้า

เพื่อให้การบรหิารและการทํางานในองค์การเกิดความราบรื่นและประสบผลสําเรจ็ บทความ งาน

เขยีน และหนังสอื ที่กลัน่กรองมาจากการสงัเกตุและประสบการณ์การทํางานมาเป็นหนังสอืเพื่อ

กระตุน้ความคดิและการกระทาํของผูนํ้าในการสรา้งเสรมิสิง่ทีด่กีว่ารวมถงึการใหค้วามห่วงใยสงัคม 

โดยฮอปกิน้ (Hopkin. 2008: online)  ได้กล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้นําใฝ่บริการของฮันเตอร์ 

(Hunter.1998) ในหนงัสอืเรื่อง “The Servant: A Simply Story About The True Essence of 

Leadership” โดยไดย้กตวัอยา่งของภาวะผูนํ้ารปูแบบเดมิทีผู่ต้ามจะอยูส่่วนล่างของฐานพริามดิและ 

เมือ่กลบัฐานของพริามดิผูต้ามจะกลบัขึน้ไปอยูส่่วนบนในขณะทีผู่บ้รหิารสูงสุดจะอยู่ทีฐ่านล่าง จดุน้ี

เองคอืสิง่ทีแ่สดงใหเ้หน็ว่ารปูแบบของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีแ่ทจ้รงินัน้คอืผูนํ้าจะตอ้งเป็นผูใ้หบ้รกิาร

และสนบัสนุนผูต้ามนัน่เอง ซึง่บทบาทของผูนํ้าไมใ่ช่อยู่ทีก่ารควบคุมหรอืผูก้ําหนดแต่กลบัจะตอ้ง

เป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลอืหรอืใหบ้รกิารกบัผูต้าม  

 จากการกลบัฐานพิรามิดดังกล่าวฮันเตอร์ (Hunter) ได้อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมใน

ขัน้ตอนของผู้นําใฝ่บรกิารว่าเริม่จากความปรารถนาในการบรกิารด้วยใจ ด้วยความรกั และการ

เสยีสละ จุดสูงสุดทีผู่้ให้บรกิารได้รบัคอือํานาจและความเป็นผูนํ้า ความปรารถนาก็คอืความตัง้ใจใน

การใหบ้รกิารและพฤตกิรรมทีแ่สดงคอืการสนบัสนุน การเสยีสละ เมือ่ขา้มผ่านขัน้ตอนการใหบ้รกิาร

ดังกล่าวแล้วจะก่อให้เกิดอิทธิพลและอํานาจที่ได้ร ับจากผู้ตาม เมื่อทัง้หมดมีความสมบูรณ์         

อย่างแท้จรงิแล้วการได้รบัการยอมรบัในความเป็นผู้นําอย่างถูกต้องก็จะตามมาซึ่งกล่าวสรุปได้ว่า

ผูนํ้าทีย่ ิง่ใหญ่มาจากการทีไ่ดใ้หบ้รกิารผูอ้ื่นก่อนเป็นสําคญั 

 จากแนวคิดภาวะผู้นําใฝ่บรกิารที่ปรากฏขึ้น ได้มีการนําแนวคิดเหล่าน้ีมาประยุกต์ใช้

ในทางปฏิบัติกันอย่างแพร่หลาย โดยนํามาสรุปแนวทางหลกัใหญ่  6  แนวทางด้วยกัน  ได้แก่    

1. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารได้รบัการยอมรบัในการนํามาใช้เปรยีบเสมอืนเป็นรูปแบบและหลกัปรชัญา

ของหน่วยงานในการบรหิารงาน ที่มองข้ามผ่านกรอบการทํางานที่หลากหลายและแตกต่างกัน

ออกไป  2. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเปรยีบเสมือนแก่นแท้ของทฤษฎีพื้นฐานทางจรยิธรรมสําหรบั

ผู้บรหิารทางการศกึษา  3. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมสี่วนเกี่ยวข้องกบับทบาทขององค์การภาวะผู้นํา

ชุมชนระหว่างประเทศ โดยใช้แหล่งข้อมูลการบรหิารงานจากศูนย์กรนีลีฟ (Greenleaf Center)      
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4. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมสี่วนในการนํามาใช้เป็นหลกัสูตรการเรยีนภาวะผู้นําเชิงปฏิบัติการของ

สถาบนัอุดมศกึษาหลายแห่ง แมก้ระทัง่ในระดบัมธัยม การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตักิารถอืเป็นส่วนหน่ึง

ของการสร้างเสรมิประสบการณ์แก่ผู้เรยีน และมกีารเน้นหลกัของการเรยีนรูใ้นการให้บรกิารด้วย   

5. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารที่มสี่วนเกี่ยวข้องกบัการนํามาใช้เป็นแผนการเรยีนและการอบรมอย่างเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการที่ นํามาเป็นบทเรียนเรื่องภาวะผู้ นําและการบริหารจัดการใน

ระดบัอุดมศกึษา รวมถงึการฝึกอบรม และ 6. ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการนํามาใชใ้น

โครงการเพื่อเปลี่ยนแปลงและพฒันาความเจรญิก้าวหน้าของบุคลากรโดยการนํามาปฏิบตัิทัง้ใน

ระดบับุคคลและระดบัสถาบนั ใหเ้กดิความเจรญิกา้วหน้า 

 มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มคี่านิยม ดงัน้ี ยดึถอืว่าผูใ้ช้บรกิารของมหาวทิยาลยั  ไม่

ว่าบุคคลภายนอกและภายในมหาวทิยาลยั เป็นผู้มคีวามสําคญัที่ต้องให้บรกิารอย่างดทีี่สุด และมี

นโยบายทศิทางการพฒันามหาวทิยาลยั  (Policy and Direction of University)  โดยมหาวทิยาลยัมี

ความเห็นร่วมกันว่าท ิศทางการพ ัฒนามหาว ิทยาล ัย  ในระยะ 15 ปี  ข ้างหน้าควรจะ

พัฒนาในเชิง  “ คุณค่า”  ไปสู่การเป็นมหาวทิยาลยั  เพื่อปญัญา เพื่อคุณธรรม เพื่อความพอเพยีง 

และเพื่อเป็นทีพ่ึง่ของประชาชน โดยมแีผนยุทธศาสตรห์ลกั: SSAP 5  คอื การพฒันาและเสรมิสรา้ง

ปญัญาของนิสิตและบุคลากร  ซึ่งในแผนดังกล่าวมีเป้าประสงค์ที่ 2 คือ พัฒนาบุคลากรให้มี

คุณลกัษณะที่พงึประสงค์ โดยลกัษณะที่พึงประสงค์ของบุคลากร มศว  (ซึ่งเป็นลกัษณะร่วมของ

บุคลากรทัง้สายวชิาการและสนับสนุนวชิาการ)  ได้แก่มคีุณธรรมนําชวีติ รวมพลงัและสร้างสรรค ์ 

เรยีนรูสู้่ความก้าวหน้า สง่างามความเป็นผูนํ้า เปลี่ยนแปลงนับเป็นโอกาส ภูมใิจในองคก์รและอุทศิ

ตนเพื่อมหาวทิยาลยั  ประกอบกบัแผนยุทธศาสตรด์งักล่าว มกีารกล่าวถงึคุณลกัษณะ (Character) 

คนมศว มลีกัษณะเฉพาะ คอื  รกัชุมชน ตดิดนิ สุภาพอ่อนน้อม สงบ  รกัสนัต ิมคีวามรกัในองคก์ร 

มคีวามรู้ความสามารถ มีศักยภาพที่หลากหลาย พร้อมรบัการเปลี่ยนแปลง มีความสมัพันธ์ใน

องคก์รเป็นแบบกลัยาณมติร มคีวามมุ่งมัน่ในการทํางาน เหน็แก่ประโยชน์องคก์รและส่วนรวม ดว้ย

คุณลกัษณะเฉพาะดงักล่าวทําให้มหาวทิยาลยัมสีมรรถนะหลกั (Core Competency) ที่โดดเด่นใน

การนําวชิาการที่เป็นเลศิไปใช้บรหิารจดัการทรพัยากรในท้องถิ่นร่วมกับชุมชนโดยประสานการ

ทํางานร่วมกับชุมชนในท้องถิ่นด้วยดี (แผนยุทธศาสตร์ 15 ปี มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 

2558 : ออนไลน์) 

 ในด้านการพัฒนาบุคลากร มศีูนย์พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรซึ่งเป็นหน่วยงานที่อยู่

ภายใต้การกํากบัดูแลของสํานักงานยุทธศาสตร ์โดยมหีน้าที่พฒันาบุคลากรทุกระดบัให้มศีกัยภาพ 

ทีเ่ขม้แขง็ในการปฏบิตังิานและมคีวามพรอ้มในการก้าวสู่ความเป็นสากล รวมทัง้การสรา้งจติสํานึก

ในการทํางานร่วมกันเพื่อความสําเรจ็ขององค์กร ความเป็นปึกแผ่นของบุคลากร ความภักดต่ีอ

มหาวทิยาลยั ความเป็นผู้มจีรยิธรรมและมคีวามสุขในการทํางาน โดยศูนย์ฯ มหีลกัสูตรในการ

ดาํเนินการและสรา้งหลกัสตูร เพื่อพฒันาสมรรถนะ (competency) ของบุคลากรของมหาวทิยาลยัใน

ทุกระดบั ไดแ้ก่  หลกัสตูรสาํหรบัผูบ้รหิารระดบักลางทัง้ 2 สาย คอื สายวชิาการ และสายสนบัสนุน 

วชิาการ การเตรยีมผูบ้รหิารระดบัสงู  จะเป็นการจดัอบรมในลกัษณะการเตมิเตม็ ซึง่เป็นการจดั 
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แทรกอยู่ในหลกัสูตร พฒันาผู้บรหิารระดบักลางไม่จดัเต็มหลกัสูตร ตามรายชัว่โมง หรอือาจจะอยู ่     

ลกัษณะหลกัสูตรสมคัรใจ หลกัสูตรสําหรบัผู้ปฏิบตัิการประกอบด้วยหลกัสูตรปฐมนิเทศทัง้สาย

วชิาการและสายสนับสนุนวชิาการ   หลกัสูตรเพื่อสรา้งสมรรถนะในการปฏบิตังิาน และสรา้งภาวะ

ผูนํ้า และ หลกัสตูรเฉพาะกจิ จะเป็นหลกัสูตรทีจ่ดัขึน้เพื่อพฒันาบุคลากรเฉพาะดา้น เช่น ฝ่ายบญัช ี 

ฝ่ายพัสดุ  เป็นต้น  (ศูนย์พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ .  

2558: ออนไลน์)  ปจัจบุนัศูนยพ์ฒันาประสทิธภิาพบุคลากรไม่มอียูแ่ลว้  

 บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ทัง้ขา้ราชการและพนักงานมหาวทิยาลยั ต่างมบีทบาทและ

ภาระหน้าทีส่นบัสนุนพนัธกจิของมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย  และยงัเป็น

หวัใจและจกัรกลสําคัญในการขับเคลื่อนให้มหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ คุณลักษณะงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการประกอบไปด้วยงานหลกั  4 งาน ไดแ้ก่ งานบรหิารและธุรการ  งาน

วเิคราะห์นโยบายและแผน  งานการเงนิ และงานพสัดุ ซึ่งเป็นงานที่ต้องคอยอํานวยความสะดวก 

ช่วยเหลอืและใหบ้รกิารกบัอาจารย ์นิสติ เพื่อนรว่มงานและผูร้บับรกิารภายนอก  

 ซึง่มผีูว้จิยัไดศ้กึษาเรื่องเกี่ยวกบัคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารไวด้งัน้ี  บงัอร  ไชยเผอืก 

(2550: บทคดัย่อ)  ได้ศึกษา เรื่อง การศึกษาคุณลกัษณะของผู้นําแบบผู้รบัใช้และบรรยากาศของ

โรงเรยีนคาทอลกิ  สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู ใน 10 ดา้น ไดแ้ก่ การฟงั การเหน็อกเหน็ใจ การ

เยยีวยารกัษา การตระหนกัรู ้การโน้มน้าวใจ การสรา้งมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล ความรบัผดิชอบ

รว่มกนัการอุทศิตนเพื่อพฒันาคน และการสรา้งกลุ่มชน เพื่อศกึษาบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ 

สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู ใน 3 ด้าน คอื บรรยากาศห้องเรยีน บรรยากาศนอกห้องเรยีน และ

บรรยากาศของการส่งเสรมิคุณธรรม จรยิธรรม และเพื่อเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของผู้นําแบบผูร้บั

ใช ้และบรรยากาศของโรงเรยีน จําแนกตาม ประสบการณ์ในการทํางาน และระดบัช่วงชัน้ ของคร ู

ผลการวจิยัพบว่าคุณลกัษณะผู้นําแบบผู้รบัใช้ของผู้บรหิารโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระ

กุมารเยซู โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก บรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะ

ภคนีิพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดบัด ีผลการเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของ

ผูนํ้าแบบผูร้บัใชข้องผูบ้รหิารโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู โดยรวม พบว่า ครทูีม่ ี

ประสบการณ์ในการทํางาน และครูที่ระดับช่วงชัน้ต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ผลการเปรยีบเทยีบบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะ

ภคนีิพระกุมารเยซูโดยรวม พบว่า ครทูีม่ปีระสบการณ์ในการทํางานต่างกนั มคีวามคดิเหน็แตกต่าง

กนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 และครูระดบัช่วงชัน้ต่างกนัมคีวามคดิเห็นไม่แตกต่างกนั  

ซึ่งผลการวจิยัวจิยัเป็นประโยชน์ต่อคณะกรรมการการบรหิารการศึกษาของคณะในการพจิารณา

ฝึกอบรมบุคลากรของคณะที่ทําหน้าที่ในการบรหิารการศกึษาและผู้ทีท่ําหน้าเป็นผู้บรหิารโรงเรยีน

คาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซ ูเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและเสรมิสรา้งคุณลกัษณะ

ผู้นําแบบผู้รบัใช้ เพื่อสามารถเป็นผู้นําที่มศีกัยภาพ และเสรมิสรา้งบรรยากาศของสถานศึกษาให้

เป็นไปตามเจตนารมณ์ในการจดัการศกึษาของคณะต่อไป 

 

http://pedc.swu.ac.th/
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จากภารกจิของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ ค่านิยมของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ตามแผนยทุธศาสตร ์15 ปี และการพฒันาบุคลากรดงักล่าวขา้งต้น ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาภาวะผูนํ้าใฝ่

บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ซึง่จะทําใหท้ราบว่าภาวะ

ผูนํ้าใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมอียู่ในระดบัใด  เพื่อเป็นขอ้มลูพืน้ฐานสําหรบัการ

พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถให้มภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารที่ดี และเป็นสารสนเทศให้กับ

ผูบ้รหิารและหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งที่จะทําหน้าที่ส่งเสรมิ หรอืวางแผนพฒันาบุคลากร ไดส้อดคลอ้ง

กบัระดบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร  

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้วตัถุประสงคด์งัน้ี 

1 .  เพื่ อศึกษาภาวะผู้ นํา ใฝ่บริการของ บุคลากรสายสนับส นุนวิชาการ   

มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวโิรฒ   

2. เพื่อเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร และกลุ่มสาขาวชิา 

 

ความสาํคญัของการวิจยั    

 ผลของการวจิยัทาํใหท้ราบ 

   1. ได้ข้อมูลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานสําหรบัการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้

ความสามารถใหม้ภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีด่ ี

   2.  ไดส้ารสนเทศทีเ่ป็นประโยชน์ต่อบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ   มหาวทิยาลยัศร-ี 

นครนิทรวโิรฒ เพื่อการพฒันาตนเองให้มภีาวะผู้นําใฝ่บรกิาร และเป็นประโยชน์ต่อผู้บรหิาร และ

หน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้ง สาํหรบัการพฒันาบุคลากรใหม้ภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร โดยการจดัโครงการ/  

จดักจิกรรม หรอืจดัหลกัสตูรฝึกอบรม 

   3.  ไดส้ารสนเทศสาํหรบัการวางแผนพฒันาบุคลากรในแต่ละประเภทบุคลากร และแต่ละ

กลุ่มสาขาวชิาเพื่อใหก้ารวางแผนไดส้อดคลอ้งกบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร ซึง่จะทําใหก้ารวางแผนพฒันา

ไดถู้กตอ้งชดัเจนยิง่ขึน้ 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

 ประชากร 

  ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการมหาวทิยาลยั 
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ศรนีครนิทรวโิรฒ ประกอบด้วย ขา้ราชการ และ พนักงานมหาวทิยาลยั จําแนกตามกลุ่มสาขาวชิา 

ได้แก่ กลุ่มสาขาวชิาวิทยาศาสตรส์ุขภาพ  กลุ่มสาขาวชิาวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีและกลุ่ม

สาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ จาํนวน 660 คน 

 

 กลุ่มตวัอย่าง 

   กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรี

นครนิทรวโิรฒ จาํนวน  268 คน จาก 3 กลุ่มสาขาวชิา  กําหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชต้ารางของ 

เครจซี ่และ มอรแ์กน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) จากนัน้ไดเ้ลอืกกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยวธิกีารสุ่ม

แบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling)  โดยใชห้น่วยงานหรอืคณะเป็นระดบัชัน้ (strata) แลว้

ใชบุ้คลากรเป็นหน่วยในการสุ่ม (sampling unit)  

 

 ตวัแปรท่ีศึกษา 

  1. ตวัแปรอสิระ 

     1.1 ประเภทบุคลากร  

       1.1.1 ขา้ราชการ 

       1.1.2 พนกังานมหาวทิยาลยั 

         1.2 กลุ่มสาขาวชิา แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 

       1.2.1 กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์ คณะ

เภสชัศาสตร ์ คณะทนัตแพทยศาสตร ์ คณะสหเวชศาสตร ์ คณะพยาบาลศาสตร ์และคณะพลศกึษา 

        1.2.2 กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีไดแ้ก่ คณะวศิวกรรมศาสตร ์ 

คณะวิทยาศาสตร์ คณะเทคโนโลยีและนวัตกรรมผลิตภัณฑ์การเกษตร และคณะวัฒนธรรม

สิง่แวดลอ้มการท่องเทีย่วเชงินิเวศ 

        1.2.3 กลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ ไดแ้ก่ คณะสงัคมศาสตร ์      

คณะศกึษาศาสตร ์ คณะมนุษยศาสตร ์ คณะศลิปกรรมศาสตร ์วทิยาลยันานาชาตเิพื่อศกึษาความ

ยัง่ยนื วทิยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม วิทยาลยัโพธิวชิชาลยั  และสํานักวชิาเศรษฐศาสตร์และ

นโยบายสาธารณะ  

  2. ตวัแปรตาม คอื ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร ประกอบดว้ย  

   2.1 ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร (Commitment to the growth of people) 

   2.2 ความสุภาพอ่อนน้อม (Humility) 

   2.3 ความรกั (Love) 

   2.4 ความไมเ่หน็แก่ตวั (Alturism) 

   2.5 การบรกิาร (Service) 

   2.6 ความไวว้างใจ (Trust) 
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   2.7 การมวีสิยัทศัน์ (Vision) 

   2.8 การเสรมิพลงัอํานาจ (Empowerment) 

 

 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

  1. ภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ หมายถงึ พฤตกิรรมการใหบ้รกิารเพื่อนรว่มงาน และผูอ้ื่นเป็น

อนัดบัแรก โดยให้การสนับสนุนช่วยเหลอื ให้คําปรกึษา และคํานึงถงึประโยชน์ของผู้อื่นเป็นหลกั 

โดยมตีวัแปรทัง้ 8 ดา้น ไดแ้ก่  

   1.1 ความมุ่งมัน่พัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) 

หมายถึง พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการให้ความสําคญักบับุคคลมากกว่าผลงาน มี

การอุทศิตนเพื่อการพฒันาผูอ้ื่นใหส้ามารถปฏบิตังิานอย่างมอือาชพี 

   1.2 ความสุภาพอ่อนน้อม (Humility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคลากรในการให้เกยีรต ิ ให้ความสําคญั เคารพและยอมรบัในคุณค่าของบุคคล ไม่แสดงตนเหนือ

ผูอ้ื่น โออ้วด หรอืหยิง่ยโส มมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีสุภาพโดยแสดงออกทัง้กาย วาจา และใจ 

   1.3  ความรกั (Love) หมายถึง พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการเอา

ใจใส่ในความเป็นอยู ่ความตอ้งการและคุณภาพชวีติ ทาํใหผู้อ้ ื่นรูส้กึถงึความสาํคญัของตวัเอง 

   1.4 ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคลากรในการช่วยเหลอืผูอ้ื่นดว้ยความเสยีสละ การใชเ้วลาของตนเพื่อช่วยเหลอืแกไ้ขปญัหา หรอื

ใหค้ําแนะนําแก่ผู้อื่นหรอืสงัคมส่วนรวมเพื่อให้บรรลุผลสําเรจ็ ไม่เอาเปรยีบเพื่อนร่วมงานหรอืผู้อื่น

โดยเตม็ใจช่วยเมือ่ไดร้บัการรอ้งขอ โดยมไิดมุ้ง่หวงัผลเพื่อตนเอง 

   1.5 การบริการ (Service)  หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการ

ให้บรกิารแก่ผู้อื่น ในรูปแบบของการเอื้ออํานวยความสะดวก การแนะนํา การให้ความรู้ความ

ช่วยเหลอื ใหค้าํปรกึษา ใหก้ารสนบัสนุนแก่ผูอ้ื่นและมคีวามสุขต่อการใหบ้รกิาร 

   1.6 ความไว้วางใจ (Trust) หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรที่มี

ความรูส้กึเชื่อมัน่ต่อผู้อื่นเกี่ยวกบัความสามารถ ความตัง้ใจ  สามารถพูดโน้มน้าวจติใจผู้อื่นให้เกดิ

การทาํงานแบบรว่มมอืรวมพลงั 

   1.7 การมีวิสยัทศัน์ (Vision) หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรใน

การมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน ส่งเสรมิให้เกิด

บรรยากาศและสิง่แวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อการบรรลุวสิยัทศัน์องคก์าร 

   1.8 การเสริมพลงัอาํนาจ (Empowerment)  หมายถึง พฤตกิรรมการแสดงออก

ของบุคลากรในการส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้าใหก้บัผูอ้ื่นกลายเป็นผู้นําใฝ่บรกิารขึน้มาด้วยตนเอง 

เป็นการใหอ้ํานาจแก่ผูอ้ื่นใหม้อีสิระในการตดัสนิใจและช่วยสนบัสนุนใหถ้งึเป้าหมายทีต่อ้งการ 
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  2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ หมายถึง  

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ทํางานในมหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ และได้รบับรรจุเป็น

ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่มีการจดัการเรยีนการสอนของ

มหาวทิยาลยั  

  3. กลุ่มสาขาวิชา หมายถึง บุคลากรที่ปฏบิตัิงานในคณะ/สํานัก/วทิยาลยั ที่มกีาร

เรยีนการสอนภายในมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ในระดบัปรญิญาตร ี ซึ่งในการวจิยัครัง้น้ี แบ่ง

ออกเป็น 3 กลุ่มสาขาวชิา คอื กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลย ีและ กลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์  

     3.1 กลุ่มสาขาวิชาวทิยาศาสตร์สุขภาพ ได้แก่ คณะแพทยศาสตร์  คณะเภสชั

ศาสตร ์คณะทนัตแพทยศาสตร ์ คณะสหเวชศาสตร ์คณะพยาบาลศาสตร ์และ คณะพลศกึษา 

   3.2 กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร ์             

คณะวทิยาศาสตร ์และคณะเทคโนโลยแีละนวตักรรมผลติภณัฑก์ารเกษตร 

   3.3 กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  ได้แก่ คณะสังคมศาสตร ์               

คณะศกึษาศาสตร ์ คณะมนุษยศาสตร ์ คณะศลิปกรรมศาสตร ์ วทิยาลยันานาชาตเิพื่อศกึษาความ

ยัง่ยนื วทิยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม วิทยาลยัโพธิวชิชาลยั  และสํานักวชิาเศรษฐศาสตร์และ

นโยบายสาธารณะ  

 

กรอบความคิดในการวิจยั 

 ในการวิจยัครัง้น้ีผู้ว ิจยัได้ทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเพื่อให้เห็นองค์ประกอบต่าง ๆ โดยแสดงแนวคิดของ กรนีลีฟ

Greenleaf (1977) ลอบ Laub (2003) แพตเตอร์สัน Patterson (2003) เพจและหว่อง Page; & 

Wong (2003) เดนนิส Dennis (2004) แวดเดล Waddel (2006)  และพูน Poon (2006) และทําการ

สงัเคราะหแ์นวคดิ โดยเลอืกองคป์ระกอบทีม่คี่าความถีใ่นระดบั 3 ขึน้ไป นํามาเป็นตวัแปรภาวะผูนํ้า

ใฝ่บรกิารใน 8 ดา้น ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร ความสุภาพอ่อนน้อม ความรกั ความไม่เหน็

แก่ตวั การบรกิาร ความไวว้างใจ การมวีสิยัทศัน์  และการเสรมิพลงัอํานาจ 

 

 ตวัแปรอสิระทีเ่กีย่วขอ้งประเภทบุคลากร และกลุ่มสาขาวชิา ดงัน้ี 

 ประเภทบุคลากร  ไดศ้กึษางานวจิยัของนุชนาฎ จนัทรา (2552: บทคดัย่อ) ซึ่งศกึษาถงึ

รปูแบบภาวะผู้นําของคณบดทีี่ปรากฏจรงิในปจัจุบนัและรูปแบบภาวะผู้นําของคณบดตีามทศันคติ

และความคาดหวงัของบุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล รวมถึงความสมัพนัธ์ระหว่าง

ทศันคติและความคาดหวงัเกี่ยวกบัรูปแบบภาวะผู้นําของคณบดีกับความแตกต่างทางด้านเพศ 

การศึกษา และสถานภาพของบุคลากร โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยั ได้แก่ ข้าราชการ  

(สายสอน) ขา้ราชการ (สายสนับสนุน) พนักงานของรฐั พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้ง
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ชัว่คราว ซึง่ผลวจิยัพบว่า ทศันคตขิองบุคลากรต่อรปูแบบภาวะผูนํ้าของคณบด ีตามความเป็นจรงิ 

จาํแนกตามสถานภาพบุคคล พบว่า สถานภาพบุคคลที่แตกต่างกนั มผีลทําให้ทศันคตขิองบุคลากร

ต่อรปูแบบภาวะผูนํ้าของคณบดแีบบเผดจ็การและแบบประชาธปิไตย แตกต่างกนั 

 ได้ศึกษางานวิจัยของ นางสาวจินตนา เพ็ชร์พลอย และนางรชัฎา ธิโสภา (2546: 

บทคดัย่อ) ซึ่งศกึษาเจตคตขิองบุคลากรที่มต่ีอสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ และ

เปรยีบเทียบเจตคติของบุคลากรที่มีต่อสถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือระหว่าง

ขา้ราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัที่มสีายงานต่างกนั ในด้านการบรหิารงานบุคคล ด้านการจดั

สวสัดิการ และด้านสภาพแวดล้อมของสถาบัน  ผลการวิจยั พบว่า เจตคติของบุคลากรที่มีต่อ

สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือในภาพรวมของแต่ละดา้น พบว่า บุคลากรมเีจตคตทิี่

เหน็ด้วยในดา้นการจดัสวสัดกิารของสถาบนัส่วนดา้นการบรหิารงานบุคคลและดา้นสภาพแวดลอ้ม

ของสถาบนั บุคลากรมเีจตคตทิี่ไม่แน่ใจ สําหรบัผลการเปรยีบเทยีบเจตคตริะหว่างขา้ราชการและ

พนักงานมหาวทิยาลยั พบว่า บุคลากรมเีจตคตทิีไ่ม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั .05 

 กลุ่มสาขาวิชา จําแนกตามกลุ่มวทิยาศาสตรส์ุขภาพ วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีและ

กลุ่มมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

   ได้ศึกษางานวิจยัของวิรชั วรรณรตัน์ และ โกสุม  สายใจ (2555: บทคัดย่อ) 

ทําการศึกษาคุณ ลักษณ ะผู้ นํ าเชิงจริยธรรมและจรรยาบรรณ วิชาชีพครูของคณ าจารย์

ระดบัอุดมศกึษาเครอืข่ายวชิาการเบญจมติร และเครอืขา่ยวจิยัประชาชื่น พบว่า ระดบัคุณลกัษณะ

ผูนํ้าเชงิจรยิธรรมอยูใ่นระดบัมาก ทัง้ในภาพรวมและรายดา้น และจรรยาบรรณวชิาชพีครอูยูใ่นระดบั

มาก ทัง้ในภาพรวมและรายดา้น  สาํหรบัการเปรยีบเทยีบ คุณ ลักษณ ะผู้ นํ าเชิงจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวชิาชพีครขูองคณาจารยร์ะดบัอุดมศกึษาเครอืข่ายวชิาการเบญจมติร และเครอืข่ายวจิยั

ประชาชื่น พบว่า คุณลกัษณะผูนํ้าเชงิจรยิธรรมของอาจารยจ์าํแนกตามสงักดัสถาบนั กลุ่มสาขาวชิา 

ประสบการณ์การสอน และประสบการณ์การบรหิารงานกจิกรรมใหแ้ก่นักศกึษา มคีวามแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านวุฒิการศึกษาไม่พบความแตกต่าง สําหรับ

จรรยาบรรณวชิาชีพครู จําแนกตามสงักัดสถาบัน ประสบการณ์การสอน และประสบการณ์การ

บรหิารงานกิจกรรมให้แก่นักศึกษา มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 เมี่อ

จาํแนกตามกลุ่มสาขาวชิาและ วุฒกิารศกึษาไมพ่บความแตกต่าง 

 ดังนั ้นผู้วิจ ัยจึงได้นําแนวคิดมาสังเคราะห์กันเข้าเป็นกรอบแนวคิดในการทําวิจ ัย          

โดยสามารถสรปุเป็นกรอบแนวคดิในการวจิยัได ้ดงัน้ี 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

สมมติฐานในการวิจยั 

1. ขา้ราชการ  และพนกังานมหาวทิยาลยั  มภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารแตกต่างกนั 

2. บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทีอ่ยูใ่นกลุ่มสาขาวชิา 

ต่างกนั  มภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารแตกต่างกนั  

ตวัแปรตาม 

 ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร ของบุคลากร 

สายสนับสนุนวชิาการ จาํนวน 8 ดา้น 

ประกอบดว้ย 

 - ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร 

 - ความสุภาพอ่อนน้อม 

  - ความรกั 

 - ความไมเ่หน็แก่ตวั 

 - การบรกิาร 

 - ความไวว้างใจ 

 - การมวีสิยัทศัน์ 

 - การเสรมิพลงัอํานาจ 

 
 
 
 
 
 
 
  

ตวัแปรต้น 

1. ประเภทบุคลากร 

   - ขา้ราชการ 

   - พนกังานมหาวทิยาลยั 

2. กลุ่มสาขาวชิา 

   - กลุ่มวทิยาศาสตรส์ุขภาพ 

   - กลุ่มวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี

   - กลุ่มสงัคมศาสตรแ์ละมนุษยศาสตร ์
 
 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ในการวจิยัครัง้น้ี  ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และนําเสนอตามหวัขอ้

ตามลาํดบัต่อไปน้ี 

 1. บรบิทมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ และการพฒันาบุคลากร 

  1.1 นโยบาย แผนยทุธศาสตร ์15 ปี มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ และการพฒันา

บุคลากร 

1.2 ประเภทของบุคลากร  

1.3 ลกัษณะงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

1.4 จรรยาบรรณบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 2.  แนวคดิ และองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

  2.1 ความหมายภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

  2.2 แนวคดิและความสาํคญัของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

  2.3 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

 3. เอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร จาํนวน 8 ดา้น 

  3.1 ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร 

  3.2 ความสุภาพอ่อนน้อม 

  3.3 ความรกั 

  3.4 ความไมเ่หน็แก่ตวั 

  3.5 การบรกิาร 

  3.6 ความไวว้างใจ 

  3.7 การมวีสิยัทศัน์ 

  3.8 การเสรมิพลงัอํานาจ 

  4. วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัตวัแปรตน้ 

  4.1 ประเภทบุคลากร ประกอบดว้ย ขา้ราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยั 

  4.2 กลุ่มสาขาวชิา ประกอบด้วย กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่มสาขาวชิา

วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี  และกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

 5. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

  5.1 งานวจิยัในประเทศ 

  5.2 งานวจิยัต่างประเทศ 
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1. บริบทมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

 1.1 นโยบายและทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย และแผนยุทธศาสตร์ 15 ปี 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  นโยบายและทศิทางการพฒันามหาวทิยาลยั 

  มหาวทิยาลยัมีความเห็นร่วมกันว่าทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลยั ในระยะ 15 ปี

ขา้งหน้า ควรจะพฒันาในเชงิ “คุณค่า” ไปสู่การเป็นมหาวทิยาลยั 

1. เพื่อปญัญา 

2. เพื่อคุณธรรม 

3. เพื่อความพอเพยีง 

4. เพื่อเป็นทีพ่ึง่ของประชาชน 

  แผนยทุธศาสตร ์15 ปี มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

  ปรชัญา  

  การศกึษา คอืความเจรญิงอกงาม 

  ปณธิาน 

  ประชาคมวชิาการแห่งผูม้คีวามรูป้ระดุจนักปราชญ์ และมคีวามประพฤตปิระดุจผูท้รง

ศลี  สมฐานะของผูนํ้าทางปญัญา 

  ค่านิยม  

        1.  ยดึถอืว่าผูใ้ชบ้รกิารของมหาวทิยาลยั ไมว่่าบุคคลภายนอกและภายใน

มหาวทิยาลยั เป็นผูม้คีวามสาํคญัทีต่อ้งใหบ้รกิารอยา่งดทีีสุ่ด  

2. ยดึถอืว่าชุมชน และประชาชนทัว่ไปมคีวามสําคญัทีม่หาวทิยาลยัตอ้งสรา้ง 

ความสมัพนัธ ์และรบัฟงัความคดิเหน็ทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 

3. ยดึถอืว่าวฒันธรรมการศกึษา กฎหมายและระเบยีบปฏบิตั ิเป็นสิง่สาํคญัที ่

มหาวทิยาลยัยดึถอืปฏบิตั ิ

  คุณลกัษณะ (Character) 

2  คน มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มคีุณลกัษณะเฉพาะคอื รกัชุมชน ตดิดนิ สุภาพ

อ่อนน้อม สงบ รกัสนัต ิมคีวาม2รกัในองคก์ร มคีวามรูค้วามสามารถ มศีกัยภาพทีห่ลากหลาย พรอ้ม

รับการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ในองค์กรเ ป็นแบบกัลยาณมิตร  มีความมุ่งมัน่   ใน

ก า ร ทํา ง า น  เห็นแก่ประโยชน์องค์กรและส่วนรวม ด้วยคุณลักษณะเฉพาะดังกล่าวทําให้

มหาวิทยาลยัมีสมรรถนะหลกั (Core Competency) ที่โดดเด่นในการนําวิชาการที่เป็นเลิศไปใช้

บรหิารจดัการทรพัยากรในท้องถิน่ร่วมกบัชุมชน โดยประสานการทํางานร่วมกบัชุมชนในท้องถิ่น

ดว้ยด ี
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  สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

  S : Simplicity (เรยีบงา่ย) 

  W : Work Hard (ทาํงานหนกั) 

  U : Unity (เป็นน้ําหน่ึงใจเดยีวกนั) 

  ประเดน็ยทุธศาสตร ์(Strategic Issues) 

  1. สรา้งองคค์วามรูด้า้นการศกึษาเพื่อพฒันาคุณภาพการจดัการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน 

  2. พฒันางานวจิยัและนวตักรรมสู่การแก้ปญัหาสงัคม ชีนํ้าสงัคม และความเป็นสากล 

  3. สรา้งองค์ความรูแ้ละพฒันาโครงการบรกิารวชิาการที่มคีุณภาพ เพื่อพฒันาชุมชน

และสงัคมอยา่งยัง่ยนื 

  4. สบืสานและสรา้งองคค์วามรูใ้นการทํานุบํารุงวฒันธรรมและศลิปะ 

  5. พฒันาระบบบรหิารที่มีคุณภาพโดยใช้เครื่องมอืทางการบรหิารและเทคโนโลยี

สารสนเทศทีเ่หมาะสม 

  วสิยัทศัน์ (VISION) 

  มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ เป็นองค์กรชัน้นําแห่งการเรยีนรู้และวิจยับนฐาน

การศกึษาและคุณธรรมมุง่สรา้งสรรคน์วตักรรมสู่อนาคต 

1  พนัธกจิ (MISSION)  

  1. ผลติและพฒันาบุคคลที่มคีุณภาพและคุณธรรมให้แก่สงัคมโดยผ่านกระบวนการ

เรยีนรูแ้ละสงัคมแห่งการเรยีนรู ้ 

  2. สรา้งสรรคง์านวจิยัและนวตักรรมทีม่คีุณภาพมปีระโยชน์อย่างยัง่ยนืต่อสงัคมทัง้ใน

ระดบัชาตแิละนานาชาต ิ 

  3. บรกิารวชิาการทีม่คีุณภาพจติสาํนึกและรบัผดิชอบต่อสงัคม  

  4. ศกึษา วเิคราะห ์และทาํนุบาํรงุศลิปวฒันธรรม  

  5. พฒันาระบบบรหิารทีม่คีุณภาพและธรรมาภบิาล 

 การพฒันาบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยศูนยพ์ฒันาประสทิธภิาพบุคลากร    

(ศูนยพ์ฒันาประสทิธภิาพบุคลากร. 2556: ออนไลน์) 

 ศูนยพ์ฒันาประสทิธภิาพบุคลากร เป็นหน่วยงานหน่ึงที่อยู่ภายใต้การกํากับดูแลของ 

สํานักงานยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ ทําหน้าที่พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี

ศกัยภาพทีเ่ขม้แขง็ในการปฏบิตังิานและมคีวามพรอ้มในการก้าวสู่ความเป็นสากล รวมทัง้การสรา้ง

จติสํานึกในการทาํงานร่วมกนัเพื่อความสาํเรจ็ขององคก์ร ความเป็นปึกแผ่นของบุคลากร ความภกัดี

ต่อมหาวทิยาลยั ความเป็นผู้มจีรยิธรรมและมคีวามสุขในการทํางาน โดยศูนยฯ์ มหีลกัสูตรในการ

ดาํเนินการและสรา้งหลกัสตูร เพื่อพฒันาสมรรถนะ (competency) ของบุคลากรของมหาวทิยาลยัใน

ทุกระดบั ดงัน้ี 
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1.  หลกัสตูรสาํหรบัผูบ้รหิารระดบักลางทัง้ 2 สาย คอื สายวชิาการ และสายสนบัสนุน 

วชิาการ 

2.  การเตรยีมผูบ้รหิารระดบัสูง จะเป็นการจดัอบรมในลกัษณะการเตมิเตม็ ซึง่เป็นการจดั 

แทรกอยูใ่นหลกัสตูร พฒันาผูบ้รหิารระดบักลางไมจ่ดัเตม็หลกัสตูร ตามรายชัว่โมง หรอือาจจะอยู ่     

ลกัษณะหลกัสตูรสมคัรใจ 

3.  หลกัสตูรสาํหรบัผูป้ฏบิตักิารประกอบดว้ยหลกัสตูรปฐมนิเทศทัง้สายวชิาการและสาย 

สนบัสนุนวชิาการ 

 4. หลกัสตูรเพื่อสรา้งสมรรถนะในการปฏบิตังิาน และสรา้งภาวะผูนํ้า 

 5. หลกัสตูรเฉพาะกจิ จะเป็นหลกัสตูรทีจ่ดัขึน้เพื่อพฒันาบุคลากรเฉพาะดา้น เช่น  

ฝา่ยบญัช ี ฝา่ยพสัดุ เป็นต้น 

 1.2 ประเภทของบคุลากร 

  เสถียร คามีศักดิ ์(2552) ร่างพระราชบัณฑิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่

คณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะพเิศษ) สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาได้พจิารณาเสรจ็แล้ว ใน

เรื่องที8่14/2547 ซึ่งอยู่ระหว่างการพจิารณาของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ อกีครัง้หน่ึงตามที่

รฐัมนตรวี่าการกระทรวงศกึษาธกิารส่งกลบัมาใหน้ายกสภามหาวทิยาลยัพจิารณา (วนัที ่8 มกราคม 

2550) ก่อนจะส่งกลบัไปใหส้าํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษา (สกอ) นําเสนอรฐัมนตรพีจิารณา 

เหน็ชอบ และนําเสนอสภานิตบิญัญตัแิห่งชาต ิการบรหิารจดัการองคก์ารของขา้ราชการ พนักงาน 

และลกูจา้งประจาํ ในการเป็นมหาวทิยาลยัในกํากบัของรฐั โดยมสีาระทีส่าํคญั ดงัต่อไปน้ี 

  สถานภาพก่อนการเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรฐั ดงัน้ี 

  ผู้ปฏบิตัิงานในมหาวทิยาลยั หมายความว่า พนักงานมหาวทิยาลยั ข้าราชการและ

ลกูจา้งของส่วนราชการ ซึง่สงักดัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ พนกังาน และลูกจา้งจากเงนิรายได้

ของมหาวทิยาลยัและพนักงานซึง่จดัจา้งโดยเงนิอุดหนุนของมหาวทิยาลยั ผูป้ฏบิตังิานมหาวทิยาลยั 

จาํแนกประเภทได ้7 ลกัษณะ ดงัน้ี 

    1. ขา้ราชการ 

    2. ลกูจา้งประจาํ 

    3. ลกูจา้งชัว่คราว 

    4. พนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทประจาํ ทีจ่า้งดว้ยเงนิงบประมาณแผ่นดนิ 

(หมวดเงนิอุดหนุนทัว่ไป) 

    5. พนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทชัว่คราว ทีจ่า้งดว้ยเงนิเหลอืจา่ยจากเงนิ 

งบประมาณแผ่นดนิตามขอ้ 4 (หมวดเงนิอุดหนุนทัว่ไป) 

    6. พนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทประจาํ ทีจ่า้งดว้ยงบประมาณเงนิรายได ้

    7. พนกังานมหาวทิยาลยั ประเภทชัว่คราว ทีจ่า้งดว้ยงบประมาณแผ่นดนิ 
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  สถานภาพของผูป้ฏิบติังานเม่ือเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรฐั ดงัน้ี 

   ข้าราชการ คอื ผูป้ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั และม ี2 ทางเลอืก คอื 

    (1) อยูเ่ฉย ๆ เหมอืนเดมิ สถานภาพกย็งัคงเป็นขา้ราชการเหมอืนก่อนม ี

พ.ร.บ. ฉบบัน้ี แต่เป็นผูป้ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ี 

    (2) เลอืกจะเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั ตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ี ต้องทําหนังสือ

แจง้ความจาํนงและตอ้งผ่านการประเมนิก่อนจงึจะเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัได ้

   ลูกจ้างประจาํของส่วนราชการ คอื ผูป้ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยั ม ี2 ทางเลอืก 

คอื 

    (1) อยูเ่ฉย ๆ กย็งัคงเป็นลกูจา้งประจาํ สถานภาพกย็งัคงเป็นลกูจา้งประจาํ 

เหมอืนก่อนม ีพ.ร.บ. ฉบบัน้ี แต่เป็นผูป้ฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ี 

    (2) เลอืกจะเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั ตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ี ต้องทําหนังสือ

แจง้ความจาํนงและตอ้งผ่านการประเมนิก่อนจงึจะเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัได ้

   ลกูจ้างชัว่คราว หมายความว่า ลกูจา้งรายเดอืน รายวนั รายชัว่โมง ซึง่กระทรวง 

ทบวง กรม จา้งไวป้ฏบิตังิานทีม่ลีกัษณะชัว่คราวหรอืกําหนดเวลาจา้ง โดยจา้งจากเงนิงบประมาณ 

แผ่นดนิ ดงันัน้ ตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ีไมไ่ดเ้ขยีนกฎหมายบงัคบัรบัรองไว ้นัน่หมายถงึ ยงัคงสภาพเดมิ 

   พนักงานมหาวิทยาลยั พนกังานมหาวทิยาลยั ตามระเบยีบว่าดว้ยพนกังาน 

มหาวทิยาลยั พ.ศ.2543 เป็นพนักงานมหาวทิยาลยั ตามระเบยีบดงักล่าว จนกว่าจะสิ้นสุดสญัญา

จา้งพนักงาน ตามมาตรา 81 ซึ่งประสงค์จะเปลี่ยนเป็นพนักงานมหาวทิยาลยั ตาม พ.ร.บ. ฉบบัน้ี 

ให้แจง้ความจํานงเป็นหนังสอืต่อผู้บงัคบับญัชา และจะต้องผ่านการประเมนิตามหลกัเกณฑ์และ

วธิกีารทีส่ภามหาวทิยาลยักําหนด 

   พนักงานมหาวิทยาลยัประเภทชัว่คราว กําหนดใหลู้กจา้งชัว่คราว ซึง่จา้งดว้ย

เงนิรายได้ของมหาวทิยาลยั เป็นลูกจ้างชัว่คราวตามคําสัง่เดิมต่อไปจนกว่าจะสิ้นสุดสญัญาจ้าง 

ดงันัน้หากพนักงานมหาวทิยาลยัประเภทชัว่คราวทีจ่า้งด้วยเงนิงบประมาณแผ่นดนิ หมวดอุดหนุน

ทัว่ไปที่เป็นเงนิเหลอืจ่าย ต้องหมายความรวมในทํานองเดยีวกบัลูกจ้างชัว่คราว ซึ่งจ้างด้วยเงนิ

รายได้ของมหาวทิยาลยั (ซึ่งไม่มใีนสาระบบปจัจุบนัแล้ว) คอื มสีถานภาพสิ้นสุดสญัญาจา้ง (สภา

คณาจารยแ์ละขา้ราชการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 2552) 

   ปจัจบุนัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประกอบดว้ยคณาจารยแ์ละบุคลากร 

สายสนับสนุนวชิาการทัง้ขา้ราชการและพนักงานมหาวทิยาลยั ดงันัน้ เพื่อให้ระบบการบรหิารงาน

บุคคลมคีวามชดัเจนและสอดคล้องกับพันธกิจและภารกิจของมหาวทิยาลยั ได้กําหนดประเภท

บุคลากร ดงัน้ี 

    1. คณาจารย ์ไดแ้ก่ บุคลากรทีท่าํหน้าทีใ่นการสอน การวจิยั และการบรกิาร 

สงัคม โดย คณะ สถาบนั และสาํนกั ทีม่อีาจารยป์ระจาํกําหนดสดัส่วนของภาระงานของคณาจารย์

ในดา้นการสอน การวจิยั การบรกิารสงัคม ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายและนโยบายของส่วนงาน 
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    2. บุคลากรอื่น แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร และผูส้นบัสนุนการศกึษา 

     2.1 ผู้บรหิาร ได้แก่ บุคลากรซึ่งทําหน้าที่ในการบรหิารมหาวทิยาลยั

และส่วนงานตามมาตรา 7 โดยอาจแบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

      1) ผูบ้รหิารนโยบาย ไดแ้ก่ บุคลากรซึง่เป็นผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั 

ในระดบันโยบาย ไดแ้ก่ คณะกรรมการสภามหาวทิยาลยั และอธกิารบด ี

      2) ผูบ้รหิารวชิาการ ไดแ้ก่ บุคลากรซึง่เป็นผูบ้รหิารส่วนงานทีม่ ี

ภารกิจทางด้านการผลติบณัฑิตและการวจิยั ได้แก่ คณบด ีและผู้อํานวยการสถาบนั/สํานักที่ทํา

หน้าทีท่างดา้นการผลติบณัฑติและการวจิยั 

      3) ผูบ้รหิารทัว่ไป ไดแ้ก่ บุคลากรซึง่เป็นผูบ้รหิารส่วนงานตามมาตรา 

7 ทีม่ภีารกจิในการสนบัสนุนการศกึษา โดยรวมถงึ ส่วนงานของสํานักงานอธกิารบด ีสถาบนั/สํานัก 

สํานักงานคณบด ีซึ่งเป็นส่วนงานที่มภีารกิจหลกัในการสนับสนุนการศกึษา นอกจากน้ียงัรวมถึง

ผูบ้รหิารทีร่บัผดิชอบฝา่ยทีต่ ัง้ขึน้ภายในส่วนงานดว้ย 

     2.2 ผู้สนับสนุนการศึกษา ได้แก่ บุคลากรซึ่งปฏิบตัิหน้าที่สนับสนุน

การเรยีนการสอน การวจิยั การบรกิารทางวชิาการ และการบรกิารสงัคม แบ่งเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

      1) ผูป้ฏบิตักิารวชิาชพี ไดแ้ก่ บุคลากรซึง่มภีาระรบัผดิชอบในงานซึง่

ตอ้งใชค้วามรูใ้นวชิาชพีทีต่้องมปีระสบการณ์ หรอืทกัษะ หรอืวุฒกิารศกึษา ทีม่ลีกัษณะเฉพาะ เช่น 

งานทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ งานทางดา้นคอมพวิเตอร ์นิตกิร งานการบญัช ีงานทางดา้น 

การแพทยแ์ละพยาบาล เป็นตน้ 

      2) ผู้ปฏิบตัิงานทัว่ไป ได้แก่ บุคลากรซึ่งมีภาระรบัผิดชอบในงาน

ทัว่ไปทีเ่กีย่วกบัการสนบัสนุนการศกึษา ทีไ่มม่กีารระบุว่าตอ้งการ คุณสมบตัพิเิศษทางดา้นวชิาชพี 

ตําแหน่งผูส้นับสนุนวชิาการ ซึ่งอาจเป็นผู้ปฏบิตักิารวชิาชพี หรอืผู้ปฏบิตักิารทัว่ไปเป็นตําแหน่งที่

ทําหน้าที่ในส่วนงานต่าง ๆ ตามมาตรา 7 โดยแต่ละส่วนงานจะจดัสรรกําลงัคนกระจายไปตาม

ลกัษณะงาน โดยยึดเป้าหมาย นโยบาย และแผนงานของแต่ละส่วนงาน ตําแหน่งผู้สนับสนุน

วิชาการแต่ละตําแหน่ง จะต้องมีคําบรรยายลักษณะงานที่สามารถนําไปใช้สร้างเกณฑ์การ

ประเมนิผลการทํางานได้อย่างเป็นรูปธรรม การกําหนดลกัษณะของแต่ละตําแหน่งงานจะต้องยดึ

เป้าหมาย นโยบายแผนงาน และการดําเนินงานของส่วนงานเป็นหลกั ทัง้น้ี แต่ละส่วนงานสามารถ

ปรบัเปลีย่นตําแหน่งงานต่าง ๆ และคําบรรยายลกัษณะงานเพื่อใหก้ารดําเนินงานบรรลุเป้าหมายได้

ตามความเหมาะสม 

 1.3 ลกัษณะงานของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีการบริหารภายในของมหาวิทยาลัยตาม

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พ .ศ .2541 ซึ่งจัดตัง้ขึ้นตามพระราชบัญญัติ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ พ.ศ. 2517    
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  กรรมการขา้ราชการพลเรอืนในมหาวทิยาลยั (ก.ม.) ไดก้ําหนดโครงสรา้งลกัษณะงาน

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการและระดบัเงนิเดอืนไว้ดงัน้ี  (บญัชา น่ิมประเสรฐิ. 2542; อ้างองิจาก 

วลิยั อคัคอชิยา. 2531: ภาคผนวก ค) 

    ก. กลุ่มงานบริการทางวิชาการ (สาย ข ) มี 7 กลุ่ม คือ 

     1. กลุ่มบรกิารดา้นหอ้งสมดุ เช่น บรรณารกัษ์ นกัสารสนเทศ 

     2. กลุ่มบรกิารดา้นโสตทศันศกึษา เช่น นกัวชิาการโสตทศันศกึษา 

     3. กลุ่มบรกิารดา้นการแพทย ์เช่น แพทย ์พยาบาล 

     4. กลุ่มบรกิารดา้นหอ้งปฏบิตักิารสนามทดลอง เช่น นกัวทิยาศาสตร ์

     5. กลุ่มบรกิารดา้นการศกึษา เช่น นกัแนะแนว นกัวชิาการศกึษา คร ู

     6. กลุ่มบรกิารดา้นวจิยั เช่น นกัวจิยั 

      7. กลุ่มงานวเิคราะห์ ซึ่งต้องใช้วชิาการอย่างลึกซึ้ง เช่น เจ้าหน้าที่

วเิคราะหน์โยบายและแผน เจา้หน้าทีร่ะบบงานคอมพวิเตอร ์

 

ลกัษณะงานของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการตามโครงสร้าง ก.ม. กาํหนด 

 

 

กลุ่มงานบริการทางวิชาการ สาย ข    กลุ่มบริหารและธรุการ สาย ค 

แบ่งเป็น 7 กลุ่ม      แบ่งเป็น 3 กลุ่ม 

- กลุ่มบรกิารดา้นหอ้งสมดุ     - ระดบัปฏบิตักิาร 

- กลุ่มบรกิารดา้นโสตทศันศกึษา    - ระดบัหวัหน้าหน่วยงาน 

- กลุ่มบรกิารดา้นหอ้งปฏบิตักิาร สนามทดลอง   - ระดบัชาํนาญการ 

- กลุ่มบรกิารดา้นการศกึษา 

- กลุ่มบรกิารดา้นวจิยั 

- กลุ่มงานวเิคราะห ์

 

ภาพประกอบ 2 แสดงการแบ่งลกัษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการตามโครงสรา้งของ 

         กรรมการขา้ราชการพลเรอืนในมหาวทิยาลยั (ก.ม.) 

 

การแบ่งสายงานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการในมหาวทิยาลยั เป็นไปตาม ก.ม. 

กําหนดไว้ 4 งานคือ งานบรหิารและธุรการ งานคลังและพัสดุ งานบริการการศึกษา และงาน

นโยบายและแผน ซึง่ทัง้ 4 งาน ไดแ้ยกปรมิาณเป็นแต่ละหน่วย ดงัน้ี 
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1. งานบรหิารและธุรการ มหีน้าทีแ่ละรบัผดิชอบในการปฏบิตังิานเกีย่วกบังานบรหิาร 

เอกสาร การบรหิารงานบุคคล การควบคุมดแูลอาคารสถานทีแ่ละยานพาหนะ และงานผลติเอกสาร 

แบ่งงานออกเป็น 4 หน่วย คอื 

1.1 หน่วยสารบรรณ มีหน้าที่เกี่ยวกับการรบัส่งหนังสือ ร่างโต้ตอบหนังสือ

ราชการภายใน-ภายนอก แยกประเภทหนังสือ เก็บรวบรวม ค้นหา เวยีนหนังสอื แจ้งคําสัง่ ปิด

ประกาศทําลายหนงัสอื จดัการประชุม และงานเกี่ยวกบัประชาสมัพนัธ ์แบ่งเป็น 3 หมวด คอื หมวด

รบั-ส่งและโตต้อบ หมวดจดัเกบ็และคน้หา และหมวดประชุมและพธิกีาร 

1.2 หน่วยการเจา้หน้าที ่มหีน้าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการบรหิารงานบุคคล เช่น การรบั

สมคัรการสอบคดัเลอืก การบรรจุแต่งตัง้ การเลื่อนระดบั/เปลีย่นตําแหน่งทางวชิาการ การลาศกึษา

ต่อ ลาฝึกอบรมและดูงาน การไปประชุมสมัมนา การลาทุกประเภท การตรวจสอบบญัชลีงนามการ

ปฏิบัติราชการ และลูกจ้าง การขอพระราชทานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ให้แก่ข้าราชการแบ่งเป็น  

3 หมวด คอื หมวดบรรจแุละแต่งตัง้ หมวดทะเบยีนประวตั ิและหมวดวนิยัและฝึกอบรม 

1.3 หน่วยอาคารสถานทีแ่ละยานพาหนะ มหีน้าทีเ่กีย่วกบัการควบคุมดแูลรกัษา

อาคารสถานที ่ยานพาหนะ และบํารงุรกัษาวสัดุครุภณัฑ ์รวมทัง้เครือ่งสาธารณูปโภคอื่น ๆ แบ่งเป็น 

3 หมวด คอื หมวดอาคารสถานที ่หมวดยานพาหนะ และหมวดซ่อมบาํรงุ 

1.4 หน่วยผลติเอกสาร มหีน้าที่เกี่ยวกบัการพมิพ์หนังสอืราชการและเอกสาร

วชิาการ รายงานการประชุมและสมัมนา การถ่ายเอกสาร จดัทําสําเนาด้วยเครื่องอดัสําเนา การ

ตรวจสอบ ดูแลอุปกรณ์การพมิพ์ เครื่องใช้ในการผลติเอกสารในสํานักงาน แบ่งเป็น 2 หมวด คอื

หมวดผลติและบรกิาร และหมวดอุปกรณ์การผลติ 

2. งานคลงัและพสัดุ มหีน้าที่และรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงานเกี่ยวกบัการเงนิ ด้านเบกิ/

จ่ายเงนิทุกประเภทตามงบประมาณแผ่นดนิ และงบประมาณเงนิรายได้ของมหาวทิยาลยั ในระดบั

ปรญิญาตรแีละระดบับณัฑติศกึษา ควบคุมรกัษาเงนิสด/เชค็ของบุคลากร ควบคุมและวางแผนการ

เบิก/จ่ายเงนิสํารองจ่ายจํานวนหน่ึงล้านห้าแสนบาท ซึ่งมหาวทิยาลยัให้นํามาบรหิารเพื่อให้เกิด

สภาพคล่องการจดัซื้อจดัหาพัสดุและการจดัจา้ง ควบคุมดูแลวสัดุครุภณัฑ์ให้เพียงพอในการใช้

ปฏิบตัิราชการและจดัทําบัญชีแยกประเภทพัสดุคงเหลือ เพื่อการตรวจสอบของคณะกรรมการ

ตรวจสอบพสัดุประจาํปีแบ่งเป็น 2 หน่วย คอื 

2.1 หน่วยการเงนิและบญัช ีมีหน้าที่เกี่ยวกบัการเบิก/จ่ายเงนิทุกประเภทใน

ระดบัอุดมศกึษาทัง้งบประมาณแผ่นดนิและงบประมาณรายได้โดยอยู่ในวงเงนิซึง่ได้รบังบประมาณ

แลว้ตรวจสอบดูแลบญัชใีชจ้า่ยตามงบประมาณแผ่นดนิและงบประมาณรายได ้ตรวจสอบควบคุมเงนิ

สาํรองจา่ย แบ่งเป็น 2 หมวด คอื หมวดตรวจสอบและหมวดเบกิจา่ยและควบคุมดแูล 

2.2 หน่วยพสัดุ มหีน้าทีเ่กีย่วกบัการจดัซือ้จดัจา้งตามระเบยีบว่าดว้ยการพสัด ุ

การควบคุมดแูล เกบ็รกัษาวสัดุ/ครุภณัฑท์ีค่า้งจา่ย ตรวจสอบควบคุมบญัชพีสัดุ/

ครุภณัฑ์ เบกิจ่ายวสัดุ/ครุภณัฑ์ แบ่งเป็น 3 หมวด คอื หมวดจดัซื้อจดัจ้าง หมวดบญัชพีสัดุ และ

หมวดคลงัพสัดุ 
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3. งานบรกิารการศกึษา มหีน้าที่และรบัผดิชอบในการปฏบิตัิงานให้บรกิารแก่นักศึกษา 

คณาจารย์ ข้าราชการและลูกจ้าง และบุคคลทัว่ไปเกี่ยวกับหลกัสูตรระดับอุดมศึกษา แนะแนว

การศกึษา และแนวทางประกอบอาชพีและงานอื่นทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษา แบ่งเป็น 3 หน่วย ดงัน้ี 

3.1 หน่วยทะเบยีนและประเมนิผลการศกึษา มหีน้าทีเ่กีย่วกบัการจดัทาํและเกบ็ 

รกัษาทะเบยีนประวตันิักศกึษา ตรวจสอบแก้ไขหลกัฐานทางทะเบยีน บนัทกึประวตัแิละผลการสอบ

ของนักศึกษาเป็นรายบุคคล ตรวจสอบรบัรองผลการศึกษา ประกาศผลการสอบ เก็บรกัษาบญัช ี

รายงานผลการสอบและงานอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัทางทะเบยีน แบ่งเป็น 2 หมวด คอื หมวดทะเบยีน 

และหมวดประเมนิผล 

3.2 หน่วยกจิการนกัศกึษา หน้าทีเ่กีย่วกบัการใหค้าํแนะนําปรกึษาดา้นหลกัสตูร 

ระดบัอุดมศกึษา แนะแนวทางประกอบอาชพี ดําเนินการเกี่ยวกบัการจดัทุนการศกึษา การจ่ายโทร

เลขธนานัติ พสัดุไปรษณียภณัฑ์ของนักศึกษา ใบรบัรองความประพฤต ิการส่งนักศึกษาฝึกงาน/

ทศันศึกษางานศิษย์เก่า ประสานงานทัว่ไปเกี่ยวกบัการดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษาแบ่งเป็น 3 

หมวด คือ หมวดบรกิารให้คําปรกึษา หมวดแนะแนวการศึกษาและอาชีพ และหมวดส่งเสริม

การศกึษา 

3.3 หน่วยส่งเสรมิพฒันาทางวชิาการ มหีน้าทีเ่กีย่วกบัการใหบ้รกิารงาน 

หอ้งสมดุและงานดา้นวชิาการ ประสานงานกบัคณะกรรมการศูนยศ์ลิปวฒันธรรมและศูนยว์จิยั 

ดําเนินการเกี่ยวกบัการจดัพมิพ์ตํารา เอกสารการสอน เอกสารประกอบการสอนและคู่มอืการสอน 

ตลอดทัง้เอกสารที่ เกี่ยวข้องการสอน การพัฒนาหลักสูตร การดําเนินการที่ เกี่ยวกับงาน

บณัฑติศกึษา แบ่งเป็น2 หมวด คอื หมวดหอ้งสมุด และหมวดประสานงานการบรกิารและศูนยท์าง

วชิาการ 

3.4 หน่วยโสตทศันศกึษา มหีน้าทีเ่กีย่วกบัการดแูล บาํรงุรกัษา และใหบ้รกิาร 

อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับโสตทัศนวสัดุอุปกรณ์ที่ใช้ประกอบการเรยีนการสอน และให้บรกิาร

เกี่ยวกบัการใชห้อ้งปฏบิตักิารทางภาษาแก่คณาจารย ์นักศกึษาและบุคลากร แบ่งเป็น 2 หมวด คอื 

หมวดอุปกรณ์และบาํรงุรกัษา หมวดผลติสื่อและบรกิารอุปกรณ์ทางการเรยีนการสอน 

4. งานนโยบายและแผน มหีน้าที่รบัผดิชอบในการจดัแผน/โครงการประจําปี ทัง้ในส่วนที่

เป็นแผนงาน/โครงการประจาํปี และแผนพฒันาการศกึษาระดบัอุดมศกึษาตามแผนพฒันาเศรษฐกจิ

และสงัคมแห่งชาติฉบบัต่าง ๆ จดัทํางบประมาณและงบประมาณการใช้จ่าย จดัเก็บรวบรวมและ

จําแนกประเภทของข้อมูลตามลกัษณะต่าง ๆ ติดต่อบุคคล สถาบนัหรอืองค์กรทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศ เพื่อเผยแพร่กจิการของมหาวทิยาลยั และประสานความร่วมมอืกบัฝ่ายวเิทศสมัพนัธ์

ฝา่ยวจิยัและฝา่ยวชิาการของมหาวทิยาลยั แบ่งเป็น 3 หน่วย คอื 

4.1 หน่วยวิเคราะห์แผนและงบประมาณ รบัผิดชอบในการจดัแผน/โครงการ

ประจาํปี และแผนพฒันาการศกึษาระดบัอุดมศกึษา จดัทาํงบประมาณ ตดิตามการประเมนิผลการใช ้

จ่ายเงนิ งบประมาณ ตลอดจนจดัทําแผน/โครงการ เพื่อพฒันาระบบงานอาคารสถานที่และระบบ

สาธารณูปโภค 
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4.2 หน่วยวจิยัสถาบนัและสารสนเทศ รบัผดิชอบจดัเก็บ รวบรวมและจําแนก

ประเภทของขอ้มูลตามลกัษณะงานต่าง ๆ สําหรบัใช้เป็นแหล่งขอ้มูลเพื่อการคาดการณ์/พยากรณ์

ประสานขา่ยขอ้มลู และจดัทาํรายงานประจาํปี 

4.3 หน่วยวเิทศสมัพนัธ ์รบัผดิชอบตดิต่อกบับุคคล สถาบนัหรอืองค์การทัง้ใน

และนอกประเทศเพื่อเผยแพร่กจิการของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานความร่วมมอืกบั

ฝ่ายวเิทศสมัพนัธ ์ฝ่ายวจิยั และฝ่ายวชิาการของมหาวทิยาลยั เพื่อแสวงหาความร่วมมอืทัง้ในและ

นอกประเทศทางดา้นการเงนิ ทุนการศกึษา การแลกเปลีย่นบุคลากร การฝึกอบรม ประชุม สมัมนา 

การวจิยัและดงูาน 

จากการประมวลเอกสาร บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

หน่วยงานภายในมหาวทิยาลยัทีม่หีน้าทีแ่ละภารกจิหลกัในการสนบัสนุนการศกึษา ลกัษณะงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีภาระกิจหลัก 2 ส่วน ได้แก่ การปฏิบัติหน้าที่ในการสนับสนุน

วชิาการและการปฏบิตัหิน้าทีใ่นการสนับสนุนกจิกรรมของหน่วยงาน ดงันัน้ ภารกจิหลกัทัง้ 2 ส่วนน้ี 

ประกอบไปดว้ยบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการที่มสีถานภาพของผู้ปฏบิตังิานหลายประเภท ได้แก่ 

ขา้ราชการ พนักงาน และลูกจา้งประจํา ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ปฏบิตัภิาระหน้าที่ตาม

ลกัษณะงานตามโครงสรา้งทีม่หาวทิยาลยักําหนด  

 1.4 จรรยาบรรณบคุลากรมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  เพื่อใหบุ้คลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ สามารถปฏบิตัหิน้าทีร่าชการไดอ้ย่างมี

ประสทิธภิาพ ตระหนักในหน้าที่รบัผดิชอบ มสี่วนร่วมในการรกัษาและส่งเสรมิชื่อเสยีงเกยีรตคิุณ

ของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ให้เป็นที่ยอมรบัยกย่องจากบุคคลทัว่ไป จงึปรากฏข้อบงัคบั

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ว่าด้วย จรรยาบรรณบุคลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ พ.ศ. 

2556  ประกอบดว้ย 5 หมวด ดงัน้ี 

    หมวดที ่1 จรรยาบรรณ 

    ส่วนที ่1 หลกัการของจรรยาบรรณ 

    ส่วนที ่2 จรรยาบรรณต่อตนเองและวชิาชพี 

    ส่วนที ่3 จรรยาบรรณต่อการปฏบิตังิานและต่อหน่วยงาน 

    ส่วนที่ 4 จรรยาบรรณต่อผู้บงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาขัน้ต้น ผูร้่วมงาน และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    ส่วนที ่5 จรรยาบรรณต่อผูเ้รยีน ผูร้บับรกิาร ประชาชน และสงัคม 

    ส่วนที ่6 จรรยาบรรณในฐานะอาจารยผ์ูส้อน 

    หมวดที ่2 การรกัษาจรรยาบรรณ 
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    หมวดที ่3 

    ส่วนที ่1 การดาํเนินการทางจรรยาบรรณ 

    ส่วนที่ 2 กระบวนการพิจารณาวินิจฉัย และการลงโทษกระทําความผิด

จรรยาบรรณ 

    หมวดที ่4 การคดัคา้นและการอุทธรณ์และรอ้งทุกข ์

    หมวดที ่5 การส่งเสรมิจรรยาบรรณ 

 

2. ภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ 

 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร (Servant Leadership) ได้มมีานานแล้วและมกีาร

พฒันาอย่างต่อเน่ือง  ในปจัจุบนัมกีารเขยีนหนังสอืและบทความที่เกี่ยวกบัภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเพิม่

มากขึ้น องค์การชัน้นําในสหรฐัอเมรกิามีการนําแนวคิดในเรื่องภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร มาใช้อย่าง

แพร่หลาย พรอ้มทัง้นํามาเสรมิสรา้งเป็นวฒันธรรมองค์การอีกด้วย (จริวรรณ เล่งพานิชย์. 2554: 

13 ; อ้างอิงจาก Andrea, Timothy, Broene; & Kubasek. 1998) ภาวะผู้ นําใฝ่บริการ มีความ

เกี่ยวพนักบัอํานาจที่แท้จรงิอย่างชอบธรรม มจีรยิธรรม สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้โดยผู้นํา

อยา่งถูกตอ้ง 

 ในประเทศไทยงานวจิยัภาวะผู้นําแบบใฝ่บรกิาร ได้เริม่มาไม่นานนักโดยใช้คําว่า “ภาวะ

ผู้นําแบบรบัใช้” แต่สําหรบังานวจิยัน้ีผู้วจิยัขอใช้คําว่า “ภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร” เพื่อใช้ในความหมาย

ของภาวะผู้นําของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการที่มกีารตระหนักรูใ้นการให้บรกิารแก่ผู้อื่น หรอืผู้

ตาม 

 2.1 ความหมายภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ 

  ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาความหมายของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารไวด้งัต่อไปน้ี 

  กรนีลฟี (Greenleaf. 1970: 10)  ใหค้วามหมายภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารว่า เป็นการปฏบิตัิ

ทีบุ่คคลเลอืกเป็นฝ่ายบรกิารเป็นอนัดบัแรก จากนัน้จงึนําซึง่การนําผลพวงจากการใหบ้รกิารแก่ผูอ้ื่น

และองค์การ  ผู้นําใฝ่บรกิารอาจมภีาวะผู้นําตามตําแหน่งหรอืไม่มีก็ได้ โดยภาวะผู้นําแบบน้ีจะ

กระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วม (Collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมองการณ์ไกล 

(Foresight) การฟงั และการใชอ้ํานาจทางศลีธรรมรวมถงึการมอบอํานาจดว้ย 

  ดาฟท ์(Daft. 1999: 375-379) ใหค้วามหมายภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารว่า ผูนํ้าใฝบ่รกิารจะ

คดิถงึการบรกิารและประโยชน์ของผูต้ามก่อนผลประโยชน์ของตนเอง ใชค้วามสามารถของตนทีม่ทีํา

ให้ผู้ตามและองค์การเจรญิเติบโต ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อื่นมากกว่าความต้องการได้รบั

ตําแหน่งหรอือํานาจ มคีวามเสยีสละ ไม่หวงัผลตอบแทนแต่จะอุทศิตนเพื่อการทํางานอย่างเต็มที่

ใหก้บัองคก์าร 
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  ยูลค์ (Yulk. 2000: 404) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า ผู้นําใฝ่บรกิารจะมี

พืน้ฐานความรบัผดิชอบทีแ่สดงถงึความมคีุณธรรมจรยิธรรม ใหก้ารดูแลเอาใจใส่ รวมถงึมกีารมอบ

อํานาจ ผูนํ้าจะตอบสนองความต้องการของผูต้ามใหม้คีวามสามารถเพิม่ขึน้ มคีวามฉลาดขึน้ มกีาร

พฒันาศกัยภาพเพิม่ขึน้ มคีวามรบัผดิชอบในหน้าทีข่องตนเองมากขึน้ 

  เดนนิส (Dennis. 2004: 38-41) ใหค้วามหมายภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารว่า  ผู้นําใฝ่บรกิาร

ทําให้องค์กรมชีวีติก่อให้เกดิผลสําเรจ็ในองค์กร โดยมคีุณลกัษณะภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร 5 ประการ

ไดแ้ก่ ความรกั การเสรมิพลงัอํานาจ วสิยัทศัน์ ความนบน้อม และความไวว้างใจ 

  เพจและหว่อง (Page; & Wong. 2003: online) ใหค้วามหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า 

เป็นการให้การบรกิารผู้อื่นที่เปรยีบเหมือนการลงทุนเพื่อให้เกิดการพัฒนาชีวติและผลกําไรคือ

ความสาํเรจ็ทีบ่รรลุเป้าหมายรว่มกนั 

  ลอบ (Laub. 2003: online) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า หมายถึง ความ

เขา้ใจและการปฏบิตัทิี่ถอืความต้องการและประโยชน์ของผู้อื่นก่อนประโยชน์ของตนเอง การเพิม่

คุณค่าและพฒันาผูอ้ื่น สรา้งความรูส้กึทีเ่ป็นหน่ึงเดยีวกบัผูร้ว่มงาน มคีวามซื่อตรง มกีารมอบอํานาจ 

  โน วกู  (Nwogu.  2004: onl ine)  ให ้ค ว ามห ม ายภ าว ะผู ้ นํา ใ ฝ่บ ร ิก า ร ว่า  

เป็ นก า ร ให้บรกิารก่อนจากนัน้จะกระตุ้นความสัมพันธ์ที่ดีในการสร้างบรรยากาศ คุณค่า และ   

ความเคารพนบัถอื การสรา้งทมีงาน และการการรบัฟงัเพื่อนรว่มงานหรอืพนกังาน 

  ลอบ (Laub. 2004: online) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า เป็นการเขา้ใจและ

การปฏบิตัิซึ่งถือความต้องการของผู้อื่นเหนือผลประโยชน์ของตนเอง เพิม่คุณค่าและพฒันาผู้อื่น

สรา้งความรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ปฏบิตัิอย่างตรงไปตรงมา แสดงภาวะผู้นําเพื่อต้องการของ

ผูอ้ื่นและเพื่อกระจายอํานาจและสถานภาพแก่ความตอ้งการทีม่รีว่มกนัของแต่ละคน 

  ไซป์และฟรคิ (Sipe; & Frick. 2009: online) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า 

คอื ปจัเจกบุคคลทีม่บุีคลกิภาพบางอย่างโดยเฉพาะทีใ่ห้ความสําคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก  เป็นนัก

สื่อสารที่ดี เป็นผู้ให้ความร่วมมอืที่มคีวามเห็นอกเห็นใจ เป็นคนที่รู้จกัใช้ญาณทศันะในการมอง

การณ์ไกล เป็นนกัคดิอยา่งเป็นระบบ และเป็นผูท้ีใ่ชอ้ํานาจอยา่งมศีลีธรรม 

  บงัอร ไชยเผอืก (2550: 23) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า เป็นคุณลกัษณะ

ของบุคคลที่สนใจและให้ความสําคญัต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชามากกว่าความสําคญัขององคก์าร และเป็น

บุคคลทีใ่หคุ้ณค่าต่อความดงีาม คุณธรรมจรยิธรรมมากกว่าสิง่อื่นใด 

  พชิาวรี ์ขยายเมฆ (2550: 21) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า เป็นพฤติกรรม

การให้บรกิารเพื่อนร่วมงาน หรอืผู้ตามเป็นอันดบัแรก เพื่อสนองตอบความต้องการของบุคคล

เหล่านัน้โดยใช้อํานาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

รวมถงึการมอบอํานาจแก่บุคคลเหล่านัน้ เพื่อนําไปสู่การบรรลุเป้าหมายรว่มกนัของกลุ่ม 
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  สรายุทธ กนัหลง (2553: 47) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า เป็นพฤติกรรม

การให้บรกิารเพื่อนร่วมงานเพื่อสนองตอบความต้องการ โดยใช้อํานาจทางศลีธรรมกระตุ้นให้เกิด

ความร่วมมอืร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั และมอบอํานาจเพื่อนําไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

รว่มกนัของกลุ่ม 

  อนุวัฒน์ วิภาคธํารงคุณ (2553: 41) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บริการว่า เป็น

พฤติกรรมของบุคคล ที่เกิดความปรารถนาที่จะช่วยเหลอืผู้อื่นก่อน รบัใช้ความต้องการของกลุ่ม

มากกว่าความต้องการส่วนตวั เหน็คุณค่าของผู้อื่น พฒันาผูอ้ื่น สนับสนุนให้คนในองคก์ารไดม้กีาร

พฒันาอยา่งเตม็ที ่มภีาวะพรอ้มทีจ่ะประสานใจและรว่มงานกบัผูอ้ื่น เพื่อการสรา้งสงัคมชุมชนทีเ่ป็น

หน่ึงเดียวกัน ด้วยความเสียสละ ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มคีวามซื่อสตัย์ มคีวามรบัผิดชอบ 

สามารถทาํงานต่าง ๆ ไดส้าํเรจ็เพื่อประโยชน์สงูสุดขององคก์าร 

  จริวรรณ เล่งพานิชย ์(2554: 14) ให้ความหมายภาวะผู้นําใฝ่บรกิารว่า เป็นลกัษณะ

หรอืพฤตกิรรมการใหบ้รกิารเพื่อนร่วมงานและผูต้ามเป็นอนัดบัแรก มองขา้มผ่านผลประโยชน์ส่วน

ตนเพื่อให้ได้ในสิง่ที่ผู้อื่นต้องการ คอยช่วยให้ผู้อื่นได้พฒันาและเกดิความเจรญิงอกงาม รวมทัง้ให้

โอกาสผูอ้ื่นไดก้า้วหน้า ประสบความสาํเรจ็ 

  จากความหมายภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีก่ล่าวมาขา้งตน้น้ี สรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร

หมายถึง  พฤติกรรมการให้บรกิารเพื่อนร่วมงาน และผู้อื่นเป็นอันดบัแรก โดยให้การสนับสนุน

ช่วยเหลอื ใหค้าํปรกึษา และคาํนึงถงึประโยชน์ของผูอ้ื่นเป็นหลกั  

 2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ (Servant Leadership) 

  คําว่า  “ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร หรอื Servant Leadership”  มกีารนํามาใช้ครัง้แรกเมื่อปี 

ค.ศ. 1970 โดยเริม่มาจากบทความของกรนีลีฟ (Greenleaf) ในชื่อเรื่องว่า “ผู้นําเสมือนผู้รบัใช ้

(Servant as Leader)” ซึ่งเขาเป็นผูก่้อตัง้ศูนยฟ้ื์นฟูจรยิศาสตรR์obert Greenleaf Center ในปี ค.ศ.

1985 ปจัจุบันสํานักงานใหญ่ตัง้อยู่ที่เมอืงอินเดียนาโพลิส ประเทศสหรฐัอเมรกิา ทําการศึกษา

คน้ควา้เพื่อให้การบรหิารและการทํางานในองคก์ารเกดิความราบรื่นและประสบผลสําเรจ็ บทความ 

งานเขยีน และหนังสอื ทีก่ลัน่กรองมาจากการสงัเกตุและประสบการณ์การทํางานมาเป็นหนังสอืเพื่อ

กระตุน้ความคดิและการกระทาํของผูนํ้าในการสรา้งเสรมิสิง่ทีด่กีว่ารวมถงึการใหค้วามห่วงใยสงัคม 

  ฮอปกิ้น (Hopkin. 2008: online) ได้กล่าวถงึแนวคดิภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของฮนัเตอร ์

(Hunter. 1998) ในหนังสือ เรื่อง “The Servant: A Simply Story About The True Essence of 

Leadership” โดยไดย้กตวัอย่างของภาวะผูนํ้ารปูแบบเดมิทีผู่ต้ามจะอยู่ส่วนล่างของฐานพริามดิและ 

เมื่อกลบัฐานของพริามดิผูต้ามจะกลบัขึน้ไปอยู่ส่วนบนในขณะทีผู่บ้รหิารสูงสุดจะอยู่ทีฐ่านล่าง จุดน้ี

เองคอืสิง่ทีแ่สดงให้เหน็ว่ารปูแบบของภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีแ่ท้จรงินัน้คอืผูนํ้าจะต้องเป็นผูใ้หบ้รกิาร

และสนับสนุนผู้ตามนัน่เอง ซึ่งบทบาทของผู้นําไม่ใช่อยู่ที่การควบคุมหรอืผู้กําหนดแต่กลบัจะต้อง

เป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลอืหรอืใหบ้รกิารกบัผูต้าม  
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  จากการกลบัฐานพริามดิดงักล่าวฮนัเตอร ์(Hunter) ยงัไดอ้ธบิายรายละเอยีดเพิม่เตมิ

ในขัน้ตอนของผู้นําแบบใฝ่บรกิารว่าเริม่จากความปรารถนาในการบรกิารดว้ยใจ ดว้ยความรกั และ

การเสยีสละ จุดสงูสุดทีผู่ใ้หบ้รกิารไดร้บัคอือํานาจและความเป็นผูนํ้า ความปรารถนากค็อืความตัง้ใจ

ในการให้บรกิารและพฤติกรรมที่แสดงคือการสนับสนุน การเสียสละ เมื่อข้ามผ่านขัน้ตอนการ

ใหบ้รกิารดงักล่าวแลว้จะก่อใหเ้กดิอทิธพิลและอํานาจทีไ่ดร้บัจากผูต้าม เมื่อทัง้หมดมคีวามสมบูรณ์

อย่างแท้จรงิแล้วการได้รบัการยอมรบัในความเป็นผู้นําอย่างถูกต้องก็จะตามมาซึ่งกล่าวสรุปได้ว่า

ผูนํ้าทีย่ ิง่ใหญ่มาจากการทีไ่ดใ้หบ้รกิารผูอ้ื่นก่อนเป็นสําคญั 

  ฮอปกิ้น (Hopkin) ยังได้อ้างถึงวินสตัน (Winston) ที่ระบุค่านิยมในภาวะผู้นําใฝ่

บรกิาร 5 ประการ ประกอบดว้ย 

   1. การบรกิาร หมายถงึ ผู้นําควรตระหนักเสมอว่าสงัคมที่ดจีะเกดิขึน้ไดเ้มื่อผู้ที่มี

ความสามารถมากกว่าบรกิารผู้ทีม่คีวามสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มเีงื่อนไข เป็นการปฏบิตัขิองผูนํ้า

ในการใหบ้รกิารแก่ผูต้ามเพื่อใหม้ชีวีติทีด่กีว่าเดมิ มคีวามกา้วหน้าและความเจรญิงอกงาม  

   2. การนํา หมายถงึ ผูนํ้าควรตระหนักว่าบุคคลทุกคนต้องการเป็นผูม้คีวามสําคญั

และมคีวามหมาย ผู้นําจะใช้ประสบการณ์ และสญัชาตญาณการตระหนักรูแ้ละการมองการณ์ไกล 

การหยัง่รูเ้พื่อสรา้งวสิยัทศัน์ใหเ้ป็นจรงิทีก่ระตุ้นใหเ้กดิพลงักบัผูต้าม  

   3. การให้คุณค่ากบัความเป็นตวัของตวัเอง ความเป็นอิสระ และความมศีกัดิศ์รี

ของผู้ตาม หมายถึง ผู้นําจะพยายามสร้างความเป็นน้ําหน่ึงใจเดียวและจติสํานึกของสมาชิกให้

เกดิขึน้โดยมไิดใ้ชก้ารควบคุมหรอือํานาจบงัคบั  

   4. ความเชื่อในพรสวรรค์ รวมถึงความสามารถเฉพาะตัว หมายถึง ผู้นําจะ

พยายามให้ผู้ตามได้ฝึกและพัฒนาตนเอง ให้การยอมรบัและยินดีกับพรสวรรค์ของผู้ตาม มอบ

อํานาจใหก้บัผูต้ามไดใ้ชค้วามสามารถเหล่านัน้อยา่งเตม็ที ่ 

   5. การสรา้งความเจรญิก้าวหน้าแก่ผู้ตามและตนเองให้เกิดในทุกด้าน หมายถึง 

ผูนํ้าจะเหน็คุณค่าของการบาํรงุรกัษา การเรยีนรู ้ว่าเป็นสิง่ทีม่ปีระโยชน์และจาํเป็นกบัทุกคน ผูนํ้าจะ

ทําตัวเป็นแบบอย่างและหาวิธีที่จะนําองค์การและผู้ตามเข้ากระบวนการที่จะให้เกิดความ

เจรญิกา้วหน้า  

  วนิสตนั (Winston. 2004: 600-617) ไดใ้หท้ศันะในเรือ่งผูนํ้าใฝบ่รกิารว่าผูนํ้าจะพรอ้ม

อุทศิตนเพื่อพฒันาคน รบัฟงัความคดิเหน็ของผูอ้ื่น ใหค้วามเคารพและใหก้ารยอมรบั ใหเ้กยีรตแิละ

ใหก้ารตอบสนองผูอ้ื่นอย่างเตม็ความสามารถ ไม่ใชอ้ํานาจในการบงัคบัหรอืควบคุมผูอ้ื่นใหท้ําในสิง่

ทีต่นต้องการ ผูนํ้าจะมคีวามซื่อสตัยส์ุจรติ รกัษาคําพูด ใหก้ารดูแลผูอ้ื่นซึง่ไม่ใช่ในลกัษณะของการ

ควบคุม กระจายข่าวสารใหผู้้ตามได้รบัทราบและตดัสนิใจบนพื้นฐานที่คํานึงถงึประโยชน์ของกลุ่ม

เป็นหลกั ใหเ้กยีรตแิละเปิดโอกาสใหผู้อ้ื่นไดเ้สนอความคดิและตดัสนิใจ ช่วยเหลอืใหผู้ต้ามไดค้น้พบ

พลงัความสามารถของตนและนํามาใชใ้นการปฏบิตังิานอยา่งเตม็ที ่
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  จากแนวคดิภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีป่รากฏขึน้ไดม้กีารนําแนวคดิน้ีมาประยุกต์ใชใ้นทาง

ปฏบิตักินัอยา่งแพรห่ลาย โดยนํามาสรปุแนวทางหลกัใหญ่ 6 แนวทางดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

   1. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารได้รบัการยอมรบัในการนํามาใช้เปรยีบเสมอืนเป็นรปูแบบ

และหลกัปรชัญาของหน่วยงานในการบรหิารงาน ทีม่องขา้มผ่านกรอบการทํางานทีห่ลากหลายและ

แตกต่างกนัออกไป มกีารเปลีย่นแปลงรปูแบบการปกครองจากเดมิเป็นการนําเอาแนวคดิภาวะผูนํ้า

แบบใฝ่บรกิารเขา้มาแทนที ่สนับสนุนการทํางานทีผ่ลกัดนัใหร้่วมคดิรว่มตดัสนิใจในลกัษณะทีม่าจาก

การวเิคราะห์โดยมกีลุ่มเป็นศูนยก์ลางเพื่อให้องค์การเกิดความเขม้แขง็และเสรมิสรา้งสงัคมที่ดขี ึ้น 

รวมไปถึงการให้ความสําคัญในความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ที่จูงใจและก่อให้เกิดพลังในการ

ปฏบิตัิงานแทนการใช้อํานาจในรูปแบบเก่า ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารถอืหลกัในการทํางานที่สรา้งความ

แขง็แกร่งในธุรกจิที่ควรเริม่จากความคดิของสมาชกิและชุมชนในทางบวกมากกว่ามาจากแรงจงูใจ

ของรางวลัหรอืผลกําไร  

   2. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเปรยีบเสมอืนแก่นแท้ของทฤษฎีพื้นฐานทางจรยิธรรม

สําหรบัผูบ้รหิารทางการศกึษา โดยมกีารอธบิายภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีส่ามารถนํามาใช้ใหส้อดคลอ้ง

กบับทบาทของคณะกรรมการและผู้บรหิารสถานศกึษา บทความของกรนีลฟี(Greenleaf) ไดร้บัการ

เผยแพรอ่ยา่งกวา้งขวางในกลุ่มขององคก์ารการบรหิารการศกึษาทัง้เพื่อผลกําไรและไม่หวงัผลกําไร 

ในความหมายของการเป็นผู้บรหิารได้มีการกระตุ้นให้ตัง้คําถามกับตนเองว่า “ใครคือผู้ที่ต้อง

ใหบ้รกิาร?” และ “ วตัถุประสงคข์องการใหบ้รกิารคอือะไร?” แนะนําใหผู้บ้รหิารหาวธิผีลกัดนัตนเอง

ให้เข้าถึงการทํางานขององค์การอย่างทัว่ถึง ผู้บรหิารจะต้องเป็นเสมอืนผู้ให้บรกิารในการเข้าไป

ช่วยเหลอืสรา้งรากฐานแห่งคุณภาพใหเ้กดิกบัองคก์าร  

   3. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมสี่วนเกี่ยวข้องกับบทบาทขององค์การภาวะผู้นําชุมชน

ระหว่างประเทศ จาํนวนองคก์ารภาวะผูนํ้าชุมชนที่เพิม่ขึน้ต่างได้ใชแ้หล่งขอ้มูลการบรหิารงานจาก

ศูนย์ก รีนลีฟ (Greenleaf Center) สมาคมภาวะผู้ นํ า เพื่ อ ชุมชนแห่ งชาติห รือThe National 

Association for Community Leadership (NACL) ได้มอบ รางวัลภ าวะผู้ นํ า ชุ มชนแห่ งช าต ิ

(National Community Leadership Award) ให้กับกรีนลีฟ  (Greenleaf) ในฐานะเป็นบุคคลที่มี

บทบาทสําคญัในการพฒันาภาวะผู้นําชุมชนของโลก  นอกจากนัน้ภาวะผู้นําแบบแบบใฝ่บรกิารยงั

ได้รบัการยกย่องว่าทําให้องค์การและสถาบันใหญ่หลายแห่งได้รบัการพัฒนาอย่างแท้จรงิซึ่ง

ประกอบดว้ยองคก์ารหลกั 3 องคก์าร คอื องคก์ารเอกชน องคก์ารสาธารณชน และองคก์ารทีไ่มห่วงั

ผลกําไร (NGO) 

   4. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมสี่วนในการนํามาใช้เป็นหลกัสูตรการเรยีนภาวะผู้นําเชงิ

ปฏบิตักิารของสถาบนัอุดมศกึษาหลายแห่ง หรอืแมแ้ต่ในระดบัมธัยม การเรยีนรูจ้ากการปฏบิตักิาร

ถอืเป็นส่วนหน่ึงของการสรา้งเสรมิประสบการณ์แก่ผูเ้รยีน และมกีารเน้นหลกัของการเรยีนรูใ้นการ

ใหบ้รกิารดว้ย สํานักงานสงัคมแห่งชาตเิพื่อการศกึษาเชงิประสบการณ์ หรอื The National Society 

for Experiential Education (NSEE) ได้มีการพัฒนารูปแบบการเรยีนที่ผนวกการเรยีนและการ

บรกิารเขา้ดว้ยกนั เป็นพืน้ฐานของหน่วยการเรยีนรูเ้ชงิประสบการณ์ 
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   5. ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีม่สี่วนเกี่ยวขอ้งกบัการนํามาใชเ้ป็นแผนการเรยีนและการ

อบรมอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่นํามาเป็นบทเรยีนเรื่องภาวะผู้นําและการบรหิาร

จดัการในระดับอุดมศึกษา รวมถึงการฝึกอบรม และการนํามาใช้เป็นหลกัสูตรในระดับบัณฑิต

วทิยาลยั สถานศกึษาระดบัสงูหลายแห่งนํามาใชเ้ป็นหลกัสูตรเฉพาะในเรือ่งของภาวะผูนํ้า อกีทัง้ยงั

มกีารนํามาเป็นข้อเขยีนในเรื่องภาวะผู้นําของผู้เขยีนจํานวนมากอาทิ บล็อก (Block), บลงัชาร์ด

(Blanchard), ดูปร ี(Dupree) และ เซงเก้ (Senge) อีกด้วย  ที่นํามาเป็นกรอบแนวคิดการบรหิาร

จดัการคุณภาพแบบองค์รวม (TQM) องค์การแห่งการเรียนรู้ (LO) และการเสริมสร้างชุมชน

(Community Building) เป็นตน้ 

   6. ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารมสี่วนเกีย่วขอ้งกบัการนํามาใชใ้นโครงการเพื่อเปลีย่นแปลง

และพฒันาความเจรญิก้าวหน้าของบุคลากรโดยการนํามาปฏบิตัทิัง้ในระดบับุคคลและระดบัสถาบนั 

ให้เกดิความเจรญิก้าวหน้าทางจติใจ ความชํานาญ พฒันาการทางอารมณ์ สตปิญัญา และอกีหลาย

อย่างเพื่อเพิม่ศกัยภาพในตวับุคคล เพิม่พลงักายและจติใจให้เกดิความกระตือรอืรน้ เปลี่ยนแปลง

คุณภาพชวีติทีด่ขี ึน้ออกสู่สงัคมทัง้ในดา้นการบรกิาร และการเป็นผูนํ้า  

 จากแนวคดิภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารสรุปได้ว่า ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเป็นการปรบัเปลี่ยนรปูแบบ

ภาวะผู้นําจากเดมิที่มกีารบรหิารงานในลกัษณะการใช้อํานาจสัง่การ ควบคุม มาเป็นการอํานวย

ความสะดวก ช่วยเหลอื การสนับสนุนทีเ่ปรยีบเสมอืนการให้บรกิาร ผูต้ามมสี่วนร่วมในการคดิ และ

ตดัสนิใจ ผู้นํามุ่งพฒันาศกัยภาพให้ผู้ตามเจรญิก้าวหน้าขึน้ มกีารมอบอํานาจที่เปรยีบเสมอืนการ

ไวว้างใจ การใหค้วามเคารพและเหน็คุณค่าของผูต้าม โดยคาํนึงถงึประโยชน์ของผูต้ามเป็นสาํคญั  

 2.3 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ 

  ผูว้จิยัไดท้ําการศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งในการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ

ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของนักวชิาการต่าง ๆ โดยนํามาสงัเคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบที่เหมาะสมต่อ

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ครัง้น้ีดงัน้ี 

      2.3.1 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของกรีนลีฟ  

     กรนีลฟี (Greenleaf. 1977: 27-28)  กล่าวว่า ผู้นําต้องเริม่ต้นจากการรบัใช้ผู้อื่น โดย

ผูบ้รหิารทีเ่ป็นผูนํ้านัน้ จะต้องมคีวามรูส้กึทีอ่ยู่ภายในของธรรมชาตใินตวับุคคล เกดิความปรารถนา

ที่จะช่วยเหลอืผู้อื่นก่อน เหน็คุณค่า และความสําคญัความเป็นบุคคลของมนุษยทุ์กคน รบัใชค้วาม

ต้องการของกลุ่มมากกว่าความต้องการส่วนตวั แสวงหาแนวทางการพฒันาของแต่ละบุคคลที่มุ่ง

ไปสู่ความสําเรจ็ขององค์กร เป็นแนวทางการทํางานร่วมกัน และแบ่งปนัและมีส่วนร่วม ในการ

ตัดสินใจ ส่งเสรมิความรู้สึกของการเป็นชุมชนเดียวกัน ให้ความสําคญักับพฤติกรรมตามหลัก

คุณธรรม และการเอาใจใส่ผู้อื่น และประเด็นสําคัญคือผู้นําในลักษณะน้ี คือจะส่งเสริมคุณค่า

พฒันาการของบุคคลอื่นในองค์กร โดยในขณะเดยีวกนัก็เอาใจใส่ต่อคุณภาพชวีติ ของแต่ละคนใน

องคก์ร ซึ่งจะแตกต่างจากผู้นําทัว่ๆ ไปนัน้จะคดิถงึการไดข้ึน้มาสัง่การ ชี้นํา มอีํานาจ ก่อนที่จะคดิ

ช่วยเหลอืหรอืรบัใช้ผู้อื่น การทดสอบผู้นําแบบรบัใช้จะรูว้่าผู้นําที่เป็น Servant Leader ประสบผล
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หรอืไม่ สามารถทดสอบโดยคนที่ไดร้บัการช่วยเหลอืจากผูนํ้าแบบรบัใชน้ัน้ (หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชา) 

มกีารพฒันาการทีด่ ีมสีตปิญัญา หรอืไม?่ และสุดทา้ยบุคคลผูน้ัน้ กจ็ะกา้วขึน้ไปเป็นผูช่้วยเหลอืหรอื

บรกิารคนอื่นต่อไป 

   งานเขยีนของกรนีลฟี (Greenleaf) ไดถู้กสะทอ้นใหเ้หน็ความคดิที่ลกึซึ้งที่สุดของเขาใน

หนังสอืเรื่อง การคน้พบการเดนิทางเพื่อเดนิทางในยงัตะวนัออก เฮสเซ (1956) ไดนํ้าวสิยัทศัน์ของ

กรีนลีฟ (Greenleaf) มาสู่การเป็นผู้นําแบบรบัใช้มาใช้และแนวคิดของกรีนลีฟ (Greenleaf) มี

ผลกระทบต่อการคิดของเขาอย่างมาก งานเขียนของเฮสเซนัน้ได้รบัการคิดว่าเป็นงานเชิง

อตัชวีประวตัแิละเกี่ยวขอ้งกบัการเดนิทางของคนกลุ่มหน่ึงทีเ่ดนิทางด้วยความศรทัธา คนกลุ่มน้ีได้

แสดงความ ชื่นชมอย่างทีสุ่ดต่อผูท้ีเ่ป็นคนรบัใชช้ื่อ ลโีอ ผูซ้ึง่ใหค้วามช่วยเหลอืและร่วมทุกขร์ว่มสุข

กับคนกลุ่มน้ีตลอดการเดินทางของพวกเขาลีโอนัน้ทําหน้าที่หลายอย่างให้แก่กลุ่ม จงึทําให้คน

เหล่าน้ียงัสามารถปฏบิตัหิน้าที่ในการเดนิทางต่อไปได ้จนกระทัง่วนัหน่ึงลโีอหายตวัไป และความ

พยายามในการตามหาตวัลโีอนัน้ลม้เหลว คนกลุ่มน้ีพยายามเดนิทางต่อไป แลว้พวกเขากพ็บว่าเมื่อ

ปราศจากลโีอแลว้พวกเขาไม่สามารถเดนิทางต่อไปได ้สมาชกิคนหน่ึงของกลุ่มพยายามดําเนินการ

คน้หาตวัลโีอต่อไป และหลงัจากนัน้หลายปีพวกเขากไ็ดพ้บลโีอ ซึง่บดัน้ีเขาไดก้ลายเป็นผูนํ้าทางจติ

วญิญาณของอาณานิคมทีย่ ิง่ใหญ่แห่งหน่ึงและเป็นอาณานิคมน้ีเองทีเ่ป็นผูส้นับสนุนดัง้เดมิของกลุ่ม

นักเดนิทางกลุ่มน้ี ลโีอใชท้กัษะของเขาในการเป็นผูนํ้าแก่อาณานิคมแห่งน้ีจนได้มาอยู่ในฐานะของ

ผูนํ้า ชายผู้ค้นพบลโีอได้รบัการเชื้อเชญิให้เขา้กลุ่ม เมื่อเวลาผ่านไปเขาจงึได้เขา้ใจว่าการเป็นผูนํ้า

นัน้ถูกยกให้แก่ผู้ที่มธีรรมชาติของการเป็นผู้ใฝ่บรกิารและต้องการรบัใช้ผู้อื่นก่อน และให้แก่ผู้ที่มี

ความตอ้งการประการแรกในการช่วยเหลอืผูอ้ื่น 

     กรนีลีฟ (Greenleaf. 2002: 21-61) ได้พัฒนาทฤษฎีเพื่อความสําเร็จในการบรหิาร

องค์กรของมอือาชพีด้วยการใช้ลกัษณะการเป็นผู้นําแบบรบัใช้ จากประสบการณ์หลายปีในการ

สะท้อนประสบการณ์ของบุคคลที่มีต่อบทบาทความเป็นผู้นํา กรนีลฟี (Greenleaf) ได้เริม่เขยีน

แนวคดิของการเป็นผูนํ้าแบบรบัใช ้กรนีลฟี (Greenleaf) เชื่อว่าผูนํ้าแบบรบัใชค้อืผูนํ้าการรบัใชเ้ป็น

ประการแรก มนัเริม่ต้นจากความรู้สกึตามธรรมชาติของบุคคลที่ต้องการจะรบัใช้ รบัใช้ผู้อื่นก่อน 

จากนัน้จงึเกดิทางเลอืกจากความตระหนกัเป็นแรงบนัดาลใจใหบุ้คคลนัน้ตอ้งนําผูอ้ื่น 

      กรนีลฟี (Greenleaf) ให้ขอ้คดิว่าภาวะผู้นําใฝ่บรกิารน้ีไม่ใช่สิง่ที่จะผลกัดนัให้เกดิขึ้น

ได้อย่างรวดเร็ว แต่แก่นแท้ของภาวะผู้นําใฝ่บริการน้ีจะต้องใช้เวลาซึ่งจะมีผลให้เกิดความ

เปลีย่นแปลงในชวีติและการทาํงานในระยะยาว เป็นสิง่สําคญัทีนํ่าไปสู่การพฒันาศกัยภาพและความ

เปลี่ยนแปลงเชงิบวกอย่างสมบูรณ์และมัน่คงสู่สงัคม ผู้นําใฝ่บรกิารเป็นแนวคดิการบรหิารที่ช่วย

สร้างบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ การสร้างทีมงาน การบรหิารแบบมีส่วนร่วม การสร้าง

ความสมัพนัธ์ที่ดกีบัชุมชน รวมถงึจรรยาบรรณที่นํามาใช้เป็นปรชัญาของการบรหิาร ลกัษณะของ

ผูนํ้าควรเน้นทีก่ารใหบ้รกิารผูต้าม ส่งเสรมิความสมัพนัธข์องผูต้ามและการมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ 

สเปียรส(์Spears) ได้ใหแ้นวคดิเพิม่เตมิว่าการทดสอบที่ยากและดทีีสุ่ดของผู้นําคอืความพรอ้มของ

ผูนํ้าทีม่องขา้มความต้องการของตนเองในการใหบ้รกิารความต้องการของผูต้ามก่อน และเมื่อผูต้าม
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ได้รบับรกิารแล้วจะมีความพร้อมขึ้น ฉลาดขึ้น มีความเป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และสามารถ

ปรบัเปลี่ยนจากผู้รบับรกิารไปสู่การเป็นผู้ให้บรกิารได้ต่อไป โดยกรนีลฟี(Greenleaf) ได้อธบิาย

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าแบบใหบ้รกิารทัง้ 10 ประการไวด้งัต่อไปน้ี 
       1. การรบัฟงั (Listening) คอืการสื่อสารระหว่างผูนํ้ากบัผูต้าม ผูนํ้าต้องมทีกัษะในการ

สื่อสารกบัผู้ตามอย่างเข้าใจ รวมถึงเป็นการแสดงการให้เกียรติและการยอมรบั การรบัฟงัจะช่วย

เสรมิสรา้งคุณค่าความสมัพนัธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตามได้อย่างด ีผู้ตามสามารถแสดงความคดิเหน็

ของตนไดอ้ย่างเตม็ทีร่วมไปถงึการทีผู่นํ้าสามารถไดร้บัรูค้วามเป็นตวัตนของผูต้ามไดม้ากขึน้อกีดว้ย 

สามารถใช้เป็นเครื่องมอืสําคญัที่ผู้นําจะนํามาใช้ในการวเิคราะห์เพื่อการพฒันาการปฏบิตังิานของ

องคก์ารใหเ้กดิประสทิธภิาพไดอ้กีดว้ย 

       2. การเหน็อกเหน็ใจ (Empathy) การเหน็อกเหน็ใจเป็นการแสดงออกทางความรูส้กึที่

ผู้นํามใีห้กบัผู้ตาม ซึ่งโดยธรรมชาติของมนุษย์ต้องการได้รบัความเห็นอกเห็นใจเมื่อมคีวามทุกข ์

หรอืประสบปญัหา บุคคลต้องการได้รบัการยอมรบัในความคดิที่เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน รวมถึง

การไดร้บัการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ ถงึแมบ้างครัง้จะไดร้บัการปฏเิสธในพฤตกิรรมหรอืการ

แสดงออกจากผู้ร่วมงานก็ตาม แต่ผู้นําจะต้องเป็นผู้ที่มทีศันะคตทิี่ดแีละทําใหผู้้ร่วมงานในองค์การ

เกดิทศันะคตทิีด่ต่ีอกนัดว้ย  ใหค้วามเคารพ เขา้ใจในความเหมอืนและความต่างของบุคคล สามารถ

เปลีย่นสภาพความขดัแยง้เป็นความสามคัค ีผูนํ้าจะตอ้งอยูบ่นบรรทดัฐานของการกระทาํทีป่ราศจาก

อทิธพิลครอบงาํหรอือคต ิ 

      การเหน็อกเหน็ใจเป็นผลต่อเน่ืองมาจากการรบัฟงั ผูนํ้าจะวเิคราะหแ์ละหาวธิใีหผู้ต้าม

คลายกงัวล ปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของผูต้ามไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ก่อใหเ้กดิสมัพนัธภาพทีด่ี

ระหว่างผู้นําและผู้ตามอย่างแท้จริง  จากนัน้นําไปสู่การที่ผู้ตามยอมรบัในตัวผู้นําอย่างจรงิใจ 

(Maxwell. 1996: 36) การเหน็อกเหน็ใจเป็นลกัษณะของความสุภาพทีบ่อกผ่านทางความรูส้กึทีผู่นํ้า

มใีหก้บัผูต้าม (Secretan. 1996: 78, 240) 

      3. การบํารุงรกัษา (Healing) เป็นการรกัษาทัง้ทางร่างกายและจติใจทีผู่้นํามต่ีอผูต้าม 

รวมถงึการบาํรงุรกัษาสภาพแวดลอ้มขององคก์ารดว้ย  ผูต้ามอาจมคีวามทอ้แท ้ผดิหวงั โศกเศรา้ ที่

ก่อให้เกดิปญัหาสุขภาพกายและสุขภาพจติได้  ผู้นําจะสรา้งกําลงัใจในการบําบดัรกัษา การได้รบั

การบํารุงรกัษาจะเป็นพลงัผลกัดนัให้เกดิความเปลี่ยนแปลง ช่วยสรา้งแรงบนัดาลใจ ลดความรูส้กึ

ทอ้แท ้ผูนํ้าแบบใหบ้รกิารจะตระหนกัดวี่าการใหก้ารบาํรงุรกัษาน้ีจะเป็นโอกาสใหไ้ดเ้ขา้ไปช่วยเหลอื 

ช่วยสรา้งความมัน่ใจและก่อให้เกดิความเขม้แขง็ในการฟ้ืนฟูสุขภาพกายและใจอย่างแท้จรงิ ทําให้

เกดิความสมบูรณ์และความพรอ้มในการปฏบิตัิหน้าที่ (Thompson. 2005: 93) ผู้นําใฝ่บรกิารเป็น

รปูแบบของภาวะผู้นําที่มไิด้เกดิขึน้โดยการควบคุมจากภายนอก แต่เกดิจากการที่ผูนํ้ากล้าทีจ่ะพบ

กบัความจรงิภายในทัง้ทางบวกและทางลบ การรูจ้กัตนเองเช่นน้ีจะช่วยให้ผู้นําสามารถค้นพบและ

ทราบถงึวธิใีนการบาํรงุรกัษาอยา่งถูกตอ้ง (Palmer. 2004: 208) 
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       4. การตระหนักรู ้(Awareness) เป็นความสามารถของผู้นําในการรูเ้ท่าทนัตนเอง มี

ความระมดัระวงั การตระหนักรูจ้ะช่วยเสรมิสรา้งความเขม้แขง็ในการมองสถานการณ์ขา้งหน้าได้

อย่างชดัเจนและแมน่ยาํ  มคีวามรอบคอบและมมีุมมองทีก่วา้ง กรนีลฟี (Greenleaf) ไดใ้หข้อ้สงัเกต

ว่าการตระหนักรูม้ใิช่เป็นเพยีงการปลอบใจตนเองแต่เป็นการเตอืนให้เพิม่ความระมดัระวงั การใช้

ความคดิอย่างมเีหตุผล กล้าที่จะเผชญิกบัปญัหา คดิหาวธิแีก้ไข มคีวามตื่นตวัอยู่ตลอดเวลา ผู้นํา

นอกจากตระหนกัรูใ้นตนเองแลว้ยงัควรตอ้งมกีารตระหนกัรูใ้นสิง่ต่างๆ ทีอ่ยูร่อบๆ อกีดว้ย 

       5. การโน้มน้าวจติใจ (Persuasion) คือ ผู้ที่ได้รบัการโน้มน้าวจติใจจะรู้สึกถึงความ

ถูกต้อง มคีวามเชื่อถอื มคีวามเคารพ และยอมปฏบิตัติาม การโน้มน้าวจติใจก่อให้เกดิความรูส้กึที่

เกิดขึ้นโดยสัญชาตญาณที่ เป็นลักษณะของการให้ความสําคัญกับกลุ่ม (Frick; & Spears.  

1996: 139-140) หน้าทีข่องผูนํ้าใฝ่บรกิาร คอืการทําใหบุ้คคลมคีวามเชื่อในผูนํ้าโดยไม่ไดใ้ชอ้ํานาจ

หรอืตําแหน่งบงัคบั ความสามารถในการโน้มน้าวจติใจจงึมคีวามสําคญัต่อการทําให้ผู้ตามมคีวาม

เชื่อในผู้นําที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มปีระสทิธภิาพสูงกว่าการปฏิบตัิงานที่ผู้นําใช้อํานาจหรอื

อทิธพิลในการบงัคบั (Thompson. 2005: 52) ผูนํ้าใชค้วามสามารถในการโน้มน้าวจติใจมากกว่าการ

ใชอ้ํานาจ ผูต้ามมคีวามเชื่อมัน่ในตวัผูนํ้าซึง่จะส่งผลดกีว่าการบงัคบั สิง่น้ีคอืความแตกต่างอยา่งหน่ึง

ของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารกบัภาวะผูนํ้าแบบอื่น การโน้มน้าวจติใจเป็นการสรา้งความเป็นเอกฉนัทห์รอื

การได้มาซึ่งฉันทามติของกลุ่ม (Thompson. 2005: 94) เปรยีบเสมอืนศูนย์กลางของอํานาจหลกั

อยา่งแทจ้รงิ (Covey. 1990: 102)  

       6. การมมีโนทศัน์ (Conceptualization) เป็นการปลูกฝงัความคิดในการร่วมสานฝนั

ไปสู่ฝนัที่ยิ่งใหญ่(Dream Great Dreams) ให้ผู้ตามสามารถมองปญัหาและองค์การจากกรอบ

ความคดิและทศันคตทิีมุ่่งไปขา้งหน้า เป็นการมองจากประสบการณ์ทีเ่ป็นจรงิ มวีนิัยและการปฏบิตัิ

อยา่งเป็นกจิวตัร ผูนํ้าแบบใหบ้รกิารจะขยายฐานความคดิ ทศันคตภิาพรวมออกไปในทศิทางทีก่วา้ง

มากขึน้ ผูนํ้าจะเป็นศูนยร์วมจติใจของผูต้ามทัง้หมด มทีศันคตริว่มกนั มกีารพฒันารว่มกนั ผูนํ้าแบบ

ให้บรกิารจะหาความสมดุลอย่างละเอียดอ่อนระหว่างทัศนคติทางความคิดและการผลกัดันการ

ทาํงานทีต่อ้งมองไปขา้งหน้าอยูต่ลอดเวลา 

       7. การมองการณ์ไกล (Foresight) มคีวามคล้ายและสมัพนัธ์กบัการมมีโนทศัน์  เป็น

การเรยีนรูแ้ละเขา้ใจไดจ้ากสิง่ทีเ่กดิขึน้ในอดตี ความจรงิในปจัจุบนั ทีเ่ชื่อมต่อเพื่อการนําไปตดัสนิใจ

ในอนาคตที่รวมถงึการหยัง่รูโ้ดยสญัชาติญาณ  การมองการณ์ไกลไม่ได้มเีงื่อนไขเป็นลายลกัษณ์

อักษร แต่เปรยีบเสมือนความสามารถในการคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตของแต่ละ

สถานการณ์ การมองการณ์ไกลในผู้นําถือเป็นการเตรยีมความพรอ้มเพื่อการคดิและการตดัสนิใจ 

เป็นการทําให้เกดิความมัน่ใจและให้ได้รบัรูถ้งึการพฒันาดา้นสตปิญัญาและความเฉลยีวฉลาดของ 

ผู้ตาม (Abel. 2000: 15) การมองการณ์ไกลถือเป็นลกัษณะเฉพาะที่สําคญัของผู้นําใฝ่บรกิารที่มี

ความหมายสอดคล้องกับการสร้างความคิด การคาดการณ์ในสิง่ที่จะเกิดขึ้นได้อย่างชดัเจนและ

พสิูจน์ได้ เป็นส่วนช่วยให้ผูนํ้าเขา้ใจถงึบทเรยีนในอดตี ความจรงิในปจัจุบนั และผลที่จะเกดิขึน้ใน

อนาคต รวมถงึผลของความสามารถหยัง่รูไ้ดจ้ากสญัชาตญาณ (Livovich. 1999: 5) 
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       8. การให้การดูแล (Stewardship) ผู้นําที่ได้รบัความสําเรจ็สูงสุด คือผู้นําที่ให้ความ

สนใจในการบรกิารและดูแลผู้อื่นก่อน รวมถึงการให้ความสําคญักบัความซื่อสตัย์และการโน้มน้าว

จติใจของสมาชิก การให้การดูแลเปรยีบเสมอืนการร่วมกันรบัผดิชอบอย่างเป็นระบบ และนํามา

จดัการเปลี่ยนแปลงให้เกดิการพฒันาศกัยภาพเพื่อให้ผู้ตามได้มโีอกาสควบคุมและสามารถพึ่งพา

ตนเองได้ (Block. 1993: 5) การมจีติวญิญาณของการให้บรกิารที่ให้ความเอาใจใส่ดูแลผู้อื่นอย่าง

จรงิใจ ร่วมรบัผิดชอบ มกีารสร้างจติสํานึกของการให้การดูแล การไว้วางใจ(Taylor. 2002: 41) 

ศลิปะของความเป็นผู้นําจะต้องคํานึงถงึการให้การดูแลในเรื่องความสมัพนัธข์องบุคคลในองค์การ 

วฒันธรรมองคก์าร แรงผลกัดนัองคก์ารสู่ความสําเรจ็ ทีก่่อใหเ้กดิคุณค่าและความเจรญิก้าวหน้าของ

องค์การ (De Pree. 1989: 13) การให้การดูแลได้เข้ามามสี่วนเกี่ยวข้องกบัความรบัผดิชอบส่วน

บุคคลในการบรหิารการทํางาน เป็นการเอาใจใส่ในการทํางานตามสทิธขิองบุคคลและการอยูร่่วมกนั

ของคนในสงัคมใหเ้ป็นไปอยา่งราบรืน่ (Sergiovanni. 1992:139) 

        9. การมุ่งมัน่พัฒนาคน (Commitment to the Growth of People) ผู้นําใฝ่บรกิารจะ

รบัผดิชอบอย่างแท้จรงิต่อความก้าวหน้าของทุกคนในองค์การ จะตระหนักถงึความรบัผดิชอบอนั

ยิง่ใหญ่ที่พยายามทําทุกอย่างในการให้ได้ความรู้ตามกําลงัรบัของแต่ละบุคคล เพื่อส่งผลให้เกิด

ความก้าวหน้าอย่างมอือาชพีและดว้ยจติวญิญาณ ในทางปฏบิตัยิงัรวมไปถงึการกระทําที่ก่อใหเ้กดิ

ความมัน่คงอย่างไม่จํากัด ให้ความสนใจในความคิดส่วนบุคคลและข้อเสนอแนะ สรา้งขวญัและ

กําลงัใจในการใหม้สี่วนรว่มในการตดัสนิใจ  

      ลกัษณะเด่นที่แสดงให้เหน็ในผู้นําทีม่ต่ีอผู้ตาม คอื การที่ผู้ตามไดป้ระสบความสําเรจ็

ตามที่ได้ตัง้ความหวงัไว้ ได้รบัการเรยีนรูแ้ละเข้าใจอย่างแท้จรงิหลงัจากได้ให้บรกิารไปแล้ว (De 

Pree. 1989: 12) ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเชื่อว่าความเป็นบุคคลมคีุณค่าสูงกว่าผลงานโดยผู้นําพรอ้ม

อุทิศตนเพื่อการทําให้ผู้ตามเกิดการเรยีนรู้และพัฒนาความสามารถในการปฏิบตัิงานให้ได้เต็ม

ศกัยภาพ (Thompson. 2005: 95)  

      10. การสร้างชุมชน (Building Community) เปรยีบเสมือนการให้ความสําคัญของ

ความเป็นอยู่เบื้องต้นของสงัคมมนุษย ์ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารจะคํานึงถงึการเสรมิสรา้งสงัคมที่ดอีย่าง

แทจ้รงิ การเสรมิสรา้งสงัคมใหเ้จรญิก้าวหน้าไดอ้ย่างแทจ้รงิในกลุ่มคนจาํนวนมากนัน้ จาํเป็นต้องมี

ผู้นําแบบให้บรกิารเพยีงพอในการชี้นํา ผู้นําใฝ่บรกิารจะต้องตระหนักเสมอว่าการเปลี่ยนแปลงให้

เกดิขึน้ในชุมชนจากชุมชนเลก็จะนําไปสู่ชุมชนใหญ่หรอืสถาบนัทีใ่หญ่ขึน้ และเป็นการทาํใหช้วีติของ

คนเปลีย่นไป เป็นทีย่อมรบัว่าภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารไม่ไดเ้กดิขึน้มาจากการได้รบัการอบรมแต่มาจาก

การพฒันาทลีะน้อยที่เป็นผลมาจากการเตบิโตส่วนบุคคลและการเสยีสละเพื่อการเติบโตของผู้อื่น

อย่างต่อเน่ือง (De Pree. 2002: 130) ความสําคญัของการสร้างชุมชนคือเพื่อให้บรรลุการสร้าง

ชุมชนแห่งการเรยีนรูท้ีแ่ท้จรงิ ผูนํ้าจะต้องมอีงคป์ระกอบทีด่ขีองทัง้เก้าประการแรกในการสนับสนุน

และเอือ้ใหเ้กดิการสรา้งชุมชนจนสาํเรจ็ (Taylor-Gillham. 1998: 31) 
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      จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของกรนีลฟี (Greenleaf)  สรุปได้ว่า 

องค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของกรนีลฟี ทัง้ 10 ประการ พบว่าหลกัใหญ่ของความเป็นผู้นําใฝ่

บรกิารนัน้ไม่ได้เริม่ต้นมาจากการถ่ายทอดทางอํานาจหรอืตําแหน่ง แต่เป็นการเริม่ต้นจากจติใจ

ภายในของผูนํ้าก่อน แลว้จงึแสดงออกมาเป็นความมุง่มัน่ทีจ่ะใหบ้รกิารผูอ้ื่นไดร้บัในสิง่ทีย่งัไม่มแีละ

เตมิเต็มสิง่ที่ยงัขาด รวมถงึการถ่ายทอดสิง่ที่เป็นประสบการณ์ อกีทัง้เป็นการผลกัดนัให้เกดิความ

เขม้แขง็ เกดิกําลงัใจ มคีวามเป็นตวัของตวัเอง เขา้ใจความสําคญัของการทํางานร่วมกนัทัง้องคก์าร 

รวมถงึบุคคลภายนอก ตระหนกัรูถ้งึความสาํคญัของการอยูร่ว่มกนัของมนุษยท์ีต่อ้งมคีวามเขา้ใจทีด่ี

ต่อกนั คาํนึงถงึประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มุ่งมัน่ในการพฒันาชุมชนและสงัคมให้

ดขีึน้กว่าเดมิ สรา้งความสาํเรจ็ใหบ้รรลุผลรว่มกนั  

      2.3.2 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของ ลอบ  

     ลอบ (Laub. 1999: 81) กล่าวว่า การเป็นผูนํ้าใฝบ่รกิาร เป็นวถิชีวีติผูท้ีม่จีติใจแห่งการ

รบัใช ้มวีสิยัทศัน์และเป้าหมายทีช่ดัเจน สรา้งความเขา้ใจ และแนวทางปฏบิตังิาน สามารถนํามาซึง่

ความดงีามให้เกิดขึน้กบัผู้ใต้บงัคบับญัชามากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง จะส่งเสรมิคุณค่า และ

พฒันาคน การสรา้งเสรมิชวีติกลุ่ม และปฏบิตัตินตามหลกัคุณธรรม การใหบ้รกิารเพื่อส่งผลดบุีคคล

แต่ละคนในองค์กรโดยรวม ตามคุณลกัษณะภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร 6 ด้าน ประกอบไปด้วย การเห็น

คุณค่าของผู้อื่น การพฒันาผู้อื่น การสรา้งสงัคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรมการส่งเสรมิการ

เป็นผูนํ้า และการใชภ้าวะผูนํ้ารว่มกนั ลอบ (Laub. 2003: 160-165) 

           1. การเหน็คุณค่าของผูอ้ื่น หมายถงึ ผูนํ้าใฝบ่รกิารทีอุ่ทศิตนเอง มคีวามเชื่อมัน่ใน

ผูอ้ื่น ใหค้วามสําคญัต่อความต้องการของผูอ้ื่น ยอมรบัในความสามารถของผูอ้ื่น และเป็นผูฟ้งัทีด่ซีึง่

มคีุณลกัษณะดงัน้ี ความเชื่อมัน่ในคน การใหบ้รกิารต่อความต้องการของคนอื่นก่อนความต้องการ

ของตนเอง และการยอมรบัในความสามารถผูอ้ื่น เป็นผูร้บัฟงั 

           2. การพฒันาผู้อื่น หมายถึง ผู้นําใฝ่บรกิาร ที่ให้โอกาสพฒันาศกัยภาพและการ

เรยีนรูข้องผู้อื่น เป็นแบบอย่างที่ด ีให้กําลงัใจและสนับสนุนผู้อื่น ซึ่งมคีุณลกัษณะดงัน้ี การพฒันา

ศกัยภาพ และการเรยีนรูข้องผูอ้ื่น การเป็นแบบอยา่งทีด่ ีการใหก้ําลงัใจ และการใหก้ารสนบัสนุน 

             3. สรา้งสงัคมชุมชน หมายถงึ ผูนํ้าใฝ่บรกิาร ทีม่คีวามสามารถสรา้งความสมัพนัธ์

ระหว่างบุคคล ให้ความสําคญักบัการทํางานร่วมกบัผู้อื่น และเหน็คุณค่าของความแตกต่างระหว่าง

บุคคลซึง่มคีุณลกัษณะดงัน้ี การสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล การทาํงานรว่มกบัผูอ้ื่น และ 

การเหน็คุณค่าของความแตกต่างระหว่างบุคคล 

           4. การแสดงออกทางคุณธรรม หมายถงึ ผู้นําใฝ่บรกิาร ที่เปิดใจกว้าง และเป็นที่

ยอมรบัของผูอ้ื่น มคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะเรยีนจากผูอ้ื่น และส่งเสรมิคุณธรรมซึง่มคีุณลกัษณะดงัน้ีการเปิด

ใจกวา้ง ความมุง่มัน่ทีจ่ะเรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น และการส่งเสรมิคุณธรรม 
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            5. การส่งเสรมิการเป็นผู้นํา หมายถึง ผู้นําใฝ่บรกิาร ที่มวีสิยัทศัน์ต่ออนาคตมี

แนวทางที่ชดัเจนต่อการให้บรกิารองค์กร มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์และมเีป้าหมายชดัเจน ซึ่งมี

คุณลกัษณะดงัน้ี การมวีสิยัทศัน์ต่ออนาคต ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์และการมเีป้าหมายชดัเจน 

            6. การใช้ภาวะผู้นําร่วมกนั หมายถึง พฤตกิรรมการแบ่งปนัความเป็นผู้นํา โดย

การใช้อํานาจร่วมกัน ลดการควบคุม และมีสถานะผู้นําร่วมกัน และการส่งเสริมผู้อื่น ซึ่งมี

คุณลกัษณะดงัน้ี การใชอ้ํานาจรว่มกนั และการส่งเสรมิผูอ้ื่น 

       จากการศกึษาองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของลอบ (Laub)  สรปุไดว้่า 

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารตามแนวคดิของลอบ ใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาคนในองคก์ร ซึง่

มคีุณลกัษณะสาํคญั 6 ประการ ไดแ้ก่ การเหน็คุณค่าของผูอ้ื่น การพฒันาคน การสรา้งสงัคมชุมชน 

การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสรมิการเป็นผูนํ้า และการใชภ้าวะผูนํ้ารว่มกนั นํามาซึง่

ความสาํเรจ็ขององคก์ร 

        2.3.3 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของแพตเตอรส์นั  

       แพตเตอร์สัน (Patterson. 2003: 136-137) กล่าวว่า ผู้นําใฝ่บริการ มุ่งเน้นการ

บรกิารของผู้อื่นเป็นพืน้ฐานขององคก์ร เขาไดพ้ฒันารปูแบบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารซึ่งมคีุณลกัษณะ 7 

อย่างที่จะสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม คือ ความรกัแท้จริง ความนบน้อม เห็น

ประโยชน์ส่วนรวม วสิยัทศัน์ ความเชื่อถอื การเสรมิแรง และการบรกิาร ซึง่เน้นถงึผูนํ้าทีม่ใีจบรกิาร 

เพื่อมุง่ไปสู่อนาคตทีด่ ีมรีายละเอยีดดงัต่อไปน้ี 

              1. ความรกัแท้จรงิ หมายถงึ ความรกัแท้จรงิคอืความรกัที่อยู่ในสงัคม หรอือยู่

ในความรู้สึกภายใน ด้วยความยุติธรรม และสุขุมรอบคอบ เปรยีบเสมอืนความมุ่งหวงัของการ

ทาํงานความรกัแทจ้รงิหมายถงึผูนํ้าแบบรบัใชเ้ลอืกทาํสิง่ทีถู่กต้อง และมเีหตุผลทีด่ ีจะตอ้งพจิารณา

แต่ละบุคคลในความตอ้งการและความปรารถนาของเขา และเป็นห่วงดแูลพวกเขาอยา่งจรงิใจ 

              2. ความนบน้อม เป็นหลกัสําคญัอย่างหน่ึงของผู้นํา เปรยีบเสมือนการเปิด

ประตูของวสิยัทศัน์ แต่ไม่ใช่เฉพาะวสิยัทศัน์เท่านัน้ มนัเป็นเหมอืนการสรา้งความเชื่อมัน่ทีด่ ีความ

นบน้อมเป็นคุณธรรมแห่งความสงบสุข ทีจ่ะยอมสละความเป็นตวัของตนเอง และเปรยีบเสมอืนส่วน

หน่ึงของสงัคม และกลบัเป็นคุณลกัษณะของการรบัใชผู้อ้ ื่น 

              3. การเห็นประโยชน์ส่ วนรวม  ให้คํ าอธิบายของคุณ ลักษณ ะข้อ น้ีคือ 

เปรยีบเสมอืนผู้นําที่เป็นห่วงดูแลผู้อื่น และคอยช่วยเหลอืด้านต่างๆ ของผู้อื่น เสมอืนกบัความพงึ

พอใจของผู้นําเอง  แพตเตอรส์นักล่าวโดยสรุปว่า การเหน็ประโยชน์ส่วนร่วมช่วยให้เกดิประโยชน์ 

ต่อทุกๆ ระดบัขององคก์ร และมากกว่านัน้จะช่วยใหเ้กดิความไม่เหน็แก่ตวัในองคก์ร ผูนํ้าใฝ่บรกิาร 

แสวงหาสิง่ทีด่สีาํหรบัผูอ้ื่นมากกว่าผลประโยชน์ขององคก์ร 
              4. วสิยัทศัน์ เป็นสิ่งที่แตกต่างจากวรรณกรรมทัว่ไป, แพตเตอร์สนักล่าวว่า

วสิยัทศัน์ของผูนํ้าใฝบ่รกิาร อา้งถงึความคดิของผูนํ้าทีม่องการณ์ไกลเชื่อในอนาคตทีม่ ัน่คง ไปพรอ้ม

กบัการแสวงหาการบรกิาร และตอบสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นในองคก์รเพื่อการพฒันาองคก์ร 
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             5. ความเชื่อมัน่ หมายถงึ ผูนํ้าใฝบ่รกิาร ตอ้งอยูบ่นพืน้ฐานของความเชื่อมัน่และ

ความเชื่อมัน่น้ีจะนําองค์กรพัฒนาไปพร้อมๆกัน ไม่ว่าผู้นําทําอะไร พวกเขาก็พร้อมที่จะทําตาม

คุณลกัษณะน้ีแสดงใหเ้หน็ความเชื่อมัน่ในวสิยัทศัน์ของผูนํ้า และการเสรมิแรงของผูนํ้าต่อองคก์ร 

             6. การเสรมิแรง หมายถงึ การเสรมิแรงดา้นพลงั อํานาจหน้าที ่ความรบัผดิชอบ

และผลสําเรจ็ขององค์กร อะไรเชื่อมโยงถึงความสําเรจ็ในองค์กรคอืการเสรมิแรง อาจกล่าวว่าการ

เสรมิเป็นกลไกทีส่าํคญัของผูนํ้าแบบรบัใช ้และเป็นจดุสาํคญัของผูนํ้า 

             7. การบรกิาร คอื แก่นหลกัของผู้นําแบบรบัใช ้และควรเป็นหลกัสําคญัพืน้ฐาน

ของผู้นํา มีหลายความคิด แต่การบรกิารคือหัวใจของผู้นําแบบรบัใช้ และเป็นโอกาสที่ผู้นําจะ

ใหบ้รกิารกบัผูอ้ื่น และส่งเสรมิใหผู้อ้ ื่นประสบความสาํเรจ็ในกจิกรรมต่างๆ 

          จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารตามแนวคิดของแพตเตอรส์นั

(Patterson) สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของแพตเตอรส์นัมุ่งเน้นการให้บรกิารของ

ผูอ้ื่นเป็นพื้นฐานหลกัขององคก์ร โดยมคีุณลกัษณะสําคญั 7 ประการ ได้แก่ ความรกัแท้จรงิ ความ

นบน้อม เห็นประโยชน์ส่วนรวม วสิยัทศัน์ ความเชื่อถอื การเสรมิแรง และการบรกิาร โดยเน้นถึง

ผูนํ้าทีม่ใีจบรกิาร เพื่อมุง่ไปสู่อนาคตทีด่ ีและสรา้งความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างผูนํ้าและผูต้าม 

              2.3.4 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของเพจ และ หว่อง 

            เพจและหว่อง (Page; & Wong. 2003: 1-10) ได้พัฒนาเครื่องมือในการวัด

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีม่ที ัง้หมด 12 ประการมาทาํการจดัแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

            กลุ่มที ่1 ตวักําหนดคุณลกัษณะ (Character-Orientation) โดยบอกถงึความเป็น

ตวัตนของบุคคลนัน้ทีม่คีวามเป็นผูนํ้าในตวัเอง เป็นการกําหนดทศันะคตกิารปลกูฝงัลกัษณะของการ

ให้บรกิารที่เน้นที่คุณค่าของบุคคล ความเชื่อถือและแรงจูงใจซึ่งประกอบด้วย:- ความซื่อสัตย ์

(Integrity) การนอบน้อม (Humility) การบรกิาร (Service) 

           กลุ่มที่ 2 ตวักําหนดบุคคล (People-Orientation) เป็นการสรา้งสมัพนัธภาพของ

ผูนํ้าเพื่อใหท้ราบว่าควรทําอย่างไรในการมปีฏสิมัพนัธก์บัผูต้าม เป็นการพฒันาทรพัยากรมนุษยโ์ดย

เน้นที่ส ัมพันธภาพของผู้นํากับผู้ตามและความมุ่งมัน่ในการพัฒนาผู้อื่น ได้แก่ การดูแลผู้ตาม 

(Caring for others) การ เส ริม พ ลังอํ าน าจผู้ ต าม  (Empowering others) การพัฒ น าผู้ ต าม 

(Developing others) 

           กลุ่มที่ 3 การกําหนดหน้าที่ (Task-Orientation) เป็นการกระทําที่เป็นตวักําหนด

ว่าผูนํ้าจะต้องทําอะไรเพื่อใหเ้กดิความสําเรจ็และบรรลุเป้าหมาย โดยเน้นทีห่น้าทีแ่ละความสามารถ

ที่จําเป็นของผู้นําเพื่อให้เกดิความสําเรจ็ ประกอบด้วย:- การมวีสิยัทศัน์ (Vision) การตัง้เป้าหมาย

(Goal setting) การนํา (Leading) 

           กลุ่มที่ 4 การกําหนดกระบวนการ (Process-Orientation) เป็นการจัดการที่

กําหนดว่าผูนํ้าควรทําอย่างไรในการทําใหอ้งคก์ารมคีวามเขม้แขง็ โดยใหค้ํานึงถงึกระบวนการสรา้ง

เสรมิประสทิธภิาพให้กบัองค์การ เน้นความสามารถของผู้นําในการจดัรูปแบบและการพฒันาที่ให้
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เขา้กนัและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และสภาวะแวดลอ้มอย่างมปีระสทิธภิาพและเป็นระบบเปิด ซึ่ง

ประกอบด้วย:- การเป็นแบบอย่าง (Modeling) การสรา้งทมีงาน (Team building) การมสี่วนร่วมใน

การตดัสนิใจ (Share decision-making) 

           จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของเพจและหว่อง สรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารตามแนวคดิของเพจและหว่อง (Page; & Wong) คอื การจดัรปูแบบ

ขององค์การโดยนํามาจดัเป็นหมวดหมู่หรอืแบ่งกลุ่มเพื่อให้เขา้ใจถงึหวัใจของภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร

และเพื่อความเข้าใจในการปฏบิตัิต่อผู้ตาม โดยกําหนดหวัใจที่สําคญัเป็น 4 กลุ่ม คอืการกําหนด

คุณลกัษณะ การกําหนดบุคคล การกําหนดหน้าที ่และการกําหนดในกระบวนการ 

        2.3.5 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของเดนนิส  

       เดนนิส (Dennis. 2004: 38-41) กล่าวว่า ผู้นําใฝ่บรกิารทําให้องค์กรมชีวีติก่อให้เกดิ

ผลสําเรจ็ในองค์กร ต้องมคีุณลกัษณะภาวะผู้นําแบบรบัใช ้5 ประการไดแ้ก่ ความรกั  การเสรมิแรง 

วสิยัทศัน์ ความนบน้อม และความเชื่อมัน่ โดยมรีายละเอยีดต่อไปน้ี 

             1. ความรกั หมายถึง ความรกัผู้นําใฝ่บรกิาร เป็นความห่วงใยผู้อื่น ทําให้ผู้อื่น

รูส้กึถงึความสาํคญัของตวัเอง และใหค้วามสนใจในชวีติอยา่งแทจ้รงิ 

             2. การเสรมิแรง หมายถึงเป็นการเสริมแรงให้ความสําคัญกับทีมงาน การ

เสรมิแรงเป็นพลงัภายในที่มอบให้กับผู้อื่น และผู้นําแบบรบัใช้ต้องเป็นผู้ที่มทีกัษะการฟงัอย่างมี

ประสทิธภิาพสามารถทําใหผู้อ้ ื่นรูส้กึพอใจ และเป็นการเสรมิคุณค่าของความรกั และความเสมอภาค

ในองคก์ร 

             3. วสิยัทศัน์ ความสมัพนัธโ์ครงสรา้งของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร กบัประสทิธผิลของ

ทมีงาน คอื การเปิดใจใหทุ้กคนมสี่วนรว่มในการแสดงวสิยัทศัน์ของแต่ละบุคคลและสามารถส่งเสรมิ

การทาํงานของแต่ละคน, ทมีงาน และองคก์ร 

             4. ความนบน้อม เป็นคุณลกัษณะของผู้นําใฝ่บรกิาร ที่สําคญั ผู้นํามซีึ่งมคีวาม

นบน้อม โดยการแสดงความเคารพสทิธขิองผู้ร่วมงาน และเหน็คุณค่าของการสรา้งทมีงานเป็นมติิ

ของการส่งเสรมิและพฒันาใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ 
             5. ความเชื่อมัน่ ให้แนวคดิของความเชื่อมัน่ คอืการไวว้างใจทมีงาน การเปิดใจ

เป็นกลไกของการสรา้งความเชื่อมัน่ มนักลายเป็นการสรา้งสภาพแวดลอ้มในองคก์รอย่างแทจ้รงิ ซึง่

มผีลการประสทิธผิลของเป้าหมายและจดุประสงคข์ององคก์รใหป้ระสบความสําเรจ็ได ้ 

          จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารตามแนวคดิของเดนนิส (Dennis) 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของเดนนิสทําให้องค์กรมชีวีติก่อให้เกดิผลสําเรจ็ โดย

ต้องมคีุณลกัษณะ 5 ประการ ได้แก่ ความรกั,การเสรมิแรง วสิยัทศัน์, ความนบน้อม และความ

เชื่อมัน่ 
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       2.3.6 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของแวดเดล  

      แวดเดล (Waddell. 2006: online) ไดพ้ฒันารปูแบบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของแพตเตอร์

สนัในเรื่องของโครงสรา้งภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารในการประเมนิเครื่องวดัภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารและอธบิาย

ถงึเครื่องมอืที่ใช้เป็นแบบสอบถามของ Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) ที่เกี่ยวกบัความพึง

พอใจที่มาจากภายนอกและภายในของภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร ซึ่งเป็นงานวิจยัที่อธิบายให้เห็นถึง

ความสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจและองคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีไ่ดแ้ก่ 

       1. ความรกั (Love) หมายถงึ ความรกัในรปูแบบที่มศีลีธรรม เหมาะสมกบับุคคล 

เวลา และอย่างมเีหตุผล รวมถึงรูปแบบของการมสี่วนร่วมในอํานาจและการตดัสนิใจ (Winston. 

2002: 5)  

       2. การนอบน้อม (Humility) หมายถงึ การที่ผูนํ้าแสดงการใหเ้กยีรตผิู้ตามในการ

รบัฟงัความคดิเหน็และเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดม้กีารแสดงออก ผูนํ้าใหเ้วลาและใชโ้อกาสในการเขา้ถงึ

ผู้ตามซึ่งถอืเป็นวธิกีารสื่อสารที่สรา้งความสมัพนัธ์ที่ดเีลศิระหว่างผู้นําและผู้ตาม (Melrose. 1995: 

125) 

       3. การไว้วางใจ (Trust) หมายถงึ ระดบัความเชื่อมัน่ในบุคคล ในความสามารถ 

ในความตัง้ใจ การไวว้างใจช่วยสรา้งบรรยากาศองคก์ารในการปฏบิตังิานใหเ้กดิการรว่มแรงรว่มใจที่

ดรีะหว่างบุคคลและองค์การส่งผลให้เกิดการเพิ่มระดบัการบรกิารของทัง้สองฝ่ายคือทัง้ผู้นําและ 

ผูต้าม 

        4. การไม่เหน็แก่ตวั (Altruism) หมายถงึ การปฏบิตัต่ิอผูอ้ื่นก่อนปฏบิตักิบัตนเอง 

รวมถงึความรูส้กึในหน้าทีแ่ละความจงรกัภกัด ีการไมเ่หน็แก่ตวั เป็นการใหค้วามช่วยเหลอืผูอ้ื่นโดย

มไิดมุ้ง่หวงัผลเพื่อตนเอง 

       5. การบรกิาร (Service) หมายถึง การที่ผู้นําช่วยเหลือผู้ตามให้ได้รบัในสิ่งที่

ตอ้งการ ซึง่การบรกิารน้ีจะเป็นตวักระตุ้นในการสรา้งแรงบนัดาลใจ เป็นตวัช่วยเสรมิพลงัอํานาจใหผู้้

ตามในการสรา้งวสิยัทศัน์รว่มกนัและสามารถบรรลุความสาํเรจ็รว่มกนั 

       6. การมวีสิยัทศัน์ (Vision) หมายถงึ สิง่ที่ผู้นําและผู้ตามได้ร่วมกนัวางนโยบาย 

ใหค้วามเขา้ใจรว่มกนั และตัง้ใจทีจ่ะทาํในสิง่ทีไ่ดว้างไวใ้หบ้รรลุผลสาํเรจ็ 

       7. การเสรมิพลงัอํานาจ (Empowerment) หมายถงึ การทีผู่้ตามไดร้บัการบรกิาร

ที่เป็นข้อมูลความรู้ การได้รบัความไว้วางใจจากผู้นํา เป็นส่วนสําคัญในการเสรมิพลังอํานาจ       

ใหก้บัผูต้าม 

           จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้ นําใฝ่บริการตามแนวคิดของแวดเดล 

(Waddell) สรุปได้ว่าองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของแวดเดล (Waddell) เป็นการนําเสนอ

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีพ่ฒันามาจากงานวจิยัของแพตเตอรส์นั (Patterson) ในการนํามา

ทดสอบเครือ่งมอืทีใ่ชแ้บบวดัMBTI ทีป่ระกอบดว้ย ความรกั การนอบน้อม การไวว้างใจ การไมเ่หน็

แก่ตวั การบรกิาร การมวีสิยัทศัน์ และการเสรมิพลงัอํานาจ 
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       2.3.7 องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของพนู   

      พูน (Poon. 2006: 1-10) ได้ทําการศึกษารูปแบบองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารที่

สนับสนุนในเรื่องบทบาทการเป็นผู้ให้คําปรกึษาและการพฒันาบุคคลที่เป็นการถ่ายทอดความรู้

ความสามารถของบุคคลสู่บุคคล เป็นการนําสู่การพฒันาองคก์ารทีเ่น้นการใหค้าํปรกึษาและการดแูล

ที่ก่อให้เกิดความสําเรจ็ การให้คําปรกึษา และการแนะนําสามารถแสดงออกได้ในหลายรูปแบบ 

โดยทัว่ไปไดแ้ก่การถ่ายทอดทางประสบการณ์จากบุคคลสู่บุคคลซึง่มคีวามสาํคญัในการช่วยใหไ้ปถงึ

เป้าหมายและช่วยใหเ้กดิการพฒันาความสามารถได ้ 

     จากผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของพูน(Poon) ที่มปีระสทิธผิลต่อ

องคก์ารพบว่าการใหค้าํแนะนําปรกึษามคีวามสมัพนัธท์ีแ่บ่งเป็นหลกัใหญ่ 3 ส่วนไดแ้ก่ 

             1. การดูแลให้คําแนะนําปรึกษาที่มีส่วนเกี่ยวข้องทางด้านความสัมพันธ ์

(Mentoring involves a relationship) เพื่อการปฏบิตัหิน้าที่ทีส่มบูรณ์ การปฏบิตัต่ิอกนัระหว่างผู้นํา

และผู้ตามที่ขึ้นกับการทํางานของประสบการณ์เฉพาะทางจําเป็นต้องใช้เวลาในการปฏิบตัิอย่าง

ต่อเน่ือง ความสมัพนัธ์น้ีเกิดขึ้นจากการคาดหวงัในการทําหน้าที่อย่างเต็มที่และเกี่ยวข้องกบัการ

พฒันาสมัพนัธภาพระหว่างผูนํ้ากบัผูต้ามเป็นส่วนหน่ึงทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารงานแบบมสี่วนรว่ม               

                        2. การให้คํ าแนะนําปรึกษาที่ทํ าให้ ได้ร ับการเรียนรู้ (Mentoring entails 

learning) เป็นความสมัพนัธ์ตามธรรมชาตทิี่เกิดจากการแลกเปลี่ยนความรู ้การเน้นยํ้าในเน้ืองาน 

ผูนํ้ามุ่งมัน่ใหผู้ต้ามไดเ้พิม่ความสามารถจากการเรยีนรูม้ากกว่าความมุง่มัน่ในเรือ่งของสมัพนัธภาพ 

โดยสิง่ที่เกดิขึน้ของบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของประโยชน์ที่จะได้รบัร่วมกนัที่มาจากการเรยีนรูแ้ละการ

สรา้งความเจรญิก้าวหน้า ความสมัพนัธ์ของการเรยีนรูท้ีม่าจากการปรกึษาช่วยให้เกดิความสะดวก

ต่อความเจรญิก้าวหน้าของบุคคลและการพฒันาความเป็นมอือาชพีที่นําไปสู่การเป็นผู้นําที่มกีาร

พฒันาต่อไป 

              3. การใหค้ําแนะนําปรกึษาและการพฒันาภาวะผูนํ้า (Mentoring & Leadership 

development) การให้คําแนะนําปรกึษาเป็นส่วนประกอบของกุญแจสู่ความสําเรจ็ในอาชพีการงาน 

ทัง้น้ีการให้คําแนะนําปรกึษายงัเป็นวธิกีารที่นํามาใช้กับองค์การปจัจุบนัที่เน้นในเน้ือหาของการ

เสรมิสรา้งการบรหิารการทํางานร่วมกนั การสรา้งแรงบนัดาลใจ การเสรมิพลงัอํานาจ ในภาพของ

การส่งเสรมิใหเ้กดินวตักรรมใหม่และมคีวามเป็นเลศิอย่างสมบูรณ์ การใหค้ําแนะนําปรกึษามสี่วนใน

การเพิม่ความสะดวกต่อการทาํใหบ้รรลุผลของบุคคลและความสาํเรจ็ขององคก์าร  

        พนู (Poon. 2006: 5-7) ไดส้รปุองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารและการใหค้าํแนะนํา

ปรกึษาไว ้5 ประการ ดงัน้ี  

        1. ความรกัอยา่งมศีลีธรรม (Moral love)  

        2. การนอบน้อมและการไมเ่หน็แก่ตวั (Humility and altruism) 

             3 . ก ารต ระห นั ก รู้ ใน ต น เอ งแ ล ะก าร ใช้ อํ าน าจ  (Self-awareness and 

authenticity) 
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       4. ความซื่อสตัยแ์ละการไวว้างใจ (Integrity and trust) 

       5. การเสรมิพลงัอํานาจและการบรกิาร (Empowerment and service) 

     จากการศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารตามแนวคดิของพูน (Poon) สรุปได้ว่า 

องค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บริการของพูนเป็นการศึกษารูปแบบภาวะผู้นําใฝ่บริการในด้าน

ประสทิธภิาพและดา้นการใหค้ําปรกึษา ซึง่ถอืไดว้่าเป็นบทบาทสําคญัต่อกระบวนการพฒันาตนเอง

และความเป็นมอือาชพี โดยมคีวามสําคญัต่อการพฒันาประสทิธภิาพด้วย จากการศกึษาดงักล่าว

พูนได้กําหนดองค์ประกอบภาวะผู้นําใฝ่บริการและการให้คําแนะนําปรึกษาไว้ 5 ประการ 

ประกอบด้วย ความรกัที่มศีีลธรรม การนอบน้อมและการไม่เห็นแก่ตัว การตระหนักรู้และการใช้

อํานาจ ความซื่อสตัยแ์ละการไวว้างใจ และการเสรมิพลงัอํานาจและการบรกิาร 

      จากแนวคดิองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารทีผู่ว้จิยัไดนํ้าเสนอมาของนักวชิาการทัง้ 7 

ผูว้จิยัไดส้รปุเป็นตารางสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ ดงัตาราง 1 

 

ตาราง 1 ตารางสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

 

อง
คป์

ระ
กอ

บภ
าว

ะ

ผูน้ํ
าใ

ฝบ่
รกิ

าร
 

G
re

en
le

af
, 1

99
7 

 
La

ub
,2

00
3 

Pa
tte

rs
on

, 2
00

3 

Pa
ge

 &
 W

on
g,

 

20
03

 

D
en

ni
s,

  2
00

4 

W
ad

de
l, 

20
06

 

Po
on

, 2
00

6 

 
คว

าม
ถี/่

 

Fr
eq

ue
nc

y 

การรบัฟงั /       1 

การเหน็อกเหน็ใจ /       1 

การบาํรงุรกัษา /       1 

การตระหนกัรู ้ /      / 2 

การโน้มนาวจติใจ /       1 

การมมีโนทศัน์ /       1 

การมองการณ์ไกล /       1 

การใหก้ารดแูล /   /    2 

การมุง่มัน่พฒันาคน / /  /    3 

การสรา้งชุมชน / /      2 

สุภาพอ่อนน้อม   / / / / / 5 

รกัในองคก์ร   /  / / / 4 

การไมเ่หน็แก่ตวั   /   / / 3 

ความซื่อสตัย ์    /   / 2 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

    

     จากตาราง 1 ทีผู่ว้จิยัไดแ้สดงขอ้มลูใหเ้หน็องคป์ระกอบต่าง ๆ ของภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร

พบว่า องคป์ระกอบทีเ่ป็นกรอบทฤษฎแีละแนวคดิทีนํ่ามาสงัเคราะหค์รัง้น้ี จาํนวน 28 องคป์ระกอบ

ผูว้จิยัไดเ้ลอืกองคป์ระกอบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีม่คีวามถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไป โดยนํามาเป็นตวัแปรภาวะ

ผู้นําใฝ่บรกิารโดยได้องค์ประกอบของตวัแปรทัง้สิ้นจํานวน 8 องค์ประกอบ ดงัน้ี  ได้แก่  ความ

มุ่งมัน่พฒันาบุคลากร (Commitment to the growth of people) ความสุภาพอ่อนน้อม  (Humanity) 

ความรกั ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)  การบรกิาร  (Service) ความไว้วางใจ (Trust) วสิยัทศัน์  

(Vision) และการเสรมิพลงัอํานาจ (Empowerment) โดยผู้วจิยัได้นําตวัแปรทัง้ 8 องค์ประกอบมา

อธบิายในรายละเอยีดดงัน้ี 
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การบรกิาร   / /  / / 4 

ความเชื่อมัน่   /  / / / 4 

การมวีสิยัทศัน์   / / / /  4 

การเป็นแบบอยา่ง    /    1 

การเสรมิพลงัอํานาจ   / / / / / 5 

แสดงอํานาจ       / 1 

เหน็คุณค่าผูอ้ื่น  /      1 

การส่งเสรมิภาวะผูนํ้า  /      1 

การแบ่งปนัภาวะผูนํ้ารว่ม  /      1 

การตัง้เป้าหมาย    /    1 

การนํา    /    1 

การสรา้งทมีงาน    /    1 

การมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ    /    1 

การแสดงออกทางคุณธรรม  /      1 
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3. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัตวัแปรภาวะผูนํ้าใฝ่บริการ 

 3.1 ความมุ่งมัน่พฒันาบคุลากร (Commitment to the growth of people) 

  ความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร (Commitment to the Growth of People) ผูนํ้าใฝ่บรกิาร

จะเชื่อว่าคนมคีุณค่าภายในทีสุ่งกว่าลกัษณะภายนอก ดว้ยเหตุน้ี ผูนํ้าใฝ่บรกิารจงึอุทศิตนอย่างมาก

ในความเจรญิงอกงามของแต่ละคนและทุกๆ คนในองค์การ ผู้นําใฝ่บรกิารจงึตระหนักถึงความ

รบัผดิชอบทีย่ ิง่ใหญ่ในการสรา้งความเจรญิงอกงามของพนกังาน 

  คูซส์ และพอสเนอร์  (Kouzes; & Posner. 1995 cited in Black, 2007)  ในมุมมอง

ของกรนีลฟีจากการตรวจสอบทีไ่ดผ้ลต่อผูนํ้าใฝ่บรกิารคอืระดบัของความเจรญิเตบิโตทีข่องผูต้ามที่

มอียู่ในองค์การ ผูนํ้าใฝ่บรกิารต้องใส่ใจที่ทําใหผู้้ที่เขารบัใชใ้ห้บรกิารนัน้ไดร้บัสิง่ต้องการในระดบัที่

สงูขึน้ ผูนํ้าทีไ่ดร้บัการชมเชยมากทีสุ่ดคอืผูท้ีพ่ฒันาใหผู้ต้ามมคีุณค่าของตวัเองและมศีกัดิศ์ร ีผูนํ้าใฝ่

บรกิารมุ่งมัน่ทําในสิง่ที่จําเป็นในสภาพแวดล้อมการทํางานเพื่อให้สภาพแวดล้อมนัน้มสี่วนสร้าง

ความก้าวหน้าในอาชพีและในเรื่องส่วนตวัของทุกคนในองคก์าร ซึง่ผู้นําใฝ่บรกิารมคีวามเชื่อมัน่ว่า

ทุกคนมคีุณค่าภายในมากกว่าสิง่ทีเ่หน็ภายนอก ผูนํ้าใฝ่บรกิารต้องอุทศิตนเพื่อพฒันาบุคลากรของ

ตนไมว่่าในดา้นบุคคล บุคลกิภาพและจติวญิญาณ 

   สเปียรส์ (Spears 1995: 6) ได้ให้ความหมายของการอุทศิตนเพื่อรบัใชไ้วด้งัน้ี ผู้นํา

ใฝ่บรกิารอุทิศตนเพื่อการเจรญิเติบโตของปจัเจกบุคคล เพราะประสบการณ์ของแต่ละคนย่อมมี

บทเรยีนซ่อนไว้  ผู้นําใฝ่บรกิารต้องจดจําว่าตนมคีวามรบัผดิชอบในการใช้อํานาจของตนเพื่อการ

เตบิโตของบุคคลทีอ่ยูภ่ายใตก้ารดแูลของตน ผูนํ้าใฝ่บรกิารเป็นนกัอ่าน นักทดลอง เป็นผูท้ํานายทีด่ี

เป็นผูฟ้งัทีด่ ีรวมทัง้เป็นนกัออกแบบทีย่อดเยีย่ม ผูนํ้าใฝบ่รกิารตอ้งเป็นผูท้ีส่ามารถสรา้งอนาคต  

   ทอมป์สนั (Thompson. 2005: 95) กล่าวว่าผูนํ้าใฝบ่รกิารเชื่อว่าความเป็นบุคคลของ

มนุษยแ์ต่ละคนนัน้มคี่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนัน้ ผูนํ้าใฝ่บรกิารจะตอ้งอุทศิตนอย่างแทจ้รงิในการ

พฒันาบุคลากรของตนใหส้ามารถปฏบิตังิานอยา่งมอือาชพีและเตบิโตตามวุฒภิาวะของแต่ละคน 

       หว่อง (Thompson. 2005: 52; Citing Wong. 2005.) การอุทศิตนเพื่อรบัใช ้หมายถงึ 

ผู้นําแบบผู้รบัใช้ต้องบอกตนเองตลอดเวลาว่าบุคลากรมคีุณค่าสูงกว่าการเป็นพนักงานที่ปฏิบตัิ

หน้าทีเ่พื่อองคก์ร 

   ผู้วจิยัสามารถสรุปได้ว่าความมุ่งมัน่การพฒันาบุคลากร หมายถึง พฤติกรรมการ

แสดงออกของบุคลากรในการใหค้วามสําคญักบับุคคลมากกว่าผลงาน มกีารอุทศิตนเพื่อการพฒันา

ผูอ้ื่นใหส้ามารถปฏบิตังิานอยา่งมอือาชพี 

 3.2 ความสภุาพอ่อนน้อม (Humility) 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของการนอบน้อม

หมายถึง อาการแสดงความเคารพอย่างสูง เช่นนอบน้อมพระรตันตรยั อาการที่ยอบตวัลงแสดง

ความเคารพผูใ้หญ่อยูใ่นท ี
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  แพตเตอรส์นั และ วนิสตนั (จริวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 41 อ้างองิจาก Patterson. 

2003; & Winston. 2004) อธิบายว่า การนอบน้อม หมายถึง การยอมรับตัวเองและการให้

ความสาํคญัทัง้ตนเองและผูอ้ื่น 

  พระไพบูลย ์ธมมฺวปิุโล (จริวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 41-42 อา้งองิจาก พระไพบูลย ์

ธมมฺวปิุโล. 2543) กล่าวว่า การนอบน้อมมลีกัษณะคล้ายกบัความเคารพแต่เป็นคนละความหมาย 

คอื ความเคารพ (คารวธรรม) เป็นการตระหนักในคุณงามความดขีองคนอื่นและสิง่อื่นแลว้ปฏบิตัต่ิอ

บุคคลนัน้และสิ่งนัน้อย่างถูกต้องจรงิใจ โดยเป็นการแสดงออกทางกายและทางวาจาเป็นหลัก     

ส่วนความนอบน้อม (นิวาตธรรม) นัน้เป็นการตระหนักในตนเองแล้วสามารถวางตนได้ถูกต้อง

เหมาะสม ไม่หยิง่ยโสโอหงั ไม่โอ้อวดเกินความจรงิ ไม่ยกตนสูงและกดคนอื่นให้ตํ่า มคีวามสุภาพ 

ใหเ้กยีรตผิูอ้ ื่น รูก้าลควรไมค่วร โดยเน้นเรือ่งของภายในจติใจเป็นหลกั 

  โบเวอร์ (Bower. 1997: 4-17) ได้ให้ความหมายการนอบน้อม การนอบน้อมมไิด้

หมายถงึการไม่เคารพในตนเองแต่เป็นการให้การยอมรบัและเหน็คุณค่าของผู้อื่น และการไม่แสดง

การอวดดแีต่มคีวามเรยีบงา่ย 

  โครม (Crom. 1998: 6) ได้กล่าวว่า ผู้นําที่มีประสิทธิพล ควรมีความถ่อมตนโดย

แสดงการให้เกียรติต่อเพื่อนร่วมงานและขณะเดยีวกนัก็ยนิดน้ีอมรบัความช่วยเหลอืจากพวกเขา

นอกจากนัน้ยงัได้อธบิายเพิ่มเตมิว่า ความถ่อมตนเกี่ยวข้องกบัการเป็น “ฝ ัง่ของคนอื่น” หรอืมอง  

สิ่งต่าง ๆ ในมุมมองของผู้อื่น เอาใจเขามาใส่ใจเรา ดังนัน้ผู้นําใฝ่บรกิารจึงคํานึงถึงผู้อื่นโดย         

ไมแ่สวงหาความชื่นชมสาํหรบัตวัเอง 

  แฟรโ์ฮม และ แฟร์โฮม (Fairholm; & Fairholm. 2000: 105) ได้ให้ความหมายของ

การนอบน้อมว่า การนอบน้อม คอืคุณสมบตัิที่สําคญัส่วนหน่ึงของภาวะผู้นําที่หมายถึงผู้นําจะไม่

แสดงความสนใจในตนเองนอกจากในรปูแบบของการใหคุ้ณค่าตนเองเปรยีบเสมอืนศูนยก์ลางในการ 

  แพตเตอรส์นั (Patterson. 2003: 570) ได้กล่าวถงึการนอบน้อมว่าเปรยีบเสมอืนคุณ

งามความดีที่มาขจดัการสรรเสรญิตนเอง ยิง่ไปกว่านัน้การนอบน้อมยงัเป็นการมใิห้บุคคลแสดง

ความโออ้วดเกนิไปและลดการเหน็แก่ตวัลง 

ใหบ้รกิารแก่ผูอ้ื่น 

  วนิสตัน (Winston. 2003: 600-617) ได้ให้ความหมายของการนอบน้อม หมายถึง 

การที่ผู้นําสามารถมองข้ามความทะเยอทะยานของตนเองและตระหนักในคุณค่าของผู้ตามที่มต่ีอ

องคก์าร 

  บตัตนั (Button. 2005 : 840-868) ได้ให้ความหมายการนอบน้อม หมายถึง การที่

บุคคลลดสถานะของตนเองลงในการปฏิสมัพันธ์กับผู้อื่นและมสี่วนสมัพันธ์กับการตระหนักรู้ใน

ตนเอง  

  คาลลสัวูโอ (Kallasvuo. 2007: 16) ได้ให้ความหมายของการการนอบน้อมว่า การ

นอบน้อมเปรยีบเสมอืนการบรกิารอย่างหน่ึงที่มต่ีอองค์การและเป็นคุณสมบตัิที่จําเป็นและสําคญั

สาํหรบัผูนํ้า 
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  เปาโล แฟร ์ (Paulo Freire. 2015: ออนไลน์) กล่าวว่า ความอ่อนน้อมถ่อนตน 45 เป็น

คุณลกัษณะสําคญัเพราะ "ไม่มใีครที่รูอ้ะไรไปหมดทุกอย่าง ไม่มใีครที่ไม่รูอ้ะไรเลยสกัอย่าง เราทุก

คนรูบ้างอย่าง ไม่รูบ้างอย่าง"  ในความเหน็ของเปาโล แฟร ์ความอ่อนน้อมถ่อมตนไม่ใช่การขาด

ความนับถือตนเองหรอืเป็นความขลาดกลวั แต่ตรงข้ามเป็นความกล้า มัน่ใจในตนเอง เคารพใน

ตนเองและเคารพผูอ้ื่น คุณลกัษณะน้ีไม่ใช่ตดิตวัมาแต่กําเนิด แต่จะเกดิขึน้จากการค่อยๆเรยีนรูจ้าก

การปฏบิตั ิ

  คณุลกัษณะของความสภุาพอ่อนน้อม 

  มอรสิ และคณะ (Morris; et al. 2005) ได้เขยีนถึง “การนอบน้อมสู่ความเป็นผู้นํา” 

(Bringing Humility to Leadership) มกีารวเิคราะห์ในความหมายของการนอบน้อม และการเรยีนรู้

ถงึการนอบน้อมและภาวะผู้นํา ได้อธบิายถงึลกัษณะของการนอบน้อมในผูนํ้าว่าม ี3 มติดิว้ยกนัซึ่ง

ผูนํ้าอาจไมจ่าํเป็นตอ้งมทีัง้ 3 มติแิต่อาจมลีกัษณะของมติใิดมติหิน่ึงซึง่ไดแ้ก่ 

   1. การตระหนักรูใ้นตนเอง(Self-awareness) หมายถงึ ความสามารถของบุคคลที่

เขา้ใจในจุดแขง็และจุดอ่อนของผู้อื่น รบัรูแ้ละอยู่กบัความเป็นจรงิ ไม่หลงในตน มคีวามสามารถใน

การตระหนกัรูแ้ละยอมรบัความผดิพลาดของผูอ้ื่น 

   2. การยอมเปิดใจ (Openness) หมายถึงการตระหนักรู้ในข้อจํากัดของผู้อื่น 

ยอมรบัความคดิเหน็ใหม่ ๆ การเรยีนรู ้พรอ้มทัง้ยนิดทีี่จะรบัฟงัการเรยีนรูจ้ากผู้อื่น และพรอ้มต่อ

การเปลีย่นแปลง การยอมเปิดใจน้ีหมายถงึพรอ้มใหก้ําลงัใจและเหน็คุณค่าของผูอ้ื่น ยนิดทีีจ่ะขอและ

เหน็ประโยชน์ในการช่วยเหลอืของผูอ้ื่น 

   3. การทําให้ดีกว่า (Transcendence) หมายถึง การยอมรบัในสิ่งที่เหนือกว่า

ตนเอง สิง่น้ีจะช่วยทําใหอ้อกห่างจากการมุ่งแสวงหาผลประโยชน์เพื่อตวัเองและพฤตกิรรมการหวงั

ผลประโยชน์จากการกระทาํของผูอ้ื่น 

   ทัง้น้ียังมีความเชื่อที่ว่าความสําคัญของการนอบน้อมในภาวะผู้นําจะมีส่วน

เกีย่วขอ้งกบัการเป็นแบบอยา่งของการเตบิโตและความเจรญิก้าวหน้าของผูต้าม มสี่วนเกี่ยวขอ้งกบั

การทาํงานเป็นทมี และการเสรมิสรา้งกําลงัใจใหก้บัผูต้าม 

  ลอร์เรนซ์ (Lawrence. 2006: 116-126) ได้กล่าวว่าพฤติกรรมภาวะผู้นําที่มีการ

บนัทกึไวใ้นเรื่องของลกัษณะคุณสมบตัทิีม่คีุณค่าของผูนํ้าที่แทจ้รงิควรอยู่ทีก่ารกระทํา มติทิีเ่ด่นชดั 

2 มติิที่บ่งบอกพฤติกรรมภาวะผู้นําได้แก่โครงสรา้งของการตดัสนิใจและการชี้นํา การตดัสนิใจที่

สมัพนัธก์บัการที่ผู้นําดูแลใหเ้กดิบรรยากาศของความอบอุ่น การมมีติรภาพ การไวว้างใจ และการ

สนับสนุน ในขณะที่โครงสรา้งของการชี้นํานัน้ คอืการทีผู่้นํามกีารมอบหมายหน้าที ่อธบิายขัน้ตอน

และกระบวนการทํางานรวมถงึการทีผู่นํ้าเป็นศูนยก์ลางของการปฏบิตักิาร รปูแบบของการใหม้สี่วน

รว่มในการตดัสนิใจน้ีเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของคุณลกัษณะการแสดงใหเ้หน็ถงึการนอบน้อม 
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  คอมเต้ - สปอนวิลล์ (Lawrence. 2006: 116-126 citing Comte-Sponville. 2001) 

กล่าวว่า พื้นฐานคุณลกัษณะของการนอบน้อมคอืการไม่แสดงความเย่อหยิง่หรอืการหลงตนเอง    

แต่คอืความอดทน การใหค้วามสนใจและห่วงใยผูอ้ื่น ความต้องการช่วยเหลอืผู้อื่นดว้ยความจรงิใจ 

การนอบน้อมในคุณลกัษณะของผูนํ้าคอืการแสดงออกของการควบคุมอารมณ์และการรูจ้กัประมาณ

ตน รวมถึงการให้ความสนใจรบัฟงัความคิดของผู้อื่นด้วยความเข้าใจอย่างแท้จริงรวมไปถึง       

การเขา้ใจในขอบเขตและอํานาจทีแ่ทจ้รงิของตน การนอบน้อมยงัรวมถงึการใหค้วามสนใจในการรบั

ฟงัความจรงิและการยอมรบัความผดิทีอ่าจทําใหไ้ม่พอใจแต่อกีนัยหน่ึงกลบัจะเป็นการช่วยใหบุ้คคล

ได้รบัการเรยีนรูแ้ละการเปลี่ยนแปลงซึ่งไม่ได้หมายถงึการแสดงว่าเป็นคนอ่อนแอหรอืการยอมแพ ้

ไม่ไดเ้ป็นสิง่ที่ต้องอาย ประหม่า ลงัเล หรอืขาดความเชื่อมัน่ ถงึแมบ้างครัง้อาจมผีูก้ล่าวว่าการนอบ

น้อมมสี่วนเกีย่วขอ้งกบัลกัษณะต่าง ๆ เหล่านัน้กต็าม การนอบน้อมในทีน้ี่มไิดห้มายถงึการประมาณ

ตนเองตํ่า ขาดความสามารถในการสรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ้ื่น แต่จะหมายถงึการรูจ้กัมองตนเอง 

การตระหนักถงึความพอดใีนตนเองและการใหเ้หน็คุณค่าผูอ้ื่น โดยเฉพาะอย่างยิง่เป็นการลดความ

ขดัแยง้และการยอมรบัความผดิของผูอ้ื่น เป็นการแสดงนัยทางบวก ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารเป็นการตัง้

เป้าไปในลกัษณะของผู้นําทีเ่น้นการ “บรกิาร” มใิช่เป็นการ “นํา” ซึง่สิง่น้ีดูจะเขา้กนัไดเ้ป็นอย่างดใีน

ความหมายของการนอบน้อม 

  หลายปีทีผ่่านมานกัวชิาการไดม้กีารเริม่จดักระบวนการของการนอบน้อมเขา้มาอยูใ่น

เน้ือหาของการศกึษาภาวะผูนํ้าทัง้น้ีจะเหน็ไดจ้ากบทความในหนังสอื The Economist, USA Today 

และ บทความทีเ่ป็นส่วนประกอบของความสําเรจ็ในผู้นําระดบัสูง บลัโดน่ี (Baldoni) และ คอลลนิส ์

(Collins) ได้สรุปว่าการผสมผสานของการนอบน้อม วสิยัทศัน์ และความสามารถมผีลอย่างมากต่อ

ความเป็นผู้นําที่ประสบความสําเร็จ การนอบน้อมในภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้นําในการใช้เป็น

แนวทางในการพฒันาการทํางานของผู้อื่นไม่เพยีงแต่ให้เกิดกบัตวับุคคลแต่มผีลต่อสมรรถนะของ

องค์การและผลกัดนัไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูแ้ละความสามารถในการปรบัตัวเข้ากับ

สถานการณ์ได้อกีด้วย  ได้มกีารอธบิายถึงคุณสมบตัิภาวะผู้นําว่า การมวีสิยัทศัน์ร่วม การเรยีนรู้

ดว้ยตนเอง ความเหน็อกเหน็ใจ ความเชื่อมัน่ในตนเอง การเป็นผูม้เีหตุผล ความซื่อสตัย ์การสื่อสาร 

การใหก้ารอบรมและการพฒันาผูอ้ื่น การสรา้งความเป็นมอือาชพี การกระตุ้นผู้อื่น การมอบอํานาจ

ความรบัผดิชอบ การทํางานเป็นทมี และการเหน็พอ้ง สิง่เหล่าน้ีต่างต้องมกีารนอบน้อมเขา้มามสี่วน

เกีย่วขอ้งในคุณลกัษณะของภาวะผูนํ้าทัง้สิน้ 

  แพตเตอร์ส ัน  (Patterson) ได้สรุปห ัว ใจที่ก่อ ให้เกิดการนอบน้อมในผู้นํา

ซึ่ง ได้แก่  1. การไม่คดิถึงตนเอง 2. การมุ่งเน้นในผู้อื่น และ 3. การติดตามความก้าวหน้าอย่าง

ต่อเน่ือง นอกจากน้ีแพตเตอรส์นั (Patterson) ยงัได้สรุปถงึแรงกระตุ้นในคุณลกัษณะของการนอบ

น้อมในภาวะผู้นําคอื การที่ผู้นําควรหลกีเลี่ยงการสรรเสรญิเยนิยอ ไม่คุยโวโอ้อวด มกีารควบคุม

อารมณ์และการตดัสนิใจทีส่งบน่ิงและยตุธิรรม เชื่อมัน่ในแรงบนัดาลใจ สรา้งความสําเรจ็ใหผู้อ้ ื่นและ

นําสู่ความเป็นเลศิ มกีารรบัฟงัความคดิเห็นของผู้อื่นที่อยู่บนพื้นฐานของความเป็นจรงิและการใช้

อํานาจอยา่งถูกตอ้งทีห่ลกีเลีย่งความเป็นเผดจ็การ 
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  จริวรรณ เล่งพานิชย ์(2554: 43) ไดก้ล่าวถงึการนอบน้อมที่สามารถแสดงออกได้ใน 

3 ดา้น ไดแ้ก่  

   1. การแสดงออกทางกาย ได้แก่ การแสดงกริยิาท่าทางที่สุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบ

กระดา้ง รูจ้กัแสดงความเคารพผู้ใหญ่กว่าทัง้ด้านชาตวิุฒ ิวยัวุฒ ิและคุณวุฒ ิรูจ้กัให้เกยีรตแิละให้

ความเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น เป็นการนอบน้อมทางกายทีเ่กดิจากความจรงิใจมใิช่การเสแสรง้ 

   2. การแสดงออกทางวาจา ไดแ้ก่ การบอกความจรงิดว้ยวาจาที่สุภาพ อ่อนหวาน 

ไมห่ยาบคาย มกีารใชค้าํพดูทีเ่หมาะสม ถูกกาลเทศะและเหมาะสมกบับุคคล 

   3. การแสดงออกทางใจ ไดแ้ก่ การมจีติใจอ่อนโยน มกีารมองโลกในแง่ด ีมกีารใช้

ความคิดและปญัญาในการไตร่ตรองในการให้ความเข้าใจผู้อื่น ความรู้สึกนึกคิดน้ีจะทําให้การ

แสดงออกทางกายและวาจาเป็นไปดว้ยความนอบน้อม 

  จากการศกึษาความหมาย แนวคดิ ความสาํคญั  ของความสุภาพอ่อนน้อมใน 

ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารจงึพอสรุปไดว้่า หมายถงึ พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการใหเ้กยีรต ิ 

ใหค้วามสําคญั เคารพและยอมรบัในคุณค่าของบุคคล ไม่แสดงตนเหนือผูอ้ื่น โออ้วด หรอืหยิง่ยโส มี

มนุษยส์มัพนัธท์ีด่ ีสุภาพโดยแสดงออกทัง้กาย วาจา และใจ 

3.3 ความรกั (Agape Love) 

  โครม (Crom. 1998: 6) ได้กล่าวว่า ความรกัในรูปแบบที่มีศีลธรรม เหมาะสมกับ

บุคคล เวลา และอยา่งมเีหตุผล รวมถงึรปูแบบของการมสี่วนรว่มในอํานาจและการตดัสนิใจ 

  มทิรอฟ และ เดนตัน้ (Mitroff & Denton. 1999: 83-94)  ไดก้ล่าวว่า  ผูนํ้าใฝบ่รกิารที่

แทจ้รงินัน้จะคาํนึงถงึผูอ้ื่นและใหค้วามเอาใจใส่ในความเป็นอยูข่องผูต้าม 

  รสัเซล และ สโตน (Russell; & Stone 2002: 145) ไดก้ล่าวว่าความรกัอย่างประเสรฐิ

เป็นความรกัที่ไม่มเีงื่อนไขสําหรบัผู้นําใฝ่บรกิาร ยิง่ไปกว่านัน้ ความรกัที่ไม่มเีงื่อนไขน้ีเกดิขึน้จาก

คุณธรรมของผู้นําใฝ่บรกิารและแสวงหาศักดิศ์รีของผู้อื่น ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมีศักยภาพที่จะ

เปลีย่นแปลงองคก์ารและสงัคม รวมทัง้ส่งอทิธพิลในดา้นบวกที่จะเชื่อมความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล

ในองคก์าร 

  วินสตัน (Winston. 2002: 5) ได้กล่าวว่า ความรกัอย่างประเสรฐิ คือความรกัที่มี

ความรูส้กึทางสงัคมหรอืศีลธรรม ซึ่งประกอบด้วยการตดัสนิและการพิจารณาด้วยน้ําใจอิสระ ใน

ฐานะทีเ่ป็นกฎเกณ์ฑ เป็นหน้าทีแ่ละความเหมาะสม  

  แพตเตอรส์นั (Patterson. 2003: 1-7) ความรกั คอื มุมเชื่อมความสมัพนัธ์ระหว่าง

ผู้นํากบัผู้ตามพื้นฐานขององค์การที่สําคญัเปรยีบเสมอืนกฎทองคําที่ว่า “จงปฏบิตัิต่อผู้อื่นเสมอืน

ปฏบิตัิต่อตนเอง” โดยผู้นําจะต้องพจิารณาผู้ตามอย่างแท้จรงิไม่ใช่เพยีงมองผ่าน เช่นในเรื่องของ

ความต้องการ และสิง่ที่ยงัขาดอยู่ของผู้ตาม การบรกิารและความรกัอันแท้จรงินัน้จะทํางานโดย

เปรยีบเสมอืนมอืทีป่ระสานกนั 
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  ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารจะเป็นผูท้ีใ่หค้วามสนใจและเอาใจใส่ดูแลผูต้ามอย่างแทจ้รงิ ไม่ได้

เป็นเพยีงการทกัทายเมื่อพบกนั โดยมผีู้กล่าวถงึความรกัที่มใีห้แก่กนัในองค์การของภาวะผู้นําใฝ่

บรกิารว่า หมายถงึการดแูลผูต้ามดว้ยใจมใิช่จากฝีมอืการทํางาน สิง่เหล่าน้ีจาํเป็นตอ้งใชเ้วลาในการ

ปลูกฝงัโดยมหีลกัฐานในทางปฏบิตั ิเช่น อดทนในการแก้ไขข้อผดิพลาดอย่างสุภาพอ่อนโยน ให้

ความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชวีติในการทาํงาน และตอบรบัความตอ้งการของผูต้ามดว้ยความเหน็ใจ  

  จากการศกึษาความหมาย ความรกั ในภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารจงึพอสรปุไดว้่า พฤตกิรรม 

การแสดงออกของบุคลากรในการเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ ความต้องการและคุณภาพชวีติ ทําให้

ผูอ้ื่นรูส้กึถงึความสาํคญัของตวัเอง 

3.4 ความไม่เหน็แก่ตวั (Altruism) 

  ความไม่ เห็นแก่ตัวตรงกับภาษาอังกฤษว่า  “A l t ru ism” ตามพจนานุกรม

ของ เวบสเตอร ์(Webster, 2015: ออนไลน์ ) หลกัการปฏบิตัิที่เหน็แก่ประโยชน์ของผู้อื่นเป็นที่ตัง้ 

ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542  

  พระพรหมคุณาภรณ์ (2547) ไดใ้หค้วามหมายว่า การไม่เหน็แก่ตวั หมายถงึ 1) การ

มจีติโอบออ้มอาร ีไม่เหน็แก่ตวั พสัดุและแรงงานตน 2) การบําเพญ็ประโยชน์เพื่อส่วนรวม 3) การ

บรจิาคเพื่อช่วยเหลอืสาธารณะ และ 4) การส่งเสรมิคนผูม้กีารไม่เหน็แก่ตวัและไม่ยกย่องคนทีไ่ม่ไม่

เห็นแก่ตวั นอกจากน้ียงัได้กล่าวถึงการไม่เห็นแก่ตวัว่าเป็นความมน้ํีาใจเอื้อเฟ้ือช่วยเหลอืเกื้อกูล 

บาํเพญ็ประโยชน์ สละโลภ สามารถรว่มงานกบัคนอื่นได ้ไมใ่จแคบเหน็แก่ตวัหรอืเอาใจตน 

  สุโขทยัธรรมาธริาช (2549: 589) ไดใ้หค้วามหมาย ความไม่เหน็แก่ตวั หมายถงึ การ

ละความเห็นแก่ตวั การแบ่งปนัแก่คนที่ควรให้ด้วยกําลงักาย กําลงัทรพัย ์กําลงัสตปิญัญา รวมทัง้

การรูจ้กัสลดัทิ้งอารมณ์รา้ยในตนเองด้วย สอดคล้องกบัไพโรจน์ ปานอยู่ (2536) ได้ให้ความหมาย

ของการไม่เห็นแก่ตวั หมายถึงพฤตกิรรมที่แสดงออกโดยการให้เพื่อนยมือุปกรณ์ แบ่งปนัอาหาร 

หรอืสิง่ของให้เพื่อนหรอืบุคคลอื่น ช่วยทํางาน ไม่เอาเปรยีบเพื่อนร่วมงานเต็มใจทํางานเมื่อได้รบั

การขอรอ้งหรอืไวว้างใจ 

  ไอเซนเบอรก์ (Eisenberg. 1986: 1) มองพฤติกรรมการเห็นประโยชน์แก่คนอื่นใน

ฐานะทีเ่ป็นพฤตกิรรมของอาสาสมคัร ซึง่มเีจตนาทีจ่ะทําประโยชน์ให้แก่ผูอ้ื่น โดยไม่ยดึเอารปูแบบ

หรอืรางวลัต่าง ๆ มาเป็นแรงจูงใจและความคาดหวงัในการตัดสินใจกระทํา และยงัชี้ให้เห็นถึง

ความสมัพนัธ์ของการเห็นประโยชน์แก่คนอื่นกบัการตดัสนิทางศลีธรรม เหตุผลทางศลีธรรม และ

ความเขา้ใจในการมองผูอ้ื่นดว้ยความรกัอกีดว้ย 

  เจนส์ (Jencks 1990: 54-55) ได้ให้คํานิยามที่หลากหลายเกี่ยวกับการเห็นแก่

ประโยชน์แก่คนอื่นโดยอธบิายในลกัษณะของความไมเ่หน็แก่ตวัใน 3 รปูแบบ  

  1. เป็นความเหน็อกเหน็ใจทีป่รารถนาจะมอบใหก้บัผูอ้ื่น 

  2. เป็นผูต้ดิต่อสื่อสารกบักลุ่มไดด้มีากกว่าการพดูพบปะส่วนตวั 

  3. เป็นผูม้ศีลีธรรมคอืมคีุณธรรมพืน้ฐานทีเ่กีย่วกบัศลีธรรมสงัคมภายนอก 



 45 

         

   

 แคปแลน (Kaplan 2000: 491-505) ใหค้วามเหน็ว่า การเหน็แก่ประโยชน์คนอื่น คอื 

การช่วยเหลือผู้อื่นด้วยความเสียสละ ไม่ใช่การช่วยด้วยความจําใจเท่านัน้ แต่เป็นพฤติกรรมที่

สมัพนัธ์กบัการเสยีสละโดยไม่มผีลประโยชน์ใด และสอดคล้องกบั เอสเตอร ์(Elster. 1990: 42-52) 

ทีก่ล่าวว่า “ไม่มคีวามเสยีสละใด ๆ ทีก่ระทําโดยปราศจากความรกัได”้ และเพื่อความชดัเจนมากขึน้ 

มอนโร (Monroe. 1994: 883) ไดใ้หท้ศันะว่าทฤษฎคีวามรูท้างสงัคมสามารถช่วยอธบิายการเหน็แก่

ประโยชน์ส่วนรวมได้อย่างด ีโดยพจิารณาจากองค์ประกอบสําคญัเช่น อตัลกัษณ์ การรูจ้กัตนเอง 

ทัศนะการมองโลก และความเห็นอกเห็นใจ ส่วนการพิจารณาจากศาสตร์แขนงอื่น ๆ เช่น 

เศรษฐศาสตร ์ชวีวทิยา และจติวทิยานัน้กลบัเหน็ว่าการเหน็แก่ประโยชน์ส่วนรวมและผลประโยชน์

ส่วนตนนัน้มีลกัษณะที่แยกกันอยู่คนละขัว้ โดยไม่มองถึงความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล การเห็น

ประโยชน์แก่ส่วนรวมเป็นพฤตกิรรมที่มเีจตนาที่จะให้ประโยชน์แก่ส่วนรวมถงึแมก้ารกระทํานัน้จะ

เป็นเรื่องเสี่ยงต่อสวัสดิภาพของตนเองดังนัน้การเห็นแก่ประโยชน์คนอื่น สรุปจํากัดความได ้ 

4 ประเดน็ คอื การเหน็แก่ประโยชน์คนอื่นไม่เป็นเพยีงแค่เจตนาหรอืความคดิที่ดูด ีแต่ต้องนําไปสู่

การปฏบิตัไิด้จรงิ การกระทําต้องมเีป้าหมายเพื่อส่งเสรมิสวสัดภิาพของผู้อื่นเป็นอนัดบัแรกเสมอ 

เจตนามคี่ามากกว่าผลทีเ่กดิขึน้ และเมือ่ตดัสนิใจทาํลงไปแลว้ต้องพรอ้มทีจ่ะเผชญิกบัความไมม่ัน่คง

ของตนเอง 

  จอห์นสัน (Johnson 2001: 112-113) อธิบายถึง การเห็นประโยชน์แก่คนอื่นใน

มุมมองจรยิธรรมซึง่ม ี3 ประเดน็ คอื ประเดน็แรก การเหน็ประโยชน์แก่คนอื่น เป็นการสนใจห่วงใย

ต่อคนอื่นซึ่งเป็นหลกัการทีย่ดึสบืทอดกนัมาตัง้แต่อดตี ประเดน็ที่สองถอืเป็นแก่นที่สําคญัทีสุ่ดของ

ความผาสุกของสงัคมที่ผูนํ้าต้องตระหนักในเรื่องดงักล่าว ประเดน็ที่สามเป็นการปฏบิตัเิพื่อต่อต้าน

กบัความชัว่และความเลวรา้ยต่าง ๆ  

  โอลเินอร ์(Oliner. 2002: 123) จําแนกคุณลกัษณะพฤติกรรมที่แสดงถึงการเห็นแก่

ประโยชน์ของคนอื่นก็ต่อเมื่อ (1) มุ่งไปสู่การช่วยเหลือผู้อื่น (2) เกี่ยวข้องกับการเสียสละของ

ผูก้ระทาํ (3) ไมเ่กีย่วขอ้งกบัการสรรเสรญิเยนิยอหรอืรางวลัใด ๆ (4) เป็นลกัษณะของอาสาสมคัร 

  วินสตัน (Winston. 2004) การไม่เห็นแก่ตัว คือ การยินดีที่จะทําสิ่งที่จําเป็นที่ไม่

เกีย่วขอ้งกบัผลประโยชน์ของตนเอง  

  แพตเตอร์สัน พูน มูสบูรเกอร์ และแพตเตอร์สัน (Patterson, 2003; Poon, 2006; 

Moosbrugger; & Patterson, 2008) การไมเ่หน็แก่ตวั คอื การช่วยเหลอืสงเคราะหแ์ก่กนั ไม่เหน็แก่

ตัวตามโอกาสอันควรเป็นการสร้างเสรมิสังคมให้เจรญิรุดหน้า เน้นช่วยคนอื่นโดยไม่ได้คิดถึง

ประโยชน์ของตนเองและการเสยีสละส่วนตวั  

  แวดเดล (Waddell. 2006: online) ให้นิยาม การไม่เห็นแก่ตวั คอื การปฏบิตัิต่อคน

อื่นก่อนการปฏบิตัต่ิอตนเอง การไม่เหน็แก่ตวัเป็นคุณธรรมด้านการไม่เหน็แก่ตวัที่แท้จรงิ คอื การ

สละสิง่ทีไ่มค่วรมใีนตวัเราออกไป 

  สรุปความหมายของความไม่เห็นแก่ตัว หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

บุคลากรในการช่วยเหลอืผูอ้ื่นดว้ยความเสยีสละ การใชเ้วลาของตนเพื่อช่วยเหลอืแกไ้ขปญัหา หรอื
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ใหค้ําแนะนําแก่ผู้อื่นหรอืสงัคมส่วนรวมเพื่อให้บรรลุผลสําเรจ็ ไม่เอาเปรยีบเพื่อนร่วมงานหรอืผู้อื่น

โดยเตม็ใจช่วยเมือ่ไดร้บัการรอ้งขอ โดยมไิดมุ้ง่หวงัผลเพื่อตนเอง  

 3.5 การบริการ (Service) 

  การบรกิาร (Service) เมือ่นํามาเปรยีบเทยีบกบัคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร ทัง้10

ขอ้ตามหลกัทฤษฎีภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของกรนีลฟี (Greenleaf) แล้วจดัอยู่ในกลุ่มของการให้การ

ดแูล (Healing) และการบาํรงุรกัษา (Stewardship) 

  การบรกิาร เป็นสิง่สําคญัเบื้องต้นของภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร และถือเป็นองค์ประกอบ

พืน้ฐานของภาวะผูนํ้า (Farling; et al. 1999: 49-72)  ผูนํ้าจะใหบ้รกิารเพื่อการเป็นแบบอยา่งทีด่ ี

แ ก่ ผู้ ต าม  (Russel; & Stone. 2 002 : 145 -147 ) ทั ้ง น้ี รูป แ บ บ ภ าว ะผู้ นํ า ใฝ่ บ ริก ารข อ ง                   

แพตเตอรส์นั (Patterson) ยงัไดแ้สดงใหเ้หน็ว่าการบรกิารของผูนํ้าเปรยีบเสมอืนพนัธกจิทีก่่อใหเ้กดิ

ความเปลี่ยนแปลงของชีวติและอาจเรยีกได้ว่าเป็นการนําไปสู่การยอมรบัในการดูแลรบัผิดชอบ      

ผูต้าม ผูนํ้าใฝ่บรกิารคอืการบญัชาการการบรกิารผูต้ามและมุ่งมัน่เพื่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทีด่ขี ึน้ 

โดยผูนํ้าทีย่ ิง่ใหญ่จะตอ้งเป็นผูเ้ริม่บรกิารผูอ้ื่นก่อน (Spears. 1995: 3) 

  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน (2542: 607) ไดใ้หค้วามหมายของการใหบ้รกิาร 

หมายถงึ การปฏบิตัริบัใช ้การใหค้วามสะดวก   

  จากการศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัไดม้ผีูใ้หค้วามหมายของการบรกิารไวด้งัน้ี 

  นิวตั ิอญัญะมณี (2549: 20) ได้ใหค้วามหมายของการใหบ้รกิาร  หมายถงึ กจิกรรม

หรอืกระบวนการดําเนินการอย่างใดอย่างหน่ึงของบุคคลหรอืองค์การเพื่อตอบสนองความต้องการ

ของบุคคลอื่น และก่อใหเ้กดิความพงึพอใจจากผลการกระทํานัน้ ซึง่การบรกิารทีด่จีะเป็นการกระทํา

ทีส่ามารถสนองตอบความตอ้งการของผูร้บับรกิารได ้

  ศศธิร เอื้อใจ (2549: 52) ไดใ้ห้ความหมายการให้บรกิาร หมายถงึ การบรกิารทีด่นีัน้

ต้องสอดคล้องกบัความต้องการของบุคคลเป็นส่วนใหญ่ เพราะเมื่อบุคคลได้รบัในสิง่ที่เขาต้องการ

แล้วก็จะทําให้เกิดความพงึพอใจ มคีวามสมํ่าเสมอ นัน่คอืจะต้องดําเนินไปอย่างต่อเน่ือง มคีวาม

เสมอภาค การใหบ้รกิารใดๆจะต้องบรกิารใหไ้ด้อย่างเสมอภาค เท่าเทยีมกนัทุกคน มคีวามตรงต่อ

เวลา มคีวามประหยดั 

  กานต์สนีิ ปิตสิุข (2550: 11) ไดใ้หค้วามหมายการใหบ้รกิาร หมายถงึ ความตัง้ใจทีจ่ะ

อํานวยความสะดวก ช่วยเหลือเกื้อกูล ตอบสนองความต้องการของผู้รบับรกิารทัง้ภายในและ

ภายนอกองค์กรด้วยความรวดเรว็ ถูกต้อง เพื่อให้ผู้รบับรกิารเกดิความพงึพอใจประทบัใจ และมี

ความสุขต่อการใหบ้รกิาร 

  สุทธศิร ีม่วงสวย (2550: 10) ได้ให้ความหมายการให้บรกิาร หมายถงึ กจิกรรมหรอื

กระบวนการดําเนินงานที่บุคคลฝ่ายหน่ึงนําเสนอให้กบับุคคลอื่น โดยที่กจิกรรมหรอืกระบวนการ

ดาํเนินงานนัน้ถูกเสนอในสิง่ทีส่ําคญัมองไมเ่หน็เป็นตวัเป็นตน ไม่สามารถจบัตอ้งได ้อาจเป็นหรอืไม่

เป็นผลติภณัฑก์ไ็ด ้เพื่อใหไ้ดร้บัประโยชน์และความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 



 47 

         

   

  ทนัดร ธนะกูรบรภิณัฑ์ (2552: 16) ได้ให้ความหมายการให้บรกิาร หมายถึง ความ

ตัง้ใจทีจ่ะอํานวยความสะดวก ช่วยเหลอืเกื้อกูล ตอบสนองความต้องการของผูร้บับรกิารทัง้ภายใน

และภายนอกองคก์ารดว้ยความรวดเรว็ถูกตอ้ง เพื่อใหผู้ร้บับรกิารเกดิความพงึพอใจประทบัใจ และมี

ความสุขต่อการใหบ้รกิาร 

  จริวรรณ เล่งพานิชย ์(2554: 35) ไดใ้หค้วามหมายการใหบ้รกิาร หมายถงึ พฤตกิรรม

การแสดงออกของผูบ้รหิารทีส่ามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพื่อใหเ้กดิความพงึพอใจ 

และตอบสนองไดท้นัทอียา่งต่อเน่ืองทีเ่ชื่อมโยงกบัความพงึพอใจของบุคลากร ความสามารถในการ

ตอบสนองความตอ้งการ การใชค้วามรูค้วามชาํนาญในมนุษยส์มัพนัธ ์และการบรกิารอยา่งต่อเน่ือง 

  วรวฒัน์ แสงน้อยอ่อน (2554: 63) ได้ให้ความหมายการให้บรกิาร หมายถึง การ

ปฏบิตักิจิกรรมหรอืกระบวนการทีไ่มส่ามารถจบัต้องได ้ซึง่อาจจะเป็นหรอืไม่เป็นผลติภณัฑก์ไ็ด ้อนั

เป็นผลประโยชน์ต่อผูร้บับรกิารทีไ่ดร้บัความพงึพอใจและสนองความตอ้งการ 

  สาวนีิ รกัษา (2558. ออนไลน์) ไดใ้หค้วามหมายการใหบ้รกิาร หมายถงึ การใหค้วาม

ช่วยเหลอื หรอืให้คําแนะนํา ในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนการสอน แก่นักศึกษา อาจารย ์

ผู้ปกครอง และผู้ร่วมงานอื่น รวมถึงการพฒันารูปแบบการให้บรกิารด้านการศึกษา ให้ผู้เกี่ยวขอ้ง

สามารถรบัทราบขอ้มลู ขา่วสาร และระเบยีบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ไดอ้ยา่งรวดเรว็ และถูกตอ้ง 

  กรอนรูส (Gronroos. 1990: 27) ได้ให้ความหมายการให้บรกิาร หมายถึง กิจกรรม

หรอืชุดของกจิกรรมซึ่งอาจอยู่ในสภาพที่มตีวัตนหรอืไม่มกี็ได้ เกดิขึน้ขณะที่ผู้บรกิารมปีฏสิมัพนัธ์

กบัผู้รบับรกิาร หรอืผู้ให้บรกิารมปีฏสิมัพนัธก์บัระบบของการบรกิาร ซึ่งจดัเตรยีมไวเ้พื่อแก้ปญัหา

หรอืความตอ้งการ 

  เมนเนอร ์(Schmenner.1995: 11) ไดใ้หค้วามหมายการใหบ้รกิาร หมายถงึ คุณภาพ

การให้บรกิารได้มาจากการรบัรู้ที่ได้รบัจรงิลบด้วยความคาดหวงัที่คาดว่าจะได้รบัจากบรกิารนัน้ 

หากการรบัรู้ในบรกิารที่ได้รบัมีน้อยกว่าความคาดหวงั ก็จะทําให้ผู้รบับรกิารมองคุณภาพการ

ให้บรกิารนัน้ติดลบ หรอืรบัรูว้่าการบรกิารนัน้ไม่มคีุณภาพเท่าที่ควร ตรงกนัขา้ม หากผู้รบับรกิาร

รบัรูว้่าบรกิารที่ได้รบัจรงินัน้มากกว่าสิง่ที่เขาคาดหวงั คุณภาพการให้บรกิาร ก็จะเป็นบวก หรอืมี

คุณภาพในการบรกิารนัน่เอง 

  คอตเลอร ์(Kotler. 2003: 428) ไดใ้ห้ความหมายการให้บรกิาร หมายถงึ การกระทํา

หรอืการดาํเนินการซึง่ไมม่ลีกัษณะทีเ่ป็นตวัตน ผลผลติของการบรกิารอาจเกี่ยวขอ้งหรอืไมเ่กีย่วขอ้ง

กบัสนิคา้กไ็ด ้

  องคป์ระกอบของการบริการ 

  ศิริวรรณ  เสรีร ัตน์ (2546: 441) กล่าวถึง องค์ประกอบของความสําเร็จในการ

ใหบ้รกิาร คอื  
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   1. ความพงึพอใจผูร้บับรกิาร (Satisfaction) การใหบ้รกิารทีด่ตี้องมเีป้าหมายที่รบั

บรกิารเป็นหลกั โดยผู้ใหบ้รกิารต้องถอืว่าเป็นหน้าทีโ่ดยตรงที่จะต้องพยายามกระทําอย่างใดอย่าง

หน่ึงใหผู้ร้บับรกิารเกดิความพงึพอใจมากทีสุ่ด 

   2. ความคาดหวงัของผูร้บับรกิาร (Expection) ผูใ้หบ้รกิารจาํเป็นทีต่อ้งรบัรู ้เรยีนรู้

เกีย่วกบัความคาดหวงัพืน้ฐาน ตลอดจนความสําเรจ็ความคาดหวงัเฉพาะของผูร้บับรกิาร เพื่อสนอง

บรกิารทีต่รงกบัความคาดหวงั ซึง่จะทาํใหผู้ร้บับรกิารเกดิความพงึพอใจ 

   3. ความพรอ้มในการใหบ้รกิาร (Readiness) ประสทิธภิาพการใหบ้รกิารขึน้อยู่กบั

ความพรอ้มทีจ่ะใหบ้รกิารในสิง่ทีผู่ร้บับรกิารและตอ้งการภายในเวลาและรปูแบบทีต่อ้งการ 

  จริวรรณ เล่งพานิชย ์ (2554: 33 – 34;  อา้งองิจาก Poon. 2006 ; Patterson. 2003) 

ไดก้ล่าวองคป์ระกอบของการบรกิาร 5 ดา้นทีส่ามารถสรา้งความพงึพอใจใหก้บัผูอ้ื่น ดงัน้ี 

   1. การบรกิารอย่างเสมอภาค (Equitable service) หมายถึง การบรหิารงานด้วย

ความยุติธรรมที่มาจากฐานคติของความเท่าเทยีมกนั ให้การปฏบิตัิในฐานะของความเป็นปจัเจก

บุคคลทีร่บับรกิารในมาตรฐานเดยีวกนั 

   2. การบรกิารที่รวดเรว็(Timely service) หมายถงึ การบรกิารที่ให้ความสําคญัใน

เรื่องของความตรงต่อเวลาทีถ่อืเป็นการปฏบิตังิานของหน่วยงานที่มปีระสทิธผิล และสรา้งความพงึ

พอใจ 

   3. การบรกิารอย่างเพยีงพอ(Ample service) หมายถงึ การบรกิารทีม่กีารคํานึงถงึ

จาํนวน และสถานทีอ่ยา่งเหมาะสม 

   4. การบรกิารอย่างต่อเน่ือง(Continuous service) หมายถงึ การบรกิารที่มคีวาม

ต่อเน่ืองสมํ่าเสมอยดึหลกัของประโยชน์ทีผู่ร้บัจะไดเ้ป็นสาํคญั 

   5. การบรกิารที่ให้เกดิความก้าวหน้า(Progressive service) หมายถงึ การบรกิาร

ทีม่กีารปรบัปรงุคุณภาพ มกีารเพิม่ประสทิธภิาพและศกัยภาพของการปฏบิตังิาน 

  แคทซ ์และ ดาเน็ต (Katz; & Danet. 1973: 15-19) ไดก้ล่าวถงึความสมัพนัธร์ะหว่าง

ผูใ้หบ้รกิารกบัผูร้บับรกิารว่ามอีงคป์ระกอบทีส่ําคญั 3 ประการ คอื 

   1. องคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้ม  หมายถงึ ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารทีม่กีาร

ปฏบิตัอิยูท่ ัว่ไปประกอบกนัขึน้เป็นสภาพแวดลอ้มของผูใ้หบ้รกิารและผูร้บับรกิาร 

   2. องค์ประกอบภายในองค์การ หมายถึง ลกัษณะที่เกดิขึ้นภายในองค์การเองที่

รวมถงึ เป้าหมาย กฎ ระเบยีบ แนวทางการปฏบิตั ิของผูใ้หบ้รกิารและผูร้บับรกิาร 

   3. องคป์ระกอบของสถานการณ์ หมายถงึ สถานการณ์ทีเ่กดิขึน้ระหว่างการตดิต่อ

สมัพนัธก์นัในขณะใหบ้รกิาร 
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   ความสาํคญัของการบริการ 

   สมติ สชัฌุกร (2542 : 14-15) การขายสนิค้าหรอืผลติภณัฑ์ใดๆ ก็ตาม จะต้องมี

การบรกิารร่วมอยู่ดว้ยเสมอ กรณีเป็นองคก์รหรอืธุรกจิบรกิาร ตวับรกิารนัน่เองคอืสนิคา้ การขายจะ

ประสบความสําเรจ็ไดต้อ้งมกีารบรกิารทีด่ ีธุรกจิการคา้ทัง้ในภาคราชการหรอืภาคธุรกจิเอกชนจะอยู่

ได้ต้องทําให้เกิดการ “ขายซํ้า” คอืต้องรกัษาลูกค้า กลุ่มเดิมไว้และเพิ่มลูกค้ารายใหม่ให้ได้ การ

บรกิารที่ดจีะช่วยรกัษาลูกค้าเดมิไวไ้ด้ ทําให้เกดิการขายซํ้าหรอืการกลบัมาใช้บรกิารอกีและมกีาร

ชกันําใหม้ลีกูคา้หรอืผูม้าใชบ้รกิารกลุ่มใหม่ๆ เกดิขึน้ตามมา  

  ความสาํคญัของการบรกิาร อาจพจิารณาไดใ้น 2 ดา้น ดงัน้ี  

  1. บริการที่ดี จะส่งผลให้ผู้รบับริการมีความรู้สึกชอบหรือพึงพอใจ ทัง้ต่อตัวผู้

ใหบ้รกิารและหน่วยงานทีใ่หบ้รกิาร ดงัน้ี 

   1.1 มคีวามชื่นชมในตวัผูใ้หบ้รกิาร  

   1.2 มคีวามนิยมในหน่วยงานทีใ่หบ้รกิาร  

   1.3 มคีวามระลกึถงึและยนิดมีาขอรบับรกิารอกี  

   1.4 มคีวามประทบัใจทีด่ไีปอกีนาน  

   1.5 มกีารบอกต่อไปยงัผูอ้ื่นหรอืแนะนําใหม้าใชบ้รกิารเพิม่ขึน้  

   1.6 มคีวามภกัดต่ีอหน่วยบรกิารทีใ่หบ้รกิาร  

   1.7 มกีารพดูถงึผูใ้หบ้รกิารและหน่วยงานในทางทีด่ ี 

  2. บรกิารทีไ่มด่ ีจะส่งผลใหผู้ร้บับรกิารมคีวามรูส้กึไม่ชอบหรอืไมพ่งึพอใจ ทัง้ต่อตวัผู้

ใหบ้รกิารและหน่วยงานทีใ่หบ้รกิาร ดงัน้ี 

   2.1 มคีวามรงัเกยีจตวัผูใ้หบ้รกิาร  

   2.2 มคีวามเสื่อมศรทัธาในหน่วยงานทีใ่หบ้รกิาร  

   2.3 มคีวามผดิหวงัและไมม่าใชบ้รกิารอกี  

   2.4 มคีวามรูส้กึทีไ่มด่ต่ีอการบรกิารของหน่วยงานไปอกีนาน  

   2.5 มกีารบอกต่อไปยงัผูอ้ื่นหรอืแนะนําไมใ่หผู้อ้ ื่นมาใชบ้รกิาร  

   2.6 มกีารพูดถงึผูใ้หบ้รกิารและหน่วยงานในทางทีไ่มด่ ีดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้เป็นสิง่

ที่ชี้ให้เห็นถึงความเจริญและความเสื่อมอันเป็นผลมาจากการให้บรกิารที่ดีและไม่ดี ซึ่งเป็น

ความสาํคญัอยา่งมากต่อการใหบ้รกิาร  

  จากความหมาย ความสําคัญ ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าการบริการ หมายถึง 

พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการให้บรกิารแก่ผู้อื่น ในรปูแบบของการเอื้ออํานวยความ

สะดวก การแนะนํา การให้ความรู้ความช่วยเหลือ ให้คําปรกึษา ให้การสนับสนุนแก่ผู้อื่นและมี

ความสุขต่อการใหบ้รกิาร 
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 3.6 ความไว้วางใจ (Trust) 

  ความไวว้างใจ เมื่อนํามาเปรยีบเทยีบกบัคุณลกัษณะภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร ทัง้ 10 ขอ้

ตามหลกัทฤษฎีภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของกรนีลฟี (Greenleaf) จดัอยู่ในกลุ่มของการโน้มน้าวจติใจ 

ความไวว้างใจถอืเป็นหลกัสําคญัต่อองคก์ารและเปรยีบเสมอืนกุญแจสําคญัสาํหรบัผูนํ้าและผูต้ามใน

การที่จะร่วมกันได้อย่างเป็นอันหน่ึงอันเดียว และหากความเป็นอันหน่ึงอันเดียวไม่เป็นผล   

การบรหิารและการควบคุมก็จะเกิดความวุ่นวายและเกิดความขัดแย้ง (Fairholm; & Fairholm. 

2000: 102) ผู้นําใฝ่บริการ จะกระตุ้นให้เกิดการไว้วางใจในผู้ตามโดยผู้นําจะรบัผิดชอบใน

วกิฤตการณ์ต่าง ๆ และรบัผดิชอบต่อปญัหา(Gomez. 2004: 149) ความซื่อสตัย์และการไว้วางใจ

เป็นตวันําไปสู่ความเชื่อถอืและเป็นปจัจยัสําคญัของภาวะภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร(Russell. 2001: 76-

83; Story. 2002: 39-50) การไว้วางใจควรต้องมรี่วมกนัทัง้ผู้นําและผู้ตาม เปรยีบเสมอืนหนทาง

สาํหรบัผูนํ้าในการสรา้งกําลงัใจใหก้บัผูต้ามและต่อองคก์าร(Patterson. 2003: 570) 

  ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน  ไดใ้หค้วามหมายความไว้วางใจว่า  เชื่อใจ

ไวใ้จ เช่น อยา่ไวใ้จทาง อยา่วางใจคน จะจนใจเอง  

  พสุ เดชะรนิทร ์(2547: 11) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจ หมายถึง ความไว้เน้ือ

เชื่อใจที่เรามต่ีอบุคคลอื่นว่า เขาจะปฏบิตัต่ิอเราด้วยความซื่อสตัยส์ุจรติ สามารถพึ่งพงิได้ รวมถึง

การไมเ่อารดัเอาเปรยีบ 

  รุจ เจรญิลาภ (2548: 12) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจ หมายถึง ความเชื่อมัน่ 

ความเชื่อหรอืความคาดหวงัในแงบ่วกของบุคคลหน่ึงทีม่ต่ีอบุคคล หรอืสิง่ใดสิง่หน่ึง 

  อุชุมพร แก้วขุนทด (2550: 9) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจ หมายถงึ ระดบัของ

ความคาดหวงั ความเชื่อ และความมัน่ใจในความซื่อสตัยส์ุจรติ ความมัน่คง ความเชื่อถือได้ การ

เปิดเผย และความยุตธิรรมของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลดว้ยความสมคัรใจ และยอมกระทําด้วยความ

คาดหวงัว่าบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลนัน้จะกระทําตามคําพูด คําสญัญา ทัง้ที่เป็นภาษาพูด ภาษาเขยีน 

และจะกระทําในสิง่ที่เป็นประโยชน์ด้วยความสามารถ เปิดเผย ห่วงใย และเชื่อถอืได้ โดยไม่ต้อง

คาํนึงถงึการควบคุมตรวจสอบ 

  วรัชยา เชื้อกล้วย (2554 : 25) ได้ ให้ความหมายความไว้วางใจ หมายถึง 

ความสมัพนัธ์ของความเชื่อมัน่ซึ่งกนัและกนั ในเรื่องของการกระทํา การตดิต่อสื่อสารอย่างจรงิใจ 

และความสามารถทีค่าดหวงั เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ต่อบุคคลหน่ึง ทีม่คีวามยกย่อง ชื่นชมในความรู้

ความสามารถของบุคคลคนนัน้ โดยไม่มกีารบงัคบั หรอืไม่มเีหตุผล แต่ขึน้อยู่กบัประสบการณ์ของ

แต่ละบุคคลทีจ่ะรบัรูห้รอืซมึซบัอยา่งชา้ ๆ 
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  รอตเตอร ์(Rotter. 1971: 444) อธบิายว่า เป็นความคาดหวงัของบุคคลหรอืกลุ่มคน 

ต่อคาํพดู คาํสญัญา ทัง้ทีเ่ป็นภาษาพดูและภาษาเขยีน ของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลอื่นว่าเชื่อถอืได ้

  เมเยอร์ และคณะ (Mayer; et al. 1995: 712 ) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจ 

หมายถึง ความคาดหวงัของผู้ให้ความไว้วางใจที่มต่ีอการปฏิบตัิ การกระทําของผู้ที่ได้รบัความ

วางใจซึง่ทาํใหผู้ใ้หค้วามไวว้างใจยนิดทีีจ่ะกระทาํหรอืปฏบิตัติามผูท้ีไ่ดร้บัความไวว้างใจ 

  วิทนีย์ (Whitney. 1996: 216) กล่าวว่า หมายถึง ความเชื่อ ความมัน่ใจในความ

ซื่อสตัย ์ความน่าเชื่อถอื และความยตุธิรรมในบุคคล 

  มาแชล (Marshall. 2000: 48) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจ หมายถงึ ความ

ไว้วางใจเป็นผลสะท้อนที่เกิดความเชื่อมัน่ ความซื่อสัตย์ของบุคคลที่มีต่อคุณลักษณะและ

ความสามารถของบุคคลอื่น 

  รอบบนิ (Robbin. 2000: 147) อธบิายว่า การไวว้างใจเป็นความคาดหวงัในทางบวก

ต่อบุคคลอื่น ไมว่่าจะเป็นคาํพดู การกระทาํ หรอืการตดัสนิใจทีจ่ะกระทาํตามสมควรแลว้แต่โอกาส 

   ความสาํคญัของความไว้วางใจ 

  ความไวว้างใจเป็นสิง่สาํคญัอยา่งยิง่ต่อทีจ่ะทาํใหอ้งคก์ารดํารงอยู่และประสบผลสาํเรจ็ 

เน่ืองจากการทํางานรว่มกนัตอ้งมกีารพึง่พาอาศยักนั ปจัจบุนัมคีวามหลากหลายขององคป์ระกอบใน

การทํางานมากขึ้น ความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในองค์การมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ความไว้วางใจ

เปรยีบเสมอืนแหล่งทรพัยากรพื้นฐานที่มาจากความร่วมมอื และความเชื่อถือซึ่งกันและกันของ

บุคคลในองค์การก่อให้เกดิผลลพัธ์ที่มปีระสทิธภิาพต่อองค์การ ความไว้วางใจเปรยีบเสมอืนหมุด

หรอืสลกัทีย่ดึส่วนต่างเขา้ไวด้ว้ยกนั และสามารถเอือ้อํานวยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายพรอ้มกบัการ

เจรญิเติบโตขององค์การ  องค์การใดที่ปราศจากความไว้วางใจจะทําให้เสยีหายในเรื่องเวลาและ

ทรัพยากรในการบริหารจัดการ  ซึ่งความไว้วางใจมีความสําคัญในหลายทางรวมทัง้เป็น

ส่วนประกอบทีส่าํคญัและจาํเป็นในทุกประเภทของสมัพนัธภาพมนุษยท์ีช่่วยใหเ้กดิความราบรืน่และ

คุณค่าในการแลกเปลีย่นทีม่ปีระสทิธภิาพ (อุชุมพร แก้วขุนทด. 2550: 13; อ้างองิจาก Shaw. 1997; 

Raynolds. 1997)  

  อุชุมพร แก้วขนุทด (2550: 14 อ้างองิจาก Glaser. 1997) สรุปความสําคญัของความ

ไว้วางใจดงัน้ี ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบที่สําคญัมากองค์ประกอบหน่ึงสําหรบัองค์การ หาก

ปราศจากความไว้วางใจ องค์การนัน้ก็จะปราศจากความเป็นหน่ึงเดียว และขาดความสามัคค ี

ความคิดสร้างสรรค์จะน้อยลง องค์การนัน้จะมกีระบวนการตัดสินใจที่ไร้ประสทิธภิาพ อตัราการ

ลาออกของพนกังานจะสงู ส่งผลใหเ้กดิขา่วลอื การนินทา ภายในองคก์ารจะมมีากขึน้ ความไวว้างใจ

ไม่ใช่เป็นเพยีงแนวคดิที่ธรรมดา หากแต่ความไว้วางใจอาจเป็นเสมอืนกําแพงที่กัน้กลางระหว่าง

ความสมัพนัธต่์างๆ ของบุคคลในองค์การ หรอื อาจเป็นปจัจยัขัน้พื้นฐานที่สําคญัที่สุดปจัจยัหน่ึงใน

การดําเนินธุรกจิ การแสดงภาวะความเป็นผู้นํา และการเปลีย่นแปลงต่างๆ ภาวะความเป็นผูนํ้าใน

องคก์ารจะไม่สามารถเกดิขึน้ได้เลยหากองค์การนัน้ไม่มคีวามไว้วางใจกนัและกนัในระดบัหน่ึง นัน่



 52 

         

   

คือ องค์การนัน้จะไม่สามารถผลักดัน หรือทําให้พนักงานในองค์การสนับสนุนคล้อยตามการ

เปลีย่นแปลงใดๆ อยา่งแทจ้รงิได ้ 

  จากความหมาย ความสําคญั ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าความไว้วางใจ หมายถึง

พฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรทีม่คีวามรูส้กึเชื่อมัน่ต่อผูอ้ื่นเกีย่วกบัความสามารถ ความตัง้ใจ  

สามารถพดูโน้มน้าวจติใจผูอ้ื่นใหเ้กดิการทํางานแบบรว่มมอืรวมพลงั 
 3.7 การมีวิสยัทศัน์ (Vision)  

  การมวีสิยัทศัน์ เมื่อนํามาเปรยีบเทยีบกบัคุณลกัษณะภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร ทัง้10 ข้อ

ตามหลกัทฤษฎภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของกรนีลฟี สามารถจดัใวใ้นกลุ่มของการมองการณ์ไกลและการ

มมีโนทศัน์ ผู้นําที่มวีสิยัทศัน์ คอื ผู้ที่มองการณ์ไกลและเชื่อว่าการมวีสิยัทศัน์เป็นอฉัรยิภาพของ

บุคคลทีจ่ะคาดการณ์ในอนาคตไดถู้กตอ้ง ผูนํ้าทีม่วีสิยัทศัน์จงึไดร้บัการยกย่องและยอมรบัจากผูต้าม

(ทพิวรรณ ยุทธโยธนิ. 2544: 69) วสิยัทศัน์เป็นสิง่ทีพ่งึปรารถนาของผูบ้รหิารในการดําเนินกจิกรรม

ขององคก์ารหากผูบ้รหิารปราศจากวสิยัทศัน์กจ็ะไมส่ามารถสรา้งสรรคค์วามเจรญิก้าวหน้าและดาํรง

รกัษาความเป็นองคก์ารทีด่ไีวไ้ด ้(Sergiovanni. 1987: 73) 

  จากการศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัไดม้ผีูใ้หค้วามหมายของวสิยัทศัน์ ไวด้งัน้ี 

  มนัส บุญประกอบ (2542: 9) ไดก้ล่าวว่า วสิยัทศัน์ คอื วสิยัทศัน์ที่องคก์รกําหนดขึน้ 

เพื่อใหบุ้คลากรปฏบิตัติามวสิยัทศัน์นัน้ ส่วนระดบับุคคล คอื ความคดิเหน็ รปูแบบความคดิในการ

พนิิจพจิารณาวเิคราะห์และคาดการณ์ถงึความสําเรจ็ในอนาคตของบุคคลเกี่ยวกบังานขององค์กร 

รูปแบบความคดิของบุคคลนัน้มผีลในทางบวกที่จะปลุกเรา้ กระตุ้นให้มพีลงัในการพฒันาตนเอง

เกี่ยวกบังาน เป็นแนวทางในการปฏบิตัอิย่างมรีะเบยีบ มัน่คง เพื่อนําไปสู่ความสําเรจ็ของ ตนเอง 

และองคก์ร 

  สมชาย ภคภาสน์ววิฒัน์ (2543: 8) ไดก้ล่าวว่า วสิยัทศัน์ คอื การมองไปขา้งหน้าหรอื

การมองไปในอนาคตของผู้นําองค์การ วสิยัทศัน์ไม่ใช่การสรา้งฝนัแต่เป็นการประเมนิทศิทางการ

เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอ้มในอนาคต อนัจะมผีลเป็นทัง้โอกาสและภยนัตรายต่อองคก์าร 

  ทพิวรรณ ยุทธโยธนิ (2544: 70) ไดใ้หค้วามหมายในเชงิบรหิารว่า เป็นสิง่ที่ผูนํ้าวาด

ความหวงัในอนาคตที่ต้องการ โดยความหวงันัน้มใิช่เป็นเพียงความฝนัที่เลื่อนลอย เป็นความ

ต้องการที่มพีื้นฐานมาจากปจัจยัแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ และความคาดหวงัดงักล่าว

สามารถสื่อสารใหทุ้กคนในองคก์ารรบัรูแ้ละเขา้ใจรว่มกนั 

  วันเพ็ญ หรูจิตตวิว ัฒน์ (2546: 9) ได้อธิบายว่า ผู้นําที่มีวิส ัยทัศน์ต้องเป็นผู้ให้

วสิยัทศัน์แก่องค์การสามารถมองสถานภาพโดยรวมขององค์การในทางสร้างสรรค์ ความรู้ความ

ชาํนาญ และช่วยฝึกฝนสมาชกิใหเ้ป็นผูนํ้าต่อไปได ้ผูม้วีสิยัทศัน์ คอืผูท้ีรู่ว้ธิแีก้ไขสถานการณ์ มุ่งมัน่

ทีจ่ะผ่านพ้นสถานการณ์ต่างๆ ไปไดด้ว้ยด ีสรา้งศรทัธาให้ผูเ้กี่ยวขอ้งร่วมประสานพลงัเพื่อใหบ้รรลุ

ความสาํเรจ็ 
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  จติมิา วรรณศร ี(2550: 29) ไดใ้ห้ความหมายว่า คอื คุณสมบตัขิองบุคคลที่สามารถ

มองเหน็หรอืสรา้งภาพขององคก์ารทีพ่งึประสงคใ์นอนาคตจากขอ้มลูในสภาพปจัจุบนั ทัง้น้ีภาพนัน้

ต้องมคีวามชดัเจน เป็นไปได ้รวมทัง้สามารถเชื่อมโยงวสิยัทศัน์ไปสู่การปฏบิตัเิพื่อที่จะนําองค์การ

ใหส้ามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุผลตามทีพ่งึประสงค ์

  ชลาลยั นิมบุิตร (2550: 15) ไดส้รุปความหมายว่า หมายถงึ คุณสมบตัิของบุคคลที่

สามารถมองเหน็ภาพในอนาคตขององคก์ารที่ต้องการจะใหเ้ป็นไปได้อย่างชดัเจน โดยภาพนัน้ต้อง

สอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์การ มคีวามเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวธิกีารปฏบิตัิที่จะนํา

องคก์ารใหบ้รรลุความตอ้งการนัน้ 

  บลูมเบอร์ค และ กรนีฟิลด์ (Blumberg; & Greenfield. 1980: 227-228) อธิบายว่า 

หมายถงึ ความสามารถในการมองเหน็ความแตกต่างระหว่างสิง่ทีเ่ป็นอยู่ในปจัจุบนักบัสิง่ทีต่้องการ

ในอนาคต และสามารถทํากจิกรรมเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่ในปจัจุบนัไปสู่สภาพที่ต้องการ

ในอนาคตได ้

  แบร์ และ คณะ (Beare et al. 1989: 107) ให้ความหมายว่า หมายถึง ภาพของ

องค์การในอนาคตซึ่งได้มาจากปญัญา ความคดิ โดยภาพนัน้ตัง้อยู่บนพื้นฐานของความเป็นจรงิ มี

ความเป็นไปได้ น่าเชื่อถอื ดงึดูดใจให้ปฏบิตัิตาม และสอดคล้องกบัเป้าหมายและภาระหน้าที่ของ

องคก์ารอนัจะทาํใหอ้งคก์ารมสีภาพดกีว่าทีเ่ป็นอยูใ่นปจัจุบนั 

  มวัร์เฮด และ กรฟิฟิน (Moorhead; & Griffin.  1998: 88) กล่าวว่าคือ ภาพลกัษณ์

แห่งอนาคตทีก่ําหนดขึน้สําหรบัองคก์าร เป็นคําบรรยายถงึสิง่ทีอ่งค์การมุ่งหวงัจะเป็นในอนาคตนับ

จากปจัจุบนั และเป็นภาพขององคก์ารทีม่กีารเปลีย่นแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผูนํ้าองคก์าร

วสิยัทศัน์จะเป็นมากกว่าความฝนั หรอืความหวงั เพราะผู้บรหิารระดบัสูงไดแ้สดงให้เหน็ชดัเจนถงึ

ความผูกพนัที่จะทําให้วสิยัทศัน์นัน้สําเรจ็ ดงันัน้ วสิยัทศัน์จงึเป็นสิง่ที่ผูกพนัตวั และวสิยัทศัน์ที่จะ

ก่อใหเ้กดิประโยชน์อนัดบัสูงสุดไดก้ค็อื วสิยัทศัน์ทีส่ามารถสรา้งแรงบนัดาลใจ ซึง่แรงบนัดาลใจน้ีจะ

ออกมาในรปูของการแสวงหาสิง่ทีด่ทีีสุ่ด มากทีสุ่ด หรอืยิง่ใหญ่ทีสุ่ด  

  ความสาํคญัของวิสยัทศัน์ 

  วสิยัทศัน์เป็นเสมอืนพิมพ์เขยีวขององค์กรซึ่งเราต้องการจะให้เป็นในอนาคตและ

วสิยัทศัน์นัน้จะทําให้เราสามารถมองเหน็วธิกีารปฏบิตัทิี่จะนําองค์การให้บรรลุความต้องการนัน้ได ้ 

(Sheive, Linda Tinelli and Marian Beauchamp Schoenheit, 1987: 467) วสิยัทศัน์เปรยีบเสมอืน

แผนทีก่ารเดนิทางขององคก์าร รายละเอยีดทุกอย่างในวสิยัทศัน์จะช่วยใหอ้งคก์ารเดนิไปสู่จุดหมาย

ปลายทางไดอ้ย่างถูกตอ้งและประสบผลสาํเรจ็ตามทีป่รารถนา ความสาํคญัของวสิยัทศัน์จงึขึน้อยูก่บั

ความถูกต้อง ความมมีาตรฐานและรายละเอยีดต่างๆของวสิยัทศัน์เอง เพราะสิง่เหล่าน้ีจะถูกนําไป

กําหนดเป็นแผนยทุธศาสตรใ์นการปฏบิตังิานขององคก์ร วสิยัทศัน์มคีวามสาํคญั ดงัน้ี (กรมวชิาการ 

2539: 7-8) 
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1. ก่อใหเ้กดิความรูส้กึน่าสนใจ น่าดงึดดู กระตุน้ใหบุ้คคลรูส้กึผกูพนั เกดิความ 

มมุานะพยายามปฏบิตัติามวสิยัทศัน์ดว้ยความเตม็ใจ เพื่อปรบัปรงุพฒันา เพื่อความกา้วหน้า  

2. ก่อใหเ้กดิความหมายในชวีติการทาํงาน และชวีติส่วนบุคคล ทาํงานใหช้วีติ 

อยู่อย่างมเีป้าหมาย ด้วยความภาคภูมใิจ อุทศิ เสยีสละ และมุ่งคุณภาพของงานผลติ การบรกิาร 

และการบรหิาร  

3. ช่วยกําหนดมาตรฐานของงานทีแ่สดงถงึความเป็นเลศิ และความโดดเด่น  

4. ตวัเชื่อมอดตี ปจัจบุนั และอนาคตเขา้ดว้ยกนั 

  วสิยัทศัน์เป็นสิง่สาํคญัทีผู่นํ้าจะตอ้งม ีผูนํ้าทีด่จีะตอ้งเผยแพร่วสิยัทศัน์นัน้ไปสู่สมาชกิ 

เพื่อให้สมาชกิกระทํากิจกรรมต่าง ๆ โดยมุ่งหวงัให้บรรลุวสิยัทศัน์นัน้ (Davis; & Thomas. 1989: 

22-23) การมวีสิยัทศัน์อยา่งเดยีวนัน้ไม่พอ สิง่สาํคญัทีผู่นํ้าจะต้องกระทาํใหไ้ดค้อื การทําใหส้มาชกิมี

จติผูกพนักบัวสิยัทศัน์ สามารถหล่อหลอมวสิยัทศัน์นัน้ลงสู่นโยบาย แผนงาน และกจิวตัรประจาํวนั

ภายในองค์การ เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้บรรลุวสิยัทศัน์นัน้ (Caldwell; & Spinks. 1990: 

174) ผู้นํานอกจากจะมวีสิยัทศัน์แล้ว ยงัต้องมคีวามสามารถในการเผยแพร่วสิยัทศัน์ให้เกดิความ

เขา้ใจ ยอมรบั และยอมปฏบิตัติาม การมวีสิยัทศัน์ทาํใหผู้นํ้าสามารถมองผลทีจ่ะเกดิในระยะยาวได ้ 

  วสิยัทศัน์มคีวามสําคญัในการชี้ทาง กระตุ้นสมาชกิให้มเีป้าหมายในการทํางาน มี

ความรัก ความผูกพัน มีความเพียรพยายามปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ เสียสละ มุ่งมัน่ค้นหา

ความสําเรจ็สู่เป้าหมายเพื่อความเจรญิก้าวหน้าและความเป็นเลศิขององค์การ (ชลาลยั นิมบุิตร. 

2550: 16)  

  สมศกัดิ ์ดลประสทิธิ ์(2543: 3-4) ไดเ้สนอแนวคดิเกี่ยวกบัความสาํคญัของวสิยัทศัน์ที่

ดวี่าควรมลีกัษณะดงัน้ี 

  1. ช่วยกําหนดทศิทางทีจ่ะดาํเนินชวีติหรอืกจิกรรมองคก์าร โดยมจีดุหมายทีช่ดัเจน 

  2. ช่วยให้สมาชกิรูว้่าทุกคนมคีวามสําคญัต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง และรูว้่า

จะตอ้งทาํอะไร ทาํไม อยา่งไร และเมือ่ใด 

  3. ช่วยกระตุ้นให้สมาชกิมคีวามรูส้กึสนใจ ผูกพนั มุ่งมัน่ปฏบิตัติามด้วยความเต็มใจ 

ทา้ทาย เกดิความหมายต่อชวีติการทํางาน มเีป้าหมายดว้ยความภาคภูมใิจ ทุ่มเทเพื่อคุณภาพและ

ผลงาน 

  4. ช่วยกําหนดมาตรฐานชวีติ องค์การ และสงัคม ที่แสดงถึงการมชีวีติที่มคีุณภาพ 

และสงัคมทีเ่จรญิกา้วหน้า มคีวามเป็นเลศิ 

  องคป์ระกอบท่ีสาํคญัในการมีวิสยัทศัน์ของผู้นํา 

  ผู้วจิยัได้ศึกษางานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัองค์ประกอบของการมวีสิยัทศัน์ของผู้นําจาก

นกัวชิาการต่าง ๆ โดยไดส้รปุองคป์ระกอบและกระบวนการของการมวีสิยัทศัน์ไวด้งัน้ี 

  วลิมอร ์(Wilmore. 2002: 20-24) ได้มกีารกล่าวถงึขัน้ตอนการมวีสิยัทศัน์ 4 ประการ

คอื 
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  1. การพฒันาวสิยัทศัน์ ทีบ่อกถงึสภาพปจัจบุนัและสภาพทีต่อ้งการจะเป็นในอนาคต 

  2. การเผยแพร่วสิยัทศัน์ เป็นการสื่อสารของผู้นํากบัสมาชกิให้เข้าใจถงึภารกิจและ

จดุมุง่หมาย โดยเชญิชวนใหเ้ขา้มามสี่วนรว่มและช่วยเหลอืใหเ้กดิความสาํเรจ็ 

  3. การปฏิบตัิตามวสิยัทศัน์ เป็นกระบวนการที่ทําให้วสิยัทศัน์กลายเป็นความจรงิ 

โดยการนําวสิยัทศัน์สู่การปฏบิตั ิ

  4. การรบัผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ การที่ผู้นําให้สมาชิกดําเนินการตามแผนการหรอื

ปฏบิตัติามกระบวนการเป็นวงจรอยา่งต่อเน่ืองจนประสบความสําเรจ็ 

  แซคคาโร่ และ แบงค์ (Zaccaro & Banks. 2004:  371) ได้เสนอผลการศึกษา

พฤติกรรมของผู้นําที่มีวิส ัยทัศน์ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่

วสิยัทศัน์ (Articulating) และ การปฏบิตัติามกลยทุธท์ีส่มัพนัธก์บัวสิยัทศัน์ (Implementing) 

  จากการศกึษาความหมาย และความสําคญั ของการมวีสิยัทศัน์ในภาพรวมของภาวะ

ผู้นําใฝ่บรกิาร  สรุปได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในการมองเห็นภาพใน

อนาคตขององคก์ารทีต่อ้งการจะใหเ้ป็นไปไดอ้ยา่งชดัเจน ส่งเสรมิใหเ้กดิบรรยากาศและสิง่แวดลอ้ม

ใหเ้อือ้ต่อการบรรลุวสิยัทศัน์องคก์าร 

 3.8 การเสริมพลงัอาํนาจ (Empowerment)  

  การเสรมิพลงัอํานาจมแีนวคดิพืน้ฐานสบืเน่ืองมาจากความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและ

กลไกของการจูงใจที่เชื่อมโยงต่อความสมัพนัธ์ของการมสี่วนร่วม ความต้องการพฒันาศกัยภาพ 

ทางปญัญา ทกัษะความสามารถในการทํางาน พฒันาความสมัพนัธท์ีด่ต่ีอกนัในองคก์าร ตอบสนอง

และสรา้งสรรคก์ารทาํงานทีเ่กดิประโยชน์ การเสรมิพลงัอํานาจเป็นสิง่ทีช่่วยใหบุ้คคลมคีวามสามารถ

หรอืทกัษะเพิม่มากขึน้ 

  จากการศกึษาวรรณกรรมและงานวจิยัมผีู้ให้ความหมายของการเสรมิพลงัอํานาจไว้

ดงัน้ี 

  กาญจนา ทรรพนันท์ (2547: 44) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง กระบวนการจดั

กระทําหรอืให้การสนับสนุนในสิ่งที่เป็นเหตุปจัจยั สภาวะการณ์ วิธีการต่าง ๆ ที่ช่วยให้ครูและ

บุคลากร ได้ปฏบิตัใินสิง่ที่จะเป็นการพฒันาพลงัความสามารถของตนในการทํางานด้านต่าง ๆ ให้

เพิม่สูงขึน้ และแสดงพลงัอํานาจให้ปรากฏเป็นผลทางความคดิ เป็นพฤตกิรรมการทํางานหรอืเป็น

ผลงาน ทีแ่สดงพฒันาการของพลงัความสามารถทีก่้าวหน้า ทีก่่อใหเ้กดิเป็นคุณประโยชน์ต่อบุคคล

และองคก์าร 

  ประวติ เอราวรรณ์ (2548: 44; อ้างองิจาก Scott; & Jaffe. 1991: 16; Zimmerman & 

Rappaport. 1988: 7) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง การตัง้เป้าหมาย กําหนดกลยุทธ์และการ

วางแผนไปสู่การปฏิบัติเพื่อทําให้ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การเกิดความรบัผิดชอบในงาน กระตุ้นให้

ทาํงานโดยกระจายอํานาจการตดัสนิใจไปจากส่วนกลาง รวมไปถงึการเชื่อมโยงคุณลกัษณะ เจตคต ิ
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และความสามารถในแต่ละบุคคลกบักลุ่มหรอืทมีงาน และใหเ้ขา้กนัไดก้บัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร

โดยการใหอ้ํานาจและโอกาสกบัแต่ละบุคคลไดแ้สดงศกัยภาพใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงอย่างต่อเน่ือง 

  สมัพนัธ์ ญาณสุธรี์ (2551: 46) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง กระบวนการจดัการ

ภายในองค์การเพื่อเพิม่ศกัยภาพของบุคคล เป็นกระบวนการที่ผู้บรหิารให้อํานาจแก่บุคลากรเพื่อ

สร้างแรงจูงใจให้มคีวามรบัผดิชอบในงานมากขึ้น ให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ 

ขององค์การ และกระบวนการในการตัดสนิใจ โดยให้อํานาจไปยงับุคคลในระดบัปฏบิตัิงานของ

องคก์ารใหม้ากทีสุ่ด 

  อารยี์วรรณ อ่วมตานี (2550: 311-327) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง การเพิ่ม

ศกัยภาพของบุคคลโดยผูบ้งัคบับญัชาถ่ายโอนอํานาจ ใหอ้สิระในการตดัสนิใจ และจดัหาทรพัยากร

ในการปฏบิตังิานใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา รวมถงึการจดัสิง่แวดลอ้มทีเ่อื้อต่อการปฏบิตังิาน และส่งเสรมิ

ให้บุคคลเกิดความสามารถในการทํางาน และแก้ปญัหาต่าง ๆ ให้บรรลุผลสําเรจ็ของตนเองและ

องคก์าร 

  บลอค (Block. 1975: 76) ได้ให้ความหมายว่า การเสรมิพลงัอํานาจเป็นสภาพของ

จติใจรวมทัง้ผลทีไ่ดร้บัจากตําแหน่ง นโยบาย และการปฏบิตั ิ

  แคนเตอร์ (Kanter. 1977: 87) ได้ให้ความหมายว่า การเสรมิสร้างพลงัอํานาจโดย

มองที่ปจัจยัที่ทําให้คนรูส้กึถึงการมอีํานาจ โดยบุคคลจะต้องเข้าถงึข้อมูลข่าวสาร ทรพัยากร และ

สามารถเข้าไปร่วมทํางานได้ แคนเตอรไ์ด้อธบิายต่อว่า อํานาจจะต้องมคีวามยดืหยุ่นด้านต่าง ๆ  

ไดแ้ก่ การใชค้น รฐับาล เกีย่วกบักจิกรรมงานอาชพี  การตดิต่อระหว่างกนัในการทาํงาน การตดิต่อ

เจา้หน้าทีร่ฐั การพบปะสงัสรรค ์ตลอดจนการเขา้มามสี่วนรว่มในการแก้ปญัหา 

  กิ๊บสัน (Gibson. 1991: 354-361) ได้ให้ความหมายว่า การเสรมิพลงัอํานาจเป็น

กระบวนการทางสงัคม การแสดงถึงการยอมรบัและชื่นชม ส่งเสรมิและพฒันาความสามารถของ

บุคคลในการตอบสนองความต้องการและการแก้ปญัหาด้วยตนเอง รวมถงึความสามารถในการใช้

ทรพัยากรทีจ่าํเป็นในการดํารงชวีติ เพื่อใหเ้กดิความรูส้กึเชื่อมัน่ในตนเองและรูส้กึว่าตนเองมอีํานาจ

สามารถควบคุมวถิชีวีติความเป็นอยูข่องตนเองได ้

  คลิฟฟอร์ด และ แชนด์เลอร์ (Clifford. 1992: 1-5; & Chandler. 1992 : 66) ได้ให้

ความหมายทํานองเดยีวกนัว่า การเสรมิพลงัการทํางาน เป็นกระบวนการเพิม่พลงัอํานาจใหบุ้คคลที่

รูส้กึว่าตนไม่มอีํานาจให้รูส้กึว่าเป็นผูม้อีํานาจในตนเอง มคีวามเป็นอสิระ เป็นตวัของตวัเอง รูส้กึว่า

ชวีติมคีุณค่า สามารถตดัสนิใจในการทาํงานใหป้ระสบความสําเรจ็ตามทีมุ่ง่หวงั 

  แฮคเซเวอร ์และคณะ (Haksever; et. Al. 2000: 226) ไดใ้หค้วามหมายว่า การเสรมิ

พลงัอํานาจในการทํางานของบุคลากรมแีนวคดิพื้นฐานจากความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลไก

ของการจูงใจด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และที่รวมกนัเป็นหมู่คณะเป็นองค์การ  โดยระบุว่า

อํานาจจะตอ้งมคีวามยดืหยุน่ในดา้นต่าง ๆ ทีเ่กีย่วกบัการตดิต่อกนัในการทาํงาน 
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  รซัเซล และ สโตน (Russell; & Stone. 2002: 56) ไดก้ล่าวถงึการเสรมิพลงัอํานาจที่

เน้นเรื่องของการทํางานเป็นทมี และการใหเ้หน็คุณค่าของบุคคลในการมสี่วนร่วมในการทํางาน โดย

มกีารมุง่เป้าของการเสรมิพลงัอํานาจในการสรา้งผูนํ้าใหมอ่ยา่งมคีุณภาพใหก้บัองคก์าร 

  เซนจายา และเจมส ์(Sendjaya; & James. 2002) อธบิายว่าการเสรมิพลงัอํานาจ คอื 

การอนุญาตให้ปฏบิตัิและสรา้งสรรค์งานปราศจากการวติกกงัวลโดยการสนับสนุนการพฒันาและ

เสรมิสรา้งความสามารถของบุคคลากรในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแกป้ญัหาดว้ย

ตนเองมอีํานาจและมอีสิระการตดัสนิใจสนับสนุนให้ได้รบัความรูแ้ละทกัษะในการทํางาน ตลอดจน

การสนบัสนุนทรพัยากรทีจ่าํเป็นในการทาํงาน 

  แพตเตอร์สัน (Patterson. 2003: 6) ได้กล่าวถึงการเสรมิพลงัอํานาจว่า เป็นการ

มอบหมายอํานาจให้กบับุคคลอื่น การที่ผู้นําตัง้ใจรบัฟงัซึ่งเป็นการทําให้ผู้ตามรูส้กึมคีุณค่า มกีาร

เน้นการทํางานเป็นทมีให้เกดิความเท่าเทยีมและยุตธิรรม การเสรมิพลงัอํานาจให้ด้วยการสอนและ

การพฒันาเพื่อตอ้งการเหน็ผูต้ามเจรญิกา้วหน้าและไดร้บัความสาํเรจ็ 

  กรสีเลย ์และ คงิ (Greasley; & King. 2005: 27) ไดก้ล่าวว่า การเสรมิพลงัอํานาจทีม่ ี

ความสมัพนัธ์กบัแนวคดิทางอํานาจจะเน้นที่ความหมายของ การควบคุม (Control) การปกครอง

(Hierarchy) ความเคร่งครดั (Rigidity) แต่การเสรมิพลงัอํานาจในความสมัพนัธ์กบัแนวคดิทางด้าน

องคก์ารและการจดัการ หมายถงึ การให้อํานาจและความรบัผดิชอบแก่ผู้ปฏบิตังิาน การทําให้เกดิ

ความรูส้กึผูกพนัเป็นเจา้ของที่ควบคุมด้วยตนเอง ใหผู้้ปฏบิตังิานมคีวามสามารถในการปฏบิตังิาน

ของตนเองอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

  พูน (Poon. 2006: 3) ไดก้ล่าวว่า การเสรมิพลงัอํานาจในภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารว่า เป็น

การส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้าให้กบัผู้ตามกลายเป็นผู้นําแบบใฝ่บรกิารขึน้มาด้วยตวัเอง เป็นการ

ใหอ้ํานาจแก่ผูต้ามใหม้อีสิระในการตดัสนิใจและช่วยสนบัสนุนใหถ้งึเป้าหมายตามทีต่อ้งการ และเป็น

การเสรมิสรา้งความสามารถของบุคลากรในการตอบสนองความต้องการของตนเองและแก้ปญัหา

ดว้ยตนเอง 

  จากความหมายทีไ่ดก้ล่าวมาแลว้จงึสามารถสรปุความหมายของการเสรมิพลงัอํานาจ

ได้ว่า หมายถึง การมอบอํานาจ การสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนให้ผู้อื่นมีความเชื่อมัน่ ให้มี

ศกัยภาพในการปฏบิตังิานเพิม่ขึน้และสามารถนํามาใชอ้ยา่งเตม็ที ่เหน็คุณค่าของการมสี่วนรว่มและ

การทาํงานเป็นทมีเพื่อเป้าหมายของความสาํเรจ็รว่มกนั 

  ความสาํคญัของการเสริมพลงัอาํนาจ  

  การเสรมิพลงัอํานาจเป็นการเพิม่ศกัยภาพใหก้บับุคคล โดยผูนํ้ามกีารถ่ายโอนอํานาจ 

ใหอ้สิระในการตดัสนิใจ จดัหาทรพัยากร รวมถงึการจดัสิง่แวดลอ้มทีเ่อื้อต่อการปฏบิตังิาน ส่งเสรมิ

บุคลากรในองคก์ารใหม้กีารพฒันาความสามารถในการทํางาน สามารถแกป้ญัหาไดส้าํเรจ็ การเสรมิ

พลงัอํานาจมคีวามสําคญัต่อองค์การทัง้ในระดบับุคคลผูป้ฏบิตังิานและผูบ้รหิาร ปจัจยัที่เอื้อต่อการ

เสริมพลังอํานาจในองค์การ ได้แก่ ระบบโครงสร้าง วัฒนธรรมองค์การ ผู้บริหารองค์การ  
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ความสมัพนัธข์องบุคคลในองคก์าร และลกัษณะงาน  (อารยีว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 2)  การเสริม

พลงัอํานาจถอืเป็นกลยุทธท์างการบรหิารทีผู่บ้รหิารใหค้วามสําคญั เน่ืองจากส่งผลต่อประสทิธภิาพ

การทํางานโดยรวม และความสําเรจ็ขององค์การ ความสําคญัของการเสรมิพลงัอํานาจแบ่งเป็น 3 

ระดบั (อารยีว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 6) ไดแ้ก่  

   1. ความสําคญัต่อระดบับุคคล เป็นการเสรมิพลงัอํานาจในรูปแบบของการสรา้ง

แรงจูงใจในบุคลากรให้ปฏบิตัิงานอย่างเต็มใจและพงึพอใจ ได้รบัการสนับสนุนทางความรู้ ข้อมูล

ข่าวสาร ทรพัยากรและโอกาส เปรยีบเสมอืนเครื่องมอืการบรหิารของผูนํ้าในการเพิม่ศกัยภาพและ

ประสทิธภิาพการทาํงานของบุคลากร และการอยูร่ว่มกนั 

   2. ความสาํคญัต่อระดบัทมี เป็นการเสรมิพลงัอํานาจในดา้นการปฏสิมัพนัธร์่วมกนั

เป็นกลุ่ม มกีารตดิต่อสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ มกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรูข้่าวสารในการทํางานและให้

ทุกคนมสี่วนรว่มกนัตดัสนิใจ ส่งผลใหเ้กดิความรบัผดิชอบรว่มกนัในการทํางานทีม่กีารปรบัปรุงและ

พฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพทีส่งูขึน้ 

   3. ความสําคญัต่อระดบัองคก์าร เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรและทมีงานที่

กระตุ้นและส่งเสรมิการเรยีนรูข้องสมาชกิในองคก์าร โดยผูนํ้าเป็นผูบ้รกิาร  ผูแ้นะนํา ผูอ้ํานวยความ

สะดวก ให้การทํางานในองค์การสามารถบรรลุผลสําเรจ็ตามวตัถุประสงค์ เพิม่ความเชื่อมัน่ในการ

ทาํงาน สรา้งขวญัและกําลงัใจแก่ผูป้ฏบิตังิาน มคีวามสุขและมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร 

   จากการศกึษาการเสรมิพลงัอํานาจในรปูแบบของภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร จงึสรปุไดว้่า

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในการส่งเสรมิความเจรญิก้าวหน้าให้กับผู้อื่น

กลายเป็นผู้นําใฝ่บรกิารขึน้มาด้วยตนเอง เป็นการให้อํานาจแก่ผู้อื่นให้มอีสิระในการตดัสนิใจและ

ช่วยสนบัสนุนใหถ้งึเป้าหมายทีต่อ้งการ 

 

4. เอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรต้น 

 4.1 ประเภทบคุลากร ข้าราชการ และพนักงานมหาวิทยาลยั 

  นางสาวจนิตนา เพ็ชรพ์ลอย และนางรชัฎา ธโิสภา (2546: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเจต

คตขิองบุคลากรที่มต่ีอสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกล้าพระนครเหนือ และเปรยีบเทยีบเจตคตขิอง

บุคลากรที่มต่ีอสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือระหว่างข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัยที่มีสายงานต่างกัน ในด้านการบรหิารงานบุคคล ด้านการจดัสวสัดิการ และด้าน

สภาพแวดลอ้มของสถาบนั 

  อาทติยา  ดวงสุวรรณ (2551: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาคุณภาพชวีติการทํางานและความ

ผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการกบัพนักงานมหาวทิยาลยั กรณศีกึษา: มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์

วทิยาเขตหาดใหญ่ พบว่า ข้าราชการสายสนับสนุน และพนักงานมหาวิทยาลยั สายปฏิบัติการ

วชิาชพีมคีุณภาพชวีติการทาํงานแตกต่างกนั 
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  นุชนาฎ  จนัทรา (2552: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาถึงรูปแบบภาวะผู้นําของคณบดีที่

ปรากฏจรงิในปจัจุบนัและรูปแบบภาวะผูนํ้าของคณบดตีามทศันคตแิละความคาดหวงัของบุคลากร

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล  รวมถงึความสมัพนัธร์ะหว่างทศันคตแิละความคาดหวงัเกี่ยวกบั

รปูแบบภาวะผูนํ้าของคณบดกีบัความแตกต่างทางดา้นเพศ การศกึษา และสถานภาพของบุคลากร 

โดยมีกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจ ัย ได้แก่ ข้าราชการ (สายสอน) ข้าราชการ (สายสนับสนุน) 

พนักงานของรฐั พนักงานราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว ซึ่งผลวจิยัพบว่า ทศันคตขิอง

บุคลากรต่อรูปแบบภาวะผู้นําของคณบด ีตามความเป็นจรงิ จําแนกตามสถานภาพบุคคล พบว่า 

สถานภาพบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลทําใหท้ศันคตขิองบุคลากรต่อรปูแบบภาวะผูนํ้าของคณบดแีบบ

เผดจ็การและแบบประชาธปิไตย แตกต่างกนั 

  จะเหน็ไดว้่าประเภทบุคลากรเป็นตวัแปรทีน่่าจะมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร

ผูว้จิยัจงึนําตวัแปรประเภทบุคลากร มาเป็นตวัแปรอสิระในการวจิยั 
 4.2 กลุ่มสาขาวิชา 

  วริชั วรรณรตัน์ และ โกสุม  สายใจ (2555: บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะผู้นําเชงิ

จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชพีครขูองคณาจารยร์ะดบัอุดมศกึษาเครอืขา่ยวชิาการเบญจมติร และ

เครอืข่ายวจิยัประชาชื่น พบว่า ระดบัคุณลกัษณะผู้นําเชงิจรยิธรรมอยู่ในระดบัมาก ทัง้ในภาพรวม

และรายด้าน และจรรยาบรรณวชิาชพีครูอยู่ในระดบัมาก ทัง้ในภาพรวมและรายด้าน  สําหรบัการ

เปรยีบเทยีบคุณลกัษณะผูนํ้าเชงิจรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชพีครขูองคณาจารยร์ะดบัอุดมศกึษา

เครอืข่ายวชิาการเบญจมติร และเครอืข่ายวจิยัประชาชื่น พบว่า คุณลกัษณะผู้นําเชงิจรยิธรรมของ

อาจารย์จําแนกตามสงักัดสถาบัน กลุ่มสาขาวิชา ประสบการณ์การสอน และประสบการณ์การ

บรหิารงานกจิกรรมให้แก่นักศกึษา มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 ส่วน

ด้านวุฒกิารศึกษาไม่พบความแตกต่าง สําหรบัจรรยาบรรณวชิาชพีครู จําแนกตามสงักดัสถาบนั 

ประสบการณ์การสอน และประสบการณ์การบรหิารงานกจิกรรมใหแ้ก่นักศกึษา มคีวามแตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 เมีอ่จําแนกตามกลุ่มสาขาวชิาและ วุฒกิารศกึษาไม่พบความ

แตกต่าง 

 จะเหน็ได้ว่ากลุ่มสาขาวชิาเป็นตวัแปรทีน่่าจะมสี่วนเกี่ยวขอ้งกบัคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าใฝ่

บรกิารผูว้จิยัจงึนําตวัแปรกลุ่มสาขาวชิา มาเป็นตวัแปรอสิระในการวจิยั 

  

5. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องในประเทศและต่างประเทศ 

 5.1 งานวิจยัในประเทศ 

  ผู้วจิยัได้ทําการศึกษาค้นคว้างานวจิยัในประเทศที่มคีวามเกี่ยวข้องกบัภาวะผู้นําใฝ่

บรกิาร ทีม่กีารสรปุผลในรปูแบบต่าง ๆ ดงัน้ี 

  บงัอร ไชยเผอืก (2550: บทคดัย่อ) ได้ศกึษาคุณลกัษณะของผู้นําใฝ่บรกิาร โรงเรยีน

คาทอลกิสงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู ใน 10 ด้าน ได้แก่ การฟงั การเหน็อกเห็นใจ การเยยีวยา
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รกัษา การตระหนักรู ้การโน้มน้าวใจ การสรา้งมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล ความรบัผดิชอบร่วมกนั 

การอุทศิตนเพื่อพฒันาคน และการสรา้งกลุ่มชน เพื่อศกึษาบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดั

คณะภคินีพระกุมารเยซู ใน 3 ด้าน คือ บรรยากาศห้องเรยีน บรรยากาศนอกห้องเรียน และ

บรรยากาศของการส่งเสรมิคุณธรรม จรยิธรรม และเพื่อเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของผู้นําใฝ่บรกิาร 

และบรรยากาศของโรงเรยีน จาํแนกตาม ประสบการณ์ในการทํางาน และระดบัช่วงชัน้ ของคร ูกลุ่ม

ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ไดแ้ก่ ครทูีป่ฏบิตัหิน้าทีก่ารสอนในโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิ

พระกุมารเยซู 3 โรงเรยีน ปีการศกึษา 2549 จํานวน 103 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการรวบรวมขอ้มูล

เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั การวจิยัน้ีพบว่าคุณลกัษณะผู้นําใฝ่บรกิาร

ของผู้บรหิารโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน

ระดบัมาก บรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู โดยรวมและรายดา้นทุก

ดา้นอยู่ในระดบัด ีผลการเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะของผูนํ้าใฝ่บรกิารของผู้บรหิารโรงเรยีนคาทอลกิ 

สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซู โดยรวม พบว่า ครทูีม่ปีระสบการณ์ในการทํางาน และครทูีร่ะดบัช่วง

ชัน้ต่างกนั มคีวามคดิเห็นแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05  ผลการเปรยีบเทียบ

บรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมารเยซูพบว่า ครูที่มปีระสบการณ์ในการ

ทํางานต่างกนั มคีวามคดิเหน็แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และครรูะดบัช่วงชัน้

ต่างกนัมคีวามคดิเหน็ไมแ่ตกต่างกนั 

  พชิาวรี ์เมฆขยาย (2550: บทคดัย่อ)  ศกึษาเรื่องการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมภาวะ

ผู้นําใฝ่บรกิารสําหรบัผู้นํากิจกรรมนิสติ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์การวจิยัน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อ

พฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมภาวะผู้นําใฝ่บรกิารสําหรบัผู้นํากจิกรรมนิสติ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร ์

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ คอืผู้นํากิจกรรมนิสติ ชมรมคาทอลคิ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ปีการศึกษา 

2549 จํานวน 11 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอื หลกัสูตรฝึกอบรมภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร และแบบ

วดั ได้แก่ แบบวดัความรูเ้กี่ยวกบัภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร แบบวดัทศันคติต่อภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร และ

แบบวดัภาวะผู้นําใฝ่บรกิารการพัฒนาหลักสูตร ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน คือขัน้ตอนที่ 1 เป็น

การศกึษาเอกสารแนวคดิ ทฤษฎ ีงานวจิยัที่เกีย่วขอ้งและรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ เกี่ยวกบั

ภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร การฝึกอบรมและการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม ทฤษฎแีรงจงูใจ การเรยีนรู ้และ

การถ่ายโอนการเรยีนรู ้และสมัภาษณ์ผูเ้ชีย่วชาญ ขัน้ตอนที ่2 พฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมและแบบวดั

หรอืแบบประเมนิผลการฝึกอบรม ขัน้ตอนที่ 3 นําหลกัสูตรฝึกอบรมและแบบวดัไปหาคุณภาพ

หลกัสูตร โดยนําหลกัสตูรฝึกอบรมไปใหผู้เ้ชีย่วชาญดา้นการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม และดา้นภาวะ

ผู้นําใฝ่บรกิารตรวจสอบความเหมาะสม และทําการปรบัปรุงหลกัสูตร ขัน้ตอนที่ 4 เป็นการนํา

หลกัสูตรไปใช้โดยมกีารทดสอบก่อนการฝึกอบรม จากนัน้ฝึกอบรม และทดสอบหลงัฝึกอบรม และ

ขัน้ตอนสุดทา้ยเป็นการตดิตามผล จาํนวน 2 ครัง้ คอื ภายหลงัการฝึกอบรม 2 และ 4 สปัดาห ์และ

ติดตามครัง้ที่ 2 มกีารทดสอบระยะตดิตามผล วเิคราะห์ข้อมูลด้วยสถิตินอนพาราเมตรกิ ด้วยวธิ ี

Wilcoxon Signed-ranks Test   ผลจากการวิจ ัย คือ ได้หลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้นําใฝ่บริการ

สําหรบัผู้นํากจิกรรมนิสติ และผลจากการทดลองใช้หลกัสตูร พบว่า 1) ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมภาวะ
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ผูนํ้าใฝ่บรกิารมคีวามรูเ้กีย่วกบัภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารภายหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการฝึกอบรม  

2) ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารมทีศันคตต่ิอภาวะผู้นําใฝ่บรกิารภายหลงัการฝึกอบรม 

และระยะตดิตามผลมากกว่าก่อนการฝึกอบรม และ 3) ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมภาวะผู้นําใฝ่บรกิารมี

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารระยะตดิตามผลมากกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  เชาวฤทธิ ์สาสาย (2550: บทคดัย่อ)  ได้ทําการศึกษาเรื่อง การพฒันาหลกัสูตรการ

ฝึกอบรมระยะสัน้สําหรบัผู้เตรยีมตวับวชเป็นพระสงฆ์คาทอลกิสู่ภาวะผู้นําแบบรบัใช้ในฐานะผู้นํา

ทางการศกึษา โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศกึษาภาวะผูนํ้าแบบรบัใชข้องพระสงฆท์ีไ่ดร้บัศลีบวชไม่

เกนิ 3 ปี  2) สรา้งหลกัสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้นําแบบรบัใช้สําหรบัผู้เตรยีมตวับวชเป็นพระสงฆ ์ 

3) ตดิตามผลการของการนําหลกัสูตรการฝึกอบรมไปใช ้ประชากรที่ใชใ้นครัง้น้ีม ี4 กลุ่มไดแ้ก่ พระ

สงฆ์สังกัตสังฆมณฑลที่ได้รบัศีลบวชระหว่างปี พ.ศ. 2547-2549 ทัว่ประเทศจํานวน 36 คน  

พระสงฆ์ผู้ดูแลหรอืพระสงฆ์ผู้ร่วมงานกลุ่มน้ี จํานวน 36 คน พระสงฆ์ผู้ให้การอบรมสามเณราลยั

แสงธรรม จํานวน 12 คน และผู้ที่เตรยีมตวับวชเป็นพระสงฆ์ชัน้ปีที่ 7 สามเณราลยัแสงธรรมเป็น

กลุ่มทดลองใชห้ลกัสตูร จาํนวน 13 คน ขอบเขตเน้ือหาใชแ้นวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าแบบรบัใช ้ 

7 ด้านของ Patterson (2003) ได้แก่ ความรกัอย่างประเสรฐิ  ความถ่อมตน  การเหน็แก่ประโยชน์

คนอื่น  การมวีสิยัทศัน์  ความไวว้างใจ  การรบัใช้และการให้อํานาจ มกีารหาคุณภาพหลกัสูตรโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญโดยสนทนากลุ่ม ทดลองใช้หลักสูตร 3 วนั และประเมินเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการปฏบิตัตินในการใช้ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของผู้เตรยีมบวชเป็นพระสงฆ์หลงัฝึกอบรม  

1 เดอืน สถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความถี่ การวเิคราะห์

เน้ือหา และค่ารอ้ยละ ผลการวจิยัพบว่า ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของพระสงฆท์ีไ่ดร้บัศลีบวช ไม่เกนิ 3 ปี 

มรีะดบัการปฏบิตับ่ิอยครัง้ และองคป์ระกอบทีป่ฏบิตัภิาวะผู้นําแบบรบัใชน้้อยที่สุดเมื่อเปรยีบเทยีบ

กับด้านอื่น ๆ คือด้านการมีวิสัยทัศน์ ซึ่งมีระดับตํ่ าเช่นเดียวกับผู้เตรยีมตัวบวชเป็นพระสงฆ ์  

การสรา้งหลกัสูตรฝึกอบรมประกอบด้วย 9 โมดูล จาํแนกเป็น 5 องค์ประกอบ ดงัน้ี 1)จุดมุ่งหมาย

หลกัสตูร เพื่อใหผู้เ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรูค้วามเขา้ใจพบว่าผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรูค้วาม

เขา้ใจและเจตคตทิี่ดต่ีอแนวคดิภาวะผู้นําใฝ่บรกิารในองค์ประกอบทัง้ 7 ด้าน  และสามารถพฒันา

พฒันาคุณสมบตัภิาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารหลงัฝึกอบรม 2)เน้ือหาหลกัสตูรประกอบดว้ยความรูค้วามเขา้ใจ

เกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทัง้ 7 ด้าน 3) แผนการสอน เป็นการบรรยาย แบ่งกลุ่มปฏบิตั ิวางแผน

พัฒนาภาวะผู้นําแบบรบัใช้ของตนเองและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นํา 4)กิจกรรมและวิธี

ฝึกอบรมเป็นการบรรยายประกอบสื่อ ระดมสมมอง นําเสนอ อภปิรายซกัถาม เล่นบทบาทสมมต ิ

การเขยีนแผนปฏบิตัิการและปฏบิตัิสถานการณ์จรงิ 5) วธกีารประเมนิผู้เข้ารบัการฝึกอบรมด้าน

ความรู้ใช้แบบทดสอบวดัก่อนและหลงัฝึก ด้านเจตคติ ใช้แบบวดัเจตคติก่อนและหลงัฝึก ด้าน

พฤตกิรรมใชแ้บบประเมนิเกี่ยวกบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าแบบผูใ้ชร้บัก่อนและหลงัฝึก ส่วนการตดิตาม

ผลของหลกัสูตรพบว่าผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมคีวามรู ้ความเขา้ใจ เจตคต ิและระดบัการปฏบิตัภิาวะ

ผูนํ้าเพิม่มากขึน้หลงัการฝึกอบรมและหลกัสตูรการฝึกอบรมมปีระสทิธภิาพอยูใ่นระดบัมาก 
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  อนุวฒัน์ วภิาคธํารงคณุ (2553: บทคดัย่อ)  ไดท้าํการศกึษาคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบ

รบัใชข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาในเครอืมลูนิธคิณะเซนตค์าเบรยีลแห่งประเทศไทย โดยมจีุดมุ่งหมาย

เพื่อศกึษา และเปรยีบเทยีบคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบรบัใช้ ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในเครอืมูลนิธิ

คณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทย ใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ การเหน็คุณค่าของผูอ้ื่น การพฒันาผูอ้ื่น การ

สรา้งสงัคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสรมิการเป็นผูนํ้า และการใช้ภาวะผูนํ้าร่วมกนั 

จาํแนกตามคุณลกัษณะของบุคลากร ไดแ้ก่ ประสบการณ์การทาํงาน และระดบัการศกึษา  และเพื่อหา

ความสมัพนัธร์ะหว่างทศันะต่อการทาํงานกบัคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบรบัใชข้องผูบ้รหิารสถานศกึษา

ในเครอืมลูนิธคิณะเซนตค์าเบรยีลแหง่ประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัน้ี คอื ครขูองสถานศกึษาใน

เครอืมูลนิธคิณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทยปีการศกึษา 2553 จํานวน 328 คน เครื่องมอืในการ

เกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามแบบมาตราสว่นประเมนิคา่ 5 ระดบั สถติทิีใ่ช ้ในวเิคราะหข์อ้มลูคอื 

คา่รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมุตฐิานใช ้ค่าการทดสอบทแีละค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์  ซึ่งผลวจิยัพบว่า คุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบรบัใชข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาใน

เครอืมลูนิธคิณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทยใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ การเหน็คุณค่าของผูอ้ื่น การพฒันา

ผูอ้ื่น การสรา้งสงัคมชุมชน   การแสดงออกทางคณุธรรม การสง่เสรมิการเป็นผูนํ้า และการใชภ้าวะผูนํ้า

ร่วมกนั ทัง้โดยรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก   คุณลกัษณะภาวะผู้นําแบบรบัใช้ของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาในเครอืมูลนิธคิณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทย ตามความคดิเหน็ของครทูี่มี

ประสบการณ์การทํางานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผู้นําแบบรบัใช้ของผู้บริหาร

สถานศกึษาในเครอืมลูนิธคิณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทยโดยรวมและรายดา้น แตกต่างกนั อย่าง

มนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05  คุณลกัษณะภาวะผู้นําแบบรบัใช้ของผู้บรหิารสถานศึกษาในเครอื

มูลนิธิคณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทย ตามความคิดเหน็ของครูที่มรีะดบัการศึกษา ต่างกนั มี

ความคดิเหน็ต่อคุณลกัษณะภาวะผูนํ้าแบบรบัใชข้องผูบ้รหิารสถานศกึษาในเครอืมลูนิธคิณะเซนต์คา-

เบรยีลแห่งประเทศไทยโดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั  และความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะ

ภาวะผูนํ้าแบบรบัใชผู้บ้รหิารสถานศกึษาในเครอืมลูนิธคิณะเซนต์คาเบรยีลแห่งประเทศไทย กบัทศันะ

ต่อการทาํงาน มคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนัในระดบัปานกลาง 

  สรุปงานวิจยัภายในประเทศ  พบว่า เป็นการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้นําใฝ่

บรกิาร และการพฒันาหลกัสตูรการฝึกอบรมเกีย่วกบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร  

 5.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

  ผูว้จิยัได้ทําการศกึษาค้นคว้างานวจิยัต่างประเทศที่มคีวามเกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้นําใฝ่

บรกิาร ในรปูแบบต่าง ๆ ดงัน้ี 

  เอเบล (Abel. 2000: Abstract) ได้ทําการศึกษาค้นคว้าเพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ

ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารโดยการระบุคุณลกัษณะและพฤตกิรรมของผูนํ้าใฝ่บรกิารและสภาพแวดล้อมของ

งานซึ่งส่งผลต่อประสทิธภิาพของงาน กระบวนการวจิยัประกอบดว้ยการใช้เทคนิคเดลไฟ โดยการส่ง

แบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญ 3 ครัง้เพือ่หาขอ้สรปุเพื่อตอบคาํถาม 4 ขอ้ของการวจิยั คอื1) คุณลกัษณะ

ที่ทําให้ผู้นําใฝ่บรกิารเด่นชดั 2) พฤติกรรมที่ทําให้ผู้นําใฝ่บรกิารเด่นชดั 3) สภาพแวดล้อมของการ
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ทาํงานที่ส่งผลใหภ้าวะผูนํ้าใฝบ่รกิารมปีระสทิธภิาพ 4) สภาพแวดลอ้มของการทาํงานที่ส่งผลใหภ้าวะ

ผูนํ้าใฝบ่รกิารไรป้ระสทิธภิาพ โดยมผีูเ้ชีย่วชาญหลายกลุ่มคอื นักเขยีน ผูนํ้าดา้นธุรกจิ นักบวชนักการ

ศกึษา ผูนํ้าจากองค์กรต่างๆ รวมทัง้ผูนํ้าจากองค์กรอาสาสมคัร รวม 28 ท่าน จากผลการวจิยั พบว่า 

คุณลกัษณะ พฤติกรรม และสภาพแวดล้อมการทํางานของผู้นําใฝ่บรกิารได้รบัการนําเสนอและเปิด

อภิปรายจากผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมด มกีารทําบญัชีภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารจากขอ้มลูในการอภิปราย การทํา

รายการประเมนิตนเองถูกเสนอใหเ้ป็นเครื่องมอืในการสรา้งความตระหนักเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าที่อยู่บน

พื้นฐานของการใหบ้รกิารผูอ้ื่น การศกึษาครัง้น้ีก่อให้เกดิความเขา้ใจอย่างลกึซึ้งเกี่ยวกบัรูปแบบของ

ผูนํ้าและกระบวนการตดัสนิใจของผูบ้รหิารโรงเรยีนรฐับาล 4 แหง่ในขณะทีเ่ขาบรหิารโรงเรยีนในชุมชน

ของเขา ผูบ้รหิารเหล่าน้ีมไิดป้ระเมนิตนเองว่าเป็นผูนํ้าใฝ่บรกิารแต่คณะผูบ้รหิารไดล้งความเหน็อย่าง

เป็นเอกฉนัทว์่าผูบ้รหิารโรงเรยีนทัง้ 4 ทา่นไม่ไดเ้ป็นเพยีงผูนํ้าตวัอย่างเทา่นัน้ แต่เป็นผูนํ้าใฝบ่รกิารใน

เวลาเดยีวกนัดว้ย 

  เดนนิสและวินสตัน (Dennis; & Winston. 2003: Abstract) ได้ทําการศึกษาการ

วเิคราะหอ์งค์ประกอบเครื่องมอืภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของเพจและหว่อง (Page; & Wong) เพื่อลดตวั

วดัจํานวน 99 ข้อ ให้เหลอื 20 ข้อ ที่เป็น 3 องค์ประกอบ คอื วสิยัทศัน์ (Vision) มคี่าครอนแบชอลัฟา 

(Cronbach alpha) .97  การมอบอํานาจ (Empowerment) ค่าครอนแบชอัลฟา .89 และ การ

ใหบ้รกิาร (Service) ค่าครอนแบชอลัฟา .94   ถงึแมว้่าการศกึษาน้ีใหก้ารยนืยนั 3 องคป์ระกอบจาก 12 

องค์ประกอบที่เพจและหว่องหาได้ ผลการศึกษาแสดงว่าเครื่องมอืที่เพจและหว่องสรา้งขึน้น้ีมขีอ้ดี

และควรจะมกีารศกึษาและพฒันาต่อไป 

  แพ็ตเตอร์สัน (Patterson. 2003: Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง Servant Leadership: A 

Theoretical Model โดยสร้างทฤษฎีภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการต่อยอดจากทฤษฎีภาวะผู้ นํ าการ

เปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theory)จากแนวคดิโครงสรา้งการปฏวิตัวิทิยาศาสตร ์

(Structure of Scientific Revolutions) ของคุนห์ (Kuhn) ที่เรียกร้องให้พัฒนาทฤษฎีใหม่แทนที่

ทฤษฎเีดมิทีไ่ม่สามารถอธบิายปรากฎการณ์ได ้ปรากฎการณ์ทางสงัคมทีย่งัมไิดม้กีารศกึษาคอืการ

ที่ผู้นําม ีความรกัเสยีสละ (Agapao Love) มคีวามถ่อมตน (Being Humble) ทํางานด้วยความเป็น

ห่วงเป็นใยผู้อื่น  (Acting Altruistically) มีวิสัยทัศน์ ให้กับผู้ตาม (Being Vision for Followers) 

ความหมายของทฤษฎีภาวะผู้นําใฝ่บรกิารอธบิายมโนทศัน์ดงัน้ี  (1) ความรกั (Love)  (2) ความ

ถ่อมตน (Humility)  (3) ความเสยีสละห่วงใย (Altruism) (4) วสิยัทศัน์ (Vision) (5) ให้ความเชื่อมัน่ 

(Trust) (6) การมอบอํานาจ (Empowerment) และ (7) การให้บรกิาร (Service)   มโนทศัน์เหล่าน้ี

เป็นคุณธรรม (Virtues) และแสดงออกให้เหน็ได้ภายใต้บรบิทของภาวะผูนํ้า งานวจิยัน้ีให้รปูแบบที่

แสดงถงึความสมัพนัธเ์ชื่อมโยงของมโนทศัน์เหล่าน้ี 

  ชารอน (Sharon. 2004: Abstract) ได้ทําการศึกษาเรื่อง Employee Perception of 

Servant Leadership: Comparisons by Level and with Job Satisfaction andOrganizational 

Commitment การศกึษาครัง้น้ีแสดงถงึคุณลกัษณะของผู้นําใฝ่บรกิารสามารถวดัและประเมนิได้ใน

องค์กร จากการวเิคราะหค์วามแปรปรวนพหุนามคะแนนจากภาวะผูนํ้า การจดัการและการรบัรูข้อง
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พนักงานของภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร แสดงใหเ้หน็ว่าช่องว่างของการรบัรูข้องพนักงานต่างระดบัมคีวาม

แตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถติ ิรวมทัง้มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารกบัความพงึ

พอใจในการทาํงาน 

  แลมเบริต์ (Lambert. 2004: Abstract) ไดท้ําการศกึษาเรื่อง “การศกึษาความสมัพนัธ ์       

ของคุณลกัษณะภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของผู้บรหิารโรงเรยีน บรรยากาศองค์การ และผลสมัฤทธิข์อง

นักเรียน ” (Servant Leadership Qualities of Principals, Organizational Climates, and Student 

Achievement: A Correlational Study) โดยมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาภาวะผู้นําของผู้บริหาร

โรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษา บรรยากาศองคก์ารและผลสมัฤทธิข์องนักเรยีน เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์

ของพฤตกิรรมของผูบ้รหิารใฝ่บรกิาร และท่าทขีองผูบ้รหิาร รวมถงึความสําเรจ็ขององคก์าร โดยวดั

จากผลสมัฤทธิข์องนักเรยีนโดยใชแ้บบทดสอบมาตรฐาน และผลการวจิยัพบว่าภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร

ของผูบ้รหิารโรงเรยีนระดบัมธัยมศกึษามคีวามสมัพนัธก์บับรรยากาศโรงเรยีน 

  เสปียรส์ (Spears. 2004: Abstract) ได้ทําวจิยัเรื่อง “การปฏิบตัิภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร

จากผู้นําถงึผู้นํา” (Practicing Servant-leadership : Leader to Leader) ซึ่งเป็นบทความในวารสาร 

Leader to Leader สเปียรส์ กล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้นําใฝ่บรกิารที่เริม่จากโรเบิรท์ เค กรนีลฟีที่มี

มาถึงปจัจุบันเริม่ต้นทศวรรษที่สี่แล้ว ซึ่งเกิดเป็นการปฏิวัติในที่เกิดขึ้นรอบโลก มีอิทธิพลต่อ

ความคดิต่อหลายๆ คนอย่างลกึซึ้ง แนวคดิเริม่จากในทศวรรษ 1960 ทีก่รนีลฟีไดอ่้านนวนิยายสัน้

ของเฮอรม์านน์ เฮสส ์ชื่อว่า Journey to the East (การเดนิทางสู่ตะวนัออก) เป็นนิทานการเดนิทาง

ของคนกลุ่มหน่ึงเพื่อเตมิเต็มจติวญิญาณ  ทําให้กรนีลฟีได้คุณลกัษณะที่สําคญัต่อการพฒันาภาวะ

ผู้นําใฝ่บริการ คือ (1) การรบัฟงัอย่างตัง้ใจ (Listening) (2) การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) (3) การ

กระตุ้นและใหก้ําลงัใจผูอ้ื่น (Healing) (4) การตระหนักรู ้(Awareness) (5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) (6) 

การสร้างมโนทัศน์  (Conceptualization)  (7) มองการณ์ ไกล (Foresight) (8)  การพิทักษ์ ร ักษา 

(Stewardship) (9) การมุ่งมัน่พัฒนาคน (Commitment to the Growth of People)  และ (10)  การ

สร้างชุมชน (Building Community) กรนีลีฟได้หว่านเมล็ดของแนวคิดน้ีที่ได้เติบโตในองค์การ

จาํนวนมาก รวมทัง้เตบิโตในหวัใจของผูท้ีต่อ้งการปรบัปรงุสภาวะของมนุษย ์

  ท อ ม ป์ สั น  (Thompson. 2005: Abstract) ได้ ทํ า ก า รศึ ก ษ า เรื่ อ ง  The Public 

Superintendent and Servant Leadership การศกึษาครัง้น้ี มวีตัถุประสงคเ์พื่อสํารวจความสมัพนัธ์

ระหว่างคุณภาพของผู้บรหิารโรงเรยีนรฐับาล ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บรหิารของโรงเรยีนที่มี

ประสิทธิภาพสูงและคุณลกัษณะผู้บรหิารแบบใฝ่บรกิาร วิธีการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับคุณภาพ

นอกจากจะประกอบด้วยการวจิยัเชงิสํารวจยงัใช้วธิสีมัภาษณ์โดยใช้คําถามปลายเปิด แต่มคีวาม

ละเอียดถี่ถ้วนกับผู้บรหิารที่เป็นแบบอย่างของรฐัมเิสโซต้า และรฐัวิสคอนซิ่น ผู้บรหิารที่มีส่วน

เกี่ยวขอ้งคอืผู้ทีไ่ดเ้ขา้ร่วมในการสนทนากบัสมาคมผู้บรหิารโรงเรยีนอเมรกินั จากการศกึษาพบว่า

เกี่ยวกบัคุณลกัษณะผู้นําใฝ่บรกิาร (การฟงั การเห็นอกเห็นใจ การเยยีวยารกัษา การตระหนักรู ้ 

การโน้มน้าวใจ การสร้างมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล ความรบัผิดชอบร่วมกัน อุทิศตนเพื่องาน

พัฒนาบุคคล การสร้างกลุ่มชน) เขาพบว่าคุณลักษณะผู้นําใฝ่บริการได้ถูกนํามาใช้ในระบบ
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การศกึษาเพื่อกําหนดบทบาทของผู้นําใฝ่บรกิาร ว่าพฤตกิรรมผู้นําที่มวีสิยัทศัน์ มคีวามสอดคล้อง

กบัคุณลกัษณะ 10 ประการของผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

   ไค น  (Iken. 2005: Abstract) ได้ ศึ ก ษ า เกี่ ย วกั บ ภ าว ะผู้ นํ า ใฝ่ บ ริก าร ใน

สถาบนัอุดมศกึษาเพื่อที่จะเปรยีบเทยีบการรบัรูถ้งึภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารระหว่างคณาจารยแ์ละลูกจา้ง

ในสถาบนัโดยใชเ้ครื่องมอืการประเมนิภาวะผูนํ้าทางองคก์าร ผลการศกึษาพบว่าคณาจารยย์อมรบั

ว่าภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารทีท่ดลองปฏบิตัใินคณะต่าง ๆ มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการทํางาน

เป็นอยา่งมาก ซึง่สามารถนําผลการวจิยัไปสนบัสนุนพฒันาแผนปฏบิตักิารของมหาวทิยาลยัในฐานะ

ที่เป็นรูปแบบในการสนับสนุนและพฒันาศักยภาพสําหรบัพฤติกรรมของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องทุกคน 

ส่วนลูกจา้งทีเ่ป็นผูป้ฏบิตังิานในสถาบนันัน้พบว่ายงัมคีวามตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการพฒันาความเขา้ใจ

และทกัษะในการปฏบิตัตินใหม้ภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร 

  แอนเดอร์สัน (Anderson. 2006: Abstract) ได้ทําวิจยัเรื่อง ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารใน

สถานศึกษาของรัฐเป็นกรณีศึกษา (Servant Leadership in Public Schools: A Case Study) 

วตัถุประสงค์ของงานวจิยัน้ีคอืเพื่อศกึษาผลกระทบของความเป็นผู้นําแบบให้บรกิารที่มต่ีอการจดั

การศกึษาในสถานศกึษาของรฐัในระดบัมธัยมศกึษาโดยระบุความหมายของพฤตกิรรมผูนํ้าทีช่ดัเจน 

และอทิธพิลของพฤตกิรรมทีม่ผีลต่อองคก์าร และบุคคลที่อยู่ภายในสถานศกึษา ในการศกึษาครัง้น้ี

ผูว้จิยัไดนํ้าเครือ่งมอืประเมนิความเป็นผูนํ้าของลอบ (Laub) จากองคก์ารการประเมนิภาวะผูนํ้าหรอื

Organization of Leadership Assesment (OLA) มาใช้กบับุคลากรของสถานศกึษาของรฐัแห่งหน่ึง

ในมิดเวสเทิร์น(Midwestern) คําตอบจากผู้ตอบแบบสอบถามจะถูกนํามาวิเคราะห์ตามการใช ้

subscale ของเครื่องมอื คอื การหาคุณค่าและการพฒันาคน การแสดงออกถงึการมคีุณธรรมขัน้สูง 

การสรา้งสงัคมชุมชน และการแบ่งปนัความเป็นผู้นํา ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมการให้และการ

แบ่งปนัความเป็นผูนํ้าได้รบัคะแนนสูงสุด  การปฏบิตัขิองผู้นําแบบใหบ้รกิารในการสรา้งชุมชนและ

การแสดงออกถงึการมคีุณธรรมขัน้สูงไดค้ะแนนเป็นอนัดบัที ่2 และ3 เรยีงตามลําดบั  การปฏบิตัใิน

เรื่องการเหน็คุณค่าและการพฒันาคนเป็นพฤตกิรรมของการเป็นผูนํ้าทีไ่ดร้บัคะแนนตํ่าสุด จากการ

สมัภาษณ์ การสงัเกตและจากเอกสารทีเ่ก็บรวบรวมไดเ้ป็นขอ้มูลเชงิประจกัษ์ทีแ่สดงให้เหน็ว่าการ

เป็นผู้นําแบบให้บรกิารนัน้ได้รบัการนิยามอย่างไรในบรบิทของสถานศึกษาของรฐั และในบรบิท

ดงักล่าวคําว่าผู้นําแบบให้บรกิารนัน้ถูกมองว่าเป็นอย่างไร ใจความหลกัของนิยามขององค์การได้

ผ่านกระบวนการและเชื่อมโยงให้เขา้กบัเป้าหมายของบุคคล การวจิยัครัง้น้ีชี้ให้เหน็เป็นพฤตกิรรม

เชงิบวกของความเป็นผูนํ้าทีส่่งผลต่อองคก์ารและบุคลากรทีอ่ยูภ่ายในองคก์ารนัน้ 

  ฮ าน นิ แ ก น  (Hannigan. 2008: Abstract) ไ ด้ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง ค ว าม เป็ น ผู้ นํ า ใน

สถาบนัอุดมศึกษาการศึกษาความเป็นผู้นําแบบรบัใช้ในฐานะของตัวทํานายการปฏิบัติงานของ

บุ ค ล า ก ร ใ น วิ ท ย า ลั ย  Roft College Performance (Leadership in Higher Education: An 

Investigation of Servant Leadershipas a Predictor of College Performance) จากการที่ สภ า

ท้องถิ่นได้ออกบญัญัติที่ 1725 ให้วทิยาลยัชุมชนในแคลฟิอรเ์นียและวทิยาลยัประจําอําเภอสรา้ง

องค์กรที่มโีครงสร้างของการมสี่วนร่วมเพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานและนักศึกษาทุกคนที่อยู่ในเขต
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เลอืกตัง้จะเขา้ร่วมอย่างมปีระสทิธภิาพในการดําเนินงานของวทิยาลยัและอําเภอ งานวจิยัทีม่าก่อน

หน้าน้ีชี้ให้เห็นว่าขณะที่โครงสร้างเหล่าน้ีกําลังเข้าที่เข้าทางคุณค่าของการเข้าร่วมจะไม่อยู่

นอกเหนือจากโครงสร้างเหล่าน้ี จุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยัในครัง้น้ีคอืเพื่อให้ได้มาซึ่งความ

เข้าใจที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นเกี่ยวกับระดับของความเป็นผู้นําแบบรบัใช้ในวิทยาลัยชุมชน 5 แห่งใน

แคลฟิอรเ์นีย และเพื่อระบุความสมัพนัธใ์ดๆ ทีเ่กดิขึน้ระหว่างระดบัของความเป็นผูนํ้าแบบรบัใชก้บั

การปฏบิตังิานของวทิยาลยัการศกึษาน้ีใชแ้บบประเมนิความเป็นผูนํ้าองคก์ร (OLA) (Laub. 1999) 

เพื่อวัดระดับความเป็นผู้นําแบบรบัใช้และเพื่อการทําดรรชนีที่เป็นมาตรฐานจากการใช้เกณฑ์

ประเมนิการปฏบิตั ิ7 เกณฑใ์นขณะทีอ่ตัราการตอบกลบัแบบสอบถามไม่เพยีงพอต่อระดบันัยสําคญั

ทางสถิติผลที่ตอบกลบัมาแสดงให้เห็นว่าความเป็นผู้นําแบบรบัใช้ไม่เกิดขึ้นในระดบัองค์กรของ

วทิยาลยัทัง้ 5 แห่งซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัที่มก่ีอนหน้าน้ีว่า การเหน็คุณค่าของการเขา้ร่วมนัน้ไม่

อยู่นอกเหนือจากโครงสร้างของการมีส่วนร่วมที่ตัง้ไว้สมมติฐานทางเดียวที่ตัง้ไว้เกี่ยวกับ

ความสมัพนัธข์องดรรชนีการปฏบิตังิานและดรรชนีของความเป็นผูนํ้าแบบรบัใชไ้มค่วรจะถูกปฏเิสธ

อย่างไรก็ตามนัยสําคญัความสมัพนัธ์อยู่ในทางกลบักนัระหว่างการเป็นผู้นําแบบรบัใช้และคะแนน

การปฏบิตังิานสองอยา่งซึง่เน้นจากกลุ่มนกัศกึษาทีไ่ดร้บั 

 สรุปงานวจิยัต่างประเทศ  พบว่า ส่วนใหญ่ศกึษาภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารในสถานศกึษา โดยมี

รปูแบบในการศกึษากบัผูบ้รหิาร หรอืคณาจารยแ์ละบุคลากร โดยเป็นการหาความสมัพนัธ ์ หรอืหา

คุณลกัษณะของพฤตกิรรม และส่งผลทีด่ต่ีอการปฏบิตังิาน 

 สรุปได้ว่างานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้นําใฝ่บรกิารทัง้ในประเทศและต่างประเทศ ผู้ที่มี

อํานาจลว้นต้องมภีาวะผูนํ้า และภาวะผู้นําสามารถประยุกต์ใชไ้ดก้บัหน่วยงานต่าง ๆ โดยเฉพาะใน

สถานศกึษา โดยภาวะผู้นํายงัมอีทิธพิล และมคีวามสําคญัในหลาย ๆ ดา้น ดงันัน้ผู้วจิยัเลง็เหน็ถงึ

ความสาํคญัของภาวะผูนํ้า และมคีวามเหน็ว่าจะตอ้งมกีารศกึษาภาวะผูนํ้าต่อไป 



บทท่ี 3 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
 การวิจ ัยครัง้ น้ี  มุ่ งศึกษาภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยผูว้จิยัมวีธิกีารดาํเนินการการวจิยั ดงัน้ี 

 1. กําหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 3. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 4. วธิกีารดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 

 5. การจดักระทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 

 6. สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 

 

1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

 1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

   ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒ ประจําปีพุทธศกัราช 2558 จาก 3 กลุ่มสาขาวชิา ประกอบด้วย ขา้ราชการ และ 

พนกังานมหาวทิยาลยั จาํนวน 660 คน  

 1.2 กลุ่มตวัอย่าง 

       กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่  บุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ  จาก 3 กลุ่มสาขาวชิา  ซึง่ไดก้ําหนดจาํนวนตวัอยา่งโดยการเปิดตารางของ เครซี่

และมอรแ์กน (Krejcie; & Morgan. 1970:  608) ได้จํานวน 268 คน จากนัน้ได้เลอืกกลุ่มตวัอย่าง 

ดว้ยวธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random Sampling)  โดยใชห้น่วยงานหรอืคณะเป็นระดบัชัน้ 

(strata) แล้วใช้บุคลากรเป็นหน่วยในการสุ่ม (sampling unit)  ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่างปรากฏดัง

ตาราง 2 
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ตาราง 2 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 

กลุ่ม คณะท่ีสงักดั 
ประชากร รวม 

ประชากร 

กลุ่มตวัอย่าง รวมกลุ่ม

ตวัอย่าง ข้าราชการ พนักงาน ข้าราชการ พนักงาน 

วทิยาศาสตร ์

สขุภาพ 

คณะแพทยศาสตร ์ 21 80 101 9 31 40 

คณะทนัตแพทยศาสตร ์ 11 48 59 5 18 23 

คณะเภสชัศาสตร ์ 6 28 34 3 11 14 

คณะพยาบาลศาสตร ์ 0 40 40 0 15 15 

คณะสหเวชศาสตร ์ 0 25 25 0 10 10 

คณะพลศกึษา 11 32 43 5 12 17 

รวม 49 253 302 22 97 119 

วทิยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลย ี

คณะวศิวกรรมศาสตร ์ 11 42 53 5 16 21 

คณะวทิยาศาสตร ์ 11 48 59 5 18 23 

คณะเทคโนโลยแีละ

นวตักรรมและ

ผลติภณัฑก์ารเกษตร 

0 14 14 0 6 6 

คณะวฒันธรรม

สิง่แวดลอ้ม 

และท่องเทีย่วเชงินิเวศ 
0 12 

 

12 

 

0 6 6 

รวม 22 116 138 10 46 56 

มนุษยศาสตร์

และสงัคมศาสตร ์

คณะศกึษาศาสตร ์ 4 26 30 2 10 12 

คณะสงัคมศาสตร ์ 4 38 42 2 15 17 

คณะมนุษยศาสตร ์ 7 25 32 4 10 14 

คณะศลิปกรรมศาสตร ์ 4 34 38 2 13 15 

วทิยาลยันวตักรรม 

สื่อสารสงัคม 
0 18 18 0 9 9 

วทิยาลยันานาชาตเิพื่อ

ศกึษาความยัง่ยนื 
1 19 20 1 8 9 

 

วทิยาลยัโพธวิชิชาลยั 0 24 24 0 10 10 

สาํนกัวชิาเศรษฐศาสตร์

และนโยบายสาธารณะ 
1 15 16 1 6 7 

  รวม 21 199 220 12 81 93 

  รวมทัง้ส้ิน 92 568 660 44 224 268 

 

           ทีม่า: กองการเจา้หน้าที ่ (ณ วนัที ่30 พฤษภาคม 2558)   
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2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น  

2 ตอนคอื 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ ซึง่

ผู้วจิยัสรา้งขึ้นโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร โดยเน้ือหาของข้อคําถามครอบคลุม

ภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร 8  ด้าน ได้แก่ ความมุ่งมัน่พัฒนาบุคลากร ความสุภาพอ่อนน้อม ความรกั  

ความไม่เห็นแก่ตวั การบรกิาร ความไว้วางใจ การมวีสิยัทศัน์ และการเสรมิพลงัอํานาจ  ลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale)  

  

3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการการสรา้งเครือ่งมอืเพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงัน้ี 

 1. ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี บทความและงานวิจ ัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะ

ผู้นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุน ใน 8 ด้าน ได้แก่ ความมุ่งมัน่พัฒนาบุคลากร 

ความสุภาพอ่อนน้อม  ความรัก  ความไม่เห็นแก่ตัว การบริการ ความไว้วางใจ การมี

วิสัยทัศน์ และการเสริมพลังอาํนาจ เพื่อเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 2. นําแนวคิด ทฤษฎีและข้อมูลต่างๆ กําหนดเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการ แล้วเขียนข้อ

คําถามให้ครอบคลุมสอดคลอ้งกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร พรอ้มกบัสรา้งแบบสอบถาม เกี่ยวกบัภาวะ

ผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

 3. นําแบบสอบถามเสนออาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ ์เพื่อพจิารณาแกไ้ขขอ้บกพรอ่งให ้

มคีวามถูกตอ้งครอบคลุมตามขอบเขตและนิยามเชงิปฏบิตักิาร พรอ้มทัง้ตรวจสาํนวนภาษาทีใ่ชใ้น 

แบบสอบถาม  

 4. นําแบบสอบถามที่สร้างไปหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความเที่ยงตรง 

(Validity) โดยการพจิารณาแบบสอบถามจากผู้เชีย่วชาญจํานวน 5 ท่าน พจิารณาตรวจสอบความ

เที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยตรวจสอบความสอดคล้องระหว่าง

ขอ้คําถามกบันิยามเชงิปฏบิตักิาร (Item of Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้คําถามและ

ความชดัเจนของภาษา โดยผู้วจิยัใชเ้กณฑก์ารคดัเลอืกขอ้คําถามที่มคี่าดชันีความสอดคล้องที่มคี่า

ตัง้แต่ 0.6-1.00  โดยค่าดชันี IOC ทีไ่ดเ้ป็นค่าเฉลีย่ทีไ่ดจ้ากความคดิเหน็ของกลุ่มผูท้รงคุณวุฒโิดย

ค่าดชันี IOC ม ี3 ระดบั ไดแ้ก่ คะแนน 1 (สอดคลอ้ง) คะแนน 0  (ไมแ่น่ใจ)   และคะแนน -1  

(ไม่สอดคลอ้ง) ถ้าดชันี IOC มคี่าเท่ากบั 1 แสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒมิคีวามเหน็ว่าสอดคล้อง  ค่าดชันี 

IOC มคี่าเท่ากับ  -1 แสดงว่าผู้ทรงคุณวุฒิมคีวามเห็นว่าไม่มคีวามสอดคล้อง ค่าดชันี IOC มคี่า

เท่ากบั 0 แสดงว่าผูท้รงคุณวุฒมิคีวามเหน็ว่าไมแ่น่ใจ   
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 จากผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญพบว่าผลการประเมนิค่าดชันีความสอดคล้อง IOC 

ของผูเ้ชีย่วทัง้ 5 ท่านไดป้รากฏค่าดชันีความสอดคลอ้งทีเ่ท่ากบั 0.6 – 1.00  

 5. หาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม นําข้อคําถามที่ค ัดเลือกไว้ในข้อ 4 มาหาค่า

สมัประสิทธิแ์อลฟา (Alpha - Coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมัน่

รวมทัง้ฉบบั .97 

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอนดงัน้ี 

  1. ขอหนังสอืจากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ถึงคณบดแีต่ละ

คณะทีเ่ป็นกลุ่มตวัอยา่งเพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มลูการวจิยักบับุคลากร 

  2. ผู้วจิยันําส่งแบบสอบถามด้วยตนเองถงึสํานักงานคณบดคีณะต่าง ๆ และขอความ

อนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่งกลบัคนื ณ สํานักทดสอบทางการศกึษาและจติวทิยา และ

การเดินทางไปรบัด้วยตนเอง ผู้วิจยัติดตามการส่งแบบสอบถามทางโทรศัพท์ด้วยตนเอง และ

ตดิตามสอบถามความคบืหน้าในการตอบแบบสอบถามและการส่งกลบัคนื 

 

5. การจดักระทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 

 การจดักระทาํข้อมลู 

 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม นําแบบสอบถามที่สมบูรณ์มาลงใบบนัทกึ

ขอ้มลูและใหค้ะแนนตอนที ่2 

มากทีสุ่ด   ให ้  5  คะแนน 

มาก  ให ้  4  คะแนน 

ปานกลาง  ให ้  3  คะแนน 

น้อย   ให ้  2  คะแนน 

น้อยทีสุ่ด  ให ้  1  คะแนน 

 2. บนัทกึขอ้มลูลงในแฟ้มขอ้มลูคอมพวิเตอร ์เพื่อวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมสําเรจ็รปู

ทางสถติ ิ

 การวิเคราะหข้์อมลู 

 ทาํการวเิคราะหข์อ้มลูตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

วเิคราะหโ์ดยแจกแจงความถี ่และค่ารอ้ยละ 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

8 ดา้น วเิคราะหโ์ดยการหาค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน รายขอ้ รายดา้น และโดยรวม  

เพื่อเสนอเป็นตารางประกอบความเรยีง 



  71 

การแปลผลคะแนนเฉลีย่ระดบัภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารตามเกณฑก์ารแบ่งระดบัของ 

(บุญชม ศรสีะอาด. 2553) ดงัน้ี 

1.00 – 1.49 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารน้อยทีสุ่ด 

1.50 – 2.49 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารน้อย 

2.50 – 3.49 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารปานกลาง 

3.50 – 4.49 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารมาก 

 4.50 – 5.00 หมายถงึ ระดบัพฤตกิรรมภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารมากทีสุ่ด 

 

6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

1. สถติเิพื่อหาคุณภาพเครือ่งมอื  

1.1 หาค่าความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหาของเครือ่งมอืโดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง  

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 

1.2 การหาค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม  Reliability) โดยสมัประสทิธิแ์อลฟา 

(α - Coefficien) ของ ครอนบาค (Cronbach. 1990: 204)  

 2. สถติพิืน้ฐาน  

  2.1 ค่ารอ้ยละ (Percentage) 

  2.2 ค่าเฉลีย่ (Mean) 

  2.3 ค่าความเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 3. สถติสิาํหรบัทดสอบสมมตฐิาน 

     ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยันัน้บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการมหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒ ทีเ่ป็นประเภทบุคลากร ทดสอบโดยการทดสอบค่าท ี(t-test) ส่วนบุคลากรทีส่งักดั

กลุ่มสาขาวชิาทําการทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) และเปรยีบเทยีบรายคู่

ดว้ยวธิกีารของ LSD (Least Significant Difference) 

  3.1 สถติทิดสอบค่าท ีt-test สําหรบัตวัแปรอสิระที่มกีารแบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม โดยใช้

สถติน้ีิกบัตวัแปรประเภทบุคลากร ไดแ้ก่ขา้ราชการ กบั พนกังานมหาวทิยาลยั 

  3.2 สถติทิดสอบความแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) สําหรบัตวัแปรอสิระ

ที่มีการแบ่งกลุ่มเป็น 3 กลุ่ม โดยใช้สถิติน้ีกับกลุ่มสาขาวชิา ได้แก่ กลุ่มสาขาวชิาวิทยาศาสตร์

สุขภาพ กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีและกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ 
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหข้์อมูล 
 

 การวิจ ัยเรื่องการศึกษาภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ผูศ้กึษาไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลู และการแปรผลตามลาํดบั 

 

สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 ในการวเิคราะหข์อ้มลูและแปลความหมายของการวเิคราะหข์อ้มลู เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจ

ตรงกนัผูว้จิยัไดก้ําหนดสญัลกัษณ์ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปน้ี 

 n   แทน  จาํนวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 x   แทน  ค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) 

 S.D.  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 df  แทน ระดบัชัน้แบ่งความเป็นอสิระ (Degrees of Freedom) 

 SS  แทน ค่าผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS  แทน ค่าเฉลีย่ผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

 t   แทน  ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 

 F  แทน  ค่าสถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงเอฟ (F – distribution) 

 p  แทน ค่าความน่าจะเป็นทีค่่าสถติมินีัยสาํคญั 

 *  แทน มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 LSD แทน ค่าความแตกต่างของการทดสอบรายคู่ 

 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ในครัง้น้ีผู้วจิยัได้นําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 3 ตอน 

ดงัน้ี 

  ตอนที่   1 การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไป เกี่ ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผู้นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                  

ศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมและแยกเป็นรายดา้น 
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  ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบภาวะใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมและแยกเป็นรายด้าน จําแนกตามประเภทบุคลากร และ           

กลุ่มสาขาวชิา 

 

ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 3 ขอ้มลูส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพส่วนตวั จาํนวน รอ้ยละ 

เพศ 

ชาย 

หญงิ 

                รวม 

 

53 

                 215 

268 

 

19.80 

80.20 

100.00 

อาย ุ

ตํ่ากว่า 25 ปี 

 

7 

 

2.60 

25-35 ปี 136 50.70 

36-40 ปี 69 25.70 

มากกว่า 40 ปีขึน้ไป 56 20.90 

รวม 268 100 

ประสบการณ์การทํางาน   

ตํ่ากว่า 3 ปี 53 19.80 

3 - 5 ปี 83 31.00 

มากกว่า 5 ปี 131 48.90 

ไมร่ะบุ 1 0.40 

รวม 268 100 

 

  ผลการวเิคราะหต์าราง 3  แสดงว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวิโรฒ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จํานวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 80.20 และมอีายุอยู่

ในช่วง 25-35 ปี จํานวน 136 คน ร้อยละ 50.70  และมีประสบการณ์การทํางานมากกว่า 5 ปี 

จาํนวน 131 คน รอ้ยละ 48.90  
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ตาราง 4 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ประเภทบุคลากร จาํนวน ( คน ) รอ้ยละ 

ขา้ราชการ 44 16.40 

พนกังานมหาวทิยาลยั 224 83.60 

รวม 268 100 

 

 จากตาราง 4 แสดงว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

จําแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่เป็น พนักงาน

มหาวทิยาลยั จาํนวน 224 คน คดิเป็นรอ้ยละ 83.60   และเป็นขา้ราชการ จาํนวน 44 คน   คดิเป็น

รอ้ยละ 16.40  

 

ตาราง 5 จาํนวนและรอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามคณะ 

 

คณะ จาํนวน ( คน ) รอ้ยละ 

แพทยศาสตร ์ 40 14.90 

ทนัตแพทยศาสตร ์ 23 8.60 

เภสชัศาสตร ์ 14 5.20 

พยาบาลศาสตร ์ 15 5.60 

สหเวชศาสตร ์ 10 3.70 

พลศกึษา 17 6.30 

วศิวกรรมศาสตร ์ 21 7.80 

วทิยาศาสตร ์ 23 8.60 

เทคโนโลยนีวตักรรมกรรมผลติภณัฑก์ารเกษตร 6 2.20 

วฒันธรรมสิง่แวดลอ้มและการท่องเทีย่วเชงินิเวศ 6 2.20 

ศกึษาศาสตร ์ 12 4.50 

สงัคมศาสตร ์ 17 6.30 

มนุษยศาสตร ์ 14 5.20 

ศลิปกรรมศาสตร ์ 15 5.60 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

คณะ จาํนวน ( คน ) รอ้ยละ 

วทิยาลยันวตักรรมสื่อสารสงัคม 9 3.40 

วทิยาลยันานาชาตเิพื่อศกึษาความยัง่ยนื 9 3.40 

วทิยาลยัโพธวิชิชาลยั 10 3.70 

สาํนกัวชิาเศรษฐศาสตรแ์ละนโยบายสาธารณะ 7 2.60 

รวม 268 100 

 

 จากตาราง 5 แสดงว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ 

จาํแนกตามคณะ พบว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการส่วนใหญ่ อยูใ่นคณะแพทยศาสตร ์จาํนวน 40 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.90  คณะทนัตแพทยศาสตร ์และคณะวทิยาศาสตร ์จํานวน 23 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 8.60  และคณะวศิวกรรมศาสตร ์จาํนวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.80   

 

 ตอนท่ี  2 ภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย                  

ศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวมและแยกเป็นรายดา้น 

  2.1. การวิเคราะห์ตอนน้ี ผู้วิจยันําคะแนนแบบสอบถามภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของ

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ  โดยรวมและแยกเป็นรายด้าน      

มาหาค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ปรากฏผลดงัแสดงในตาราง 
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ตาราง 6 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ       

     มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวมและแยกเป็นรายดา้น 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
x  S.D. ระดบั 

ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร 3.51 0.64 มาก 

ความสุภาพอ่อนน้อม 3.89 0.79 มาก 

ความรกั 3.73 0.76 มาก 

ความไมเ่หน็แก่ตวั 3.73 0.79 มาก 

การบรกิาร 3.73 0.81 มาก 

ความไวว้างใจ 3.68 0.68 มาก 

การมวีสิยัทศัน์ 3.48 0.76 ปานกลาง 

การเสรมิพลงัอํานาจ 3.67 0.75 มาก 

รวม 3.67 0.65 มาก 

       

จากตาราง 6 แสดงว่าภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ   มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒ  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.67, S.D.= 0.65)   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก   โดยมคีะแนนเฉลี่ยเรยีงลําดบัจากมากไปน้อย ดงัน้ี ความสุภาพ

อ่อนน้อม  ( x = 3.89, S.D.= 0.79) การบรกิาร ( x = 3.73, S.D.= 0.81)  ความไม่เหน็แก่ตวั ( x =  

3.73, S.D.= 0.79) ความรกั ( x =  3.73, S.D.= 0.76) ความไว้วางใจ  ( x =  3.68, S.D.= 0.68)   

ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ   ( x = 3.67, S.D.= 0.75)  และความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร  ( x =  3.51, 

S.D.= 0.64) ตามลาํดบั และพบว่าการมวีสิยัทศัน์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x =  3.48, S.D.= 0.76)   

   2.2. การศกึษาภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒในแต่ละดา้นเป็นรายขอ้ 
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ตาราง 7 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ดา้นความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร    

1.ท่านใหค้วามสาํคญักบับุคคลมากกว่าผลงาน 2.99 1.03 ปานกลาง 

2.ท่านใหเ้วลาในการสอนงานหรอืแนะนํางานแก่ผูอ้ื่นเพื่อให้

สามารถปฏบิตังิานอย่างมอือาชพี 
3.61 0.84 มาก 

3.ท่านเชญิชวนผูอ้ื่นใหเ้ขา้ร่วมกจิกรรมพฒันาทางวชิาชพี 3.49 0.88 ปานกลาง 

4.ท่านแสวงหาขอ้มลูเกีย่วกบัการพฒันาทางวชิาชพีทีเ่กี่ยวขอ้ง 

กบัตนเองและผูอ้ื่น 
3.68 0.83 มาก 

5. ท่านอํานวยความสะดวกผูอ้ื่นใหง้านประสบความสําเรจ็ 3.81 0.89 มาก 

รวม 3.51 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงว่าภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านความมุ่งมัน่พัฒนาบุคลากร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 

3.51, S.D.= 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลี่ย

เรยีงลําดบัจากมากไปน้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านอํานวยความสะดวกผู้อื่นให้งานประสบความสําเรจ็   

( x = 3.81, S.D.= 0.89) รองลงมา คือ ท่านแสวงหาข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาทางวิชาชีพที่

เกี่ยวขอ้งกบัตนเองและผู้อื่น ( x = 3.68, S.D.= 0.83) และท่านให้เวลาสอนงานหรอืแนะนํางานแก่

ผูอ้ื่นเพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานอยา่งมอือาชพี  ( x = 3.61, S.D.= 0.84)  
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ตาราง 8 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ดา้นความสุภาพอ่อนน้อม โดยรวมและเป็นรายขอ้ 
 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

ความสุภาพอ่อนน้อม    

6.ท่านใหเ้กยีรตผิูอ้ ื่น 4.06 1.02 มาก 

7.ท่านเปิดใจรบัฟงัความเหน็ทีแ่ตกต่างของผูอ้ื่น 3.98 0.92 มาก 

8.ท่านยอมรบัในความสามารถของตนเองตามความเป็นจรงิ 3.98 0.94 มาก 

9.ท่านใหค้วามสาํคญักบัผูอ้ื่นทุกคนในองคก์าร 3.86 0.88 มาก 

10.ท่านแสดงสหีน้าปกตเิมือ่ไดร้บัคาํวจิารณ์จากผูอ้ื่น 3.56 0.83 มาก 

รวม 3.89 0.79 มาก 

 
 จากตาราง 8 แสดงว่าภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านความสุภาพอ่อนน้อม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.89, 

S.D.= 0.79) เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดบัมาก โดยมคีะแนนเฉลี่ยเรยีงลําดบั

จากมากไปน้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านให้เกยีรตผิู้อื่น   ( x = 4.06, S.D.= 1.02) รองลงมา คอื ท่าน

ยอมรบัในความสามารถของตนเองตามความเป็นจรงิ  ( x = 3.98, S.D.= 0.94) และท่านเปิดใจรบั

ฟงัความเหน็ทีแ่ตกต่างของผูอ้ื่น ( x = 3.98, S.D.= 0.92) 
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ตาราง 9 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ดา้นความรกั โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

ความรกั    

11.ท่านตกัเตอืนผูอ้ื่นดว้ยความรกัแมจ้ะเป็นเรือ่งหนกัใจกต็าม 3.65 0.86 มาก 

12.ท่านรบัฟงัปญัหาผูอ้ื่นในทุกเรือ่ง 3.78 0.93 มาก 

13.ท่านสอบถามผูอ้ื่นเกี่ยวกบัชวีติความเป็นอยู ่(เช่น ความรูส้กึ 

ความตอ้งการ) ดว้ยความห่วงใย 
3.62 0.93 มาก 

14.ท่านพูดชมเชยผูอ้ื่นใหเ้ขาเหน็คุณค่าของตนเอง 3.73 0.87 มาก 

15.ท่านพูดใหก้ําลงัใจผูอ้ื่น เมือ่ผูอ้ื่นรูส้กึทอ้แท ้หรอืไมส่บายใจ 3.88 0.94 มาก 

รวม 3.73 0.76 มาก 

  

 จากตาราง 9 แสดงว่าภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านความรกั  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.73, S.D.= 0.76) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลี่ยเรยีงลําดบัจากมากไป

น้อยสามลาํดบั ดงัน้ี ท่านพดูใหก้ําลงัใจผูอ้ื่น เมือ่ผูอ้ื่นรูส้กึทอ้แท ้หรอื ไมส่บายใจ ( x = 3.88, S.D.= 

0.94) รองลงมา คอื ท่านรบัฟงัปญัหาผูอ้ื่นในทุกเรือ่ง  ( x = 3.78, S.D.= 0.93) และท่านพูดชมเชย

ผูอ้ื่นใหเ้ขาเหน็คุณค่าในตนเอง ( x = 3.73, S.D.= 0.87) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ดา้นความไมเ่หน็แก่ตวั โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

ความไมเ่หน็แก่ตวั    

16.ท่านเสยีสละเวลาใหผู้อ้ ื่น 3.73 0.89 มาก 

17.ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยา่งจรงิใจ โดยไมม่เีงือ่นไข 3.91 0.93 มาก 

18.ท่านเขา้รว่มกจิกรรมต่างๆ เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 3.81 0.92 มาก 

19.ท่านอาสาตวัเองเพื่อช่วยเหลอืผูอ้ื่น 3.62 0.83 มาก 

20.ท่านรบัอาสาทําคุณประโยชน์แก่ผูอ้ื่น 3.60 0.87 มาก 

รวม 3.73 0.79 มาก 

  

 จากตาราง 10 แสดงว่าภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ดา้นความไมเ่หน็แก่ตวั  โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.73, S.D.= 

0.79) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลีย่เรยีงลําดบัจากมาก

ไปน้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอย่างจรงิใจ โดยไม่มเีงื่อนไข   ( x = 3.91, S.D.= 0.93) 

รองลงมา คอื ท่านเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ส่วนรวม  ( x = 3.81, S.D.= 0.92) และ

ท่านเสยีสละเวลาใหผู้อ้ ื่น ( x = 3.73, S.D.= 0.89) 
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ตาราง 11 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ดา้นการบรกิาร โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

การบรกิาร    

21.ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นโดยเหน็ว่าเป็นหวัใจของการบรกิาร 3.77 0.87 มาก 

22.ท่านใหค้ําปรกึษาผูอ้ื่นในการแกป้ญัหาอย่างทนัท ี 3.70 0.93 มาก 

23.ท่านช่วยคน้หาแนวทางการปฏบิตังิานทีด่กีบัผูอ้ื่น 3.72 0.89 มาก 

24.ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยา่งต่อเน่ืองจนเสรจ็สิน้ภารกจิ 3.70 0.92 มาก 

25.ท่านรบัผดิชอบต่อการใหบ้รกิารผูอ้ื่น 3.75 0.85 มาก 

รวม 3.73 0.81 มาก 

  

 จากตาราง 11 แสดงว่าภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านการบรกิาร  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.73, S.D.= 0.81) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลี่ยเรยีงลําดบัจากมากไป

น้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านช่วยเหลอืผู้อื่นโดยเห็นว่าเป็นหวัใจของการบรกิาร   ( x = 3.77, S.D.= 

0.87) รองลงมา คอื ท่านรบัผดิชอบต่อการให้บรกิารผู้อื่น  ( x = 3.75, S.D.= 0.85) และท่านช่วย

คน้หาแนวทางการปฏบิตังิานทีด่กีบัผูอ้ื่น  ( x = 3.72, S.D.= 0.89) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ดา้นความไวว้างใจ โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

ความไวว้างใจ    

26.ท่านสามารถพดูโน้มน้าวจติใจผูอ้ื่นใหท้ํางานบรรลุผลสาํเรจ็

ตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 
3.57 0.88 มาก 

27. ท่านสรา้งความเขา้ใจกบัผูอ้ื่นมากกว่าการบงัคบัใหท้าํตาม 3.71 0.82 มาก 

28.ท่านมอบหมายความรบัผดิชอบใหผู้อ้ื่นตามความสามารถแมจ้ะ

เป็นเรือ่งสาํคญัขององคก์าร 
3.53 0.80 มาก 

29.ท่านเปิดรบัความคดิของผูอ้ื่น แมว้่าจะเป็นเรือ่งแตกต่างจาก

ความคุน้เคย 
3.70 0.80 มาก 

30.ท่านรูส้กึวา่ผูอ้ื่นมคีวามสามารถและตัง้ใจทาํงานใหป้ระสบ

ความสาํเรจ็ได ้
3.88 0.88 มาก 

รวม 3.68 0.68 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงว่าภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านความไว้วางใจ  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.68, S.D.= 

0.68) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลีย่เรยีงลําดบัจากมาก

ไปน้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านรูส้กึว่าผู้อื่นมคีวามสามารถและตัง้ใจทํางานให้ประสบความสําเรจ็ได ้  

( x = 3.88, S.D.= 0.88) รองลงมา คอื ท่านสรา้งความเขา้ใจกบัผู้อื่นมากกว่าการบงัคบัให้ทําตาม 

( x = 3.71, S.D.= 0.82) และท่านเปิดรับความคิดของผู้อื่น แม้ว่าจะเป็นเรื่องแตกต่างจาก

ความคุน้เคย ( x = 3.70, S.D.= 0.80) 
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ตาราง 13 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ดา้นการมวีสิยัทศัน์ โดยรวมและเป็นรายขอ้ 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

การมวีสิยัทศัน์    

31.ท่านชีแ้จงใหผู้อ้ ื่นไดร้บัรูใ้นวสิยัทศัน์ขององคก์าร 3.38 0.91  ปานกลาง 

32.ท่านพูดโน้มน้าวใหผู้อ้ ื่นรูส้กึว่าเป็นบุคคลทีม่คีุณค่าต่ออนาคต

ขององคก์าร 
3.50 0.91 มาก 

33.ท่านชกัชวนใหผู้อ้ื่นเหน็ว่าวสิยัทศัน์ทีร่ว่มกนัสรา้งน้ีมโีอกาส

สาํเรจ็สงู 
3.47 0.85 ปานกลาง 

34.ท่านแสดงความคาดหวงัในการทาํงานของตนเองใหผู้อ้ ื่นรบัรูไ้ด ้ 3.50 0.90 มาก 

35.ท่านถ่ายทอดเป้าหมายสู่การปฏบิตังิานไดอ้ย่างชดัเจน 3.54 0.81 มาก 

รวม 3.48 0.76 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 13 แสดงว่าภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ  ด้านการมวีิสยัทศัน์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.48, 

S.D.= 0.76) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก  โดยมีคะแนนเฉลี่ย

เรยีงลําดบัจากมากไปน้อยสามลําดบั คอื ท่านถ่ายทอดเป้าหมายสู่การปฏบิตังิานได้อย่างชดัเจน  

( x = 3.54, S.D.= 0.81) ท่านพูดโน้มน้าวใหผู้อ้ ื่นรูส้กึว่าเป็นบุคคลทีม่คีุณค่าต่ออนาคตขององคก์าร 

( x = 3.50, S.D.= 0.91) และ ท่านแสดงความคาดหวังในการทํางานของตนเองให้ผู้อื่นรบัรู้ได ้ 

( x = 3.50, S.D.= 0.90)  
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ตาราง 14 ค่าเฉลีย่และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ  

      มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ โดยรวมและเป็นรายขอ้ 
 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ x  S.D. ระดบั 

การเสรมิพลงัอํานาจ    

36.ท่านใหก้ําลงัใจและสนบัสนุนการพฒันาการทํางานของผูอ้ื่น 3.79 0.82 มาก 

37.ท่านสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิกบัผูอ้ื่น 3.53 0.83 มาก 

38.ท่านใหผู้อ้ ื่นมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจพรอ้มกบัท่าน 3.70 0.86 มาก 

39.ท่านพยายามผลกัดนัใหผู้อ้ ื่นทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ 3.71 0.89 มาก 

40.ท่านใหข้อ้มลูป้อนกลบัในเชงิพฒันาแก่ผูอ้ื่น 3.62 0.85 มาก 

รวม 3.67 0.75 มาก 

 
 จากตาราง 14 แสดงว่าภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ด้านเสรมิพลงัอํานาจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.67, S.D.= 

0.75) เมือ่พจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่าทุกขอ้ อยู่ในระดบัมาก  โดยมคีะแนนเฉลีย่เรยีงลําดบัจากมาก

ไปน้อยสามลําดบั ดงัน้ี ท่านให้กําลงัใจและสนับสนุนการพัฒนาการทํางานของผู้อื่น ( x =3.79, 

S.D.= 0.82) รองลงมา คอื ท่านพยายามผลกัดนัให้ผู้อื่นทํางานให้ประสบความสําเรจ็  ( x =3.71, 

S.D.= 0.89)   และท่านใหผู้อ้ื่นมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจพรอ้มกบัท่าน ( x = 3.70, S.D.= 0.86)  

  

 ตอนท่ี 3 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  การวเิคราะหต์อนน้ี ผูว้จิยัไดนํ้าคะแนนแบบสอบถามภาวะผูนํ้า 

ใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ มาเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่

จาํแนกตามตวัแปรอสิระดงัน้ี 

 3.1 การเปรยีบเทยีบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมและแยกเป็นรายดา้นจาํแนกตามประเภทบุคลากร  
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ตาราง 15 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั         

ศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร  

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากร

สายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

ประเภทบุคลากร 

t p ขา้ราชการ พนกังานมหาวทิยาลยั 

 S.D.  S.D. 

ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร 3.56 0.69 3.50 0.62 0.552 0.581 

ความสุภาพอ่อนน้อม 3.76 0.62 3.91 0.78 1.141 0.609 

ความรกั 3.62 0.74 3.75 0.76 1.012 0.316 

ความไมเ่หน็แก่ตวั 3.59 0.88 3.75 0.77 1.254 0.211 

การบรกิาร 3.58 0.92 3.75 0.78 1.275 0.203 

ความไวว้างใจ 3.53 0.75 3.70 0.66 1.536 0.127 

การมวีสิยัทศัน์ 3.37 0.86 3.50 0.74 0.977 0.330 

การเสรมิพลงัอํานาจ 3.61 0.79 3.67 0.73 0.534 0.594 

รวม 3.58 0.70 3.69 0.64 1.049 0.295 

  

 จากตาราง 15 แสดงว่า ภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ   ที่มีประเภทบุคลากรต่างกัน มีภาวะผู้นําใฝ่บริการโดยรวม            

ไม่แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร ด้านความสุภาพ  

อ่อนน้อม ด้านความรกั ด้านความไม่เห็นแก่ตัว ด้านการบรกิาร ด้านความไว้วางใจ ด้านการ            

มวีสิยัทศัน์ และดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ ไมพ่บความแตกต่าง 

 3.2 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ โดยรวมและแยกเป็นรายดา้นจาํแนกตามกลุ่มสาขาวชิา ปรากฏดงัแสดงในตาราง  

 

 

 

 

 

 

x x
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ตาราง 16 การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั           

ศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามกลุ่มสาขาวชิา 
 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของ

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

แหล่ง

แปรปรวน 
df SS MS F p 

ความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร ระหว่างกลุ่ม 2 0.37 0.19 0.45 0.638 

  ภายในกลุ่ม 265 108.81 0.41     

  รวม 267 109.18       

ความสุภาพอ่อนน้อม ระหว่างกลุ่ม 2 3.18 1.59 2.57 0.078 

  ภายในกลุ่ม 265 164.02 0.62     

  รวม 267 167.20       

ความรกั ระหว่างกลุ่ม 2 1.62 0.81 1.41 0.246 

  ภายในกลุ่ม 265 152.63 0.58     

  รวม 267 154.26       

ความไมเ่หน็แก่ตวั ระหว่างกลุ่ม 2 2.07 1.04 1.66 0.192 

  ภายในกลุ่ม 265 165.05 0.62     

  รวม 267 167.12       

การบรกิาร ระหว่างกลุ่ม 2 1.58 0.79 1.21 0.299 

  ภายในกลุ่ม 265 173.04 0.65     

  รวม 267 174.62       

ความไวว้างใจ ระหว่างกลุ่ม 2 0.54 0.27 0.58 0.561 

  ภายในกลุ่ม 265 123.58 0.47     

  รวม 267 124.12       

การมวีสิยัทศัน์ ระหว่างกลุ่ม 2 0.45 0.23 0.39 0.679 

  ภายในกลุ่ม 265 154.52 0.58     

  รวม 267 154.97       
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ตาราง 16 (ต่อ) 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากร

สายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

แหล่ง

แปรปรวน 
df SS MS F p 

การเสรมิพลงัอํานาจ ระหว่างกลุ่ม 2 3.58 1.79 3.26* 0.040 

 ภายในกลุ่ม 265 145.32 0.55   

 รวม 267 148.90    

รวม ระหว่างกลุ่ม 2 1.26 0.63 1.47 0.233 

 ภายในกลุ่ม 265 113.98 0.43   

 รวม 267 115.24    

 

* มนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตาราง 16 วิเคราะห์เปรยีบเทียบภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จําแนกตามกลุ่มสาขาวชิา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการทีอ่ยู่ในกลุ่มสาขาวชิาต่างกนั มภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารโดยรวมไมแ่ตกต่างกนั เมือ่พจิารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แต่ดา้น

ความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร ด้านความสุภาพอ่อนน้อม ด้านความรกั ด้านความไม่เห็นแก่ตวั ด้าน

การบรกิาร ดา้นความไวว้างใจ และดา้นการมวีสิยัทศัน์ ไมแ่ตกต่างกนั  

  เมื่อพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ที่อยู่ในกลุ่ม

สาขาวชิาต่างกนัมภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารดา้นการเสรมิพลงัอํานาจแตกต่างกนัอยา่งมนีัยสําคญัทางสถติิ

ที่ระดบั .05 ผู้วจิยัจงึทําการวเิคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วธิกีารทดสอบความแตกต่าง

ของค่าเฉลีย่รายคู่ดว้ยวธิกีารของ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลีย่รายคูด่ว้ยวธิ ีLSD ในดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ 

จาํแนกตามกลุ่มสาขาวชิา 

 

ภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากร 

สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั              

ศรนีครนิทรวโิรฒ 

ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ 

 
วทิยาศาสตร์

สุขภาพ 

วทิยาศาสตร์

และ

เทคโนโลย ี

มนุษยศาสตร์

และ

สงัคมศาสตร ์

 
 (3.53) (3.77) (3.76) 

วทิยาศาสตรส์ุขภาพ (3.53) - 0.24* 0.23* 

วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี (3.77)  - 0.01 

มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ (3.76)   - 

 

       * มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

 จากตาราง 17 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ที่

อยู่ในกลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ   มภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารด้านการเสรมิพลงัอํานาจแตกต่าง

กันกับบุคคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒที่อยู่ในกลุ่มสาขาวิชา

วทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีและกลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์อย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติที่ระดับ .05  โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่อยู่ในกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลย ีมภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารดา้นการเสรมิพลงัอํานาจมากกว่ากลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรแ์ละ

สงัคมศาสตร ์และกลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละสุขภาพ  ส่วนคู่อื่น ๆ ไมพ่บความแตกต่าง 

x

  



บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายและข้อเสนอแนะ 
 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัมุ่งศึกษาภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  ผูว้จิยัไดส้รุปวธิกีารวจิยัและผลการวจิยัโดยมสีาระสําคญัตามลําดบั 

ดงัน้ี 

  

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดต้ัง้วตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 

   1. เพื่อศึกษาภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั        

ศรนีครนิทรวโิรฒ 

  2. เพื่ อ เปรียบเทียบภาวะผู้ นําใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร และ กลุ่มสาขาวชิา 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

 กลุ่มตัวอย่างของการวิจ ัย ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัย             

ศรนีครนิทรวโิรฒ  ประกอบดว้ย ขา้ราชการ และพนักงานมหาวทิยาลยั จาก 3 กลุ่มสาขาวชิา ไดแ้ก่ 

กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรส์ุขภาพ  กลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีและกลุ่มสาขาวชิา

มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ จํานวนทัง้สิ้น 268 คน สําหรบัเครื่องมอืในการวจิยัครัง้น้ี ได้แก่ 

แบบสอบถามเรือ่งภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิ- 

ทรวโิรฒ โดยผ่านขัน้ตอนการวเิคราะห์คุณภาพและความตรงของเครื่องมอืจากผู้เชีย่วชาญจํานวน 

5 ท่าน โดยการหาค่าดัชนี IOC มีค่าระหว่าง .60 – 1.00 และค่าความเชื่อมัน่โดยใช้วิธีหาสถิติ

สมัประสทิธิอ์ลัฟ่า (Alpha Coefficients) ตามแนวคดิของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมัน่

ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากับ .97 การวเิคราะห์แบบสอบถาม เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานได้แก่ 

ค่าเฉลีย่ และค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ส่วนขอ้มลูสาํหรบัการทดสอบสมมุตฐิานวเิคราะหข์อ้มลูโดย

การทดสอบทีแบบกลุ่มตัวอย่างเป็นอิสระจากกัน (t-test for Independent sample) และ การ

วเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One Way ANOVA) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู และเมื่อพบ

ความแตกต่าง จงึดาํเนินการทดสอบเป็นรายคู่โดยวธิกีารของ LSD (Least Significant Difference) 
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สรปุผล 

 ผูว้จิยัสามารถสรปุผลการวจิยัจากแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 

 1.  ภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และพจิารณารายดา้นส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นวสิยัทศัน์อยู่ใน

ระดบัปานกลาง 

2. การเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยั 

ศรนีครนิทรวโิรฒ พบว่า 

  2.1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ จําแนกตาม

ประเภทบุคลากร พบว่า มภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารโดยรวมและรายดา้นไมแ่ตกต่างกนั 

        2.2 บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จําแนกตามกลุ่ม

สาขาวิชา พบว่า มีภาวะผู้นําใฝ่บรกิารโดยรวมไม่ต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า    

ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  

อภิปรายผล 

 จากการศกึษาภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มปีระเดน็ทีค่วร

นํามาอภปิราย ดงัน้ี 

 1. ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และพิจารณารายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ที่เป็นเช่นน้ีเพราะ

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒมคี่านิยมทีย่ดึถอืว่าผูใ้ชบ้รกิารของมหาวทิยาลยั ไมว่่าบุคคลภายนอก

และภายในมหาวทิยาลยั เป็นผู้มคีวามสําคญัที่ต้องให้บรกิารอย่างดทีี่สุด (แผนยุทธศาสตร์ 15 ปี 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ)  นอกจากน้ีเพื่อใหบุ้คลากรมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ สามารถ

ปฏบิตัหิน้าที่ราชการได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ตระหนักในหน้าที่รบัผดิชอบ มสี่วนร่วมในการรกัษา

และส่งเสรมิชื่อเสยีงเกยีรตคิุณของมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ใหเ้ป็นทีย่อมรบัยกย่องจากบุคคล

ทัว่ไป จงึปรากฏขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ว่าดว้ย จรรยาบรรณบุคลากรมหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ พ.ศ. 2556  จงึได้ระบุเกี่ยวกบัการให้บรกิารในส่วนที่ 5 จรรยาบรรณต่อผู้เรยีน 

ผูร้บับรกิาร ประชาชน และสงัคม นอกจากน้ีขอ้คน้พบยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของบงัอร ไชยเผอืก 

(2550: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาคุณลกัษณะของผู้นําใฝ่บรกิาร โรงเรยีนคาทอลกิสงักดัคณะภคนีิพระ

กุมารเยซ ูพบว่า คุณลกัษณะผูนํ้าใฝบ่รกิารของผูบ้รหิารโรงเรยีนคาทอลกิ สงักดัคณะภคนีิพระกุมาร

เยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ เชาวฤทธิ ์สาสาย (2550: 

บทคดัย่อ)  ได้ทําการศกึษาเรื่อง การพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมระยะสัน้สําหรบัผู้เตรยีมตวับวช

เป็นพระสงฆค์าทอลกิสู่ภาวะผูนํ้าแบบรบัใชใ้นฐานะผูนํ้าทางการศกึษา พบว่าผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมมี

ความรู้ ความเข้าใจ เจตคติ และระดับการปฏิบัติภาวะผู้นําเพิ่มมากขึ้นหลังการฝึกอบรมและ

หลกัสูตรการฝึกอบรมมปีระสทิธภิาพอยู่ในระดบัมาก ยกเว้นด้านการมวีสิยัทศัน์อยู่ในระดบัปาน
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กลาง ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ส่วนใหญ่

อยู่ในระดบัปฏบิตักิาร โดยพฤตกิรรมการแสดงออกของบุคลากรในการมองเหน็ภาพในอนาคตของ

องค์การที่ต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชดัเจน ส่งเสรมิให้เกดิบรรยากาศและสิง่แวดล้อมให้เอื้อต่อ

การบรรลุวสิยัทศัน์องค์การนัน้เป็นหน้าที่ของผู้บรหิาร อีกทัง้บทบาทหน้าที่และลกัษณะงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ เป็นการปฏบิตัหิน้าทีใ่นการสนับสนุนวชิาการและการปฏบิตัหิน้าที่

ในการสนับสนุนกิจกรรมของหน่วยงาน และยงัคงสอดคล้องกับคํากล่าวของศรธีารา แหยมคง 

(2543) ทีร่ะบุว่าองคป์ระกอบของวสิยัทศัน์ทีช่ดัเจน วสิยัทศัน์ตอ้งอธบิายและเขา้ใจไดง้า่ย แมว้่าการ

ทาํใหว้สิยัทศัน์นัน้เป็นจรงิจะเป็นกระบวนการทีซ่บัซอ้น แต่การอธบิายวสิยัทศัน์ควรจะทําไดโ้ดยงา่ย 

ทัง้น้ีตอ้งอาศยัความสามารถทางทกัษะการสื่อสาร และการใชภ้าษา 

 2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร มภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารโดยรวมและราย

ด้านไม่แตกต่างกนั และเมื่อเปรยีบเทยีบตามกลุ่มสาขาวชิา พบว่าภาวะผู้นําใฝ่บรกิารโดยรวมไม่

แตกต่างกนั เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกนั  โดยมคีวามแตกต่างเพยีงดา้นเดยีว

คอื ดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญั 

  2.1 ผลการเปรยีบเทยีบภาวะผู้นําใฝ่บรกิาร มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จําแนก

ตามประเภทบุคลากร โดยข้าราชการและพนักงานมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  มภีาวะผู้นําใฝ่

บรกิารโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซึง่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีก่ําหนดไวว้่า บุคลากรสาย

สนับสนุนวชิาการมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ จาํแนกตามประเภทบุคลากร มภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร

แตกต่างกนั ทัง้น้ีเป็นเพราะการทํางานของบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการทัง้ขา้ราชการและพนกังาน

มหาวทิยาลยั มกีารดําเนินงานไปในทิศทางเดยีวกนั โดยมกีารทํางานที่มุ่งวสิยัทศัน์และค่านิยม

ร่วมกันคือ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เป็นองค์กรชัน้นําแห่งการเรียนรู้และวิจ ัยบนฐาน

การศกึษาและคุณธรรมมุ่งสรา้งสรรคน์วตักรรมสู่อนาคต   นอกจากน้ีมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ

มแีผนยทุธศาสตรส์าํหรบัพฒันาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง คอื การพฒันาและเสรมิสรา้งปญัญาของนิสติ

และบุคลากร  ซึง่ในแผนดงักล่าวมเีป้าประสงคท์ี ่2 คอื พฒันาบุคลากรใหม้คีุณลกัษณะทีพ่งึประสงค ์

โดยลกัษณะที่พงึประสงคข์องบุคลากร มศว  (ซึ่งเป็นลกัษณะร่วมของบุคลากรทัง้สายวชิาการและ

สนับสนุนวชิาการ)  ได้แก่ มคีุณธรรมนําชวีติ รวมพลงัและสรา้งสรรค์  เรยีนรูสู้่ความก้าวหน้า สง่า

งามความเป็นผู้นํา เปลี่ยนแปลงนับเป็นโอกาส ภูมิใจในองค์กรและอุทิศตนเพื่อมหาวิทยาลัย  

ประกอบกับแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าว มีการกล่าวถึงคุณลักษณะ (Character) คนมศว มี

ลกัษณะเฉพาะ คอื รกัชุมชน ติดดนิ สุภาพอ่อนน้อม สงบ รกัสนัต ิมคีวามรกัในองค์กร มคีวามรู้

ความสามารถ มศีกัยภาพที่หลากหลาย พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลง มคีวามสมัพนัธ์ในองค์กรเป็น

แบบกลัยาณมติร มคีวามมุ่งมัน่ในการทาํงาน เหน็แก่ประโยชน์องคก์รและส่วนรวม ดว้ยคุณลกัษณะ

เฉพาะดังกล่าวทําให้มหาวิทยาลัยมีสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่โดดเด่นในการนํา
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วชิาการที่เป็นเลศิไปใช้บรหิารจดัการทรพัยากรในท้องถิ่นร่วมกับชุมชนโดยประสานการทํางาน

รว่มกบัชุมชนในทอ้งถิน่ดว้ยด ี(แผนยทุธศาสตร ์15 ปี มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ)  

  2.2 ผลการเปรยีบเทียบจําแนกตามกลุ่มสาขาวชิา พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒทีอ่ยู่ในกลุ่มสาขาวชิาต่างกนั มภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารโดยรวม

ไม่แตกต่างกนัซึ่งไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ว่าการเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร จําแนก

ตามกลุ่มสาขาวชิามภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารแตกต่างกัน ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ ไม่ว่าจะอยู่ในกลุ่มสาขาใด กม็ภีารกจิหน้าทีแ่ละลกัษณะงานซึง่เป็นการปฏบิตัหิน้าทีใ่นการ

สนับสนุนวชิาการและการปฏบิตัหิน้าที่ในการสนับสนุนกิจกรรมของหน่วยงาน และสอดคล้องกบั

แผนยุทธศาสตร์สําหรบัพัฒนาบุคลากร คือ พัฒนาบุคลากรให้มีคุณลกัษณะที่พึงประสงค์ โดย

ลักษณะที่พึงประสงค์ของบุคลากร มศว ซึ่งเป็นลักษณะร่วมของบุคลากรทัง้สายวิชาการและ

สนับสนุนวิชาการ  ได้แก่ มีคุณธรรมนําชีวิต รวมพลังและสร้างสรรค์  เรยีนรู้สู่ความก้าวหน้า      

สง่างามความเป็นผู้นํา เปลี่ยนแปลงนับเป็นโอกาส ภูมใิจในองค์กรและอุทิศตนเพื่อมหาวทิยาลยั  

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการเสรมิพลงัอํานาจ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่

ระดับ .05 และเมื่อทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่  พบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศรนีครนิทรวิโรฒ ที่อยู่ในกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีภาวะผู้นํา       

ใฝบ่รกิารดา้นการเสรมิพลงัอํานาจมากกว่ากลุ่มสาขาวชิามนุษยศาสตรศ์าสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์และ

กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ  ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้รบั      

ปจัจยัการส่งเสรมิจากผูบ้รหิารในแต่ละกลุ่มทีแ่ตกต่างกนัตามความต้องการของกลุ่มสาขาวชิาทําให้

มกีารเสรมิพลงัอํานาจต่างกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการวจิยั ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวทิยาลยั                    

ศรนีครนิทรวโิรฒ ผูว้จิยัจงึมขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 

  1.1 จากผลการวิจยัพบว่า ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ทัง้ 7 ดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากร ความ

สุภาพอ่อนน้อม ความรกั ความไม่เห็นแก่ตวั การบรกิาร ความไว้วางใจ และการเสรมิพลงัอํานาจ 

โดยด้านมากที่สุดคอื ความสุภาพอ่อนน้อม รองลงมาคอื ด้านการบรกิาร ด้านความไม่เห็นแก่ตวั 

และความรกั ทัง้น้ีดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ตํ่าสุด คอื วสิยัทศัน์ จงึสมควรใหม้หาวทิยาลยัจดักจิกรรมพฒันา

บุคลากรและส่งเสรมิด้านการมวีสิยัทศัน์โดยเฉพาะในเรื่องของการชี้แจงให้ผูอ้ื่นได้รบัรูใ้นวสิยัทศัน์

องคก์ารและการชกัชวนใหผู้้อื่นเหน็ว่าวสิยัทศัน์ทีร่ว่มกนัสรา้งน้ีมโีอกาสสําเรจ็ เพื่อใหก้ารใหบ้รกิาร

ของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการมภีาวะผู้นําใฝ่บรกิารอย่างเตม็ตามศกัยภาพ อกีทัง้วสิยัทศัน์นัน้
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ยงัต้องอาศยัทกัษะการสื่อสาร และการใชภ้าษา ซึง่ทกัษะสื่อสารนัน้เป็นอตัลกัษณ์ของมหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ จงึสมควรทีจ่ะพฒันาดา้นทกัษะการสื่อสารใหก้บับุคลากรต่อไป 

  1.2 จากผลการวจิยัพบว่า ด้านความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากรมปีระเด็นคําถามในทุก

ประเด็นอยู่ในระดบัมาก แต่มเีพียง 2 ประเด็นที่อยู่ในระดบัปานกลางคอื การให้ความสําคญักับ

บุคคลมากกว่าผลงาน และ การเชญิชวนผู้อื่นให้เขา้ร่วมกจิกรรมพฒันาทางวชิาชพี ดงันัน้ ในการ

ส่งเสรมิบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการใหม้ภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารดา้นความมุ่งมัน่พฒันาบุคลากรอย่าง

เต็มที่นัน้ มหาวิทยาลัยควรสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการทํางานให้เกิดความสมดุลทัง้การให้

ความสําคญักบับุคลากรและความสําเรจ็ของงาน และการเชญิชวนให้ผู้อื่นเข้าร่วมกิจกรรมพฒันา

ทางวชิาชพี 

  1.3 จากผลการวจิยัพบว่า ด้านความสุภาพอ่อนน้อม มปีระเด็นคําถาม  2 ประเด็น 

คอื ท่านใหค้วามสําคญักบัผู้อื่นทุกคนในองคก์าร และท่านแสดงสหีน้าปกตเิมื่อไดร้บัคําวจิารณ์จาก

ผูอ้ื่น ที่มคี่าน้อยกว่าค่าเฉลี่ยโดยรวม  ดงันัน้มหาวทิยาลยัควรจดักจิกรรมในการพฒันาในประเดน็

ดงักล่าว เช่น กจิกรรมการพฒันาบุคลกิภาพ  เน่ืองจากการแสดงออกทีเ่หมาะสมตามกาลเทศะเป็น

สิง่สําคญั ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ การแสดงออกทางอารมณ์อย่างเหมาะสม จะช่วยให้

ตนเองเป็นทีย่อมรบัต่อผูท้ีต่ดิต่อและเกีย่วขอ้ง  

  

  1.4 จากผลการวิจยัพบว่า ด้านความไม่เห็นแก่ตัว มีประเด็นคําถาม  ที่น้อยกว่า

คะแนนโดยรวม คอื ท่านรบัอาสาทําคุณประโยชน์แก่ผูอ้ื่น ดงันัน้มหาวทิยาลยัควรจดักจิกรรมในการ

พฒันาในประเดน็ดงักล่าว เช่น จดักจิกรรมพฒันาบุคลากร (จติอาสา)  

  1.5 จากผลการวิจยัพบว่า ด้านการบรกิาร มีประเด็นคําถาม ที่น้อยกว่าคะแนน

โดยรวม คือ ท่านให้คําปรกึษาผู้อื่นในการแก้ปญัหาอย่างทันที  ท่านช่วยค้นหาแนวทางการ

ปฏบิตังิานทีด่กีบัผูอ้ื่น และ ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยา่งต่อเน่ืองจนเสรจ็สิน้ภารกจิ  ดงันัน้มหาวทิยาลยั

ควรจดักจิกรรมในการพฒันาในประเดน็ดงักล่าว เช่น จดักจิกรรมการพฒันาทกัษะการบรกิาร การ

ทาํงานเป็นทมี  และการพฒันาภาวะผูนํ้าใหต่้อเน่ืองเป็นประจาํทุกปี   

  1.6 จากผลการวจิยัพบว่า ด้านความไว้วางใจ มปีระเด็นคําถาม ที่น้อยกว่าคะแนน

โดยรวม คอื ท่านสามารถพูดโน้มน้าวจติใจผู้อื่นให้ทํางานบรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายด้วยความ

เต็มใจ  และท่านมอบหมายความรบัผิดชอบให้ผู้อื่นตามความสามารถแม้จะเป็นเรื่องสําคญัของ

องคก์าร ดงันัน้มหาวทิยาลยัควรจดักจิกรรมในการพฒันาในประเดน็ดงักล่าว โดยจดักจิกรรมพฒันา

หรอืโครงการอบรม  โดยใหเ้ทคนิคต่าง ๆ เช่น เทคนิคการสื่อสาร  เทคนิคการสอนงาน เป็นตน้ 

  1.7 จากผลการวจิยัพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทร-

วโิรฒ ที่มกีลุ่มสาขาวชิาแตกต่างกนั มกีารเสรมิพลงัอํานาจแตกต่างกนั โดยบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ ในกลุ่มสาขาวชิาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีมภีาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารดา้นการเสรมิพลงัอํานาจ

มากกว่า กลุ่มสาขาวิชามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ และกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

ดงันัน้ ในการส่งเสรมิและพัฒนาภาวะผู้นําใฝ่บรกิารด้านการเสรมิพลงัอํานาจของบุคลากรสาย
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สนับสนุนวชิาการ ควรพจิารณาความแตกต่างของกลุ่มสาขาวชิา และจดักจิกรรมให้เหมาะสมตาม

ธรรมชาตแิละลกัษณะงาน ทัง้น้ีอาจจะพฒันาในระดบับุคคล หน่วยงาน หรอืองคก์รต่อไป   

  1.8 จากผลการวจิยัพบว่า ภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการของ

ข้าราชการที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ าสุดคือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ ส่วนภาวะผู้นําใฝ่บริการของบุคลากร          

สายสนับสนุนวิชาการของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ าสุดคือ ด้านความมุ่งมัน่พัฒนา

บุคลากร ดงันัน้ ในการพฒันาภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ  มหาวทิยาลยั

ควรให้ความสําคญัในการพฒันาบุคลากรประเภทข้าราชการในด้านการมวีสิยัทศัน์ ส่วนพนักงาน

มหาวทิยาลยัควรใหค้วามสาํคญัในดา้นความมุง่มัน่พฒันาบุคลากร 

 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

  จากผลการวจิยั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะเพื่อนําไปใชใ้นการวจิยัครัง้ต่อไป ดงัน้ี 

  2.1 ควรมกีารศกึษาแนวทางการพฒันาภาวะผูนํ้าใฝบ่รกิารของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพือ่นําสารสนเทศไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ ใหม้ภีาวะผูนํ้าใฝบ่รกิาร อนัจะส่งผลต่อการเพิม่คุณภาพการใหบ้รกิารของมหาวทิยาลยัหรอื

หน่วยงาน 

  2.2 ควรมกีารศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้นําใฝ่บรกิารของบุคลากรสายสนับสนุน

วชิาการ มหาวิทยาลยัศรนีครนิทรวิโรฒ โดยใช้ระเบียบวธิีวิจยัเชิงคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์

ต้นแบบด้านภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิาร เป็นต้น เพื่อสกดัองคป์ระกอบที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกบับรบิท

ของมหาวทิยาลยั 

  2.3 ควรศึกษาปจัจัยที่ส่ งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้ นํ าใฝ่บริการของบุคลากร          

สายสนับสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  เช่น ปจัจยัด้านการสนับสนุนจากผู้บรหิาร 

ปจัจยัส่วนบุคคล เป็นตน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

 

เร่ือง  การศึกษาภาวะผูนํ้าใฝ่บริการของบคุลากรสายสนับสนุนวิชาการ   

          มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

 

คาํช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. การวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาและเปรยีบเทยีบภาวะผูนํ้าใฝ่บรกิารของบุคลากร

สายสนบัสนุนวชิาการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 2 ตอน  คอื 

 ตอนที ่1  สอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถาม  จาํนวน 5 ขอ้ 

 ตอนที่ 2  สอบถามระดบัการปฏิบตัิหรอืพฤติกรรมการแสดงออก  ของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวชิาการ  มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  จาํนวน 40 ขอ้ 

3. ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อการวจิยัเท่านัน้  โดยทําการวเิคราะหใ์นภาพรวมซึง่

จะไมม่ผีลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ผู้วิจยัหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รบัความร่วมมือจากท่านด้วยดี  เพื่อผลการวิจ ัยจะก่อ

ประโยชน์สาํหรบัหน่วยงานทีเ่กีย่วขอ้งและผูท้ีส่นใจ  ผูว้จิยัขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

นางสาวสุภาพร  ถาวรวชัรกุล 

นิสติมหาบณัฑติ  สาขาการบรหิารการศกึษา 

คณะศกึษาศาสตร ์ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

 

 

ผูว้จิยั 

โทร. 091-820-5568 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจยั 

ตอนท่ี 1 ให้ท่านทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่อง ตรงกบัความเป็นจริง 

1. เพศ  1) ชาย  2) หญงิ 

2. อาย ุ 1) ตํ่ากว่า 25 ปี  2) 25-35 ปี  3) 36-40 ปี  4) มากกว่า 40 ปี 

3. ประสบการณ์การทาํงานใน มศว.  1) ตํ่ากว่า 3 ปี  2) 3-5 ปี  3) มากกว่า 5 ปี 

4. ประเภทบุคลากร  1) ขา้ราชการ  2) พนกังาน  3) อื่นๆ ........................ 

5. หน่วยงาน.................................................................................. 

 

ตอนท่ี 2 ให้ทาํเคร่ืองหมาย  ตามระดบัพฤติกรรมของท่าน 

 5 หมายถงึ ปฏบิตัหิรอืมพีฤตกิรรมแสดงออกในระดบัมากทีสุ่ด (รอ้ยละ 76-100) 

 4 หมายถงึ ปฏบิตัหิรอืมพีฤตกิรรมแสดงออกในระดบัมาก  (รอ้ยละ 51-75) 

 3 หมายถงึ ปฏบิตัหิรอืมพีฤตกิรรมแสดงออกในระดบัปานกลาง (รอ้ยละ 51-75) 

 2 หมายถงึ ปฏบิตัหิรอืมพีฤตกิรรมแสดงออกในระดบัน้อย  (รอ้ยละ 51-75) 

 1 หมายถงึ ปฏบิตัหิรอืมพีฤตกิรรมแสดงออกในระดบัน้อยทีสุ่ด (รอ้ยละ 51-75) 

 

ข้อ 
ท่านมีพฤติกรรมตามข้อรายการต่อไปน้ีมากน้อย

เพียงใด 
1 2 3 4 5 

A ความมุ่งมัน่พฒันาบคุลากร      

1 ท่านใหค้วามสาํคญักบับุคคลมากกว่าผลงาน      

2 ท่านให้เวลาในการสอนงานหรอืแนะนํางานแก่ผู้อื่นเพื่อให้

สามารถปฏบิตังิานอยา่งมอือาชพี 

     

3 ท่านเชญิชวนผูอ้ื่นใหเ้ขา้รว่มกจิกรรมพฒันาทางวชิาชพี      

4 ท่านแสวงหาขอ้มลูเกี่ยวกบัการพฒันาทางวชิาชพีทีเ่กีย่วขอ้ง

กบัตนเองและผูอ้ื่น 

     

5 ท่านอํานวยความสะดวกผูอ้ื่นใหง้านประสบความสําเรจ็      

B ความสภุาพอ่อนน้อม      

6 ท่านใหเ้กยีรตแิก่ผูอ้ื่น      

7 ท่านเปิดใจรบัฟงัความเหน็ทีแ่ตกต่างของผูอ้ื่น      

8 ท่านยอมรบัในความสามารถของตนเองตามความเป็นจรงิ      
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ข้อ 
ท่านมีพฤติกรรมตามข้อรายการต่อไปน้ีมากน้อย

เพียงใด 
1 2 3 4 5 

9 ท่านใหค้วามสาํคญักบัผูอ้ื่นทุกคนในองคก์าร      

10 ท่านแสดงสหีน้าปกตเิมือ่ไดร้บัคาํวจิารณ์จากผูอ้ื่น      

C ความรกั      

11 ท่านตกัเตอืนผูอ้ื่นดว้ยความรกัแมจ้ะเป็นเรือ่งหนกัใจ 

กต็าม 

     

12 ท่านรบัฟงัปญัหาผูอ้ื่นในทุกเรือ่ง      

13 ท่านสอบถามผูอ้ื่นเกีย่วกบัชวีติความเป็นอยู ่(เช่นความรูส้กึ 

ความตอ้งการ) ดว้ยความห่วงใย 

     

14 ท่านพดูชมเชยผูอ้ื่นใหเ้ขาเหน็คุณค่าของตนเอง      

15 ท่านพดูใหก้ําลงัใจผูอ้ื่น เมือ่ผูอ้ื่นรูส้กึทอ้แท ้หรอืไมส่บายใจ      

D ความไม่เหน็แก่ตวั      

16 ท่านเสยีสละเวลาใหผู้อ้ ื่น      

17 ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยา่งจรงิใจ โดยไมม่เีงือ่นไข      

18 ท่านมสี่วนรว่มในกจิกรรมต่างๆ เพือ่ประโยชน์ส่วนรวม      

19 ท่านอาสาตวัเองเพื่อช่วยเหลอืผูอ้ื่น      

20 ท่านรบัอาสาทาํคุณประโยชน์แก่ผูอ้ื่น      

E การบริการ      

21 ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่น โดยเหน็ว่าเป็นหวัใจของการบรกิาร      

22 ท่านใหค้าํปรกึษาผูอ้ื่นในการแกป้ญัหาอย่างทนัท ี      

23 ท่านช่วยคน้หาแนวทางการปฏบิตังิานทีด่กีบัผูอ้ื่น      

24 ท่านช่วยเหลอืผูอ้ื่นอยา่งต่อจนเสรจ็สิน้ภารกจิ      

25 ท่านรบัผดิชอบต่อการใหบ้รกิารผูอ้ื่น      

F ความไว้วางใจ      

26 ท่านสามารถพูดโน้มน้าวจติใจผู้อื่นให้ทํางานบรรลุผลสําเรจ็

ตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 

     

27 ท่านสรา้งความเขา้ใจกบัผูอ้ื่นมากกว่าการบงัคบัใหท้าํตาม      
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ข้อ 
ท่านมีพฤติกรรมตามข้อรายการต่อไปน้ีมากน้อย

เพียงใด 
1 2 3 4 5 

28 ท่านมอบหมายความรบัผดิชอบใหผู้อ้ื่นตามความสามารถแม้

จะเป็นเรือ่งสาํคญัขององคก์าร 

     

29 ท่านเปิดรบัความคดิเหน็ของผู้อื่น แมว้่าจะเป็นเรื่องแตกต่าง

จากความคุน้เคย 

     

30 ท่านรู้สกึว่าผู้อื่นมคีวามสามารถและตัง้ใจทํางานให้ประสบ

ความสาํเรจ็ได ้

     

G วิสยัทศัน์      

31 ท่านชีแ้จงใหผู้อ้ ื่นไดร้บัรูใ้นวสิยัทศัน์ขององคก์าร      

32 ท่านพดูโน้มน้าวใหผู้อ้ ื่นรูส้กึว่าเป็นบุคคลทีม่คีุณค่าต่ออนาคต

ขององคก์าร 

     

33 ท่านชกัชวนให้ผู้อื่นเหน็ว่าวสิยัทศัน์ที่ร่วมกนัสรา้งน้ีมโีอกาส

สาํเรจ็สงู 

     

34 ท่านแสดงความคาดหวงัในการทาํงานของตนเองใหผู้อ้ ื่น 

รบัรูไ้ด ้

     

35 ท่านถ่ายทอดเป้าหมายสู่การปฏบิตังิานไดอ้ยา่งชดัเจน      

H การเสริมพลงัอาํนาจ      

36 ท่านใหก้ําลงัใจและสนบัสนุนการพฒันาการทาํงานของผูอ้ื่น      

37 ท่านสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิกบัผูอ้ื่น      

38 ท่านใหผู้อ้ ื่นมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจพรอ้มกบัท่าน      

39 ท่านพยายามผลกัดนัใหผู้อ้ ื่นทาํงานใหป้ระสบความสําเรจ็      

40 ท่านใหข้อ้มลูป้อนกลบัในเชงิพฒันาแก่ผูอ้ื่น      
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ตารางค่า IOC ของแบบสอบถาม 
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ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 รวม 
คา่

IOC 

1 ทา่นใหค้วามสาํคญักบับุคคลมากกว่าผลงาน 1 1 1 1 0 4 0.8 

2 ทา่นใหเ้วลาในการสอนงานหรอืแนะนํางานแก่

ผูอ้ ืน่เพือ่ใหส้ามารถปฏบิตังิานอยา่งมอือาชพี 
1 1 1 1 1 5 1 

3 ทา่นเชญิชวนผูอ้ืน่ใหเ้ขา้รว่มกจิกรรมพฒันาทาง

วชิาชพี 
1 1 1 1 0 4 0.8 

4 ทา่นแสวงหาขอ้มลูเกีย่วกบัการพฒันาทาง

วชิาชพีทีเ่กีย่วขอ้งกบัตนเองและผูอ้ืน่ 
1 1 1 1 -1 3 0.6 

5 ทา่นอาํนวยความสะดวกผูอ้ืน่ใหง้านประสบ

ความสาํเรจ็ 
0 1 1 1 0 3 0.6 

6 ทา่นใหเ้กยีรตแิกผู่อ้ ืน่ 1 1 1 1 0 4 0.8 

7 ทา่นเปิดใจรบัฟงัความเหน็ทีแ่ตกต่างของผูอ้ืน่ -1 1 1 1 1 3 0.6 

8 ทา่นยอมรบัในความสามารถของตนเองตาม

ความเป็นจรงิ 
0 1 1 1 1 4 0.8 

9 ทา่นใหค้วามสาํคญักบัผูอ้ ืน่ทุกคนในองคก์าร 1 1 1 1 0 4 0.8 

10 ทา่นแสดงสหีน้าปกตเิมือ่ไดร้บัคาํวจิารณ์จาก

ผูอ้ืน่ 
1 1 1 1 1 5 1 

11 ทา่นตกัเตอืนผูอ้ืน่ดว้ยความรกัแมจ้ะเป็นเรือ่ง

หนกัใจกต็าม 
0 1 1 1 1 4 0.8 

12 ทา่นรบัฟงัปญัหาผูอ้ืน่ในทกุเรือ่ง 1 1 1 1 1 5 1 

13 ทา่นสอบถามผูอ้ืน่เกีย่วกบัชวีติความเป็นอยู ่

(เชน่ความรูส้กึ ความตอ้งการ) ดว้ยความหว่งใย 
0 1 1 1 0 3 0.6 

14 ทา่นพดูชมเชยผูอ้ืน่ใหเ้ขาเหน็คณุคา่ของตนเอง 1 1 1 1 0 4 0.8 

15 ทา่นพดูใหก้าํลงัใจผูอ้ ืน่ เมือ่ผูอ้ ืน่รูส้กึทอ้แท ้

หรอืไมส่บายใจ 
-1 1 1 1 1 3 0.6 

16 ทา่นเสยีสละเวลาใหผู้อ้ ืน่ 1 1 1 1 0 4 0.8 

17 ทา่นชว่ยเหลอืผูอ้ ืน่อยา่งจรงิใจ โดยไมม่เีงือ่นไข 1 1 1 1 0 4 0.8 

18 ทา่นมสีว่นรว่มในกจิกรรมต่างๆ เพือ่ประโยชน์

สว่นรวม 
1 1 1 1 1 5 1 

19 ทา่นอาสาตวัเองเพือ่ชว่ยเหลอืผูอ้ ืน่ 1 1 1 1 0 4 0.8 

20 ทา่นรบัอาสาทาํคณุประโยชน์แกผู่อ้ ืน่ 1 1 1 1 0 4 0.8 
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ขอ้ ขอ้คาํถาม 1 2 3 4 5 รวม 
คา่
IOC 

21 ทา่นชว่ยเหลอืผูอ้ ืน่ โดยเหน็วา่เป็นหวัใจของการ
บรกิาร 1 1 1 1 0 4 0.8 

22 ทา่นใหค้าํปรกึษาผูอ้ืน่ในการแกป้ญัหาอยา่งทนัท ี 1 1 1 1 1 5 1 

23 ทา่นชว่ยคน้หาแนวทางการปฏบิตังิานทีด่กีบั
ผูอ้ ืน่ 1 1 1 1 1 5 1 

24 ทา่นชว่ยเหลอืผูอ้ ืน่อยา่งต่อจนเสรจ็สิน้ภารกจิ 1 1 1 1 1 5 1 

25 ทา่นรบัผดิชอบต่อการใหบ้รกิารผูอ้ ืน่ 1 1 1 1 1 5 1 

26 ทา่นสามารถพดูโน้มน้าวจติใจผูอ้ ืน่ใหท้าํงาน
บรรลุผลสาํเรจ็ตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1 1 5 1 

27 ทา่นสรา้งความเขา้ใจกบัผูอ้ ืน่มากกว่าการบงัคบั
ใหท้าํตาม 1 1 1 1 0 4 0.8 

28 ทา่นมอบหมายความรบัผดิชอบใหผู้อ้ ืน่ตาม
ความสามารถแมจ้ะเป็นเรือ่งสาํคญัขององคก์าร 0 1 1 1 1 4 0.8 

29 ทา่นเปิดรบัความคดิเหน็ของผูอ้ืน่ แมว้่าจะเป็น
เรือ่งแตกต่างจากความคุน้เคย 1 1 1 1 0 4 0.8 

30 ทา่นรูส้กึว่าผูอ้ ืน่มคีวามสามารถและตัง้ใจทาํงาน
ใหป้ระสบความสาํเรจ็ได ้ 1 1 1 1 0 4 0.8 

31 ทา่นชีแ้จงใหผู้อ้ ืน่ไดร้บัรูใ้นวสิยัทศัน์ขององคก์าร 0 1 1 1 1 4 0.8 

32 ทา่นพดูโน้มน้าวใหผู้อ้ ืน่รูส้กึวา่เป็นบุคคลทีม่ ี
คณุคา่ต่ออนาคตขององคก์าร 

1 1 1 1 1 5 1 

33 ทา่นชกัชวนใหผู้อ้ ืน่เหน็ว่าวสิยัทศัน์ทีร่ว่มกนั
สรา้งนี้มโีอกาสสาํเรจ็สงู 

1 1 1 1 1 5 1 

34 ทา่นแสดงความคาดหวงัในการทาํงานของตนเอง
ใหผู้อ้ ืน่รบัรูไ้ด ้

1 1 1 1 0 4 0.8 

35 ทา่นถ่ายทอดเป้าหมายสูก่ารปฏบิตังิานได ้
อยา่งชดัเจน 

1 1 1 1 0 4 0.8 

36 ทา่นใหก้าํลงัใจและสนบัสนุนการพฒันาการ
ทาํงานของผูอ้ืน่ 

1 1 1 1 0 4 0.8 

37 ทา่นสรา้งแรงจงูใจใหเ้กดิกบัผูอ้ ืน่ 1 1 1 1 0 4 0.8 

38 ทา่นใหผู้อ้ ืน่มสีว่นรว่มในการตดัสนิใจพรอ้ม 

กบัทา่น 
0 1 1 1 1 4 0.8 

39 ทา่นพยายามผลกัดนัใหผู้อ้ ืน่ทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเรจ็ -1 1 1 1 1 3 0.6 

40 ทา่นใหข้อ้มลูป้อนกลบัในเชงิพฒันาแกผู่อ้ ืน่ 1 1 1 1 1 5 1 
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