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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วมกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชนประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร และ 2) ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบ

ให้บริการ กลุ่มตัวอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ ครูของสถานศึกษาเอกชนท่ีเปิดสอนทั้ง 3 ระดับ 

ไดแ้ก่ ระดบัปฐมวยั ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษา จ  านวน 390 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

เก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถามประเมินค่า 5 ระดบั การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วน

ร่วม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดบั .01 และ2) ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทั้ง 3 

ปัจจยัสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษา 

ในกรุงเทพมหานคร โดยรวมเฉล่ียท่ีร้อยละ 82.3 
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 The objectives of this study were to investigate 1) the correlation among organizational 

culture, organizational climate and participation management to the servant leadership of the general 

education private school administrators in Bangkok; and 2) factors capable of predicting the servant 

leadership characteristics. The sampling group comprised 390 teachers from 3 levels of the general 

education private schools in Bangkok. The instrument was a two-parts questionnaire with a 5 levels 

rating scale. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, Pearson 

product moment correlation coefficient and stepwise multiple regression analysis. 

 The results found that 1) the organizational culture, organizational climate and participation 

management were correlated with statistical significance at .01 levels; and  2)all 3 factors of the 

organizational culture, organizational climate and participation management could predict the servant 

leadership characteristics by 82.3% 
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 ปริญญานิพนธ์ฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ดว้ยดีโดยไดรั้บความกรุณาจากอาจารย ์ดร.จารุวรรณ 

พลอยดวงรัตน์ ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์ และ อาจารย ์ดร.ราชนัย ์บุญธิมา กรรมการ

ควบคุมปริญญานิพนธ ์ ท่ีไดเ้สียสละเวลาอนัมีค่าในการใหค้  าปรึกษา และค าแนะน าท่ีทรงคุณประโยชน์

อย่างมากในการจัดท าปริญญานิพนธ์ค ร้ังน้ี  ผู ้วิจัยได้รับแนวทางท่ีเป็นคุณค่าทางความรู้และ

ประสบการณ์ ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ี 

 ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร.ทศันา แสวงศกัด์ิ ประธานกรรมการพิจารณา

เคา้โครงปริญญานิพนธ์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์น.อ. ดร. สรายุทธ กนัหลง ประธานคณะกรรมการสอบ

ปริญญานิพนธแ์ละผูท้รงคุณวุฒิภายนอก อาจารย ์ดร.สมชาย เทพแสง อาจารย ์ดร.อภิธีร์ ทรงบณัฑิตย ์ 

อาจารย ์ดร.สรภคัสรณ์ ฉตัรกมลทศัน์ ท่ีร่วมเป็นคณะกรรมการสอบ ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะและแนวทางท่ี

เป็นประโยชน์เพ่ือน ามาปรับปรุงงานปริญญานิพนธใ์นคร้ังน้ีใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน  

 ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ์ดร.อญัชลี โพธท์อง ผูช่้วยศาสตราจารย ์น.อ. ดร.

สรายทุธ กนัหลง อาจารย ์ดร.นิตย ์ โรจน์รัตนวานิชย ์ อาจารย ์ดร.สุจินดา ประเสริฐ และอาจารย ์ดร.

วิไลลกัษณ์ ลงักา ท่ีใหเ้กียรติกรุณามาเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบปรับปรุงแบบสอบถามท่ีน ามาใช้

เป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยัคร้ังน้ี   และขอขอบคุณบุคลากรครูของสถานศึกษาเอกชนทุกท่านท่ีใหค้วาม

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามและการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการท าวิจยัคร้ังน้ีใหเ้ป็นท่ีเรียบร้อย 

 นอกจากน้ีผูว้ิจยัขอขอบพระคุณบุคคลต่าง ๆ ท่ีมิไดก้ล่าวนามอาทิ เพ่ือน ๆ พ่ีๆ น้องๆ และ

บุคคลในครอบครัวทุกท่านท่ีเป็นก าลงัใจต่อการท าปริญญานิพนธ์ในคร้ังน้ีดว้ยดีตลอดมาจนสามารถ

บรรลุผลและประสบความส าเร็จดงัท่ีเห็นมาน้ี 

 คุณค่าและประโยชน์ของปริญญานิพนธฉ์บบัน้ีขอมอบเพ่ือการพฒันาทางการศึกษาและสงัคม

ของประเทศ ผูว้ิจยัขอนอ้มระลึกถึงพระคุณบิดา มารดา ท่ีเป็นก าลงัใจใหมี้วนัน้ี  
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ภูมิหลัง 

 การจดัการศึกษาของประเทศไทยภายใตแ้ผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติสามารถสร้าง

ความเจริญกา้วหนา้และช่วยยกระดบัความเจริญของประเทศ การศึกษาถือเป็นกระบวนการส าคญัใน

การวางรากฐานของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หม้ีคุณภาพ เป็นปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาประเทศ เป็น

เคร่ืองมือในการพฒันาความรู้  ความคิด ความสามารถ รวมไปถึงพฤติกรรม เจตคติ  ค่านิยม และ

คุณธรรมของบุคคล ตั้งแต่รากฐานต่อเน่ืองไปจนตลอดชีวิต  คุณสมบติัของบุคคลมีความส าคญัต่อการ

พฒันาประเทศทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม วฒันธรรม และการเมือง อยา่งไรก็ตามการพฒันาประเทศในช่วง

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555-2559) ยงัคงต้องเผชิญกับบริบทการ

เปล่ียนแปลงภายใตก้ระแสโลกาภิวฒัน์และการแข่งขนัอย่างรุนแรง การพฒันาประเทศให้ด  ารงความ

มัน่คงทั้งทางเศรษฐกิจ และสังคมเพ่ือให้ประชาชนด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ และมีความสุขจึงทวี

ความส าคญัมากข้ึน ดงันั้นประเทศไทยจึงควรตอ้งมีกลไกเตรียมการสร้างภูมิคุม้กนัให้ประเทศพร้อมท่ี

จะเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่การพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยืน(ส านักงาน

คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ. 2554: 1-31) 

 สถานศึกษาเอกชนไดเ้ขา้มามีบทบาทในการจดัการศึกษาและเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐ

นบัตั้งแต่พระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ตราข้ึนเป็นคร้ังแรกเม่ือ พ.ศ. 2461 ท่ีขณะนั้นมีโรงเรียนเอกชน

เพียง 27 โรง ในขณะท่ีสถิติโรงเรียนเอกชนในระบบประเภทสามญัศึกษา ปีการศึกษา 2554 ทัว่ประเทศ

มีจ  านวน 3,156 โรง โดยเป็นโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ  านวน 726 โรง 

(ขอ้มูลสถิติส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน. 2554 : ออนไลน์) ซ่ึงจ  านวน

ดงักล่าวน้ีแสดงให้เห็นได้ว่าโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานครมีจ  านวนถึง 1 ใน 4 ของจ านวน

โรงเรียนเอกชนทัว่ประเทศ สถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครจึงมีส่วนส าคญัต่อการเป็นแบบอย่าง

ของการจดัการศึกษาของชาติเป็นอย่างมาก ปัจจุบนัสถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครท่ีมีขนาด

ใหญ่ เป็นท่ีนิยม และมีคุณภาพสูงมีอยูเ่ป็นจ านวนมาก แต่ในขณะเดียวกนัก็ยงัมีอีกไม่น้อยท่ียงัมีสภาพ

ดอ้ยในการจดัการศึกษา ดังนั้นจึงควรท่ีจะมีการเร่งรัดปรับปรุงแนวทางการบริหารงานสถานศึกษา

เอกชนใหม้ีคุณภาพทดัเทียมกนั เพ่ือยกระดบัมาตรฐานใหเ้ป็นท่ีไวว้างใจของประชาชนทัว่ไป เป็นการ
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เตรียมความพร้อมเพื่อกา้วสู่โลกอนาคตท่ีเต็มไปดว้ยการแข่งขนัและเทคโนโลยี พร้อมพฒันาคนให้มี

ความสุข สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา (พิมลพรรณ ดุษิยามี. 2550: 2) 

 สถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครนอกจากจะตอ้งมีการแข่งขนักนัในการพฒันาเพื่อให้

ได้มาซ่ึงคุณภาพและมาตรฐานแลว้ ยงัต้องปรับตัวเองให้อยู่รอดตามภาวะเศรษฐกิจและสังคมท่ี

เปล่ียนแปลงอีกด้วย ผูท่ี้มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งต่อการบริหารการศึกษาของโรงเรียนเอกชนก็คือ 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้  าองคก์ารท่ีมีภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมกบัทุกสถานการณ์ มีลกัษณะของผูน้  า

ท่ีควรเป็นแบบอย่าง ในการให้บุคลากรทุกระดบัทุกฝ่ายร่วมมือปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจและเต็ม

ความสามารถ  สร้างขวญัก าลงัใจใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน เกิดความรัก ความศรัทธา ความเสียสละ 

พร้อมทุ่มเทก าลงักาย ก  าลงัใจ ก  าลงัความคิดสติปัญญาในการพฒันาสถานศึกษาให้มีคุณภาพสูงสุด 

ดงันั้นผูน้  ายคุใหม่นอกจากตอ้งปรับตวัเพ่ือให้เขา้กบัสถานการณ์ท่ีหลากหลายและซบัซอ้นมากกว่าใน

อดีตแลว้ยงัตอ้งปรับตวัและแนวคิดโครงสร้างขององคก์ารใหเ้หมาะสมเพื่อให้เกิดศกัยภาพเชิงองค์การ 

รวมถึงการฟ้ืนฟแูละพฒันาความสามารถของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้เกิดศกัยภาพของบุคลากรดว้ย 

(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 1 อา้งอิงจาก Certo. 2006) 

 ผูน้  า คือผูม้ีอิทธิพลต่อกระบวนการกลุ่ม ต่อองค์การ และต่อสังคม ในการบริหารจดัการให้

บุคลากรด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเต็มใจ การ

บริหารงานจากเดิมท่ีเนน้การควบคุมมาเป็นการมอบอ านาจ การแข่งขนัมาเป็นการให้ความร่วมมือ การ

เน้นรางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของมาเป็นการรักษาสัมพนัธภาพท่ีดีของผูน้  าและผูต้าม (สรายุทธ กนัหลง. 

2553: 7)  จากการศึกษาภาวะผูน้  าในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีผ่านมาภาวะผูน้  าแบบให้บริการ(Servant 

Leadership) ถือเป็นตวัอยา่งท่ีดีในการมอบอ านาจแก่คน ท่ีถือเป็นหลกัการส าคญัท่ีตั้งอยู่บนความจริง

เชิงปฏิบติั (Covey. 2002: 27-34) ปัจจุบนัการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ คือส่ิงท่ีตอ้งเร่ิมจากภายในท่ีมา

จากหวัใจ เปล่ียนลกัษณะและความตั้งใจในการเป็นผูน้  าท่ีค  านึงถึงประโยชน์ส่วนตนเป็นค านึงถึงผูอ่ื้น 

ภาวะผูน้  าท่ีเหมาะสมควรมีลกัษณะการอ านวยความสะดวก การควบคุมร่วมกนั และท่ีส าคญัคือการมุ่ง

สร้างภาวะผูน้  าแก่ผูอ่ื้นท่ีผูน้  า เปรียบเสมือนผูใ้ห้บริการ พร้อมสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ส่งเสริม

ความส าคัญของกลุ่มและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 3 อา้งอิงจาก 

Spears; & Lawrence. 2002) รูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนแปลงจากการใชค้วามสามารถทางด้านร่างกาย

เป็นการใชค้วามสามารถทางสติปัญญาและอารมณ์ ดังนั้นการมีผูน้  าท่ีเก่งเพียงคนเดียวอาจไม่เกิด
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ประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร แต่สมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานตอ้งมีภาวะผูน้  าร่วมกนัดว้ย (Den Hartog; 

& Koopman. 2001: 180-181)   

 ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการไดรั้บการยอมรับว่าเปรียบเสมือนปรัชญาและเคร่ืองมือในการสร้าง

ความเขม้แข็งใหก้บัองคก์ารและสงัคม ความแตกต่างของรูปแบบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการกบัภาวะผูน้  า

แบบอ่ืน ๆ คือ ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะเป็นศนูยร์วมจิตใจของคนในองคก์ารเพื่อสร้างความมุ่งหวงัท่ีดีโดย

ไม่ใช้วิธีการบังคับ ผูน้  าแบบให้บริการเน้นความส าคัญด้านคุณธรรมในการเป็นแบบอย่างท่ีดี มี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีอย่างแท้จริงระหว่างผูน้  าและผูต้าม รวมทั้งให้การสนับสนุนบรรยากาศท่ีดีภายใน

องคก์าร  การท างานเป็นทีม  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจบนพ้ืนฐานของคุณธรรม  มีพฤติกรรมให้

ความสนใจผูอ่ื้น และส่งเสริมผูอ่ื้นให้มีการพฒันาในดา้นต่าง ๆ (Wong; & Davey. 2007: 3 citing 

Spears. 1998) ซ่ึงเป็นท่ีทราบกนัดีว่าบทบาทของผูน้  ามีส่วนส าคญัในการน าไปสู่การปฏิบติัท่ีประสบ

ความส าเร็จต่อแบบแผนความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นท่ีพิสูจน์ไดว้่าการน าแนวคิดภาวะผูน้  า

แบบให้บริการมาใชส้ามารถท าให้องค์การมีการพฒันา และประสบผลส าเร็จ เมื่อพิจารณาในระดับ

บุคคลและสงัคมภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการช่วยส่งเสริมการเจริญเติบโตและเกิดการเปล่ียนแปลงในระดบั

บุคคลทั้งดา้นความคิดและจิตวิญญาณ  ดา้นความเป็นมืออาชีพ ดา้นความรู้สึก ดา้นความฉลาด จุดแข็ง

ของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ คือ การก่อให้เกิดบรรยากาศของการท างานท่ีกระตุน้ให้ทุกคนแสวงหา

โอกาสอยา่งกระตือรือร้นในการบริการและน าทางผูอ่ื้น โดยภาวะผูน้  าแบบให้บริการน้ีจะเป็นแบบพล

วตัรท่ีสามารถน าไปปฏิบติัได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะท่ีซับซ้อนและเปล่ียนแปลงอย่าง

รวดเร็วของโลกปัจจุบนั (จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 3) 

 ในขณะเดียวกนัส่ิงท่ีส่งผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิกในองค์การให้มีประสิทธิภาพและ

มีผลอนัเน่ืองมาจากการหล่อหลอมใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร ท่ีท าให้เกิด

บรรทดัฐานของการปฏิบติังาน บรรยากาศองค์การ ท่ีมีผลต่อสุขภาพกายและใจของผูป้ฏิบติังาน และ

การบริหารแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยใช้กระบวนการกลุ่มในการก าหนด

เป้าหมายและการตดัสินใจ มีลกัษณะความสัมพนัธ์ในแนวราบโดยมีผูน้  าอยู่ตรงกลาง (สัมฤทธ์ิ หงษ์ชู

ตา. 2548: 3 อา้งอิงจาก Likert. 1961: 8) วิถีทางท่ีจะช่วยสนับสนุนการท างานโดยอาศยัความรู้ คือ การ

มอบอ านาจแก่คนและสภาพการณ์เดียวท่ีจะเกิดการมอบอ านาจแก่คนไดน้ั้นก็คือ วฒันธรรมองคก์ารท่ีมี

ความไวว้างใจกนัสูง และปรัชญาการมอบอ านาจท่ีกลบัทิศทางให้ผูน้  ากลายเป็นผูใ้ห้บริการ (Covey. 
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2002: 27-34) ซ่ึงความส าเร็จมากนอ้ยจะข้ึนอยูก่บัการมีส่วนร่วมและความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม

ขององคก์ารนั้น 

 วฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การต่างก็มีอิทธิพลต่อการบริหาร การปฏิสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล วิธีการตดัสินใจ ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน คุณภาพในการปฏิบติังาน การสร้าง

ความมัน่คงและเอกลกัษณ์ร่วม อีกทั้งในยคุของขอ้มลูข่าวสารท่ีตอ้งเผชิญกบัการเรียกร้องจากกลุ่มผูท่ี้มี

ส่วนไดส่้วนเสียตลอดเวลา หน่วยงานมีประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัทรัพยากรท่ีสังคมจดัสรรให้มากน้อย

เพียงใด โดยในบริบทของสถานศึกษานั้นวฒันธรรมองค์การ และบรรยากาศองค์การไดเ้ช่ือมโยงไปสู่

ผลผลิตทางการศึกษา ความมัน่คงของสถาบนั ภาวะผูน้  า และประสิทธิผลขององคก์าร (พร ภิเษก. 2546: 

2-3 อา้งอิงจาก Nahavandi; & Malekzadeh. 1999: 74, Gordon; et al. 1990: 21, Moats. 1997: 3)  

นอกจากน้ีภายใตก้ารเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วดงักล่าว พฤติกรรมภาวะผูน้  าท่ีมีการแนะน าและ

ร่วมใหค้  าปรึกษาหารือมีผลต่อการสร้างบรรยากาศความเป็นกนัเองและความอบอุ่นในองคก์ารมากท่ีสุด

(อศัวิน เบญจฆรณี. 2551: บทคดัยอ่) 

 การบริหารแบบมีส่วนร่วมถือเป็นปัจจยัส าคญัอีกประการหน่ึงต่อการบริหารงานในองค์การ

โดยทัว่ไป ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานในองคก์ารทางธุรกิจ หรือองคก์ารทางการศึกษาลว้นแลว้แต่เป็น

ส่วนท่ีส่งผลต่อคุณภาพและประสิทธิผลของงานทั้งส้ิน การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการให้โอกาส

ทางความคิด การตดัสินใจ การสนบัสนุนและการรับฟังความคิดเห็นอยา่งเป็นประชาธิปไตย ดว้ยเหตุน้ี

หลกัการของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการจึงเป็นค าตอบท่ีเหมาะสมส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนใน

ฐานะผูน้  าองคก์ารท่ีเขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั เพราะแนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นแนวคิดท่ีมี

พ้ืนฐานของการจดัวฒันธรรมองค์การ และบรรยากาศองค์การของการอยู่ร่วมกนั การมีส่วนร่วมทาง

ความคิดและการปฏิบติังานท่ีมีคุณธรรม การดูแลเอาใจใส่ และการพฒันาให้เกิดความเจริญกา้วหน้า 

การพฒันาคุณภาพ การเพ่ิมศกัยภาพและยกระดบัคุณภาพชีวิตของบุคคลและสงัคมในภาพรวม ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเอกชนท่ีมีภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการจะช่วยใหอ้งคก์ารและสงัคมอยูร่อดและเติบโตไดใ้นยคุท่ี

มีปัจจยัเส่ียงและสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมกัเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วเช่นในปัจจุบนัได ้

 ผูว้ิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการในบริบทของผู ้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร ดว้ยเหตุผลท่ีว่า สถานศึกษาเอกชนมีการ

แข่งขนัสูง และจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานใหเ้ท่าเทียมกนั เป็นศูนยร์วมของบุคลากร

ทั้งในองคก์ารและชุมชน เป็นจุดเร่ิมตน้ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลทั้ง
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ดา้นความรู้ ศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม ผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้  าองคก์ารจึงมีความส าคญั

อยา่งยิง่ท่ีตอ้งพฒันาตนเองโดยเฉพาะในดา้นภาวะผูน้  า ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าสถานศึกษาท่ีบริหารงาน

โดยเอกชนในกรุงเทพมหานครมาท าการศึกษา โดยใชเ้คร่ืองมือวดัท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวคิดทฤษฎี

ภาวะผูน้  าแบบให้บริการ รวมถึงการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม เพื่อใหส้ถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถ

น าผลการศึกษาน้ีไปใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนอนัจะส่งผล

ในทางบวกต่อการพฒันาคุณภาพของสถานศึกษาของประเทศไทยในอนาคตต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม กบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษา

ในกรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิยั 

 ผลของการศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ีจะช่วยให ้

 1. ไดท้ราบถึงภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ ความสัมพนัธ์ และปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร  

 2. เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารบุคลากรและองค์การของสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษา 

 3. สามารถน าข้อมูลมาใช้เป็นประโยชน์ต่อแนวทางในการก าหนดนโยบายการพัฒนา

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนดา้นภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีสอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์และความมุ่งหมาย

ในการบริหารสถานศึกษา ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ การปฏิรูปการศึกษา และสามารถใช้

เป็นแนวทางในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติในดา้นบุคลากรทางการศึกษาต่อไป 
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ขอบเขตของกำรวจิยั 

 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 ผูว้ิจยัมุ่งเนน้ศึกษา วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การบริหารแบบมีส่วนร่วม และ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานครใน 5 

ดา้น ไดแ้ก่ การบริการ การเสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และการนอบนอ้ม 

 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ครูจากสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาท่ีเปิด

สอนในระดบัปฐมวยัถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายในกรุงเทพมหานคร ภายใตก้ารควบคุมดูแลของ

ส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 

2555 จ  านวนรวมทั้งส้ิน 72 โรง 
 กลุ่มตวัอย่ำงที่ใช้ในกำรวจิยั 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ครูของสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาท่ีเปิด

สอนในระดบัปฐมวยัถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในกรุงเทพมหานคร ภายใตก้ารควบคุมดูแลของ

ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2555 

ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้กณฑ์จ  านวนตวัแปรท่ีศึกษาของลินด์แมน เมเรนดา และโกลด์ (Lindeman, Merenda; & 

Gold. 1980:163) ท่ีเสนอแนะในการก าหนดอตัราส่วนของจ านวนหน่วยตวัอยา่งต่อจ านวนตวัแปรท่ีขั้น

ต ่า 20:1 ดงันั้นเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมผูว้ิจัยได้ก  าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดท่ีจ  านวน 390 

ตวัอย่าง จากนั้นผูว้ิจัยไดด้  าเนินการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 

Random Sampling) ท่ีใชจ้  านวนสถานศึกษา และจ านวนครู เป็นหน่วยในการสุ่ม (Strata) และน าไป

เทียบสดัส่วน หลงัจากนั้นท าการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลาก 
 ตวัแปรที่ศึกษำ 
  1. ตวัแปรพยากรณ์ ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
   1.1 วฒันธรรมองคก์าร 
   1.2 บรรยากาศองคก์าร 
   1.3 การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
  2. ตวัแปรเกณฑ ์ประกอบดว้ยภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

   2.1  การบริการ 
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   2.2  การเสริมพลงัอ  านาจ 
   2.3  การมีวิสยัทศัน์ 
   2.4  การไวว้างใจ 
   2.5  การนอบนอ้ม 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 1. สถำนศึกษำเอกชนประเภทสำมญัศึกษำ หมายถึง สถานศึกษาของเอกชนท่ีจดัการศึกษาใน

ระบบตั้งแต่ระดบัปฐมวยัจนถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ตามพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 

2542 มาตรา 15 (1) ประเภทสามัญศึกษา ซ่ึงอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลของส านักบริหารงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

 2. ครู  หมายถึง บุคลากรวิชาชีพซ่ึงท าหนา้ท่ีหลกัทางการสอนและการส่งเสริมการเรียนรู้แก่

ผูเ้รียนในสถานศึกษาของเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2555 

 3. ภำวะผู้น ำแบบให้บริกำร(Servant Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี

แสดงออกต่อการสนองตอบความตอ้งการของบุคลากรในการให้การสนับสนุนช่วยเหลือโดยค านึงถึง

ประโยชน์และความเจริญกา้วหน้าของผูต้ามเป็นหลกั ส่งผลให้ผูต้ามเกิดการพฒันาศกัยภาพทั้งทาง 

ร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา มีความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จสามารถวัดได้จาก

องคป์ระกอบของตวัแปรทั้ง 5 ไดแ้ก่ การบริการ การเสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และ

การนอบนอ้ม 

  3.1 กำรบริกำร (Service) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีเปล่ียนรูปแบบจากการสั่ง

การมาเป็นการให้บริการท่ีเอ้ือต่อความตอ้งการของบุคลากรในสถานศึกษา เป็นรูปแบบของการให้

ค  าแนะน า ใหค้วามรู้ ใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษา ใหก้ารสนบัสนุน ผูต้ามมีความเขา้ใจ ยอมรับและ

พึงพอใจ ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิผล บุคลากรไดรั้บประโยชน์และความส าเร็จ 

  3.2 กำรเสริมพลังอ ำนำจ (Empowerment) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารท่ีมีการมอบอ านาจ การสร้างแรงจูงใจ การสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการพฒันา

ศกัยภาพในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ก่อให้เกิดความเช่ือมัน่ในการท างานและการแกไ้ขปัญหา เกิด

ความผกูพนั และใหคุ้ณค่าต่อการท างานเป็นทีม  
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  3.3 กำรมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีสามารถ

วิเคราะห์ มองเห็นและเขา้ใจสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่รวมถึงความตอ้งการให้เป็นในอนาคตอย่างชดัเจน 

ผูน้  าจะสามารถส่ือสารและเผยแพร่ให้สมาชิกในองค์การมีความเขา้ใจ ให้การยอมรับ มีความผกูพนั 

และมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามนั้นและใหบ้รรลุผลส าเร็จร่วมกนั 

  3.4 กำรไว้วำงใจ (Trust) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีไดรั้บความ

เช่ือมัน่และการคาดหวงัจากสมาชิก สามารถสร้างความสมัพนัธท์างบวกระหว่างการท างานและระหว่าง

บุคคล มีการแสดงออกทั้งค  าพูดและการกระท าอย่างเปิดเผย ซ่ือสัตย ์จริงใจ มีความรับผิดชอบ มีการ

ตดัสินใจอยา่งยติุธรรม และใหเ้กียรติ 

  3.5 กำรนอบน้อม (Humility) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีมีการรู้จกั

ประมาณตนอย่างไม่เห็นแก่ตวั ให้เกียรติ ให้ความส าคญั เคารพและยอมรับในคุณค่าของบุคคลอย่าง

เหมาะสม ไม่แสดงตนเหนือผูอ่ื้น โออ้วด หรือหยิ่งยโส มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี มีความสุภาพท่ีแสดงออก

ทั้งทางกาย วาจา และใจ 

 4. วฒันธรรมองค์กำร  หมายถึง สภาพและรูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีการปฏิบติัใน

สถานศึกษาอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงท่ีมีการพฒันา การปรับเปล่ียนเพื่อให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มและความ

เหมาะสม มีการน ามาใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติัและความคาดหวงัของบุคลากร ผูว้ิจยัไดน้ าวฒันธรรม

องคก์ารในการบริหารสถานศึกษาใน 2 รูปแบบมาเป็นตวัแปรของปัจจยัท่ีส่งผล ไดแ้ก่  

  4.1 วฒันธรรมแบบเน้นกำรเปลีย่นแปลง หมายถึง การบริหารของผูบ้ริหารในสถานศึกษา

ท่ีมีรูปแบบเนน้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน กระตุน้และส่งเสริมการท างานท่ีสร้างส่ิงใหม่

ท่ีใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและพร้อมจะตอบสนองไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

  4.2 วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส ำเร็จ หมายถึง การบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเน้น

ความส าเร็จของการปฏิบติังานสูง มีวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน มีรูปแบบการปฏิบติังานท่ีแข่งขนัเพื่อเป้าหมาย

ของการบรรลุผลส าเร็จเป็นส าคญั  

 5. บรรยำกำศองค์กำร หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการบริหารของผูบ้ริหารท่ีบุคลากรใน

สถานศึกษาสามารถรับรู้ได้ทั้ งท่ีมองเห็นและมองไม่เห็นโดยส่งผลต่อความรู้สึก และส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานทั้งดา้นบวกและดา้นลบ ผูว้ิจยัไดน้ าบรรยากาศองคก์ารใน 2 รูปแบบมา

ใชเ้ป็นตวัแปรของปัจจยัท่ีส่งผล ไดแ้ก่  
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  5.1 บรรยำกำศด้ำนกำรใช้อ ำนำจ หมายถึง สภาพการบริหารของผูบ้ริหารท่ีบุคลากรใน

สถานศึกษาสามารถรับรู้ไดอ้ยา่งชดัเจนในโครงสร้าง  ขอบข่ายหน้าท่ี กฎระเบียบขอ้บงัคบั และความ

รับผดิชอบในการปฏิบติังาน  

  5.2 บรรยำกำศด้ำนมนุษย์สัมพนัธ์ หมายถึง สภาพการบริหารของผูบ้ริหารท่ีบุคลากรใน

สถานศึกษาสามารถรับรู้ไดถึ้งความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสถานศึกษา มีการส่ือสารท่ีชัดเจนอย่าง

เปิดเผย มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความผกูพนั มีมิตรภาพและการไวว้างใจ 

 6. กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม  หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรใน

สถานศึกษาไดม้ีส่วนเขา้ร่วมในกระบวนการทางความคิด การวางแผน การด าเนินงาน การตดัสินใจ 

และการร่วมรับผิดชอบ รวมถึงการร่วมหาแนวทางการแกไ้ขปัญหา เพื่อให้การท างานเป็นไปอย่าง

ราบร่ืน มีการยอมรับ มีความพึงพอใจ และมีความส าเร็จร่วมกนั ประกอบดว้ย 

  6.1 กำรมส่ีวนร่วมในกำรตดัสินใจ หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร

ในสถานศึกษาไดเ้ขา้ร่วมประชุมปรึกษาหารือ โดยใหม้ีส่วนร่วมตดัสินใจในการวางแผน ร่วมตดัสินใจ

ในการแกไ้ขปัญหา และร่วมตดัสินใจในการก าหนดเป้าหมายของการท างาน 

  6.2 กำรมีส่วนร่วมในกำรด ำเนินงำน หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรในสถานศึกษาน าแผนงานและนโยบายท่ีร่วมกนัวางแผนน ามาร่วมกนัปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 

ผูบ้ริหารจะให้การช่วยเหลือในดา้นทรัพยากร การประสานงาน และค าปรึกษา ให้กบับุคลากรอย่าง

ต่อเน่ือง 

   6.3 กำรมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารให้ความส าคัญกับ

บุคลากรในสถานศึกษา โดยใหโ้อกาสในการเขา้มามีส่วนร่วมในการกระจายผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจาก

การด าเนินงานร่วมกนั เป็นการร่วมพิจารณาผลของการด าเนินงานทั้งดา้นบวกและดา้นลบร่วมกนั 

  6.4 กำรมส่ีวนร่วมในกำรประเมนิผล หมายถึง การบริหารท่ีผูบ้ริหารให้โอกาสบุคลากร

ในสถานศึกษาเขา้ร่วมสงัเกตุ  ร่วมแสดงความเห็น ร่วมให้ความคาดหวงัในการท างาน โดยการน าผล

ของการท างานมาร่วมประเมินผล เพื่อน ามาใชใ้นการปรับปรุงทั้งระบบรายบุคคล และรายกลุ่มต่อไป 

 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ โดยสงัเคราะห์แนวคิดองคป์ระกอบเชิงทฤษฎีของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ
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ทั้งหมด 39 องคป์ระกอบ (หนา้ 51-52) โดยเลือกองคป์ระกอบท่ีมีค่าความถ่ีในระดบั 5 ข้ึนไป น ามาเป็น

ตวัแปรภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีประยกุตใ์หเ้ขา้กบัสถานศึกษาเอกชนใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การบริการ การ

เสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และการนอบนอ้ม  

 กรอบแนวคิดของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาใน 3 ปัจจยั

ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ท่ีมีความสัมพนัธ์และ

ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการโดยโควี่ (Covey. 2002: 27-34) กล่าวว่าภาวะผูน้  าแบบให้บริการและ

วฒันธรรมองคก์ารมีส่วนสมัพนัธก์นัในการพฒันาระดบัของความไวว้างใจให้เกิดข้ึนในองค์การ ทั้งน้ี

แลมเบิร์ต (สรายทุธ กนัหลง. 2553: 74 อา้งอิงจาก Lambert. 2004) ไดส้รุปผลการวิจยัท่ีพบว่าภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศโรงเรียน สอดคลอ้งกบัแบลก

(สรายทุธ กนัหลง. 2553: 78 อา้งอิงจาก Black. 2007) ท่ีไดท้  าการศึกษาเพ่ิมเติมในเร่ืองความสัมพนัธ์

ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการ และการรับรู้ของผูบ้ริหารโรงเรียนกับครูต่อ

บรรยากาศโรงเรียนพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างภาวะผูน้  าแบบให้บริการและบรรยากาศ

โรงเรียน ท่ีสรุปไดว้่าวฒันธรรมองค์การและบรรยากาศองค์การกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีส่วน

สัมพนัธ์และส่งผลต่อกนัท่ีเปรียบเสมือนการจัดการท่ีดีเลิศให้กบัองค์การ ให้ความส าคัญกบัค่านิยม 

ความน่าเช่ือถือ และภาวะผูน้  าท่ีมีจิตวิญญาณ สามารถจัดการองค์การและทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด สามารถกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดมีส่วนร่วมในการด าเนินงานเพื่อให้

บรรลุตามเป้าหมาย เป็นกลไกส าคญัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคลากร และพฤติกรรมของ

บุคลากรท่ีเป็นส่ือกลางน าไปสู่ผลการปฏิบติังานขององค์การ นอกจากน้ีบุญสืบ เทียมหยิน (2553: 75) 

ไดส้รุปเสริมว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นตวัแปรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานของผูบ้ริหาร

และส่งผลให้ผูบ้ริหารมีสมรรถนะการบริหารงานบุคคลสูงกว่าการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วม ตรงกบั

งานวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของจิรวรรณ เล่งพานิชย ์(2554: 38) ท่ีระบุว่า

ผูบ้ริหารในปัจจุบนัไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาทั้งบุคคลากรและการพฒันาองคก์าร โดยยดึหลกัการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมและการกระจายอ านาจไปยงัผูป้ฏิบติัท่ีเป็นการพฒันาแบบองคร์วม 
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บรรยำกำศองค์กำร 

    -   ดา้นการใชอ้  านาจ    

     -   ดา้นมนุษยส์มัพนัธ ์
 

 

                                  

     
  

   

   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

สมมตฐิำนในกำรวจิยั 

 1. วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร  
 2. วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม อย่างน้อยหน่ึงตวั

แปร สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 

วฒันธรรมองค์กำร 

    -  แบบเนน้การเปล่ียนแปลง 

    -  แบบมุ่งผลส าเร็จ 

กำรบริหำรแบบมีส่วนร่วม 

    -   ในการตดัสินใจ 

    -   ในการด าเนินงาน 

    -   ในผลประโยชน์ 

    -   ในการประเมินผล 

 

ภำวะผู้น ำแบบให้บริกำร 

        -   การบริการ 

        -   การเสริมพลงัอ  านาจ 

        -   การมวีิสยัทศัน ์

        -   การไวว้างใจ 

        -   การนอบนอ้ม 
 

 



 
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

โดยมีหวัขอ้ตามล าดบั 

 1. บริบทของสถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

  1.1 ประวติัความเป็นมา 

  1.2 องคป์ระกอบการจดัการศึกษาเอกชน 

  1.3 ประเภทสถานศึกษาเอกชน 

  1.4 แนวคิดการบริหารจดัการสถานศึกษาเอกชน 

  1.5 บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

 2. ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

  2.1 ความหมายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

  2.2 แนวคิดภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

  2.3 องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

 3. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

  3.1 การบริการ 

  3.2 การเสริมพลงัอ  านาจ 

  3.3 การมีวิสยัทศัน์ 

  3.4 การไวว้างใจ 

  3.5 การนอบนอ้ม   

 4. เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทั้ง 3 ดา้น 

  4.1 วฒันธรรมองคก์าร 

  4.2 บรรยากาศองคก์าร 

  4.3 การบริหารแบบมีส่วนร่วม  
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 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  5.1 งานวิจยัในประเทศ 

  5.2 งานวิจยัต่างประเทศ 

 

1. บริบทของสถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

 โรงเรียนเอกชน คือ สถานศึกษาท่ีเอกชนหรือคณะบุคคลเป็นผูจ้ดัตั้งข้ึนโดยใชท้รัพยากรหลกั

ท่ีประกอบดว้ยบุคคล ทุนทรัพย ์และวสัดุอุปกรณ์ของภาคเอกชน จดัข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์ให้ใชเ้ป็น

สถานท่ีท าการเรียนการสอนใหไ้ดค้วามรู้เพื่อประโยชน์ของบุคคลเฉพาะกลุ่ม  

 สถานศึกษาเอกชนในระบบ หมายถึง ธุรกิจท่ีใหบ้ริการทางความรู้ดา้นวิชาการ ประสบการณ์

และทักษะในสาขาวิชาต่าง ๆ ในทุกระดับชั้น โดยมีวตัถุประสงค์ในการให้บริการด้านการศึกษาท่ี

รวมถึงผลก าไร  

 สถานศึกษาเอกชนเป็นองคก์ารทางการศึกษาท่ีท าหนา้ท่ีในการจดัการศึกษาภายใตก้ารก ากบั

ของรัฐ และสอดคลอ้งกบับทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 โดยรัฐ

เปิดโอกาสและสนบัสนุนใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา สถานศึกษาเอกชนไดด้  าเนินการ

ควบคู่กบัการจดัการศึกษาของรัฐมาโดยตลอดในทุกระดบั มีความคล่องตวัในการบริหารและการจดัการ

ท่ีมุ่งเนน้คุณภาพเป็นหลกั สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและความคาดหวงัของผูรั้บบริการ ท่ีให้เป็นไป

ตามแนวนโยบายและแผน รวมทั้ งหลักสูตรท่ีก  าหนดภายใต้การควบคุมดูแลโดยส านักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ  

 ปัจจุบนัสถานศึกษาเอกชนในระบบประเภทสามญัศึกษาทุกประเภทภายใต้การดูแลของ

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนในพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานครมีจ านวนทั้งส้ิน 745 โรง 

จ  านวนนกัเรียนผูเ้ขา้ศึกษาในกรุงเทพมหานครจ านวน 369,658 คน 

 1.1 ประวตัคิวามเป็นมา 

  การจดัการศึกษาเอกชนมีมาก่อนการจดัการศึกษาในระบบโรงเรียนของรัฐเป็นเวลาเกือบ 

150 ปี ตั้งแต่สมยัสุโขทยั จากงานวิจยัของวุฒิชยั มลูศิลป์(2531: ออนไลน์) ไดม้ีการแบ่งระยะการศึกษา

ของโรงเรียนเอกชนในระบบของประวติัศาสตร์ไทยไว ้5 ระยะดงัน้ี 

  ระยะท่ี 1. ระยะการด าเนินงานอย่างอิสระ(พ.ศ. 2395 – 2461 ) คือตั้งแต่การก่อตั้ ง

โรงเรียนเอกชนแห่งแรกจนถึงการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ ฉบบัท่ี1 
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  ระยะท่ี 2. ระยะการควบคุมการศึกษาเอกชน(พ.ศ. 2461 – 2480) คือช่วงระยะท่ีมี

พระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์เกิดข้ึน 2 ฉบบั คือ พ.ศ. 2461 และ พ.ศ. 2479 

  ระยะท่ี 3 ระยะความเฟ่ืองฟูของการศึกษาเอกชน(พ.ศ. 2480 – 2503) คือระยะท่ีรัฐบาล

อุดหนุนด้านการเงิน การรับรองวิทยฐานะ และการให้โรงเรียนเอกชนมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน

การศึกษาของบา้นเมืองมากข้ึน 

  ระยะท่ี 4. ระยะหยดุชะงกัการขยายตวัของโรงเรียนเอกชน(พ.ศ. 2503 – 2518) คือระยะ

การศึกษาท่ีด าเนินการโดยรัฐมีการขยายตวัออกไปมากข้ึน และช่วงสภาวะปัญหาทางเศรษฐกิจของ

บา้นเมือง 

  ระยะท่ี 5 ระยะแสวงหาแนวทางใหม่ (พ.ศ. 2518 – ปัจจุบัน) คือระยะท่ีเร่ิมมีการ

ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัโรงเรียนราษฎร์ซ่ึงต่อมาเป็นพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน รวมถึงการใช้

แผนการศึกษาแห่งชาติ การตั้งส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนด าเนินการควบคุม  

 1.2 องค์ประกอบการจดัการศึกษาเอกชน 

  การจดัการศึกษาเอกชนเป็นกิจกรรมท่ีมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ (มาลี บุญเกตุ. 

2546: 11) คือ 

  1. คน หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นผูด้  าเนินกิจการจดัตั้งสถานศึกษาภาคเอกชน

ข้ึนรวมไปถึงบุคคลท่ีเขา้มามีส่วนร่วมหรือมีหนา้ท่ีในการปฏิบติังานในสถานศึกษานั้น 

  2. ทรัพยากร หมายถึง ส่ิงจ  าเป็นท่ีต้องใช้ในการจัดการศึกษา ได้แก่ ทุนทรัพย ์ท่ีดิน 

ส่ิงก่อสร้าง วสัดุอุปกรณ์ รวมถึงทรัพยากรบุคคล ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมาจากภาคเอกชนเป็นหลกั 

  3. วตัถุประสงค์ หมายถึง จุดมุ่งหมายของการจัดตั้งสถานศึกษาเอกชนท่ีเป็นการจัด

การศึกษาเพื่อประโยชน์ส าหรับบุคคลเฉพาะกลุ่มท่ีมีการก าหนดไว ้

  4. ผูเ้รียน หมายถึง ผูท่ี้มีคุณสมบติัตรงตามท่ีสถานศึกษาเอกชนก าหนดไวใ้ห้สามารถเขา้

รับการศึกษาในสถานศึกษาเอกชนนั้น ๆ ได ้

 1.3 ประเภทสถานศึกษาเอกชน 

  ตามพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525(กนกรดา ผงสูงเนิน. 2549: 12-13 อา้งอิง

จาก ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน. 2543: 4) ไดก้  าหนดโรงเรียนเอกชนไว ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

  1. โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือหลกัสูตรท่ีไดรั้บ

อนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการ และจดัเป็นรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน มาตรา15(1) 
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  2. โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือหลกัสูตรท่ีไดรั้บ

อนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการ และเป็นรูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน มาตรา15(2) 

  3. โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาแก่บุคคลท่ีมีลกัษณะพิเศษหรือผิดปกติทางร่างกาย สติปัญญา

หรือจิตใจท่ีจัดเป็นรูปแบบการศึกษาพิเศษ หรือแก่บุคคลผูย้ากไร้หรือเสียเปรียบทางการศึกษาใน

ลกัษณะต่าง ๆ ท่ีจดัเป็นรูปแบบการศึกษาสงเคราะห์ มาตรา 15(3) 

 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนไดจ้  าแนกประเภทโรงเรียนเอกชนท่ีจัด

การศึกษาทั้งในระบบโรงเรียนไวด้งัน้ี 

  1. โรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษา ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยวตัถุประสงค์เพื่อให้

การศึกษาเก่ียวกบัวิชาสามญัศึกษาตามหลกัสูตรขั้นพ้ืนฐานของกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งเป็น 3 ระดบั 

ไดแ้ก่ ระดบัก่อนประถมศึกษา ระดบัประถมศึกษา และ ระดบัมธัยมศึกษา 

  2. โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา ไดแ้ก่โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยวตัถุประสงค์เพ่ือให้

การศึกษาเก่ียวขอ้งกบัวิชาชีพ แบ่งเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัประโยควิชาชีพ(ปวช) และ ระดบัประโยค

วิชาชีพชั้นสูง(ปวส) 

  3. โรงเรียนนานาชาติ ได้แก่โรงเรียนท่ีใช้ภาษาต่างประเทศในการเรียนการสอน

  4. โรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม 

 1.4 แนวคดิการบริหารจดัการสถานศึกษาเอกชน 

  แนวคิดของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน(ถาวร ศรีเกตุ. 2551: 15-18 อา้งอิง

จาก ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน. 2542ก: 6-12) ได้ก  าหนดเกณฑ์และตวัช้ีคุณภาพ

การศึกษาของโรงเรียนเอกชนไว ้7 ปัจจยั ดงัน้ี 

  ปัจจยัท่ี 1 ปรัชญาและเป้าหมายของสถานศึกษา ใชท้ าหนา้ท่ีเปรียบเสมือนกรอบท่ีช่วยใน

การควบคุมการปฏิบติังานของสถานศึกษาให้เป็นไปในแนวทางเดียวกนัเพื่อช่วยในการจดัการศึกษา

ของสถานศึกษาใหป้ระสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีพึงประสงค ์  

  ปัจจัยท่ี 2 หลกัสูตรและกระบวนการเรียนการสอน เป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงในการ

ด าเนินงานของสถานศึกษาใหไ้ปสู่จุดหมายท่ีตอ้งการ 

  ปัจจัยท่ี 3 บุคลากร หมายถึง บุคคลทุกฝ่ายท่ีมีส่วนร่วมในการด าเนินการสถานศึกษา

เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  ปัจจยัท่ี 4 ทรัพยากรเพ่ือการเรียนการสอน หมายถึง ทรัพยากรท่ีเป็นกลไกส าคญัท่ีท าให้

สถานศึกษาสามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จลุล่วงตามจุดมุ่งหมาย    

  ปัจจยัท่ี 5 การจดัการบริหาร หมายถึง การบริหารการด าเนินงานของบุคคลเพื่อให้การ

บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกของสงัคมให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก  าหนดไว ้  

  ปัจจยัท่ี 6 กิจการผูเ้รียน เป็นการจดัประมวลประสบการณ์ท่ีผูเ้รียนไดใ้ชค้วามสามารถ

สร้างคุณลกัษณะและคุณสมบติัส าหรับคุณภาพชีวิต     

  ปัจจยัท่ี 7 ผลสมัฤทธ์ิของผูเ้รียนเป็นเคร่ืองวดัและตดัสินความส าเร็จของการด าเนินงาน 

 1.5 บทบาทหน้าที่ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 

  จากประวติัความเป็นมาของสถานศึกษาเอกชนจะเห็นไดว้่าเอกชนเป็นผูบุ้กเบิกการศึกษา

ในระบบของประเทศและมีบทบาทในการจดัการศึกษาควบคู่กบัการจดัการศึกษาของรัฐมาโดยตลอด 

เป็นการช่วยเหลือภาครัฐท่ีไม่ตอ้งรับภาระในการลงทุนแต่เพียงฝ่ายเดียว ถึงแมว้่าในช่วงแรกกลุ่มเอกชน

ท่ีเข้ามาจัดการศึกษาเป็นบุคคลทั่วไปท่ีสนใจมาลงทุนและด าเนินการในเชิงธุรกิจมากกว่า และ

กลุ่มเป้าหมายท่ีจะใหบ้ริการก็เปิดกวา้งครอบคลุมถึงประชาชนโดยทัว่ไป จึงท าใหก้ารศึกษาของเอกชน

มีบทบาทส าคญัต่อชุมชน โดยสถานศึกษาเอกชนบางแห่งสามารถจดัการศึกษาท่ีมีคุณภาพพิเศษจนเป็น

ผูน้  าทางการศึกษา หรือเป็นตวัอยา่งใหแ้ก่สถานศึกษาของรัฐท่ีมีความพร้อมในทุกดา้นท่ีมีทั้ง บุคลากร 

ทุนทรัพย ์วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจดัการ(อุษา งามมีศรี. 2552: 45) 

  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะผูน้  าองค์การจึงมีความส าคญัอย่างมากต่อการ

บริหารสถานศึกษาในทุกดา้น นักวิชาการจึงไดม้ีการกล่าวถึงบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา

โดยสรุปไวด้งัน้ี 

  จิติมา วรรณศรี(2550: 17 อา้งอิงจาก ธีระ รุญเจริญ ปราชญา กลา้ผจญั และ สมัมา  
รธนิธย.์ 2547: 36-39) ไดก้ล่าวถึงบาบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี 

   1. การเป็นผูน้  าทางวิชาการ ใหค้วามส าคญัต่อการส่งเสริมสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง 

มีการวางแผน นโยบาย และยทุธศาสตร์ ใหค้  าปรึกษา แนะน า และสร้างพลงัความร่วมมือของทุกฝ่ายท่ี

เก่ียวขอ้งเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ 

   2. การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ผูบ้ริหารสามารถบริหารอย่างอิสระให้เกิดความ

คล่องตวัในการบริหาร และเนน้การมีส่วนร่วมทั้งครู และบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและหน่วยงาน

ภายนอกโรงเรียน 
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   3. การเป็นผูอ้  านวยความสะดวกทั้งทางดา้นวิชาการ รวมทั้งการให้บริการและจัด

สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศขององคก์าร 

   4. การประสานสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารตอ้งประสานงานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบั

ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในและภายนอกองคก์ารในการสร้างเครือข่าย 

   5. การส่งเสริมการพฒันาครู และบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือเพ่ิมพนูประสบการณ์ ทนั

ต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อน ามาประยกุตแ์ละปรับปรุงเพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ 

   6. การสร้างแรงจูงใจ เขา้ใจความตอ้งการของทุกฝ่าย ให้ความส าคญักบัการท างาน

เป็นทีม  และสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยวิธีต่าง ๆ 

   7. การประเมินผล ผูบ้ริหารตอ้งจัดให้มีการประเมินผลตามมาตรฐาน น าผลการ

ประเมินมาก าหนดนโยบาย เพื่อใหเ้กิดกระบวนการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบท่ีครบวงจร 

   8. การส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพฒันาเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ของ

บุคลากรในทุกฝ่าย 

   9. การเผยแพร่และประชาสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการเผยแพร่และ

ประชาสมัพนัธข์อ้มลูข่าวสารดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเขา้ใจและสร้างการมีส่วนร่วมมากข้ึน 

   10. การส่งเสริมเทคโนโลย ีเพ่ือใหท้นัต่อความเจริญกา้วหน้าทั้งในและต่างประเทศ

เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยคุของสงัคมแห่งการเรียนรู้ 

  นอกจากน้ีจุฑา เทียนไทย(2547: 139-141) เสนอทักษะของผูน้  ายุคโลกาภิวฒัน์ตาม

แนวคิดของมาร์ควอทและเอนเก้ิล(Marquart; & Engel) ซ่ึงประกอบดว้ยคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 

   1. การปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์เป็นทกัษะท่ีผูน้  าหรือผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้สึกไว

ต่อส่ิงรอบด้านและเขา้ใจถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง สามารถรับรู้และปรับตนเอง 

รวมถึงสมาชิกใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั 

   2. การติดต่อส่ือสาร ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถติดต่อส่ือสารไดเ้ป็นอย่างดี

ในทุกดา้น เพื่อใหก้ารบริหารงานมีความชดัเจนและบรรลุผลส าเร็จ 

   3. การพฒันาบุคลากร ผูบ้ริหารตอ้งมีทกัษะในการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สามารถพฒันาสภาพท่ีเอ้ืออ  านวยต่อการเรียนรู้ การฝึกอบรม การแลกเปล่ียนข่าวสาร และการให้

ค  าปรึกษา เพื่อตอบสนองต่อส่ิงใหม่ๆ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
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   4. ความคิดสร้างสรรค์ ผูน้  าตอ้งมีทักษะในการสร้างสรรค์ มีความคิดริเร่ิมในการ

แก้ไขปัญหา การตัดสินใจ มีความสามารถในการถ่ายทอดให้สมาชิกเห็นแบบอย่างท่ีดี ความคิด

สร้างสรรคแ์ละการสร้างบรรยากาศท่ีดีจะเป็นส่วนช่วยสนบัสนุนสมาชิกในองคก์าร 

   5. การเรียนรู้อยูส่ม  ่าเสมอ ผูน้  าตอ้งมีการเรียนรู้แสวงหาความรู้หรือทกัษะใหม่ ๆ เพื่อ

ปรับปรุงตวัเองใหท้นักบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโลกอยูต่ลอดเวลา 

 จากการศึกษาในบริบทของผูบ้ริหารและสถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครสรุป ไดว้่า 

ผูบ้ริหารสถานศึกษา คือบุคคลท่ีมีบทบาท หน้าท่ี และหลกัส าคญัต่อการบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาควรมีทักษะของความสามารถในด้านต่าง ๆ  ท่ีประกอบดว้ย ความรู้ความช านาญ การมี

วิสยัทศัน์ มีความฉลาด มีทกัษะในการส่ือสาร มีความคิดสร้างสรรค์ มีการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลง

เพื่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ ผูบ้ริหารสถานศึกษา

จะตอ้งสามารถตอบสนองความคาดหวงัและความตอ้งการของสมาชิกในองคก์ารและผูรั้บบริการได ้

 

2. ภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบให้บริการ(Servant Leadership)ไดม้ีมานานแลว้และมีการ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง ปัจจุบนัมีการเขียนหนงัสือและบทความท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการเพ่ิมมาก

ข้ึน องค์การชั้นน าในสหรัฐอเมริกามีการน าแนวคิดในเร่ืองภาวะผูน้  าแบบให้บริการมาใช้อย่าง

แพร่หลาย พร้อมทั้งน ามาเสริมสร้างเป็นวฒันธรรมองค์การอีกดว้ย(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 13 

อา้งอิงจาก Andrea, Timothy, Broene; & Kubasek. 1998) ภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีความเก่ียวพนักบั

อ  านาจท่ีแทจ้ริงอยา่งชอบธรรม มีจริยธรรม สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยผูน้  าอยา่งถกูตอ้ง 

 ในประเทศไทยงานวิจยัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการไดเ้ร่ิมมาไม่นานนักโดยใชค้  าว่า “ภาวะผูน้  า

แบบรับใช”้ “ภาวะผูน้  าแบบผูรั้บใช”้ หรือ “ภาวะผูน้  าแบบใฝ่บริการ” แต่ส าหรับงานวิจยัน้ีผูว้ิจยัขอใช้

ค  าว่า “ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ” เพื่อใชใ้นความหมายของภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนท่ีมี

การตระหนกัรู้ในการใหบ้ริการแก่ผูต้าม ผูร่้วมงาน บุคลากร และสมาชิกในสถานศึกษา 

 2.1 ความหมายภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

 กรีนลีฟ(Greenleaf.1970: 10)เป็นผูริ้เร่ิมทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบให้บริการโดยให้ความหมายว่า 

ผูน้  าแบบให้บริการ คือ ผูน้  าท่ีให้การบริการผูอ่ื้นก่อนท่ีมาจากความรู้สึกเป็นธรรมชาติของจิตใจ  ให้

ความเอาใจใส่ดูแลผูต้ามดว้ยการให้บริการทั้งความรู้และความช่วยเหลือ จนมัน่ใจว่าความต้องการ
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สูงสุดของผูต้ามนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ จากการไดเ้ห็นผูต้ามหรือผูไ้ดรั้บบริการเหล่านั้นมีการ

พฒันาและมีความเจริญกา้วหนา้ข้ึน ต่อมาสเปียส์(Spears. 2005: 1)ไดข้ยายความว่าผูใ้ห้บริการ(servant) 

และผูน้  า(leader) อาจดูมีความหมายท่ีขดัแยง้กนัแต่แทจ้ริงกลบัเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนร่วมกนัและสามารถไป

ดว้ยกนัได ้โดยมีมุมมองแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

  กลุ่มท่ี 1 เจาะจงในเร่ืองของการปฏิบัติตนเพื่อการรับใช้และการให้บริการ ท่ีมองใน

ลกัษณะของรูปแบบทางศาสนา  

  กลุ่มท่ี 2 เน้นการปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์และคุณค่าเพื่อพฒันาผูอ่ื้นโดยมองข้าม

ประโยชน์ของตนเองท่ีเป็นในลกัษณะขององคก์ารใหค้วามช่วยเหลือท่ีไม่หวงัผลก าไร  

  กลุ่มท่ี 3 เนน้ลกัษณะส าคญัดา้นวิสยัทศัน์ คุณธรรมจริยธรรม การคุม้ครองดูแล การสร้าง

ความร่วมมือเพ่ือใหบ้รรลุผลท่ีตั้งไว ้เป็นลกัษณะของการบริหารท่ีเพ่ิมศกัยภาพทางการเรียนรู้ ส่งเสริม

คุณค่าของบุคคลใหมี้ความพร้อมทั้งทางร่างกายและคุณธรรมในจิตใจ 

 ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาความหมายของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการไวด้งัต่อไปน้ี 

  กรีนลีฟ(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 13 อา้งอิงจาก Greenleaf. 1970) อธิบายว่า ภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการ หมายถึง การปฏิบติัท่ีเลือกเป็นฝ่ายใหบ้ริการผูอ่ื้นเป็นอนัดบัแรกจากนั้นผลลพัธ์จึงน ามา

ซ่ึงการน า ผูน้  าท่ีเป็นผูใ้หบ้ริการอาจมีภาวะผูน้  าตามต าแหน่งหรือไม่มีก็ได ้โดยภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ

จะกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ ความไวว้างใจ การมองการณ์ไกล การฟัง การใชอ้  านาจอย่างมีคุณธรรม 

การเห็นคุณค่าของคน และการเสริมพลงัอ  านาจ 

  ดาฟท์(Daft. 1999: 375-379) อธิบายว่า ผูน้  าแบบให้บริการจะคิดถึงการบริการและ

ประโยชน์ของผูต้ามก่อนผลประโยชน์ของตนเอง ใชค้วามสามารถของตนท่ีมีท าให้ผูต้ามและองค์การ

เจริญเติบโต ปราถนาใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลูผูอ่ื้นมากกว่าความตอ้งการไดรั้บต าแหน่งหรืออ านาจ มี

ความเสียสละ ไม่หวงัผลตอบแทนแต่จะอุทิศตนเพื่อการท างานอยา่งเต็มท่ี 

  ยลูค(์Yulk. 2000: 404) อธิบายว่า ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะมีพ้ืนฐานความรับผดิชอบท่ีแสดง

ถึงความมีคุณธรรมจริยธรรม ให้การดูแลเอาใจใส่ รวมถึงมีการมอบอ านาจ ผูน้  าจะตอบสนองความ

ตอ้งการของผูต้ามให้มีความสามารถเพ่ิมข้ึน มีความฉลาดข้ึน มีการพฒันาศกัยภาพเพ่ิมข้ึน มีความ

รับผดิชอบในหนา้ท่ีของตนเองมากข้ึน 

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

เหมือนการลงทุนเพื่อใหเ้กิดการพฒันาชีวิต และผลก าไรคือความส าเร็จท่ีบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 
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  ลอบ(Laub. 2003: online) อธิบายว่าหมายถึง ความเข้าใจและการปฏิบัติ ท่ีถือความ

ต้องการและประโยชน์ของผูอ่ื้นก่อนประโยชน์ของตนเอง การเพ่ิมคุณค่าและพฒันาผูอ่ื้น สร้าง

ความรู้สึกท่ีเป็นหน่ึงเดียวกบัผูร่้วมงาน มีความซ่ือตรง มีการมอบอ านาจ 

  เดนนิส(Dennis. 2004: online) ใหค้วามหมายว่า ผูน้  าแบบให้บริการท าให้องค์การมีชีวิต 

และความส าร็จ มีองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ ความรัก การเสริมพลงัอ  านาจ วิสัยทศัน์ การนอบน้อม 

และการไวว้างใจ 

  โนวกู(Nwogu. 2004: online) สรุปว่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นการให้บริการก่อน

จากนั้นจะกระตุน้ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการสร้างบรรยากาศ คุณค่า และความเคารพนับถือ การสร้าง

ทีมงาน และการใหก้ารรับฟังผูร่้วมงาน 

  ดรูร่ี(Drury. 2004: 6) อธิบายว่า ผูน้  าแบบให้บริการน ามาซ่ึงความส าเร็จ และเกิดความ

เช่ือมัน่ เป็นการน าส่ิงท่ีมีอยูภ่ายในจิตใจมาใหบ้ริการผูอ่ื้น และสามารถเปล่ียนให้ผูต้ามมีหัวใจของการ

ใหบ้ริการผูอ่ื้นต่อไป 

  ไซป์และฟริค(Sipe; & Frick. 2009: online) กล่าวว่าผูน้  าแบบใหบ้ริการ คือ ปัจเจกบุคคล

ท่ีมีบุคลิกภาพบางอยา่งโดยเฉพาะท่ีให้ความส าคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก  เป็นนักส่ือสารท่ีดี เป็นผูใ้ห้

ความร่วมมือท่ีมีความเห็นอกเห็นใจ เป็นคนท่ีรู้จกัใชญ้าณทศันะในการมองการณ์ไกล เป็นนักคิดอย่าง

เป็นระบบ และเป็นผูท่ี้ใชอ้  านาจอยา่งมีศีลธรรม  

  บงัอร ไชยเผอืก(2550: 23) ใหค้วามหมายว่า ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการเป็นคุณลกัษณะของ

บุคคลท่ีสนใจและใหค้วามส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากกว่าความส าคญัขององค์การ และเป็นบุคคลท่ี

ใหคุ้ณค่าต่อความดีงาม คุณธรรมจริยธรรมมากกว่าส่ิงอ่ืนใด 

  สรายทุธ กนัหลง(2553: 47) อธิบายว่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการ หมายถึง พฤติกรรมการ

ให้บริการเพื่อนร่วมงานเพื่อสนองตอบความตอ้งการโดยใชอ้  านาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจ ความไวว้างใจ และมอบอ านาจเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของกลุ่ม 

  อนุวฒัน์ วิภาคธ ารงคุณ(2553: 41) อธิบายว่า ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ หมายถึงพฤติกรรม

ของบุคคล ท่ีเกิดความปราถนาท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นก่อน รับใช้ความต้องการของกลุ่มมากกว่าความ

ตอ้งการส่วนตวั เห็นคุณค่าของผูอ่ื้น พฒันาผูอ่ื้น สนบัสนุนใหค้นในองค์การไดม้ีการพฒันาอย่างเต็มท่ี 

มีภาวะพร้อมท่ีจะประสานใจและร่วมงานกบัผูอ่ื้น เพื่อการสร้างสังคมชุมชนท่ีเป็นหน่ึงเดียวกนั ดว้ย
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ความเสียสละ ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีความซ่ือสัตย ์มีความรับผิดชอบ สามารถท างานต่าง ๆ ได้

ส าเร็จเพื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์าร 

  จิรวรรณ เล่งพานิชย์(2554: 14) ให้ความหมายว่า เป็นลกัษณะหรือพฤติกรรมการ

ใหบ้ริการเพื่อนร่วมงานและผูต้ามเป็นอนัดบัแรก มองขา้มผ่านผลประโยชน์ส่วนตนเพ่ือให้ไดใ้นส่ิงท่ี

ผูอ่ื้นตอ้งการ คอยช่วยใหผู้อ่ื้นไดพ้ฒันาและเกิดความเจริญงอกงาม รวมทั้งให้โอกาสผูอ่ื้นไดก้า้วหน้า

และประสบความส าเร็จ 

 จากความหมายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีไดแ้สดงมาทั้งหมดน้ีพอสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการ หมายถึง การแสดงออกของผูน้  าจากภายในจิตใจท่ีตอ้งการตอบสนองความตอ้งการของผูต้าม

ก่อน ใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือโดยค านึงถึงความส าคญั ประโยชน์ และความเจริญกา้วหน้าของผูต้าม

เป็นหลกั มุ่งหวงัเพื่อส่งผลใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา เป็นการบริการ

เพื่อความเจริญกา้วหนา้และความส าเร็จของผูต้าม ใหม้ีความพร้อมในการกา้วสู่การเป็นผูน้  าท่ีดีต่อไป  

 2.2 แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

 จากอดีตมาจนถึงปัจจุบนัการศึกษาภาวะผูน้  ามีการน ามาปรับเปล่ียนและพฒันาใหเ้ขา้กบัความ

เปล่ียนแปลงของโลกท่ีเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา ความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้ามมีความส าคญัอย่างมาก

ต่อการบริหารงานขององคก์ารใหเ้กิดความเจริญกา้วหน้า การศึกษาแนวคิดและรูปแบบภาวะผูน้  าจาก

อดีตท่ีเปล่ียนจากการบริหารท่ีเน้นการควบคุมเปล่ียนเป็นการมอบอ านาจ การปฏิบัติงานท่ีเป็นใน

ลกัษณะของการแข่งขนัเปล่ียนเป็นการใหค้วามร่วมมือ ผลการท างานท่ีเนน้รางวลัทางวตัถุกลายมาเป็น

สมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม  การศึกษาภาวะผูน้  าเป็นการแสวงหาวิธีการท างานท่ีก่อให้เกิด

ความเจริญในตนเอง และเกิดความเจริญทางจิตวิญญาณ แนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการคือการ

เช่ือมโยงภาวะผูน้  าให้เขา้กบัการให้บริการดว้ยหัวใจโดยผูน้  าท่ียิ่งใหญ่ตอ้งเป็นผูใ้ห้บริการผูอ่ื้นก่อน

(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 14 อา้งอิงจาก Spears. 1996) 

 ค  าว่า  “ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ หรือ Servant Leadership”  มีการน ามาใชค้ร้ังแรกเมื่อปี ค.ศ. 

1970 โดยเร่ิมมาจากบทความของกรีนลีฟ(Greenleaf)ในช่ือเร่ืองว่า “ผูน้  าเสมือนผูรั้บใช้(Servant as 

Leader)” ซ่ึงเขาเป็นผูก่้อตั้งศูนยฟ้ื์นฟูจริยศาสตร์ Robert Greenleaf Center ในปี ค.ศ.1985 ปัจจุบัน

ส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ท่ีเมืองอินเดียนาโพลิส ประเทศสหรัฐอเมริกา ท าการศึกษาคน้ควา้เพื่อให้การ

บริหารและการท างานในองคก์ารเกิดความราบร่ืนและประสบผลส าเร็จ บทความ งานเขียน และหนงัสือ 
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ท่ีกลัน่กรองมาจากการสงัเกตุและประสบการณ์การท างานมาเป็นหนังสือเพื่อกระตุน้ความคิดและการ

กระท าของผูน้  าในการสร้างเสริมส่ิงท่ีดีกว่ารวมถึงการใหค้วามห่วงใยสงัคม 

 งานเขียนของกรีนลีฟ(Greenleaf)เกิดจากประสบการณ์ท่ียาวนานในการร่วมงานกบัสถาบนั

ใหญ่ ๆ  และตกผลึกแนวคิดในปี1960จากการไดอ่้านงานเขียนของHerman Hesse เร่ือง “Journey to the 

East”  บุคคลส าคญัในเร่ืองน้ีคือลีโอ(Leo)  ผูเ้ปรียบเสมือนคนรับใชท่ี้ไดร่้วมเดินทางไปดว้ยและเป็นผู ้

ซ่ึงใหก้ารดูแลเอาใจใส่สมาชิกท่ีร่วมเดินทางอยา่งดีดว้ยจิตวิญญาณในการให้บริการอย่างแทจ้ริง   การ

เดินทางเป็นไปไดด้ว้ยดีจนเม่ือลีโอไดห้ายไป การเดินทางเกิดความวุ่นวายในทนัทีและสุดทา้ยไดห้ยดุลง

โดยไม่สามารถด าเนินต่อไปไดเ้น่ืองจากไม่มีลีโอ ภายหลงัไดพ้บว่าลีโอผูซ่ึ้งเขา้ใจว่าเป็นผูรั้บใช้ในคร้ัง

นั้นแทจ้ริงแลว้เขาคือผูน้  าท่ีท าใหส้มาชิกทั้งหมดเดินทางอยา่งปลอดภยัและราบร่ืนดว้ยจิตวิญญาณและ

ความเป็นผูน้  าแห่งการใหบ้ริการนัน่เอง 

 แนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการเปรียบเหมือนแนวคิดทางอุดมคติเชิงปฏิบัติท่ีไดผ้ลจริง 

เพราะผูท่ี้มีจิตใจรับใชผู้อ่ื้นก่อนท่ีจะคิดถึงตนเองจะสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองให้เป็นผูน้  าท่ีดีได้

มากกว่าคนท่ีคิดถึงแต่ตนเองก่อนหรือมากเกินไป การใหบ้ริการในท่ีน้ีจึงหมายถึงการท่ีผูน้  าตอบสนอง

ความต้องการท่ียงัขาดของผูต้ามในองค์การให้ได้รับในลกัษณะต่าง ๆ เช่น การให้การรับฟังความ

คิดเห็นปัญหาและขอ้เสนอแนะ การสร้างแรงบนัดาลใจในการท างานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ การให้

ความรู้และค าแนะน าท่ีเปรียบเสมือนการใหค้วามช่วยเหลือในการแกปั้ญหา การตระหนักรู้และเคารพ

ในความคิดต่างของผูต้าม การให้มีและเขา้ใจในวิสัยทศัน์ขององค์การ การให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจและร่วมปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ มีความเช่ือมัน่และไวว้างใจ 

 ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะเนน้ไปท่ีผูน้  าท่ีมีคุณธรรม ซ่ือสตัยสุ์จริต เปิดเผย โปร่งใส ตรวจสอบได ้

เป็นผูน้  าท่ีสนับสนุนให้ผูต้ามได้เรียนรู้และสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี มีความเป็น

อิสระและผลกัดนัผูต้ามใหก้า้วข้ึนสู่การเป็นผูน้  าต่อไป ดงันั้นผูน้  าแบบให้บริการจึงมิไดห้มายถึงผูน้  าท่ี

เป็นเพียงผูน้  าเพื่อให้บริการเพียงอย่างเดียวแต่เป็นผูน้  าท่ีเสริมสร้างความสามารถให้กบัผูต้ามโดยมอง

ความส าคญัของการใหก้ารบริการ คือการใหค้วามช่วยเหลือกบัผูต้ามอยา่งแทจ้ริง 

 ผูน้  าแบบให้บริการจะมีความแตกต่างจากผูน้  าแบบอ่ืน คือจะเป็นผูน้  าท่ีมีความเสียสละ 

ค านึงถึงประโยชน์ของผูอ่ื้นหรือส่วนรวมมากกว่าของตนเอง มีความมุ่งมัน่ท่ีจะให้ผูอ่ื้นเจริญเติบโต มี

ความกา้วหน้าและสนับสนุนให้ผูต้ามสามารถพฒันาตนเองได้  ผูน้  าแบบให้บริการจะให้ความส าคญั

ทางดา้นจิตใจมากกว่าดา้นวตัถุ สร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ต้ามมีความผกูพนัและยินยอมปฏิบติัหน้าท่ีของ
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ตนดว้ยความเต็มใจ เน้นการสร้างทีมงาน การมีส่วนร่วม มีจรรยาบรรณและปรัชญาในการบริหาร  

รูปแบบของภาวะผูน้  าแบบให้บริการน้ีจะเน้นท่ีผูอ่ื้นก่อน ส่งเสริมความส าคญัของกลุ่ม รวมถึงการมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นผูน้  าท่ีพร้อมอุทิศตนเพื่อการพฒันาคน ให้เกียรติผูอ่ื้นโดยการรับฟังและ

ยอมรับความคิดเห็น ตอบสนองความตอ้งการของผูอ่ื้นอยา่งเต็มความสามารถ ไม่บงัคบัให้ผูอ่ื้นท าตาม

ความต้องการของตน ผูน้  าแบบให้บริการจะยึดถือในความซ่ือสัตยสุ์จริต ดูแลให้ความห่วงใยผูอ่ื้น 

กระจายขอ้มลูข่าวสารใหไ้ดเ้รียนรู้และเกิดความเขา้ใจในการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง ใหเ้กียรติและเคารพ

ต่อความคิดและความต่างส่วนบุคคล ใหค้  าปรึกษาและการตดัสินใจบนพ้ืนฐานของประโยชน์ส่วนรวม

เป็นหลกั 

 ดาฟท(์Daft. 2000: 523-525) กล่าวว่า บทบาทของผูน้  าในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูน้  า

จ  าเป็นจะตอ้งสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนักบัผูต้าม ร่วมกนัออกแบบโครงสร้างขององคก์าร การเป็นผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการตอ้งเรียนรู้ท่ีจะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วมท่ีเป็นการหาขอ้ตกลงระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม

มากกว่าการควบคุมเพียงผูน้  า เป็นการสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้ามท่ีดีกว่า เพื่อใหอ้อกมาใน

รูปแบบของบรรยากาศ และวฒันธรรมองค์การท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดการมีส่วนร่วมท่ีดีท่ีเป็น

การน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั พฒันาใหเ้กิดความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้

อยา่งแทจ้ริง บุคลากรในองคก์ารสามารถมองเห็นและเขา้ใจในภาพรวมขององคก์าร ส่งเสริมให้เกิดการ

ท างานเป็นทีม เพ่ิมขีดความสามารถและพฒันาให้เกิดความก้าวหน้าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีกว่า

 ปัจจุบันแนวคิดภาวะผูน้  าจะมุ่งเน้นไปท่ีผูน้  าท่ีมีคุณธรรม สนับสนุนผูต้ามให้มีการพฒันา

ศกัยภาพของตนได้อย่างเต็มท่ีเพื่อการไปสู่ความเป็นผูน้  าดว้ยตนเอง ไม่ใช่เป็นการปรับเปล่ียนตาม

ต าแหน่ง ความรับผดิชอบพ้ืนฐานของผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีแสดงถึงความมีคุณธรรมและจริยธรรม ผูน้  า

ดงักล่าวจะสนองความต้องการของผูต้ามและคอยช่วยเหลือผูต้ามให้ได้เรียนรู้และมีความสามารถ

เพ่ิมข้ึน มีความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน โดยผูน้  าแบบให้บริการจะมีการรับฟังและพยายามเขา้ใจผูต้าม มี

ความเห็นอกเห็นใจ มีส่วนร่วมในความรู้สึกและปัญหาของผูต้าม มีความยุติธรรมและปฏิบติัต่อทุกคน

เสมอกัน ผูท่ี้มีความแตกต่างจะยงัไดรั้บการดูแลและไดรั้บความเช่ือถือ ผูต้ามจะมีการเตรียมตวัและ

ความพร้อมท่ีจะไดรั้บโอกาสเพ่ิมมากข้ึนในหนา้ท่ีและสงัคม  

 ผูน้  าแบบให้บริการจะมีความแตกต่างอย่างชัดเจนเมื่อเปรียบเทียบกบัผูน้  าแบบอ่ืน คือผูน้  า

แบบเดิมจะเกิดจากแรงขบัของความตอ้งการในอ านาจ การครอบครอง ส่วนการใหบ้ริการจะอยู่ร้ังทา้ย

ซ่ึงตรงข้ามกับผูน้  าแบบให้บริการท่ีจะเกิดจากความต้องการท่ีจะให้บริการแก่ผูต้ามก่อน ผูน้  าแบบ
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ใหบ้ริการเป็นแนวคิดท่ีกลบัฐานบนลงล่าง โดยผูน้  าเป็นผูท่ี้เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อผูอ่ื้น เน้น

การเจริญเติบโต การพฒันา และความกา้วหนา้ของผูต้ามโดยการใหคุ้ณค่าทางจิตใจและเน้นสนองตอบ

ความตอ้งการของผูอ่ื้น แนวคิดผูน้  าแบบใหบ้ริการน้ีจะใชค้วามสามารถของตนท่ีมีเพ่ือท าให้บุคคลและ

องคก์ารเจริญเติบโต ความปราถนาในการช่วยเหลือผูอ่ื้นมีมากกว่าความปราถนาในเร่ืองความตอ้งการ

ต าแหน่งหรือการแสวงหาอ านาจและเป็นผูท่ี้เสียสละโดยไม่หวงัผลตอบแทน 

 ฮอปก้ิน(Hopkin. 2008: online) ได้กล่าวถึงแนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการของฮนัเตอร์ 

(Hunter. 1998) ในหนงัสือเร่ือง “The Servant: A Simple Story About The True Essence of Leadership” 

โดยไดย้กตวัอย่างของภาวะผูน้  ารูปแบบเดิมท่ีผูต้ามจะอยู่ส่วนล่างของฐานพิรามิดและเมื่อกลบัฐาน

ของพิรามิดผูต้ามจะกลบัข้ึนไปอยู่ส่วนบนในขณะท่ีผูบ้ริหารสูงสุดจะอยู่ท่ีฐานล่าง จุดน้ีเองคือส่ิงท่ี

แสดงให้เห็นว่ารูปแบบของภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ีแทจ้ริงนั้นคือผูน้  าจะต้องเป็นผูใ้ห้บริการและ

สนบัสนุนผูต้ามนัน่เอง ซ่ึงบทบาทของผูน้  าไม่ใช่อยูท่ี่การควบคุมหรือผูก้  าหนดแต่กลบัจะตอ้งเป็นผูใ้ห้

ความช่วยเหลือหรือใหบ้ริการกบัผูต้าม  

 จากการกลบัฐานพิรามิดดงักล่าวฮนัเตอร์(Hunter) ยงัไดอ้ธิบายรายละเอียดเพ่ิมเติมในขั้นตอน

ของผูน้  าแบบให้บริการว่าเร่ิมจากความปราถนาในการบริการด้วยใจ ดว้ยความรัก และการเสียสละ 

จุดสูงสุดท่ีผูใ้หบ้ริการไดรั้บคืออ านาจและความเป็นผูน้  า ความปราถนาก็คือความตั้งใจในการใหบ้ริการ

และพฤติกรรมท่ีแสดงคือการสนบัสนุน การเสียสละ เมื่อขา้มผา่นขั้นตอนการใหบ้ริการดงักล่าวแลว้จะ

ก่อใหเ้กิดอิทธิพลและอ านาจท่ีไดรั้บจากผูต้าม เม่ือทั้งหมดมีความสมบูรณ์อย่างแทจ้ริงแลว้การไดรั้บ

การยอมรับในความเป็นผูน้  าอย่างถูกตอ้งก็จะตามมาซ่ึงกล่าวสรุปไดว้่าผูน้  าท่ียิ่งใหญ่มาจากการท่ีได้

ใหบ้ริการผูอ่ื้นก่อนเป็นส าคญั 

 ฮอปก้ิน(Hopkin) ยงัไดอ้า้งถึงวินสตนั(Winston) ท่ีระบุค่านิยมในภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ ไว ้

5 ประการ ประกอบดว้ย 

  1. การบริการ หมายถึง ผูน้  าควรตระหนักเสมอว่าสังคมท่ีดีจะเกิดข้ึนได้เมื่อผูท่ี้มี

ความสามารถมากกว่าบริการผูท่ี้มีความสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเง่ือนไข เป็นการปฏิบติัของผูน้  าใน

การใหบ้ริการแก่ผูต้ามเพื่อใหม้ีชีวิตท่ีดีกว่าเดิม มีความกา้วหนา้และความเจริญงอกงาม  

  2. การน า หมายถึง ผูน้  าควรตระหนักว่าบุคคลทุกคนต้องการมีความส าคัญและมี

ความหมาย ผูน้  าจะใชป้ระสบการณ์ และสญัชาตญาณการตระหนักรู้และการมองการณ์ไกล การหย ัง่รู้

เพื่อสร้างวิสยัทศัน์ใหเ้ป็นจริงท่ีกระตุน้ใหเ้กิดพลงักบัผูต้าม  
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  3. การใหคุ้ณค่ากบัความเป็นตวัของตวัเอง ความเป็นอิสระ และความมีศกัด์ิศรีของผูต้าม 

หมายถึง ผูน้  าจะพยายามสร้างความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวและจิตส านึกของสมาชิกให้เกิดข้ึนโดยมิไดใ้ช้

การควบคุมหรืออ านาจบงัคบั  

  4. ความเช่ือในพรสวรรค์ รวมถึงความสามารถเฉพาะตวั หมายถึง ผูน้  าจะพยายามให้ผู ้

ตามไดฝึ้กและพฒันาตนเอง ใหก้ารยอมรับและยนิดีกบัพรสวรรคข์องผูต้าม มอบอ านาจให้กบัผูต้ามได้

ใชค้วามสามารถเหล่านั้นอยา่งเต็มท่ี  

  5. การสร้างความเจริญกา้วหน้าแก่ผูต้ามและตนเองให้เกิดในทุกดา้น หมายถึง ผูน้  าจะ

เห็นคุณค่าของการบ ารุงรักษา การเรียนรู้ ว่าเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และจ าเป็นกบัทุกคน ผูน้  าจะท าตวัเป็น

แบบอยา่งและหาวิธีท่ีจะน าองคก์ารและผูต้ามเขา้กระบวนการท่ีจะท าใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้  

 สเปียส์(Spears.1996: 204) ไดก้ล่าวเสริมว่านอกจากการให้บริการกับผูต้าม การกระจาย

อ านาจและการมอบอ านาจในการตดัสินใจท่ีเป็นแนวคิดและลกัษณะเด่นของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

แลว้ ยงัมีแนวคิดในการท างานแบบเป็นองคร์วม และการสนบัสนุนใหเ้กิดจิตส านึกของกลุ่มอีกดว้ย 

 วินสตนั(Winston. 2004: 600-617) ใหท้ศันะในเร่ืองผูน้  าแบบให้บริการว่าผูน้  าจะพร้อมอุทิศ

ตนเพื่อพฒันาคน รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น ให้ความเคารพและให้การยอมรับ ให้เกียรติและให้การ

ตอบสนองผูอ่ื้นอย่างเต็มความสามารถ ไม่ใชอ้  านาจในการบังคบัหรือควบคุมผูอ่ื้นให้ท าในส่ิงท่ีตน

ตอ้งการ ผูน้  าจะมีความซ่ือสตัยสุ์จริต รักษาค าพูด ให้การดูแลผูอ่ื้นซ่ึงไม่ใช่ในลกัษณะของการควบคุม 

กระจายข่าวสารใหผู้ต้ามไดรั้บทราบและตดัสินใจบนพ้ืนฐานท่ีค านึงถึงประโยชน์ของกลุ่มเป็นหลกั ให้

เกียรติและเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นได้เสนอความคิดและตัดสินใจ ช่วยเหลือให้ผูต้ามได้ค้นพบพลัง

ความสามารถของตนและน ามาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี  

 จากแนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ีปรากฏข้ึนไดมี้การน าแนวคิดน้ีมาประยุกต์ใชใ้นทาง

ปฏิบติักนัอยา่งแพร่หลาย โดยน ามาสรุปแนวทางหลกัใหญ่ 6 แนวทางดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

  1. ภาวะผูน้  าแบบให้บริการไดรั้บการยอมรับในการน ามาใช้เปรียบเสมือนเป็นรูปแบบ

และหลกัปรัชญาของหน่วยงานในการบริหารงาน ท่ีมองขา้มผ่านกรอบการท างานท่ีหลากหลายและ

แตกต่างกนัออกไป มีการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปกครองจากเดิมเป็นการน าเอาแนวคิดภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการเขา้มาแทนท่ี สนบัสนุนการท างานท่ีผลกัดนัให้ร่วมคิดร่วมตดัสินใจในลกัษณะท่ีมาจากการ

วิเคราะห์โดยมีกลุ่มเป็นศนูยก์ลางเพื่อใหอ้งคก์ารเกิดความเขม้แข็งและเสริมสร้างสังคมท่ีดีข้ึน รวมไป

ถึงการใหค้วามส าคญัในความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ท่ีจูงใจและก่อใหเ้กิดพลงัในการปฏิบติังานแทน
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การใชอ้  านาจในรูปแบบเก่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการถือหลกัในการท างานท่ีสร้างความแข็งแกร่งใน

ธุรกิจท่ีควรเร่ิมจากความคิดของสมาชิกและชุมชนในทางบวกมากกว่ามาจากแรงจูงใจของรางวลัหรือ

ผลก าไร  

  2. ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการเปรียบเสมือนแก่นแทข้องทฤษฎีพ้ืนฐานทางจริยธรรมส าหรับ

ผูบ้ริหารทางการศึกษา โดยมีการอธิบายภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ีสามารถน ามาใชใ้ห้สอดคลอ้งกับ

บทบาทของคณะกรรมการและผูบ้ริหารสถานศึกษา บทความของกรีนลีฟ(Greenleaf) ไดรั้บการเผยแพร่

อย่างกวา้งขวางในกลุ่มขององค์การการบริหารการศึกษาทั้งเพื่อหวงัผลก าไรและไม่หวงัผลก าไร ใน

ความหมายของการเป็นผูบ้ริหารไดม้ีการกระตุน้ใหต้ั้งค  าถามกบัตนเองว่า  “ใครคือผูท่ี้ตอ้งให้บริการ?” 

และ “วตัถุประสงคข์องการใหบ้ริการคืออะไร?” แนะน าให้ผูบ้ริหารหาวิธีผลกัดนัตนเองให้เขา้ถึงการ

ท างานขององค์การอย่างทั่วถึง ผูบ้ริหารจะต้องเป็นเสมือนผูใ้ห้บริการในการเขา้ไปช่วยเหลือสร้าง

รากฐานแห่งคุณภาพใหเ้กิดกบัองคก์าร  

  3. ภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีส่วนเก่ียวข้องกับบทบาทขององค์การภาวะผูน้  าชุมชน

ระหว่างประเทศ จ  านวนองคก์ารภาวะผูน้  าชุมชนท่ีเพ่ิมข้ึนต่างไดใ้ชแ้หล่งขอ้มลูการบริหารงานจากศูนย์

กรีนลีฟ(Greenleaf Center) สมาคมภาวะผูน้  าเพื่อชุมชนแห่งชาติ หรือ The National Association for 

Community Leadership(NACL)ได้มอบรางวัลภาวะผูน้  าชุมชนแห่งชาติ (National Community 

Leadership Award) ใหก้บักรีนลีฟ(Greenleaf)ในฐานะเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัในการพฒันาภาวะ

ผูน้  าชุมชนของโลก  นอกจากนั้นภาวะผูน้  าแบบให้บริการยงัไดรั้บการยกย่องว่าท าให้องค์การและ

สถาบันใหญ่หลายแห่งได้รับการพฒันาอย่างแท้จริงซ่ึงประกอบด้วยองค์การหลกั 3 องค์การ คือ 

องคก์ารเอกชน องคก์ารสาธารณชน และองคก์ารท่ีไม่หวงัผลก าไร(NGO) 

  4. ภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีส่วนในการน ามาใช้เป็นหลกัสูตรการเรียนภาวะผูน้  าเชิง

ปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่ง หรือแมแ้ต่ในระดับมัธยมศึกษา การเรียนรู้จากการ

ปฏิบติัการถือเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างเสริมประสบการณ์แก่ผูเ้รียน และมีการเนน้หลกัของการเรียนรู้

ในการให้บริการด้วย ส านักงานสังคมแห่งชาติเพื่อการศึกษาเชิงประสบการณ์ หรือ The National 

Society for Experiential Education(NSEE) ไดม้ีการพฒันารูปแบบการเรียนท่ีผนวกการเรียนและการ

บริการเขา้ดว้ยกนั เป็นพ้ืนฐานของหน่วยการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ 

  5. ภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการน ามาใชเ้ป็นแผนการเรียนและการ

อบรมอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีน ามาเป็นบทเรียนเร่ืองภาวะผูน้  าและการบริหารจดัการใน
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ระดับอุดมศึกษา รวมถึงการฝึกอบรม และการน ามาใช้เป็นหลักสูตรในระดับบัณฑิตวิทยาลัย 

สถานศึกษาระดบัสูงหลายแห่งน ามาใชเ้ป็นหลกัสูตรเฉพาะในเร่ืองของภาวะผูน้  า อีกทั้งยงัมีการน ามา

เป็นขอ้เขียนในเร่ืองภาวะผูน้  าของผูเ้ขียนจ านวนมากอาทิ บล๊อค(Block) บลงัชาร์ด(Blanchard) ดูปรี

(Dupree) และ เซงเก(้Senge) อีกดว้ย  ท่ีน ามาเป็นกรอบแนวคิดการบริหารจดัการคุณภาพแบบองค์รวม

(TQM) องคก์ารแห่งการเรียนรู้(LO)  และการเสริมสร้างชุมชน(Community Building) เป็นตน้ 

  6. ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการน ามาใชใ้นโครงการเพื่อเปล่ียนแปลง

และพฒันาความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรโดยการน ามาปฏิบติัทั้งในระดบับุคคลและระดบัสถาบนั ให้

เกิดความเจริญกา้วหนา้ทางจิตใจ ความช านาญ พฒันาการทางอารมณ์ สติปัญญา และอีกหลายอย่างเพื่อ

เพ่ิมศกัยภาพในตวับุคคล เพ่ิมพลงักายและจิตใจใหเ้กิดความกระตือรือร้น เปล่ียนแปลงคุณภาพชีวิตท่ีดี

ข้ึนออกสู่สงัคมทั้งในดา้นการบริการ และการเป็นผูน้  า  

 แพตเตอร์สัน เรดเมอร์ และสโตน(Patterson, Redmer; & Stone. 2003: 8-19) ไดส้รุปการ

วิเคราะห์แนวคิดภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการว่าเป็นภาวะผูน้  าของการมุ่งประเด็นไปท่ีการใหคุ้ณค่ากบัผูต้าม 

ใหค้วามห่วงใยในชีวิตความเป็นอยูข่องผูต้ามท่ีเป็นส่วนส าคญัของการสร้างผลผลิตให้เกิดกบัองค์การ

อยา่งแทจ้ริงโดยไม่มีเง่ือนไข และเป็นการให้บริการของผูน้  าท่ีไม่ไดม้าจากความรู้สึกของการกระท า

เพื่อใหไ้ดรั้บผลตอบแทนแต่เป็นความรู้สึกของความตอ้งการให้บริการจากจิตใจท่ีแทจ้ริง ในส่วนของ

อิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ ผูต้ามจะได้รับผ่านทางการให้บริการจากผูน้  านั่นเอง เป็นการสร้าง

อิทธิพลจากการให ้ซ่ึงลกัษณะภาวะผูน้  าแบบน้ีจะเป็นพลวตัรท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงได้

โดยการเหน่ียวน าใหผู้ต้ามใชเ้ป็นแบบอยา่งและเปล่ียนจากผูต้ามเป็นผูใ้ห้บริการดว้ยตนเอง มีส่วนช่วย

ในการลดความขดัแยง้ และเป็นการน ามาซ่ึงผลก าไรและความส าเร็จให้กบัองค์การในระยะยาวอย่าง

มัน่คง 

 ในมุมมองส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาแนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการจะมองขา้มในเร่ือง

ของการแข่งขนั แต่จะน าแบบแผนหรือวิธีการตดัสินใจของกลุ่มท่ีใหค้วามส าคญัและการรับรู้คุณค่าของ

ผูร่้วมงานเขา้มาแทนท่ี ผูน้  าจะใหค้วามเอาใจใส่ในการพฒันาศกัยภาพของผูต้ามเป็นส าคญัและปรับปรุง

สภาพของการท างานในสถานศึกษา(Livovich. 1999: 42) ผูน้  าแบบให้บริการจะมีความสามารถในการ

สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี และรักษาวฒันธรรมองคก์าร ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพคือตอ้งเร่ิมจากภายในจิตใจ 

ผูน้  าท่ีเหมาะสมควรมีลกัษณะการอ านวยความสะดวก ผูต้ามพึงพอใจและยินดีในการร่วมงาน ร่วม

ควบคุม  พร้อมสร้างภาวะผูน้  าใหเ้กิดกบัผูต้าม 
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 จากแนวคิดภาวะผูน้  าแบบให้บริการสรุปได้ว่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นการเปล่ียน

รูปแบบภาวะผูน้  าจากเดิมท่ีบริหารงานในลกัษณะการใชอ้  านาจสั่งการ ควบคุม กลบัมาเป็นการอ านวย

ความสะดวก ช่วยเหลือ การสนบัสนุนท่ีเปรียบเสมือนการใหบ้ริการ ผูต้ามมีส่วนร่วมในการคิด และการ

ตดัสินใจ ผูน้  ามุ่งพฒันาศกัยภาพใหผู้ต้ามเจริญกา้วหน้า มีการมอบอ านาจท่ีเปรียบเสมือนการไวว้างใจ 

การใหค้วามเคารพและห็นคุณค่าของผูต้าม ค  านึงถึงประโยชน์ของผูต้าม 

 2.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

 จากความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลาในโลกปัจจุบันนักวิชาการต่างก็พยายามหา

องคป์ระกอบของภาวะผูน้  าท่ีมีความเหมาะสมและสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนในองค์การ

เพื่อให้การปฏิบติังานในหน่วยงานหรือองค์การมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุด ในอดีตท่ีผ่านมา

การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้  าเร่ิมจากการศึกษาในเร่ืองของคุณลกัษณะผูน้ าท่ีไดม้าจากอ านาจ ต าแหน่ง การ

บริหารจัดการท่ีเน้นเพียงเพื่อให้เกิดคุณภาพและปริมาณของผลผลิตแต่ขาดซ่ึงการปฏิสัมพนัธ์ทาง

ความรู้สึกของจิตใจ การตระหนกัต่อศีลธรรม  คุณธรรม จริยธรรม แต่ตราบใดท่ีมนุษยม์ิใช่เคร่ืองจกัร 

แต่เป็นร่างกายท่ีประกอบดว้ยอารมณ์ ความรู้สึก และจิตวิญญาณ ดงันั้นภาวะผูน้  าแบบให้บริการจึงได้

เกิดข้ึนอยา่งมีความเหมาะสม 

 ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการของนกัวิชาการต่าง ๆ น ามาสงัเคราะห์เพื่อหาองค์ประกอบท่ีเหมาะสมต่อการน ามา

ศึกษาภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนคร้ังน้ีดงัน้ี 

 2.3.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของกรีนลฟี(Greenleaf. 2002: 21-61)  
 กรีนลีฟ(Greenleaf) ไดเ้ขียนหนงัสือเร่ือง “ผูน้  าเสมือนผูรั้บใช”้ โดยอธิบายว่าภาวะผูน้  าแบบ

ให้บริการน้ีเป็นการเร่ิมตน้จากความรู้สึกในจิตใจท่ีแท้จริงของผูน้  าท่ีต้องการให้บริการผูต้ามก่อน 

จากนั้นจิตส านึกจะน าผลลพัธ์ของการบริการมาตรวจสอบให้มัน่ใจว่าผูต้ามไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ผลลพัธท่ี์แสดงใหเ้ห็นคือผูต้ามสามารถพฒันาศกัยภาพในการท างานไดดี้ข้ึน มีความเฉลียวฉลาดข้ึน มี

ความเป็นตวัของตวัเองมากข้ึน มีความสุขข้ึนทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถน าตนเองและพร้อมท่ีจะน า

และใหบ้ริการผูอ่ื้นไดต่้อไป 

 กรีนลีฟ(Greenleaf) ใหข้อ้คิดว่าภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการน้ีไม่ใช่ส่ิงท่ีจะผลกัดนัให้เกิดข้ึนได้

อย่างรวดเร็ว แต่แก่นแท้ของภาวะผูน้  าแบบให้บริการน้ีจะต้องใช้เวลาซ่ึงจะมีผลให้เกิดความ

เปล่ียนแปลงในชีวิตและการท างานในระยะยาว เป็นส่ิงส าคญัท่ีน าไปสู่การพฒันาศกัยภาพและความ
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เปล่ียนแปลงเชิงบวกอยา่งสมบูรณ์และมัน่คงสู่สังคม ผูน้  าแบบให้บริการเป็นแนวคิดการบริหารท่ีช่วย

สร้างบรรยากาศและวฒันธรรมองค์การ การสร้างทีมงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม การสร้าง

ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัชุมชน รวมถึงจรรยาบรรณท่ีน ามาใชเ้ป็นปรัชญาของการบริหาร ลกัษณะของผูน้  า

ควรเน้นท่ีการให้บริการผูต้าม ส่งเสริมความสัมพนัธ์ของผูต้ามและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

สเปียส์(Spears)ไดใ้หแ้นวคิดเพ่ิมเติมว่าการทดสอบท่ียากและดีท่ีสุดของผูน้  าคือความพร้อมของผูน้  าท่ี

มองขา้มความตอ้งการของตนเองในการให้บริการความตอ้งการของผูต้ามก่อน และเมื่อผูต้ามไดรั้บ

บริการแลว้จะมีความพร้อมข้ึน ฉลาดข้ึน มีความเป็นตวัของตวัเองมากข้ึน และสามารถปรับเปล่ียนจาก

ผูรั้บบริการไปสู่การเป็นผูใ้หบ้ริการไดต่้อไป กรีนลีฟ(Greenleaf)ไดอ้ธิบายองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการทั้ง 10 ประการไวด้งัต่อไปน้ี 
 1. การรับฟัง(Listening) คือการส่ือสารระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม ผูน้  าตอ้งมีทกัษะในการส่ือสาร

กบัผูต้ามอย่างเขา้ใจ รวมถึงเป็นการแสดงการให้เกียรติและการยอมรับ การรับฟังจะช่วยเสริมสร้าง

คุณค่าความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  าและผูต้ามไดอ้ย่างดี ผูต้ามสามารถแสดงความคิดเห็นของตนไดอ้ย่าง

เต็มท่ีรวมไปถึงการท่ีผูน้  าสามารถไดรั้บรู้ความเป็นตวัตนของผูต้ามไดม้ากข้ึนอีกดว้ย สามารถใชเ้ป็น

เคร่ืองมือส าคัญท่ีผูน้  าจะน ามาใช้ในการวิเคราะห์เพื่อการพฒันาการปฏิบัติงานขององค์การให้เกิด

ประสิทธิภาพไดอี้กดว้ย 

 2. การเห็นอกเห็นใจ(Empathy) เป็นการแสดงออกทางความรู้สึกท่ีผูน้  ามีให้กบัผูต้าม ซ่ึงโดย

ธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการได้รับความเห็นอกเห็นใจเมื่อมีความทุกข์ หรือประสบปัญหา บุคคล

ตอ้งการไดรั้บการยอมรับในความคิดท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตน รวมถึงการไดรั้บการยกย่องชมเชยใน

ความสามารถ ถึงแมบ้างคร้ังจะไดรั้บการปฏิเสธในพฤติกรรมหรือการแสดงออกจากผูร่้วมงานก็ตาม แต่

ในฐานะผูน้  าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทศันะคติท่ีดีและท าใหผู้ร่้วมงานในองคก์ารเกิดทศันะคติท่ีดีต่อกนัดว้ย  ให้

ความเคารพ เขา้ใจในความเหมือนและความต่างของบุคคล สามารถเปล่ียนสภาพความขดัแยง้เป็นความ

สามคัคี ผูน้  าจะตอ้งอยูบ่นบรรทดัฐานของการกระท าท่ีปราศจากอิทธิพลครอบง าหรืออคติ  

 การเห็นอกเห็นใจเป็นผลต่อเน่ืองมาจากการรับฟัง ผูน้  าจะวิเคราะห์และหาวิธีให้ผูต้ามคลาย

กงัวล ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูต้ามไดอ้ยา่งถกูตอ้งและเหมาะสม ก่อให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

ผูน้  าและผูต้ามอย่างแทจ้ริง  จากนั้นน าไปสู่การท่ีผูต้ามยอมรับในตวัผูน้  าอย่างจริงใจ(Maxwell. 1996: 

36) การเห็นอกเห็นใจเป็นลักษณะของความสุภาพท่ีบอกผ่านทางความรู้สึกท่ีผูน้  ามีให้กับผูต้าม

(Secretan. 1996: 78, 240) 
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 3. การบ ารุงรักษา(Healing) เป็นการรักษาทั้งทางร่างกายและจิตใจท่ีผูน้  ามีต่อผูต้าม รวมถึง

การบ ารุงรักษาสภาพแวดลอ้มขององคก์ารดว้ย  ผูต้ามอาจมีความทอ้แท ้ผิดหวงั โศกเศร้า ท่ีก่อให้เกิด

ปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิตได ้ ผูน้  าจะสร้างก าลงัใจในการบ าบดัรักษา การไดรั้บการบ ารุงรักษา

จะเป็นพลงัผลกัดันให้เกิดความเปล่ียนแปลง ช่วยสร้างแรงบันดาลใจ ลดความรู้สึกทอ้แท ้ผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการจะตระหนกัดีว่าการใหก้ารบ ารุงรักษาน้ีจะเป็นโอกาสให้ไดเ้ขา้ไปช่วยเหลือ ช่วยสร้างความ

มัน่ใจและก่อใหเ้กิดความเขม้แข็งในการฟ้ืนฟูสุขภาพกายและใจอย่างแทจ้ริง ท าให้เกิดความสมบูรณ์

และความพร้อมในการปฏิบติัหน้าท่ี(Thompson. 2005: 93) ผูน้  าแบบให้บริการเป็นรูปแบบของภาวะ

ผูน้  าท่ีมิไดเ้กิดข้ึนโดยการควบคุมจากภายนอก แต่เกิดจากการท่ีผูน้  ากลา้ท่ีจะพบกบัความจริงภายในทั้ง

ด้านบวกและด้านลบ การรู้จักตนเองเช่นน้ีจะช่วยให้ผูน้  าสามารถค้นพบและทราบถึงวิธีในการ

บ ารุงรักษาอยา่งถกูตอ้ง(Palmer. 2004: 208 citing Spears.1998) 

 4. การตระหนักรู้(Awareness) เป็นความสามารถของผูน้  าในการรู้เท่าทันตนเอง มีความ

ระมดัระวงั การตระหนกัรู้จะช่วยเสริมสร้างความเขม้แข็งในการมองสถานการณ์ขา้งหนา้ไดอ้ยา่งชดัเจน

และแม่นย  า  มีความรอบคอบและมีมุมมองท่ีกวา้ง  กรีนลีฟ(Greenleaf) ไดใ้หข้อ้สงัเกตุว่าการตระหนกัรู้

มิใช่เป็นเพียงการปลอบใจตนเองแต่เป็นการเตือนใหเ้พ่ิมความระมดัระวงั การใชค้วามคิดอย่างมีเหตุผล 

กลา้ท่ีจะเผชิญกบัปัญหา คิดหาวิธีแกไ้ข มีความต่ืนตวัอยู่ตลอดเวลา ผูน้  านอกจากตระหนักรู้ในตนเอง

แลว้ยงัควรตอ้งมีการตระหนกัรู้ในส่ิงต่างๆ ท่ีอยูร่อบๆ อีกดว้ย 

 บุคคลมีการพฒันาการตระหนักรู้ท่ีมาจากการไตร่ตรอง การรับฟัง การเปิดใจรับการเรียนรู้

อย่างต่อเน่ือง และจากการกระท าท่ีมีการเช่ือมต่อจากส่ิงท่ีเคยรู้และเคยเช่ือรวมถึงส่ิงท่ีเคยท ามาก่อน

(Bennis; & Goldsmith. 1997: 70-71) การตระหนกัรู้ในท่ีน้ีจะหมายถึง ความเขา้ใจ ความไม่ประมาท มี

ความต่ืนตวัตลอดเวลา มีความอ่อนไหวและมีเหตุผล สามารถแกไ้ขปัญหาไดโ้ดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทน

(Thompson. 2005: 94)  

 5. การโน้มน้าวจิตใจ(Persuasion) คือ ผูท่ี้ไดรั้บการโน้มน้าวจิตใจจะรู้สึกถึงความถูกตอ้ง มี

ความเช่ือถือ มีความเคารพ และยอมปฏิบัติตาม การโน้มน้าวจิตใจก่อให้เกิดความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนโดย

สญัชาตญาณท่ีเป็นลกัษณะของการใหค้วามส าคญักบักลุ่ม(Frick; & Spears. 1996: 139-140) หน้าท่ีของ

ผูน้  าแบบให้บริการ คือการท าให้บุคคลมีความเช่ือในผูน้  าโดยไม่ใช้อ  านาจหรือต าแหน่งบังคับ 

ความสามารถในการโนม้นา้วจิตใจจึงมีความส าคญัต่อการท าใหผู้ต้ามมีความเช่ือในผูน้  าท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกว่าการปฏิบติังานท่ีผูน้  าใชอ้  านาจหรืออิทธิพล(Thompson. 2005: 52) 
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ผูน้  าจะใชค้วามสามารถในการโน้มน้าวจิตใจให้ผูต้ามมีความเช่ือมัน่ในตวัผูน้  าซ่ึงจะส่งผลดีกว่าการ

บงัคบั ส่ิงน้ีคือความแตกต่างของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการกบัภาวะผูน้  าแบบอ่ืน การโน้มน้าวจิตใจเป็น

การสร้างความเป็นเอกฉนัทห์รือการไดม้าซ่ึงฉนัทามติของกลุ่ม(Thompson. 2005: 94) ท่ีเปรียบเสมือน

ศนูยก์ลางของอ านาจอยา่งแทจ้ริง(Covey. 1990: 102) 

 6. การมีมโนทศัน์(Conceptualization) คือ การปลูกฝังความคิดในการร่วมสานฝันไปสู่ฝันท่ี

ยิ่งใหญ่(Dream Great Dreams)  เป็นการท าให้ผูต้ามสามารถมองเห็นปัญหาขององค์การจากกรอบ

ความคิดและทศันคติท่ีมุ่งไปขา้งหน้า เป็นการมองจากประสบการณ์ท่ีเป็นจริง มีวินัยและการปฏิบัติ

อยา่งเป็นกิจวตัร ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะขยายฐานความคิด ทศันคติของภาพรวมออกไปในทิศทางท่ีกวา้ง

มากข้ึน   ผูน้  าจะเป็นศนูยร์วมจิตใจของผูต้ามทั้งหมด มีทศันคติร่วมกนั มีการพฒันาร่วมกนั ผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการจะหาความสมดุลอยา่งละเอียดอ่อนระหว่างทศันคติทางความคิดและการผลกัดนัการท างานท่ี

ตอ้งมองไปขา้งหนา้อยูต่ลอดเวลา 

 ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะน าส่ิงท่ีเกิดข้ึนในประวติัศาสตร์ เหตุการณ์ในอดีต ปัจจุบนั และอนาคต

มาปรับความมุ่งหมาย ประเมิน วิเคราะห์ และคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นอนาคต สามารถมอง

ปัญหาขององคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน และสามารถล าดบัความส าคญัของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ย่าง

สมดุล(Thompson. 2005: 96)  

 7. การมองการณ์ไกล(Foresight) มีความคลา้ยและสมัพนัธก์บัการมีมโนทศัน์  เป็นการเรียนรู้

และเขา้ใจไดจ้ากส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีต ความจริงในปัจจุบนั ท่ีเช่ือมต่อเพื่อการน าไปตดัสินใจในอนาคตท่ี

รวมถึงการหย ัง่ รู้โดยสัญชาติญาณ  การมองการณ์ไกลไม่ได้มีเง่ือนไขเป็นลายลกัษณ์อักษร แต่

เปรียบเสมือนความสามารถในการคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตของแต่ละสถานการณ์ การมอง

การณ์ไกลในผูน้ าถือเป็นการเตรียมความพร้อมเพื่อการคิดและการตดัสินใจ เป็นการท าให้เกิดความ

มัน่ใจและใหไ้ดรั้บรู้ถึงการพฒันาดา้นสติปัญญาและความเฉลียวฉลาดของผูต้าม(Abel. 2000: 15) การ

มองการณ์ไกลถือเป็นลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญัของผูน้  าแบบให้บริการท่ีมีความหมายสอดคลอ้งกบัการ

สร้างความคิด การคาดการณ์ในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งชดัเจนและสามารถพิสูจน์ได ้เป็นการช่วยให้ผูน้  า

เข้าใจถึงบทเรียนในอดีต ความจริงในปัจจุบัน และผลท่ี จะเกิดข้ึนในอนาคต รวมถึงผลของ

ความสามารถในการหย ัง่รู้ไดจ้ากสญัชาตญาณ(Livovich. 1999: 5) 

 8. การให้การดูแล(Stewardship) ผูน้  าท่ีไดรั้บความส าเร็จสูงสุด คือผูน้  าท่ีให้ความสนใจใน

การบริการและดูแลผูอ่ื้นก่อน รวมถึงการให้ความส าคญักบัความซ่ือสัตยแ์ละการโน้มน้าวจิตใจของ
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สมาชิก การให้การดูแลเปรียบเสมือนการร่วมกันรับผิดชอบอย่างเป็นระบบ และน ามาจัดการ

เปล่ียนแปลงให้เกิดการพฒันาศกัยภาพเพื่อให้ผูต้ามไดม้ีโอกาสควบคุมและสามารถพึ่งพาตนเองได้

(Block. 1993: 5) การมีจิตวิญญาณของการให้บริการท่ีให้ความเอาใจใส่ดูแลผูอ่ื้นอย่างจริงใจ ร่วม

รับผดิชอบ มีการสร้างจิตส านึกของการใหก้ารดูแล การไวว้างใจ (Taylor. 2002: 41) ศิลปะของการเป็น

ผูน้  าจะตอ้งค านึงถึงการให้การดูแลในเร่ืองความสัมพนัธ์ของบุคคลในองค์การ วฒันธรรมองค์การ 

แรงผลกัดนัองคก์ารสู่ความส าเร็จ ท่ีก่อใหเ้กิดคุณค่าและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร(De Pree. 1989: 

13) การให้การดูแลไดเ้ขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบส่วนบุคคลในการบริหารการท างาน 

เป็นการเอาใจใส่ในการท างานตามสิทธิของบุคคลและการอยู่ร่วมกนัของคนในสังคมให้เป็นไปอย่าง

ราบร่ืน(Sergiovanni. 1992:139) 

 9. การมุ่งมัน่พฒันาคน(Commitment to the Growth of People) ผูน้  าแบบให้บริการจะ

รับผดิชอบอยา่งแทจ้ริงต่อความกา้วหนา้ของทุกคนในองคก์าร จะตระหนกัถึงการรับผดิชอบอนัยิ่งใหญ่

ท่ีพยายามท าทุกอย่างให้ผูต้ามไดรั้บความรู้ตามก าลงัของแต่ละบุคคล เพื่อส่งผลให้เกิดความกา้วหน้า

อยา่งมืออาชีพ และดว้ยจิตวิญญาณ ในทางปฏิบติัยงัรวมไปถึงการกระท าท่ีก่อใหเ้กิดความมัน่คงอยา่งไม่

จ  ากดั ใหค้วามสนใจในความคิดส่วนบุคคลและขอ้เสนอแนะ สร้างขวญัและก าลงัใจในการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ  

 ลกัษณะเด่นท่ีแสดงใหเ้ห็นในผูน้  าท่ีมีต่อผูต้าม คือ การท่ีผูต้ามไดป้ระสบความส าเร็จตามท่ีได้

ตั้งความหวงัไว ้ไดรั้บการเรียนรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงหลงัจากไดใ้หบ้ริการไปแลว้(De Pree. 1989: 12) 

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการเช่ือว่าความเป็นบุคคลมีคุณค่าสูงกว่าผลงานโดยผูน้  าพร้อมอุทิศตนเพื่อการท า

ใหผู้ต้ามเกิดการเรียนรู้และพฒันาความสามารถในการปฏิบติังานให้ไดเ้ต็มศกัยภาพ(Thompson. 2005: 

95)  

 10. การสร้างชุมชน(Building Community) เปรียบเสมือนการใหค้วามส าคญัของความเป็นอยู่

เบ้ืองตน้ของสงัคมมนุษย ์ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการจะค านึงถึงการเสริมสร้างสังคมท่ีดีอย่างแทจ้ริง การ

เสริมสร้างสังคมให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างแทจ้ริงในกลุ่มคนจ านวนมากนั้น จ  าเป็นต้องมีผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการเพียงพอในการช้ีน า ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะตอ้งตระหนกัเสมอว่าการเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนใน

ชุมชนจากเล็กไปสู่ชุมชนใหญ่หรือสถาบนัท่ีใหญ่ข้ึน และเป็นการท าให้ชีวิตของคนเปล่ียนไป เป็นท่ี

ยอมรับว่าภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการไม่ไดเ้กิดข้ึนมาจากการไดรั้บการอบรมแต่มาจากการพฒันาทีละนอ้ย

ท่ีเป็นผลมาจากการเติบโตส่วนบุคคลและการเสียสละเพื่อการเติบโตของผูอ่ื้นอย่างต่อเน่ือง(De Pree. 
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2002: 130) ความส าคญัของการสร้างชุมชนคือเพื่อใหบ้รรลุการสร้างชุมชนจากการเรียนรู้ท่ีแทจ้ริง ผูน้  า

จะตอ้งมีองค์ประกอบท่ีดีของทั้งเกา้ประการแรกในการสนับสนุนและเอ้ือให้เกิดการสร้างชุมชนจน

ส าเร็จ(Taylor-Gillham. 1998: 31) 

 จากองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการทั้ง 10 ของกรีนลีฟ(Grenleaf) พบว่าหลกัใหญ่ของ

ความเป็นผูน้  าแบบใหบ้ริการนั้นไม่ไดเ้ร่ิมตน้มาจากการถ่ายทอดทางอ านาจหรือต าแหน่ง แต่เป็นการ

เร่ิมตน้จากจิตใจภายในของผูน้  าก่อน(Lawrence. 2002: 3) แลว้จึงแสดงออกมาเป็นความมุ่งมัน่ท่ีจะ

ให้บริการผู ้อ่ืนได้รับในส่ิงท่ียงัไม่มีและเติมเต็มในส่ิงท่ีย ังขาด รวมถึงการถ่ายทอด ส่ิงท่ีเป็น

ประสบการณ์ อีกทั้งเป็นการผลกัดนัให้เกิดความเขม้แข็ง เกิดก  าลงัใจ มีความเป็นตวัของตวัเอง เขา้ใจ

ความส าคญัของการท างานร่วมกนัทั้งองคก์ารและกบับุคคลภายนอก ตระหนกัรู้ถึงความส าคญัของการ

อยูร่่วมกนัของมนุษยท่ี์ตอ้งมีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วน

ตน มุ่งมั่นในการพัฒนาชุมชนและสังคมให้ดีข้ึนกว่าเดิม สร้างความส าเร็จให้บรรลุผลร่วมกัน 

ประสิทธิผลของภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีผลต่อสังคมเน่ืองจากเก่ียวข้องกับความสามารถในการ

กระตุน้บุคคลอ่ืนใหมี้โอกาส ทั้งการใหบ้ริการและการน าผูอ่ื้น จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการเพ่ิมคุณภาพชีวติ

ใหก้บัสงัคม(สรายทุธ กนัหลง. 2553: 69) ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการถือเป็นสูตรของการสร้างบุคลากรท่ีมี

คุณภาพข้ึนมาเป็นผูน้  าท่ีมีคุณภาพเพ่ิมข้ึนต่อไป และเป็นคุณสมบัติของผูน้  าท่ีมุ่งมั่นท่ีจะให้ด้วย

ความรู้สึกท่ีมาจากจิตใจ จากจิตวิญญาณของการมีคุณธรรมอยา่งแทจ้ริง 

 2.3.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของรัซเซล และ สโตน(Russell; & Stone. 2002: 

145-157) 

 จากงานวิจยัของรัซเซลและสโตน(Russell; & Stone) ไดเ้สนอองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการท่ีใหค้วามส าคญักบัภาวะผูน้  าท่ีมีคุณธรรมซ่ึงมีความส าคญัมากต่อการสร้างองคก์ารใหม้ีความ

เข้มแข็งและเป็นเลิศไม่ว่าจะเป็นองค์การเพื่อการศึกษา องค์การเพื่อการประกอบธุรกิจ โดยแบ่ง

องค์ประกอบออกเป็น 2 คุณลกัษณะใหญ่ท่ีสอดคลอ้งกนั คือ  คุณลกัษณะของการปฏิบัติหน้าท่ี 9 

ประการ และ คุณลกัษณะเสริม11 ประการ โดยการจดักลุ่มดงัต่อไปน้ี 

 กลุ่มที่ 1 คุณลกัษณะของการปฏิบัตหิน้าที่ 9 ประการ ประกอบด้วย 

  1. การมวีิสยัทศัน์(Vision) เป็นทศันะของภาวะผูน้  าในรูปแบบทางความคิดและจินตภาพ

เฉพาะของอนาคต(Kouzes; & Posner. 1993: 95) ซ่ึงในทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบให้บริการของกรีนลีฟ 

(Greenleaf)  วิสัยทัศน์ถูกจัดอยู่ในกลุ่มของการมองการณ์ไกล(Foresight) และการมีมโนทัศน์ 
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(Conceptualization) โดยระบุว่าผูน้  าแบบให้บริการจ าเป็นตอ้งมีประสาทสัมผสัท่ีสามารถคาดคะเนใน

ส่ิงท่ียงัไม่เกิดข้ึนใหส้ามารถเกิดข้ึนได ้ดงันั้นบทบาทของผูน้  าแบบให้บริการคือการสร้างกลยุทธ์ของ

วิสยัทศัน์ใหก้บัองคก์าร 

  2. ความจริงใจ(Honesty)  และ 3. ความซ่ือสตัย(์Integrity) เป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีชดัเจน

อยา่งหน่ึงของภาวะผูน้  า ความจริงใจและความซ่ือสตัยเ์ป็นคุณสมบติัท่ีก่อให้เกิดความเล่ือมใสต่อผูต้าม

สามารถสร้างแรงบนัดาลใจและอ านาจ  คุณลกัษณะทั้งสองประการน้ีมีความส าคญัต่อภาวะผูน้  าท่ีดี 

ความจริงใจและความซ่ือสตัยม์ีความหมายใกลเ้คียงกนัโดยความจริงใจจะเช่ือมโยงในดา้นความเช่ือถือ 

ความไวว้างใจ ส่วนความซ่ือสตัยจ์ะเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเป็นผูม้ีศีลธรรม พ้ืนฐานของศีลธรรม

จะส่งผลต่อภาวะผูน้  าในดา้นคุณธรรมซ่ึงไดแ้ก่ การพูดความจริง การรักษาสัญญา ความยุติธรรม และ

การเคารพต่อความเป็นปัจเจกบุคคล(Clawson. 1999: 46-49) 

  4. การไวว้างใจ(Trust) คือรากฐานของภาวะผูน้  าท่ีเป็นเลิศ(Martin. 1998: 41) เป็นส่ิงท่ี

สมาชิกยอมเส่ียงใหบุ้คคลหน่ึงกระท าการในเร่ืองส าคญัใหเ้ป็นไปตามความคาดหวงัไดโ้ดยไม่ตอ้งดูแล

หรือควบคุม(Mayer; et al. 1995 : 712) การสร้างความไวว้างใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดของภาวะผูน้  าท่ีดี

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ  การไวใ้จในองคก์ารเป็นหนา้ท่ีอยา่งหน่ึง(De Pree. 1997: 

124) มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้  าและผูต้ามท่ีส าคัญ สามารถท าให้ผูน้  าเป็นผูน้  าท่ีมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นผลท าให้ผูต้ามไวว้างใจและเช่ือมัน่ในการตดัสินใจของผูน้  าในทุก

สถานการณ์ การไวว้างใจยงัมีความส าคญัต่อการส่ือสารระหว่างบุคคลอีกดว้ย หากผูน้  าองคก์ารขาดการ

ไวว้างใจจากสมาชิกจะท าใหอ้งคก์ารมีการปกครองท่ีน่ากลวัและขาดประสิทธิภาพ 

  5. การบริการ(Service) ส่ิงแรกและส่ิงส าคัญของผูน้  าท่ีดีคือการบริการผูอ่ื้นก่อน 

(Baggett. 1997: 21) แรงกระตุน้พ้ืนฐานส าหรับภาวะผูน้  าควรตอ้งมาจากความปราถนาท่ีจะบริการผูอ่ื้น 

ผูน้  าแบบให้บริการไม่เหมือนกบัผูน้  าโดยทัว่ไปท่ีเป็นผูไ้ดรั้บการบริการแต่กลบัเป็นผูใ้ห้การบริการ 

(Neuschel. 1998: 135) การบริการคือแก่นแทข้องภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีถือเป็นเง่ือนไขทางศีลธรรม 

(Nair. 1994: 71) ผูน้  าจะเปรียบการให้บริการว่าเป็นเสมือนทรัพยากรท่ีเสนอให้กบัผูต้ามท่ีปราถนาใน

ความส าเร็จ ซ่ึงการบริการเป็นส่ิงท่ีกระท าไดโ้ดยการให้ขอ้มูลข่าวสาร ให้เวลา ให้ความเอาใจใส่ หรือ

การจดัหาทรัพยากรต่างๆ ท่ีรวมไปถึงการให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ีในการท างาน(Fairholm. 1998: 

140) ผูน้  าจะเป็นศนูยก์ลางในการใหบ้ริการเหล่าน้ีแก่ผูต้าม 
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  6. การเป็นแบบอย่าง(Modeling) การท่ีผูน้  ากระท าตนเป็นแบบอย่างแก่ผูต้ามคือส่วน

ส าคญัของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีเช่ือว่ามีอิทธิพลสามารถดึงดูดใหผู้ต้ามเกิดความมุ่งมัน่ เสียสละ  มี

ระเบียบวินัย และการน าไปสู่ความเป็นเลิศได ้ การท าตนให้เป็นแบบอย่างนั้นมีความเป็นไปไดท่ี้จะ

ส่งผลอยา่งมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร เป็นเคร่ืองมือส าคญัของผูน้  าท่ีจะเลง็เห็นวิสยัทศัน์ขององค์การได้

อยา่งชดัเจนข้ึน คุณลกัษณะการเป็นแบบอยา่งของผูน้  าน้ีจะมีผลสืบเน่ืองต่อการสร้างวฒันธรรมองค์การ  

นอกจากน้ีพฤติกรรมของผูน้  าระดบัอาวุโสยงัมีส่วนช่วยสร้างคุณภาพทางจริยธรรมให้กบัองค์การอีก

ดว้ย ผูน้  ามีส่วนรับผดิชอบต่อการสร้างบรรยากาศองคก์ารโดยตรงซ่ึงสามารถอธิบายไดอ้ยา่งชดัเจนจาก

พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมุ่งมัน่ในจริยธรรมอย่างเป็นระบบ(Bennis; & Nanus. 1997: 173) แบบอย่างของ

ผูน้  าน้ีจะปลกูฝังคุณค่าใหเ้กิดกบัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกว่าค าพดู 

  7. การเป็นผูบุ้กเบิก(Pioneering) ในท่ีน้ีจะหมายถึงการเตรียมการหรือการเปิดทาง การ

ริเร่ิม หรือการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา ผูน้  าจะตอ้งเส่ียงในการเป็นผูบุ้กเบิก สร้างเสน้ทางใหม่ หา

กลยทุธท่ี์ฉลาดในการแกไ้ขปัญหาเก่าๆ เห็นคุณค่าและเช่ือมัน่ในการผลกัดนัการปฏิบติังานของผูต้าม

(Urich. 1996: 214) เบนนิส(Bennis. 1997: 95) อธิบายว่าทั้งหมดท่ีเก่ียวกับการริเร่ิมและการสร้าง

นวตักรรมจะตอ้งมีในภาวะผูน้  า ผูน้  าจะมีบทบาทท่ีเป็นเอกลกัษณ์ในการปฏิบติัร่วมกนักบัองค์การและ

การเปล่ียนแปลงของสงัคม ผูน้  าจะตอ้งเป็นผูริ้เร่ิมในการเปล่ียนแปลงเป็นพิเศษ นอกจากน้ียงัตอ้งเป็นผู ้

มีการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง ผูน้  าจะตอ้งมีการรับรู้ในเร่ืองภายนอก ยอมเส่ียง ยอมรับการทา้ทาย และกระตุน้

การส่ือสารใหเ้กิดความเขา้ใจ  ผูน้  าจะตอ้งยอมรับการเรียนรู้ในส่ิงท่ียงัไม่รู้เพ่ือคน้หาวิธีในการท างานท่ีดี

กว่าเดิม ส่ิงหน่ึงท่ีบัน่ทอนต่อความคิดสร้างสรรค์ในภาวะผูน้  าคือเน้นในการจดัการแบบเดิมแทนการ

คน้หาส่ิงใหม่ ๆ(Bennis. 1997: 99) ผูน้  าจะตอ้งพฒันาการสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้ามในการโน้ม

นา้วใหป้ฏิบติัตามในแนวทางแบบใหมเ่สมอ 

  8. การแสดงความพึงพอใจในผูอ่ื้น(Appreciation of Others)  ผูน้  าแบบให้บริการจะ

แสดงออกถึงความพึงพอใจ การให้คุณค่า การให้ก  าลงัใจ และการให้ความเอาใจใส่ต่อผูต้ามอย่างเท่า

เทียมกนั ผูน้  าจะสนใจท่ีไดเ้ห็นผูต้ามมีความสุขในความส าเร็จ(Baggett. 1997: 31) ผูน้  าจะให้ก  าลงัใจ 

สร้างแรงบนัดาลใจดว้ยการใหค้วามหวงัและความเช่ือมัน่ สร้างมโนภาพเชิงบวก พร้อมใหค้วามรัก ผูน้  า

จะสะทอ้นการแสดงออกอยา่งเหมาะสมในการสร้างสัมพนัธภาพในการท างานท่ีให้ความรักอย่างไม่มี

เง่ือนไข  ภาวะผูน้  ามิใช่เป็นการควบคุมแต่เป็นการใหก้ารดูแลและใชท้รัพยากรบุคคลใหไ้ดป้ระโยชน์ มี
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ความห่วงใย สนองตอบส่ิงท่ีตอ้งการ ให้ความส าคญัในการส่ือสาร และกระตุน้ให้เกิดการไวว้างใจ

(Autry. 2001: 20)  

  9. การเสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment) เป็นวิธีการท่ีสอดคลอ้งในการเพ่ิมการไวว้างใจ

ใหก้บัผูต้าม การเสริมพลงัอ  านาจเป็นศนูยก์ลางองค์ประกอบท่ีดีเลิศอย่างหน่ึงโดยเฉพาะกบัภาวะผูน้  า

แบบให้บริการ  การเสริมพลงัอ  านาจให้กบัผูต้ามเป็นการเพ่ิมคุณค่าให้กับภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

(Wilkes. 1996; 25) การเสริมพลงัอ  านาจเนน้การท างานเป็นทีมและสะทอ้นกลบัในคุณค่าแห่งความรัก

และความเสมอภาค  ดงันั้นเพื่อใหก้ารเสริมพลงัอ  านาจไดรั้บความส าเร็จพฤติกรรมของผูน้  าจะตอ้งเป็น

ลกัษณะของการดึงผูต้ามข้ึนมามากกว่าการผลกัดนั เป้าหมายของการเสริมพลงัอ  านาจจะเป็นการสร้าง

ผูน้  าใหม่ในทุกระดบัขององคก์าร ผูน้  าท่ีฉลาดจะน าผูอ่ื้นสู่การเป็นผูน้  า(Manz. 1998: 99) ภาวะผูน้  าแบบ

ให้บริการเป็นการปรับเปล่ียนองค์การในรูปแบบเดิมท่ีกลบัฐานปิรามิดจากบนลงล่าง ผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการจะสร้างวิสัยทศัน์และช้ีให้เห็นแนวทางกบัผูต้าม การมอบอ านาจการตดัสินใจท่ีจะให้บรรลุ

เป้าหมาย การมอบอ านาจนั้นเป็นการเช่ือมโยงการไวว้างใจและความโปร่งใส 

 กลุ่มที่ 2 คุณลกัษณะเสริม 11 ประการ ประกอบด้วย 

  1. การส่ือสาร(Communication) ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งส่ือสารและช้ีแจงวิสยัทศัน์ไดอ้ยา่งชดัเจน  

ผูว้ิจยัส่วนใหญ่ใหเ้หตุผลว่าความส าเร็จและประสิทธิผลของผูน้  าทั้งหมดข้ึนอยู่กบัการพฒันาศกัยภาพ

ของการส่ือสารทั้งส้ิน ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถโน้มน้าวจิตใจและท าให้ผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่

ในพนัธกิจขององค์การ ส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีผูน้  าจะเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ให้เกิดความเป็นฉันทามติได ้คือ 

รูปแบบวิสยัทศัน์ท่ีเกิดข้ึนจากความคิดเห็นร่วมกนั จากพฤติกรรมท่ีมองเห็น และการปฏิบติัท่ีมีความ

สอดคลอ้งกนั(Snyder; et al. 1994: 100)  ผูน้  าจะใหคุ้ณค่ากบัการช้ีแจงผ่านพฤติกรรมท่ีท าให้วิสัยทศัน์

สัมฤทธ์ิผลข้ึนได้ซ่ึงนานัส(Nanus. 1992: 138-140) เ รียกวิธีการน้ีว่า  “วิสัยทัศน์สัญลักษณ์” 

(personifying the vision) โดยกล่าวว่ากระบวนการของวิสัยทศัน์จะยงัไม่สมบูรณ์จนกว่าผูม้ีส่วน

เก่ียวขอ้งไดเ้ขา้ใจอยา่งถ่องแท ้พร้อมทั้งยดึมัน่ในวิสัยทศัน์ท่ีจะร่วมกนัท าให้ส าเร็จอย่างสูงสุด ผูน้  าจะ

ไดรั้บการยอบรับเมื่อผูต้ามมีความเขา้ใจและยอมรับในวิสยัทศัน์นั้น 

  2. ความเช่ือถือ(Credibility) ในความหมายของความซ่ือสัตยแ์ละคุณธรรม คือการ

ไวว้างใจระหว่างบุคคล ความเช่ือถือ คือ คุณสมบติัหรือศกัยภาพ หรืออ านาจในการกระตุน้ให้เกิดการ

ไวว้างใจ ผูน้  าควรมีคุณลกัษณะส าคัญ 3 ประการ คือ การไวว้างใจ ความเช่ือถือ และความสามารถ 

(Russell; & Stone. 2002: 148 citing McKenna. 1989) ความเช่ือถือคือองค์ประกอบส าคญัของผูน้  าท่ีดี
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ซ่ึงผูน้  าจะตอ้งไดรั้บการไวใ้จและความเช่ือมัน่จากผูต้าม(Kouzes; & Posner. 1993: 17) การไดรั้บความ

เช่ือถือมีอิทธิพลต่อท่ีมาของการยอมรับความเป็นผูน้  าอย่างชอบธรรม การไดรั้บการยอมรับอย่างชอบ

ธรรมช่วยเพ่ิมความเช่ือถือและการไวว้างใจ(Bass. 1990: 301)  ความสามารถ บุคลิกท่ีน่าเช่ือถือ และ

อ านาจเป็นองค์ประกอบส าคญัของการท าให้เกิดการไวว้างใจ(Russell; & Stone. 2002: 148 citing 

Hackman; & Johnson. 1996)  นอกจากน้ีการท่ีผูน้  ามีการอธิบายให้ผูต้ามดว้ยความช านาญและมีการ

ช้ีแจงอยา่งสม ่าเสมอถึงวิธีการมีความส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรและองคก์าร รวมถึงเป็นการเพ่ิมความ

น่าเช่ือถือใหก้บัภาวะผูน้  าอีกดว้ย(Yulk. 1998: 199) 

  3. ความสามารถ(Competence) ความสามารถของผูน้  ามีความส าคญัต่อการสร้างความ

ไวว้างใจ ปัจจุบนัผูน้  าจ  าเป็นต้องมีความรู้ความสามารถในส่ิงใหม่ ๆ และมีความพยายามในการเพ่ิม

ศกัยภาพใหก้บัผูต้าม  หลกัส าคญั 3 ประการของภาวะผูน้  าไดแ้ก่ ความสามารถ แรงขบั และคุณธรรม

(Bennis. 1997: 196)  ผูก้  าหนดวิสยัทศัน์จะตอ้งแสดงให้เห็นความจริงใจ ผูน้  าอาจไม่แสดงออกแต่จะมี

ความเช่ือมัน่ในคุณค่าและความสามารถของผูต้าม(Greenleaf. 1977: 16)  การสร้างความไวว้างใจให้กบั

ผูต้ามผูน้  าจ  าเป็นตอ้งแสดงใหเ้ห็นความสามารถอยา่งชดัเจน การมีมนุษยส์มัพนัธ ์บุคคลิก ความช านาญ 

ความน่าเช่ือถือ และความสามารถต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความไวว้างใจระหว่างบุคคล

(Maxwell. 1998: 58)   

  4. การใหก้ารดูแล(Stewardship) เป็นส่วนหน่ึงของพ้ืนฐานการบริการ การให้การดูแลน้ี

เก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยสิ์น หรือการท างานท่ีสามารถจดัอยู่ในสถานะของการไวว้างใจและการ

บริการ ผูน้  าและผูต้ามจะมีการดูแลกนัโดยทัว่ไปหรือดูแลองค์การท่ีปฏิบติังานอยู่ ซ่ึงการให้การดูแลน้ี

ไดม้ีการกล่าวถึงในองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการของกรีนลีฟ(Greenleaf) เช่นกนั การให้การ

ดูแลได้ถูกจัดไว้ในส่วนของการเสริมพลังอ  านาจ ท่ีทั้ งผู ้น าและผู ้ตามต้องตระหนักในเร่ืองน้ี  

เปรียบเสมือนการอยูร่่วมกนัแบบครอบครัว การกระจายอ านาจ และความรับผิดชอบ(Block. 1993: 23-

25)  ซ่ึงอาจเรียกส่ิงน้ีว่าเป็นกระบวนการของการใหก้ารดูแลท่ีมาจากพ้ืนฐานของการบริการนัน่เอง การ

ใหก้ารดูแลน้ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั ความซ่ือสัตย ์และการตรวจสอบท่ีไม่ไดม้าจากเพียงการมอบอ านาจ

โดยต าแหน่งเท่านั้น 

  5. ทศันวิสัย(Visibility) ผูน้  าจะตอ้งมีการแสดงให้เห็นถึงทศันวิสัยของพฤติกรรม และ

การปฎิสัมพันธ์ระหว่างผู ้น ากับผูต้าม ผูน้  าแบบให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพจะแสดงให้เห็นถึง

ความสามารถในการน า การเอาใจใส่ และการใหค้วามสะดวกสบายกบัผูต้าม(Cedar. 1987: 109) ผูน้  าจะ
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มีอิทธิพลต่อผูต้ามจากการท่ีผูต้ามไดเ้ห็นผูน้  าปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง(Bass. 1990: 13-14) แบบฝึกหัดท่ี

ดีท่ีสุดส าหรับผูต้ามก็คือการไดม้ีแบบอยา่งท่ีสามารถมองเห็นได(้Yulk. 1998: 199) การน ารูปแบบภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการมาใชก้บัองคก์ารเพื่อใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามนั้นผูน้  าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีการปฏิบติัดว้ยตนเอง

อยูเ่ป็นประจ า(Melrose. 1995: 150) 

  6. การจูงใจ(Influence) การวดัภาวะผูน้  าท่ีแทจ้ริงคือการจูงใจท่ีไม่มากและไม่นอ้ยเกินไป

(Maxwell. 1998: 11) การจูงใจเกิดข้ึนจาก 2 รูปแบบ คือ การจูงใจในรูปแบบของอ านาจ และ การจูงใจ

ในรูปแบบของการเปล่ียนแปลงทางจิตวิทยา(French; & Raven. 1985: 150)  การจูงใจยงัมีอีกหลายวิธี 

เช่น การโนม้นา้วจิตใจ การสร้างแรงบนัดาลใจ การใหค้  าปรึกษา บุคลิก การแลกเปล่ียน การสร้างความ

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียว ความถูกต้อง และแรงกดดัน วิธีการจูงใจท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุดได้แก่ การ

ชกัชวน แรงบนัดาลใจจากการไดเ้ห็น และการใหค้  าปรึกษา องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการจะมี

อิทธิพลและยอมรับในเร่ืองของการจูงใจสูงท่ีสุด 

  7. การโนม้นา้วจิตใจ(Persuasion) ไดถู้กจดัอยู่ในองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

ของกรีนลีฟ(Greenleaf) ท่ีได้ระบุทางเลือก 3 ประการในการสร้างอ  านาจของผูน้  าซ่ึงได้แก่ การบีบ

บงัคบั การจดัการ และการโนม้นา้วจิตใจ คุณลกัษณะของภาวะผูน้  าท่ีเปล่ียนแปลงวิธีการใชอ้  านาจดว้ย

การบงัคบัมาเป็นการโน้มน้าวจิตใจมีความถูกตอ้งและเหมาะสมกว่า(Greenleaf. 1977: 30) ผูน้  าจะไม่

พยายามควบคุมผูต้ามแต่จะแบ่งปันความคิดและคน้หาวิธีในการพฒันาความคิด และสร้างความคิดเห็น

ร่วมกนั(Crom. 1998: 6) การใชอ้  านาจอย่างไม่เห็นแก่ตวัในการเพ่ิมประสิทธิภาพและประโยชน์ของ

องคก์าร(Neuschel. 1998: 175) ส่ิงน้ีคือการใชอ้  านาจอยา่งมีจริยธรรม 

  8. การรับฟัง(Listening) เป็นอีกวิธีของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ การรับฟังการอธิบาย 

การแสดงความพึงพอใจโดยการรับฟัง ผูน้  าแบบให้บริการจะตอ้งมีการถาม ฟัง และการไดย้ิน(Batten. 

1997: 53) การท่ีผูน้  ามีการรับฟังผูต้ามอยา่งเปิดกวา้งมีอิทธิพลต่อการท าใหผู้ต้ามเกิดความไวว้างใจ “การ

ส่ือสารท่ีเป็นเลิศคือการเป็นผูรั้บฟังท่ียิ่งใหญ่” (Baggett. 1997: 11) งานวิจยัส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่าผูน้  า

ควรตอ้งมีการฝึกฝนในการเป็นผูฟั้ง การเขา้ร่วมในการรับฟังจะมีส่วนช่วยเพ่ิมความชดัเจนของการ

ส่ือสาร  ผูน้  าจะไดรั้บประโยชน์จากการเป็นผูฟั้งเพราะการเรียนรู้จะไดจ้ากการรับฟัง ยิ่งไปกว่านั้นการ

รับฟังมีส่วนส าคญัต่อมุมมองของการกระจายอ านาจและการเสริมพลงัอ  านาจอีกดว้ย 

  9. การใหก้  าลงัใจ(Encouragement) ผูน้  าแบบให้บริการเช่ือว่าการให้ก  าลงัใจผูต้ามจะท า

ใหผู้ต้ามมีความพึงพอใจ  ผูน้  าแบบใหบ้ริการ คือ ผูใ้หก้  าลงัใจ ผูถ่้ายทอดความรู้ และผูใ้ห้ความสบายใจ
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(Turner. 2000: 151) ผูน้  าควรใหก้  าลงัใจสมาชิกในการท างาน มุ่งมัน่ในความเจริญกา้วหน้าของผูอ่ื้นซ่ึง

คุณลกัษณะน้ีคือกุญแจส าคัญในการเสริมพลงัอ  านาจผูต้าม การท าให้ผูต้ามรู้สึกว่ามีความส าคัญ

(Nix.1997: 28) เป็นท่ียนืยนัว่าเป็นหน่ึงในหา้ของการให้ก  าลงัใจท่ีมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพของผูน้  า 

คือการใหผู้ต้ามตระหนกัถึงการมีส่วนร่วม ส่วนท่ีเหลืออีก 4 ขอ้ คือ การส่ือสารท่ีชดัเจน การมีจริยธรรม 

พลงัในการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการเสริมพลงัอ  านาจ(Russell; & Stone. 2002: 152 citing 

Bennis; & Goldsmith. 1997) 

  10. การใหค้วามรู้(Teaching) เปรียบเสมือนการเพ่ิมอ  านาจในตวัของผูน้  า ผูน้  าจะน าเอา

ความสามารถของผูต้ามมาท าให้เกิดการพฒันาและความกา้วหน้า  ผูน้  าจะเป็นผูจ้ดัรูปแบบ ปรับแต่ง

วตัถุประสงค์ คุณค่า และเป้าหมายให้กบัผูต้ามโดยให้ผูต้ามไดเ้รียนรู้จากบทบาทท่ีเป็นจริงของผูน้  า

(Burns. 1978: 425) บทบาทของผูน้  าถือเป็นส่วนหน่ึงของการคงไวซ่ึ้งการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

และการสอนก็เปรียบเสมือนการให้บริการ บทบาทของผูน้  าคือการเรียนรู้อย่างหน่ึงและผนัมาเป็น

หลกัการสอนอยา่งมีคุณค่าท่ีผูต้ามสามารถน ามาใชใ้นการน าตนเอง(Fairholm. 1997: 64) การให้ความรู้

ของผูน้  าควรใชใ้นวิธีของโซเครติส คือ การตั้งค  าถามท่ีกระตุน้ใหเ้กิดค าตอบโดยผูต้ามจะไดเ้รียนรู้จาก

ความจริงท่ีมาจากรูปแบบของตวัอยา่งท่ีสมบูรณ์ 

  11. การมอบอ านาจ(Delegation) ภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีส่วนเก่ียวข้องกับการมอบ

อ านาจ การรับผดิชอบ และการฝึกการเป็นผูน้  าร่วม(Neuschel. 1998: 151) การมอบอ านาจเป็นการเสนอ

โอกาสและการให้ก  าลงัใจแก่ผูต้ามให้มีสิทธ์ิและร่วมรับผิดชอบ ผูน้  าแบบให้บริการจะแบ่งความ

รับผดิชอบและอ านาจใหแ้ก่ผูต้ามเพื่อใหผู้ต้ามไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการ(Wilkes. 1996: 24) ผูน้  ายงัสามารถ

เสริมพลังอ  านาจ และสร้างแรงจูงใจให้กับผู ้ตามด้วยการปรับโครงสร้างขององค์การ และ

สภาพแวดลอ้มเพื่อให้เกิดความรู้สึกของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้น การมอบ

อ านาจก่อใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพในการตดัสินใจท่ีน าไปสู่ความเป็นฉันทามติ  มีความสมบูรณ์ และ

พฒันาการบริหารเวลาของผูน้  า ผูน้  าท่ีสามารถยกระดบัการมอบอ านาจการท างานไดม้ากจะเป็นเสมือน

เคร่ืองวดัความส าเร็จ(Sanders. 1994: 138) 

 จากการศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของรัซเซลและสโตน(Russell; & Stone) 

สามารถสรุปโดยรวมไดว้่า องค์ประกอบทั้งหมดท่ีประกอบดว้ย การมีวิสัยทศัน์ ความจริงใจ ความ

ซ่ือสตัย ์การไวว้างใจ การบริการ การเป็นแบบอย่าง การบุกเบิก การแสดงความพึงพอใจในผูอ่ื้น การ

เสริมพลงัอ  านาจ และ การส่ือสาร การน่าเช่ือถือ ความสามารถ การให้การดูแล ทศันวิสัย การจูงใจ การ
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โน้มน้าวจิตใจ การรับฟัง การให้ก  าลงัใจ การให้ความรู้ การมอบอ านาจ เป็นเพียงการน ารูปแบบ

โครงสร้างของทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบให้บริการในขั้นพ้ืนฐาน และมีการน ามาใชเ้ป็นรูปแบบของภาวะ

ผูน้  าองคก์ารสมยัใหม่อยา่งมากมาย และน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานเพื่อการน าองค์การไปสู่

ความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีมัน่คง 

 2.3.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของแพตเตอร์สัน (Patterson. 2003: 1-7) 

 งานวิจยัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของแพตเตอร์สัน(Patterson) ไดเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูน้  าองคก์าร โดยไดน้ ามาขยายต่อจากภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีมีการน ามาเสนอคร้ังแรก

โดยกรีนลีฟ(Greenleaf) งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการอธิบายความพิเศษในการบริการของผูน้  าต่อผูต้ามในแต่

ละขอ้ โดยมุ่งเนน้ใหค้วามส าคญัในการบริการผูต้ามมาเป็นอนัดบัแรกจากนั้นจึงเป็นการตอบสนองต่อ

องค์การ เพราะเช่ือว่าหากผูน้  าองค์การให้ความส าคัญกับความต้องการของผูต้าม ผูต้ามก็จะทุ่มเท

ความสามารถเป็นทวีคูณเพื่อเติมเต็มวิสยัทศัน์และเป้าประสงค์ขององค์การไดอ้ย่างดีเลิศ แพตเตอร์สัน

(Patterson)ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการใน 7 ประการท่ีสามารถพิสูจน์ความเป็น

ผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีเป็นศนูยร์วมจิตใจไวด้งัน้ี  

  1. การไม่เห็นแก่ตวั(Altruism) หมายถึง ผูน้  าท่ีให้ความช่วยเหลือผูต้ามอย่างแทจ้ริงโดย

ไม่ไดห้วงัผลตอบแทน เสียสละและเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัผูต้ามโดยไม่ค  านึงในเร่ืองของผลประโยชน์ 

เป็นแบบอยา่งท่ีก่อใหเ้กิดวฒันธรรมองค์การ ผูน้  าจะมีความสุขอย่างแทจ้ริงกบัการไดช่้วยเหลือผูต้าม 

ผูน้  าองคก์ารจะท าในส่ิงท่ีดีท่ีสุดใหก้บัผูต้ามเพราะพวกเขาคือสมาชิกขององคก์าร 

  2. การเสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment) จากการศึกษาการปฏิบติังานในองคก์ารจะพบว่า

ผูต้ามมีความตอ้งการการเสริมพลงัอ  านาจอยูเ่สมอในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ และการไดรั้บมอบ

อ านาจ ส่ิงเหล่าน้ีไม่สามารถเกิดข้ึนไดง่้ายโดยเฉพาะบุคคลท่ียงัไม่มีความช านาญเพียงพอ ดงันั้นการ

เสริมพลงัอ  านาจจึงอาจท าไดด้ว้ยการท่ีผูน้  าใหบ้ริการดา้นความรู้ในการฝึกอบรม การหมุนเวียนหน้าท่ี 

และการพฒันา การเสริมพลงัอ  านาจเป็นการท่ีผูน้  าใหค้วามรู้แก่ผูต้ามอยา่งต่อเน่ือง 

  3. การนอบน้อม(Humility) เป็นลกัษณะท่ีส าคัญของภาวะผูน้  าท่ีมีการยอมรับโดยไม่

ตอ้งการค าตอบมีส่วนท าให้องค์การเป็นองค์การท่ีดีและสู่ความเป็นเลิศ  ดงัจะพบไดจ้ากผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการท่ียอมรับอย่างนอบน้อมในการเรียนรู้ถึงแมผู้น้  าจะเป็นผูท่ี้มีความช านาญแลว้ก็ตาม แต่การ

ยอมรับการเรียนรู้จากความผดิพลาด หลีกเล่ียงการไดรั้บค าสรรเสริญเยนิยอ แต่จะทุ่มเทให้กบัการสร้าง

ทีมงาน 
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  4. ความรัก(Love) ภาวะผูน้  าแบบให้บริการจะเป็นผูท่ี้ให้ความสนใจและเอาใจใส่ดูแลผู ้

ตามอยา่งแทจ้ริงไม่ใช่เพียงการทกัทายเมื่อพบกนั โดยมีผูก้ล่าวถึงความรักท่ีมีให้แก่กนัในองค์การของ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการว่า หมายถึงการดูแลผูต้ามดว้ยใจมิใช่จากฝีมือการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้ง

ใช้เวลาในการปลูกฝังโดยมีหลกัฐานในทางปฏิบติั เช่นอดทนในการแก้ไขข้อผิดพลาดอย่างสุภาพ

อ่อนโยนใหค้วามเอาใจใส่คุณภาพชีวิตการท างาน และตอบรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ยความเห็นใจ  

  5. การบริการ(Service) เป็นลกัษณะของการกล่าวย  ้าว่าผูน้  าแบบให้บริการคือผูใ้ห้บริการ 

แต่ความส าคญัในการเนน้ท่ีไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่ทศันคติ ผูน้  าแบบใหบ้ริการเลือกท่ีจะใหค้วามสนใจผูต้าม

มากกว่าสนใจตนเอง การมองของภาวะผูน้  าท่ีเสมือนพนัธกิจท่ีมีชีวิต ผูน้  าแบบให้บริการจะรับผิดชอบ

ในการบริการ ให้ความเช่ือมัน่ในการมีส่วนร่วมของผูต้ามโดยการให้เวลา ให้พลงั ให้ความเอาใจใส่ 

และใหค้วามเห็นอกเห็นใจ แก่นแทข้องภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการคือคุณสมบติัท่ีสืบทอดในรูปแบบของ

การรับใช้ งานวิจัยของแพตเตอร์สัน(Patterson) พบว่าการบริการนั้นจะรวมถึงภาระหน้าท่ีในการ

รับผดิชอบผูต้าม โดยผูต้ามสามารถเขา้ใจไดถึ้งการบริการท่ีไดรั้บจากผูน้  า 

  6. การไวว้างใจ(Trust) พลงัแห่งการไวว้างใจนั้นเป็นส่ิงเล็กๆ แต่ผูน้  าแบบให้บริการตอ้ง

ใชเ้วลาอยา่งมากในการสร้างความรู้สึกน้ี การสร้างความไวว้างใจให้เกิดร่วมกนัท าให้องค์การมีความ

เขม้แข็ง และมีผลเชิงบวกต่อการท างานเป็นทีม สร้างความมัน่คงให้กบับุคคลในองค์การและลดความ

ขดัแยง้ กระตุน้ใหเ้กิดความริเร่ิมสร้างสรรค ์และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง การไวว้างใจในภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการจะท าใหอ้งค์การมีความอบอุ่น มีการยอมรับ และสร้างสรรค์บรรยากาศของการมีส่วน

ร่วมอยา่งเปิดเผย มีผลต่อระบบการสร้างความสมัพนัธใ์นการท างานร่วมกนัอยา่งเขม้แข็ง 

  7. การมีวิสัยทัศน์(Vision) ในภาวะผูน้  าแบบให้บริการไม่ได้เป็นเพียงส่ิงท่ีผูต้ามของ

องค์การน ามายึดถือเพียงอย่างเดียว แต่เป็นการผลกัดนัให้ผูต้ามใช้ความพยายามและความสามารถ

ในทางปฏิบติัให้ประสบความส าเร็จในวิสัยทัศน์นั้น เป็นการผลกัดนัให้เกิดความส าเร็จในผลงานท่ี

น าไปสู่การยกระดบัคุณภาพท่ีสูงข้ึนของผูต้ามและความกา้วหนา้ในท่ีสุด 

 สรุปองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการของแพตเตอร์สัน(Patterson) จะเน้นในเร่ืองการ

วางพ้ืนฐานขององค์การ การส่งเสริมสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูน้  าและผูต้าม กระตุน้และผลกัดนัให้ผู ้

ตามแสดงศกัยภาพของตนจนสามารถปฏิบติังานใหไ้ดคุ้ณภาพในระดบัสูงกว่าท่ีเคยคาดไวเ้ป็นการบ่ม

เพาะท่ีตอ้งใชเ้วลาแต่จะสามารถท าใหอ้งคก์ารเกิดความเขม้แข็งอยา่งต่อเน่ือง มัน่คง และย ัง่ยนื 
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 2.3.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของลอบ (Laub. 2003: online) 

 ในงานวิจยัของลอบ(Laub)จะเป็นการเน้นในเร่ืองของการท าให้องค์การมีความเขม้แข็งโดย

พฒันารูปแบบองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีสนบัสนุนการเห็นคุณค่าและการพฒันาคน การ

สร้างชุมชน และการใชอ้  านาจอย่างมีคุณธรรม องค์การท่ีมีความเขม้แข็งจะเป็นองค์การท่ีผูน้  ามีการ

แสดงออกของภาวะผูน้  าแบบให้บริการอย่างชัดเจนในรูปแบบของวฒันธรรมองค์การ และการ

แสดงออกของผูน้  าท่ีเห็นคุณค่าของผูต้ามในการเติมเต็มส่ิงท่ีขาดเป็นส่ิงแรกหลงัจากนั้นส่ิงท่ีไดก้ลบัมา

คือความเขม้แข็ง และพลงัอ  านาจขององค์การ ภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นรูปแบบของภาวะผูน้  าท่ีมี

บทบาทและไดรั้บความนิยมเพ่ิมมากข้ึน เป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึนจากสญัชาติญาณท่ีไม่ไดมี้การก าหนดเป็น

ตวัระบบแต่มาจากการวิเคราะห์เชิงประสบการณ์ท่ีมาสนบัสนุน เป็นกรอบงานท่ีมาจากการคาดเดา และ

น ามาจดัเป็นรูปแบบท่ีใหป้ระโยชน์ต่อการท างานท่ีสร้างข้ึนอยา่งมีเหตุผล โดยใหค้วามหมายว่าเป็นการ

วิจยัท่ีพฒันามาจากรูปแบบของประสบการณ์  

 ลอบ(Laub)แห่งองค์การประเมินภาวะผูน้  าหรือ Organizational Leadership Assessment 

(OLA Group)ไดอ้ธิบายถึงองคก์ารท่ีมีความเขม้แข็งว่าควรมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 6 ประการ ดงัน้ี  

  1. การแสดงออกของอ านาจอย่างมีคุณธรรม(Display Authenticity) องค์การท่ีมีความ

เขม้แข็งจะมีการมองผูน้  าท่ีแตกต่างออกไป โดยผูน้  าจะมีลกัษณะท่ีเปิดเผย โปร่งใส ตรวจสอบได ้จริงใจ 

มีการผลกัดนัสมาชิก ไมใ่ช่ผูน้  าท่ีอยูเ่หนือผูต้ามท่ีต าแหน่ง ซ่ึงต าแหน่งจะเป็นการบอกความเป็นผูน้  าใน

เร่ืองของความรับผดิชอบแต่มิใช่เป็นการบอกท่ีคุณค่า ผูน้  าในองค์การท่ีท างานร่วมกบัผูอ่ื้นจะแสดงให้

เห็นถึงคุณสมบัติของอ านาจความเป็นผูน้  าท่ีมีลกัษณะท่ีเปิดเผย ให้ความสนใจท่ีจะเรียนรู้ มีความ

ซ่ือสตัยแ์ละจริงใจอยา่งแทจ้ริง 

  2. การเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น(Value People) คือ การท่ีผูน้  าจะเห็นคุณค่าผูต้ามแมผู้ต้ามจะมี

ความแตกต่าง ใหคุ้ณค่าในความสามารถของผูต้ามและน าความสามารถนั้นมาพฒันา ผูน้  าจะไม่ก  าหนด

งานในผูต้ามเพื่อจุดประสงค์หรือประโยชน์ของผูน้  าแต่จะยอมรับคุณค่าท่ีแทจ้ริงของผูต้ามท่ีปัจจุบนั

ไม่ใช่เพียงเพื่อการหวงัผลของผูน้  าในอนาคต มีการยอมรับและเห็นคุณค่าของผูต้ามโดยให้ความส าคญั

ในศกัยภาพท่ีติดตวัมา ใหค้วามจริงใจท่ีเปรียบเสมือนของขวญัแก่ผูต้าม และร่วมท างานในองค์การโดย

ยอมรับและให้เห็นความส าคัญในคุณค่าของผูต้ามโดยการให้การบริการ ให้ความเช่ือถือและความ

ไวว้างใจ 
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  3. การพฒันาผูอ่ื้น(Develop People) คือ การท่ีผูน้  าองค์การมีความรับผิดชอบในการน า

สมาชิกขององคก์ารใหเ้กิดความเจริญกา้วหน้าอย่างเต็มศกัยภาพ ท่ีเปรียบดงัการให้บริการและการน า 

พยายามสร้างเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ตามสภาพแวดลอ้มอย่างเป็นพลวตัร กระตุน้ให้เกิดความกา้วหน้า

และการพฒันา น าความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนมาเป็นโอกาสของการเรียนรู้ ผูน้  ามีความเช่ือว่าบุคคลจะมี

คุณค่าท่ีเป็นอยู่ปัจจุบันและท่ีเป็นไปได้ในอนาคต รับผิดชอบช่วย เหลือให้ผู ้ตามตระหนักถึง

ความสามารถท่ีท าได ้สนบัสนุนใหไ้ดรั้บการเรียนรู้  ให้เขา้ใจรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเหมาะสม สร้าง

เสริมความกา้วหนา้อยา่งถกูตอ้ง 

  4. การสร้างเสริมชุมชน(Build Community) คือ การท่ีผูน้  าจะมองผูร่้วมงานในการเป็นผู ้

ร่วมสร้างเสริมชุมชนท่ีเกิดจากความรัก ความเอาใจใส่ การแบ่งปันวิสยัทศัน์ ต่อตา้นจุดประสงคข์องการ

ท างานท่ีเพียงเพื่อใหแ้ลว้เสร็จแต่จะค านึงถึงการท างานท่ีสร้างความสัมพนัธ์และมิตรภาพของสมาชิก 

ผูน้  าจะค านึงถึงคุณภาพของผลงานท่ีมาจากการท างานด้วยสัมพนัธภาพท่ีดีจะเป็นความส าเร็จท่ีมี

คุณภาพอย่างแท้จริงและมัน่คง มีการช่วยเหลือและการบริการซ่ึงกันและกัน ผูน้  าแสดงให้เห็นถึง

คุณภาพของการสร้างชุมชน ท่ีมาจากการสร้างมิตรสัมพนัธ์ท่ีดีให้ความส าคญัและคุณค่าของความต่าง 

และการท างานท่ีมาจากการร่วมแรงร่วมใจ 

  5. การส่งเสริมภาวะผูน้  า(Provide Leadership) คือ การท่ีผูน้  ามีการส่งเสริมความเป็นผูน้  า

ใหก้บัผูต้าม การไดเ้รียนรู้ภาวะผูน้  าจะช่วยให้เกิดการเร่ิมตน้ สร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้  าจะไม่ละเลยต่อ

การแสดงใหเ้ห็นถึงความเหมาะสม ส่ิงน้ีไม่ไดเ้ป็นแรงขบัเพื่อใหผู้ต้ามเกิดความทะเยอทะยานแต่เพื่อให้

ไดรั้บในส่ิงท่ีปราถนาสูงสุด โดยการท าให้เห็นถึงวิสัยทศัน์ของอนาคต การเร่ิมตน้ และการเขา้ใจถึง

จุดมุ่งหมายท่ีแทจ้ริง 

  6. การแบ่งปันภาวะผูน้  าร่วม(Share Leadership) คือ การท่ีผูน้  ามีอ  านาจโดยเขา้ใจถึงการ

น าอ  านาจนั้นมาใช ้ ผูน้  าจะแบ่งปันใหส้มาชิกในองคก์ารมีอ  านาจร่วมกนัในการน าองค์การ รวมถึงการ

สร้างแรงบนัดาลใจเพื่อให้เกิดความแข็งแกร่งในองค์การ โดยประกอบดว้ยการร่วมแบ่งปันวิสัยทศัน์ 

การกระจายอ านาจ และกระจายความรับผดิชอบ 

 สรุป องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการตามแนวคิดของลอบ(Laub) เน้นความส าคญัใน

เร่ืองการสร้างความเขม้แข็งใหก้บัองคก์ารโดยใหผู้ต้ามมีความเขา้ใจ ผูน้  าเห็นคุณค่าและความส าคญัของ

ผูต้าม ให้การยอมรับ สร้างความรู้สึกของการท างานท่ีมาจากการมีสัมพนัธภาพท่ีดีของสมาชิกใน

องคก์าร มีการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ ส่งเสริมและสนับสนุนให้สมาชิกกา้วข้ึนสู่การเป็น
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ผูน้  าแบบใหบ้ริการอยา่งเขม้แข็ง โดยมีองคป์ระกอบหลกัส าคญัทั้ง 6 ประการ ไดแ้ก่ การแสดงออกของ

อ านาจอยา่งมีคุณธรรม การเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น การพฒันาผูอ่ื้น การเสริมสร้างชุมชน การส่งเสริมความ

เป็นผูน้  า และการแบ่งปันภาวะผูน้  าร่วม  

 2.3.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของเพจและหว่อง (Page; & Wong. 2003: 1-10) 

 เพจและหว่อง(Page; & Wong) ได้พฒันาเคร่ือมือในการวดัองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการท่ีมีทั้งหมด 12 ประการมาท าการจดัแบ่งเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

  กลุ่มท่ี 1 ตวัก  าหนดคุณลกัษณะ(Character-Orientation) โดยบอกถึงความเป็นตวัตนของ

บุคคลนั้นท่ีมีความเป็นผูน้  าในตวัเอง เป็นการก าหนดทศันะคติการปลูกฝังลกัษณะของการให้บริการท่ี

เน้นท่ีคุณค่าของบุคคล ความเช่ือถือและแรงจูงใจซ่ึงประกอบดว้ย  ความซ่ือสัตย(์Integrity) การนอบ

นอ้ม(Humility) การบริการ(Service) 

  กลุ่มท่ี 2 ตวัก  าหนดบุคคล(People-Orientation) เป็นการสร้างสมัพนัธภาพของผูน้  าเพื่อให้

ทราบว่าควรท าอย่างไรในการมีปฏิสัมพนัธ์กับผูต้าม เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยเน้นท่ี

สมัพนัธภาพของผูน้  ากบัผูต้ามและความมุ่งมัน่ในการพฒันาผูอ่ื้น ไดแ้ก่ การดูแล(Caring for others) การ

เสริมพลงัอ  านาจ(Empowering others) การพฒันา(Developing others) 

  กลุ่มท่ี 3 ตัวก  าหนดหน้าท่ี(Task-Orientation) เป็นการกระท าท่ีเป็นตวัก  าหนดว่าผูน้  า

จะตอ้งท าอะไรเพ่ือใหเ้กิดความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย โดยเน้นท่ีหน้าท่ีและความสามารถท่ีจ  าเป็น

ของผูน้  าเพื่อให้เกิดความส าเร็จ ประกอบดว้ย  การมีวิสัยทศัน์(Vision) การตั้งเป้าหมาย(Goal setting) 

การน า(Leading) 

  กลุ่มท่ี 4 ตวัก  าหนดกระบวนการ(Process-Orientation) เป็นการจดัการท่ีก  าหนดว่าผูน้  า

ควรท าอย่างไรในการท าให้องค์การ มีความเข้มแข็ง โดยให้ค  านึงถึงกระบวนการสร้างเสริม

ประสิทธิภาพใหก้บัองคก์าร เนน้ความสามารถของผูน้  าในการจดัรูปแบบและการพฒันาท่ีใหเ้ขา้กนัและ

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์และสภาวะแวดลอ้มอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นระบบเปิด ซ่ึงประกอบดว้ย 

การเป็นแบบอยา่ง(Modeling) การสร้างทีมงาน(Team building) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ(Share 

decision-making) 

 สรุป องค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการตามแนวคิดของเพจและหว่อง(Page; & Wong) 

คือ การจดัรูปแบบขององคก์ารท่ีมีการอธิบายลกัษณะแยกยอ่ยออกมาแลว้น ามาจดัเป็นหมวดหมู่เพื่อให้

เขา้ใจถึงหวัใจของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการและเพื่อความเขา้ใจในการปฏิบติัต่อผูต้าม โดยก าหนดหัวใจ
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ท่ีส าคญัเป็น 4 กลุ่ม คือตวัก  าหนดคุณลกัษณะ ตวัก  าหนดบุคคล ตวัก  าหนดหน้าท่ี และตวัก  าหนดใน

กระบวนการ 

 2.3.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของเดนนิสและ โบคาเนีย (Dennis; & Bocarnea. 

2005: 600-615) 

 เดนนิส และ โบคาเนีย(Dennis; & Bocarnea) ไดท้ าการศึกษาภาวะผูน้  าแบบให้บริการโดย

วตัถุประสงคใ์นการหาเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการตามทฤษฎีของแพตเตอร์สัน(Patterson) ใน 

7 องคป์ระกอบท่ีไดแ้ก่ การไม่เห็นแก่ตวั(Altruism) การเสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment) การนอบน้อม

(Humility) ความรัก(Love) การบริการ(Service) การไวว้างใจ(Trust) และการมีวิสยัทศัน์(Vision)  

 จากการศึกษาทางประวติัศาสตร์แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

ในรูปแบบต่าง ๆ มากมายท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามเช่น ความหวงแหนกบัความอิจฉา, การเห็น

คุณค่ากับศีลธรรม ความสัมพนัธ์ ความรับผิดชอบ และการดูแล เป็นการเสริมสร้างความดีท่ีแสดง

ออกมาในรูปของคุณภาพ ความดีทางศีลธรรมของบุคคล หรือความเป็นเลิศทางศีลธรรม 

  1. ความรัก(Love) คือ มุมเช่ือมความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้าม(Patterson. 2003: 1-7) 

พ้ืนฐานขององค์การท่ีส าคญัเปรียบเสมือนกฏทองค าท่ีว่า “จงปฏิบติัต่อผูอ่ื้นเสมือนปฏิบติัต่อตนเอง” 

โดยผูน้  าจะตอ้งพิจารณาผูต้ามอยา่งแทจ้ริงไม่ใช่เพียงมองผา่น เช่นในเร่ืองของความตอ้งการ และส่ิงท่ียงั

ขาดอยูข่องผูต้าม การบริการและความรักอนัแทจ้ริงนั้นจะท างานโดยเปรียบเสมือนมือท่ีประสานกนั

(Mitroff; & Denton. 1999: 83-94)   ผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีแทจ้ริงนั้นจะค านึงถึงผูอ่ื้นและให้ความเอาใจ

ใส่ในความเป็นอยูข่องผูต้าม(Crom. 1998: 6)  

  2. การนอบนอ้ม(Humility) คือ ความสามารถท่ีส่งผลต่อมิติแห่งการบรรลุผลส าเร็จและ

ทศันคติความเป็นเลิศทางปัญญา เป็นการฝึกการยอมรับในตนเองซ่ึงจะหมายถึงความเป็นตวัตนของ

ตนเองอย่างแท้จริงท่ีไม่มุ่งเน้นเพื่อตนเองแต่เป็นการมุ่งเน้นเพื่อผูอ่ื้น การนอบน้อมในท่ีน้ีจะไม่ได้

หมายถึงการมองเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ื้นแต่เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงการรู้จักประเมินตนเองท่ี

มุ่งหวงัเพื่อตนเองนอ้ยท่ีสุด(Sandage; & Wiens. 2001: 201-219)  ผูน้  าท่ีประสบผลส าเร็จจะคงไวซ่ึ้งการ

แสดงความนอบนอ้มถ่อมตนและใหค้วามเคารพต่อผูต้ามและรับรู้ในความร่วมมือของการท างานเป็น

ทีม(Crom. 1998: 6) 

  3. การไม่เห็นแก่ตวั(Altruism)  เป็นการปฏิบติัของผูน้  าในการใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นโดย

ลดการเห็นแก่ตวัลง มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเสียสละโดยไม่ค  านึงถึงประโยชน์ของตนเอง พฤติกรรมของ
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การไม่เห็นแก่ตวัเปรียบเสมือนพฤติกรรมของอาสาสมคัรท่ีมีความตั้งใจจะใหเ้กิดประโยชน์กบัผูอ่ื้นโดย

มิไดห้วงัผลทางรางวลั เป็นการคาดหวงัอยา่งมีคุณธรรม การไม่เห็นแก่ตวัทั้งหลายนั้นมิใช่เป็นเพียงการ

กระท าท่ีมาจากความรักแต่รวมถึงการให้น ้ าหนักของการเอาใจใส่ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรม

ต่าง ๆ (Eisenberg. 1986: 1) รูปแบบของการไม่เห็นแก่ตวัสามารถแสดงออกไดใ้น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การ

กระท า การส่ือสาร และการมีคุณธรรม(Jencks. 1990: 53-67)  

  4. การมวีิสยัทศัน์(Vision) คือ การกระท า หรือ การจินตนาการท่ีจะท าให้เห็นเสมือนการ

หย ัง่รู้หรือการมองการไกล วิสยัทศัน์ คือรูปภาพแห่งอนาคตท่ีก่อให้เกิดความกระตือรือร้นท่ีจ  าเป็นต่อ

การเป็นผูน้  าท่ีดี การแบ่งปันวิสัยทศัน์เหมือนเป็นการเสริมแรงและการบริการแก่ผูต้าม(Blanchard. 

2000: 5) นอกจากนั้น ยงัเป็นการท่ีผูน้  าใหผู้ต้ามร่วมสร้างวิสยัทศัน์ท่ีมาจากวิสัยทศัน์ในตวับุคคลของผู ้

ตามดว้ย เป็นการคาดหวงัในส่ิงท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงล่วงหน้าท่ีเป็นการน าไปสู่การมีวิสัยทศัน์ ผูน้  า

จะตอ้งมีความฝันโดยการน าส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากอดีตและการเลง็ผลของอนาคต เพราะเป็นส่ิงท่ีท าใหผู้น้  าน า

ความไดเ้ปรียบทางโอกาสท่ีมีอยู่มาใชใ้นปัจจุบนั(Fairholm. 1997: 198)  การมุ่งเป้าอนาคตเป็นส่ิงท่ี

ส าคญัมากและผูน้  าแบบใหบ้ริการจะตอ้งท าใหบ้งัเกิดข้ึน ส่ิงน้ีคือรูปแบบท่ีส าคญัของทฤษฎีภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการของกรีนลีฟ(Buchen.1998: 25-34)  ผูน้  าจะตอ้งน าชีวิตใหบ้รรลุวิสยัทศัน์และท าให้ผูต้าม

มีความกระตือรือร้นท่ีจะเห็นอนาคตท่ีมีความเป็นไปได้รออยู่ขา้งหน้า(Kouzes; & Posner. 1997: 4)  

ผูน้  าจะตอ้งท าใหเ้ห็นความหมายของการแบ่งปันวิสยัทศัน์ โดยการท าวิสยัทศัน์ใหเ้ป็นศนูยก์ลางท่ีแสดง

ใหเ้ห็นในทางปฏิบติัมากกว่าเป็นการตีกรอบหรือการบงัคบั(Bennis. 2002: 105)  

  5. การไวว้างใจ(Trust)  การไวว้างใจเปรียบเสมือนขอ้ตกลงท่ีซ่ือสตัยข์องสมาชิกท่ีมีความ

เช่ือถือ และความมัน่ใจต่อกนั การไวว้างใจคือคุณลกัษณะท่ีเป็นรากฐานของผูน้  าแบบใหบ้ริการ ผูน้  าจะ

ใหค้วามไวว้างใจดว้ยวิธีการแนะน า การเสริมพลงัอ  านาจ และการโน้มน้าวจิตใจ  การไวว้างใจถือเป็น

องค์ประกอบพ้ืนฐานของภาวะผูน้  าอย่างแท้จริง โดยคุณค่าท่ีแทจ้ริง และความซ่ือสัตย์จะช่วยสร้าง

ความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างบุคคลต่อบุคคล และระหว่างบุคคลต่อองค์การ(Hauser; & House. 2000: 230)  

หากผูน้  าท่ีกระท าตามส่ิงท่ีพดูจะเป็นการสร้างความไวว้างใจแก่ผูต้าม รวมไปถึงการท่ีผูน้  ายอมเปิดรับ

ความคิดเห็นของผูอ่ื้นจะท าให้มีความไวว้างใจในตวัผูน้  าจากผูต้ามเพ่ิมมากข้ึนไปอีก(Melrose. 1995: 

292)  

  6. การบริการ(Service) การบริการในท่ีน้ีรวมไปถึงพนัธกิจของการรับผิดชอบต่อผูอ่ื้น 

ผูน้  าจะมีความเขา้ใจอยา่งดีว่าการบริการคือศูนยร์วมของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ รูปแบบของผูน้  าคือ
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พฤติกรรมในการบริการ เจตคติ และการเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น การบริการเป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถ

ตรวจสอบได้ไม่ว่าจะเป็นการปฏิบัติต่อใครและอย่างไรในทุกสถานะ โดยแนวคิดภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการไดเ้สริมในเร่ืองของการบริการว่าคือการเป็นผูม้ีจิตส านึกในการรับผดิชอบ. 

  7. การเสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment)  คือ การมอบความไวว้างใจให้กับผูต้าม  ผูน้  า

แบบใหบ้ริการมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของการเป็นผูรั้บฟัง การท าใหผู้อ่ื้นรู้สึกมีความส าคญั การ

ใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม การใหคุ้ณค่าในความรักและความเสมอภาค การบริการของผูน้  า

เปรียบเสมือนรูปแบบของการเสริมพลงัอ  านาจท่ีมีให้กบัผูต้ามและเห็นคุณค่าในความต่างของบุคคล 

การใหค้วามเขา้ใจในสมมติฐานเบ้ืองตน้และขอ้มลูท่ีมีประเด็นส าคญัของความเป็นมาจะช่วยเสริมพลงั

อ  านาจให้ผูต้ามได้ค้นพบจุดมุ่งหมายของงานและสามารถมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลอยา่งเต็มท่ี   การเสริมพลงัอ  านาจถือเป็นส่วนหน่ึงของการกระจายอ านาจในการวางแผน

และการตดัสินใจของผูต้าม(Mcgree-Cooper; & Trammell. 2002: 144) การเสริมพลงัอ  านาจไดแ้ยก

ออกเป็น “การเสริมพลงัอ  านาจแท”้ กบั “การเสริมพลงัอ  านาจเทียม” การเสริมพลงัอ  านาจเทียมคือการ

พยายามให้อ  านาจแก่พนักงานหรือผูต้ามโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสัมพนัธภาพทางศีลธรรมระหว่าง

ผูน้  ากบัผูต้าม  แต่การเสริมพลงัอ  านาจแท ้เป็นการเปล่ียนสิทธิหรืออ านาจ ความรับผิดชอบ และหน้าท่ี 

ของทั้งผูน้  าและผูต้ามอยา่งแทจ้ริง(Ciulla. 1998: 84) 

 สรุป องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการตามแนวคิดของเดนนิสและโบคาเนีย(Dennis; & 

Bocarnea) เป็นการพฒันารูปแบบองค์ประกอบของแพทเตอร์สัน(Patterson) ใน 7 ประการ ท่ีเป็นการ

อธิบายเน้นย  ้าในเร่ืองของการไม่เห็นแก่ตวั(altruism) การเสริมพลงัอ  านาจ(empowerment) การนอบ

นอ้ม(humility) ความรัก(love) การบริการ(service) การไวว้างใจ(trust) และการมีวิสัยทศัน์(vision) เพื่อ

น ามาสร้างเคร่ืองมือและน ามาหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึน ซ่ึงเคร่ืองมือดงักล่าวมีค่าความ

เช่ือมัน่และการท านายท่ีน ามาใชว้ดัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการตามทฤษฎีของแพทเตอร์สัน(Patterson)ได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ  

 2.3.7 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของแวดเดิล (Waddell. 2006: online) 

 จากการศึกษางานวิจยัของแวดเดิล(Waddell) พบว่าไดม้ีการพฒันารูปแบบภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของแพตเตอร์สนั(Patterson) ในเร่ืองของโครงสร้างภาวะผูน้  าแบบให้บริการในการประเมิน

เคร่ืองวดัภาวะผูน้  าแบบให้บริการและอธิบายถึงเคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถามของ Myers-Briggs 

Type Indicator (MBTI) ท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจท่ีมาจากภายนอกและภายในของภาวะผูน้  าแบบ
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ใหบ้ริการ ซ่ึงเป็นงานวิจยัท่ีอธิบายใหเ้ห็นถึงความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจและองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีไดแ้ก่ 

  1. ความรัก(Love) หมายถึง ความรักในรูปแบบท่ีมีศีลธรรม เหมาะสมกบับุคคล เวลา และ

อยา่งมีเหตุผล รวมถึงรูปแบบของการมีส่วนร่วมในอ านาจและการตดัสินใจ(Winston. 2002: 5)  

  2. การนอบน้อม(Humility) หมายถึง การท่ีผูน้  าแสดงการให้เกียรติผูต้ามในการรับฟัง

ความคิดเห็นและเปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดม้ีการแสดงออก ผูน้  าให้เวลาและใชโ้อกาสในการเขา้ถึงผูต้าม

ซ่ึงถือเป็นวิธีการส่ือสารท่ีสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีเลิศระหว่างผูน้  าและผูต้าม(Melrose. 1995: 125) 

  3. การไวว้างใจ(Trust) หมายถึง ระดบัความเช่ือมัน่ในบุคคล ในความสามารถ ในความ

ตั้งใจ การไวว้างใจช่วยสร้างบรรยากาศองคก์ารในการปฏิบติังานให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจท่ีดีระหว่าง

บุคคลและองคก์ารส่งผลใหเ้กิดการเพ่ิมระดบัการบริการของทั้งสองฝ่ายคือทั้งผูน้  าและผูต้าม 

  4. การไม่เห็นแก่ตวั(Altruism) หมายถึง การปฏิบติัต่อผูอ่ื้นก่อนปฏิบติักบัตนเอง รวมถึง

ความรู้สึกในหน้าท่ีและความจงรักภักดี การไม่เห็นแก่ตัว เป็นการให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นโดยมิได้

มุ่งหวงัผลเพื่อตนเอง 

  5. การบริการ(Service) หมายถึง การท่ีผูน้  าช่วยเหลือผูต้ามให้ไดรั้บในส่ิงท่ีตอ้งการ ซ่ึง

การบริการน้ีจะเป็นตวักระตุน้ในการสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นตวัช่วยเสริมพลงัอ  านาจให้ผูต้ามในการ

สร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนัและสามารถบรรลุความส าเร็จร่วมกนั 

  6. การมวีิสยัทศัน์(Vision) หมายถึง ส่ิงท่ีผูน้  าและผูต้ามไดร่้วมกนัวางนโยบาย ให้ความ

เขา้ใจร่วมกนั และตั้งใจท่ีจะท าในส่ิงท่ีไดว้างไวใ้หบ้รรลุผลส าเร็จร่วมกนั 

  7. การเสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment) หมายถึง การท่ีผูต้ามไดรั้บการบริการท่ีเป็น

ขอ้มลูความรู้ การไดรั้บความไวว้างใจจากผูน้  า เป็นส่วนส าคญัในการเสริมพลงัอ  านาจใหก้บัผูต้าม 

 สรุป การน าเสนอองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการของแวดเดิล(Waddell) เป็นการ

น าเสนอองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีพฒันามาจากงานวิจยัของแพตเตอร์สัน(Patterson) ใน

การน ามาทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชแ้บบวดัMBTI ท่ีประกอบดว้ย ความรัก(Love) การนอบน้อม(Humility) 

การไวว้างใจ(Trust) การไม่เห็นแก่ตวั(Altruism) การบริการ(Sevice) การมีวิสัยทศัน์(Vision) และการ

เสริมพลงัอ  านาจ(Empowerment) 
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 2.3.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบให้บริการของพูน (Poon. 2006: 1-10) 

 พนู(Poon) ไดท้ าการศึกษารูปแบบองคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีสนับสนุนในเร่ือง

ของบทบาทการเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาและการพฒันาบุคคลท่ีเป็นการถ่ายทอดความรู้ความสามารถของ

บุคคลสู่บุคคล เป็นการน าสู่การพัฒนาองค์การท่ีเน้นการให้ค  าปรึกษาและการดูแลท่ีก่อให้เกิด

ความส าเร็จ การใหค้  าปรึกษา และการแนะน าสามารถแสดงออกไดใ้นหลายรูปแบบ โดยทัว่ไปไดแ้ก่

การถ่ายทอดทางประสบการณ์จากบุคคลสู่บุคคลซ่ึงมีความส าคญัในการช่วยใหไ้ปถึงเป้าหมายและช่วย

ใหเ้กิดการพฒันาความสามารถได ้ 

 จากผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการของพูน(Poon) ท่ีมีประสิทธิผลต่อ

องคก์ารพบว่าการใหค้  าแนะน าปรึกษามีความสมัพนัธท่ี์แบ่งเป็นหลกัใหญ่ 3 ส่วนไดแ้ก่ 

  1. การดูแลให้ค  าแนะน าปรึกษาท่ีมีส่วนเก่ียวข้องทางด้านความสัมพนัธ์(Mentoring 

involves a relationship) เพือ่การปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีสมบูรณ์ การปฏิบติัต่อกนัระหว่างผูน้  าและผูต้ามท่ีข้ึนกบั

การท างานของประสบการณ์เฉพาะทางจ าเป็นตอ้งใชเ้วลาในการปฏิบติัอย่างต่อเน่ือง ความสัมพนัธ์น้ี

เกิดข้ึนจากการคาดหวงัในการท าหนา้ท่ีอยา่งเต็มท่ีและเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสมัพนัธภาพระหว่างผูน้  า

กบัผูต้ามเป็นส่วนหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  

  2. การให้ค  าแนะน าปรึกษาท่ีท าให้ไดรั้บการเรียนรู้(Mentoring entails learning) เป็น

ความสมัพนัธต์ามธรรมชาติท่ีเกิดจากการแลกเปล่ียนความรู้ การเน้นย  ้าในเน้ืองาน ผูน้  ามุ่งมัน่ให้ผูต้าม

ไดเ้พ่ิมความสามารถจากการเรียนรู้มากกว่าความมุ่งมัน่ในเร่ืองของสัมพนัธภาพ โดยส่ิงท่ีเกิดข้ึนของ

บุคคลเป็นส่วนหน่ึงของประโยชน์ ท่ีจะได้รับร่วมกัน ท่ีมาจากการเรียนรู้และการสร้างความ

เจริญก้าวหน้า ความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ท่ีมาจากการปรึกษาช่วยให้เกิดความสะดวกต่อความ

เจริญกา้วหนา้ของบุคคลและการพฒันาความเป็นมืออาชีพท่ีน าไปสู่การเป็นผูน้  าท่ีมีการพฒันาต่อไป 

  3. การให้ค  าแนะน าปรึกษาและการพัฒนาภาวะผู ้น า(Mentoring and leadership 

development) การใหค้  าแนะน าปรึกษาเป็นส่วนประกอบของกุญแจสู่ความส าเร็จในอาชีพการงาน ทั้งน้ี

การใหค้  าแนะน าปรึกษายงัเป็นวิธีการท่ีน ามาใชก้บัองค์การปัจจุบนัท่ีเน้นในเน้ือหาของการเสริมสร้าง

การบริหารการท างานร่วมกนั การสร้างแรงบนัดาลใจ การเสริมพลงัอ  านาจ ในภาพของการส่งเสริมให้

เกิดนวตักรรมใหม่และมีความเป็นเลิศอย่างสมบูรณ์ การให้ค  าแนะน าปรึกษามีส่วนในการเพ่ิมความ

สะดวกต่อการท าใหบ้รรลุผลของบุคคลและความส าเร็จขององคก์าร  
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 พูน(Poon. 2006: 5-7)ไดส้รุปองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการและการให้ค  าแนะน า

ปรึกษาไว ้5 ประการ ดงัน้ี  

  1. ความรักอยา่งมีศีลธรรม (moral love)  

  2. การนอบนอ้มและการไม่เห็นแก่ตวั (humility and altruism) 

  3. การตระหนกัรู้ในตนเองและการใชอ้  านาจ (self-awareness and authenticity) 

  4. ความซ่ือสตัยแ์ละการไวว้างใจ (integrity and trust) 

  5. การเสริมพลงัอ  านาจและการบริการ (empowerment and service) 

 จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการตามแนวคิดของพูน(Poon) สรุปไดว้่า 

เป็นการศึกษารูปแบบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการในดา้นประสิทธิภาพและดา้นการให้ค  าปรึกษา ซ่ึงถือได้

ว่าการให้ค  าปรึกษาเป็นบทบาทส าคญัต่อกระบวนการพฒันาตนเองและความเป็นมืออาชีพ รวมถึงมี

ความส าคญัต่อการพฒันาประสิทธิภาพดว้ย จากการศึกษาดงักล่าวไดก้  าหนดภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ี

ประกอบดว้ย ความรักท่ีมีศีลธรรม การนอบนอ้มและการไม่เห็นแก่ตวั การตระหนกัรู้และการใชอ้  านาจ 

การเสริมพลงัอ  านาจและการบริการท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการรับรู้ความสามารถในตนเอง 

 จากแนวคิดองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการของการวิจยัท่ีมาจากพ้ืนฐานทฤษฎีภาวะ

ผูน้  าแบบให้บริการของกรีนลีฟ(Greenleaf) และจากการวิจยัอีก 8 ผลงานท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจาก

เอกสารและงานวิจยั ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการดงักล่าวมาสรุปเป็น

ตารางสงัเคราะห์องคป์ระกอบท่ีมีองคป์ระกอบทั้งส้ิน 39 องคป์ระกอบดงัตาราง 1 และ 2  
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ตาราง 1 การสงัเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 
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1 การรับฟัง * * 2
2 การเห็นอกเห็นใจ * 1
3 การบ ารุงรักษา * 1
4 การตระหนกัรู้ * * 2
5 การโนม้นา้วจิตใจ * * 2
6 การมีมโนทศัน์ * 1
7 การมองการณ์ไกล * 1
8 การให้การดูแล * * * 3
9 การมุง่มัน่พฒันาคน * * * 3

10 การสร้างชุมชน * * 2
11 การมีวิสยัทศัน์ * * * * * 5
12 ความจริงใจ * 1
13 ความซ่ือสตัย์ * * * 3
14 การไวว้างใจ * * * * * 5
15 การบริการ * * * * * * 6
16 การเป็นแบบอยา่ง * * 2
17 การเป็นผูบ้กุเบิก * 1
18 การแสดงความพึงพอใจในผูอ่ื้น * 1
19 การเสริมพลงัอ านาจ * * * * * * 6
20 การส่ือสาร * 1
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ตาราง 2 การสงัเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ(ต่อ) 
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21 ความน่าเช่ือถือ * 1
22 ความสามารถ * 1
23 ทศันวิสยั * 1
24 การจูงใจ * 1
25 การให้ก าลงัใจ * 1
26 การให้ความรู้ * 1
27 การมอบอ านาจ * 1
28 การไมเ่ห็นแก่ตวั * * * * 4
29 การนอบนอ้ม * * * * * 5
30 ความรัก * * * * 4
31 การแสดงอ านาจอยา่งมีคุณธรรม * 1
32 การเห็นคุณค่าผูอ่ื้น * 1
33 การส่งเสริมภาวะผูน้ า * 1
34 การแบง่ปันภาวะผูน้ าร่วม * 1
35 การตั้งเป้าหมาย * 1
36 การน า * 1
37 การสร้างทีมงาน * 1
38 ความเช่ือถือ * 1
39 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ * 1
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3. เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวกับตวัแปรภาวะผู้น าแบบให้บริการ  

 จากตารางท่ี 1 และ 2 พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้  าแบบให้บริการท่ีเป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎีท่ีน ามาสังเคราะห์คร้ังน้ีมีจ  านวน 39 องค์ประกอบ ในการวิจัยผูว้ิจัยใช้เกณฑ์พิจารณาจาก

องค์ประกอบท่ีมีความถ่ีสูงตั้ งแต่  5 ข้ึนไป น ามาเป็นตัวแปรภาวะผู ้น าแบบให้บริการโดยได้

องค์ประกอบของตวัแปรทั้งส้ินจ านวน 5 องค์ประกอบ ซ่ึงไดแ้ก่ การบริการ(service) การเสริมพลงั

อ  านาจ(empowerment) การมีวิสัยทศัน์(vision) การไวว้างใจ(trust) และการนอบน้อม(humility) โดย

ผูว้ิจยัไดน้ าตวัแปรทั้ง 5 ขององคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการมาอธิบายในรายละเอียดดงัน้ี 

 3.1 การบริการ(service) 

 การบริการ(Service) เมื่อน ามาเปรียบกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบให้บริการทั้ง10ขอ้ตาม

หลกัทฤษฎีภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของกรีนลีฟแลว้จะจดัอยูใ่นกลุ่มของการให้การดูแล(Healing) และ

การบ ารุงรักษา(Stewardship) 

 การบริการ คือ ส่ิงส าคญัเบ้ืองต้นของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ และถือเป็นองค์ประกอบ

พ้ืนฐานของภาวะผูน้  า(Farling; et al. 1999: 49-72)  ผูน้  าจะใหบ้ริการเพื่อการเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผูต้าม

(Russel; & Stone. 2002: 145-147)ทั้งน้ีรูปแบบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของแพท็เตอร์สนั(Patterson) ยงั

ไดแ้สดงใหเ้ห็นว่าการบริการของผูน้  าเปรียบเสมือนพนัธกิจท่ีก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงของชีวิตและ

อาจเรียกได้ว่าเป็นการน าไปสู่การยอมรับในการดูแลรับผิดชอบผูต้าม ผูน้  าแบบให้บริการคือการ

บญัชาการการบริการผูต้ามและมุ่งมัน่เพ่ือใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน โดยผูน้  าท่ียิ่งใหญ่จะตอ้งเป็นผู ้

เร่ิมบริการผูอ่ื้นก่อน(Spears. 1995: 3)  

 การบริการ(Service) ตามความหมายในพจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 อธิบายว่า 

คือการปฏิบติัรับใช ้การให้ความสะดวก สามารถกล่าวไดว้่าเป็นส่วนหน่ึงของการมอบน ้ าใจ ความมี

ไมตรี และความเป็นมิตร เป็นการแสดงออกถึงการใหค้วามช่วยเหลือหรือการด าเนินการเพื่อประโยชน์

ของผูอ่ื้น เป็นการปฏิบติัท่ีสร้างความประทบัใจและความพึงพอใจต่อผูท่ี้ไดรั้บ โดยหลกัการทางทฤษฎี

การบริหารอธิบายว่า การบริการคือการให้ความช่วยเหลือลูกคา้ให้เกิดความพอใจ แต่ในรูปแบบของ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการน้ีคือพฤติกรรมของผูน้  าท่ีมีต่อผูต้ามใหไ้ดรั้บความช่วยเหลือและการสนบัสนุน

ในดา้นต่าง ๆ เช่น ขอ้มลูข่าวสาร ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน ทรัพยากร และความสะดวก ให้ผูต้าม

ไดเ้พ่ิมความสามารถ มีความคล่องตวั มีการยอมรับและพึงพอใจในการท างานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
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การบริการ จึงเปรียบเสมือนกิจกรรมหรือกระบวนการด าเนินการของบุคคลหรือองค์กรเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคคลอ่ืนและก่อใหเ้กิดความพึงพอใจจากผลการกระท านั้น  

 ความหมายของการบริการ 

 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการบริการไวด้งัน้ี 

  จิตตินนัท ์เดชะคุปต(์2540: 6-7) การบริการตรงกบัภาษาองักฤษว่า“service” หมายถึง การ

กระท าท่ีเป่ียมไปดว้ยการให้ความช่วยเหลือ การด าเนินการท่ีเป็นประโยชน์ การบริการไม่มีตวัตนแต่

เป็นกระบวนการของกิจกรรมระหว่างผูใ้หแ้ละผูรั้บในการตอบสนองความตอ้งการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

  นิวติั อญัญะมณี(2549: 20) การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการด าเนินการ

อยา่งใดอยา่งหน่ึงของบุคคลหรือองคก์ารเพื่อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลอ่ืน และก่อใหเ้กิดความ

พึงพอใจจากผลการกระท านั้น ซ่ึงการบริการท่ีดีจะเป็นการกระท าท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการ

ของผูรั้บบริการได ้

  สุทธิศรี ม่วงสวย(2550: 10) การบริการ หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการด าเนินงานท่ี

บุคคลฝ่ายหน่ึงน าเสนอใหก้บับุคคลอ่ืน โดยท่ีกิจกรรมหรือกระบวนการด าเนินงานนั้นถูกเสนอในส่ิงท่ี

ส าคญัมองไม่เห็นเป็นตวัเป็นตน ไม่สามารถจบัตอ้งได ้อาจเป็นหรือไม่เป็นผลิตภณัฑ์ก็ได ้เพื่อให้ไดรั้บ

ประโยชน์และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 

  วรวัฒน์  แสงน้อยอ่อน(2554:63) การบริการ หมายถึง การปฏิบัติ กิจกรรมหรือ

กระบวนการท่ีไม่สามารถจบัตอ้งได ้ซ่ึงอาจจะเป็นหรือไม่เป็นผลิตภณัฑ์ก็ได ้อนัเป็นผลประโยชน์ต่อ

ผูรั้บบริการท่ีไดรั้บความพึงพอใจและสนองความตอ้งการ 

  จิรวรรณ เล่งพานิชย์(2554: 35) การบริการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ และตอบสนองได้

ทนัทีอย่างต่อเน่ืองท่ีเช่ือมโยงกับความพึงพอใจของบุคลากร ความสามารถในการตอบสนองความ

ตอ้งการ การใชค้วามรู้ความช านาญในมนุษยส์มัพนัธ ์และการบริการอยา่งต่อเน่ือง 

  กรอนรูส(Gronroos. 1990: 27) กล่าวว่า การบริการ คือ กิจกรรมหรือชุดของกิจกรรมซ่ึง

อาจอยู่ในสภาพท่ีมีตัวตนหรือไม่มีก็ได ้เกิดข้ึนขณะท่ีผูบ้ริการมีปฏิสัมพนัธ์กับผูรั้บบริการ หรือผู ้

ใหบ้ริการมีปฏิสมัพนัธก์บัระบบของการบริการ ซ่ึงจดัเตรียมไวเ้พื่อแกปั้ญหาหรือความตอ้งการ 

  คอตเลอร์(Kotler. 2003: 428) กล่าวว่าการบริการ หมายถึง การกระท าหรือการด าเนินการ

ซ่ึงไม่มีลกัษณะท่ีเป็นตวัตน ผลผลิตของการบริการอาจเก่ียวขอ้งหรือไม่เก่ียวขอ้งกบัสินคา้ก็ได ้
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 จากความหมายของการบริการท่ีกล่าวมาขา้งตน้การบริการในภาวะผูน้  าแบบให้บริการจึงพอ

สรุปได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้  าท่ีเปล่ียนรูปแบบจากการสั่งการมาเป็นการ

ใหบ้ริการแก่ผูต้ามท่ีออกมาในรูปแบบของการแนะน า การให้ความรู้ความช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา ให้

การสนบัสนุน ผูต้ามมีความเขา้ใจ ยอมรับและพึงพอใจ ส่งผลใหไ้ดรั้บประโยชน์และความส าเร็จตามมา 

 องค์ประกอบของการบริการ 

  องคป์ระกอบของการบริการ 5 ดา้นท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจให้กบัผูอ่ื้น(จิรวรรณ เล่ง

พานิชย.์ 2554: 33 - 34 อา้งอิงจาก Poon. 2006; Patterson. 2003) ไดแ้ก่ 

  1. การบริการอย่างเสมอภาค(Equitable service) หมายถึง การบริหารงานด้วยความ

ยติุธรรมท่ีมาจากฐานคติของความเท่าเทียมกนั ให้การปฏิบติัในฐานะของความเป็นปัจเจกบุคคลท่ีรับ

บริการในมาตรฐานเดียวกนั 

  2. การบริการท่ีรวดเร็ว(Timely service) หมายถึง การบริการท่ีใหค้วามส าคญัในเร่ืองของ

ความตรงต่อเวลาท่ีถือเป็นการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีมีประสิทธิผล และสร้างความพึงพอใจ 

  3. การบริการอยา่งเพียงพอ(Ample service) หมายถึง การบริการท่ีมีการค านึงถึงจ านวน 

และสถานท่ีอยา่งเหมาะสม 

  4. การบริการอย่างต่อเน่ือง(Continuous service) หมายถึง การบริการท่ีมีความต่อเน่ือง

สม ่าเสมอยดึหลกัของประโยชน์ท่ีผูรั้บจะไดเ้ป็นส าคญั 

  5. การบริการท่ีให้เกิดความกา้วหน้า(Progressive service) หมายถึง การบริการท่ีมีการ

ปรับปรุงคุณภาพ มีการเพ่ิมประสิทธิภาพและศกัยภาพของการปฏิบติังาน 

 แคทซ์ และ ดาเน็ต(Katz; & Danet. 1973: 15-19) ได้กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผู ้

ใหบ้ริการกบัผูรั้บบริการว่ามีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 

  1. องคป์ระกอบดา้นสภาพแวดลอ้ม  หมายถึง ลกัษณะวฒันธรรมองค์การท่ีมีการปฏิบติั

อยูท่ัว่ไปประกอบกนัข้ึนเป็นสภาพแวดลอ้มของผูใ้หบ้ริการและผูรั้บบริการ 

  2. องค์ประกอบภายในองค์การ หมายถึง ลกัษณะท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การเองท่ีรวมถึง 

เป้าหมาย กฎ ระเบียบ แนวทางการปฏิบติั ของผูใ้หบ้ริการและผูรั้บบริการ 

  3. องคป์ระกอบของสถานการณ์ หมายถึง สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการติดต่อสมัพนัธ์

กนัในขณะใหบ้ริการ 
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 จากการศึกษาแนวคิด ความส าคัญ และองค์ประกอบของการบริการในภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการจึงสามารถสรุปไดว้่า การบริการเป็นการเปล่ียนรูปแบบการบริหารของผูน้  าจากการสั่งการมา

เป็นการบริการท่ีเอ้ือต่อความตอ้งการของผูต้าม เป็นรูปแบบของการให้ค  าแนะน า ให้ความรู้ ให้ความ

ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษา ใหก้ารสนบัสนุน ใหเ้กิดความเขา้ใจ มีส่วนส าคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างบุคคล ก่อใหเ้กิดแรงบนัดาลใจ ความเช่ือถือและการไวว้างใจ สามารถเพ่ิมและพฒันาศกัยภาพผู้

ตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ผูต้ามไดรั้บความส าเร็จและมีความเจริญกา้วหนา้  

 3.2 การเสริมพลงัอ านาจ (Empowerment)  

 การเสริมพลงัอ  านาจ เป็นส่วนหน่ึงของพฤติกรรมการแสดงออกของผูน้  าท่ีเห็นความส าคญั

และคุณค่าของผูต้ามท่ีปฏิบติังานอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ ดว้ยความสุขและความพอใจ  ผูน้  าจะ

มองผูป้ฏิบติังานเสมือนผูร่้วมงานมากกว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะพยายามชกัชวนให้ร่วมคิด ร่วมเตรียม

ความพร้อม ร่วมช่วยเหลือพฒันาศกัยภาพ ร่วมหาทรัพยากรท่ีจ  าเป็นต่อการท างานให้เพียงพอ และ

ร่วมกนัสังเกตดูความคืบหน้าของการท างาน รวมถึงอุปสรรคและปัญหา  เพื่อร่วมกนัแกไ้ขให้ความ

ช่วยเหลือไดท้นั เป็นการสร้างความมัน่ใจ และความไวว้างใจให้เกิดข้ึนในองค์การเพ่ือความส าเร็จตาม

เป้าหมาย การเสริมพลงัอ  านาจเป็นวิธีท่ีดีวิธีหน่ึงในการสร้างผูน้  าใหม่ให้เกิดแก่องค์การ การเป็นผูน้  าท่ี

เกิดจากการสร้างข้ึนโดยผา่นกระบวนการเสริมพลงัอ  านาจจะก่อใหเ้กิดการไวว้างใจ และการบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วมท่ีมีผลท าให้ศกัยภาพหรือระดบัขีดความสามารถโดยรวมของบุคคลและองค์การเพ่ิม

สูงข้ึน    

 การเสริมพลงัอ  านาจเมื่อน ามาเปรียบกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการตามทฤษฎีภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการของกรีนลีฟ(Greenleaf) แลว้จะถูกจดัไวใ้นขอ้ของการมุ่งมัน่ในการพฒันาคน โดย

การเสริมพลงัอ  านาจในภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นส่ิงจ  าเป็นและเป็นเหมือนเป้าหมายหลกัของผูน้  า

(Russell. 2001 : 76-83)  เป็นท่ียนืยนัว่าการเสริมพลงัอ  านาจเป็นการก่อให้เกิดความส าเร็จท่ีส่งผ่านการ

ดึงความสามารถในตวับุคคลออกมาใหม้ากข้ึนกว่าการผลกัดนัในการปฏิบติังานในตวับุคคล(Russell; &  

Stone. 2002: 145-157)  คุณค่าของผูน้  าแบบใหบ้ริการคือการเสริมพลงัอ  านาจใหก้บัผูต้าม(Farling; et al. 

1999: 49-72)  การเสริมพลงัอ  านาจคือการมอบอ านาจให้ผูต้ามปฏิบัติหน้าท่ีของตนจากการเรียนรู้

เพื่อให้เกิดการเติบโตและความเจริญกา้วหน้า อีกทั้งเป็นการยอมให้ผูต้ามสามารถปฏิบติัหน้าท่ีตาม

แนวทางของตนอยา่งอิสระแมจ้ะเกิดความผดิพลาดบา้ง ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเขม้แข็งและการไวว้างใจ

เพ่ิมข้ึน(Patterson. 2003 : 24) เป็นการสนบัสนุนใหผู้ต้ามสามารถท าความฝันของตนใหเ้ป็นจริงได ้การ
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มีอิสระในท่ีน้ีไม่ไดห้มายถึงการไม่มีขอบเขตแต่เป็นการเสริมพลงัอ  านาจให้เกิดความกา้วหน้าแก่ผูต้าม

ทีละน้อย พร้อมทั้งให้ไดรั้บการเรียนรู้ มีความสามารถพร้อมท่ีจะรับกับการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีใหญ่ข้ึน

กว่าเดิมได(้Winston. 2003: 4)  

 ความหมายของการเสริมพลงัอ านาจ 

 การเสริมพลงัอ  านาจมีแนวคิดพ้ืนฐานสืบเน่ืองมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลไก

ของการจูงใจท่ีเช่ือมโยงต่อความสมัพนัธข์องการมีส่วนร่วม ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ  ทางปัญญา 

ทกัษะความสามารถในการท างาน พฒันาความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนัในองคก์าร ตอบสนองและสร้างสรรค์

การท างานท่ีเกิดประโยชน์ ทั้งน้ีมีผูใ้หค้วามหมายของ “การเสริมพลงัอ  านาจ” ไวด้งัน้ี 

  กาญจนา ทรรพนันท์(2547: 44) สรุปว่าการเสริมพลงัอ  านาจ หมายถึง กระบวนการจดั

กระท าหรือใหก้ารสนบัสนุนในส่ิงท่ีเป็นเหตุปัจจยั สภาวะการณ์ วิธีการต่าง ๆ ท่ีช่วยใหค้รูและบุคลากร 

ไดป้ฏิบติัในส่ิงท่ีจะเป็นการพฒันาพลงัความสามารถของตนในการท างานดา้นต่าง ๆ ใหเ้พ่ิมสูงข้ึน และ

แสดงพลงัอ  านาจให้ปรากฏเป็นผลทางความคิด เป็นพฤติกรรมการท างานหรือเป็นผลงาน ท่ีแสดง

พฒันาการของพลงัความสามารถท่ีกา้วหนา้ ท่ีก่อใหเ้กิดเป็นคุณประโยชน์ต่อบุคคลและองคก์าร 

  ประวิต เอราวรรณ์(2548: 44 อา้งอิงจาก Scott; & Jaffe. 1991: 16; Zimmerman; & 

Rappaport. 1988: 7) ให้ความหมายว่าหมายถึง การตั้งเป้าหมาย ก  าหนดกลยุทธ์และการวางแผนไปสู่

การปฏิบติัเพื่อท าใหผู้ป้ฏิบติังานในองค์การเกิดความรับผิดชอบในงาน กระตุน้ให้ท างานโดยกระจาย

อ านาจการตดัสินใจไปจากส่วนกลาง รวมไปถึงการเช่ือมโยงคุณลกัษณะ เจตคติ และความสามารถใน

แต่ละบุคคลกบักลุ่มหรือทีมงาน และใหเ้ขา้กนัไดก้บัสภาพแวดลอ้มขององค์การโดยการให้อ  านาจและ

โอกาสกบัแต่ละบุคคลไดแ้สดงศกัยภาพใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 

  สมัพนัธ์ ญาณสุธีร์(2551: 46) สรุปว่า หมายถึง กระบวนการจดัการภายในองค์การเพื่อ

เพ่ิมศกัยภาพของบุคคล เป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารให้อ  านาจแก่บุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจให้มีความ

รับผิดชอบในงานมากข้ึน ให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ขององค์การ และ

กระบวนการในการตดัสินใจ โดยใหอ้  านาจไปยงับุคคลในระดบัปฏิบติังานขององคก์ารใหม้ากท่ีสุด 

  อารียว์รรณ อ่วมตานี(2550: 311-327) กล่าวว่า หมายถึง การเพ่ิมศกัยภาพของบุคคลโดย

ผูบ้ังคับบัญชาถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระในการตัดสินใจ และจัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา รวมถึงการจัดส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้บุคคลเกิด

ความสามารถในการท างาน และแกปั้ญหาต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลส าเร็จของตนเองและองคก์าร 
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  ก๊ิบสัน(Gibson. 1991: 354-361) กล่าวว่า การเสริมพลงัอ  านาจเป็นแนวคิดท่ีอธิบาย

กระบวนการทางสงัคม การแสดงถึงการยอมรับและช่ืนชม ส่งเสริมและพฒันาความสามารถของบุคคล

ในการตอบสนองความตอ้งการและการแกปั้ญหาของตนเอง รวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ี

จ  าเป็นในการด ารงชีวิต เพ่ือใหเ้กิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในตนเองและรู้สึกว่าตนเองมีอ  านาจสามารถควบคุม

ความเป็นอยูห่รือวิถีชีวิตของตนเองได ้

  แฮคเซเวอร์ และคณะ(Haksever; et. Al. 2000: 226) กล่าวว่า การเสริมพลงัอ  านาจในการ

ท างานของบุคลากรมีแนวคิดพ้ืนฐานจากความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและกลไกของการจูงใจระหว่าง

บุคคล และท่ีรวมกนัเป็นหมู่คณะเป็นองคก์าร  โดยระบุว่าอ  านาจจะตอ้งมีความยืดหยุ่นในดา้นต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวกบัการติดต่อกนัในการท างาน 

  กรีสเลย ์และ คิง(Greasley; & King. 2005: 27) กล่าวว่า การเสริมพลงัอ  านาจท่ีมี

ความสัมพันธ์กับแนวคิดทางอ านาจจะเน้นท่ีความหมายของ การควบคุม (control) การปกครอง

(hierarchy) ความเคร่งครัด(rigidity) แต่การเสริมพลงัอ  านาจในความสัมพนัธ์กับแนวคิดทางด้าน

องค์การและการจัดการ หมายถึง การให้อ  านาจและความรับผิดชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน การท าให้เกิด

ความรู้สึกผกูพนัเป็นเจา้ของท่ีควบคุมดว้ยตนเอง ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความสามารถในการปฏิบติังานของ

ตนเองอยา่งเต็มศกัยภาพ 

  แพตเตอร์สัน(Patterson. 2003: 6) ไดก้ล่าวถึงการเสริมพลงัอ  านาจว่า คือการมอบหมาย

อ านาจใหก้บับุคคลอ่ืน การท่ีผูน้  าตั้งใจรับฟังซ่ึงเป็นการท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่า มีการเน้นการท างาน

เป็นทีมใหเ้กิดความเท่าเทียมและยติุธรรม เสริมพลงัอ  านาจให้ดว้ยการสอนและการพฒันาเพื่อตอ้งการ

เห็นผูต้ามเจริญกา้วหนา้และไดรั้บความส าเร็จ 

  รัซเซล และ สโตน(Russell; & Stone. 2002: 56) ไดก้ล่าวถึงการเสริมพลงัอ  านาจท่ีเน้น

เร่ืองของการท างานเป็นทีม และการใหเ้ห็นคุณค่าของบุคคลในการมีส่วนร่วมในการท างาน โดยมีการ

มุ่งเป้าของการเสริมพลงัอ  านาจในการสร้างผูน้  าใหม่อยา่งมีคุณภาพใหก้บัองคก์าร 

  พนู(Poon. 2006: 3) กล่าวถึงการเสริมพลงัอ  านาจในภาวะผูน้  าแบบให้บริการว่า เป็นการ

ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ใหก้บัผูต้ามกลายเป็นผูน้  าแบบใหบ้ริการข้ึนมาดว้ยตวัเอง เป็นการใหอ้  านาจ

แก่ผูต้ามใหม้ีอิสระในการตดัสินใจและช่วยสนบัสนุนใหถึ้งเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

 จากความหมายท่ีไดก้ล่าวมาแลว้จึงสามารถสรุปความหมายของการเสริมพลงัอ  านาจไดว้่า 

หมายถึง การมอบอ านาจ การสร้างแรงจูงใจ การสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่ในการท างานและ
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การแกไ้ขปัญหา เกิดการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี เกิดความผกูพนั เห็นคุณค่าของการ

มีส่วนร่วมและการท างานป็นทีมเพื่อเป้าหมายของความส าเร็จร่วมกนั 

 ความส าคญัของการเสริมพลงัอ านาจ  

 การเสริมพลงัอ  านาจเป็นการเพ่ิมศกัยภาพใหก้บับุคคล ผูน้  ามีการถ่ายโอนอ านาจ ให้อิสระใน

การตดัสินใจ จดัหาทรัพยากร รวมถึงการจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน ส่งเสริมบุคลากรใน

องคก์ารใหม้ีการพฒันาความสามารถในการท างาน สามารถแกปั้ญหาไดส้ าเร็จ การเสริมพลงัอ  านาจมี

ความส าคญัต่อองคก์ารทั้งในระดบับุคคลผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหาร ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการเสริมพลงัอ  านาจ

ในองคก์าร ไดแ้ก่ ระบบโครงสร้าง วฒันธรรมองค์การ ผูบ้ริหารองค์การ  ความสัมพนัธ์ของบุคคลใน

องคก์าร และลกัษณะงาน(อารียว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 2) การเสริมพลงัอ  านาจถือเป็นกลยุทธ์ทางการ

บริหารท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญั เน่ืองจากส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม และความส าเร็จ

ขององค์การ ความส าคญัของการเสริมพลงัอ  านาจแบ่งเป็น 3 ระดบั(อารียว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 6) 

ไดแ้ก่  

  1. ความส าคญัต่อระดบับุคคล เป็นการเสริมพลงัอ  านาจในรูปแบบของการสร้างแรงจูงใจ

ในบุคลากรให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและพึงพอใจ ไดรั้บการสนับสนุนทางความรู้ ข้อมูลข่าวสาร 

ทรัพยากรและโอกาส เปรียบเสมือนเคร่ืองมือการบริหารของผูน้  าในการเพ่ิมศกัยภาพและประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากร และการอยูร่่วมกนั 

  2. ความส าคญัต่อระดบัทีม เป็นการเสริมพลงัอ  านาจในดา้นการปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัเป็น

กลุ่ม มีการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ร่วมเรียนรู้แลกเปล่ียนข่าวสารในการท างานและร่วมตดัสินใจ 

ส่งผลใหเ้กิดความรับผดิชอบร่วมกนัในการท างานท่ีมีการปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน 

  3. ความส าคญัต่อระดบัองคก์าร เป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรและทีมงานท่ีกระตุน้

และส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ โดยผูน้  าเป็นผูบ้ริการและอ านวยความสะดวก ให้การ

ท างานในองคก์ารสามารถบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ เพ่ิมความเช่ือมัน่ในการท างาน สร้างขวญั

และก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังาน มีความสุขและมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อการเสริมพลงัอ านาจ 

  การเสริมพลงัอ  านาจมีความส าคัญทั้งในระดบับุคคล  ระดบัทีม และระดบัองค์กร  ดังนั้น

ผูบ้ริหารจึงน าการเสริมพลงัอ  านาจมาเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงในการบริหารจดัการองค์กร  เพื่อให้บรรลุ
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เป้าหมาย การน าการเสริมพลงัอ  านาจมาใช้  ผูบ้ริหารต้องเรียนรู้ในปัจจัยท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึงพบว่า มี

นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมพลงัอ  านาจไวด้งัน้ี(อารียว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 311-327) 

  1. ระบบโครงสร้างองคก์าร 

  2. วฒันธรรมองคก์าร 

  3. ผูบ้ริหารองคก์าร 

  4. บุคลากร 

  5. ความไวว้างใจในองคก์าร 

  6. ลกัษณะงาน 

  7. สมัพนัธภาพระหว่างผูน้  าและผูต้าม 

 การเสริมพลงัอ านาจส าหรับผู้น า 

 การเป็นผูน้  าท่ีเกิดข้ึนโดยผ่านกระบวนการเสริมพลงัอ  านาจจะก่อให้เกิดการไวว้างใจ การ

ท างานแบบมีส่วนร่วม และเป็นการสร้างพลงัในการท างานให้เพ่ิมมากข้ึนกว่าปกติอย่างเป็นพลวตัร

ก่อให้เกิดศกัยภาพและความสามารถโดยรวมสูงข้ึน ซ่ึงจะเป็นผลให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ

และบรรลุผลส าเร็จไดม้ากข้ึน ในเชิงจิตวิทยาการเสริมพลงัอ  านาจจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจ มี

ความเช่ือมัน่ และเพ่ิมความสามารถในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

  สจ๊วต(อารียว์รรณ อ่วมตานี. 2550: 25 อา้งอิงจาก Steward.1994) กล่าวว่าในกระบวนการ

เสริมพลงัอ  านาจ บทบาทท่ีส าคญัของผูน้  าท่ีใชใ้นการบริหารมีดงัน้ี 

   1. การเสริมสร้าง ผูบ้ริหารมีความสามารถในการจัดหาทรัพยากรท่ีจ  าเป็นและ

เพียงพอต่อการปฏิบติังานของบุคลากร เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติัไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มศกัยภาพ 

สร้างความเช่ือมัน่โดยเตรียมผูป้ฏิบติังานใหมี้ความพร้อมทั้งดา้นความรู้และทกัษะ มีความเขา้ใจและมี

ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการฝึกอบรมและมีโอกาสแสดงความสามารถ 

   2. การอ านวยความสะดวก ผูบ้ริหารใหข้อ้มลูท่ีจ  าเป็นและเพียงพอในการปฏิบติังาน 

รวมทั้งขจดัปัญหาและอุปสรรคของการปฏิบติังาน จดัระบบภายในองค์การท่ีส่งเสริมความมีอิสระใน

การปฏิบติังาน 

   3. การให้ค  าปรึกษา ผูบ้ริหารสามารถให้ค  าปรึกษาและช่วยเหลือให้สามารถเผชิญ

ปัญหาและสามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง กระตุ้นให้เกิดความเช่ือมัน่ในและการพฒันาอย่าง

ต่อเน่ือง 
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   4. การใหค้วามร่วมมือ ผูบ้ริหารจะไม่อาศยัอ  านาจจากต าแหน่งหน้าท่ีในการควบคุม

และบงัคบัสัง่การ แต่จะใชห้ลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและให้ความร่วมมือ

แก่ผูป้ฏิบติังาน 

   5. การเป็นพ่ีเล้ียงมีส่วนส าคัญต่อการเสริมพลงัอ  านาจให้กับผูป้ฏิบติังาน ทั้งด้าน

ความรู้และความช านาญท่ีเป็นการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างสมาชิกในองค์การและการสร้าง

บรรยากาศในการท างานท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพของงาน เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและไดรั้บการ

ยอมรับ 

   6. การสนับสนุน ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีส่งเสริมสนับสนุนผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ให้มี

ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ สนบัสนุน ใหก้  าลงัใจในการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

  กูเดน และ คริสแมน(อารีย์วรรณ อ่วมตานี. 2550: 26-27 อ้างอิงจาก Gunden; & 

Crissman, 1992) ไดก้ล่าวถึงทกัษะของผูน้  าเพ่ือการเสริมสร้างอ  านาจ ดงัน้ี 

   1. การไวว้างใจ ผูน้  าตอ้งสร้างและคงไวซ่ึ้งความไวว้างใจ โดยมีความมัน่คงทาง

อารมณ์ รู้จกักาลเทศะ มีความซ่ือสตัย ์รักษาขอ้ผกูพนั และรักษาสญัญา 

   2. การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ผูน้  าจะมีการพิจารณาขอ้มูลยอ้นกลบัในเร่ืองขอ้ดี ขอ้เสีย 

และส่ิงท่ีควรตอ้งปรับปรุง 

   3. การสอนและการปฏิบติัเป็นแบบอยา่ง ผูน้  าจะสามารถสอน ใหค้  าแนะน า  และเป็น

แบบอยา่งท่ีดีใหก้บัผูต้าม 

   4. การติดต่อส่ือสาร ผูน้  าจะใช้การส่ือสาร 2 ทางในหลายรูปแบบเพื่อให้ได้รับ

ข่าวสารร่วมกนั 

   5. การตั้ งเป้าหมาย ผูน้  าจะมีการตั้ งเป้าหมายร่วมกันกับผูต้ามท่ีมีรูปแบบการ

สนบัสนุนและการเสริมพลงัอ  านาจเพื่อใหส้มาชิกมีความรู้สึกของการมีส่วนร่วม 

   6. การสนบัสนุนทางบวก  ผูน้  าใหค้  าแนะน าเชิงสร้างสรรค์ ช่วยให้ผูต้ามมีการสร้าง

รูปแบบทางความคิด และสร้างความมัน่ใจในการท างาน 

 จากการศึกษาการเสริมพลงัอ  านาจในรูปแบบของภาวะผูน้  าแบบให้บริการจึงรวมสรุปไดว้่า

หมายถึง การท่ีผูน้  าปฏิบติัต่อผูต้ามดว้ยการมอบอ านาจ การสร้างแรงจูงใจ ให้การสนับสนุน ส่งเสริม

และกระตุ้นให้เกิดการพฒันาความสามารถในการเพ่ิมศกัยภาพการท างานให้กับผูต้าม สร้างความ

เช่ือมัน่ในการท างาน มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจและสามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ยตนเอง สร้างความ
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ผูกพนัโดยให้คุณค่าต่อการท างานเป็นทีม ให้คุณค่าผูต้ามด้วยการยอมรับ การเสริมพลงัอ  านาจมี

ความส าคญัท่ีเปรียบเสมือนเคร่ืองมือของผูน้  าในการเพ่ิมศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารโดยมีรูปแบบ

การเสริมพลงัอ  านาจใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การเสริมพลงัอ  านาจทางโครงสร้างท่ีเน้นในเร่ืองของการเพ่ิม

และการพฒันาคุณภาพ และการเสริมพลงัอ  านาจทางจิตใจท่ีเน้นในเ ร่ืองของการสร้างแรงบนัดาลใจ 

สร้างความเช่ือมัน่ สร้างความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 

 3.3 การมวีสัิยทัศน์ (Vision)  

 การมีวิสัยทัศน์ได้จัดใว ้ในกลุ่มของการมองการณ์ไกลและการมีมโนทัศน์ ในทฤษฎี

องคป์ระกอบภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของกรีนลิฟ(Greenleaf) ผูน้  าท่ีมีวิสัยทศัน์ คือ ผูท่ี้มองการณ์ไกล

และเช่ือว่าการมีวิสยัทศัน์เป็นอฉัริยภาพของบุคคลท่ีจะคาดการณ์ในอนาคตไดถ้กูตอ้ง ผูน้  าท่ีมีวิสัยทศัน์

จึงได้รับการยกย่องและยอมรับจากผูต้าม(ทิพวรรณ ยุทธโยธิน. 2544: 69) วิสัยทัศน์เป็นส่ิงท่ีพึง

ปรารถนาของผูบ้ริหารในการด าเนินกิจกรรมขององค์การหากผูบ้ริหารปราศจากวิสัยทัศน์ก็จะไม่

สามารถสร้างสรรคค์วามเจริญกา้วหน้าและด ารงรักษาความเป็นองค์การท่ีดีไวไ้ด(้Sergiovanni. 1987: 

73) วิสัยทัศน์ของผูน้  าเป็นภูมิปัญญาเชิงปฏิบัติ(practical wisdom) หรือความมีเหตุผลเชิงปฏิบัติ

(practical reason) วิสยัทศัน์ท าใหผู้น้  ามองเห็นว่าอะไรเป็นส่ิงส าคญัท่ีแทจ้ริงขององค์การ และสามารถ

ก าหนดภาพในอนาคตขององค์การได ้เพื่อก  าหนดกิจกรรม และแนวทางการปฏิบติังานให้บรรลุผล

ส าเร็จตามตอ้งการ และยงัเป็นแรงกระตุ้นให้สมาชิกขององค์การปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจมากข้ึน

กว่าเดิม(Duke. 1987: 51) วิสยัทศัน์ยงัช่วยสร้างความผกูพนัให้เกิดกบัสมาชิกในการปฏิบติังานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารท่ีมีวิสยัทศัน์จะสามารถสร้างวิสัยทศัน์ให้กบัองค์การ และเปล่ียนวิสัยทศัน์ให้

เป็นสภาพท่ีเป็นจริงท่ีสามารถมองเห็นและปรกฎข้ึนได ้

 วิสัยทศัน์ในรูปแบบของภาวะผูน้  าแบบให้บริการนั้นเปรียบเสมือนความคิดของผูน้  าท่ีมอง

ออกไปขา้งหนา้และมองเห็นถึงการเติบโตและคุณค่าของบุคคล มีความเช่ือมัน่ต่ออนาคตของบุคคลและ

พยายามคน้หา พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามความเช่ือมัน่นั้น(Patterson. 

2003: 18) ผูน้  าแบบใหบ้ริการจะเป็นผูอ้อกแบบ ผูใ้หก้ารดูแล และผูส้อนท่ีมอบความรู้ให้กบับุคคลโดย

มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหบุ้คคลไดม้ีความเจริญกา้วหนา้ในองคก์าร(Taylor. 2007 : 32-35) วิสยัทศัน์เปรียบได้

กบัการมองเห็นทางขา้งหน้าท่ีช่วยสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ให้ผูอ่ื้นเกิดความกระตือรือร้นและเป็น

การเคล่ือนไหวดว้ยความหวงัสู่ความส าเร็จในอนาคต(Farling; et al. 1999: 53)  วิสยัทศัน์เป็นการกระท า

โดยผูน้  าในการคน้หาส่ิงท่ีน่าสนใจต่าง ๆ และเป้าหมายของผูต้ามซ่ึงมีความเก่ียวพนักบัความตอ้งการ
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ของผูต้ามและจากนั้นผูน้  าจะดดัแปลงไปสู่ขั้นตอนของการปฏิบติัและระเบียบวิธีการท่ีเหมาะสมต่อไป

(Winston. 2003: 3)  

 ความหมายของการมวีสัิยทัศน์  

 มีผูใ้หค้วามหมายของการมวีิสยัทศัน์ไวห้ลากหลายดงัต่อไปน้ี 

  สมชาย ภคภาสน์วิวฒัน์(2543: 8) กล่าวว่า คือ การมองไปข้างหน้าหรือการมองไปใน

อนาคตของผูน้  าองค์การ วิสัยทศัน์ไม่ใช่การสร้างฝันแต่เป็นการประเมินทิศทางการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้มในอนาคต อนัจะมีผลเป็นทั้งโอกาสและภยนัตรายต่อองคก์าร 

  ทิพวรรณ ยุทธโยธิน(2544: 70) ไดใ้ห้ความหมายในเชิงบริหารว่า เป็นส่ิงท่ีผูน้  าวาด

ความหวงัในอนาคตท่ีตอ้งการ โดยความหวงันั้นมิใช่เป็นเพียงความฝันท่ีเล่ือนลอย เป็นความตอ้งการท่ี

มีพ้ืนฐานมาจากปัจจยัแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์าร และความคาดหวงัดงักล่าวสามารถส่ือสาร

ใหทุ้กคนในองคก์ารรับรู้และเขา้ใจร่วมกนั 

  วนัเพญ็ หรูจิตตวิวฒัน์(2546: 9) ไดอ้ธิบายว่า ผูน้  าท่ีมีวิสัยทศัน์ตอ้งเป็นผูใ้ห้วิสัยทศัน์แก่

องคก์ารสามารถมองสถานภาพโดยรวมขององค์การในทางสร้างสรรค์ ความรู้ความช านาญ และช่วย

ฝึกฝนสมาชิกให้เป็นผูน้  าต่อไปได้ ผูม้ีวิสัยทัศน์ คือผูท่ี้รู้วิธีแก้ไขสถานการณ์ มุ่งมั่นท่ีจะผ่านพ้น

สถานการณ์ต่างๆ ไปไดด้ว้ยดี สร้างศรัทธาใหผู้เ้ก่ียวขอ้งร่วมประสานพลงัเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จ 

  จิติมา วรรณศรี(2550: 29) ใหค้วามหมายของการมีวิสยัทศัน์ว่า คือ คุณสมบติัของบุคคลท่ี

สามารถมองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การท่ีพึงประสงค์ในอนาคตจากขอ้มูลในสภาพปัจจุบนั ทั้งน้ี

ภาพนั้นต้องมีความชดัเจน เป็นไปได้ รวมทั้งสามารถเช่ือมโยงวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัเพื่อท่ีจะน า

องคก์ารสามารถด าเนินงานใหบ้รรลุผลตามท่ีพึงประสงค ์

  ชลาลยั นิมิบุตร(2550: 15) สรุปการมีวิสัยทัศน์ว่า หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลท่ี

สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การท่ีต้องการจะให้เป็นไปไดอ้ย่างชดัเจน โดยภาพนั้นตอ้ง

สอดคลอ้งกับเป้าหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติท่ีจะน า

องคก์ารใหบ้รรลุความตอ้งการนั้น 

  บลมูเบอร์ค และ กรีนฟิลด(์Blumberg; & Greenfield. 1980: 227-228) อธิบายว่า หมายถึง 

ความสามารถในการมองเห็นความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนักบัส่ิงท่ีตอ้งการในอนาคต 

และสามารถท ากิจกรรมเพื่อเปล่ียนแปลงสภาพท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัไปสู่สภาพท่ีตอ้งการในอนาคตได ้



64 
 

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

อนาคตซ่ึงไดม้าจากปัญญา ความคิด โดยภาพนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริง มีความเป็นไปได ้

น่าเช่ือถือ ดึงดูดใจให้ปฏิบติัตาม และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและภาระหน้าท่ีขององค์การอนัจะท าให้

องคก์ารมีสภาพดีกว่าท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

  มวัร์เฮด และ กริฟฟิน(Moorhead; & Griffin. 1998: 88) กล่าวว่าการมีวิสัยทัศน์ คือ 

ภาพลกัษณ์แห่งอนาคตท่ีก  าหนดข้ึนส าหรับองค์การ เป็นค าบรรยายถึงส่ิงท่ีองค์การมุ่งหวงัจะเป็นใน

อนาคตนบัจากปัจจุบนั และเป็นภาพขององคก์ารท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผูน้  า

องค์การ  วิสัยทศัน์จะเป็นมากกว่าความฝันหรือความหวงั เพราะผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้สดงให้เห็น

ชดัเจนถึงความผกูพนัท่ีจะท าใหว้ิสยัทศัน์นั้นส าเร็จ ดงันั้น วิสยัทศัน์จึงเป็นส่ิงท่ีผกูพนัตวั และวิสัยทศัน์

ท่ีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์อนัดบัสูงสุดไดก้็คือ วิสยัทศัน์ท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงแรงบนัดาลใจน้ี

จะออกมาในรูปของการแสวงหาส่ิงท่ีดีท่ีสุด มากท่ีสุด หรือยิง่ใหญ่ท่ีสุด  

 จากความหมายของการมีวิสัยทัศน์ท่ีไดศึ้กษามาทั้งหมดจึงพอสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์

หมายถึง การมองเห็น การเขา้ใจ และความมุ่งหวงัภาพของอนาคตท่ีต้องการให้เป็น โดยตั้งอยู่บน

พ้ืนฐานของการวิเคราะห์จากความจริงท่ีเป็นไปได ้ผลกัดนัใหเ้กิดการน าไปปฏิบติัให้บรรลุผลตามท่ีตั้ง

ไว ้โดยผูน้  าจะมีการส่ือสาร เผยแพร่ใหก้บัสมาชิกจนเกิดความเขา้ใจ ยอมรับ และความพึงพอใจ 

 ความส าคญัของวสัิยทัศน์ 

 วิสยัทศัน์เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าจะตอ้งมี ผูน้  าท่ีดีจะตอ้งเผยแพร่วิสยัทศัน์นั้นไปสู่สมาชิก เพ่ือให้

สมาชิกกระท ากิจกรรมต่าง ๆ โดยมุ่งหวงัใหบ้รรลุวิสัยทศัน์นั้น(Davis; & Thomas. 1989: 22-23) การมี

วิสยัทศัน์อย่างเดียวนั้นไม่พอ ส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าจะตอ้งกระท าให้ไดคื้อ การท าให้สมาชิกมีจิตผกูพนักบั

วิสยัทศัน์ สามารถหล่อหลอมวิสยัทศัน์นั้นลงสู่นโยบาย แผนงาน และกิจวตัรประจ าวนัภายในองค์การ 

เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อใหบ้รรลุวิสยัทศัน์นั้น(Caldwell; & Spinks. 1990: 174) ผูน้  านอกจากจะมี

วิสยัทศัน์แลว้ยงัตอ้งมีความสามารถในการเผยแพร่วิสยัทศัน์ให้เกิดความเขา้ใจ ยอมรับ และยอมปฏิบติั

ตาม การมีวิสยัทศัน์ท าใหผู้น้  าสามารถมองเห็นผลท่ีจะเกิดในระยะยาว  

 วิสัยทศัน์มีความส าคญัในการช้ีทาง กระตุน้สมาชิกให้มีเป้าหมายในการท างาน มีความรัก 

ความผกูพนั มีความเพียรพยายามปฏิบติัตามอย่างเต็มใจ เสียสละ มุ่งมัน่คน้หาความส าเร็จสู่เป้าหมาย

เพื่อความเจริญกา้วหนา้และความเป็นเลิศขององคก์าร(ชลาลยั นิมิบุตร. 2550: 16)  
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 ความส าคญัของวิสัยทศัน์มีบทบาทส าคญั 4 ประการ(วีรวฒัน์ ปันนิตามยั. 2538: 17 อา้งอิง

จาก Nanus. 1992: 25)  คือ  

  1. ช่วยกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกน่าสนใจ มีความรักความผูกพนั ความพยายามในการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีตามวิสยัทศัน์อยา่งเต็มใจ เพื่อการพฒันาและความกา้วหนา้  

  2. ช่วยให้เกิดความหมายของชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตวั มีการตั้งเป้าหมายดว้ย

ความภาคภูมิใจ เสียสละ และใหเ้กิดคุณภาพ  

  3. ช่วยก าหนดมาตรฐานความเป็นเลิศ  

  4. ช่วยเป็นตวัเช่ือมความเขา้ใจและเพื่อการแกไ้ขของอดีต ปัจจุบนั และอนาคต 

 สมศกัด์ิ ดลประสิทธ์ิ (2543: 3-4) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญัของวิสยัทศัน์ท่ีดีว่าควร

มีลกัษณะดงัน้ี 

  1. ช่วยก าหนดทิศทางท่ีจะด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคก์าร โดยมีจุดหมายท่ีชดัเจน 

  2. ช่วยให้สมาชิกรู้ว่าทุกคนมีความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง และรู้ว่า

จะตอ้งท าอะไร ท าไม อยา่งไร และเมื่อใด 

  3. ช่วยกระตุน้ใหส้มาชิกมีความรู้สึกสนใจ ผกูพนั มุ่งมัน่ปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ ทา้

ทาย เกิดความหมายต่อชีวิตการท างาน มีเป้าหมายดว้ยความภาคภูมิใจ ทุ่มเทเพื่อคุณภาพและผลงาน 

  4. ช่วยก าหนดมาตรฐานชีวิต องค์การ และสังคม ท่ีแสดงถึงการมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ และ

สงัคมท่ีเจริญกา้วหนา้ มีความเป็นเลิศ 

 องค์ประกอบที่ส าคญัในการมวีสัิยทัศน์ของผู้น า 

 ผูว้ิจยัไดศ้ึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบของการมีวิสยัทศัน์ของผูน้  าจากนกัวิชาการ

ต่าง ๆ โดยไดส้รุปองคป์ระกอบและกระบวนการของการมีวิสยัทศัน์ไวด้งัน้ี 

  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2538: 3 อา้งอิงจาก Manasse. 1986) ได้ระบุองค์ประกอบ

วิสยัทศัน์ 4 ประการ ท่ีมีปฏิสมัพนัธก์นักบัวิสยัทศัน์ผูน้  า ไดแ้ก่ 

    1. วิสยัทศัน์ทางองคก์าร(Organizational Vision) เป็นวิสยัทศัน์ซ่ึงเก่ียวกบัภาพท่ีกวา้ง

และสมบูรณ์ของระบบองคก์ารในปัจจุบนัซ่ึงอยูภ่ายในส่ิงแวดลอ้ม  

   2. วิสยัทศัน์ทางอนาคต(Future Vision) เป็นการสร้างภาพของระบบองค์การภายใน

ส่ิงแวดลอ้ม จุดหน่ึงหรือเวลาใดเวลาหน่ึงในอนาคต 



66 
 

   3. วิสัยทศัน์ทางบุคคล(Personal vision) เป็นวิสัยทศัน์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัยุทธศาสตร์ใน

การพฒันา การก าหนดต าแหน่งของบุคคลและการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเช่ือมโยงระหว่างผูน้  า

กบัองคก์ารเป็นความสามารถของผูน้  า 

   4. วิสัยทัศน์ทางยุทธศาสตร์(Strategic Vision) เป็นวิสัยทศัน์ซ่ึงอยู่บนพ้ืนฐานของ

ความเขา้ใจในกระบวนการเปล่ียนแปลง เป็นการเปล่ียนวิสัยทศัน์ให้ไปสู่การปฏิบติั เป็นการเช่ือมโยง

ส่ิงท่ีเป็นจริงในปัจจุบนักบัความเป็นไปไดใ้นอนาคต 

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

ของผูน้  าท่ีมีวิสยัทศัน์ประกอบดว้ย การสร้างวิสยัทศัน์(formulating) การเผยแพร่วิสัยทศัน์(articulating) 

และ การปฏิบติัตามกลยทุธท่ี์สมัพนัธก์บัวิสยัทศัน์(implementing) 

  วิลมอร์(Wilmore. 2002: 20-24) ไดมี้การกล่าวถึงขั้นตอนการมีวิสยัทศัน์ 4 ประการคือ 

   1. การพฒันาวิสยัทศัน์ ท่ีบอกถึงสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคต 

   2. การเผยแพร่วิสัยทศัน์ เป็นการส่ือสารของผูน้  ากบัสมาชิกให้เขา้ใจถึงภารกิจและ

จุดมุ่งหมาย โดยเชิญชวนใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมและช่วยเหลือใหเ้กิดความส าเร็จ 

   3. การปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ เป็นกระบวนการท่ีท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นความจริง 

โดยการน าวิสยัทศัน์สู่การปฏิบติั 

   4. การรับผิดชอบต่อวิสัยทศัน์ การท่ีผูน้  าให้สมาชิกด าเนินการตามแผนการหรือ

ปฏิบติัตามกระบวนการเป็นวงจรอยา่งต่อเน่ืองจนประสบความส าเร็จ 

 จากการศึกษาการมีวิสยัทศัน์ในภาพรวมของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการจึงพอสรุปไดว้า่หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นในตวัผูน้  าท่ีสามารถวิเคราะห์และมองเห็นภาพลกัษณ์ ทิศทาง และความ

ตอ้งการพฒันาองคก์ารในอนาคตไดอ้ยา่งชดัเจน เขา้ใจสถานการณ์ขององคก์ารในปัจจุบนัท่ีเป็นอยู ่และ

ความตอ้งการให้เป็นในอนาคต ผูน้  าสามารถส่ือสารและเผยแพร่วิสัยทศัน์ให้บุคลากรในองค์การได้

เขา้ใจ เป็นการสร้างความผกูพนั การยอมรับ มีความพอใจในการร่วมกนัปฏิบติังาน การมีวิสัยทศัน์มี

ความส าคญัต่อความส าเร็จและการบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ขององค์การโดยการน าของผูน้  าท่ีเป็นผู ้

เ ช่ือมต่อองค์ประกอบและมิติของวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติท่ีท าให้เกิดประโยชน์น าไปสู่การ

เปล่ียนแปลงและการพฒันาอนาคตใหเ้กิดข้ึน 
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 3.4 การไว้วางใจ(Trust) 

 การไวว้างใจมาจากพ้ืนฐานของความเช่ือมัน่ระหว่างบุคคล ในลกัษณะของการบริหารงานใน

องค์การการไวว้างใจเปรียบเสมือนการเช่ือมโยงระหว่างผูน้  ากบัผูต้ามในองค์การ เป็นมาตรฐานการ

ด ารงอยู่ของการเป็นผูน้  าท่ีเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานของทุกองค์การทีมีความส าคัญอย่างยิ่ง  หาก

องค์การท่ีมีบรรยากาศของความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจระหว่างกันจะเป็นองค์การท่ีมีพลงัและ

ความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงและสร้างสรรส่ิงใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนได้ มีผลกระทบอย่างมากในเชิง

พฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน การปฏิบติังานจะเป็นไปอย่างราบร่ืน มีการแสดงออกร่วมกนัในเชิง

บวกท่ีมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น รวมถึงการร่วมกนัแก้ปัญหาและอุปสรรคจนบรรลุผลส าเร็จได ้

ผูน้  าจะเป็นผูท่ี้ถกูคาดหวงัในความน่าเช่ือถือ คุณธรรมและจริยธรรมท่ีผูต้ามจะน ามาเป็นแบบอยา่ง 

 การไวว้างใจในรูปแบบของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการน้ีจะจดัอยูใ่นกลุ่มของการโนม้นา้วจิตใจ

ตามทฤษฏีภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของกรีนลีฟ(Greenleaf) การไวว้างใจถือเป็นหลกัส าคญัต่อองค์การ

และเปรียบเสมือนกุญแจส าคญัส าหรับผูน้  าและผูต้ามในการท่ีจะร่วมกนัไดอ้ย่างเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว  

และหากความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวไม่เป็นผลการบริหารและการควบคุมก็จะเกิดความวุ่นวายในการ

ปกครองและเกิดความขดัแยง้(Fairholm; & Fairholm. 2000: 102) ผูน้  าแบบให้บริการจะกระตุน้ให้เกิด

การไวว้างใจในผูต้ามโดยผูน้  าจะรับผิดชอบในวิกฤตการณ์ต่าง ๆ และรับผิดชอบต่อปัญหา(Gomez. 

2004: 149) ความซ่ือสตัยแ์ละการไวว้างใจเป็นตวัน าไปสู่ความเช่ือถือและเป็นปัจจยัส าคญัของภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการ(Russell. 2001: 76-83; Story. 2002: 39-50) การไวว้างใจควรตอ้งมีร่วมกนัทั้งผูน้  าและผู ้

ตาม เปรียบเสมือนหนทางส าหรับผูน้  าในการสร้างก าลงัใจใหก้บัผูต้ามและต่อองคก์าร(Patterson. 2003: 

570) 

 ความหมายของการไว้วางใจ 

 การไวว้างใจเป็นรากฐานส าคญัของการเป็นผูน้  า การสร้างแรงบนัดาลใจ การสร้างความคิดใน

เชิงบวก ผูว้ิจยัไดศ้ึกษาวรรณกรรม บทความ และงานวิจยั ท่ีไดร้วบรวมความหมายของการไวว้างใจไว้

ดงัน้ี 

  พสุ เดชะรินทร์(2547: c 11) อธิบายว่า หมายถึง ความไวเ้น้ือเช่ือใจท่ีเรามีต่อบุคคลอ่ืนว่า

เขาจะปฏิบติัต่อเราดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต สามารถพึ่งพิงได ้รวมถึงการไม่เอารัดเอาเปรียบ 

  รุจ เจริญลาภ (2548: 12) ใหค้วามหมายว่า เป็นความเช่ือมัน่ ความเช่ือหรือความคาดหวงั

ในแง่บวกของบุคคลหน่ึงท่ีมีต่อบุคคล หรือส่ิงใดส่ิงหน่ึง 



68 
 

  อุชุมพร แกว้ขุนทด (2550: 9) สรุปว่า หมายถึง ระดบัของความคาดหวงั ความเช่ือ และ

ความมัน่ใจในความซ่ือสตัยสุ์จริต ความมัน่คง ความเช่ือถือได ้การเปิดเผย และความยติุธรรมของบุคคล

หรือกลุ่มบุคคลดว้ยความสมคัรใจ และยอมกระท าดว้ยความคาดหวงัว่าบุคคลหรือกลุ่มบุคคลนั้นจะ

กระท าตามค าพูด ค  าสัญญา ทั้งท่ีเป็นภาษาพูด ภาษาเขียน และจะกระท าในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ดว้ย

ความสามารถ เปิดเผย ห่วงใย และเช่ือถือได ้โดยไม่ตอ้งค านึงถึงการควบคุม 

  วรัชยา เช้ือกลว้ย (2554: 25) สรุปว่า หมายถึง ความสัมพนัธ์ของความเช่ือมัน่ซ่ึงกนัและ

กนัในเร่ืองของการกระท า การติดต่อส่ือสารอยา่งจริงใจ และความสามารถท่ีคาดหวงั เป็นความรู้สึกท่ี

เกิดข้ึนต่อบุคคลหน่ึงท่ีมีความยกย่อง ช่ืนชมในความรู้ความสามารถของบุคคลคนนั้น โดยไม่มีการ

บงัคบั หรือไม่มีเหตุผล แต่ข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีจะรับรู้หรือซึมซบัอยา่งชา้ ๆ 

  รอตเตอร์(Rotter. 1971: 444) อธิบายว่า เป็นความคาดหวงัของบุคคลหรือกลุ่มคน ต่อ

ค าพดู ค  าสญัญา ทั้งท่ีเป็นภาษาพดูและภาษาเขียน ของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนว่าเช่ือถือได ้

  วิทนีย(์Whitney. 1996: 216)  กล่าวว่า หมายถึง ความเช่ือ ความมัน่ใจในความซ่ือสัตย ์

ความน่าเช่ือถือ และความยติุธรรมในบุคคล 

  มาแชล(Marshall. 2000: 48) อธิบายว่า การไวว้างใจเป็นผลสะทอ้นให้เกิดความเช่ือมัน่ 

ความซ่ือสตัยข์องบุคคลท่ีมีต่อคุณลกัษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน 

  รอบบิน(Robbin. 2000: 147) อธิบายว่า การไวว้างใจเป็นความคาดหวงัในทางบวกต่อ

บุคคลอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นค าพดู การกระท า หรือการตดัสินใจท่ีจะกระท าตามสมควรแลว้แต่โอกาส 

 จากความหมายของการไวว้างใจท่ีกล่าวมาจึงสรุปได้ว่า หมายถึง  ความเช่ือมัน่และความ

คาดหวงัท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคล เป็นการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ทางบวกต่อการท างานและต่อบุคคล มี

ส่วนส าคัญในการสร้างบรรยากาศของการท างานในทุกด้าน ไดแ้ก่ ความจริงใจ ความซ่ือสัตย ์การ

เปิดเผย ความผกูพนั การมีส่วนร่วม และการท างานเป็นทีมท่ีแสดงออกทั้งจากค าพดูและการกระท า 

 ความส าคญัของการไว้วางใจ 

 การไวว้างใจมีความส าคญัต่อองค์การท่ีท าให้ด  ารงอยู่และประสบผลส าเร็จ เน่ืองจากการ

ท างานร่วมกนัตอ้งมีการพึ่งพาอาศยักนั ปัจจุบนัองคป์ระกอบการท างานในองค์การมีความหลากหลาย

มากข้ึน การไวว้างใจเปรียบเสมือนแหล่งทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีมาจากความร่วมมือ และความเช่ือถือซ่ึงกนั

และกนัของบุคคลในองคก์ารก่อใหเ้กิดผลลพัธท่ี์มีประสิทธิภาพต่อองคก์าร การไวว้างใจเปรียบเสมือน

หมุดหรือสลกัท่ียดึส่วนต่างเขา้ไวด้ว้ยกนั และสามารถเอ้ือต่อองค์การให้บรรลุเป้าหมายพร้อมกบัการ
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เจริญเติบโตขององค์การ องค์การท่ีปราศจากการไว้วางใจจะท าให้เสียหายในเร่ืองของเวลาและ

ทรัพยากรในการบริหารจดัการ  ซ่ึงการไวว้างใจมีความส าคญัในหลายดา้นรวมถึงเป็นส่วนประกอบท่ี

ส าคัญและจ าเป็นในทุกประเภทของสัมพนัธภาพมนุษยท่ี์ช่วยให้เกิดความราบร่ืนและคุณค่าในการ

แลกเปล่ียนท่ีมีประสิทธิภาพ(อุชุมพร แกว้ขุนทด. 2550: 13 อา้งอิงจาก Shaw. 1997; Raynolds. 1997) 

  รอบบิน(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 66 อา้งอิงจาก Robbin. 2000: 504) สรุปความส าคญั

ของการไวว้างใจว่ามีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในเครือข่ายอยา่งแทจ้ริงท่ีสามารถปรับตวัไดใ้นรูปแบบ

ต่าง ๆ ขององคก์าร สามารถบริหารจดัการภาวะวิกฤติ ลดความขดัแยง้และลดตน้ทุน การไวว้างใจเป็น

แนวคิดท่ีซบัซอ้น เป็นสมัพนัธภาพระหว่าง 2 คน อยา่งสม ่าเสมอ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคน

แต่เกิดข้ึนระหว่างบุคคล ส่ิงท่ีบุคคลกระท าเป็นผลกระทบของระดบัความไวว้างใจระหว่างผูใ้ห้ความ

ไวว้างใจและผูไ้ดรั้บความไวว้างใจ ซ่ึงเกิดจากความน่าเช่ือถือ การยอมรับ และการสนับสนุนท่ีผูถู้ก

ไวว้างใจกระท าใหบุ้คคลอ่ืน โดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึก และปฏิกริยา 

  เกรเซอร์(อุชุมพร แกว้ขุนทด. 2550: 14 อา้งอิงจาก Glaser. 1997) สรุปความส าคญัของ

การไวว้างใจว่าเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัมากส าหรับองคก์าร หากปราศจากการไวว้างใจองค์การนั้นก็

จะปราศจากความเป็นหน่ึงเดียวและขาดความสามคัคี ความคิดสร้างสรรค์จะน้อยลง องค์การจะมี

กระบวนการตดัสินใจท่ีไร้ประสิทธิภาพ อตัราการลาออกของบุคลากรจะสูง ท าให้เกิดข่าวลือ การติฉิน

นินทาภายในองคก์ารมีมากข้ึน การไวว้างใจอาจเปรียบเสมือนปัจจยัขั้นพ้ืนฐานท่ีส าคญัท่ีสุดปัจจยัหน่ึง

ในการบริหารองคก์าร การแสดงภาวะความเป็นผูน้  าและการเปล่ียนแปลงในรูปแบบท่ีดีข้ึน ภาวะความ

เป็นผูน้  าในองคก์ารจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดห้ากองค์การขาดการไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั องค์การจะไม่

สามารถผลกัดนัหรือกระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ารให้การสนับสนุนหรือคลอ้ยตามในการเปล่ียนแปลง

ใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริงได ้

 ทั้งน้ี การสร้างความไวว้างใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์ารนั้นบุคคลในองค์การตอ้งมีความยึดมัน่ต่อ

วตัถุประสงคร่์วมกนั ซ่ึงผูน้  ามีความส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศการไวว้างใจต่อการปฏิบติังาน(ชาญ

ชยั อาจินสมาจาร. 2541: 97-100) ดงัน้ี 

  1. การเป็นคนเปิดเผย(openness) การเปิดเผยจะน าไปสู่ความเช่ือมัน่และการไวว้างใจ โดย

มีการอธิบายการตดัสินใจอยา่งตรงไปตรงมาและเปิดเผย ปรึกษาปัญหาและขอ้มลูไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

  2. มีความยติุธรรม(be fair) ใหค้วามยติุธรรมในการประเมินผลก่อนการตดัสินใจ โดยยึด

หลกัความเสมอภาคและยติุธรรมในการใหร้างวลั ใหค้วามสนใจและห่วงใยในบุคลากร 



70 
 

  3. พูดตรงตามความรู้สึกของตนเอง(speak your feeling) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

การพดูจาอยา่งจริงใจจะท าใหบุ้คคลอ่ืนเกิดความเคารพในตวัผูพ้ดูมากข้ึน 

  4. พดูความจริง(tell the truth) มีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผยและตรงไปตรงมา นอกจาก

ค าพดูแลว้ยงัตอ้งพยายามสงัเกตข่าวสารท่ีไม่เป็นค าพดูหรือภาษาท่าทางดว้ย 

  5. แสดงความคงเสน้คงวา(show consistency) ใหเ้วลาคิดเก่ียวกบัส่ิงท่ีเป็นคุณค่าและเป็น

ท่ีน่าเช่ือถือน ามาเป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจโดยตอ้งทราบถึงความประสงค์ มีการด าเนินการดว้ย

ความเสมอตน้เสมอปลาย ซ่ึงจะน าไปสู่ความน่าเช่ือถือและการไวว้างใจ 

  6. รักษาค ามัน่สญัญา(fulfill your promises) ท าใหบุ้คคลเช่ือว่าไดก้ระท าตามสัญญาท่ีให้

ไวท้ั้งการกระท าและค าพดู 

  7. รักษาความเช่ือมัน่(maintain confidence) ปฏิบติัตนให้เป็นท่ีเช่ือถือและไวว้างใจจาก

บุคคลอ่ืน 

  8. แสดงให้เห็นถึงความสามารถ(demonstrate competence) ท าให้บุคคลช่ืนชมและมี

ความเคารพนบัถือโดยการแสดงใหเ้ห็นความสามารถ ความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ให้ความสนใจกบัการ

พฒันาการส่ือสาร การสร้างทีมงานและทกัษะการสร้างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล 

 องค์ประกอบของการไว้วางใจ 

 จากการศึกษาวรรณกรรม งานวิจยัในเร่ืองของการไวว้างใจมีนกัวิชาการไดส้รุปและอธิบายถึง

องคป์ระกอบของการไวว้างใจดงัน้ี 

  ซาโกะ(Sako. 1992: 30) ไดจ้ดักลุ่มองค์ประกอบของการไวว้างใจท่ีช่วยพฒันาคุณภาพ

ของผูน้  าสู่ความเป็นเลิศออกเป็น 3 องคป์ระกอบดว้ยกนั ไดแ้ก่  

   1. การไวว้างใจท่ีมาจากการเป็นผูรั้กษาค ามัน่สญัญา 

   2. การไวว้างใจท่ีมาจากความสามารถ 

   3. การไวว้างใจท่ีมาจากค่านิยมของมิตรภาพ 

  แมคอลิสเตอร์(อุชุมพร แก้วขุนทด. 2550: 9-10 อา้งอิงจาก McAllister. 1995) สรุป

แนวคิดของการไวว้างใจว่ามีพ้ืนฐานมาจาก 2 ประการ คือ 

   1. การไวว้างใจจากพ้ืนฐานการรับรู้(cognition-based trust)  หมายถึง การรับรู้ว่า

บุคคลเลือกผูซ่ึ้งไวใ้จในส่ิงท่ีน่านับถือภายใต้สถานการณ์หน่ึง และเลือกในส่ิงท่ีพิจารณาเห็นว่าเป็น

เหตุผลท่ีดี 
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   2. การไวว้างใจจากพ้ืนฐานท่ีเก่ียวกบัอารมณ์และความรู้สึก(affective-based trust) 

หมายถึง ความผกูพนัทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล บุคคลท่ีจะท าให้เกิดอารมณ์ของการไวว้างใจใน

ความสมัพนัธน์ั้นจะแสดงออกซ่ึงการดูแลและการเอาใจใส่อยา่งแทจ้ริง มีความเช่ือในคุณสมบติัท่ีดีหรือ

น่าสรรเสริญ และเช่ือว่าความรู้สึกเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบแทน 

  มิชชรา(Mishra. 1996: 265) ได้อธิบายถึงมิติ 4 ประการท่ีเป็นองค์ประกอบของการ

ไวว้างใจในผูน้  า ไดแ้ก่ 

   1.  มิ ติการไว้วางใจในความสามารถ(competent) คือการท่ีผู ้น ามีการพัฒนา

สมัพนัธภาพกบัผูต้ามบนพ้ืนฐานของการไวว้างใจในความสามารถและบุคคลิกของผูน้  าเป็นส่วนหน่ึง

ของการสร้างการไวว้างใจ 

   2. มิติการเปิดเผย(open) คือ การไวว้างใจท่ีผูต้ามมีการรับรู้จากผูน้  าในรูปแบบของ

การเปิดเผยและมีความซ่ือสตัยต่์อกนั 

   3. มิติความห่วงใย(concerned) คือ การท่ีผูน้  าใหค้วามสนใจกบัสมาชิกในองค์การใน

เร่ืองของความเป็นอยู ่สุขภาพ และการท างาน ท าใหเ้กิดการไวว้างใจและเช่ือมัน่ว่าผูน้  าจะสามารถดูแล

และใหค้วามปลอดภยัได ้

   4. มิติความน่าเช่ือถือ(reliable) คือ การท่ีสมาชิกมีความรู้สึกมัน่คง เช่ือถือไวว้างใจ

ผูน้  า และมีความเช่ือมัน่ในความซ่ือสตัยข์องผูน้  า 

  รอบบินส์(Robbins. 2000: 502-503) ไดส้รุปถึงองค์ประกอบของการไวว้างใจในผูน้  าท่ี

ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

   1. ความซ่ือสตัย(์intregity) หมายถึง ความซ่ือสตัย ์มีคุณธรรม และยดึถือความถกูตอ้ง 

   2. ความสามารถ(competence) หมายถึง มีความรู้ มีทกัษะ มีความช านาญ 

   3. ความมัน่คง(consistency) หมายถึง มีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นความน่าเช่ือถือ มัน่คง มี

ความสม ่าเสมอ มีความรอบคอบ และมีการตดัสินใจท่ีดีและถกูตอ้งในแต่ละสถานการณ์ 

   4. ความจงรักภักดี(loyalty) หมายถึง มีความตั้งใจและเต็มใจในการปกป้องรักษา

บุคคลอ่ืน 

   5. เปิดเผย(openness) หมายถึง มีความเต็มใจในการแบ่งปันความคิดเห็น ความรู้ 

ขอ้มลูข่าวสาร อยา่งไม่ปิดบงั 
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 จากการศึกษาในภาพรวมของการไวว้างใจในภาวะผูน้  าแบบให้บริการ จึงพอสรุปได้ว่า 

หมายถึง การแสดงออกของผูน้  า ท่ีได้รับความเช่ือมั่น มีความคาดหวัง ยอมรับในความคิดและ

ความสามารถจากผูต้าม ผูต้ามมีความมั่นใจในความยุติธรรมและความซ่ือสัตย์สุจริต เคารพใน

ความสามารถทั้งในค าพดูและการกระท าพร้อมยอมปฏิบติัตามดว้ยความสมคัรใจท่ีมิตอ้งมีการควบคุม

หรือบงัคบั แต่มีความคาดหวงัว่าจะเป็นประโยชน์ มีความถูกตอ้ง และไดรั้บความส าเร็จ การไวว้างใจ

ถือเป็นวิถีทางหน่ึงของการสะทอ้นสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในองคก์ารท่ีส าคญั แสดงใหเ้ห็นถึงความ

แตกต่างระหว่างความส าเร็จและความลม้เหลวของสมัพนัธภาพในองคก์าร 

 3.5 การนอบน้อม (Humility) 

 การนอบน้อมในผูน้ ามิใช่เป็นการแสดงถึงความอ่อนแอ ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จจะเป็น

บุคคลท่ีมีความเขม้แข็งแต่ไม่แข็งกระดา้ง ซ่ึงลกัษณะของการนอบน้อมนั้นจะเป็นการท าให้ผูน้  าไดรั้บ

การยอมรับจากบุคคลทัว่ไป เม่ือผูน้  าไดรั้บการยอมรับมากข้ึนผูน้  าก็จะมีฐานอ านาจมากข้ึนตามมา(พสุ 

เดชะรินทร์. 2548 : ออนไลน์ อา้งอิงจาก Collins. 2001) การวิจยัล่าสุดของคอลลินส์(Collins) แสดงให้

เห็นว่าการนอบนอ้มคือคุณภาพอยา่งหน่ึงของผูน้  า และยงัพบอีกว่าผูน้  าท่ีมีการนอบน้อมนั้นจะสามารถ

แกไ้ขปัญหาท่ีรุนแรงได้  ไดม้ีการศึกษาการนอบน้อมว่าเป็นลกัษณะท่ีสามารถเพ่ิมประสิทธิผลภาวะ

ผูน้  า การวิจยัช้ีใหเ้ห็นการนอบนอ้มท่ีมีรูปแบบในหลายมิติและรวมถึงการเขา้ใจในตนเองและการรับรู้ 

การเปิดกวา้งและมุมมองท่ีแตกต่าง คอลลินส์(Collins)ไดท้ าการวิเคราะห์พร้อมสรุปว่าคุณลกัษณะของ

ผูน้  ามีความส าคญัต่อความสามารถในการเปล่ียนองค์การจากดีธรรมดาไปสู่องค์การท่ีดีเลิศได ้มีการ

พฒันาภาวะผูน้  าอยา่งต่อเน่ืองมาเป็นผูน้  าในระดบัท่ี 5 โดยไดม้ีการแบ่งผูน้  าท่ีดีออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

  ระดบัท่ี 1 ผูน้  าท่ีมีความสามารถสูง(Highly Capable Individual) คือ ผูน้  าท่ีมีความสามารถ

ส่วนตัวท่ีดีทั้ งทักษะ ความรู้ ความสามารถ และพฤติกรรมในการท างานท่ีดี  น ามาใช้ให้เกิด

ประสิทธิภาพและมีผลผลิตสูง 

  ระดบัท่ี 2 ผูน้  าท่ีเน้นความส าเร็จของทีมงาน(Contributing Team Member) คือ ผูน้  าท่ี

ทุ่มเทขีดความสามารถของตนเองเพื่อให้เป้าหมายของทีมงานบรรลุผล เป็นผูท่ี้สามารถท างานเป็นทีม 

และท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้และช่วยใหก้ลุ่มและทีมบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

  ระดบัท่ี 3 ผูน้  าท่ีมีขีดสมรรถนะ(Competent Manager) คือ ผูน้  าท่ีสามารถบริหารบุคลากร

และทรัพยากรไดม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ท่ีตั้งไว ้

ประสบความส าเร็จ 
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  ระดบัท่ี 4 ผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล(Effective Leader) คือ ผูน้  าท่ีสามารถสร้างแรงกระตุน้ให้

ทุกคนเกิดความมุ่งมัน่ผกูพนั มีการก าหนดวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน และสามารถจูงใจใหบุ้คลากรทุกคนท างาน

อยา่งทุ่มเทเพื่อบรรลุวิสยัทศัน์  

  ระดบัท่ี 5 ผูน้  าท่ีแทจ้ริง(Executive) คือ ผูน้  าท่ีสร้างความส าเร็จอนัยิ่งใหญ่และย ัง่ยืน มี

ความเป็นมืออาชีพ มีความนอบน้อมแต่มีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จ ทะเยอทะยานเพื่อผลประโยชน์

ส่วนรวมและองคก์าร ไม่หวัน่ไหวท่ีจะท าในส่ิงท่ีตอ้งท า มีการวางตวัสืบทอดต าแหน่งเพ่ือความส าเร็จท่ี

ยิง่ใหญ่ในรุ่นถดัไป สร้างความย ัง่ยนืและวฒันธรรมองคก์ารท่ียอมรับฟังคนในองคก์าร 

 ความหมายของการนอบน้อม 

 จากงานวิจยัท่ีไดท้  าการศึกษาพบว่ามีผูใ้หค้วามหมายของการนอบนอ้มไวด้งัต่อไปน้ี 

  แพตเตอร์สนั และ วินสตนั(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 41 อา้งอิงจาก Patterson. 2003;  

Winston. 2004) อธิบายว่า การนอบน้อม หมายถึง การยอมรับตวัเองและการให้ความส าคญัทั้งตนเอง

และผูอ่ื้น 

  พระไพบูลย ์ธมมฺวิปุโล(จิรวรรณ เล่งพานิชย.์ 2554: 41-42 อา้งอิงจาก พระไพบูลย ์ธมมฺวิ

ปุโล. 2543) กล่าวว่า การนอบน้อมมีลกัษณะคลา้ยกบัความเคารพแต่เป็นคนละความหมาย คือ ความ

เคารพ(คารวธรรม) เป็นการตระหนักในคุณงามความดีของคนอ่ืนและส่ิงอ่ืนแลว้ปฏิบติัต่อบุคคลนั้น

และส่ิงนั้นอย่างถูกตอ้งจริงใจ โดยเป็นการแสดงออกทางกายและทางวาจาเป็นหลกั ส่วนความนอบ

นอ้ม(นิวาตธรรม) เป็นการตระหนกัในตนเองแลว้สามารถวางตนไดถ้กูตอ้งเหมาะสม ไม่หยิง่ยโสโอหัง 

ไม่โออ้วดเกินความจริง ไม่ยกตนสูงและกดคนอ่ืนใหต้  ่า มีความสุภาพ ให้เกียรติผูอ่ื้น รู้กาลควรไม่ควร 

โดยเนน้เร่ืองของภายในจิตใจเป็นหลกั 

  โบเวอร์(Bower. 1997: 4-17) อธิบายว่า การนอบนอ้มมิไดห้มายถึงการไม่เคารพในตนเอง

แต่เป็นการใหก้ารยอมรับและเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น การไม่แสดงการอวดดีแต่มีความเรียบง่าย 

  แฟร์โฮม และ แฟร์โฮม(Fairholm; & Fairholm. 2000: 105) อธิบายว่า การนอบน้อม คือ

คุณสมบติัท่ีส าคญัส่วนหน่ึงของภาวะผูน้  าท่ีหมายถึงผูน้  าจะไม่แสดงความสนใจในตนเองนอกจากใน

รูปแบบของการใหคุ้ณค่าตนเองเปรียบเสมือนศนูยก์ลางในการใหบ้ริการแก่ผูอ่ื้น 

  แพตเตอร์สัน(Patterson. 2003: 570) ไดก้ล่าวถึงการนอบน้อมว่าเปรียบเสมือนคุณงาม

ความดีท่ีมาขจดัการสรรเสริญตนเอง ยิ่งไปกว่านั้นการนอบน้อมยงัเป็นการมิให้บุคคลแสดงความโอ้

อวดเกินไปและลดการเห็นแก่ตวัลง 
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  วินสตนั(Winston. 2003: 600-617) กล่าวว่า การนอบน้อม หมายถึง การท่ีผูน้  าสามารถ

มองขา้มความทะเยอทะยานของตนเองและตระหนกัในคุณค่าของผูต้ามท่ีมีต่อองคก์าร 

  บตัตนั(Button. 2005 : 840-868) กล่าวว่า การนอบน้อม หมายถึง การท่ีบุคคลลดสถานะ

ของตนเองลงในการปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นและมีส่วนสมัพนัธก์บัการตระหนกัรู้ในตนเอง  

  คาลลสัวโูอ(Kallasvuo. 2007: 16) อธิบายว่า การนอบนอ้มเปรียบเสมือนการบริการอย่าง

หน่ึงท่ีมีต่อองคก์ารและเป็นคุณสมบติัท่ีจ  าเป็นและส าคญัส าหรับผูน้  า 

 จากการศึกษาความหมายของการนอบน้อมท่ีกล่าวมาจึงพอสรุปได้ว่า หมายถึง การรู้จัก

ประมาณตนอย่างไม่เห็นแก่ตวั ให้เกียรติ ให้ความส าคญั เคารพและยอมรับในคุณค่าของบุคคลอย่าง

เหมาะสม ไม่แสดงตนเหนือผูอ่ื้น ไม่โอ้อวด หรือหยิ่งยโส มีมนุษยส์ัมพันธ์ท่ีดี มีความสุภาพท่ี

แสดงออกทั้งกาย วาจา และใจ 

 คุณลกัษณะของการนอบน้อม 

 ลอร์เรนซ์(Lawrence. 2006: 116-126) ไดก้ล่าวว่าพฤติกรรมภาวะผูน้  าท่ีมีการบนัทึกไวใ้น

เร่ืองของลกัษณะคุณสมบติัท่ีมีคุณค่าของผูน้  าท่ีแทจ้ริงควรอยู่ท่ีการกระท า มิติท่ีเด่นชดั 2 มิติท่ีบ่งบอก

พฤติกรรมภาวะผูน้  าไดแ้ก่โครงสร้างของการตดัสินใจและการช้ีน า การตดัสินใจท่ีสมัพนัธก์บัการท่ีผูน้  า

ดูแลให้เกิดบรรยากาศของความอบอุ่น การมีมิตรภาพ การไวว้างใจ และการสนับสนุน ในขณะท่ี

โครงสร้างของการช้ีน านั้น คือการท่ีผูน้  ามีการมอบหมายหนา้ท่ี อธิบายขั้นตอนและกระบวนการท างาน

รวมถึงการท่ีผูน้  าเป็นศนูยก์ลางของการปฏิบติัการ รูปแบบของการให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจน้ีเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงของคุณลกัษณะการแสดงใหเ้ห็นถึงการนอบนอ้ม 

 คอมเต้-สปอนวิลล(์Lawrence. 2006: 116-126 citing Comte-Sponville. 2001) กล่าวว่า 

พ้ืนฐานคุณลกัษณะของการนอบน้อมคือการไม่แสดงความเย่อหยิ่งหรือการหลงตนเอง แต่คือความ

อดทน การใหค้วามสนใจและห่วงใยผูอ่ื้น ความตอ้งการช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ การนอบน้อม

ในคุณลกัษณะของผูน้  าคือการแสดงออกของการควบคุมอารมณ์และการรู้จกัประมาณตน รวมถึงการให้

ความสนใจรับฟังความคิดของผูอ่ื้นดว้ยความเขา้ใจอย่างแทจ้ริงรวมไปถึงการเข้าใจในขอบเขตและ

อ านาจท่ีแทจ้ริงของตน การนอบนอ้มยงัรวมถึงการใหค้วามสนใจในการรับฟังความจริงและการยอมรับ

ความผิดท่ีอาจท าให้ไม่พอใจแต่อีกนัยหน่ึงกลบัจะเป็นการช่วยให้บุคคลได้รับการเรียนรู้และการ

เปล่ียนแปลงซ่ึงไม่ได้หมายถึงการแสดงว่าเป็นคนอ่อนแอหรือการยอมแพ ้ไม่ได้เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาย 

ประหม่า ลงัเล หรือขาดความเช่ือมัน่ ถึงแมบ้างคร้ังอาจมีผูก้ล่าวว่าการนอบน้อมมีส่วนเก่ียวข้องกับ
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ลักษณะต่าง ๆ เหล่านั้ นก็ตาม การนอบน้อมในท่ีน้ีมิได้หมายถึงการประมาณตนเองต ่ า  ขาด

ความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ่ื้น แต่จะหมายถึงการรู้จกัมองตนเอง การตระหนักถึง

ความพอดีในตนเองและการให้เห็นคุณค่าผูอ่ื้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งเป็นการลดความขัดแยง้และการ

ยอมรับความผิดของผูอ่ื้น เป็นการแสดงนัยทางบวก ภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นการตั้งเป้าไปใน

ลกัษณะของผูน้  าท่ีเนน้การ “บริการ” มิใช่เป็นการ “น า” ซ่ึงส่ิงน้ีดูจะเขา้กนัไดเ้ป็นอย่างดีในความหมาย

ของการนอบนอ้ม 

 หลายปีท่ีผา่นมานกัวิชาการไดม้ีการเร่ิมจดักระบวนการของการนอบน้อมเขา้มาอยู่ในเน้ือหา

ของการศึกษาภาวะผูน้  าทั้ งน้ีจะเห็นได้จากบทความในหนังสือ The Economist, USA Today และ 

บทความท่ีเป็นส่วนประกอบของความส าเร็จในผูน้  าระดบัสูง บลัโดน่ี(Baldoni) และ คอลลินส์(Collins) 

ไดส้รุปว่าการผสมผสานของการนอบนอ้ม วิสยัทศัน์ และความสามารถมีผลอยา่งมากต่อความเป็นผูน้  า

ท่ีประสบความส าเร็จ การนอบน้อมในภาวะผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูน้  าในการใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาการท างานของผูอ่ื้นไม่เพียงแต่ใหเ้กิดกบัตวับุคคลแต่มีผลต่อสมรรถนะขององค์การและผลกัดนั

ไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และความสามารถในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ได้อีกดว้ย  ไดม้ี

การอธิบายถึงคุณสมบติัภาวะผูน้  าว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้ดว้ยตนเอง ความเห็นอกเห็นใจ 

ความเช่ือมัน่ในตนเอง การเป็นผูมี้เหตุผล ความซ่ือสัตย ์การส่ือสาร การให้การอบรมและการพฒันา

ผูอ่ื้น การสร้างความเป็นมืออาชีพ การกระตุน้ผูอ่ื้น การมอบอ านาจความรับผิดชอบ การท างานเป็นทีม 

และการเห็นพอ้ง ส่ิงเหล่าน้ีต่างตอ้งมีการนอบน้อมเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในคุณลกัษณะของภาวะผูน้  า

ทั้งส้ิน 

 มอริส และคณะ(Morris; et al, 2005) ไดเ้ขียนถึง “การนอบน้อมสู่ความเป็นผูน้  า” (Bringing 

Humility to Leadership) มีการวิเคราะห์ในความหมายของการนอบนอ้ม และการเรียนรู้ถึงการนอบนอ้ม

และภาวะผูน้  า ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของการนอบนอ้มในผูน้ าว่ามี 3 มิติดว้ยกนัซ่ึงผูน้  าอาจไม่จ  าเป็นตอ้ง

มีทั้ง 3 มิติแต่อาจมีลกัษณะของมิติใดมิติหน่ึงซ่ึงไดแ้ก่ 

  1. การตระหนกัรู้ในตนเอง(Self-awareness) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีเขา้ใจใน

จุดแข็งและจุดอ่อนของผูอ่ื้น รับรู้และอยูก่บัความเป็นจริง ไม่หลงในตน มีความสามารถในการตระหนกั

รู้และยอมรับความผดิพลาดของผูอ่ื้น 

  2. การยอมเปิดใจ(Openness) หมายถึงการตระหนักรู้ในขอ้จ ากดัของผูอ่ื้น ยอมรับความ

คิดเห็นใหม่ ๆ การเรียนรู้ พร้อมทั้งยินดีท่ีจะรับฟังการเรียนรู้จากผูอ่ื้น และพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
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การยอมเปิดใจน้ีหมายถึงพร้อมให้ก  าลงัใจและเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น ยินดีท่ีจะขอและเห็นประโยชน์ใน

การช่วยเหลือของผูอ่ื้น 

  3. การท าใหดี้กว่า(Transcendence) หมายถึง การยอมรับในส่ิงท่ีเหนือกว่าตนเอง ส่ิงน้ีจะ

ช่วยท าใหอ้อกห่างจากการมุ่งแสวงหาผลประโยชน์เพ่ือตวัเองและพฤติกรรมการหวงัผลประโยชน์จาก

การกระท าของผูอ่ื้น 

 ทั้งน้ียงัมีความเช่ือท่ีว่าความส าคญัของการนอบน้อมในภาวะผูน้  าจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการ

เป็นแบบอยา่งของการเติบโตและความเจริญกา้วหน้าของผูต้าม มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีม 

และการเสริมสร้างก าลงัใจใหก้บัผูต้าม 

 แพตเตอร์สัน(Patterson) ไดส้รุปหัวใจท่ีก่อให้เกิดการนอบน้อมในผูน้ าซ่ึงไดแ้ก่ 1. การไม่

คิดถึงตนเอง 2. การมุ่งเนน้ในผูอ่ื้น และ 3. การติดตามความกา้วหนา้อย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ีแพตเตอร์

สนั(Patterson) ยงัไดส้รุปถึงแรงกระตุน้ในคุณลกัษณะของการนอบนอ้มในภาวะผูน้  าคือ การท่ีผูน้  าควร

หลีกเล่ียงการสรรเสริญเยินยอ ไม่คุยโวโออ้วด มีการควบคุมอารมณ์และการตดัสินใจท่ีสงบน่ิงและ

ยุติธรรม เช่ือมัน่ในแรงบันดาลใจ สร้างความส าเร็จให้ผูอ่ื้นและน าสู่ความเป็นเลิศ มีการรับฟังความ

คิดเห็นของผูอ่ื้นท่ีอยู่บนพ้ืฐานของความเป็นจริงและการใชอ้  านาจอย่างถูกตอ้งท่ีหลีกเล่ียงความเป็น

เผด็จการ 

 จากงานวิจยัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของจิรวรรณ เล่งพานิช(2554: 43) ไดก้ล่าวถึงการนอบ

นอ้มท่ีสามารถแสดงออกไดใ้น 3 ดา้น ไดแ้ก่  

  1. การแสดงออกทางกาย ไดแ้ก่ การแสดงกิริยาท่าทางท่ีสุภาพ นุ่มนวลไม่หยาบกระดา้ง 

รู้จกัแสดงความเคารพผูใ้หญ่กว่าทั้งดา้นชาติวุฒิ วยัวุฒิ และคุณวุฒิ รู้จกัให้เกียรติและให้ความเห็นอก

เห็นใจผูอ่ื้น เป็นการนอบนอ้มทางกายท่ีเกิดจากความจริงใจมิใช่การเสแสร้ง 

  2. การแสดงออกทางวาจา ไดแ้ก่ การบอกความจริงดว้ยวาจาท่ีสุภาพ อ่อนหวาน ไม่หยาบ

คาย มีการใชค้  าพดูท่ีเหมาะสม ถกูกาลเทศะและเหมาะสมกบับุคคล 

  3. การแสดงออกทางใจ ได้แก่ การมีจิตใจอ่อนโยน มีการมองโลกในแง่ดี  มีการใช้

ความคิดและปัญญาในการไตร่ตรองในการให้ความเข้าใจผูอ่ื้น ความรู้สึกนึกคิดน้ีจะท าให้การ

แสดงออกทางกายและวาจาเป็นไปดว้ยความนอบนอ้ม 

 จากการศึกษาความหมาย แนวคิด ความส าคญั และองค์ประกอบของการนอบน้อมในภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการจึงพอสรุปไดว้่า หมายถึง พฤติกรรมของผูน้  าท่ีรู้จกัประมาณตนอย่างไม่เห็นแก่ตวั 
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ใหเ้กียรติ ใหค้วามส าคญั ใหค้วามเคารพ และมีการตระหนกัรู้ยอมรับในคุณค่าของผูอ่ื้น มีการแสดงออก

ดว้ย กาย วาจา ท่ีสุภาพและให้ความเคารพ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ผูน้  าจะไม่ประเมินคุณค่าตนเองสูง

เกินไป มีการควบคุมอารมณ์ไตร่ตรองอยา่งรอบคอบและยติุธรรม  

 

4. เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวกับตวัแปรปัจจยัทั้ง 3 ด้าน 

 ในการท าวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาจากปัจจยั 3 ปัจจยั 

ท่ีถือว่าเป็นอ  านาจท่ีเด่นชดัของผูน้  าท่ีมีพลงัต่อวิธีการปฏิบติัภายในองคก์ารซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 4.1 วฒันธรรมองค์การ 

 วฒันธรรมองค์การ คือความเช่ือ ทัศนคติ และค่านิยม ท่ี เกิดข้ึนจากผูน้  าในการค้นหา

ตวัก  าหนดเพื่อน ามาสร้างความเป็นระเบียบในสังคมในรูปแบบกระบวนการกลุ่มเพื่อท าให้เกิดความ

เขา้ใจร่วมกนัท่ีไม่มีการระบุเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีชดัเจน(Mainiero; & Tromley. 1994: 329 citing 

Sathe. 1983) เป็นพฒันาการท่ีไม่หยุดน่ิงและส่งต่อไปยงัผูท่ี้เขา้มาร่วมสมาชิกใหม่ดว้ยการส่ือสาร 

(Shani; & Lau. 2000: 351) ท่ีไดรั้บการพิจารณาว่าเป็นโครงสร้างทางสังคมท่ีเก่ียวกบักฎระเบียบเพื่อ

ช้ีน าในการรับรู้  การคิด การสร้างมาตรฐาน  และการตดัสินใจ แนวคิดดงักล่าวเกิดข้ึนจากกระบวนการ

ปฎิสัมพนัธ์ทางสังคมซ่ึงมีจุดมุ่งหมายหลกัในการแกปั้ญหาขององค์การ(Sackman. 1995: 16-17, 52) 

วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยส่ิงท่ีเป็นนามธรรม ไดแ้ก่ ค่านิยม ความเช่ือ ฐานคติ การรับรู้ และแบบ

แผนของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นหรือสงัเกตไดแ้ต่จะแสดงออกมาเป็นกิจกรรมต่าง ๆ 

ขององคก์าร(Schien, 1992: 12) วฒันธรรมองค์การจึงเป็นตวัก  าหนดแนวทางร่วมกนัเพื่อให้สมาชิกมี

การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

 วฒันธรรมองค์การและภาวะผูน้  ามีส่วนเช่ือมโยงและสัมพนัธ์กนัและส่งผลต่อความส าเร็จ

ขององค์การในการช่วยจดัการให้สัมฤทธ์ิผล ผูน้  าเป็นผูก้  าหนดทิศทางขององค์การ สร้างวิสัยทัศน์ 

วางแผนกลยทุธ์ ส่ือสารให้ผูต้ามเกิดความเขา้ใจ สร้างแรงกระตุน้และแรงบนัดาลใจ ให้มีการยอมรับ

และความพึงพอใจ พร้อมใหค้วามร่วมมือน าองค์การสู่ความส าเร็จ วฒันธรรมองค์การสามารถอธิบาย

สภาพแวดลอ้มภายในท่ีรวมเอาขอ้สมมติฐาน สามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้แก่องค์การ

ได ้ โดยมีปัจจยัหลกัซ่ึงประกอบดว้ย “ผูน้  าและผูต้าม” วฒันธรรมองค์การจึงถือเป็นส่วนส าคญัท่ี
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เปรียบเสมือนเคร่ืองมือท่ีท าให้เกิดพลงัในการผลักดันกิจการองค์การให้บรรลุผลส าเร็จในการ

บริหารงาน  

 ผูน้  าเป็นผูท่ี้มีบทบาทต่อการก าหนดวฒันธรรมองค์การ เป็นแบบอย่างของพฤติกรรมบุคคล

ในองค์การ  มีอิทธิพลในการผลกัดันและขับเคล่ือนการบริหารจดัการในองค์การให้มีคุณภาพและ

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย มีอิทธิพลส าคญัต่อพฤติกรรมของบุคลากร 

 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ  

 จากการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี 

  สมศกัด์ิ ฐิตะยารักษ์(2546: 21) กล่าวว่า หมายถึง แบบแผนการประพฤติปฏิบติัร่วมกนั

ของคนในองคก์าร ซ่ึงรวมค่านิยม ความคิด ความเช่ือ อนัส่งผลต่อการแสดงออกของคนในองค์การโดย

เป็นผลมาจากการเรียนรู้และการพฒันาในอดีต มีการถ่ายทอดสู่สมาชิกรุ่นหลงัเพื่อใชเ้ป็นแนวทางใน

การประพฤติปฏิบติั ท าใหส้มาชิกองคก์ารหน่ึงแตกต่างไปจากสมาชิกอีกองคก์ารหน่ึง 

  วิเชียร วิทยอุดม(2550: 94) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การ คือส่วนหน่ึงของสภาพแวดลอ้ม

ภายในซ่ึงประกอบกนัข้ึนเป็นขอ้สมมติฐาน ความเช่ือ และคุณค่า ซ่ึงสมาชิกขององคก์ารมีส่วนร่วมและ

ใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

  เบญจวรรณ ตระกลูสุขอนนัต(์2552: 10) อธิบายว่าหมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ และความ

เขา้ใจท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของ

พนกังานในองคก์ารนั้น 

  สมจินตนา คุม้ภยั(2553: 18) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม 

ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงัท่ีองค์การก าหนดข้ึนเพ่ือใชเ้ป็นแบบแผนส าหรับปฏิบติัร่วมกนั โดย

แสดงเป็นพฤติกรรมส าหรับตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเพื่อให้

องคก์ารอยูร่อดหรือประสบผลส าเร็จ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นรูปธรรมท่ีมองเห็นไดอ้ย่างชดัเจนและนามธรรม

ท่ีฝังลึกแลว้แสดงเป็นพฤติกรรมโดยไม่รู้ตวัท่ีสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อไปได ้มีความมัน่คง

ยาวนานแต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้ 

  ไชน์(Schein,1992: 12) อธิบายวฒันธรรมองคก์ารว่า หมายถึง รูปแบบพ้ืนฐานท่ีสร้างข้ึน

จากสมมติฐานกลุ่มท่ีเรียนรู้และพฒันาเพื่อน าไปใชแ้กปั้ญหาในการปฏิบติังานและไดม้ีการถ่ายทอดไป

ยงัสมาชิกใหม่ท่ีใหไ้ดม้ีการรับรู้ ในการคิด และในการปฏิสมัพนัธ์ 
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  รอบบินส์(Robbins, 1994: 467) วฒันธรรมองคก์ารหมายถึง ระบบของการร่วมกนัท่ีเกิด

จากสมาชิกท าใหส้ามารถแยกความแตกต่างขององคก์ารหน่ึงออกจากอีกองคก์ารหน่ึงได้ 

  ฮอฟสเตด(Hofstede, 1997: 180) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของ

ความคิด ความรู้สึกท่ีไดรั้บการก าหนดร่วมกนัภายในองค์การ ซ่ึงมีผลท าให้สมาชิกขององค์การหน่ึง

แตกต่างไปจากสมาชิกอีกองคก์ารหน่ึง 

 จากความหมายของวฒันธรรมองค์การท่ีท าการศึกษามาจึงพอสรุปไดว้่า หมายถึง สภาพ

ทางการปฏิบัติในองค์การท่ีมีการปรับปรุงและพฒันามาจากการเรียนรู้ ความคิด ความเช่ือ และจาก

รูปแบบท่ีปฏิบติักนัมาของสมาชิกในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ในขณะเดียวกนัก็มีการปรับเปล่ียนและการ

พฒันาเพื่อใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มและความเหมาะสม เกิดเป็นแนวทางการปฏิบติัและความคาดหวงั

ของสมาชิกในองคก์าร 

 ความส าคญัของวฒันธรรมองค์การ  

 วฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญัท่ีเปรียบเสมือนเป็นแบบแผนท่ีก าหนดรูปแบบการประพฤติ

ปฏิบัติรวมกันของบุคคลในองค์การ เป็นผลรวมของค่านิยม การรับรู้ และความเข้าใจ ท่ีจะท าให้

บุคลากรเขา้ใจถึงบทบาทในการท างานของตนจนกลายเป็นบรรทดัฐานและแนวทางในการปฏิบติังานท่ี

สืบทอดต่อไปในอนาคต นอกจากน้ียงัช่วยเสริมสร้างความผกูพนัให้กบับุคลากร เป็นกรอบระเบียบใน

การอยูร่่วมกนัของสมาชิกท่ีก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ การช่วยเหลือ การแบ่งปัน ท่ีเป็นเอกลกัษณ์

เฉพาะของแต่ละองคก์าร รวมถึงมีส่วนช่วยในการแกปั้ญหา ลดความขดัแยง้ เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ

ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานท่ีน าไปสู่ความอยู่รอดขององค์การโดยให้ความส าคญัของวฒันธรรม

องคก์ารไวด้งัน้ี(Sathe. 1985: 25-31) 

  1. ท าให้เกิดความร่วมมือ(Cooperation) วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความร่วมมือท่ี

แทจ้ริงอนัเน่ืองมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีพ้ืนฐานความคิดเดียวกนั 

  2. ช่วยในการตัดสินใจ(Decision Making) วฒันธรรมองค์การส่งผลต่อกระบวนการ

ตดัสินใจอนัมีผลมาจากความเช่ือและค่านิยมร่วมกนั มีพ้ืนฐานทางความคิดต่อองค์การเช่นเดียวกนั ซ่ึง

เป็นผลน าไปสู่กระบวนการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพ 

  3. ช่วยในการควบคุม(Control) หัวใจในการควบคุมคือความสามารถท่ีจะท าให้การ

ปฏิบติังานไดผ้ลตามท่ีมุ่งหวงัไว ้ช่วยก าหนดแนวทางการปฏิบติัท่ีเหมาะสมของสมาชิกในองค์การท่ีถือ

เป็นการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
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  4. ช่วยในการส่ือสาร(Communication) วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นตวัควบคุมและใหค้วาม

เขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีเปรียบเสมือนการส่ือสารท่ีเขา้ใจได ้

  5. ก่อใหเ้กิดความผกูพนั(Commitment) สมาชิกจะมีความรู้สึกผกูพนักบัองค์การเมื่อไดม้ี

ส่วนร่วมในการเรียนรู้ และไดรั้บประสบการณ์ร่วมกนั  

  6. ช่วยในการรับรู้(Perception) วฒันธรรมองคก์ารจะเป็นตวัก  าหนดการรับรู้สถานการณ์

ของสมาชิกในองคก์ารท่ีน าไปสู่การปฏิบติั 

  7. ช่วยในการใชเ้หตุผลของการแสดงพฤติกรรม(Justification of Behavior) วฒันธรรม

องคก์ารจะช่วยให้สมาชิกในองค์การใชเ้ป็นเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมในขณะเดียวกนักบัการใช้

เหตุผลเป็นตวัเสริมแรงในการใหส้มาชิกรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้

 นอกจากน้ีเสนาะ  ติเยาว(์2544: 166-167) ไดบ้อกถึงความส าคญัของวฒันธรรมองค์การท่ีท า

ใหเ้กิดคุณลกัษณะ 6 ประการท่ีพอสรุปไดด้งัน้ี 

  1. ก่อให้เกิดลกัษณะของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั โดยเป็นตวัเช่ือมท าให้สังคมอยู่

ร่วมกนั เป็นพลงัท่ีท าใหบุ้คคลในองคก์ารร่วมกนัท างานใหอ้อกมาเป็นผลงานรวมท่ีประสบความส าเร็จ 

  2. ก่อใหเ้กิดลกัษณะของความรู้สึกทางอารมณ์ โดยจะเป็นตวัช่วยคุม้ครองให้สมาชิกใน

องคก์ารสามารถเผชิญกบัปัญหาและความไม่แน่นอนท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

  3. ก่อใหเ้กิดลกัษณะของการอยูบ่นพ้ืนฐานประวติัศาสตร์ จากการมีประสบการณ์ร่วมกนั

มาเป็นระยะเวลานานจะเป็นตัวเช่ือมให้บุคคลอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม มีความสัมพนัธ์ ท่ีดีต่อกนั มีความ

ไวว้างใจกนั มีความจงรักภกัดี และยงัสามารถน ามาเป็นพ้ืนฐานในการคาดคะเนการกระท าของบุคคล

ในองคก์ารได ้

  4. ก่อใหเ้กิดการยดึติดในสญัญลกัษณ์ ค  าขวญับางค าอาจใชเ้ป็นสญัญลกัษณ์ขององค์การ

ไดเ้มื่อสมาชิกมีการยึดติดในสัญญลกัษณ์ก็สามารถน ามาก าหนดเป็นรูปแบบวฒันธรรมขององค์การ 

และก่อใหเ้กิดก  าลงัใจในการท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จได ้

  5. ก่อให้เกิดความเคล่ือนไหวท่ีเป็นพลวตัร โดยจะท าให้องค์การสามารถคาดคะเน

ล่วงหนา้ได ้มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวท่ีมัน่คง มีการเคล่ือนไหวของการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นการพฒันา

อยูต่ลอดเวลาเพื่อใหส้มาชิกในองคก์ารเกิดความรู้ความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง 
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  6. ก่อให้เกิดการยึดติดท่ีเลือนลาง ความไม่แน่นอน หรือการมีความหมายหลายอย่าง

สามารถน ามาเป็นพ้ืนฐานของวฒันธรรมองคก์ารโดยแก่นแทข้องวฒันธรรมองคก์ารท่ีแทจ้ริงจะตอ้งใช้

ระยะเวลา  

 พิบูล ทีปะปาล(2550: 315) ไดส้รุปความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารไวด้งัน้ี 

  1. เป็นตวัก  าหนดบทบาทท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่างองคก์ารหน่ึงกบัอีกองค์การ

อ่ืนไดอ้ยา่งชดัเจน 

  2. เป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นเอกลกัษณ์ใหก้บัสมาชิกขององคก์าร 

  3. เป็นตวัช่วยใหเ้กิดความผกูพนัท่ีมีความส าคญัมากกว่าการค านึงถึงประโยชน์ส่วนตวั 

  4. ช่วยใหอ้งคก์ารเกิดความมัน่คง โดยท าหนา้ท่ีเป็นกาวทางสังคมเพ่ือยึดเหน่ียวองค์การ

เขา้ดว้ยกนั และเป็นตวัก  าหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมเพื่อยดึถือเป็นแนวทางการปฏิบติั 

  5. เป็นแนวทางในการก ากบัควบคุมทศันคติ และพฤติกรรมใหอ้ยูใ่นกรอบและขอบเขตท่ี

ชดัเจน 

 จิติมา วรรณศรี (2550: 88) ไดอ้ธิบายความส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ีต่อองคก์าร

ดงัน้ี 

  1. เป็นส่วนช่วยรวบรวมสมาชิกใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ใหเ้ขา้ใจความเก่ียวขอ้งจนเกิด

ความผกูพนั สร้างเอกลกัษณ์ของความภาคภูมิใจและการแสดงออกของกลุ่ม และก่อให้เกิดความมัน่คง

ของระบบสงัคม 

  2. ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัไดท้นักบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

  3. กระตุน้ความผกูพนัต่อพนัธกิจขององคก์าร 

  4. ท าใหเ้กิดความชดัเจนและเสริมแรงใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นมาตรฐาน 

 องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์การ  

 วฒันธรรมองค์การเกิดข้ึนจากประวติัความเป็นมาขององค์การท่ีมีอิทธิพลต่อความเช่ือ 

ค่านิยม ท่ีส่งผลต่อการท าใหเ้กิดบรรทดัฐานและมาตรฐานของการปฏิบติังาน จากนั้นส่งผลต่อรูปแบบ

พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารท่ีมีการแสดงออกมาในลกัษณะเดียวกนัอย่างสม ่าเสมอเป็นระยะเวลา

หน่ึง รวมไปถึงปรัชญา แนวทาง และความคิดของผูน้  า ท่ีมีผลต่อการบริหารและการปฏิบติังานท่ีสืบ

ทอดกนัมา ดงันั้นจึงสรุปไดว้่าองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยหลกัใหญ่ดงัน้ี 
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  1. ประวติัความเป็นมาขององค์การ หมายถึงตน้ก าเนิดท่ีมาขององค์การ วิธีการบริหาร 

แนวคิดท่ีช่วยสร้างจิตส านึกและพฤติกรรมของคนในองคก์ารและส่งผลเร่ือยมาจนปัจจุบนั 

  2. ความเช่ือท่ีเกิดข้ึนจากความคิดท่ีเป็นไปในแนวทางเดียวกนั เป็นการน าความเช่ือมา

เป็นขอ้สรุปของสมาชิกในองคก์าร 

  3. ค่านิยม คือความคิดเห็นของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีความคิดเห็นอย่างเดียวกนัเป็นส่วน

ใหญ่ แลว้น ามาเป็นดุลยพินิจท่ีน ามายดึถือ 

  4. สภาพแวดลอ้ม คือ ตวัก  าหนดประเภทขององคก์ารในการเจริญเติบโต 

  5. บรรทดัฐานและมาตรฐานในการปฏิบติัท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติังานในลกัษณะท่ี

สมาชิกยดึถือปฏิบติัเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม โดยคาดหวงัใหส้มาชิกปฏิบติัตาม  

 ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วในสงัคม การตดัสินใจและการก าหนดทิศทางในการ

ด าเนินงานผูน้  าควรต้องศึกษาและเข้าใจวฒันธรรมองค์การอย่างดีและปรับเปล่ียนเพื่อพฒันาการ

ปฏิบติังานของสมาชิกในองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม ดงันั้นวฒันธรรมองคก์ารจึงข้ึนอยู่กบั

ผูน้  าเป็นส าคญั ท่ีควรตอ้งมีการวางแผน การจดัการ การน า และการควบคุม โดยค านึงถึงหลกัการท างาน

เป็นทีม การปลกูจิตส านึกดว้ยการสร้างแรงจูงใจ การมอบอ านาจ ใหส้มาชิกมีความภูมิใจ มีความผกูพนั 

เหล่าน้ีจะเป็นกุญแจส าคญัของผูน้  าในการพฒันาองคก์ารใหป้ระสบผลส าเร็จ 

 แนวคดิที่เกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

 ไดม้ีนกัวิชาการท าการศึกษาและบนัทึกแนวคิดของวฒันธรรมองค์การในลกัษณะต่าง ๆ ท่ี

น ามาใชป้ฏิบติัในองคก์ารดงัน้ี 

 แนวคิดวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์ ของคุ๊กและลาฟเฟอร์ตี (Cooke and 

Lafferty. 1987: online) แนวคิดน้ีเป็นการอธิบายองคก์ารท่ีมีลกัษณะของการใหค้วามส าคญักบัค่านิยม

ในการท างาน มุ่งส่งเสริมให้สมาชิกในองค์การมีปฏิสัมพนัธ์และสนับสนุนช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน

ส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การมุ่งความตอ้งการในความส าเร็จ และไมตรีสัมพนัธ์ ท่ีแบ่งเป็น 4 มิติ

ไดแ้ก่ 

  1. มิติมุ่งความส าเร็จ(Achievement) คือ พฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีตั้ ง

เป้าหมายร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล มีหลกัการ  มีความทา้ทายและกระตือรือร้น 

  2. มิติมุ่งสัจแห่งตน(Self-actualizing) คือ พฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีเน้น

ความคาดหวงั เป้าหมายการท างานอยูท่ี่คุณภาพมากกว่าปริมาณ 
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  3. มิติมุ่งบุคคล(Humanistic-encouraging) คือ พฤติกรรมการแสดงออกในการท างาน

แบบมีส่วนร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศนูยก์ลาง ใหค้วามส าคญักบับุคคลโดยถือเป็นทรัพยากร 

  4. มิติมุ่งไมตรีสัมพนัธ์(Affiliative) คือ พฤติกรรมการแสดงออกในการท างานท่ีมุ่งให้

ความส าคญักบัสมัพนัธภาพระหว่างสมาชิก มีความเป็นกนัเอง เปิดเผย จริงใจ 

 แนวคดิวฒันธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ของเซงเก้ (Senge, 1990) แนวคิดน้ีเป็นการอธิบาย

องค์การท่ีมีลกัษณะของการให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ในการน าไปปฏิบติั ซ่ึงความส าคญัอยู่ท่ีการ

สร้างวินยั 5 ประการในการน าไปปฏิบติัของบุคคล ทีมงาน และองคก์ารอย่างต่อเน่ือง เป็นแนวทางการ

สนบัสนุนการปฏิบติัเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ใหก้บัทั้งองคก์าร ประกอบดว้ย 

  1. การรอบรู้แห่งตน(Personal Mastery) คือ การมุ่งมัน่พฒันาตนเองให้ถึงเป้าหมายดว้ย

การสร้างวิสยัทศัน์ส่วนตนท่ีก่อใหเ้กิดแรงมุ่งมัน่ในการท างาน มีขอ้มลูในการวิเคราะห์ตดัสินใจ  

  2. การมีแบบแผนในความคิด(Mental Model) คือ การสร้างรูปแบบทางความคิดท่ีเปิด

กวา้ง ความเช่ือ ทศันคติ ท่ีรวบรวมมาจากประสบการณ์แลว้น ามาเป็นกรอบความคิดของบุคคล 

  3. การแบ่งปันวิสัยทศัน์(Share Vision) คือ การสร้างทัศนคติร่วมกันของสมาชิกใน

องคก์ารท่ีสามารถท าใหม้องเห็นภาพ ความตอ้งการ และจุดมุ่งหมายท่ีไปในทิศทางเดียวกนั 

  4. การเรียนรู้เป็นทีม(Team Learning) คือ สมาชิกในองค์การมีการเรียนรู้ร่วมกนั มีการ

ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ

  5. การคิดอยา่งเป็นระบบ(System Thinking) คือ การท่ีบุคคลในองคก์ารสามารถเช่ือมโยง

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีความสมัพนัธก์นัอยา่งเป็นระบบ และมีเหตุผล มองภาพรวมอยา่งมีเป้าหมาย 

 แนวคดิวฒันธรรมองค์การอจัฉริยะของวจิารณ์ พานิช (2550: 2-3) เป็นวฒันธรรมองค์การท่ี

เนน้ความรู้เป็นส่ิงส าคญั แต่การเรียนรู้และการสร้างความรู้ส าคญัท่ีสุด โดยเป้าหมายขององค์การ คือ 

การเป็นองคก์ารท่ีมีความรู้มากกว่าปกติ เป็นองค์การท่ีมีนักคิด นักวิเคราะห์ นักสืบคน้ นักปฏิบติัการ 

เป็นองคก์ารท่ีมีฐานความรู้ภูมิปัญญาในการเป็นผูท่ี้มีความฉลาดคิด ฉลาดฟัง ฉลาดท า โดยตน้ก าเนิด

ขององค์การอจัฉริยะเกิดมาจากองค์ความรู้เดิมผนวกกบัองค์ความรู้ใหม่ น ามาเป็นพลงัแห่งความคิด

สร้างสรรค์สู่การปฏิบัติท่ีสามารถเผชิญกับสภาพอนาคตท่ีไม่แน่นอนได้โดยมีความเป็นเลิศใน 3 

ประการคือ 
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  1. ความเป็นเลิศในวิชาการ(Academic Excellence) อาศยัฐานความรู้ท่ีมาจากความรู้

ความสามารถของบุคลากร ผูน้  าจะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีเช่ือมโยงถ่ายโอนความรู้ของบุคลากรในองค์การให้มี

การแลกเปล่ียนกนัใหม้ากท่ีสุด ดว้ยการประสานความรู้เดิมและความรู้ใหม่ 

  2. ความเป็นเลิศในวิชาชีพอย่างมืออาชีพ(Professional Excellence) ผูน้  าจะตอ้งเป็นผูม้ี

ความเป็นมืออาชีพในลกัษณะ เก่งคิด เก่งคน เก่งงาน เพื่อสร้างและพฒันาบุคลากรในองค์การให้เป็น

ผูป้ฏิบติังาน มีการเรียนรู้และรับผดิชอบงานอยา่งมืออาชีพ 

  3. ความเป็นเลิศในวิถีการด าเนินชีวิต(Life Excellence) โดยผูน้  าใหค้วามส าคญักบับุคคล 

เขา้ใจวิถีชีวิตและการด าเนินชีวิตของบุคลากรในองค์การเป็นอย่างดี ส่งเสริมให้บุคลากรมีการด าเนิน

ชีวิตอยา่งมีความสุข 

 รูปแบบของวฒันธรรมองค์การ 

 นักวิชาการไดม้ีการกล่าวถึงรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การในลกัษณะต่าง ๆ เป็นการแบ่ง

รูปแบบตามประเภทของพ้ืนฐานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงมีดว้ยกนัหลายรูปแบบ ไดแ้ก่  

  1. รูปแบบวฒันธรรมตามพ้ืนฐานของค่านิยม เป็นการแบ่งค่านิยมท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของ

จุดมุ่งหมายและแหล่งท่ีมาใน 4 รูปแบบ  ไดแ้ก่ วฒันธรรมท่ีมุ่งผูป้ระกอบการ วฒันธรรมท่ีมุ่งกลยุทธ ์

วฒันธรรมท่ีมุ่งตนเอง  วฒันธรรมท่ีมุ่งการเลือกสรร(พรรัตน์ รัตนศิริวงศ์. 2554: ออนไลน์ อา้งอิงจาก

สมยศ นาวีการ. 2541) 

  2. รูปแบบวฒันธรรมตามพ้ืนฐานของการควบคุม เป็นการแบ่งวฒันธรรมองค์การบน

พ้ืนฐานของการควบคุมภายในมือของผูบ้ริหารระดับสูง การมุ่งความเส่ียงภยัขององค์การ และความ

โนม้เอียงของการเปล่ียนแปลง แบ่งเป็น 2 รูปแบบ  ไดแ้ก่  วฒันธรรมแบบเคร่ืองจกัร วฒันธรรมแบบ

คล่องตวั (พรรัตน์ รัตนศิริวงศ.์ 2554: ออนไลน์ อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2545) 

  3. รูปแบบวฒันธรรมตามวิถีชีวิตและพฤติกรรม เป็นการแบ่งวฒันธรรมโดยการน าไป

สอดคลอ้งกับคุณลกัษณะต่าง ๆ ของเทพเจ้ากรีกท่ีแบ่งเป็น 4 รูป ได้แก่  วฒันธรรมท่ีเน้นบทบาท 

วฒันธรรมเนน้ท่ีงาน วฒันธรรมท่ีเนน้บทบาทอิสระเฉพาะตวับุคคล วฒันธรรมแบบเป็นผูน้  า(พรรัตน์ 

รัตนศิริวงศ.์ 2554: ออนไลน์) 

  4. รูปแบบวฒันธรรมตามแนวคิดของดาฟทไ์ดน้ าเอาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้  าและแนวคิด

รูปแบบวฒันธรรมองค์การทั้งหลายมารวมสรุปเป็นรูปแบบส าคญั 4 รูปแบบ(Daft. 2009: 382-384 )  

ดงัน้ี 
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   1. วฒันธรรมแบบครอบครัว(Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีผูน้  ามีความยืดหยุ่น

มุ่งเนน้เฉพาะในองคก์าร ใหค้วามส าคญัในการมีส่วนร่วมของสมาชิกเพื่อพฒันาตนเองให้พร้อมรองรับ

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วจากภายนอก ใหค้วามส าคญัในการสร้างมิตรภาพในการท างานท่ี

ร่วมแบ่งปัน ผูน้  าจะมีการใหค้  าแนะน าปรึกษาท่ีเป็นรูปแบบเสมือนผูป้กครอง มีความซ่ือสัตยแ์ละรักษา

ขนบธรรมเนียมประเพณี 

   2. วฒันธรรมแบบมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง(Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ี

ผูน้  ามุ่งเน้นการท างานท่ีเป็นพลวัตร การริเร่ิมสร้างสรรค์ ผูน้  าและสมาชิกจะร่วมกันในเร่ืองของ

นวตักรรม กระตุน้การสร้างความเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว และเป็นลกัษณะของวฒันธรรมท่ี

มุ่งตอบสนองในการสร้างส่ิงใหม่ 

   3. วฒันธรรมแบบราชการ(Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีผูน้  าเน้นใน

ลกัษณะของโครงสร้าง รูปแบบ และล าดบัขั้น ของการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นส าคญั เน้นความมีระเบียบและ

ใหส้มาชิกยดึปฏิบติัตามในการท างานอยา่งเคร่งครัด  

   4. วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ(Achievement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีผูน้  าเน้นการ

มีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน มุ่งเป้าความส าเร็จในการท างาน สมาชิกมีการแข่งขนั ผูน้  าขบัเคล่ือนการปฏิบติังาน

เพื่อเป้าหมายของความส าเร็จสูงกว่าระเบียบขั้นตอน 

 จากการศึกษาวฒันธรรมองคก์รทั้งแนวคิด ความส าคญั องคป์ระกอบ และรูปแบบจึงพอสรุป

ได้ว่า วฒันธรรมองค์การมีลกัษณะเป็นนามธรรมท่ีมองไม่เห็นแต่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในองคก์าร มีความส าคญัในการเป็นตวัเช่ือมความสมัพนัธข์องสมาชิกในองคก์ารใหร้วมตวักนั

และมีความสามคัคีกนั เป็นกลไกท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของสมาชิก ผูน้  าจะน าเอามาเป็นส่วน

หน่ึงของการบริหารงานและใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

 งานวจิยัที่เกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ  

 พิมพภ์กัด์ิ ปลอ้งอุดม(2544: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผูน้  า

กบัวฒันธรรมองคก์ารของโรงเรียนโสตศึกษา เป็นการศึกษาเปรียบเทียบและหาความสมัพนัธ์ โดยกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีใช้ในการค้นคว้าคือครูท่ีปฏิบัติการในโรงเรียนจ านวน 235 คน เค ร่ืองมือท่ีใช้เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าเก่ียวกับพฤติกรรมผูน้  าและวฒันธรรมองค์การของโรงเรียน 

ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารกับวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนโสตศึกษามี

ความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 จิติมา วรรณศรี(2550: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยด าเนินการวิจยัเป็น 3 ขั้นตอน คือ

ศึกษาปัจจยัและสร้างรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ ตรวจสอบรูปแบบ และตรวจแบบความสอดคลอ้ง

ระหว่างรูปแบบและขอ้มลูเชิงประจกัษ ์กลุ่มตวัอยา่งคือผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูจากสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐานจ านวน 600 โรงเรียน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อวิสยัทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา มี 8 

ปัจจยั โดยปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเป็นหน่ึงใน 8 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อวิสยัทศัน์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 ณัฏชากรณ์ เทโหปการ(2552: บทคดัย่อ) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบผู้

ใหบ้ริการของหวัหนา้หอผูป่้วย วฒันธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศนูย ์สงักดักระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต ้โดยกลุ่มตวัอย่าง

คือพยาบาลวิชาชีพในสงักดัจ  านวน 349 คน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าแบบผูใ้หบ้ริการและวฒันธรรม

องคก์ารแบบสร้างสรรคม์ีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 4.2 บรรยากาศองค์การ 

 บรรยากาศองค์การเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ

ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อการส่งผลทางความรู้สึกของสมาชิกในองค์การ บรรยากาศและ

ส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารมีส่วนเสริมสร้างความคิด จิตใจ และคุณธรรมท่ีพึงประสงค์(พิชญาภา อินทร

นัฏ. 2550: 47) บรรยากาศองค์การมีความส าคญัต่อการบริหารงานของผูน้  าเป็นตวัแปรท่ีส าคัญใน

การศึกษาองค์กรของมนุษยท่ี์เช่ือมโยงระหว่างลกัษณะท่ีมองเห็นได้ขององค์การกบัพฤติกรรมของ

ผูป้ฏิบัติงาน ความรู้สึกของการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อการก าหนดพฤติกรรม และทัศนคติของ

ผูป้ฏิบติังานรวมไปถึงประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานของบุคคลในองค์การ(Litwin & 

Stringer. 2002: 65) บรรยากาศองคก์ารจึงมีผลโดยตรงมาจากภาวะผูน้  า 

 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

 จากการศึกษาบรรยากาศองคก์ารไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

  ศิ รินันท์ แสงสิงห์ (2550 :22)  บรรยากาศองค์การ หมายถึง องค์ประกอบของ

สภาพแวดลอ้มภายในองค์การ ทั้งท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ความเขา้ใจ 

หรือการรับรู้ท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีต่อองค์การและส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคล 

เช่น พฤติกรรมของบุคคล ขวญั ก  าลงัใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 



87 
 

  บงัอร ไชยเผือก(2550: 37) บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกในการปฏิบัติงาน

ร่วมกนัระหว่างผูน้  ากบัสมาชิกขององค์การเป็นการแสดงออกตามความรู้สึกนึกคิดต่อพฤติกรรมของ

สมาชิกเองและของผูน้  าท่ีปฏิบติังานร่วมกนั 

  วิภาวี มหารักขกะ(2550: 27) บรรยากาศองค์การ หมายถึง ลกัษณะขององค์ประกอบ

ภายในองคก์ารท่ีแวดลอ้มตวัผูป้ฏิบติังานและก่อใหเ้กิดการรับรู้ทางตรงและทางออ้ม เป็นความรู้สึกของ

พนกังานท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัจะมีผลต่อพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 

  จิระวุฒิ ศรีสร้อย(2551: 54) อธิบายว่า หมายถึง ลกัษณะและสภาพแวดลอ้มของงานท่ี

ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจหรือรับรู้ต่อองคก์ารและบุคลากรในองค์การ อนัเน่ืองมาจากการปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลในองค์การท่ีก  าลงัท างานอยู่และมีอิทธิพลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม บรรยากาศองค์การ

สามารถสร้างข้ึนโดยผูน้  า และสามารถปรับปรุงได ้เพื่อให้เกิดการจูงใจ ความพึงพอใจ บรรยากาศ

องคก์ารจะคงอยูใ่นช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น 

  พสุ เดชะรินทร์(2554: ออนไลน์) บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร

ภายในองคก์ารต่อปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อการท างานหรืออีกนยัหน่ึงคือการรับรู้ของบุคลากรใน

องคก์ารต่อสภาวะแวดลอ้มในการท างาน ถา้บรรยากาศในการท างานมีความเหมาะสมจะส่งผลต่อการ

จูงใจบุคลากรภายในองคก์าร  

  บราวน์ และโมเบอร์ก(Brown; & Moberg. 1980: 667) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การคือ

กลุ่มลกัษณะในองคก์าร ซ่ึงผูป้ฏิบติังานในองคก์ารรับรู้ อนัมีลกัษณะดงัน้ี 

   1. เป็นการบรรยายลกัษณะหรือสภาพขององคก์าร 

   2. เป็นเคร่ืองบ่งช้ีความแตกต่างระหว่างองคก์าร 

   3. เป็นการคงอยูใ่นช่วงระยะเวลาหน่ึงเท่านั้น 

   4. มีผลต่อพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 

  เดวิส(Davis. 1981: 104) กล่าวว่าบรรยากาศองคก์าร คือ สภาพแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานอยู่

ในองคก์ารนั้นรับรู้ บรรยากาศองคก์ารเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นหรือสมัผสัได ้

  จุง และแมคกินสัน(Chung; & Megginson. 1981: 244) ให้ความหมายของบรรยากาศ

องคก์ารว่า หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การเก่ียวกบัโครงสร้างของงาน ความเป็นเอกตับุคคล

ของแต่ละคนในองคก์าร การช่วยเหลือเก้ือกลู การไวเ้น้ือเช่ือใจ การเปิดเผย ความยติุธรรม การใหร้างวลั

ตอบแทน การขจดัภยัอนัตราย ความขดัแยง้ และความสามคัคีกลมเกลียวกนัของบุคคลในองค์การ เป็น
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หนา้ท่ีของผูน้  าท่ีจะตอ้งท าใหว้ตัถุประสงคข์ององคก์ารบรรลุประสิทธิผลท าให้องค์การสามารถอยู่รอด

และมีความเจริญเติบโต 

  สตริงเกอร์(Stringer. 2002: 68) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ คือ การรับรู้ท่ีเกิดข้ึนจาก

ความนึกคิด หรือความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานปัจจุบนั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึง

ของการจูงใจการท างานในองคก์าร 

 จากความหมายของบรรยากาศองคก์ารท่ีไดศ้ึกษาพอสรุปไดว้่า หมายถึง สภาพแวดลอ้มท่ีรับรู้

ได้ทั้ งท่ีมองเห็นและมองไม่เห็น ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ ส่งผลต่อความคิด ความรู้สึก 

ความสุขและความพึงพอใจต่อผูป้ฎิบัติงาน สมาชิกมีการแสดงออกในพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมี

อิทธิพลส่งผลต่อไปยงัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานทั้งดา้นบวกและดา้นลบ 

 ความส าคญัของบรรยากาศองค์การ 

 บรรยากาศองคก์ารนบัเป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความส าคญั ส่ิงท่ีมผีลกระทบต่อบรรยากาศองคก์าร

คือ ภาวะผูน้  า พฤติกรรมของผูร่้วมงาน เน่ืองจากบุคคลท างานอยู่ภายใตโ้ครงสร้างองค์การ การก ากบั 

การควบคุมตามแบบของผูน้  า กฎระเบียบต่าง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอ้มภายในองค์การท่ีอาจมองไม่เห็น

แต่สามารถรับรู้ไดด้ว้ยความรู้สึกมีผลกระทบต่อตวับุคคลและองค์การ บรรยากาศองค์การจึงเป็นส่วน

หน่ึงของความรู้สึก ความเขา้ใจ การรับรู้ของสมาชิกภายในองคก์ารท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน

ทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม เป็นแรงกดดนัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลและทุกส่ิงทุก

อยา่งในองคก์าร  

 บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัต่อการรับรู้ของสมาชิกภายในองค์การในทุกระดบั เป็นตวั

แปรส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ความส าเร็จขององคก์ารส่วนหน่ึงยอ่มข้ึนอยู่

กับบรรยากาศองค์การซ่ึงมีส่วนในการสนับสนุนการท างาน ท าให้องค์การมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลผูบ้ริหารจึงควรเลง็เห็นถึงความส าคญัของการบริหารบรรยากาศองค์การ (วิภาวี  มหารักข

กะ. 2550: 29-30) หากผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ  านวยในการปฏิบติงานก็จะส่งผลให้บุคลากรเกิด

ความรักใคร่กลมเกลียว สามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ท าให้เกิด

ความร่วมมือร่วมใจปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพบรรลุผลตามวตัถุประสงค์(จิระวุฒิ ศรีสร้อย. 2551: 

55) ความส าคัญของบรรยากาศองค์การอยู่ท่ีผูบ้ริหารรู้จกัใชจิ้ตวิทยาในการครองใจสมาชิก โดยการ

สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ มีการสร้างขวญัและก าลงัใจให้ เกิดข้ึน ทั้งน้ีเพ่ือให้

สมาชิกมีความเต็มใจและพอใจท่ีจะท างานเพื่อใหผ้ลงานออกมาดีและบรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารมีทกัษะ
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ในการบริหารความขดัแยง้และท าให้สมาชิกมีความเขา้ใจและผกูพนักบัองค์การ(อภิชาติ นามมุงคุณ. 

2553: 76)  

 สเตียร์ส(Steers. 1977: 46-56) ไดส้รุปความส าคญัของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

  1. ท าใหเ้กิดการรับรู้ของสมาชิกในทุกระดบัทั้งในบุคคลและกลุ่ม 

  2. ช่วยน าไปสู่การสร้างสรรค์ท่ีเอ้ืออ  านวยต่อองค์การในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายขององคก์าร 

  3. มีผลต่อทศันคติ และพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกในองคก์าร 

 บราวน์ และโมเบิร์ก(Brown; & Moberg. 1980: 420) กล่าวถึงความส าคญัของบรรยากาศ

องคก์ารว่า มีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์ารเพราะช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกในองค์การ

ต่อองค์ประกอบขององค์การ และช่วยกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมีทศันคติท่ีดีต่อองค์การมีความ

พอใจท่ีจะอยูใ่นองคก์าร  

 สตริงเกอร์(Stringer. 2002: 9) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของบรรยากาศองค์การว่าเป็นส่ิงท่ี

ส าคญัต่อการรับรู้ของบุคลากรในการกระตุน้ใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีดีต่อองค์การ บรรยากาศองค์การมี

ความสมัพนัธก์บับุคลากรท่ีท างานอยูใ่นองคก์าร ซ่ึงบรรยากาศท่ีดีจะมีส่วนในการจูงใจให้บุคลากรเกิด

พลงัในการท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดต้ามท่ีก  าหนดไว ้และยงัมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการ

พิจารณาปรับปรุงและพฒันาบรรยากาศภายในองค์การให้เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานบรรยากาศ

องคก์ารยงัมีส่วนส าคญัในการช่วยใหบุ้คลากรสามารถผลิตผลงานไดเ้พ่ิมข้ึน 

 เบดน่าร์(Bednar. 2003: 7-12) กล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารว่ามีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการสร้าง

ความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างานแมว้่าจะเป็นงานท่ีมีความซบัซอ้นและทา้ทายก็

ตาม 

 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

 การบริหารงานของแต่ละองค์การจะมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนัไปแลว้แต่วฒันธรรม ความ

เหมาะสม และวตัถุประสงคข์ององคก์าร บรรยากาศองคก์รจะประกอบดว้ยหลายมิติโดยมีพ้ืนฐานของ

การรับรู้และความเขา้ใจของบุคลากรในองคก์ารตามสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารนั้น  

 ทั้งน้ีไดม้ีผูส้นใจและศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ และน ามาใชเ้ป็น

แนวทางในการก าหนดตวัแปรข้ึนเพ่ือใชว้ดับรรยากาศองคก์าร ดงัต่อไปน้ี 
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  พสุ เดชะรินทร์(2554: ออนไลน์) ไดส้รุปองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารไว ้6 ดา้นท่ี

ประกอบดว้ย 

   1. ดา้นโครงสร้าง(Structure) ท่ีไม่ไดห้มายถึงโครงสร้างองคก์ารเพียงอยา่งเดียวแต่จะ

รวมพิจารณาถึงความชดัเจนในบทบาทความรับผดิชอบของบุคลากรดว้ย 

   2. ด้านมาตรฐาน(Standard) ท่ีครอบคลุมถึงบุคลากรมีความภูมิใจและพึงพอใจใน

งาน รวมถึงความตอ้งการในการยกระดบัมาตรฐานการท างานให้สูงข้ึน ช่วยกระตุน้ให้บุคลากรมีการ

คน้หาแนวทางในการปรับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน 

   3. ด้านความรับผิดชอบ(Responsibility) จะสะท้อนความรู้สึกของบุคลากรใน

ความสามารถของการท างานและความรับผดิชอบโดยอิสระ มีความเป็นตวัของตวัเอง 

   4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ(Recognition) เป็นการใหบุ้คลากรมีความรู้สึกถึงรางวลั

หรือผลตอบแทนท่ีไดรั้บ มีความสมดุลระหว่างงานท่ีท ากบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บและถือเป็นแรงจูงใจใน

การท างานต่อไปในอนาคต ซ่ึงผลตอบแทนอาจไม่ไดห้มายถึงดา้นเงินเพียงอยา่งเดียว 

   5. ดา้นการสนบัสนุน(Support) เป็นการสะทอ้นใหบุ้คลากรมีความรู้สึกถึงการไดรั้บ

ความไวว้างใจ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานและไดรั้บความช่วยเหลือเมื่อตอ้งการ 

   6. ด้านความมุ่งมัน่(Commitment) สะท้อนให้เกิดความภาคภูมิใจในการเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 ทั้งน้ีปัจจยัท่ีส่งผลต่อบรรยากาศองคก์ารท่ีสามารถควบคุมและบริหารได ้ไดแ้ก่  

  1. พฤติกรรมของผูน้  า(Leadership Practices) มีความส าคญัท่ีสุดต่อบรรยากาศองค์การ

โดยเฉพาะพฤติกรรมและทศันคติของผูบ้ริหารท่ีบุคลากรรับรู้ได ้

  2. การจดัการภายในองค์การ(Organizational Arrangement) มีความส าคญัท่ีครอบคลุม

ดา้นการบริหารและการจดัการ 

  3. กลยุทธ์(Strategy) บรรยากาศในการท างานจะไดรั้บผลอย่างมากหากกลยุทธ์มีความ

ชดัเจนและมีการส่ือสารใหก้บับุคลากรในองคก์ารไดรั้บทราบ 

 สตริงเกอร์(Stringer. 2002: 10-12) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การท่ีมีลกัษณะเฉพาะของ

สภาพแวดลอ้ม ระดบัของการรับรู้บรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมการปฏิบติังานของ

สมาชิกในองคก์าร ท่ีมีองคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
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  1. ดา้นโครงสร้าง(Structure) หมายถึงความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อระบบความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคลากร และต าแหน่ง บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ ความชดัเจนของการแบ่งงาน อ  านาจ

หนา้ท่ี การวางแผน การก าหนดกฎขอ้บงัคบัและกฎระเบียบ วิธีการปฏิบติั เพื่อการปฏิบติังานให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร 

  2. ด้านมาตรฐานงาน(Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อหลกัการท่ี

ก  าหนดข้ึนในการประเมินผลของการปฏิบติังานอยา่งเป็นระเบียบท่ีชดัเจน มีหลกัฐานในการน ามาเป็น

มาตรฐาน และการปรับปรุงผล เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลของงานอยา่งเต็มท่ี  

  3. ดา้นความรับผดิชอบ(Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในการรับรู้และ

มีความตระหนกัในภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัจนส าเร็จ มีความมัน่ใจในตนเอง มีการน า

ความรู้และการคิดแกปั้ญหาจนประสบความส าเร็จเป็นท่ีไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 

  4. ดา้นการยอมรับการให้รางวลั(Recognition) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรในการ

ยอมรับถึงผลตอบแทนท่ีได้จากองค์การ การยกย่องชมเชย การได้เล่ือนต าแหน่ง เพื่อสนับสนุน

ความรู้สึกดา้นขวญัและก าลงัใจแก่บุคคลากร 

  5. ดา้นการสนับสนุน(Support) หมายถึง ความรู้สึกของสัมพนัธภาพท่ีมีให้แก่กนัของ

ผูร่้วมงาน และผูบ้ริหารในองคก์าร มีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สามคัคี 

ใหค้วามเช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

  6. ดา้นความผกูพนัต่อองค์การ(Commitment) หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การ ให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าของการท างานเป็นทีม มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมาย มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติัหนา้ท่ี 

 เอเยอส์(Ayers. 2005: 1-22) กล่าวว่า จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการพฒันาองค์การ คือ การท า

ความเขา้ใจกบัสภาพบรรยากาศองค์การ ซ่ึงจะมีผลต่อการกา้วไปสู่การเปล่ียนแปลงในอนาคตโดยได้

เสนอองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 5 มิติ ท่ีประกอบดว้ย 

  1. โครงสร้างองค์กร(Organizational Structure) หมายถึง ความชดัเจนของการแบ่งงาน 

แบบผงัการปฏิบติังาน ลกัษณะงานท่ีท า ขั้นตอนในการด าเนินงาน กฎขอ้บงัคบั  

  2. การเพ่ิมอ  านาจของงาน(Empowerment) หมายถึง การมอบหมายงานให้แก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและอ านาจการตดัสินใจ รวมถึงขั้นตอนการด าเนินงานแก่ผูป้ฏิบติังาน 
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  3. การติดต่อส่ือสาร(Communication) หมายถึง การกระท าหรือพฤติกรรมท่ีด าเนินไปใน

ลกัษณะท่ีมีการรับฟังและการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัภายในองคก์าร 

  4. ความร่วมมือร่วมใจ(Interdependence) หมายถึง การท่ีบุคลากรในองค์การมีการ

สนบัสนุนช่วยเหลือกนั เพื่อใหก้ารด าเนินงานในองคก์ารเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 

  5. การแบ่งปันวิสยัทศัน์ร่วมกนั(Shared Vision) หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหส้มาชิกมี

การเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังานและการวางแผนการด าเนินงาน ตลอดจนการรับรู้นโยบายการ

ปฏิบติังาน 

 แนวคดิที่เกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ  

 แนวคิดทฤษฎีบรรยากาศองค์การมีการเร่ิมศึกษามานานแลว้โดยการน าแนวการบริหารมา

เช่ือมโยงโดยเร่ิมจาก(วิภาวี มหารักขกะ. 2550: 30-32) 

  เทเลอร์(Taylor. 1857-1915) ได้ก  าหนดหลักการในการบริหารงานโดยยึดหลัก

วิทยาศาสตร์แต่การบริหารงานไม่ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์การอย่างเด่นชัด  แนวคิดทฤษฎีน้ีให้

ความส าคญัเก่ียวกบัความช านาญเฉพาะดา้นและการแบ่งหนา้ท่ีการงาน โดยก าหนดโครงสร้างของการ

บริหารงานในองคก์ารท่ีมีลกัษณะเฉพาะตามแบบการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ 

  เลวิน(Lewin. 1930) ไดเ้ช่ือมโยงพฤติกรรมของบุคคลกบัสภาพแวดลอ้มเขา้ดว้ยกนั โดย

การช้ีใหเ้ห็นว่าพฤติกรรมของคนในองคก์ารจะไดรั้บอิทธิพลจากบุคลิกหรือคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ

ผูน้ั้นส่วนหน่ึง และสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศขององคก์ารนั้นอีกส่วนหน่ึง 

  แมคเกรเกอร์(McGregor. 1960) ไดเ้น้นรูปแบบการบริหารท่ีเป็นตวัก  าหนดบรรยากาศ

องคก์ารโดยแบ่งเป็นบรรยากาศองคก์ารตามทฤษฏีX ท่ีมีลกัษณะบรรยากาศแบบปิด เป็นการรวมอ านาจ

ไวท่ี้ผูน้  าทั้งหมดในรูปแบบอตัตาธิปไตย และบรรยากาศองค์การตามทฤษฎีY ท่ีมีลกัษณะบรรยยากาศ

แบบเปิดท่ีเป็นการท างานแบบอิสระเสรีมีการกระจายอ านาจแบบประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 

  วดูวาร์ด(Woodward. 1965) ลอเรนซ ์และลอร์ช(Lawrence; & Lorsch. 1969) เนน้รูปแบบ

การบริหารท่ียึดความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในองค์การกับเทคโนโลยี  เป็นแนวความคิด

เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารท่ีมาจากอิทธิพลของเทคโนโลยี โครงสร้างองค์การ และการปฏิบติังานท่ีมี

ต่อความคาดหวงัของงาน 



93 
 

  อกีรีส(Argyris. 1972) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของบรรยากาศองค์การต่อ

บุคลิกภาพของบุคคลในองคก์าร โดยตั้งเป้าในการบริหารงานเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารท่ีมุ่งเน้นไปท่ี

ความส าคญัขององคก์ารและบุคลากรและประสิทธิภาพของปัจจยั 

 จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่าการบริหารงานในองค์การจะมีองค์ประกอบส าคัญท่ีมี

ความสมัพนัธก์นั 3 ส่วนดว้ยกนัซ่ึงไดแ้ก่ บุคคล องค์การ และ สภาพแวดลอ้ม หรือบรรยากาศองค์การ 

ซ่ึงเมื่อการบริหารงานองค์การเป็นไปในรูปแบบใดย่อมก่อให้เกิดสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ท่ี

เป็นไปตามแนวทฤษฎีและแนวความคิดนั้น ซ่ึงจะท าใหบ้รรยากาศองคก์ารเปล่ียนแปลงไปตามรูปแบบ

การบริหารงานท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลภายในองคก์ารและตวัองคก์าร 

 รูปแบบของบรรยากาศองค์การ   

 ในเร่ืองของรูปแบบบรรยากาศองค์การนั้นไดมี้นักวิชาการศึกษาวิจัยในเร่ืองของรูปแบบ

บรรยากาศองคก์ารไวห้ลายรูปแบบดว้ยกนั ดงัน้ี 

  เซอร์จิโอวานน่ี(บุญสืบ เทียนหยิม. 2553: 65 อา้งอิงจาก Sergiovanni. 1988)กล่าวว่า

บรรยากาศโรงเรียนท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรภายในโรงเรียนไว ้2 รูปแบบ   

   1. บรรยากาศรูปแบบเปิด หมายถึง สถานการณ์ท่ีคณะครูมีความพึงพอใจกับการ

ท างานร่วมกนัดว้ยดี มีความสามคัคี และท างานเต็มความสามารถของแต่ละคนเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ  

   2. บรรยากาศรูปแบบปิด หมายถึง สถานการณ์ท่ีสมาชิกไดรั้บความพึงพอใจในการ

ท างานนอ้ย คณะครูมีความจริงใจต่อกนันอ้ยท่ีสุด 

  ดูบริน(Dubrin. 1984: 411) ไดก้  าหนดมิติบรรยากาศองคก์ารไว ้7 ดา้น ไดแ้ก่  

   1. ดา้นความมีอิสระ หมายถึงระดบัท่ีบุคคลากรมีอิสระและมีอ  านาจในการตดัสินใจ 

   2. ดา้นโครงสร้างงาน หมายถึงระดบัของวตัถุประสงค์ วิธีการของงานท่ีถูกก  าหนด

ข้ึน และการติดต่อส่ือสาร 

   3. ดา้นการใหร้างวลั หมายถึงระดบัการให้รางวลั และการไดรั้บการสนับสนุนจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

   4. ระดบัความส าคญั หมายถึงระดบัการไดรั้บการสนบัสนุน ความรู้สึกท่ีมัน่คง 

   5. ระดบัความกา้วหนา้และการพฒันา หมายถึงระดบัสภาพขององค์การท่ีสนับสนุน

ใหส้มาชิกมีการพฒันา และกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ 
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   6. ระดบัความเส่ียง หมายถึงระดบัท่ีสมาชิกรับรู้ความมีอิสระในการคิดสร้างสรรค ์

โดยไม่วิตกกงัวลหรือการลงโทษ 

   7. ระดบัการควบคุม หมายถึงระดบัการควบคุมพฤติกรรมทั้งหมดของสมาชิกท่ีเป็น

รูปแบบอยา่งเป็นทางการ 

  ฮลัปิน(บุญสืบ เทียนหยิม. 2553: 65 อา้งอิงจาก ขุนทอง จริตพนัธ์. 2546: 31-33 อา้งอิง

จาก Halpin. 1966) ไดก้  าหนดรูปแบบของบรรยากาศโรงเรียนไว ้8 ดา้น และวิเคราะห์จ าแนกเป็น 6 

แบบ ดงัน้ี 

   1. บรรยากาศแบบเปิด(Open Climate) เป็นบรรยากาศองคก์ารของการปฏิบติังานของ

ครูในโรงเรียนท่ีมีขวญัก าลงัใจและมีการใหค้วามช่วยเหลือร่วมมือกนัท างานอยูใ่นระดบัสูง ผูบ้ริหารจะ

ใหค้วามสนิทสนมคุน้เคยและคอยอ านวยความสะดวกมีความจริงใจต่อกนัและมีอิสระโดยเปิดโอกาส

ใหส้ามารถแสดงความคิดเห็นและศกัยภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

   2. บรรยากาศแบบอิสระ(Autonomous Climate)  เป็นบรรยากาศท่ีแสดงถึงความมี

อิสระในการท างาน ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ไดรั้บความช่วยเหลือและการสนับสนุนดา้น

ก าลงัใจจากผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารจะก าหนดวิธีการ ระเบียบขอ้บงัคบัในการรับผิดชอบ ผูบ้ริหารจะเป็น

แบบอยา่งในการท างาน 

   3. บรรยากาศแบบควบคุม(Control Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารมีความ

ตอ้งการท่ีจะใหบ้รรลุถึงจุดมุ่งหมายเหนือส่ิงอ่ืนใด ความตอ้งการของครูจะไดรั้บการพิจารณาเป็นอนัดบั

รอง ความสมัพนัธร์ะหว่างกนัมีนอ้ย ผูบ้ริหารจะไม่ใหอิ้สระและความรับผดิชอบอยา่งเต็มท่ี 

   4. บรรยากาศแบบสนิทสนม(Familiar Climate) เป็นบรรยากาศท่ีแสดงถึงมิตรภาพ

ของครูในโรงเรียนและความตอ้งการทางสังคมเป็นส าคญั ผูบ้ริหารจะไม่เคร่งครัดต่อกฏระเบียบและ

ควบคุมการท างาน ผูบ้ริหารจะใกลชิ้ดสนิทสนมกบัครูและบริหารงานแบบไม่เน้นผลงาน ขาดความ

พยายามในการกระตุน้หรือจูงใจใหท้ างาน 

   5. บรรยากาศแบบรวบอ านาจ(Paternal Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารจะควบคุม

ตรวจตราการปฏิบัติงานอย่างใกลชิ้ด ท าให้ครูมีความรู้สึกถูกบังคบัในการท างานมากกว่าเกิดจาก

แรงจูงใจ มีขวญัและก าลงัใจต ่า ขาดความสามคัคีและการประสานงาน ขาดความกา้วหนา้ 



95 
 

   6. บรรยากาศแบบปิด(Closed Climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารไม่ค  านึงถึงความ

ตอ้งการและความสุขของครู บริหารงานโดยใชก้ฏระเบียบอย่างเคร่งครัด ขวญัก าลงัใจและความพึง

พอใจในผลงานมีนอ้ย 

  ลิตวิน และ สตริงเกอร์(ยรุดา อรรถธนสาร. 2552: 46-52 อา้งอิงจาก ชลอ บวัน้อย. 2538: 

31-33 อา้งอิงจาก Litwin; & Stringer. 1967) ไดน้ าเสนอหลกัส าคญั 3 ประการท่ีน ามาใชเ้ป็นรูปแบบ

ของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

   1. บรรยากาศดา้นการใชอ้  านาจ(Authoritarian Climate) เป็นบรรยากาศองค์การใน

ลกัษณะของการรวมอ านาจการตดัสินใจไวท่ี้ผูบ้ริหาร ผูป้ฎิบติังานจะปฏิบติัตามกฏระเบียบ 

   2. บรรยากาศด้านมนุษยส์ัมพนัธ์(Employee-Centered Climate) เป็นบรรยากาศ

องค์การในลกัษณะของการให้ความส าคญัในการส่ือสารแบบเปิดเผย ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการ

กระจายอ านาจ มีอิสระในการท างาน มีความอบอุ่น ผกูพนั และไวว้างใจ 

   3. บรรยากาศดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ(Achievement Oriented Climate) เป็นบรรยากาศ

องค์การท่ีเน้นผลส าเร็จเป็นส าคัญ มีการยอมรับในผูท่ี้ปฏิบติังานดี เน้นความรับผิดชอบส่วนตน มี

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความพึงพอใจ มีความตอ้งการความส าเร็จในระดบัสูง  

 จากการศึกษาในเร่ืองของแนวคิด องค์ประกอบ รูปแบบ และความส าคญัของบรรยากาศ

องคก์ารสามารถสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์ารมีความส าคญัในลกัษณะเป็นตวัเช่ือมความรู้สึกของผูน้  า

และสมาชิกในองคก์ารต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการปฏิบติังานของสมาชิก รูปแบบของบรรยากาศ

องคก์ารมีในหลายมิติดว้ยกนั เช่น การใชอ้  านาจ มนุษยส์ัมพนัธ์ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เหล่าน้ีเป็นตน้ มีผล

ต่อความพึงพอใจ ความกระตือรือร้น ความมุ่งมัน่ในการท างาน และการท างานเป็นทีม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และการบรรลุผลส าเร็จขององคก์ารทั้งส้ิน 

 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ  

 ผูว้ิจยัขอเสนองานวิจยัเร่ืองบรรยากาศองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานองค์การและผูน้  า

องคก์ารมาเสนอพอสงัเขปดงัน้ี 

  ฐิติยา เรือนนะการ(2546: บทคดัย่อ)ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารและ

บรรยากาศองคก์ารในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจและ

เชิงสหสัมพนัธ์ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลใชก้ลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น

ครูผูส้อนในสถานศึกษา สงักดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาลพบุรีจ  านวน 306 คน สรุปผลการวิจยัพบว่า 
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พฤติกรรมผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษาและบรรยากาศองค์การในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทุก

แบบและเกือบทุกรายขอ้ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

  เอกพล อินทรพิชยั(2552: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบ

เปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารกบับรรยากาศองค์การโรงเรียนชลราษฎรอ ารุง สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาชลบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างได้แก่ครูในโรงเรียนจ านวน 144 คน เค ร่ืองมือท่ีใช้เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ผลการวิจยัในเร่ืองของบรรยากาศองค์การพบว่าภาวะ

ผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหาร ในภาพรวมมีความสมัพนัธก์นัในทางบวกกบับรรยากาศองคก์ารใน

โรงเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 

  บุญสืบ เทียมหยนิ(2553: บทคดัยอ่) ไดท้ าการวิจยัในเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการ

บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในสถานศึกษาท่ีเปิดสอนระดบัมธัยมศึกษา ส านักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2 กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ขา้ราชการครูจ  านวน 344 คน ผลการวิจยั

พบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ท่ีมีปัจจัยด้าน

สภาพแวดลอ้มเป็นบรรยากาศในสถานศึกษาส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลโดยรวมได้ร้อย

ละ 77.5 

 4.3 การบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

 การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นแนวคิดและเทคนิควธีิการของการพฒันาการบริหารการท างาน

ท่ีไดรั้บความนิยมทั้งในการบริหารธุรกิจ การบริหารราชการ และการบริหารการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลให้

เกิดการมีส่วนร่วมในองค์การท่ีส าคัญท่ีสุด คือ แรงจูงใจและภาวะผูน้  า โดยแรงจูงใจคือส่ิงท่ีเป็น

ตวักระตุน้ให้เกิดการกระท าของบุคคลท่ีส่งผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรมในการท างานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ส่วนภาวะผูน้  ามีผลต่อการมีส่วนร่วมขององคก์ารในทิศทางของกระบวนการ

ตดัสินใจท่ีส่งผลต่อความส าเร็จท่ีมุ่งเน้นการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างาน เพื่อสร้างความเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ารท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาการบริหารใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ข้ึน เป็นการบริหารท่ีตอ้งไดท้ั้งมือ หวัใจ และความคิด โดยให้ผูป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการบริหาร(ธรรม

รส โชติกุญชร. 2546: 227) ลกัษณะเด่นของการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การกระจายอ านาจบริหารไป

ยงัผูป้ฏิบติั การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของทฤษฎีมนุษยสัมพนัธ์ซ่ึงไดพ้ฒันา

เป็นยุทธศาสตร์ส าหรับการปรับปรุงการปฏิบัติงานในองค์การ(ทัศนา แสวงศกัด์ิ. 2539 :12) การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมคือ การสร้างบรรยากาศในการท างานแบบประชาธิปไตยท่ีเปิดโอกาสให้
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ผูร่้วมงานได้แสดงความคิดเห็น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและรับผิดชอบ(เมตต์ เมตต์การุณ์จิต. 

2553:10) ซ่ึงค  านึงถึงบุคลากรทุกฝ่ายให้เขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในทุกขั้นตอนของการท างาน โดยให้

ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับ ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างฝ่าย

บริหารและฝ่ายปฏิบติัการ เพื่อใหภ้ารกิจในการปฏิบติัการสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งราบร่ืน มีประ

สิทธผล และเป็นท่ีพึงพอใจ 

 ความหมายของการบริหารแบบมส่ีวนร่วม  

 ไดม้กีารศึกษาวิจยัในเร่ืองของการบริหารแบบมีส่วนร่วมและใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 

  เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์(2541: 3-4) อธิบายว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการท่ีบุคคล

หรือคณะบุคคลเข้ามาช่วยเหลือสนับสนุนท าประโยชน์ในเร่ืองต่างๆ อาจเป็นการมีส่วนร่วมใน

กระบวนการตดัสินใจหรือในกระบวนการบริหารซ่ึงเก่ียวกบัการเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้ง  การช่วยเหลือ

และท าประโยชน์  และการรับผดิชอบ 

  สมยศ นาวีการ(2545: 1) กล่าวว่า คือกระบวนการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมเก่ียวขอ้ง

ในการตดัสินใจ เนน้การมีส่วนร่วมอยา่งเขม้แข็งของบุคคล ใชค้วามคิดสร้างสรรค์และความเช่ียวชาญ

ในการแกปั้ญหาการบริหาร การบริหารแบบมีส่วนร่วมอยูบ่นพ้ืนฐานของแนวคิดการแบ่งอ  านาจหนา้ท่ี  

  ธรรมรส โชติกุญชร(2546: 277) กล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึน

โดยการท่ีผูบ้ริหารใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในอ านาจหน้าท่ี เน่ืองจากอ านาจหน้าท่ีและขอบเขต

ของอ านาจหนา้ท่ีมิไดม้ีขอบเขตจ ากดั ยิง่ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการร่วมมือกนัมากเท่าใด ผูบ้ริหารยิ่ง

เพ่ิมพนูอ  านาจหนา้ท่ี และอิทธิพลต่อกลุ่มมากกว่าผูบ้ริหารใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามล าพงัเพราะผูบ้ริหารและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานกนัเป็นทีม  

  วีรยทุธ แสงสิริวฒัน์(2550: 10) กล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการ

ท่ีผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้มามีส่วนในการตดัสินใจในเร่ืองท่ีส าคญัต่อการบริหาร

หน่วยงาน อยู่บนพ้ืนฐานของแนวความคิดของการแบ่งอ  านาจหน้าท่ี จัดให้มีการตั้งเป้าหมายและ

วตัถุประสงคร่์วมกนั และใหค้วามเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในงาน 

  ณัฐฐินันท์ พราหมณ์สังข์(2550: 25-26) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมแบ่งเป็น 2 

ประเภท คือ การมีส่วนร่วมในเชิงรูปธรรม คือการร่วมคิดร่วมท าในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

แนวปฏิบติัในเน้ือหาท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ และ การมีส่วนร่วมในเชิงนามธรรม เป็นการแลกเปล่ียน
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ความคิดเห็นในลกัษณะบรรยากาศของการปฏิบติังาน เป็นเร่ืองของความรู้สึก ความเป็นอิสระ ความเช่ือ 

ความศรัทธา และการไวว้างใจกนั 

  กิตติ ค  าภูษา(2552: 65) กล่าวว่าหมายถึง พฤติกรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียน

ในการใชรู้ปแบบการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารและครูผูส้อนร่วมกนัตดัสินใจ ก  าหนดนโยบาย 

และกิจกรรมการบริหารงานโรงเรียน  รวมถึงการมีส่วนเขา้ไปพิจารณาผลกระทบของนโยบายเพื่อน ามา

แกไ้ขปรับปรุงนโยบายในคร้ังต่อไปดว้ย 

  เมตต ์ เมตตก์ารุณจิต(2553: 16) ใหค้วามหมายว่า คือการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไม่ว่าจะ

เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางออ้ม ในลกัษณะของ

การร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตดัสินใจ ร่วมติดตามผล 

  บุญสืบ เทียนหยมิ(2553: 70-71) กล่าวว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการส่งเสริมและ

สนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีส่วนร่วมเก่ียวขอ้งในกระบวนการตดัสินใจ การแสดงความคิดเห็น 

ในการปฏิบติังาน อาศยัความคิดและความเช่ียวชาญของบุคลากรในหน่วยงานในการแกปั้ญหาบน

แนวคิดของการแบ่งอ านาจหนา้ท่ีในการท างานโดยมีอิสระในการท างานภายใตเ้ป้าหมายและนโยบาย 

  ลิเคิร์ท(Likert, 1961: 22) อธิบายว่าเป็นการก าหนดเป้าหมายและการตดัสินใจภายใน

องคก์ารท่ีตั้งอยูบ่นฐานของความไวว้างใจและความเช่ือมัน่ เป็นการส่ือสารท่ีไม่ใช่เพียงจากบนลงล่าง

หรือจากล่างข้ึนบนเท่านั้น แต่ยงัเป็นในแนวราบท่ีเกิดข้ึนระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นการบริหารท่ีท าให้

สมาชิกรู้สึกมีความส าคญั ท าใหเ้กิดความสมัพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีของมิตรภาพภายในองคก์าร 

  วรูม และ เดซ่ี(Vroom; & Deci, 1970: 16) กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมในเชิง

จิตวิทยามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดเ้ขา้ร่วมในการตดัสินใจ มีผลต่อการพฒันาและเพ่ิม

ประสิทธิภาพ เกิดความผกูพนั ท าใหเ้กิดแนวทางการท างานท่ีควบคุมโดยตนเองมากกว่าโดยองคก์าร 

 จากความหมายดงักล่าวพอจะสรุปไดว้่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การปฏิบติังาน

ในองค์การท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูน้  ากับผูต้าม ท่ีมีลกัษณะของการเปิดโอกาสให้สมาชิกเข้าร่วมใน

กระบวนการทางความคิด การวางแผน การด าเนินงาน การตดัสินใจ และการร่วมรับผดิชอบ รวมถึงการ

ร่วมหาแนวทางแก้ปัญหา เพื่อให้การท างานด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน มีความพึงพอใจ และบรรลุ

เป้าหมายร่วมกนั 
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 ความส าคญัของการบริหารแบบมส่ีวนร่วม  

 เน่ืองจากการท างานในองคก์ารประกอบดว้ย ผูน้  า ผูบ้ริหาร และสมาชิกในองคท่ี์มีบุคลากรอยู่

ในองค์การจ านวนมาก และในระดบัต่างกนัไป ความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความ

จ าเป็นต่อการจดัการองคก์าร อาจกล่าวไดว้่าเป็นวิธีการในการสร้างแรงกระตุน้ในการท างาน ก่อให้เกิด

ความพึงพอใจ และใหเ้กิดความภาคภูมิใจข้ึนกบัผูต้าม รวมถึงการสร้างความผกูพนัท่ีดีระหว่างผูน้  ากบัผู ้

ตามท่ีส่งผลให้การบริหารจัดการเกิดความสะดวกรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุตาม

เป้าหมาย ดงันั้นการบริหารแบบมีส่วนร่วมจึงมีความส าคญัในกระบวนการปฏิบติัเชิงบวกท่ีก่อให้เกิด

ผลดีต่อองคก์ารและต่อบุคลากรในองคก์าร มีผูใ้หข้อ้สรุปถึงความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ไวด้งัต่อไปน้ี 

  จนัทรานี สงวนนาม(2545: 71) กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้

ดงัน้ี 

   1. ก่อใหเ้กิดความสามคัคีระหว่างผูบ้ริหารและผูร่้วมงานทุกระดบัในองคก์าร 

   2. ลดความขดัแยง้ในการท างานและเพ่ิมความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน 

   3. สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

   4. ช่วยใหผู้ร่้วมงานมีสุขภาพจิตดี 

   5. สร้างความเป็นประชาธิปไตยในองคก์าร 

   6. ลดค่าใชจ่้าย และใชท้รัพยากรอยา่งทนุถนอม 

   7. ช่วยใหก้ารใชง้บประมาณเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   8. ช่วยใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

  สมัฤทธ์ิ กางเพง็(2545: 9-10) ระบุความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 5 ประการ 

   1. ก่อใหเ้กิดการระดมความคิดและอภิปรายร่วมกนัระหว่างผูเ้ก่ียวขอ้งท าใหเ้กิดความ

คิดเห็นท่ีหลากหลาย ท าใหก้ารปฏิบติังานมีความเป็นไปไดม้ากกว่าการคิดเพียงคนเดียว 

   2. เป็นการบริหารท่ีมีผลทางจิตวิทยา คือ ท าให้การต่อตา้นลดลงการยอมรับมากข้ึน 

นอกจากน้ียงัเป็นวิธีท่ีผูบ้ริหารสามารถใชท้ดสอบตนเองว่ามีความเขา้ใจตรงกนักบัผูร่้วมงานหรือไม่ 

   3. เปิดโอกาสใหม้ีการส่ือสารท่ีดีกว่า สามารถแลกเปล่ียนขอ้มลูและประสบการณ์ใน

การท างานร่วมกนัตลอดจนเสริมสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั 
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   4. เปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานหรือผูเ้ก่ียวขอ้งมีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและทกัษะใน

การท างานร่วมกนั เกิดความมีน ้ าใจ และความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานมากข้ึน 

   5. ท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึน การตดัสินใจมีคุณภาพมากข้ึน และส่งเสริมให้มีการ

ปรับปรุงงานท่ีมีความเป็นไปไดสู้ง ตลอดจนผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

  แพรวผกาย จรรยาวิจกัษณ์(2551: 30 อา้งอิงจาก สมยศ นาวีการ. 2544: 101; Anthony. 

1978: 139; Newsrooms. 2007: 185) ท่ีไดส้รุปความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไวด้งัน้ี 

   1. ช่วยใหส้ามารถท าการตดัสินใจไดดี้ข้ึน  

   2. ช่วยใหเ้กิดการเพ่ิมผลงาน  

   3. ช่วยใหเ้กิดขวญัก าลงัใจ และความพึงพอใจในการท างาน  

   4. ลดความล่าชา้ การออกจากงาน และการขาดงาน  

   5. ช่วยใหเ้กิดการติดต่อส่ือสารท่ีดีข้ึนเพ่ือลดความขดัแยง้ในการแกปั้ญหา 

  ซาชกิน(แพรวผกาย จรรยาวิจกัษณ์. 2551: 31 อา้งอิงจาก Sashkin. 1982) ไดส้รุปประเด็น

ความส าคญัของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้2 ประเด็น  ประเด็นแรก คือ การมีส่วนร่วมในการตั้ง

วตัถุประสงคแ์ละการตดัสินใจท่ีมีผลโดยตรงต่อการควบคุม การใหอิ้สระในการท างาน มีผลทางออ้มท่ี

ท าให้เกิดการยอมรับและผูกพนัต่อองค์การ ประเด็นท่ีสอง การมีส่วนร่วมจะมีส่วนในการแกปั้ญหา  

ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ารท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จของงาน และผลทางออ้มคือความทา้

ทายและความพึงพอใจ 

 องค์ประกอบของการบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

 องค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดของการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ “ผูน้  า”นักวิชาการได้

ท าการศึกษาเก่ียวกับการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยการก าหนดท่ีพฤติกรรมของผูน้  าโดยได้แบ่ง

องคป์ระกอบไวด้งัน้ี 

  สวอนเบอร์ก(Swanburg. 1990: 325) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบไวด้งัน้ี 

   1. การไวว้างใจ(trust) เป็นปรัชญาพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วม ผูร่้วมงานจะสามารถ

ปฏิบิติงานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ เรียบร้อยหากไดรั้บการยอมรับ และความไวว้างใจจากผูน้  า 

   2.  ความยึดมั่นผูกพัน(commitment) ผู ้น าควรให้การสนับสนุนช่วยเหลือแก่

ผูป้ฏิบัติงานให้มีโอกาสได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ประสบการณ์ในการมีส่วนร่วมจะท าให้

ผูป้ฏิบติังานมีความขยนั อุตสาหะ ในการท างานมากข้ึน  
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   3. การตั้งเป้าหมายและวตัถุประสงคร่์วมกนั(goals & objectives) เป็นการตั้งเป้าหมาย

ร่วมกนัระหว่างผูน้  าและผูป้ฏิบติังานรวมถึงการร่วมกนัปรับปรุงพฒันาเป้าหมายขององค์การ จะช่วย

ขจดัความขดัแยง้ มีเป้าหมายในทิศทางเดียวกนั เกิดความรับผดิชอบร่วมกนั 

   4. ความเป็นอิสระต่อการรับผดิชอบในงาน(autonomy) เป็นภาวะของการมีอิสระต่อ

การรับผดิชอบ การมีอ  านาจหนา้ท่ี และความสามารถในการท างาน ซ่ึงจะท าใหม้ีการทุ่มเทและเต็มใจใน

การปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 

  เฮา้ส์(ศิริพร ตนัติยมาศ. 2550: 23-24 อา้งอิงจาก House. 1971) ไดก้  าหนดองค์ประกอบ

ของผูน้  าต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีมีประสิทธิภาพไวด้งัน้ี 

   1. มีการแบ่งปันข่าวสารขอ้มูล(sharing of information) หมายถึง ข่าวสารท่ีสมาชิก

ไดรั้บมีพอเพียง และมีการใชข้อ้มลูเพียงพอในการบริหาร เอาใจใส่กบัความคิดเห็นของสมาชิก 

   2. การแบ่งปันอ านาจ(sharing of power) หมายถึง ผูน้  ามีการกระจายอ านาจอย่าง

เหมาะสมและเสมอภาค กระตุน้ใหมี้การเสนอทางเลือก ช้ีแนะ กลัน่กรอง และตดัสินใจ ไม่ซ ้าซอ้น 

   3. การแบ่งปันอิทธิพล(sharing of influence) หมายถึง การท่ีผูน้  ายอมรับในอิทธิพล

ของสมาชิกในกระบวนการตดัสินใจ ในส่วนของสมาชิกก็จะมีการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 แนวคดิที่เกีย่วข้องกบัการบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

 การบริหารแบบมีส่วนร่วมเร่ิมไดรั้บความสนใจท่ีมีแนวคิดมาจากการบริหารงานเชิงมนุษย์

สัมพนัธ์ และแนวคิดการบริหารเชิงพฤติกรรม การบริหารแบบมีส่วนร่วมจดัว่าเป็นแนวคิดทางการ

บริหารท่ียอมรับกนัในยคุปัจจุบนัว่าเป็นแนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบัการปกครองระบอบประชาธิปไตยท่ีให้

ความส าคญักบัการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมของบุคคลในองค์การ(บุญสืบ เทียนหยิม. 2553: 

71)  ภาวะผูน้  าถือเป็นปัจจยัส าคญัต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม ทฤษฎีท่ีเป็นพ้ืนฐานสนับสนุนการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมไดแ้ก่ ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว(์Need 

Hierachy Theory) ทฤษฎีการจูงใจแบบสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก(Two-Factor Motivation Theory by 

Herzberg) ทฤษฎีจูงใจทางความส าเร็จของแม็คคเลแลนด์(Achievement Motivation by McClelland) 

ทฤษฎีX และทฤษฎีY ของ แมคเกรเกอร์(X and Y Theory by McGregor) และทฤษฎีความพอใจ-ความ

คาดหวงัของวรูม(Preference-Expectancy Theory by Vroom) (สมยศ นาวีการ. 2545: 168-175) โดย

นกัวิชาการหลายท่านไดพ้ดูถึงแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารแบบมีส่วนร่วมไวด้งัน้ี 
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  สุรศกัด์ิ นานานุกลู และคณะ(2541: 15) ไดเ้สนอแนวคิดว่า การท างานในองคก์ารหากการ

ด าเนินการโดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารมีส่วนร่วมในการด าเนินการทุกขั้นตอน คือ ตั้งแต่การ

หาขอ้มลู การหาสาเหตุของปัญหา การท างานร่วมกนั ติดตามจนถึงขั้นบ ารุงรักษาระยะยาวย่อมท าให้

การด าเนินงานนั้นประสบผลส าเร็จ บุคลากรในองค์การท างานดว้ยความเต็มใจ มีขวญัและก าลงัใจใน

การท างาน และเกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีหนา้ท่ีช่วยพฒันาใหดี้ข้ึน 

  ดวงแกว้ กอแกว้(2543: 17) เสนอแนวคิดการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีประกอบดว้ย 

   1. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูน้  าขอความร่วมมือจากผูต้ามหรือผูต้าม

มีส่วนร่วมในการก าหนด นโยบาย เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์าร มีการเปิดโอกาสให้ผูต้ามมี

ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน 

   2.  การกระจายอ านาจในการบริหาร ไดแ้ก่ การใชค้ณะกรรมการและกลุ่มงานเฉพาะ

กิจในการปฏิบติังาน การใหอิ้สระกบับุคลากรในการด าเนินงานท่ีรับผดิชอบ 

   3. การใหอ้  านาจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ การให้บุคลากรมีสิทธิในการตดัสินใจในงาน

ท่ีรับผดิชอบ ผูน้  าใหก้ารสนบัสนุนผูบ้ริหารทุกคนในการใชก้ารบริหารงานแบบมีส่วนร่วม 

   4. การไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัในองคก์าร ไดแ้ก่การมอบหมายงานให้ตรงตามความรู้ 

ความสามารถและมีการมอบหมายใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานใหม่ในรูปแบบใหม่  

  วรูมและเดซ่ี(Vroom and Deci. 1970: 16) ไดศ้ึกษาการมีส่วนร่วมในเชิงจิตวิทยาว่าเป็น

ปริมาณของอิทธิพลท่ีปัจเจกบุคคลรู้สึกว่าไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ บุคคลจะไดรั้บความพึง

พอใจจากการท างานท่ีมีประสิทธิภาพด้วยตวัเอง มีการพฒันาความผกูพนัต่องานและสามารถท าไดดี้ 

เช่ือมัน่ในความสามารถและประสิทธิภาพของตนเอง ถือเป็นปรัชญาแนวความคิดในการควบคุมตนเอง

ท่ีมิไดค้วบคุมโดยองคก์าร 

  ไบรน์แมน(Bryman. 1986: 139) ไดเ้สนอแนวคิดทางการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีจะมีผล

ต่อทศันคติการปฏิบติังานและกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจของผูต้ามไว ้4 ประการคือ 

   1. บรรยากาศของการมีส่วนร่วมตอ้งมีแนวทางไปสู่เป้าหมายท่ีชดัเจนและมีลกัษณะ

ของบรรยากาศท่ีไม่เป็นทางการ 

   2. ผูต้ามสามารถเลือกเป้าหมายท่ีมีคุณค่า และผูน้  าควรเพ่ิมเป้าหมายส่วนบุคคล และ 

เป้าหมายองคก์ารใหเ้ท่าเทียมกนั 
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   3. ผูม้ีส่วนร่วมจะเพ่ิมการควบคุมงานมากข้ึนหากมีแรงจูงใจและความเป็นอิสระ ท า

ใหผู้ต้ามมีความพยายามในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพ่ิมข้ึน 

  ลอเลอร์(สมใจ ศรีเอ่ียม. 2549: 23 อา้งอิงจาก อุทยั บุญประเสริฐ. 2546: 47 อา้งอิงจาก 

Lawler, E.E.) ไดเ้สนอแนวคิดการบริหารแบบมีส่วนร่วมในแบบจริงจงัว่าเป็นการท าให้สมาชิกใน

องคก์ารมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา และการสร้างความส าเร็จใหแ้ก่

องคก์าร ซ่ึงตอ้งอาศยัการกระจายส่ิงต่อไปน้ีไปสู่ระดบัล่างอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ารซ่ึงไดแ้ก่  

   1) สารสนเทศ(information) เป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีท าให้พนักงานสามารถมีส่วนร่วม

และอ านาจในการตดัสินใจ รับความรู้และเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มองค์การ กลยุทธ์ ระบบงาน ระดบั 

และชนิดของผลงานท่ีตอ้งการ 

   2) ความรู้และทกัษะ(knowledge and skill) เป็นส่ิงจ  าเป็นส าหรับประสิทธิผลของงาน 

และความส าเร็จขององคก์าร เป็นความรู้และทกัษะในการบริหาร ตลอดจนเป็นความรู้และทกัษะในการ

ปฏิบติังาน 

   3) อ  านาจ(power) เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ในการ

ปฏิบติังานและการประเมินผลงาน 

   4) รางวลั(rewards) เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจให้องค์การประสบความส าเร็จ โดย

การใหร้างวลัท่ีข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานและความส าเร็จขององคก์าร 

 รูปแบบการบริหารแบบมส่ีวนร่วม  

 การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นรูปแบบของการเน้นความส าคัญท่ีบุคลากรให้มามีส่วน

เก่ียวข้องในการบริหารในบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตย ผูน้  าให้โอกาสบุคลากรเข้าร่วมเสนอแนะ 

แสดงความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วมรับผดิชอบ ร่วมกนัในผลประโยชน์ และร่วมกนัประเมินผลงาน 

  มาชดา(กิตติ ค  าภูษา. 2552: 69 อา้งอิงจาก Machda. 1982: 15-33) ไดส้รุปรูปแบบของการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้3 รูปแบบดงัน้ี 

   1. การมีส่วนร่วมแบบแข่งขนั หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมโดยการริเร่ิม

และติดตามในกระบวนการก าหนดความตอ้งการ การด าเนินงานรวมทั้งใหค้วามสนใจในผลการพฒันา 

   2. การมีส่วนร่วมแบบไม่แข่งขนั หมายถึง การท่ีบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันา

โดยไม่ค านึงถึงการก าหนดนโยบายและผลของกิจกรรมนั้น 
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   3. การมีส่วนร่วมแบบเฉ่ือยชา หมายถึง การท่ีบุคคลเข้าร่วมโดยจ ายอม โดย

สภาพแวดลอ้ม หรือธรรมชาติ การมีส่วนร่วมเช่นน้ีจะมีการแปรเปล่ียนตามสภาพแวดลอ้ม 

  ณัฐฐินนัท ์พราหมณ์สงัข(์2550: 26-27 อา้งอิงจาก เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์. 2538: 329-330) ได้

กล่าวถึงรูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมว่า สามารถสร้างความรู้สึกท่ีดีและเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน

ทุกระดบัไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของตนเองให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและต่อองค์การได้

อยา่งเต็มท่ี โดยแบ่งรูปแบบท่ีใชอ้ยูเ่ป็น 3 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

   1. รูปแบบการปรึกษาหารือ(Consultative Management) เป็นการบริหารแบบเปิด

โอกาสใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในรูปแบบคณะกรรมการ เป็นรูปแบบการกระจายอ านาจการบริหาร การ

ตดัสินใจ และมีส่วนร่วมในการด าเนินการรับผดิชอบดว้ย 

   2. รูปแบบกลุ่มคุณภาพ(QC Circles) เป็นการบริหารแบบเปิดโอกาสให้สมาชิกไดม้ี

ส่วนร่วมในรูปแบบกลุ่มการท างาน เพื่อคน้หาปัญหา วิเคราะห์ปัญหา หาสาเหตุของปัญหาและแนว

ทางการแกไ้ขปัญหา 

   3. รูปแบบข้อเสนอแนะ(Suggestion system) เป็นระบบของข้อเสนอแนะใน 3 

ประเด็นหลกัของการพิจารณา คือ การคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  ความเป็นไปไดใ้นการน าไปสู่การปฏิบัติ 

และการทดลองด าเนินการ 

  ซาชกิน(Sashkin. 1982: 110-113) ไดเ้สนอรูปแบบของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้4 

ประการ ดงัน้ี 

   1. การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย(participation in goal setting) หมายถึง การท่ี

ผูน้  าให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน กระตุน้ให้ทุกคนเกิดความพยายามในการ

ท างานเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น 

   2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ(participation in decision making) หมายถึง การท่ี

ผูน้  าใหส้มาชิกร่วมปรึกษาหารือ ก  าหนดเป้าหมายของงาน ร่วมในการรับผิดชอบ ร่วมในการตดัสินใจ 

ตลอดจนร่วมในการตรวจสอบและประเมินผลทางเลือกของการตดัสินใจ 

   3. การมีส่วนร่วมในการแกปั้ญหา(participation in problem solving) หมายถึง การท่ี

ผูน้  าให้สมาชิกร่วมกันวิเคราะห์หาเหตุและผลของปัญหา ร่วมพัฒนาแนวคิดในการท างาน เสนอ

ความคิดการพฒันาและการปรับปรุงงาน 
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   4. การมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลง(participation in change) หมายถึง หลงัจากมี

ส่วนร่วมในการหาสาเหตุและแก้ไขปัญหาแลว้ ผูน้  าจึงให้สมาชิกร่วมเขา้สู่กระบวนการน ามาซ่ึงการ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลง อาจเป็นการสร้างนวตักรรมใหม่เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของการพฒันาองคก์าร 

  โคเฮน และ อพัฮอฟ(Cohen; & Uphoff. 1980: 219-222) ระบุรูปแบบขั้นตอนของการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ขั้นตอน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

   1.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision making) เป็นการมีส่วนร่วมท่ี

ประกอบดว้ย การร่วมคิดและปรึกษาหารือ ร่วมวางแผนและร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบติัการและร่วม

แกปั้ญหา 

   2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน(Implementation) เป็นการมีส่วนร่วมท่ี

ประกอบดว้ยการสนบัสนุนดา้นทรัพยากร การบริหาร และการประสานความร่วมมือ การน าแผนและ

นโยบายมาท าการปฏิบติัอยา่งเป็นรูปธรรม 

   3. การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์(Benefits) เป็นการมีส่วนร่วมท่ีมาจากผลของการ

ปฏิบติังาน ผูน้  ามีการพิจารณาร่วมกบัสมาชิกในการกระจายผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย

ผลประโยชน์ทั้งทางดา้นบวกและลบ 

   4. การมีส่วนร่วมในการประเมินผล(Evaluation) เป็นการมีส่วนร่วมท่ีผูบ้ริหาร

ร่วมกับสมาชิกในการสังเกตุ ในการแสดงความคิดเห็น เพื่อน ามาประกอบการประเมินผลของการ

ปฏิบติังาน ทั้งในลกัษณะของการประเมินตนเอง ประเมินผูอ่ื้น และประเมินองคก์าร 

 จากการศึกษาแนวคิด ความส าคญั องคป์ระกอบ และรูปแบบของการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ี

กล่าวมาน้ีจึงสามารถสรุปไดว้่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมถือเป็นหลกัส าคญัในการบริหารงานท่ีมีการ

แบ่งรูปแบบออกไดเ้ป็นหลายลกัษณะแลว้แต่ความเหมาะสมขององคก์าร บุคคลากร และกลุ่มงาน โดย

ผูน้  าจะกระจายอ านาจและใหโ้อกาสสมาชิกในการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตดัสินใจ ร่วมรับผดิชอบ ร่วมใน

ผลประโยชน์ และร่วมในการประเมินผล รวมไปถึงการร่วมกนัสร้างนวตักรรมใหม่ท่ีก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงซ่ึงน ามาเพื่อการพฒันา กระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้บรรลุผล และเป็น

ตวัเช่ือมความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างผูน้  ากบัผูต้าม และระหว่างบุคลากรกบัองคก์าร มีความส าคญัท่ีเปรียบ

เหมือนวิธีการในการเช่ือมโยงระหว่างการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพ กบัการ

สร้างความสมัพนัธท่ี์ดีใหเ้กิดข้ึนกบัสมาชิกภายในองคก์ารบนพ้ืนฐานของการกระจายอ านาจ  
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 งานวจิยัที่เกีย่วกบัการบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

 สุภาพร รอดถนอม(2542: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าการ

เปล่ียนแปลงและการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวิทยาลยัพยาบาลกบัประสิทธิผลองค์การ 

ตามการรับรู้ของอาจารยพ์ยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีเป็นอาจารยพ์ยาบาลจ านวน 303 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า ภาวะ

ผูน้  าการเปล่ียนแปลงและการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัประสิทธิผลของ

องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 สมใจ  ศรีเอ่ียม(2549: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีส่งผลต่อมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด

ส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระ

การเรียนรู้ และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ านวน 847 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อมาตรฐาน

คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดยภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 ณัฐฐินันท์ พราหมณ์สังข์(2550: บทคัดย่อ)  ได้ท าการศึกษาเ ร่ืองการพัฒนารูปแบบ

ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการบริหารแบบมีส่วนร่วม ของผูอ้  านวยการสถานศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ านวน 650 แห่ง 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของประสิทธิผลในการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ระหว่างรูปแบบเชิงสมมติฐานกบัข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคลอ้งกัน ค่าอิทธิพลทางตรงพบว่า 

ปัจจยัด้านภาวะผูน้  า ปัจจยัด้านคุณลกัษณะ ปัจจัยด้านทักษะการบริหารแบบมีส่วนร่วม ปัจจัยด้าน

สถานการณ์ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารแบบมีส่วนร่วมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 วีรยุทธ แสงสิริวฒัน์(2550: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการบริหารแบบมีส่วนร่วมของ

ผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของศนูยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดั กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ผูอ้  านวยการ

ศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียนจงัหวดั รองผูอ้  านวยการศูนย/์ผูท้  าหน้าท่ีแทน ครูผูป้ฏิบัติงานในกลุ่ม

อ านวยการ ครูผูป้ฏิบติัการในกลุ่มวิชาการ และครูผูป้ฏิบติัการในกลุ่มส่งเสริมการปฏิบติัการ รวม 330 

คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารโดย

ภาพรวมส่งผลต่อประสิทธิผลของศนูยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็น

ว่าคุณลกัษณะท่ีเป็นปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และ การ

บริหารแบบมีส่วนร่วม ต่างก็มีความสมัพนัธก์บัภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยท่ีปัจจยัเหล่าน้ี

อาจมาจากองคป์ระกอบหลายประการ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเห็นว่าปัจจยัดงักล่าวน่าจะเป็นสาเหตุท่ีส่งผลต่อ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานครดว้ย

เช่นกนั 

 

5. งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 5.1 งานวจิยัในประเทศ 

 ผูว้ิจัยไดท้ าการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัในประเทศท่ีมีความเก่ียวข้องในเร่ืองภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการท่ีมีการสรุปผลในรูปแบบต่าง ๆ ดงัต่อน้ี 

  บงัอร ไชยเผือก(2550: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

และบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิคสังกดัคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา

คุณลกัษณะ 10 ดา้น ไดแ้ก่ การฟัง การเห็นอกเห็นใจ การเยียวยา การตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ การ

สร้างมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล ความรับผิดชอบร่วมกนั การอุทิศตนเพื่อพฒันาคน และการสร้าง

ชุมชน เพ่ือศึกษาบรรยากาศของโรงเรียนใน 3 ดา้น คือ บรรยากาศห้องเรียน บรรยากาศนอกห้องเรียน 

และบรรยากาศของการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ครูท่ีปฏิบติัหน้าท่ีการสอนใน

โรงเรียน ปีการศึกษา 2549 จ  านวน 103 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า 1. 

คุณลกัษณะผูน้ าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหาร โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 2. บรรยากาศ

ของโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัดี 3. ผลการเปรียบเทียบคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารโดยรวม พบว่า ครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน และครูท่ีระดบัช่วงชั้นต่างกนั 

มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 4. ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศของ

โรงเรียนโดยรวมพบว่าครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และครูระดบัช่วงชั้นต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

  อนุวฒัน์ วิภาคธ ารงคุณ(2553: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย ในการวิจยัคร้ังน้ี

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
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ในเครือมลูนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทยใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ การเห็นคุณค่าของผูอ่ื้น การพฒันา

ผูอ่ื้น การสร้างสงัคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสริมการเป็นผูน้  า และการใชภ้าวะผูน้  า

ร่วมกนั และจ าแนกตามคุณลกัษณะของบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ครูของสถานศึกษาจ านวน 328คน 

เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารใน 6 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารกบัทศันะต่อการท างาน มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัในระดบั

ปานกลาง 

  สรายุทธ กนัหลง(2553: บทคดัย่อ) ไดท้ าการวิจยัยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้  าแบบ

ให้บริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฎในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการวิจัยค ร้ังน้ี มี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและสร้างยทุธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้  าแบบให้บริการ โดยใชร้ะเบียบวิธีการ

วิจยัแบบผสม(Mixed-Methods) กลุ่มตวัอย่างคือผูบ้ริหารในมหาวิทยาลยัจ  านวน 260 คน และผูม้ีส่วน

ร่วมในการใหข้อ้มลูจ  านวน 5 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั

พบว่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฎในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใน

ภาพรวมและรายองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียขององคป์ระกอบหลกัจากสูงไปหา

ต ่า คือ การสร้างความร่วมมือร่วมใจ การมีวิสัยทัศน์ และการคุ้มครองดูแลรักษา เมื่อทดสอบความ

สอดคลอ้งของโมเดลโครงสร้างภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหาร โดยใชค่้าไค-สแควร์ ค่าดชันีวดั

ระดบัความกลมกลืน และค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ พบว่า โมเดลมีความสอดคลอ้ง

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ียืนยนัสมมติฐานการวิจยัท่ีก  าหนดไวแ้ละจากการ

วิเคราะห์เน้ือหาพบว่าโมเดลยุทธศาสตร์การพฒันาภาวะผูน้  าท่ีพฒันาข้ึนนั้น เป็นแกนกลางของการ

ขบัเคล่ือนภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงทางสงัคมท่ีอยูใ่นวงรอบของการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างค่านิยมระดบั

บุคคล ค่านิยมระดบักลุ่ม และค่านิยมระดบัชุมชน/สงัคม 

  จิรวรรณ เล่งพานิชย(์2554: บทคดัยอ่) ไดท้ าการศึกษาวิจยัโมเดลสมการโครงสร้างภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ

ระดับการแสดงออกภาวะผูน้  าแบบให้บริการและปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีพฒันาข้ึนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ านวน 926 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบ
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มาตรวดัประเมินค่า สรุปผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีระดบัการแสดงออกภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการในระดบัมาก มีระดบัการแสดงออกในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

อยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั คือ ความเช่ือถือ ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทศัน์ และความซ่ือสัตยสุ์จริต 

โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานท่ีพฒันาข้ึนมี

ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษโ์ดยปัจจยัเชิงสาเหตุทั้งส่ีร่วมกนัอธิบายภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดร้้อยละ 80 

 5.2 งานวจิยัต่างประเทศ  

 ผูว้ิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้างานวิจัยต่างประเทศท่ีมีความเก่ียวข้องกับภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารของสถานศึกษาในรูปแบบต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

  แลมเบิร์ต(Lambert. 2004: Abstract) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา บรรยากาศองคก์าร และผลสมัฤทธ์ิของนักเรียน (The 

Servant Leadership Qualities of Principals, Organizational Climates, and Student Achievement: A 

Correlational Study) เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ และผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนกบั

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัมธัยม  เจตคติของผูบ้ริหาร และความส าเร็จดา้น

คุณภาพของสถานศึกษาโดยวดัจากผลการทดสอบตามมาตรฐาน รวมถึงการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง

คุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการกบับรรยากาศทั้งหมดของสถานศึกษา กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหาร

ของโรงเรียนมธัยมในรัฐฟลอริดา้ และไดร่้วมท าการควบคุมและวิเคราะห์ผลโดยส านักงานสังคมและ

เศรษฐกิจ ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กับ

บรรยากาศของโรงเรียนในระดบัสูง  และส่งผลต่อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนอีกดว้ย  

  ทอมป์สัน(Thompson. 2005: Abstract) ไดท้  าการศึกษาผูบ้ริหารสถานศึกษาของรัฐและ

ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ (The Public School Superintendent and Servant Leadership) ในการศึกษาคร้ัง

น้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือส ารวจความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาท่ีส่งผลต่อคุณภาพของการบริหารสถานศึกษา เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการส ารวจเชิงลึก 

ดา้นโครงสร้าง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสัมภาษณ์ในลกัษณะของค าถามปลายเปิดโดยไดน้ า

แบบอยา่งมาจากท่ีใชก้บัรัฐมิเนโซตา้(Minnesota) และรัฐวิสคอนซิล(Wisconsin) โดยกลุ่มตวัอย่างเป็น

ผูบ้ริหารท่ีเคยเข้าร่วมการสนทนากับสมาคมผูบ้ริหารสถานศึกษาแห่งอเมริกัน หรือThe American 

Association of School Administrators (AASA) เป็นการศึกษาคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบให้บริการ 
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ทั้ง 10 ดา้น ไดแ้ก่ การเป็นผูรั้บฟัง การเป็นผูม้ีความเห็นอกเห็นใจ การบ ารุงรักษา การตระหนักรู้  การ

โนม้นา้วจิตใจ การมีมโนทศัน์ การมองการณ์ไกล การใหก้ารดูแล การมุ่งมัน่ในการพฒันาคน และการ

สร้างชุมชน ท่ีน ามาใช้กบัระบบการศึกษา และน ามาใชเ้พื่อการอธิบายภาวะผูน้  าแบบให้บริการใน

สถานศึกษาของรัฐ รวมถึงการอธิบายความหมายของภาวะผูน้  าในเชิงธุรกิจ และสภาพแวดลอ้มทางการ

ศึกษา ผลการวิจยัพบว่าสถานศึกษาทั้ง 4 แห่ง ท่ีเป็นสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพสูง ไม่เพียงแต่ผูบ้ริหาร

สูงสุดเท่านั้นท่ีมีรูปแบบภาวะผูน้  าและการตดัสินใจท่ีถูกประเมินว่าเป็นรูปแบบของภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการทั้ง 10 ดา้นในระดบัสูง รวมถึงกลุ่มคณะผูร่้วมงานฝ่ายบริหารท่ีมีต  าแหน่งในระดบัหัวหน้า

ของสถานศึกษาเหล่านั้นก็ไดรั้บการประเมินว่ามีคุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการดว้ยเช่นกนั  

  แอนเดอร์สนั(Anderson. 2006: Abstract) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้  าแบบให้บริการ

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

วตัถุประสงค์ของงานวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาผลกระทบของความเป็นผูน้  าแบบให้บริการท่ีมีต่อการจัด

การศึกษาในสถานศึกษาของรัฐในระดบัมธัยมศึกษาโดยระบุความหมายของพฤติกรรมผูน้  าท่ีชดัเจน 

และอิทธิพลของพฤติกรรมท่ีมีผลต่อองคก์าร และบุคคลท่ีอยูภ่ายในสถานศึกษา ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยั

ได้น าเคร่ืองมือประเมินความเป็นผูน้  าของลอบ(Laub) จากองค์การการประเมินภาวะผูน้  า  หรือ 

Organization of Leadership Assesment (OLA) มาใชก้บับุคลากรของสถานศึกษาของรัฐแห่งหน่ึงในมิด

เวสเทิร์น(Midwestern) ค  าตอบจากผูต้อบแบบสอบถามจะถูกน ามาวิเคราะห์ตามการใช้ subscale ของ

เคร่ืองมือ คือ การหาคุณค่าและการพฒันาคน การแสดงออกถึงการมีคุณธรรมขั้นสูง การสร้างสังคม

ชุมชน และการแบ่งปันความเป็นผูน้  า ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมการใหแ้ละการแบ่งปันความเป็นผูน้  า

อยู่ในระดับสูงสุด  การปฏิบติัของผูน้  าแบบให้บริการในการสร้างชุมชนและการแสดงออกถึงการมี

คุณธรรมขั้นสูงไดร้ะดบัลองลงมาตามล าดบั  การปฏิบติัในเร่ืองการเห็นคุณค่าและการพฒันาคนเป็น

พฤติกรรมของการเป็นผูน้  าท่ีอยู่ในระดบัต ่าสุด จากการสัมภาษณ์ การสังเกตและจากเอกสารท่ีเก็บ

รวบรวมไดเ้ป็นขอ้มลูเชิงประจกัษท่ี์แสดงใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการนั้นไดรั้บการนิยามอย่างไร

ในบริบทของสถานศึกษาของรัฐ และในบริบทดังกล่าวค าว่าผูน้  าแบบให้บริการนั้นถูกมองว่าเป็น

อยา่งไร ใจความหลกัของนิยามขององค์การไดผ้่านกระบวนการและเช่ือมโยงให้เขา้กบัเป้าหมายของ

บุคคล การวิจัยคร้ังน้ีผลของพฤติกรรมความเป็นผูน้  าท่ีส่งผลต่อองค์การและบุคลากรท่ีอยู่ภายใน

องคก์ารในเชิงบวก 
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  แบลก๊ (สรายทุธ กนัหลง. 2553: 78 อา้งอิงจาก Black. 2007) ไดท้ าการศึกษาในเร่ืองการ

วิเคราะห์ความสมัพนัธข์องภาวะผูน้  าและบรรยากาศของโรงเรียน(A Correlational Analysis of Servant 

Leadership and School Climate) เพื่อวดัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีใชว้ิธีแบบผสมเพื่อหาความสัมพนัธ์

ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผู ้น าแบบให้บริการ และการรับรู้ของผูน้  าสถานศึกษากับครูต่อ

บรรยากาศของโรงเรียน เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ครูท่ีสอนเต็มเวลาจ านวน 231 คน 

และผูน้  าสถานศึกษาจ านวน 15 คน ผลการวิจยัพบว่าภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการและบรรยากาศโรงเรียนมี

ความสมัพนัธเ์ชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญั  

  เซริท(Cerit. 2011: Abstract) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครู(The Effects of Servant Leadership 

Behaviours of School Principals on Teachers’ Job Satisfaction) เป็นการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัประถมท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครู กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีใชเ้ป็นครูจ  านวน 595 คน จากสถานศึกษาในระดบัประถมจ านวน 29 แห่งในจงัหวดัดืซเจ 

ประเทศตรุกี เคร่ืองมือท่ีใช้วดัภาวะผูน้  าแบบให้บริการเป็นเคร่ืองมือท่ีพฒันามาจากของลอบ(Laub) 

ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชว้ดัความพึงพอใจในการท างานของครูเป็นการน าเคร่ืองมือท่ีพฒันามาจากของโมหร์

มาน(Mohrman et al.) สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์

ความสมัพนัธ ์และวิเคราะห์ค่าถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้  าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในระดบัประถมอยู่ในระดบัสูง และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจใน

การท างานของครู  และสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของครู 



บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน

ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพนัธ์(Correlation Research) โดย

เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มลู กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ครูจากสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษาท่ีเปิดสอนในระดบัปฐมวยัถึงระดับมธัยมศึกษาตอนปลายในกรุงเทพมหานคร 

น ามาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพ้ืนฐานของค่าร้อยละ(percentage)  ค่าความถ่ี(frequency)  ค่าเฉล่ีย(mean) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(standard deviation)  สถิติการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน(Stepwise 

Multiple Regression Analysis) น ามาวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการ โดยผูว้ิจัย

ด าเนินการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 4. วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 5. การจดัท าขอ้มลูและการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

1. กำรก ำหนดประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตวัอย่ำง 

 1.1 ประชำกร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัยคร้ังน้ีได้แก่ ครูจากสถานศึกษาเอกชนท่ีเปิดสอนในระดับ

ปฐมวยั จนถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 50 เขต โรงเรียนจ านวน 72 

โรงเรียน ภายใต้การควบคุมดูแลของส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ ปี พ.ศ. 2555 
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 1.2 กลุ่มตวัอย่ำง 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ครูจากสถานศึกษาเอกชนท่ีเปิดสอนในระดับ

ปฐมวยัจนถึงระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในเขตกรุงเทพมหานคร จ  านวน 390 คน ซ่ึงไดม้าจากการ

ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ดงัน้ี 

   ขั้นตอนท่ี 1 ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้กณฑ์จ  านวนตวัแปรท่ีศึกษาของลินด์แมน เมเรนดา และ

โกลด ์(Lindeman, Merenda; & Gold. 1980:163) ท่ีเสนอแนะในการก าหนดอตัราส่วนของจ านวนหน่วย

ตวัอยา่งต่อจ านวนตวัแปรท่ีขั้นต ่า 20:1 ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดการก าหนดขนาดของ

กลุ่มตวัอยา่งขั้นต ่าท่ีจะตอ้งท าการศึกษาเท่ากบั 390 ตวัอยา่ง 

   ขั้นตอนท่ี 2 ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม(Cluster 

Random Sampling) โดย  

    กลุ่มท่ี 1 ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนเขตในกรุงเทพมหานคร

ทั้ง 50 เขต ไดจ้  านวน 15 เขตและใชว้ิธีการสุ่มแบบง่าย(Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลาก 

    กลุ่มท่ี 2 ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจากสถานศึกษาท่ีเปิดสอนในระดบั

ปฐมวยัจนถึงระดับมธัยมศึกษาตอนปลาย ในกรุงเทพมหานครจ านวน 72 โรงเรียนได้จ  านวน 22 

โรงเรียน และใชว้ิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลาก ตามตารางท่ี 3 

 

ตาราง 3 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 

 

การสุ่มคร้ังท่ี 1 (กลุ่มท่ี 1) การสุ่มคร้ังท่ี 2 (กลุ่มท่ี 2) 

เขตพ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 

50 15 72 22 

 

    กลุ่มท่ี 3 ผูว้ิจ ัยได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยวิ ธีการสุ่มแบบแบ่งชั้ น

(Stratified Random Sampling) โดยการแบ่งครูเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ ครูหวัหนา้ระดบั ครูระดบัปฐมวยั ครู

ระดบัประถมศึกษา และครูระดบัมธัยมศึกษา แลว้ท าการเลือกแบบโควต้า(Quota Sampling) ตาม

สดัส่วน ไดจ้  านวนตามท่ีแสดงในตารางท่ี 4 
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ตาราง 4 การจดักลุ่มตวัอยา่ง (กลุ่มท่ี 3) 

 

เขต โรงเรียน 
ครูระดบั 

หวัหนา้ ปฐมวยั ประถมศึกษา มธัยมศึกษา 

พระนคร 1 โรงเรยีนราชนิี 1 3 5 5 5 

บางเขน 1 โรงเรยีนปราโมชวทิยารามอนิทรา 1 3 5 5 5 

สาทร 1 โรงเรยีนเซนต์ไมเกิล้ 1 3 5 5 5 

บางซ่ือ 1 โรงเรยีนผะดงุศษิย์พทิยา 1 3 5 5 5 

สัมพนัธวงศ ์ 1 โรงเรยีนกหุลาบวทิยา 1 3 5 5 5 

สายไหม 1 โรงเรยีนประเทอืงทพิย์วทิยา 1 3 5 5 5 

ดอนเมือง 1 โรงเรยีนพระหฤทยัดอนเมอืง 1 3 5 5 5 

ปทุมวนั 1 โรงเรยีนสตีบตุรบ ารงุ 1 3 5 5 5 

ดุสิต 1 โรงเรยีนราชนิีบน 1 3 5 5 5 

บางแค 1 โรงเรยีนกสณิธรอนุสรณ์ 1 3 5 5 5 

บางกะปิ 1 
โรงเรยีนเพญ็สมทิธ์ 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนดลวทิยา 1 3 5 5 5 

คลองเตย 1 
โรงเรยีนศรวีกิรม์ 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนพระหฤทยัคอนแวนต ์ 1 3 5 5 5 

บึงกุ่ม 1 
โรงเรยีนยุวทูตศกึษา 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนเบญจมนิทร ์ 1 3 5 5 5 

จตุจกัร 1 
โรงเรยีนสตรวีรนาถบางเขน 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนอรรถมติร 1 3 5 5 5 

วฒันา 1 

โรงเรยีนแอ๊ดเวนตสีเอกมยั 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนเกษมพทิยา 1 3 5 5 5 

โรงเรยีนไทยครสิเตยีน 1 3 4 4 4 

โรงเรยีนวฒันาวทิยาลยั 1 3 4 4 4 

15 22 

66 108 108 108 

390 
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัใน 3 ดา้น ท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ  

บรรยากาศองค์การ และ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  และน้อย

ท่ีสุด 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร ใน  5 ด้าน ได้แก่ การบริการ การเสริมพลงัอ  านาจ การมี

วิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และการนอบนอ้ม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 

 

3. กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 

 ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอนดงัน้ี 

  1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการ วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  2.  น าแนวคิด ทฤษฎี และข้อมูลต่าง ๆ ก  าหนดเป็นนิยามศัพท์เฉพาะ และสร้าง

แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษา ใน

กรุงเทพมหานคร 

  3. น าแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ

ถูกตอ้ง ครอบคลุมตามขอบเขต และนิยามศพัท์ท่ีศึกษา พร้อมทั้งตรวจส านวนภาษาท่ีใช้ในการท า

แบบสอบถาม 

  4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธส่์ง

ใหผู้ท้รงคุณวุฒิจ  านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดา้นความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 

Validity) ของแบบสอบถาม โดยตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ

วดั (Item Objective Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้ค าถามและความชดัเจนของภาษา  
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  ค่าดชันี IOC ท่ีไดเ้ป็นค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของกลุ่มผูท้รงคุณวุฒิโดยค่าดชันี IOC 

มี 3 ระดบั ไดแ้ก่ คะแนน 1 (สอดคลอ้ง) คะแนน 0 (ไม่แน่ใจ) และคะแนน -1 (ไม่สอดคลอ้ง) ถา้ดชันี 

IOC มีค่าเท่ากบั 1 แสดงว่าผูท้รงคุณวุฒิมีความเห็นว่าสอดคลอ้ง  ค่าดชันี IOC มีค่าเท่ากบั -1 แสดงว่า

ผูท้รงคุณวุฒิมีความเห็นว่าไม่มีความสอดคลอ้ง ค่าดัชนี IOC มีค่าเท่ากับ 0 แสดงว่าผูท้รงคุณวุฒิมี

ความเห็นว่าไม่แน่ใจ โดยการก าหนดค่าของความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไปเป็นเกณฑท่ี์ยอมรับได ้

  จากผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญพบว่าผลการประเมินค่าดชันีความสอดคลอ้ง( IOC) 

ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ 5 ท่านไดป้รากฎค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีเท่ากบั 0.88 ซ่ึงแสดงว่าผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านมี

ความเห็นสอดคลอ้งกนัทุกดา้น 

  5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช้ (Try-out) กบัประชากรท่ีไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่างแต่เป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างจ  านวน 30 คน แลว้น าไปหาค่าความ

เช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  

Alpha Coefficient) (Cronbach.1990: 202-204) ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามดงัน้ี  

   ตอนท่ี 1 ปัจจยั 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงไดค่้า

ความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.90 แบบมุ่งผลส าเร็จไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 0.89 ปัจจยับรรยากาศองค์การดา้นการ

ใชอ้  านาจไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.86 ดา้นมนุษยส์มัพนัธไ์ดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 0.95 ปัจจยัการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 0.94 ในการด าเนินงานไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 

0.95 ในผลประโยชน์ไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.96 และในการประเมินผลไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.95 

   ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการใน 5 ดา้น ไดแ้ก่การบริการไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 

0.93 การเสริมพลงัอ  านาจไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.91 การมีวิสัยทศัน์ไดค่้าความเช่ือมัน่อยู่ท่ี 0.94 การ

ไวว้างใจไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.95 และการนอบนอ้มไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ 0.93 

 

4. วธีิกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  1. ขอข้อมูลรายช่ือสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานครท่ีเปิด

สอนทั้ง 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฐมวยั ระดบัประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษา ปีการศึกษา 2555 จาก

ส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ จ  านวน 

72 โรง ผูว้ิจยัท าการเลือกครูจากสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน(Multi-
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Stage Random Sampling) โดยการน ามาแบ่งกลุ่มแลว้น าไปเทียบสัดส่วนจากนั้นจึงท าการสุ่มอย่างง่าย 

(Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลาก ไดจ้  านวนดงัตารางท่ี 4 

  2. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอ้  านวยการ

สถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูการวิจยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวนรวม 390 ตวัอยา่ง 

  3. ผูว้ิจยัน าส่งแบบสอบถามทั้งทางไปรษณียแ์ละเดินทางดว้ยตนเองไปยงัสถานศึกษา

เอกชนประเภทสามญัศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่ง

แบบสอบถามกลบัคืนทั้งทางไปรษณียแ์ละเดินทางไปรับดว้ยตนเอง ผูว้ิจัยจะติดตามยืนยนัการตอบ

แบบสอบถามกลบัคืน 

 

5. กำรจดัท ำข้อมูล และกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัด  าเนินการจดักระท าขอ้มลูและการวิเคราะห์ขอ้มลูตามขั้นตอนต่อไปน้ี 

  5.1 กำรจดัท ำข้อมูล ผูว้ิจยัด  าเนินการจดัท าขอ้มลูตามขั้นตอนดงัน้ี 

   ขั้นตอนท่ี 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์

มาลงรหสั (coding) ทั้ง 2 ตอน ใหค้ะแนนโดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

    5  หมายถึง   ระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

    4  หมายถึง   ระดบัความเป็นจริงมาก 

    3  หมายถึง   ระดบัความเป็นจริงปานกลาง 

    2  หมายถึง   ระดบัความเป็นจริงนอ้ย 

    1  หมายถึง   ระดบัความเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 

   ขั้นตอนท่ี 2. บนัทึกขอ้มูลลงในแฟ้มขอ้มูลคอมพิวเตอร์เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้

โปรแกรมส าเร็จรูป 

  5.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูล  ผูว้ิจยัท าการวิเคราะห์ขอ้มลูตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 

   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยทั้ ง  3 ด้าน ได้แก่  ว ัฒนธรรมองค์การ  

บรรยากาศองคก์าร  และการบริหารแบบมีส่วนร่วม  

   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการใน 5 ดา้น ไดแ้ก่ การบริการ 

การเสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และการนอบนอ้ม 
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    - วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายดา้นและรายขอ้ โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ดงัน้ี 

(บุญชม ศรีสะอาด. 2553) 

     4.50 – 5.00  หมายถึง  ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการมากท่ีสุด 

     3.50 – 4.49  หมายถึง  ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการมาก 

     2.50 – 3.49  หมายถึง  ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการปานกลาง 

     1.50 – 2.49  หมายถึง  ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการนอ้ย 

     1.00 – 1.49  หมายถึง  ส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการนอ้ยท่ีสุด 

    - วิเคราะห์ปัจจยัทั้ง 3 ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีสัมพนัธ์กับภาวะผูน้  าแบบให้บริการโดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

    - วิเคราะห์ปัจจยัทั้ง 3 ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วม ท่ีสามารถเป็นตวัท านายภาวะผูน้  าแบบให้บริการ โดยใชส้ถิติวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

6. สถิตทิี่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 6.1 สถิตทิี่ใช้ในกำรหำคุณภำพเคร่ืองมอื 
  6.1.1  หาดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence : IOC) 
  6.1.2  หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา( - Coefficien) ของ ครอนบคั (Cronbach. 1990: 204) 

 6.2 สถิตทิี่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

  6.2.1 สถิติพ้ืนฐาน 

   6.2.1.1 ค่าร้อยละ (percentage) 

   6.2.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean ) 

   6.2.1.3 ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 6.3 สถิตทิี่ใช้ในกำรทดสอบสมมตฐิำน 

  6.3.1 สถิติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) 

  6.3.2 สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน(Stepwise Multiple Regression 

Analysis)  



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภท

สามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัย

วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน

ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร และ 2) เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร โดยมีการศึกษาจาก

ลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการใน 5 ดา้นไดแ้ก่ การบริการ การเสริมพลงัอ  านาจ  การมีวิสัยทศัน์ การ

ไวว้างใจ และการนอบนอ้ม 

 ผูว้ิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเพ่ือตอบวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

  ตอนท่ี 3 ปัจจัยท่ีสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 

สัญญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 สัญญลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของการ

วิเคราะห์ขอ้มลู ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสญัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 n  แทน  จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย 

 S.D. แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 r  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั 

 R  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 

 R2  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิของการท านาย 

  (R2adjusted)  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิของการท านายท่ีปรับแลว้ 



121 
 

 t  แทน ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียสองกลุ่ม (t – distribution) 

 F  แทน ค่าความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียมากกว่าสองกลุ่ม (F – distribution) 

 SS  แทน ค่าผลรวมก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS  แทน ค่าเฉล่ียผลรวมยกก าลงัสองของคะแนน (Mean Squares) 

 df  แทน ค่าระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

 **  แทน ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 b  แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัท านายท่ีพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 

          แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัท านายท่ีพยากรณ์ในรูปของคะแนน 

     มาตรฐาน 

 SE.b แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิตวัท านาย 

 a  แทน ค่าคงท่ีของตวัท านายในรูปของคะแนนดิบ 

 X1  แทน วฒันธรรมองคก์าร 

 X2  แทน บรรยากาศองคก์าร 

 X3  แทน การบริหารแบบมีส่วนร่วม 

 Y  แทน คะแนนภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ 

 


Y   แทน คะแนนภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีไดจ้ากการท านายดว้ยตวัท านายใน 

     รูปแบบคะแนนดิบ 

            Z’  แทน คะแนนภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ีไดจ้ากการท านายดว้ยตวัท านายใน  

         รูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้รียงล าดบัการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองค์การ และ การบริหาร

แบบมีส่วนร่วมกบัภาวะผูน้  าแบบให้บริการ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) ระหว่างปัจจยั วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบ
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มีส่วนร่วม กับภาวะผู ้น าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามัญศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร ดงัตาราง 5 

 

ตาราง 5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหาร

 แบบมีส่วนร่วมกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษา

 ในกรุงเทพมหานคร 

 

 ตวัแปร       X1    X2    X3    Y  

   วฒันธรรมองคก์าร(X1)     1.00   -    -    - 

   บรรยากาศองคก์าร(X2)     .893**   1.00   -    - 

   การบริหารแบบมีส่วนร่วม(X3)   .857**   .867**   1.00   - 

   ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ(Y)    .840**   .846**   .892**   1.00 

 

** มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 

 

จากตาราง 5 พบว่าปัจจัยว ัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วมมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 โดย วฒันธรรม

องคก์ารมีค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .840 บรรยากาศองคก์ารมีค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .846 และการบริหารแบบ

มีส่วนร่วมมีค่าความสมัพนัธเ์ท่ากบั .892 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยักบัภาวะผูน้  า

แบบใหบ้ริการมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่าง .840 - .892 

  ตอนท่ี 2 ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีสามารถ

พยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ดงัปรากฏตามตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหาร

 สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 

        Model    SS       df         MS    F    sig 

    1   Regression   163.291          1      163.291     1255.984**  .000 

         Residual      41.863      322      .130 

         Total     205.154     323 

    2    Regression    167.657         2   83.829     717.638**   .000 

          Residual      37.497        321       .117 

          Total     205.154     323 

    3    Regression   168.794    3   56.265     495.173**   .000 

          Residual      36.360     320       .114 

          Total       205.154     323 

 

**ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 

 

จากตาราง  6 พบว่าการวิเคราะห์ความแปรปรวนได้ค่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แสดงว่ามีปัจจยัอย่าง

นอ้ย 1 ตวัท่ีสามารถท านายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 
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ตาราง 7 แสดงการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสามารถท านายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

 ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

 

         ตวัแปร                                    b           SE.b                         t                  หมายเหตุ 

                                                                                                                                            R = .892                      

การบริหารแบบมีส่วนร่วม(X3)  .939      .027         .892         35.440**  R2 =.795 

a                                             .373      .103       -            3.628**    Adjusted R2 = .795 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม(X3)  3671      .050   .638  13.300**  R = .904 
บรรยากาศองคก์าร(X2)             .296      .048   .293    6.114**  R2 = .817 

a                .220      .101            -      2.188*      Adjusted R2 = .816 

การบริหารแบบมีส่วนร่วม(X3)    .609      .054  .578   11.361**  R = .907 

บรรยากาศองคก์าร(X2)               .188            .059        .186     3.193**          R2 = .823 

วฒันธรรมองคก์าร(X1)               .191            .060        .178               3.162**    Adjusted R2 = .821 

a                                         .138            .103           -                   1.346 

    

จากตาราง 7 พบว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสามารถในการท านายสูงสุดท่ี 0.578 บรรยากาศองคก์าร

มีความสามารถในการท านายท่ี 0.186 และวฒันธรรมองคก์ารมีความสามารถในการท านายท่ี 0.178  ซ่ึงสรุป

ไดว้่าปัจจยัทั้ง 3 มีความสามารถในการท านายภาวะผูน้  าแบบให้บริการทั้งส้ินโดยสมการรวมกนัสามารถ

ท านายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการไดท่ี้ 0.823 โดยสามารถเขียนสมการการท านายในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 

 ภาวะผูน้  าแบบให้บริการ = 0.138 + 0.191(วฒันธรรมองค์การ) +  0.188(บรรยากาศองค์การ) + 

0.609 (การบริหารแบบมีส่วนร่วม) 

    


Y = 0.138 + 0.191(X1) + 0.188(X2) + 0.609(X3) 

    และเขียนสมการในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

     Z y =  0.178 ( Z x1 ) + 0.186 ( Z x2 ) + 0.578 ( Z x3 ) 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 ในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปของการศึกษาดงัน้ี 

 

ความมุ่งหมายของการวจิยั 

 ในการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร มีความมุ่งหมายดงัน้ี 

 1. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม กบัภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 

 2. เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1. วฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษา  ใน

กรุงเทพมหานคร  
 2. วฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองค์การ และการบริหารแบบมีส่วนร่วม อย่างน้อยหน่ึงตวั 

สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษา ใน

กรุงเทพมหานคร 
 

ขอบเขตของการวจิยั 

 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 
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  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ครูของสถานศึกษาเอกชนประเภท

สามญัศึกษา ปีการศึกษา 2555 ทั้ง 3 ระดบัจ านวน 22 โรง ในพ้ืนท่ี 15 เขตของกรุงเทพมหานคร จ  านวน

รวมทั้งส้ิน 390 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและสุ่มแบบง่ายตามสดัส่วนของประชากร 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยั 3 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร  บรรยากาศ

องคก์าร และ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารตามความ

คิดเห็นของครู ใน  5 ดา้น ไดแ้ก่ การบริการ การเสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ และการ

นอบนอ้ม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบั

ความเป็นจริงมากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการวจิยั 

 ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอน ดงัน้ี 

  1. ขอขอ้มูลรายช่ือสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาท่ีเปิดสอนทั้ง 3 ระดบั ใน

พ้ืนท่ีกรุงเทพมหานคร ปีการศึกษา 2555 จากส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

  2. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูอ้  านวยการ

สถาบนัการศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มลูการวิจยัจ  านวนรวม 390 ตวัอยา่ง 

  3. ผูว้ิจยัน าส่งแบบสอบถามทั้งทางไปรษณียแ์ละเดินทางดว้ยตนเองไปยงัสถานศึกษา

เอกชนประเภทสามญัศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบแบบสอบถามและส่ง

แบบสอบถามกลบัคืน จากนั้นผูว้ิจยัไดต้รวจแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนและมีความสมบูรณ์กลบัมาจ านวน 

324 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 83.08 
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การจดัท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้ด  าเนินการจดัท าข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีส่งกลบัมาท าการ

ตรวจสอบและคดัเลือกเฉพาะท่ีมีความสมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแ้บบสอบถามท่ีมีความ

สมบูรณ์อยูท่ี่ร้อยละ 83.08 น ามาท าการวิเคราะห์ดงัน้ี 

  1. น าแบบสอบถามตอนท่ี 1 และตอนท่ี 2 มาตรวจคะแนนและวิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานของเกณฑ ์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกมส าเร็จรูป 

  2. วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจัยทั้ง 3 ด้านท่ีมีผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการโดย

จ าแนกตามรูปแบบของแต่ละปัจจยั ไดแ้ก่ วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลง วฒันธรรม

องคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ บรรยากาศองคก์ารดา้นการใชอ้  านาจ บรรยากาศองค์การดา้นมนุษยส์ัมพนัธ ์

การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การบริหาร

แบบมีส่วนร่วมในผลประโยชน์  การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และเสนอ

การวิเคราะห์ในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย 

  3.  วิ เคราะห์หาตัวปัจจัยท่ีสามารถท านายภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ  าแนกตามปัจจัยวฒันธรรมองค์การ 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยใชส้ถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) และเสนอการวิเคราะห์ในรูปตารางประกอบค าอธิบาย 

  

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ และ

การบริหารแบบมีส่วนร่วม ต่างมีความสมัพนัธท์างบวกกบัภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการอยา่งมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดับ .01 โดยวัฒนธรรมองค์การมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากับ .840 บรรยากาศองค์การมีค่า

ความสัมพนัธ์เท่ากับ .846 และการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีค่าความสัมพนัธ์เท่ากับ .892 และเมื่อ

พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสัมสหพนัธ์ระหว่างปัจจัยกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธร์ะหว่าง .840 - .892 

 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสามารถในการท านายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร พบว่า ทั้ง 3 ปัจจยัสามารถท านายภาวะผูน้  า
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แบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร โดยปัจจยัการ

บริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสามารถในการท านายสูงสุดท่ี 0.578 บรรยากาศองค์การมีความสามารถ

ในการท านายท่ี 0.186 และวฒันธรรมองคก์ารมีความสามารถในการท านายท่ี 0.178 โดยสมการรวมกนั

สามารถท านายภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการท่ี 0.823 

 

การอภปิรายผล 

 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน 

ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีดงัต่อไปน้ี 

 1. การศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 3 ด้านพบว่ามีอิทธิพลทางบวกต่อภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าปัจจยัการบริหารแบบมี

ส่วนร่วมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สูงสุดเท่ากบั .892 ปัจจยับรรยากาศองค์การมีอนัดับรองลงมา

เท่ากบั .846 และปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเป็นอนัดบัสุดทา้ยเท่ากบั .840 เมื่อน าผลของปัจจยัการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมมาพิจารณารายดา้นจะพบว่าดา้นการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ท่ี 

3.84 จากผลการวิเคราะห์แบบสอบถามตามความคิดเห็นของครูพบว่าภาวะผูน้  าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครสร้างความสัมพนัธ์โดยให้บุคลากรมีอิสระและเปิด

โอกาสใหร่้วมก าหนดแนวทางรวมถึงร่วมแกไ้ขปัญหาในการท างานเพื่อให้บรรลุผลตามความมุ่งหมาย

ของสถานศึกษาอย่างเป็นประชาธิปไตย เป็นส่วนหน่ึงของการกระจายอ านาจการบริหารไปยงั

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการเช่ือมโยงกบัการสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีเป็นส่วนส าคญัส่วนหน่ึงของทฤษฎีมนุษย์

สมัพนัธท่ี์เป็นยุทธศาสตร์ในการปรับปรุงการปฏิบติังาน ทั้งน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภาพร รอด

ถนอม (2542: บทคัดย่อ) ท่ีระบุว่าภาวะผูน้  ามีความสัมพนัธ์กับการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผล

ทางบวกกบัประสิทธิผลขององคก์าร และวิภาวี มหารักขกะ (2550: 29-30) ระบุว่าบรรยากาศองค์การมี

ความส าคญัต่อการรับรู้ของสมาชิกภายในองค์การในทุกระดบัและเป็นตวัแปรส าคญัในการก าหนด

พฤติกรรม 

 แลมเบิร์ตและแบลก (สรายุทธ กนัหลง, 2553 : 74-78) ไดส้รุปในงานวิจยัว่าภาวะผูน้  าแบบ

ให้บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศโรงเรียน และการรับรู้ของครูและโควี่ 

(Covey, 2002: 27-34) ไดก้ล่าวเสริมว่าภาวะผูน้  าแบบให้บริการและวฒันธรรมองค์การมีส่วนสัมพนัธ์

กนัในการพฒันาระดบัความไวว้างใจใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร    
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 จากการวิเคราะห์ผลดังกล่าวจึงสามารถอภิปรายสรุปได้ว่าปัจจัยว ัฒนธรรมองค์การ 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัในตวัแปรของปัจจยั

เองและยงัมีความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงและส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชน ประเภทสามญัศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ดว้ยเช่นกนั 

 2. การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรทั้ง 3 ไดแ้ก่ วฒันธรรม

องคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม ต่างมีความสามารถในการพยากรณ์ภาวะ

ผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชน ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานครทั้งส้ิน และ

เม่ือน ามาเปรียบเทียบในรายละเอียดของปัจจยัทั้ง 3 พบว่ามีความสอดคลอ้งเช่นเดียวกนักบัการอภิปราย

ผลในเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยกับภาวะผูน้  าแบบให้บริการในข้อ 1 โดยผลของ

ความสามารถในการท านายพบว่าปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสามารถในการท านายสูงสุด

ท่ี .578 รองลงมาเป็นบรรยากาศองคก์ารท่ี .186 และวฒันธรรมองคก์ารท่ี .178 ตามล าดบั ตรงกบัสวอน

เบอร์ก (Swanburg. 1990: 325) ท่ีกล่าวว่า องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดของการบริหารแบบมีส่วนร่วมคือ 

“ภาวะผูน้  า” โดยก าหนดท่ีพฤติกรรมของผูน้  า พร้อมทั้งมีการระบุการไวว้างใจว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีช่วยใหผ้ลของการปฏิบติังานดีข้ึน รวดเร็วข้ึน เกิดความผิดพลาดลดลง และจาก

การอธิบายเสริมของวรูม และ เดซ่ี (Vroom; & Deci, 1970: 16) ท่ีระบุว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมใน

เชิงจิตวิทยามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดเ้ขา้ร่วมในการตดัสินใจ มีผลต่อการพฒันาและ

เพ่ิมประสิทธิภาพ เกิดความผูกพนั ท าให้เกิดแนวทางการท างานท่ีควบคุมโดยตนเองมากกว่าโดย

องคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอเสนอแนะพ่ือการน าผลการวิจยัไปใชแ้ละเพ่ือการวิจยัในคร้ัง

ต่อไปดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะเพือ่การน าผลการวจิยัไปใช้ 

 1. ควรมีการน ารายละเอียดของผลการวิจัยท่ีได้จากปัจจยัวฒันธรรมองค์การ บรรยากาศ

องคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วมท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษา
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เอกชนตามความคิดเห็นของครูในรายขอ้มาพิจารณาเพื่อใช้ศึกษาในการปรับปรุง และพฒันาให้เกิด

ประโยชน์ต่อบุคลากรและสถานศึกษาเอกชนโดยตรงอยา่งแทจ้ริง 

 2. จากผลการวิจยัคร้ังน้ีสามารถน ามาเปรียบเทียบใชใ้นการพฒันารูปแบบภาวะผูน้  าแบบ

ใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนในส่วนภูมิภาคไดเ้ช่นกนั  เพื่อให้สถานศึกษาเอกชนในส่วน

ภูมิภาคมีคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีมีความเท่าเทียบกนัในทุกภาคส่วนของประเทศ 

 3. จากผลการวิจยัในรายขอ้ของปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมพบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษา

เอกชนใหบุ้คลากรร่วมพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นเกณฑป์านกลางเพียง

ขอ้เดียวเมื่อเทียบกบัค่าเฉล่ียทั้งหมดท่ีมีค่าเฉล่ียในเกณฑ์มากทั้งส้ิน อาจเป็นท่ีบุคลากรและผูบ้ริหารยงั

ไม่เขา้ใจในวิธีด  าเนินการและลกัษณะของภาวะผูน้  าแบบให้บริการอย่างแทจ้ริง ดงันั้นควรน ามาศึกษา

เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการอยา่งแทจ้ริงต่อไป   

 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจิยัในคร้ังต่อไป 

 1. ควรใหม้กีารศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนใน

ดา้นอ่ืนท่ีนอกเหนือจากใน 5 ดา้นของงานวิจยัน้ีท่ีมาจากทฤษฎีพ้ืนฐานภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการเพ่ิมเติม

เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมต่อการบริหารสถานศึกษาเอกชนในแต่ละรูปแบบต่อไป 

 2. ควรใหม้ีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนเพ่ิม

ในส่วนของสถานศึกษาเอกชนในภูมิภาคเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาภาวะผูน้  าแบบให้บริการของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนทัว่ประเทศ 

 3. จากการศึกษาในคร้ังน้ีปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมี

ส่วนร่วม สามารถพยากรณ์ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการโดยรวมท่ีร้อยละ 82.3 ซ่ึงยงัคงมีอีกร้อยละ 17.7 ท่ี

อาจยงัเป็นปัจจยัดา้นอ่ืน จึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทางทฤษฎีเพ่ิมเติม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

1.  รองศาสตราจารย์ ดร.อญัชล ี โพธิ์ทอง 

 อาจารยภ์าควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

 มหาวิทยาลยัรามค าแหง 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ น.อ. ดร.สรายุทธ กนัหลง 

 อาจารยพิ์เศษ หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต ภาคพิเศษ และโครงการทอ้งถ่ิน  

 มหาวิทยาลยัราชภฎัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์

 ท่ีปรึกษาประจ าคณะกรรมมาธิการ กิจการชายแดนไทย 

3. อาจารย์ ดร.นิตย์ โรจน์รัตนวาณชิย์ 

 ผูอ้  านวยการส านกับริหารยทุธศาสตร์ และบูรณาการศึกษาท่ี 5 

 ส านกัปลดักระทรวงศึกษาธิการ 

4. อาจารย์ ดร.วไิลลกัษณ์  ลงักา 

 อาจารยป์ระจ าภาควิชาการวดัผลและวิจยัการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

5. อาจารย์ ดร.สุจนิดา ประเสริฐ 

 อาจารยป์ระจ า สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร์ 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

แบบเนน้การเปล่ียนแปลง
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมให้บคุลากรมีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารเน้นการบริหารโดยให้บคุลากรมีความพร้อมต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีสนับสนุนให้เกิดการพฒันาส่ิงใหม่ใน
การท างานอย่างต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารให้ความสนใจในการรับฟังความคิดเห็นของการท างาน
ท่ีแตกต่างเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
5. ผูบ้ริหารเน้นการบริหารท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันาแนวคิด
ในการด าเนินงานท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีในการน ามา
ปรับปรุงการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการปรับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติั
หน้าท่ีของบคุลากรอยู่เสมอเพ่ือให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพ
ของการท างานอย่างต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารเน้นส่งเสริมบคุลากรในการสร้างนวตักรรมการท างาน
ท่ีสามารถตอบสนองการท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
แบบมุง่ผลส าเร็จ
1 ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการมีวิสยัทศัน์ เป้าหมาย 
และนโยบายท่ีชดัเจน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นรูปแบบของการแข่งขนัในการท างาน
โดยมุ่งเป้าหมายของการท างานท่ีบรรลุผลส าเร็จเป็นหลกั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการท างานท่ีมุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ท่ีประหยดั คุม้ค่า และมีคุณภาพ 0 +1 +1 +1 +1 4 0.80
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการใชศ้กัยภาพสูงสุดของบคุลากร
ในการท างานอย่างเตม็ท่ี และเพ่ือความส าเร็จขององคก์รเป็นหลกั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก าหนดแนวทางความคาดหวงั 
กบัผลส าเร็จของการท างานสูง +1 0 +1 +1 +1 4 0.80
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเน้นโครงสร้างของการให้
ผลตอบแทนเพ่ือการท างานอย่างเตม็ศกัยภาพและผลส าเร็จสูงสุด +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นระบบการท างานท่ีมีคุณภาพ 
ท่ีให้เกิดขอ้ผิดพลาดน้อยท่ีสุด +1 +1 +1 +1 0 4 0.80

แบบสอบถามปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOC
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 
 

 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5
ดา้นการใชอ้  านาจ
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีมีการแบง่หน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของบคุลากรอย่างชดัเจน +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมีการก าหนดโครงสร้าง 
ขอบข่าย หน้าท่ี กฎระเบียบและขอ้บงัคบัในการท างานอย่างชดัเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก าหนดมาตรฐานงาน และแนวทาง
ในการท างานไวช้ดัเจน +1 +1 0 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยน ามาตรฐานการท างานท่ีไดรั้บการยอมรับ
มาใชป้ระกอบในการประเมินผล +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ียึดถือกฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยให้บคุลากรมีการรับรู้อย่างชดัเจน
ในความรับผิดชอบต่อการปฏิบติัหน้าท่ี +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการตดัสินใจ การก าหนดขั้นตอน
และการสัง่การท่ีเป็นไปตามล าดบัของนโยบายท่ีตั้งไว้ +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการให้ความช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีให้บคุลากรในสถานศึกษา
มีความผูกพนัมีความรู้สึกในการเป็นเจา้ของร่วมกนั +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการสนับสนุนบคุลากร
ให้มีความเจริญกา้วหน้า +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของท่ีส่งเสริมให้บคุลากร
มีการประสานงาน และให้ความร่วมมือต่อกนัระหว่างหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเน้นการสร้างความไวว้างใจ
ต่อกนัในการท างาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมุ่งเน้นให้บคุลากรมีการท างาน
มีกิจกรรม และมีการสงัสรรคร่์วมกนั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการให้บคุลากรมีการแลกเปล่ียน
ความรู้ และประสบการณ์ร่วมกนั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80

แบบสอบถามปัจจยับรรยากาศองคก์าร ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOC
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 
 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานต่างๆ ของสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมประชุม
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ ของการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลกรมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาของสถานศึกษา +1 +1 0 +1 0 3 0.60
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมตดัสินใจ
ในการคิดวิเคราะห์งานท่ีตอ้งปฏิบติัไวล่้วงหน้า +1 +1 +1 0 0 3 0.60
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ร่วม
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีน ามาใชต้ดัสินใจในการปรับปรุงสถานศึกษา +1 +1 +1 0 0 3 0.60
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนเขา้ร่วมในการ
ปรึกษาหารือเพ่ือการตดัสินใจในกิจกรรมของสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรเขา้ร่วมเสนอทางเลือก
เพ่ือการตดัสินใจในการท างานของสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรน าแผนการไปร่วม
ศึกษาและน ามาปฏิบติัร่วมกนัอย่างเป็นรูปธรรม +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรทกุระดบัสามารถ
ระบปัุญหาของการด าเนินงานไดอ้ย่างอิสระ +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการ
คน้หาทางเลือกเพ่ือการพฒันาปรับปรุงการท างานของสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมให้บคุลากรร่วมน านโยบาย
มาแปลงเป็นแนวทางในการปฏิบติัจริง +1 +1 0 +1 0 3 0.60
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีส่งเสริมให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการ
ประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ ในสถานศึกษาไดอ้ย่างคล่องตวั +1 +1 +1 0 0 3 0.60
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีให้การสนับสนุนบคุลากรเขา้ร่วม
เสนอการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ +1 +1 +1 0 0 3 0.60

IOCแบบสอบถามปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วม ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์
1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บทราบการพิจารณาถึงผล
ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากผลงานของการด าเนินงาน +1 +1 +1 0 0 3 0.60
2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ
จากความส าเร็จของการปฏิบติัหน้าท่ี +1 +1 +1 0 0 3 0.60
3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรร่วมพิจารณาในการเล่ือนปรับ
ต าแหน่งอย่างเหมาะสม +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพิจารณา
ผลการด าเนินงานของสถานศึกษาทั้งดา้นบวกและดา้นลบร่วมกนั 0 +1 +1 +1 0 3 0.60
5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ 
และความรู้ร่วมกนั +1 +1 +1 0 0 3 0.60
6. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บคุลากรไดรั้บการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง
เพ่ือให้เกิดประโยชน์และไดรั้บความกา้วหน้าร่วมกนั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
7. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรรับผิดชอบในการท างาน และกระจาย
ผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการด าเนินการร่วมกนั +1 +1 +1 +1 0 4 0.80
การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วม
ในการประเมินผลการท างานเพ่ือปรับปรุงระบบการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีสนับสนุนให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการ
พิจารณาผลการท างานเพ่ือการน ามาพฒันาวิธีการท างานทั้งระบบ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการสงัเกตุ
ผลการท างานของตนเพ่ือการน ามาพฒันาศกัยภาพของการท างาน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นต่อผลงานท่ีท าไปแลว้เพ่ือน ามาแกไ้ขหรือปรับเปล่ียน
เพ่ือให้มีคุณภาพท่ีดีข้ึน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานในรูปแบบท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วม
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงงานของสถานศึกษา +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการระบุ
ความตอ้งการของตนในการปฏิบติัหน้าท่ีเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ
ในการท างานท่ีดีข้ึน +1 +1 +1 0 +1 4 0.80
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรวิเคราะห์ความรับผิดชอบ
น ามาประเมินผลในการน ามาจดัระบบการใชง้บประมาณ
ในแต่ละหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 0 4 0.80

แบบสอบถามปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วม ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOC
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 
 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

การบริการ
1. ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนส่งเสริมและจดัหาสวสัดิการ ตามความ
ตอ้งการของบคุลากรในทกุดา้นทกุระดบั +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารให้การช่วยเหลือบคุลากรตามความตอ้งการอย่างเตม็ท่ี
และทนัที +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารยินดีรับฟังปัญหาของบคุลากรท่ีตอ้งการความช่วยเหลือ
ก่อนแมจ้ะมีภารกิจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารจะให้ค  าปรึกษาและช่วยหาค าตอบในการแกปั้ญหา
อย่างทนัทีเม่ือบคุลากรพบอุปสรรคในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารช่วยเหลือบคุลากรอย่างต่อเน่ืองและเตม็ท่ีจนกว่าภารกิจ
จะเสร็จสมบรูณ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บคุลากรเขา้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะ
ในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
7. ผูบ้ริหารให้เวลาและให้ค  าแนะน าแก่บคุลากรจนเขา้ใจ และ
พร้อมยินยอมน าไปปฏิบติั +1 +1 +1 +1 +1 4 0.80
การเสริมพลงัอ านาจ
1. ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจและสนับสนุนการพฒันาการท างานของ
บคุลากรอย่างสม ่าเสมอและอย่างต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารมอบหมายงาน อ านาจการรับผิดชอบ และการตดัสินใจ
ให้บคุลากรในการปฏิบติัหน้าท่ีจนบรรลุผลส าเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลป้อนกลบัจากสมาชิกท่ีเก่ียวกบัการพฒันา
บคุลากรเพ่ือการน ามาแกไ้ขและปรับปรุง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารจะพยายามผลกัดนัให้บคุลากรประสบความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานให้ไดสู้งกว่าท่ีคาดไว้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารมุ่งมัน่ในการพฒันาบคุลากรให้เป็นผูน้ าของหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารพยายามเสริมสร้างความสามารถของบคุลากรและ
สถานศึกษาท่ีเป็นผลมาจากการมีส่วนร่วม +1 +1 +1 +1 +1 5 1
7. ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ สร้างแรงจูงใจ ให้เกิดกบับคุลากร
ในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง +1 +1 +1 +1 +1 5 1

ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOCแบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบให้บริการ
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 
 

 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

การมีวิสยัทศัน์
1. ผูบ้ริหารมีวิสยัทศัน์ท่ีจะท าให้สถานศึกษาเกิดความเขม้แขง็ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารมีมุมมองและเห็นชดัในส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง เพ่ือ
เปล่ียนสถานะของสถานศึกษาให้ดีข้ึน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารสามารถอธิบายถึงจุดมุ่งหมายท่ีทา้ทายให้กบับคุลากร
ไดเ้ห็นชดัถึงส่ิงท่ีเน้นย  ้า +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารมีการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากหลากหลาย
แลว้น ามาสงัเคราะห์เพ่ือสร้างวิสยัทศัน์ท่ีเป็นไปได้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้บคุลากรไดรั้บรู้ในวิสยัทศัน์ของ
สถานศึกษา และก าหนดแนวทางของการน าไปปฏิบติั +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารกระตุน้บคุลากรให้มีความรู้สึกยอมรับ และเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุผลส าเร็จภายใตวิ้สยัทศัน์ร่วมกนั +1 +1 +1 +1 +1 5 1
7. ผูบ้ริหารชกัจูงให้บคุลากรเห็นว่าวิสยัทศัน์ท่ีร่วมกนัสร้างน้ีมี
โอกาสส าเร็จสูงหากทกุฝ่ายร่วมมือกนัและยอมแกไ้ขเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
การไวว้างใจ
1. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการสร้างแรงบนัดาลใจ และสามารถพูด
โน้มน้าวจิตใจบคุลากรในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยความเห็นชอบและเตม็ใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารสร้างความเขา้ใจและตระหนักถึงความส าคญัในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีมากกว่าการบงัคบั +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารจะใชก้ารโน้มน้าวจิตใจผูร่้วมงานมากกว่าการใชอ้  านาจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารมีความเมตตา ห่วงใย เห็นอกเห็นใจและปฏิบติัตน
เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ พร้อมทั้งให้ก  าลงัใจบคุลากรในการแก้
ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารท าตวัเป็นแบบอย่างของความซ่ือสตัย ์และยุติธรรม +1 +1 +1 +1 +1 5 1
7. ผูบ้ริหารมีการแจง้ข่าวสารและความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ
ท่ีเกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกแก่บคุลากรอย่างสม ่าเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5 1

แบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบให้บริการ ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOC
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ค่าดรรชนีความสอดคล้อง(IOC) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5

การนอบนอ้ม
1. ผูบ้ริหารมีการให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาดว้ยความสุภาพ 
และเป็นมิตรแก่บคุลากร +1 +1 +1 +1 +1 5 1
2. ผูบ้ริหารแสดงความเคารพมติของคนส่วนใหญ่แมจ้ะไม่ตรงกบั
ความคิดเห็นของตนเอง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
3. ผูบ้ริหารจะเป็นผูรั้บฟังท่ีดี สามารถรับรู้ถึงความรู้สึก ให้ความ
เขา้ใจ ให้เกียรติ และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น +1 +1 +1 +1 +1 5 1
4. ผูบ้ริหารยินดีรับค าวิจารณ์และค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1
5. ผูบ้ริหารสามารถเก็บความรู้สึก ควบคุมอารมณ์ และสีหน้าปกติ
โดยใชค้  าพูดเหมาะสมเม่ือถูกวิจารณ์การปฏิบติัหน้าท่ี +1 +1 +1 +1 +1 5 1
6. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานดว้ยความเขา้ใจ และให้ความเคารพ
ต่อความคิดท่ีแตกต่าง +1 +1 +1 +1 +1 5 1
7. ผูบ้ริหารจะให้บคุลากรทกุระดบัสามารถเขา้พบปรึกษาหารือ
ในเร่ืองต่าง ๆ ได ้อย่างไม่ถือตวั +1 +1 +1 +1 +1 5 1

แบบสอบถามภาวะผูน้ าแบบให้บริการ ผลการพิจารณาความสอดคลอ้ง  รวม IOC



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบประเมินความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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Reliability Statistics 

แบบสอบถาม 
จ านวนขอ้ ค่าความเช่ือมัน่ 

N of Items Cronbach's Alpha 

  วฒันธรรมองค์การ 

14 
  

  แบบมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง 0.899 

  แบบมุ่งผลส าเร็จ 0.894 

  บรรยากาศองค์การ 

14 
  

  ดา้นการใชอ้  านาจ 0.861 

  ดา้นมนุษยส์มัพนัธ ์ 0.948 

  การบริหารแบบมส่ีวนร่วม 

28 

  

  ในการตดัสินใจ 0.942 

  ในการด าเนินงาน 0.952 

  ในผลประโยชน ์ 0.958 

  ในการประเมินผล 0.945 

  ภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

35 

  

  การบริการ 0.929 

  การเสริมพลงัอ  านาจ 0.905 

  การมีวิสยัทศัน ์ 0.936 

  การไวว้างใจ 0.954 

  การนอบนอ้ม 0.925 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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แบบมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลง 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากร   
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน        3.94    0.86  มาก 
      2. ผูบ้ริหารเนน้การบริหารโดยใหบุ้คลากรมีความ 

พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา     4.03  0.90  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันา 

ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานอยา่งต่อเน่ือง        4.02  0.91  มาก 

      4. ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจในการรับฟังความคิดเห็นของ 

การท างานท่ีแตกต่างเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงใน       

ทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม             3.83  0.98  มาก 

      5. ผูบ้ริหารเนน้การบริหารท่ีใหค้วามส าคญักบัการพฒันา 

แนวคิดในการด าเนินงานท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 

ท่ีดีในการน ามาปรับปรุงการท างาน         3.99  0.90  มาก 

      6. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหม้ีการเปล่ียนแปลงหมุนเวียน 

การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรอยูเ่สมอเพื่อใหเ้กิด 

การพฒันาประสิทธิภาพของการท างานอยา่งต่อเน่ือง     3.68  0.96  มาก 

      7. ผูบ้ริหารเนน้ส่งเสริมบุคลากรในการสร้างนวตัรกรรม 

การท างานท่ีสามารถตอบสนองการท างานไดอ้ยา่งมี    

มีประสิทธิภาพมาก            3.88  0.92  มาก 

  รวม             3.91  0.78  มาก 

แบบมุ่งผลส าเร็จ 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้การมีวิสยัทศัน์ เป้าหมาย     

และนโยบายท่ีชดัเจน            4.11  0.96  มาก 

 

 

X S.D.
วฒันธรรมองคก์าร

คา่สถิติ
ระดบั
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      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้รูปแบบของการแข่งขนั  

ในการท างานโดยมุ่งเป้าหมายของการท างานท่ีบรรลุ 

ผลส าเร็จเป็นหลกั             3.67  1.01  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการท างานท่ีมุ่งผล 

สมัฤทธ์ิท่ีประหยดั คุม้ค่า และมีคุณภาพ        4.06  0.90  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้การใชศ้กัยภาพสูงสุดของ 

บุคลากรในการท างานอยา่งเต็มท่ีและเพื่อความส าเร็จ 

ขององคก์ารเป็นหลกั            3.98  0.92  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก  าหนดแนวทางความคาดหวงั 

กบัผลส าเร็จของการท างานสูง          4.01  0.92  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเนน้โครงสร้างของการ 

ใหผ้ลตอบแทนเพื่อการท างานอยา่งเต็มศกัยภาพ และ     
ผลส าเร็จสูงสุด             3.75  0.98  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้ระบบการท างานท่ีมีคุณภาพ 

ท่ีใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดนอ้ยท่ีสุด          4.03   0.93  มาก 

  รวม             3.94   0.77  มาก 

  รวมค่าเฉล่ียวฒันธรรมองคก์าร      3.93   0.74  มาก  

 

 จากตารางปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารพบว่าค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก( X = 3.93, S.D. = 

0.74) และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จมีค่าเฉล่ีย (X = 3.94, S.D. = 

0.77) สูงกว่าวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง( X = 3.91, S.D. = 0.78 ) และเมื่อพิจารณา

รายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัแรกไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการ

มีวิสยัทศัน์ เป้าหมาย และนโยบายท่ีชดัเจน ( X =  4.11, S.D. = 0.96) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัสุดทา้ย

ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้รูปแบบของการแข่งขนัในการท างานโดยมุ่งเป้าหมายของการท างาน

ท่ีบรรลุผลส าเร็จเป็นหลกั ( X = 3.67, S.D. = 1.01) 

X S.D.
วฒันธรรมองคก์าร

คา่สถิติ
ระดบั
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ด้านการใช้อ านาจ 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

ของบุคลากรอยา่งชดัเจน           4.08  0.96  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมีการก าหนดโครงสร้าง    

ขอบข่าย หนา้ท่ี กฎระเบียบ และขอ้บงัคบัในการท างานอยา่ง    

อยา่งชดัเจน              4.08  0.96  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก  าหนดมาตรฐานงาน และแนวทาง 

ในการท างานไวช้ดัเจน           4.01  0.97  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยน ามาตรฐานการท างานท่ีไดรั้บการ      

ยอมรับมาใชป้ระกอบในการประเมินผล        3.91  0.92  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ียดึถือกฏระเบียบในการท างาน   

อยา่งเคร่งครัด              3.94  0.91  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยใหบุ้คลากรมีการรับรู้อยา่งชดัเจน 

ในความรับผดิชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี        4.07  0.91  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเนน้การตดัสินใจ การก าหนดขั้นตอน 

และการสัง่การท่ีเป็นไปตามล าดบัของนโยบายท่ีตั้งไว ้    3.94  0.90  มาก 

  รวม             4.00  0.82  มาก 

ด้านมนุษย์สัมพนัธ์ 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการใหค้วามช่วยเหลือ   

ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน          3.99  0.96  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีใหบุ้คลากรในสถานศึกษา 

มีความผกูพนั มีความรู้สึกในการเป็นเจา้ของร่วมกนั     3.88  0.99  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการสนบัสนุนบุคลากร 

ใหม้ีความเจริญกา้วหนา้           3.99  0.97  มาก 

X S.D.
บรรยากาศองคก์าร

คา่สถิติ
ระดบั
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4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการ 

ประสานงาน และใหค้วามร่วมมือต่อกนัระหว่างหน่วยงาน   3.96  0.90  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเนน้การสร้างความไวว้างใจ 

ต่อกนัในการท างาน            3.85  0.92  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรมีการ 

ท างาน มีกิจกรรม และมีการสงัสรรคร่์วมกนั       3.87  0.97  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการใหบุ้คลากรมีการ 

แลกเปล่ียนความรู้ และประสบการณ์ร่วมกนั      3.84  0.92  มาก 

  รวม             3.91  0.83  มาก 

  รวมค่าเฉล่ียบรรยากาศองคก์าร      3.96  0.79  มาก 

 

   จากตารางปัจจยับรรยากาศองคก์ารพบว่าค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.96, S.D. 

= 0.79) และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า บรรยากาศองค์การดา้นการใชอ้  านาจมีค่าเฉล่ีย  (X = 4.00, S.D. = 

0.82)  สูงกว่าบรรยากาศองคก์ารดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ (X = 3.96, S.D. = 0.79) และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า

อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัแรกไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีมีการก าหนดโครงสร้าง 

ขอบข่าย หนา้ท่ี กฏระเบียบ และขอ้บงัคบัในการท างานอยา่งชดัเจน (X = 4.08, S.D. = 0.96) และผูบ้ริหารมี

การบริหารท่ีมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชดัเจน (X = 4.08, S.D. = 0.96)และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความรู้และ

ประสบการณ์ร่วมกนั (X =3.84, S.D. = 0.92) 
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การมส่ีวนร่วมในการตดัสินใจ 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน 

การก าหนดเป้าหมายของการปฏิบติังานของสถานศึกษา    3.81  0.89  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นของการท างาน   3.91  0.91  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาของสถานศึกษา       3.75  0.95  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ตดัสินใจในการวิเคราะห์งานท่ีตอ้งปฏิบติัไวล่้วงหนา้     3.80  0.96  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 

เขา้ร่วมวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีน ามาใชต้ดัสินใจในการปรับปรุง 

สถานศึกษา              3.82  0.93  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนเขา้ 

ร่วมในการปรึกษาหารือเพื่อการตดัสินใจในกิจกรรมของ 

สถานศึกษา              3.84  0.91  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้ร่วมเสนอ 

ทางเลือกเพื่อการตดัสินใจในการท างานของสถานศึกษา    3.78  0.96  มาก 

  รวม             3.82  0.83  มาก 

การมส่ีวนร่วมในการด าเนินงาน 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรน าแผนการ   

ไปร่วมศึกษา และน ามาปฏิบติัร่วมกนัอยา่งเป็นรูปธรรม    3.87  0.86  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบั 

สามารถระบุปัญหาของการด าเนินงานไดอ้ยา่งอิสระ     3.78  0.92  มาก 
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      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการคน้หาทางเลือกเพื่อการพฒันาปรับปรุงการท างาน 

ของสถานศึกษา             3.77  0.92  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วม 

น านโยบายมาแปลงเป็นแนวทางในการปฏิบติัจริง     3.85  0.88  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการก าหนดแนวทางการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุ 

เป้าหมายของสถานศึกษา           3.91  0.89  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 

ประสานงานกนักบัหน่วยงานในสถานศึกษาไดอ้ยา่งคล่องตวั   3.84  0.89  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรเขา้ 

ร่วมเสนอการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ    3.82  0.91  มาก 

  รวม             3.84  0.80  มาก 

การมส่ีวนร่วมในผลประโยชน์ 

      1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บทราบการพิจารณา  

ถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากผลงานของการด าเนินงาน    3.70  0.98  มาก 

      2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการพิจารณาความดี 

ความชอบจากความส าเร็จของการปฏิบติัหนา้ท่ี      3.71  0.98  มาก 

      3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมพิจารณาในการเล่ือน 

ต าแหน่งอยา่งเหมาะสม           3.49  1.01   ปานกลาง 

      4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมรับผดิชอบ 

ในการพิจารณาผลการด าเนินงานของสถานศึกษา 
ทั้งดา้นบวกและดา้นลบร่วมกนั          3.68  0.91  มาก 

      5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บทราบขอ้มลูท่ีเป็น 

ประโยชน์ และความรู้ร่วมกนั          3.90  0.92  มาก 
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 6. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการเรียนรู้และการพฒันา 

ตนเองเพื่อใหเ้กิดประโยชน์และไดรั้บความกา้วหนา้ร่วมกนั   3.99  0.92  มาก 

      7. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรับผดิชอบในการท างานและ 

กระจายผลประโยชน์ท่ีเกิดจากการด าเนินการร่วมกนั     3.85  0.84  มาก 

  รวม             3.76  0.80  มาก 

การมส่ีวนร่วมในการประเมนิผล 

      1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีใหบุ้คลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วม   

ในการประเมินผลการท างานเพื่อปรับปรุงระบบการท างาน   3.90  0.87  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการพิจารณาผลการท างานเพื่อการน ามาพฒันาวิธีการ 

ท างานทั้งระบบ             3.83  0.86  มาก 

      3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 

สงัเกตุผลการท างานของตนเพื่อการน ามาพฒันา  

ศกัยภาพของการท างาน           3.84  0.89  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นต่อผลงานท่ีท าไปแลว้เพื่อ 

น ามาแกไ้ข หรือปรับเปล่ียนเพ่ือใหมี้คุณภาพท่ีดีข้ึน     3.93  0.87  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานในรูปแบบท่ีใหบุ้คลากร 

มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีเก่ียวกบัการ 

ปรับปรุงงานของสถานศึกษา          3.77  0.87  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการระบุความตอ้งการของตนในการปฏิบติั 

หนา้ท่ีเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการท างานท่ีดีข้ึน       3.76  0.93  มาก 
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      7. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีใหบุ้คลากรวิเคราะห์ 

ความรับผดิชอบน ามาประเมินผลในการน ามา 

จดัระบบการใชง้บประมาณในแต่ละหน่วยงาน      3.73  0.89  มาก 

  รวม             3.82  0.78  มาก 

  รวมค่าเฉล่ียการบริหารแบบมีส่วนร่วม    3.81  0.76  มาก 

 

 จากตารางปัจจยัการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยรวมค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 3.81, S.D. = 

0.76) และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการด าเนินงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด   (X = 

3.84, S.D. = 0.80) ค่าเฉล่ียอนัดบัรองลงมาไดแ้ก่ การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการประเมินผล ( X = 3.82, 

S.D. = 0.78) การบริหารแบบมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (X= 3.82, S.D. = 0.83) และ การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมในผลประโยชน์ (X = 3.76, S.D. = 0.80) ตามล าดบั   เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมากเกือบทุก

ขอ้โดยรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 

เพื่อใหเ้กิดประโยชน์และไดรั้บความกา้วหนา้ร่วมกนั (X = 3.99, S.D. = 0.92) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดอยู่ใน

ระดบัปานกลางไดแ้ก่   ผูบ้ริหารใหบุ้คลากรร่วมพิจารณาในการเล่ือนต าแหน่งอย่างเหมาะสมท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดบัปานกลาง ( X = 3.49, S.D. = 1.01)  
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ด้านการบริการ 

      1. ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมและจดัหาสวสัดิการ 

ตามความตอ้งการของบุคลากรในทุกดา้นทุกระดบั     3.78  0.96  มาก 

      2. ผูบ้ริหารใหก้ารช่วยเหลือบุคลากรตามความตอ้งการ 

อยา่งเต็มท่ีและทนัที            3.86  0.95  มาก 

      3. ผูบ้ริหารยนิดีรับฟังปัญหาของบุคลากรท่ีตอ้งการ 

ความช่วยเหลือก่อนแมจ้ะมีภารกิจ         3.82  0.99  มาก 

      4. ผูบ้ริหารจะใหค้  าปรึกษาและช่วยหาค าตอบในการแก ้

ปัญหาอยา่งทนัที เมื่อบุคลากรพบอุปสรรคในการท างาน    3.89  0.98  มาก 

      5. ผูบ้ริหารช่วยเหลือบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและเต็มท่ี 

จนกว่าภารกิจจะเสร็จสมบูรณ์          3.88  0.95  มาก 

      6. ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ 

และทกัษะในการท างาน           4.23  0.86  มาก 

      7. ผูบ้ริหารใหเ้วลาและใหค้  าแนะน าแก่บุคลากรจนเขา้ใจ 

และพร้อมยนิยอมน าไปปฏิบติั          3.91  0.92  มาก 

  รวม             3.91  0.82  มาก 

เสริมพลงัอ านาจ 

      1. ผูบ้ริหารใหก้  าลงัใจและสนบัสนุนการพฒันาการท างาน    

ของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ และอยา่งต่อเน่ือง      3.83  1.01  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีการมอบหมายงาน อ  านาจการรับผดิชอบ 

และการตดัสินใจใหบุ้คลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

จนบรรลุผลส าเร็จ             3.94  0.88  มาก 

      3. ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มลูป้อนกลบัจากสมาชิกท่ีเก่ียวกบัการ 

พฒันาบุคลากรเพ่ือน ามาแกไ้ขและปรับปรุง       3.82  0.92  มาก 
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      4. ผูบ้ริหารจะพยายมผลกัดนัใหบุ้คลากรประสบความส าเร็จ 

ในการปฏิบติังานใหไ้ดสู้งกว่าท่ีคาดไว ้        3.93  0.93  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นผูน้  า 

ของหน่วยงาน             3.92  0.95  มาก 

      6. ผูบ้ริหารพยายามเสริมสร้างความสามารถของบุคลากร 

และสถานศึกษาท่ีเป็นผลมาจากการมีส่วนร่วม      3.99  0.88  มาก 

      7. ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ สร้างแรงจูงใจ ใหเ้กิดกบั 

บุคลากรในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง        3.78  0.94  มาก 

  รวม             3.89  0.83  มาก 

การมวีสัิยทัศน์ 

      1. ผูบ้ริหารมีวิสยัทศัน์ท่ีจะท าใหส้ถานศึกษาเกิดความเขม้แข็ง  4.15  0.93  มาก 

      2. ผูบ้ริหารมีมุมมองและเห็นชดัในส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 

เพ่ือใหส้ถานะของสถานศึกษาดีข้ึน         4.13  0.91  มาก 

      3. ผูบ้ริหารสามารถอธิบายถึงจุดมุ่งหมายท่ีทา้ทายใหก้บั 

บุคลากรเห็นชดัถึงส่ิงท่ีเนน้ย  ้า          3.98  0.91  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มลูจากหลากหลาย 

แลว้น ามาสงัเคราะห์เพื่อสร้างวิสยัทศัน์ท่ีเป็นไปได ้     3.93  0.94  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงใหบุ้คลากรไดรั้บรู้ในวิสยัทศัน์ของ 

สถานศึกษาและมีการก าหนดแนวทางของการน าไปปฏิบติั   4.03  0.90  มาก 

      6. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้บุคลากรใหม้ีความรู้สึกยอมรับและ 

เต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุผลส าเร็จภายใตว้ิสยัทศัน์ 

ร่วมกนั               3.94  0.92  มาก 
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      7. ผูบ้ริหารชกัจูงใหบุ้คลากรเห็นว่าวิสยัทศัน์ท่ีร่วมกนัสร้างน้ี 

มีโอกาสส าเร็จสูง หากทุกฝ่ายร่วมมือกนั และยอมแกไ้ข 

เปล่ียนแปลง              4.04  0.92  มาก 

  รวม             4.03  0.83  มาก 

การไว้วางใจ 

      1. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการสร้างแรงบนัดาลใจและสามารถพดู 

โนม้นา้วจิตใจบุคลากรในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม 

เป้าหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยความเห็นชอบและเต็มใจ      3.85  0.96  มาก 

      2. ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจและตระหนกัถึงความ 

ส าคญัในการปฏิบติัหนา้ท่ีมากกว่าการบงัคบั       3.90  0.94  มาก 

      3. ผูบ้ริหารจะใชก้ารโนม้นา้วจิตใจผูร่้วมงานมากกว่า 

การใชอ้  านาจ              3.93  0.92  มาก 

      4. ผูบ้ริหารมีความเมตตา ห่วงใย เห็นอกเห็นใจ และ 

ปฏิบติัตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม        3.97  0.99  มาก 

      5. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ พร้อมทั้งใหก้  าลงัใจบุคลากร 

ในการแกปั้ญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน    3.93  0.98  มาก 

      6. ผูบ้ริหารจะท าตวัเป็นแบบอยา่งของความซ่ือสตัย ์

และยติุธรรม              4.06  0.99  มาก 

      7. ผูบ้ริหารมีการแจง้ข่าวสารและความเปล่ียนแปลงต่างๆ 

ท่ีเกิดข้ึนภายใน/ภายนอกสถานศึกษาแก่บุคลากร 

อยา่งสม ่าเสมอ             3.96  0.93  มาก 

  รวม             3.94  0.86  มาก 

การนอบน้อม 

      1. ผูบ้ริหารมีการใหค้  าแนะน าและค าปรึกษาดว้ยความสุภาพ 

และเป็นมิตรแก่บุคลากร           4.06  0.94  มาก 
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      2. ผูบ้ริหารแสดงความเคารพมติของคนส่วนใหญ่แมจ้ะไม่ตรง 

กบัความคิดของตนเอง            3.97  0.91  มาก 

      3. ผูบ้ริหารจะเป็นผูรั้บฟังท่ีดี สามารถรับรู้ถึงความรู้สึก 

ใหค้วามเขา้ใจ ใหเ้กียรติ และยอมรับความคิดเห็น 

ของผูอ่ื้น               3.96  0.94  มาก 

      4. ผูบ้ริหารยนิดีรับค าวิจารณ์ และค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์  3.94   0.93  มาก 

      5. ผูบ้ริหารสามารถเก็บความรู้สึก ควบคุมอารมณ์และสีหนา้ 

ปกติ โดยใชค้  าพดูท่ีเหมาะสมเมื่อถกูวิจารณ์การปฏิบติัหนา้ท่ี   3.94  0.95  มาก  

      6. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานดว้ยความเขา้ใจ และใหค้วาม 

เคารพต่อความคิดท่ีแตกต่าง           3.96   0.92  มาก 

      7. ผูบ้ริหารจะใหบุ้คลากรทุกระดบัสามารถเขา้พบปรึกษาหารือ 

ในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งไม่ถือตวั          4.06  0.94  มาก 

  รวม             3.98  0.85  มาก 

  รวมเฉล่ียภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการ      3.95  0.80  มาก 

 

 จากตารางภาวะผูน้  าแบบให้บริการใน 5 ดา้นพบว่าค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X = 3.95, 

S.D. = 0.80) และเมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า ภาวะผูน้  าแบบให้บริการดา้นวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียสูงสุด  (X = 

4.03, S.D. = 0.83) ค่าเฉล่ียอนัดบัรองลงมาไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการดา้นการนอบนอ้ม ( X = 3.98, S.D. 

= 0.85)  ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการดา้นการไวว้างใจ ( X = 3.94, S.D. = 0.86) ภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการดา้นการ

บริการ ( X = 3.91, S.D. = 0.82) และ ภาวะผูน้  าแบบให้บริการดา้นการเสริมพลงัอ  านาจ ( X = 3.89,  S.D. = 

0.83) ตามล าดับ   เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดับแรกได้แก่ 

ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะในการท างาน ( X = 4.23, S.D. =  0.86) 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอนัดบัสุดทา้ยไดแ้ก่ผูบ้ริหารสร้างความเช่ือมัน่ สร้างแรงจูงใจให้เกิดกบับุคลากร ในการ

ปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ( X = 3.78, S.D. = 0.94)  
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

เร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบให้บริการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาในกรุงเทพมหานคร 
 

 

ผูต้อบแบบสอบถาม 

ครูหวัหนา้ระดบั (   ) ระดบัปฐมวยั          (   ) ระดบัประถมศึกษา          (   ) ระดบัมธัยมศึกษา 

ครูระดบัช่วงชั้น  (   ) ระดบัปฐมวยั          (   ) ระดบัประถมศึกษา          (   ) ระดบัมธัยมศึกษา 
 

 

ค าช้ีแจง  

 แบบสอบถามน้ีไดจ้ดัท าข้ึนเพ่ือใชเ้ป็นขอ้มลูในการท าปริญญานิพนธ ์ของภาควิชาการบริหาร

การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยนางสาวสุทธาทิพ  เจริญนิพนธ์วานิช 

ในการวิจัยปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญั

ศึกษา ในกรุงเทพมหานคร แบบสอบถามน้ีมี 2 ตอน คือ 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามปัจจัย จ  าแนก 3 ด้าน ได้แก่  ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้าน

บรรยากาศองค์การ และดา้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตามความคิดเห็นและการรับรู้ของครูท่ีมีต่อ

ผูบ้ริหารในการบริหารสถานศึกษา ดา้นละ 7 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 56 ขอ้ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการจ าแนกใน 5 ดา้นไดแ้ก่ การบริการ การ

เสริมพลงัอ  านาจ การมีวิสยัทศัน์ การไวว้างใจ การนอบนอ้มตามความคิดเห็นและการรับรู้ของครูท่ีมีต่อ

ผูบ้ริหารในการบริหารสถานศึกษา ดา้นละ 7 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 35 ขอ้ 

 ทั้งน้ีทางผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีท่านให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

เพ่ืองานวิจยัใหเ้กิดความส าเร็จดว้ยดีในคร้ังน้ี              

       ขอแสดงความนบัถือ 

                                              

     

        นางสาวสุทธาทิพ  เจริญนพนธว์านิช 

                            ผูว้ิจยั 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน

ประเภทสามญัศึกษาในกรุงเทพมหานคร 

ค  าช้ีแจง 

 1.  ขอใหท่้านโปรดระบุความคิดเห็นท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

บรรยากาศองคก์าร และการบริหารแบบมีส่วนร่วม ท่ีส่งผลต่อผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน  

เขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรงกบัความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่านท่ีสุด 

 2.  ระดบัเกณฑใ์นการพิจารณามีดงัน้ี 

  1     หมายถึง     ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ดงักล่าวเป็นจริง   นอ้ยท่ีสุด 

  2    หมายถึง     ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ดงักล่าวเป็นจริง   นอ้ย 

  3 หมายถึง     ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ดงักล่าวเป็นจริง   ปานกลาง 

  4  หมายถึง     ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ดงักล่าวเป็นจริง   มาก 

  5 หมายถึง     ท่านมีความคิดเห็นต่อขอ้ดงักล่าวเป็นจริง   มากท่ีสุด 

 

ตวัอย่าง 

ท่ี แบบสอบถามปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

0 
ผูบ้ริหารของท่านกลา้ท่ีจะยอมรับความเส่ียงเพื่อการเปล่ียนแปลง 

        
 
 ท่ีดีข้ึน 

 

ค าอธิบาย    ท่านมีความคิดเห็นว่าผูบ้ริหารของท่านมีความกล้าท่ีจะยอมรับความเส่ียงเพื่อการ

เปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนต่อการบริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด  
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1 2 3 4 5
แบบมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลง
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมให้บคุลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
   ในการท างาน
2. ผูบ้ริหารเน้นการบริหารโดยให้บคุลากรมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
   ในสถานศึกษา

4. ผูบ้ริหารให้ความสนใจในการรับฟังความคิดเห็นของการท างานท่ีแตกต่างเพ่ือให้
   เกิดความเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิม
5. ผูบ้ริหารเน้นการบริหารท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันาแนวคิดในการด าเนินงานท่ี
   ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีในการน ามาปรับปรุงการท างาน
6. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มีการปรับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติัหน้าท่ีของบคุลากร
   อยู่เสมอเพ่ือให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพของการท างานอย่างต่อเน่ือง
7. ผูบ้ริหารเน้นส่งเสริมบคุลากรในการสร้างนวตักรรมการท างานท่ีสามารถตอบสนอง
   การท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

แบบมุ่งผลส าเร็จ
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการมีวิสยัทศัน์ เป้าหมาย และนโยบายท่ีชดัเจน
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นรูปแบบของการแข่งขนัในการท างานโดยมุ่งเป้าหมาย
   ของการท างานท่ีบรรลุผลส าเร็จเป็นหลกั
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการท างานท่ีมุ่งผลสมัฤทธ์ิท่ีประหยดั คุม้ค่า
   และมีคุณภาพ
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการใชศ้กัยภาพสูงสุดของบคุลากร ในการท างาน
   อย่างเตม็ท่ี และเพ่ือความส าเร็จขององคก์ารเป็นหลกั

6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเน้นโครงสร้างของการให้ผลตอบแทน เพ่ือ
   การท างานอย่างเตม็ศกัยภาพและผลส าเร็จสูงสุด

7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นระบบการท างานท่ีมีคุณภาพท่ีให้เกิดขอ้ผิดพลาดน้อยท่ีสุด

5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก าหนดแนวทาง ความคาดหวงักบัผลส าเร็จของการท างานสูง

ระดบัความคดิเห็น
แบบสอบถามปัจจัยด้านวฒันธรรมองค์การ

3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีสนับสนุนให้เกิดการพฒันาส่ิงใหม่ในการท างานอย่างต่อเน่ือง
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1 2 3 4 5

ด้านการใช้อ านาจ
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีมีการแบง่หน้าท่ีความรับผิดชอบของบคุลากรอย่างชดัเจน
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมีการก าหนดโครงสร้าง ขอบข่าย หน้าท่ี กฎระเบียบ
   และขอ้บงัคบัในการท างานอย่างชดัเจน

4. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยน ามาตรฐานการท างานท่ีไดรั้บการยอมรับมาใชป้ระกอบ
   ในการประเมินผล

6. ผูบ้ริหารมีการบริหารโดยให้บคุลากรมีการรับรู้อย่างชดัเจนในความรับผิดชอบต่อ
   การปฏิบติัหน้าท่ี
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเน้นการตดัสินใจ การก าหนดขั้นตอน และการสัง่การท่ีเป็นไป 
    ตามล าดบัของนโยบายท่ีตั้งไว้

ด้านมนุษย์สัมพนัธ์
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีให้บคุลากรในสถานศึกษามีความผูกพนั 
   มีความรู้สึกในการเป็นเจา้ของร่วมกนั

4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของท่ีส่งเสริมให้บคุลากรมีการประสานงาน และให้
   ความร่วมมือต่อกนัระหว่างหน่วยงาน

6. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีมุ่งเน้นให้บคุลากรมีการท างาน มีกิจกรรม 
   และมีการสงัสรรคร่์วมกนั
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการให้บคุลากรมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
   และประสบการณ์ร่วมกนั

5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ียึดถือกฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด

3. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบของการสนับสนุนบคุลากรให้มีความเจริญกา้วหน้า 

5. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีเน้นการสร้างความไวว้างใจต่อกนัในการท างาน

แบบสอบถามปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ
ระดบัความคดิเห็น

3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีก าหนดมาตรฐานงาน และแนวทางในการท างานไวช้ดัเจน
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การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
    ของการปฏิบติังานต่างๆ ของสถานศึกษา
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมประชุมแลกเปล่ียนความ
   คิดเห็นในประเด็นต่างๆ ของการท างาน
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลกรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
   ของสถานศึกษา
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมตดัสินใจในการคิดวิเคราะห์
   งานท่ีตอ้งปฏิบติัไวล่้วงหน้า
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ร่วมวิเคราะห์ขอ้มูล
   ท่ีน ามาใชต้ดัสินใจในการปรับปรุงสถานศึกษา
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนเขา้ร่วมในการปรึกษาหารือเพ่ือ
   การตดัสินใจในกิจกรรมของสถานศึกษา
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรเขา้ร่วมเสนอทางเลือกเพ่ือการตดัสินใจ
   ในการท างานของสถานศึกษา

การมีส่วนร่วมในการด าเนนิงาน
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรน าแผนการไปร่วมศึกษา  และน ามา
   ปฏิบติัร่วมกนัอย่างเป็นรูปธรรม
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรทกุระดบัสามารถระบปัุญหาของการ
   ด าเนินงานไดอ้ย่างอิสระ 
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการคน้หาทางเลือก
   เพ่ือการพฒันาปรับปรุงการท างานของสถานศึกษา
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีส่งเสริมให้บคุลากรร่วมน านโยบายมาแปลง
    เป็นแนวทางในการปฏิบติัจริง
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการ
    ด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารท่ีส่งเสริมให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการประสานงานกบัหน่วยงาน
    ต่าง ๆ ในสถานศึกษาไดอ้ย่างคล่องตวั
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารในรูปแบบท่ีให้การสนับสนุนบคุลากรเขา้ร่วมเสนอการแกไ้ข
    ปัญหาการปฏิบติังานในรูปแบบต่าง ๆ

แบบสอบถามปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ระดบัความคดิเห็น
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การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์
1. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บทราบการพิจารณาถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ
   จากผลงานของการด าเนินงาน
2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบจากความส าเร็จ
   ของการปฏิบติัหน้าท่ี

4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการพิจารณาผลการด าเนินงาน
    ของสถานศึกษาทั้งดา้นบวกและดา้นลบร่วมกนั

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บคุลากรไดรั้บการเรียนรู้และการพฒันาตนเองเพ่ือให้เกิดประโยชน์
   และไดรั้บความกา้วหน้าร่วมกนั
7. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรรับผิดชอบในการท างาน และกระจายผลประโยชน์
    ท่ีเกิดจากการด าเนินการร่วมกนั

การมีส่วนร่วมในการประเมินผล
1. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการประเมินผล
   การท างานเพ่ือปรับปรุงระบบการท างาน
2. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีสนับสนุนให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการพิจารณาผล
   การท างานเพ่ือการน ามาพฒันาวิธีการท างานทั้งระบบ
3. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการสงัเกตุผลการท างานของตน
   เพ่ือการน ามาพฒันาศกัยภาพของการท างาน
4. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
   ต่อผลงานท่ีท าไปแลว้เพ่ือน ามาแกไ้ขหรือปรับเปล่ียนเพ่ือให้มีคุณภาพท่ีดีข้ึน
5. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานในรูปแบบท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ขอ้มูล
   ท่ีเก่ียวกบัการปรับปรุงงานของสถานศึกษา
6. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรมีส่วนร่วมในการระบคุวามตอ้งการของตน
   ในการปฏิบติัหน้าท่ีเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพในการท างานท่ีดีข้ึน
7. ผูบ้ริหารมีการบริหารงานท่ีให้บคุลากรวิเคราะห์ความรับผิดชอบน ามาประเมินผล
    ในการน ามาจดัระบบการใชง้บประมาณในแต่ละหน่วยงาน

5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรไดรั้บทราบขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ และความรู้ร่วมกนั

แบบสอบถามปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม
ระดบัความคดิเห็น

3. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรร่วมพิจารณาในการเล่ือนปรับต าแหน่งอย่างเหมาะสม
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบให้บริการของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง 

 1.  ขอให้ท่านไดโ้ปรดพิจารณาว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีพฤติกรรม ความเช่ือ และ

ทศันคติของภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการดงัต่อไปน้ีในระดบัใด เขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบัท่ีตรง

กบัความคิดเห็นท่ีแทจ้ริงท่ีสุดของท่าน 

 2.  ระดบัเกณฑใ์นการพิจารณามีดงัน้ี 

  1     หมายถึง     ระดบัความเป็นจริง   นอ้ยท่ีสุด 

  2    หมายถึง     ระดบัความเป็นจริง   นอ้ย 

  3 หมายถึง     ระดบัความเป็นจริง   ปานกลาง 

  4  หมายถึง     ระดบัความเป็นจริง   มาก 

  5 หมายถึง     ระดบัความเป็นจริง   มากท่ีสุด 

 

ตวัอย่าง 

ท่ี คุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบใหบ้ริการของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
ระดบัความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

0 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านมีวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนท่ีจะท าให้ 

        
 
 สถานศึกษาเกิดความเขม้แข็ง 

 

ค าอธิบาย   ท่านมีความเห็นว่าภาวะผูน้  าแบบให้บริการของผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่านในด้าน

วิสยัทศัน์มีความชดัเจนท่ีจะท าใหส้ถานศึกษาเกิดความเขม้แข็ง ในระดบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
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การบริการ
1. ผูบ้ริหารให้การสนับสนุนส่งเสริมและจดัหาสวสัดิการ ตามความตอ้งการของบคุลากร
   ในทกุดา้นทกุระดบั

4. ผูบ้ริหารจะให้ค  าปรึกษาและช่วยหาค าตอบในการแกปั้ญหาอย่างทนัที เม่ือบคุลากร
    พบอุปสรรคในการท างาน

การเสริมพลังอ านาจ

1. ผูบ้ริหารให้ก าลงัใจและสนับสนุนการพฒันาการท างานของบคุลากรอย่างสม ่าเสมอ
   และอย่างต่อเน่ือง
2. ผูบ้ริหารมีการมอบหมายงาน อ านาจการรับผิดชอบ และการตดัสินใจให้บคุลากร
    ในการปฏิบติัหน้าท่ีจนบรรลุผลส าเร็จ
3. ผูบ้ริหารรับฟังขอ้มูลป้อนกลบัจากสมาชิกท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบคุลากรเพ่ือน ามา
   แกไ้ขและปรับปรุง
4. ผูบ้ริหารจะพยายามผลกัดนัให้บคุลากรประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน
    ให้ไดสู้งกว่าท่ีคาดไว้

6. ผูบ้ริหารพยายามเสริมสร้างความสามารถของบคุลากรและสถานศึกษา ท่ีเป็นผล
   มาจากการมีส่วนร่วม
7. ผูบ้ริหารสร้างความความเช่ือมัน่ สร้างแรงจูงใจ ให้เกิดกบับคุลากรในการปฏิบติังาน
    อย่างต่อเน่ือง

6. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้บคุลากรเขา้อบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้ และทกัษะในการท างาน

7. ผูบ้ริหารให้เวลาและให้ค  าแนะน าแก่บคุลากรจนเขา้ใจ และพร้อมยินยอมน าไปปฏิบติั

5. ผูบ้ริหารมความมุ่งมัน่ในการพฒันาบคุลากรให้เป็นผูน้ าของหน่วยงาน

แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบให้บริการ
ระดบัความคดิเห็น

2. ผูบ้ริหารให้การช่วยเหลือบคุลากรตามความตอ้งการอย่างเตม็ท่ีและทนัที

3. ผูบ้ริหารยินดีรับฟังปัญหาของบคุลากรท่ีตอ้งการความช่วยเหลือก่อนแมจ้ะมีภารกิจ

5. ผูบ้ริหารช่วยเหลือบคุลากรอย่างต่อเน่ืองและเตม็ท่ีจนกว่าภารกิจจะเสร็จสมบรูณ์
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การมีวสัิยทศัน์
1. ผูบ้ริหารมีวิสยัทศัน์ท่ีจะท าให้สถานศึกษาเกิดความเขม้แขง็
2. ผูบ้ริหารมีมุมมองและเห็นชดัในส่ิงท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง เพ่ือให้สถานะของสถานศึกษา
   ดีข้ึน

4. ผูบ้ริหารมีการคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจากหลากหลาย แลว้น ามาสงัเคราะห์
   เพ่ือสร้างวิสยัทศัน์ท่ีเป็นไปได้
5. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงให้บคุลากรไดรั้บรู้ในวิสยัทศัน์ของสถานศึกษา และมีการก าหนด
   แนวทางของการน าไปปฏิบติั
6. ผูบ้ริหารกระตุน้บคุลากรให้มีความรู้สึกยอมรับ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุ
   ผลส าเร็จภายใตวิ้สยัทศัน์ร่วมกนั
7. ผูบ้ริหารชกัจูงให้บคุลากรเห็นว่าวิสยัทศัน์ท่ีร่วมกนัสร้างน้ีมีโอกาสส าเร็จสูง
   หากทกุฝ่ายร่วมมือกนัและยอมแกไ้ขเปล่ียนแปลง

การไว้วางใจ
1. ผูบ้ริหารมีทกัษะในการสร้างแรงบนัดาลใจ และสามารถพูดโน้มน้าวจิตใจบคุลากร
   ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไวด้ว้ยความเห็นชอบและเตม็ใจ
2. ผูบ้ริหารสามารถสร้างความเขา้ใจและตระหนักถึงความส าคญัในการปฏิบติัหน้าท่ี
   มากกว่าการบงัคบั

5. ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ พร้อมทั้งให้ก  าลงัใจบคุลากรในการแกปั้ญหาและอุปสรรค
   ท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน

7. ผูบ้ริหารมีการแจง้ข่าวสารและความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดทั้งข้ึนภายใน/ภายนอก
   สถานศึกษาแก่บคุลากรอย่างสม ่าเสมอ

3. ผูบ้ริหารสามารถอธิบายถึงจุดมุ่งหมายท่ีทา้ทายให้กบับคุลากรเห็นชดัถึงส่ิงท่ีเน้นย  ้า

4. ผูบ้ริหารมีความเมตตา ห่วงใย เห็นอกเห็นใจและปฏิบติัตนเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม

6. ผูบ้ริหารจะท าตวัเป็นแบบอย่างของความซ่ือสตัย ์และยุติธรรม

3. ผูบ้ริหารจะใชก้ารโน้มน้าวจิตใจผูร่้วมงานมากกว่าการใชอ้  านาจ

แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบให้บริการ
ระดบัความคดิเห็น
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การนอบน้อม
1. ผูบ้ริหารมีการให้ค  าแนะน าและค าปรึกษาดว้ยความสุภาพและเป็นมิตรแก่บคุลากร

3. ผูบ้ริหารจะเป็นผูรั้บฟังท่ีดี สามารถรับรู้ถึงความรู้สึก ให้ความเขา้ใจ ให้เกียรติ
   และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น

5. ผูบ้ริหารสามารถเก็บความรู้สึก ควบคุมอารมณ์ และสีหน้าปกติโดยใชค้  าพูดท่ี
   เหมาะสมเม่ือถูกวิจารณ์การปฏิบติัหน้าท่ี

7. ผูบ้ริหารจะให้บคุลากรทกุระดบัสามารถเขา้พบปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ ได้
   อย่างไม่ถือตวั

2. ผูบ้ริหารแสดงความเคารพมติของคนส่วนใหญ่แมจ้ะไม่ตรงกบัความคิดเห็นของตนเอง

4. ผูบ้ริหารยินดีรับค าวิจารณ์และค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ 

6. ผูบ้ริหารปฏิบติัต่อผูร่้วมงานดว้ยความเขา้ใจและให้ความเคารพต่อความคิดท่ีแตกต่าง

แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบให้บริการ
ระดบัความคดิเห็น
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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