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 The purpose of this study was to develop a training program enhancing 
leadership for Prince of Songkla University student leaders.  The study was divided into 
5 steps as follows: 
 1.  The first step involved a study of documents and related literature, 
interviews of experts, and surveys of advisers for students’ activities and committees of 
student leaders concerning their needs in enhancing leadership for Prince of Songkla 
University students.  It was found that the 3 leadership characteristics of first priority 
were  1)  knowledge about leadership and leaders’ roles,  2)  a development of an 
efficient teamwork,  and  3) communication skills. 
 2.  The second step was to design a draft of training program based on the 
result of the study in step 1.  It involved an assessment of the problems and the needs of 
the training program, rationale and objectives, contents, activities, training process, 
media, methods of measurement and evaluation.  An application manual was also 
prepared at this step. 
 3.  The third step to evaluate the draft of training program by 9 experts in 
curriculum development, higher education, leadership, and training.  The result showed 
that the training program was appropriate and consistent. 
 4.  The fourth step was to tryout the training program with 30 Prince of Songkla 
University student leaders.  It was found that each training unit met its criteria.  The pre-
tests and post-tests in leadership knowledge and attitude showed a significant 
difference.  Based on an observation, their leadership was at a high level.  The samples 
ranked the appropriateness of the training program at the highest level. 



 5.  The fifth step was to modify the evaluated and improved training program  
to be more convenient for application in enhancing leadership among student leaders. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

 การอุดมศึกษาไทยไดมีการขยายตัวอยางรวดเร็วในชวง 4 ทศวรรษที่ผานมา โดยรัฐบาล
ไดเนนความสมัพันธระหวางการจัดการศึกษากับการพฒันาประเทศ   มีการจัดทาํแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตแิละแผนพัฒนาการศึกษาชาติข้ึน เปนแผนแมบทในการดําเนนิงาน
ของประเทศ การอุดมศึกษาจึงไดรับการกาํหนดวัตถุประสงค นโยบาย เปาหมาย มาตรการในการ
จัดการศึกษาใหสอดคลองกบัความตองการของประเทศไวในแผนฯ ต้ังแตฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2504-
2509) จนถงึฉบบัที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549)  ซึ่งรัฐบาลถือวาสถาบนัอุดมศึกษาเปนแหลงผลิต
กําลังคนและทรัพยากรทางปญญาระดับสูงของประเทศ 

 การอุดมศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในการสรางปญญาและความคิดริเร่ิมสรางสรรค  
ประเทศชาติจะเจริญกาวหนาตองพฒันาการอุดมศึกษาใหเจริญ และตองทาํใหการอดุมศึกษาเปน
โครงสรางพื้นฐานของชาติ   มหาวทิยาลัยเปนสถาบันอดุมศึกษาชัน้สงูที่มีบทบาทสาํคัญตอการ
พัฒนาประเทศ  โดยมหีนาที่หลกั 4 ประการคือ  1)  การสอนและผลติบัณฑิต  2)  การวิจยั          
3)  การบริการวิชาการแกสังคม  และ 4)  การทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ทั้งนี้บทบาทและ
ภาระหนาทีห่ลักประการหนึง่ของมหาวิทยาลัย คือ การผลิตกําลังคนใหสอดคลองกบัความ
ตองการของสงัคมและพัฒนาประเทศ และบุคคลที่จะเปนประโยชนในการพัฒนาประเทศจะตอง
เปนบุคคลที่มคุีณภาพดีหรือมีความสมบูรณทั้งดานวชิาชีพชั้นสงู สติปญญา สังคม อารมณ 
รางกายและจติใจ  ดังนั้นหนาที่ของมหาวิทยาลัยในการผลิตบัณฑิต จึงไมเพยีงแตการจัดการเรียน
การสอนเทานัน้  แตยังรวมไปถึงการพัฒนานักศกึษาใหเปนบัณฑิตที่สมบูรณในทุก ๆ ดาน โดย
คุณสมบัติของบัณฑิตในระดบัอุดมศึกษาทีสํ่าคัญ คือ มีความรอบรู มีความรับผิดชอบ มีความ
มั่นคงทางอารมณ มีความเปนผูนาํ  มีมนษุยสัมพนัธ  มปีระสิทธิภาพในการทํางาน  เปนผูใฝรู  มี
ความคิดริเร่ิม   สรางสรรค มคีวามรอบคอบ มีการไตรตรองอยางมีเหตผุล เปนผูมองการณไกล 
รูจักการเสียสละเพื่อประโยชนสวนรวม เชื่อมั่นในตนเอง เปนผูมีใจคอกวางขวาง ซือ่สัตยสุจริต 
และมีความยติุธรรม (ชัยพร  วชิชาวุธ, สมหวงั  พิธยิานุวฒัน; และ ปทปี  เมธาคุณวฒุิ. 2536: 1-
25)   นอกจากนี้แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที ่9 (พ.ศ. 2545 - 2549)  ไดกําหนด
วิสัยทัศนการพัฒนานักศึกษาโดยใหสถาบันอุดมศึกษาผลิตบัณฑิตทีม่ีความรูคูคุณธรรม มี
สติปญญา ใฝการเรียนรู  นกึคิดอยางเปนระบบ  มจีิตสํานึกและศกัยภาพในการสรางงาน  



  
2

บุคลิกภาพดี  มีความเปนผูนํา ยึดมัน่ในระบอบประชาธิปไตย มีวนิัย  รับผิดชอบตอตนเองและเอื้อ
อาทรตอสังคม  ตระหนกัใน 
คุณคาทรัพยากรและภูมิปญญาทองถิ่น สุขภาพดีและมคีวามเปนสากล 
  เปาหมายหลกัของการพัฒนานักศึกษานอกจากจะสอดคลองกับกรอบทิศทางและ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) แลว จะตองสอดคลองกับ
กรอบทิศทางของแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที ่9 (พ.ศ. 2545-2549)  ที่กาํหนดให     
อุดมศึกษาไทยจะตองนําสงัคมและชุมชนไปสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู (Knowledge 
Based Society) สถาบนัอุดมศึกษาเปนแหลงผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม มีความเปนผูนาํ  
มีจิตสํานกึแบบผูประกอบการ มีความคิด และวิจารณญาณ มีความคดิริเร่ิมสรางสรรค มีวินยั      
มีความรับผิดชอบ นาํไปสูการพัฒนาประเทศ (กองบริการการศึกษา ทบวงมหาวิทยาลยั. 2543: 
14) 
 ดังนัน้การผลติบัณฑิตใหมคุีณภาพ มีความรู และคุณธรรม  ซึ่งเปนความคาดหวงัที่
สําคัญของสังคมที่สถาบันอดุมศึกษาทุกแหงจะตองดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ และการที่จะ
ผลิตบัณฑิตใหมีคุณลักษณะขางตนนัน้ ฝายกิจการนกัศกึษามีสวนสําคัญอยางยิง่ในการพัฒนา
นักศึกษา  กลาวคือ  ในเชงิวชิาการนักศึกษาสามารถเรยีนรูและศึกษาไดในหลักสตูรการเรียน   
การสอนในชั้นเรียน สวนเรื่องประสบการณชีวิตและจิตสํานึกที่ดีทีบั่ณฑิตสมควรจะมีนัน้  จําเปน
อยางยิ่งที่จะตองสรางและอาศัยประสบการณนอกชัน้เรยีนรวมดวยโดยผานกิจกรรมนักศึกษา 

 กิจกรรมนกัศึกษา    จงึมีบทบาทสําคัญในการพัฒนานกัศึกษาชวยเสริมเติมเต็มให     
นักศึกษาเปนผูมีความรู ความสามารถ  มวีิจารณญาณ   มีสุขภาพที่ดี และเปนกิจกรรมที่มี
ประโยชนในการพัฒนานักศกึษา วิธีการดาํเนนิงานกิจกรรมนักศึกษามีอยูหลากหลายในแตละ
สถาบัน และเปนอีกเปาหมายหนึง่ของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง ใชในการพัฒนานักศกึษา    
ใหเกิดการเปลีย่นแปลงเปนคนที่สมบูรณยิ่งขึ้น  ดังที ่American Council on Education : ACE  
(อางถงึใน สําเนาว  ขจรศิลป. 2537: 15-16)  ไดเสนอแนวคิดในการพฒันานักศึกษาไว 4 ประการ 
ดังนี ้

 1. นักศึกษาแตละคนควรไดรับการพัฒนาใหมคีวามสมบูรณทุกดาน 
  2. นักศึกษามคีวามแตกตางกัน แตละคนมีเอกลักษณของตนเอง จงึควรพัฒนาใหถงึซึ่ง     

เอกลักษณแตละบุคคล 
 3. ควรจัดสภาพแวดลอมในมหาวิทยาลยั เพื่อใชเปนเครื่องมือในการพฒันานิสิต 

นักศึกษา 
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 4. นักศึกษาเปนผูรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ดวยความกระตือรือรน 
 การจัดกิจกรรมนักศึกษาที่ถกูตองและเหมาะสมจะชวยพัฒนานักศึกษาทัง้ในดาน

แนวความคิด เจตคติ พฤติกรรม รางกาย จิตใจ ตลอดจนความรูความสามารถ และประสบการณ
ใหแกนกัศึกษาทาํใหนักศึกษามีความสามารถเพิ่มข้ึน มีวุฒิภาวะทางอารมณ ลดปญหาขอขัดแยง
ตาง ๆ ภายในสถาบัน  อีกทัง้กิจกรรมนักศกึษายงัมีความสําคัญทัง้ตอตัวนักศึกษา ตอ
สถาบันอุดมศึกษา และตอประเทศอีกดวย (Williamson.1961: 31-32; สุชาญ  โกศนิ. 2539: 4-5; 
สําเนาว  ขจรศิลป. 2538: 123-124) 

 นอกจากนีก้ารเขารวมกิจกรรมของนักศกึษามีความสัมพนัธทางบวกกบัการปรับตัวของ        
นักศึกษา   ทั้งดานการเรียนและดานสังคม   เพราะการที่นกัศึกษามีประสบการณในการเขารวม           
กิจกรรมมาก จะทําใหนักศกึษาสามารถปรับตัวดานการเรียนและดานสงัคมไดดี (สุมาลี  สุวรรณ
ภักดี. 2541: 111; สายพิณ  สุดคนึง. 2536: 84)  และนักศึกษาที่ประสบผลสําเร็จในการเรียนสงู 
จะเปนนักศึกษาทีเ่ขารวมกจิกรรม เปนผูที่มีหนาที่และความรับผิดชอบในงานกจิกรรมนักศึกษา
ของมหาวทิยาลัย  อีกทัง้การเขารวมกิจกรรมของมหาวทิยาลัย เปนองคประกอบพื้นฐานอยางหนึ่ง
ที่สงผลตอการมีงานทําของบณัฑิต (Peterson. 1966: 172; เฉลิมเผา  อจละนนัท. 2539: 20) 

 จะเหน็วากิจกรรมนกัศึกษาเปนกิจกรรมทีจ่ะชวยพัฒนานักศึกษาใหเปนคนที่สมบูรณทั้ง
ดานรางกาย อารมณ สังคม จิตใจ และสตปิญญา การสงเสริมใหนักศกึษาทํากิจกรรมจะทาํใหเกิด
การเรียนรูและไดรับประสบการณทางดานสังคมและการทํางานใหกับนักศึกษา ซึ่งการเรียนรูการ
จัดดําเนนิงานภายในองคการ การแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเปนวิธีการฝกความเปนผูนําและผู
ตามที่ดี ซึ่งเปนการสรางภาวะผูนาํใหกับนักศึกษาใหสามารถนําทักษะและประสบการณออกไป
ปฏิบัติงานในโลกของความจริงไดเปนอยางดี 
 การจัดกิจกรรมของนักศกึษาในมหาวิทยาลัยตาง ๆ  จะมีการรวมกลุมจัดตั้งเปนองคกร
กิจกรรมนกัศึกษาเพื่อรวมกนัทาํกิจกรรมตาง ๆ ตามความสนใจของแตละบุคคล พรอมทั้งมีผูนาํ
องคกรที่ไดรับเลือกสรรขึ้นมาเปนตวัแทนและไดรับการแตงตั้งจากมหาวิทยาลัย  ใหชวยในการ
บริหารและประสานงานกิจกรรมขององคกรกิจกรรมนักศกึษา ใหเปนกจิกรรมที่มีคุณภาพ            
มีประโยชน และสอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงคของแตละสถาบัน 

 ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาเหลานี้จะมีบทบาทสําคัญที่จะพัฒนา ผลักดัน ตลอดจน 
จัดทํากจิกรรมนักศึกษาดานตาง ๆ เพื่อพฒันานักศึกษาโดยสวนรวม  แตอยางไรกต็ามการเขามา
ดํารงตําแหนงของผูนํากิจกรรมสวนหนึง่ยงัขาดความชัดเจนในบทบาทหนาที ่ขาดทกัษะ และ
ประสบการณทางการบรหิาร การมีโลกทศันที่กวางไกล  และปญหาทีสํ่าคัญประการหนึ่งทีพ่บคือ 
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ปญหาการขาดแคลนผูนํานกัศึกษา หรือมผูีนําที่ขาดภาวะผูนาํ  ซึ่งสงผลใหการดําเนินกิจกรรม   
นักศึกษาไมไดผลเทาที่ควร ขาดประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการดําเนนิกิจกรรม ไมสามารถ
บรรลุเปาหมายตามที่มหาวทิยาลยัตั้งไวได  อีกทั้งทําใหไมสามารถจงูใจใหนักศกึษาเขารวม       
กิจกรรมได  เนื่องจากเปนกจิกรรมเสริมหลักสูตร มหาวทิยาลยัไมไดบังคบันักศกึษาใหเขารวม 
(มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร. 2543: 15)  

 ในอดีตผูนํานกัศึกษามีบทบาทสาํคัญเดนชัดและเขมแข็ง  ทัง้ในระดับการดําเนิน        
กิจกรรมในมหาวทิยาลยั หรือในดานสงัคมและการเมืองระดับประเทศ  แตในปจจบัุนเมื่อสภาพ
สังคมไทยมีการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย ทัง้ในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และคานยิม 
สังคมในระดับการดําเนินกิจกรรมของนักศกึษาในมหาวทิยาลยั  ซึ่งเปนสังคมยอยทีอ่ยูภายใต
สังคมใหญยอมไดรับผลกระทบเชนเดียวกนั  ในปจจุบันนักศึกษาสวนใหญมีความสนใจทาํ        
กิจกรรมนอยลง ไมเห็นคุณคาหรือความสาํคัญของการทํากจิกรรม ทัง้ในแงของการพัฒนาตนเอง 
หรือการมีสวนรวมในการพฒันาสงัคมหรือนิสิตบางสวนที่มกีารทํากจิกรรมโดยเฉพาะในฐานะผูนํา
องคกรกิจกรรมก็ยังขาดความรู  ขาดทักษะขาดประสบการณ  ขาดอุดมการณ และขาดภาวะผูนํา 
ในการทาํงาน ทําใหกิจกรรมที่ดําเนินการเปนรูปแบบเดิม ๆ ขาดกิจกรรมที่เปนรูปแบบใหม ๆ        
ที่เหมาะสมกบัสภาพสังคมปจจุบัน อีกทัง้เมื่อนักศึกษาจบการศึกษาเปนบัณฑิตและออกไปทํางาน
ในองคการตาง ๆ  พบวา นกัศึกษามีจุดบกพรองในดานตาง ๆ เชน บกพรองในดานความนับถือ
และเกรงใจผูอ่ืน  บกพรองในจริยธรรม  มุงหวงัแตประโยชนสวนตน  ขาดความอดทน  ขาด   
มนุษยสัมพนัธที่ดี  ไมมีความรับผิดชอบ และขาดภาวะผูนํา (ทบวงมหาวทิยาลยั. 2536: 25-34) 

 การบริหารและการดําเนินงานกจิกรรมนกัศึกษาใหมีประสิทธิภาพ นอกจากจะขึ้นอยูกับ
การบริหารของมหาวทิยาลยั และอาจารยที่ปรึกษาแลว ยงัขึ้นอยูกับผูนํานักศึกษาที่ไดรับการเลอืก
ข้ึนมาเปนตัวแทนของนักศกึษา  เพื่อรวมทาํหนาที่บริหารงานกิจกรรม   ซึ่งประกอบดวยองคการ
บริหารองคการนักศึกษา สภานักศกึษา และชมรมสโมสรตาง ๆ (สมพิศ  โหงาม. 2527: 17; กอง
กิจการนักศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร. 2547: 1)  ดังนั้นเพื่อใหการบรหิารงานกจิกรรม  
นักศึกษาสําเร็จลุลวงไปดวยดี จําเปนตองอาศัยความรวมมือในการดําเนินงานจากผูนํานักศึกษา 
ซึ่งประกอบดวยนายกองคการนักศึกษา ประธานสภานักศึกษา และประธานชมรมสโมสรตาง ๆ   
ที่สังกัดองคการบริหารองคการนักศึกษา 
 มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ถือวาการสนับสนนุสงเสริมกิจกรรมนกัศึกษา เปนบทบาท
สําคัญบทบาทหนึ่งที่จะชวยสงเสริมใหมหาวิทยาลัยดาํเนนิงานใหครบถวนตามภารกิจหลกั 4 
ประการ จงึไดกําหนดระเบียบมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร วาดวยองคการนักศึกษา
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มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร พ.ศ. 2523 เพื่อบังคับใชโดยรวมของมหาวิทยาลัย และมีการกาํหนด
ขอบังคับวาดวยธรรมนูญองคการนักศึกษาของแตละวทิยาเขต เพื่อกาํหนดบทบาทและหนาที่ของ
องคการบริหารองคการนกัศึกษา สภานกัศึกษา สโมสรนักศึกษาและชมรมตาง ๆ ในสังกัดองคการ
บริหารองคการนักศึกษา นอกจากนัน้มหาวิทยาลัยไดกาํหนดนโยบาย/กลยุทธการสนับสนนุ
สงเสริม     กิจกรรมนกัศึกษา การกํากับดูแลและใหการปรึกษาการจัดกิจกรรมนกัศึกษา โดยมี
หนวยงาน บุคลากรดานกิจกรรมนักศึกษาทั้งระดับสถาบันและระดับคณะ 
(มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร. 2547: 19-21) 
 จากการสัมภาษณหัวหนางานกิจกรรมนักศึกษา กองกิจการนักศกึษา มหาวิทยาลยั 
สงขลานครนิทร วทิยาเขตหาดใหญ (สุกรี  เมฆทันต  เปนผูใหสัมภาษณ, เสถียร แปนเหลือ เปน   
ผูสัมภาษณ ทีม่หาวิทยาลยัสงขลานครนิทร วทิยาเขตหาดใหญ  เมือ่วันที่ 20 ธันวาคม 2547)  
สรุปไดวา การพัฒนากิจกรรมนักศึกษานั้นผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาในมหาวิทยาลัย จะเปน 
กลไกสําคัญทีจ่ะคิดคนกิจกรรมใหม ๆ  และพัฒนากิจกรรมที่สรางสรรค   แตอยางไรก็ตาม      
คณะกรรมการองคกรกิจกรรมนักศึกษามกัจะมีการเปลีย่นแปลงทุกป  จึงมีความจําเปนอยางยิง่   
ที่จะตองเสริมสรางความรู และเพิ่มทักษะความเปนผูนาํแกกลุมผูนาํองคกรกิจกรรมทุกป 
โดยเฉพาะภาวะผูนาํทีเ่ปนปญหาและตองเสริมสรางใหเกิดกับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา ไดแก 
ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา  เทคนิคการวางแผน  และบริหารโครงการ  การสื่อสาร  การพัฒนา
บุคลิกภาพ  การสรางมนุษยสัมพันธ  และการทาํงานเปนทีม   เพราะสิ่งเหลานีจ้ะเปนทัง้ตัว    
เสริมสรางคุณลักษณะความเปนผูนาํใหแกตัวผูนาํเองและยังชวยพัฒนาองคกรกิจกรรมไปใน     
ตัวดวย ซึ่งสอดคลองกับความเหน็ของรองอธิการบดีฝายพัฒนานักศกึษาและชมุชนสัมพนัธ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  วิทยาเขตปตตานี (วรวทิย  บารู  เปนผูใหสัมภาษณ, เสถียร      
แปนเหลือ เปนผูสัมภาษณ ที่มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร วทิยาเขตปตตานี เมื่อวนัที ่19 ธันวาคม 
2547) ที่กลาวถึงผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา สรุปไดวา หัวใจของการพัฒนากิจกรรมนักศึกษา 
อยูที่ผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา  เพราะผูนําเหลานัน้จะเปนปจจยัชี้วดัถึงความสําเร็จหรือ   
ความลมเหลวของกิจกรรมนกัศึกษา ฝายบริหารหรืออาจารยที่ปรึกษาจะเปนเพียงปจจัยเสริม   
เทานั้น  ผูนําองคกรกิจกรรมที่ไดรับการพฒันาในดานการเปนผูนํา ดวยกิจกรรมทีห่ลากหลาย      
ที่ตนเองตองเผชิญ สามารถสรางวฒุิภาวะความเปนผูนาํใหแกผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา ไมวา
ทางดานอารมณและสังคม ในปจจุบันผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษายังขาดภาวะผูนําในหลายเรื่อง
ที่สงผลตอการนําองคกรกิจกรรม  เชน  การประชาสัมพันธ  ศิลปะการสือ่สาร  สํานกึสาธารณะ 
เทคนิคการจูงใจและการสรางความรวมมอื การจัดหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา
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ใหแกผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา จึงถือเปนเรื่องที่สําคญั และควรกําหนดเปนยทุธศาสตรในการ
พัฒนาผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา และนกัศึกษาทั่วไปของมหาวทิยาลัย   

 นอกจากนัน้จากรายงานการประเมินโครงการหลกัสูตรบริหารสําหรับผูนํากจิกรรม      
นักศึกษา  ประจําป 2547 (กองกิจการนกัศึกษา  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร. 2547: 2-6)         
ไดชี้ใหเห็นวาการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําเปนสิ่งสาํคญัเพราะจะสงผลดีตอการบริหารกิจกรรม
นักศึกษาขององคกรกิจกรรมนักศึกษาผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษา ควรจะไดรับการเสริมสราง
และพัฒนาความรู ในดานหลักการบริหาร การวางแผน การพัฒนาบุคลิกภาพ จิตสํานึกสําหรับ    
ผูนํา และมนษุยสัมพนัธในการทาํงาน นอกจากนั้นยังไดเสนอใหมกีารพัฒนาหลกัสตูรภาวะผูนาํ 
ใหมีความสอดคลองกับความตองการพฒันาความเปนผูนาํแกผูนาํองคกรกิจกรรมใหมากที่สุด 

 ดวยเหตนุี้มหาวทิยาลยัจึงมคีวามจาํเปนตองมีการพัฒนาผูนาํนกัศึกษาใหมีภาวะผูนาํ
โดยกําหนดในแผนปฏิบัติการมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ประจาํป พ.ศ. 2544 - 2549 ในดาน
แผนปฏิบัติการดานกิจกรรมนักศึกษาที่กําหนดใหมีหลกัสูตรและอบรมเกี่ยวกับการพฒันาภาวะ   
ผูนําของนักศกึษา  เชน  โครงการหลกัสูตรการบริหารสาํหรบัผูนํากิจกรรม  โครงการอบรมผูนํา
ตําแหนงหลกั ๆ ขององคกรกิจกรรมนกัศึกษา (มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร. 2546)  จะเหน็วา  
การพัฒนาผูนาํนักศกึษาใหมีภาวะผูนํานี้  สามารถทาํไดหลายวิธี เชน การประชุมสัมมนาผูนาํ   
นักศึกษา  การเปดสอนวิชาฝกทักษะผูนํา  การฝกอบรมผูนํานักศึกษาใหมีภาวะผูนาํ  และการ   
สงเสริมใหนักศึกษาทํากจิกรรมในตําแหนงผูนาํนกัศึกษา   ซึง่จะทําใหเกิดการเรียนรูและเกิด
ประสบการณตรงจากการทาํงานการผสมผสานระหวางการจัดฝกอบรมผูนํานักศึกษาใหมีภาวะ   
ผูนํากับการสงเสริมนักศึกษใหทาํกิจกรรมในตําแหนงผูนาํนักศกึษาถือเปนวิธกีารพัฒนาภาวะ      
ผูนําที่ดีแกผูนาํนักศกึษา  เพราะจะทาํใหผูนํานักศึกษาเกิดการ เรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและการ
ปฏิบัติงานจากสภาพแวดลอมที่เปนจริง  วิธีการดังกลาวจึงเปนวธิีการพัฒนาผูนาํนกัศึกษาใหมี
ภาวะผูนําที่ไดผลดี    ซึ่งเปนวิธีทีม่หาวทิยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาในหลายประเทศนิยมใช 
(สําเนาว  ขจรศิลป. 2538: 143–144) 

 ดังนัน้ผูวิจยัจึงมีความสนใจที่จะพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํใหกับ
ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําของ   
สตอกดิลส; และคนอื่น ๆ (Stogdill; and others. 1974)  ที่เนนการเสรมิสรางคุณลักษณะความ
เปนผูนาํ และสังเคราะหรวมกับความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํกิจกรรมที่ไดจากการสํารวจ      
ผูที่เกี่ยวของ  โดยฝกอบรมดวยรูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณที่เนนการลงมือปฏิบัติของ       
ผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหผูนาํองคกรกจิกรรมนักศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีภาวะ    
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ผูนําที่ดีและทาํหนาที่ในฐานะผูนาํอยางมีประสิทธิภาพ ซึง่จะสงผลใหการดําเนนิกิจกรรมนกัศึกษา
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  และนักศึกษาไดรับการพัฒนาใหเปนบัณฑิตที่สมบูรณ  มทีั้งความรูดาน
วิชาการ มีประสบการณในการทาํงานรวมกับผูอ่ืน และมีความสามารถเปนผูนําที่สอดคลองกับ
ความตองการของสังคมและของประเทศ ตามเปาหมายในการพัฒนานกัศึกษาของมหาวิทยาลัย
ตอไป 
 
จุดมุงหมายของการวิจัย 
 จุดมุงหมายของการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 ความสาํคัญทีไ่ดจากงานวิจยัครั้งนี้คือ  ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาที่เขารับการฝก    
อบรม  มีความรู  เจตคติ และทักษะเกีย่วกับภาวะผูนํา สามารถนําความรูไปประยุกตใชในการ
บริหารองคกรกิจกรรมนกัศึกษา และกระบวนการวิจยัและพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมในครั้งนี้
สามารถใชเปนแนวทางในการสรางหลักสตูรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนําสาํหรบันักศึกษา   
ทั่วไปในมหาวทิยาลยั หรือหลักสูตรฝกอบรมในสาขาวิชาอื่น ๆ ตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยัไวดังตอไปนี้ 
 1.   ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ไดแก       

  1.1 ประชากรที่ใชในการสํารวจความตองการเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํ 
องคกรกิจกรรมนักศึกษามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ไดแก อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรม       
นักศึกษา จํานวน 52 คน และ คณะกรรมการนักศึกษา จํานวน 674 คน 
  1.2 ประชากรที่ใชในการหาประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะ 
ผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  ไดแก  ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ปการศึกษา 2549  จํานวน 65 คน 
 2.  เนื้อหาสาระที่จะนํามาใชพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูนํา
องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ไดแก ความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนํา การสื่อสาร
สําหรับผูนํา การจูงใจ มนษุยสัมพนัธ การตัดสินใจ วิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค คุณธรรมจริยธรรม 
ความเชื่อมั่นในตนเอง และการปรับตัว 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. หลักสูตรการฝกอบรม ในการวิจยันีห้มายถึง เอกสารหลักสูตรที่ผูวิจยัพัฒนาขึน้เพือ่ใช

ในการเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดย
เอกสารหลกัสตูร ประกอบดวย สภาพปญหาและความจําเปน หลักการ จุดมุงหมายของหลกัสูตร  
เนื้อหาของการฝกอบรม  กจิกรรมการฝกอบรม ส่ือการฝกอบรม และการวัดผลประเมินผล นํามา 
สรางเปนคูมือในการฝกอบรม 

 2.  ภาวะผูนํา ในการวิจัยนี้หมายถงึ ความรู เจตคติ และทักษะความเปนผูนาํทีช่วย
เสริมสรางภาวะผูนาํใหเกิดแกผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร เพื่อ
พัฒนาองคกรกิจกรรมใหเกดิประสิทธิผลและบรรลุเปาหมายขององคกร ในเรื่องตอไปนี้ คือ ความรู
เกี่ยวกับภาวะผูนํา และบทบาทหนาที่ของผูนํา ศิลปะการสื่อสารสําหรบัผูนํา และการพัฒนา
ทีมงานใหมีประสิทธิภาพ  ดังนี ้
  2.1  ดานความรูเร่ืองภาวะผูนํา หมายถึง ความรูในเรื่องภาวะผูนาํและบทบาทหนาที่
ของผูนํา ศิลปะการสื่อสารสาํหรับผูนํา และการพฒันาทมีงานใหมีประสิทธิภาพ 
  2.2  ดานเจตคติตอภาวะผูนํา หมายถึง ความรูสึกหรือความคิดเหน็ในเรื่องภาวะผูนํา
และบทบาทหนาที่ของผูนํา ศิลปะการสื่อสารสําหรับผูนาํ และการพัฒนาทมีงานใหมีประสิทธิภาพ 
  2.3  ดานทกัษะภาวะผูนํา หมายถงึ ความสามารถหรือพฤติกรรมในเรือ่งภาวะผูนํา 
และบทบาทหนาที่ของผูนํา ศิลปะการสื่อสารสําหรับผูนาํ และการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 
 3.  ผูนําองคกรกิจกรรมนักศกึษา ในการวจิัยนีห้มายถงึ ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงนายกองคการบรหิารองคการนักศึกษา ประธานสภานกัศึกษา นายกสโมสรนกัศึกษา
คณะ และประธานชมรม ปการศึกษา 2548 
 4.  อาจารยทีป่รึกษาฝายกจิกรรมนักศึกษา ในการวิจยันีห้มายถงึ บุคคลที่ไดรับการ  
แตงตั้งจากมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ใหดํารงตําแหนงเปนอาจารยที่ปรึกษาชมรมและสโมสร
นักศึกษาคณะตาง ๆ ปการศึกษา 2548  
 5.  คณะกรรมการนักศกึษา  ในการวิจัยนีห้มายถงึ นักศกึษาที่ไดรับการคัดเลือก ใหดํารง
ตําแหนงคณะกรรมการบริหารองคการนักศึกษา และสภานักศกึษา กรรมการบริหารชมรม และ
กรรมการสโมสรนักศึกษาคณะ ปการศึกษา 2548 
 6.  ผูเชี่ยวชาญขั้นสํารวจความตองการพฒันาหลักสูตร  ในการวจิัยนีห้มายถงึ ผูบริหาร
หรือนักวิชาการมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร ทีม่ีความรูความสามารถและมีประสบการณที่
เกี่ยวของกับการพัฒนานักศกึษาและกิจกรรมนักศึกษา 
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 7.  ผูเชี่ยวชาญขั้นพัฒนาหลักสูตร  ในการวิจัยนีห้มายถึง ผูที่มีความรู ความสามารถใน
ดานการพัฒนาหลักสูตร   ดานอุดมศึกษา  ดานภาวะผูนํา  และดานการฝกอบรม    ซึง่มีคุณวุฒิ
ปริญญาโทหรอืปริญญาเอก มีประสบการณทางดานการเขียนตํารา เอกสาร และงานวิจยัที่
เกี่ยวของ 
 8.   ประสิทธิภาพของหลักสตูร   ในการวจิยันีห้มายถงึ ผลสัมฤทธิ์ของการทดลองใช     
หลักสูตรโดยพิจารณาจากเกณฑตอไปนี ้

8.1 ดานผูเขารับการฝกอบรม เปนการพิจารณาผลสัมฤทธิข์องผูเขารับการฝก 
อบรมในดานความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยคาเฉลี่ยหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวา
คาเฉลี่ยกอนการทดลองอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   8.2  ดานหลกัสูตร ประกอบดวย 
    8.2.1  ความเหมาะสมของการใชหลกัสูตรตามความคดิเห็นของผูเขารับการ

ฝกอบรมโดยกําหนดเกณฑความเหมาะสมไมตํ่ากวาระดับปานกลาง  
    8.2.2  คาประสิทธิภาพของหลักสูตร  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยดานความรูเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําระหวางการฝกอบรมกับผลสัมฤทธิ์ ไมตํ่ากวา 80/80  คาเฉลีย่ดานเจตคติเกี่ยวกบัภาวะ
ผูนํา  และคาเฉลี่ยดานทักษะภาวะผูนําอยูในระดับมาก  

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
 การวิจยัครั้งนี ้   เปนการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนํา
องคกรกิจกรรมนักศึกษา  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร    ผูวจิัยไดศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่
เกี่ยวของ  มีหวัขอตามลําดบัดังนี้  

1. การจัดกิจกรรมนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  
2. ภาวะผูนําของผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  
3. การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา 
4. การเรียนรูเชงิประสบการณ 

 
1. การจัดกิจกรรมนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา 
 

1.1  ความหมายของกิจกรรมนักศกึษา 
 กิจกรรมนกัศึกษา เปนสวนหนึง่ของงานกจิการนกัศึกษา ซึง่สถาบันอดุมศึกษาทุกแหง
จะตองจัดใหมข้ึีน เพื่อใหนักศึกษาไดมีโอกาสเลือกทํากิจกรรมตามความถนัดและความสนใจของ
แตละคน  ทั้งนี้เนื่องจากนกัการศึกษาตระหนกัดีวา การเรียนรูของนกัศึกษานั้นมิไดเกดิขึ้นแตใน 
ชั้นเรียนเทานัน้ แตส่ิงอืน่ ๆ ที่นกัศึกษาปฏิบัตินอกชัน้เรียนที่เกิดจากความคิดริเร่ิม การใชแรงกาย 
แรงใจของนักศึกษาเองนัน้ จะมีสวนชวยใหนกัศึกษามีการพัฒนาอยางเต็มที่ดวยเชนกนั  

 วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2530: 58)  กลาววา กิจกรรมนักศึกษา หมายถงึ        
กิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อการพฒันานักศึกษาในดานตาง ๆ นอกเหนือไปจากสิ่งที่บังคบัใหทกุคนตอง
เรียนในชัน้เรียน   กจิกรรมดังกลาวเปนไปดวยความสมคัรใจของนักศกึษาและไมไดเปนสวนหนึง่
ของคะแนนในวิชาใด ๆ กิจกรรมที่มีจุดมุงหมายในการพฒันานักศึกษา จงึหมายรวมทั้งกิจกรรม   
ที่มหาวทิยาลยัจัดใหนกัศึกษาและกิจกรรมในสวนที่สงเสริมใหนักศกึษาไดจัดขึ้นเองโดยการนิเทศ
และดูแลจากอาจารยที่ปรึกษาชมรมตาง ๆ เพื่อใหนักศกึษาสัมผัสชีวติที่ถูกตองในมหาวิทยาลยั 
สอดคลองกับ สําเนาว ขจรศิลป (2538: 128)  ที่กลาววา กิจกรรมนกัศึกษา หมายถึง  กิจกรรมที่
ไมเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนการสอนในชั้นเรียนโดยตรง นักศึกษารวมกันจัดขึ้นเพื่อตอบสนอง
ความตองการของนักศึกษา 



  
 

11

 กูด (Good. 1973: 12)  ใหความหมายวา  กิจกรรมนักศึกษา หมายถงึ กิจกรรมของ   
นักศึกษาที่ดําเนินงานโดยนกัศึกษาหรือสถาบันการศึกษาเปนผูจัดทาํขึ้นโดยมจีุดมุงหมายเพื่อ
สรางความสนกุสนาน เพิ่มพนูความรูเปดโอกาสแกนกัศกึษาใหเขารวมตามความสนใจ ตาม
ความสามารถ ไมมีการใหหนวยกิต และตองจัดสรรทรัพยากรหรือจัดหางบประมาณ โดย
ดําเนนิงานอยูภายใตการควบคุมของสถาบัน 
 กลาวโดยสรุป กิจกรรมนักศกึษาเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยนักศึกษาหรือโดยสถาบนัที่ได
สงเสริมใหมีข้ึนตามความสนใจและความสมัครใจของนกัศึกษา ซึ่งการดําเนินกิจกรรมนักศึกษา
นั้นอยูในความรับผิดชอบของอาจารยที่ปรึกษา กิจกรรมนักศึกษาเปนกิจกรรมที่ไมเกี่ยวกับการ
เรียนการสอนในชั้นเรียนโดยตรง มุงสงเสริมเพิ่มพนูความรูและประสบการณแกนักศกึษา ทัง้ดาน
รางกาย อารมณ สังคมและใหเกิดสติปญญาในดานวิชาการนอกเหนอืจากการเรียนในชัน้เรียน 
โดยไมเกี่ยวของกับผลคะแนนหรือหนวยกิตใด ๆ สามารถใชเปนเครื่องมือในการพฒันาพฤติกรรม
ของนักศึกษาใหเปนบุคคลทีม่ี ความสมบูรณมากขึ้นและนํามาซึง่การผลิตบัณฑิตใหเปนผูทีม่ี   
คุณภาพตอสังคม และประเทศตอไป  
 

 1.2  ปรัชญากิจกรรมนักศึกษา 
 การจัดและดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษา จาํเปนที่จะตองมีการวางแผนงานเพื่อใหการ
ดําเนนิงานบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไว  เพื่อใหผูมีหนาที่เกี่ยวของและรับผิดชอบตองานดานกจิกรรม  
นักศึกษาไดมกีรอบในการจดัทําแผนงานกิจกรรม สถาบันจึงควรที่จะไดกําหนดแนวปรัชญาเพื่อใช
เปนหลกัในการดําเนินงาน  

  วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2530: 150-151)  ไดใหแนวคิดของงานกิจกรรม        
นักศึกษาไว 7 ประการ ดังนี ้
 1.  งานกิจกรรมชวยใหนกัศึกษาแตละคนรูจักตนเองมากขึ้น โดยการเขารวมกิจกรรม
ตาง ๆ  อันเปนผลทาํใหแตละคนสามารถพฒันาการเรยีน  วชิาการ  สังคม  รางกาย  จิตใจ    
บุคลิกภาพ วฒุิภาวะสูความเปนผูใหญทีส่มบูรณมากยิง่ขึ้น 
 2.  งานกิจกรรมชวยเหลือและสงเสริมใหนกัศึกษาจัดตัง้กลุมหรือชมรมที่มีความสนใจ
ในเรื่องเดียวกนัโดยไมคํานึงเพศ เชื้อชาติ ศาสนา หรือความแตกตางดานการเมือง 
 3.  การเปดโอกาสใหนักศึกษาไดมีประสบการณดานการทํางานรวมกับกลุม สามารถ
เสนอความคิดเห็น แสดงตน แลกเปลี่ยนความคิดเหน็ พฒันาความเขาใจรวมกนั พฒันาความเปน
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ผูนําเสริมสรางความสามัคคีระหวางหมูนกัศึกษา  รูจักการอยูและการทํางานรวมกบัผูอ่ืน  รูจัก  
ฝกหัดการทํางานอยางเปนระบบ ฝกความคิดและการตัดสินใจอยางมเีหตุผล 
  4.  การอํานวยความสะดวกในดานการจัดและดําเนินการกิจกรรมนกัศึกษา ไดแก  
  4.1  จัดหาสถานที่เพื่อเปนศนูยกลางกิจกรรมที่สําหรับประชุม และอุปกรณตาง ๆ 
เพื่อการพิมพ การโรเนยีว การจัดทําปายประกาศตาง ๆ หรือการจัดทําหนงัสือพมิพ 

4.2  ประสานงานกับภาควิชาหรือหนวยงานอืน่ ๆ ในสถาบนั เพื่อสนับสนนุหรือ 
อํานวยความสะดวกใหนักศึกษาจัดกิจกรรมตาง ๆ เชนหนวยงานรักษาความปลอดภัยตํารวจหรอื
จราจร เพื่อชวยใหงานตาง ๆ ดําเนนิไปอยางราบรืน่ เรียบรอยมีอุปสรรคนอยลง 
  4.3  จัดหาอาจารยที่ปรึกษากิจกรรม หรืออาจารยแนะแนวที่มีประสบการณดาน
งานกิจกรรม เพื่อชวยเหลือใหแนวความคดิ หรือแนะแนวทางการจัดกจิกรรม ใหสามารถจัดได
อยางเหมาะสม นาชืน่ชม และเปนที่ยอมรับของคนทัว่ไป 

5. การพัฒนาใหนักศึกษามีความเปนไทย รูจกัภาคภูมิใจในความมีเอกลกัษณของ 
ชาติ  ชื่นชมศิลปวัฒนธรรม ระเบียบประเพณี ดนตรี นาฏศิลปไทย 

6. การพัฒนานักศึกษาใหมีบุคลิกภาพที่ดี มคีวามสามัคคี มีความประพฤติที่ดีงาม 
สอดคลองกับลักษณะวฒันธรรมของคนไทยและเปนบคุคลที่มีประโยชนเปนที่ตองการของสงัคม 

7. งานกิจกรรมชวยใหนักศึกษาสามารถปรับตัวเขากับสภาพการเรียนการสอนและ 
หากเกิดคับของใจในการศึกษาก็สามารถใชกิจกรรมเปนเครื่องผอนคลายความเครียดจาก
การศึกษาเลาเรียนได 

 วิลเลียมสนั (ธาริณี  สุขจิตต. 2544: 13; อางอิงจาก Wiliamson. 1961) ไดใหแนวคิด
เกี่ยวกับปรัชญากิจกรรมนกัศึกษาที่เนนการใหบริการเพื่อสนองความตองการของนักศึกษาวาควร
คํานึงถงึสิง่ตอไปนี้ คือ 
  1.  การใหการศึกษาในสถาบันชั้นสงูนั้น จะตองพยายามใหผูเรียนไดพัฒนาในทุก ๆ 
ดาน 
  2.  การสงเสรมิพัฒนาการดานตาง ๆ จะตองคํานงึความเหมาะสมและศักยภาพของ 
นักศึกษาแตละคนดวย 

3. การศึกษาเฉพาะในหองเรยีนไมเปนการเพียงพอ ควรมกีารใหสวัสดิการและบริการ 
แกนักศึกษา เชน หองสมุด หองปฏิบัติการ กิจกรรมทางวิชาการและสงัคม  ตลอดจนบริการความ
สะดวกสบายตาง ๆ ใหแกนกัศึกษา 
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 4.  บรรยากาศของประชาธปิไตยและบรรยากาศทางวิชาการเปนสิ่งจาํเปนและมีคุณคา
มากกวาการใชอํานาจ 
 5.  สังคมมนุษยไมคงที ่ ธรรมชาติของมนษุยก็เปลีย่นแปลงอยูตลอดเวลา และมี
วิทยาการใหม ๆ เกิดขึ้นอยูเสมอ การใหบริการที่แปลกและใหมใหทนักับการเปลีย่นแปลงและ
สนองกบัความตองการของนักศึกษาจงึจาํเปนสาํหรับสังคมมนุษย  

 จากการสัมมนาวิชาการผูบริหารและบุคลากรดานกิจการนักศึกษาของสถาบนัเอกชนได
กลาวถึงปรัชญากจิกรรมนกัศึกษา (ทบวงมหาวทิยาลยั. 2541: 21)  สรุปไดวา  กจิกรรมนักศึกษา
เปนสิ่งที่สําคญัยิ่งของการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีเปาหมายในการพัฒนา 5 ดาน คือ  

 1.  การเปนคนเกงและเปนคนดี  
 2.  การมีความรูทางวิชาการ มีบุคลิกภาพ มีทัศนคติเหมาะสมตอสภาวการณปจจุบัน 
 3.  การมีความรูในงานและความสามารถในการนําความรูไปใชไดจริง ๆ  
 4.  การมีคานยิม นิยมไทย และทัศนคติประหยดั อดออม และสามารถปรับตัวเขากบั

การเปลี่ยนแปลงได 
 5.  การสรางเอกลักษณของนักศึกษาในสถาบัน ภายใตความหลากหลายดาน 

คุณลักษณะของนักศกึษาในสถาบนั 
 โดยสรุปแลว ปรัชญาการจดักิจกรรมนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาเปนการกําหนด    

ทิศทางในการจัดกิจกรรมนสิิตนักศึกษาเพื่อความเหมาะสมในการพฒันานักศึกษาใหเปนบัณฑติ 
ที่สมบูรณโดยปรัชญาของกจิกรรมนักศึกษาจะมุงเนนการพัฒนาบุคคล ทัง้ดานความสามารถ 
ความถนัด ความสนใจ โดยคาํนึงถึงความตองการของนกัศึกษาเปนสาํคัญ เพื่อใหนกัศึกษามี
พัฒนาการไดอยางเตม็ที่ตามศักยภาพของแตละคน โดยนักศึกษาจะตองมีสวนรวมในกิจกรรม 
เพื่อจะไดความรูและประสบการณซึ่งจะเปนการพัฒนานกัศึกษาใหเปนคนที่สมบูรณ 
 

 1.3  ความสําคัญของกิจกรรมนักศึกษา 
 วัลลภา  เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2530: 144)  ไดกลาวถึงความสาํคัญของกิจกรรม      
นักศึกษาวา กจิกรรมนักศึกษาเปนสวนหนึ่งของชีวิตนกัศึกษา มีความสําคัญตอการพัฒนา         
นักศึกษาเปนอยางยิ่ง เพราะการทีน่ักศกึษาจะเปนผูใหญที่สมบูรณไดตองอยูในสิ่งแวดลอมที่เอื้อ
ตอการเจริญเติบโตทางดานสติปญญา คานิยม ความคดิ ทัศนคต ิการตัดสินใจ การควบคุม
อารมณ ความรับผิดชอบตอการพูด การกระทําของตนเอง สามารถดาํรงตนใหเปนที่ยอมรับนับถอื 
รักใคร มีสวนรวมในการแสดงความสามารถ การปรับบุคลิกภาพ การรูจักเปนผูนําและผูตามที่ดีใน
สังคม สามารถทํางานรวมกบัผูอ่ืนได 
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 สุชาญ  โกศิน (2539: 4-5)  กลาววา  กิจกรรมนักศึกษาเปนกิจกรรมทีจ่ะชวยพัฒนา   
นักศึกษาใหเปนคนที่สมบูรณ ดังนัน้การจดักิจกรรมนักศึกษาที่ถูกตองเหมาะสมจะชวยพฒันา    
นักศึกษาไดทัง้ในดานแนวความคิด  เจตคติ  พฤติกรรม  รางกายและจติใจ   ตลอดจนความรู
ความสามารถและประสบการณ ฯลฯ  เพือ่ที่จะสรางและหลอหลอมใหนกัศึกษาเปนบุคลากร        
ที่มีคุณภาพและเปนประโยชนตอประเทศชาติ  นอกจากนี้ สําเนาว ขจรศิลป (2538: 122-124)   
ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการพัฒนานักศกึษาดงันี้คือ 

1. ความสาํคัญตอนักศึกษา 
 นักศึกษาโดยทั่วไป เปนคนหนุมสาวที่มพีละกําลงัทัง้รางกายและความคิด มีความสนใจ  
มีความอยากรูอยากเห็น และสวนใหญเปนผูที่มีความหวังดีตอสังคมดวยความบริสุทธิ์ใจ  กิจกรรม  
นักศึกษาสามารถตอบสนองความสนใจและความตองการของนักศกึษาในดานตาง ๆ ไดเปนอยาง
ดี   กจิกรรมนกัศึกษาจงึมีความสาํคัญตอนักศึกษาดังตอไปนี้ 
  1.1  กิจกรรมนักศึกษาซึง่มหีลายประเภท เชน การกีฬา ศิลปวัฒนธรรม บําเพ็ญ
ประโยชน และนันทนาการ สามารถตอบสนองความตองการของนักศึกษาทางดานรางกายและ
ความคิด กระทําในสิ่งที่เปนประโยชนตอตนเองและสงัคม 
  1.2  ความหลากหลายของกจิกรรมนักศึกษา ชวยใหนกัศึกษาสามารถคนหาอาชพี 
งานอดิเรก และกิจกรรมการพักผอนหยอนใจที่เหมาะสมกับตนเองได 
  1.3  กิจกรรมนกัศึกษา ทําใหเกิดความสมดุลในดานความรูและความสนใจของ
นักศึกษา เชน นักศกึษาที่ศึกษาในสาขาวทิยาศาสตรสามารถทาํกิจกรรมศิลปะและวัฒนธรรม จงึ
ทําใหนกัศึกษามีความรูและความสนใจ ทัง้ในดานวทิยาศาสตรและดานศิลปะและวฒันธรรม 
   1.4  การทํากจิกรรมทําใหนกัศึกษาไดมีโอกาสเปลี่ยนบรรยากาศและอริิยาบถ     
ทําใหนกัศึกษาไดผอนคลายความตึงเครียด จากการที่ตองศึกษาเลาเรยีนอยางหนกั 
  1.5  การทาํกจิกรรมทําใหนกัศึกษาไดมีโอกาสพฒันาตนเองทั้งทางดานสติปญญา 
สังคม อารมณ รางกายและจติใจ 
  1.6  การทํากจิกรรมทําใหนกัศึกษาไดมีโอกาสเสริมสรางประสบการณในการ
ทํางานดานตาง ๆ  
  1.7  การทํากจิกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมทําใหนกัศึกษาเหน็คุณคาของตนเอง 
และเกิดความรูสึกนึกคิดที่ดีตอตนเอง 
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 2.   ความสําคญัตอสถาบันอุดมศึกษา 
 กิจกรรมนกัศึกษาเปนกระบวนการทางการศึกษาที่สําคญัของสถาบนัอุดมศึกษาที่ใช
พัฒนานักศึกษาใหเปนบุคคลที่มีความสมบูรณทั้งทางดานสติปญญา สังคม อารมณ รางกาย  
และจิตใจ ทาํใหสถาบนัอุดมศึกษาบรรลุเปาหมายในการจัดการศึกษา การทาํงานรวมกันระหวาง
อาจารยและนกัศึกษาในการทํากจิกรรมของนักศกึษา ทําใหนักศกึษาเกดิความอบอุน เกิดการ
เรียนรูมีความเขาใจตออาจารย และสถาบนัอุดมศึกษาดียิ่งขึ้น สถาบันอุดมศึกษาที่เนนดาน     
วิชาชพีหลายแหงอาจทาํหนาที่ในดานการทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรมนอยมาก การจัดกิจกรรม
ของนักศึกษาทางดานศิลปะและวัฒนธรรม  เปนการชวยทาํใหสถาบนัอุดมศึกษาไดทําหนาที่ใน
ดานการทาํนบํุารุงศิลปะและ  วัฒนธรรมไดสมบูรณยิ่งขึ้น นอกจากนั้นกิจกรรมนกัศึกษาทางดาน
กีฬา ศิลปะและวัฒนธรรม และบําเพ็ญประโยชน ยงัมีสวนสาํคัญในการเผยแพรชื่อเสียงและ
เกียรติคุณของสถาบันอุดมศึกษาไดเปนอยางด ี

 3.  ความสาํคัญตอประเทศ 
 ในแตละปมีนกัศึกษาเปนจาํนวนมากออกคายอาสาพฒันาชนบทในถิ่นทุรกันดารได
สรางถาวรวัตถุหลายอยาง เชน โรงเรียน สะพาน ฝายน้ําลน เปนตน นอกจากนั้น นักศึกษายงั
ไดขวยแนะนาํประชาชนในชนบทใหมีความรูเกี่ยวกับการเกษตรกรรมแผนใหม การสาธารณสุข 
และการศึกษา เพื่อชวยชาวชนบทมีความเปนอยูที่ดีข้ึน กิจกรรมดานศลิปะและวัฒนธรรมของชาติ    
กิจกรรมดานกฬีาไดชวยทาํใหนกัศึกษาซึ่งเปนเยาวชนของชาติมีรางกายแข็งแรง และที่สําคัญที่สุด 
คือ กิจกรรมนกัศึกษาเปนกระบวนการทางการศึกษาที่ชวยพฒันานกัศึกษาทั้งทางดานสติปญญา 
สังคม อารมณ รางกาย และจิตใจ ใหเปนเยาวชนที่มีคุณภาพ  สามารถที่จะพัฒนาประเทศใหมี
ความเจรญิยิง่ขึ้น กิจกรรมนกัศึกษาจงึนับวามีความสาํคัญตอประเทศเปนอันมาก 
 อาจสรุปไดวา  กิจกรรมนักศกึษามีความสาํคัญเพราะเปนสิ่งที่ชวยพฒันานักศึกษาให
เปนคนที่สมบูรณทั้งทางดานสติปญญา สังคม อารมณ รางกาย และจิตใจ เปนกิจกรรมที่ถือวา
เปนการใหโอกาสแกนักศึกษาไดมีสวนรวมในการแสดงความสามารถ การตัดสินใจ การทาํงาน
รวมกับผูอ่ืน การแกปญหา การปรับปรุงบุคลิกภาพ และการรูจักเปนผูนาํและผูตามทีดี่ ฯลฯ     
นอกจากนีย้ังเปนประโยชนตอประเทศชาติ เพราะการพฒันานักศึกษาซ่ึงเปนอนาคตของชาติใหม ี
คุณภาพยอมจะทําใหประเทศชาติเจริญกาวหนา 
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 1.4  วัตถุประสงคของกิจกรรมนกัศกึษา 
 กิจกรรมนกัศึกษาเปนวธิีการหนึ่งที่สถาบนัอุดมศึกษานาํมาใชในการพัฒนานักศึกษา 

การจัดกิจกรรมจะตองกาํหนดวัตถุประสงคอยางชัดเจน และครอบคลุม  ดังนัน้สถาบันอุดมศึกษา
จึงตองมหีนาที่ในการกําหนดทิศทางเพื่อใหนกัศึกษาไดพัฒนาไปตามความสามารถและความ
ถนัดและเพื่อใหกิจกรรมที่จดัขึ้นดําเนนิไปไดดวยดี กอใหเกิดประโยชนตามความมุงหมายในการ
กําหนดวตัถปุระสงคของการจัดกิจกรรมนัน้ ๆ  

 ทบวงมหาวิทยาลัยกาํหนดวัตถุประสงคของการจัดกิจกรรมนักศึกษาไวดังตอไปนี้ คือ 
(ทบวงมหาวทิยาลัย. 2542: 7)  

 1.  เพื่อพฒันาตัวนักศึกษา 
 2.  เพื่อใหนักศึกษาไดใชเวลาวางใหเปนประโยชน โดยการเขารวมกิจกรรมเสริม 

หลักสูตรทัง้ในดานบําเพ็ญประโยชน ดานศิลปวัฒนธรรม จริยธรรม ดานสงเสริมวิชาการและดาน
กีฬา 

 3.  เพื่อปลูกฝงนักศกึษาใหมีคุณธรรม จริยธรรม และรักษาไวซึง่คานิยม ขนบธรรมเนียม
ประเพณี ศิลปวัฒนธรรม และเอกลักษณอันดีงามของชาติ 

 4.  เพื่อใหนักศึกษานําความรูทางวิชาการและบริการทีไ่ดรับไปสรางสรรคและพัฒนา
สังคม ใหเกิดความเจริญกาวหนาและเสรมิสรางความสมัพันธอันดีระหวางนักศึกษา ประชาชน 
และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

 5.  เพื่อใหนักศึกษาไดเรียนรูและมีประสบการณตรงจากสภาพที่เปนจริงของสังคม       
มีความรูความเขาใจ สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม     
มีจิตสํานกึทีถ่กูตองดีงามและตระหนกัถงึความรับผิดชอบที่พงึมีตอสังคม  

 6.  เพื่อเสริมสรางคานิยม ความรวมมือ ความสามัคคี ความรับผิดชอบและความ     
เสียสละแกสวนรวม ฝกการเปนผูนาํและผูตามที่ดี รูจกัวางแผน กาํหนดวิธีการและขัน้ตอน       
การทาํงานรวมกันเปนหมูคณะ 

 7.  เพื่อสงเสรมิพลานามัยและพัฒนาบุคลิกภาพ  
 8.  เพื่อเผยแพรชื่อเสียง และเกียรติคุณของมหาวิทยาลยั  
 เฟรดเดอริค (บันเทงิ  สุพจน. 2542: 16; อางอิงจาก Frederick. 1959) กลาวถึงความ        

มุงหมายของกิจกรรมนกัศึกษาไว 8 ประการ คือ 
1. เพื่อเปนการเตรียมตัวนกัศึกษาสําหรับการดําเนนิชีวิตในสังคมประชาธปิไตย 
2. เพื่อสงเสริมความมวีนิัยในตนเอง 
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3. เพื่อใหรูจักวิธกีารทาํงานรวมกัน 
4. เพื่อเพิม่พนูความสนใจของนกัศึกษาใหกวางขวางยิ่งขึ้น  
5. เพื่อใหสํานกึในการปฏิบัติตามขอบังคับและระเบียบแบบแผนตาง ๆ  
6. เพื่อพัฒนาความสามารถพิเศษของนักศึกษา 
7. เพื่อสงเสริมแรงขับที่เปนพืน้ฐานสาํคัญในการศึกษา 
8. เพื่อพัฒนาความสามัคคีของหมูคณะในสถาบัน 

 สําเนาว  ขจรศิลป (2538: 120-121) กลาววา วัตถุประสงคของกิจกรรมนักศึกษาของ
สถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทยมีความคลายคลึงกนั ซึ่งพอสรุปไดดังนี ้

1. เพื่อเสริมสรางความรูและประสบการณทางดานวิชาการใหแกนกัศึกษา 
2. เพื่อเปนการเตรียมนักศึกษา สําหรับการดําเนินชวีิตในสังคมประชาธิปไตย 
3. เพื่อพัฒนานักศึกษาทางดานสังคม อารมณ รางกาย และจิตใจ 
4. เพื่อเพิม่พนูความสนใจของนกัศึกษาใหกวางขวางยิ่งขึ้น 
5. เพื่อใหนักศึกษาใชเวลาวางใหเปนประโยชน 
6. เพื่อพัฒนาความสัมพันธและการทาํงานรวมกับผูอ่ืนใหแกนักศึกษา 
7. เพื่อพัฒนาความสามารถพิเศษของนักศึกษา 
8. เพื่อสงเสริมใหนักศึกษาไดนาํความรูไปประยุกตใหเกิดประโยชนแกสังคม 
9. เพื่อสงเสริมใหนักศึกษาไดรูจักทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมไทย 
10. เพื่อเสริมสรางความสามัคคีในหมูนักศึกษา 

 วัลลภา  เทพหสัดิน  ณ อยุธยา (2530: 146-147)   ไดกลาวถงึสาระสาํคัญของ 
วัตถุประสงคในการจัดกจิกรรมนักศึกษาทีม่ีอยูในมหาวทิยาลยัตาง ๆ ดังนี ้

1. เพื่อพัฒนาความเหมาะสมดานบุคลิกภาพ 
2. เพื่อพัฒนาความสามารถในความสัมพันธและการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน 
3. เพื่อทาํใหนักศกึษามจีิตใจกวางขวางขึ้น 
4. เพื่อฝกใหมีความรับผิดชอบ 
5. เพื่อฝกใหปกครองตนเองดวยการเปนผูนาํ และผูตามที่ดี 
6. เพื่อฝกความคดิและการตัดสินใจ 
7. เพื่อพัฒนาสติปญญา 
8. เพื่อใหรักษศิลปวัฒนธรรมและประเพณีไทย 
9. เพื่อใหใชเวลาวางใหเปนประโยชน 
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10. เพื่อใหเพิ่มพูนความรูดานอาชีพในอนาคต 
11. เพื่อใหรูจักทักษะทางสงัคม 
12. เพื่อใหรูจักการเสียสละและทํางานใหสวนรวม 
13. เพื่อใหพัฒนาลักษณะนิสัยและความคิดที่ดี 
14. เพื่อใหมีความสามัคคี 
15. เพื่อใหพัฒนาความกตัญตูอสถาบัน 

 มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร (กองกิจการนักศึกษา. 2542:13)  ไดกําหนดความ         
มุงหมายของกิจกรรมนกัศึกษาไวดังนี ้คือ  

1.   เพื่อปลูกฝงคุณธรรมของนกัศึกษา  
2.   เพื่อสงเสริมความสามัคคีในหมูนักศึกษา 
3.   เพื่อสงเสริมกิจกรรมเสริมหลักสูตร ทั้งในดานวิชาการ ประสบการณ และวิชาชีพแก 

นักศึกษา 
 4.  เพื่อใหนักศึกษาไดฝกฝนการใชสิทธิเสรีภาพและการปกครองตนเองในระบอบ

ประชาธิปไตย 
 5.  เพื่อปลูกฝงและรักษาไวซึ่งวัฒนธรรม ขนบธรรมเนยีมประเพณี และเอกลักษณอันดี

งามของชาต ิ
 6.  เพื่อสงเสรมิพลานามัยและพัฒนาบุคลิกภาพของนกัศึกษา 
 7.  เพื่อสงเสรมิใหนกัศึกษาบําเพ็ญประโยชนรวมกัน 
 8.  เพื่อเผยแพรชื่อเสียงและเกียรติคุณของมหาวิทยาลยั 
 กลาวโดยสรุป การจัดกิจกรรมนักศึกษาในสถาบันอุดมศึกษามวีตัถุประสงคหลกัเพื่อ

พัฒนาใหนักศกึษาเปนคนทีส่มบูรณ เปนบัณฑิตทีพ่ึงประสงคของสังคมและสามารถดํารงชวีิตได
อยางมีความสขุ มีบุคลิกภาพที่ดี ดํารงรักษาไวซึง่ความเปนไทย 

 
  1.5  ประเภทของกิจกรรมนักศกึษา 
 สําเนาว  ขจรศิลป (2538: 127-128)  ไดแบงประเภทกจิกรรมออกตามลักษณะของ 
กิจกรรมได 7 ประเภท คือ 
 1.  กจิกรรมสวนกลาง เปนกิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อเปนศูนยกลางรวมของนักศึกษาและเปน
ฝายที่ควบคุม สนับสนนุกิจกรรมในสวนอืน่ ๆ ดวย โดยทัว่ไปกิจกรรมสวนกลางแบงออกเปน 2 
ฝาย คือ ฝายบริหาร ซึง่ทาํหนาที่บริหาร และฝายสภานักศกึษา ทําหนาทีน่ิติบัญญัติ องคกร       
กิจกรรมประเภทนี้ ไดแก องคการนักศึกษา ศูนยนกัศึกษาหรือสโมสรนักศึกษา 
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 2.  กจิกรรมวชิาการ เปนกิจกรรมเสริมหลกัสูตรที่มุงเพิ่มพูนความรูดานวิชาการและจัด
ประสบการณใหแกนกัศึกษา 
 3.  กจิกรรมกฬีา เปนกิจกรรมที่มุงพัฒนานักศึกษาทางดานรางกาย ทําใหมีรางกายที่
แข็งแรง ตลอดจนทกัษะในการเลนกีฬา นอกจากนีย้ังไดความสนกุสนานเพลิดเพลนิ ผอนคลาย
ความตึงเครียด และการแขงขันกฬีาเปนการฝกใหนักศึกษามนี้ําใจเปนนักกฬีา 
 4.  กจิกรรมศิลปะและวัฒนธรรม เปนกิจกรรมที่มุงสงเสรมิความรูและประสบการณ
ใหแกนกัศึกษาทางดานศิลปะและวัฒนธรรม และการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรม เชน กจิกรรมที่
เกี่ยวกับศิลปะและการแสดง กิจกรรมที่เกี่ยวกับศาสนา กจิกรรมดนตรี กิจกรรมวรรณศิลป 
 5.  กจิกรรมบาํเพ็ญประโยชน เปนกิจกรรมที่นกัศึกษาทาํเพื่อชวยเหลอืผูอ่ีนโดยการให
การศึกษาดานอาชพีหรือดานสาธารณสขุ หรือสรางถาวรวัตถุทีเ่ปนสาธารณสมบัติ โดยทัว่ไป    
นักศึกษาจะออกไปพัฒนาชมุชนในพืน้ทีท่รุกันดาร หรือแหลงเสื่อมโทรมเพื่อชวยใหประชาชน      
มีชีวิตและความเปนอยูที่ดีข้ึน 
 6.  กจิกรรมนนัทนาการ เปนกิจกรรมที่จดัขึ้นเพื่อใหความสนกุสนานและเพลิดเพลนิแก      
นักศึกษา กิจกรรมประเภทนีไ้ดแก การจัดงานสงัสรรค การจัดงานตามประเพณีทองถิ่น การจัด
งานเลี้ยงในโอกาสตาง ๆ  
 7.  กจิกรรมการเมือง เปนกจิกรรมที่สงเสริมใหนักศกึษาไดแสดงความคิดเห็น หรือ
แสดงออกซึ่งอาจจะเปนการคัดคานหรือการสนับสนุนตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสังคม 

 ทบวงมหาวิทยาลัย (2542: 7-11) ไดใหการสงเสริมและสนับสนุนการจัดกิจกรรมของ         
นักศึกษามหาวิทยาลัย/สถาบันตาง ๆ โดยมีวัตถุประสงค ประเภท และลักษณะของกิจกรรมดังนี ้

 1.   โครงการดานบาํเพ็ญประโยชนหรืออาสาพัฒนา 
   1.1  วัตถุประสงค 

  1.1.1 เพื่อสงเสริมใหนักศกึษาไดรูจักใชเวลาวางใหเปนประโยชนในการ
บําเพ็ญสาธารณประโยชน อาสาพฒันา อนุรักษส่ิงแวดลอม และสรางสรรคความเจริญใหแก   
ทองถิน่ 
    1.1.2 เพื่อใหนิสิตนักศกึษาไดรับประสบการณโดยตรง อันจะกอใหเกดิความรู
ความเขาใจในสภาพที่แทจริงของสังคม ตลอดจนมีความสํานกึถงึความรับผิดชอบที่มีตอสังคม
โดยเฉพาะชนบท เมื่อสําเร็จการศึกษาแลว 

  1.1.3 เพื่อเสริมสรางใหนักศกึษามีความสามัคคี มีความรับผิดชอบและ
เสียสละเพื่อสวนรวมในระหวางนักศกึษารวมสถาบันและตางสถาบนั 
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  1.1.4 เพื่อฝกใหนักศกึษา เปนผูนาํทีม่ีความสามารถและเปนผูตามทีดี่ โดย
รูจักการทาํงานรวมกนัเปนหมูคณะ รูจกัผอนปรนและรับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน แกไขปญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุผลดวยความรอบคอบ และอดทน 

  1.1.5 เพื่อสงเสริมความเขาใจและความสมัพันธอันดีระหวางนิสิตนักศึกษา 
ประชาชนและขาราชการ 

  1.1.6 เพื่อสงเสริมและกระตุนใหประชาชนในชนบทเห็นความสาํคัญของการ
พัฒนารวมทัง้มีความคิดที่จะสรางสรรคความเจริญใหแกทองถิ่นของตน และมีความเสียสละเพื่อ
สวนรวมเพื่อเผยแพรชื่อเสียงและเกียรติคุณของมหาวทิยาลัยและสถาบัน 
   1.2   ลักษณะของกิจกรรม 
 เปนโครงการดานอาสาพัฒนา การบําเพ็ญสาธารณประโยชน การอนุรักษทรัพยากร 
ธรรมชาติอยางถูกวิธี ฯลฯ ทัง้นี้รวมถงึโครงการทัง้ในขัน้การสํารวจและขั้นการดําเนนิการ โดยมี
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ไดแก 

   1.2.1 ดานการศึกษา เชน สราง ซอมแซมอาคารเรียนและพัฒนาโรงเรียน สราง
สนามกีฬา ฯลฯ 
    1.2.2 ดานสาธารณูปการ เชน สรางศาลาอเนกประสงค ถังเก็บน้าํฝน ประปา
หมูบาน ขุดสระ ขุดบอน้ํา ฯลฯ 

   1.2.3 ดานคมนาคม เชน การสรางหรือซอมสะพาน ถนน วางทอ ฯลฯ 
   1.2.4 ดานการเกษตร เชน การสรางฝาย การจัดระบบการสงน้าํทางการเกษตร

สาธิตความรูทางการเกษตร ฯลฯ 
   1.2.5 ดานสาธารณสุข เชน การจัดชุดแพทยเคลื่อนที ่การใหบริการและ

คําแนะนําดานอนามัยและสาธารณสุขทัว่ไป 
   1.2.6 ดานการอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม เชน ปลูกปา พัฒนาปรับปรุง

อุทยานใหบริการดานความรูดานอนุรักษธรรมชาติ และส่ิงแวดลอม การใชทรัพยากรธรรมชาติ
อยางถูกตอง 
   1.3  รูปแบบ 
  รูปแบบของโครงการกิจกรรมดานบาํเพ็ญประโยชนหรืออาสาพฒันาของนักศกึษา
ทบวงมหาวิทยาลัยมีแนวนโยบายสงเสริมและสนับสนนุใหมีการดําเนนิโครงการในรปูแบบที่มี
ลักษณะผสมผสาน  โดยมุงเนนการใหบริการทางวิชาการแกสังคมควบคูไปกับการสรางถาวรวตัถุ
ตาง ๆ  แตไมเนนการกอสรางถาวรวัตถทุี่มขีนาดใหญ เนือ่งจากมีงบประมาณจาํกัด และตองการ
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กระจายโอกาสใหนักศกึษาไดรวมกิจกรรมเปนจาํนวนมาก สงเสริมการดําเนนิโครงการกิจกรรม
รวมของหลายสาชาวิชาชพีและหลายสถาบัน โดยมีสถาบันแหงหนึ่งเปนแกนกลางสาํหรับพืน้ที่ใน
การดําเนินโครงการเนนดานสังคมชนบทเปนสวนใหญ  ทั้งนี้เพื่อเผยแพรความรูดานวิชาการหรือ 
ความเปนเลิศทางวิชาการไปในสังคมชนบท ทั้งในดานการศึกษา การสาธารณสุข และการเกษตร 
เพื่อใหความรูในดานการดํารงชีวิตและการประกอบอาชพี ซึง่สามารถกระทําไดทั้งทางตรงและ 
ทางออม  การเผยแพรโดยตรง  ไดแก  การไปเผยแพรบริการใหแกประชาชน  โดยออม  ไดแก   
เผยแพรใหกับหนวยงานที่รับผิดชอบ แลวใหหนวยงานทีรั่บผิดชอบไปเผยแพรใหกับประชาชน    
อีกขั้นหนึ่ง 

 2.   โครงการดานศิลปวฒันธรรมและประเพณีไทย 
   2.1 วัตถุประสงค 

 2.1.1 เพื่ออนุรักษ สงเสริม เผยแพร แลกเปลี่ยนและพฒันาศิลปวัฒนธรรมและ
ขนบธรรมเนยีมประเพณีอันเปนมรดกอันล้าํคาและเอกลกัษณที่ดีงามของชาต ิ

 2.1.2 เพื่อปลูกฝงคานิยม ความภาคภูมิใจและความซาบซึ้งในศิลปวฒันธรรม
ไทยแก    นกัศึกษา และประชาชนโดยทั่วไป 
   2.2 ลักษณะของกิจกรรม 
 จัดแสดง สาธติ จัดนิทรรศการหรือกิจกรรมทางดานนาฏศิลป คนตรีไทย การละเลน      
พื้นเมือง การจัดกิจกรรมตามขนบธรรมเนยีมประเพณีไทยและทองถิน่ การจัดกิจกรรมในวันสาํคญั  
ตาง ๆ และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวกบัศิลปวฒันธรรมประเพณีไทย 
  3.   โครงการดานจริยธรรม 

 3.1 วัตถุประสงค 
 3.1.1 เพื่อเสริมสรางพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม บุคลิกภาพ และความเปน  

ผูนําแกนักศึกษา 
 3.1.2 เพื่อปลูกฝงเสริมสรางคานิยมที่ถกูตองดีงามในสงัคมไทยใหเกิดขึ้นในตัว

นักศึกษาและสามารถปรับตัวใหอยูในสังคมที่มีการเปลีย่นแปลงไดอยางมีความสุข 
 3.1.3 เพื่อเสริมสรางจิตสํานกึและความรับผิดชอบของนกัศึกษาตอสังคมและ

ประเทศชาติโดยเฉพาะเมื่อจบการศึกษาแลว 
 3.2 ลักษณะของกิจกรรม 

 จัดประชุม อบรม สัมมนา หรือกิจกรรมที่กอใหเกิดความรู ความเขาใจ และการ
เปลี่ยนแปลงเจตคติ พฤติกรรมในดานการพัฒนาบุคลิกภาพ  ความเปนผูนาํ คุณธรรม จริยธรรม 



  
 

22

หรือการพฒันาจิตใจของนกัศึกษา โดยใชกลวิธ ีเทคนิคและวิธีการตาง ๆ เชน การบรรยาย 
อภิปราย กระบวนการกลุมสัมพันธ การสรางสถานการณจําลอง การศึกษาและปฏบัิติศาสนกิจ
ตาง ๆ     เชน ฟงธรรม อยูธดุงค ฯลฯ 

 4.   โครงการดานกฬีา 
 4.1 วัตถุประสงค 

 4.1.1 เพื่อสงเสริมใหนักศกึษามีความรูและทักษะในการเลนกฬีา 
 4.1.2 มีทัศนคติตอการเลนกฬีาและการออกกําลงักายเพือ่สุขภาพและ 

พลานามยั 
 4.1.3 เพื่อปลูกฝงความมนี้าํใจเปนนักกีฬา รูแพรูชนะ รูอภัย 
 4.1.4 เพื่อสรางความสามัคคีในหมูนักศึกษาและอาจารยดวยการเลนกีฬา 
 4.1.5 เพื่อชวยผอนคลายความเครียด ใหเกิดอารมณแจมใสและจิตใจเบิกบาน 
 4.1.6 เพื่อชวยพัฒนานักศึกษาในดานอารมณ สังคม รางกาย และจิตใจ โดยใช 

กิจกรรมกีฬาเปนเครื่องมือ 
 4.1.7 เพื่อชวยเผยแพรชื่อเสยีงของสถาบนั 

  4.2 ลักษณะของกิจกรรม 
 4.2.1 กีฬานันทนาการ สนับสนุนดานวัสดุอุปกรณกีฬาพือ่ใหนักศกึษาทั่วไปใช

เลนกฬีาเพื่อนนัทนาการ เรียนรูทักษะในการเลนกฬีาตามความสนใจและสมัครใจในเวลาวาง เปน
การผอนคลายความตงึเครียด และออกกาํลังกายเพื่อสุขภาพ และเพือ่พัฒนาบุคลกิภาพ 

 4.2.2 การแขงขันกีฬามหาวทิยาลยัแหงประเทศไทย ทบวงมหาวทิยาลัยไดให
การสนบัสนุนงบประมาณสมทบเพื่อเปนการคาใชจายแกนักศึกษาในการเขารวมการแขงขันกฬีา
มหาวิทยาลยัแหงประเทศไทย  ซึง่มีการจดัปละ 1 คร้ัง  โดยมหาวทิยาลัยที่มีความพรอมและ 
สมัครใจหมุนเวียนกันรับเปนเจาภาพในแตละป 

 นอกจากกฬีาใน 2 ประเภทดังกลาวแลว ทบวงมหาวิทยาลัยไดใชงบประมาณจากหมวด
อ่ืนสนับสนุนใหนกัศึกษาไดเขารวมการแขงขันกฬีาอืน่ ๆ เชน การแขงขันกีฬามหาวทิยาลยัอาเซยีน 
มีกําหนดจัด 2 ปตอคร้ัง และการแขงขันกฬีามหาวทิยาลยัโลกมีกาํหนดจัด 4 ป ตอคร้ัง   
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 5.   โครงการดานสัมมนากิจกรรมนักศึกษา 
 5.1 วัตถุประสงค 

 5.1.1 เพื่อใหนกัศึกษา อาจารยและบุคลากรฝายกิจการนักศึกษาไดรับทราบ
แนวนโยบายและขอบขายของการสงเสริมและดําเนนิการจัดกิจกรรมนกัศึกษา รวมทัง้กฎระเบียบ
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของของมหาวทิยาลยั/สถาบนั 

 5.1.2 เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เจตคติ และถายทอดประสบการณการจัด 
กิจกรรมนกัศึกษา 

 5.1.3 เพื่อรวมกันพจิารณาแกไขปญหา อุปสรรค กําหนดแนวของการพัฒนา 
และวางแผนปฏิบัติกิจกรรมนักศึกษา 

 5.1.4 เพื่อสงเสริมความสัมพันธและความเขาใจอันดีระหวางนักศึกษา และ   
นักศึกษากับอาจารยที่ปรึกษาและบุคลากรฝายกิจการนกัศึกษา 

 5.2 ลักษณะของกิจกรรม 
 จัดอบรม ประชุม สัมมนาที่เกี่ยวกบัการจดักิจกรรมนักศึกษา โดยผูเขารวมจะตอง
ประกอบดวยนักศึกษา และหรืออาจารยทีป่รึกษา ตลอดจนบุคลากรฝายกิจการนกัศกึษา และ   
รายการนี้หวัขอของการอบรม ประชุม สัมมนา จะตองเปนเรื่องที่เกี่ยวกับกิจกรรมนักศึกษา 

 
 1.6  สภาพปญหาการดําเนินกิจกรรมนักศกึษา 

 การจัดดําเนินกิจกรรมนกัศึกษาภายในสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง ประสบปญหาและ
อุปสรรคแตกตางกนั แตมีบางสวนที่คลายคลึงกนับาง วัลลภา เทพหสัดิน ณ อยุธยา (2533: 13) 
กลาววาการจดักิจกรรมนักศึกษาโดยสวนรวมยงัไมประสบความสาํเร็จเทาที่ควร กลาวคือผูที่อยู  
ในสถาบนัอุดมศึกษาไมมีความชัดเจนในจุดมุงหมาย บทบาท และความรับผิดชอบตอ
สถาบันอุดมศึกษา เชน อาจารยไมทราบสถานภาพตนเอง ไมแจมแจงในปณิธาน หรือจุดมุงหมาย
ของสถาบนั ไมรูจัก   นักศึกษา ขาดความรูและประสบการณเกี่ยวกับกิจกรรมนกัศึกษา สวน
นักศึกษาเขาสูระบบอุดมศึกษาโดยปราศจากความมุงหมาย กลาวคือ ไมทราบวาสถาบันมี
จุดมุงหมายจะผลิตบัณฑิตใหมีคุณธรรม บุคลิกภาพหรือความรูอยางไร และในสวนของผูบริหาร
สถาบันอุดมศึกษา สวนใหญเปนผูทีม่าจากแวดวงวิชาการ ขาดความเขาใจในสภาพของนักศึกษา
และขาดความเขาใจในอิทธพิลของสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอนกัศึกษา 
 ทบวงมหาวิทยาลัยไดจัดใหมีการสัมมนาผูนํานักศึกษา เร่ือง การจัดกจิกรรมนักศึกษา
ใหเหมาะสมกบัยุคสมัย ผลจากการสัมมนามีขอสรุปถงึปญหาทีพ่บในการจัดกจิกรรมนักศึกษาไว
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หลายประการ  เชน  ปญหาการขาดงบประมาณ  วัสดุอุปกรณ  ปญหาที่ผูบริหารไมมีวิสัยทัศนที่
กวางไกล  ยึดติดกับระบบราชการ มีการควบคุมมาก ผูบริหารและอาจารยขาดความรูความเขาใจ
ในกิจกรรมนักศึกษา ปญหาจากการทีน่ักศึกษาไมสนใจเขารวมกิจกรรมเพราะกิจกรรมไมนาสนใจ 
ไมสรางสรรค และลักษณะของกิจกรรมไมเหมาะสมกับยคุสมัย เปนตน (ทบวงมหาวทิยาลยั. 
2538: 15-16) 
 อยางไรก็ตามปญหาที่พบโดยทั่วไปในการดําเนนิกิจกรรมทั้งในระดับสวนกลาง และใน
ระดับสโมสร ชมรมของมหาวทิยาลยัทกุแหงตางประสบปญหา แตกตางกนัไปซึ่งพอสรุปไดดังนี้คือ 
(สําเนาว  ขจรศิลป. 2538: 142-143; จีรวัฒน  วีรังกร. 2542) 
 1.  นักศึกษาใหความสนใจกับกิจกรรมสวนกลาง และกจิกรรมในชมรมสโมสรตาง ๆ 
นอย   ขาดนักศึกษาที่จะมาเขารวมกิจกรรม และทีจ่ะมาสมัครเขารับเลือกตั้งเปนคณะกรรมการ
บริหาร หรือสมาชิกสภานักศึกษา บางครั้งจึงอาจไดผูทีข่าดภาวะผูนํามาทาํหนาที่เปนผูนาํ
นักศึกษา 
 2.  ขาดแคลนนักศึกษาที่มีประสบการณในการทํางาน ทั้งในองคการบริหาร สภาผูแทน        
นักศึกษา และในชมรมหรือสโมสรคณะ จึงทําใหงานขององคการนกัศึกษาไมมีประสิทธิภาพ
เทาที่ควร 
 3.  กิจกรรมสวนกลางของมหาวิทยาลัยยังดําเนนิการไมไดผลดีเทาที่ควร มีความ
จําเปนตองพฒันากิจกรรมสวนกลางใหสามารถดาํเนนิการไดอยางมปีระสิทธิภาพและประสทิธผิล 
 4.  กิจกรรมในชมรมหรือสโมสรสวนใหญมไีมสม่ําเสมอ  ขาดความกระตือรือรน   ไม 
เขมแข็งเหมือนอดีต 
 5.  ผูนํานักศึกษาในปจจุบันขาดภาวะผูนํา ขาดบารม ีไมสามารถใชอํานาจในการ
จัดการหรือส่ังการได จําเปนตองมีการฝกอบรมนักศึกษาที่เปนกรรมการตําแหนงตาง ๆ ใหมี
ลักษณะภาวะผูนํา 
 
  1.7  บทบาทหนาทีข่องผูนํานักศึกษา 
 สําเนาว  ขจรศิลป (2538: 258-259)  กลาววา  โดยทั่วไปผูนํานกัศึกษาจะมีบทบาท
หนาที ่2 ดานหลัก  
 1.  ในดานการชวยบริหารสถาบันอุดมศึกษา เชน เปนตวัแทนของนกัศึกษา ใหความ
รวมมือในกิจกรรมของมหาวทิยาลยั  ปฏิบัติหนาที่ผูนํานสิิตนักศึกษาตามระเบียบขององคกร     
นักศึกษา 
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 2.  ในดานกิจกรรมนักศึกษา เชน ศึกษาวตัถุประสงคของกิจกรรมใหชดัเจน เพื่อใชเปน
แนวทางจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับวัตถุประสงค ศึกษาวิธีดําเนินงานกิจกรรม ศึกษาปญหาและ
อุปสรรคของกิจกรรม  หาทางแกปญหาและพัฒนากิจกรรม จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความรูและ
ประสบการณใหแกนกัศึกษาในชมรมหรือสโมสรนั้น 
 พุทธกาล  วัชธร (2539: 34-35)   ไดกลาวถึงบทบาทของผูนาํนกัศึกษาในทศวรรษหนา 
แบงเปน 2 บทบาทหลัก คือ 
 1.   บทบาทของผูนาํนกัศึกษาในทศวรรษหนาตอสังคม ไดแก 

 1.1 มีมโนธรรมสูง เสยีสละ มีคุณธรรม ต้ังใจทํางาน  
 1.2 เปนผูนําในเรื่องที่เหมาะสม เชน พัฒนารูปแบบกิจกรรมที่ใหประโยชนตอสังคม 

วิเคราะหสภาพปญหาของชมุชนได  
 1.3 ทาํงานรวมกับผูอ่ืนไดดี  
 1.4 รับฟงความคิดเห็นรอบขาง รับฟงขาวสารตางๆ อยางกวางขวาง แลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสารกับผูอ่ืน  
 1.5 เปนตวัแทนนกัศึกษาที่จะแสดงความสามารถที่ดีตอชุมชน และเปนผูนาํของ

ประชาชนได 
 1.6 ดูแลสิทธิ เสรีภาพ ของนักศึกษาที่ถูกละเมิด   

 2.   บทบาทของผูนาํนกัศึกษาในทศวรรษหนาตอตนเอง ไดแก 
 2.1 มีความรอบรูทุกดาน มองการณไกล  
 2.2 มีบุคลิกภาพนาเชื่อถือ  
 2.3 มีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา ฉลาด ขยัน อดทน ซือ่สัตย 
 2.4 เตรียมพรอมเปนผูนํา รอบรูดานการบริหารและพัฒนาตนเองเสมอ 
 2.5 มีความคดิสรางสรรค    
 2.6 กลาคิด กลาทาํ กลาตัดสินใจ  
 2.7 มีมนุษยสมัพันธสูง มีอัธยาศัยดี  

 ประสงค  จันทองจนี (2539)   ไดจัดทาํแบบวิจัยเจตคติของผูเขารวมโครงการนักบริหาร
ที่กาวนําเพื่อกจิกรรมนักศึกษา  ในหัวขอ “วิสัยทัศนนกับริหารทีม่ตีองานกจิกรรมนกัศึกษาใน     
ทศวรรษหนา” ในสวนของบทบาทของผูนาํนักศกึษาในทศวรรษหนาควรมีรูปลักษณอยางไร      
พบวา มีลักษณะดังนี ้คือ  มีภาวะผูนําทีดี่ มีความคิดสรางสรรค สรางทีมงานและทาํงานเปนทีม  
มีมนุษยสัมพนัธ กลาแสดงออก  กลาแสดงความคิดเหน็ มีความจริงใจ และมีคุณธรรม  มีความ
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เปนประชาธิปไตย  มีเจตคตทิี่ดี  ขวนขวายศึกษาหาความรูใหม ๆ  มีความตืน่ตัวตอการ
เปลี่ยนแปลง  มีบุคลิกภาพทีดี่  สํานึกถึงหนาที่และความรับผิดชอบตอสังคม  เปนทีย่อมรับใน
บทบาท  ทัง้ภายในและภายนอกสถาบัน มีความขยนัและเปนผูนําชมุชน 
 จากแนวคิดเรื่องบทบาทของผูนาํนกัศึกษาทัง้ในปจจบัุนและในอนาคตที่ควรจะมตีาม  
ที่กลาวมาแลว เหน็ไดวามีบทบาทของผูนาํที่สําคัญหลายประการ ทัง้ที่เปนคุณลักษณะสวนบุคคล 
เชน มีมโนธรรม มีคุณธรรม มีความรอบรู มีเจตคติที่ดี มคีวามคิดสรางสรรค มีบุคลิกภาพนาเชื่อถือ 
และในสวนที่เปนพฤติกรรมที่ตองเกีย่วของสัมพนัธกับบุคคลอื่น เชน มีมนุษยสัมพนัธ รับฟงความ
คิดเห็น ทาํงานรวมกบัผูอ่ืนได กลาแสดงออก กลาแสดงความคิดเหน็ สํานึกถงึหนาที่ และมีความ
รับผิดชอบตอสังคม ซึง่คุณลักษณะและพฤติกรรมตามบทบาทเหลานี้มีผลอยางยิ่งตอการจัดและ
ดําเนนิกิจกรรมนักศึกษาในมหาวิทยาลยั จึงควรมีการพฒันาใหเกิดขึน้ในตัวผูนํานกัศึกษาใหมาก
ที่สุด 
 
  1.8  การพัฒนาผูนํานกัศกึษาใหมีภาวะผูนํา  
 ปจจัยที่จะชวยในการพัฒนานักศกึษา ใหมีความเปนผูนําที่ดีของสังคม รูจักการสราง
ความสัมพันธกับผูอ่ืน การเขาสังคม มีความรูในวฒันธรรมประเพณีและคานยิมเพือ่ปฏิบัติตนใน
สังคมได  ถูกตอง รูจักการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน มีความรับผิดชอบ มีบุคลกิภาพเหมาะสม รูบทบาท
การเปนผูนําและผูตามที่ดีมหีลายประการ เชน การจัดหลักสูตรการเรียนรูการสอน การบริหารงาน
สังคมไดถูกตอง รูจักการทาํงานรวมกบัผูอ่ืน มีความรับผิดชอบ มีบุคลกิภาพเหมาะสม รูบทบาท
การเปนผูนําและผูตามที่ดีมหีลายประการ เชน การจัดหลักสูตรการเรียนการสอน การบริหารงาน
ของสถาบนั บรรยากาศของสถาบัน และการจัดกิจกรรมนักศึกษา (สําเนาว  ขจรศิลป. 2525: 1-2) 
ปจจัยเหลานี้จะชวยพัฒนาบคุลิกภาพของนักศึกษาทั้งดานความรู ความสามารถ ความคิด 
อารมณ และความสมัพนัธทางสงัคม ดังที ่ชิคเคอริง (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2537: 10-
11; อางองิจาก Chickering. 1993)   ไดกลาวถงึการพฒันานักศึกษาไดโดยการทาํงานรวมกนั 
การจัดแขงขันกีฬา การจัดโครงการพัฒนากีฬา และการมอบหมายใหจัดกิจกรรมตามโอกาสโดย
ผลัดกันเปนผูนํากจิกรรม จะชวยพัฒนานกัศึกษาใหมีความคลองตัวขึน้ โดยมหาวทิยาลยัควรจัด
ส่ิงแวดลอมใหเหมาะสมแกการพัฒนาความเปนผูนํา เชน การผลัดเปลี่ยนกนัเปนหวัหนาหอง     
หัวหนาหองนกัศึกษาหรือการทํางานกลุม ควรจะใหผูที่ไมเคยเปน ผูนําไดมีโอกาสแสดง
ความสามารถเปนผูนาํบาง การเปดโอกาสใหจัดกิจกรรมอยางเต็มที่ภายใตการแนะนําปรึกษาและ       
ชี้แนวทางที่เหมาะสมของผูมีประสบการณ (วิจิตร สินสิริ. 2534: 45) 
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 สวนการสงเสริมและพัฒนานักศึกษาในดานสงัคม ใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนให
เปนผูนาํและผูตามที่ดีนั้น การสงเสริมนักศกึษาใหทาํกิจกรรมในตําแหนงผูนํานักศึกษา จะทาํให
นักศึกษาเกิดการเรียนรูและเกิดประสบการณตรงจากการทํางาน เพราะการทาํงานในตําแหนง     
ผูนํา ทาํใหนักศึกษามีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีการติดตอกับอาจารยและบุคคลภายนอก
มากขึ้น  จึงเปนการเพิ่มทักษะและประสบการณทางดานสงัคมและการทาํงานใหกับนักศกึษา  
การทาํงานและการแกไขปญหาตาง ๆ ของสโมสรนกัศึกษาและองคกรนักศึกษาเปนการฝกผูนาํ
และผูตามที่ดี  เปนการสรางภาวะผูนําใหแกนักศึกษา ใหสามารถนําทกัษะและประสบการณ   
ออกไปปฏิบัติงานในโลกของความเปนจริงไดเปนอยางดี (สําเนาว ขจรศิลป. 2538 : 144-145)    
ดังที่ พาณ ี ปรีชานนท; และคณะ (มปป.: 193)  ไดศึกษาทัศนคติของนักศึกษาที่เปนผูนาํในการ 
ทํากจิกรรมตอกิจกรรมนกัศึกษาทั่วไป พบวา  นกัศึกษาที่เปนผูนาํในการทํากิจกรรมซึ่ง
ประกอบดวยผูที่เคยหรือกําลังเปนกรรมการของชมรม   มีทัศนคตทิี่ดีตอกิจกรรมนักศึกษาโดยเหน็
วา       กิจกรรมนักศึกษามปีระโยชนในการสรางความสามัคคี และชวยพัฒนาบุคลกิภาพในดาน
ตาง ๆ เชน การสรางความเปนผูนาํและผูตามที่ดี การสรางทกัษะในการเขาสังคมและการเพิ่ม
ทักษะในการแกปญหา  ซึง่สอดคลองกับ เรสเคนส (Reskens. 1960: 110-114) ที่ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางการเปนผูนาํกิจกรรมนักศึกษาในขณะที่ศึกษาอยูในมหาวทิยาลัยวามีผลตอ
การดําเนินชวีติเมื่อออกจากมหาวิทยาลยัไปแลวอยางไร กลุมตัวอยางคือผูที่จบจากคณะศิลป
ศาสตรมหาวทิยาลยัแหงรัฐไอโอวา  ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามจาํนวนมากให
ขอสนับสนนุอยางมั่นใจวา คุณคาของประสบการณที่ไดจากกิจกรรมนักศึกษาในมหาวิทยาลัยมี
ประโยชนอยางมากในการดําเนนิชีวิต เนื้อหากระบวนวิชา ทั้งแบบมหีนวยกิตและแบบไมมีหนวยกิ
ตที่จะชวยใหนักศึกษาไดมีโอกาสพฒันาทกัษะในการเปนผูนาํ ดังนัน้การฝกอบรมนกัศึกษาใหมี
ลักษณะผูนาํ และการสงเสรมินักศึกษาใหทํากจิกรรมนกัศึกษาในตาํแหนงผูนาํนกัศกึษา จะทําให
นักศึกษาเกิดการเรียนรูทั้งดานทฤษฎีและการปฏิบัติจากสภาพแวดลอมที่เปนจริง (สําเนาว  ขจร
ศิลป. 2538 : 145)   การเสรมิสรางคุณลักษณะผูนาํ   อาจดําเนินการโดยการจัดหลกัสูตรการ
ฝกอบรมเพื่อ    เสริมสรางคณุลักษณะความเปนผูนาํไปพรอมกับการดําเนนิการจัดกิจกรรม
ตามปกติ  ดังที่       เอกชยั  เอื้อเฟอ (2537: บทคัดยอ)  ไดพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางคุณลักษณะดานความเปนผูนาํและดานการทาํงานเปนกลุมสําหรับนักศึกษา
มหาวิทยาลยัรามคําแหง        หลงัจากการทดลองใชหลกัสูตรและการประเมินผล  พบวา  
ผลสัมฤทธิ์และเจตคติของการทดสอบกอนและหลงัการใชหลักสูตรฝกอบรมแตกตางกันอยางมี
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วินัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ.01  และ      ผูเขารับการฝกอบรมมีทักษะดานความเปนผูนําอยูใน
ระดับมาก 
 1.9  การสงเสริมกจิกรรมนักศกึษาในมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
 การสนับสนุนกิจกรรมนกัศึกษาถือเปนบทบาทหนึง่ที่จะชวยเสริมใหมหาวิทยาลยั 
ดําเนนิงานใหครบถวนตามภารกิจหลัก 4 ประการคือ  ผลิตบัณฑิต  วจิัย  บริการทางวิชาการ     
แกสังคม และทาํนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ทั้งนี้เพราะกิจกรรมนักศึกษาจะเปนสวนสาํคัญตอ       
การพัฒนาบุคลิกภาพ การเปนผูนาํและผูตามที่ดี พัฒนาคุณธรรม จริยธรรมและความมีระเบยีบ
วินัยใหเกิดขึน้ในตัวนกัศึกษา  นอกเหนือจากการศึกษาดานวชิาการและวิชาชีพในชัน้เรียน          
ซึ่งสอดคลองกับความมุงหมายและหลักการของการจัดการศึกษาตามพระราชบญัญัติการศึกษา
แหงชาติ พ. ศ. 2542 มาตรา 6 ที่กาํหนดใหการจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปน
มนุษยที่สมบูรณทั้ง รางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม มจีริยธรรมและวัฒนธรรมใน
การดํารงชวีิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 
 จากความสําคัญของกิจกรรมนักศึกษาดงักลาว  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร           
จึงไดกําหนดระเบียบมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร วาดวยองคการนกัศึกษามหาวิทยาลัย             
สงขลานครนิทร พ.ศ. 2523  เพื่อบังคับใชโดยรวมของมหาวิทยาลัย  และใหแตละวทิยาเขต
กําหนดขอบังคับวาดวยธรรมนูญองคการนักศึกษาของแตละวิทยาเขต เพื่อกาํหนดบทบาทและ
หนาที่ขององคการบริหาร องคการนกัศึกษา (ดานบริหาร) สภานกัศึกษา องคการนักศึกษา     
(ดานนิติบัญญัติ) และชมรมตาง ๆ ในสงักัดองคการบรหิาร องคการนักศึกษา  โดยกําหนด      
วัตถุประสงคขององคการนักศึกษาไว ดังนี้ (มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร. 2547: 48) 
 1.  เพื่อปลูกฝงคุณธรรมนักศึกษา 
 2.  เพื่อสงเสรมิความสามัคคีในหมูนักศึกษา 
 3.  เพื่อสงเสรมิกิจกรรมเสรมิหลักสูตร ทั้งในดานวิชาการ ประสบการณและวิชาชพีแก
นักศึกษา 
 4.  เพื่อใหนักศึกษาไดฝกฝนการใชสิทธิเสรีภาพและการปกครองตนเองในระบอบ
ประชาธิปไตย 
 5.  เพื่อปลูกฝงและรักษาไวซึ่งวัฒนธรรม ขนบธรรมเนยีมประเพณี และเอกลักษณอันดี
งามของชาต ิ
 6.  เพื่อสงเสรมิพลานามัยและพัฒนาบุคลิกภาพของนกัศึกษา 
 7.  เพื่อสงเสรมิใหนกัศึกษาบําเพ็ญประโยชนรวมกัน 
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 8.  เพื่อเผยแพรชื่อเสียงและเกียรติคุณของมหาวิทยาลยั 
 
 นอกจากนัน้มหาวิทยาลัยไดกําหนดแนวนโยบายการใหการสนับสนุนสงเสริมกิจกรรม 
นักศึกษาที่เอือ้ตอการพัฒนานักศกึษาดานตาง ๆ ดังนี ้(มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร. 2546: 10) 

 1.  กิจกรรมที่เสริมสรางจิตสาํนึกตอการพฒันาสงัคมและสิ่งแวดลอม 
 2.  กิจกรรมที่ใหความสําคัญตอการปกครองตนเองของนกัศึกษา 
 3.  กิจกรรมเพือ่พัฒนาความเปนผูนาํของนกัศึกษา 
 4.  กิจกรรมที่เสริมสรางนกัศกึษาใหมีโลกทัศนสากล 

                5.  กิจกรรมทีส่งเสริมใหนักศึกษามีความซาบซึ้งในศิลปวัฒนธรรมและมีสวนรวมในการ
รักษาขนบธรรมเนียมประเพณี 

 6.  กิจกรรมกฬีาที่สงเสริมสุขภาพ พรอมพัฒนาระดับมาตรฐานสูการแขงขัน 
 7.  กิจกรรมทีส่งเสริมการแสดงออกดานวิชาการของนกัศึกษา 
 8.  กิจกรรมที่เสริมสรางความคิดวิเคราะห สรางสรรค และการทาํงานเปนทมี 
 9.  กิจกรรมที่เสริมสรางความสามัคคี ความมีวนิัย และเรียนรูตามระบอบประชาธิปไตย 
 10.กิจกรรมทีส่งเสรมิใหนักศึกษามีความพรอมที่จะเขาสูตลาดแรงงาน 
 มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรไดจัดวางรปูแบบขององคการนักศึกษา ซึง่ขึ้นตรงตอฝาย

กิจการนักศึกษาของมหาวทิยาลยั  องคการบริหารองคการนักศึกษา ประกอบดวยคณะกรรมการ
บริหารคณะกรรมการฝายตาง ๆ ผูแทนสโมสรนักศึกษาทุกคณะ และชมรมกิจกรรมสวนกลาง     
ซึ่งประกอบดวย ชมรมดานศลิปวัฒนธรรม ชมรมดานวิชาการ ชมรมดานบําเพ็ญประโยชน และ
ชมรมกีฬาตาง ๆ  
 ในแตละชมรมจะมีการเลือกตั้งคณะกรรมการบริหารชมรม ซึ่งมีอํานาจหนาที่ตามที่
กําหนดไวในระเบียบขอบังคบัของชมรม และใหเปนไปตามวัตถุประสงคของชมรม รับผิดชอบ  
รวมกันในการบริหารกิจการของชมรม จัดทํารางงบประมาณเสนอตอสภานักศึกษา จัดทาํรายงาน
ประเมินผลการดําเนินงานในรอบปของชมรม และชวยเหลือในกจิการทั่วไปขององคการบริหาร
องคการนกัศึกษา 
 สโมสรนักศึกษาเปนหนวยงานนักศึกษาในคณะตาง ๆ  ของมหาวทิยาลัย   มหีนาที่
บริหารและจัดกิจกรรมนกัศึกษาภายในคณะนั้น ๆ แตละคณะจะมีสโมสรนักศึกษาเพียงสโมสร
เดียว สโมสรนกัศึกษาแตละคณะมีคณะกรรมการบริหาร ซึ่งเปนตัวแทนของนกัศึกษาที่ไดมาจาก
การเลือกตั้งทัว่ไปจากนักศึกษาในคณะนั้น ๆ เปนผูรับผิดชอบการดําเนนิงานอนัประกอบดวย    
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กิจการเกี่ยวกบักิจกรรมนกัศึกษาในคณะนั้น ๆ ตองจัดทํางบประมาณในการดําเนนิกิจกรรมตาม
ระยะเวลาที่สภานักศึกษากาํหนดและนาํเสนอใหสภานกัศึกษาพิจารณา 

 องคการบริหาร องคการนักศึกษา ไดแก นายกองคการนักศึกษา อุปนายก เหรัญญิก  
เลขานุการ และอ่ืน ๆ  ตามทีร่ะบุไวในขอบังคับองคการนกัศึกษา  คณะกรรมการองคการบริหาร 
ไดมาจากการเลือกตั้งทัว่ไป ผูสมัครเขารับการเลือกตั้งตองสมัครในนามพรรคหรือกลุม โดยระบุชือ่
ของกรรมการบริหารทกุตําแหนง และแถลงนโยบายตอนกัศึกษาเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 
อํานาจหนาทีข่ององคการบริหารที่สําคัญ  ไดแก  บริหารกิจการทั้งปวงที่เกี่ยวของกบัองคการ       
นักศึกษา พิจารณา จัดสรร ควบคุม และรับผิดชอบการใชจายงบประมาณขององคการนักศึกษา
ใหเกิดประโยชนแกนกัศึกษาโดยสวนรวม พิจารณาและวางแผนการดําเนนิงานขององคการ      
นักศึกษาใหเปนไปตามวัตถปุระสงคขององคการนักศึกษา 
 สภานักศึกษา องคการนักศกึษา ไดแก สมาชิกสภานักศึกษาและอืน่ ๆ ตามที่ระบุไวใน
ขอบังคับขององคการนกัศึกษา  สมาชิกสภานักศึกษาไดมาจากการเลือกตั้งทัว่ไป และอื่น ๆ ตาม  
ที่ระบุไวในขอบังคับองคการนักศึกษา มีอํานาจหนาที่ควบคุมการบริหารขององคการบริหารให
เปนไปตามนโยบายที่แถลงไวตอนักศึกษา พิจารณาและควบคุมการจดัสรรงบประมาณและผล
การใชงบประมาณขององคการนักศกึษา เปนตัวแทนนกัศึกษาในการพิทักษผลประโยชน รวมกับ
องคการบริหารในการเสนอความคิดเหน็ตอมหาวิทยาลัยในสิ่งที่เปนประโยชนตอนกัศึกษาและ
มหาวิทยาลยั ออกระเบียบ ขอบังคับ ขอปฏิบัติ และขอแนะนาํเกีย่วกับกิจกรรมนกัศึกษาที่ไมขัด
หรือแยงตอขอบังคับของมหาวทิยาลยั ซึง่การดําเนินงานของสภานักศึกษาใหเปนไปตามขอบังคบั
องคการนกัศึกษา 

 การสนับสนุนสงเสริมกิจกรรมนักศึกษาของมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร นอกจากจะให
การสนับสนุนดานงบประมาณเพื่อจัดทําโครงการและการอํานวยความสะดวกดานตาง ๆ แลว 
มหาวิทยาลยัยังไดดําเนนิการในลักษณะเสริมแรงกระตุนใหนักศึกษาทั่วไปเห็นความสําคัญและ
เขารวมกิจกรรมนักศึกษามากขึ้น ไดแก การระบุตําแหนง ประวัติการทาํกิจกรรมนักศกึษาลงใน   
ใบประมวลผลการศึกษา การออกหนงัสือรับรองประวัติการทํากิจกรรมนักศึกษา การจัดพิธีมอบ
เกียรติบัตรอันเปนการเชิดชูเกียรติผูทํากิจกรรม การพิจารณาคัดเลือกนักกิจกรรมตัวอยาง การใช
สิทธิพเิศษในการเขาอยูหอพักนกัศึกษาของกรรมการกลุมกิจกรรมนกัศึกษาบางตาํแหนง เปนตน 

 มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรเปนสถาบนัหนึง่ทีย่ืนอยูแนวหนาในการใหความสําคญัตอ
การจัดกิจกรรมนักศึกษา ภายใตกรอบหรือหลักพืน้ฐานในการใหการสนับสนนุกิจกรรมนักศึกษา 3 
ประการ  ไดแก  กิจกรรมนกัศึกษาจะตองเกิดจากการริเร่ิมของนักศกึษา นักศึกษามีเสรีภาพเต็มที่
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ที่จะทํากจิกรรมและกิจกรรมนั้นจะตองอยูภายใตกรอบของกฎหมายบานเมือง โดยมผูีนําองคกร
กิจกรรมนกัศึกษา ซึ่งประกอบดวย ประธานสภานักศึกษา นายกองคการนักศกึษา นายกสโมสร 
นักศึกษาแตละคณะ และประธานชมรมกจิกรรมตาง ๆ เปนตัวจักรและหัวใจสาํคัญของการบริหาร
และดําเนนิกิจกรรมนักศึกษา 
  
2.  ภาวะผูนําของผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  
  

 2.1  ความหมายของภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถงึ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึง่บุคคลใดที่
จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ตอเพือ่นรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ 
เพื่อปฏิบัติราชการและอํานวยการใหดําเนนิงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคทีก่ําหนดไว  
(เฉลา  ประเสริฐสังข. 2539: 314; กรองแกว  อยูสุข. 2537: 132)  

 กลูเอ็ค (Glueck. 1980: 460) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนการใชพฤติกรรม
ระหวางบุคคลและกําหนดใหบุคคลอื่นรวมมือและปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจุดมุงหมาย เปน
กระบวนการในการชกันาํบคุคลทั้งหลายในองคการหรอืหนวยงานใหมีความตัง้ใจในการทํางาน  
ใหประสบผลสําเร็จ โดยอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารหรือความสมัพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
(ผูนํา) และผูใตบังคับบัญชา (ผูตาม) สอดคลองกับ เฮอซี่; และ บลันชารด (Hersey; and 
Blanchard. 1988: 86) ที่ใหแนวคิดวา ภาวะผูนาํเปนกระบวนการในการชักจูงใหบุคคลหรือกลุม
บุคคลทํางานใหบรรลุถึงเปาหมายตามสภาวการณที่เปนอยู และการที่ผูนาํมีอํานาจเหนือบุคคล
อ่ืน ๆ นี้ จะชวยใหผูนาํสามารถปฏิบัติงานซึ่งเขาไมสามารถปฏิบัติคนเดียวไดเปนผลสําเร็จ      
อยางไรก็ดีอํานาจเหนือบุคคลอื่น ๆ ของผูนํานี้ยงัรวมไปถึงการหามาตรการที่จะใหผูตามได      
ยอมรับหรือเตม็ใจที่จะปฏิบัติตามความประสงคของผูนาํดวย 
 สตอกดิลล (Stogdill. 1974: 24) ไดรวบรวมความหมายภาวะผูนําไว 11 แงมุม คือ 

 1.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการเนนถงึกระบวนการของกลุม เชน นักวชิาการบางคน
มองวาภาวะผูนํา คือ ความเดนหรือความมีอํานาจของบุคคลปรากฏการณตาง ๆ ทางสังคม 

 2.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบุคลิกภาพนั้น ๆ เชน การที่คนคนหนึง่มีบุคลิกภาพ 
(Personality) อัตลักษณ (Character) และคุณลักษณะ (Trait) ที่พงึประสงคมากกวาคนอื่น ๆ  

 3.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนศิลปะของการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนใหคลอยตามความ
ประสงคของตน ไดแก ความสามารถของผูนําที่จะทําใหผูตามตระหนักถึงความประสงคของตน 
ตลอดจนทําใหผูตามเชื่อฟง เคารพนับถือ มีความจงภักดีและใหความรวมมือ 
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 4.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการใชอิทธพิล หมายถึง การใชอิทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลง
ความประพฤติของผูอ่ืน 

 5.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนการกระทําหรือพฤติกรรม เชน การกระทาํหรือพฤติกรรม
ของผูนําทีท่ําใหคนอืน่ ๆ  กระทําการหรือสนองตอบตอการกระทาํหรือพฤติกรรมของตนไปใน     
ทิศทางที่ทกุคนเขามามีสวนรวมกัน 

 6.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนรูปแบบของการชักชวนหรือเกลี้ยกลอม หมายถงึ การ
จัดการเกี่ยวกบัคนดวยวิธีชกัชวน และดลใจมากกวาที่จะเปนการอํานวยการหรือสอไปในทางทีจ่ะ
ใชการบังคับขมขู 

 7.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความสัมพันธดานอํานาจ หมายถงึ ความสัมพันธทางดาน
อํานาจที่สมาชิกในกลุมมีอยูแตกตางกนั  

 8.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนเครื่องมือในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย หมายถึง
พลังพลศาสตร (Dynamic Force) ซึ่งกระตุน จงูใจ และประสานงานของการจัดระเบียบการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

 9.  ภาวะผูนําในฐานะที่เปนผลของปฏิกิริยาโตตอบ หมายถงึ ความสมัพันธระหวาง
บุคคลซึ่งบุคคลอื่น ๆ ยอมคลอยตามความประสงคของผูนํา เพราะบคุคลเหลานัน้ประสงคที่จะ
กระทําเชนนัน้ดวยความสมคัรใจ มิใชถูกบังคับใหกระทาํ 

 10. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนบทบาทที่แตกตางกนั หมายถึง ผลของปฏิกิริยาโตตอบ
ระหวางบุคคลที่มีบทบาทที่แตกตางกนั กลาวคือ ผูที่เขามามีสวนรวมในปฏิกิริยาโตตอบดังกลาว
นั้นมทีัง้บุคคลที่มีบทบาทสูงกวา (ผูนํา) และบทบาทที่ตํ่ากวา (ผูตาม) 

 11. ภาวะผูนําในฐานะที่เปนความคิดริเร่ิมในการงาน หมายถงึ การริเร่ิมและบํารุงรักษา
เกี่ยวกับโครงสรางของความคาดหวงั และปฏิกิริยาโตตอบระหวางกนั 

 จากที่กลาวมาขางตน จะเหน็วาภาวะผูนาํเปนภาวะทีม่ีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในกลุม และ
ทํางานใหบรรลุความสาํเร็จได  ภาวะผูนํากับความเปนผูนํามีความสมัพันธกนัคือ บุคคลที่มีความ
เปนผูนาํยอมประสบความสําเร็จในในการทําใหกลุมบรรลุถึงจุดมุงหมายทีว่างไว  ซึง่แนวคิด   
เกี่ยวกับผูนาํและภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา สรุปสาระสําคัญไดดังนี้ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ. 
2525: 16-17) 

 1.  ภาวะผูนําจะไมเกิดขึ้น ถาบุคคลนัน้สรางอํานาจใหกับตนโดยการขูเข็ญ 
 2.  บุคคลไมสามารถที่จะเปนผูนาํไดตลอดเวลา และสถานการณ 
 3.  ภาวะผูนําเปนบทบาทของกลุม จึงจาํเปนตองมพีวก มคีนยอมรับ 
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 4.  ภาวะผูนําขึ้นอยูกับความถี่ของปฏิสัมพันธระหวางบคุคล 
 5.  ภาวะผูนํามีอยูในบุคคลมากกวาหนึ่งคน 
 6.  เกณฑเฉลีย่ของกลุม เปนตัวกาํหนดทีสํ่าคัญในการเลือกผูนํา 
 7.  บุคคลทีพ่ยายามวางอาํนาจกับคนอ่ืน จะเกิดภาวะผูนําไดนอย 
 8.  ภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับสถานการณ 
 9.  บุคคลที่มคีวามเขาใจผูอ่ืน จะเปนผลสงเสริมใหมีภาวะผูนําสงู 
 จะเหน็ไดวา  ผูนําจะมีภาวะความเปนผูนาํที่แตกตางกนั  แตจะเปนบุคคลที่มีอิทธพิล

สามารถชกัจูงใหคนปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายทีก่ําหนดไว  ผูนําจะมอิีทธิพล   
ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมใหปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคการ การใชอิทธิพลหรือ
อํานาจหนาที่ในการติดตอสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หรือผูอ่ืนในสถานการณตาง ๆ ใหเปนไป
ตามความประสงคของตนและเพื่อผลประโยชนสวนรวมถือเปนภาวะของผูนาํทัง้สิ้น 
 

 2.2  ความสําคัญของผูนํา 
 การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จตามจดุมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพไดนัน้ ข้ึนอยูกับ        
ผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ   เพราะผูบังคับบัญชาหรือผูนาํนัน้   ถือไดวาเปนหลักชยัของหนวยงาน       
ผูที่จะเปนหวัหนาขององคการและบุคคลภายในองคการได  จะตองมคีวามสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงและริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลกใหมใหเกิดขึ้น  รวมทัง้สามารถเขาใจไดเปนอยางดวีา
อะไรคือ ส่ิงทีอ่งคการจําเปนตองมีและตองทาํเพื่อดํารงรักษาองคการไวและสามารถเผชิญหนากับ
ความจริงของโลกยุค  สมัยใหมทีม่ักจะเกดิเหตุการณทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จากปจจยั
ส่ิงแวดลอมทัง้จากภายในและภายนอกองคการ (วรนารถ  แสงมณ.ี 2538: 20) 
 ผูนํามีบทบาทสําคัญในการบริหารงาน  นาํองคการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว   ซึง่ 
ผลงานขององคการที่ปรากฏออกมาจะเปนเครื่องแสดงใหเหน็วา ผูนําในองคการนัน้มีพฤติกรรม
เปนอยางไร  ดังที่ ไพฑูรย  เจริญพันธวุงศ (2530: 5) ใหความเห็นวา พฤติกรรมความเปนผูนําจะ
เปนเครื่องบงชี้ใหเหน็วา  ผูนั้นมีคุณสมบติัและภาวะผูนํา  มีความสามารถและมีลักษณะผูนาํ
เหมาะสมเพียงใด  ตัวอยางที่เปนไดชัดเจนก็คือ  ในกรณีที่ผูนาํจําเปนตองเปลี่ยนแปลงองคการ
เพื่อใหทันกับสถานการณในโลกปจจุบัน  ผูนาํขององคการจะตองทําการรณรงคติดตอส่ือสารกับ  
ผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจ และรับทราบวถิทีางและนโยบาย ตลอดจนความจาํเปนที่จะตอง
เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อกระตุนและเสริมสรางความรวมมอืในการปฏิบัติงานของบุคคลภายใน
องคการใหมีประสิทธิภาพดังนั้น ผูนาํจึงตองมีความสามารถในการจงูใจคนใหทํางาน อาจกลาวได
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วาผูนําเปนทรพัยากรบุคคลที่สําคัญที่สุดขององคการ  ถาองคการใดไดผูนําที่มีคุณภาพมาทาํ
หนาที่เปน       ผูบริหารองคการนัน้ก็ยอมมีความเจริญรุงเรืองกาวหนา 

 2.3  บทบาทของผูนํา 
 การกําหนดบทบาททีเ่หมาะสมของผูนาํในองคกรตาง ๆ   จะเปนเกณฑในการคัดเลือก
บุคคลใหเขามาปฏิบัติหนาทีผู่นําที่มีประสิทธิภาพ    บทบาทผูนําจงึมอิีทธิพลในการควบคุม     
พฤติกรรมของตนเองและผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้พฤติกรรมของผูนาํจะมีอิทธพิลเหนอืทัศนคติและ
พฤติกรรมการทํางานมากกวาที่ลูกนองจะกระทําในทางกลับกัน (ธงชยั  สันติวงษ. 2535: 205-
206)  ดังที ่ กวี วงศพฒุ (2536: 34) ใหความเหน็วา ผูนาํควรมีหนาทีน่ําการจูงใจทกุชนิดมาจูงใจ
เพื่อนรวมงาน ลูกนองและบคุคลที่เกี่ยวของใหรวมมือปฏิบัติงานดวยความเต็มใจเพือ่งานจะได
สําเร็จตามเปาหมาย โดยที่ผูนําตองพยายามหาหนทางบริหารกลุม เพื่อทาํใหการทาํงานกบักลุม
สามารถตอบสนองความพอใจใหกับสมาชิก ควบคูกบัความสามารถในการสนับสนุนผลการ
ปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น (ธงชยั  สันติวงษ. 2535: 218) นอกจากนัน้ ผูนํากลุมยังตองเปนคนคอยชกั
จูง ดูแลใหกลุมกระทาํในสิง่ที่มีประโยชนตอกลุมหรือตอสวนรวม เพือ่หาหนทางแกไขความไม
พอใจของคนในกลุมใหลดนอยลงที่สุด (กวี  วงศพุฒ. 2536: 148) 

 วรนารถ  แสงมณี (2538: 21-22) ไดกลาวถึงบทบาทของผูนาํไววาผูนําที่มีประสิทธิภาพ
ตองเปนผูที่มคีวามสามารถดําเนนิการในดานตอไปนี้ไดอยางด ีไดแก 

 1.  สามารถกระตุนและเสริมสรางความคาดหวงัหรือความตองการในผลตอบแทนอนั
เกิดจากความสําเร็จใดก็ตามของผูใตบังคบับัญชา ซึง่ผูนํามีอํานาจหรืออิทธิพลในการควบคุมให
แข็งแกรงขึ้น 

 2.  ตองใหผูใตบังคับบัญชามั่นใจไดวาหากพวกเขาปฏบัิติงานนัน้แลว ยอมจะตองไดรับ
รางวัลตอบแทนตามที่พวกเขาคาดหวงัไว นั่นคือโยงการปฏิบัติงานนั้นแลว ยอมจะตองไดรับรางวลั
ตอบแทนตามที่พวกเขาคาดหวงัไว นั่นคือโยงการปฏิบัติงานใหเขากับการคาดหวงัในผลตอบแทน
ที่จะไดรับ 

 3.  ดูแล แนะนํา และสั่งการผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดตลอดเวลา ในขณะที่      
ผูใตบังคับบัญชากาํลงัปฏิบัติงานนัน้อยู 

 4.  ชวยเหลือและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาใหมีความเขาใจถึงปญหาหรือปจจัยตาง ๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นและมีผลกระทบตอการคาดหวงัใหชัดเจน 
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 5.  ตองมั่นใจไดวาทรพัยากรที่จําเปน เชน ความชาํนาญงาน เครื่องมือ การฝกอบรม
สําหรับเอื้ออํานวยตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานนั้นได มีมากเพยีงพอและพรอมที่จะสามารถ  
นํามาใชได 

 
 6.  พัฒนาและนําเสนอปจจยัหรือผลักดัน ส่ิงจูงใจ ทัง้จากภายในและภายนอกของ 

ตัวผูใตบังคับบัญชา 
 ธงชัย  สันติวงษ; และ ชัยยศ  สันติวงษ (2535: 108) ไดจําแนกบทบาทของผูนาํกลุม

เปน 2 บทบาท คือ 
 1. บทบาทของผูนาํกลุมในเร่ืองงาน เปนสิง่ที่ถกูกาํหนดขึ้นโดยองคการ ซึ่งจะตองนาํ

กลุมใหปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายที่องคการหรือกลุมกําหนดไว 
 2. บทบาทของผูนาํกลุมในเร่ืองการมีสัมพนัธไมตรี ซึง่มคีวามสาํคัญมาก เพราะสามารถ

แกไขขอขัดแยงการแตกแยกของกลุม ทําใหกลุมมีความเปนอันหนึ่งอนัหนึ่งอนัเดียวกัน 
 จึงอาจสรุปไดวา  บทบาททีสํ่าคัญของผูนาํก็คือ แนวทางทีน่ําไปสูการปฏิบัติงานและ

การใหรางวัลเพื่อใหการปฏิบัติงานชัดเจนจนเหน็เปนรูปธรรมแกผูใตบังคับบัญชา 
  
  2.4  องคประกอบของการเปนผูนําที่ดี 
  คูนส; และ ดอนเนล (Koontz; and Donnel. 1976: 822)  ไดใหขอเสนอวา การเปนผูนํา
ที่ดีนัน้อยางนอยที่สุดจะตองมีองคประกอบอันเปนสิง่ทีผู่นําจะตองสรางความเขาใจและเรียนรูที่
สําคัญ ๆ อยู 3 ประการคือ 

 1. ความสามารถในการเขาใจถึงสภาพและความแตกตางของมนุษย  มนษุยแตละคน
ยอมมีสภาพและความแตกตางกนั  ทั้งทางดานบุคลิกภาพ สติปญญา ฐานะความเปนอยู ฯลฯ   
ซึ่งความ แตกตางดังกลาว เกิดจากสาเหตมุากมายหลายประการ โดยปกติแลวความตองการและ
ความพึงพอใจของมนุษยจะมีความสมัพนัธกับสภาพและความเปนอยูของบุคคลนั้น ฉะนั้นจึงเปน
หนาที่อันสําคญัของผูนําที่ตองพยายามสนองตอบความตองการหรือความพึงพอใจขั้นต่ําสุดของ
บุคคลเหลานัน้ใหได ทั้งนี้เพือ่ใหการอยูรวมกันเปนไปดวยความสงบสขุ และมีการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 2.  ความสามารถในการชักจงูและใหกําลงัใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุนให         
ผูรวมงานไดใชความสามารถอยางเต็มที ่อยางไรก็ดีกาํลังใจของผูรวมงานจะดีไดนัน้ นอกจากจะ
ข้ึนอยูกับการชักจูงของหัวหนาหรือผูนําแลว ยงัตองขึ้นอยูกับการประพฤติตัวของหวัหนาหรือผูนาํ
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ดวย ความซื่อสัตย ความขยนัหมัน่เพียรของผูนาํ ยอมทาํใหผูรวมงานมีความเชื่อถือ และปฏิบัติ
ตาม 

 3.  ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร หมายถงึ ลักษณะการบริหารงาน
ในรูปแบบตาง ๆ  ที่ผูนาํจะตองใชใหสอดคลองกับเหตุการณ  เวลา  และสภาพของบคุคลใน 
หนวยงาน  การมีพฤติกรรมการบริหารงานที่เหมาะสม  ยอมเราใจการปฏิบัติงานของ                  
ผูใตบังคับบัญชา และทําใหบรรยากาศของการทํางานเปนไปในลักษณะที่ดี 
 

 2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับการเสริมสรางคุณลักษณะภาวะผูนาํ 
 แนวคิดเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนําที่ผูวิจัยศึกษาคนควาเพื่อเปนแนวทางในการ
สรางกรอบคณุลักษณะภาวะผูนาํของผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษา มดัีงตอไปนี้  

 สตอกดิลส (Stogdill. 1974: 62-65)  ไดวิจยัเกี่ยวกับภาวะผูนําและพบวาผูนํา             
ที่พงึประสงคนั้นจะมีคุณลกัษณะภาวะผูนําดังนี ้
 1.  มีเชานปญญาดี มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดอานที่เฉียบแหลม 

2. มีนิสัยรักการศกึษาคนควา รักการแสวงหาความรู ติดตามความกาวหนาทาง 
วิชาการหรือในสาขาวิชาที่เกี่ยวของกับงานทีท่ําอยูเสมอ ทําใหมีความรูทันสมัยและกวางขวาง 
 3.  เปนที่พึง่ในเรื่องที่ตนรับผิดชอบได มีความเขาใจอยางลึกซึง้ในงานทีท่ํา โดยศึกษา
หาความรูในงานที่ทาํอยูเสมอจนสามารถใหคําปรึกษาแนะนาํผูอ่ืนได 
 4.  สนใจกิจกรรมและงานสงัคม ไมเปนคนเก็บตัวมีความกระตือรือรนที่จะรวมกิจกรรม
และสังคมกับกลุม สามารถเขากับคนทุกชัน้ไดโดยไมเคอะเขิน มมีารยาทสงัคมที่ดี 
 5.  มีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมดี มีฐานะพอเลี้ยงตนเองใหอยูในระดบัเดียวกนัหรือดีกวา
กลุม ไมเปนผูมีหนี้สินหรือหยิบยืมเพื่อนรวมงาน จนทําใหฐานตําแหนงทางสงัคมดอยลง 
 6.  ความสามารถในการเขาสังคม   เขากบัคนไดดีทุกระดับโดยปราศจากอาการ      
หวาดกลัว  เคอะเขิน รูจิตวทิยาในการสนทนา ปรับตัวใหเขากับคนอ่ืนไดและมีมารยาทสังคมที่ดี 
 7.  มีความคิดริเร่ิม สามารถที่จะริเร่ิมส่ิงใหมใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน มจีินตนาการ
ที่จะสามารถนาํไปประยุกตใหเกิดประโยชนแกสวนรวมได 
 8.  รูวิธีการทํางาน รูหลกัในการทาํงาน รูเร่ืองที่ทาํอยางแจมชัด และสามารถทําใหงาน
เสร็จไดเร็วมีคุณภาพ 

9. มีความอดทน ทนตอความยากลําบาก ทนงานหนักและยุงยากได ทนตอปญหา 
รอบดานโดยไมเสียกาํลังใจ 
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10. มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีความเขาใจในขอบเขตความสามารถของตนเอง  
หมั่นศกึษาหาความรูเสริมคุณคาของตนเองใหเปนผูทีม่คีวามสามารถ มีความเชื่อมัน่ที่จะทาํงาน
ใหสําเร็จ 
 11. มีความตืน่ตัวและมีความสามารถในการคาดการณขางหนาได เปนผูทีม่ีความ
กระตือรือรน คลองแคลว วองไว และสามารถวิเคราะหคาดการณขางหนาไดถูกตองแมนยํา 
 12. ใหความรวมมือกับหมูคณะ ทาํตัวเปนสวนหนึง่ของกลุมและใหความรวมมือในการ
ทํางาน เชน อํานวยความสะดวก รวมประสานงานและใหบริการตางๆ เปนตน 
 13. เปนผูที่มีชือ่เสียง มีผลงานเปนที่ประจกัษและเปนที่รูจกัของคนทั่วไป โดยเฉพาะ 
ในเรื่องเกีย่วกบัหนาทีก่ารงาน 
 14. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและคิดสิ่งใหม ๆ  เปนผูมีนิสัยรักการ 
เปลี่ยนแปลงใหเกิดผลดีตอหมูคณะ มีความสามารถในการประยุกตและดัดแปลงสิ่งตาง ๆ         
ใหเกิดคุณคาเสมอ 

 นอลท (Nolte. 1996: 385-398)  ไดกลาวถึงลักษณะภาวะผูนาํทีเ่ดน ๆ ไวดังนี ้
 1.  มีมนษุยสมัพันธ 
 2.  มีจิตใจกวางขวาง 
 3.  มีวิธีดําเนนิงานอยางฉลาด 
 4.  มีความเปนประชาธิปไตย 
 5.  มีความสามารถในการแกปญหา 
 6.  เปนที่ศรัทธาของคนทั่วไป 
 7.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 8.  ยอมรับในความผิดพลาด 
 9.  มีความมั่นใจ มีอารมณมัน่คง 
 10. ต้ังใจทาํงานเพื่อประโยชนสวนรวม 
 11. มีความสามารถในการสือ่สาร 
 12. รูจักสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 13. เปดโอกาสใหทุกคนไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
 14. เปนคนทนัตอเหตุการณอยูเสมอ 
 15. เปนคนกระฉับกระเฉงวองไว 
 บารนารด (Barnard. 1998: 108)  ไดใหทศันะเกีย่วกับลักษณะภาวะผูนําที่เดน ๆ ไว 
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ดังนี ้
 1.  มีชีวิตชีวา และจิตใจที่เขมแข็งอดทน 
 2.  มีความสามารถในการตดัสินใจ 
 3.  มีความสามารถในการจงูใจคน 
 4.  มีความรับผิดชอบ 
 5.  มีความฉลาดไหวพริบดี 
 ดูบริน (DuBrin. 1998: 26-35) ไดศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลไวดังนี ้
 1.  มีความเชือ่มั่นในตนเอง 
 2.  มีความนาไววางใจ 
 3.  เปนคนกลาแสดงออก และมีการแสดงออกที่เหมาะสม 
 4.  มีความมั่นคงทางอารมณ 
 5.  มีความกระตือรือรน 
 6.  มีอารมณขัน 
 7.  มีความเอื้ออารี 
 8.  มีความอดทนสงู 
 9.  รูจักตนเองและมีวัตถุประสงคในการทาํงาน 
 10. มีความคดิริเร่ิม 
 11. มีความเขาใจและเหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน 
 12. มีความสามารถในการยดืหยุนและการปรับตัว 
 13. มีความกลาหาญ 

 พระธรรมปฎก (2541: 2-24) ไดกลาวถึงคณุลักษณะของผูนาํที่ดีไวดังนี้ คือ 
 1.  ผูนําตองมคุีณความดี มคีวามรูความสามารถ เปนแบบอยางใหบุคคลอื่นเกิดความ
ศรัทธา และมคีวามมัน่ใจในตัวผูนํา 
 2.  ผูนําทําใหผูตามมั่นใจในตัวผูตามเอง วาเขามีศักยภาพที่จะทาํกิจกรรมหรืองานให
สําเร็จได 
 3.  ผูนําทําใหผูตามมีการประสานมือประสานใจ มีความสามัคคี มีความพรอมเพรียง  
มุงสูจุดมุงหมายอันเดยีวกนั 
 4.  ผูนําทําใหผูตามมีความมั่นใจวางานเปนสิ่งที่ดี มีคุณคาและมีประโยชน จนทาํใหเกิด
ความรักและอยากทํางาน มคีวามตั้งใจทํางานไมทอถอยหรือทอแท 
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 5.  ผูนําทําใหผูตามไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ หาวธิีสนับสนุนและสงเสริม หรือใหโอกาส
เขาไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 6.  ผูนําที่ยิง่ใหญจะตองมองกวาง หมายถึง ไมใชมองแคองคการหรือชุมชน ตองมองวา
อะไรที่มีอิทธพิลหรือสงผลจากภายนอก จากสังคมอืน่ จากปญหาของโลก จากกระแสโลกาภิวัตน 
ผูนําตองคิดไกล หมายถึง คิดในเชิงเหตุปจจัย เชื่อมโยงอดีต ประสานปจจุบัน และหยั่งเห็นอนาคต 
ผูนําตองใฝสูง หมายถึง มีจดุมุงหมายที่ดีงาม สูงสง คือ ความดงีามของชีวิต ของสังคม และ    
ความเจริญกาวหนา  มีสันตสุิขของมวลมนุษย   มีความมุงมัน่ที่จะสรางสรรคงานที่ดี   มีคุณคา
เปนประโยชนสูงสุด 
 มนูญ  วงศอารี (2530: 35-36) เสนอความเห็นวา ผูนาํควรมคุีณลักษณะ 4 ประการ คือ 
 1.  เปนผูที่มีความรูความสามารถสูง  คือ  เปนทัง้ผูที่มีทัง้ศาสตร หรือความฉลาดรู และ
มีทั้งศิลป หรือฉลาดทํา เกงทั้งในเรื่องงาน เกงในเรื่องคน เกงในเรื่องการทาํงานเปนทีม และเกงใน
เร่ืองการบริหารจัดการ 
 2.  เปนผูที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนสูง คือ  เปนผูมีความประพฤติปฏิบัติตนเปน
แบบอยางที่ดีตอผูอ่ืน มีคุณธรรมและมนษุยสัมพนัธดี 
 3.  เปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง คือ เปนผูที่มีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพยีร มีวนิัย
และความซื่อสัตย 
 4.  เปนผูมวีุฒภิาวะสูง คือ  เปนคนที่มีเหตผุล มีจิตใจมัน่คง เปนผูใหญทางอารมณ    
ไมเสียอารมณโดยงาย และยึดความถูกตองโดยไมหวั่นไหวอะไรงาย ๆ 
 จุมพล  หนิมพานิช (2539: 352-353) ไดกลาวถงึคุณลักษณะของผูนาํที่ดี ดังนี ้
 1.  มีความรูเชีย่วชาญในเรื่องเทคนิคหรือวชิาการที่รับผิดชอบ คือ การเปนผูนาํความรู 
ความเชีย่วชาญเปนเรื่องจาํเปน ส่ิงที่ควรรู เชน วิธีการทาํงาน รูวาอะไรควรทํากอนทาํหลงั รูจัก 
แผนงาน  รูเครื่องมือที่ใช  รูคุณภาพของของที่ตองการ  รูวิธีการแกปญหาเกีย่วกับงาน  เปนตน   
ยิ่งผูนาํมีความรอบรู ก็ยิ่งสามารถสรางความเชื่อถือใหกับผูใตบังคับบัญชามากยิง่ขึ้นเทานัน้ 
 2.  มีความคิดสรางสรรค ผูทีม่ีความคิดสรางสรรคจะมีคุณสมบัติดังนี้ คือ มีแรงจูงใจสูง 
อยากรูอยากเห็น ละเอียดออนตอปญหา มีความคิดคลองแคลวยืดหยุนเขาใจในสิง่ที่เปนนามธรรม 
มีความสามารถในการตีความหมายและเตรียมการตางๆ มีอารมณขัน ใชถอยคําไดคลองแคลว 
นับถือตนเอง ขยัน รูจักตนเอง เปนตน การมีความคิดสรางสรรคเปนความจาํเปนอยางยิง่          
อีกประการหนึง่สําหรับผูนาํ เพราะใชการกระตุนเราใจใหผูปฏิบัติงานอยากปฏิบัติงาน 
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 3.  มีการตัดสนิใจที่ดี หมายถึง การตัดสินปญหาตางๆ ในทางที่ถกูตองตรงกับ           
ขอเท็จจริงโดยมีขอผิดพลาดนอย นั่นหมายความวาในการตัดสินใจแตละครั้ง จะตองไดมี
การศึกษาปญหาตาง ๆ กนั มีเหตุผลที่ดี และทําลงไปดวยความระมัดระวัง คํานึงถึงปญหาที่เกิด
จากความผิดพลาดที่อานเกดิขึ้นขางหนา และเมื่อตัดสินสิ่งหนึ่งสิง่ใด หลังจากไดศึกษาปญหา
อยางดีแลวจะตองกระทาํลงไปดวยความเด็ดเดี่ยว 
 4.  มีความสนใจเอาใจใสและคอยปกปองคุมครองผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชา
เปนหลกัธรรมดาที่ผูใตบังคบับัญชาตองการใหผูนาํหรือผูบังคับบัญชารูถึงงานที่ตนไดทํา ยิ่งถา  
ผลงานนัน้ดียิง่อยากใหผูบังคับบัญชาไดรู ฉะนั้นผูนาํควรสนใจเอาใจใสในงานที่ผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติ  ขณะเดียวกนัก็ตองการใหผูนําปกปองผลประโยชนที่ตนควรมหีรือควรได  ไมวาจะเปน   
ผลประโยชนในรูปของตัวเงนิเบี้ยเลีย้ง คาลวงเวลา เปนตน 
 5.  มีความเชือ่มั่นในตนเอง ผูนาํตองมีความเชื่อมัน่ในตนเอง เชน เมื่อตัดสินกระทาํ   
กิจกรรมใด ๆ  ไปแลวตองเชือ่มั่นวาจะทําสําเร็จ ไมหวัน่ไหว ซึง่เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหนึ่ง 
นอกจากนีจ้ะตองมีอารมณที่คงที่ คือ มีความหนกัแนนไมใชอารมณสวนตัวในการแกไขปญหา 
เมื่อมีวิกฤตการณเกิดขึ้นสามารถควบคุมได นั่นก็หมายความวาผูนําจะตองเปนผูบรรลุวุฒิภาวะ
ทางอารมณ 
 6.  มีรางกายเขมแข็งสุขภาพสมบูรณ เพราะผูนาํทีม่ีรางกายเขมแข็ง สุขภาพสมบูรณ 
จะมีจิตใจดี เปนทีย่อมรับนบัถือจากผูปฏิบัติงานเปนทีดึ่งดูดใจผูอ่ืน เปนลักษณะทีจ่ะใหผูอ่ืน    
เชื่อตามได เพราะความเชื่อถือของบุคคลบางคนดูที่ลักษณะทาทาง นอกจากนีจ้ะชวยผอนคลาย 
ความตึงเครียดในการปฏิบัติงานไดมาก 
 7.  มีความกระตือรือรน  อยากรูอยากเหน็  หมายถึง  การมีใจจดจอที่ดีและมีความ   
เอาใจใสตอหนาที่หรือกิจกรรมที่จะตองปฏิบัตอยูเสมอ ผูนําที่มีคุณสมบัตินี้จะรูวาทําไมบางสิง่ 
บางอยางเกิดขึ้นหรือเกิดขึ้นอยางไร จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแกไขอยางไรเพื่อจะทําใหผลงานดีข้ึน 
นอกจากนีจ้ะทําใหติดตอกับผูอ่ืนไดงาย ชวยใหกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานหรือองคการสําเร็จ 
ไปไดดวยดี 
 8.  มีลักษณะเหนือกวาผูใตบังคับบัญชาหรือผูปฏิบัติงาน ลักษณะที่เหนือกวา หมายถึง 
การเหนือกวาทางดานความคิด ผลงาน สถานะในองคการและในบางกรณีอาจหมายถึง ความ
เหนือกวา  ในสถานะสวนตวัดวย เชน มีบุคลิกภาพที่ดีกวา มีความกลาหาญกวา ที่วากลาก็คือไม
กลัวอันตราย ความลาํบากหรือความเจ็บปวดใด ๆ  โดยสามารถควบคุมไวได และความกลาหาญ
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นี้จะตองมีทัง้กาย วาจาและจิตใจ นอกจากนีย้ังมั่นใจในสิ่งที่กระทําลงไปและมีความมั่นคงใน
ความคิดของตนเอง 
 9.  มีลักษณะเปนนกักลยทุธ  ผูนําที่กาวหนาจะตองเปนผูที่มีกลยุทธ  ความเปน          
นักกลยุทธจะชวยใหปฏิบัติการใดๆ อยางคลองตัวและเคลื่อนไหวอยูเสมอ ไมหยุดนิง่อยูกับที่     
กลยุทธอาจถกูกําหนดโดยวตัถุประสงคนโยบายระเบยีบแบบแผน  วิธงีบประมาณ  หรือแมแต    
กฎเกณฑใด ๆ  ก็ตาม 
 10.  มีความอดทนทํางานทีห่นกัอยูเสมอ ความอดทนคอืความสามารถของรางกายและ
ความคิดจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติถึงการหรือหนาที่อยางใดอยางหนึง่ที่สมเหตุสมผลใหตอเนื่อง
และบรรลุผลสําเร็จได ความอดทนนี้เปนพลังอันหนึง่ทีจ่ะผลักดันงานใหบรรลุจุดหมายปลายทาง
ได สําหรับการทํางานหนักมิได หมายถงึ ทางกายแตอยางเดียว อาจหมายถงึ การทาํงานหนกัทาง
ปญญา ผูนาํทีดี่ตองไมหยุดนิ่งทํางานหนกักวาผูใตบังคบับัญชาเสมอ 
 11.  มีความยติุธรรม เหน็อกเหน็ใจผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน ความยุติธรรม คือ การ
ปฏิบัติตนเปนกลางไมเอนเอยีงในการที่จะกอใหเกิดประโยชนหรือโทษตอผูหนึง่ผูใด ความยุติธรรม
ในทีน่ี้ คือความเที่ยงธรรมนัน่เอง ไมเกี่ยวกับความยุติธรรมทางกฎหมาย เพราะความยุติธรรมใน
แงกฎหมายพลิกแพลงได สําหรับความเหน็อกเห็นใจนั้นประกอบไปดวยความเมตตากรุณาปรานี
สงสารเห็นอกเห็นใจผูอ่ืนในลักษณะนี้ไมเสียประโยชนกบัสวนรวม  ผูนําที่คอยเอาใจใสในเรื่อง  
ทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชามากจะเปนเครื่องชวยผกูมัดจิตใจกันและกนั ผลที่ได คือ จะไดรับ
ความรวมมือรวมใจจากผูใตบังคับบัญชาทาํใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดี 
 12.  มีมนุษยสัมพันธดี ในเรื่องมนุษยสัมพันธผูนาํที่ดีจะตองเขากับหมูคณะได ทําตัว
สนิทสนมกบัทกุคน โดยสามารถวางตัวเปนกนัเองและเปนที่ปรึกษาของผูใตบังคับบัญชา วิธีการ
สรางมนุษยสมัพันธนัน้ผูนําตองรูเร่ืองความตองการตางๆ เชน ทางดานรางกาย ความปลอดภัย 
การยอมรับในสังคมของผูใตบังคับบัญชา และสิ่งสําคัญผูนําตองสนองตอบใหไดเพราะเปนการ 
เอาชนะจิตใจของผูใตบังคับบัญชาทาํใหความสมัพนัธระหวางผูนาํกับผูใตบังคับบัญชาเปนไป 
ดวยดี จงูใจใหรวมมือกนัทาํงาน 
  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540: 61) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนาํยุคใหม ไวดังนี ้
 1. เปนผูนาํการเปลี่ยนแปลง เพื่อนําไปสูเปาหมายขององคกรที่ดีกวา และดลใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติงานใหดีที่สุด 
 2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนที่กลาเผชิญความจรงิ มีความสุขุม 
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 3. เชื่อมั่นในคนอื่น ปฏิบัติงานโดยมอบอาํนาจใหผูอ่ืนทําโดยเชื่อวาทุกคนมี
ความสามารถ 
 4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน จะชี้ใหผูตามเห็นคุณคาของเปาหมาย สรางแรงผลักดนัใน
การปฏิบัติงาน 
  5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําประเภทนี้จะนําสิง่ที่ผิดพลาดในอดีตมาเรียนรูและพฒันา
ตนเองอยูเสมอ 
  6. มีความสามารถทีจ่ะเผชญิกับความสลบัซับซอน  ความคลุมเครือ  และการ      
เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
  7. เปนผูมองการณไกล มีความสามารถในการมองภาพในอนาคต และทําความฝนให
เปนความจริง 
 วีระวัฒน  ปนนิตามยั (2537: 13 -16) ไดกลาวถึงคุณลกัษณะทีพ่งึประสงคของการเปน
ผูนําที่ดี ไวดังนี ้
 1. แสดงความเปนของแท หมายถงึ ผูนาํตองแสดงความเชื่อมั่นศรัทธาในสิ่งที่ตนยึดถือ
ตอ   คานิยมเชิงสรางสรรคอยางแทจริงในการกระตุนและกอใหเกิดความทะเยอทะยาน สามารถ
เปนแบบอยางที่ดีขององคการได สนับสนนุคําพูดของตนดวยการกระทาํ 
 2. การมีวิสัยทศัน หมายถึง ผูนํามีความสามารถพินจิพิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งในและ
นอกองคการ ในแงมุมของอดีตและปจจุบัน สามารถคาดคะเนและสรางภาพฉายไปในอนาคตได
วาจะมีการเปลี่ยนแปลงอะไร แลวสื่อสารภาพดังกลาวใหแกผูที่เกี่ยวของทราบ 
 3. ตองกลาตดัสินใจ หมายถึง ตองทาํการตัดสินใจที่เหมาะสม ทนักาล และตอง         
ตัดสินใจ ภายใตขอมูลและทรัพยากรทีม่อียูอยางจํากัด นอกจากนี้ผูนาํจะตองกลารับผิดตอ       
ผลการตัดสินใจใด ๆ ที่เกิดขึ้น 
 4. แสดงความใสใจ หมายถงึ ผูนําตองเลือกที่จะใสใจและสนใจในบางเรื่อง ควร
จัดลําดับความสําคัญ ความเรงดวนของงานทีท่ํา 
 5. สรางความรูสึกประทับใจสวนตัว หมายถึง ผูนําที่ดีตองสามารถสรางศรัทธาและ
ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน รูจักใชส่ือสารอยางไมเปนทางการไดเหมาะสม รูจักบริหาร      
ความประทับใจ และรูจักการที่จะสรางภาพลักษณตังเองอยางเหมาะสม 

 6. มีความสนใจในการสื่อสารและเกงคน หมายถงึ มีทกัษะการฟง การพูด การอาน 
และการเขียน สามารถใชคนทํางานใหสําเรจ็ตามที่ตนตองการ 
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 7. พัฒนาตนเองอยูเสมอ หมายถงึ ผูนาํจะตองมีการพฒันาลกัษณะการทาํงานใหดีอยู
เสมอ เพื่อนาํมาปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน; และคนอื่นๆ (2539: 398)  ไดกลาวถึงลักษณะผูนาํที่มีประสิทธผิล 
ซึ่งได  รวบรวมจากผลการวจิัยมีดังนี ้

 
1. มีความเฉลยีวฉลาด 
2. มีทักษะในความคิด 
3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
4. มีทักษะในเชิงการฑูต รูจกัผกูมิตรไมตรี 
5. มีทักษะทางการพูด 
6. มีความรูเกี่ยวกับงาน 
7. มีทักษะในการจัดการอยางเปนระบบ 
8. มีทักษะในการชักนําจงูใจผูอ่ืน 
9. มีทักษะทางสงัคมสูง  

  สุพัตรา  สุภาพ (2536: 51-52) กลาวถงึบคุคลที่จะเปนผูนําวา ตองมคุีณลักษณะดังนี ้
คือ 

 1. มีความเชื่อมั่นในตวัเอง 
 2. สามารถเขาสังคมกบัคนอื่นได 
 3. มีความสามารถในการประนีประนอม ประสานประโยชน 
 4. รูจักผูรวมงานอยางดีในทกุแงทกุมุม รูขีดความสามารถและขีดจํากดั เพื่อจะไดแบง

งานแกผูใตบังคับบัญชาตามความสามารถอยางเหมาะสม และทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 5. มีศิลปะในการบังคับบัญชา รูจักผอนหนักผอนเบา หามในสิง่ที่ควรหาม ปลอยในสิ่งที่

ควรปลอย และมีความเด็ดขาด หากผูกระทําผิด ผิดระเบียบแบบแผนจนกอใหเกิดความเสยีหาย
ตอสวนรวม 

 6. ตัดสินใจได และกลาที่จะตัดสินใจ เมื่อไดพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบ ผูนําที่ไม
ยอมตัดสินใจ ผูอยูใตบังคับบัญชาจะขาดความเชื่อถือ 

 7. รูจักเสียสละความพอใจของตนเพื่อสวนรวม 
 8. รูจักเลือกคนดีมาใช 
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 อานนัท  ปนยารชุน (2541: 25-31) ไดกลาวถงึคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับสังคมไทย
ในยุคโลกาภิวตันวาควรมีคุณสมบัติดังนี้ คือ 

 1. มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 2. มีความสามารถทาํใหผูอ่ืนคลอยตาม เพราะมีความศรัทธาหรือมีบารม ี
 3. มีความสามารถพูดหรือส่ือสารใหบุคคลอ่ืนเขาใจได 
 4. มีวิสัยทัศน 
 5. มีการเรียนรู และหาประสบการณอยางตอเนื่อง รูเทาทนัการเปลี่ยนแปลงของโลก 
 นันทนา  ธรรมบุศย (2538: 24-25) กลาวถึงลักษณะผูนาํยุคใหมวา ผูนําขององคการใน

ยุคปจจุบันตองพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา และทนัตอความเปลี่ยนแปลงของโลก และให
ความเห็นวาผูนํายุคใหมควรมีคุณลักษณะ ดังนี ้

 1.  มีความรอบรู มีความสามารถ และมีประสบการณทีส่อดคลองเหมาะสมกับลักษณะ
ขององคการ 

 2.  เปนผูที่มองการณไกลสามารถคาดการณปญหาหรือเหตุการณตาง ๆ ไดอยาง
ตอเนื่อง อยางเปนระบบ และหาแนวทางปองกันมิใหเกิดเหตุการณนั้น ๆ อีก ผูนําที่มองการณไกล
จะตองมีลักษณะ ดังนี้คือ 

  2.1 ส่ือสารในสิ่งที่คาดการณไวใหผูอ่ืนเกดิความเขาใจได 
  2.2 คาดการณไดถูกตองแมนยาํ 
  2.3 สามารถวางแผนจากปจจุบันตอไปถงึอนาคต 
  2.4 เหน็ชองวางหรือโอกาสที่จะประสบความสาํเร็จ 

 3.  มีความรับผิดชอบ คําวา รับผิดชอบในที่นีห้มายถงึ รูจักหนาที่ของตนเอง หนาทีท่ี่มี
ตอองคการ ตองาน ตอผูรวมงาน และตระหนกัในความรับผิดชอบของตน 

 4.  มีความกระตือรือรน มุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทาํงาน 
 5.  กลาคิด กลาตัดสินใจและกลาเสีย่ง เพื่อใหบรรลุสําเร็จตามที่มุงหวัง 
 6.  มีมนษุยสมัพันธดี มีความออนนอม สุภาพนุมนวล ปรับตัวเขากันคนไดงาย และ

สามารถโนมนาวจิตใจใหคนทํางานรวมกันในลักษณะที่กอใหเกิดความสามัคคีและประสานงาน
เปนอยางด ี

 7.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักพัฒนาและหาแนวคดิใหม ๆ เพื่อปรับปรุงหนวยงาน
ใหมีความเจรญิกาวหนาขึ้น 

 8.  มีทักษะของความเปนผูนาํ 3 ระดับ ไดแก 
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 8.1 ความเปนผูนาํระดับโลก (Metaleadership) หมายถึงการเปนผูมสีายตายาวไกล 
(Foresight) สามารถมองเหน็แนวโนมของการเปลี่ยนแปลงทางดานสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง 
และแรงผลักดันทางเทคโนโลยีไดทะลุปรุโปรง (Insight)  

 8.2 ความเปนผูนาํระดับมหภาค (Macroleadership) หมายถงึ ความสามารถใน
การมองสิง่ตาง ๆ ในภาพทีก่วางหรือมวีิสัยทัศน (Vision)และรูจักใชกลยุทธ (Strategy) ในการ
บริหารงาน 

 8.3 ความเปนผูนาํในระดบัจุลภาค (Microleadership) หมายถึง ความสามารถใน
การรอบรูส่ิงตาง ๆ  ที่เกีย่วกบัองคการ  เชน  ระบบการบริหารงาน นสัิยใจคอ และความสามารถ
ของลูกนอง ฯลฯ ผูนาํในระดับจุลภาคจึงตองมีทกัษะทีจ่ําเปนอกี 2 ประการ คือ สามารถสราง
ความไววางใจ  และจัดหาเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหแกลูกนอง 

 9.  มีคุณธรรม รูวาสิง่ใดควรทํา และสิ่งใดไมควรทํา 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนํา ผูวจิัยไดนํามาวิเคราะหและ

เปรียบเทียบเพื่อหากรอบแนวความคิดเกีย่วกับภาวะผูนํา  ดังแสดงในตาราง 1 และ 2 
 

ตาราง 1  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนาํ 
 

ผูเสนอแนวคิด คุณลักษณะภาวะผูนํา 
1.สตอกดิลส (Stogdill. 1974) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.มีเชาวปญญาดี 
2.มีนิสัยรักการคนควา 
3.มีความเขาใจในงานที่ทาํ 
4.สนใจกิจกรรมและสังคม 
5.มีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมดี 
6.เขาสังคมและเขากับผูอ่ืนไดดี 
7.มีความคิดริเร่ิม 
8.มีความอดทน 
9.รูหลักการทาํงาน 
10.เชื่อมั่นในตนเอง 
11.มีวิสัยทัศน 
12.ใหความรวมมือกับหมูคณะ 
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13.มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและคิด
ส่ิงใหม ๆ 
 
 
 
 

ตาราง 1  (ตอ) 
 

ผูเสนอแนวคิด คุณลักษณะภาวะผูนํา 
2. นอลท (Nolte. 1996) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.บารนารด (Barnard.1998) 
 
 
 
 
 
4. ดูบริน (DuBrin. 1998) 
 

1.มีมนษุยสัมพันธ 
2.มีจิตใจกวางขวาง 
3.มีวิธีดําเนนิงานอยางชาญฉลาด 
4.มีความเปนประชาธิปไตย 
5.มีความสามารถในการแกปญหา 
6.มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
7.มีความเชื่อมั่นและอารมณมั่นคง 
8.มีความสามารถในการสื่อสาร 
9.รูจักสรางบรรยากาศในการทํางาน 
10.เปนคนทันตอเหตุการณอยูเสมอ 
11.ยอมรับในความผิดพลาด 
 
1.มีจิตใจที่เขมแข็ง 
2.มีความสามารถในการตัดสินใจ 
3.มีความสามารถในการจูงใจคน 
4.มีความรับผิดชอบ 
5.มีความฉลาดไหวพริบดี 
 
1.มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
2.กลาแสดงออก 
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3.มีความมั่นคงทางอารมณ 
4.มีความกระตือรือรน 
5.มีอารมณขัน 
6.มีความเอื้ออารี 
7.มีความอดทนสูง 
 

ตาราง 1  (ตอ) 
 

ผูเสนอแนวคิด คุณลักษณะภาวะผูนํา 
 
 
 
 
5. พระธรรมปฎก (2541) 
 
 
 
 
 
6. มนูญ  วงศอารี (2530) 
 
 
 
 
 
7. จุมพล  หนมิพานิช (2539) 
 

8.มีความคิดริเร่ิม 
9.มีความยืดหยุนและปรับตัวไดดี 
10.มีความกลาหาญ 
 
1.มีคุณความดี 
2.มีความรูความสามารถ 
3.สรางความเชื่อมั่นใหกับผูตาม 
4.สามารถประสานความรวมมือ 
5.สงเสริมการพัฒนาตนเองแกผูตาม 
 
1.มีความรูความสามารถสงู 
2.มีคุณธรรม 
3.มีมนษุยสัมพันธ 
4.มีความรับผิดชอบ 
5.มีวุฒิภาวะและมีเหตุผล 
 
1.มีความรูเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 
2.มีความคิดสรางสรรค  
3.มีแรงจูงใจสงู 
4.มีการตัดสินใจที่ดี 
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5.มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
6.มีความกระตือรือรน 
7.มีความอดทน 
8.มีมนษุยสัมพันธ 
9.มีความยุติธรรม 

 
ตาราง 1  (ตอ) 
 

ผูเสนอแนวคิด คุณลักษณะภาวะผูนํา 
8. เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540) 
 
 
 
 
 
 
9. วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2537) 
 
 
 
 
 
10 อานนัท  ปนยารชนุ (2541) 
 
 
 
 
 
11. สุพัตรา  สุภาพ (2536) 

1.เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2.เปนคนกลาหาญและเปดเผย 
3.เชื่อมั่นในความสามารถของผูอ่ืน 
4.เรียนรูตลอดชีวิต 
5.มีวิสัยทัศน 
6.กลาเผชิญกบัการเปลี่ยนแปลง 
 
1.เปนแบบอยางที่ดีและพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
2.มีวิสัยทัศน 
3.กลาตัดสินใจ 
4.มีมนษุยสัมพันธ 
5.มีศิลปะในการสื่อสาร 
 
1.มีคุณธรรมจริยธรรม 
2.มีความสามารถในการโนมนาวใจ 
3.มีศิลปะในการสื่อสาร 
4.มีวิสัยทัศน 
5.มีการเรียนรูตลอดเวลา 
 
1.มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
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 2.มีความสามารถในการปรับตัว 
3.มีความประนีประนอม 
4.กลาตัดสินใจ 
5.มีความเสียสละ 
6.มีศิลปะในการบังคับบัญชา 
 

ตาราง 1  (ตอ) 
 

ผูเสนอแนวคิด คุณลักษณะภาวะผูนํา 
12. นนัทนา  ธรรมบุศย (2538) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
13. ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2539) 
 
 
 
 
 
 

1.มีความรอบรู 
2.มองการณไกล 
3.ส่ือสารไดดี 
4.มีความรับผิดชอบ 
5.กระตือรือรน 
6.กลาคิดกลาตัดสินใจ 
7.มีมนษุยสัมพันธ 
8.มีความคิดสรางสรรค 
9.มีคุณธรรม 
 
1.มีความเฉลยีวฉลาด 
2.มีทักษะในความคิด 
3.มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
4.มีทักษะในการผูกมิตรไมตรี 
5.มีวาทศิลปและทักษะทางการสื่อสาร 
6.มีความรูเกี่ยวกับงาน 
7.มีทักษะการจัดการอยางเปนระบบ 
8.มีทักษะในการจูงใจผูอ่ืน 
9.มีทักษะทางสังคมและมนษุยสัมพนัธ 
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จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนํา ผูวจิัยวิเคราะหและคัดเลือก

คุณลักษณะภาวะผูนําได10 คุณลักษณะไดแก การมีความรอบรู  ศิลปะการสื่อสาร  การตัดสินใจ  
ศิลปะการจูงใจ   
มนุษยสัมพนัธ  ความคิดสรางสรรค  คุณธรรม/จริยธรรม  ความเชื่อมั่นในตนเอง  วิสัยทัศน  และ
การปรับตัว  ซึง่คุณลักษณะเหลานี้ผูวิจยัจะนําไปเปนแนวทางในการสมัภาษณผูเชี่ยวชาญที่
เกี่ยวของกับการพัฒนานักศกึษาและกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร และนาํ
ขอมูลที่ไดมาสราง 
แบบสํารวจความตองการเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรตอไป 
 
3. การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา 
 
  3.1 ความหมายของการฝกอบรม 

การฝกอบรมเปนกระบวนการหนึง่ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบคุลากรในหนวยงานหรือองคกร
หนึง่ ๆ           ใหสามารถเพิม่พูนความรู ความเขาใจ ทักษะความชํานาญ และเจตคติ โดยการจัด
การศึกษาใหแกคนกลุมหนึ่ง แตการจัดการศึกษานี้ทาํขึ้นภายใตเงื่อนไขบางประการ โดยมุงหวงัให
ผูเขารับการอบรมมีการเปลีย่นแปลงและพัฒนาทั้งในดานความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทัง้
ทาทีที่แสดงถงึความพอใจในการทํางานในเรื่องใดเรื่องหนึง่โดยเฉพาะ ตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม ซึง่สวนใหญพบวาการฝกอบรมเปนวิธกีารหนึง่ในการเพิ่มคุณภาพการทํางานของ
บุคลากรหรือเตรียมการใหบุคลากรพรอมที่จะทํางานในหนาทีน่ัน่เอง (องอาจ  พงษพิสุทธิ์บุบผา. 
2541 : 35, อติญาณ  ศรเกษตริน. 2543 : 52, Good. 1973 : 613) 

 
3.2 ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม 

 องคกรรัฐบาลหรือองคกรธุรกิจเอกชนตางมีความพยายามบริหารและดําเนนิงานใน
หนวยงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การบริหารบุคคล คือการจัดการทรัพยากร
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มนุษยเปนปจจัยสําคัญ ตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงสุดและทันเหตุการณเสมอเพราะองคกร
ตองดําเนนิการอยูภายใตส่ิงแวดลอม สภาพสังคม การเมือง เศรษฐกจิในประเทศและในโลกที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตลอดเวลา การพฒันากําลงัคนดวยการพัฒนาปริมาณและคุณภาพของ
บุคลากร จัดกจิกรรมวิเคราะหทกัษะ ความรู พฤติกรรมและเจตคติของผูทํางานแตละงานและ
จัดการฝกอบรมแตละบุคคลตามงานเพื่อปรับปรุงใหการทํางานมีประสิทธิภาพจึงมีความสาํคัญยิ่ง 
(Turrell. 1980 : 1-2) ผูบริหารหรือผูมีสวนรับผิดชอบองคกรดังกลาวตองมีความสามารถในการ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยตองสาํรวจหาขอมูลใหทราบวาเมื่อไรมีความ
จําเปนตองอบรมบุคลากรกลุมใด ในเรื่องอะไรและ 
 
ควรใชวิธีใด ซึง่ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรอาจจะมาจากปจจยัภายในหรือภายนอกองคกร
หรือหนวยงาน ความจําเปนในการฝกอบรมนั้นอาจจะเปนการแกปญหาการปฏิบัติงานในอดีต จัด
ฝกอบรมเพื่อแกไขขอบกพรอง ปรับปรุงบุคลากรดานความรู ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรม หรือ
เปนการปองกนัปญหาทีก่ําลังจะเกิดขึน้ในอนาคต เชน จัดฝกอบรมบุคลากรที่เขาทาํงานใหมใหมี
ความรู ทักษะเจตคติที่มีความจําเปนในการทํางานในหนวยงานกอนเริม่ปฏิบัติงาน หรือพยายาม
พัฒนาศักยภาพของบุคคลสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เชนการเตรียมบุคลากรในการรับ
ตําแหนงสูงขึน้ในแตละระดับ การวเิคราะหความจาํเปน(Need Analysis) ในการฝกอบรมสามารถ
กระทําไดโดยการสังเกต การศึกษาสํารวจ การสัมภาษณบุคลากรเกีย่วกับสภาพปญหาหรือความ
ตองการในการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ โดยอาจพิจารณาเกี่ยวกบัระบบการปฏิบัติงาน 
ผลลัพธ เชนคณุภาพของผลผลิต    คุณภาพการบรหิาร มาตรฐานของผลงาน เปนตน เมื่อทราบ
ความจาํเปนทีต่องแกไข ปองกัน หรือพัฒนาแลว ตองพจิารณาตอไปวามทีางเลือกใดบางที่
สามารถสนองความจาํเปนเหลานั้น และความ  จาํเปนใดบางที่จะตองใชวิธีการฝกอบรม แลวจึง
เตรียมการฝกอบรมวา ตองการหวังผลในทิศทางไหน เพื่ออะไร และเมื่อไร (ศิริชัย กาญจน
วาส.ี2538 : 7)  
 การประเมนิความจาํเปนในการฝกอบรมจงึมีความสําคญัยิ่งตอการจดัดําเนินการ
ฝกอบรมบุคลากรซึ่งจะสงผลตอประสิทธผิลของการปฏบัิติงานในองคกร ดังที่โกวิทย กงัส
นันท.(2534 : 32-64) สรุปวา 

1. ชวยใหองคกรหรือหนวยงานสามารถกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมไดชัดเจน 
2. ชวยวเิคราะหและแยกประเภท และชี้ใหเห็นวาปญหาใดสามารถแกไขดวยการฝกอบรม 

ปญหาใดควรแกไขดวยวิธีการอื่น 
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3. ชวยใหทราบขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการฝกอบรม ต้ังแตรูปแบบ โครงสรางและ
แผนงานฝกอบรม 

4. ชวยลดคาใชจายและการสูญเสียระยะยาวของหนวยงานในอนาคต เนื่องจากการ
พัฒนาความพรอมของบุคลากรเปนการปองกันปญหา 

5.   เปนแนวทางในการประเมินผลการฝกอบรมในองคกรหรือหนวยงาน 
 
3.3 ประโยชนของการฝกอบรม 
การฝกอบรมมีประโยชนและกอใหเกิดผลดีดังตอไปนี้ (ฐีระ ประวาลพฤกษ. 2538 :  7-8 ;           

นิรันดร  จุลทรัพย. 2542 : 9-12) 
1. การฝกอบรมทําใหระบบงานดีข้ึน  ในการบริหารงานไมวาจะเปนหนวยราชการ  

องคการบริษทั  ถาจัดใหมกีารฝกอบรมผูบริหารฝายตาง ๆ ไดเขาใจถึงการบริหารควบคุม  การ
ติดตอประสานงานแลว  ระบบการทาํงานจะเกิดประสิทธิภาพ  ความรวมมือระหวางฝายตาง ๆ ดี
ข้ึน        การทาํงานมีระบบมากขึ้น  ถาเปนฝายปฏิบัติ เชน  เจาหนาทีธุ่รการ หากผานการ
ฝกอบรมแลว       การรับ-สง  จัดเก็บและทาํลายเอกสารจะมีระบบสามารถคนหา  ตรวจสอบได
งาย เปนตน          

2. การฝกอบรมทําใหประหยัด  เพราะงานธุรกิจ  ถาไดจัดใหมีการอบรมพนักงานใหรู
วิธีการ 
ทํางานแลว  การทํางานของพนักงานจะใชเวลานอยลง  บางงานสามารถลดขั้นตอนการทาํงานลง
ได  ซึ่งมีผลตอการลดคาใชจายในการลงทนุ ชวยลดความสูญเสีย ความสิ้นเปลืองทัง้ในดานวัสดุ
และเวลาการทํางาน 

3. การฝกอบรมชวยใหยนระยะเวลาเรียนรูงาน  ในกรณทีี่รับพนักงานใหมหรือเปลีย่น
หนาที ่

การงาน  หากปลอยใหเรียนรูงานไปพรอมกับการปฏิบัติงานแลว  จะตองใชเวลามาก และอาจเกดิ
ความเสยีหายตองาน  การฝกอบรมสามารถทําใหพนักงานปฏิบัติงานนัน้ไดทันท ีหลังจากการ
ฝกอบรม 

4. การฝกอบรมชวยใหแบงเบาภาระของผูบริหาร  เพราะผูผานการฝกอบรมจะมีความรู 
ความเขาใจ  เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานเปนอยางด ี ไมตองเสียเวลากบัการใหคําแนะนําและ
แกปญหาจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือปองกันความเสียหายที่เกดิขึ้นจากการทาํงาน  
ผูบริหารจะไดมีเวลาสาํหรับการคิดเพื่อการพัฒนางานในดานอืน่ ๆ 
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5. การฝกอบรมเปนการกระตุนใหเกิดการพัฒนา  หากหนวยงานใดไมตระหนักและสนใจ
จัด 

อบรมบุคลากรแลว สภาพการทํางานจะเกิดความจาํเจ ความเฉื่อยชา  ในที่สุดประสิทธิภาพในการ
ทํางานจะต่ํามผีลกระทบตอผลผลิต  การฝกอบรมกอใหเกิดความกระตือรือรนเพื่อการพัฒนาวิธี
ทํางานและพฒันาตนเองใหมีความกาวหนาในอาชีพ  รวมทั้งชวยใหบุคลากรมีความรูเทาทัน
วิทยาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่เกิดจากความเปลีย่นแปลงทางดานเศรษฐกิจและสังคม 

6. การฝกอบรมชวยใหขวัญของคนงานดข้ึีนเพราะเปนการสรางความมั่นใจใหแก
ผูปฏิบัติงานวาสามารถทาํงานไดถูกตอง  ตามแนวทางที่ไดรับจากการฝกอบรม 

7. การฝกอบรมสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทุกระดับมีเจตคติที่ดีตอองคการ  เพราะการ
ฝกอบรมชวยสรางความเขาใจที่ดีตอวัตถปุระสงคและแนวทางในการดําเนนิงาน  อันจะนําไปสู
การสนับสนุนและการใหความรวมมือ 

8. การฝกอบรมจะชวยใหเกดิความคลองตัวในการทํางานและชวยเพิม่พูนทักษะความ
ชํานาญงานแกบุคลากร  อันจะสงผลใหงานมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 

1. การฝกอบรมชวยลดอุบัติเหตุและอันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน 
 
10. การฝกอบรมชวยลดแรงงานที่ตองใชในการควบคุมงานลงไดมากเพราะบุคลากร

ผูปฏิบัติงานรูจักวิธทีํางานทีถู่กตองดวยตนเอง 
11. การฝกอบรมเปนการประหยัดคาใชจายไดมาก  เมื่อเทียบกบัการจดัสงบุคลากรไป

ศึกษาเลาเรียนเต็มเวลาในสถานศกึษาตาง ๆ 
12. การฝกอบรมสามารถจัดไดในวันหยุดหรอืนอกเวลางานปกต ิ ไมกอใหเกิดผลกระทบ

ตอการปฏิบัติงาน 
13. การฝกอบรมชวยใหเกิดความรกัความสามคัคีข้ึนระหวางบุคลากรทีอ่ยูในองคการ 

เดียวกนัเพราะในระหวางการฝกอบรมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึง่กนัและกัน  หา
กิจกรรมรวมกนัแกไขปญหารวมกัน  กอใหเกิดความเขาใจซึ่งกนัและกนั  อยูรวมกันอยางมี
ความสุข 

14. การฝกอบรมเปนการสนบัสนุนใหบุคคลไดรับการศกึษาตลอดชีพ (Life long 
Education) อยางตอเนื่อง  ซึ่งตรงกับธรรมชาติของมนษุย 

15. การฝกอบรมกอใหเกิดความคลองตัวในการสับเปลีย่นโยกยายตําแหนงหนาที่และ
ชวยลดอัตราการเขาออกของบุคลากร 
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3.4 ประเภทของการฝกอบรม 

 การจัดฝกอบรมมีวัตถุประสงคหลายอยาง ซึ่งมกีารแบงประเภทไวหลายแบบสามารถ
รวบรวมและจดัเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท ไดแก การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน (Preservice 
Training) และการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน (Inservice Training)  

1. การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงคตองการฝกฝนผูที่จะปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับ
การทาํงานทั้งดานระเบียบปฏิบัติ ความรูเกี่ยวกบังานในหนาที่เฉพาะ เพื่อใหมีความรูและ
ประสบการณเพียงพอ ไมตองเสียเวลาสอนงานหรือฝกงานขณะปฏิบัติหนาที ่ชวยลดปญหา
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ทาํงานไดรวดเร็วพอสมควร การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน แบงเปน 2 
ประเภท คือ 

1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการฝกอบรมเพื่อแนะนาํบุคลากรในองคกร
ตาง ๆ ที่เขาใหมหรือยายมา เพื่อใหเขาใจนโยบาย วัตถุประสงคขององคกรและการจัดรูปองคกรวิธี
ทํางาน มาตรฐานการทาํงาน ความตองการ ความคาดหวงัขององคกรทางดานความรูทักษะตาง ๆ 
ของ         ผูปฏิบัติงานในตําแหนงงาน ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ (นิศา ชูโต. 2530 : 26)  

1.2 การแนะนํางาน (induction Training) เปนการอบรมกึ่งปฐมนิเทศและสอน
วิธีการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่เฉพาะ เพราะไมมีสถาบันใดผลิตคนใหมีความรู ทกัษะและเจต
คติที่เหมาะสมกับความตองการขององคกรทั้งหมด แมบุคคลที่เคยผานงานมาแลวก็อาจจะเปน
การแนะนําเพือ่สรางเจตคติตองานใหมใหมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น 

2. การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมบุคลากรขององคกรเมื่อเขาปฏิบัติงาน
แลว การฝกอบรมประเภทนีแ้บงเปนประเภทยอย ๆ ตามวัตถุประสงคของการฝกอบรมได 3 
ประเภท (นิศา ชูโต. 2530 : 26-27) 

2.1  การฝกอบรมเมื่อเกิดปญหา (Problem-Centered) ทั้งดานทั่วไป และ
โดยเฉพาะดานใดดานหนึง่ และเกิดความตองการแกไขปญหาใหลุลวงไป เพื่อนําความรู วธิีการ
แกไขปญหารวมกนัไปใช สวนใหญจัดในระดับหัวหนางาน การฝกอบรมแบบนี้อาจใชวิธีการ
อภิปราย หรือประชุมเชิงปฏบัิติการเพื่อความกระจางในปญหา หรือขอจํากัดตาง ๆ ดานองคกร
บุคลากร ตลอดจนเทคนิคที่เหมาะสม และสรุปหาความเห็นพองเพื่อแกปญหารวมกนั เปนการ
หาทางแกปญหาและปรับปรุง หนวยงาน ดังเชนการใชระบบคิวซี (Q.C.) ในการฝกอบรม 

2.2  การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู เพิ่มทักษะของเจาหนาที่ บุคลากรกลุมหนึง่
กลุมใดใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นเฉพาะดาน เชน การขาย การตลาด เทคนิคการประเมินโครงการ
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หรือเทคนิคการเปนผูนาํ ฯลฯ ตลอดจนการสงไปศึกษาอบรมตอในสถาบันภายนอกหรือ
ตางประเทศ ในกรณีที่เปนการอบรมเฉพาะบุคคล เปนตน 

2.3  การฝกอบรมเพื่อใหเกิดแรงงานสัมพนัธ เพื่อสงเสริมใหเกิดสัมพนัธภาพความ
เขาใจระหวางบุคคล เปนการเปดชองทางแนวทางการสือ่สาร เพื่อบํารุงขวัญกําลงัใจในการทํางาน 
เพื่อเชื่อมสามคัคี ตลอดจนเปนการปรับเจตคติตอนโยบายใหม ๆ ของหนวยงาน เชน การอบรม
ความเปนผูนาํ การอบรมการบริหาร การจดัการ ฯลฯ เปนการอบรมเพือ่พัฒนา 

 
 3.5 รูปแบบการฝกอบรม 
 เบดเดอรและบลูม (Bader & Bloom. 1994 : 24-31) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ
การ    ฝกอบรมที่สงผลสงูสดุ (High-Impact Training Model) มี 6 ข้ันตอนดังตอไปนี ้
 1. การวิเคราะหความตองการการฝกอบรม (Identify Training Need) ผูพัฒนาการ
ฝกอบรมจะตองสามารถชี้แนะ ใหเห็นถึงการอบรมอยางมีเหตุผลที่เหมาะสม เปนการฝกอบรมเพือ่
ปรับปรุงทักษะเดิมหรือทกัษะใหม ตัดสินใจเลือกทักษะที่ตองการพัฒนาสอบถามผูมีสวนรวม 
เรียนรูถึงพืน้ฐาน การศึกษา ประสบการณ และบรรยากาศการทํางานของผูมีสวนรวม เขาใจถงึ
ความรูสึกของผูมี 
สวนรวม ประเมินคุณคาของความตองการการฝกอบรมและการสรางความเชื่อมั่นการฝกอบรม 
 2. การวางแผนแนวทางการฝกอบรม (Map The Approach) วางแผนอยางมีระบบและ
ไมมีขอจํากัด โดยการเขาใจความตองการของผูเขารวมอบรม และความคาดหวังของผูจัดอบรม 
ซึ่งเปนการวางแผนเกี่ยวกับการนําเสนอ การอภิปราย การปฏิบัติ การใหขอมูลยอนกลับ การเลือก
ส่ือ 
โสตทัศนูปกรณ การผลิตโปรแกรมตามความตองการของผูเขารับการฝกอบรม ความจําเปน
ทางดานเวลา งบประมาณและแหลงทรัพยากร 
 3. การผลิตสื่อหรือเครื่องมือการเรียนรู (Produce Learning Tools) เปนการจัดหาสือ่
เครื่องมือการเรียนรูโดยการใหผูเชี่ยวชาญภายในองคกร ซึ่งอาจตองผลิตเอง หรืออาจไดรับการ
จัดทําโดย 
ผูเชี่ยวชาญจากภายนอกองคกร ซึ่งจะตองตรวจสอบดูถงึความเหมาะสมของกิจกรรมและ
แบบฝกหัด การเสริมแรงและความตอเนื่อง ความเหมาะสมของขนาดและโครงสรางของกิจกรรม
กลุมยอย ส่ือการเรียนรูที่สามารถสนบัสนนุทัง้ระหวางการฝกอบรม การปฏิบัติกิจกรรมและ
โปรแกรมทั้งหมด 



  
 

57

 4. การประยุกตเทคนิคการฝกอบรม (Apply Training Techniques) โดยการตรวจสอบ
ถึงการทาํใหการอบรมบรรลุเปาหมายจากกลุมผูเขารับการอบรม การฝกอบรมสามารถสราง
ประสบการณที่เพยีงพอตอความตองการ คุณคาที่ไดจากการอบรม ลักษณะของวิทยากรที่
นําเสนอความรูและทักษะแกผูเขารับการอบรม ผูเขารับการอบรมไดเกิดทักษะตามที่ตองการและมี
การติดตามทีช่ัดเจน 
 5. การคํานวณผลลัพธทีว่ัดได (Calculate Measurable Results) ดวยการสอบถาม 
การสังเกต ระหวางการฝกอบรมทั้งการปฏิบัติและการทํางานตามทีม่อบหมาย การติดตามขอมูลที่
ตองการในระหวางการอบรม และใชกระบวนการประเมินผลเชงิลึกถงึการเปลีย่นแปลงจาการ
ฝกอบรม และการประเมนิผลการติดตามเปนชวงระยะเวลาตางกนั 
 6. การติดตามผลการอบรม (Track Ongoing Follow-Through) เปนการเตรียมการ
ติดตามผลกอนการฝกอบรมเริ่ม การติดตามระหวางการฝกอบรม และหลังการฝกอบรม บทบาท       
ความรับผิดชอบ สถานการณและเครื่องมือที่จําเปนตอการติดตามการฝกอบรม 
 แนวคิดของเบเดอรและบลูมสามารถนํามาประยุกตใชในการฝกอบรมเพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งจาํเปนที่จะตองอาศัยการพฒันาหลักสูตรที่ดี ซึง่เกี่ยวของกับการศึกษา
ขอมูลพื้นฐานและการวางแผนที่ดี เจน เวลลา (Vella. 1995 : 10-14) ไดเสนอเนะแนวทางในการ
วางแผนเพื่อจดัการฝกอบรมใหความรูแกบุคลากรในองคกรทั่วไปไดเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต และ
เปนองคกรแหงการเรียนรู ไวเปน 7 ข้ันตอน ดังนี ้
 1. ผูอบรมหรือเปาหมายคือใคร (Who) เปนการตอบคาํถามเพื่อใหทราบวาผูมีสวนรวม
ในการฝกอบรมเปนใคร จาํนวนและความคาดหวงัทั้งหมดเทาใด 
 2. เหตุผลของการฝกอบรม (Why) เปนการแสวงหาคําตอบเพื่อเปดเผยสถานการณ 
วิเคราะหความตองการ จําเปนในการฝกอบรม 
 3. เวลาในการจัดการฝกอบรม (When) ชวงระยะเวลาที่เหมาะสมสําหรับการฝกอบรม
นั้นควรเปนอยางไร ควรจัดเมื่อใด ตอนไหน ระยะเวลาเทาใด 
 4. สถานที่จัดการฝกอบรม (Where) เปนการบอกใหทราบวา สถานที่จดัควรเปนที่ใด ใช
หองประชมุหรือหองเรยีน ในการจัดฝกอบรมที่ไหน ถึงจะเหมาะสมกับการฝกอบรม 
 5. เนื้อหาของหลักสูตรเนนอะไร (What) เนื้อหาเนนหนกัทางดานใดในการฝกอบรม 
ไดแก ทักษะ ความรูหรือเจตคติตอส่ิงที่องคกรคาดหวังไว 
 6. ส่ิงที่คาดหวงัเพื่ออะไร (What For) เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมแลวตองการใหผูเขารับ
การ 
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ฝกอบรมไดเกิดการพัฒนาอะไร ไดรับการประเมินผลอะไร 
 7. โครงสรางของการฝกอบรมเปนอยางไร (How) โครงสรางของโปรมแกรม ภาระงาน 
การเรียนรู และวัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใช ซึ่งสามารถแยกออกเปน 5 สวนดวยกนั คือ การ
เตรียมการ  
การแนะนํา แนวคิดและทฤษฎี การฝกปฏบัิติและสวนของการปด 
 สวนการออกแบบที่ใหการฝกอบรมเปนการฝกปฏิบัติการโดยเนนผูเขารับการฝกอบรม
เปนสําคัญ เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดเสนอความคิดสรางสรรค ใหเกิดการพัฒนาการ
ตามขั้นตอน ซึง่สิลเบอรแมน (Silbermen.1998 : 15-16) ไดเสนอรูปแบบไวดังนี ้
 1. ประเมินความตองการจําเปนในการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม  
(Assess the Need for Training and the Participants) เปนการตัดสินถึงความจําเปนของผูเขา
รับ การอบรมซึ่งไดรับผลตอมา เปนการประเมินในชวงเริม่ตนของโปรแกรม ซึง่จะทําใหสามารถ
ชวยในการวางแผน การออกแบบและการปรับปรุงโปรแกรมไดดี 
 2. ต้ังเปาหมายการเรียนรูทัว่ไป (Set General Learning Goals) วิเคราะหและแยกแยะ
สมรรถภาพการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่เปาหมาย อธิบายความตองการทางดานการสราง
ความตระหนกัทางดานเจตคติ ความรูความเขาใจ และการสรางพฤตกิรรมใหม การแกปญหาใน
ชีวิตจริง และการนาํไปใชในหนาที่การงาน 
 3. ต้ังจุดประสงคการเรียนรู (Specify Objectives) เจาะจงลึกลงไปถึงชนิดของการ
เรียนรูที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิประสบการณ จุดประสงคจะชวยเปนเครื่องมือสําหรับ
การจัดการ การตรวจสอบและการประเมนิผลการฝกอบรม 
 4. ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู (Design Training Activities) เปนการออกแบบกิจกรรม
การเรียนรูตามจุดประสงคที่ต้ังไว ซึ่งจะตองสรางโครงราง ทัง้วิธกีารและรูปแบบของกิจกรรมที่
จําเปนตอ จุดประสงคในโปรแกรมการฝกอบรม 
 5. เรียงลําดับความเหมาะสมของกิจกรรมการฝกอบรม (Sequence Training 
Activities)  
 ตัดสินวากิจกรรมใดควรเริ่มตนหรืออยูตอนส้ินสุดโปรแกรมปรับกิจกรรมเพื่อใหแผนการทีว่างไว 
คลองตัวมากขึ้น 
 6. เร่ิมปฏิบัติการตามแผนการรายละเอียดทั้งหมด (Start Detail Planing) กําหนด
วิธีการปฏิบัติกิจกรรมแตละขั้นตอน กําหนดเวลา ขอแนะนําหรือขอเสนอแนะ จุดสําคญัและการ
สอน วสัดุ อุปกรณ สถานที ่และวิธีการจบการฝกอบรม 
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 7. ทบทวนรายละเอียดเกีย่วกับการออกแบบ (Revise Design Details) ปฏิบัติตาม
แผนการที่วางไวและทบทวนประสบการณของผูเขาฝกการอบรม ตองปรับปรุงหรือติดตามงานหรือ
ข้ันตอนใดบาง ตัดสิ่งที่ไมมคีวามสาํคัญ ปฏิบัติไมไดหรือบกพรอง 
 8. ประเมินผลโปรแกรมการฝกอบรม (Evaluate the Total Result) ตรวจสอบแผนการ
วาไดมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการฝกอบรมแลว ออกแบบใหเหมาะสมกับการเรียนรูเพื่อให
ผลลัพธที่ดียิ่งขึ้น 
 สรุปไดวา รูปแบบการฝกอบรมในแตละแนวคิดนั้น จะกระบวนการการฝกอบรมที่
เหมือนกนัอยู 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนแรกเปนกิจกรรมกอนการปฏิบัติการฝกอบรม (Pre-
implementation) ซึ่งครอบคลุมถึงกจิกรรมทุกกิจกรรมทีต่องเตรียมเอาไวลวงหนากอนที่จะ
ดําเนนิการฝกอบรม เชน การประเมินความจําเปน การวเิคราะหงาน การออกแบบหลักสูตร การ
เตรียมการเพือ่ทดลองฝกอบรม  
ข้ันตอนที่สองเปนกิจกรรมระหวางการฝกอบรม (During implementation) รวมไปถึงกิจกรรมทาง 
ดานวชิาการ เทคนิคการฝกอบรม การจดบันทกึเอกสาร และขั้นตอนสดุทายเปนกจิกรรมหลังการ 
ฝกอบรม (Post-implementation) ครอบคลุมข้ันตอนที่จาํเปนไดแก การจัดทํารายงานหลงัการ 
ฝกอบรมสิ้นสดุ การติดตามผลภายหลงัการอบรมและการทบทวนเพื่อการปรับปรุงและการวิจยั
เพื่อสรางนวัตกรรมในวงการฝกอบรม 
 
 3.6 กระบวนการฝกอบรม 

การพัฒนากําลังคนเปนกระบวนการวางแผนและควบคมุวิธีการพัฒนาวิธกีารพฒันาการ
ปฏิบัติงานและความสามารถของบุคคลโดยการฝกอบรมและการศึกษา โครงการพัฒนากาํลังคน
ตองอาศัยการวิเคราะหความตองการกาํลงัคนในปจจุบันและอนาคตขององคกร การประเมิน
ทักษะที่มีอยูของบุคลากรในองคกรและการไดมาซึ่งวิธกีารที่ดีที่สุดสามารถจะพัฒนาบุคคลตาม
ความตองการในอนาคต เทอเรล (Terrell. 1980 : 1-5) เสนอกระบวนการพัฒนากําลังคนและการ
ฝกอบรมที่เปนระบบ 7 ข้ันตอนตอไปนี้ 

1. กาํหนดจุดมุงหมายขององคกร 
เนื่องจากจุดมุงหมายขององคกรเปลี่ยนแปลงไป จึงตองแนใจวาการสงเสริมการ

ฝกอบรมที่จัดขึ้นจะสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคกรที่แทจริงขณะนั้น 
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2. รวบรวมขอมูลองคกร 
ขอมูลที่รวบรวมตองครอบคลุมหลายดาน โดยเฉพาะขอมูลเกี่ยวกับการสูญเสีย

แรงงาน การกระจายบุคลากรตามระดับอายุ องคประกอบดานทักษะของบุคลากร การปฏิบัติงาน
ที่ไดผลตํ่า สถานการณที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร ทัง้ภายนอก เชน กฎหมายที่มี
ผลกระทบตอนายจาง และภายใน เชน เทคโนโลยีตาง ๆ และกําลงัคน ขอมูลเหลานี้รวบรวมมา
โดยวิธีการหลากหลาย เชน การอภิปรายและการสัมภาษณสมาชิกองคกร หนังสือพมิพธุรกิจ สถิติ
การคา สถิติตาง ๆ ของหนวยงานรัฐบาล หรือสถิติที่รวบรวมจากองคกรเอง 

3. กาํหนดความจําเปนในการฝกอบรมรวมกัน 
กระบวนการในการกาํหนดความจาํเปนในการฝกอบรมรวมกนัรวมถงึกิจกรรม 2 

ประการ คือ การวิเคราะหและการตีความ การวิเคราะหจะไดขอมูลละเอียดและแทจริงเกี่ยวกับ
องคกรในปจจบัุน จุดมุงหมาย และโครงสราง กําลงัคนขององคกร และความตองการขององคกร
ในอนาคต สวนการตีความขอมูลจะทาํใหไดทราบความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรม 

4. เตรียมวางแผนฝกอบรมรวมกัน 
เมื่อกําหนดความจําเปนในการฝกอบรมโดยการวเิคราะหและตีความขอมูลที่ได

เกี่ยวของกับองคกรแลวนาํมาจัดลําดับความสําคัญ แยกความจําเปนที่สําคัญออกจากความ
จําเปนรอง ๆ นํามาเขียนจุดประสงคของการพัฒนาและฝกอบรมทัง้กาํหนดเวลาที่ตองใช 

5. เตรียมโครงการฝกอบรมเฉพาะคน 
วิธีการที่เปนระบบ คือ การวเิคราะหงาน (Job Analysis) โดยการตรวจสอบงานแตละ

งาน หรือบุคลากรในแตละงาน และองคประกอบที่เดนชดั แลวสรุปสวนตาง ๆ ของงานมากาํหนด
ความรู ทักษะและเจตคติตาง ๆที่จาํเปนในการปฏิบัติงานที่สมบูรณ เขยีนขอมูลในรูปรายละเอียด
ของงาน (Job Description) และลักษณะเฉพาะของงาน 
 โดยทั่วไปขัน้ตอนที ่4 ดําเนินการกอนขัน้ตอนที ่5 แตในกรณีอาจขามขั้นตอนที ่4 ไป
กอน 
 6. ฝกอบรมเพือ่เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

การฝกอบรมจะมีประสิทธิผลเต็มที่ตอเมื่อเปนสวนหนึง่ของระบบทัง้หมด ซึ่งกอนอืน่
เราจะคิดถึงและบรรยายพฤติกรรมที่ไมนาพึงพอใจขณะนั้นของบุคคลและนํามาสรางรูปแบบ
พฤติกรรมที่ควรปรับปรุง 
 7. ประเมนิประสิทธิผล 
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การฝกอบรมจะไดผลคุมคานั้นตองออกแบบระบบพัฒนากาํลังคนเพือ่ใหทราบแนชดั
ในผลประโยชนทีถู่กจัดใหและคาใชจายทีจ่ะไดส่ิงนัน้มา ไมเพียงแตรูวาระบบนี้ใหผลประโยชนใด 
ตองรูดวยวาผลประโยชนเหลานัน้เปนผลประโยชนที่ตองการจรงิ โดยทั่วไปตองประเมิน
จุดมุงหมายทัง้หมดเพื่อใหแนใจวามันยังคงเปนเรื่องที่ตรงตามจุดมุงหมายขององคการ 
  

3.7 เทคนิคและวธิีการฝกอบรมภาวะผูนํา 
เทคนิคการฝกอบรมเปนวธิีการถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติใหแกผูรับการอบรม

เพื่อให ผูรับการอบรมไดเรียนรูมากที่สุดในเวลาทีก่ําหนด ชวยกระตุนใหผูรับการอบรมเกิดความ
ตองการทีจ่ะเรียนรูมากขึ้น และไดรับประสบการณการเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการ  อีกทัง้
ชวยใหการฝก  
อบรมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนด 

การแบงประเภทเทคนิคการฝกอบรมสามารถทาํไดหลายวิธ ีในที่นี้จะกลาวถึงการแบง
ประเภทเทคนคิการฝกอบรมโดยยึดวตัถปุระสงค หรือลักษณะของการเรียนรู(บุญเลิศ 
ไพรินทร.2538 : 42-62 ;ชูชัย สมิทธิไกร.2540 : 171-193)  
 1. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงดานความรู 
ไดแก การบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ การบรรยายเปนคณะ การประชุมอภิปราย ทัศนศึกษา 
การระดมสมอง โครงการศึกษา เปนตน 
 2. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทักษะหรือ
ความสามารถ ไดแก การสาธิต การฝกปฏิบัติ กรณีศึกษา การสรางสถานการณจําลอง เกมการ
บริหาร การสอนงาน การแสดงบทบาทสมมติ วธิีประสบเหตุการณ เปนตน 
 3. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานเจตคติ ไดแก การฝกอบรม
เพื่อรูเขารูเรา การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา การอภิปรายกลุม การแสดงแบบพฤติกรรม การ
ฝกปฏิบัติ เกมการบริหาร เปนตน 
 สําหรับการวิจยัครั้งนี ้มีวัตถปุระสงคเพื่อทาํใหผูรับการอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงดาน
ความรู เจตคติ และพฤติกรรม ผูวิจัยจึงเลอืกใชเทคนิคในการฝกอบรมเพื่อพฒันาภาวะผูนําโดยยดึ
รูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณมาประยุกตใชดังตอไปนี้ คือ 
 1. การบรรยาย (Lecture) เปนเทคนิควิธทีี่ใชในการถายทอดความรู ขอมูล ขอเท็จจริง 
และแนวทางการปฏิบัติตาง ๆ โดยวทิยากร เปนการสื่อสารทางเดียวจากวิทยากรสูผูรับการ
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ฝกอบรม มีขอดีคือสามารถถายทอดสาระขอมูลตาง ๆ ใหแกผูรับการฝกอบรมจํานวนมากไดใน
เวลาอนัรวดเรว็ประหยัดเวลาและทรัพยากร 
 2. การอภิปรายกลุม (Group discussion) เปนการแบงผูรับการฝกอบรมเปนกลุมยอย 
ๆ จํานวนตั้งแต 4-6 คน และสมาชกิในแตละกลุมไดอภิปรายแลกเปลีย่นความคิดเห็นหรือ
ประสบการณซึ่งกนัและกนั เพื่อหาขอสรุปหรือขอเสนอแนะเกีย่วกับประเด็นใดประเดน็หนึ่ง มีขอดี
คือ เปนวิธีการที่สามารถรวบรวมความคิดและประสบการณจากบุคคลหลายฝาย ซึ่งจะนําไปสูการ
ไดขอสรุปหรือขอเสนอแนะทีเ่ปนประโยชนตอการแกปญหา และเปดโอกาสใหผูรับการฝกอบรมได
แสดงความคดิเห็นของตนอยางเสร ีและมคีวามสัมพันธกับบุคคลอื่น 
 3. การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการประชุมกลุมซึ่งเปดโอกาสและกระตุนให
สมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรี โดยไมมีขอจํากัดและการวิพากษวจิารณ หรือตัดสิน
คุณคาใด ๆเพือ่ใหไดความคดิที่หลากหลายและมีปริมาณมากที่สุด ขอดีเปนวิธกีารที่เหมาะสม
สําหรับการระดมความคิดเห็น หรือหาหนทางในการแกไขปญหา โดยทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
ความคิดเหน็อยางเทาเทยีมกัน และเปนการฝกใหผูรับการฝกอบรมรูจักการรับฟงความคิดเหน็ซึ่ง
กันและกนั โดยปราศจากการตัดสินหรือวพิากษวิจารณ 
 4. กรณีศึกษา (Case study) เปนการกําหนดหรือบรรยายถึงสถานการณในรูปของงาน
เขียน เทปบนัทึกเสียง หรือวดีิทัศน เพื่อใหผูรับการฝกอบรมศึกษาและอภิปราย ภายใตการแนะนาํ
ของผูใหการฝกอบรม โดยสนับสนนุใหผูรับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในการฝกอบรม สอนทักษะ
การวิเคราะหปญหา แสดงใหเหน็วาเนื้อหาสาระของการฝกอบรมมีความสมัพนัธเกีย่วของกับ
สถานการณการทํางานจริงอยางไร มีขอดีคือผูรับการฝกอบรมไดมีโอกาสฝกฝนความสามารถใน
การวิเคราะหปญหา ซึ่งมีความใกลเคียงกับความเปนจริง ไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเหน็และ
เรียนรูซึ่งกันและกัน 
 5. การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role playing) เปนกจิกรรมที่กําหนดใหผูรับการฝกอบรม
แสดงบทบาทตามสถานการณที่กําหนดไวหรือใหสรางขึ้น จากนั้นมีการอภิปรายและการวิเคราะห 
เพื่อพิจารณาวามีส่ิงใดเกิดขึ้นบางและเพราะอะไร โดยสนับสนนุใหผูรับการฝกอบรมไดฝกปฏิบัติ
ทักษะตาง ๆ และมีความเชือ่มั่นในการจัดการกับสถานการณจริง มีขอดีคือผูรับการฝกอบรมได
เรียนรูดวยการทดลองปฏิบัติจริง และทาํใหผูรับการฝกอบรมไดเห็นแนวทางการปฏิบัติ และเกิด
ความมัน่ใจในตนเองมากขึ้น 
 6. กิจกรรมกลุมสัมพนัธ (Group dynamice) เปนกระบวนการที่ใชกลุมในการกระทําสิ่ง
ใดสิ่งหนึง่รวมกันหรือแกปญหารวมกนั เพือ่การเรียนรูส่ิงตาง ๆ จากการกระทําหรือประสบการณ  
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ผูรับการฝกอบรมจะเปนผูเขารวมกิจกรรมดวยตนเอง ผูใหการฝกอบรมจะพยายามใหผูรับการ
ฝกอบรมเกิดการรูแจงเหน็จริง หรือเกิดการดลใจ กิจกรรมจะมุงเนนการเรียนรูจากการกระทํา ทาํ
ใหเกิดผลทางจิตใจ เชน สรางความรูสึก ความสะเทือนใจ โดยการวิเคราะหพฤติกรรมของผูรับการ
ฝกอบรม ใหการติชม  
มีขอดีคือทําใหผูรับการฝกอบรมไดมีการฝกทํากิจกรรมรวมกัน มีการคิดพิจารณาไตรตรองและเกิดการเรียนรู
ดวยตนเอง 
 7. การฝกปฏิบัติ (Exercise) เปนการนาํทฤษฎีหรือแนวคิดตามที่ไดเรียนรูมาทดลอง
ปฏิบัติ 
ในตอนทายของการฝกอบรม ภายใตการดูแลของผูใหการฝกอบรม ผูใหการฝกอบรมจะเปนผู
เตรียม กิจกรรมหรือส่ิงที่จะใหฝกปฏิบัติไวลวงหนาหลงัจากฝกอบรมทางทฤษฎีมาแลว อาจมีการ
สาธิตหรือกระทําใหดูกอน และใหผูรับการฝกอบรมทดลองทาํตาม มีขอดีคือผูรับการฝกอบรมได
ฝกปฏิบัติจริง ๆ กอนที่จะนําทักษะไปใช และทุกคนไดเรียนรูดวยตนเอง และเปนเทคนิคที่จงูใจให
คนอยากเรียนรู  
 
 3.8 การประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมนิผลเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการฝกอบรมซึ่งมีความสําคัญมาก การ
ประเมินผลเปนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพือ่ประมินความสําเร็จของโครงการ
ฝกอบรมและนําไปสูการปรับปรุงแกไขโครงการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมี
วัตถุประสงคของการประเมนิดังนี้ (Robinson & Robinson. 1989) 
 1. ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุตามวัตถปุระสงคที่กาํหนดไวหรือไม 
 2. คนหาจุดดแีละจุดที่ควรแกไข 
 3. ตรวจสอบความคุมคาของโครงการฝกอบรมโดยเปรียบเทียบคาใชจายของโครงการ
กับประโยชนหรือคุณคาที่ไดรับตอบแทน 
 4. วินิจฉัยวาผูรับการฝกอบรมคนใดหรือกลุมใดที่ไดรับประโยชนมากทีสุ่ดและนอยทีสุ่ด
จากการฝกอบรม 
 5. รวบรวมขอมูลซึ่งจะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต 
 การประเมนิผล อาจทําการประเมินตามชวงของการฝกอบรม ไดแก ประเมินกอนการ
ฝกอบรม ประเมินขณะดําเนนิการฝกอบรม และประเมนิเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม 
  เคริกพาทริก (Kirkpatrick. 1987) ไดเสนอโมเดลการประเมินโครงการฝกอบรมไวดังนี ้
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 1. ประเมินปฏกิิริยา  ประเมนิความรูสึกของผูรับการฝกอบรมที่มีตอโครงการฝกอบรม 
เปนการวัดวาผูรับการฝกอบรมชอบหรือไมชอบโครงการฝกอบรม โดยอาจครอบคลุมทั้งทางดาน
เนื้อหา วิทยากร วิธกีารฝกอบรม เอกสาร และสภาพแวดลอมตาง ๆ ของการฝกอบรม 
 2. ประเมินการเรียนรู  เปนเกณฑทีบ่งชีว้าผูรับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ หรือเจตคติ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนกวาเดิมหรือไม สําหรับวิธกีารที่ใชในการประเมินการเรียนรูทัง้ 3 
ลักษณะ 
มีดังตอไปนี ้
       2.1 ความรู  การประเมนิระดับความรูของผูรับการฝกอบรม คือวัดความรูเกีย่วกบั 
ขอเท็จจริง หลกัการ วิธีการ และกระบวนการทํางาน 
       2.2 ทักษะ การประเมินทักษะมีจุดมุงหมายเพื่อตรวจสอบวาผูรับการฝกอบรมมีการ
พัฒนาทักษะเพิ่มข้ึนหรือไม ใหแสดงหรือกระทําทักษะนัน้ ๆ ออกมา โดยผูฝกอบรมจะคอยสังเกต
และใหคะแนน เรียกวาทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบความสามารถ มกัทําในรูปของการ
สรางสถานการณจําลอง 
        2.3 เจตคติ  เปนการวัดความเปลีย่นแปลงดานความรูสึกของผูรับการฝกอบรมที่มี
ตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ 
 3. ประเมินพฤติกรรม  การประเมินโดยใชเกณฑพฤติกรรม  คือประเมนิวาพฤติกรรม
การทาํงานของผูรับการฝกอบรม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนหรือไมภายหลังการฝกอบรม 
สําหรับแนวทางในการประเมินพฤติกรรมมีดังนี ้
      3.1 ประเมินพฤตกิรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 
      3.2 ควรเก็บขอมูลจากกลุมตาง ๆ ตอไปนี้อยางนอยหนึง่กลุม ไดแก ผูรับการ
ฝกอบรม      ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
      3.3 ควรไดมีการวิเคราะหทางสถิติ เพือ่เปรียบเทียบการปฏิบัติงานทัง้กอนและหลัง
การ   ฝกอบรม 
      3.4 ควรจะประเมินการฝกอบรมหลงัสิน้สุดโครงการแลวอยางนอย 3 เดือน เพื่อให
ผูรับการฝกอบรมไดมีโอกาสนําความรูที่ไดรับมาประยกุตใช 
 4. ประเมินผลลัพธ การประเมินผลลัพธคือ การประเมินผลของการฝกอบรมที่มีตอการ
ดําเนนิงานขององคการ เชน ตนทนุการผลติ อัตราการลาออกของบุคลากร อัตราการขาดงาน 
คุณภาพและ 
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ปริมาณของผลผลิต และขวญักําลังใจของบุคลากร เปนตน การประเมนิผลลัพธมีวัตถุประสงค
สําคัญคือ เพื่อตรวจสอบวาการฝกอบรมกอใหเกิดผลกระทบใด ๆ ตอการดําเนนิงานขององคการ
หรือไม และเพือ่ตรวจสอบวาทักษะหรือความรูใดที่อยูในหลักสูตรการฝกอบรมมีผลดานบวกตอ
องคการมากทีสุ่ด 

ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้ผูวิจยัใชวิธีการประเมินผลการฝกอบรมโดยใชเกณฑการพิจารณา 
คือ ประเมินผลการเรียนรู ประเมินเจตคติ และประเมินทกัษะภาวะผูนาํของผูรับการฝกอบรม ใน
การประเมนิผลการเรียนรู การประเมินเจตคติ และการประเมินทักษะภาวะผูนําของผูรับการ
ฝกอบรม จะประเมินโดยการเก็บขอมูลจากผูรับการอบรมทั้งกอนการฝกอบรมและหลงัการ
ฝกอบรม  
 

3.9 การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนาํ 
 การพัฒนาหลกัสูตรนั้นมีแนวคิดอยู 2 ลักษณะดวยกนัคือ  การสรางหลักสูตรขึ้นมาใหม
โดยไมมีหลกัสตูรเดิมเปนพืน้ฐานอยูเลย  และการปรับปรุงหลักสูตรที่มอียูแลวใหดีข้ึน  ความหมาย
ของคําวา การพัฒนาหลักสตูรจะรวมไปถงึการผลิตเอกสารตาง ๆ สําหรับผูเรียนดวย  (Saylor & 
Alexander, 1974 : 7)  ซึ่งระบบการพัฒนาหลักสูตรนั้นจะเกี่ยวของกบัการจัดทาํหลักสูตร ไดแก 
การรางหรือการสรางหลักสตูร  การนําหลกัสูตรไปใช และการประเมนิหลกัสูตร  ซึง่เมื่อพจิารณา
จากลักษณะของงานที่เกีย่วของกบัการพฒันาหลักสูตรแลว  จะมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับ
การพัฒนาหลกัสูตรก็คือ การออกแบบหลักสูตร  (The Curriculum Design)  ซึ่งหมายถงึ ลักษณะ
ของกระบวนการในการเลือกองคประกอบตาง ๆ  รวมทัง้เทคนิควธิีการทั้งหมดในการจัดทํา
หลักสูตร และการจัดเนื้อหาสาระและมวลประสบการณในหลักสูตรทีจ่ัดขึ้น  
 การพัฒนาหลกัสูตรนั้นไดมนีักการศึกษาหลายทานไดพัฒนารูปแบบหลักสูตรตาม
แนวคิดที่แตกตางกนั ซึง่ ราลฟ  ไทเลอร  (Tyler, 1969)  ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร
เพื่อทาํหนาที่เปนเครื่องมือทีท่ําหนาที่ในการศึกษา  หลกัสูตรจะตองทาํหนาที่กระตุนใหผูเรียนได
ศึกษาและตรวจสอบหลกัการและเหตุผลของผูอ่ืน และพัฒนาแนวคดิหรือมโนทัศนของ
องคประกอบและความสัมพันธตาง ๆ ในการศึกษา  ไทเลอรไดเสนอหลักในการพัฒนาหลักสูตรวา 
จะตองวิเคราะหคําถามที่จําเปนตอการพัฒนาหลักสูตร ดังตอไปนี ้
 1.  โรงเรยีนมีเปาประสงคทางการศึกษา  (Educational Purposes)  อยางไร 
 2.  ประสบการณทางการศกึษา  (Educational Experiences)  ที่ตองการใหเกิดนัน้
ไดแกอะไร 
 3.  จะจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดประสบการณทางการศึกษาอยางไรใหมปีระสิทธิภาพ 
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 4.  เราจะตัดสินวาการจัดกจิกรรมหรือประสบการณทางการศึกษาไดบรรลุผลตาม
จุดมุงหมายทางการศึกษาไดอยางไร 
 แนวคิดการพฒันาหลักสูตรตามรูปแบบของไทเลอรนัน้ จะยึดจุดมุงหมายทางการศึกษา
เปนหลกั  ซึ่งเปนหลกัการทีส่ามารถนํามาใชไดกับการพฒันาหลักสูตรในทุกระดับ  ตอมา ทาบา  
(Taba, 1962 : 12)  ไดเสนอแนวทางการพฒันาหลักสูตรลักษณะจากลางขึ้นบน  (Grassroots 
Approach)  โดยใชวิธีแบบอุปนัย  (Inductive Method)  ซึ่งเริ่มจากการพัฒนาหลักสูตรในระดับที่
เฉพาะเจาะจงแลวปรับขยายไปสูระดับทีสู่งกวา  ซึ่งครูเปนผูใชกระบวนการพัฒนาหลักสูตรในการ
สรางหนวยการเรียนการสอน และนําไปสูการพัฒนาเปนหลกัสูตรใหญ  โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี ้
 1.  การวิเคราะหความตองการ  ความจําเปน  (Diagnose of Needs) 
 2.  การกําหนดจุดประสงคของการศึกษาทีต่องการใหบรรลุ  (Formulation of 
Objectives) 
 3.  การคัดเลือกเนื้อหาสาระ  (Selection of content) 
 4.  การจัดลําดับโครงสรางของเนื้อหาใหมีความสมัพนัธกัน  (Organization of 
Content) 
 5.  การคัดเลือกประสบการณการเรียนรู  (Selection of Learning Experiences) 
 6.  การจัดลําดับกิจกรรมการเรียนรู  (Ordering the Learning Activities) 
 7.  การกําหนดสิ่งที่ตองการประเมิน  วิธีการ และกระบวนการประเมิน  (Determination 
of Evaluate) 
 การพัฒนาหลกัสูตรตามรูปแบบของทาบานัน้  จะมีจุดเนนทางดานการเรียนการสอน
หรือการจัดประสบการณการเรียนรู  ซึง่ยทุธวิธีการสอนและประสบการณการเรียนรูทีจ่ะนํามาใช
ในหลักสูตรนัน้จะตองแสดงลําดับข้ันตอน  การจัดเนื้อหา จะตองกําหนดใหชัดเจนวารายวชิานั้น
มุงใหผูเรียนเรยีนรูแบบใด  จัดเรียงลําดับเนื้อหาไวอยางไร  การกาํหนดโครงสรางมคีวามชัดเจน
และสอดคลองกับโครงสรางในแตละระดับ  รวมทัง้หนวยการเรียนที่กาํหนดนั้นมีความสอดคลอง
กับวัตถุประสงค  สามารถบงชี้ถึงการวัดและการประเมนิไดชัดเจน  มีการเสนอรายละเอียดและมี
ความยืดหยุน  เพื่อใหครูมีสวนรวมในการวางแผนการเรียน และทาํกิจกรรมตามความตองการและ
ความสนใจตามลักษณะเฉพาะ  เปนลักษณะของการพฒันาจากจุดยอยหรือหนวยการเรียนการ
สอนทีละหนวยไปสูการพัฒนาใหเปน 
หลักสูตรใหญ 
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 เซเลอร และอเล็กซานเดอร  (Saylor & Alexander, 1974 : 21-26)  ไดเสนอแนวคิด
เกี่ยวกับการพฒันาหลักสูตรที่เปนระบบ  (System Approach)  ที่มีความยืดหยุนมากขึ้น  โดย
สามารถที่จะปรับปรุงที่ในระดับหรือข้ันใดของกระบวนการ กซ็ึ่งรูปแบบการพฒันาหลักสูตรตาม
แนวคิดนี ้ มีดังนี ้
 1.  การกําหนดเปาหมาย  วตัถุประสงคและขอบเขต  (Goals, Objectives and 
Domains)  ซึ่งมีเปาหมาย 4 ประการคือ  ประสบการณเรียนรูทีห่ลากหลาย  พัฒนาการของบุคคล  
ความสามารถทางสังคม  ทกัษะการเรียนรูและความชํานาญเฉพาะดาน 
 2.  การออกแบบหลักสูตร  (Curriculum Designing)  โดยอาศัยขอมลูจากสวนแรก 
การนาํหลกัสตูรไปใช   (Curriculum Implementation)  โดยผูสอนจะเปนผูวางแผนหลักสูตร ใน
สวนของการเรยีนการสอน ซึง่จะชวยใหสามารถเลือกวิธสีอนที่มีความสัมพันธกับการเรียนการสอน
ได 
 3.  การใชหลกัสูตร  (Curriculum Implementation)  เปนการนําหลกัสูตรที่ไดออกแบบ
ไปใชในสถานการณจริง โดยการตัดสินใจของครูผูสอน เพื่อศึกษาการนําไปปฏิบัติจริงของหลักสูตร
ที่สรางไว 
 4.  การประเมนิผลหลกัสูตร  (Curriculum Evaluation)  โดยมีจุดเนน 2 ประการคือ 
การประเมนิผลรวมของการใชหลักสูตรทัง้โรงเรียน  ในแตละสวนการเรียนการสอนและการ
ประเมิน 
หลักสูตรทัง้ระบบ 
 จุดเดนของเซเลอร และอเล็กซานเดอรเสนอไวนั้น  อยูทีก่ารใหอิสระตอการตัดสินใจใน
เร่ืองรูปแบบการสอนทีจ่ะใชตามที่ควรจะเปน  การพัฒนาหลักสูตรตามรูปแบบนี้จึงมีความยืดหยุน  
ใหโอกาสใหครูไดมีอิสระในการจัดการเรื่องรูปแบบการสอน เอกสารวัสดุอุปกรณ ซึ่งอธิบายไดดัง
ภาพประกอบ 1 
 
 
 
 

 
 

 

ฐานขอมูลที่เปนตัวแปรภายนอก
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การวางแผนหลักสูตร (Curriculum Plan) อาศัย 

  ปจจัยภายในที่เกี่ยวของ  วางแผน โดยผูรับผิดชอบ 
  ภายในขอบเขตของหลักสูตร ที่เลือกและจากแผนทั้งหมด 
  เปาหมาย วัตถุประสงค และแผนทั้งหมด 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  กระบวนการจัดทําหลกัสตูรของเซเลอร อเลคซานเดอร และเลวิส (Saylor & 
Alexander,1974 : 27) 
 
 
 สําหรับรูปแบบของการพฒันาหลักสูตรนัน้ สกิลเบค  (Skilbeck, 1984)  ไดเสนอเปน
การพัฒนาหลกัสูตรแบบมีฐานมาจากโรงเรียน  ซึ่งเปนหลักสูตรที่เกิดจากภายในและเปนสวนหนึง่
ของโรงเรียน ไมใชหลักสูตรที่กําหนดมาจากภายนอก  ทําใหทกุคนมสีวนรวมสําหรับการ

การออกแบบหลักสูตร 
(Curriculum Designing) 
ติดสินใจโดยกลุมผู       
รับผิดชอบขอมูลตาง ๆ 
ของหนวยงานทาง
สังคมและการเมือง 

ขอมูลยอนกลับ 

การใชหลักสูตร  
(CurriculumImplementaion) 
การตัดสินใจในการดําเนนิการ
สอนโดยครู หลักสูตรจะ
ประกอบดวยขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับทรัพยากร ส่ือและ
หนวยงาน ทําใหมีความ
ยืดหยุนแกครูและนักเรียน 

การประเมินผลหลักสูตร 
(Curriculum Evaluation)  การ
ตัดสินในการประเมิน
ความกาวหนาของนักเรียน ซ่ึง
ดําเนินการโดยครู สวนการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิ
หลักสูตรนั้นเปนหนาที่ของ
คณะกรรมการหลักสูตร ผลที่ได
จากการประเมนิจะเปนขอมลู
พื้นฐานสําหรับการจัดทําหลักสูตร
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เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงคุณภาพการศึกษา  การพฒันาหลักสูตรที่มีฐานมาจากโรงเรียน  
เปนการวางแผน การออกแบบ การนําไปใชเพื่อใหบังเกดิผลและการประเมินผลตามขอกําหนด
การเรียนรูของผูเรียน โดยสถาบันการศึกษาซึ่งนักเรียนเหลานัน้เปนสมาชิกอยู  ซึง่มีข้ันตอน
ดังตอไปนี้ 
 1.  วิเคราะหสถานการณ  (Analysis Situation) 
 2.  นิยามจุดประสงค  (Defined Objective) 
 3.  ออกแบบโปรแกรมการเรียนการสอน  (Design) 
 4.  การขยายความและการนําหลักสูตรไปใช   (Interpret and Implementation) 
 5.  การประเมนิผลการเรียนรูและการประเมินหลกัสูตร  (Evaluation) 
 
 สําหรบัการพฒันาหลักสูตรในประเทศไทยนัน้  วิชัย  วงษใหญ  (2543 : 77)  ไดเสนอ
รูปแบบและแนวคิดของขั้นตอนกระบวนการพัฒนาหลกัสูตร ไวดังนี ้
 1.  การกําหนดจุดมุงหมาย หลักการและโครงสรางและการออกแบบหลักสูตร 
 2.  ยกรางเนื้อหาสาระแตละกลุมประสบการณ  แตละหนวยการเรียนและแตละรายวิชา 
 3.  นําหลักสูตรที่พัฒนาแลวไปทดลองใชในโรงเรียนนํารอง  และปรับปรุงแกไข
ขอบกพรอง 
 4.  อบรมครู ผูบริหารทกุระดับ และบุคลากรทางการศึกษา ใหเขาใจหลกัสูตรใหม 
 5.  นําหลักสูตรไปใชปฏิบัติการสอนในโรงเรียน  ประกาศใชหลักสูตร  โดยมีกิจกรรมการ
ใชหลักสูตรใหม ดังนี ้  
      5.1  การแปลงหลกัสูตรไปสูการสอน  คือการจัดทําวสัดุหลักสูตร ไดแก เอกสารและ
อุปกรณการเรียนการสอนทีจ่ําเปน 
      5.2  ผูบริหารจัดเตรียมสิ่งตาง ๆ เชน บุคลากร  วัสดุหลักสูตรและบริการตาง ๆ  เร่ิม
ต้ังแตอบรมครูและบุคลากรฝายบริหารหลกัสูตร  หองสมุด  หองเรียน  รวมทัง้การจดัสรร
งบประมาณ 
      5.3  การสอน  เปนหนาที่ของครูปฏิบัติการทั่วไป 
      5.4  การประเมินผล  ซึง่แบงออกเปน 2 สวนคือ การประเมินผลการเรียนของ
นักเรียน และการประเมนิผลหลักสูตร ต้ังแตประเมินเอกสาร  ผลการนําหลักสูตรไปใช และ
ผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน  ซึง่จะตองประเมนิอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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 สวนสงัด  อุทรานนัท  (2532 : 38)  ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาหลักสตูรโดยยึดหลักการ
พัฒนาหลักสตูรทั้งระบบ  โดยแบงออกเปนการรางหลักสูตร การนาํหลักสูตรไปใช และการ
ประเมินผล 
หลักสูตรทัง้ระบบอีกดวย  แบงออกเปนขั้นตอนซึ่งสามารถแสดงเปนรูปวัฏจักรของ
กระบวนการพฒันา 
หลักสูตรไดดังภาพประกอบ 2 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  วัฎจักรกระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ สงัด  อุทรานนัท  (2532 : 39) 
 
 จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรที่ไดมีผูนาํเสนอไว  จะเห็นไดวามีความคลายคลึงใน
สวนที่เปนองคประกอบหลักที่สําคัญของหลักสูตร  แตกม็ีสวนที่แตกตางกนัคือ การนําเสนอ
ข้ันตอนทีท่ําใหมีความละเอยีดที่แสดงใหเห็นถึงความชดัเจนสูการปฏิบัติจริงมากขึน้  และการ
นําเสนอแนวคิดของรูปแบบการพัฒนาหลกัสูตร ซึ่งสามารถทาํไดทั้งแบบนิรมัย และอุปนัย  หรือ
อาจเปนการพฒันาหลักสูตรในระยะใดระยะหนึ่งของการสรางหนวยการเรียนการสอน  หรือใน
ระยะของการพัฒนาหลักสตูรใหญของการเรียนในระดับหนึง่ และเปนเพยีงการสรางหลักสูตรหรือ

การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน

การประเมินผลการใชหลักสตูร การกําหนดจุดมุงหมาย 

ปรับปรุง แกไข 

การนําหลักสตูรไปใช การคัดเลือกและจัดเนื้อหาสาระ 

การกําหนดมาตรการ 
การวัดและประเมินผล 
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การพัฒนาหลกัสูตรทั้งระบบ  โดยจัดกระทาํตั้งแตการสรางหรือรางหลกัสูตร  การนําไปใชและการ
ประเมินผลหลกัสูตร 
 สําหรับการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมนัน้  ไดมีนักพฒันาหลักสูตรฝกอบรมข้ึนมาใหม
จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโดยทั่วไป  เนื่องจากการฝกอบรมมีจดุมุงหมายเฉพาะ  รูปแบบที่
พัฒนาขึ้นมานั้นจงึเปนรูปแบบที่ประยกุตและปรับปรุงจากความจําเปนของผูเรียนและสังคม  โดย
มีความคาดหวังผลที่ไดจากการฝกอบรมทั้งในดานความรู เจตคติ และการปฏิบัติ  การพัฒนา
หลักสูตรจึงเปนการพัฒนาหลักสูตรทั้งระบบ  ทั้งดานการสรางหรือรางหลักสูตร  การนําหลักสูตร
ไปใช  และการประเมินผลหลักสูตรดวย 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2544 : 45) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรเพื่อการ
ฝกอบรม  โดยมีข้ันตอนในการสรางหลักสตูร คือ 
 ข้ันตอนที ่1  การวิเคราะหหาความตองการจําเปน  ซึ่งหมายถงึ สภาพการณหรือปญหา
ที่เปนอุปสรรคตอผลสําเรจ็ของงานที่ตองแกไขดวยการฝกอบรมและความตองการฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่2  การกําหนดหลกัการและเหตุผล  หมายถงึ  การนําเอาสรุปการหาความ
ตองการจําเปนในการฝกอบรม  ทําการเรียบเรียงใหเหน็ถงึความจําเปนที่ตองดําเนนิการฝกอบรม
หรือสราง 
หลักสูตร  ซึ่งควรประกอบดวย สภาพทีพ่ึงประสงค  สภาพที่เปนอยูในปจจุบัน  ปญหาและผลเสยี
หายที่เกิดขึ้น  ความพยายามในการแกปญหา  ความจาํเปนที่ตองแกปญหาดวยการฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่3  การกําหนดวัตถปุระสงค  หมายถึง ส่ิงที่กาํหนดวาในโครงการฝกอบรมนั้น
จะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปในลักษณะใด จึงจะสามารถแกไข
ปญหาที่เปนความตองการจาํเปนของหนวยงานได 
 ข้ันตอนที ่4  การวิเคราะหงาน  หมายถึง  การจําแนกหนาที่และชิ้นงานในตําแหนง เพื่อ
ระบุวิธีการทํางานยอยของแตละชิ้นงาน  มีข้ันตอนอยางไร หรือตองทาํอะไรบาง และตองใช
เครื่องมืออุปกรณใดบาง 
 ข้ันตอนที ่5  การกําหนดหัวขอวิชา  ซึง่หมายถึง เนื้อหาสาระในลักษณะเดียวกนัของ
เร่ืองที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ และความสามารถ 
 ข้ันตอนที ่6  การกําหนดวัตถปุระสงคหวัขอวิชา  เปนการระบุถึงสิง่ที่ตองการใหผูเขารับ
การ 
ฝกอบรมเกิดการเรียนรูหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในลักษณะอยางไร 
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 ข้ันตอนที ่7  การกําหนดหลกัการ/ทฤษฎีการเรียนรู  เปนการกําหนดวาภายในวชิานั้น
จะตองใชทฤษฎี แนวคิด และหลักการอะไรบาง 
 ข้ันตอนที ่8  การกําหนดวิธีการฝกอบรม  เปนเครื่องมือทีจ่ะทําใหผูเขารับการฝกอบรม
เกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ และความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ 
 ข้ันตอนที ่9  การกําหนดระยะเวลาของหวัขอวิชาและหลกัสูตร  ทัง้ระยะเวลาของหวัขอ
วิชาและระยะเวลาของหลักสตูร 
 ข้ันตอนที ่10  การกําหนดวิธกีารวัดและประเมินผล  เพื่อตรวจสอบคุณลักษณะของผู
เขารับการฝกอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
 ข้ันตอนที ่11  การเรียงลาํดบัหัวขอวิชา และการกาํหนดการฝกอบรม  เปนการ
กําหนดการเรียนรูเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพยิ่งขึน้  ทัง้สวนยอยและสวนรวมทัง้หมด 
 ข้ันตอนที ่12 การกําหนดวิธกีารติดตามผล หมายถึง การตรวจสอบหลังการฝกอบรม
ระยะหนึ่งวา ผูที่อบรมไปแลว สามารถนาํเอาความรู ความเขาใจ เจตคติ และความชํานาญที่ไดรับ
จากการฝกอบรมไปปฏิบัติงานไดจริงเพียงใด   
 กุลยา  ตันติผลาชีวะ  (2537 : 57-91)  เสนอขั้นตอนการสรางหลักสูตรฝกอบรม ดังนี ้
 1.  การวิเคราะหงานที่ตองเรียนรู  (Learning task analysis)  เปนภารกิจสําคัญของ
การสรางหลักสูตร  ผลของการวิเคราะหงานจะบอกกรอบแนวคิดของหลักสูตรวา เนื้อหาที่จาํเปน
เหมาะสมกับความตองการฝกอบรมคืออะไร  เนื้อหาของหลักสูตรจะประกอบดวยสิ่งใด  ผูสราง
หลักสูตรจะตองเริ่มจากการประเมินความตองการฝกอบรมดวยวิธกีารนําขอมูลความจําเปนใน
การฝกอบรมมาศึกษาสภาพการทํางานของกลุมผูอบรม  สอบถาม  สัมภาษณ  หรือประชุมกลุม
อยางใดอยางหนึง่  ประเด็นที่ตองวเิคราะหใหไดคือ 
      1.1  ปญหาที่ตองการใหมีการฝกอบรมคืออะไร 

1.2 เหตุของปญหาที่ตองการแกไขดวยการอบรม 
1.3 ผลกระทบที่เกดิขึ้นตองานและหนวยงาน 
ขอมูลที่ไดจากการศึกษานี ้ จะตองนํามาพิจารณาและประมวลสรุปใหตรงกับสาระที่

ระบุความจาํเปนที่ตองการฝกอบรม   แลวนาํมาแจกแจงเปนรายละเอยีด  เพื่อใหสามารถกาํหนด
ขอบเขตของหลักสูตรใหชัดเจน  ซึ่งขัน้ตอนของการวิเคราะหประกอบดวย 
      1.  แจงปญหาความตองการการฝกอบรมไดชัดเจนวา ปญหาหรือประเด็นที่ตองการ
ฝก 
อบรมคืออะไร 
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      2.  แจกแจงงานและเนื้อหาความรูทีจ่ะตองจัดฝกอบรมทั้งหมดโดยแจงเปนหัวขอ
รายละเอียดตามหลกัการและทฤษฎี 
       3.  วิเคราะหความสามารถของผูเขาอบรมตามงานและเนื้อหาความรูที่แจงไววารู
อะไรบางและยังไมรูอะไรบาง 
       4.  กําหนดความตองการจริง  ตัดเนื้อหาที่ไมจําเปนออก  การกาํหนดเนื้อหาใน
หลักสูตรนัน้  สวนแรกเปนเนื้อหาแกนที่จาํเปนตองรู  สวนที่ 2 เปนเนือ้หาที่สัมพนัธกับเนื้อหาที่มี
ความเกี่ยวเนือ่งกับเร่ืองที่เขาอบรม  สวนที่ 3  เปนเนื้อหารูไวก็ดี 
 2.  การกําหนดจุดประสงคหลักสูตร  
      จุดประสงคของหลักสูตรฝกอบรมประกอบดวยจุดประสงคเกี่ยวกบัความรู ทักษะ 
และ 
เจตคติ  จุดประสงคตองจาํเพาะเจาะจงมากกวาหลักสตูรทั่วไป  จุดประสงคควรเปนรูปธรรมที่มี
ความเปนไปได  เพราะจุดประสงคเปนสิง่ที่ตองการใหเกิดอะไร  โดยแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรม  การกําหนดจุดประสงคตองพิจารณาจากปญหาและความจําเปนในการฝกอบรมที่เปน
แนวโนมของงาน  เปนความจําเปนที่จะตองพัฒนาคน  ในขณะเดียวกนัเปนความจําเปนของ
องคการและผูเขาอบรมวาตองการผลลพัธอะไรบาง  จากนัน้ใหนําขอมูลที่ไดในการพิจารณานี้มา
เปนแนวทางในการกาํหนด 
จุดประสงคของหลักสูตร  จุดประสงคของแตละหนวย  (Content unit)  ตามลําดับ 

3.  การเลือกเนื้อหาสาระวิชา  เนื้อหาวิชาที่ควรเลือกมาใชเปนหลักสูตรฝกอบรมตองมีลักษณะ
ดังนี้  
       3.1  สนองตอบจุดประสงคและความตองการการฝกอบรมที่กําหนดไว 
      3.2  เนื้อหาสาระมีแนวคดิ หลักการทีเ่ปนประโยชนแกผูไดรับการอบรมตาม
วัตถุประสงคหลักสูตร 
      3.3  เนื้อหาสาระวชิาที่กาํหนดตองประสานกันอยางสอดคลองกับธรรมชาติของ
เนื้อหาวิชาอื่น ๆ  ในหลกัสูตรและเสริมกันเพื่อใหหลักสูตรมีความลึก กวาง สามารถทําใหผูเขา
อบรมบรรลุจุดประสงคของการอบรมได 
      3.4  เนื้อหาสาระวชิาที่ใหจะตองสามารถใหทิศทางทีจ่ะนําไปสูการศึกษาหาความรู
เพื่อเพิม่เติม กระตุนใหผูเรียนเกิดความอยากรูมากขึ้นตามหลักการเรียนรูของผูใหญ 
      3.5  แสดงความแตกตางที่ลุมลึกกวาประสบการณและขอความทีผู่เขาอบรมมีมา
กอน มีคุณคาตอการเรียนรูและฝกอบรม 
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 การไดมาซึ่งเนือ้หาวชิานั้น อาจเกิดจากประสบการณของผูจัดการฝกอบรมหรือ
ผูเชี่ยวชาญหรอืผูมีประสบการณอ่ืน ๆ  ขอมูลจากผูรูหรือแมแตการไปสังเกตการณก็สามารถ
นํามาใชเปนแนวทางประกอบการเลือกเนือ้หาวชิาได 
 4.  การเลือกรูปแบบการฝกอบรม  รูปแบบของการฝกอบรมที่ไดประโยชนตอเปาหมาย
ของโครงการฝกอบรมตองตรงกับจุดประสงคที่จําเปนของการฝกอบรม  ตรงกับลักษณะและงาน
ของผูเขารับการอบรม  ใหความมัน่ใจแกผูเขารับการอบรมวาเมื่อผานการอบรมแลวสามารถเรยีนรู
และนําไปใชไดจริง  สอดคลองกับทรัพยากรที่เกีย่วของและเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา  โดยมีรูปแบบ
หลักสูตร เชน หลักสูตรเนนวชิาการ หลกัสตูรเนนประสบการณ  หลักสตูรเนนการแกปญหา  
หลักสูตรเนนสมรรถนะ  หลักสูตรเนนเทคโนโลย ีและหลกัสูตรเนนงานวิจัย  เปนตน  สําหรับการ
เลือกรูปแบบการฝกอบรม ใชหลักการดังนี ้
      4.1  พิจารณานโยบายและจุดประสงคทั้งหมดขององคการหรือหนวยงานที่ตองการ
ให 
ฝกอบรม 
      4.2  พิจารณาประโยชนของการฝกอบรมที่มีตอผูเขาอบรมและการแกปญหาของ
งานอันเกี่ยวของกับการฝกอบรม 
      4.3  ศึกษาคุณสมบัติของคนที่จะเขาฝกอบรม ปญหาและพฤติกรรม 
      4.4  วิเคราะหทรัพยากรบุคคลและวัสดุอุปกรณที่องคการนัน้มีอยูและเกี่ยวของกับ
การฝกอบรม 
      4.5  การจดัประสบการณการเรียนรูตองเปนระบบประชาธิปไตยและการมีสวนรวม
ของผูฝกอบรม 
      4.6  การดาํเนนิการฝกอบรมตองยืดหยุนได 
      4.7  เลือกวิธีการตาง ๆ มาใชและปรับใหบรรลุจุดประสงคที่ตองการใหมากที่สุด 
      4.8  จัดใหมีการประเมนิผลการฝกอบรมทุกระยะ 
 5.  การจัดประสบการณการเรียนรู 
      วิธีการฝกอบรมเปนการจดัประสบการณการเรียนรูในหลกัสูตรอบรมที่เนนถงึบทบาท
ของนักฝกอบรมหรือวิทยากรและผูเขาอบรม  ในการจัดการเรียนการสอน  การใชส่ืออุปกรณและ
การดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมแตละวันที่จะนําไปสูความสําเร็จของการฝกอบรมตามจุดประสงค
ของหลักสูตร 
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      5.1  การเลือกวิธีการจัดการเรียนการสอน  การเลือกวิธีการสอนจะเปนแบบใดนัน้ 
ข้ึนอยูกับจุดประสงคของการฝกอบรม วทิยากร เนื้อหาวชิา และลักษณะของผูเขารับการอบรม 
      5.2  การเลือกกิจกรรมการเรียนรู  เปนสิ่งจําเปนมากสําหรับผูเขาอบรม กิจกรรมการ
เรียนรูที่จัดขึ้นตองจูงใจ สรางเสริมการเรียนรู  ความคิดและการแสดงออกที่สามารถชวยใหผูเขา
อบรมเชื่อมโยงประสบการณเดิมกับประสบการณที่ไดจากการเรียนรูใหม  ในระดับที่สามารถสราง
ความกระจางชัดใหกับผูเขาอบรม 
       5.3  ส่ือการเรียนการสอนจะตองเลือกใหเหมาะสมซึง่รวมทั้งสถานที่ศึกษาดูงานที่
ตองกําหนดใหกับผูเขาอบรม 
 6.  การประเมนิผลการเรียนรู มี 3 ระยะคอื 
       6.1  การประเมินผลความรูความสามารถทัว่ไปกอนการฝกอบรม 
       6.2  การประเมินผลระหวางการฝกอบรม 
        6.3  การประเมินผลเพือ่ติดตามหลังสําเร็จการอบรม  ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบวาผูผาน
การ   อบรมมีความสามารถตามจุดประสงคของหลักสูตรฝกอบรมที่มากนอยและวิธกีารปรับปรุง
แกไขควรเปนอยางไร 

จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโดยทั่วไป  และการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมที่ไดนาํเสนอ
มาขางตนในแตละรูปแบบแลวนัน้  สามารถนํามากําหนดเปนรูปแบบเพื่อพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม
การเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร  โดย
สามารถใชไดทั้งในลักษณะที่เปนหลักสูตรรวมและหลักสูตรที่เฉพาะ  ซึ่งมีข้ันตอนดังนี ้
 1.  การศึกษาขอมูลพื้นฐาน   
 2.  การรางหลกัสูตร 
 3.  การประเมนิโครงรางหลกัสูตร 
 4. การทดลองใชหลักสูตร 
 5. การประเมนิหลกัสูตร 
   

 3.10 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม 
 จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมนั้น  ไดมีผูศึกษาและ
พัฒนาโดยอาศัยขั้นตอนการวิจัยและพฒันา  (Research and Development)  เชน 
 สาคร  พุธปวน  (2533 : 23-35)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการปองกันการใชยาผดิ 
และยาเสพติดสําหรับบุคลากรในงานสาธารณสุขมูลฐาน  การวิจัยแบงออกเปน 4 ข้ันตอนคือ  
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การศึกษาสภาพปญหาและความตองการ  การสรางและพัฒนาโครงสรางหลกัสูตร  การทดลองใช
หลักสูตร  
และพัฒนาปรบัปรุงหลักสูตร  องคประกอบของหลักสูตรประกอบดวย สภาพปญหาของหลักสูตร   
จุดมุงหมายของหลักสูตร  จดุมุงหมายเชิงพฤติกรรม  เนือ้หาการฝกอบรม  กจิกรรม  วธิีการอบรม 
และวิธีการประเมินผล 
 วิชิต  สุรัตนเรืองชัย  (2534 : 81-83)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมความรูเกี่ยวกับการ
ปองกันและควบคุมโรคเอดสสําหรับครูประถมศึกษา  แบงวิจยัเปน 5 ข้ันตอนคือ  การศึกษาขอมลู
พื้นฐาน  สรางหลักสูตร  การตรวจสอบคุณภาพหลกัสูตรปรับปรุงแกไขหลักสูตร  และการติดตาม
ผล  สวนองคประกอบของหลักสูตร  ประกอบดวยสภาพปญหาและความจาํเปน  จุดมุงหมายของ
หลักสูตร และหนวยการฝกอบรม  ซึง่ประกอบดวย  จุดมุงหมายเฉพาะ  เนื้อหาการฝกอบรม  
กิจกรรมการฝกอบรม  ส่ือการฝกอบรม และวิธีการประเมินผล 
 ณรงค  ฉายายนต  (2536 : 61-91)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
คุณลักษณะดานการบริหาร  สําหรับหัวหนาแผนกวิชาในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  การวจิัย
แบงออกเปน 6 ข้ันตอนคือ  การสํารวจขอมูลพื้นฐานเพือ่การพัฒนาหลักสูตร  การพฒันาหลักสูตร  
การประเมนิโครงราง  การปรับปรุงหลักสูตรกอนนาํไปใช  การทดลองใชหลกัสูตร  และการ
ปรับปรุงหลักสูตรภายหลังการทดลอง โครงสรางของหลักสูตรประกอบดวย สภาพปญหาและ
ความจาํเปนในการฝกอบรม จุดมุงหมายของหลกัสูตร และหัวขอวิชาการฝกอบรม  ซึ่ง
ประกอบดวย  จุดมุงหมายเชิงพฤติกรรม  เนื้อหาการฝกอบรม  กิจกรรม การฝกอบรมและการ
ประเมินผล 
 ยุวดี  ฤาชา  (2536 : 71-173)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนแบบใช
ปญหาเปนหลกัสําหรับอาจารยพยาบาล  การวิจยัมี 4 ข้ันตอนคือ  สํารวจขอมูลพื้นฐาน  สราง
หลักสูตร  ฝกอบรม  การทดลองใชหลักสูตรและศึกษาประเมินประสทิธผิลของหลักสตูร  
องคประกอบของหลักสูตรม ี6สวนคือ ปญหาและความจําเปน  หลกัการของหลกัสตูร  เปาหมาย
ของหลักสูตร  วัตถุประสงคของหลักสูตร  สมรรถภาพของผูเขารับการอบรมที่คาดหวงัและเนื้อหา
ของการฝกอบรม 
   กอบกิจ  ตันฑเจริญรัตน  (2536 :113-115)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมบุคลากรทาง
สุขภาพ เพื่อเสริมสรางสุขภาพของผูสูงอายุ  โดยแบงขั้นตอนการวจิัย 4 ข้ันตอน ดังนี้  ข้ันตอนแรก 
การศึกษาขอมูลพื้นฐานสําหรับสรางหลักสตูร  ข้ันตอนที่สองการพัฒนาหลักสูตรจาํลอง  ข้ันตอนที่
สามการนําหลักสูตรไปทดลองใช  และขัน้ตอนที่ส่ีการประเมินผลและการปรับปรุงหลักสูตร 
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 จุไร  ชุมรุม  (2538 : 110-130)  พัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถภาพของ
บุคลากรฝายกิจกรรมนกัศึกษาของสถาบันราชภัฎ เร่ืองการสรางและพัฒนาคณะทํางาน ซึ่งมี
ข้ันตอนวิจยั 4 ข้ันตอนเชนเดียวกนัคือ  ข้ันตอนแรกการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานและการตรวจสอบ
เอกสารหลกัสตูร  ข้ันตอนทีส่องการทดลองใชหลกัสูตร  ข้ันตอนที่สามการทดลองใชหลักสูตรและ
การประเมนิผลหลักสูตร  ข้ันตอนที่ส่ีปรับปรุงแกไขหลักสูตร  สวนองคประกอบของหลักสูตรมี 3 
องคประกอบคือ ความเปนมาของการอบรม  จุดมุงหมายของหลักสตูร และหนวยการฝกอบรม 
 สุวรรณ  หมื่นตาบุตร  (2540 : 130-107)  ไดพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมผูบริหาร
สถานศกึษาระดับสูง  โรงเรยีนประถมศึกษา  ศูนยฝกอบรมประจําเขตการศึกษา 8  ไดดําเนนิการ
วิจัย 4 ข้ันตอน 
คือ ข้ันตอนแรก ประเมนิหลกัสูตรเดิมโดยการเก็บขอมูลผูผานการฝกอบรม  วเิคราะหเอกสาร
เกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรเดิม  สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  ข้ันตอนที่สาม เปนการหาความ
เหมาะสมและความสอดคลองของเนื้อหาสาระในการพฒันาหลักสูตรจากผูเชีย่วชาญดวยเทคนิค
เดลฟาย  และขั้นตอนที่ส่ี นาํเสนอสาระเพือ่การพัฒนาหลักสูตร 
 กฤษณีย  อุทมุพร  (2541 : 102-104)  ไดพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมการสรางเครื่องมือ
สอบมาตรฐานฝมือนกัเรียน  หลักสูตรประกาศนยีบัตรวชิาชีพ พทุธศักราช 2538  ระบบทวิภาค ได
ทําการวิจยั 4 ข้ันตอนคือ  การศึกษาขอมลูพื้นฐาน  การสรางหลักสูตร  การทดลองใชหลักสูตร  
และการประเมินผลหลักสูตร  สวนประกอบของหลักสูตรคือ หลักการ  จุดมุงหมาย  เนื้อหาสาระ  
วิธีการฝกอบรมและกิจกรรม ส่ือ การประเมินผล และระยะเวลาในการฝกอบรม 
 ศิริพงษ  เศาภายน  (2545 : 134-135)  ไดพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่พัฒนา
ความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงของตํารวจชุมชน  มกีารดําเนนิการ 4 ข้ันตอนคือ 
การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน  การสรางหลักสูตรฝกอบรม  การตรวจสอบประสิทธิภาพ
ของหลักสูตร และการปรับปรุงแกไขหลักสตูร  องคประกอบของหลักสตูรประกอบดวยหลักการ
และเหตุผล   แนวคิดพืน้ฐานในการพัฒนาหลักสูตร  วัตถุประสงคของหลักสูตร  หนวยการเรียน  
กิจกรรมการฝกอบรม  ส่ือการฝกอบรมและการวัดผลประเมินผล     

3.11 งานวจิยัที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมภาวะผูนํา 
 งานวิจยัที่เกี่ยวกับการฝกอบรมภาวะผูนาํ สําหรับในประเทศไทยยังพบวามีงานวจิัยที่
เกี่ยวของกับการฝกอบรมภาวะผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษานอยมาก  ดังนัน้ในการทบทวนนี้จะ
กลาวถึง 
งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมภาวะผูนําทั่ว ๆ ไป และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการฝกอบรม 
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ภาวะผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษาดังนี ้
 เอกชัย เอื้อเฟอ (2537) ศึกษาเรื่องการพฒันาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
คุณลักษณะดานความเปนผูนํา (leadership) และดานการทํางานเปนกลุม สําหรับนกัศึกษา
มหาวิทยาลยัรามคําแหงโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหนักศึกษามีความรู มเีจตคติที่ดี และมีทักษะใน
ดานความเปนผูนํา และดานการทาํงานเปนกลุม มีข้ันตอนในการวิจยั 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที ่1 
การศึกษาคนควาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐานสาํหรับการพัฒนาหลกัสตูร ผูวิจัยสํารวจเพื่อหา
ขอมูลที่จะนํามาสรางหลักสตูร โดยการสมัภาษณความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ และใช
แบบสอบถามสํารวจความตองการจากผูบริหาร อาจารย บัณฑิต นักศกึษา หวัหนาหนวยงานภาค
ราชการและเอกชน ข้ันที่ 2 นาํผลการสาํรวจมาสรางหลกัสูตร แบงเปน หนวยที่ 1 การเสริมสราง
คุณลักษณะดานความเปนผูนํา แบงเปน 3 หวัขอวิชา คือ การพัฒนาคณุลักษณะดานความเปน
ผูนํา ผูนาํกับการตัดสินใจ ผูนํากับการสรางขวัญกําลงัใจ และหนวยที ่2 เปนการเสริมสราง
คุณลักษณะดานการทาํงานเปนกลุม  วิธีการฝกอบรมใชทฤษฎีกลุมสัมพันธ การทาํกจิกรรมและ
การบรรยาย ข้ันที ่3 การทดลองใชหลักสูตรและการประเมินผลหลักสูตร โดยใหผูเชีย่วชาญตรวจ
และนําไปทดลองใชกับนักศึกษาจาํนวน 37 คน ระยะเวลา 2 วัน และประเมินผลหลังการฝกอบรม
เสร็จทันที ข้ันที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรหลังการทดลองใชหลักสตูรแลว 
ผลการทดลองใชหลักสูตรพบวา ประสิทธภิาพหลกัสูตรฝกอบรมแตละหัวขอวิชาผานตามเกณฑ 
80/80 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์และเจตคติกอนและหลังการใชหลักสูตร พบวา ผลสัมฤทธ
และเจตคติหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวากอนการใชหลักสูตรอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 
 วิเชียร ชวิพมิาย (2539) ศึกษาเรื่องการนาํเสนอแบบจาํลองการพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับ 
ผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดสํานกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  โดยใชทฤษฎี 
บทบาทภาวะผูนําของสต็อกดีล (Stogdill. 1974) เปนกรอบในการศึกษาบทบาท และคุณลักษณะ
ของผูนําใชกรอบแนวคิดของเฮมพิลและ คูนส (Hemphill & Coons) ที่พัฒนาโดย ฮัลปน วินเทอร
และ สต็อกดีล (Halpin, Winer & Stigdill. n.d.) ข้ันตอนในการวิจัยประกอบดวย ข้ันที่ 1 ศึกษา
บทบาทหนาที ่พฤติกรรมและคุณลักษณะที่เหมาะสมจากแนวคิดทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวของ 
ข้ันที่ 2 ศึกษาหลักการและองคประกอบทีสํ่าคัญของแบบจําลองการพฒันาภาวะผูนาํ โดยศึกษา
จากทฤษฎีและ แนวคิดเชิงระบบที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา ข้ันที่ 3 เปนการสรางแบบจําลองการ
พัฒนาภาวะผูนําโดยนาํคุณลักษณะที่ไดจากขั้นที่ 1 มาวเิคราะหจัดกลุม เพื่อกําหนดแบบจําลอง 
และนําหลักในการสรางแบบจําลองมากาํหนดองคประกอบ โครงสรางความสัมพนัธและกิจกรรม
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ของแตละขั้นตอน กาํหนดหลักสูตร เปาหมาย และรายละเอียดในการดําเนนิการ ข้ันที่ 4 เปนขั้น
ทดสอบแบบจําลองม ี2 กิจกรรม คือ 1) การทดสอบในระดับผูเชี่ยวชาญ และนําขอคิดเห็นมา
ปรับปรุง แกไข และ 2) นําไปทดสอบกับผูบริหารในระดบัปฏิบัติการ และนําขอคิดเหน็มาปรับปรุง
แกไข ข้ันที่ 5 เปนขั้นการนาํเสนอแบบจําลองที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา ผลการวิจยัพบวา มี
คุณลักษณะของผูบริหารที่เหมาะสมกับบทบาทหนาที่และในการบริหาร 14 ประการ และนํามา
สรางเปนแบบจําลองที่ใชพฒันาภาวะผูนาํ ซึง่กระบวนการในการดําเนินการ 6 ข้ันตอน คือ 1) ข้ัน
เตรียมการ เปนการสรางแนวคิดพื้นฐานเกีย่วกับภาวะผูนํา 2) ข้ันการประเมินกอนดาํเนนิการ เปน
การประเมนิภูมิหลัง ความรูความเขาใจ ความสนใจทกัษะและความสามารถพื้นฐาน 3) ข้ันการ
พัฒนา ประกอบดวยการพฒันาความสามารถดวยการพัฒนาความสามารถเรื่องกระบวนการ
บริหารมีสวนรวม การพฒันาความสามารถเรื่องการกําหนดนโยบาย วตัถุประสงค และการวาง
แผนการพฒันาความสามารถเรื่องการศึกษาวิเคราะหปญหา และการแกปญหา การพัฒนา
ความสามารถในการตัดสินใจ การพัฒนาความสามารถในการสรางมนุษยสัมพนัธ 4) ข้ันปฏิบัติ 
ประกอบดวยการฝกปฎิบัติโดยใชเทคนิคกึ่งสถานการณจริงและสถานการณจริง 5) ข้ันประเมินผล
หลังการดําเนนิการเปนการประเมินพุทธพิสัย ทักษะพสัิย และเจตพสัิย  6) ข้ันวเิคราะหการ
ดําเนนิการ เปนการวิเคราะหผลการดําเนนิการในแตละขั้นตอน และวเิคราะหกระบวนการทัง้หมด
ของแบบจําลอง 
 องอาจ พงษพสุิทธิ์บุบผา (2541) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อ
เสริมสราง 
พฤติกรรมผูนาํทางการเกษตร สําหรับนักเรียนโครงการอาชีวศึกษาเพือ่การพัฒนาชนบท (อศ.กช.) 
ทฤษฎทีี่ใชและกรอบแนวคดิในการวิจยัพฤติกรรมผูนํา ใชแนวคิดจากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวของ และการทาํเทคนิคเหตกุารณวิกฤติ (CIT) วิธีการทีใ่ชในการพัฒนาพฤติกรรม
ผูนํา คือ ใชกระบวนการกลุมทฤษฎีกระบวนการกลุมที่ใชศึกษา คือทฤษฎีวาดวยบคุลิกภาพของ
กลุมของ        แคทเทลล (Cattell) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมของกลุมของธิโบทและ
แคลลีย  
(Thibaut and Kelley) การสรางมนุษยสัมพันธ ใชหลักธรรมทางพทุธศาสนาที่เรียกวา สังคหวัตถุ
ธรรม ข้ันตอนในการพัฒนาหลักสูตร ข้ันที ่1 การศึกษาขอมูลพื้นฐาน เปนการศึกษาจากเอกสาร
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ และสํารวจความตองการเสริมสรางพฤติกรรมผูนําโดยใชเทคนิค
เหตุการณวกิฤติ ข้ันตอนที่ 2 การสรางหลกัสูตร เปนการสรางและพฒันาหลักสูตรฝกอบรมให
สอดคลองกับการสํารวจความตองการเสริมสรางพฤติกรรมผูนําในขัน้ที่ 1 จากนั้นนาํรางหลักสูตร
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ไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ ถูกตองเหมาะสม และใหขอเสนอแนะเกีย่วกับหลกัสูตร และ
นําไปปรับปรุงแกไข และมีการสราง  เครื่องมือเพื่อประเมินผลผูรับการอบรม ใช 2 วิธี คือ 1) การ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของผูรับการอบรม  
โดยประเมินกอนและหลงัการอบรมใชแบบวัดผลสัมฤทธิ์ แบบวัดเจตคติตอพฤติกรรมเปนผูนาํและ
แบบสังเกตทกัษะพฤตกิรรมผูนํา 2) การประเมินผลการใชหลักสูตร ใชแบบสอบถามผูเขารับการ
อบรมและการสัมภาษณวทิยากรผูใหการอบรม ข้ันที ่3 การทดสอบใชหลักสูตร นําหลักสูตรจาก
ข้ันที ่2 ไปทดลองใชกับกลุมนักเรียน อศ.กช. ใชแผนการวิจัย One-Group pretest-posttest 
design เพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับการใชหลกัสูตรในสภาพการณจริง และทราบประสทิธิผลหลักสูตร 
และนําผลที่ไดไปปรับปรุงหลกัสูตรฝกอบรม ข้ันที่ 4 การติดตามผลหลกัสูตร เปนการติดตามผล
หลักสูตร เปนการติดตามผลของผูผานการฝกอบรมวาไดนําความรูที่ไดรับไปปฏิบัติจริง และมี
พฤติกรรมผูนาํทางการเกษตรเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด หลังจากฝกอบรม 1 เดือน โดย
ใชแบบสอบถามชนิดมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ กบักลุมตัวอยางซึ่งประกอบดวยนกัเรียนที่
ผานการฝกอบรม 29 คน ผูปกครอง 30 คน เจาหนาที่สงเสริมการเกษตร และผูนําชมุชนที่
เกี่ยวของกับการเกษตร 18 คน รวมทัง้สิ้น 77 คน ผลการศึกษาพบวา นักเรียนที่ผานการฝกอบรมมี
พฤติกรรมดานการแสวงหาความรูและความคิดริเร่ิมสรางสรรคเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนในระดับมาก 
พฤติกรรมผูนาํดานการเผยแพรความรูทางการเกษตรและการประสานงานเปลีย่นแปลงเพิม่ข้ึน
จากระดับปานกลาง 
 อติญาณ  ศรเกษตริน (2543) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
ความ 
เปนผูนาํ สําหรับนักศึกษาพยาบาล มวีัตถปุระสงคเพื่อสรางหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความ
เปนผูนาํ สําหรับนักศึกษาพยาบาลใหมีผลสัมฤทธิ์ มีเจตคติ และมีพฤติกรรมความเปนผูนาํ มี
ข้ันตอนในการวิจัย 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที ่1 การศึกษาความตองการ เปนการศึกษาและวิเคราะห
คุณลักษณะความเปนผูนําจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ นํามาวิเคราะหและ
สังเคราะห ไดคุณลักษณะความเปนผูนํา 8 คุณลักษณะ จากนัน้ใชเครื่องมือซึ่งเปนแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางที่เปนผูเชี่ยวชาญ20 คน เพือ่จัดอันดับคุณลักษณะความเปนผูนาํทีจ่ําเปนตอง
เสริมสรางกอน ข้ันตอนที ่2 การออกแบบหลักสูตร เปนการนาํผลการศึกษาความตองการมาราง
เปนหลกัสูตรฝกอบรม และนํารางทีห่ลักสตูรที่พัฒนาขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญ 9 คน ประเมินเพื่อหา
ความเหมาะสมและความสอดคลองของรางหลักสูตร ข้ันตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพของ
หลักสูตร เปนการนาํหลกัสตูรที่ไดสรางและปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับนักศกึษาพยาบาล
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ศาสตร ชั้นปที ่4 ปการศึกษา 2542 จํานวน 30 คน การทดลองใชแบบแผนการทดลองแบบ One –
Group Pretest-Posttest Design กอนการทดลองใหผูเขารับการ 
ฝกอบรมทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ วัดเจตคติ แลวทําการฝกอบรมในแตละหนวยและแตละหัวขอวิชา
ตามหลกัสูตร ขณะฝกอบรมสังเกตทกัษะความเปนผูนํา เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมใหผูเขารับการ
ฝกอบรมทดสอบดวยแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ ์แบบวัดเจตคติตอความเปนผูนําสาํหรับนักศกึษา
พยาบาลชุดเดยีวกับที่ใชทดสอบกอนการทดลอง และใชแบบประเมินผลการฝกอบรม การ
วิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ และแบบวัดเจต
คติความเปนผูนํา กอนและหลังการฝกอบรมโดยใชสถติิ t-test  การประเมินประสทิธิภาพของ
หลักสูตรในแตละหัวขอใชเกณฑ  
80/80 การประเมินผลหลักสูตรฝกอบรมใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลที่ไดนําเสนอใน
รูปตารางและแปลผลของขอมูลที่วิเคราะหไดตามจุดประสงค ข้ันที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร
หลังการทดลองใชหลักสูตรแลว ผลการทดลองใชหลักสตูรพบวา ประสิทธิภาพหลกัสูตรฝกอบรม
แตละหัวขอวิชาผานตามเกณฑ 80/80 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์และเจตคติกอนและหลงัการ
ใชหลักสูตร พบวา ผลสัมฤทธและเจตคติหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวากอนการใชหลักสูตร
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 รัตติกรณ  จงวิศาล (2543) ศึกษาเรื่อง ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีจุดมุงหมายเพื่อสรางหลกัสูตรฝกอบรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง สําหรับผูนํานสิิตในมหาวทิยาลัย และเพือ่ศึกษาผลของการฝกอบรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง สําหรับผูนํานสิิตในมหาวทิยาลัย มีข้ันตอนการวิจัย 6 ข้ันตอน ดังนี ้ข้ันตอนที1่ 
ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงและการฝกอบรม 
ข้ันตอนที ่2 สรางกรอบแนวคิดในการฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ข้ันตอนที ่3 สราง
หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ข้ันตอนที ่4 การหาคุณภาพหลกัสูตรการฝกอบรม 
โดยผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและทดลองใช 
หลักสูตรกับกลุมตัวอยางในสภาพการณจริง ข้ันตอนที ่5 ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของหลักสูตร 
ฝกอบรม และขั้นตอนที ่6 นาํหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใชและติดตามผล ผลการวิจัยพบวาผูนาํ 
นิสิตที่ไดรับการอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเจตนาที่ดีตอภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงหลัง
การ 
ฝกอบรม มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงที่ผูนําประเมินตนเอง และภาวะผูนําที่ผูรวมงานประเมนิ
ผูนําหลังเสร็จส้ินการทดลอง มากกวาผูนาํนิสิตที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 สวนเจตคติที่ดีตอภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงหลังสิน้สุดการ
ทดลอง และความพึงพอใจในการทํางานของผูรวมงานหลังสิ้นสุดการทดลองไมพฒันาขึ้นอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีแนวโนมวาความพงึพอใจในการทํางานของผูรวมงานหลงัสิน้สุดการ
ทดลองในกลุมนิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีมากกวาในกลุมผูนํานิสิตที่
ไมไดรับการฝกอบรม 
 

จากการศึกษางานวจิยัที่เกี่ยวของกับการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมทัง้ 5 เร่ือง พบวามี
ความแตกตางและคลายคลึงกันดงัตอไปนี ้

1.งานวิจยัแตละเรื่องมีข้ันตอนในการวิจยัอยางนอย 4 ข้ันตอน ข้ันตอนที่คลายคลึงกันคือ  
ข้ันตอนที ่1 การศึกษาขอมลูพื้นฐาน ข้ันตอนที่ 2 การสรางหลกัสูตร ข้ันตอนที่ 3 การทดลองใช 
สวน 
ข้ันตอนที ่4 บางงานวิจยัเปนขั้นการปรบัปรุงแกไขหลักสูตร บางงานวิจัยเปนขั้นตอนการติดตาม
ผล และในบางงานวิจัยมีข้ันตอนเพิ่มข้ึนอกี 1-2 ข้ันตอน เชน ข้ันตอนในการทดลองฝกอบรมอีก 1 
คร้ัง 

2.เทคนิควิธทีีใ่ชในการฝกอบรม สวนใหญใชการบรรยาย และกระบวนการกลุมหรือ
กิจกรรมกลุมสัมพันธ และงานวิจัยที่เสนอแบบจําลองเสนอวิธกีารฝกปฏิบัติ โดยใชเทคนิคกึ่ง
สถานการณจริงและสถานการณจริง 

3.การประเมนิหรือการหาประสิทธิภาพหลกัสูตร มีการใชผูเชี่ยวชาญเปนผูประเมนิ
หลักสูตร  
มีการทดลองใชหลักสูตร และมีการประเมนิหลกัสูตรโดยใชแบบสอบถามหรือแบบทดสอบผูเขารับ
การฝกอบรม 

4.การประเมนิผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญใชการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
และมีบางงานวิจัยมกีารติดตามผล โดยการประเมินหลงัจากการฝกอบรมผานไปแลว 1-3 เดือน 
และบางงานวจิัยใหผูเกีย่วของรวมประเมนิผูเขารับการฝกอบรมดวย 

5.การประเมนิผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญจะประเมนิความรูความเขาใจหรือผลสัมฤทธิ ์
และประเมินเจตคติ สวนที่แตกตางกนั คือ บางงานวิจัยมีการประเมนิทักษะโดยการสังเกต 
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากการทํากิจกรรม ประเมินความพึงพอใจโดยใชแบบประเมิน ใชการ
สัมภาษณวทิยากรผูใหการฝกอบรม และมีการประเมนิความเหมาะสมของโครงการโดยใช
แบบสอบถาม 
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4. การเรียนรูเชิงประสบการณ    
           

4.1  ความหมายของการเรียนรูเชิงประสบการณ 
 มีผูใหความหมายของการเรยีนรูเชงิประสบการณ  ไวดังนี ้
 คอลป  (kolb, 1984 : 38)  กลาววา การเรียนรูเชิงประสบการณ คือกระบวนการเปลี่ยน
ประสบการณไปสูความรู 
 เบอรนารด  (Burnard, 1996 : 4-5)  ใหความหมายวา การเรียนรูเชงิประสบการณ คือ
การเรียนรูจากประสบการณทั้งทางตรง โดยการกระทํา (Doing)  การคิดทบทวนเกี่ยวกับการ
กระทํา  (Reflection)  หรือการเรียนรูโดยทางออม  การเขาไปเกี่ยวของกับสถานการณตาง ๆ หรือ
โดยการสังเกตผูอ่ืนซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการดําเนนิชีวิต  การทํางานและการศึกษา มีลักษณะสําคัญ 
4 ประการคือ 1) เปนประสบการณสวนบุคคล  2) มีการคิดทบทวนเกีย่วกับประสบการณ  3) มี
การกอรูปของความรูและความหมาย อันเปนผลจากการคิดทบทวนเกีย่วกับประสบการณ และ 4) 
มีการประยกุตความรูไปสูการปฏิบัติ 

ชัยพร วิชชาวธุ  (2542 : 4) ใหความหมายวา การเรียนรูเชิงประสบการณ คือการจดั     
ประสบการณตรงใหเกิดการเรียนรูเอง  โดยตัวเองเปนผูลงมือทาํ  (Active learning)  หรือการ
เรียนรูจากการสังเกต  (Observation learning)  ซึ่งไมจาํเปนตองทาํเองเพื่อใหเกิดความเขาใจ
อยางลกึซึ้ง  เนนที่ประสบการณตรงกับการสังเกต เพื่อใหเกิดการเขาใจอยางลกึซึ้ง  สวนการเรียนรู
ทางออมโดยการฟง อาน หรือผานสื่อ  (Vicarious learning)  มีบทบาทนอยในการเรียนรูเชิง
ประสบการณ 
 อาจกลาวไดวา การเรียนรูเชงิประสบการณ  หมายถึงการเรียนรูจากประสบการณตรง
ของตนเองตามธรรมชาติ หรือการกําหนดสถานการณข้ึนเพื่อใหเกิดการเรียนรู รวมทั้งการสังเกต
ประสบการณของบุคคลอื่น  การเรียนรูดังกลาวเกิดขึ้นโดยอาศัยกระบวนการคิดทบทวนตอ
ประสบการณนั้น ๆ  นําไปสูการทดลองปฏิบัติหรือประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
เหมาะสม 
 
          4.2  แนวคิดการเรียนรูเชงิประสบการณ 
 เบอรนารด  (Burnard, 1995 : 45-52)  ไดสรุปแนวคิดเกีย่วกับการเรยีนรูเชิง
ประสบการณไวดังนี ้
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 1.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการเรียนรูจากการทาํงาน  (Learning by doing the 
job)  บุคคลสวนใหญเรียนรูงานตาง ๆ ดวยการทาํงานในบทบาทหนาที่นัน้ ๆ  โดยตรง  
กระบวนการเรยีนรูโดยการทาํงานอาจเกิดจากการสอนเปนแบบแผน  (Formal teaching)  หรือ
เรียนรูจากการกระทําของบุคคลอ่ืน    
 2.  การเรียนรูเชิงประสบการณ  เปนการเรยีนรูจากประสบการณชีวิต  (Learning from 
life experience)  การอาศยัอยูในโลก  กระบวนการเจรญิเติบโต  การศึกษา  การทาํงาน และการ
มีความสมัพนัธซึ่งกนัและกนัเหลานี ้เปนกระบวนการทัง้หมดที่ทาํใหบุคคลเกิดการเรียนรู  อยางไร
ก็ตาม ไมไดหมายความวาประสบการณชีวิตทัง้หมดจะกอใหเกิดการเรียนรู  เนื่องจากการเรียนรู
ข้ึนกับจํานวนครั้งของการไดรับประสบการณ  รวมถึงมีการคิด คิดทบทวนการเปลีย่นแปลงหรือ
ประสบการณเกิดขึ้นใหมจากการเรียนรูนัน้ 
 3.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการศึกษาของผูใหญ  (Adult education)  บางครั้ง
สองคํานี้ใชในความหมายเดยีวกนั  การเรียนรูและความตองการเรียนรูของผูใหญแตกตางจาก
กระบวนการเรยีนรูและความตองการเรียนรูของเด็ก 
 4.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนวิธีการจัดการศึกษาตามแนวปรัชญามนษุยนิยม  
(Humanistic education)  เปาหมายการศึกษาเชงิมนษุยนยิมใหความสําคัญกับประเด็นตาง ๆ 
คือ    
      4.1  การมบีรรยากาศของความไววางใจในหองเรียน  มีการสงเสริมความตองการ
ตามธรรมชาต ิหรือความอยากรูอยากเหน็ในการเรียนรูของผูเรียน 
      4.2  ผูเรียน ผูสอน และผูบริหาร มีสวนรวมในการตดัสินใจทุกดานของการเรียนรู 
      4.3  สงเสรมิใหผูเรียนชื่นชมกับความสาํเร็จและมีความมัน่ใจในตนเอง 
      4.4  สงเสริมผูสอนใหพัฒนาตนเองและมีความพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธกับ
ผูเรียน 
      4.5  ความตื่นเตนจากการคนพบนาํไปสูการเปนผูที่เรียนรูตลอดชีวติ 
      4.6  สรางความตระหนกัวาความสาํเร็จของบุคคลเกิดขึ้นจากตนเองมากกวาปจจัย 
ภายนอก 
 5.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการศึกษาทีเ่กี่ยวของกับทัง้ความรูสึก (feeling)  
และความคิด (thoughts)  คือเกี่ยวของกับพุทธิปญญาและความตองการดานอารมณของบุคคล
ดวย ซึง่แตกตางจากการศึกษาแบบดั้งเดมิที่ใหความสาํคัญเกี่ยวกับเหตุผล  การวจิยั และความคดิ
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เปนหลกั  การเรียนรูเชิงประสบการณจึงมคีวามสมดุลระหวางมิติดานความรู และดานเจตคติ  
เนื่องจากเปนการยากที่จะแยกสองสวนนีอ้อกจากการเรียนรู 
 6.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการเรียนรูนอกระบบ  (Non-formal education)  
ผานกระบวนการที่เกี่ยวของกับโลก  เปนกระบวนการเรยีนรูนอกชั้นเรยีนของสถาบนัการศึกษา 
 7.  การเรียนรูเชิงประสบการณ  เปนการเรยีนรูผานการคิดทบทวน   (Learning 
through reflection)  บุคคลสามารถดาํเนนิชีวิตโดยการสังเกตวาอะไรเกิดขึ้นกับตนเอง หรือโดย
การทดลองกระทํา เชน  ถาตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสิ่งแรกที่ตองทาํคือการสงัเกตวา ตนเอง
มีพฤติกรรมอยางไร พรอมคิดทบทวนอยางมีเหตุผลตอการกระทาํนัน้ 
 จากแนวคิดทีห่ลากหลายดงักลาวขางตนพบวา มคีวามเหมือนกนัประการหนึง่ของ
รูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณคือ ใหความสําคัญกับประสบการณของมนุษยวาเปนแหลงการ
เรียนรูที่มีคุณคา 
ดังนัน้สิ่งที่ตามมาคือการพยายามคนหาวิธีการที่จะเรยีนรูจากประสบการณตาง ๆ 
 

4.3  ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเชิงประสบการณ 
 การเรียนรูเชงิประสบการณ เปนการเรียนรูที่ผูสอนมุงใหผูเรียนสรางความรูจาก
ประสบการณ  นักวิชาการหลายคนไดอธบิายลักษณะของการเรียนรูเชิงประสบการณไวคลายคลึง
กัน ดังนี ้
 เบอรนารด  (Burnard, 1996 : 15-19)  อธิบายวา การเรียนรูเชิงประสบการณมีลักษณะ
สําคัญคือ 
 1.  เปนการเรียนรูที่เนนการกระทํา  การเรยีนรูจะเกิดขึ้นไดดีที่สุดเมื่อผูเรียนไดมีสวนรวม
ในการปฏิบัติอยางจรงิจัง  นอกจากนีย้ังเปนการเรียนรูที่ผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูโดย
เทาเทียมกับผูสอน และมีส่ิงเราทีห่ลากหลายกวาการบรรยายของผูสอนอยางเดียว เชน มกีิจกรรม
บทบาทสมมุติ  การแสดงละคร  เปนตน  ซึง่จะทําใหการเรียนนาสนใจมากขึ้น 
 2.  ผูเรียนไดรับการกระตุนใหคิดทบทวนเกี่ยวกบัประสบการณของตนเอง  เนื่องจาก
ประสบการณอยางเดยีวไมเพียงพอที่จะมัน่ใจไดวามกีารเรียนรูเกิดขึ้น  ความสําคัญจึงอยูที่การบูร
ณาการประสบการณใหมกบัประสบการณเดิม โดยผานกระบวนการคิดทบทวน  ซึง่อาจเกิดขึ้นใน
ตัวผูเรียนโดยลําพงั หรือเกดิขึ้นโดยกระบวนการกลุมจากการอภิปราย 
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 3.  ผูสอนยอมรับการเรียนรูของผูเรียนจากประสบการณที่เกิดขึ้น  (Phenomenological 
approach)  โดยไมตีคา ใหความหมาย หรือแปลความสิ่งที่ผูเรียนนําเสนอ เพราะการใหคุณคา
เปน 
บทบาทของผูเรียนเอง  ผูสอนมีบทบาทเปนเพยีงผูอํานวยความสะดวกมากกวาเปนครู  ผูบรรยาย
หรือผูนํา 
 4.  เปนการเรียนรูที่เนนประสบการณของแตละบุคคล  โดยใหความสาํคัญกับความ
เขาใจของผูเรียน และการสรางมุมมองตาง ๆ ตามความคิดของผูเรียนเอง 
 5.  ประสบการณของบุคคลเปนแหลงเรียนรูที่มีคุณคา  ผูเรียนจะถูกกระตุนใหคิด
ทบทวนเกี่ยวกบัประสบการณในอดีตเพื่อวางแผนสําหรบัอนาคต  จงึกลาวไดวาเปนการพยายาม
ใชประสบการณของบุคคลใหเปนสวนหนึง่ของกระบวนการเรียนรู 
 6.  มีการรับฟงซึ่งกันและกัน  ซึง่เปนหัวใจสําคัญของการเรียนรู  ผูสอนไมเพยีงแตรับฟง
ผูเรียนทกุคน แตตองกระตุนใหผูเรียนรับฟงซึ่งกันและกัน โดยความเคารพในความเปนบุคคลและ
แสดงบทบาทในการเปนผูฟงที่ดี 
 สํานักพัฒนาสุขภาพจิต  (2543 : 13)  สรุปลักษณะการเรียนรูเชิงประสบการณไว 5 
ประการ ดังนี ้
 1.  เปนการเรียนรูที่อาศัยประสบการณของผูเรียน 
 2.  ทําใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ที่ทาทายอยางตอเนื่อง และเปนการเรียนรูโดยผูเรียนมี
สวนรวมอยางจริงจัง  (Active learning)  คือผูเรียนตองทํากจิกรรมตลอดเวลา ไมไดนั่งฟงการ
บรรยายอยางเดียว 
 3.  มีปฏิสัมพนัธระหวางผูเรียนดวยกนัเองและระหวางผูเรียนกับผูสอน 
 4.  ปฏิสัมพันธที่มทีาํใหเกิดการขยายเครือขายความรูทีทุ่กคนมีอยูออกไปอยาง
กวางขวาง 
 5.  อาศัยการสื่อสารทุกรูปแบบ เชน การพดูหรือการเขียน  การวาดรูป  การแสดง
บทบาทสมมุติ  ซึง่อื้ออํานวยใหเกิดการแลกเปลี่ยน  การวิเคราะหและสังเคราะหการเรียนรู 
 จากลักษณะการเรียนรูเชงิประสบการณดังกลาวขางตน  สงผลใหผูเรียนมีลักษณะ
แตกตางไปจากผูเรียนที่เรียนรูแบบดั้งเดิม ซึ่งมุงการถายทอดความรูเปนหลกัคือ  ผูเรียน  1) มีสวน
รวมในกระบวนการเรียนรู 2) เปนผูริเร่ิม 3) เปนผูประเมนิดวยตนเอง และ 4) การเรียนรูมี
ผลกระทบตอผูเรียนในทุกๆดาน  (เฉิดศักดิ์  ชุมนุม, 2540 : 41) 
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       4.4  รูปแบบการเรยีนรูเชงิประสบการณของคอลป  (The Kolb’s Model) 
 คอลป  (Kolb, 1984 : 40-42)  อธิบายกระบวนการเรียนรูเชิงประสบการณเปนวงจรการ
เรียนรู 4 ข้ันตอน  โดยเริ่มตนจากการจัดประสบการณที่เปนรูปธรรม (Concrete experience) 
เพื่อใหผูเรียนเขาไปรวมในประสบการณใหม ๆ อยางเปดกวางและเตม็ที่  เพราะการเรียนรูเชิง
รูปธรรมเปนการเริ่มตนที่ดีกวาการเรียนรูในสิ่งที่เปนนามธรรม  ข้ันที ่2 ผูเรียนรูจะตองมีการสังเกต  
คิดทบทวนอยางพินิจพจิารณา (Reflective observation)  ดวยมุมมองทีห่ลากหลายหลงัจากได
ประสบพบเหน็แลว  เพื่อนําไปสูข้ันที่ 3 คือการสรุปหลักการหรือสรางแนวคิดเชิงนามธรรม  
(Abstract conceptualization)  โดยผูเรียนตองสรางแนวคิดซึ่งบูรณาการจากการสงัเกตไปสู
หลักการหรือทฤษฎี  การเรียนรูจะไดผลครบถวนสมบูรณเมื่อผูเรียนนําสิ่งที่สรุปไดไปทดลองปฏิบัติ  
(Active experimentation)  วาไดผลจริงหรือไมในสถานการณจริง  เปนขั้นที่ 4  ซึ่งการเรียนรูเชงิ
ประสบการณมีลักษณะเปนวงจรที่มีการกระทํา  (Act)  และการคิดทบทวน (Reflection) เปน
สาระสําคัญ  ซึ่งจอหน ดุย  กลาวไววา  “ประสบการณทุกอยางจะเปนการเตรียมบคุคลใหจัดการ
กับประสบการณใหมไดอยางลึกซึง้ และมีคุณภาพมากขึ้น  ซึ่งหมายถึงประสบการณใหมนัน้จะ
ไดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่งและเปนประสบการณที่สรางสรรค”  ประสบการณดังกลาวจงึมี
ความแตกตางจากประสบการณประจําวันที่ไมไดรับการพัฒนา และขาดการคิดทบทวนวาเกิด
อะไรขึ้น  หรือไดรับประสบการณอะไรบาง  (Burnard, 1996 : 11-13)  ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
         1.  ประสบการณรูปธรรม 
                                                           Concrete experience 
 
 
    4. ทดลองปฏิบัติ     2. สังเกตอยางไตรตรอง/คิดทบทวน   
Active experimentation       Reflective observation 
 
 
                                              3. สรุปหลักการเชิงนามธรรม 
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        Abstract conceptualization 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณของคอลป 
 
 
 คอลปกลาววา การเรียนรูเชงิประสบการณที่มีประสิทธภิาพ  ผูเรียนควรมีทักษะการ
เรียนรูทัง้ 4 องคประกอบ  แมบางคนจะชอบหรือถนัดในบางองคประกอบมากกวาผูที่เคยมี
ประสบการณจริง  แตถาไมชอบแสดงความคิดเหน็หรือไมนําประสบการณมารวมอภิปราย  ผูนั้น
จะขาดการมทีกัษะในองคประกอบอื่น  ฉะนั้นผูเรียนจงึควรมีทิศทางการเรียนรูทุกดาน และควรมี
พัฒนาการการเรียนรูใหครบทั้งวงจร  สํานกัพัฒนาสุขภาพจิต  (2543 : 14-16)  ไดนํารูปแบบการ
เรียนรูเชิงประสบการณของคอลปมาใชฝกอบรมในข้ันตาง ๆ ดังนี ้
 1.  ข้ันประสบการณ  (Experience)  ในการฝกอบรมเนือ้หาที่ใชในการใหความรู หรือ
นําไปสูการสอนทกัษะตาง ๆ  สวนใหญจะเปนเรื่องที่ผูสอนมีประสบการณมากอน  ผูสอนจะ
พยายามกระตุนใหผูเรียนดงึประสบการณของตนเองออกมาใชในการเรียนรูและแบงปน
ประสบการณของตนเองที่มใีหแกเพื่อน ๆ ที่อาจมปีระสบการณที่เหมอืนหรือตางไปจากตนเอง  
ข้ึนอยูกับการใชกระบวนการกลุมของผูสอน  การที่ผูสอนพยายามใหผูเรียนดึงประสบการณมาใช
ในการอบรม จะทําใหเกิดประโยชนทั้งผูสอนและผูเรียน  การที่ผูเรียนไดดึงประสบการณออกมา
นําเสนอรวมกบัเพื่อน ๆ  จะทําใหผูเรียนไดมีสวนรวมในฐานะสมาชกิคนหนึ่ง  มีความสําคัญที่มีคน
ฟงเรื่องราวของตนเอง และไดมีโอกาสรับรูเร่ืองราวของคนอื่น  ซึง่จะทําใหมีความรูเพิม่ข้ึนทาํใหสัม
พันธภาพในกลุมผูเรียนเปนไปดวยดี  สวนผูสอนไมตองเสียเวลาอธิบายหรือยกตวัอยางใหผูเรียน
ฟง เพยีงแตใชเวลาเลก็นอยกระตุนใหผูเรียนไดเลาประสบการณของตนเอง  ผูสอนอาจใชใบชี้แจง
กําหนดกิจกรรมของผูเรียนในการนําเสนอประสบการณ  กรณีที่ผูเรียนไมมีประสบการณในเรื่องที่
สอน หรือมีนอย ผูสอนอาจยกกรณีตัวอยางหรือสถานการณได 
 2.  ข้ันการสงัเกตอยางไตรตรองหรือคิดทบทวน  (Reflective observation)  เปน
องคประกอบสําคัญที่ผูเรียนจะไดแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตนเองแลกเปลี่ยนกับ
สมาชิกในกลุมซึ่งผูสอนจะเปนผูกําหนดประเด็นการวิเคราะห วิจารณ  ผูเรียนจะไดเรียนรูถึง
ความคิด ความรูสึกของคนอื่นที่ตางไปจากตนเอง  จะชวยใหเกิดการเรียนรูที่กวางขึน้ และผลของ
การคิดทบทวนจะทําใหไดขอสรุปที่หลากหลาย หรือมีน้าํหนักมากยิง่ขึ้น นอกจากนีข้ณะทํากลุม
ผูเรียนจะไดเรียนรูการทํางานเปนทีม    บทบาทของสมาชิกที่ดีที่จะทาํใหงานสําเร็จ  การควบคุม
ตนเองและการยอมรบัความคิดเห็นของผูอ่ืน  องคประกอบนี้จะชวยใหผูเรียนไดพัฒนาทั้งดาน
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ความรูและเจตคติในเรื่องทีอ่ภิปราย  การที่ผูเรียนอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นไดมากนอย และ
เปนไปตามเนือ้ที่จะสอนหรอืไมนั้น ข้ึนอยูกับใบงานที่ผูสอนจัดเตรียมซึ่งประกอบไปดวยประเด็น
อภิปราย หรือตารางการวิเคราะหเพื่อใหผูเรียนทาํไดสําเรจ็ 
 3.  ข้ันความคดิรวบยอด  (Concept)  เปนองคประกอบที่ผูเรียนรูเกี่ยวกับเนื้อหาวิชา
หรือเปนการพฒันาดานพุทธพิิสัย  (Knowledge)  ซึ่งเกิดไดหลายทาง เชน จากการบรรยายของ
ผูสอน  การมอบหมายใหอานเอกสาร ตํารา หรือไดจากการคิดทบทวน และอภิปรายใน
องคประกอบที่ 2  ผูสอนอาจจะสรุปความคิดรวบยอดใหจากการอภปิรายและการนําเสนอของ
ผูเรียนแตละกลุม  โดยผูเรียนจะเขาใจและเกิดความคิดรวบยอดซึ่งจะสงผลไปถึงการเปลี่ยนแปลง
เจตคติหรือความเขาใจเนื้อหา ตลอดจนขัน้ตอนของการฝกทักษะตาง ๆ ที่ชวยทําใหผูเรียนปฏิบัติ
ไดงายขึ้น 
 4.  ข้ันการทดลอง/ประยุกตแนวคิด  (Experimentation/Application)  เปน
องคประกอบที ่
ผูเรียนไดทดลองใชความคิดรวบยอดหรือผลิตความคิดรวบยอดในรูปแบบตาง ๆ เชน การสนทนา  
สรางคําขวัญ  ทําแผนภูม ิ แผนภาพ  แสดงบทบาทสมมติ ฯลฯ  หรือเปนการแสดงถงึผลของ
ความสาํเร็จของการเรียนรูในองคประกอบที่ 1 ถึง 3  ผูสอนสามารถใชกิจกรรมในองคประกอบนี้
ในการประเมนิผลการเรียนการสอนได 
 
     4.5  การจัดกจิกรรมการเรยีนรูเชิงประสบการณ 
 เบอรนารด  (Burnard, 1996 : 23-34)  อธิบายการจัดกจิกรรมการเรียนรูเชิง
ประสบการณไวหลายวิธ ีดังนี ้
 1.  การจับคูฝกปฏิบัติ  (Pairs exercises)  มีข้ันตอนคือการจับคู  กําหนดบทบาทของ
แตละคน  คนแรกฝกปฏิบัติโดยอีกคนเปนผูฟง หรือสังเกตโดยไมแสดงความคิดเห็นแลวสลับ
บทบาทกนั และรวมอภิปรายในกลุมใหญตอไป 
 2.  กิจกรรมกลุมอยางมีแบบแผน (Structured group activities) วงจรการเรียนรูเชงิ
ประสบ-การณเกิดขึ้นจากการเรียนรูเปนกลุม  แนวคิดของกิจกรรมคือกลุมจะไดรับประสบการณ
หลังจากการอภิปรายความคิดเห็นและความรูสึกเกีย่วกบัประสบการณตาง ๆ  แลวประยุกต
ความรูใหมไปสูสถานการณจริงในคลินกิ  ขอดีของวิธีการนี้คือสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ  
ฝกการแกปญหา นอกจากนีย้ังไดเรียนรูกระบวนการกลุมและการเปนสมาชิกกลุม  แนวทางสาํคญั
การดําเนินการกระบวนการไดอยางราบรืน่คือคําสั่งตองชัดเจน  ครบถวน  ทุกคนในกลุมทราบวา
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ใหปฏิบัติกิจกรรมอะไร  สมาชิกกลุมอาจจะอาสาสมัครออกไปเปนผูสังเกตได  กิจกรรมตองใชเวลา
มากเพียงพอไมรีบรอน  ผูอํานวยความสะดวกของกลุมควรสงเสริมสมาชิกกลุมใหเชื่อมโยงการ
เรียนรูใหมเขากับชีวิตจริง และการทาํงาน พรอมทั้งสงเสริมการฝกปฏิบัติทักษะใหม ๆ เทาที่
สามารถจะทาํได  นอกจากนีผู้อํานวยความสะดวกจะไมตัดสินหรือรีบเสนอความคิดเห็นของ
ตนเองเกี่ยวกบัประเด็นที่เกดิขึ้นในกลุม 
 3.  บทบาทสมมติ  (Role play)  เปนการจัดสถานการณและแสดงบทบาทใน
สถานการณนัน้แลวเรียนรูจากการแสดง  หลังการแสดงบทบาทสมมุติแลว  การคิดทบทวนเปน
ส่ิงจําเปน ตามดวยการใหขอมูลปอนกลับจากเพื่อนเพื่อจะทําใหเกิดการเรียนรูใหมข้ึน  การดาเนนิ
บทบาทสมมตมิีข้ันตอน คือ  1) กําหนดผูแสดงบทบาทสมมติ อธิบายเปาหมาย ทาํความตกลง
เกี่ยวกับบทบาทที่ตองแสดง ในการแสดงอาจมีสคริปตหรือไมมีสคริปตก็ได  2) แสดงบทบาท
สมมติ  3) ประเมินการแสดงบทบาทหรือ 
พฤติกรรมโดยตัวแสดงหลัก และผูสังเกตในกลุม  มกีารคิดทบทวนและอภิปรายกระบวนการใน
บทบาทสมมตวิาสมาชิกแตละคนรูสึกอยางไร  อาจตองมีการแสดงซ้าํเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม 
โดยเพิ่มทักษะหรือบทบาทใหมที่ไดจากการใหขอมูลปอนกลับ และ 4) บูรณาการการเรียนรูใหม  
(Burnard, 1996 : 27)  ดังภาพประกอบ 4 
 
                                  1. กําหนดสถานการณ 
                               (Setting the scene) 
 
 4. บูรณาการการเรียนรูใหม    2. แสดงบทบาทสมมติ 
            (Integration of new learning)                             (Acting the role-play) 
 
                                3. คิดทบทวนและใหขอมูลปอนกลับ 
                    (Reflection and feedback) 

ภาพประกอบ 4  ข้ันตอนการใชบทบาทสมมติ 
 
 ขอจํากัดของบทบาทสมมตคืิอ  1) บทบาทสมมติเปนสถานการณจําลอง ไมใช
สถานการณจริง ตางจากกิจกรรมเชิงประสบการณอ่ืน ๆ  เนื่องจากผูเขารวมกลุมจะถูกกําหนดให
แสดงบทบาทที่ไมใชบทบาทของตนเอง และไมไดแสดงความรูสึกที่แทจริงของตนเองออกมา  2) 
บทบาทสมมตติองอาศัยบุคคลที่เปดเผยตนเอง  ดังนัน้การแสดงอาจไมเหมาะสมกบัทุกคน บาง
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คนอาจจะไมสามารถรับบทบาทสมมติได หรืออาจไมเตม็ใจที่จะแสดงบทบาท แตอาจตองทาํเพื่อ
เอาใจผูดําเนินการ หรือเกิดจากไดรับแรงกดดันจากกลุม  ดังนัน้ผูดําเนนิการจะตองชีแ้จงให
พิจารณาจากการแสดงที่เหน็  เรียนรูจากสถานการณนัน้โดยไมไดเขารวมในเหตุการณ  3) ความ
เปนไปไดในการเชื่อมโยงทกัษะที่เรียนรูจากบทบาทสมมติ ซึ่งไมใชชวีติจริงไปสูสถานการณจริง  
แมวาบทบาทสมมติจะแตกตางไปจากการฝกทักษะวิธอ่ืีน แตเปนกิจกรรมที่มีคุณคามากหากใช
อยางเหมาะสม เชน การทดลองพฤตกิรรม และฝกทกัษะใหม ๆ กอนนาํไปใชจริง เปนตน 
 4.  การแสดงละคร  (Psychodrama)  แตกตางจากบทบาทสมมติตรงที่เปนการนาํ
เร่ืองราวหรือสถานการณในชีวิตจริงมาแสดงแลวใหกลมุอภิปราย  มีข้ันตอนดังนี้  คัดเลือก  
สถานการณ  กําหนดใหผูเลาเรื่องเปนตัวแสดงหลักและเลือกตัวแสดงประกอบ  สรุปเหตุการณให
ผูรวมแสดงเขาใจบทบาท  เร่ิมแสดงละคร  โดยขณะแสดงหากตัวประกอบแสดงบทบาทไมเหมือน
สถานการณจริง ตัวแสดงหลักสามารถหยุดแสดงเพื่อแนะนาํบทบาทใหผูรวมแสดงเขาใจ เพื่อให
เหตุการณสมบูรณเหมือนจริงที่สุด  ผูดูละครเสนอความคิดเห็น มีการอภิปรายและแสดงละครซ้ํา
โดยใหผูแสดงหลักแสดงสถานการณที่อยากใหเกิดขึ้น  หัวใจของการแสดงละครคือการเปดโอกาส
ในสถานการณนั้นเพื่อทดลองทักษะใหม  วิธนีี้มีประโยชนในการพฒันาการแสดงออกอยาง
เหมาะสม  ทักษะการใหคําปรึกษา และการคนหาปญหาชีวิตของสมาชกิ  แตควรใชอยาง
ระมัดระวัง 
 5.  การระดมสมอง  (Brainstorming)  กลุมผูเรียนจะถกูกระตุนใหวิจารณประเด็นใด
ประเด็นหนึ่ง  แสดงความคดิเห็นเปนคําพดูที่เกี่ยวของกบัประเด็นนัน้ออกมาเขียนไวบนกระดาน 
หรือแผนพลกิและติดขอความนัน้ไวรอบ ๆ หองเพื่อใหทุกคนเหน็และชวยในการจํา  กระบวนการ
เกิดขึ้นในระยะเวลาสัน้ ๆ  5-10 นาที หรือนานถงึ 40 นาที  กิจกรรมนีส้ามารถนําไปสูการอภิปราย
หรือการเรียนที่เปนทางการมากขึ้น  อีกนยัหนึ่งคือใชเปนกิจกรรมอุนเครื่องเพื่อกระตุนใหคิดใน
ประเด็นตาง ๆ  การระดมสมองมีประโยชนหลายประการ ดังนี ้
     5.1  ใชระบุเนื้อหาของหลกัสูตร ในตอนเริ่มตนของปฏบัิติการหรือในวันแรกของการ
ฝก 
อบรม เพื่อใหมั่นใจวาหลกัสูตรนั้นตั้งอยูบนฐานของความจาํเปน และความตองการของผูเรียนแลว 
ยังสามารถประเมินความรูและประสบการณเดิมของผูเรียนไดดวย 
     5.2  ใชเปนเครื่องมือในการแกปญหาเมื่อตองเผชิญปญหาในคลินกิหรือปญหาการ
ฝกปฏิบัติในการอภิปรายกลุม  ซึง่ขึ้นอยูกบัประสบการณเดิมของผูเรียนดวย  ใชเสริมการเรียนรู
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ดวยการฝกปฏิบัติ กระตุนพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมแกผูเรียนเมื่อตองเผชิญกับ
ปญหาที่เขียนไว 
     5.3  ใชเปนเครื่องมือในการประเมนิความรู ทกัษะ  รวมทั้งประเมินการจัดการเรียน
การสอนเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม ทั้งการประเมินเพื่อการตีคาของสิ่งทีเ่รียนรู (Evaluation)  และการ
ประเมินเพื่อการวางแผนปรบัปรุงโปรแกรม  (Assessment)  จึงเปนกระบวนการที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ (Student-centered)  การใชเพื่อการประเมนินีจ้ะตองจัดกิจกรรมอยางมีแบบแผนเพื่อให
มั่นใจวาการประเมินผลเปนไปอยางมีระบบและประสิทธิผลแทจริง 
     5.4  เปนเครื่องมือในการพัฒนาการระลึกรูดวยตนเอง โดยการคนหาความรูสึกดาน
เจตคติ (Affective)  ซึ่งเปนเรื่องจําเปนในการพัฒนาการระลึกรูในตนเองของบุคลากรดานสุขภาพ 
 6.  การบรรยายเชิงประสบการณ  (The Experiential lecture)  หมายถึงการบรรยายสั้น 
ๆ ชวงกอนเขาสูการเรียนรูเชงิประสบการณ เพื่อใหแนวคิดพื้นฐานและอธิบายเกี่ยวกับประเด็น
คําถาม   

 
จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัที่เกีย่วของ ผูวิจัยสนใจศึกษาผลของการ

ฝกอบรมและการสรางหลักสูตรเพื่อฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร โดยบูรณาการความรูและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  การ
พัฒนาหลักสตูรฝกอบรม และรูปแบบกระบวนการเรียนรูเชิงประสบการณ  มาสรางเปนหลกัสูตร
ฝกอบรม มีการประเมินประสิทธิภาพหลกัสูตรโดยผูเชี่ยวชาญ และทดลองใชหลักสตูรโดยการ
ฝกอบรม  มีการศึกษาผลการฝกอบรมโดยการประเมนิผูเขารับการฝกอบรมกอนและหลังการ
ฝกอบรม  

 
 



  

ตาราง 2  การวิเคราะหเปรียบเทียบคุณลักษณะภาวะผูนาํตามแนวคิดตาง ๆ  
 

ผูเสนอแนวคิด 
 
คุณลักษณะผูนํา 

สต
อกดิลส 

นอลท บาร
นารด 

ดูบริน พระ
ธรรม
ปฎก 

มนูญ จุมพล เสริม
ศักดิ์ 

วี
ระวัฒน 

อานันท สุพัตรา นันทนา ศิ
ริวรรณ 

1.  ความรอบรู / / / - / / / - - - - / / 
2.  ศิลปะการสื่อสาร - / - - - - - - / / / / / 
3.  การตัดสินใจ - - / - - - / - / - / / - 
4.  ศิลปะการจูงใจ - - / - - - / - - / - - / 
5.  มนุษยสัมพันธ / / - - - / / - - - - / / 
6.  ความคิดสรางสรรค / / - / - - / / - - - / / 
7.  คุณธรรม/จริยธรรม - - - - / / - - - / - / - 
8.  ความอดทน / - - / - - / - - - - - - 
9.  การจัดการความขัดแยง - / - - - - - - - - / - - 
10. การประสานงาน - - - - / - - - - - - - / 
11. ความเชื่อมั่นในตนเอง / / - / / - / / - - / - - 
12. วิสัยทัศน / - - - - - - / / / - / - 
13. ความรับผิดชอบ - - / - - / - - - - - / - 
14. วุฒิภาวะทางอารมณ - / - / - / - - - - - - - 
15. อารมณขัน - - - / - - - - - - - - - 
16. การปรับตัว / - - / - - - / - - / - - 
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 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนํา   ผูวิจัยไดคัดเลือกคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่มแีนวคิดสอดคลองกันอยางนอย 3 แนวคิด ได 10 คุณลักษณะ คือ การมีความรอบรู  
ศิลปะการสื่อสาร  การตัดสินใจ  ศิลปะการจูงใจ  มนษุยสัมพันธ  ความคิดสรางสรรค   วิสัยทัศน  
คุณธรรม/จริยธรรม  ความเชื่อมั่นในตนเอง  และการปรบัตัว  คุณลักษณะภาวะผูนาํเหลานี ้        
ผูวิจัยจะนําไปเปนแนวทางในการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกบัการพัฒนานักศึกษาและ  
กิจกรรมนกัศึกษา  มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร  และนาํขอมูลที่ไดมาสรางแบบสาํรวจ         
ความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  มหาวทิยาลัย         
สงขลานครนิทรตอไป 
 
3.  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา 
 
 3.1  ความหมายของการฝกอบรม 

การฝกอบรมเปนกระบวนการหนึง่ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาบคุลากรในหนวยงานหรือองคกร
หนึง่ ๆ  ใหสามารถเพิ่มพนูความรู ความเขาใจ ทกัษะความชาํนาญ และเจตคติ โดยการจัด
การศึกษาใหแกคนกลุมหนึ่ง แตการจัดการศึกษานี้ทาํขึ้นภายใตเงื่อนไขบางประการ โดยมุงหวงัให     
ผูเขารับการอบรมมีการเปลีย่นแปลงและพัฒนาทั้งในดานความรู ทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทัง้
ทาทีที่แสดงถงึความพอใจในการทํางานในเรื่องใดเรื่องหนึง่โดยเฉพาะ ตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม ซึง่สวนใหญพบวาการฝกอบรมเปนวิธกีารหนึง่ในการเพิ่มคุณภาพการทํางานของ
บุคลากรหรือเตรียมการใหบุคลากรพรอมที่จะทํางานในหนาทีน่ัน่เอง (องอาจ  พงษพิสุทธิ์บุบผา. 
2541: 35; อติญาณ  ศรเกษตริน. 2543: 52; Good. 1973: 613) 

 
 3.2  ความสําคัญและความจําเปนในการฝกอบรม 

 องคกรรัฐบาลหรือองคกรธุรกิจเอกชนตางมีความพยายามบริหารและดําเนนิงานใน
หนวยงานของตนใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การบริหารบุคคล คือการจัดการทรัพยากร
มนุษยเปนปจจัยสําคัญ ตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงสุดและทันเหตุการณเสมอเพราะองคกร
ตองดําเนนิการอยูภายใตส่ิงแวดลอม สภาพสังคม การเมือง เศรษฐกจิในประเทศและในโลกที่
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตลอดเวลา การพฒันากําลงัคนดวยการพัฒนาปริมาณและคุณภาพ 
ของบุคลากร จัดกิจกรรมวิเคราะหทักษะ ความรู พฤติกรรมและเจตคติของผูทํางานแตละงานและ
จัดการฝกอบรมแตละบุคคลตามงานเพื่อปรับปรุงใหการทํางานมีประสิทธิภาพจึงมีความสาํคัญยิ่ง 
(Turrell. 1980: 1-2)  ผูบริหารหรือผูมีสวนรับผิดชอบองคกรดังกลาวตองมีความสามารถในการ
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กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร โดยตองสาํรวจหาขอมูลใหทราบวาเมื่อไรมีความ     
จําเปนตองอบรมบุคลากรกลุมใด ในเรื่องอะไรและควรใชวิธีใด ซึง่ความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรอาจจะมาจากปจจยัภายในหรือภายนอกองคกรหรือหนวยงาน ความจําเปนในการ       
ฝกอบรมนัน้อาจจะเปนการแกปญหาการปฏิบัติงานในอดีต จัดฝกอบรมเพื่อแกไขขอบกพรอง       
ปรับปรุงบุคลากรดานความรู ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรม หรือเปนการปองกนัปญหาที่กาํลัง    
จะเกิดขึ้นในอนาคต เชน จัดฝกอบรมบุคลากรที่เขาทาํงานใหมใหมีความรู ทักษะเจตคติที่มี   
ความจาํเปนในการทํางานในหนวยงานกอนเริ่มปฏิบัติงาน หรือพยายามพฒันาศักยภาพของ
บุคคลสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เชนการเตรียมบุคลากรในการรับตําแหนงสงูขึ้นในแตละ
ระดับ การวเิคราะหความจาํเปน (Need Analysis) ในการฝกอบรมสามารถกระทําไดโดยการ
สังเกต  การศึกษาสาํรวจ การสัมภาษณบุคลากรเกี่ยวกบัสภาพปญหาหรือความตองการในการ
พฒันาความรู  ความสามารถ  ทักษะ   โดยอาจพจิารณาเกี่ยวกับระบบการปฏิบัติงาน  ผลลัพธ 
เชน  คุณภาพของผลผลิต  คุณภาพการบริหาร และมาตรฐานของผลงาน  เปนตน  เมื่อทราบ          
ความจาํเปนทีต่องแกไข  ปองกัน หรือพัฒนาแลว  ตองพิจารณาตอไปวามทีางเลือกใดบาง          
ที่สามารถสนองความจําเปนเหลานัน้  และความจาํเปนใดบางทีจ่ะตองใชวิธกีารฝกอบรม         
แลวจึงเตรียมการฝกอบรมวา  ตองการหวงัผลในทิศทางไหน  เพื่ออะไร  และเมื่อไร (ศิริชัย      
กาญจนวาส.ี 2538: 7)  
 การประเมนิความจาํเปนในการฝกอบรมจงึมีความสําคญัยิ่งตอการจดัดําเนินการ      
ฝกอบรมบุคลากรซึ่งจะสงผลตอประสิทธผิลของการปฏบัิติงานในองคกร  ดังที่ โกวทิย  กังสนันท 
(2534: 32-64) สรุปวา 
 1.  ชวยใหองคกรหรือหนวยงานสามารถกําหนดวัตถปุระสงคของการฝกอบรมไดชัดเจน 
  2.  ชวยวิเคราะหและแยกประเภท และชี้ใหเหน็วาปญหาใดสามารถแกไขดวยการ      
ฝกอบรม ปญหาใดควรแกไขดวยวิธีการอืน่ 

 3.  ชวยใหทราบขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการฝกอบรม ต้ังแตรูปแบบ โครงสรางและ
แผนงานฝกอบรม 

 4.  ชวยลดคาใชจายและการสูญเสียระยะยาวของหนวยงานในอนาคต เนื่องจากการ
พัฒนาความพรอมของบุคลากรเปนการปองกันปญหา 

 5.  เปนแนวทางในการประเมินผลการฝกอบรมในองคกรหรือหนวยงาน 
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 3.3  ประโยชนของการฝกอบรม 
 การฝกอบรมมีประโยชนและกอใหเกิดผลดีดังตอไปนี้ (ฐีระ ประวาลพฤกษ. 2538: 7-8;           

นิรันดร  จุลทรัพย. 2542: 9-12) 
 1.  การฝกอบรมทําใหระบบงานดีข้ึน  ในการบริหารงานไมวาจะเปนหนวยราชการ  

องคการบริษทั  ถาจัดใหมกีารฝกอบรมผูบริหารฝายตาง ๆ ไดเขาใจถึงการบริหารควบคุม  การ   
ติดตอประสานงานแลว  ระบบการทาํงานจะเกิดประสิทธิภาพ  ความรวมมือระหวางฝายตาง ๆ    
ดีข้ึน  การทาํงานมีระบบมากขึ้น  ถาเปนฝายปฏิบัติ เชน  เจาหนาที่ธุรการ หากผานการฝกอบรม
แลว   การรับ-สง  จัดเก็บและทําลายเอกสารจะมีระบบสามารถคนหา  ตรวจสอบไดงาย เปนตน
 2.  การฝกอบรมทําใหประหยัด  เพราะงานธุรกิจ  ถาไดจัดใหมีการอบรมพนักงานใหรู
วิธีการทํางานแลว  การทาํงานของพนกังานจะใชเวลานอยลง  บางงานสามารถลดขั้นตอนการ
ทํางานลงได  ซึ่งมีผลตอการลดคาใชจายในการลงทนุ ชวยลดความสญูเสีย ความสิน้เปลืองทั้งใน
ดานวัสดุและเวลาการทาํงาน 

 3.  การฝกอบรมชวยใหยนระยะเวลาเรียนรูงาน  ในกรณทีี่รับพนักงานใหมหรือเปลีย่น 
หนาทีก่ารงาน  หากปลอยใหเรียนรูงานไปพรอมกับการปฏิบัติงานแลว  จะตองใชเวลามาก และ
อาจเกิดความเสียหายตองาน  การฝกอบรมสามารถทาํใหพนักงานปฏิบัติงานนัน้ไดทันท ีหลังจาก
การฝกอบรม 

 4.  การฝกอบรมชวยใหแบงเบาภาระของผูบริหาร  เพราะผูผานการฝกอบรมจะมีความรู 
ความเขาใจเกีย่วกับการปฏบัิติงานเปนอยางดี  ไมตองเสียเวลากับการใหคําแนะนําและแกปญหา
จากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือปองกนัความเสียหายที่เกิดขึน้จากการทาํงาน  ผูบริหารจะไดมี
เวลาสาํหรับการคิดเพื่อการพัฒนางานในดานอื่น ๆ 

 5.  การฝกอบรมเปนการกระตุนใหเกิดการพัฒนา   หากหนวยงานใดไมตระหนักและ 
สนใจจัดอบรมบุคลากรแลว   สภาพการทํางานจะเกิดความจาํเจ   ความเฉื่อยชา    ในที่สุด     
ประสิทธิภาพในการทํางานจะต่ํามีผลกระทบตอผลผลิต  การฝกอบรมกอใหเกิดความกระตือรือรน
เพื่อการพัฒนาวิธทีํางานและพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในอาชพี  รวมทั้งชวยใหบุคลากร     
มีความรูเทาทนัวทิยาการและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่เกิดจากความเปลีย่นแปลงทางดานเศรษฐกิจ
และสังคม 

 6.  การฝกอบรมชวยใหขวญัของคนงานดีข้ึนเพราะเปนการสรางความมัน่ใจใหแก        
ผูปฏิบัติงานวาสามารถทาํงานไดถูกตอง  ตามแนวทางที่ไดรับจากการฝกอบรม 
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 7.  การฝกอบรมสงเสริมใหผูปฏิบัติงานทกุระดับมีเจตคติที่ดีตอองคการ  เพราะการ   
ฝกอบรมชวยสรางความเขาใจที่ดีตอวัตถปุระสงคและแนวทางในการดําเนนิงาน  อันจะนําไปสู
การสนับสนุนและการใหความรวมมือ 

 8.  การฝกอบรมจะชวยใหเกิดความคลองตัวในการทาํงานและชวยเพิ่มพนูทักษะ  
ความชาํนาญงานแกบุคลากร  อันจะสงผลใหงานมีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 

9. การฝกอบรมชวยลดอุบัติเหตุและอันตรายตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางาน 
  10. การฝกอบรมชวยลดแรงงานที่ตองใชในการควบคุมงานลงไดมากเพราะบุคลากร    

ผูปฏิบัติงานรูจักวิธทีํางานทีถู่กตองดวยตนเอง 
 11. การฝกอบรมเปนการประหยัดคาใชจายไดมาก  เมื่อเทียบกบัการจดัสงบุคลากร   

ไปศึกษาเลาเรยีนเต็มเวลาในสถานศึกษาตาง ๆ 
 12. การฝกอบรมสามารถจัดไดในวันหยุดหรือนอกเวลางานปกต ิ ไมกอใหเกิด          

ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
 13. การฝกอบรมชวยใหเกิดความรกัความสามคัคีข้ึนระหวางบุคลากรทีอ่ยูในองคการ 

เดียวกนัเพราะในระหวางการฝกอบรมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึง่กนัและกัน             
หากจิกรรมรวมกันแกไขปญหารวมกนั  กอใหเกิดความเขาใจซึ่งกนัและกัน  อยูรวมกันอยางมี    
ความสุข 

 14. การฝกอบรมเปนการสนบัสนุนใหบุคคลไดรับการศึกษาตลอดชีพ (Life long 
Education) อยางตอเนื่อง  ซึ่งตรงกับธรรมชาติของมนษุย 

 15. การฝกอบรมกอใหเกิดความคลองตัวในการสับเปลีย่นโยกยายตําแหนงหนาที่และ
ชวยลดอัตราการเขาออกของบุคลากร 
 

 3.4  ประเภทของการฝกอบรม 
 การจัดฝกอบรมมีวัตถุประสงคหลายอยาง ซึ่งมกีารแบงประเภทไวหลายแบบสามารถ
รวบรวมและจดัเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภท ไดแก การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน (Preservice 
Training) และการฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน (Inservice Training)  
 1.   การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน มวีัตถุประสงคตองการฝกฝนผูที่จะปฏิบัติหนาที่   
เกี่ยวกับการทาํงานทั้งดานระเบียบปฏิบัติ ความรูเกีย่วกบังานในหนาที่เฉพาะ เพื่อใหมีความรู  
และประสบการณเพียงพอ ไมตองเสียเวลาสอนงานหรือฝกงานขณะปฏิบัติหนาที่ ชวยลดปญหา
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ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ทาํงานไดรวดเร็วพอสมควร การฝกอบรมกอนปฏิบัติงาน แบงเปน 2 
ประเภท คือ 
  1.1  การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการฝกอบรมเพื่อแนะนาํบุคลากรในองคกร
ตาง ๆ ที่เขาใหมหรือยายมา เพื่อใหเขาใจนโยบาย วัตถุประสงคขององคกร และการจัดรูปองคกร
วิธีทาํงาน มาตรฐานการทํางาน ความตองการ ความคาดหวงัขององคกรทางดานความรูและ
ทักษะตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานในตําแหนงงาน ตลอดจนสวัสดิการตาง ๆ (นิศา ชูโต. 2530: 26)  
  1.2  การแนะนํางาน (induction Training) เปนการอบรมกึ่งปฐมนิเทศและสอนวิธี
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่เฉพาะ เพราะไมมีสถาบนัใดผลิตคนใหมคีวามรู ทักษะและเจตคติ    
ที่เหมาะสมกบัความตองการขององคกรทั้งหมด  แมบุคคลที่เคยผานงานมาแลว  ก็อาจจะเปน  
การแนะนําเพือ่สรางเจตคติตองานใหมใหมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้น 
 2.  การฝกอบรมระหวางปฏบัิติงาน เปนการฝกอบรมบคุลากรขององคกรเมื่อเขา  
ปฏิบัติงานแลว การฝกอบรมประเภทนี้แบงเปนประเภทยอย ๆ ตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม
ได 3 ประเภท (นิศา ชโูต. 2530: 26-27) 

 2.1  การฝกอบรมเมื่อเกิดปญหา (Problem-Centered) ทั้งดานทั่วไป และ
โดยเฉพาะดานใดดานหนึง่ และเกิดความตองการแกไขปญหาใหลุลวงไป เพื่อนําความรู วธิีการ
แกไขปญหารวมกนัไปใช สวนใหญจัดในระดับหัวหนางาน การฝกอบรมแบบนี้อาจใชวิธกีาร
อภิปราย หรือประชุมเชิงปฏบัิติการเพื่อความกระจางในปญหา หรือขอจํากัดตาง ๆ ดานองคกร
บุคลากร ตลอดจนเทคนิคที่เหมาะสม และสรุปหาความเห็นพองเพื่อแกปญหารวมกนั เปนการ
หาทาง       แกปญหาและปรับปรุง หนวยงาน ดังเชนการใชระบบคิวซี (Q.C.) ในการฝกอบรม 

 2.2  การฝกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู เพิ่มทักษะของเจาหนาที่ บุคลากรกลุมหนึง่
กลุมใดใหมีประสิทธิภาพสงูขึ้นเฉพาะดาน เชน การขาย การตลาด เทคนิคการประเมินโครงการ
หรือเทคนิคการเปนผูนาํ ฯลฯ  ตลอดจนการสงไปศึกษาอบรมตอในสถาบันภายนอกหรือ          
ตางประเทศ ในกรณีที่เปนการอบรมเฉพาะบุคคล เปนตน 

 2.3  การฝกอบรมเพื่อใหเกิดแรงงานสัมพนัธ เพื่อสงเสริมใหเกิดสัมพนัธภาพความ
เขาใจระหวางบุคคล เปนการเปดชองทางแนวทางการสือ่สาร เพื่อบํารุงขวัญกําลงัใจในการทํางาน 
เพื่อเชื่อมสามคัคี ตลอดจนเปนการปรับเจตคตติอนโยบายใหม ๆ ของหนวยงาน เชน การอบรม
ความเปนผูนาํ การอบรมการบริหาร การจดัการ ฯลฯ เปนการอบรมเพือ่พัฒนา 
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  3.5  รูปแบบการฝกอบรม 
 เบดเดอร; และ บลูม (Bader & Bloom. 1994: 24-31)  ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัรูปแบบ
การฝกอบรมที่สงผลสงูสุด (High-Impact Training Model) มี 6 ข้ันตอนดังตอไปนี ้
 1.  การวิเคราะหความตองการการฝกอบรม (Identify Training Need) ผูพัฒนาการ  
ฝกอบรมจะตองสามารถชี้แนะ ใหเห็นถึงการอบรมอยางมีเหตุผลที่เหมาะสม เปนการฝกอบรมเพือ่
ปรับปรุงทักษะเดิมหรือทกัษะใหม ตัดสินใจเลือกทักษะที่ตองการพัฒนาสอบถามผูมีสวนรวม 
เรียนรูถึงพืน้ฐาน การศึกษา ประสบการณ และบรรยากาศการทํางานของผูมีสวนรวม เขาใจถงึ
ความรูสึกของผูมีสวนรวม ประเมินคุณคาของความตองการฝกอบรมและการสรางความเชื่อมั่น
การฝกอบรม 
 2.  การวางแผนแนวทางการฝกอบรม (Map The Approach) วางแผนอยางมีระบบและ
ไมมีขอจํากัด โดยการเขาใจความตองการของผูเขารวมอบรม และความคาดหวังของผูจัดอบรม 
ซึ่งเปนการวางแผนเกี่ยวกับการนําเสนอ การอภิปราย การปฏิบัติ การใหขอมูลยอนกลับ การเลือก
ส่ือโสตทัศนูปกรณ การผลิตโปรแกรมตามความตองการของผูเขารับการฝกอบรม ความจาํเปน
ทางดานเวลา งบประมาณและแหลงทรัพยากร 
 3.  การผลิตสือ่หรือเครื่องมอืการเรียนรู (Produce Learning Tools) เปนการจัดหาสื่อ
เครื่องมือการเรียนรูโดยการใหผูเชี่ยวชาญภายในองคกร ซึ่งอาจตองผลิตเอง หรืออาจไดรับการ  
จัดทําโดยผูเชีย่วชาญจากภายนอกองคกร ซึ่งจะตองตรวจสอบดูถึงความเหมาะสมของกิจกรรม
และแบบฝกหดั การเสริมแรงและความตอเนื่อง ความเหมาะสมของขนาดและโครงสรางของ     
กิจกรรมกลุมยอย ส่ือการเรียนรูที่สามารถสนับสนนุทั้งระหวางการฝกอบรม การปฏบัิติกิจกรรม
และโปรแกรมทั้งหมด 
 4.  การประยกุตเทคนิคการฝกอบรม (Apply Training Techniques) โดยการตรวจสอบ
ถึงการทาํใหการอบรมบรรลุเปาหมายจากกลุมผูเขารับการอบรม การฝกอบรมสามารถสราง
ประสบการณที่เพยีงพอตอความตองการ คุณคาที่ไดจากการอบรม ลักษณะของวิทยากรที่
นําเสนอความรูและทักษะแกผูเขารับการอบรม ผูเขารับการอบรมไดเกิดทักษะตามที่ตองการและ     
มีการติดตามที่ชัดเจน 
 5.  การคํานวณผลลัพธทีว่ัดได (Calculate Measurable Results) ดวยการสอบถาม 
การสังเกต ระหวางการฝกอบรมทั้งการปฏิบัติและการทํางานตามทีม่อบหมาย การติดตามขอมูล 
ที่ตองการในระหวางการอบรม และใชกระบวนการประเมินผลเชงิลึกถงึการเปลีย่นแปลงจากการ 
ฝกอบรม และการประเมนิผลการติดตามเปนชวงระยะเวลาตางกนั 
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 6.  การติดตามผลการอบรม (Track Ongoing Follow-Through) เปนการเตรียมการ 
ติดตามผลกอนการฝกอบรมเริ่ม การติดตามระหวางการฝกอบรม และหลังการฝกอบรม บทบาท       
ความรับผิดชอบ สถานการณและเครื่องมือที่จําเปนตอการติดตามการฝกอบรม 
 แนวคิดของ เบเดอร และบลูม สามารถนาํมาประยุกตใชในการฝกอบรมเพื่อใหเกิด     
ประสิทธิภาพสูงสุดซึ่งจาํเปนที่จะตองอาศัยการพฒันาหลักสูตรที่ดี ซึง่เกี่ยวของกับการศึกษา     
ขอมูลพื้นฐานและการวางแผนที่ดี  เวลลา (Vella. 1995: 10-14)  ไดเสนอเนะแนวทางในการ     
วางแผนเพื่อจดัการฝกอบรมใหความรูแกบุคลากรในองคกรทั่วไปไดเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต    
และเปนองคกรแหงการเรียนรู ไวเปน 7 ข้ันตอน ดังนี ้
 1.  ผูอบรมหรือเปาหมายคือใคร (Who) เปนการตอบคําถามเพื่อใหทราบวาผูมีสวนรวม
ในการฝกอบรมเปนใคร จาํนวนและความคาดหวงัทั้งหมดเทาใด 
 2.  เหตุผลของการฝกอบรม (Why) เปนการแสวงหาคําตอบเพื่อเปดเผยสถานการณ 
วิเคราะหความตองการ จําเปนในการฝกอบรม 
 3.  เวลาในการจัดการฝกอบรม (When) ชวงระยะเวลาทีเ่หมาะสมสาํหรับการฝกอบรม
นั้นควรเปนอยางไร ควรจัดเมื่อใด ตอนไหน ระยะเวลาเทาใด 
 4.  สถานที่จัดการฝกอบรม (Where) เปนการบอกใหทราบวา สถานที่จดัควรเปนที่ใด 
ใชหองประชมุหรือหองเรียน ในการจัดฝกอบรมที่ไหน ถงึจะเหมาะสมกบัการฝกอบรม 
 5.  เนื้อหาของหลักสูตรเนนอะไร (What) เนื้อหาเนนหนกัทางดานใดในการฝกอบรม   
ไดแก ทักษะ ความรูหรือเจตคติตอส่ิงที่องคกรคาดหวังไว 
 6.  ส่ิงที่คาดหวังเพื่ออะไร (What For) เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมแลวตองการใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดเกิดการพัฒนาอะไร ไดรับการประเมนิผลอะไร 
 7.  โครงสรางของการฝกอบรมเปนอยางไร (How) โครงสรางของโปรมแกรม ภาระงาน 
การเรียนรู และวัสดุอุปกรณที่จําเปนตองใช ซึ่งสามารถแยกออกเปน 5 สวนดวยกนั คือ การ
เตรียมการ  การแนะนาํ แนวคิดและทฤษฎี การฝกปฏิบัติและสวนของการปด 
 สวนการออกแบบที่ใหการฝกอบรมเปนการฝกปฏิบัติการโดยเนนผูเขารับการฝกอบรม
เปนสําคัญ เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดเสนอความคิดสรางสรรค ใหเกิดการพัฒนาการ
ตามขั้นตอน ซึง่ สิลเบอรแมน (Silbermen.1998: 15-16) ไดเสนอรูปแบบไวดังนี ้
 1.  ประเมินความตองการจาํเปนในการฝกอบรมและผูเขารับการฝกอบรม (Assess the 
Need for Training and the Participants) เปนการตัดสินถึงความจําเปนของผูเขารับ การอบรม
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ซึ่งไดรับผลตอมา  เปนการประเมินในชวงเริ่มตนของโปรแกรม  ซึง่จะทาํใหสามารถชวยในการ     
วางแผน การออกแบบและการปรับปรุงโปรแกรมไดดี 
 2.  ต้ังเปาหมายการเรียนรูทั่วไป (Set General Learning Goals)   วเิคราะหและ     
แยกแยะสมรรถภาพการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมที่เปาหมาย อธิบายความตองการทาง 
ดานการสรางความตระหนกัทางดานเจตคติ ความรูความเขาใจ และการสรางพฤตกิรรมใหม    
การแกปญหาในชีวิตจริง และการนาํไปใชในหนาที่การงาน 
 3.  ต้ังจุดประสงคการเรียนรู (Specify Objectives) เจาะจงลึกลงไปถึงชนิดของการ
เรียนรูที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิประสบการณ จุดประสงคจะชวยเปนเครื่องมือสําหรับ
การจัดการ การตรวจสอบและการประเมนิผลการฝกอบรม 
 4.  ออกแบบกจิกรรมการเรียนรู (Design Training Activities)    เปนการออกแบบ         
กิจกรรมการเรยีนรูตามจุดประสงคที่ต้ังไว ซึ่งจะตองสรางโครงราง ทั้งวธิีการและรูปแบบของ      
กิจกรรมที่จาํเปนตอจุดประสงคในโปรแกรมการฝกอบรม 
 5.  เรียงลําดับความเหมาะสมของกิจกรรมการฝกอบรม (Sequence Training 
Activities)  ตัดสินวากิจกรรมใดควรเริ่มตนหรืออยูตอนสิ้นสุดโปรแกรมปรับกิจกรรมเพื่อให       
แผนการที่วางไวคลองตัวมากขึ้น 
 6.  เร่ิมปฏิบัติการตามแผนการรายละเอียดทั้งหมด (Start Detail Planing) กําหนด
วิธีการปฏิบัติกิจกรรมแตละขั้นตอน กําหนดเวลา ขอแนะนําหรือขอเสนอแนะ จุดสําคญัและการ
สอน วสัดุ อุปกรณ สถานที ่และวิธีการจบการฝกอบรม 
 7.  ทบทวนรายละเอียดเกีย่วกับการออกแบบ (Revise Design Details) ปฏิบัติตาม
แผนการที่วางไวและทบทวนประสบการณของผูเขาฝกการอบรม ตองปรับปรุงหรือติดตามงานหรือ
ข้ันตอนใดบาง ตัดสิ่งที่ไมมคีวามสาํคัญ ปฏิบัติไมไดหรือบกพรอง 
 8.  ประเมินผลโปรแกรมการฝกอบรม (Evaluate the Total Result) ตรวจสอบแผนการ
วาไดมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับการฝกอบรมแลว ออกแบบใหเหมาะสมกับการเรียนรูเพื่อให      
ผลลัพธที่ดียิ่งขึ้น 
 สรุปไดวารูปแบบการฝกอบรมในแตละแนวคิดนั้น จะกระบวนการการฝกอบรมที่
เหมือนกนัอยู 3 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนแรกเปนกิจกรรมกอนการปฏิบัติการฝกอบรม (Pre-
implementation) ซึ่งครอบคลุมถึงกจิกรรมทุกกิจกรรมทีต่องเตรียมเอาไวลวงหนากอนที่จะ
ดําเนนิการฝกอบรม เชน การประเมินความจําเปน การวเิคราะหงาน การออกแบบหลักสูตร การ
เตรียมการเพือ่ทดลอง     ฝกอบรม ข้ันตอนที่สองเปนกิจกรรมระหวางการฝกอบรม (During 
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implementation) รวมไปถึง       กิจกรรมทางดานวชิาการ เทคนิคการฝกอบรม การจดบันทึก
เอกสาร และขัน้ตอนสุดทายเปน     กิจกรรมหลังการฝกอบรม (Post-implementation) ครอบคลุม
ข้ันตอนที่จาํเปนไดแก การจัดทํารายงานหลังการฝกอบรมส้ินสุด การติดตามผลภายหลงัการอบรม
และการทบทวนเพื่อการ       ปรับปรุงและการวิจยัเพื่อสรางนวัตกรรมในวงการฝกอบรม 
 
  3.6  กระบวนการฝกอบรม 

 การพัฒนากําลังคนเปนกระบวนการวางแผนและควบคมุวิธีการพัฒนาวิธกีาร
พัฒนาการปฏิบัติงานและความสามารถของบุคคลโดยการฝกอบรมและการศึกษา โครงการ
พัฒนากาํลังคนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการกําลังคนในปจจบัุนและอนาคตขององคกร 
การประเมนิทกัษะที่มีอยูของบุคลากรในองคกรและการไดมาซึ่งวธิีการที่ดีที่สุดสามารถจะพัฒนา
บุคคลตามความตองการในอนาคต เทอเรล (Terrell. 1980: 1-5) เสนอกระบวนการพัฒนา
กําลังคนและการฝกอบรมที่เปนระบบ 7 ข้ันตอนตอไปนี ้

 1.   กําหนดจดุมุงหมายขององคกร 
 เนื่องจากจุดมุงหมายขององคกรเปลี่ยนแปลงไป   จึงตองแนใจวาการสงเสริมการ      
ฝกอบรมที่จัดขึ้นจะสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคกรที่แทจริงขณะนั้น 

 2.  รวบรวมขอมูลองคกร 
 ขอมูลที่รวบรวมตองครอบคลุมหลายดาน โดยเฉพาะขอมูลเกี่ยวกับการสูญเสียแรงงาน 
การกระจายบคุลากรตามระดับอายุ องคประกอบดานทกัษะของบุคลากร การปฏิบัติงานที่ไดผล
ตํ่า สถานการณที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร ทั้งภายนอก เชน กฎหมายที่มีผลกระทบ
ตอนายจาง และภายใน เชน เทคโนโลยีตาง ๆ และกาํลงัคน ขอมูลเหลานี้รวบรวมมาโดยวธิีการ
หลากหลาย เชน การอภิปรายและการสัมภาษณสมาชกิองคกร หนงัสอืพิมพธุรกิจ สถิติการคา 
สถิติตาง ๆ ของหนวยงานรัฐบาล หรือสถิติที่รวบรวมจากองคกรเอง 

 3.   กําหนดความจาํเปนในการฝกอบรมรวมกนั 
 กระบวนการในการกาํหนดความจาํเปนในการฝกอบรมรวมกนัรวมถงึกิจกรรม 2 
ประการ คือ การวิเคราะหและการตีความ การวิเคราะหจะไดขอมูลละเอียดและแทจริงเกี่ยวกับ
องคกรในปจจบัุน จุดมุงหมาย และโครงสราง กําลงัคนขององคกร และความตองการขององคกร
ในอนาคต สวนการตีความขอมูลจะทาํใหไดทราบความจําเปนในการพัฒนาและฝกอบรม 
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 4.  เตรียมวางแผนฝกอบรมรวมกัน 
 เมื่อกําหนดความจําเปนในการฝกอบรมโดยการวเิคราะหและตีความขอมูลที่ได      
เกี่ยวของกับองคกรแลวนาํมาจัดลําดับความสําคัญ แยกความจําเปนที่สําคัญออกจาก          
ความจาํเปนรอง ๆ นํามาเขยีนจุดประสงคของการพัฒนาและฝกอบรมทั้งกาํหนดเวลาที่ตองใช 

 5.  เตรียมโครงการฝกอบรมเฉพาะคน 
 วิธีการที่เปนระบบ คือ การวเิคราะหงาน (Job Analysis) โดยการตรวจสอบงานแตละ
งาน หรือบุคลากรในแตละงาน และองคประกอบที่เดนชดั แลวสรุปสวนตาง ๆ ของงานมากาํหนด
ความรู ทักษะและเจตคติตาง ๆที่จาํเปนในการปฏิบัติงานที่สมบูรณ เขยีนขอมูลในรูปรายละเอียด
ของงาน (Job Description) และลักษณะเฉพาะของงาน 
 โดยทั่วไปขัน้ตอนที ่4 ดําเนินการกอนขัน้ตอนที ่5 แตในกรณีอาจขามขั้นตอนที ่4        
ไปกอน 
 6.   ฝกอบรมเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 
 การฝกอบรมจะมีประสิทธิผลเต็มที่ตอเมื่อเปนสวนหนึง่ของระบบทัง้หมด ซึ่งกอนอืน่  
เราจะคิดถึงและบรรยายพฤติกรรมที่ไมนาพึงพอใจขณะนั้นของบุคคลและนํามาสรางรูปแบบ   
พฤติกรรมที่ควรปรับปรุง 
 7.  ประเมินประสิทธิผล 
 การฝกอบรมจะไดผลคุมคานั้นตองออกแบบระบบพัฒนากาํลังคนเพือ่ใหทราบแนชดั 
ในผลประโยชนทีถู่กจัดใหและคาใชจายทีจ่ะไดส่ิงนัน้มา ไมเพียงแตรูวาระบบนี้ใหผลประโยชนใด 
ตองรูดวยวาผลประโยชนเหลานัน้เปนผลประโยชนที่ตองการจรงิ  และโดยทัว่ไปตองประเมนิ           
จุดมุงหมายทัง้หมดเพื่อใหแนใจวามันยังคงเปนเรื่องที่ตรงตามจุดมุงหมายขององคการ 
 
 3.7  เทคนิคและวธิีการฝกอบรมภาวะผูนํา 
 เทคนิคการฝกอบรมเปนวธิีการถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติในเรื่องนัน้ ๆ ใหแก  
ผูเขารับการฝกอบรม  เพื่อใหผูรับการฝกอบรมไดเรียนรูมากที่สุดในเวลาที่กาํหนด  ชวยกระตุนให      
ผูเขารับการฝกอบรมเกิดความตองการที่จะเรียนรูมากขึน้ และไดรับประสบการณการเรียนรู              
ที่สอดคลองกบัความตองการ  อีกทัง้ชวยใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคตามที่กาํหนด 
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 การแบงประเภทเทคนิคการฝกอบรมสามารถทาํไดหลายวิธ ีในที่นี้จะกลาวถึงการแบง
ประเภทเทคนคิการฝกอบรมโดยยึดวัตถปุระสงค หรือลักษณะของการเรียนรู (บุญเลิศ  ไพรินทร. 
2538: 42-62; ชูชัย  สมทิธิไกร. 2540: 171-193)  
 1.  เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงดานความรู    
ไดแก การบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ การบรรยายเปนคณะ การประชุมอภิปราย ทัศนศึกษา 
การระดมสมอง โครงการศึกษา เปนตน 
 2.  เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ทกัษะหรือ
ความสามารถ ไดแก การสาธิต การฝกปฏิบัติ กรณีศึกษา การสรางสถานการณจําลอง เกมการ
บริหาร การสอนงาน การแสดงบทบาทสมมติ วธิีประสบเหตุการณ เปนตน 
 3.  เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานเจตคติ ไดแก การฝกอบรม
เพื่อรูเขารูเรา การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา การอภิปรายกลุม การแสดงแบบพฤติกรรม    
การฝกปฏิบัติ เกมการบริหาร เปนตน 
 สําหรับการวิจยัครั้งนี ้มีวัตถปุระสงคเพื่อทาํใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิการเปลี่ยนแปลง
ดานความรู เจตคติ และพฤติกรรม   ผูวิจยัจึงเลือกใชเทคนิคในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา    
โดยยึดรูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณมาประยุกตใชดังตอไปนี้ คือ 
 1.  การบรรยาย (Lecture) เปนเทคนิควิธทีี่ใชในการถายทอดความรู ขอมูล ขอเท็จจริง 
และแนวทางการปฏิบัติตาง ๆ โดยวทิยากร ถือเปนการสือ่สารทางเดียวจากวทิยากรสูผูเขารับ    
การฝกอบรม มีขอดีคือสามารถถายทอดสาระขอมูลตาง ๆ ใหแกผูรับการฝกอบรมจาํนวนมากได
ในเวลาอันรวดเร็วประหยัดเวลาและทรัพยากร 
 2.  การอภิปรายกลุม (Group discussion)  เปนการแบงผูเขารับการฝกอบรมเปน   
กลุมยอย ๆ จาํนวนตัง้แต 4-6 คน และสมาชิกในแตละกลุมไดอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเหน็
หรือประสบการณซึ่งกันและกัน เพื่อหาขอสรุปหรือขอเสนอแนะเกี่ยวกบัประเด็นใดประเด็นหนึ่ง   
มีขอดีคือ เปนวิธีการที่สามารถรวบรวมความคิดและประสบการณจากบุคคลหลายฝาย ซึง่จะ
นําไปสูการไดขอสรุปหรือขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการแกปญหา และเปดโอกาสใหผูรับ       
การฝกอบรมไดแสดงความคิดเห็นของตนอยางเสร ีและมีความสมัพนัธกับบุคคลอื่น 
 3.  การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการประชุมกลุมซึ่งเปดโอกาสและกระตุนให
สมาชิกทุกคนไดแสดงความคิดเห็นอยางเสรี โดยไมมีขอจํากัดและการวิพากษวจิารณ หรือตัดสนิ
คุณคาใด ๆเพือ่ใหไดความคดิที่หลากหลายและมีปริมาณมากที่สุด ขอดีเปนวิธกีารที่เหมาะสม
สําหรับการระดมความคิดเห็น หรือหาหนทางในการแกไขปญหา โดยทุกคนมีสวนรวมในการแสดง
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ความคิดเหน็อยางเทาเทยีมกัน และเปนการฝกใหผูรับการฝกอบรมรูจักการรับฟงความคิดเหน็ซึ่ง
กันและกนั โดยปราศจากการตัดสินหรือวพิากษวิจารณ 
 4.  กรณีศึกษา (Case study) เปนการกําหนดหรือบรรยายถงึสถานการณในรูปของงาน
เขียน เทปบนัทึกเสียง หรือวดีิทัศน เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมศึกษาและอภิปราย ภายใตการ 
แนะนาํของผูใหการฝกอบรม โดยสนับสนนุใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีสวนรวมในการฝกอบรม 
สอนทักษะการวิเคราะหปญหา แสดงใหเหน็วาเนื้อหาสาระของการฝกอบรมมีความสัมพันธ   
เกี่ยวของกับสถานการณการทํางานจริงอยางไร มีขอดีคือผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสฝกฝน
ความสามารถในการวิเคราะหปญหา ซึง่มคีวามใกลเคยีงกับความเปนจริง ไดมีโอกาสแลกเปลี่ยน
ความคิดเหน็และเรียนรูซึง่กนัและกนั 
 5.  การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role playing) เปนกิจกรรมที่กาํหนดใหผูเขารับ           
การฝกอบรมแสดงบทบาทตามสถานการณที่กําหนดไวหรือใหสรางขึ้น จากนั้นมีการอภิปราย  
และการวิเคราะห เพื่อพิจารณาวามีส่ิงใดเกิดขึ้นบางและเพราะอะไร โดยสนับสนนุใหผูเขารับ   
การฝกอบรมไดฝกปฏิบัติทักษะตาง ๆ และมีความเชื่อมั่นในการจัดการกับสถานการณจริง          
มีขอดีคือผูรับการฝกอบรมไดเรียนรูดวยการทดลองปฏบัิติจริง และทาํใหผูรับการฝกอบรมไดเห็น
แนวทางการปฏิบัติ และเกิดความมัน่ใจในตนเองมากขึ้น 
 6.  กิจกรรมกลุมสัมพนัธ (Group dynamice) เปนกระบวนการที่ใชกลุมในการกระทํา
ส่ิงใดสิ่งหนึง่รวมกนัหรือแกปญหารวมกัน   เพื่อการเรียนรูส่ิงตาง ๆ   จากการกระทาํหรือ        
ประสบการณ  ผูรับการฝกอบรมจะเปนผูเขารวมกิจกรรมดวยตนเอง ผูใหการฝกอบรมจะพยายาม
ใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการรูแจงเหน็จริง หรือเกิดการดลใจ กิจกรรมจะมุงเนนการเรียนรูจาก
การกระทํา ทาํใหเกิดผลทางจิตใจ  เชน  สรางความรูสึก  ความสะเทอืนใจ  โดยการวิเคราะห   
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม ใหการติชม  มีขอดีคือ ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีการฝก
ทํากจิกรรมรวมกัน มีการคิดพิจารณาไตรตรองและเกิดการเรียนรูดวยตนเอง 
 7.  การฝกปฏบัิติ (Exercise) เปนการนาํทฤษฎีหรือแนวคิดตามที่ไดเรียนรูมาทดลอง
ปฏิบัติในตอนทายของการฝกอบรม ภายใตการดูแลของผูใหการฝกอบรม ผูใหการฝกอบรมจะเปน
ผูเตรียม กจิกรรมหรือส่ิงทีจ่ะใหฝกปฏิบัติไวลวงหนาหลังจากฝกอบรมทางทฤษฎีมาแลว อาจมีการ
สาธิตหรือกระทําใหดูกอน และใหผูรับการฝกอบรมทดลองทาํตาม มีขอดีคือผูรับการฝกอบรมได
ฝกปฏิบัติจริง ๆ กอนที่จะนําทักษะไปใช และทุกคนไดเรียนรูดวยตนเอง และเปนเทคนิคที่จงูใจให
คนอยากเรียนรู  
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 3.8  การประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมนิผลเปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการฝกอบรมซึ่งมีความสําคัญมาก   
การประเมนิผลเปนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพื่อประเมนิความสาํเร็จของโครงการ   
ฝกอบรมและนําไปสูการปรับปรุงแกไขโครงการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น   โดยมี       
วัตถุประสงคของการประเมนิดังนี้ (Robinson & Robinson. 1989) 
 1.  ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุตามวตัถุประสงคทีก่ําหนดไวหรือไม 
 2.  คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไข 
 3.  ตรวจสอบความคุมคาของโครงการฝกอบรมโดยเปรียบเทียบคาใชจายของโครงการ
กบัประโยชนหรือคุณคาที่ไดรับตอบแทน 
 4.  วินิจฉัยวาผูรับการฝกอบรมคนใดหรอืกลุมใดที่ไดรับประโยชนมากที่สุดและ        
นอยที่สุดจากการฝกอบรม 
 5.  รวบรวมขอมูลซึ่งจะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต 
 การประเมนิผล อาจทําการประเมินตามชวงของการฝกอบรม ไดแก ประเมินกอนการ 
ฝกอบรม ประเมินขณะดําเนนิการฝกอบรม และประเมนิเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม 
  เคริกพาทริก (Kirkpatrick. 1987) ไดเสนอโมเดลการประเมินโครงการฝกอบรมไวดังนี ้
 1.  ประเมินปฏิกิริยา  ประเมินความรูสึกของผูเขารับการฝกอบรมทีม่ีตอโครงการ       
ฝกอบรม เปนการวัดวาผูเขารับการฝกอบรมชอบหรือไมชอบโครงการฝกอบรม โดยอาจครอบคลุม
ทั้งทางดานเนือ้หา วทิยากร วิธีการฝกอบรม เอกสาร และสภาพแวดลอมตาง ๆ ของการฝกอบรม 
 2.  ประเมินการเรียนรู  เปนเกณฑทีบ่งชีว้าผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ หรือ 
เจตคติเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนกวาเดมิหรือไม สําหรับวิธีการที่ใชในการประเมนิการเรียนรู  
ทั้ง 3 ลักษณะมีดังตอไปนี ้
      2.1 ความรู  การประเมินระดับความรูของผูเขารับการฝกอบรม คือ วดัความรู   
เกี่ยวกับขอเทจ็จริง หลักการ วิธีการ และกระบวนการทาํงาน 
       2.2 ทักษะ การประเมินทกัษะมีจุดมุงหมายเพื่อตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรม   
มีการพฒันาทกัษะเพิ่มข้ึนหรือไม ใหแสดงหรือกระทาํทกัษะนัน้ ๆ ออกมา โดยผูฝกอบรมจะคอย
สังเกตและใหคะแนน เรียกวาทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบความสามารถ มักทําในรูป
ของการสรางสถานการณจาํลอง 
       2.3 เจตคติ  เปนการวัดความเปลี่ยนแปลงดานความรูสึกของผูเขารับการฝกอบรม  
ที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ 
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 3.  ประเมินพฤติกรรม  การประเมินโดยใชเกณฑพฤติกรรม  คือประเมินวา             
พฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนหรือไมภายหลัง  
การฝกอบรม สําหรับแนวทางในการประเมินพฤติกรรมมีดังนี ้
     3.1 ประเมนิพฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลงัการฝกอบรม 
       3.2 ควรเก็บขอมูลจากกลุมตาง ๆ ตอไปนีอ้ยางนอยหนึง่กลุม ไดแก ผูเขารับการ       
ฝกอบรม  ผูบังคบับัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน 
       3.3 ควรไดมีการวิเคราะหทางสถิติ เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานทั้งกอนและหลงั
การฝกอบรม 
       3.4 ควรจะประเมินการฝกอบรมหลังสิน้สดุโครงการแลวอยางนอย 3 เดือน เพื่อให 
ผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสนาํความรูที่ไดรับมาประยุกตใช 
 4.  ประเมินผลลัพธ การประเมินผลลพัธคือ การประเมนิผลของการฝกอบรมที่มีตอการ
ดําเนนิงานขององคการ เชน ตนทนุการผลติ อัตราการลาออกของบุคลากร อัตราการขาดงาน   
คุณภาพและปริมาณของผลผลิต และขวญักําลังใจของบุคลากร เปนตน การประเมนิผลลัพธมี
วัตถุประสงคสําคัญคือ เพื่อตรวจสอบวาการฝกอบรมกอใหเกิดผลกระทบใด ๆ ตอการดําเนนิงาน
ขององคการหรือไม และเพื่อตรวจสอบวาทกัษะหรือความรูใดที่อยูในหลักสูตรการฝกอบรมมีผล
ดานบวกตอองคการมากที่สุด 

 ในการศึกษาวจิัยครั้งนี ้     ผูวิจัยใชวธิีการประเมินผลการฝกอบรมโดยใชเกณฑการ
พิจารณา คือ ประเมินผลการเรียนรู ประเมินเจตคติ และประเมินทักษะภาวะผูนําของผูเขารับ    
การฝกอบรม ในการประเมนิผลการเรียนรู การประเมนิเจตคติ และการประเมินทักษะภาวะผูนาํ
ของผูเขารับการฝกอบรม จะประเมินโดยการเก็บขอมูลจากผูเขารับการอบรมทั้งกอนการฝกอบรม
และหลังการฝกอบรม  
 

 3.9  การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนาํ 
 การพัฒนาหลกัสตูรนั้นมีแนวคิดอยู 2 ลักษณะดวยกนัคือ  การสรางหลักสูตรขึ้นมาใหม
โดยไมมีหลกัสตูรเดิมเปนพืน้ฐานอยูเลย  และการปรับปรุงหลักสูตรที่มอียูแลวใหดีข้ึน  ความหมาย
ของคําวา การพัฒนาหลักสตูรจะรวมไปถงึการผลิตเอกสารตาง ๆ สําหรับผูเรียนดวย  (Saylor & 
Alexander. 1974: 7)  ซึ่งระบบการพฒันาหลักสูตรนัน้จะเกี่ยวของกับการจัดทาํหลกัสูตร ไดแก 
การรางหรือการสรางหลักสตูร  การนําหลกัสูตรไปใช และการประเมนิหลกัสูตร  ซึง่เมื่อพจิารณา
จากลักษณะของงานที่เกีย่วของกับการพฒันาหลักสูตรแลว  จะมีคําที่มีความหมายใกลเคียงกับ
การพัฒนาหลกัสูตรก็คือ การออกแบบหลักสูตร  (The Curriculum Design)  ซึ่งหมายถงึ ลักษณะ
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ของกระบวนการในการเลือกองคประกอบตาง ๆ  รวมทัง้เทคนิควธิีการทั้งหมดในการจัดทํา     
หลักสูตร และการจัดเนื้อหาสาระและมวลประสบการณในหลักสูตรทีจ่ัดขึ้น  
 การพัฒนาหลกัสูตรนั้นไดมนีักการศึกษาหลายทานไดพัฒนารูปแบบหลักสูตรตาม   
แนวคิดที่แตกตางกนั ซึง่ ไทเลอร  (Tyler. 1969)  ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อ     
ทําหนาทีเ่ปนเครื่องมือที่ทาํหนาที่ในการศึกษา  หลักสูตรจะตองทาํหนาที่กระตุนใหผูเรียนไดศึกษา
และตรวจสอบหลักการและเหตุผลของผูอ่ืน และพัฒนาแนวคิดหรือมโนทัศนขององคประกอบและ
ความสัมพันธตาง ๆ ในการศึกษา  ไทเลอรไดเสนอหลักในการพัฒนาหลักสูตรวา จะตองวิเคราะห
คําถามที่จาํเปนตอการพฒันาหลักสูตร ดังตอไปนี้ 
 1.   สถานศึกษามีเปาประสงคทางการศึกษาอยางไร 
 2.   ประสบการณทางการศกึษาที่ตองการใหเกิดนัน้ไดแกอะไร 
 3.   จะจัดกิจกรรมเพื่อใหเกิดประสบการณทางการศกึษาอยางไรใหมปีระสิทธิภาพ 
 4.   เราจะตัดสินวาการจัดกจิกรรมหรือประสบการณทางการศึกษาไดบรรลุผลตาม    
จุดมุงหมายทางการศึกษาไดอยางไร 
 แนวคิดการพฒันาหลักสูตรตามรูปแบบของไทเลอรนัน้ จะยึดจุดมุงหมายทางการศึกษา
เปนหลกั  ซึ่งเปนหลกัการทีส่ามารถนํามาใชไดกับการพฒันาหลักสูตรในทุกระดับ  ตอมา ทาบา  
(Taba. 1962: 12)  ไดเสนอแนวทางการพฒันาหลักสูตรลักษณะจากลางขึ้นบน  (Grassroots 
Approach)  โดยใชวิธีแบบอุปนัย  (Inductive Method)  ซึ่งเริ่มจากการพัฒนาหลกัสูตรในระดับ 
ที่เฉพาะเจาะจงแลวปรับขยายไปสูระดับทีสู่งกวา  ซึ่งผูสอนเปนผูใชกระบวนการพัฒนาหลักสูตร
ในการสรางหนวยการเรียนการสอน และนําไปสูการพฒันาเปนหลักสูตรใหญ   โดยมีข้ันตอน     
ดังตอไปนี้ 
 1.  การวิเคราะหความตองการ  ความจําเปน  (Diagnose of Needs) 
 2.  การกําหนดจุดประสงคของการศึกษาทีต่องการใหบรรลุ  (Formulation of 
Objectives) 
 3.  การคัดเลือกเนื้อหาสาระ  (Selection of content) 
 4.  การจัดลําดับโครงสรางของเนื้อหาใหมีความสมัพนัธกัน  (Organization of 
Content) 
 5.  การคัดเลือกประสบการณการเรียนรู  (Selection of Learning Experiences) 
 6.  การจัดลําดับกิจกรรมการเรียนรู  (Ordering the Learning Activities) 
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 7.  การกําหนดสิ่งที่ตองการประเมิน  วิธีการ และกระบวนการประเมิน  (Determination 
of Evaluate) 
 การพัฒนาหลกัสูตรตามรูปแบบของทาบานัน้  จะมีจุดเนนทางดานการเรียนการสอน
หรือการจัดประสบการณการเรียนรู  ซึง่ยทุธวิธีการสอนและประสบการณการเรียนรูทีจ่ะนํามาใช
ในหลักสูตรนัน้จะตองแสดงลําดับข้ันตอน  การจัดเนื้อหา จะตองกําหนดใหชัดเจนวารายวชิานั้น
มุงใหผูเรียนเรยีนรูแบบใด  จัดเรียงลําดับเนื้อหาไวอยางไร  การกาํหนดโครงสรางมคีวามชัดเจน
และสอดคลองกับโครงสรางในแตละระดับ  รวมทัง้หนวยการเรียนที่กาํหนดนั้นมีความสอดคลอง
กับวัตถุประสงค  สามารถบงชี้ถึงการวัดและการประเมนิไดชัดเจน  มีการเสนอรายละเอียดและ   
มีความยืดหยุน  เพื่อใหผูสอนมีสวนรวมในการวางแผนการเรียน และทาํกิจกรรมตามความ
ตองการและความสนใจตามลักษณะเฉพาะ  เปนลักษณะของการพัฒนาจากจุดยอยหรือหนวย
การเรียนการสอนทีละหนวยไปสูการพัฒนาใหเปนหลกัสตูรใหญ 
 เซเลอร; และ อเล็กซานเดอร  (Saylor; & Alexander. 1974: 21-26)  ไดเสนอแนวคดิ
เกี่ยวกับการพฒันาหลักสูตรที่เปนระบบ  (System Approach)  ที่มีความยืดหยุนมากขึ้น  โดย
สามารถที่จะปรับปรุงที่ในระดับหรือข้ันใดของกระบวนการ กซ็ึ่งรูปแบบการพฒันาหลักสูตรตาม
แนวคิดนี ้ มีดังนี ้
 1.  การกําหนดเปาหมาย  วตัถุประสงคและขอบเขต  (Goals, Objectives and 
Domains)  ซึ่งมีเปาหมาย 4 ประการคือ  ประสบการณเรียนรูทีห่ลากหลาย  พัฒนาการของบุคคล  
ความสามารถทางสังคม  ทกัษะการเรียนรูและความชํานาญเฉพาะดาน 
 2.  การออกแบบหลักสูตร  (Curriculum Designing)  โดยอาศัยขอมลูจากสวนแรก 
การนาํหลกัสตูรไปใช   (Curriculum Implementation)  โดยผูสอนจะเปนผูวางแผนหลักสูตร      
ในสวนของการเรียนการสอน ซึง่จะชวยใหสามารถเลือกวิธีสอนทีม่ีความสมัพนัธกบัการเรียน    
การสอนได 
 3.  การใชหลกัสูตร  (Curriculum Implementation)  เปนการนําหลกัสูตรที่ไดออกแบบ
ไปใชในสถานการณจริง โดยการตัดสินใจของผูสอน เพือ่ศึกษาการนาํไปปฏิบัติจริงของหลักสูตร  
ที่สรางไว 
 4.  การประเมนิผลหลกัสูตร  (Curriculum Evaluation)  โดยมีจุดเนน 2 ประการคือ 
การประเมนิผลรวมของการใชหลักสูตรทัง้สถานศกึษา  ในแตละสวนการเรียนการสอนและ      
การประเมนิหลักสูตรทั้งระบบ 
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 จุดเดนของเซเลอร และอเล็กซานเดอร  ทีเ่สนอไวนัน้  อยูที่การใหอิสระตอการตัดสินใจ
ในเรื่องรูปแบบการสอนที่จะใชตามที่ควรจะเปน   การพัฒนาหลักสตูรตามรูปแบบนี้จึงมีความ   
ยืดหยุน  ใหโอกาสใหผูสอนไดมีอิสระในการจัดการเรื่องรูปแบบการสอน เอกสารวัสดุอุปกรณ     
ซึ่งอธิบายได  ดังภาพประกอบ 1 

 
 
 

 
 
  การวางแผนหลักสูตร (Curriculum Plan) อาศัย 
  ปจจัยภายในที่เกี่ยวของ  วางแผน โดยผูรับผิดชอบ 
  ภายในขอบเขตของหลักสูตร ที่เลือกและจากแผนทั้งหมด 
  เปาหมาย วัตถุประสงค และแผนทั้งหมด 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1  กระบวนการจัดทําหลกัสตูรของเซเลอร; และ อเลคซานเดอร (Saylor; &  
       Alexander. 1974: 27) 
 

ฐานขอมูลที่เปนตัวแปรภายนอก 

 

การออกแบบหลักสูตร 
(Curriculum Designing) 
ติดสินใจโดยกลุม             
ผูรับผิดชอบขอมูลตาง ๆ 
ของหนวยงานทางสังคม
และการเมือง 

ขอมูลยอนกลับ 

การใชหลักสูตร  
(Curriculum Implementation) 
การตัดสินใจในการดําเนิน       
การสอนโดยผูสอน หลักสูตรจะ
ประกอบดวยขอเสนอแนะเกี่ยวกับ
ทรัพยากร ส่ือและหนวยงาน ทําให
มีความยืดหยุนแกผูสอนและ       
ผูเรียน 

การประเมินผลหลักสูตร 
(Curriculum Evaluation)        
การ ตัดสินในการประเมิน
ความกาวหนาผูเรียน ซึ่ง
ดําเนินการโดย      ผูสอน สวนการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมิน
หลักสูตรนั้นเปนหนาที่ของ
คณะกรรมการหลักสูตร ผล   ที่ได
จากการประเมินจะเปนขอมูล
พื้นฐานสําหรับการจัดทําหลักสูตร
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 สําหรับรูปแบบของการพฒันาหลักสูตรนัน้ สกิลเบค  (Skilbeck. 1984)  ไดเสนอเปน
การพัฒนาหลกัสูตรแบบมีฐานมาจากสถานศึกษา  ซึ่งเปนหลกัสูตรที่เกดิจากภายในและเปน   
สวนหนึง่ของสถานศกึษา  ไมใชหลักสูตรที่กําหนดมาจากภายนอก  ทําใหทกุคนมสีวนรวมสําหรับ
การเปลี่ยนแปลงและการปรบัปรุงคุณภาพการศึกษา  การพัฒนาหลกัสตูรที่มีฐานมาจาก      
สถานศกึษา  เปนการวางแผน การออกแบบ การนําไปใชเพื่อใหบังเกิดผลและการประเมนิผล   
ตามขอกําหนดการเรียนรูของผูเรียน  โดยสถาบนัการศึกษาซึง่ผูเรียนเหลานัน้เปนสมาชิกอยู        
ซึ่งมีข้ันตอนดังตอไปนี ้
 1.  วิเคราะหสถานการณ   
 2.  นิยามจุดประสงค   
 3.  ออกแบบโปรแกรมการเรียนการสอน   
 4.  การขยายความและการนําหลักสูตรไปใช    
 5.  การประเมนิผลการเรียนรูและการประเมินหลกัสูตร   
 สําหรับการพฒันาหลักสูตรในประเทศไทยนัน้  วิชัย  วงษใหญ  (2543: 77)  ไดเสนอ  
รูปแบบและแนวคิดของขั้นตอนกระบวนการพัฒนาหลกัสูตร ไวดังนี ้
 1.  การกําหนดจุดมุงหมาย หลักการและโครงสรางและการออกแบบหลักสูตร 
 2.  ยกรางเนื้อหาสาระแตละกลุมประสบการณ  แตละหนวยการเรียนและแตละรายวิชา 

3. นําหลักสูตรทีพ่ัฒนาแลวไปทดลองใชในสถานศกึษานํารอง  และปรับปรุงแกไข 
ขอบกพรอง 
 4.  อบรมผูสอน ผูบริหารทกุระดับ และบุคลากรทางการศึกษา ใหเขาใจหลักสูตรใหม 
 5.  นําหลักสูตรไปใชปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาประกาศใชหลักสูตร  โดยมี           
กิจกรรมการใชหลักสูตรใหม ดังนี ้  
      5.1  การแปลงหลกัสูตรไปสูการสอน  คือการจัดทําวสัดุหลักสูตร ไดแก เอกสารและ
อุปกรณการเรียนการสอนทีจ่ําเปน 
      5.2  ผูบริหารจัดเตรียมสิ่งตาง ๆ  เชน บุคลากร  วัสดุหลักสูตรและบริการตาง ๆ    
เร่ิมต้ังแตอบรมผูสอนและบคุลากรฝายบรหิารหลกัสูตร  หองสมุด  หองเรียน  รวมทัง้การจัดสรร         
งบประมาณ 
      5.3  การสอน  เปนหนาที่ของผูสอนปฏิบัติการทั่วไป 
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      5.4  การประเมินผล ซึ่งแบงออกเปน 2 สวนคือ การประเมินผลการเรียนของผูเรียน 
และการประเมินผลหลักสูตร ต้ังแตประเมนิเอกสาร  ผลการนาํหลกัสตูรไปใช และผลสัมฤทธิ์ของ 
ผูเรียน  ซึ่งจะตองประเมินอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 สวน สงัด  อุทรานันท  (2532: 38)  ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาหลักสตูรโดยยึดหลักการ
พัฒนาหลักสตูรทั้งระบบ    โดยแบงออกเปนการรางหลกัสูตร การนําหลักสูตรไปใช   และการ
ประเมนิผลหลกัสูตรทั้งระบบอีกดวย  แบงออกเปนขั้นตอนซึ่งสามารถแสดงเปนรูปวฏัจักรของ
กระบวนการพฒันาหลักสูตรได  ดังภาพประกอบ 2 
 

 
 

 
 

 
 

 

 
 
 
 
ภาพประกอบ  2  วัฎจักรกระบวนการพัฒนาหลักสูตรของ สงัด  อุทรานนัท  (2532: 39) 
 
 จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรที่ไดมีผูนาํเสนอไว  จะเห็นไดวามีความคลายคลึงใน
สวนที่เปนองคประกอบหลักที่สําคัญของหลักสูตร  แตกม็ีสวนที่แตกตางกนัคือ การนําเสนอ
ข้ันตอนทีท่ําใหมีความละเอยีดที่แสดงใหเห็นถึงความชดัเจนสูการปฏิบัติจริงมากขึน้  และการ
นําเสนอแนวคิดของรูปแบบการพัฒนาหลกัสูตร ซึ่งสามารถทาํไดทั้งแบบนิรมัย และอุปนัย  หรือ
อาจเปนการพฒันาหลักสูตรในระยะใดระยะหนึ่งของการสรางหนวยการเรียนการสอน  หรือใน
ระยะของการพัฒนาหลักสตูรใหญของการเรียนในระดับหนึง่ และเปนเพยีงการสรางหลักสูตรหรือ

การวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 

การประเมนิผลการใชหลกัสตูร การกําหนดจดุมุงหมาย 

ปรับปรุง แกไข 

การนาํหลกัสตูรไปใช การคัดเลือกและจัดเนื้อหาสาระ 

การกําหนดมาตรการ 
การวัดและประเมินผล 
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การพัฒนาหลกัสูตรทั้งระบบ  โดยจัดกระทาํตั้งแตการสรางหรือรางหลกัสูตร  การนําไปใชและการ
ประเมินผลหลกัสูตร 
 สําหรับการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมนัน้  ไดมีนักพฒันาหลักสูตรฝกอบรมข้ึนมาใหม
จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโดยทั่วไป  เนื่องจากการฝกอบรมมีจดุมุงหมายเฉพาะ  รูปแบบ     
ที่พัฒนาข้ึนมานัน้จึงเปนรูปแบบที่ประยุกตและปรับปรุงจากความจาํเปนของผูเรียนและสังคม  
โดยมีความคาดหวังผลที่ไดจากการฝกอบรมทั้งในดานความรู เจตคติ และการปฏิบัติ  การพัฒนา
หลักสูตรจึงเปนการพัฒนาหลักสูตรทั้งระบบ  ทั้งดานการสรางหรือรางหลักสูตร  การนําหลักสูตร
ไปใช  และการประเมินผลหลักสูตรดวย 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2544: 45) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรเพื่อ          
การฝกอบรม  โดยมีข้ันตอนในการสรางหลกัสูตร คือ 
 ข้ันตอนที ่1  การวิเคราะหหาความตองการจําเปน  ซึ่งหมายถงึ สภาพการณหรือปญหา
ที่เปนอุปสรรคตอผลสําเร็จของงานที่ตองแกไขดวยการฝกอบรมและความตองการฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่2  การกําหนดหลกัการและเหตุผล  หมายถงึ  การนําเอาสรุปการหาความ
ตองการจําเปนในการฝกอบรม  ทําการเรียบเรียงใหเหน็ถงึความจําเปนที่ตองดําเนนิการฝกอบรม
หรือสรางหลักสูตร  ซึ่งควรประกอบดวย สภาพทีพ่ึงประสงค  สภาพที่เปนอยูในปจจบัุน  ปญหา
และผลเสียหายที่เกิดขึน้  ความพยายามในการแกปญหา  ความจําเปนที่ตองแกปญหาดวย      
การฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่3  การกําหนดวัตถปุระสงค  หมายถึง ส่ิงที่กาํหนดวาในโครงการฝกอบรมนั้น
จะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปในลักษณะใด จึงจะสามารถแกไข
ปญหาที่เปนความตองการจาํเปนของหนวยงานได 
 ข้ันตอนที ่4  การวิเคราะหงาน  หมายถึง  การจําแนกหนาที่และชิ้นงานในตําแหนง   
เพื่อระบุวิธกีารทํางานยอยของแตละชิ้นงาน  มีข้ันตอนอยางไร หรือตองทาํอะไรบาง และตองใช
เครื่องมอือุปกรณใดบาง 
 ข้ันตอนที ่5  การกําหนดหัวขอวิชา  ซึง่หมายถึง เนื้อหาสาระในลักษณะเดียวกนัของ
เร่ืองที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ และความสามารถ 
 ข้ันตอนที ่6  การกําหนดวัตถปุระสงคหวัขอวิชา  เปนการระบุถึงสิง่ที่ตองการให           
ผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในลักษณะอยางไร 
 ข้ันตอนที ่7  การกําหนดหลกัการ/ทฤษฎีการเรยีนรู  เปนการกําหนดวาภายในวชิานั้น 
จะตองใชทฤษฎี แนวคิด และหลักการอะไรบาง 
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 ข้ันตอนที ่8  การกําหนดวิธีการฝกอบรม  เปนเครื่องมือทีจ่ะทําใหผูเขารับการฝกอบรม
เกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ และความสามารถอยางมีประสิทธิภาพ 
 ข้ันตอนที ่9  การกําหนดระยะเวลาของหวัขอวิชาและหลกัสูตร  ทัง้ระยะเวลาของหวัขอ
วิชาและระยะเวลาของหลักสตูร 
 ข้ันตอนที ่10  การกําหนดวิธกีารวัดและประเมินผล  เพื่อตรวจสอบคุณลักษณะของ     
ผูเขารับการฝกอบรมใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
 ข้ันตอนที ่11  การเรียงลาํดบัหัวขอวิชา และการกาํหนดการฝกอบรม  เปนการ
กําหนดการเรียนรูเพื่อใหเกดิประสิทธิภาพยิ่งขึน้  ทัง้สวนยอยและสวนรวมทัง้หมด 
 ข้ันตอนที ่12 การกําหนดวิธกีารติดตามผล หมายถึง การตรวจสอบหลังการฝกอบรม
ระยะหนึ่งวา ผูที่อบรมไปแลว สามารถนาํเอาความรู ความเขาใจ เจตคติ และความชํานาญที่ไดรับ
จากการฝกอบรมไปปฏิบัติงานไดจริงเพียงใด   
 กุลยา  ตันติผลาชีวะ  (2537: 57-91)  เสนอขั้นตอนการสรางหลักสูตรฝกอบรม ดังนี ้
 1.  การวิเคราะหงานที่ตองเรียนรู  เปนภารกิจสําคัญของการสรางหลกัสูตร  ผลของการ
วิเคราะหงานจะบอกกรอบแนวคิดของหลักสูตรวา เนื้อหาที่จําเปนเหมาะสมกับความตองการ    
ฝกอบรมคืออะไร  เนื้อหาของหลักสูตรจะประกอบดวยสิ่งใด  ผูสรางหลักสูตรจะตองเริ่มจากการ
ประเมินความตองการฝกอบรมดวยวิธกีารนําขอมูลความจําเปนในการฝกอบรมมาศึกษาสภาพ
การทาํงานของกลุมผูอบรม  สอบถาม  สัมภาษณ  หรือประชุมกลุมอยางใดอยางหนึง่  ประเด็น   
ที่ตองวเิคราะหใหไดคือ 
   1.1  ปญหาทีต่องการใหมีการฝกอบรมคืออะไร 

 1.2  เหตุของปญหาที่ตองการแกไขดวยการอบรม 
  1.3  ผลกระทบที่เกิดขึ้นตองานและหนวยงาน 
 ขอมูลที่ไดจากการศึกษานี ้ จะตองนํามาพิจารณาและประมวลสรุปใหตรงกับสาระที่
ระบุความจาํเปนที่ตองการฝกอบรม   แลวนาํมาแจกแจงเปนรายละเอยีด  เพื่อใหสามารถกาํหนด
ขอบเขตของหลักสูตรใหชัดเจน  ซึ่งขัน้ตอนของการวิเคราะหประกอบดวย 
      1.  แจงปญหาความตองการการฝกอบรมไดชัดเจนวา ปญหาหรือประเด็นที่ตองการ
ฝกอบรมคืออะไร 
      2.  แจกแจงงานและเนื้อหาความรูทีจ่ะตองจัดฝกอบรมทั้งหมดโดยแจงเปนหัวขอ
รายละเอียดตามหลกัการและทฤษฎี 
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       3.  วิเคราะหความสามารถของผูเขาอบรมตามงานและเนื้อหาความรูที่แจงไววารู
อะไรบางและยังไมรูอะไรบาง 
   4.  กําหนดความตองการจริง  ตัดเนื้อหาทีไ่มจําเปนออก  การกําหนดเนื้อหาใน 
หลักสูตรนัน้  สวนแรกเปนเนื้อหาแกนที่จาํเปนตองรู  สวนที่ 2 เปนเนือ้หาที่สัมพนัธกับเนื้อหาที่มี
ความเกี่ยวเนือ่งกับเร่ืองที่เขาอบรม  สวนที่ 3  เปนเนื้อหารูไวก็ดี 
 2.  การกาํหนดจุดประสงคหลักสูตร  
 จุดประสงคของหลักสูตรฝกอบรมประกอบดวยจุดประสงคเกี่ยวกับความรู ทักษะ และ 
เจตคติ  จุดประสงคตองจาํเพาะเจาะจงมากกวาหลักสตูรทั่วไป  จุดประสงคควรเปนรูปธรรมที่มี
ความเปนไปได  เพราะจุดประสงคเปนสิง่ที่ตองการใหเกิดอะไร  โดยแสดงออกมาในรูปของ     
พฤติกรรม  การกําหนดจุดประสงคตองพิจารณาจากปญหาและความจําเปนในการฝกอบรมที่เปน
แนวโนมของงาน  เปนความจําเปนที่จะตองพัฒนาคน  ในขณะเดียวกนัเปนความจําเปนของ    
องคการและผูเขาอบรมวาตองการผลลพัธอะไรบาง  จากนัน้ใหนําขอมูลที่ไดในการพิจารณานี้   
มาเปนแนวทางในการกําหนดจุดประสงคของหลักสูตร  จดุประสงคของแตละหนวย  (Content 
unit)  ตามลําดับ 

3.  การเลือกเนื้อหาสาระวิชา  เนื้อหาวิชาที่ควรเลือกมาใชเปนหลกัสูตรฝกอบรมตอง
มีลักษณะดังนี ้ 
       3.1  สนองตอบจุดประสงคและความตองการการฝกอบรมที่กําหนดไว 
      3.2  เนื้อหาสาระมีแนวคดิ หลักการทีเ่ปนประโยชนแกผูไดรับการอบรมตาม        
วัตถุประสงคหลักสูตร 
      3.3  เนื้อหาสาระวชิาที่กาํหนดตองประสานกันอยางสอดคลองกับธรรมชาติของ   
เนื้อหาวิชาอื่น ๆ  ในหลกัสูตรและเสริมกันเพื่อใหหลักสูตรมีความลึก กวาง สามารถทําให            
ผูเขารับการฝกอบรมบรรลุจุดประสงคของการอบรมได 
      3.4  เนื้อหาสาระวชิาที่ใหจะตองสามารถใหทิศทางทีจ่ะนําไปสูการศึกษาหาความรู
เพื่อเพิม่เติม กระตุนใหผูเรียนเกิดความอยากรูมากขึ้นตามหลักการเรียนรูของผูใหญ 
      3.5  แสดงความแตกตางที่ลุมลึกกวาประสบการณและขอความทีผู่เขารับการ       
ฝกอบรมมีมากอน มีคุณคาตอการเรียนรูและฝกอบรม 
 การไดมาซึ่งเนือ้หาวชิานั้น อาจเกิดจากประสบการณของผูจัดการฝกอบรมหรือ           
ผูเชี่ยวชาญหรอืผูมีประสบการณอ่ืน ๆ  ขอมูลจากผูรูหรือแมแตการไปสังเกตการณก็สามารถนํา 
มาใชเปนแนวทางประกอบการเลือกเนื้อหาวิชาได 
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 4.  การเลือกรูปแบบการฝกอบรม  รูปแบบของการฝกอบรมที่ไดประโยชนตอเปาหมาย
ของโครงการฝกอบรมตองตรงกับจุดประสงคที่จําเปนของการฝกอบรม  ตรงกับลักษณะและงาน
ของผูเขารับการอบรม  ใหความมัน่ใจแกผูเขารับการอบรมวาเมื่อผานการอบรมแลวสามารถเรยีนรู
และนําไปใชไดจริง  สอดคลองกับทรัพยากรที่เกีย่วของและเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา  โดยมีรูปแบบ
หลักสูตร เชน หลักสูตรเนนวชิาการ หลกัสตูรเนนประสบการณ  หลักสตูรเนนการแกปญหา      
หลักสูตรเนนสมรรถนะ  หลักสูตรเนนเทคโนโลย ีและหลกัสูตรเนนงานวิจัย  เปนตน  สําหรับ     
การเลือกรูปแบบการฝกอบรม ใชหลักการดังนี ้
      4.1  พิจารณานโยบายและจุดประสงคทั้งหมดขององคการหรือหนวยงานที่ตองการ
ใหฝกอบรม 
      4.2  พิจารณาประโยชนของการฝกอบรมที่มีตอผูเขาอบรมและการแกปญหาของ
งานอันเกี่ยวของกับการฝกอบรม 
      4.3  ศึกษาคุณสมบัติของคนที่จะเขาฝกอบรม ปญหาและพฤติกรรม 
      4.4  วิเคราะหทรัพยากรบุคคลและวัสดุอุปกรณที่องคการนัน้มีอยูและเกี่ยวของกับ
การฝกอบรม 
      4.5  การจดัประสบการณการเรียนรูตองเปนระบบประชาธิปไตยและการมีสวนรวม
ของผูฝกอบรม 
      4.6  การดําเนนิการฝกอบรมตองยืดหยุนได 
      4.7  เลือกวิธีการตาง ๆ มาใชและปรับใหบรรลุจุดประสงคที่ตองการใหมากที่สุด 
      4.8  จัดใหมีการประเมนิผลการฝกอบรมทุกระยะ 
 5.  การจัดประสบการณการเรียนรู 
      วิธีการฝกอบรมเปนการจดัประสบการณการเรียนรูในหลกัสูตรอบรมที่เนนถงึบทบาท
ของนักฝกอบรมหรือวิทยากรและผูเขาอบรม  ในการจัดการเรียนการสอน  การใชส่ืออุปกรณและ
การดําเนินกิจกรรมการฝกอบรมแตละวันที่จะนําไปสูความสําเร็จของการฝกอบรมตามจุดประสงค
ของหลักสูตร 
      5.1  การเลือกวิธีการจัดการเรียนการสอน  การเลือกวิธีการสอนจะเปนแบบใดนัน้ 
ข้ึนอยูกับจุดประสงคของการฝกอบรม วทิยากร เนื้อหาวชิา และลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม 
      5.2  การเลือกกิจกรรมการเรียนรู  เปนสิ่งจําเปนมากสําหรับผูเขารับการฝกอบรม   
กิจกรรมการเรยีนรูที่จัดขึน้ตองจูงใจ สรางเสริมการเรียนรู  ความคิดและการแสดงออกที่สามารถ
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ชวยใหผูเขาอบรมเชื่อมโยงประสบการณเดิมกับประสบการณที่ไดจากการเรียนรูใหม  ในระดับ    
ที่สามารถสรางความกระจางชัดใหกับผูเขาอบรม 
       5.3  ส่ือการเรียนการสอนจะตองเลือกใหเหมาะสมซึง่รวมทั้งสถานที่ศึกษาดูงาน    
ที่ตองกาํหนดใหกับผูเขาอบรม 
 6.  การประเมนิผลการเรียนรู มี 3 ระยะคอื 
       6.1  การประเมินผลความรูความสามารถทัว่ไปกอนการฝกอบรม 
       6.2  การประเมินผลระหวางการฝกอบรม 
        6.3  การประเมินผลเพือ่ติดตามหลังสําเร็จการอบรม  ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบวาผูผาน
การ   อบรมมีความสามารถตามจุดประสงคของหลักสูตรฝกอบรมที่มากนอยและวิธกีารปรับปรุง
แกไขควรเปนอยางไร 

 จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโดยทั่วไป  และการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมที่ได
นําเสนอมาขางตนในแตละรูปแบบ สามารถนํามากําหนดเปนรูปแบบเพื่อพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม
การเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร         
โดยสามารถใชไดทั้งในลกัษณะที่เปนหลกัสูตรรวมและหลักสูตรที่เฉพาะ  ซึง่มีข้ันตอนดังนี ้
 1.  การศึกษาขอมูลพื้นฐาน   
 2.  การรางหลกัสูตร 
 3.  การประเมนิโครงรางหลกัสูตร 
 4.  การทดลองใชหลกัสูตร 
 5.  การประเมนิหลกัสูตร 
   

  3.10  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม 
 จากการศึกษาวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมนั้น  ไดมีผูศึกษาและ
พัฒนาโดยอาศัยขั้นตอนการวิจัยและพฒันา  (Research and Development)  เชน 
 สาคร  พุธปวน  (2533: 23-35)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการปองกันการใชยาผดิ 
และยาเสพติดสําหรับบุคลากรในงานสาธารณสุขมูลฐาน  การวิจัยแบงออกเปน 4 ข้ันตอนคือ   
การศึกษาสภาพปญหาและความตองการ  การสรางและพัฒนาโครงสรางหลกัสูตร  การทดลอง 
ใชหลักสูตร และพัฒนาปรับปรุงหลักสูตร  องคประกอบของหลักสูตรประกอบดวย สภาพปญหา
ของหลักสูตร  จุดมุงหมายของหลักสูตร  จดุมุงหมายเชิงพฤตกิรรม  เนือ้หาการฝกอบรม  กจิกรรม  
วิธีการอบรม และวิธีการประเมินผล 
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 ณรงค  ฉายายนต  (2536: 61-91)   ไดพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง          
คุณลักษณะดานการบริหาร  สําหรับหัวหนาแผนกวิชาในสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  การวจิัย     
แบงออกเปน 6 ข้ันตอนคือ  การสํารวจขอมูลพื้นฐานเพือ่การพัฒนาหลักสูตร  การพฒันาหลักสูตร  
การประเมนิโครงราง  การปรับปรุงหลักสูตรกอนนาํไปใช  การทดลองใชหลกัสูตร  และการ      
ปรับปรุงหลักสูตรภายหลังการทดลอง โครงสรางของหลักสูตรประกอบดวย สภาพปญหาและ
ความจาํเปนในการฝกอบรม จุดมุงหมายของหลักสูตร และหัวขอวิชาการฝกอบรม  ซึ่ง
ประกอบดวย  จุดมุงหมายเชิงพฤติกรรม  เนื้อหาการฝกอบรม  กิจกรรม การฝกอบรมและการ
ประเมินผล 
 ยุวดี  ฤาชา  (2536: 71-173)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนแบบใช
ปญหาเปนหลกัสําหรับอาจารยพยาบาล  การวิจยัมี 4 ข้ันตอนคือ  สํารวจขอมูลพื้นฐาน         
สรางหลกัสูตร  ฝกอบรม  การทดลองใชหลักสูตรและศึกษาประเมินประสิทธิผลของหลกัสูตร           
องคประกอบของหลักสูตรมี 6สวนคือ ปญหาและความจําเปน  หลกัการของหลกัสตูร  เปาหมาย
ของหลักสูตร  วัตถุประสงคของหลักสูตร  สมรรถภาพของผูเขารับการอบรมที่คาดหวงัและเนื้อหา
ของการฝกอบรม 
   กอบกิจ  ตันฑเจริญรัตน  (2536:113-115)  ไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมบุคลากรทาง 
สุขภาพ เพื่อเสริมสรางสุขภาพของผูสูงอายุ  โดยแบงขั้นตอนการวจิัย 4 ข้ันตอน ดังนี้  ข้ันตอนแรก 
การศกึษาขอมูลพื้นฐานสําหรับสรางหลักสูตร  ข้ันตอนที่สองการพัฒนาหลักสูตรจาํลอง  ข้ันตอน 
ที่สามการนําหลักสูตรไปทดลองใช  และขั้นตอนที่ส่ีการประเมินผลและการปรับปรุงหลักสูตร 
 จุไร  ชุมรุม  (2538: 110-130)  พัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางสมรรถภาพของ
บุคลากรฝายกิจกรรมนกัศึกษาของสถาบันราชภัฎ เร่ืองการสรางและพัฒนาคณะทํางาน ซึ่งม ี   
ข้ันตอนวิจยั 4 ข้ันตอนเชนเดียวกนัคือ  ข้ันตอนแรกการวิเคราะหขอมลูพื้นฐานและการตรวจสอบ
เอกสารหลกัสตูร  ข้ันตอนทีส่องการทดลองใชหลกัสูตร  ข้ันตอนที่สามการทดลองใชหลักสูตรและ
การประเมนิผลหลักสูตร  ข้ันตอนที่ส่ีปรับปรุงแกไขหลักสูตร  สวนองคประกอบของหลักสูตรมี 3 
องคประกอบคือ ความเปนมาของการอบรม  จุดมุงหมายของหลักสตูร และหนวยการฝกอบรม 
 ศิริพงษ  เศาภายน  (2545: 134-135)  ไดพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่พัฒนา
ความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงของตํารวจชุมชน  มกีารดําเนนิการ 4 ข้ันตอนคือ 
การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน  การสรางหลักสูตรฝกอบรม  การตรวจสอบประสิทธิภาพ
ของหลักสูตร และการปรับปรุงแกไขหลักสตูร  องคประกอบของหลักสตูรประกอบดวยหลักการ
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และเหตุผล   แนวคิดพืน้ฐานในการพัฒนาหลักสูตร  วัตถุประสงคของหลักสูตร  หนวยการเรียน  
กิจกรรม     การฝกอบรม  ส่ือการฝกอบรมและการวัดผลประเมินผล     

 3.11  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมภาวะผูนํา 
 งานวิจยัที่เกี่ยวกับการฝกอบรมภาวะผูนาํ สําหรับในประเทศไทยยังพบวามีงานวจิัย     
ที่เกี่ยวของกบัการฝกอบรมภาวะผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษานอยมาก  ดังนัน้ในการทบทวนนี้  
จะกลาวถงึงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมภาวะผูนาํทัว่ ๆ ไป  และงานวจิัยทีเ่กีย่วของกับ    
การฝกอบรมภาวะผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษาดังนี ้
 เอกชัย เอื้อเฟอ (2537) ศึกษาเรื่องการพฒันาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเสริมสราง    
คุณลักษณะดานความเปนผูนํา (leadership) และดานการทํางานเปนกลุม สําหรับนกัศึกษา
มหาวิทยาลยัรามคําแหงโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหนักศึกษามีความรู มเีจตคติที่ดี และมีทักษะ    
ในดานความเปนผูนาํ และดานการทาํงานเปนกลุม มีข้ันตอนในการวิจยั 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที ่1  
การศึกษาคนควาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐานสาํหรับการพัฒนาหลกัสตูร ผูวิจัยสํารวจเพื่อหา     
ขอมูลที่จะนํามาสรางหลักสตูร โดยการสมัภาษณความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ และใช             
แบบสอบถามสํารวจความตองการจากผูบริหาร อาจารย บัณฑิต นักศกึษา หวัหนาหนวยงาน   
ภาคราชการและเอกชน   ข้ันที ่2  นําผลการสํารวจมาสรางหลกัสูตร   แบงเปน หนวยที่ 1         
การเสริมสรางคุณลักษณะดานความเปนผูนํา แบงเปน 3 หวัขอวิชา คือ การพัฒนาคณุลักษณะ
ดานความเปนผูนํา ผูนาํกับการตัดสินใจ ผูนํากับการสรางขวัญกําลงัใจ และหนวยที ่2 เปนการ
เสริมสรางคุณลักษณะดานการทาํงานเปนกลุม  วิธีการฝกอบรมใชทฤษฎีกลุมสัมพันธ การทาํ   
กิจกรรมและการบรรยาย  ข้ันที ่3 การทดลองใชหลักสูตรและการประเมนิผลหลักสูตร โดยให       
ผูเชี่ยวชาญตรวจและนาํไปทดลองใชกับนกัศึกษาจาํนวน 37 คน ระยะเวลา 2 วัน และประเมินผล
หลังการฝกอบรมเสร็จทันท ีข้ันที ่4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรหลังการทดลองใชหลกัสูตรแลว     
ผลการทดลองใชหลักสูตรพบวา ประสิทธภิาพหลกัสูตรฝกอบรมแตละหัวขอวิชาผานตามเกณฑ 
80/80 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์และเจตคติกอนและหลังการใชหลักสูตร พบวา ผลสัมฤทธ
และเจตคติหลังการทดลองใชหลกัสูตรสูงกวากอนการใชหลักสูตรอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติ 
 อติญาณ  ศรเกษตริน (2543) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
ความเปนผูนาํ สําหรับนักศึกษาพยาบาล มีวัตถุประสงคเพื่อสรางหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
ความเปนผูนาํ สําหรับนักศึกษาพยาบาลใหมีผลสัมฤทธิ ์มีเจตคติ และมีพฤติกรรมความเปนผูนํา 
มีข้ันตอนในการวจิัย 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที ่1 การศึกษาความตองการ เปนการศึกษาและวิเคราะห
คุณลักษณะความเปนผูนําจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ นํามาวิเคราะหและ
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สังเคราะห ไดคุณลักษณะความเปนผูนํา 8 คุณลักษณะ จากนัน้ใชเครื่องมือซึ่งเปนแบบสอบถาม
กลุมตัวอยางที่เปนผูเชี่ยวชาญ20 คน เพือ่จัดอันดับคุณลักษณะความเปนผูนาํทีจ่ําเปนตอง     
เสริมสรางกอน ข้ันตอนที ่2 การออกแบบหลักสูตร เปนการนาํผลการศึกษาความตองการมาราง
เปนหลกัสูตรฝกอบรม และนํารางทีห่ลักสตูรที่พัฒนาขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญ 9 คน ประเมินเพื่อหา
ความเหมาะสมและความสอดคลองของรางหลักสูตร ข้ันตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพของ       
หลักสูตร เปนการนาํหลกัสตูรที่ไดสรางและปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับนักศกึษาพยาบาล
ศาสตร ชั้นปที ่4 ปการศึกษา 2542 จํานวน 30 คน การทดลองใชแบบแผนการทดลองแบบ One –
Group Pretest-Posttest Design กอนการทดลองใหผูเขารับการฝกอบรมทดสอบวดัผลสัมฤทธิ ์
วัดเจตคติ แลวทาํการฝกอบรมในแตละหนวยและแตละหัวขอวิชาตามหลักสูตร ขณะฝกอบรม
สังเกตทกัษะความเปนผูนํา เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมใหผูเขารับการฝกอบรมทดสอบดวย
แบบทดสอบวดัผลสัมฤทธิ ์แบบวัดเจตคติตอความเปนผูนําสาํหรับนักศึกษาพยาบาลชุดเดียวกับที่
ใชทดสอบกอนการทดลอง และใชแบบประเมินผลการฝกอบรม การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบ
ความแตกตางของคะแนนแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ และแบบวัดเจตคติความเปนผูนํา กอนและ
หลังการฝกอบรมโดยใชสถติิ t-test  การประเมินประสทิธิภาพของหลักสูตรในแตละหัวขอใชเกณฑ  
80/80 การประเมินผลหลักสูตรฝกอบรมใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลที่ไดนําเสนอใน
รูปตารางและแปลผลของขอมูลที่วิเคราะหไดตามจุดประสงค ข้ันที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร
หลังการทดลองใชหลักสูตรแลว ผลการทดลองใชหลักสตูรพบวา ประสิทธิภาพหลกัสูตรฝกอบรม
แตละหัวขอวิชาผานตามเกณฑ 80/80 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์และเจตคติกอนและหลงัการ
ใชหลักสูตร พบวา ผลสัมฤทธและเจตคติหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวากอนการใชหลักสูตร
อยางมีนยัสําคญัทางสถิติ 
 รัตติกรณ  จงวิศาล (2543) ศึกษาเรื่อง ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มีจุดมุงหมายเพื่อสรางหลกัสูตรฝกอบรมภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง สําหรับผูนํานสิิตในมหาวทิยาลัย และเพือ่ศึกษาผลของการฝกอบรมภาวะผูนํา     
การเปลี่ยนแปลง สําหรับผูนาํนิสิตในมหาวิทยาลัย มีข้ันตอนการวจิัย 6 ข้ันตอนดังนี ้ข้ันตอนที่ 1 
ศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงและการฝกอบรม      
ข้ันตอนที ่2 สรางกรอบแนวคิดในการฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ข้ันตอนที ่3 สราง    
หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง ข้ันตอนที ่4 การหาคุณภาพหลกัสูตรการฝกอบรม 
โดยผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและทดลองใชหลักสูตรกับกลุมตัวอยางในสภาพการณจริง ข้ันตอนที ่5 
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของหลักสูตรฝกอบรม และขัน้ตอนที่ 6 นําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใช
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และติดตามผล ผลการวิจัย  พบวา ผูนาํนสิิตที่ไดรับการอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติ
ที่ดีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหลงัการฝกอบรม มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงที่ผูนําประเมิน  
ตนเอง และภาวะผูนําที่ผูรวมงานประเมนิผูนําหลังเสร็จส้ินการทดลอง มากกวาผูนาํนิสิตที่ไมไดรับ
การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 สวนเจตคติที่ดีตอ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหลังสิน้สุดการทดลอง และความพึงพอใจในการทํางานของผูรวมงาน
หลังสิน้สุดการทดลองไมพฒันาขึน้อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ แตมีแนวโนมวาความพึงพอใจใน 
การทาํงานของผูรวมงานหลงัสิ้นสุดการทดลองในกลุมนิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลง มีมากกวาในกลุมผูนํานิสิตทีไ่มไดรับการฝกอบรม 

 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพฒันาหลักสูตรฝกอบรมทัง้ 5 เร่ือง   พบวา      
มีความแตกตางและคลายคลึงกันดงัตอไปนี ้

 1.  งานวิจยัแตละเรื่องมีข้ันตอนในการวิจยัอยางนอย 4 ข้ันตอน ข้ันตอนที่คลายคลงึกัน
คือ ข้ันตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพื้นฐาน ข้ันตอนที ่2 การสรางหลักสตูร ข้ันตอนที ่3 การทดลองใช 
สวน ข้ันตอนที ่4 บางงานวิจยัเปนขัน้การปรับปรุงแกไขหลักสูตร บางงานวจิัยเปนขั้นตอนการ    
ติดตามผล และในบางงานวจิัยมีข้ันตอนเพิ่มข้ึนอีก 1-2 ข้ันตอน เชน ข้ันตอนในการทดลอง         
ฝกอบรมอีก 1 คร้ัง 

 2.  เทคนิควิธทีี่ใชในการฝกอบรม สวนใหญใชการบรรยาย และกระบวนการกลุมหรือ 
กิจกรรมกลุมสัมพันธ และงานวิจัยที่เสนอแบบจําลองเสนอวิธกีารฝกปฏิบัติ โดยใชเทคนิคกึ่ง 
สถานการณจริงและสถานการณจริง 

 3.  การประเมนิหรือการหาประสิทธิภาพหลักสูตร มีการใชผูเชี่ยวชาญเปนผูประเมนิ
หลักสูตร มกีารทดลองใชหลกัสูตร และมีการประเมินหลกัสูตรโดยใชแบบสอบถามหรือ
แบบทดสอบผูเขารับการฝกอบรม 

 4.  การประเมนิผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญใชการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม 
และมีบางงานวิจัยมกีารติดตามผล โดยการประเมินหลงัจากการฝกอบรมผานไปแลว 1-3 เดือน 
และบางงานวจิัยใหผูเกีย่วของรวมประเมนิผูเขารับการฝกอบรมดวย 

 5.  การประเมนิผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญจะประเมนิความรูความเขาใจหรือ       
ผลสัมฤทธิ์ และประเมินเจตคติ สวนที่แตกตางกนั คือ บางงานวิจยัมีการประเมินทักษะโดยการ
สังเกต ประเมนิผลการปฏิบัติงานจากการทํากจิกรรม ประเมินความพงึพอใจโดยใชแบบประเมิน 
ใชการสัมภาษณวิทยากรผูใหการฝกอบรม และมีการประเมินความเหมาะสมของโครงการโดยใช
แบบสอบถาม 



  
 

79

 
 
 

4.   การเรียนรูเชิงประสบการณ    
           

 4.1  ความหมายของการเรียนรูเชิงประสบการณ 
 มีผูใหความหมายของการเรยีนรูเชงิประสบการณ  ไวดังนี ้
 คอลป  (kolb. 1984: 38)  กลาววา การเรยีนรูเชงิประสบการณ คือกระบวนการเปลีย่น
ประสบการณไปสูความรู 
 เบอรนารด  (Burnard. 1996: 4-5)  ใหความหมายวา การเรียนรูเชงิประสบการณ คือ
การเรียนรูจากประสบการณทั้งทางตรง โดยการกระทํา (Doing)  การคิดทบทวนเกี่ยวกับการ
กระทํา  (Reflection)  หรือการเรียนรูโดยทางออม  การเขาไปเกี่ยวของกับสถานการณตาง ๆ หรือ
โดยการสังเกตผูอ่ืนซึ่งอาจเกิดขึ้นจากการดําเนนิชีวิต  การทํางานและการศึกษา มีลักษณะสําคัญ 
4 ประการ  คือ  1) เปนประสบการณสวนบุคคล  2) มีการคิดทบทวนเกี่ยวกบัประสบการณ          
3)  มีการกอรูปของความรูและความหมาย อันเปนผลจากการคิดทบทวนเกีย่วกับประสบการณ 
และ 4) มีการประยุกตความรูไปสูการปฏิบัติ 

 ชัยพร  วิชชาวธุ  (2542: 4) ใหความหมายวา การเรียนรูเชิงประสบการณ คือการจัด     
ประสบการณตรงใหเกิดการเรียนรูเอง  โดยตัวเองเปนผูลงมือทาํ หรือการเรียนรูจากการสังเกต     
ซึ่งไมจําเปนตองทาํเองเพื่อใหเกิดความเขาใจอยางลึกซึง้  เนนทีป่ระสบการณตรงกบัการสังเกต 
เพื่อใหเกิดการเขาใจอยางลกึซึ้ง  สวนการเรียนรูทางออมโดยการฟง อาน หรือผานสื่อ  มีบทบาท
นอยในการเรยีนรูเชงิประสบการณ 
 อาจกลาวไดวา การเรียนรูเชงิประสบการณ  หมายถึงการเรียนรูจากประสบการณตรง
ของตนเองตามธรรมชาติ หรือการกําหนดสถานการณข้ึนเพื่อใหเกิดการเรียนรู รวมทั้งการสังเกต
ประสบการณของบุคคลอื่น     การเรียนรูดังกลาวเกิดขึ้นโดยอาศัยกระบวนการคิดทบทวนตอ
ประสบการณนั้น ๆ  นําไปสูการทดลองปฏิบัติหรือประยุกตใชในสถานการณตาง ๆ ไดอยาง 
เหมาะสม 
 
           4.2  แนวคิดการเรยีนรูเชงิประสบการณ 
 เบอรนารด  (Burnard. 1995: 45-52)   ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกบัการเรยีนรูเชงิ        
ประสบการณไวดังนี ้
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 1.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการเรียนรูจากการทาํงาน  (Learning by doing the 
job) บุคคลสวนใหญเรียนรูงานตาง ๆ ดวยการทาํงานในบทบาทหนาทีน่ั้น ๆ  โดยตรง กระบวนการ
เรียนรูโดยการทํางานอาจเกดิจากการสอนเปนแบบแผน  (Formal teaching)  หรือเรียนรูจาก   
การกระทําของบุคคลอื่น    
 2.  การเรียนรูเชิงประสบการณ  เปนการเรยีนรูจากประสบการณชีวิต  (Learning from 
life experience)  การอาศยัอยูในโลก  กระบวนการเจรญิเติบโต  การศึกษา  การทาํงาน และการ
มีความสมัพนัธซึ่งกนัและกนัเหลานี ้เปนกระบวนการทัง้หมดที่ทาํใหบุคคลเกิดการเรียนรู  อยางไร
ก็ตาม ไมไดหมายความวาประสบการณชีวิตทัง้หมดจะกอใหเกิดการเรียนรู  เนื่องจากการเรียนรู
ข้ึนกับจํานวนครั้งของการไดรับประสบการณ  รวมถึงมีการคิด คิดทบทวนการเปลีย่นแปลงหรือ
ประสบการณเกิดขึ้นใหมจากการเรียนรูนัน้ 
 3.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการศึกษาของผูใหญ  (Adult education)  บางครั้ง
สองคํานี้ใชในความหมายเดยีวกนั  การเรียนรูและความตองการเรียนรูของผูใหญแตกตางจาก
กระบวนการเรยีนรูและความตองการเรียนรูของเด็ก 
 4.   การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนวธิีการจัดการศึกษาตามแนวปรัชญามนษุยนิยม  
(Humanistic education)  เปาหมายการศึกษาเชงิมนษุยนยิมใหความสําคัญกับประเด็นตาง ๆ 
คือ    
       4.1  การมีบรรยากาศของความไววางใจในหองเรียน  มีการสงเสริมความตองการ
ตามธรรมชาต ิหรือความอยากรูอยากเหน็ในการเรียนรูของผูเรียน 
       4.2  ผูเรียน ผูสอน และผูบริหาร มีสวนรวมในการตัดสนิใจทกุดานของการเรียนรู 
       4.3  สงเสริมใหผูเรียนชื่นชมกับความสาํเรจ็และมีความมั่นใจในตนเอง 
     4.4 สงเสริมผูสอนใหพัฒนาตนเอง  และมคีวามพึงพอใจในการมีปฏิสัมพันธกับ       
ผูเรียน 
      4.5  ความตื่นเตนจากการคนพบนาํไปสูการเปนผูที่เรียนรูตลอดชีวติ 
      4.6  สรางความตระหนกัวาความสาํเร็จของบุคคลเกิดขึ้นจากตนเองมากกวาปจจัย 
ภายนอก 
 5.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการศึกษาทีเ่กี่ยวของกับทัง้ความรูสึก (feeling)  
และความคิด (thoughts)  คือเกี่ยวของกับพุทธิปญญาและความตองการดานอารมณของบุคคล
ดวย ซึง่แตกตางจากการศึกษาแบบดั้งเดมิที่ใหความสาํคัญเกี่ยวกับเหตุผล  การวจิยั และความคดิ
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เปนหลกั  การเรียนรูเชิงประสบการณจึงมคีวามสมดุลระหวางมิติดานความรู และดานเจตคติ  
เนื่องจากเปนการยากที่จะแยกสองสวนนีอ้อกจากการเรียนรู 
 6.  การเรียนรูเชิงประสบการณ เปนการเรียนรูนอกระบบ  (Non-formal education)  
ผานกระบวนการที่เกี่ยวของกับโลก  เปนกระบวนการเรยีนรูนอกชั้นเรยีนของสถาบนัการศึกษา 
 7.  การเรียนรูเชิงประสบการณ  เปนการเรยีนรูผานการคิดทบทวน   (Learning 
through reflection)  บุคคลสามารถดาํเนนิชีวิตโดยการสังเกตวาอะไรเกิดขึ้นกับตนเอง หรือโดย
การทดลองกระทํา เชน  ถาตองการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสิ่งแรกที่ตองทาํคือการสงัเกตวา ตนเอง
มีพฤติกรรมอยางไร พรอมคิดทบทวนอยางมีเหตุผลตอการกระทาํนัน้ 
 จากแนวคิดทีห่ลากหลายดงักลาวขางตน พบวา มีความเหมือนกนัประการหนึ่งของ    
รูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณคือ ใหความสาํคัญกบัประสบการณของมนุษยวาเปนแหลง 
การเรียนรูที่มคุีณคา ดังนัน้ส่ิงที่ตามมาคอืการพยายามคนหาวิธกีารทีจ่ะเรียนรูจากประสบการณ   
ตาง ๆ 
 

 4.3  ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเชิงประสบการณ 
 การเรียนรูเชงิประสบการณ เปนการเรียนรูที่ผูสอนมุงใหผูเรียนสรางความรูจาก   
ประสบการณ  นักวิชาการหลายคนไดอธบิายลักษณะของการเรียนรูเชิงประสบการณไวคลายคลึง
กัน ดังนี ้
 เบอรนารด  (Burnard. 1996: 15-19)  อธบิายวา การเรยีนรูเชงิประสบการณมีลักษณะ
สําคัญคือ 
 1.  เปนการเรียนรูที่เนนการกระทํา  การเรยีนรูจะเกิดขึ้นไดดีที่สุดเมื่อผูเรียนไดมีสวนรวม
ในการปฏิบัติอยางจรงิจัง  นอกจากนีย้ังเปนการเรียนรูที่ผูเรียนมีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูโดย
เทาเทียมกับผูสอน และมีส่ิงเราทีห่ลากหลายกวาการบรรยายของผูสอนอยางเดียว เชน มกีิจกรรม
บทบาทสมมุติ  การแสดงละคร  เปนตน  ซึง่จะทําใหการเรียนนาสนใจมากขึ้น 
 2.  ผูเรียนไดรับการกระตุนใหคิดทบทวนเกี่ยวกบัประสบการณของตนเอง  เนื่องจาก
ประสบการณอยางเดยีวไมเพียงพอที่จะมัน่ใจไดวามกีารเรียนรูเกิดขึ้น  ความสําคัญจึงอยูที่การบูร
ณาการประสบการณใหมกบัประสบการณเดิม โดยผานกระบวนการคิดทบทวน  ซึง่อาจเกิดขึ้นใน
ตัวผูเรียนโดยลําพงั หรือเกดิขึ้นโดยกระบวนการกลุมจากการอภิปราย 
 3.  ผูสอนยอมรับการเรียนรูของผูเรียนจากประสบการณที่เกิดขึ้น  (Phenomenological 
approach)  โดยไมตีคา ใหความหมาย หรือแปลความสิ่งที่ผูเรียนนําเสนอ เพราะการใหคุณคา
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เปนบทบาทของผูเรียนเอง  ผูสอนมีบทบาทเปนเพียงผูอํานวยความสะดวกมากกวาเปนครู          
ผูบรรยายหรือผูนํา 
 4.  เปนการเรียนรูที่เนนประสบการณของแตละบุคคล  โดยใหความสาํคัญกับความ   
เขาใจของผูเรียน และการสรางมุมมองตาง ๆ ตามความคิดของผูเรียนเอง 
 5.  ประสบการณของบุคคลเปนแหลงเรียนรูที่มีคุณคา  ผูเรียนจะถูกกระตุนใหคิด      
ทบทวนเกี่ยวกบัประสบการณในอดีตเพื่อวางแผนสําหรบัอนาคต  จึงกลาวไดวาเปนการพยายาม
ใชประสบการณของบุคคลใหเปนสวนหนึง่ของกระบวนการเรียนรู 
 6.  มีการรับฟงซึ่งกันและกัน  ซึง่เปนหวัใจสําคัญของการเรียนรู  ผูสอนไมเพยีงแตรับฟง
ผูเรียนทกุคน แตตองกระตุนใหผูเรียนรับฟงซึ่งกันและกัน โดยความเคารพในความเปนบุคคลและ
แสดงบทบาทในการเปนผูฟงที่ดี 
 สํานักพัฒนาสุขภาพจิต  (2543: 13)  สรุปลักษณะการเรียนรูเชิงประสบการณไว 5 
ประการ ดังนี ้
 1.  เปนการเรยีนรูที่อาศัยประสบการณของผูเรียน 
 2.  ทําใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ที่ทาทายอยางตอเนื่อง และเปนการเรียนรูโดยผูเรียน     
มีสวนรวมอยางจริงจงั  (Active learning)  คือผูเรียนตองทํากจิกรรมตลอดเวลา ไมไดนั่งฟงการ
บรรยายอยางเดียว 
 3.  มีปฏิสัมพนัธระหวางผูเรียนดวยกนัเองและระหวางผูเรียนกับผูสอน 
 4.  ปฏิสัมพันธที่มทีําใหเกิดการขยายเครือขายความรูทีทุ่กคนมีอยูออกไปอยาง      
กวางขวาง 
 5.  อาศัยการสื่อสารทุกรูปแบบ เชน การพดูหรือการเขียน  การวาดรูป  การแสดง      
บทบาทสมมุติ  ซึง่อื้ออํานวยใหเกิดการแลกเปลี่ยน  การวิเคราะหและสังเคราะหการเรียนรู 
 จากลักษณะการเรียนรูเชงิประสบการณดังกลาวขางตน  สงผลใหผูเรียนมีลักษณะ  
แตกตางไปจากผูเรียนที่เรียนรูแบบดั้งเดิม   ซึ่งมุงการถายทอดความรูเปนหลกัคือ  ผูเรียน           
1) มีสวนรวมในกระบวนการเรียนรู  2) เปนผูริเร่ิม 3) เปนผูประเมนิดวยตนเอง และ 4) การเรียนรู 
มีผลกระทบตอผูเรียนในทุกๆ ดาน   
 
       4.4  รูปแบบการเรยีนรูเชงิประสบการณของคอลป  (The Kolb’s Model) 
 คอลป (Kolb. 1984: 40-42)  อธิบายกระบวนการเรียนรูเชิงประสบการณเปนวงจร    
การเรียนรู 4 ข้ันตอน  โดยเริม่ตนจากการจัดประสบการณที่เปนรูปธรรม (Concrete Experience) 
เพื่อใหผูเรียนเขาไปรวมในประสบการณใหม ๆ อยางเปดกวางและเตม็ที่  เพราะการเรียนรูเชิง
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รูปธรรมเปนการเริ่มตนที่ดีกวาการเรียนรูในสิ่งที่เปนนามธรรม  ข้ันที ่2 ผูเรียนรูจะตองมีการสังเกต  
คิดทบทวนอยางพินิจพิจารณา (Reflective Observation)  ดวยมุมมองทีห่ลากหลายหลงัจากได
ประสบพบเหน็แลว  เพื่อนําไปสูข้ันที่ 3 คือการสรุปหลักการหรือสรางแนวคิดเชิงนามธรรม  
(Abstract Conceptualization)  โดยผูเรียนตองสรางแนวคิดซึ่งบูรณาการจากการสงัเกตไปสู  
หลักการหรือทฤษฎี  การเรียนรูจะไดผลครบถวนสมบูรณเมื่อผูเรียนนําสิ่งที่สรุปไดไปทดลองปฏิบัติ  
(Active Experimentation)  วาไดผลจริงหรือไมในสถานการณจริง  เปนขั้นที่ 4  ซึ่งการเรียนรูเชงิ
ประสบการณมีลักษณะเปนวงจรที่มีการกระทํา  (Act)  และการคิดทบทวน (Reflection) เปน
สาระสําคัญ  ซึ่ง  จอหน ดุย  กลาวไววา  “ประสบการณทุกอยางจะเปนการเตรียมบคุคลใหจัดการ
กับประสบการณใหมไดอยางลึกซึง้ และมีคุณภาพมากขึ้น  ซึ่งหมายถึงประสบการณใหมนัน้จะ
ไดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่งและเปนประสบการณที่สรางสรรค”  ประสบการณดังกลาวจงึมี
ความ แตกตางจากประสบการณประจําวนัที่ไมไดรับการพัฒนา และขาดการคิดทบทวนวาเกิด
อะไรขึ้น  หรือไดรับประสบการณอะไรบาง  (Burnard. 1996: 11-13)  ดังภาพประกอบ 3 
 
          1.  ประสบการณรูปธรรม 
                                                      (Concrete experience) 
 
 
    4. ทดลองปฏิบัติ     2. สังเกตอยางไตรตรอง/คิดทบทวน   
(Active experimentation)          (Reflective observation) 
 
 
                                              3. สรุปหลักการเชิงนามธรรม 
         (Abstract conceptualization) 
 

ภาพประกอบ 3  รูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณของคอลป (Kolb) 
 
 คอลป  กลาววา การเรียนรูเชิงประสบการณที่มีประสิทธภิาพ  ผูเรียนควรมีทักษะ     
การเรียนรูทั้ง 4 องคประกอบ  แมบางคนจะชอบหรือถนัดในบางองคประกอบมากกวาผูที่เคยมี
ประสบการณจริง  แตถาไมชอบแสดงความคิดเหน็หรือไมนําประสบการณมารวมอภิปราย  ผูนั้น
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จะขาดการมทีกัษะในองคประกอบอื่น  ฉะนั้นผูเรียนจงึควรมีทิศทางการเรียนรูทุกดาน และควรมี
พัฒนาการการเรียนรูใหครบทั้งวงจร  สํานกัพัฒนาสุขภาพจิต  (2543: 14-16)  ไดนํารูปแบบ    
การเรียนรูเชงิประสบการณของคอลปมาใชฝกอบรมในขั้นตาง ๆ ดังนี ้
 1.  ข้ันประสบการณ  (Experience)  ในการฝกอบรมเนือ้หาที่ใชในการใหความรู หรือ
นําไปสูการสอนทกัษะตาง ๆ  สวนใหญจะเปนเรื่องที่ผูสอนมีประสบการณมากอน  ผูสอนจะ
พยายามกระตุนใหผูเรียนดงึประสบการณของตนเองออกมาใชในการเรียนรูและแบงปน       
ประสบการณของตนเองที่มใีหแกเพื่อน ๆ ที่อาจมปีระสบการณที่เหมอืนหรือตางไปจากตนเอง   
ข้ึนอยูกับการใชกระบวนการกลุมของผูสอน  การที่ผูสอนพยายามใหผูเรียนดึงประสบการณมาใช
ในการอบรม จะทําใหเกิดประโยชนทั้งผูสอนและผูเรียน  การที่ผูเรียนไดดึงประสบการณออกมา 
นําเสนอรวมกบัเพื่อน ๆ  จะทําใหผูเรียนไดมีสวนรวมในฐานะสมาชกิคนหนึ่ง  มีความสําคัญที่มีคน
ฟงเรื่องราวของตนเอง และไดมีโอกาสรับรูเร่ืองราวของคนอื่น  ซึง่จะทําใหมีความรูเพิม่ข้ึนทาํให 
สัมพันธภาพในกลุมผูเรียนเปนไปดวยดี  สวนผูสอนไมตองเสียเวลาอธิบายหรือยกตัวอยางให      
ผูเรียนฟง เพียงแตใชเวลาเลก็นอยกระตุนใหผูเรียนไดเลาประสบการณของตนเอง  ผูสอนอาจใช
ใบชี้แจงกําหนดกิจกรรมของผูเรียนในการนําเสนอประสบการณ  กรณีที่ผูเรียนไมมีประสบการณ
ในเรื่องที่สอน หรือมีนอย ผูสอนอาจยกกรณีตัวอยางหรอืสถานการณได 
 2.  ข้ันการสงัเกตอยางไตรตรองหรือคิดทบทวน  (Reflective observation)  เปน     
องคประกอบสําคัญที่ผูเรียนจะไดแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตนเองแลกเปลี่ยนกับ
สมาชิกในกลุมซึ่งผูสอนจะเปนผูกําหนดประเด็นการวิเคราะห วิจารณ  ผูเรียนจะไดเรียนรูถึง  
ความคิด ความรูสึกของคนอื่นที่ตางไปจากตนเอง  จะชวยใหเกิดการเรียนรูที่กวางขึน้ และผลของ
การคิดทบทวนจะทําใหไดขอสรุปที่หลากหลาย หรือมีน้าํหนักมากยิง่ขึ้น นอกจากนีข้ณะทํากลุม   
ผูเรียนจะไดเรียนรูการทํางานเปนทีม    บทบาทของสมาชิกที่ดีที่จะทาํใหงานสําเร็จ  การควบคุม
ตนเองและการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  องคประกอบนี้จะชวยใหผูเรียนไดพัฒนาทั้งดาน
ความรูและเจตคติในเรื่องทีอ่ภิปราย  การที่ผูเรียนอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นไดมากนอย  
และเปนไปตามเนื้อที่จะสอนหรือไมนัน้ ข้ึนอยูกับใบงานที่ผูสอนจัดเตรียมซึ่งประกอบไปดวย
ประเด็นอภิปราย หรือตารางการวิเคราะหเพื่อใหผูเรียนทาํไดสําเร็จ 
 3.  ข้ันความคดิรวบยอด  (Concept)  เปนองคประกอบที่ผูเรียนรูเกี่ยวกับเนื้อหาวิชา
หรือเปนการพฒันาดานพุทธพิิสัย  (Knowledge)  ซึ่งเกิดไดหลายทาง เชน จากการบรรยายของ   
ผูสอน  การมอบหมายใหอานเอกสาร ตํารา หรือไดจากการคิดทบทวน และอภิปรายใน           
องคประกอบที่ 2  ผูสอนอาจจะสรุปความคิดรวบยอดใหจากการอภปิรายและการนําเสนอของ    
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ผูเรียนแตละกลุม  โดยผูเรียนจะเขาใจและเกิดความคิดรวบยอดซึ่งจะสงผลไปถึงการเปลี่ยนแปลง
เจตคติหรือความเขาใจเนื้อหา ตลอดจนขัน้ตอนของการฝกทักษะตาง ๆ ที่ชวยทําใหผูเรียนปฏิบัติ
ไดงายขึ้น 
 4.  ข้ันการทดลอง/ประยุกตแนวคิด  (Experimentation/Application)   เปน            
องคประกอบที่ผูเรียนไดทดลองใชความคิดรวบยอดหรอืผลิตความคดิรวบยอดในรูปแบบตาง ๆ 
เชน  การสนทนา  สรางคําขวัญ  ทําแผนภูมิ  แผนภาพ  แสดงบทบาทสมมติ ฯลฯ  หรือเปนการ
แสดงถึงผลของความสําเร็จของการเรียนรูในองคประกอบที่ 1 ถึง 3  ผูสอนสามารถใชกิจกรรม   
ในองคประกอบนี้ในการประเมินผลการเรียนการสอนได 
 
     4.5  การจัดกจิกรรมการเรยีนรูเชิงประสบการณ 
 เบอรนารด  (Burnard. 1996: 23-34)   อธิบายการจัดกจิกรรมการเรียนรูเชิง        
ประสบการณไวหลายวิธ ีดังนี ้
 1.  การจับคูฝกปฏิบัติ  (Pairs exercises)  มีข้ันตอนคือการจับคู  กําหนดบทบาทของ
แตละคน  คนแรกฝกปฏิบัติโดยอีกคนเปนผูฟง หรือสังเกตโดยไมแสดงความคิดเหน็แลวสลับ      
บทบาทกนั และรวมอภิปรายในกลุมใหญตอไป 
 2.  กิจกรรมกลุมอยางมีแบบแผน (Structured group activities) วงจรการเรียนรูเชงิ
ประสบการณเกิดขึ้นจากการเรียนรูเปนกลุม  แนวคิดของกิจกรรมคือกลุมจะไดรับประสบการณ
หลังจากการอภิปรายความคิดเห็นและความรูสึกเกีย่วกบัประสบการณตาง ๆ  แลวประยุกต  
ความรูใหมไปสูสถานการณจริงในคลินกิ  ขอดีของวิธีการนี้คือสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ  
ฝกการแกปญหา นอกจากนีย้ังไดเรียนรูกระบวนการกลุมและการเปนสมาชิกกลุม  แนวทางสาํคญั
การดําเนินการกระบวนการไดอยางราบรืน่คือคําสั่งตองชัดเจน  ครบถวน  ทุกคนในกลุมทราบวา
ใหปฏิบัติกิจกรรมอะไร  สมาชิกกลุมอาจจะอาสาสมัครออกไปเปนผูสังเกตได  กิจกรรมตองใชเวลา
มากเพียงพอไมรีบรอน  ผูอํานวยความสะดวกของกลุมควรสงเสริมสมาชิกกลุมใหเชื่อมโยงการ
เรียนรูใหมเขากับชีวิตจริง และการทาํงาน พรอมทั้งสงเสริมการฝกปฏิบัติทักษะใหม ๆ เทาที่
สามารถจะทาํได  นอกจากนีผู้อํานวยความสะดวกจะไมตัดสินหรือรีบเสนอความคิดเห็นของ     
ตนเองเกี่ยวกบัประเด็นที่เกดิขึ้นในกลุม 
 3.  บทบาทสมมติ  (Role play)  เปนการจัดสถานการณและแสดงบทบาทใน        
สถานการณนัน้แลวเรียนรูจากการแสดง  หลังการแสดงบทบาทสมมุติแลว  การคิดทบทวนเปน  
ส่ิงจําเปน ตามดวยการใหขอมูลปอนกลับจากเพื่อนเพื่อจะทําใหเกิดการเรียนรูใหมข้ึน  การดาเนนิ
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บทบาทสมมตมิีข้ันตอน คือ  1) กําหนดผูแสดงบทบาทสมมติ อธิบายเปาหมาย ทาํความตกลง
เกี่ยวกับบทบาทที่ตองแสดง ในการแสดงอาจมีสคริปตหรือไมมีสคริปตก็ได  2) แสดงบทบาท
สมมติ  3) ประเมินการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมโดยตัวแสดงหลักและผูสังเกตในกลุม มีการคิด      
ทบทวนและอภิปรายกระบวนการในบทบาทสมมติวาสมาชิกแตละคนรูสึกอยางไร  อาจตองมีการ
แสดงซ้ําเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยเพิม่ทักษะหรือบทบาทใหมที่ไดจากการใหขอมูลปอนกลับ 
และ 4) บูรณาการการเรียนรูใหม  (Burnard. 1996: 27)  ดังภาพประกอบ 4 
 
                                  1. กําหนดสถานการณ 
                               (Setting the scene) 
 
 4. บูรณาการการเรียนรูใหม    2. แสดงบทบาทสมมติ 
            (Integration of new learning)                             (Acting the role-play) 
 
                                3. คิดทบทวนและใหขอมูลปอนกลับ 
                                      (Reflection and feedback) 
 

ภาพประกอบ 4  ข้ันตอนการใชบทบาทสมมติ 
 
 ขอจํากัดของบทบาทสมมต ิ คือ  1) บทบาทสมมติเปนสถานการณจาํลอง ไมใช    
สถานการณจริง ตางจากกิจกรรมเชิงประสบการณอ่ืน ๆ  เนื่องจากผูเขารวมกลุมจะถูกกําหนดให
แสดงบทบาทที่ไมใชบทบาทของตนเอง และไมไดแสดงความรูสึกที่แทจริงของตนเองออกมา       
2) บทบาทสมมติตองอาศัยบุคคลที่เปดเผยตนเอง  ดังนัน้การแสดงอาจไมเหมาะสมกับทุกคน  
บางคนอาจจะไมสามารถรับบทบาทสมมตไิด หรืออาจไมเต็มใจที่จะแสดงบทบาท แตอาจตองทาํ
เพื่อเอาใจผูดําเนินการ หรือเกดิจากไดรับแรงกดดันจากกลุม  ดังนัน้ผูดําเนนิการจะตองชี้แจงให
พิจารณาจากการแสดงที่เหน็  เรียนรูจากสถานการณนัน้โดยไมไดเขารวมในเหตุการณ  3) ความ
เปนไปไดในการเชื่อมโยงทกัษะที่เรียนรูจากบทบาทสมมติ ซึ่งไมใชชวีติจริงไปสูสถานการณจริง  
แมวาบทบาทสมมติจะแตกตางไปจากการฝกทักษะวิธอ่ืีน แตเปนกิจกรรมที่มีคุณคามากหากใช
อยางเหมาะสม เชน การทดลองพฤตกิรรม และฝกทกัษะใหม ๆ กอนนาํไปใชจริง เปนตน 
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 4.  การแสดงละคร  (Psychodrama)  แตกตางจากบทบาทสมมติตรงที่เปนการนาํ  
เร่ืองราวหรือสถานการณในชีวิตจริงมาแสดงแลวใหกลุมอภิปราย  มีข้ันตอนดังนี้  คัดเลือก    
สถานการณ  กําหนดใหผูเลาเรื่องเปนตัวแสดงหลักและเลือกตัวแสดงประกอบ  สรุปเหตุการณให
ผูรวมแสดงเขาใจบทบาท  เร่ิมแสดงละคร  โดยขณะแสดงหากตัวประกอบแสดงบทบาทไมเหมือน 
สถานการณจริง ตัวแสดงหลักสามารถหยุดแสดงเพื่อแนะนาํบทบาทใหผูรวมแสดงเขาใจ เพื่อให
เหตุการณสมบูรณเหมือนจริงที่สุด  ผูดูละครเสนอความคิดเห็น มีการอภิปรายและแสดงละครซ้ํา
โดยใหผูแสดงหลักแสดงสถานการณที่อยากใหเกิดขึ้น  หัวใจของการแสดงละครคือการเปดโอกาส
ในสถานการณนั้นเพื่อทดลองทักษะใหม      วิธนีี้มีประโยชนในการพฒันาการแสดงออกอยาง   
เหมาะสม  ทักษะการใหคําปรึกษา และการคนหาปญหาชีวิตของสมาชกิ  แตควรใชอยาง
ระมัดระวัง 
 5.  การระดมสมอง  (Brainstorming)  กลุมผูเรียนจะถกูกระตุนใหวิจารณประเด็นใด
ประเด็นหนึ่ง  แสดงความคดิเห็นเปนคําพดูที่เกี่ยวของกบัประเด็นนัน้ออกมาเขียนไวบนกระดาน 
หรือแผนพลกิและติดขอความนัน้ไวรอบ ๆ หองเพื่อใหทุกคนเหน็และชวยในการจํา  กระบวนการ
เกิดขึ้นในระยะเวลาสัน้ ๆ  5-10 นาที หรือนานถงึ 40 นาที  กิจกรรมนีส้ามารถนําไปสูการอภิปราย
หรือการเรียนที่เปนทางการมากขึ้น  อีกนยัหนึ่งคือใชเปนกิจกรรมอุนเครื่องเพื่อกระตุนใหคิดใน
ประเด็นตาง ๆ  การระดมสมองมีประโยชนหลายประการ ดังนี ้
     5.1  ใชระบุเนื้อหาของหลกัสูตร ในตอนเริ่มตนของปฏบัิติการหรือในวันแรกของการ
ฝกอบรม เพื่อใหมั่นใจวาหลกัสูตรนั้นตั้งอยูบนฐานของความจาํเปน และความตองการของผูเรียน
แลว ยงัสามารถประเมินความรูและประสบการณเดิมของผูเรียนไดดวย 
     5.2  ใชเปนเครื่องมือในการแกปญหาเมื่อตองเผชิญปญหาในคลินกิหรือปญหาการ
ฝกปฏิบัติในการอภิปรายกลุม  ซึง่ขึ้นอยูกบัประสบการณเดิมของผูเรียนดวย  ใชเสริมการเรียนรู
ดวยการฝกปฏิบัติ กระตุนพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมแกผูเรียนเมื่อตองเผชิญกับ
ปญหาที่เขียนไว 
     5.3  ใชเปนเครื่องมือในการประเมนิความรู ทกัษะ  รวมทั้งประเมินการจัดการเรียน
การสอนเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม ทั้งการประเมินเพื่อการตีคาของสิ่งทีเ่รียนรู (Evaluation)  และการ
ประเมินเพื่อการวางแผนปรบัปรุงโปรแกรม  (Assessment)  จึงเปนกระบวนการที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญ (Student-centered)  การใชเพื่อการประเมนินีจ้ะตองจัดกิจกรรมอยางมีแบบแผนเพื่อให
มั่นใจวาการประเมินผลเปนไปอยางมีระบบและประสิทธิผลแทจริง 



  
 

88

     5.4  เปนเครื่องมือในการพัฒนาการระลึกรูดวยตนเอง โดยการคนหาความรูสึกดาน
เจตคติ (Affective)  ซึ่งเปนเรื่องจําเปนในการพัฒนาการระลึกรูในตนเองของบุคลากรดานสุขภาพ 
 

6. การบรรยายเชงิประสบการณ  (The Experiential lecture)  หมายถงึการบรรยาย 
ส้ัน ๆ ชวงกอนเขาสูการเรียนรูเชิงประสบการณ เพื่อใหแนวคิดพืน้ฐานและอธิบายเกี่ยวกบัประเดน็
คําถาม   

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี  และงานวิจยัที่เกี่ยวของ   ผูวิจัยสนใจสรางหลักสูตร      
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยั           
สงขลานครนิทร โดยบูรณาการความรูและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
และรูปแบบกระบวนการเรียนรูเชิงประสบการณของคอลป (Kolb)  มาสรางเปนหลกัสูตรฝกอบรม 
ทําการประเมนิ ประสิทธิภาพหลักสูตรโดยผูเชี่ยวชาญ และทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม และศึกษา
ผลการใชหลกัสูตรฝกอบรมโดยการประเมนิผูเขารับการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม  

 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย   

 
 การวิจยัเรื่อง การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกร
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทรคร้ังนี ้ใชวิธีการวิจัยในลักษณะการวิจัยและพัฒนา 
ซึ่งมีกระบวนการพัฒนาหลักสูตรทั้งสิ้น  5 ข้ันตอน ดังนี ้
 ข้ันตอนที ่1 การศึกษาขอมลูพื้นฐาน เปนการศึกษาและรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่จาํเปน
เพื่อนาํมาพัฒนาหลกัสูตรใหสอดคลองกบัสภาพปญหาและความตองการที่แทจริง โดยในขั้นนี้
แบงออกเปน 
 1.  การศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา กิจกรรมนกัศึกษา            
การฝกอบรม  การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม และการเรียนรูเชิงประสบการณ 
 2.  การศึกษาความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกบักิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนาํทีจ่ําเปนตองเสริมสราง โดยการ
สัมภาษณ 
 3.  การสอบถามความตองการเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร จากความคิดเห็นของอาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนกัศึกษาและ
คณะกรรมการนักศึกษาโดยสังเคราะหขอมูลที่เกีย่วกับคุณลักษณะภาวะผูนําในขอที่ 1 และ 2   
นํามาสรางเปนแบบสอบถามความคิดเหน็  
 4.  การคัดเลือกคุณลักษณะภาวะผูนําที่ไดจากขอที ่3 มาเปนขอมูลในการพัฒนา    
หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
 ข้ันตอนที ่2   การรางหลักสตูร เปนการนําสารสนเทศจากการศึกษาในขั้นตอนที ่1      
มากาํหนดเปนรายละเอียดตางๆ ของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่3   การประเมนิโครงรางหลกัสตูร เปนการตรวจสอบโครงรางของหลักสูตรที่ได
จากขั้นตอนที ่2 ซึ่งจะประเมนิในดานความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร
โดยผูเชี่ยวชาญ จํานวน 9 คน แลวทําการแกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะ กอนนําหลักสูตรไป
ทดลองใช 
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 ข้ันตอนที ่4  การทดลองใชหลักสูตร เปนการนําหลักสูตรที่ไดจากขั้นตอนที ่3 ไปทดลอง
ใชกับกลุมตัวอยางคือผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  ปการศึกษา 
2549 เพื่อประเมินประสทิธิภาพของหลักสตูรโดยมีการทดสอบวัดความรูและเจตคติทั้งกอนและ
หลังการทดลองใชหลักสูตร ตลอดจนสังเกตทักษะภาวะผูนําตลอดการฝกอบรม 
 ข้ันตอนที ่5  การประเมินและปรับปรุงหลกัสูตร เปนการนําผลที่ไดจากการทดลองใช
หลักสูตรมาประเมินและปรบัปรุงแกไขเพือ่ใหหลักสูตรมีความสมบูรณมากยิง่ขึ้น และพรอมที่จะ
นําไปใชตอไป 
 การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรม        
นักศึกษา    มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรในครั้งนี ้     มีข้ันตอนและการดําเนินงาน   ดังใน        
ภาพประกอบ 5 
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ขั้นตอน       วิธีดําเนินการ 

 
   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 1 
การศึกษาขอมูลพื้นฐาน 

ขั้นตอนที่ 2 
การรางหลักสูตร 

ขั้นตอนที่ 3 
การประเมินโครงรางหลักสูตร 

ขั้นตอนที่ 4 
การทดลองใชหลักสูตร 

ขั้นตอนที่ 5 
การประเมินหลักสูตร 

ภาพประกอบ 5  แสดงขั้นตอนและวิธกีารการพัฒนาหลกัสูตร 

การศึกษาเอกสารและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การศึกษาความคิดเห็น 
ของผูเชี่ยวชาญ  

การสอบถามความตองการเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม 

คุณลักษณะภาวะผูนําที่จําเปนตองเสริมสราง 

กําหนดโครงรางของหลักสูตร 
• สภาพปญหาและความจําเปน • จุดหมาย • เนือ้หา • กิจกรรมการฝกอบรม 
 • สื่อการฝกอบรม • การวัดผลและประเมินผล 

ประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร 

หลักสูตรฉบับทดลอง 
   ทดสอบกอน                    ทดลองใชหลักสูตร                        ทดสอบหลงั 

ประเมินประสิทธภิาพของหลักสูตร 

ปรับปรุงหลกัสูตร 

หลักสูตรฉบับสมบูรณ 

ใชได 

บกพรอง 
ปรับปรุง 
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 จากภาพประกอบ 5  แสดงถึงขั้นตอนการพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะ 
ผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  สามารถสรุปการ
ดําเนนิการในแตละขั้นตอน  ดังแสดงในตาราง 3 
 

ตาราง 3  กระบวนการวิจยัเพื่อพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนํา 
      องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร 
 

ขั้นตอนการวิจัย 
วัตถุประสงคของ

การวิจัย คําถามวิจัย วิธีดําเนินการ แหลงขอมูล ผลที่ไดรับ 

1.การศึกษา
ขอมูลพื้นฐาน 

เพื่อศึกษาขอมูล
เกี่ยวกับภาวะ 
ผูนํา 

คุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่ 
จําเปนตอง
เสริมสรางมี
อะไรบาง 

1.ศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับ
ภาวะผูนํา 
2.ศึกษาความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ
คุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่
จําเปนตอง
เสริมสรางของ   
ผูเชี่ยวชาญโดย
ใชการสัมภาษณ 
3.สอบถามความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ
ความตองการ
เสริมสรางภาวะ 
ผูนําโดยใช 
แบบสอบถาม 

1.เอกสารตํารา 
บทความ และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ 
2.ผูเชี่ยวชาญที่
เกี่ยวของกับการ
พัฒนา   นักศึกษาและ
กิจกรรมนักศึกษา
จํานวน 10 คน 
3.อาจารยที่ปรึกษา
ฝายกิจกรรมนักศึกษา 
4. คณะกรรมการ
นักศึกษา 

ขอมูล
เกี่ยวกับ
ภาวะ    
ผูนําที่
ตองการ
เสริมสราง 

2.การราง 
หลักสูตร 

เพื่อพัฒนาโครง
รางของหลักสูตร
ใหสอดคลองกับ
ภาวะผูนําที่
จําเปนตอง
เสริมสรางใหเกิด
ขึ้นกับผูนําองคกร 

โครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางภาวะ 
ผูนําสําหรับผูนํา
องคกรกิจกรรม
นักศึกษา
ประกอบดวย

1.ศึกษาวิเคราะห
เอกสาร 
2.เขียนโครงราง
หลักสูตร 

เอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 

โครงราง
หลักสูตร 
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กิจกรรม อะไรบาง 
ตาราง  3 (ตอ) 
 

ขั้นตอนการวิจัย 
วัตถุประสงคของ

การวิจัย คําถามวิจัย วิธีดําเนินการ แหลงขอมูล ผลที่ไดรับ 

3.การประเมิน
โครงรางหลักสูตร 

1.เพื่อประเมิน
ความเหมาะสม
ของโครงราง
หลักสูตร 
2. เพื่อประเมิน
ความสอดคลอง
ของโครงราง 
หลักสูตร 
 

1.องคประกอบ
ตางๆ ของโครง
รางหลักสูตรที่
พัฒนาขึ้นมีความ
เหมาะสมหรือไม 
2. องคประกอบ
ตางๆ ของ 
โครงรางหลักสูตร
ที่พัฒนาขึ้นมี
ความสอดคลอง
กันหรือไม 

สงแบบประเมิน
โครงรางหลักสูตร 
ใหผูเชี่ยวชาญ
ประเมิน 

ผูเชี่ยวชาญดาน
การพัฒนา
หลักสูตร ดาน
การฝกอบรม 
ดานภาวะผูนํา
และดานการ
วัดผลประเมินผล 
จํานวน 9 คน 

โครงรางหลักสูตร  
ที่ผานการประเมิน
จากผูเชี่ยวชาญ 

4.การทดลองใช
หลักสูตร 

เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพของ
หลักสูตร 

หลักสูตร 
ฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางภาวะ 
ผูนําที่พัฒนาขึ้น 
มีประสิทธิภาพ
มากนอยเพียงใด 

ใชวิธีการวิจัยเชิง
ทดลอง โดยมี
กลุมทดลอง 1 
กลุม ซึ่งมีการ
ทดสอบวัดความรู
และเจตคติ 
กอนและหลังการ
ทดลอง 

ผูนําองคกร 
กิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร 
ปการศึกษา 
2549  
จํานวน 30 คน 

ไดทราบถึง 
ประสิทธิภาพ 
ของหลักสูตร       
ที่พัฒนาขึ้น 

5.การประเมิน
และปรับปรุง 
หลักสูตร 

เพื่อตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของ
หลักสูตรภายหลัง
การทดลองใช 

หลักสูตรที่ได
นําไปทดลองใชมี
ประสิทธิภาพ
หรือไม 

ประเมิน
ประสิทธิภาพของ
หลักสูตรตาม
เกณฑที่กําหนด 

ขอมูลจากการ
ทดลองใช 
หลักสูตร 

หลักสูตรฝกอบรม
เพื่อเสริมสราง
ภาวะผูนําสําหรับ 
ผูนําองคกร 
กิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงข
ลานครนิทร ฉบับ
สมบูรณ 
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 กระบวนการการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกร 

กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร  ผูวิจัยดําเนนิการตามขั้นตอน โดยมีรายละเอยีด
ดังนี ้
 
ขั้นตอนที่ 1  การศึกษาขอมูลพื้นฐาน 

 
 วัตถุประสงค  เพื่อศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนาํที่ตองการเสริมสราง 

 วิธีดําเนินการ  การดําเนินการในขั้นตอนนี้ แบงออกเปน 3 แนวทาง คือ 
 สวนที่  1  การศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนํา 

 ในสวนนี้ผูวิจยั ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ        
คุณลักษณะภาวะผูนํา หลังจากนั้นนํามาวิเคราะห สังเคราะหเพื่อกําหนดเปนกรอบคุณลักษณะ
ภาวะผูนํา 
 สวนที่  2  การศึกษาความคดิเห็นจากผูเชีย่วชาญ  

 ในสวนนี้ผูวิจยัสัมภาษณผูเชี่ยวชาญมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จํานวน 10 คน     
(ภาคผนวก ก)  โดยใชขอมูลในสวนที ่1มาเปนแนวทางการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับ   
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาที่ตองการเสริมสราง ซึ่งมีรายละเอียด
สําหรับการดําเนินการดงันี ้
 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
      1.1. ประชากร คือ ผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับการพัฒนานักศึกษาและกิจกรรม      
นักศึกษา  ไดแก นักวิชาการหรือผูบริหารที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณที่เกี่ยวของ
กับการพัฒนานักศึกษา และกิจกรรมนกัศึกษา 
      1.2. กลุมตัวอยาง คือ ผูเชี่ยวชาญที่เกีย่วของกับการพัฒนานักศึกษา และกิจกรรม 
นักศึกษา โดยกําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญที่มีวฒุกิารศึกษาระดับปริญญาโทหรือเอก และ    
มีประสบการณที่เกี่ยวของกับการพัฒนานักศึกษา หรือกิจกรรมนกัศึกษา อยางนอย 3 ป  จาํนวน 
10 คน 
 2.  เครื่องมือทีใ่ชในการรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล  คือ แบบสัมภาษณทีผู่วิจัยสรางขึ้น  โดยสอบถาม
เกี่ยวกับสภาพปญหาดานกิจกรรมนกัศึกษาและปญหาดานภาวะผูนํา  ความตองการเสริมสราง
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ภาวะผูนํา  แนวทางและวิธกีารเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  และความคิดเห็นอืน่ ๆ (ภาคผนวก ก) 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําการติดตอประสานงานกับผูเชี่ยวชาญที่เปนกลุมตัวอยาง และดําเนนิการ
สัมภาษณเก็บขอมูลดวยตนเอง  ในระหวางวนัที ่20-30 มิถุนายน 2548 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
     ผูวิจัยประมวลขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  
เพื่อนาํไปใชในขั้นตอไป 
 สวนที่ 3 การสอบถามความคิดเห็นของผูทีม่ีสวนเกี่ยวของ 
 ในสวนนี้ผูวิจยันําขอมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําจากสวนที่ 1   และจากการ
สัมภาษณผูเชีย่วชาญในสวนที ่2 มาสรางเปนแบบสอบถามความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํ
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร เพื่อนําขอสรุปที่ไดไปพัฒนา
หลักสูตรตอไป โดยมีรายละเอียดการดําเนินงานดังนี ้
  1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง   
      1.1. ประชากร คือ อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนักศึกษา จํานวน 52 คน และ    
คณะกรรมการนักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร จาํนวน 674 คน 
           1.2. กลุมตัวอยาง ไดแก อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนักศึกษาที่เปนประชากร     
ทั้งหมด  และคณะกรรมการนักศกึษาจํานวน 260 คน ไดมาโดยวิธีสุมอยางงาย จากการกําหนด
ขนาดกลุมตัวอยางจากตารางสําเร็จรูปของยามาเน (Yamane. 1967: 886-887) 
 2.  เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล   

  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในสวนนี ้คือ แบบสอบถามความตองการ      
เสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร  เปน   
แบบมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ คือ ตองการมากที่สุด ตองการมาก ตองการปานกลาง 
ตองการนอย ตองการนอยทีสุ่ด จํานวน 12 ขอ (ภาคผนวก ก) 
 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยทําหนงัสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางและ   
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ในระหวางวันที่ 1-15 สิงหาคม 2548 
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 4.  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามความตองการเสรมิสรางภาวะผูนํา มาตรวจสอบคัดเลือก     
ความสมบูรณของคําถาม แลวนาํขอมูลไปวิเคราะหเพือ่หาคาเฉลีย่ คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และจัดลําดับความสาํคัญ  จากนั้นผูวิจัยคัดเลือกคุณลักษณะภาวะผูนําที่ตองการเสริมสราง 3 
ลําดับแรกไวเปนขอมูลสําหรับพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกร
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร ตอไป    
 5.  สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 
ขั้นตอนที่  2   การรางหลักสูตร 
 
 วัตถุประสงค  เพื่อกําหนดโครงรางหลกัสตูรฝกอบรมทีส่อดคลองกับคุณลักษณะภาวะ
ผูนําที่จําเปนตองเสริมสรางใหเกิดกับผูนําองคกรกิจกรรม 
 วิธีดําเนินการ   การดําเนนิงานในขั้นตอนนี้เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรที่ตองการ
พัฒนา โดยนาํคุณลักษณะภาวะผูนําที่จําเปนตองเสริมสรางใหเกิดกบัผูนําองคกรกิจกรรม มา
พัฒนาเปนหลกัสูตร โดยมีรายละเอยีดเกีย่วกับองคประกอบของโครงรางหลกัสูตรดังนี ้
  1.  สภาพปญหาและความจําเปนของหลกัสูตร เปนการพิจารณาขอมลูที่ไดจากเอกสาร
และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ และความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกบัการพัฒนานักศึกษาหรือ
กิจกรรมนกัศึกษา เพื่อนํามากําหนดเปนหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํ 
 2. หลักการของหลักสูตร เปนการกาํหนดกรอบและวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม
เพื่อเสริมสรางภาวะผูนําในภาพรวมอยางกวาง ๆ 
  3. จุดหมายของหลักสูตร เปนการกําหนดคุณลักษณะที่คาดหวังของผูเขารับการ         
ฝกอบรม โดยกําหนดใหสอดคลองกับความจําเปนของการวิจยัในครัง้นี ้ซึ่งการวิจยัครั้งนี้กาํหนด   
เปาหมายของหลักสูตรเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูความเขาใจ มีเจตคติและมีทักษะ    
เกี่ยวกับภาวะผูนําเพื่อใหสามารถนาํไปใชในการนําองคกรกิจกรรมได 
 4. หนวยการฝกอบรม เปนการนําขอสรุปเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนาํที่ไดจากขั้นตอน
ที่ 1 มากาํหนดเปนเนื้อหาสาระในหนวยการเรียนรูของหลักสูตร โดยในแตละหนวยการเรียนรู
ประกอบดวย 



  
97

  4.1 จุดประสงคการเรียนรู กาํหนดใหสอดคลองกับจุดหมายของหลักสูตร โดย
กําหนดใหอยูในรูปของจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม 
  4.2 เนื้อหาสาระ เปนการกาํหนดรายละเอยีดของคุณลักษณะภาวะผูนาํซึ่งไดจาก
ข้ันตอนที ่1 ทีต่องการใหเขารับการฝกอบรมไดเรียนรู   โดยกําหนดใหสอดคลองกับจุดประสงค 
การเรียนรู 
  4.3 กิจกรรมการฝกอบรม กําหนดใหสอดคลองกับจุดประสงคการเรียนรู และ     
เนื้อหาสาระ เนื่องจากหลักสูตรมีจุดหมายหลกัอยูที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมมีภาวะผูนาํ   
ดังนัน้กิจกรรมการฝกอบรมจงึสงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู เจตคติและทักษะควบคูกนั 
      4.4 ส่ือการฝกอบรม กําหนดใหสอดคลองกับเนื้อหาสาระและกิจกรรมการฝกอบรม 
      4.5 การวัดและประเมินผล โดยกําหนดใหสอดคลองกับจุดหมายของหลักสูตร     
จุดประสงคการเรียนรูประจําหนวยการฝกอบรม เนื้อหาวิชา โดยแบงการวัดและประเมินผล       
เปน 3 ลักษณะ คือ 
   4.5.1  การวดัและประเมินผลการเรียนรูในแตละหนวยการฝกอบรม 
   4.5.2  การวัดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของผูเขารับการฝกอบรม โดยพจิารณา
จากผลการประเมินตามหลกัสูตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น โดยเครื่องมือที่ใช ไดแก แบบทดสอบวัดความรู
เกี่ยวกับภาวะผูนํา ใชวัดกอนและหลงัการฝกอบรม แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนาํ ใชวัดกอน
และหลังการฝกอบรม และแบบสังเกตทักษะภาวะผูนาํใชวัดและประเมินผลขณะดําเนินการ       
ฝกอบรม  
   4.5.3. การวัดและประเมินผลการใชหลกัสตูร  เครื่องมือที่ใช  ไดแก           
แบบประเมินความเหมาะสมของการใชหลักสูตร 
 
ขั้นตอนที่  3  การประเมินโครงรางหลักสูตร 
 
 วัตถุประสงค  เพื่อประเมนิความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงรางหลกัสตูร 
 วิธีดําเนินการ  ในขั้นตอนนี้เปนการประเมินคุณภาพของโครงรางหลกัสูตรที่
ผูวิจัยพฒันาขึน้ โดยอาศัยผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบ เพื่อหาขอบกพรองตางๆ  และไดปรับปรุง
แกไขกอนนําหลักสูตรไปทดลองใช   โดยมีรายละเอยีดดังนี ้
 1.   จุดประสงคของการประเมิน ในการประเมินโครงรางหลักสูตรครั้งนี ้จะประเมนิใน 2 
ลักษณะคือ  
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    1.1. การประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลกัสูตร เปนการพิจารณาในแตละ
องคประกอบของโครงรางหลักสูตร ซึ่งไดแก สภาพปญหาและความตองการ หลักการของหลกัสตูร         
จุดหมายของหลักสูตร เนื้อหาของหลักสตูร กิจกรรมการฝกอบรม ส่ือการฝกอบรม และการวัดผล
และประเมินผล  วามีความเหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมมากนอยเพียงใด  พรอมทั้ง           
ขอเสนอแนะ 

    1.2. การประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร เปนการพิจารณาวา
ประเด็นตาง ๆ  ในองคประกอบของหลักสตูรมีความสอดคลองกันมากนอยเพียงใด พรอมทั้ง     
ขอเสนอแนะ 
 2.  ผูประเมินโครงรางหลกัสตูร 
 ผูทําหนาที่ประเมินในครั้งนีป้ระกอบดวย ผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตรดานการ
ฝกอบรม ดานภาวะผูนํา และดานการวัดและประเมินผล  จาํนวน  9 คน โดยใหผูประเมินชุดนี้
ประเมินทั้งความเหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร 
 3.  เครื่องมือทีใ่ชในการประเมิน มี 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1  การประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ใชแบบสอบถามที่ผูวิจยั
สรางขึ้น ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามความเหมาะสม ต้ังแตเหมาะสมมาก     
ที่สุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมนอย และเหมาะสมนอยที่สุด จาํนวน 13 ขอ 
    ตอนที่ 2  การประเมินความสอดคลองขององคประกอบตางๆ ในโครงรางหลกัสูตร      
ใชแบบประเมินที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประเมนิโดยใชดัชนีความสอดคลอง เปนเกณฑในการพิจารณา    
ซึ่งเกณฑในการพจิารณาคอื สอดคลอง ไมแนใจ และไมสอดคลอง  จํานวน 16 ขอ 
 โดยแบบประเมินทัง้ 2 ตอนมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้
 1)  ศึกษารายละเอียดของโครงรางหลกัสตูร 
  2)  กําหนดประเด็นที่จะทาํการประเมนิและเขียนเปนขอคําถาม 
  3)  ปรับปรุงแกไขแบบประเมินตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ และจัดทําเปนแบบ
ประเมินโครงรางหลักสูตรฉบับสมบูรณ 

4. การรวบรวมขอมูล ในการเกบ็รวบรวมขอมลูการประเมนิโครงรางหลักสูตร ผูวิจัย   
ติดตอประสานงานกับผูเชี่ยวชาญดวยตนเอง พรอมกับนําโครงรางหลักสูตร และแบบประเมิน 
โครงรางหลักสูตรไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 9 คน ตอบโดยอิสระและรับกลับดวยตนเอง 
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 5.  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัดําเนนิการดังนี ้
    5.1. การวิเคราะหขอมูลเพื่อประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ผูวิจัย
กําหนดคาน้ําหนกัคะแนนและการแปลความหมายของคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ดังนี้  

  5 หมายถงึ เหมาะสมมากที่สุด  
  4 หมายถงึ เหมาะสมมาก   
  3 หมายถงึ เหมาะสมปานกลาง    
  2 หมายถงึ เหมาะสมนอย  
  1 หมายถงึ เหมาะสมนอยที่สุด      

  การแปลความหมายของคาเฉลี่ย มีดังนี ้
  4.50  –  5.00 หมายถงึ เหมาะสมมากที่สุด     

    3.50  –  4.49 หมายถงึ เหมาะสมมาก                 
  2.50  –  3.49     หมายถงึ เหมาะสมปานกลาง                

    1.50  –  2.49 หมายถงึ เหมาะสมนอย                 
  1.00  –  1.49 หมายถงึ เหมาะสมนอยที่สุด 

 การกําหนดคาเฉลี่ยความเหมาะสม  คือ   ถาคาเฉลีย่ความคิดเหน็ของผูตอบ          
แบบสอบถามมีคาตั้งแต 3.50 ข้ึนไป  ถือวาผูเชี่ยวชาญมีความเหน็วาโครงรางหลักสูตรที่พัฒนาขึน้
มีความเหมาะสม สามารถนาํไปใชได แตถามีคาเฉลีย่นอยกวา 3.50 ผูวิจัยปรับปรุงแกไขตาม    
คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
     5.2. การวิเคราะหขอมูลการประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร ใชคา
ดัชนีความสอดคลอง โดยนาํคําตอบของผูเชี่ยวชาญแตละคนมาใหคาน้ําหนักคะแนนดังนี ้

มีความเหน็วา สอดคลอง กําหนดคะแนนเปน    +1   
มีความเหน็วา ไมแนใจ  กําหนดคะแนนเปน      0   
มีความเหน็วา ไมสอดคลอง กําหนดคะแนนเปน     -1   

 จากนั้นนํามาแทนคาในสูตรการหาดัชนีความสอดคลอง (Item – Objective  
Congruence = IOC)  เปนเกณฑในการพจิารณา (สําเริง  บุญเรืองรัตน.  2529: 95)  
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    IOC   =   
N

R∑  
 
  เมื่อ    IOC   หมายถงึ    ดัชนีความสอดคลอง 
     R    หมายถงึ    คะแนนความคิดเหน็ 
     N    หมายถงึ    จํานวนผูเชี่ยวชาญ   
 ถาคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 ถือวาโครงรางหลกัสูตรมีความ    
สอดคลองกัน อยูในเกณฑทีไ่มตองปรับปรุง 
 6.  การแกไขปรับปรุงหลักสตูร โดยนําผลจากการประเมินโครงรางของหลักสูตร รวมทัง้
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากผูเชี่ยวชาญมาเปนเกณฑในการแกไขปรับปรุง ในกรณีที่ผูเชี่ยวชาญ
ประเมินวาโครงรางหลักสูตรยังไมสมบูรณ 
 
ขั้นตอนที่ 4  การทดลองใชหลักสูตร 
 
 วัตถุประสงค  เพื่อหาประสทิธิภาพของหลักสูตร 
 วิธีดําเนินการ  การดําเนินการในขั้นตอนนี้เปนการนําโครงรางหลกัสตูรที่แกไขปรับปรุง
แลวไปทดลองใชในสถานการณจริงเต็มรูปแบบกับกลุมตัวอยาง เพื่อหาประสิทธิภาพของหลักสูตร 
และความเหมาะสมของการนําหลักสูตรไปใช ตลอดจนปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการใช
หลักสูตรมีรายละเอียดการดําเนนิการดงันี้  
 1.  แบบแผนการทดลอง 
 แผนการทดลองใชหลักสูตรคร้ังนี้ โดยใชแผนการทดลองแบบ One Group Pretest-
Posttest design (Campbell and Stanley. 1963:7)  ดังนี ้
 
 ทดสอบกอน           ทดลอง        ทดสอบหลงั 
       T1     X    T2 
   
   เมื่อ  X    แทนการไดรับการทดลองฝกอบรมตามหลกัสตูร 
   เมื่อ  T1   แทนการทดสอบวดัความรูและวดัเจตคติกอนการฝกอบรม 
   เมื่อ  T2     แทนการทดสอบวดัความรูและวดัเจตคติหลังการฝกอบรม 
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 2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
  2.1 ประชากร เปนผูนาํองคกรกิจกรรมนักศกึษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร  
ปการศึกษา 2549 จํานวน 65 คน 
        2.2 กลุมตัวอยาง ไดแกผูนําองคกรกจิกรรมนักศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
ปการศึกษา 2549  จํานวน 30 คน  ซึง่ไดมาดวยวิธีการเลือกตามเกณฑดังนี้  1.เปนผูนําองคกร  
กิจกรรมนัน้ ๆ  2.สมัครใจที่จะเขารวมฝกอบรมและสามารถรวมฝกอบรมไดตลอดหลักสูตร 
 3.   เครื่องมือที่ใชในการทดลอง ประกอบดวย 
       3.1  เอกสารหลักสูตรทีผู่วิจัยพฒันาขึน้ ไดแก คูมือวทิยากร คูมือผูเขารับ            
การฝกอบรม อุปกรณการฝกอบรม ส่ือ และกิจกรรมตาง ๆ 
  3.2  แบบประเมินคุณลักษณะภาวะผูนํา ประกอบดวย 
       3.2.1 แบบทดสอบวัดความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา ใชวัดความรูเกีย่วกับภาวะ    
ผูนําของกลุมตัวอยาง ทั้งกอนการทดลองและหลังการทดลองใชหลักสตูร ซึ่งมีข้ันตอนในการสราง
ดังนี ้
    1) ศึกษาเนื้อหาสาระเกี่ยวกับภาวะผูนํา จากหนวยการเรียนรูทีก่ําหนดไว
ในหลักสูตร และเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของ 
    2) สรางแบบทดสอบวัดความรูชนิดเลือกตอบ 4 ตัวเลือก จํานวน 50 ขอ  
ตามตารางวิเคราะหหลักสตูร  เกณฑการตรวจคะแนนให 1 คะแนนเมื่อตอบถูก  นอกนั้นให
คะแนน 0 
    3) นําแบบทดสอบที่สรางขึน้ไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสตูร 
ดานภาวะผูนาํ และดานการวัดและประเมินผล จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ก)   ตรวจสอบ       
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษา แลวปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 
    4) หาคาความยากงายและคาอํานาจจาํแนกของแบบทดสอบรายขอ 
โดยนําไปทดลองใชกับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา จํานวน 30 คน ใชเกณฑการคัดเลือกขอสอบ
ที่มีคาความยากงายรายขอ (คา p) ระหวาง 0.20 – 0.80 และคาอํานาจจําแนก (คา r) ต้ังแต .20 
ข้ึนไป (ประคอง กรรณสูตร. 2538: 33)  ไดแบบทดสอบจํานวน 30 ขอ 
    5) หาคุณภาพของแบบทดสอบทั้งฉบับที่ประกอบดวยขอทดสอบ          
ที่ผานการคัดเลือกตามเกณฑคาความยากงายและคาอาํนาจจําแนกเรียบรอยแลว มาคํานวณ    
คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับ โดยใชสูตรการคํานวณของ คูเดอร-ริชารดสัน (KR-20)  ไดคาความเชื่อมัน่
ทั้งฉบับ  .83 
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       3.2.2  แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนํา ใชศึกษาความรูสึกหรือความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผูนําของกลุมตัวอยาง ทั้งกอนการทดลองและหลังการทดลองใชหลักสตูร มีข้ันตอน
ในการสรางดงันี ้
    1) ศึกษาเนื้อหาสาระเกี่ยวกับภาวะผูนํา จากหนวยการเรียนรูทีก่ําหนดไว
ในหลักสูตร และเอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของ 
    2) สรางแบบวดัเจตคติตามแบบของ ไลเคิรท (Likert) ซึ่งเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดบั คือ เหน็ดวยอยางยิ่ง เหน็ดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิง่ 
ซึ่งกําหนดใหมีขอความทั้งทางบวกและทางลบ จาํนวน 40 ขอ  โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้

 คะแนนสาํหรบัขอความทางบวก       การตอบ         คะแนนสําหรับขอความทางลบ 
   5   เห็นดวยอยางยิ่ง   1 
   4   เห็นดวย    2 
   3   ไมแนใจ    3 
   2   ไมเห็นดวย   4 
   1   ไมเห็นดวยอยางยิง่  5 
 การแปลความหมายคาเฉลี่ย แบงเปน 5 ระดับ คือ 
   4.50  –  5.00  หมายถงึ เห็นดวยอยางยิ่ง  
   3.50  –  4.49  หมายถงึ เห็นดวย  
   2.50  –  3.49  หมายถงึ ไมแนใจ      
   1.50  –  2.49  หมายถงึ ไมเห็นดวย 
   1.00   –  1.49 หมายถงึ ไมเห็นดวยอยางยิง่      
    3) นําแบบวัดเจตคติที่สรางขึน้ไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสตูร 
ดานภาวะผูนาํ และดานการวัดและประเมินผล จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ก)   ตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชงิเนื้อหาความเหมาะสมของภาษา และความสอดคลองของเจตคติที่ตองการประเมิน 
แลวปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ  
    4) นําแบบวัดเจตคติที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกบัผูนําองคกร    
กิจกรรมนกัศึกษา  จํานวน 30 คน  เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบวัดเจตคติ โดยการ
วิเคราะหดวยสถิติ  t-test  และทําการคัดเลือกขอที่มีอํานาจจาํแนก (คา t) ต้ังแต 1.75 (นัยสําคัญ
ทางสถิติ .05)  ข้ึนไปไวจํานวน 30 ขอ  เปนแบบวัดเจตคติมีขอความทางบวก 21 ขอ  ไดแก       
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ขอที่ 1, 3, 6, 7, 8, 9, 12, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27 และ 29  และ     
ขอความทางลบ 9 ขอ  ไดแก  ขอที ่2, 4, 5, 10, 11, 13, 16, 28 และ 30 
    5) หาคุณภาพของแบบวัดเจตคติทั้งฉบับโดยคํานวณหาคาความเชื่อมัน่ 
ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  ไดคาความเชื่อมัน่   
ทั้งฉบับ  .60 
        3.2.3  แบบประเมินทักษะภาวะผูนํา  ใชสังเกตพฤติกรรมภาวะผูนําของ     
กลุมตัวอยาง ตลอดการฝกอบรม  ซึง่มีข้ันตอนในการสรางดังนี ้

1) ศึกษาเนื้อหาสาระเกี่ยวกับทักษะภาวะผูนําจากหนวยการเรียนรู 
ที่กําหนดไวในหลักสูตร และเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
    2) สรางแบบประเมินทักษะภาวะผูนํา เปนแบบสํารวจรายการ เพื่อใช
สังเกตพฤตกิรรมผูเขารับการอบรมที่เกิดทกัษะและรวมกิจกรรม แบงเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด 
มาก  ปานกลาง นอย และนอยที่สุด จํานวน 20 ขอ 
    3) นําแบบประเมินทักษะภาวะผูนําที่สรางขึ้นไปใหผูเชีย่วชาญดานการ
พัฒนาหลักสตูร ดานภาวะผูนํา และดานการวัดและประเมินผล จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ก) 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษา แลวปรับปรุงแกไขตาม            
ขอเสนอแนะ 

        3.3  แบบประเมินความเหมาะสมของการใชหลักสูตรและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการ
ใชหลักสูตรสําหรับใหกลุมตัวอยางเปนผูประเมิน ซึ่งมีข้ันตอนในการสรางดังนี ้
   1) ศึกษาองคประกอบตางๆ ของหนวยการเรียนรู ซึ่งประกอบดวย คําอธิบาย
หนวยการเรียนรู จุดประสงคการเรียนรู เนื้อหาสาระ กจิกรรมการฝกอบรม ส่ือการฝกอบรม และ
การวัดผลประเมินผล   
   2) สรางแบบประเมินความเหมาะสมของการใชหลกัสูตรในรูปแบบของ    
แบบสอบถามความคิดเหน็แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ คือ เหมาะสมมากที่สุด เหมาะสม
มาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมนอย และเหมาะสมนอยที่สุด  แบบประเมินแบงออกเปน 2 
ตอน  ตอนที ่1  ดานความพงึพอใจในการฝกอบรม มีจาํนวน 11 ขอ  ตอนที่ 2  ดานความสามารถ
ของวิทยากร มีจํานวน 12 ขอ  ซึง่กําหนดเกณฑในการพจิารณาดังนี้   
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  5 หมายถงึ มีความพึงพอใจ/มีความสามารถมากที่สุด  
  4 หมายถงึ มีความพึงพอใจ/มีความสามารถมาก   
  3 หมายถงึ มีความพึงพอใจ/มีความสามารถปานกลาง
  2 หมายถงึ มีความพึงพอใจ/มีความสามารถนอย 
  1 หมายถงึ มีความพึงพอใจ/มีความสามารถนอยที่สุด 

 
 การแปลความหมายของคาเฉลี่ย มีดังนี ้
   4.50  –  5.00  หมายถงึ เหมาะสมมากที่สุด  

 3.50  –  4.49  หมายถงึ เหมาะสมมาก       
 2.50  –  3.49     หมายถงึ เหมาะสมปานกลาง       

   1.50  –  2.49  หมายถงึ เหมาะสมนอย       
   1.00   –  1.49 หมายถงึ เหมาะสมนอยที่สุด      
 การกําหนดคาเฉลี่ยคะแนนความเหมาะสม คือ ถาคาเฉลี่ยความคิดเหน็ของผูตอบ   
แบบสอบถามมีคาตั้งแต 3.50 ข้ึนไป ถือวาผูประเมินมีความเหน็วาหลักสูตรที่พัฒนาขึน้มีความ
เหมาะสมสาํหรับนําไปใชตอไป 
   3) นําแบบประเมินความเหมาะสมที่สรางขึ้นไปใหผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนา
หลักสูตร ดานภาวะผูนํา ดานการฝกอบรม และดานการวดัและประเมินผล จํานวน 5 คน        
(ภาคผนวก ก)  ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษา และความ    
สอดคลองกับประเด็นที่ตองการประเมนิ แลวปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ 

4. ระยะเวลาในการทดลอง  ผูวจิัยกําหนดการทดลองใชหลกัสูตรในภาคเรียนที ่1  
ปการศึกษา 2549  ระหวางวันที่ 22 – 24 พฤษภาคม 2549  เปนเวลา 3 วนั 
 5.  การดําเนินการทดลอง ในการดําเนนิการทดลองใชหลักสูตรมีวิธีการดําเนินการดงันี ้
  5.1 การเตรียมการกอนการทดลอง เปนการจัดเตรียมเอกสารหลกัสูตร และสื่อการ
ฝกอบรมตาง ๆ การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรม การจัดเตรียมทีมวทิยากร การจดัเตรียมสถานที่
และอุปกรณทีใ่ชในการฝกอบรมตลอดจนการติดตอประสานงานเพื่อทดลองใชหลักสตูร 
       5.2 การดําเนนิทดลอง มีข้ันตอนการดําเนนิการดงันี ้
       1) ทดสอบวัดความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา และเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนาํ ของ
กลุมตัวอยาง กอนการทดลองใชหลักสูตร 
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       2) ดําเนนิการทดลองใชหลกัสูตร โดยผูวจิัยจัดการฝกอบรมตามหลกัสูตร      
ที่พัฒนาข้ึน ดวยตนเองและทีมวทิยากรจนครบกระบวนการของหลักสูตร มีการประเมินทักษะ
ภาวะผูนําของกลุมตัวอยาง โดยใชแบบประเมินทักษะภาวะผูนํา ขณะดําเนนิการทดลอง             
ผูประเมิน    ไดแก  ผูชวยวทิยากร จาํนวน 2 คน  ประเมินกลุมตัวอยางตลอดการฝกอบรม 
       3) ทดสอบวัดความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา และเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนาํ        
ของกลุมตัวอยาง ภายหลังสิ้นสุดการทดลองใชหลักสูตร 
 6.   การวิเคราะหขอมูล การดําเนนิการในขั้นนี้ ประกอบดวย 
      6.1. เปรียบเทยีบคะแนนจากแบบทดสอบวัดความรู และเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
ของกลุมตัวอยาง กอนและหลังการทดลองใชหลักสูตร โดยใชการทดสอบดวยสถิติ t-test  
       6.2. การหาประสิทธิภาพของหลักสูตร มวีิธีการดังนี ้
   1) การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยดานความรูเกี่ยวภาวะผูนํา ระหวาง
กระบวนการฝกอบรมกับผลสัมฤทธิ ์โดยนาํขอมูลที่ไดจากแบบทดสอบวัดความรูดานภาวะผูนํามา
หา   ประสิทธภิาพของหลักสูตร ตามเกณฑความสัมพนัธระหวางกระบวนการฝกอบรมกับ
ผลสัมฤทธิ์ (E1/E2) โดยกําหนดเกณฑไวไมตํ่ากวา 80/80 โดยใชสูตร  E1/E2  (อรพรรณ  พรสีมา. 
2530: 130 -131)  
    E1     =   

A
X 100×  

 
  เมื่อ E1     หมายถึง    คาประสทิธภิาพของการสอนจากทุกหนวยการเรียน 
   X     หมายถึง    คะแนนสอบหลังเรียนโดยเฉลี่ยของกลุมทดลอง 

  จากทุกหนวยการเรียน 
   A     หมายถึง    คะแนนเต็มของการสอบจากทกุหนวยการเรียน 
 
    E2     =   

P
F 100×  

 
   E2    หมายถงึ     คาประสิทธิภาพของผลสัมฤทธิท์างการเรียน  
   F     หมายถึง    คะแนนเฉลีย่ของกลุมทดลองหลงัเสร็จส้ินการทดลอง 
   P     หมายถึง     คะแนนเต็มของการทดสอบหลังเสร็จส้ินการทดลอง 
   2)  คาเฉลี่ยดานเจตคติเกีย่วกับภาวะผูนาํหลงัการทดลอง กําหนดเกณฑ        
ที่ถือวาเหมาะสมคือ ไมตํ่ากวา 3.50 
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   3)  คาเฉลี่ยดานทักษะภาวะผูนํา กําหนดที่ถือวา เหมาะสมคือ ไมตํ่ากวา 3.50 
 7.   เกณฑในการพิจารณาประสิทธิภาพของหลักสูตร 
  7.1  ดานผูเขารับการฝกอบรม เปนการพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของผูเขารับการ         
ฝกอบรมดานความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา และเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนาํ โดยคะแนนเฉลี่ยหลงั     
การทดลองใช หลักสูตรสงูกวาคะแนนเฉลีย่กอนการทดลองอยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .05 
  7.2  ดานหลกัสูตร ประกอบดวย 
   1) ความเหมาะสมของการใชหลักสูตรตามความคิดเหน็ของผูเขารับ          
การฝกอบรมโดยกําหนดเกณฑความเหมาะสม ไมตํ่ากวา 2.50 
   2) คาประสิทธภิาพของหลักสูตร 
          -  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยดานความรูเกี่ยวกับภาวะผูนาํระหวาง
กระบวนการฝกอบรมกับผลสัมฤทธิ ์โดยใชคา E1/E2 กําหนดเกณฑไมตํ่ากวา 80/80 
          -  คาเฉลี่ยดานเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนํา กําหนดเกณฑที่ถือวาเหมาะสม
คือ ไมตํ่ากวา 3.50 
          -  คาเฉลี่ยดานทกัษะภาวะผูนํา กําหนดเกณฑทีถ่ือวาเหมาะสมคือ       
ไมตํ่ากวา 3.50 
 
ขั้นตอนที่  5  การประเมินและปรับปรุงหลักสูตร 
 วัตถุประสงค  เพื่อประเมนิประสิทธิภาพของหลักสูตรภายหลงัการนาํหลักสูตรไป
ทดลองใช 
 วิธีดําเนินการ   ในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินผลหลังจากนาํหลักสูตรไปทดลองใชและ
ปรับปรุงหลักสูตรใหสมบูรณยิ่งขึ้นจากขอมูลที่ไดรับ โดยแบงเปน 2 สวนดังนี ้

 1.  การประเมนิประสิทธิภาพของหลกัสูตร เปนการนาํขอมูลที่ไดจากการทดลองใช  
หลักสูตรมาพจิารณาและตดัสินคุณคาของหลักสูตรวามขีอดีและขอดอยอยางไร 

 2.  การปรับปรุงหลักสูตร หลังจากการนําหลักสูตรไปทดลองใช ผูวิจยัจะนาํปญหา 
อุปสรรคและขอเสนอแนะตาง ๆ มาปรับปรุงแกไขรายละเอียดตาง ๆ ของหลักสูตรใหไดหลักสูตร  
ที่สมบูรณ สามารถนาํไปใชในการจัดการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําใหแกผูนําองคกร      
กิจกรรมนกัศึกษาตอไป 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลการวิจยัเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ผูวิจยัไดนําเสนอเปน 5 ข้ันตอน 
คือ  การศึกษาขอมูลพืน้ฐาน  การรางหลกัสูตร  การประเมินโครงรางหลักสูตร  การทดลองใช  
หลักสูตร  และการประเมนิและปรับปรุงหลักสูตร 
 
ขั้นตอนที่ 1  ผลการศึกษาขอมูลพื้นฐาน 
  สวนที่  1  การศึกษาเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนําพบวาภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกร คือ ตองเปนผูมีความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนํา มีมนุษยสัมพันธ  มทีักษะการสื่อสาร  
การจูงใจ การตัดสินใจ วิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค คุณธรรมจริยธรรม ความเชื่อมั่นในตนเอง 
และการปรับตัว และเพื่อใหไดคุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ที่ควรเสริมสราง  ผูวิจยัจงึนาํคุณลักษณะภาวะผูนําดังกลาวไป   
สอบถามและสัมภาษณผูเชีย่วชาญที่เกีย่วของกับการพฒันานักศึกษา มหาวิทยาลยั           
สงขลานครนิทร จํานวน10 คน (ภาคผนวก ก)  ใหพิจารณาคัดสรรหรือเสนอแนะเพิม่เติม 
 สวนที่  2  การศึกษาความคดิเห็นของผูเชีย่วชาญที่เกีย่วของกับการพฒันานักศกึษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ไดขอมูลเกีย่วกับคุณลักษณะภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทรทีต่องการเสริมสรางตามความเหน็ของผูเชีย่วชาญ ดังนี้ 
ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา ศิลปะการสื่อสาร การตัดสินใจ ศิลปะการจูงใจ การสรางมนุษยสัมพนัธ 
การปรับตัว  คุณธรรมจริยธรรม ความคิดริเร่ิมสรางสรรค การสรางวิสัยทัศน การสรางความเชื่อมัน่
ในตนเอง การจัดการความขัดแยง และการพัฒนาทมีงาน 
 สวนที่ 3  ผลการสอบถามความคิดเหน็ของ อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนักศึกษาและ
คณะกรรมการนักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ผูวิจัยนําขอมูลเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะ   
ผูนําที่ไดจากการสัมภาษณและสอบถามผูเชี่ยวชาญที่เกีย่วของกับการพัฒนานักศึกษา มาสราง
เปนแบบสอบถามความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร (ภาคผนวก ก)  ไปสอบถามความคิดเห็นของอาจารยที่ปรึกษา       
ฝายกิจกรรมนกัศึกษา และคณะกรรมการนักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ไดคุณลักษณะ
ภาวะผูนําที่ตองการเสริมสราง ดังแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของอาจารยที่ปรึกษากิจกรรม 
      นกัศึกษาและคณะกรรมการนกัศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร เกีย่วกบัคุณลักษณะ 
       ภาวะผูนาํที่ตองการเสริมสราง (n = 312) 
 
ขอ คุณลักษณะภาวะผูนําที่ตองการเสริมสราง      X              S.D.        อันดับ 
 
1      ความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา    4.15  .86  1 
2      ศิลปะการสื่อสาร      4.12  .81  3 
3      การตัดสนิใจ        3.96  .82           10 
4      ศิลปะการจูงใจ      3.95  .93           11 
5      การสรางมนษุยสัมพนัธ     4.03  .79  7 
6      การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ     4.13  .86  2 
7      คุณธรรมและจริยธรรม     4.08  .85  5 
8      ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน   4.06  .93  6 
9      การสรางวิสัยทัศน      4.09  .84  4 
10    การสรางความเชื่อมัน่ในตนเอง    4.01  .82  8 
11    การปรับตัวและการบรหิารงานแบบยดืหยุน   3.97  .83  9 
12    การจัดการความขัดแยง     3.91  .81           12 
 

 จากตาราง 4  แสดงวาคุณลกัษณะภาวะผูนําสาํหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรที่ตองการเสริมสรางตามความเห็นของอาจารยที่ปรึกษากิจกรรม   
นักศึกษาและคณะกรรมการนักศึกษา เปนไปตามลําดบัดังนี้ อันดับที่ 1 ความรูเกีย่วกับภาวะผูนํา
และบทบาทหนาที่ของผูนํา อันดับที ่2 การพัฒนาทมีงานใหมีประสิทธิภาพ อันดับที่ 3               
ศิลปะการสื่อสาร อันดับที่ 4 การสรางวิสัยทัศน อันดับที่ 5 คุณธรรม   จริยธรรม อันดับที ่6     
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน อันดับที ่7 การสรางมนุษยสมัพันธ อันดับที่ 8 การสราง
ความเชื่อมั่นในตนเอง อันดับที่ 9 การปรบัตัวและการบริหารงานแบบยืดหยุน อันดับที่ 10         
การตัดสินใจ อันดับที ่11 ศิลปะการจงูใจ และอันดับที1่2 การจัดการความขัดแยง จากนั้นผูวิจยั
คัดเลือกคุณลักษณะภาวะผูนําที่ตองการเสริมสราง 3 อันดับแรก ไดแก ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา
และบทบาทหนาที่ของผูนํา  การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ และศิลปะการสื่อสาร  ไวเปน   
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ขอมูลสําหรับพัฒนาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนําสาํหรบัผูนําองคกรกิจกรรม        
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร   
 
ขั้นตอนที่ 2  ผลการรางหลักสูตร  
 ผูวิจัยไดโครงรางหลักสูตรฝกอบรมที่สอดคลองกับคุณลักษณะภาวะผูนาํที่จาํเปน       
ตองเสริมสรางใหเกิดกับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  โดยมี            
องคประกอบของโครงรางหลักสูตรดังนี้ (หลักสูตรฉบับสมบูรณ  แสดงในภาคผนวก ค) 
 
 สภาพปญหาและความจําเปนของการฝกอบรม 
 กิจกรรมนกัศึกษามีความสาํคัญในการพฒันานักศึกษา ชวยเสริมเตมิเต็มใหนักศกึษาเปน
ผูมีความรู ความสามารถ  มวีิจารณญาณ   มีสุขภาพที่ดี และเปนกิจกรรมที่มีประโยชนในการ
พัฒนานักศึกษา การจัดกิจกรรมนักศึกษาที่ถกูตองและเหมาะสมจะชวยพฒันานกัศึกษาทั้งใน
ดานแนวความคิด เจตคติ พฤติกรรม รางกาย จิตใจ ตลอดจนความรูความสามารถ และ        
ประสบการณใหแกนกัศกึษาทาํใหนักศึกษามีความสามารถเพิ่มข้ึน มีวุฒิภาวะทางอารมณ       
ลดปญหาขอขัดแยงตางๆ ภายในสถาบนั อีกทั้งกิจกรรมนักศึกษายงัมคีวามสาํคัญทัง้ตอตัว      
นักศึกษา  ตอสถาบันอุดมศึกษา และตอประเทศอีกดวย  

  ดังนัน้เพื่อใหการบริหารงานกิจกรรมนกัศึกษาสาํเร็จลุลวงไปดวยด ีจาํเปนตองอาศยั
ความรวมมือในการดําเนนิงานจากผูนํานกัศึกษา ซึ่งประกอบดวยนายกองคการนักศึกษา 
ประธานสภานักศึกษา ประธานชมรม และนายกสโมสรคณะตาง ๆ ทีสั่งกัดองคการบริหารองคการ         
นักศึกษา  ผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษาเหลานี้จะมีบทบาทสาํคัญที่จะพัฒนา ผลักดนั และดําเนนิ
กิจกรรมนกัศึกษาดานตาง ๆ เพื่อพฒันานักศึกษาโดยสวนรวม อยางไรก็ตามการเขามาดํารง
ตําแหนงของผูนํากจิกรรมนกัศึกษาสวนหนึง่ยังขาดความชัดเจนในบทบาทหนาที ่ขาดทักษะ     
และประสบการณทางการบริหาร การมีโลกทัศนที่กวางไกล  และปญหาที่สําคัญประการหนึ่งคอื  
ผูที่อาสาเขามาทาํหนาที่ผูนาํองคกรกิจกรรมยังขาดภาวะผูนํา ซึง่สงผลใหการดําเนนิกิจกรรม     
นักศึกษาไมไดผลเทาที่ควร ขาดประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการดําเนนิกิจกรรม  

 ดวยเหตนุี้มหาวทิยาลยัจึงมคีวามจาํเปนตองมีการพัฒนาผูนาํนกัศึกษาใหมภีาวะผูนาํ   
การฝกอบรมผูนํานักศึกษาใหมีภาวะผูนาํ และการสงเสรมิใหนกัศึกษาทํากจิกรรมในตําแหนงผูนาํ
นักศึกษา ถือเปนวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําที่ดีแกผูนาํนกัศึกษา เพราะจะทําใหผูนํานกัศึกษาเกิด 
การ เรียนรูทัง้ทางดานทฤษฎีและการปฏิบัติงานจากสภาพแวดลอมที่เปนจริง  สามารถทาํหนาที่
ในฐานะผูนําอยางมีประสิทธภิาพ   ซึง่จะสงผลใหการดําเนินกิจกรรมนกัศึกษามีประสิทธิภาพ   
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มากขึ้น  ผูวิจยัจึงไดพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทรข้ึน 

 
 หลักการของหลักสูตรฝกอบรม 
 หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร เปนหลกัสตูรที่พัฒนาขึ้นเปนการเฉพาะ โดยมหีลักการดังนี ้

1. เปนหลกัสูตรฝกอบรมที่เนนเสริมสรางความรู เจตคติ และทักษะภาวะผูนาํแก         
ผูนําองคกรกิจกรรม  เพื่อนาํไปปรับใชในการบริหารองคกรกิจกรรมนกัศึกษา  มหาวทิยาลยั  
สงขลานครนิทร 
 2.   เปนหลกัสตูรที่สอดคลองกับความตองการในการดําเนินงานขององคกรกิจกรรม  
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร 
 3.   เปนหลักสตูรที่เนนผูเขารับการฝกอบรมเปนสาํคัญ 
 4.   เปนหลักสตูรที่นํารูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณของคอลป (Kolb,1984)      
มาปรับใชในการฝกอบรม โดยเนนกิจกรรมการปฏิบัติตามรูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณ   
และการมีสวนรวมของผูเขารับการฝกอบรม 
 
 จุดมุงหมายของหลกัสูตรฝกอบรม 
 เพื่อใหผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ที่เขารับการฝกอบรม
ตามหลกัสูตรนี้เปนผูที่มีความรู เจตคติ และทักษะภาวะผูนํา สามารถนําความรูไปประยุกตใชใน
การบริหารองคกรกิจกรรมนกัศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 เนื้อหาของหลักสูตรฝกอบรม 
 เนื้อหาของการฝกอบรมตามหลักสูตร แบงเปน 3 หนวย คือ 

 หนวยที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการเสริมสรางภาวะผูนํา แบงเปน 2 หัวขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 เร่ือง ความรูเกีย่วกับภาวะผูนํา 
  หัวขอที ่2 เร่ือง การเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา   
 หนวยที่ 2 ศิลปะการสื่อสาร แบงเปน 2 หวัขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ    
  หัวขอที ่2 การพูดสําหรับผูนาํ 
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หนวยที่ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธภิาพ แบงเปน 2 หัวขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 การสรางทมีงาน 
  หัวขอที ่2 ผูนาํกับการพัฒนาทีมงาน 
    
 กิจกรรมการฝกอบรม 
 กิจกรรมการฝกอบรมมีวิธีดําเนนิการ ดังนี ้
 1. การสรางความคุนเคย ใชเกมในการสรางความคุนเคย เพื่อชวยสรางบรรยากาศ   
แหงการเปดเผยตัวเองใหสมาชิกที่เขารับการฝกอบรมไดรูจักกัน 
 2. การทดสอบกอนการฝกอบรม ใชแบบทดสอบวัดความรู และแบบวัดเจตคติ         
เกี่ยวกับภาวะผูนํากอนการฝกอบรม เพื่อวัดความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูเขารับ  
การฝกอบรม 
 3. การดําเนนิการฝกอบรม ใชรูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณ โดยใหผูเขารับ      
การฝกอบรมไดมีสวนรวมในการทาํกิจกรรมตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกบัสมาชิกคนอืน่ ๆ ในกลุม 
และใชแบบสังเกตทักษะ ประเมินทักษะภาวะผูนําของผูเขารับการฝกอบรม 
 ข้ันตอนในการทํากจิกรรมมดัีงนี้ คือ 
  1.) ข้ันประสบการณ เปนขั้นที่ผูเขารับการฝกอบรมนําประสบการณของตนออกมา
ใชในการเรียนรูและแบงประสบการณแกผูอ่ืน 
  2.) ข้ันสังเกตอยางไตรตรองหรือคิดทบทวน เปนขัน้ที่ผูเขารับการฝกอบรมไดแสดง
ความคิดเหน็ของตนแลกเปลีย่นกับสมาชกิในกลุม 
  3.) ข้ันความคดิรวบยอด เปนขั้นที่ผูเขารับการฝกอบรมเกิดความเขาใจและเกิด
ความคิดรวบยอด ซึ่งจะสงผลไปสูการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และเรียนรูทักษะตาง ๆ 
  4.) ข้ันประยกุตแนวคิด เปนขั้นที่ผูเขารับการฝกอบรมไดทดลองใชความคิดรวบ
ยอดหรือสรางความคิดรวบยอดในรูปแบบตาง ๆ เปนการแสดงถึงผลของความสาํเร็จในการเรียนรู 
 4. การทดสอบหลังการฝกอบรม ใชแบบทดสอบวัดความรู และแบบวัดเจตคติ เกี่ยวกับ
ภาวะผูนํา หลงัการฝกอบรม เพื่อวัดความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูเขารับการ         
ฝกอบรมวาไดรับความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนําเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด 
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 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 
 การวัดและประเมินผลการฝกอบรมตามหลักสูตรนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ ดานความรู 
ดานเจตคติ และดานทักษะ 
 ดานความรู ใชแบบทดสอบวัดความรูกอนและหลังการฝกอบรม 
 ดานเจตคติ ใชแบบวัดเจตคติกอนและหลงัการฝกอบรม 
 ดานทกัษะ ใชแบบสังเกตทกัษะความเปนผูนําขณะดําเนินการฝกอบรม 
 สวนการประเมินความพงึพอใจและความคิดเห็นตอหลกัสูตรฝกอบรม ของผูเขารับ    
การฝกอบรม ใชแบบประเมินผลการจัดฝกอบรม หลงัเสร็จส้ินการฝกอบรม 
 
ขั้นตอนที่ 3  ผลการประเมินโครงรางหลักสูตร  
 3.1 การประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลกัสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ตามความคิดเหน็ของ            
ผูเชี่ยวชาญ โดยหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังแสดงในตาราง 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
 

113

ตาราง 5  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับความ 
       เหมาะสมของโครงรางหลักสูตร (n=9) 

 
ขอ    โครงรางหลักสูตร             X              S.D.    ระดับความเหมาะสม 
 
1       หลักการของหลักสูตรในการนําไปปฏิบัติจริง        3.78 0.44  มาก 
2 จุดมุงหมายของหลักสูตรในการเสริมสราง 
 ภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรม        3.78 0.44  มาก 
3 เนื้อหาของหลกัสูตรในการนาํไปใช 
         ฝกอบรมเพื่อใหบรรลเุปาหมาย         3.89           0.60  มาก 
4 เนื้อหาของหลกัสูตรในการนาํไปปฏิบัติจริง        3.78 0.67  มาก 
5 หัวขอวิชาฝกอบรมเหมาะสมกับขอบขาย 
 ของหลักสูตร           3.89 0.60  มาก 
6 การกําหนดเนือ้หาในแตละหัวขอวิชา        3.78 0.67  มาก 
7 การเรียงลาํดบัเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา        4.00 0.50  มาก 
8 การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในแตละหัวขอวิชา    3.78 0.44  มาก 
9 กิจกรรมและวธิีการฝกอบรมในแตละหัวขอวิชา    4.00 0.50  มาก 
10 ส่ือการเรียนกบัเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา        3.89 0.33  มาก 
11 ส่ือการเรียนทีจ่ะนําไปใชในการเสริมสรางความรู  3.89          0.33  มาก 
12 วิธีการประเมนิผลในแตละหัวขอวิชา        3.89 0.60  มาก  
13 ระยะเวลาในการฝกอบรม        3.89            0.60  มาก 
 
  จากตาราง 5  แสดงวาผูเชีย่วชาญเห็นวาโครงรางหลกัสตูรทุกประเด็นมีความเหมาะสม
ในระดับมาก 
 
   3.2 การประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะ 
ผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร   ตามความคิดเห็นของ    
ผูเชี่ยวชาญ โดยหาคาดัชนคีวามสอดคลอง  ดังแสดงในตาราง 6 
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ตาราง 6  คาดัชนีความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรตามความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ (n=9) 
 

ขอ    ประเด็นการประเมิน   ดัชนีความสอดคลอง ความหมาย 
 
1 สภาพปญหาของหลักสูตรกับหลักการของหลักสูตร  1  สอดคลอง 
2 สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดมุงหมายขอหลักสูตร  1   สอดคลอง 
3 สภาพปญหาของหลักสูตรกับเนื้อหาของหลักสูตร  1   สอดคลอง 
4 สภาพปญหาของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม  1   สอดคลอง 
5 จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัจุดประสงค 
 เชิงพฤติกรรมในแตละหัวขอวิชาฝกอบรม   0.89   สอดคลอง 
6 จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัเนื้อหาของหลักสูตร  0.89   สอดคลอง 
7 จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัหัวขอวิชาฝกอบรม  0.89   สอดคลอง 
8 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมกบัเนื้อหาในหัวขอวิชาฝกอบรม 1   สอดคลอง 
9 เนื้อหาวิชาฝกอบรมกับหวัขอวิชาฝกอบรม   0.89   สอดคลอง 
10 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหวัขอวิชาฝกอบรมกับกิจกรรม 

และวิธีการฝกอบรม     1   สอดคลอง 
11 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหวัขอวิชากบัส่ือ  0.89  สอดคลอง 
12 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหวัขอวิชากบัการประเมนิผล 0.89   สอดคลอง 
13 เนื้อหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับส่ือ    1   สอดคลอง 
14 เนื้อหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับการประเมินผล  0.89   สอดคลอง 
15 กิจกรรมและวธิีการฝกอบรมในหวัขอวิชากบัส่ือ  0.89   สอดคลอง 
16 กิจกรรมและวธิีการฝกอบรมในหวัขอวิชากบัการประเมนิผล 0.89   สอดคลอง 
 
 จากตาราง 6  แสดงวา  ความสอดคลองของโครงรางหลกัสูตร   มีคาเฉลี่ยดัชนีความ
สอดคลอง ระหวาง 0.89 – 1.00 
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  3.3  การสรางเครื่องมือเพื่อประเมินผูเขารับการฝกอบรม แบงออกเปน 3 ประเภท 
คือ 
   3.3.1  การสรางเครื่องมือทดสอบวัดความรู ผูวิจัยไดสรางแบบทดสอบชนิด
เลือกตอบ 4 ตัวเลือก จํานวน 50 ขอ เมื่อนําไปทดลองใชกับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา จํานวน 
30 คน ผูวิจยัคัดเลือกรายขอที่อยูในเกณฑที่มีคาความยากงายรายขอระหวาง 0.2-0.80 ไดจํานวน 
30 ขอ และหาความเชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับได .83 
   3.3.2  การสรางแบบวัดเจตคติ ผูวิจัยสรางแบบวัดเจตคติที่มีขอความทางบวก
และขอความทางลบจํานวน 40 ขอ  เมื่อนําไปทดลองใชกับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา จํานวน 
30 คน   ผูวิจยัคัดเลือกขอที่มีอํานาจจาํแนก (คา t)  ต้ังแต 1.75 ข้ึนไป จํานวน 30 ขอ  เปนแบบวดั
เจตคติมีขอความทางบวก 21 ขอ  ไดแก  ขอที่ 1, 3, 6, 7, 8, 9, 12, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 
22, 23, 24, 25, 26, 27 และ 29  และขอความทางลบ 9 ขอ  ไดแก  ขอที่ 2, 4, 5, 10, 11, 13, 16, 
28 และ 30  และไดคาความเชื่อมั่นทั้งฉบบั .60 
   3.3.3  การสรางแบบประเมนิทกัษะ ผูวิจยัสรางแบบประเมินทักษะภาวะผูนาํ 
จํานวน 20 ขอ  นําไปใหผูเชีย่วชาญตรวจแกไขและใหขอเสนอแนะ  ผูวิจัยนํามาปรบัปรุงแกไขได 
20 ขอ 

 3.4    ขอเสนอแนะการปรับปรุงหลักสูตรกอนนาํไปทดลองใช  
 การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม    
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ตามคําแนะนาํของผูเชี่ยวชาญ  ดังนี ้
   3.4.1 สภาพปญหาและความจําเปนในการฝกอบรม ผูวจิัยไดปรับปรุงเขียน
สภาพปญหาและความจาํเปนใหสอดคลองกัน เพิ่มรายละเอียดกระบวนการฝกอบรมที่ใช         
กิจกรรมการมสีวนรวมและการเรียนรูเชงิประสบการณ 
   3.4.2 เนื้อหาการฝกอบรม ผูวิจัยปรับเนื้อหาใหสอดคลองกับสภาพปญหาและ
ความจาํเปน มีความสอดคลองกับวฒุิภาวะในการเรียนรูและประสบการณของผูเขารับการ       
ฝกอบรม ตลอดจนปรับเนื้อหาใหเหมาะสมกับกิจกรรมและเวลาที่ใชในแตละกิจกรรม 
   3.4.3 กิจกรรมและวิธีการฝกอบรม ผูวิจยัปรับกิจกรรมใหสอดคลองกบั          
หัวขอวิชา และจัดใหมีกิจกรรมที่หลากหลาย เชน การระดมสมอง การอภิปรายกลุม เกม และ   
การฝกปฏิบัติ 
   3.4.4 การประเมินผล ผูวิจัยไดประเมินความสําเร็จของการฝกอบรม และ     
การประเมนิความรู เจตคติ และทักษะภาวะผูนาํในการนําไปปฏิบัติจริง 
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ขั้นตอนที่ 4  ผลการทดลองใชหลักสูตร 
  ผูวิจัยนําหลักสูตรที่ไดปรับปรุงตามคําแนะนํา ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางซึง่เปนผูนํา
องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ปการศึกษา 2549 จํานวน 30 คน ไดผล 
ดังนี ้
 1.  การประเมนิประสิทธิภาพของหลกัสูตรฝกอบรม   ผูวิจัยประเมนิประสิทธิภาพของ
หลักสูตรฝกอบรมแตละหนวยการฝกอบรมตามเกณฑความสมัพนัธระหวางกระบวนการฝกอบรม
และผลลัพธโดยเฉลี่ย โดยใชเกณฑ 80/80 (E1/E2) พบวา ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมผาน
เกณฑ 80/80 คือ 84.77/ 81.33  (แสดงในภาคผนวก ข) 
 2.  การเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ดานความรูกอนการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมและหลัง
การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร   ดังแสดงในตาราง 7 
 
ตาราง 7  การเปรียบเทียบความแตกตางของผลสัมฤทธิด์านความรูเกีย่วกับภาวะผูนําสาํหรับผูนาํ 
      องคกรกิจกรรมนักศึกษากอนและหลงัการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม  
  
 
การทดสอบ            n  X  S.D.     t  

 
กอนทดลองใชหลักสูตร       30  20.70             1.78 
           -15.09**
หลังทดลองใชหลักสูตร  30  24.40             1.79 
 
    **p < .01 
 
 จากตาราง 7  แสดงวา  ผลสัมฤทธิ์ดานความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําสาํหรบัผูนําองคกร   
กิจกรรมนกัศึกษากอนและหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม แตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
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 3.   การเปรียบเทียบเจตคติกอนการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมและหลังการทดลองใช
หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร   ดังแสดงในตาราง 8 
 
ตาราง 8 เปรียบเทียบเจตคติความเปนผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา กอนและหลังการ 
      ทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม  
   
 
  
การทดสอบ            n      X  S.D.     t  

 
กอนทดลองใชหลักสูตร       30    3.70  0.21 
           -13.10**
หลังทดลองใชหลักสูตร  30    4.26  0.22 
 
    **p < .01 
 
 จากตาราง 8  แสดงวา  ผูเขารับการฝกอบรมมีเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนําสาํหรับผูนาํ
องคกรกิจกรรมนักศึกษากอนและหลงัการทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 4.  การสังเกตทักษะภาวะผูนํา โดยใชแบบประเมินทักษะผูเขารับการฝกอบรมเพื่อ   
เสริมสรางทักษะภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร   
ตลอดการฝกอบรม และวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ดังแสดงใน  
ตาราง 9 
 
ตาราง 9  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของทักษะภาวะผูนําสาํหรับผูนาํองคกรกิจกรรม 
      นกัศึกษา มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร (n = 30)  
 
ขอ  พฤติกรรมความเปนผูนํา       X              S.D.  ความหมาย 
 
1 เลือกใชวิธีการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ   4.06  .63      มาก 
2 ส่ือสารความคิดไดอยางชัดเจน   4.10  .66  มาก 
3 ส่ือสารอยางมีสาระและประโยชนแจมชัด  4.20  .80  มาก 
4 ฟงและเก็บใจความไดดี    4.10  .54  มาก 
5 รวมอภิปรายและแสดงความคิดเห็น   4.40  .62  มาก 
6 พูดไดคลองแคลว    3.83  .69  มาก 
7 พูดโนมนาวใจ     3.96  .61  มาก 
8 ระดมความคิดเห็นในทีม     4.10  .40  มาก 
9 ยอมรับความคิดของผูอื่น     4.33  .60  มาก 
10 สรางบรรยากาศที่ดีของทีม    4.10  .48  มาก 
11 เปนสมาชิกทีมที่ดี     4.16  .37  มาก 
12 ใชเหตุผลมากกวาอารมณ     4.30  .53  มาก 
13 ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน    4.56  .50  มาก 
14 แกไขปญหาและอุปสรรคในการทํางานของทีม   4.23  .50  มาก
15 สรางความผูกพันภายในทีมงาน    4.16  .46  มาก 
16 สรางความนาเชื่อถือใหกับทีมงาน    4.30  .59  มาก 
17 แสดงความเห็นใจทีมงาน     4.16  .46  มาก 
18 ปรับตัวเขากับทีมงาน     4.26  .52  มาก 
19 กระตุนทีมงานใหกระตือรือรน    4.26  .63  มาก 
20 บริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ    4.30  .53  มาก 
    รวม     4.32  .52  มาก 
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 จากตาราง 9  แสดงวา  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมภาวะผูนาํโดยรวมและ 
รายขออยูในระดับมาก 
 

 5.  การประเมนิความเหมาะสมของการใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํ
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ตามความเห็นของผูเขารับ  
การฝกอบรม วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ดังแสดงในตาราง 10 
 

ตาราง 10   คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความเหน็ของผูเขารับการฝกอบรม 
      ตอการใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา  
      มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร (n = 30) 
 

ขอ                            หวัขอประเมิน X S.D. ความหมาย 
ตอนที่ 1  ดานความพึงพอใจในการฝกอบรม 
1. การจัดสถานที่ฝกอบรมในแตละกิจกรรมตลอดการฝก  

อบรม 
2. การดําเนินการจัดกิจกรรมการฝกอบรมในแตละหนวย

การเรียน 
3. การอํานวยความสะดวกของวิทยากรในระหวางการ

ฝกอบรม 
4. การกําหนดเวลาในการฝกอบรมแตละกิจกรรมของหนวย

การเรียนรู 
5. ความชัดเจนของเนื้อหาสาระของแตละหนวยการเรียนรู 
6. การจัดกิจกรรมการฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรู 
7. การใชส่ือประกอบการฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรู 
8. การประเมนิผลการเรียนรูในแตละหนวยการเรียนรู 
9. การจัดบริการอาหารตลาดการฝกอบรม 
10. การจัดบรรยากาศการฝกอบรมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู 
11. ความรูความสามารถและประโยชนที่ไดรับภายหลงัการ

ฝกอบรม 

 
 

4.67 
 

4.57 
 

4.77 
 

4.47 
4.57 
4.60 
4.20 
4.23 
4.87 
4.50 

 
4.77 

 
 

.48 
 

.57 
 

.43 
 

.69 

.57 

.56 

.80 

.63 

.43 

.68 
 

.50 

 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มาก 
มาก 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

รวม 4.85 .58 มากที่สุด 
 



  
 

120

ตาราง 10  (ตอ) 
 

ขอ                            หวัขอประเมิน X S.D. ความหมาย 
ตอนที่ 2  ดานความสามารถของวิทยากรดาํเนนิการฝกอบรม 
1. มีการเตรียมความพรอมในการดําเนนิการฝกอบรม 
2. เปนผูทีม่ีบุคลกิภาพดีและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 
3. มีศิลปะในการพูด การฟง และการใชคําถาม-คําตอบ 
4. มีความตัง้ใจดําเนนิการฝกอบรมในแตละกิจกรรม 
5. มีความรู ความเขาใจเนื้อหาสาระการฝกอบรมที่           

รับผิดชอบ 
6. นําเสนอเนื้อหาสาระทุกเรื่องใหสามารถเขาใจไดงาย 
7. มีทักษะการใชส่ือและอุปกรณประกอบการฝกอบรม 
8. มีความสามารถในการวัดและประเมินผลการฝกอบรม 
9. บูรณาการองคความรูตาง ๆ ใหสัมพันธกบัเนื้อหาสาระ

การฝกอบรม 
10. ดําเนนิการฝกอบรมในแตละกิจกรรมบรรลุวัตถุประสงค

การเรียนรู 
11. เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสแสดงออก

อยางทั่วถึง 
12. มีความสามารถเปนผูนําในการดําเนนิการฝกอบรม 

 
4.73 
4.73 
4.77 
4.90 

 
4.77 
4.63 
4.23 
4.37 

 
4.53 

 
4.63 

 
4.80 
4.70 

 
.45 
.52 
.57 
.30 

 
.57 
.56 
.77 
.76 

 
.57 

 
.61 

 
.41 
.47 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มาก 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

รวม 4.65 .55 มากที่สุด 
  
 จากตาราง 10  แสดงวา  ผูเขารับการฝกอบรมมีความเหน็วาการฝกอบรมโดยรวม
เหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  เกือบทุกขอมีความเหมาะสม   
ในระดับมากที่สุด  ยกเวนขอ 4  ขอ 7 และขอ 8  ที่มีความเหมาะสมในระดับมาก 
 สวนดานความสามารถของวิทยากรดําเนนิการฝกอบรม  ผูเขารับการฝกอบรมมี
ความเห็นโดยรวมวามีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  พบวา  เกือบ
ทุกขอ  มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  ยกเวนขอ 7 และขอ 8  ทีม่ีความเหมาะสมอยูในระดบั
มาก 
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ขั้นตอนที่ 5  ผลการประเมินและปรับปรุงหลักสูตร  

 จากการทดลองใชหลกัสูตรและการประเมนิการทดลองใชหลักสูตร  ผูวิจัยไดนาํผลมา
ปรับปรุงหลักสูตรใหมีความสมบูรณมากยิง่ขึ้นในประเด็นตอไปนี ้  

 1.  วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม ผูวิจัยไดปรับปรุงการเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
เพื่อใหผูนําหลกัสูตรไปใชมีความเขาใจและสามารถวัดผลประเมินผลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.  เนื้อหาสาระ กิจกรรม และวิธีการฝกอบรม ผูวิจัยไดปรับปรุงรายละเอยีดของเนื้อหา
สาระใหเหมาะสมมากขึ้น สําหรับกิจกรรมและวิธีการฝกอบรม ไดปรับรูปแบบการใชกิจกรรม
เตรียมความพรอมกอนนาํเสนอเนื้อหาสาระ  เพื่อใหสอดคลองกับกระบวนการการเรียนรู           
เชิงประสบการณของคอลป (Kolb)  
 
 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  

จุดมุงหมายของการวิจัย 
 เพื่อพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรบัผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ใหมีความรู  มีเจตคติ และมีทักษะภาวะผูนาํ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การดําเนินการวิจัยพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกร
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร มีข้ันตอนการวิจัย 5 ข้ันตอน ดังนี ้

 ข้ันตอนที ่1  การศึกษาขอมลูพื้นฐาน  ศึกษาและรวบรวมขอมูลพื้นฐานที่จาํเปนเพื่อ
นํามาพฒันาหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ โดยในขั้นนีแ้บงออกเปน 
  1.1 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา กิจกรรมนกัศึกษา    
การฝกอบรม การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม และการเรียนรูเชิงประสบการณของคอลป (Kolb) 
  1.2 การศึกษาความคิดเหน็ของผูเชี่ยวชาญของมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
จํานวน 10 คน ซึง่มีความรูและประสบการณดานกิจกรรมนักศึกษาเกี่ยวกบัคุณลักษณะภาวะผูนาํ
ที่จําเปนตองเสริมสรางโดยการสัมภาษณ 
  1.3 นําขอมูลจากขอ 1.1และ 1.2 มาสังเคราะหและสรางแบบสอบถามความ
ตองการเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
โดยสอบถามอาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนักศึกษาและคณะกรรมการนักศึกษา 
  1.4 นําคุณลักษณะภาวะผูนาํที่จาํเปนตองเสริมสราง 3 อันดับแรกที่มีคาเฉลี่ยสงูสุด
ไดแก อันดับ 1 ความรูเกีย่วกับภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา อันดับ 2 ศิลปะการสื่อสาร 
อันดับ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธภิาพ มาพฒันาเปนหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง  
ภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร  
 ข้ันตอนที ่2   การรางหลักสตูร   นําผลการศึกษาขอมูลพื้นฐาน  มากาํหนดเปน
รายละเอียดตางๆ ของโครงรางหลกัสูตร ไดแก ปญหาและความจาํเปน หลักการของหลักสูตร
ฝกอบรม  จุดมุงหมายของหลักสูตรฝกอบรม เนื้อหาสาระ กิจกรรมการฝกอบรม  เทคนิคการ
ฝกอบรม ส่ือการฝกอบรม และการวัดและประเมินผลหลกัสูตรฝกอบรม 
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 ข้ันตอนที ่3   การประเมนิโครงรางหลกัสตูร    นาํโครงรางหลักสูตรทีพ่ัฒนาขึ้นไปให     
ผูเชี่ยวชาญ 9 คน (ภาคผนวก ก) ประเมนิในดานความเหมาะสมและความสอดคลองของโครงราง
หลักสูตร แลวนําผลการประเมินและขอเสนอแนะมาปรบัปรุงแกไข กอนนาํหลกัสูตรไปทดลองใช 
 ข้ันตอนที ่4  การทดลองใชหลักสูตร  นาํหลักสูตรที่ไดพฒันาและปรับปรุงแกไขแลว    
ไปทดลองใชกบักลุมตัวอยางคือผูนํา องคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร        
ปการศึกษา 2549 จํานวน 30 คน  การทดลองใชแบบแผนการทดลองแบบ One-Group Pretest-
Posttest Design โดยกอนการทดลอง  ผูเขารับการฝกอบรมทําการทดสอบดานความรู และ     
เจตคติภาวะผูนําสาํหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  จากนั้น      
ทําการฝกอบรมแตละหนวยและหัวขอตามหลักสูตร ขณะฝกอบรมมกีารสังเกตทักษะภาวะผูนาํ 
เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมทําการทดสอบดานความรู และเจตคติภาวะผูนาํ 
โดยใชแบบทดสอบชุดเดียวกบัที่ใชกอนการทดลอง และประเมินผลความเหมาะสมของหลักสูตร
ฝกอบรม   การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทยีบความแตกตางของคะแนนแบบทดสอบกอนและหลงั
การฝกอบรมดานความรู และเจตคติภาวะผูนําโดยใชสถิติ t-test  สวนการประเมินประสิทธิภาพ    
หลักสูตรใชเกณฑ 80/80   การประเมนิผลความเหมาะสมหลักสูตรฝกอบรมใชคาเฉลี่ย  และ     
คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 ข้ันตอนที ่5 การประเมินและปรับปรุงหลกัสูตร    ปรับปรุงการเขียนวัตถุประสงค       
เชิงพฤติกรรมใหสามารถประเมินไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับปรุงรายละเอียดดานเนื้อหาสาระ  
กิจกรรม และวิธีการฝกอบรมใหเหมาะสมยิ่งขึ้น และพรอมที่จะนําไปประยุกตใชตอไป 

 
สรุปผลการวิจัย 
 1.  การศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ และการสํารวจ
ความคิดเหน็ความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  จากอาจารยที่ปรึกษากจิกรรมนักศึกษา และคณะกรรมการ
นักศึกษา  พบวา    คุณลักษณะภาวะผูนําสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  มีลําดับความสาํคัญไดแก  1) ความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําและ
บทบาทหนาทีข่องผูนํา 2) การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 3) ศิลปะการสื่อสาร 4) การสราง
วิสัยทัศน 5) คุณธรรมจริยธรรม 6) ความคิด   ริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน  7) การสรางมนุษย
สัมพันธ  8) การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง      9) การปรับตัวและการบริหารงานแบบยืดหยุน  10) 
การตัดสินใจ  11) ศิลปะการจูงใจ  และ     12) การจัดการความขัดแยง 
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 2.  การรางหลกัสูตร  การพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนํา
องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร มีจุดมุงหมายเพื่อเสริมสรางใหผูเขารับการ
ฝกอบรม   มีความรู เจตคติ และทักษะภาวะผูนาํใน3 เร่ือง ไดแก 1) ความรูเกีย่วกับภาวะผูนําและ
บทบาทหนาทีข่องผูนํา  2) การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ และ3) ศิลปะการสือ่สาร หลักสตูร          
ที่พัฒนาข้ึนประกอบดวย สภาพปญหาและความจาํเปนของหลักสูตรฝกอบรม หลกัการของ    
หลักสูตร จุดมุงหมายของหลักสูตร วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในแตหนวยฝกอบรม เนื้อหาและ   
กิจกรรม การวดัและประเมินผล โดยจัดทาํเปนคูมือประกอบการนาํหลกัสูตรไปใช 
 3.  การประเมนิโครงรางหลกัสูตรโดยผูเชีย่วชาญ   การประเมินความเหมาะสมและ 
ความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร  พบวา  โครงรางหลักสูตรมีความเหมาะสมมาก และ         
มีความสอดคลองกันทุกประเด็น 
 4.  การทดลองใชหลกัสูตร 
 ประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมที่ประเมนิจากแตละหนวยการฝกอบรมตามเกณฑ 
ความสัมพันธระหวางกระบวนการและผลลัพธโดยเฉลีย่ตามเกณฑ 80/80 พบวา ประสิทธิภาพ
ของหลักสูตรฝกอบรมแตละหนวยฝกอบรมผานตามเกณฑที่ต้ังไวคือ 84.77/ 81.33 
 การทดสอบวดัความรูภาวะผูนําของผูเขารับการฝกอบรม กอนและหลงัการฝกอบรม 
พบวา  มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 การทดสอบวดัเจตคติภาวะผูนําของผูเขารับการฝกอบรม กอนและหลงัการฝกอบรม 
พบวา  มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 การสังเกตทักษะภาวะผูนาํของผูเขารับการฝกอบรม  พบวา ทักษะที่ผูเขารับ            
การฝกอบรมแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําอยูในระดับมาก 
 การประเมนิความเหมาะสมของหลักสูตรจากผูเขารับการฝกอบรม พบวา หลักสูตร    
ฝกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากทีสุ่ด 
 5.  ผลการประเมินและปรับปรุงหลักสูตร 
 ปรับปรุงการเขียนวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมใหสามารถประเมินไดอยางมีประสิทธภิาพ
และปรับปรุงรายละเอยีดดานเนื้อหาสาระ กิจกรรม และวิธีการฝกอบรมใหเหมาะสมยิ่งขึ้น และ
พรอมที่จะนาํไปประยุกตใชตอไป 
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การอภิปรายผล 
 จากผลการวิจยัพบวาหลักสตูรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนําสาํหรบัผูนําองคกร    
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทรที่ผูวิจยัพัฒนาขึน้ สามารถเสริมสรางความรู     
เจตคติ และทกัษะภาวะผูนาํใหแกผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา ตามจดุประสงคของหลักสูตร      
ซึ่งผูวิจยัจําแนกการอภิปรายเปน 3 ประเด็น ดังนี ้

1. คุณภาพของโครงรางหลกัสตูร พบวา คุณภาพของโครงรางหลกัสูตรเปนไปตาม 
เกณฑที่กําหนด  จากผลการประเมินของผูเชี่ยวชาญ ในสวนประกอบของโครงรางหลักสูตร ไดแก  
สภาพปญหาและความจาํเปนของการฝกอบรม หลักการของหลักสูตรฝกอบรม จุดมุงหมายของ
หลักสูตรฝกอบรม เนื้อหาการฝกอบรม วตัถุประสงคเชงิพฤตกิรรม กจิกรรมและวิธกีารฝกอบรม 
ส่ือการฝกอบรม และวธิีการวัดและประเมนิผลพบวา โครงรางหลักสูตรมีความสอดคลองกนั      
ทุกประเดน็ ตามเกณฑทีก่ําหนดไว คือ มากกวา หรือเทากับ 0.5 (สําเริง บุญเรืองรัตน. 2529: 95)    
และมีความเหมาะสมที่จะนาํไปทดลองใชได ซึ่งเปนไปตามเกณฑทีก่ําหนดไว คือมากกวา หรือ 
เทากับ  3.50 (พวงรัตน ทวีรัตน. 2540: 214 )  แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํ
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร มีความเหมาะสมและมีความ
สอดคลองกับการนาํหลกัสตูรไปใชตามจุดมุงหมายไดอยางมีคุณภาพตามกระบวนการวิจัยและ
พัฒนาหลักสตูรที่มีข้ันตอนการสรางหลักสูตรฝกอบรมของไทเลอร (Tyler. 1950: 11) ทาบา 
(Taba. 1962: 422-425) วิชัย  วงษใหญ (2525: 16-17) และกุลยา ตันติผลาชวีะ (2537: 58-77) 
ตามกระบวนการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม เร่ิมต้ังแตการสํารวจความตองการ การรางหลักสูตร 
การประเมนิโครงรางหลกัสตูร การทดลองใชหลกัสูตร และการประเมินผลและปรบัปรุงหลักสูตร 
ซึ่งผูวิจยันาํมาประยุกตใชในการพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรม โดยเริ่มต้ังแตการศึกษาเอกสารและ 
งานวิจยัที่เกี่ยวของ การสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับการพัฒนานักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรจํานวน 10 คน และการสํารวจความตองการเสริมสรางภาวะผูนาํของ
อาจารย      ทีป่รึกษากิจกรรมนักศึกษาและคณะกรรมการนักศึกษา เพื่อนาํผลที่ไดมากาํหนดเปน
โครงราง หลักสูตรที่เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพปญหาที่แทจริง   มกีารตรวจสอบความ
เหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมโดยผูเชีย่วชาญดานตาง ๆ  จํานวน 
9 คน   แลวปรับปรุงตามขอเสนอแนะ เพื่อใหไดรางหลกัสูตรที่สมบูรณกอนนาํไปทดลองใช  
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 2. สาระหลักสตูร เปนสาระทีส่อดคลองกับความจาํเปนเสริมสรางและพัฒนาภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ซึ่งกาํหนดไว 3 หนวยฝกอบรม 
ดังนี ้

 หนวยที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนาํ  การทีน่ักการศึกษา     
ผูเชี่ยวชาญ อาจารยที่ปรึกษา และคณะกรรมการนกัศึกษา มีความเหน็สอดคลองกนัวาผูนาํ    
องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร จําเปนตองมีความรูเกีย่วกับภาวะผูนําและ
บทบาทหนาทีข่องผูนําในเรือ่งตาง ๆ ไดแก ความหมายของผูนํา ความสําคัญของผูนํา คุณสมบัติ
ของผูนํา องคประกอบของการเปนผูนําที่ดี บทบาทหนาที่ของผูนาํ และคุณลักษณะของผูนําที่ดี  
ทั้งนี้เพราะการบริหารและการดําเนนิกิจกรรม นักศกึษาจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้นขึน้อยูกบั
ผูนํานักศึกษา ที่ไดรับการเลอืกตั้งขึ้นมาเปนตัวแทนของนักศึกษา (สภานักศกึษา องคการบริหาร
องคการนกัศึกษา สโมสรคณะ และชมรมตาง ๆ)  สอดคลองกับผลการสัมมนากิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  ที่สรุปวา  ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาเหลานี้จะตองมีภาวะผูนาํ 
และรูจักบทบาทหนาที่ของผูนํา และจากสภาพปญหาของการดําเนนิกิจกรรมนักศึกษาที่สําคญั 
อีกประการหนึง่คือการขาดแคลนผูนาํนักศกึษา และผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษาสวนหนึ่งยังขาด
ภาวะผูนํา สงผลใหการดําเนินกิจกรรมนกัศึกษาขาดประสิทธิภาพ ไมสามารถบรรลุ เปาหมาย
ตามที่มหาวทิยาลัยตัง้ไว (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร. 2547: 3)  

  ดังนัน้ความรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา  จงึจําเปนที่ตองเสริมสราง
ใหแกผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร   สอดคลองกับ มนญู วงศอารี 
(2530: 35) ทีก่ลาววา ผูนาํตองเปนผูที่มคีวามรูความสามารถสงู เกงในเรื่องการบริหารจัดการ 
สอดคลองกับที่จุมพล  หลิมพานิช (2539: 352 )  กลาวถึงคุณลักษณะของผูนาํที่ดีไววา  จะตอง  
มีความรูความเชี่ยวชาญในเรื่องเทคนิคหรอืวิธีการที่รับผิดชอบ รูจักวิธกีารทาํงาน รูจกับทบาท      
รูจักการวางแผนในการทาํงาน เปนตน  ยิง่ผูนาํมีความรอบรูก็ยิ่งสรางความนาเชื่อถอืใหแก          
ผูรวมงานมากยิ่งขึ้น  พุทธกาล  วัชธร (2539: 35) กลาวถึงคุณลักษณะและบทบาทผูนํานักศึกษา
ในศตวรรษหนาวาจะตองมีความรูทุกดานเพื่อเตรียมความพรอมในการเปนผูนาํ มีความรูในการ
บริหารจัดการและพัฒนาตนเองอยูเสมอ  จะเห็นวาความรูเกี่ยวกับภาวะผูนาํและการเสริมสราง
ภาวะผูนํา เปนสิ่ง   จําเปนพื้นฐานที่ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษาจะตองมีและนาํไปใชเพื่อการ
บริหารจัดการองคกร กิจกรรมนักศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับแนวคิดของ คูนส; และ 
ดอนเนล (Koontz; and Donnel. 1976: 822) ที่กลาววาการเปนผูนําทีดี่นั้นอยางนอยที่สุดจะตอง
มีองคประกอบที่ผูนาํจะตองสรางความเขาใจและเรียนรู ไดแก ความสามารถในการเขาถึงสภาพ
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และความแตกตางของมนษุย ความสามารถ ในการชกัจูงและใหกําลงัใจในการปฏิบัติงาน และ
ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมบริหารโดยอาศัยความรูพืน้ฐานการเปนผูนํา 

 หากผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษาเหลานีม้ีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับภาวะผูนาํ และ      
บทบาทหนาทีข่องผูนํา ก็จะทําใหการดําเนินกิจกรรมนกัศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ       
สอดคลองกับ ที่มหาวทิยาลยัไดจัดใหมีโครงการหลกัสูตรการบริหารสาํหรับผูนํากิจกรรมนักศึกษา
เพื่อใหผูนํากลุมกิจกรรมเหลานี้มีความรูความเขาใจในกระบวนการบริหารองคกรกิจกรรม         
นักศึกษาและมีความรูพื้นฐานเกี่ยวกับบทบาทและหนาที่ของผูนํา (มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร. 
2546: 16) 
 หนวยที่ 2 ศิลปะการสื่อสาร  การทีน่ักการศึกษา ผูเชี่ยวชาญ อาจารยที่ปรึกษา และ
คณะกรรมการนักศึกษา มีความเหน็สอดคลองกันวาผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัย 
สงขลานครนิทรตองมีความรูความสามารถในการสื่อสาร ในเรื่องตาง ๆ ไดแก หลักการและ
กระบวนการสือ่สาร ปญหาและอุปสรรคในการสื่อสาร การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หลกัการและ
ความสาํคัญของการพูด คุณสมบัติของนกัพูด และการพูดในโอกาสตาง ๆ ทัง้นีเ้พราะในการ
บริหารองคกรกิจกรรมนกัศึกษาและการดาํเนนิกิจกรรมเปนการปฏิบัติงานที่ตองเกี่ยวของกับ
บุคคลหลายฝาย เชน ผูรวมงาน เจาหนาที ่อาจารยที่ปรึกษา นกัศึกษาทัว่ไป และบคุคลภายนอก 
สอดคลองกับแผนงานสนับสนุนกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะดานการบรหิารจัดการและการสื่อสาร 
ตามแผนพฒันานักศึกษาของมหาวทิยาลัย(มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร. 2548: 2) อีกทัง้การ   
ส่ือสารยังเปนกระบวนการทีสํ่าคัญในการอยูรวมกนัของมนุษย นอกจากมนุษย จะถายทอดและ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ความรู ความรูสึกระหวางกันแลว การสื่อสารยงัทาํใหสมาชิกในสังคมเกิด
ความเขาใจอนัดีตอกันดวย (เสถียร  แปนเหลือ. 2541: 9)  ดังนั้นการสือ่สารที่ดีและมีประสิทธิภาพ
จึงเปนคุณลกัษณะและทักษะที่สําคัญของผูนาํองคกรกจิกรรมนักศึกษา  ดังที ่นอลท (Nolte. 1996: 
385)  กลาววาผูนาํที่ดีจะตองมีความสามารถในการสือ่สาร เชนเดียวกับที ่ศิริวรรณ         เสรีรัตน 
(2539: 28)  วีรวัฒน  ปนนิตามัย (2537: 16)  ที่กลาวถึงลักษณะผูนาํที่มีประสิทธิภาพวาจะตองมี
ความสนใจในการสื่อสาร  คือ มีทกัษะการฟง การพูด การอาน  และการเขียน สอดคลองกับที่ 
อานนัท    ปนยารชุน (2541: 28)  กลาววา ผูนําสาํหรับสังคมไทยในยคุโลกาภิวัตนนั้น ตอง  มี
ความสามารถในการพูดหรือส่ือสารใหบุคคลอ่ืนเขาใจได  

 ศิลปะการสื่อสารจึงเปนคณุลักษณะภาวะผูนาํทีจ่ําเปนสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรม     
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร 
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 หนวยที่ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธภิาพ การทีน่ักการศึกษา ผูเชี่ยวชาญ อาจารย
ที่ปรึกษา และคณะกรรมการนักศึกษา มีความเหน็สอดคลองกันวาผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยั สงขลานครนิทร ตองม ีความรู ความสามารถดานการทาํงานเปนทีมและการพฒันา
ทีมงานใหมีประสิทธิภาพ ในเรื่องตาง ๆ ไดแก ความหมาย ความสาํคญั และวัตถปุระสงคของการ
สรางทมีงาน กระบวนการทาํงานเปนทีม ปญหาและอุปสรรคในการทาํงานรวมกนั พฤติกรรมการ
ทํางานรวมกันของทีมงาน และบทบาทของผูนาํกับการพัฒนาทีมงาน ทัง้นี้เพราะการบริหารและ
การดําเนินกิจกรรมนักศึกษาจะประสบความสําเร็จหรือไมนั้นขึน้อยูกบัผูนําและทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งการเสรมิสรางคุณลักษณะภาวะผูนาํดานการทํางานเปนทีมสําหรับผูนาํองคกร           
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทรเปนนโยบายที่มหาวทิยาลยัใหความสําคัญเปน
อยางมาก โดยสนับสนุนและสงเสริมการทํางานเปนทีม การพัฒนาทมีงานไวในแผนพัฒนา     
ภาวะผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา และแผนการพัฒนาเครือขายภาวะผูนํา (มหาวทิยาลัย   
สงขลานครนิทร. 2548: 3) การพัฒนาทีมงานและการทาํงานเปนทีมไดรับความสนใจอยาง    
กวางขวาง เพราะการพัฒนาทีมงานใหทาํงานไดคลองตัวชวยใหผลการปฏิบัติงานดข้ึีนหลาย
ประการ (สุนันทา เลาหนนัทน. 2544: 35)  และในปจจุบันการสรางและพัฒนาทีมงานตองอาศัย  
ผูนําที่มีความสนใจดานภาวะผูนําและมีวสัิยทัศนเกี่ยวกบัการทาํงานเปนทมีเพื่อเพิม่ประสิทธิผล
และประสิทธภิาพขององคกร  การเสริมสรางภาวะผูนาํดานการทํางานเปนทีมใหผูนําองคกร       
กิจกรรมนกัศึกษาจงึมีความจําเปน  สอดคลองกับงานวจิัยของ ประสงค  จนัทองจนี (2539:      
บทนาํ)  ที่สรุปวาบทบาทผูนาํนักศกึษาที่สําคัญประการหนึง่คือ จะตองมีความสามารถในการ
สรางทมีงาน และการทาํงานเปนทีม สอดคลองกับที ่พระธรรมปฎก (2541: 16)  ที่กลาวถงึ
ลักษณะผูนาํที่ดีวา ผูนาํจะตองทําใหผูตามมีการประสานมือประสานใจ มีความสามคัคี มีความ
พรอมเพรียง มุงสูจุดหมายเดียวกนั และสอดคลองกับสตอกดิลส (Stogdill. 1974: 65) ที่กลาววา 
ผูนําที่พงึประสงคตองใหความรวมมือในหมูคณะ ทาํตัวเปนสวนหนึง่ของทีมและใหความรวมมือ
ในการทํางาน  ทีมที่มกีระบวนการทํางานทีดี่ มีผูนาํที่ดี และมีสมาชกิกลุมที่ดี ยอมมีโอกาส 
ประสบความสําเร็จสูง โดยเฉพาะการมีผูนําที่เกงในเรื่องการทํางานเปนทมีและการบริหารจัดการ 
ที่ดี (มนูญ  วงศอารี. 2530: 36) 
 จะเหน็วาสาระหลักสูตรทัง้ 3 หนวยฝกอบรม มีเนื้อหาทีผู่นําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร ตองเรียนรูและฝกฝน เพราะจะสงผลใหการบรหิารกจิกรรมนักศึกษา
มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพมาตรฐาน และมีคุณคาตอองคกร จึงตองเสริมสรางใหผูนาํองคกร 
กิจกรรมนกัศึกษาเหลานี้มภีาวะผูนําสอดคลองกับสาระหลักสูตรดังกลาว 
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 3.   ผลการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกร     
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร เมื่อหาประสิทธิภาพตามเกณฑ80/80 ที่ประเมนิ
จากประสทิธภิาพตามเกณฑความสัมพนัธระหวางกระบวนการกับผลลัพธเฉลี่ย (E1/E2) (อรพรรณ   
พรสีมา. 2530:130 -131) พบวา ภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษามหาวทิยาลยั  
สงขลานครนิทร ทกุหนวยวชิาการฝกอบรมมีประสิทธิภาพตามเกณฑที่กําหนด สรุปไดวาหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลยั  
สงขลานครนิทร สามารถนาํไปใชได 
 การเปรียบเทยีบคะแนนจากแบบทดสอบวัดความรูกอนและหลังการฝกอบรม 
ผลการวิจยัพบวา คะแนนจากแบบทดสอบวัดความรูหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวากอนการ
ทดลองใชหลกัสูตรอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเหน็วา หลักสูตรฝกอบรมที่
ผูวิจัยพฒันาขึน้สามารถเสรมิสรางความรูดานภาวะผูนาํของผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยั  
สงขลานครนิทร ที่ผานการฝกอบรมไดเพิม่ข้ึน ทั้งนี้อาจเกิดจากสวนประกอบของหลกัสูตร ไดแก 
หลักการ จุดมุงหมาย เนื้อหาสาระ ส่ือ กิจกรรม วิธกีารฝกอบรม รวมทัง้วิธกีารวัดและประเมินผล  
มีความเหมาะสม โดยเฉพาะวิธีการฝกอบรม ผูวิจัยไดนาํหลักการเรียนรูเชิงประสบการณและการ
เรียนรูแบบมีสวนรวมมาใชในการจัดกจิกรรมฝกอบรม สอดคลองกับแนวคิดของ จอหนสนั; และ
จอหนสนั (Johnson; and Johnson. 1994: 60) ที่กลาววาการเขากลุมฝกอบรมโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณ ไดปฏิบัติดวยตนเอง ไดไตรตรอง และไดใชทักษะการทาํงานกลุม สามารถชวยให
เกิดการเรียนรูไดมากขึ้น ซึ่ง สุมณฑา พรหมบุญ; และ อรพรรณ พรสีมา (2540: 25) กลาววา    
การฝกอบรมวธิีนี้หากวิทยากรสามารถปรบัการเรียนรูในแตละหนวยฝกอบรมใหเหมาะสมกับ
สภาพการณ จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกงขึน้ ดีข้ึน และมีความสขุขึ้นกวาเดิม  การฝกอบรม
คร้ังนี้  ไดใชวิธีการบรรยายนาํ และใหผูเขารับการฝกอบรมไดรวมถายทอดประสบการณ และ   
การแลกเปลี่ยนเรียนรูภายในกลุมในลักษณะตาง ๆ ตามหลักการเรียนรูเชิงประสบการณและ   
การเรียนรูแบบมีสวนรวม   จากกิจกรรมและวิธีการดังกลาวทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการ
เรียนรู เกิดทักษะ และเกิดเจตคติที่ดี มีความพึงพอใจ ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดประเมินการ 
ฝกอบรมในระดับมากถงึมากที่สุด และวิทยากรเปนทีย่อมรับในระดับมากถงึมากทีสุ่ด  การที่       
ผูเขารับการฝกอบรมยอมรบั เชื่อถือผูใหขอมูล และเชือ่ในความสามารถของวทิยากร จึงรวมปฏิบัติ
กิจกรรมอยางเต็มที่ ชวยใหผูเขารับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงความรูและเจตคติได (Newman and 
Newman. 1983: 540-541)  โดยไมติดยึดกับเงื่อนไขของเวลาและสอดคลองกับงานวิจยัของ    
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เอกชัย  เอื้อเฟอ (2537: 80) เร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะดาน
ความเปนผูนาํและดานการทาํงานเปนกลุม สําหรับนักศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง  และ       
อติญาณ  ศรเกษตริน (2543: 117-118 )  เร่ือง การสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง       
ความเปนผูนาํสําหรับนักศึกษาพยาบาล   พบวา  เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมความเปนผูนําแลว        
ผูเขารับการฝกอบรมมคีวามรูและมีเจตคติดีข้ึน 
 การเปรียบเทยีบคะแนนจากแบบวัดเจตคติกอนและหลังการฝกอบรม  ผลการวิจยั     
พบวา คะแนนจากแบบวัดเจตคติหลังการทดลองใชหลกัสูตรสูงกวากอนการทดลองใชหลักสูตร
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 แสดงใหเห็นวา หลักสูตรฝกอบรมที่ผูวิจยัพัฒนาขึ้นสามารถ 
เปลี่ยนแปลงเจตคติดานภาวะผูนาํของผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
ที่ผานการฝกอบรมได ทั้งนีอ้าจเกิดจากสวนประกอบของหลักสูตร ไดแก หลักการ จุดมุงหมาย  
เนื้อหาสาระ ส่ือ กิจกรรม วิธกีารฝกอบรม รวมทัง้วิธกีารวัดและประเมนิผล  มีความเหมาะสม   
โดยเฉพาะวธิกีารฝกอบรม ผูวิจัยไดนาํหลกัการเรียนรูเชงิประสบการณและการเรียนรูแบบมี    
สวนรวมมาใชในการจัดกิจกรรมฝกอบรม ดังที่ จิรวัฒน  วงศสวัสดิวัฒน (2538: 283) ไดกลาวถงึ
การยุทธวธิีในการเปลี่ยนแปลงเจตคติวาการมีสวนรวมโดยการปฏิบัติจริงมีประสิทธภิาพในการ
เปลี่ยนเจตคต ิความเชื่อ และพฤติกรรมไดมากกวาการมสีวนรวมรวมเฉย ๆ โดยไมไดทําอะไรเลย  
เชน การรวมอภิปราย การแสดงบทบาท การพูดตอหนาชุมชน การเลนเกมประกอบการเรียนรู  
สอดคลองกับงานวิจยัของ สมศรี  ทองนชุ (2542: 133-134) เร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม
เพื่อเสริมสรางคุณลักษณะความเปนคนทนัสมัยดานจิตใจสําหรบันักศกึษาสาขาครุศาสตรของ
สถาบันราชภฏั  และ อติญาณ   ศรเกษตริน (2543: 117-118 ) เร่ือง การสรางหลักสูตรฝกอบรม
เพื่อเสริมสรางความเปนผูนาํสําหรับนักศึกษาพยาบาล  พบวา  เมื่อเสร็จส้ินการฝกอบรมความเปน
ผูนําแลว ผูเขารับการฝกอบรมมีความรูและมีเจตคติดีข้ึน 
 การประเมนิทกัษะภาวะผูนาํของผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษาที่เขารับการฝกอบรมทั้ง 
20 ทักษะนัน้ พบวาผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤติกรรมดานภาวะผูนําอยูในระดับมากทุกทักษะ
ทั้งในดานความเปนผูนํา การสื่อสาร และการทาํงานเปนทีม ซึง่เกิดจากการที่ผูเขารับการฝกอบรม
ไดเขารวมและปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยการฝกอบรมแบบมีสวนรวม ทําใหผูเขารับการฝกอบรม
สามารถแสดงพฤติกรรมในกจิกรรมกลุมสัมพันธในทุกสถานการณ สอดคลองกับ คอลป (1984: 
22-29)  ที่กลาววา การฝกอบรมนอกจากกอใหเกิดการเรียนรูแลว ยอมกอใหเกิดพฤติกรรมและ
ทักษะไดเชนกนั  และสอดคลองกับที ่พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2534: 9)  กลาววา  หลักสูตรการ
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ฝกอบรมทีพ่ฒันาขึน้จะสงผลตอการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรม ทัง้นี้เพราะ
ภาวะผูนํานั้นสามารถใชวิธีเชิงการฝกฝนและการเสริมสรางไดเสมอ  
 การประเมนิความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรมหลงัการใชหลกัสูตร พบวา ผูเขารับ
การฝกอบรมเห็นวาหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนํา มีความเหมาะสมในระดับมากถึงมากที่สุดใน   
แตละหัวขอการประเมิน ทัง้นี้ในดานความพึงพอใจในการฝกอบรมมคีาเฉลี่ยรวม 4.85 (ระดบั 
มากที่สุด)  และในดานความสามารถของวทิยากรดําเนินการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยรวม 4.65 (ระดับ
มากที่สุด) แสดงวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความพอใจในหลกัสูตรและมีความพงึพอใจในการ    
เขารับการฝกอบรม  ทั้งนี้เพราะรูปแบบและกิจกรรมการฝกอบรมทีน่าสนใจ มกีิจกรรมการเรียนรู
ตลอดเวลา  โดยเฉพาะการคิดและการกระทําตืน่เตน เหมาะสมกับวยัของผูนาํองคกรกิจกรรม    
นักศึกษาซึง่เปนวัยหนุมสาว มีพลกาํลัง มีความคิด มีความสนใจ และตองการ อยากรู อยากเหน็  
มีความพรอมเต็มที่ในการเรยีนรู (สําเนา  ขจรศิลป. 2538: 117)  ทาํใหผูเขารับการฝกอบรมได
แสดงออกอยางเต็มที่ ไดฝกประสบการณการเรียนรูรวมกัน  และสามารถนาํความรูไปใชในการ  
ทํากจิกรรมและชีวิตประจําวนัได 
 
ขอเสนอแนะ 
 1.  ขอเสนอแนะในการนาํหลกัสูตรไปใช 
  1.1  จากผลการวิจัยแสดงใหเหน็วา หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนํา 
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทรนี้ ใชไดผลกับผูนําองคกร 
กิจกรรมนกัศึกษา และสามารถปรับใชไดกับนักศกึษาทัว่ไป แตควรปรับใชเปนหลกัสูตรเสริม      
ในระยะสัน้ ๆ 
  1.2 หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา
ที่ผูวิจยัพัฒนาขึ้น เปนไปตามคุณลักษณะที่พงึประสงคของบัณฑิตตามความตองการและนโยบาย
ของมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร ดังนัน้ควรจะไดมีการศึกษาและนําหลักสูตรนี้ไปใชในการ 
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําของผูนาํนักศึกษาตอไป 
  1.3  การพัฒนาภาวะผูนําสาํหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัย 
สงขลานครนิทร เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของผูนาํกิจกรรมในองคกรและคุณภาพของ
บัณฑิตใหมีภาวะผูนํา ถือเปนการประกนัคุณภาพของผลผลิตของสถาบันอกีทางหนึง่ ดังนัน้        
ผูบริหาร อาจารย และผูที่เกีย่วของควรรวมมือกันพัฒนา โดยใชกิจกรรมในหลักสูตรนี้พัฒนาผูนาํ
นักศึกษา และปรับใชพัฒนานักศึกษาทั่วไปอยางตอเนื่อง 
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  1.4  กอนนาํหลักสูตรไปใชควรศึกษาหลักสูตรฉบับนี้ทุกสวน เพื่อใหเกดิความเขาใจ
ในภาพรวมของหลักสูตร และควรศึกษารายละเอียดของหลักการ จุดมุงหมาย เนื้อหา กิจกรรม 
และวิธีดําเนินกิจรรม รวมทั้งเตรียมอุปกรณและเอกสารประกอบใหพรอมกอนนํามาฝกอบรม 
  1.5  เนื่องจากเปนการฝกอบรมที่มีระยะเวลาจํากัด จึงสามารถประเมนิความรู   
และเจตคติของผูเขารับการฝกอบรมไดจากแบบทดสอบ นอกจากนัน้การประเมินทักษะจากการ
ฝกอบรมในเวลาจํากัด มีผลทําใหทกัษะบางประการอาจไมเกิดขึ้นขณะฝกอบรม จึงควรมีการ
ประเมินและตดิตามผลหลงัการฝกอบรม เพื่อชวยใหการพัฒนาและปรบัปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
 2.   ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 
 ควรวิจัยและพฒันาหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกร      
กิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร ในคุณลักษณะอื่น ๆ เพื่อใหครอบคลุมภาวะผูนํา
สําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา และสถานการณปจจุบัน เชน เร่ืองสันติศึกษา หรือเร่ือง    
การแกไขขอขัดแยงอยางสรางสรรค เปนตน 
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ภาคผนวก ก 
  
  แบบสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 

แบบสํารวจความตองการฝกอบรม 
แบบประเมินโครงรางหลักสูตร 
รายชื่อผูเช่ียวชาญขั้นสํารวจความตองการพัฒนาหลักสูตร 
รายชื่อผูเช่ียวชาญประเมินโครงรางหลักสูตร 
รายชื่อผูเช่ียวชาญประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
รายชื่อผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร ที่เขารับการฝกอบรม 
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แบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับการพัฒนานักศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

ชื่อ………………………………………..  ตําแหนง……………………………………………… 
1. สภาพปญหาดานกิจกรรมนักศึกษาและดานภาวะผูนาํ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
2. คุณลักษณะภาวะผูนําตอไปนี้ ทานเห็นดวยหรือไมวามีความจาํเปนตองเสริมสรางใหกับผูนํา

องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
1. ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา 
2. ศิลปะการสื่อสาร 
3. การตัดสินใจ 
4. ศิลปะการจูงใจ 
5. การสรางมนษุยสัมพนัธ 
6. การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 
7. คุณธรรมและจริยธรรม 
8. ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน 
9. การสรางวิสัยทัศน 
10. การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

3. แนวทางและวธิีการเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
4. ความคิดเหน็อืน่ ๆ 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
        ขอขอบพระคุณ 
               ผูวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การพฒันาหลกัสูตรฝกอบรมเพือ่เสริมสรางภาวะผูนาํสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรม 

นักศกึษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 

คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุงหมายเพื่อสํารวจความคิดเหน็ของผูทีเ่กี่ยวของกับผูนาํ   
องคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ไดแก อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรม      
นักศึกษา และคณะกรรมการนักศึกษา เกีย่วกับคุณลักษณะภาวะผูนาํที่ตองการเสริมสรางสําหรบั
ผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร  ซึง่จะนําไปพัฒนาเปนหลักสูตรฝก  
อบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําตอไป 
  โปรดแสดงความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับการเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนาํองคกร
กิจกรรม ในแตละรายการ   โดยทําเครื่องหมาย  /  ลงในชองระดับความตองการที่ตรงกับความ      
คิดเห็นของทาน ผูวิจัยไดกําหนดความหมายของคาน้ําหนักคะแนนดังนี ้
 5 หมายถงึ คุณลักษณะทีท่านตองการเสริมสรางมากที่สุด 
 4 หมายถงึ คุณลักษณะทีท่านตองการเสริมสรางมาก 
 3 หมายถงึ คุณลักษณะทีท่านตองการเสริมสรางปานกลาง 
 2 หมายถงึ คุณลักษณะทีท่านตองการเสริมสรางนอย 
 1 หมายถงึ คุณลักษณะทีท่านตองการเสริมสรางนอยที่สุด 

ตัวอยางการตอบ 
 โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน  ดังตัวอยาง 
 

ระดับความ
ตองการ 

ขอ            เร่ืองทีต่องการเสริมสรางเพิม่เติม 

5 4 3 2 1 

        หมายเหตุ 

00 ความรูเกีย่วกบับทบาทหนาที่ของผูนาํ 
                   ฯลฯ 
 

 /     
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับสถานภาพของทาน 
Ο อาจารยที่ปรึกษาฝายกิจกรรมนักศึกษา 
Ο คณะกรรมการนักศึกษา 

ตอนที่ 2 โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน   
ระดับ 

ความตองการ ขอ เร่ืองที่ตองการเสริมสราง 
5 4 3 2 1 

หมายเหต ุ

1 ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนําและบทบาทหนาที่ของผูนํา       
2 ศิลปะการสื่อสาร       
3 การตัดสินใจ       
4 ศิลปะการจูงใจ       
5 การสรางมนษุยสัมพนัธ       
6 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ       
7 คุณธรรมและจริยธรรม       
8 ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงาน       
9 การสรางวิสัยทัศน       
10 การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง       
11 การปรับตัวและการบริหารงานแบบยืดหยุน       
12 การจัดการความขัดแยง       

  
ตอนที่ 3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

         ขอขอบพระคุณในความอนเุคราะหเปนอยางสงู 
       ผศ.เสถียร  แปนเหลือ   ผูวจิัย 
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แบบประเมินโครงรางหลักสูตร 
 
 แบบประเมินฉบับนี้   เปนแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเรื่อง การพัฒนา   
หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  โดยมีวัตถปุระสงคใหทานซึ่งเปนผูเชีย่วชาญไดกรุณาพิจารณา
ความเหมาะสม และความสอดคลองระหวางองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตร ขอใหทานทาํ
เครื่องหมาย  /  ลงในชองสี่เหลี่ยม ที่ตรงกบัความ คิดเหน็ของทาน และกรุณาเขียนขอเสนอแนะ
อ่ืน ๆ เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงตอไป 
  
แบบประเมินมี 2 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร และ 
ตอนที่ 2 แบบประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร 

ตอนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร 
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาวา องคประกอบของหลักสูตรในสวนตาง ๆ ตอไปนี้ มีความเหมาะสม 

  มากนอยเพียงใด และทาํเครื่องหมายหมาย  /  ลงในชอง ส่ีเหลี่ยม ตามระดับความ 
   เหมาะสม 

 
ระดับความเหมาะสม  

ขอ 
 

ประเด็นการประเมิน 
 

มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย   
ที่สุด 

 
ขอเสนอแนะ 

1 หลักการของหลักสูตรในการนําไปปฏิบัติจริง       
2 จุดมุงหมายของหลักสูตรในการเสริมสราง

ภาวะผูนําสําหรับผูนําองคกรกิจกรรม 
      

3 เนื้อหาของหลักสูตรในการนําไปใช 
ฝกอบรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

      

4 เนื้อหาของหลักสูตรในการนําไปปฏิบัติจริง       
5 หัวขอวิชาฝกอบรมเหมาะสมกับขอบขาย 

ของหลักสูตร 
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ระดับความเหมาะสม  
ขอ 

 
ประเด็นการประเมิน 

 
มาก  
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย   
ที่สุด 

 
ขอเสนอแนะ 

6 การกําหนดเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา       
7 การเรียงลําดับเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา       
8 การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในแตละ 

หัวขอวิชา 
      

9 กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในแตละ 
หัวขอวิชา 

      

10 ส่ือการเรียนกับเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา       
11 ส่ือการเรียนที่จะนําไปใชในการเสริมสราง

ความรู 
      

12 วิธีการประเมินผลในแตละหัวขอวิชา       
13 ระยะเวลาในการฝกอบรม       
 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
........................................................................ 
 
 



  
150

ตอนที่ 2 แบบประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร 
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาวา องคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตรมีความสอดคลองมากนอยเพยีงใด   

และทําเครื่องหมาย / ลงในชองสี่เหลีย่ม ตามความคิดเห็นของทาน 
 
ขอ ประเด็นการประเมิน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
1 สภาพปญหาของหลักสูตรกับหลักการของ 

หลักสูตร 
   

2 สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดมุงหมายของ 
หลักสูตร 

   

3 สภาพปญหาของหลักสูตรกับเนื้อหาของหลักสูตร    
4 สภาพปญหาของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม    
5 จุดมุงหมายของหลักสูตรกับจุดประสงค 

เชิงพฤติกรรมในแตละหัวขอวิชาฝกอบรม 
   

6 จุดมุงหมายของหลักสูตรกับเนื้อหาของหลักสูตร    
7 จุดมุงหมายของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม    
8 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมกับเนื้อหาในหัวขอวิชา    

ฝกอบรม 
   

9 เนื้อหาวิชาฝกอบรมกับหัวขอวิชาฝกอบรม    
10 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชาฝกอบรมกับ

กิจกรรมและวิธีการฝกอบรม 
   

11 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชากับส่ือ    
12 วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชากับ 

การประเมินผล 
   

13 เนื้อหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับส่ือ    
14 เนื้อหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับการประเมินผล    
15 กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในหัวขอวิชากับส่ือ    
16 กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในหัวขอวิชากับ 

การประเมินผล 
   

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญขั้นสํารวจความตองการพัฒนาหลักสูตร 
 
1. ผูชวยศาสตราจารยสุพจน  โกวิทยา รองอธิการบดฝีายพฒันานกัศึกษา วทิยาเขต 

หาดใหญ 
2. อาจารย ดร. อุสมาน  สารี  ผูชวยอธกิารบดีฝายกิจการนกัศึกษา วทิยาเขต 

ปตตาน ี
3. ผูชวยศาสตราจารยจุฑามณ ี ตระกูลมทุุตา รองคณบดีฝายกิจการนกัศกึษา  

คณะวิทยาการจัดการ 
4. อาจารยนวมน  ยูเดน็   รองคณบดีฝายกิจการนักศกึษา  

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
5. อาจารยอัฏพล  คงพัฒน   รองคณบดีฝายกิจการนักศกึษา  

คณะศิลปกรรมศาสตร 
6. อาจารยกุสุมา  กูใหญ   รองคณบดีฝายกิจการนักศกึษา  

คณะวิทยาการสื่อสาร 
7. อาจารยรัชดา  เชาวเสฎฐกุล  รองคณบดีฝายพัฒนานักศกึษา  

คณะศึกษาศาสตร 
8. นายวิชา  เพชรขาว   ผูอํานวยการกองกิจการนักศกึษา 
9. นายสกุรี  เมฆทันต   หัวหนางานกจิกรรมนักศึกษา วิทยาเขต 

หาดใหญ 
10. นางมนทพิย  นาคะสวุรรณ  หัวหนางานกจิกรรมนักศึกษา วิทยาเขต 

ปตตาน ี
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญประเมินโครงรางหลักสูตร 
  
1. ดร.สมสุข  ธีระพิจิตร   ขาราชการบาํนาญ 
2. ดร. บูรพาทิศ  พลอยสวุรรณ  มหาวิทยาลยัราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
3. ผูชวยศาสตราจารย ดร. อําภา  บุญชวย มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร  
4. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วรวิทย  บารู มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วสันต  อติศัพท มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
6. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุรชัย  มีชาญ มหาวิทยาลยัศรนครินทรวิโรฒ 
7. รองศาสตราจารย ดร. วิชัย  วงษใหญ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
8. รองศาสตราจารย ดร. วัน  เดชพิชัย มหาวิทยาลยัหาดใหญ 
9. รองศาสตราจารย ดร. ชมพันธุ  กุญชร ณ อยุธยา ขาราชการบาํนาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 

1. รองศาสตราจารย ดร. ชมพันธุ  กุญชร ณ อยุธยา ขาราชการบาํนาญ 
2. รองศาสตราจารย ดร. วัน  เดชพิชัย มหาวิทยาลยัหาดใหญ 
3. รองศาสตราจารย ดร. วิชัย  วงษใหญ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
4. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุรชัย  มีชาญ มหาวิทยาลยัศรนครินทรวิโรฒ 
5. ผูชวยศาสตราจารย ดร. วสันต  อติศัพท มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
154

รายชื่อผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัย            
สงขลานครินทร ที่เขารับการฝกอบรม 

 
 1. นางสาวกุสุมา  โกศล 
 2 นายอัสรีย  ยา  
 3. นายนิซอยบูดิน  นิเงาะ 
 4. นางสาวนวาล  อาลี 
 5. นางสาวศิริพร  เพ็งจนัทร 

                6.      นายวัลลภ            ภิวันแกว   
 7. นางสาวอามัล  ยะยา 

 8.      นางสาวปราหานา   ปยา  
 9. นายซะการียา  เวชประสิทธิ ์
 10. นางสาวอรวรรณ   ชวยขาว 
 11. นางสาวรัตยา  พิบูลยผล 
 12. นายจารึก  ชองสมบัติ 
 13. นางสาวสุพรรณี    คงขํา 
 14. นางสาวอนาตยา    นิลลาวรรณ 
 15. นางสาวสุไรดา      มะคาเร็ง 
 16. นางสาววิมลศิริ      แซโงว 
 17. นางสาวเหมรัตน    สารวัตร 
 18. นางสาวปทมาภรณ    โสภณ 
 19. นายมูฮัมหมัด     เหละดุหว ี
 20. นายสมหัตถ      เส็นเด 
 21. นายอับดุลเลาะ    หมัดอะดั้ม 
 22. นายนรฤทธิ ์     จรรยาสวัสด์ิ 
 23. นางสาวออมใจ    ละเอียด 
 24. นายกูมูฮัมหมดัซากีย   ราเหม  
 25. นางสาวนูรีซนั     อีปง 
 26. นางสาวกาญจนา    รักษรงค 
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 27. นางสาวปรียา     วิบูลยพนัธ 
 28. นายวีระ   ลีลาสวัสด์ิสุข 
 29. นายซุฟเฟยน     เจะมะ 
 30. นางสาวอาลีเมาะ    บินเปาะม ุ



 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

แบบทดสอบวัดความรูพรอมเฉลยคําตอบ 
ผลคะแนนวัดความรูผูเขารับการฝกอบรม 
แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
แบบสังเกตทักษะภาวะผูนํา 
แบบประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรม 
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แบบทดสอบวัดความรู 
คําชี้แจง 
โปรดตอบคําถามโดยทําเครือ่งหมาย X ลงบนตัวเลือกทีท่านพิจารณาวาถกูตองเหมาะสมมากที่สุด 
 
1. “ผูนํา” มีความหมายอยางไร 
 1) ผูที่มีอิทธิพลตอสมาชิก 
 2) ผูที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิก 
 3) ผูที่มีและใชอํานาจอยางถูกตองชอบธรรม 
 4) ผูที่มีอํานาจในการสัง่การอยางเฉยีบขาด 
2. ผูนําที่ดีที่สุดควรเปนผูนาํประเภทใด 
 1) ผูนําแบบตามสบาย 
 2) ผูนําแบบประชาธิปไตย 
 3) ผูนําแบบอตัตาธิปไตย 
 4) ผูนําตามสถานการณ 
3. คุณลักษณะของผูนาํที่ดีคืออยางไร 
 1) เปนผูที่ขยนัในการทาํงาน 
 2)เปนผูทีท่ํางานไดทกุสิ่งทุกอยาง 
 3) เปนผูที่ส่ังการใหผูใตบังคบับัญชาทาํในทุกสิ่งทุกอยาง 
 4) เปนผูที่เหมาะสมกับงาน มีความรูความสามารถในงานนัน้เปนอยางดี 
4. คุณสมบัติใดที่ไมพึงมีในตัวผูนํามากทีสุ่ด 
 1) ปฏิบัติตามใจสมาชิกกลุม 
 2) ปดกั้นความสัมพนัธระหวางผูรวมงาน 
 3) ไมฟงคําคัดคาน ด้ือดาน หนาไหวหลังหลอก 
 4) ปฏิเสธจุดออนของตนเอง มีอารมณรุนแรง 
5. ผูนําควรใชอํานาจแบบใดเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการทาํงาน 
 1) แบบประชาธิปไตย 
 2) แบบกึ่งเผดจ็การ 
 3) แบบตามสบาย 
 4) แบบเผด็จการ 
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6.บทบาทใดเปนสิ่งที่ผูนาํควรจะเกี่ยวของนอยที่สุด 
 1) บทบาทเกีย่วของกับสังคม 
 2) บทบาทเกีย่วของกับบุคคล 
 3) บทบาทเกีย่วของกับสวนตัว 
 4) บทบาทเกีย่วของกับงาน 
7.คุณสมบัติใดที่มีความสําคัญตอตัวผูนํา 
 1) ไมไววางใจใครงาย ๆ 
 2) ไมตัดสินใจอะไรงาย ๆ 
 3) รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
 4) ปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆ ได 
8.วิธีการใดที่ผูนําควรใชในการแกไขปญหาความขัดแยงในองคการ 
 1) แบบ แพ - แพ 
 2) แบบ แพ – ชนะ 
 3) แบบ ชนะ – ชนะ 
 4) แบบตามสถานการณ 
9. การทํางานเปนทมีทีม่ีผูนาํแบบประชาธปิไตย จะมีบรรยากาศอยางไร 
 1)รับผิดชอบงานของใครของมัน 
 2) รวมมือรวมใจกันทาํงาน 
 3) ทํางานตามที่ตนเองสนใจ 
 4) แขงขันกันทํางาน 
10.ผูนําที่ประสบผลสําเร็จ จะตองใหความสําคัญกับเร่ืองใดมากที่สุด 
 1) การพัฒนาบุคคลในองคการ 
 2)การจัดระบบการบริหารงาน 
 3) การมีมนุษยสัมพนัธกับผูรวมงาน 
 4) การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 
11. การสื่อความหมายที่ดีมลัีกษณะอยางไร 
 1) พูดไดเสียงดังฟงชัด 
 2) พูดจาไดไพเราะนาฟง 
 3)พูดชักจูงใหคนอื่นคลอยตามได 
 4) พูดใหคนอื่นเขาใจตามที่ตองการได 
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12. ขอใดเปนการสื่อสารดวยอวัจนภาษาทั้งสองฝาย 
 1) เขายิ้มเมือ่สบสายตากับเธอ 
 2) เธอแสดงสีหนาไมพอใจเมื่อถูกแมดุ 
 3) เมื่อเพื่อน ๆ ขอรอง เขาก็พยกัหนารับคําดวย 
 4) พอฟงพอพดูจบ เขากก็ลัน้น้าํตาไวไมอยู 
13. ขอใดสรุปเกี่ยวกับการพดูไดถูกตองทีสุ่ด 
 1) การเปลงเสยีงเปนถอยคาํ 
 2) การเปลงเสยีงเพื่อส่ือสารของบุคคล 
 3) การเปลงเสยีงเพื่อแสดงความในใจ 
 4) การเปลงเสียงทีม่ีความหมายเพื่อสือ่สาร 
14. บุคคลใดที่ไมกอใหเกิดปญหาในการสื่อสาร 
 1) นิกรชอบพดูเรื่องสวนตวั 
 2) ขจรชอบพูดขัดคอเพื่อน 
 3) อมรชอบพูดเรื่องสัพเพเหระ 
 4) บวรชอบพดูเรื่องบกพรองของผูอ่ืน 
15. คําพูดในขอใดแสดงใหเห็นวาผูพูดเปนผูมีอุปนิสัย ”เอาแตใจตัวเอง” 
 1) ฉันเหนื่อยจัง หยุดพักกอนเถอะ 
 2) ฉันเหนื่อยจงั พักสักประเดี๋ยวไหม 
 3) ฉันวาพักเหนื่อยสักประเดีย๋วดีไหมจะ 
 4) ฉันเหนื่อยจงันะ จะหยุดหรือจะเดินตอดี 
16. ความสามารถในการพูดลักษณะใดสําคัญที่สุด 
 1) น้ําเสยีงด ี
 2) ออกเสียงชดัเจน 
 3) ถายทอดความรูสึกไดดี 
 4) สื่อความหมายไดชัดเจน  
17. การใชภาษาในการพูด ขอใดสําคัญที่สุด 

1) ใชภาษางาย ๆ 
2) ใชภาษาทีท่ันสมยั 
3) ใชภาษาใหเกิดอารมณ 
4) ใชภาษาใหเหมาะสมกบัผูฟง 
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18. การพฒันาการพูดใหมปีระสิทธิภาพขึ้นอยูกับส่ิงใดเปนสําคัญ 
 1) การฝกฝนอยางสม่าํเสมอ  

2) การสั่งสมความรู 
 3) การฝกความจํา                   
 4) การศึกษาทฤษฎ ี  
19. ลักษณะใดที่จะทาํใหการพูดประสบความลมเหลวไดมากที่สุด 
 1) แตงกายไมสุภาพ 
 2) อักขระไมชัดเจน 
 3)ไมสบตาผูฟง 
 4) เนื้อหาวกวน 
20. เหตุใดจึงกลาวกันวา “การอภิปรายเปนการสงเสรมิระบอบประชาธิปไตย”  
 1) เปนการฝกใหรูจกัพูดและฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
 2) เปนการฝกใหมีมารยาทในการเขาสมาคม 
 3) เปนการทํางานรวมกนัของกลุมบุคคล 
 4) เปนการฝกใหเปนคนมีเหตุผล 
21. อยางไรที่เรียกวา “การทาํงานเปนทีม” 
 1) การไมกาวกายงานในหนาที ่
 2) การมีเปาหมายรวมกนัในการทาํงาน 
 3) การติดตอส่ังการตามสายการบงัคับบัญชา 
 4) การทีส่มาชิกทุกคนมสีวนรวมในการทํางาน 
22. กรณีใดทีแ่สดงใหเหน็ถงึความสําเร็จของการทาํงานเปนทีม 
 1) สมาชิกมีการปรึกษาหารอืกัน 
 2) สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน 
 3) สมาชิกทุกคนทํางานโดยไมโดดเดี่ยว 
 4) การบรรลจุุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
23. ทําอยางไรจึงจะสรางทมีงานที่มีประสิทธิภาพได 
 1) สมาชิกตองมีความสนทิสนมคุนเคยกนัเปนอยางด ี
 2) ยึดหลักความสามารถเฉพาะดานของแตละบุคคล 
 3) สรางระบบแกไขปญหารวมกัน 
 4) หาวิธีการทีดี่ที่สุดในการทํางาน 
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24. ขอใดเปนลักษณะของทมีงานที่ดี 
 1) ปฏิบัติตามคําสั่งของผูนําอยางเครงครัด  

2) คนหาวิธกีารที่ดีที่สุด 
 3) ใหความไววางใจซ่ึงกนัและกัน   

4) แขงขันกันสรางสรรคผลงาน  
25. การกาํหนดจุดมุงหมายมีประโยชนตอสมาชิกในการทํางานเปนทีมอยางไร 
 1) มีกําลงัใจทีจ่ะทํางาน 
 2) เกิดความเขาใจซึ่งกนัและกัน 
 3) ไดทราบทศิทางการทํางานตรงกัน 
 4) ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึง่กนัและกัน 
26. ใครเปนผูมีบทบาทสาํคัญในการกาํหนดระเบียบการทํางานของทมี 
 1) ผูนํากลุม เพราะเปนผูควบคุมกลุม 
 2) สมาชิกกลุมทุกคน เพราะตองทาํงานรวมกนั 
 3) สมาชิกที่มอีาวุโสสงูสุด เพราะทุกคนเกรงใจ 
 4) เลขานุการกลุม เพราะเปนผูติดตามผลงานของกลุม 
27. ทีมงานแบบใดที่มีโอกาสทํางานไดสําเร็จมากที่สุด 
 1) กลุมทีม่ีคนจาํนวนมาก 
 2) กลุมทีม่ีเงนิทุนจาํนวนมาก 
 3) กลุมที่มีความรวมมือกนัมาก 
 4) กลุมทีม่ีความคลองตัวในการทาํงาน 
28. บทบาทของสมาชกิทมีที่ดีควรเปนอยางไร 
 1) ใหความรวมมือในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 2) เปดโอกาสใหสมาชกิคนอื่นทาํงานใหมากที่สุด 
 3) ไมเขาไปกาวกายงานผูนําในทุก ๆ เร่ือง 
 4) เปดโอกาสใหผูนาํทีมงานใหมากที่สุด 
29. การพฒันาทีมงานใหมปีระสิทธิภาพตองอาศัยสิ่งใด 
 1) บทบาทของผูนาํ   

2) บทบาทของสมาชกิ 
 3) บทบาทของที่ปรึกษา  

4) บทบาทของหนวยงาน 
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30. จากขอความทีว่า “การทาํงานเปนทีมมกัจะประสบปญหาความลมเหลวอยูเสมอ”  
      ทานจะแกปญหานี้อยางไร 
 1) ยอมรับความคิดเหน็ของสมาชิก  

2) กําหนดบทบาทหนาทีข่องสมาชิก 
 3) สรางความสามัคคีในทมีงาน  

4) กําหนดนโยบายของทีมงาน 
 
   ------------------------------------------- 
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ผลคะแนนวัดความรูผูเขารับการฝกอบรม 
 

เลขที่ ชื่อ-สกุล คะแนนกอน   
ฝกอบรม 

คะแนนหลัง     
ฝกอบรม 

คะแนนระหวาง
ฝกอบรม 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 

นางสาวกุสุมา  โกศล 
นายอัสรีย        ยา  
นายนิซอยบูดิน  นิเงาะ 
นางสาวนวาล    อาล ี
นางสาวศิริพร     เพง็จันทร 
นายวัลลภ           ภิวนัแกว 
นางสาวอามัล ยะยา 
นางสาวปราหานา  ปยา  
นายซะการียา เวชประสิทธิ ์
นางสาวอรวรรณ  ชวยขาว 
นางสาวรัตยา พิบูลยผล 
นายจารึก ชองสมบัติ 
นางสาวสุพรรณี   คงขํา 
นางสาวอนาตยา   นิลลาวรรณ 
นางสาวสุไรดา     มะคาเร็ง 
นางสาววิมลศิริ     แซโงว 
นางสาวเหมรัตน   สารวัตร 
นางสาวปทมาภรณ   โสภณ 
นายมูฮัมหมัด   เหละดหุว ี
นายสมหัตถ    เส็นเด 
นายอับดุลเลาะ   หมัดอะดั้ม 
นายนรฤทธิ ์   จรรยาสวัสด์ิ 
นางสาวออมใจ   ละเอียด 
นายกูมูฮัมหมดัซากีย  ราเหม  
นางสาวนูรีซนั   อีปง 

22 
18 
20 
23 
18 
21 
19 
21 
18 
22 
23 
22 
20 
22 
20 
18 
20 
25 
22 
19 
19 
21 
21 
23 
20 

26 
23 
23 
27 
24 
25 
22 
26 
21 
25 
26 
25 
24 
26 
25 
23 
25 
28 
22 
22 
23 
27 
24 
26 
25 

27 
25 
24 
28 
25 
25 
23 
27 
23 
25 
27 
25 
24 
25 
27 
23 
28 
28 
24 
25 
24 
26 
25 
27 
26 
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เลขที่ ชื่อ-สกุล คะแนนกอน   
ฝกอบรม 

คะแนนหลัง     
ฝกอบรม 

คะแนนระหวาง
ฝกอบรม 

26 
27 
28 
29 
30 

นางสาวกาญจนา   รักษรงค 
นางสาวปรียา   วิบูลยพันธ 
นายวีระ ลีลาสวัสด์ิสุข 
นายซุฟเฟยน   เจะมะ 
นางสาวอาลีเมาะ   บินเปาะม ุ

23 
20 
19 
21 
21 

26 
22 
24 
22 
25 

28 
24 
25 
24 
26 

รวม 621 732 763 
คาเฉลี่ย 20.70 24.40 25.43 
คาเบี่ยงเบน 1.75 1.79 1.57 
%คาเฉลี่ย 69.00 81.33 84.77 
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แบบวัดเจตคติเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

 แบบวัดเจตคติฉบับนี้สรางขึ้นเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงความคิดเห็นและ
ความรูสึก  ตอขอความตาง ๆ โดยทาํเครื่องหมาย / ลงในชองที่ตองการ ตามเกณฑคะแนน ดังนี ้

5 หมายถงึ  เหน็ดวยมากที่สุด 
4 หมายถงึ  เหน็ดวยมาก 
3 หมายถงึ  เหน็ดวยปานกลาง 
2 หมายถงึ  เหน็ดวยนอย 
1 หมายถงึ  เหน็ดวยนอยที่สุด 

 
ระดับความคดิเห็น/ความรูสึก  

ลําดับ 
 

ขอความ มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย  
ที่สุด 

1 
1 ผูนําตองทํางานที่รับผิดชอบใหประสบ

ความสาํเร็จ 
     

2 การพัฒนางานและพัฒนาคนเปนผลสาํเร็จ
ของผูนํา 

     

3 ผูนําแบบประชาธิปไตยชวยใหสามารถ
พัฒนาองคการไดดี 

     

4 ผูนําที่ดีตองทาํตัวเปนผูพพิากษา      
5 การทาํงานรวมกับผูอ่ืนตองเสียเวลา 

เปนอยางมาก 
     

6 ผูนําที่มีประสิทธิภาพจําเปนตองเขาไป 
จัดกิจกรรมของทีมอยางเต็มตัว 

     

7 ผูนําทีมควรเปดใจกวางตอความคิดและ    
ขอมูลใหม ๆ ของสมาชิกในทีม 

     

8 การทาํงานเปนทีม เปนหวัใจของความสาํเร็จ
ในการทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น/ความรูสึก  
ลําดับ 

 
ขอความ มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย  
ที่สุด 

1 
9 องคการจะพฒันาไดอยางรวดเร็วถาผูนาํมี

การกระจายอาํนาจ 
     

10 การกระจายงานเปนเรื่องยุงยากและสราง
ความยุงยากใจ 

     

11 ผูนํามกัจะตัดสินใจโดยใชอารมณเปนหลกั      
12 ผูนํามกัสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตาม      
13 อํานาจเปนสิง่ที่มีประโยชนสําหรับตนเอง      
14 การเปนนักคิดที่สรางสรรคเหมาะสําหรับการ

เปนผูนาํในองคการ 
     

15 ผูนําควรใชการสื่อสารที่สรางแรงบันดาลใจ      
16 ผูนํามกัพูดในสิ่งที่ผูอ่ืนตองการฟงมากกวา

พูดความจริง 
     

17 ผูนํามกัสรางสิง่ที่ดีสําหรับอนาคต      
18 จุดออนของผูนําคือความไมมั่นใจในตนเอง      
19 การสื่อสารที่เปดกวางเปนการสรางความ

ไววางใจกนัในทีมงาน 
     

20 ผูนําที่ดีตองกรองขอมูลขาวสารที่ไดรับ      
21 องคกรจะพฒันาอยางลาชาถาผูนาํไมเปนที่

ยอมรับของสมาชิก 
     

22 การสรางความไววางใจมีความสาํคัญมากตอ
การนาํทมี 

     

23 การปฏิบัติตามแผนงานเปนสิ่งจําเปนมาก      
24 ผูนําที่สามารถอธิบายสิง่ทีท่ําใหสมาชกิเขาใจ

ไดยอมจะไดรับความรวมมอืในการทํางาน 
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ระดับความคดิเห็น/ความรูสึก  
ลําดับ 

 
ขอความ มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย  
ที่สุด 

1 
25 การมีผูนาํที่ดีและสมาชิกทีดี่เปนสิ่งที่ทกุ 

องคกรพึงประสงค 
     

26 การพูดมีความสําคัญยิ่งตอผูนํา      
27 ผูนําตองเลือกใชวิธีการสื่อสารที่ม ี

ประสิทธิภาพ 
     

28 การเจรจาตอรองทาํใหงานสาํเร็จชาลงไป      
29 ผูนําเปนสัญลกัษณของความสําเร็จ      
30 การแกปญหาวิธีเดิม ๆ ยอมดีกวาวิธีการ 

แปลก ๆ ใหม ๆ 
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แบบสังเกตทักษะภาวะผูนํา 
 

ชื่อ.....................................................สกลุ.............................................ชื่อเลน..................... 
 
คําชี้แจงสาํหรับผูประเมิน 

การประเมนิผล  ขอใหทานทําเครื่องหมาย / ลงในชอง ตามเกณฑคะแนน ดังนี ้
5 หมายถงึ  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมนั้นมากที่สุด 
4 หมายถงึ  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมนั้นมาก 
3 หมายถงึ  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมนั้นปานกลาง 
2 หมายถงึ  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมนั้นนอย 
1 หมายถงึ  ผูเขารับการฝกอบรมแสดงพฤตกิรรมนั้นนอยที่สุด 

 
ระดับพฤติกรรม  

ลําดับ 
 

พฤติกรรม มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย  
ที่สุด 

1 
1 เลือกใชวิธกีารสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ      
2 ส่ือสารความคดิไดอยางชัดเจน      
3 ส่ือสารอยางมสีาระและประโยชนแจมชัด      
4 ฟงและเก็บใจความไดดี      
5 รวมอภิปรายและแสดงความคิดเห็น      
6 พูดไดคลองแคลว      
7 พูดโนมนาวใจ      
8 ระดมความคดิเห็นในทมี      
9 ยอมรับความคิดของผูอ่ืน      
10 สรางบรรยากาศที่ดีของทีม      
11 เปนสมาชิกทมีที่ดี      
12 ใชเหตุผลมากกวาอารมณ      
13 ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน      
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ระดับพฤติกรรม  
ลําดั
บ 

 
พฤติกรรม มาก

ที่สุด 
5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย  
ที่สุด 

1 
14 แกไขปญหาและอุปสรรคในการทาํงาน 

ของทีม 
     

15 สรางความผูกพันภายในทีมงาน      
16 สรางความนาเชื่อถือใหกับทมีงาน      
17 แสดงความเหน็ใจทมีงาน      
18 ปรับตัวเขากับทีมงาน      
19 กระตุนทมีงานใหกระตือรือรน      
20 บริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ      

 
 
ลงชื่อ ........................................................ 
 (................................................................) 
         ผูประเมนิ 
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แบบประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรม 
 

 แบบสอบถามนี้ ใชสํารวจความคิดเหน็ของผูเขารับการฝกอบรมดานความพึงพอใจใน
การฝกอบรม และดานความสามารถของวิทยากรดําเนนิการฝกอบรม แบบสอบถามนี ้แบง
ออกเปน 2 ตอน 

 ตอนที ่1 ดานความพึงพอใจในการฝกอบรม   
ตอนที่ 2 ดานความสามารถของวิทยากรในการดําเนนิการฝกอบรม 

 
ตอนที่ 1 ดานความพงึพอใจในการฝกอบรม 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย / ใหตรงกบัระดับความพึงพอใจของทาน 
  5 หมายถงึ มากที่สุด 
  4 หมายถงึ มาก 
  3 หมายถงึ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ นอย 
  1 หมายถงึ นอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ 
รายการกจิกรรมของการฝกอบรม 5 4 3 2 1 

1. การจัดสถานที่ฝกอบรมในแตละกิจกรรมตลอดการฝกอบรม 
2. การดําเนนิการจัดกิจกรรมการฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรู 
3. การอํานวยความสะดวกของวิทยากรในระหวางการฝกอบรม 
4. การกําหนดเวลาในการฝกอบรมแตละกิจกรรมของหนวยการเรียนรู 
5. ความชัดเจนของเนื้อหาสาระของแตละหนวยการเรียนรู 
6. การจัดกิจกรรมการฝกอบรมในแตละหนวยการเรียนรู 
7. การใชส่ือประกอบการฝกอบรมในแตละหนวยการเรยีนรู 
8. การประเมนิผลการเรียนรูในแตละหนวยการเรียนรู 
9. การจัดบริการอาหารตลอดการฝกอบรม 
10. การจัดบรรยากาศการฝกอบรมที่เอื้ออํานวยตอการเรียนรู 
11.ความรูความสามารถและประโยชนที่ไดรับภายหลังการฝกอบรม 

…
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ตอนที่ 2 ดานความสามารถของวิทยากรดําเนินการฝกอบรม 
คําชี้แจง  โปรดใสเครื่องหมาย / ใหตรงกบัระดับความพึงพอใจของทาน 
  5 หมายถงึ ดีมาก 
  4 หมายถงึ ดี 
  3 หมายถงึ ปานกลาง 
  2 หมายถงึ พอใช   

1 หมายถงึ ตองแกไข 
 

ระดับความสามารถ 
รายการพฤติกรรม 5 4 3 2 1 

1. มีการเตรียมความพรอมในการดําเนนิการฝกอบรม 
2. เปนผูที่มีบุคลิกภาพดี และแสดงพฤตกิรรมที่เหมาะสม 
3. มีศิลปะในการพูด การฟงและการใชคําถาม-คําตอบ 
4. มีความตั้งใจดําเนนิการฝกอบรมในแตละกิจกรรม 
5. มีความรู ความเขาใจเนื้อหาสาระการฝกอบรมที่รับผิดชอบ 
6. นําเสนอเนือ้หาสาระทุกเรื่องใหสามารถเขาใจไดงาย 
7. มีทักษะการใชส่ือและอุปกรณประกอบการฝกอบรม 
8. มีความสามารถในการวดัและประเมินผลการฝกอบรม 
9. บูรณาการองคความรูตาง ๆ ใหสัมพันธกับเนื้อหาสาระการฝกอบรม 
10. ดําเนนิการฝกอบรมในแตละกิจกรรมบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรู 
11.เปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสแสดงออกอยางทัว่ถงึ 
12.มีความสามารถเปนผูนาํในการดําเนนิการฝกอบรม 

…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
… 
... 

…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
…
… 

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.....

.... 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

          ตารางการฝกอบรม 
 หลักสูตรฝกอบรม 
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ตารางการฝกอบรม 
หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนําองคกรกจิกรรม 

มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 
ระหวางวันที่ 22-24 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2549        

ณ หองมะเดือ่ อาคาร 50 คณะมนุษยศาสตรและสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัย          
สงขลานครินทร 

-------------------------------------      
วันที่ 22  พฤษภาคม  2549 
08.00 – 09.00  ลงทะเบียนและทดสอบกอนการฝกอบรม 
09.00 – 09.30   พิธีเปดและปฐมนิเทศหลกัสูตร 
09.30 – 10.00  กิจกรรมสรางความคุนเคย 
10.00 – 10.30  พักรับประทานอาหารวาง 
10.30 – 12.00  ความรูเกีย่วกบัภาวะผูนํา 
12.00 – 13.30  พักรับประทานอาหารกลางวัน  
13.30 – 14.00  กิจกรรมคนหาผูนาํ 
14.00 – 15.30  การเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา 
15.30 – 16.00  พักรับประทานอาหารวาง 
16.00 – 17.00  สรุป – ทดสอบประจําหนวย 
.......................... รับประทานอาหารเยน็ ............................... 
วันที่ 23  พฤษภาคม  2549 
08.00 – 08.30  กิจกรรมเตรียมความพรอม 
08.30 – 10.00  การสื่อสารทีม่ปีระสิทธิภาพ 
10.00 – 10.30  พักรับประทานอาหารวาง 
10.30 – 11.30  กิจกรรมการสือ่สาร 
11.30 – 13.00  พักรับประทานอาหารกลางวัน  
13.00 – 14.30  การพูดสําหรบัผูนํา 
14.30 – 15.00  พักรับประทานอาหารวาง 
15.00 – 17.00  กิจกรรมการพดู  
17.00 – 17.30  สรุป – ทดสอบประจําหนวย  
......................  รับประทานอาหารเยน็ .......................... 
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วันที่ 24  พฤษภาคม  2549 
08.00 – 08.30  กิจกรรมเตรียมความพรอม 
08.30 – 10.00  การสรางทีมงาน 
10.00 – 10.30  พักรับประทานอาหารวาง 
10.30 – 11.00  กิจกรรมการสรางทมีงาน 
11.00 – 11.30  กิจกรรมการพฒันาทีมงาน 
11.30 – 13.00  พักรับประทานอาหารกลางวัน  
13.00 – 14.30  ผูนํากับการพฒันาทีมงาน 
14.30 – 15.00  สรุป – ทดสอบประจําหนวย 
15.00 – 15.30  พักรับประทานอาหารวาง 
15.30 – 16.30  ทดสอบหลงัการฝกอบรม 
16.30 – 17.00  กิจกรรมอําลา และพิธีปดการฝกอบรม 
……………….  รับประทานอาหารเยน็ ...........................   
 
   -------------------------------------- 
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หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

นายเสถียร แปนเหลือ 
นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการอุดมศึกษา 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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คํานํา 
 

 หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรเลมนี ้ จัดทาํขึ้นเพื่อใชเปนคูมือในการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะ   
ผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษามหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร เนื้อหาจะเปนรายละเอียด
เกี่ยวกับสภาพปญหาและความจาํเปนของการฝกอบรม  รายละเอียดของหลักสูตรฝกอบรม ต้ังแต
หลักการ  จุดมุงหมาย  เนื้อหาสาระ  กิจกรรมการฝกอบรม  ส่ือประกอบการฝกอบรม และการ
ประเมินผล  หลักสูตรเลมนี้จะเปนแนวทางใหการฝกอบรมเกิดประโยชนและบรรลุผลสําเร็จตอไป 
 
 
       นายเสถียร  แปนเหลือ 
        ผูจัดทํา 
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สารบัญ 
 

             หนา 
 สภาพปญหาและความจาํเปนของการฝกอบรม     1 
 หลักการของการฝกอบรม       2 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรม       2 
 เนื้อหาสาระ         3 
 กิจกรรมการฝกอบรม        3 

เทคนิคการฝกอบรม        4 
ส่ือการฝกอบรม         4 

 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม      5 
 กิจกรรมสรางความคุนเคย       6 
 หัวขอวิชาและกิจกรรมการฝกอบรมหนวยที่ 1     8 
 เนื้อหาสาระหนวยที ่1                 12 
 หัวขอวิชาและกิจกรรมการฝกอบรมหนวยที่ 2              24 
 เนื้อหาสาระหนวยที ่2                 28 
 หัวขอวิชาและกิจกรรมการฝกอบรมหนวยที่ 3              54 
 เนื้อหาสาระหนวยที ่3                 58 
 บรรณานุกรม                  73 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
178

สภาพปญหาและความจําเปนของการฝกอบรม 
 
 กิจกรรมนกัศึกษามีความสาํคัญในการพฒันานักศึกษา ชวยเสริมเตมิเต็มใหนักศกึษาเปน
ผูมีความรู ความสามารถ  มวีิจารณญาณ   มีสุขภาพที่ดี และเปนกิจกรรมที่มีประโยชนในการ
พัฒนานักศึกษา วิธีการดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษามีอยูหลากหลายในแตละสถาบัน และเปนอกี
เปาหมายหนึ่งของสถาบนัอดุมศึกษาแตละแหง ใชในการพัฒนานกัศึกษาใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
เปนคนที่สมบูรณยิ่งขึ้น  การจัดกิจกรรมนกัศึกษาที่ถกูตองและเหมาะสมจะชวยพัฒนานักศึกษา
ทั้งในดานแนวความคิด เจตคติ พฤติกรรม รางกาย จิตใจ ตลอดจนความรูความสามารถ และ
ประสบการณใหแกนกัศึกษาทาํใหนักศึกษามีความสามารถเพิ่มข้ึน มีวุฒิภาวะทางอารมณ ลด
ปญหาขอขัดแยงตางๆภายในสถาบนั อีกทั้งกจิกรรมนกัศึกษายงัมีความสําคัญทั้งตอตัวนักศึกษา 
ตอสถาบันอุดมศึกษา และตอประเทศอกีดวย  
 การจัดกิจกรรมของนักศกึษาในมหาวิทยาลัยตางๆ จะมกีารรวมกลุมจดัตั้งเปนองคกร   
กิจกรรมนกัศึกษาเพื่อรวมกนัทาํกิจกรรมตาง ๆ ตามความสนใจของแตละบุคคล พรอมทั้งมีผูนาํ
องคกรที่ไดรับเลือกสรรขึ้นมาเปนตวัแทนและไดรับการแตงตั้งจากมหาวิทยาลัย ใหชวยในการ
บริหารและประสานงานกิจกรรมขององคกรกิจกรรมนักศกึษา ใหเปนกจิกรรมที่มีคุณภาพ มี
ประโยชน และสอดคลองกบัเปาหมายและวัตถุประสงคของแตละสถาบัน  การบรหิารและการ
ดําเนนิงานกิจกรรมนักศึกษาใหมีประสิทธภิาพ  นอกจากจะขึ้นอยูกับการบริหารของมหาวทิยาลยั 
และอาจารยทีป่รึกษาแลว ยงัขึ้นอยูกับผูนาํนักศกึษาที่ไดรับการเลือกขึ้นมาเปนตัวแทนของ        
นักศึกษา เพื่อรวมทาํหนาทีบ่ริหารงานกิจกรรม ซึ่งประกอบดวยองคการบริหารองคการนักศกึษา  
สภานักศึกษา และชมรมสโมสรตาง ๆ   

 ดังนัน้เพื่อใหการบริหารงานกิจกรรมนักศึกษาสําเร็จลุลวงไปดวยด ีจําเปนตองอาศัย
ความรวมมือในการดําเนนิงานจากผูนํานกัศึกษา ซึ่งประกอบดวยนายกองคการนักศึกษา 
ประธานสภานักศึกษา ประธานชมรม และนายกสโมสรคณะตาง ๆ ทีสั่งกัดองคการบริหารองคการ         
นักศึกษา  ผูนาํองคกรกิจกรรมนักศึกษาเหลานี้จะมีบทบาทสาํคัญที่จะพัฒนา ผลักดนั และดําเนนิ
กิจกรรมนกัศึกษาดานตาง ๆ เพื่อพฒันานักศึกษาโดยสวนรวม อยางไรก็ตามการเขามาดํารง
ตําแหนงของผูนํากจิกรรมนกัศึกษาสวนหนึง่ยังขาดความชัดเจนในบทบาทหนาที ่ขาดทักษะ และ
ประสบการณทางการบรหิาร การมีโลกทศันที่กวางไกล  และปญหาทีสํ่าคัญประการหนึ่งคือ ผูที่
อาสาเขามาทาํหนาที่ผูนาํองคกรกิจกรรมยังขาดภาวะผูนํา ซึ่งสงผลใหการดําเนนิกจิกรรม         
นักศกึษาไมไดผลเทาที่ควร ขาดประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการดําเนนิกิจกรรม  
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ดวยเหตนุี้มหาวทิยาลยัจึงมคีวามจาํเปนตองมีการพัฒนาผูนาํนกัศึกษาใหมีภาวะผูนาํซึ่ง 
การพัฒนาผูนาํนักศกึษาใหมีภาวะผูนํานีส้ามารถทําไดหลายวิธ ี การฝกอบรมผูนํานักศึกษาใหมี
ภาวะผูนํา และการสงเสริมใหนกัศึกษาทาํกิจกรรมในตําแหนงผูนาํนกัศึกษา ถือเปนวิธีการพัฒนา
ภาวะผูนําที่ดีแกผูนํานักศึกษา เพราะจะทําใหผูนาํนกัศึกษาเกิดการ เรียนรูทั้งทางดานทฤษฎีและ
การปฏิบัติงานจากสภาพแวดลอมที่เปนจริง  สามารถทําหนาที่ในฐานะผูนําอยางมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งจะสงผลใหการดําเนินกิจกรรมนักศึกษามีประสิทธิภาพมากขึ้น  ผูวิจัยจงึไดพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนําสาํหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทรข้ึน 
 
หลักการของการฝกอบรม 
 
 หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางภาวะผูนาํสําหรับผูนําองคกรกิจกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร เปนหลกัสตูรที่พัฒนาขึ้นเปนการเฉพาะ โดยมหีลักการดังนี ้

1. เปนหลกัสูตรฝกอบรมที่เนนเสริมสรางความรู เจตคติ และทักษะภาวะผูนาํแกผูนาํ     
องคกรกิจกรรม เพื่อนําไปปรับใชในการบริหารองคกรกจิกรรมนักศึกษา 
มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
 2. เปนหลกัสตูรที่สอดคลองกับความตองการในการดําเนินงานขององคกรกิจกรรม       
นักศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร 
 3. เปนหลักสตูรที่เนนผูเขารับการฝกอบรมเปนสาํคัญ 
 4. เปนหลักสตูรที่นํารูปแบบการเรียนรูเชงิประสบการณของคอลป (Kolb,1984) มาปรับ
ใชในการฝกอบรม โดยเนนกิจกรรมการปฏิบัติตามรูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณ และการมี
สวนรวมของผูเขารับการฝกอบรม 
 
จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
 
 เพื่อใหผูนําองคกรกิจกรรมนกัศึกษา มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร ที่เขารับการฝกอบรม
ตามหลกัสูตรนี้เปนผูที่มีความรู เจตคติ และทักษะเกีย่วกับภาวะผูนํา สามารถนําความรูไป
ประยุกตใชในการบริหารองคกรกิจกรรมนกัศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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เนื้อหาของการฝกอบรม 
 
 เนื้อหาของการฝกอบรมตามหลักสูตร แบงเปน 3 หนวย คือ 

หนวยที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการเสริมสรางภาวะผูนํา  แบงเปน 2 หวัขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 เร่ือง ความรูเกีย่วกับภาวะผูนํา 
  หัวขอที ่2 เร่ือง การเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา   
 หนวยที่ 2 ศิลปะการสื่อสาร  แบงเปน 2 หัวขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ    
  หัวขอที ่2 การพูดสําหรับผูนาํ 

หนวยที่ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธภิาพ  แบงเปน 2 หัวขอ ดังนี ้
  หัวขอที ่1 การสรางทมีงาน 
  หัวขอที ่2 ผูนาํกับการพัฒนาทีมงาน 
    
กิจกรรมการฝกอบรม 
 
 กิจกรรมการฝกอบรมมีวิธีดําเนนิการ ดังนี ้
 1. การสรางความคุนเคย ใชเกมในการสรางความคุนเคย เพื่อชวยสรางบรรยากาศแหง
การเปดเผยตวัเองใหสมาชกิที่เขารับการฝกอบรมไดรูจักกัน 
 2. การทดสอบกอนการฝกอบรม ใชแบบทดสอบวัดความรู และแบบวัดเจตคติ เกี่ยวกับ 
ภาวะผูนํากอนการฝกอบรม เพื่อวัดความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนาํของผูเขารับการฝก    
อบรม 
 3. การดาํเนนิการฝกอบรม ใชรูปแบบการเรียนรูเชิงประสบการณ โดยใหผูเขารับการ
ฝกอบรมไดมีสวนรวมในการทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อการเรียนรูรวมกับสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุม  และ  
ใชแบบสังเกตพฤติกรรม ประเมินทักษะความเปนผูนําของผูเขารับการฝกอบรม 
 ข้ันตอนในการทํากจิกรรมมดัีงนี้ คือ 
 1.) ข้ันประสบการณ  เปนขัน้ที่ผูเขารับการฝกอบรมนําประสบการณของตนออกมาใชใน
การเรียนรูและแบงประสบการณแกผูอ่ืน 
 2.) ข้ันสังเกตอยางไตรตรองหรือคิดทบทวน เปนขัน้ที่ผูเขารับการฝกอบรมไดแสดงความ     
คิดเห็นของตนแลกเปลี่ยนกบัสมาชิกในกลุม 
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 3.) ข้ันความคดิรวบยอด เปนขั้นที่ผูเขารับการฝกอบรมเกิดความเขาใจและเกิดความคิด    
รวบยอด ซึง่จะสงผลไปสูการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และเรียนรูทกัษะตาง ๆ 
 4.) ข้ันประยกุตแนวคิด เปนขั้นที่ผูเขารับการฝกอบรมไดทดลองใชความคิดรวบยอดหรือ
สรางความคิดรวบยอดในรูปแบบตาง ๆ เปนการแสดงถึงผลของความสําเร็จในการเรียนรู 
 4. การทดสอบหลังการฝกอบรม ใชแบบทดสอบวัดความรู และแบบวัดเจตคติ เกี่ยวกับ
ภาวะ ผูนําหลงัการฝกอบรม เพื่อวัดความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนําของผูเขารับการฝก    
อบรมวาไดรับความรู และเจตคติ เกี่ยวกับภาวะผูนําเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด 
 
เทคนิคการฝกอบรม 
 
 1. การบรรยาย 
 2. การอภิปรายกลุม 
 3. การระดมสมอง 
 4. การแสดงบทบาทสมมต ิ
 5. เกม 
 6. การฝกปฏิบัติ 
 7. กิจกรรมกลุมสัมพนัธ 
 
ส่ือการฝกอบรม 
 
 1. หลักสูตรฝกอบรม 
 2. คูมือสําหรับผูเขารับการฝกอบรม 
 3. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ  
 4. เครื่องคอมพิวเตอร และเครื่องฉาย Power point 
 5. เอกสารประกอบการฝกอบรม และวัสดุอุปกรณ 
 6. แบบฝกหัด แบบทดสอบ และแบบประเมินตาง ๆ  
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การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 
 
 การวัดและประเมินผลการฝกอบรมตามหลักสูตรนี้ประกอบดวย 3 สวน คือ ดานความรู 
ดานเจตคติ และดานทักษะ 
 ดานความรู ใชแบบทดสอบวัดความรูกอนและหลังการฝกอบรม 
 ดานเจตคติ ใชแบบวัดเจตคติกอนและหลงัการฝกอบรม 
 ดานทกัษะ ใชแบบสังเกตทกัษะความเปนผูนําขณะดําเนินการฝกอบรม 
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กิจกรรมสรางความคุนเคย 
 
เวลา 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อจบการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้

1. บอกคุณลักษณะของตนเองได 
2. บอกคุณลักษณะของเพื่อนสมาชิกในกลุมได 
3. ทําความรูจักคุนเคยกับเพื่อนไดดี 

กิจกรรมและวธิีการดําเนินกจิกรรม 
1. วิทยากรแจกเอกสารกิจกรรมเพื่อนใหม ใหเขียนชื่อนามสกุลของตนเองแลวไป

สัมภาษณเพื่อนใหมอีก 5 คน 
2. เมื่อไดคําสัมภาษณแลวมอบใหวทิยากร 
3. อภิปรายสรุปผลการสัมภาษณและแนวคิดที่ไดจากกจิกรรม 

ส่ือประกอบกจิกรรม 
1. เอกสารประกอบกิจกรรมเพื่อนใหม จํานวน 30 แผน 
2. ปากกา จํานวน 30 ดาม 

การประเมนิผล 
1. การสัมภาษณวิทยากรและผูเขารับการฝกอบรม 
2. การสังเกตผูเขารับการฝกอบรม 

ขอคิดจากกิจกรรม 
 กิจกรรมสรางความคุนเคยจดัขึ้นโดยมีประโยชน ดังนี ้

1. ชวยทาํลายกําแพงหรือเกราะของแตละคนใหเขากันไดอยางสนิทใจ 
2. ชวยสรางบรรยากาศของความเปนมิตรที่ดีตอกัน ลดความเครียดลงได 
3. ชวยสรางบรรยากาศที่เอือ้ตอการแสดงออก เพื่อการเรียนรูรวมกนั 
4. ชวยสรางความสนิทสนม และผูที่รูจักกนัอยูแลวจะยิง่มคีวามรูจักกันเพิ่มมากยิง่ขึ้น 
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เอกสารประกอบกิจกรรมเพื่อนใหม 
 
ชื่อผูสัมภาษณ............................................................ 
 
กติกา 
 1. ทานมีเวลาไมเกิน 10 นาที ที่จะสัมภาษณเพื่อนใหมของทาน 5 คน  
ในประเด็นตางๆ 6 รายการ 
 2. เมื่อสัมภาษณเสร็จครบทั้ง 5 คน เต็มทุกชองแลวโปรดนําสงวิทยากร 
 3. ผูสงกอน 10 คนแรก จะเปนผูชนะในกจิกรรมนี ้
 
        รายการ 
 
 
ชื่อ 
เพื่อนใหม 

 
1 

 
ผลไมที่ชอบ 

 
2 
 

สีที่ชอบ 

 
3 
 

งานอดิเรก 

 
4 
 

กีฬาที่ชอบ 

 
5 
 

นสพ.ที่ชอบ
อาน 

 
6 

ลักษณเดน 
คุณสมบัติ
พิเศษ 
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หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการเสริมสราง   
ภาวะผูนํา 

หัวขอที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
เวลา 2 ชั่วโมง 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อจบการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. อธิบายความหมายและความสาํคัญของผูนาํไดอยางถูกตอง 
 2. อธิบายบทบาทและหนาที่ของผูนาํในการทํางานไดอยางถูกตอง 
เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. แนวคิดและหลักการเกีย่วกับภาวะผูนาํ 
 2. บทบาทและหนาที่ของผูนําในการทํางาน 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. วิทยากรบรรยาย ใหความรูเกี่ยวกับแนวคิด หลกัการดานความเปนผูนํา บทบาทและ
หนาที่ของผูนาํในการทาํงาน 

2. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม ๆ ละ 6 คน ใหแตละกลุมรวมกนัอภิปราย   
หัวขอ “บทบาทและหนาที่ของผูนาํองคกรกิจกรรมนกัศึกษา”  ตามกระบวนการการเรียนรูเชิง
ประสบการณของคอลป 

3. ใหตัวแทนกลุมนําเสนอผลการอภิปราย กลุมละ 5 นาท ี
4. สมาชิกอื่น ๆ และวิทยากรรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะ 
5. ใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 1.1 คนหาผูนํากลุม 
6. วิทยากร และสมาชกิรวมกันอภิปราย และสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 1.1 

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การสังเกตทักษะของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 
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กิจกรรมที่ 1.1 คนหาผูนํากลุม 
 
เวลา 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. คนหาผูนําของกลุมไดถูกตอง 
 2. ทํางานรวมกันเปนกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ส่ือประกอบกจิกรรม 

 ลูกปดแบงเปนถุงจํานวน 5 ถุง 
ข้ันตอนในการดําเนนิกิจกรรม 
 1. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม กลุมละ 6 คน 
 2. แจกถุงลกูปดที่มีปริมาณเทาๆ กัน กลุมละ 1 ถุง 
 3. วิทยากรชี้แจงกติกา เมื่อใหสัญญาณทกุกลุมจะเริ่มนับลูกปดที่อยูในถุง กลุมที่เสร็จ
กอนใหยกมือและแจงจํานวนแกวทิยากร 
 4. เมื่อทุกกลุมปฏิบัติเสร็จตามลําดับ 1.....2....3.....แลววิทยากรเชิญกลุมที่เสร็จกอนและ
หลังมาสัมภาษณกระบวนการทํางาน 
ขอคิดจากกิจกรรม 
 เมื่อเกิดการทาํงานเปนกลุม ผูนาํจะเกิดขึน้และกระบวนการทํางานกจ็ะตามมา กลุมที่ม ี 
ผูนําที่มีความสามารถ มีกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ งานมกัจะประสบผลสําเร็จ 
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หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 1 ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการเสริมสราง   
ภาวะผูนํา 

หัวขอที่ 2 การเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา 
 
เวลา 3 ชั่วโมง  
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อจบการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. อธิบายลักษณะผูนาํที่ดีได 
 2. อธิบายหลกัการเสริมสรางทักษะภาวะผูนําได 
เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. ลักษณะผูนาํที่ดี 
 2. การเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. วิทยากรแบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม ๆ ละ 6 คน ใหแตละกลุมรวมกัน
ระดมความคดิในหัวขอ “ลักษณะผูนาํทีพ่ึงประสงค” ตามกระบวนการการเรียนรูเชิงประสบการณ
ของคอลป 

2. ใหตัวแทนกลุมนําเสนอผลงาน กลุมละ 5 นาท ี
3. สมาชิกอื่น ๆ และวิทยากรรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะ 
4. ใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 1.2 สมบัติขาใครอยาแตะ 
5. วิทยากร และสมาชกิรวมกันอภิปราย และสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 1.2 
6. วิทยากรบรรยายใหความรูเกี่ยวกบัการเสริมสรางทกัษะภาวะผูนําในการทาํงาน 

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การสังเกตทักษะของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 
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กิจกรรมที่ 1.2 สมบัติขาใครอยาแตะ 
 
เวลา 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. เปนผูนาํที่ดี 
 2. ควบคุมตนเองในการใชอิทธิพลตอผูอ่ืน 
 3. สรางความพรอมในการทาํงานเปนกลุม 
ส่ือประกอบกจิกรรม 
 1. ผาขาวสําหรับมัดมือ จํานวน 30 ผืน 
 2. ส่ิงของเครื่องใชประจําตวัตาง ๆ เชน นาฬิกา ปากกา กระเปา รองเทา ฯลฯ 
ข้ันตอนในการดําเนนิกิจกรรม 
 1. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม ๆ ละ 6 คน 
 2. วิทยากรบอกใหผูเขารับการฝกอบรมนาํสิ่งของเครื่องใชของตนออกมาคนละ 1 ชิ้น แลว
นําไปซอนไวขางนอกหอง 
 3. ใหผูเขารับการฝกอบรมกลับมาทีก่ลุม จากนั้นใหใชผาขาวผกูขอมือติดกันทกุคน และ
หามพูดคุยกนั เมื่อวทิยากรใหสัญญาณเริม่ใหทกุกลุมไปนําสมบัติของกลุมมาใหครบ จัดลําดับ
กลุมที่เสร็จกอนและหลงั 
 4. วิทยากรสัมภาษณ เกีย่วกบัเร่ืองการทํางานของกลุมวามีความแตกตางกนัอยางไร กลุม
ที่ชนะมีวธิีการอยางไร สมาชิกแตละคนรูสึกอยางไร และขอคิดจากกิจกรรมนี้คืออะไร 
ขอคิดจากกิจกรรม 
 การทาํกิจกรรมครั้งนี้ผูเขารับการฝกอบรมจะรูสึกวาไมมีความยากลาํบากเลย ถาแตละคน
ไปนําของตนเองกลับ แตเมือ่รวมกลุมหรือผูกขอมือติดกันแลว การทาํงานเปนกลุมบางคนอาจใช
อิทธิพลของตนเองมากไปทีจ่ะใหกลุมคลอยตาม บางคนอาจยอมตอผูอ่ืนมากเกนิไป เราควรจะ
พิจารณาใหรอบคอบวางานของกลุมจะสําเร็จไดตองอาศัยความรวมมือรวมในกันจริงๆ โดยอาจให
สัญญาณตกลงกันวาจะเริ่มจากใครกอนและตอไปเปนใคร ถาหากไมยอมกัน งานกจ็ะไมสําเร็จ 
ฉะนั้นผูเขารับการฝกอบรมจะตองฝกฝนการเปนผูนําและผูตามที่ดี 
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เนื้อหาสาระหนวยที่ 1 
ความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและการเสริมสรางทักษะภาวะผูนํา 

 
ความหมายของผูนํา 
 
 คําวา “ผูนํา” ไดมีผูอธิบายใหความหมายไวมากมาย แตเมื่อประมวลดูแลวจะพบวามี
ความคลายคลึงใกลเคียงกนัทัง้สิ้น ซึง่พอจะสรุปไดวา ผูนํา หมายถึง บุคคลใดก็ตามที่ไดรับการ
ยอมรับจากกลุมหรือสังคมในลักษณะใดลกัษณะหนึง่ ใหเปนผูนาํกลุมไปสูเปาหมาย หรือความ
ตองการของกลุม 
 การยอมรับจากกลุมหรือสังคมที่มีตอผูนาํนั้นอาจเกิดขึ้นไดในลักษณะตางๆ กนั ดังตอไปนี้ 
คือ (รังสรรค  ประเสริฐศรี.2544)  

1. การยอมรับในลักษณะที่เปนการสืบทอด เชน การไดรับตําแหนงตกทอดมาจากบรรพ
บุรุษ หรือผูที่เปนที่เคารพนบัถือของกลุมหรือสังคมนั้นมากอน เรียกผูนําที่ไดรับการยอมรับใน
ลักษณะนีว้า “ผูนําตกทอด” (Hereditary Leader)  
 2. การยอมรับในลักษณะที่เปนทางการ เชน การไดรับการแตงตั้งหรอืไดรับการเลือกตั้ง
อยางเปนทางการเนื่องจากมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะเปนผูนาํ เรียกผูนําที่ไดรับการยอมรับใน
ลักษณะนีว้า “ผูนําอยางเปนทางการ” (Legal Leader)  
 3. การยอมรับในลักษณะที่เปนไปตามธรรมชาติ เชน การที่สมาชกิกลุมยอมรับสภาพการ
เปนผูนาํของบคุคลในบุคคลหนึง่ใหเปนผูนาํกลุมไปสูเปาหมายอยางไมเปนทางการและผูนําก็
ปฏิบัติไปตามธรรมชาติไมไดมีการตกลงกนัแตประการใด เรียกผูนาํที่ไดรับการยอมรับในลักษณะ
นี้วา “ผูนําตามธรรมชาต”ิ (Natural Leader) 
 4. การยอมรับในลักษณะที่เปนเพราะความศรัทธา ทัง้นีเ้นื่องจากมีความเคารพเชี่อถือ
เพราะบุคคลนัน้มีคุณสมบัติพิเศษทีเ่ปนทีย่อมรับของกลุม เรียกผูนําที่ไดรับการยอมรับในลักษณะ
นี้วา “ผูนําลักษณะพิเศษ” หรือ “ผูนําโดยกําเนิด” (Charismatic Leader)  
 5. การยอมรับในลักษณะที่เปนเพราะบุคคลนั้นอยูในตําแหนงหรือฐานะอันเปนที่เคารพ 
ยกยองของคนทั้งหลาย เรียกผูนําที่ไดรับการยอมรับในลักษณะนีว้า “ผูนําสัญลักษณ” (Symbolic 
Leader)  
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 จากแนวคิดตางๆ ดังกลาวขางตน สามารถสรุป ความหมายของผูนําไดดังนี้ คือ 
 1. ผูนํา คือผูทีม่ีอิทธพิลในทางที่ถูกตองตอการกระทําของผูอ่ืน 
 2. ผูนํา คือผูทีม่ีอิทธพิลในทางที่ถูกตองตอการกระทําของผูอ่ืนมากกวาคนอื่นๆ  
 3. ผูนํา คือผูทีไ่ดรับการเลือกตั้งจากกลุมเพื่อใหเปนหวัหนา 
 4. ผูนํา คือผูซึง่ใชอิทธพิลมากในการกําหนดเปาหมายหรอืการปฏิบัติงานใหบรรลุ        
เปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 5. ผูนํา คือผูซึง่ไดรับตําแหนงในสํานักงานและมีอิทธพิลในตัวสูง 
 
ความสาํคัญของผูนํา 
 การบริหารงานใหประสบผลสําเร็จตามจดุมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพไดนัน้ ข้ึนอยูกับ        
ผูบังคับบัญชาเปนสําคัญ เพราะผูบังคบับัญชาหรือผูนาํนั้น ถือไดวาเปนหลกัชัยของหนวยงาน ผูที่
จะเปนหัวหนาขององคการและบุคคลภายในองคการได จะตองมีความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงและ  ริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลกใหมใหเกิดขึ้น  รวมทัง้สามารถเขาใจไดเปนอยางดีวา
อะไรคือส่ิงที่องคการ    จําเปนตองมีและตองทําเพื่อดํารงรักษาองคการไวและสามารถเผชิญหนา
กับความจริงของโลกยุค  สมัยใหมที่มักจะเกิดเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จากปจจัย
ส่ิงแวดลอมทัง้จากภายในและภายนอกองคการ (วรนารถ  แสงมณ.ี 2538) 
 ผูนํามีบทบาทสําคัญในการบริหารงาน นาํองคการใหบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว ซึง่ผลงาน
ขององคการทีป่รากฏออกมาจะเปนเครื่องแสดงใหเหน็วา ผูนําในองคการนัน้มพีฤตกิรรมเปน
อยางไร ดังที ่ไพฑูรย เจริญพนัธุวงศ (2530)  ใหความเหน็วา พฤติกรรมความเปนผูนําจะเปน
เครื่องบงชี้ใหเห็นวา    ผูนั้นมีคุณสมบัติและภาวะผูนํา มีความสามารถและมีลักษณะผูนํา
เหมาะสมเพียงใด ตัวอยางทีเ่ปนไดชัดเจนก็คือ ในกรณทีีผู่นํา จําเปนตองเปลี่ยนแปลงองคการ
เพื่อใหทันกับสถานการณในโลกปจจุบัน    ผูนําขององคการจะตองทาํการรณรงค ติดตอส่ือสาร 
กับผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจ และรับทราบวิถีทางและนโยบาย ตลอดจนความจําเปนที่จะตอง
เปลี่ยนแปลง ทั้งนี้เพื่อกระตุนและเสริมสรางความรวมมอืในการปฏิบัติงานของบุคคลภายใน
องคการใหมีประสิทธิภาพดังนั้น ผูนาํจึงตองมีความสามารถในการ  จูงใจคนใหทํางาน อาจกลาว
ไดวา ผูนําเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญทีสุ่ดขององคการ ถาองคการใดไดผูนําที่มีคุณภาพมาทํา
หนาที่เปนผูบริหารองคการนั้นก็ยอมมีความเจริญรุงเรืองกาวหนา 
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คุณสมบัติของผูนํา 
 ผูนําที่ไดรับการยอมรับจากกลุมจะสามารถทําหนาที่ผูนําไดดีเพียงใดนัน้ ข้ึนอยูกับ      
คุณสมบัติของผูนําวาเหมาะสมกับกรณีเพยีงใด แตโดยทั่วไปแลว เมื่อกลาวถึงผูนํา คนทั่วไปจะ 
คิดถึงวาตองมคุีณสมบัติที่เหมาะสมกับการเปนผูนาํที่ดี ซึ่งมีผูกลาวไว เชน 
 ออรดเวย ทีด (Ordway Tead. 1965) กลาววา ผูนําที่ดีควรมีคุณสมบัติดังตอไปนี้ 
 1. มีความเขมแข็งทั้งรางกายและจิตใจ 
 2. มีความเขาใจในวัตถุประสงคและความมุงหมายของงาน 
 3. มีความเขาใจในดานมนษุยสัมพนัธ 
 4. มีความกระตือรือรน 
 5. มีความสามารถในการตดัสินใจและตกลงใจ 
 6. มีความฉลาด 
 7. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 บารนารด (Barnard. 1998)ใหความเหน็เกี่ยวกบัคุณสมบัติพิเศษของผูนาํที่ดีไวดังนี้ คือ  
ผูนํา ที่ดีนั้นจาํเปนจะตองเปนผูที่มชีีวิตชวีา มีความเฉลยีวฉลาดไหวพริบดี มีความรอบรู ทันโลก 
ทันเหตุการณ มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการจูงใจคน สามารถตัดสินใจไดรวดเร็ว
และถูกตอง เปนผูทีม่ีความอดทน เต็มเปยมไปดวยพลงั 
 อรุณ รักธรรม (2533) กลาวถึงคุณสมบัติของผูนาํที่ดีไวหลายประการ ไดแก ผูนาํที่ดีควร
เปน  ผูมีความรู ความคิดริเร่ิม ความกลาหาญ ความเด็ดขาด ความแนบเนียน ความยุติธรรม       
มีลักษณะทาทางที่ดี มีความอดทน มีความกระตือรือรน ไมเหน็แกตัว มีความตืน่ตัว มีดุลยพนิิจ   
ที่ดี มีความสงบเสงี่ยม มีความเหน็อกเหน็ใจ มีความซื่อสัตยตอหนาที ่มีสังคมด ีและสามารถ  
ควบคุมตนเองได 
 ผูนําที่มหีนาทีน่ํากลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ผูนาํประเภทนี้จงึควรมีคุณสมบัติ  ดังนี ้
 1. เปนผูที่มีความอดทนและมีชีวิตชีวาซึ่งยอมหมายถงึ ตองมีสุขภาพอนามยัดีทัง้ทางดาน 
รางกายและจติใจ มีอารมณแจมใสราเริง มีใบหนายิม้แยมแจมใสราเริง มีอารมณขันทีพ่อเหมาะ
พอดี มีความคลองตัวกระฉบักระเฉง มีความอดทนตอความยากลาํบากในการประกอบการงาน    
มีความอดทนอดกลั้น สงบเสงี่ยมตอปฏิกริิยาของสมาชกิในกลุม ควบคุมอารมณไดอยางด ีมีการ
ผอนคลายความตึงเครียดของอารมณ 
 2. เปนผูที่มีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา ในการที่จะเปนผูมีความสามารถ
ในการตัดสินใจและแกปญหาตางๆ ไดนั้น ผูนํากจ็ะตองมีคุณลักษณะอื่นประกอบดวย เชน มี
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ความรู      มีประสบการณ มขีอมูลที่ทนัสมยัและแมนตรง มีทกัษะและมีสมรรถภาพจึงจะสามารถ
ตัดสินใจแกปญหาตางๆ ได นอกจากนี้ ยงัมีความมัน่ใจ ประกอบดวยความเด็ดขาดเฉียบพลนั แต
รอบคอบ 
 3. มีความสามารถในการจงูใจ ในการจงูใจ ในการจูงใจคนนัน้ มีความมุงหมายทีจ่ะจูงใจ 
ใหทาํงาน ใหมีความสมัพนัธ สามัคคีกนัในกลุมและจงูใจใหมคีวามประนีประนอมกนัไดเมื่อเกิด
ปญหาการจูงใจคนนัน้เปนสิ่งที่ตองใหศิลปะ และความเชี่ยวชาญ ประกอบดวยความสามารถ
หลายประการ ดังนี ้คือ 
  3.1 ความสามารถในการใชคําพูดจูงใจ ซึง่ประกอบดวยน้ําเสยีงที่นาฟง นุมนวล  
นาเชื่อถือ ชวนใหเกิดความสนใจและยนิดีรับฟง ใชภาษาเรียบงายเหมาะสมกับบุคคลและ
เหตุการณ ทาทางประกอบคําพูด นิ่มนวล สุภาพ เหน็จริงเหน็จัง 
  3.2 การใชเหตุผล ตองแสดงถึง เหตุและผล ขอดีและขอเสีย ความถกูตอง และ
ความผิด ขอความจรงิและขอความเท็จ  ใหอยางละเอยีดชัดเจน พรอมทั้งยกตัวอยาง 
  3.3 รักษาอารมณ ตองควบคุมอารมณ อยามีอารมณเครียด มีอารมณขันบาง 
และมีอารมณรวมกับผูฟง สรางลักษณะความเหน็อกเหน็ใจ 
  3.4 การใชหลกัฐานอางอิง สามารถยกเหตุการณตางๆ ที่รูกันทั่วไป ยกตัวอยาง
บุคคล ตํารา หลักศาสนา สถานที ่เหตุการณใหชัดเจน ชี้จุดตางๆ ใหเห็นตามหลกัฐานที่อางอิง 
  3.5 ยึดถือหลกัธรรมในการจูงใจคน เชน การใหความเคารพนับถือซึง่กันและกัน 
การใหความจริงใจโดยไมปดบัง เปนผูมีความรูดีรูแจงชดัเจน เปนผูปฏิบัติเปนตัวอยางที่ดีใหผูอ่ืน
เต็มใจปฏิบัติ ไมขูเข็ญบังคับใหปฏิบัติ 
 4. เปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง ส่ิงนีถ้ือวาเปนสํานึกของผูนํา ตองตระหนกัดีถึงตาํแหนง
หนาที่บทบาทของตน รูวาสิ่งใดควรปฏิบัติ ส่ิงใดไมควรปฏิบัติ ตองประกอบดวยคุณธรรมสูงสง 
ยอมรับผลสะทอนกลบัที่เกดิขึ้นจากการกระทําทุกดานไมวาทางดี หรือทางเสีย ยอมรับฟง
คําแนะนํา คําตําหนิดวยความสงบ และพรอมที่จะแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น ประการสําคัญตอง
คํานึงถึงความอยูรอดของกลุมมากกวาความอยูรอดของตนเอง 
 5. เปนผูที่มีความเฉลียวฉลาด ส่ิงนีเ้ปนคณุสมบัติที่จําเปนของผูนํา เพราะการนาํกลุมให
บรรลุจุดมุงหมายของกลุมไดดีนั้น ตองใชยุทธวิธทีี่เฉลียวฉลาดมาก ดังนัน้ โดยทัว่ไปแลว ผูนาํควร
จะมีระดับสติปญญาสงู มีความรูทันโลกทนัสมัย เปนพหสููต และตองรอบคอบเฉพาะกรณี 
กลาวคือ ผูเปนหวัหนากําลงัทาํงานสิง่ใดอยูตองรูนโยบาย แผนงาน กระบวนการ การแกปญหา 
ความ ในใจของบุคคลใน  กลุมงานนั้น และจะตองมีความคิดริเร่ิมไมอยูกับที ่
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 คุณลักษณะทัง้ 5 ประการดงักลาว นาจะเปนแนวทางใหผูนําเขาถึงจุดมุงหมายของกลุม
ไดอยางแนนอน อยางไรก็ตาม ลักษณะบางประการที่ผูนาํที่ดีควรหลีกเลี่ยง ไดแก 
 1. ต้ังกําแพงขวางกั้นระหวางผูนาํกับผูรวมงาน โดยแยกออกจากกันอยางเกินความจําเปน 
เชน ใหติดตอผานเลขานุการ ใชระบบราชการจัด มหีองสํานักงานเปนพิเศษ ฯลฯ กอใหเกิดความ 
หางเหนิ ไมมปีฏิสัมพันธกับผูรวมงาน 
 2. ใชคนเหมือนเครื่องจักร  โดยไมคํานงึถึงความรูสึกของผูถูกใชวาเปนอยางไร ถือวาตนมี
อํานาจก็ใชก็ส่ัง ไมสรางมนษุยสัมพนัธอันดี ใชวาจาคําสั่งที่แสดงอาํนาจ ไมมกีารบาํรุงน้าํใจ 
 3. กระทําการสิ่งใดก็เอาแตใจตนเอง ไมสํารวจผลที่เกิดมา ไมรับฟงผลสะทอนกลับ มี
ความรูสึกวาตนเองถูกอยูเสมอ ด้ือร้ัน เหน็ตัวเองสําคัญที่สุด ไมฟงคําแนะนาํจากใคร 
 4. หลงตัวเอง ติดแนนอยูกับตําแหนง รูสึกอยูตลอดเวลาวาตนเปนผูนําเมื่อติดตอกับผูอ่ืน 
โดยเฉพาะผูรวมงานจะแสดงออกในลกัษณะที่เปนหวัหนา มีอํานาจ จะยกยองแตผูที่มีอํานาจ
เหนือกวาเทานั้น แตจะวางตัวปนปงกับผูรวมงาน 
 5. ใชภาษาพิเศษ มักใชคําศัพทยากๆ ที่สรางขึ้นมา ใชคํายอ ใชภาษาที่คนธรรมดาทั่วไป
ไมเขาใจ พูดออมคอมไมตรงจุด 
 6. ไมฟงการคัดคาน เปนคนดื้อร้ัน มีทฐิิสูง ทนไมไดตอการไมเหน็ดวยของผูรวมงาน โกรธ
มากถามีผูคัดคาน และจะไมรีรอตอการทาํลายผูที่ไมเหน็ดวยทุกวิถทีาง หรือจะไมยอมใหรวม
ทํางานดวย 
 7. เปนคนหนาไหวหลังหลอก ปากหวานกนเปรี้ยว ทาํทีเปนเมตตากรุณาออนหวาน เปน
คนปากปราศรัย น้าํใจเชือดคอ 
 8. เมื่อเกิดปญหาใดๆ ข้ึน หรือตองการทาํสิง่ใดสิ่งหนึง่ เมือ่ไมสามารถชกัจูงหรือชี้แจงให
ปฏิบัติตามก็มกัจะอางระเบยีบปฏิบัติ และขอบังคับ ขอตกลง เนนระเบียบกฎเกณฑ แบบแผน        
อางขอตกลง หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงใดๆ แมวาจะเปนผลดีและมปีระโยชน 
 9. ทําตัวเปนผูพิพากษา จะตัดสินประเมนิคาทันท ีเชน กลาววา ผิดหรอืถูก รับหรือไมรับ        
ดีหรือเลว ไมคิดพิจารณาหรือฟงหูไวห ูอาจกลาวโทษผูรวมงานโดยไมสืบสวนใหแนนอน 
 10. ชื่นชมยนิดีกับความไมจริงใจของผูอยูในบังคับบัญชา ชอบการยกยอชื่นชอบกบัผูที่
แสดงวาเห็นดวย ทั้งที่ใจจริงแลวไมเหน็ดวย ชอบคนประจบสอพลอ ชอบคนทาํตัวประเภทเปน 
“เงา” ติดหนาตามหลงั ชีน้กเปนนก ชี้ไมเปนไม 
 11. รุนแรงเมือ่มีความคับของใจ จะทํางานอยางเต็มที่ จมอยูกับงาน ใชพลังทั้งหมดในการ
แกปญหา อารมณรุนแรง เจาคิดเจาแคน ทําลายสิ่งที่ขวางกัน้ 
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 12. ปฏิเสธจุดออนของตนเอง มีปมดอย มจีุดออนในตนเอง เชน ตองการความรักความ
อบอุน เพราะขาดความสุขในครอบครัว แตก็ปฏิเสธที่จะยอมรับในส่ิงนั้น ไมยอมปองกันตนเอง 
และไมแกไขความขัดแยงในตนเอง 
 จะเหน็ไดวาผูนําที่ดีนัน้ จาํเปนตองมีคุณสมบัติที่ดีมากมายหลายประการ ซึง่ยากที่จะหา
ไดครบถวนในบุคคลเดียว แตอยางไรก็ตาม มีบุคคลจํานวนหนึ่งมีคุณสมบัติดังกลาวในตัวเองตาม 
ธรรมชาติ ไมตองไดรับการฝกฝนเปนพิเศษ ซึ่งถือวาผูนาํแบบนี้เปนผูนําที่ดีตามธรรมชาติ บางที
เรียกวาเปนผูนําโดยกําเนิด แตก็มีจํานวนนอยมากไมเพยีงพอตอความตองการของกลุมหรือสังคม 
จึงตองมกีารฝกฝนเพื่อใหไดเกิดผูนําที่มีคุณสมบัติดังกลาวขึ้นมา นับวาโชคดทีี่เร่ืองคุณสมบัติของ
การเปนผูนําทีดี่นั้นเปนเรื่องของทักษะที่สามารถฝกฝน พัฒนาใหเกิดมีข้ึนไดในตัวบคุคล ดังนัน้ ไม
วาใครก็ตามทีม่ีความตองการจะพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะของการเปนผูนําที่ดี  กย็อมจะ
สามารถทําไดดวยการฝกฝนใหเกิดขึ้น 
 
องคประกอบของการเปนผูนําที่ดี 
 คูนส และดอนเนล ( Koontz and Donnel. 1976) ใหขอเสนอวา การเปนผูนาํที่ดีนั้น         
อยางนอยที่สุดจะตองมีองคประกอบอันเปนสิ่งที่ผูนาํจะตองสรางความเขาใจและเรียนรูที่สําคัญ ๆ   
อยู 3 ประการคือ 

1. ความสามารถในการเขาใจถึงสภาพและความแตกตางของมนุษย  มนษุยแตละคนยอม
มีสภาพและความแตกตางกนั  ทั้งทางดานบุคลิกภาพ สติปญญา ฐานะความเปนอยู ฯลฯ  ซึ่ง
ความ แตกตางดังกลาว เกิดจากสาเหตุมากมายหลายประการ โดยปกติแลวความตองการและ
ความพึงพอใจของมนุษยจะมีความสมัพนัธกับสภาพและความเปนอยูของบุคคลนั้น ฉะนั้นจึงเปน
หนาที่อันสําคญัของผูนําที่ตองพยายามสนองตอบความตองการหรือความพึงพอใจขั้นต่ําสุดของ
บุคคลเหลานัน้ใหได ทั้งนี้เพือ่ใหการอยูรวมกันเปนไปดวยความสงบสขุ และมีการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ 

2. ความสามารถในการชกัจงูและใหกาํลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถงึ  การกระตุนให         
ผูรวมงานไดใชความสามารถอยางเต็มที ่อยางไรก็ดี กําลังใจของผูรวมงานจะดีไดนัน้ นอกจากจะ
ข้ึนอยูกับการชักจูงของหัวหนาหรือผูนําแลว ยงัตองขึ้นอยูกับการประพฤติตัวของหวัหนาหรือผูนาํ   
ดวย ความซื่อสัตย ความขยนัหมัน่เพียรของผูนาํ ยอมทาํใหผูรวมงานมีความเชื่อถือ และปฏิบัติ
ตาม 

3. ความสามารถในการแสดงพฤตกิรรมการบริหาร หมายถึง ลักษณะการบริหารงานใน 
รูปแบบตาง ๆ ที่ผูนาํจะตองใชใหสอดคลองกับเหตุการณ เวลา และสภาพของบุคคลในหนวยงาน   
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การมีพฤติกรรมการบริหารงานที่เหมาะสม ยอมเราใจการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และ  
ทําใหบรรยากาศของการทํางานเปนไปในลักษณะที่ดี 
 
บทบาทหนาที่ของผูนํา 
 ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก ผูนําที่มีคุณสมบัติ 
ที่ดีและปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ไดเหมาะสม ก็ยอมจะสามารถพากลุมใหบรรลุเปาหมายไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ในเร่ืองบทบาทหนาที่ของผูนาํในการทาํงานเปนกลุมนั้น ไดมีผูเสนอไวแตกตางกนั
ไปบาง แตสวนใหญจะคลายคลึงกนัในสาระสําคัญ บทบาทหนาที่ของผูนาํในการทาํงานเปนกลุม
แบงไดกวางๆ เปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. หนาทีห่ลัก ไดแก หนาทีท่างดานการบริหารงาน วางแผนงาน วางนโยบาย เปน
ผูเชี่ยวชาญ เปนตัวแทนของกลุมตอบุคคลภายนอก เปนผูใหรางวัลและลงโทษ เปนผู
ประนีประนอมและตัดสิน และเปนผูควบคุมความสัมพนัธภายในกลุม 
 2. หนาที่รอง ไดแก หนาที่ทางดานการเปนตัวอยางที่ดีแกกลุม เปนตวัแทนรับผิดชอบ และ
เปนสัญลักษณของกลุม เปนนกัอุดมคติ เปนบิดาของกลุม เปนผูใหคําปรึกษา และเปนแพะรับบาป 
เมื่อมีการดําเนินงานผิดพลาด 
 ทิศนา แขมมณี (2528) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนําในการทํางานเปนกลุม โดย
จําแนกออกเปน 2 ประเภทหลักๆ คือ 
 1. บทบาทเกี่ยวกับการทาํงาน (Task Function) ไดแก บทบาทของผูนําในการที่จะนํา
กลุมใหสามารถทํางานตามที่กลุมตองการ ใหเปนผลสําเร็จตามเปาหมายได มีรายละเอียดดังนี ้
  1.1 ทาํความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานและชวยใหผูรวมงานไดมี         
ความเขาใจในจุดมุงหมายของการทํางานตรงกัน 
  1.2 วางแผนงานและขั้นตอนในการทาํงานรวมกบัผูรวมงาน 
  1.3 แบงงานและมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 
  1.4 ริเร่ิมความคดิใหมๆ ใหกับกลุม หรือกระตุนกลุมใหริเร่ิมความคิดใหมๆ 
  1.5 ใหขอมูลความคิดเห็นหรอืแสวงหาขอมลูความคิดเหน็ที่จะเปนประโยชนตอ
การทาํงาน 
  1.6 ชวยใหกลุมมีความเขาใจตรงกันในขอมูลหรือประเดน็ตางๆ ที่จาํเปนตอการ
บรรลุผลสําเร็จของงาน 
  1.7 ชวยประสานความคิด ขอมูลของผูรวมงานใหเกิดประโยชนตอการบรรลุ   
เปาหมายของงาน 
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  1.8 ชวยขจัดปญหาตางๆ ที่เปนอุปสรรคตอการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
  1.9 ติดตามงาน ประเมินผลงาน และสรุปผลงานเปนระยะๆ และแจงใหผูรวมงาน
ทราบ 
  1.10 ควบคุมมาตรฐานของผลงานของกลุม 
  1.11 ประเมินผลงานเมื่องานสําเร็จและปรับปรุงงานเมือ่ยังไดงานไมเปนทีพ่อใจ
ของกลุม 
 2. บทบาทเกี่ยวกับการรวมกลุม (Maintenance Function) ไดแก บทบาทของผูนําในการ
ชวยใหกลุมมกีําลังใจ มีความพงึพอใจทีจ่ะทํางานรวมกันเปนอันหนึง่อนัเดียวกนั จนสามารถ
ทํางานไดสําเรจ็ ไมแตกแยกกันไปเสียกอน มีรายละเอียด คือ 
  2.1 จัดระเบียบและควบคุมระเบียบของกลุม เพื่อชวยใหทกุคนไดมีโอกาส
ทัดเทียมกนัในการแสดงความคิดเหน็หรือการทาํงาน ชวยใหการดําเนนิงานเปนไปโดยเรียบรอย 
ไมชุลมุนวุนวาย ทาํใหกลุมสามารถดาํเนนิการไปไดอยางราบรื่นไมแตกแยกกนัเปนกลุมเล็กกลุม
นอย 
  2.2 ดูแลเอาใจใสสมาชิกกลุม ใหมโีอกาสแสดงความคดิเห็น หรือแสดง
ความสามารถอยางทั่วถึง เพือ่ชวยใหทุกคนรูสึกวาตนเองเปนคนมีคุณคา มีประโยชนตอกลุม เกิด
ความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของกลุม มีความรักและความพอใจทีจ่ะชวยเหลือกลุมอยางเต็ม
ความสามารถ 
  2.3 รับฟงและพิจารณาความคิดเห็นของสมาชิกกลุมอยางทั่วถงึ การทีผู่นํารับฟง
ความคิดเหน็ของสมาชกิทกุคนและนาํมาพิจารณา ไมละทิ้งไปเฉยๆ จะทําใหผูทีเ่สนอความคิดเกิด
ความพอใจและมีความตองการที่จะชวยเหลือกลุมใหมากขึ้น 
  2.4 ชวยทาํความกระจางใหแกกลุมในเรื่องของการสื่อความหมาย ในการทาํงาน
ทุกครั้งกลุมมกัจะประสบปญหาอนัเนื่องมาจากการเขาใจไมตรงกัน ซึ่งเปนปญหาของการสื่อ
ความหมาย ความเขาใจที่ไมตรงกันนี้อาจเปนสาเหตุทาํใหเกิดความขัดแยง เกิดความรูสึกขุนของ
หมองใจอนัอาจลุกลามใหญโต เปนการแตกแยกในองคการได 
  2.5 สรางบรรยากาศที่อบอุนและเปนมิตรใหเกิดขึ้นในกลุม บรรยากาศที่ดี เปน
มิตรเปนกนัเอง ไมตองกลัววาจะถกูตัดสินและมองไปในทางที่ไมดี จะชวยสรางความรูสึกปลอดภัย 
สามารถที่จะเสนอความคิดเห็นหรือทาํงานตางๆ ไดอยางเต็มที่ กับจะมีความรูสึกวาตนเองไดรับ  
ความรักจากกลุม ทาํใหเกิดความตองการที่จะชวยเหลือกลุมใหไดมากที่สุดเทาที่จะทาํได 
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  2.6 ขจัดหรือลดความขัดแยงตางๆ ที่เกิดขึ้นในกลุม เพราะความขัดแยงเปน
สาเหตุสําคัญที่ทาํใหกลุมแตกแยก หากผูนําไมสามารถที่จะชวยในเรื่องนี้ได พลังจากความเปน  
อันหนึ่งอนัเดียวกันของกลุมจะถูกบัน่ทอนใหลดนอยลง ประสิทธิภาพในการทํางานของกลุมกจ็ะ
ลดลงหรือบางครั้งอาจทาํใหไมสามารถรวมกลุมกนัทาํงานตอไปจนบรรลุผลสําเร็จได 
 เมื่อวิเคราะหผูนําจากบทบาทและรูปแบบที่แสดงออก อาจพิจารณาแหลงที่มาของอาํนาจ
ของผูนํา และพิจารณาจากการใชอํานาจของผูนํา ดังรายละเอียดคือ 
 1. การพิจารณาแหลงที่มาของอํานาจผูนาํ แบงออกเปน 3 ประเภท คือ 
  1.1 ผูนาํตามกฎหมาย (Legal Leader) เปนผูนาํทีม่ีอํานาจตามกฎหมาย เชน 
ตําแหนงตางๆ ที่ต้ังขึน้มาตามกฎหมาย ไดแก หวัหนางานตางๆ ทีม่ีการกําหนดไวเปนตําแหนงขึน้
ในหนวยงานตางๆ  
  1.2 ผูนาํตามบุคลิกภาพสวนตัว (Charismatic Leader) ผูนําที่มีอํานาจติดตัวมา
เพราะบุคลิกด ีการศึกษาสงู ฐานะและตระกูลดี พวกนี้ไมจําเปนตองใชอํานาจทางกฎหมายในการ 
โนมนาวจิตใจคน 
  1.3 ผูนาํที่เปนสัญลักษณของกลุม (Symbolic Leader) ผูนําที่เปนสัญลักษณของ
กลุมทีทุ่กคนยอมรับและยกยองเทิดทนูให ทาํนองเดียวกับพระมหากษัตริยซึ่งเปนผูนําของประเทศ 
 2. การพิจารณาจากการใชอํานาจของผูนาํ แบงไดเปน 3 ประเภท คือ 
  2.1 ผูนาํแบบเผด็จการ (Autocratic) ผูนําประเภทสั่งงานเฉียบขาด ไมคํานงึถงึ
คนอื่น ไมมีการแบงงาน รวบอํานาจแบบเผด็จการ จะตัดสินใจดวยตนเอง ยึดมัน่ในความคิดของ
ตนเองเปนใหญ สรางบรรยากาศแหงความกลัวใหเกิดขึน้ในหนวยงาน 
  2.2 ผูนาํแบบตามสบาย (Laissez-faire) ผูนําประเภทปลอยใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานกนัไปตามใจชอบ ตามบุญตามกรรมไมมีการนิเทศตรวจตราตดิตามผลงาน การตัดสินใจ
ข้ึนอยูกับผูใตบังคับบัญชาทีจ่ะเหน็ดีเหน็ชอบกันไป จะทาํอยางไรก็ตามใจชอบ ถาลกูนองดงีาน    
ก็อาจดีได ถาลูกนองไมดีงานก็เสีย และทาํงานกนัไปวนัหนึง่ๆ  
  2.3 ผูนาํแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูนําประเภทใชอํานาจตามวิถีทาง
ประชาธิปไตย การตัดสินใจจะถือความเหน็สวนใหญ มกีารประชุมปรึกษาหารือกอนตัดสินใจ      
มีการกระจายอํานาจ รับฟงความคิดเหน็ไมใชอํานาจกดขี่ การแกปญหากเ็ปดโอกาสใหทุกคนได
รวมกันพิจารณา เคารพในสิทธิและหนาที่ของแตละบคุคล 

สรุปบทบาทหนาที่ของผูนําในการปฏิบัติภารกิจของกลุมไดดังนี้ คือ  
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 1. ผูรักษาหรือประสานใหสมาชิกในกลุมอยูรวมกนั (Maintenance of membership) 
หมายถงึ ผูนําจะตองอยูใกลชิดกับกลุม มคีวามสัมพันธกับคนในกลุม และเปนทีย่อมรับของคนใน
กลุมทาํใหกลุมมีความสามคัคีกลมเกลียวกัน 
 2. ผูปฏิบัติภารกิจของกลุมใหบรรลุวัตถุประสงค (Objective Attainment) หมายถึง ผูนํา
จะตองมีความรับผิดชอบในกระบวนวิธีการทํางานดวยความมัน่คง และเขาใจไดและจะตองทําให
กลุมทาํงานใหบรรลุเปาหมาย 
 3. ผูอํานวยใหเกิดการติดตอสัมพันธในกลุม (Group Interaction Facilitation) หมายถึง  
ผูนําจะตองปฏิบัติงานในหนาที่อํานวยความสะดวกใหเกิดการติดตอสัมพันธและปฏิบัติตอกัน
ดวยดีของสมาชิกในกลุม การติดตอส่ือสารที่ดีเปนสิง่สาํคัญและจําเปนในการชวยใหหนาที่นี้บรรลุ  
เปาหมาย 
 
คุณลักษณะของผูนําที่ดี 

สตอกดิลส ( Stogdill.1974) ไดวิจัยเกี่ยวกบัภาวะผูนําและพบวาผูนาํที่ดีนัน้จะม ี        
คุณลักษณะภาวะผูนําดงันี ้
 1. มีเชานปญญาดี มีความเฉลียวฉลาด และมีความคิดอานที่เฉียบแหลม 
 2. มีนิสัยรักการศึกษาคนควา รักการแสวงหาความรู ติดตามความกาวหนาทางวิชาการ
หรือในสาขาวชิาที่เกี่ยวของกับงานที่ทาํอยูเสมอ ทําใหมีความรูทันสมัยและกวางขวาง 
 3. เปนทีพ่ึ่งในเรื่องที่ตนรับผิดชอบได มีความเขาใจอยางลึกซึ้งในงานทีท่ํา โดยศึกษาหา   
ความรูในงานที่ทาํอยูเสมอจนสามารถใหคําปรึกษาแนะนําผูอ่ืนได 
 4. สนใจกิจกรรมและงานสังคม ไมเปนคนเก็บตัวมีความกระตือรือรนทีจ่ะรวมกิจกรรม
และสังคมกับกลุม สามารถเขากับคนทุกชัน้ไดโดยไมเคอะเขิน มมีารยาทสงัคมที่ดี 
 5. มีฐานะทางเศรษฐกิจสังคมดี มีฐานะพอเลี้ยงตนเองใหอยูในระดับเดียวกนัหรือดีกวา
กลุม ไมเปนผูมีหนี้สินหรือหยิบยืมเพื่อนรวมงาน จนทําใหฐานตําแหนงทางสงัคมดอยลง 
 6. ความสามารถในการเขาสงัคม เขากับคนไดดีทุกระดบัโดยปราศจากอาการหวาดกลัว  
เคอะเขิน รูจิตวิทยาในการสนทนา ปรับตัวใหเขากับคนอ่ืนไดและเปนผูมีมารยาทสงัคมที่ดี 
 7. มีความคิดริเร่ิม สามารถที่จะริเร่ิมส่ิงใหมใหเกิดประโยชนแกหนวยงาน มจีินตนาการ   
ที่จะสามารถนาํไปประยุกตใหเกิดประโยชนแกสวนรวมได 
 8. รูวิธีการทาํงาน รูหลกัในการทาํงาน รูเร่ืองที่ทาํอยางแจมชัด และสามารถทําใหงาน
เสร็จไดเร็วมีคุณภาพ 
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 9. มีความอดทน ทนตอความยากลาํบาก ทนงานหนักและยุงยากได ทนตอปญหารอบ
ดานโดยไมเสยีกําลงัใจ 
 10. มีความเชือ่มั่นในตนเอง มีความเขาใจในขอบเขตความสามารถของตนเอง หมัน่
ศึกษาหาความรูเสริมคุณคาของตนเองใหเปนผูที่มีความสามารถ มคีวามเชื่อมั่นทีจ่ะทํางานให
สําเร็จ 
 11. มีความตื่นตัวและมีความสามารถในการคาดการณขางหนาได เปนผูทีม่ีความ
กระตือรือรน คลองแคลว วองไว และสามารถวิเคราะหคาดการณขางหนาไดถูกตองแมนยํา 
 12. ใหความรวมมือกับหมูคณะ ทาํตัวเปนสวนหนึง่ของกลุมและใหความรวมมือในการ
ทํางาน เชน อํานวยความสะดวก รวมประสานงานและใหบริการตางๆ เปนตน 
 13. เปนผูที่มีชือ่เสียง มีผลงานเปนที่ประจกัษและเปนที่รูจกัของคนทั่วไป โดยเฉพาะใน
เร่ืองเกี่ยวกับหนาที่การงาน 
 14. มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและคิดสิ่งใหมๆ เปนผูมีนิสัยรักการเปลี่ยนแปลง
ใหเกิดผลดีตอหมูคณะ มีความสามารถในการประยุกตและดัดแปลงสิ่งตางๆ ใหเกิดคุณคาเสมอ 

พระธรรมปฎก (2541) ไดกลาวถงึคุณลักษณะของผูนําทีดี่ไวดังนี้ คือ 
 1. ผูนําตองมคุีณความดี  มคีวามรูความสามารถ  เปนแบบอยางใหบุคคลอื่นเกิดความ
ศรัทธา  และมคีวามมัน่ใจในตัวผูนํา 
 2. ผูนําทาํใหผูตามมั่นใจในตัวผูตามเองวา เขามีศักยภาพที่จะทํากจิกรรมหรืองานให
สําเร็จได 
 3. ผูนําทาํใหผูตามมีการประสานมือ ประสานใจ  มีความสามัคคี  มีความพรอมเพรียง  
มุงสูจุดมุงหมายอันเดยีวกนั 
 4. ผูนําทาํใหผูตามมีความมัน่ใจวางานเปนสิ่งที่ดี  มีคุณคาและมีประโยชน  จนทาํใหเกิด
ความรักและอยากทํางาน  มคีวามตั้งใจทํางานไมทอถอยหรือทอแท 
 5. ผูนําทาํใหผูตามไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ หาวิธีสนับสนุนและสงเสรมิ หรือใหโอกาสเขา
ไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 6. ผูนําทีย่ิ่งใหญจะตองมองกวาง  หมายถงึ ไมใชมองแคองคการหรือชมุชน  ตองมองวา
อะไรที่มีอิทธพิลหรือสงผลจากภายนอก จากสังคมอืน่ จากปญหาของโลก จากกระแสโลกาภิวัตน  
ผูนําตองคิดไกล หมายถึง คิดในเชิงเหตุปจจัย เชื่อมโยงอดีต ประสานปจจุบัน และหยั่งเห็นอนาคต  
ผูนําตอง  ใฝสูง หมายถงึ มีจดุมุงหมายที่ดีงาม  สูงสง คือ ความดงีามของชีวิต ของสังคม และ
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ความเจริญกาวหนา มีสันติสุขของมวลมนษุย  มีความมุงมั่นที่จะสรางสรรคงานที่ดี มีคุณคา เปน
ประโยชนสูงสดุ 

มนูญ  วงศอารี (2530) เสนอความเห็นวา ผูนาํควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ คือ 
 1. เปนผูที่มีความรูความสามารถสูง คือเปนทั้งผูที่มทีั้งศาสตร หรือความฉลาดรู และมีทั้ง
ศิลป หรือฉลาดทํา เกงทัง้ในเรื่องงาน เกงในเรื่องคน เกงในเรื่องการทํางานเปนทีม และเกงในเรื่อง
การบริหารจัดการ 
 2. เปนผูที่ไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนสูง คือเปนผูมีความประพฤติปฏิบัติตนเปน
แบบอยางที่ดีตอผูอ่ืน มีคุณธรรมและมนษุยสัมพนัธดี 
 3. เปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง คือ เปนผูทีม่ีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพียร มวีินยัและ
ความซื่อสัตย 
 4. เปนผูมีวุฒภิาวะสูง คือเปนคนที่มีเหตผุล มีจิตใจมัน่คง เปนผูใหญทางอารมณ ไมเสีย
อารมณโดยงาย และยึดความถูกตองโดยไมหวัน่ไหวอะไรงาย ๆ 
 ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญสําหรับทกุองคการ  โดยจะเปนผูกําหนดเปาหมายและ
กระตุนใหสมาชิกปฏิบัติงาน  ผูนาํอาจจะมตํีาแหนงทีเ่ปนทางการหรือไมเปนทางการ  แตจะแสดง
ความเปนผูนาํผานการใชภาวะผูนาํทีเ่หมาะสม  โดยภาวะผูนําเปนความสามารถของบุคคล ที่จะ
นํากลุมของตนใหบรรลุสูเปาหมายที่ตองการไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
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หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 2 ศิลปะการสื่อสาร 
หัวขอที่ 1 การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 

เวลา 3 ชั่วโมง  
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อจบการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. อธิบายหลกัการและกระบวนการสื่อสารไดอยางไดอยางถูกตอง 
 2. บอกปญหาและอุปสรรคในการสื่อสารได 
 3. สามารถสื่อสารไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. หลักการและกระบวนการสื่อสาร 
 2. ปญหาและอุปสรรคในการสื่อสาร 

3. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. วิทยากรบรรยายนาํเกีย่วกับหลักการและกระบวนการสื่อสาร 
2. วิทยากรแบงผูเขารับการฝกอบรมเปน 6 กลุม ๆ ละ 5 คน ใหสมาชกิแตละกลุมรวมกัน  

อภิปรายเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการสื่อสาร  ตามกระบวนการการเรียนรูเชงิประสบการณ
ของคอลป 

3. ตัวแทนกลุมนําเสนอในทีป่ระชุมใหญ  สมาชิกและวทิยากรรวมกนัอภิปราย สรุป และ       
ใหขอเสนอแนะ 

4. วิทยากรมอบหมายใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 2.1 สลักหลัง  
5. วิทยากรและผูเขารับการฝกอบรมรวมกันสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 2.1 

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การสังเกตทักษะของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 
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กิจกรรมที่ 2.1  สลักหลัง 
 
เวลา 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. เสริมสรางทักษะในการสือ่สาร 
 2. รูขอจํากัดอุปสรรคหรือปญหาในการสือ่สาร 
 3. เลือกวิธีการหรือชองทางการสื่อสารไดถูกตอง 
ส่ือประกอบกจิกรรม 

1. รูปภาพลายเสนไมตองระบายส ีจํานวน 4 ภาพ เชน พัดลมตั้งโตะ นาฬิกาแขวน 
2. กระดาษเปลาพรอมดินสอ 

ข้ันตอนในการดําเนนิกจิกรรม 
 1. วิทยากรจัดแบงสมาชกิเปน 3 กลุม ๆ ละ 10 คน แลวใหนัง่เปนแถวตอนเรียงหนึง่ 
 2. เลือกรูปภาพหนึ่งรูปใหสมาชิกคนสุดทายที่อยูปลายแถวดู และหวัแถวแจกกระดาษ
เปลาขนาด A4 ให 1 แผน พรอมดินสอ 

3. เมื่อสมาชิกพรอมแลว ใหผูที่อยูปลายแถววาดรูปที่ไดไป ลงบนแผนหลังของเพื่อนที่อยู
ดานหนา แลวสมาชิกคนตอไปที่อยูดานหนาใหวาดตอ ๆ กันไปเรื่อย ๆ โดยใชนิว้มอืหรือปลอก 
ปากกา 
 4. ใหวาดซ้าํใหมไดไมเกิน 2 คร้ัง เสร็จแลวใหสมาชกิที่อยูหัวแถวเปนผูวาดรูปที่สมาชิก
วาดลงแผนหลังลงบนกระดาษ A4 
 5. ในรอบที่สองใหผูที่อยูหัวแถวดู แลววาดรูปอีกรูปที่วทิยากรแจกใหลงบนแผนหลงั      
ตอมาเรื่อย ๆ เหมือนรอบแรก แลวใหสมาชิกคนสุดทายวาดรูปลงบนแผนกระดาษ A4 เชนกนั 
 6. วิทยากรและสมาชกิรวมกนัอภิปราย ผลที่ไดจากกจิกรรม 
ขอคิดจากกิจกรรม 
 การสื่อสารบางครั้งอาจจะทาํใหผูรับสารเขาใจคลาดเคลือ่น และเมื่อทาํหนาที่สงสารตอไป
เปนทอด ๆ สารที่ส่ืออาจจะแปลความหมายไปจากเดิมได ดังนัน้ผูส่ือสารตองระมัดระวังทั้งในการ
รับและสงสาร เพื่อใหการสื่อสารเกิดประสทิธิภาพ 
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หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 2 ศิลปะการสื่อสาร 
หัวขอที่ 2 การพูดสําหรับผูนํา 

เวลา 3 ชั่วโมง  
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม  เมื่อจบการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. อธิบายความสําคัญและหลักการพูดไดอยางถูกตอง 
 2. บอกคุณสมบัติของนักพูดที่ดีได 

3. อธิบายวธิพีูดในลักษณะตาง ๆ ไดถูกตอง 
4. พูดจูงใจผูอ่ืนและพูดในโอกาสตาง ๆ ได 

เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. ความสําคญัของการพูดและหลักการพูด 
 2. คุณสมบัติของนักพูด และศิลปะการพูดเพื่อจูงใจผูอ่ืน 

3. การเตรียมการพูดและการพูดในโอกาสตาง ๆ 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. วิทยากรบรรยายนาํเกีย่วกับหลักการพดู 
2. วิทยากรแบงผูเขารับการฝกอบรมเปน 6 กลุม ๆ ละ 5 คน ใหสมาชิกแตละกลุมชวยกนั 

ระดมความคดิในหัวขอ “พูดอยางไรใหนาสนใจและไดประโยชน” ตามกระบวนการการเรียนรูเชงิ
ประสบการณของคอลป 

3. ตัวแทนกลุมนําเสนอในทีป่ระชุมใหญ  สมาชิกและวทิยากรรวมกนัอภิปราย สรุป และ       
ใหขอเสนอแนะ 

4. วิทยากรมอบหมายใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 2.2 อยูที่ดวง 
5. วิทยากรและผูเขารับการฝกอบรมรวมกันสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 2.2 

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การประเมนิการพูดของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 
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กิจกรรมที่ 2.2  อยูที่ดวง 
 
เวลา 1 ชั่วโมง 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. พูดไดถูกตองตามกาลเทศะ และมีเนื้อหาสาระ 
 2. พูดไดชัดเจนและถูกตองตามอักขรวิธ ี
 3. ทํากิจกรรมรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ส่ือประกอบกจิกรรม 

1. สลากประเด็นหรือสถานการณตาง ๆ  จํานวน  30  ใบ 
2. กลองใสสลาก  จํานวน  1  ใบ 

ข้ันตอนในการดําเนนิกิจกรรม 
 1. วิทยากรนาํสลากทีเ่ขียนประเด็นหรือสถานการณตาง ๆ ใสในกลองนาํโชค 
 2. สงกลองนําโชคใหสมาชิก แลวใหหยิบสลากที่อยูในกลองคนละ 1 ใบ 
 3. เมื่อสมาชิกหยิบสลากไดแลว จะตองพดูตามประเด็นที่หยิบได ไมเกิน 3 นาท ี
 4. เมื่อสมาชิกแตละคนพูดจบ วทิยากรใหขอเสนอแนะหรือขอสังเกตการพูดของแตละคน 
 5. วิทยากรและสมาชกิรวมกนัอภิปรายแนวคิดที่ไดจากการทํากิจกรรมนี ้
ขอคิดจากกิจกรรม 
 การพูดเปนศิลปะอยางหนึ่งที่ผูพูดสามารถใชน้ําเสียง ภาษา กิริยาทาทาง เพื่อถายทอด
ความรูความคดิ และความรูสึกจากผูพูดไปยังผูฟง ซึ่งผูพูดจะตองทําใหผูฟงเกิดความพอใจ 
ประทับใจ และชื่นชมในตัวผูพูด 
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เนื้อหาสาระหนวยที่ 2 
ศิลปะการสื่อสาร 

 
ความสาํคัญของการติดตอสื่อสาร 

1  การติดตอส่ือสาร นับเปนปจจัยที่สําคัญในการติดตอสัมพันธระหวางบุคคลที่เกี่ยวของ 
กับบุคคลอื่น เปนเครื่องมือถายทอดขอมูล อารมณ ความรูสึก ความคิด ความตองการเพื่อใหผูรับ
หรืออีกฝายหนึ่งเกิดความเขาใจ รูสึกดีใจ รูสึกพงึพอใจ รักใคร เกิดความเคารพเลื่อมใส นาเชื่อถอื 
และนําไปสูความรวมมือกันในการทํากิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

2  การดําเนนิชีวิตในสังคมหรือการบริหารในองคการใด ๆ ยอมตองมีการติดตอส่ือสารซึ่ง
กันและกนัเพือ่ทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมาย 

3  ในการบริหารงานทางธุรกิจ  การติดตอส่ือสารเปนการแสดงบทบาทหนึ่งของผูบริหาร
ในดานการสั่งการ การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ของการดาํเนนิงานไปยงัใตบังคับบัญชา 
 
องคประกอบของการติดตอสื่อสาร 
 อรวรรณ  ปลันธนโอวาท (2540) กลาวถงึองคประกอบของการติดตอส่ือสาร ไวดังนี ้

1  ผูสง (Sender)  หมายถงึ ผูพูด ผูเขียน ผูแสดง มีขาวสารความคิดเห็น หรือความจริง   
ที่ตองการสงไป เรียกวา ความคิด (Ideation) ความคิดนี้สําคัญที่สุดและเปนพื้นฐานของขาวสาร 
ความคิดเกิดขึน้ตามเหตุผล ซึ่งจะลึกซึ้งเพยีงใดขึ้นอยูกบัความสามารถของผูสงความคิด 

2  ส่ือ (Media) ไดแก ภาษาพูดหรือวาจา ภาษาเขียน ภาษาทาทาง รูปภาพ หรือ
สัญลักษณ 
ส่ือสารมวลชนตาง ๆ  

3  ผูรับ (Receiver) ผูรับขาวสารตองสอดคลองกับส่ือ เชน ถาสื่อดวยคาํพูด ผูรับตองเปน 
ผูฟงที่ดี ฟงแลวจับใจความได ถาสื่อดวยการเขียน ผูรับตองอานแลวจับใจความได  ผูสงสารตอง
คํานึงถึงคุณสมบัติของผูรับดวย เชน 

-  วัยของผูรับ วัยแตละวัยมคีวามสนใจแตกตางกนั คําพดูที่ใชก็แตกตางกนั 
- เพศ  ชาย และหญิง มีความสนใจแตกตางกนั 
- การศึกษา  ระดับการศึกษาที่แตกตางกนั ความเขาใจในเรื่องตาง ๆ  

รวมทัง้ลักษณะทางวชิาชพีทีศึ่กษาที่แตกตางกนั 
- ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ จะมีความตองการและรสนิยมตางกนั 
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- บริเวณที่อยูอาศัย หากบานอยูหางไกล การสงขาวสารจะเปนลักษณะหนึง่  รวม 
ทั้งการคํานึงถงึเครื่องรับดวยวามีส่ือที่จะรับไดหรือไม 

 - ศาสนา ศาสนาตางกนั ความคิดเห็น ความเชื่อ ความศรัทธา จะตางกัน  ผูสง 
ตองคํานงึถงึผูรับวานับถือศาสนาใด 

- เชื้อชาติและภาษาที่แตกตางกนั ทาํใหการใชภาษา สัญลักษณ รวมทั้งการ 
แปลงผลขอมูลแตกตางกนั 

4  ขาวสาร (Message) ขาวสารที่ใชแบงเปน 2 รูปแบบคือขาวสารที่ใชถอยคํา ไดแก  
การพูด การเขยีน  สวนขาวสารที่ไมใชถอยคํา ไดแก การใชสัญลักษณ ทาทาง เปนตน 

5  ขอมูลยอนกลับ (Feedback) การใหขอมูลยอนกลบัเปนการตีกลับของกระบวนการ 
ติดตอส่ือสาร แสดงถึงความรูสึกของผูรับสารและผูรับสารก็กลายเปนผูสงสาร ซึง่มีรูปแบบของการ 
ยอนกลับแตกตางกนั 
 
กระบวนการในการติดตอสื่อสาร 
 การติดตอส่ือสารในองคการมีลักษณะเปนกระบวนการ เปนการติดตอเพื่อใหไดทราบ
ความตองการและเกิดความเขาใจที่ตรงกนั กระบวนการติดตอส่ือสารนี้มีองคประกอบที่สําคัญของ
ข้ันตอนในกระบวนการติดตอส่ือสารหลายประการ นับต้ังแตบุคคลซึ่งอยูในฐานะผูสงขาว หรือ      
ผูติดตอ เนื้อหาของขอมูลขาวสาร การเขารหัสหรือการถายทอดขาวสารของผูติดตอ  ชองทางของ
การติดตอ และการถอดรหัสหรือตีความขอมูลขาวสารทีไ่ดรับ ตลอดจนผลยอนกลับไปยังผูติดตอ
วาเปนไปตามความตองการหรือไม 
 กระบวนการตดิตอส่ือสารมี 4 ข้ันตอนคือ (อรวรรณ ปลันธนโอวาท : 2540) 

1. แหลงกําเนดิของขาวสาร (Source) อาจเปนบุคคลหรือคณะบุคคลที่มีความปรารถนา
จะสงขาวสาร 
 2. ขาวสาร (Message) ข้ันนีเ้ปนขั้นที่เตรียมเนื้อหาที่ตองการสื่อสาร โดยพยายามคิดหา
รหัสเพื่อการถายทอดใหแกผูรับ ซึ่งพรอมจะนําเสนอตอไป 
 3. วิธีการ (Channel) เปนขั้นตอนที่จะดําเนินการใหเกิดมีการติดตอส่ือสารขึ้น ซึง่วิธี
เหลานี้ อาจใชวิธีติดตอที่อาศัยการเก็บ การไดรับ การสมัผัส การดม และการชิม 
 4. ผูรับ (Receiver) ในการรับการติดตอส่ือสารจะประสบผลสําเร็จมากนอยเทาใด ข้ึนกับ
องคประกอบเชนเดียวกับแนวคิดของผูสงดงักลาวแลว 
 นอกจากนี ้กระบวนการตดิตอส่ือสารตองอาศัยขอบเขตแหงความรูหรือประสบการณทั้ง
ของ  ผูสงและผูรับ ผูสงและผูรับมีความเขาใจกันมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความและรู
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ประสบการณของ  ทั้งสองฝาย ซึง่บุคคลทัง้สองจะทาํการที่เปนทั้งผูสงและผูรับ ตลอดเวลาที่มีการ
ส่ือสารกันคือ ตางฝายผลัดกันทําหนาที่เปนผูสงรหัสและถอดรหัสตลอดเวลา ซึง่กคื็อการ
ติดตอส่ือสารแบบสองทางนั่นเอง 
 
ประเภทของการสื่อสาร  

การสื่อสารสามารถจําแนกเปนประเภทใหญ ๆ ได 2 ประเภทคือ (ปรมะ  สตะเวทิน. 2538) 
1. การจําแนกโดยใชทิศทางของการติดตอส่ือสารเปนเกณฑ จาํแนกเปน 

1.1 การติดตอส่ือสารทางเดียว หมายถงึ การติดตอส่ือสารที่ไมเปดโอกาสใหผูรับสาร 
ไดสอบถามความเขาใจใหถกูตอง 

1.2 การติดตอส่ือสารสองทาง หมายถงึ การติดตอส่ือสารที่ทัง้ผูสงและผูรับสารไดมี 
โอกาสพูดคุย ซักถามขอสงสัยใหเกิดความรูความเขาใจที่ถูกตอง 

2. การจําแนกโดยใชภาษาเปนเกณฑ ซึ่งจาํแนกเปน 
2.1 การติดตอส่ือสารโดยใชถอยคํา หมายถงึ การสื่อสารโดยใชภาษาพูดหรือภาษา 

เขียน 
2.2 การติดตอส่ือสารโดยไมใชถอยคํา ประกอบดวย การใชสัญญาณ สัญลักษณ ทา 

ทางการสัมผัส ซึ่งบางครั้งอาจใชคําวาภาษากาย (Body Language) ก็ได เพราะมีความหมาย
เชนเดียวกนั 
 
ลักษณะของการสื่อสารทีดี่ 
 การสื่อสารที่จะชวยใหทัง้ผูรับและผูสงไดรับรูเร่ืองราวตาง ๆ รวมกนั และมีความเขาใจ
ตรงกันตามความตองการนัน้ จะตองอาศัยการสื่อสารที่ดี ซึ่งควรมีลักษณะดังนี ้(มณฑล  ใยบัว. 
2536) 

1. ขาวสารหรือขอความนั้นตองชัดเจน แนนอน ถอยคําถกูตอง รัดกุม โดยยึดหลักการใช 
ถอยคําดังนี ้

1.1 ใชถอยคําใหตรงกับความหมาย คําคําเดยีวอาจมีความหมายหลายอยางได เชน  
รับประทาน หมายถงึการกินธรรมดา หรือการคอรัปชั่น เพราะฉะนัน้ควรระบุใหชัดเจนวา 
รับประทานอาหาร หรือรับประทานอยางอืน่ หรือความหมายอยางเดียวกันอาจใชคําไดหลายคํา 
เชน กิน อาจใชวา รับประทาน เสวย ฉัน ฯลฯ เหลานี้ ซึง่ตองเลือกใชใหเหมาะสม 

1.2 ใชถอยคําใหเหมาะสมกับระดับบุคคล เชน ระดับที่ควรใชราชาศัพทหรือระดับ 
สุภาพชนทัว่ไป ตองใชถอยคําที่สุภาพ เชนแทนที่จะใชกิน ใหใชรับประทาน  
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1.3 ใชถอยคําที่ส้ัน มีความหมายและเขาใจงาย ไมควรใชศัพททางวิชาการที่ผูอ่ืนไม 
เขาใจควรใชคําสั้น ๆ ทีม่ีความหมายแนนอน และเขาใจงายจะไดประโยชนดีกวา 

1.4 ใชถอยคําเฉพาะที่จาํเปน ทัง้การพูดและการเขียนไมควรใหยืดยาวโดยไมจําเปน 
หรือซ้ํา  ๆ ซาก ๆ จนนาเบื่อ 

1.5 ใชถอยคําเชื่อมโยงกันใหเหมาะสม การใชถอยคําในการพูดกับการเขยีนไม 
เหมือนกนัในการเขียนอาจใชวรรคตอน หรือทําเปนหวัขอใหชัดเจน แตการพูดทําไมได จึงตองใช
คําเชื่อมโยงประโยคใหเหมาะสม 

1.6 ใชถอยคําใหถกูตองตามหลกัภาษาไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งการใชคําคุณศัพท 
คําวิเศษณ และคําสรรพนาม ใหเหมาะสม 

1.7 ไมควรใชคําในภาษาตางประเทศโดยไมจําเปน เพราะจะทําใหไมเขาใจหรือ 
เขาใจไมตรงกนั 

1.8 ควรเลือกใชคําที่มพีลังทางดานจิตวทิยาใหมาก เชน การใชคําวา “สมบูรณ” หรือ  
“ทวม"”แทนคาํวา อวน เปนตน 

2. กระตุนใหเกิดความสนใจและมีสวนรวม การที่จะสื่อสารใหผูรับเกิดความสนใจ เขาใจ 
 หรือ นิยม เลือ่มใส พรอมทีจ่ะปฏิบัติตามนั้น ควรใหเขาไดมีสวนในการพิจารณาขาวสารขอความ
นั้นวาเขาเขาใจหรือไม มีความรูสึกอยางไร เปนการสรางความสนใจใหผูรับอยากแสดงความ
คิดเห็นหรือใหขอเสนอแนะเปนการจงูใจใหผูรับขาวสาร กลาตัดสนิใจ และพรอมที่จะทําอยางใด
อยางหนึ่งใหสําเร็จตามวัตถปุระสงคที่ผูสงตองการการกระตุนใหเกิดความสนใจนี ้มวีิธีการหลาย
อยาง เชน 

2.1 ควรกระตุนใหเกิดความตองการเสียกอน แลวจึงเสนอแนะใหกระทําตามแนวที ่
เราตองการ เชนตองการใหพยาบาลศกึษาคนควาวิชาการใหม ๆ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน  
ก็ควรกระตุนใหเขาเห็นความสําคัญและความจาํเปนเสยีกอน แลวความตองการก็จะตามมา 

2.2 ควรสรางบุคลกิภาพ ของตัวผูสงขาวใหเหมาะสมมีชีวิตชีวา ยิ้มแยมแจมใส 
 สรางความนาเชื่อถือใหเกดิขึ้นในตัวผูสงขาว เชน การแตงกายใหเหมาะสม  นอกจากการ 
แตงกายที่สะอาดเรียบรอยถูกกาลเทศะแลว กิริยาทาทางการแสดงออกก็ควรเปนไปในลักษณะ    
ที่นาไววางใจ นานิยมชมชอบ การยิม้แยมแจมใส ก็เปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางความสบายใจความ
เปนมิตรแก ผูพบเหน็ ซึ่งจะชวยใหการสื่อสารในการปฏิบัติงานตาง ๆ สะดวกรวดเรว็ขึ้น 
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2.3 ใหความสนใจแกผูอ่ืน ถาตองการใหใครสนใจเรา เราควรใหความสนใจเขากอน  
เชน การจําชื่อได รูเร่ืองราวทีเ่กี่ยวกับตัวเขาในเรื่องที่เขาพอใจ ภูมิใจแลวคุยเรื่องของ “เขา” กอน   
ก็จะเปนการเริม่ตนที่ดีกวาเริ่มดวยเรื่องราวของ “เรา” กอน 

2.4 ใหความสําคญัแกผูรับขาวสารหรือผูที่กาํลังติดตอดวย คนเราทกุคนตองการ 
การยกยองนับถอืจากผูอ่ืน ไมวาจะติดตอกับบุคคลในหนวยงานหรือนอกหนวยงาน ควรให
ความสาํคัญแกเขาดวยความจริงใจ แลวเราก็จะไดรับความรวมมือสนับสนนุตอไป 

3. วิธีการสงขาวหรือขอความที่เหมาะสม ผูสงควรพิจารณาใหรอบคอบวาจะสงขาวสาร 
หรือเร่ืองราวอะไร ใครเปนผูรับ และจะสงอยางใดหรือวธิีใดจึงจะเหมาะสมและไดผลดีที่สุด โดย   
ผูสงจะตองคาํนึงถงึความสามารถของผูรับ และลักษณะของหนวยงานอื่น ๆ ดวย เพือ่ใหขอความ
นั้นถึงตัวผูรับ 

4. มีการจงูใจ เนือ่งจากขอความหรือขาวสารบางอยางไมเพียงแตใหผูรับไดรับทราบเทา 
นั้น แตตองการใหยอมรับและปฏิบัติตามดวย จงึตองมีการจูงใจเปนสําคัญเพื่อใหผูรับมีกําลงัใจ    
มีขวัญดีพรอมที่จะใหความรวมมือปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตอไป 

5. มีการประเมนิผล จะตองมกีารประเมินผลวาการสงขาวสารนั้นไดผลเพียงไร มีปญหา 
อุปสรรคอะไรบาง เพื่อหาแนวทางแกไข 

 
อุปสรรคของการสื่อสาร 
 การสื่อสารมหีลายองคประกอบ และมีกระบวนการที่ซบัซอน จงึทาํใหเกิดอุปสรรคในการ     
ติดตอส่ือสาร อุปสรรคดังกลาว ไดแก ตัวบคุคล อุปสรรคดานขาวสาร บรรยากาศหรือส่ิงแวดลอม 

1. ดานตัวบุคคล บุคคลดังกลาว ไดแก ผูสงขาวสาร และผูรับขาวสาร ซึ่งมีความแตกตาง 
กันในประสบการณและภูมิหลัง ซึ่งสงผลถึงการรับรูและการแปลความหมายที่อาจแตกตางกนั  
นอกจากนีย้ังเกิดจากปจจยัในดานตาง ๆ ดังนี ้

2.1 ความบกพรองของอวยัวะทีเ่กี่ยวของกับการติดตอส่ือสาร เชน ผูสงสารไมมี 
ฟนผูรับสารหตึูง เปนตน 

1.2 การขาดทกัษะในการสื่อความ เชน พดูไมชัด ไมมีมารยาทในการพดู หรือ 
พูดไมถูกกาลเทศะ และบุคคล 

1.3 การใชภาษาหรือถอยคาํที่ยากเกินไปหรือการใชภาษาตางประเทศผสมกัน 
กับภาษาไทย 
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1.4 มีอคติ คือ มีความลําเอยีงเพราะรักหรือลําเอียงเพราะเกลียด อารมณโกรธ  
ริษยา เชน ผูบังคับบัญชาไมชอบพนกังานพิมพดีด เมื่อไดรับฟงขอคิดเห็นของพนักงานก็ไมเหน็
ดวย 

1.5 ผูสงขาวสารมเีจตนาบิดเบือนขาวสารเพื่อผลประโยชนบางอยาง 
2. อุปสรรคดานสื่อ 

2.1 ภาษาไมวาจะเปนภาษาพูดหรือภาษาเขียน 
2.2 ภาษาทาทาง เปนการแสดงสีหนา แววตา ทาทางทีอ่อกมาเพราะความรูสึก

ภายในที่ผูสงสารอาจกาํลังคิดอะไรอยูแลวแสดงทาทางออกมาโดยไมต้ังใจ เชน อาการเบะปาก 
เพราะเกิดความรูสึกอยางหนึ่ง ในขณะที่เพื่อนมาเห็นพอดี อาจทาํใหเพื่อนคิดวาดูถกูตนก็ได 

2.3 สัญลักษณ สัญลักษณบางอยางเปนสากล แตมีบางอยางการเขาใจจะขึ้นอยู 
กับคนบางกลุมเทานัน้ ถานาํไปใชกับกลุมอ่ืน อาจเขาใจผิดได 

2.4 ส่ือสารมวลชน ส่ือเหลานี้อาจสรางความเขาใจผิดได 
3. ส่ิงแวดลอม ส่ิงแวดลอมทีเ่ปนอุปสรรคในการติดตอส่ือสารคือ 

3.1 เสียงรบกวน  เสยีงที่ดังรบกวนยอมทาํใหขอมูลจากการฟงบิดเบือน 
3.2 แสง  แสงที่จาเกินไปหรือมืดจนเกนิไปจะทําใหขาวสารบิดเบือนได หากสื่อนัน้ 

เปนรูปภาพ สัญลักษณหรือกิริยาทาทาง 
3.3 อุณหภูมิ  อากาศที่หนาวหรือรอนเกินไปยอมมีผลตอผูสงและผูรับขาวสาร 
3.4 ระยะทางของการสื่อสาร  ผูสงและผูรับอยูไกลกันมากและตองอาศัยคนกลาง 

ในการสงขอมลูอาจทาํใหขอมูลบิดเบือนได 
 
หลักในการตดิตอสื่อสาร 
 เนื่องจากปญหาและอุปสรรคในการติดตอส่ือสารมีหลายประการ ดังนั้นจงึควรยึดหลัก       
บางประการในการติดตอส่ือสาร เพื่อการติดตอส่ือสารเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

1.  ผูส่ือสารตองเขาใจตนเอง  กอนที่จะสือ่สารกับผูใดโดยตองเขาใจตนเองวา เปนคน 
มีนิสัย ทัศนคติ คานยิม ความเชื่อ และความตองการอยางไร และพรอมที่จะปรับปรุงเพื่อใหการ 
ติดตอส่ือสารมีประสิทธิภาพ 

      2.  เขาใจในจุดประสงคของการติดตอส่ือสารวาควรเปนอยางไรและขอมูลใด ควร 
เก็บเอาไวมิใหเกิดความเสยีหาย 
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       3.  รูจักลักษณะของผูทีจ่ะติดตอส่ือสารดวยวาเปนอยางไร เชน เปนคนชอบพูดตรง 
ไปตรงมาหรือไม และตองรูวาเขาชอบอะไร 

       4.  ใชวิธกีารสื่อสารทัง้ 2 ระบบ คือ ทัง้การติดตอส่ือสารทางเดียวและสองทาง 
5.  รูจักใชกลวธิีในการติดตอส่ือสาร  เชน รูจักใชคําพูด น้าํเสียง ประกอบการพูด 

สีหนา ทาทาง 
       6.  เลือกใชส่ือใหเหมาะสมกับเร่ืองราว สถานการณและบุคคล 
       7.  การสือ่สารควรมีลักษณะจูงใจ เชน ใหน้าํเสียงนุมนวล ใชการอุปมาอุปมัย  พูดใน 

ส่ิงที่มีประโยชนตอผูฟง 
       8.  ใหการสื่อสารโดยตรงกับผูฟง ถาเปนคําพูด ไมควรสงผานบุคคลหลายคนและ

ควรมีการจดบนัทกึเปนลายลักษณอักษร 
       9.  ใชภาษาใหถูกตอง ชัดเจน โดยเฉพาะภาษาพูด ควรเปนภาษาที่ชัดเจน สุภาพ  

เหมาะกับกาลเทศะและบุคคล 
 
สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสาร 
 ส่ือที่ใชในการติดตอส่ือสารมีหลายลักษณะหลายประเภท ดังนี้ (อรุณีประภา หอมเศรษฐี.: 
2531) 

1. ภาษาพูด เปนสื่อที่ใชสะดวก งาย รวดเร็ว ประหยัด ภาษาพูดสามารถทาํใหผู
พูดแสดงอารมณ ความรูสึก ชวยสรางความสนิทสนม เปนการสรางมนุษยสัมพนัธที่ดี ความเปน
กันเองกับผูฟง ผูพดูสามารถใชน้ําเสยีงที่นุมนวล ถอยคาํที่ไพเราะ เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีให
เกิดขึ้นไดงาย 

2. ภาษากิริยาทาทาง เปนการแสดงกิริยาทาทางตาง ๆ เชน ดวงตา รอยยิ้ม       
ใบหนายิ้มแยมแจมใส การสัมผัสมือ แขน ไหลดวยความนุมนวล แสดงความเปนกนัเอง ภาษา
กิริยาทาทาง ถาใชประกอบกับภาษาพูดหรือวาจาไดอยางเหมาะสมจะนําสูสัมพนัธภาพระหวาง  
ผูพูดและผูฟงไดเปนอยางดี 

3. ภาษาเขียน เปนการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการและเปนทางการดวย 
ลายลักษณอักษร ภาษาเขียนสามารถเก็บรักษาเปนหลกัฐานยืนยัน ภาษาเขียนตองใชเวลาในการ
คิดกลั่นกรองคําพูดนานกวาภาษาพูด 
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4. รูปภาพ เปนการติดตอส่ือสารที่สามารถเขาใจไดงายและรวดเร็ว เชน ภายใน 
อาคารสํานักงาน หางสรรพสินคาอื่น ๆ จะมีรูปภาพบอกมากมาย  รูปชอนสอม หมายถงึ 
หองอาหาร/ศูนยอาหาร รูปชาย-หญิง ที่ติดอยูหนาหองน้ํา การติดตอส่ือสารดวยรูปภาพ ถาใช
ประกอบในการนําเสนอรายงานควบคูไปกบัภาษาเขียน เชน ขอมูลที่แสดงถึงยอดขายของสินคา
บริการขององคการแสดงออกในรูปของกราฟแทง หรือกราฟเสนตรง หรือวงกลม พรอมภาษาเขียน
จะทําให   ผูบริหารสามารถเขาใจไดสะดวกรวดเร็ว 

5. สัญลักษณ เปนการติดตอส่ือสารที่สะดวกงาย เขาใจกนัทัว่ไป เชน สัญลักษณ 
ของปายจราจร สัญลักษณของไฟจราจร เชน ไฟเขียว ไฟเหลือง ไฟแดง เปนตน 

6. ส่ืออุปกรณ เครื่องขยายเสียง เครื่องฉายภาพขามศีรษะ เครื่องฉายสไลด ที่ใช 
ภายในหองประชุม 

7. ส่ือการติดตอส่ือสาร เชน วิทย ุโทรทัศน คอมพิวเตอร เครื่องบันทกึเทปเปนสื่อ 
ที่นยิมใชกนัมากในปจจุบัน ชวยใหการติดตอส่ือสารเปนไปไดอยางรวดเร็ว สะดวกและ
ประหยัดเวลา  โดยเฉพาะถาผูพูดและผูฟงอยูหางไกลกนั การติดตอดวยโทรศัพท คอมพิวเตอร
อินเทอรเน็ต จะสามารถใชติดตอส่ือสารไดเปนประโยชนอยางยิ่ง 
 
ปจจัยทีช่วยใหการสื่อสารสัมฤทธิผล 
 เมื่อคนเราสื่อสารกันจะโดยวิธีใดหรือใชภาษาใด     ยอมตองการใหการสื่อสารเกิด       
ประสิทธิผล สูงสุด จะเกิดขึ้นไดเมื่อผูสงสารสามารถสงรหัสหรือสัญญาณ ซึ่งเปนเนื้อหาของสาร
ออกไปไดตรงกับที่ผูสงสารตองการ ขณะเดียวกนัผูรับสารก็สามารถรบัสารและเขาใจตรงกับที่ผูสง
สารตองการดวยเชนกนั การสื่อสารจะเปนไปไดตามที่กลาวมานัน้ ข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ  
ที่มีอิทธิพลตอการสื่อสาร และทําใหการสื่อสารสัมฤทธผิลได ปจจัยตาง ๆ ไดแก (ปรมะ สตะเวทนิ. 
2538 ) 

1. ปจจัยดานตัวบุคคล 
   บุคคลในกระบวนการสื่อสารประกอบดวยบุคคล 2 ฝาย คือ ผูสงสารกบัผูรับสาร 

เมื่อบุคคลทําการสื่อสารปจจัยในตัวบุคคลหลายอยางมีผลตอสารทีส่งออกไป และการแปลสารที่
รับกลับมา ซึ่งมีผลตอการเพิม่และลดประสิทธิผลของการสื่อสาร ปจจยัดังกลาวไดแก 

1) ทักษะในการสือ่สาร (Communication skill) หมายถึง ความสามารถ ความ 
ชํานาญในการสื่อสาร นัน่คือเมื่อจะสื่อสารดวยวิธีใดผูส่ือสารตองมีทกัษะในการสื่อสารดวยวธิี   
นั้น ๆ  เชน เมือ่จะสื่อสารดวยการพูด จะตองมีทกัษะในการเปลงเสยีงพูดไดชัดเจน จัดประโยคได
ถูกตอง ใชคําที่แสดงความหมายไดตรง และรูจักเลือกใชคําไดเหมาะกับเร่ืองที่จะสื่อสาร และ
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เหมาะกับผูรับสาร จะทําใหพูดออกไปไดตามที่ตนเองตองการ ขณะเดียวกนัผูฟงกต็องมีทกัษะ     
ที่จะรับฟงไดตรงกับที่ผูสงตองการ ทกัษะในการสงสาร ไดแก การพูด การเขียน การวาด การแสดง
สีหนา การแสดงทาทาง หรือการใชสัญลักษณตาง ๆ เชน ภาษามือของคนใบ ทักษะในการรับสาร 
ไดแก ทักษะในการฟง การอาน การดู การแปลความ การแสดงสีหนา การแสดงทาทาง หรือการใช
สัญลักษณเพือ่ตอบกลับการสื่อสารของผูสงสาร 
 นอกจากนีท้ักษะของการสื่อสารยังรวมไปถึงการรูความหมายของคํา หรือรูความหมาย
ของสัญลักษณตาง ๆ ดวย นั่นคือทักษะทางการคิดนั่นเอง ซึง่สิ่งที่เปนแกนหลกัของหนวยความคดิ
คือ ภาษา เพราะความชํานาญที่เราจะคิดไดวาจะสื่อสารดวยคําใดหรือสัญลักษณใด เราตองรู
ความหมายของคําและสัญลักษณนัน้เปนอยางด ี

2) ทัศนคติ (Attitude)  คือความมีใจโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาอยางใดอยางหนึง่  
ตอส่ิงใดสิ่งหนึง่ หรือมีทาทีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งในการสื่อสาร ทัศนคติของผูส่ือสารสามารถเพิ่มหรือลด  
ประสิทธิผลของการสื่อสารได ประกอบดวย 

- ทัศนคติตอตนเอง ผูส่ือสารทีม่ีทัศนคตทิี่ดีตอตนเอง จะทาํใหเกิด 
ความมัน่ใจในตนเอง ความภาคภูมิ และมคีวามเชื่อมั่นวาตนเองมีความสามารถในการสื่อสารทัง้
ในการสงสารและการรับสาร ในทางตรงขาม หากผูส่ือสารมีทัศนคติทีไ่มดีตอตนเอง จะขาดความ
มั่นใจในตนเอง และไมคิดวาตนเองจะสามารถสื่อสารไดดี ทัศนคติตอตนเองมีผลตอผูส่ือสาร ทัง้
ในดานการสงสารออกไปและรับสารเขามา 

- ทัศนคติตอเร่ืองที่จะสื่อสาร  ในการสื่อสารถาผูสงสารมีทศันคติที่ดี 
ตอเร่ืองหรือเนือ้หาของสารทีจ่ะทําการสื่อสาร จะทําใหมคีวามมัน่ใจและพรอมทีจ่ะสื่อสารเรื่อง  
นั้น ๆ ในทางตรงขามหากผูส่ือสารไมมีความเชื่อ ไมเลื่อมใส ไมพอใจ หรือมีทัศนคติทีไ่มดีตอเร่ือง 
ที่จะสื่อสาร ผูส่ือสารก็จะขาดความมัน่ใจ ไมอยากที่จะทาํการสื่อสาร และทําการสื่อสารไดไมดี    
ผูรับสารก็ไมมัน่ใจและไมอยากทีจ่ะรับสารนั้น ๆ  

- ทัศนคติตอผูทีเ่ราสื่อสารดวย นัน่คือทัศนคติที่มีตอกันของคูส่ือสาร 
นั่นเอง ถาคูส่ือสารมีทัศนคติที่ดีตอกัน มคีวามรูสึกที่ดีตอกัน มีความพอใจที่จะสื่อสารกัน ผูส่ือสาร
ก็จะเลือกคําพดูที่เหมาะสมในการสื่อสาร พรอมที่จะรับฟงเรื่องที่จะสือ่สาร และเกิดการยอมรับใน
เร่ืองทีท่ําการสื่อสาร ในทางตรงกันขามหากคูส่ือสารมีทศันคติที่ไมดีตอกัน จะทาํใหผูสงสารไม
อยากสงสารหรือเตรียมสารไมดีพอ ในขณะที่ผูรับสารก็ไมอยากรับสารจากผูสงสาร โอกาสทีก่าร
ส่ือสารจะลมเหลวจงึเปนไปไดมาก 
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3) ความรู (Knowledge)  เปนปจจัยทีม่ีผลตอการสื่อสาร ทําใหการสื่อสารมี 
ประสิทธิผลหรือไมมีประสิทธิผลได ในการสื่อสาร ทัง้ผูสงสารและผูรับสารควรมีความรู ดังนี ้

- มีความรูเร่ืองที่ส่ือสาร หมายถึง การมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 
เนื้อหาสาระทีจ่ะสื่อสาร ถาผูสงสารมีความรูเร่ืองที่จะสือ่สารมากเพียงพอ และถาจะตองทาํหนาที่
เปนผูสงสารกจ็ะสงเนื้อหาของสารไดถูกตองและครบถวน หรือถาทําหนาที่เปนผูรับสารก็จะเขาใจ
เนื้อหาเรื่องราวนัน้ไดถูกตองเชนกนั ในทางตรงกันขามหากทั้งผูสงสารและผูรับสารไมมีความรู
ความเขาใจในเนื้อหาของเรื่องทีท่ําการสื่อสารดีพอ ประสิทธิผลของการสื่อสารก็จะดอยลงไป 

- มีความรูเร่ืองกระบวนการสือ่สาร คือการมีความรูวา องคประกอบ 
ของกระบวนการสื่อสารประกอบดวยอะไรบาง และแตละอยางมีความสัมพันธซึ่งกันและกัน
อยางไร เพราะแตละองคประกอบมีความสําคัญตอผลของการสื่อสารทั้งสิน้ ผูส่ือสารตองรูวา
ตนเองมีความสามารถในการพูดหรือการเขียน รูวามีส่ือใดบางและควรเลือกใชส่ือหรือชองทางใด
ในการ  สงสาร รูวาควรจะเรยีบเรียงสารอยางไร และควรรูเกี่ยวกับบุคคลที่จะทาํการสื่อสารดวยใน
เร่ืองเกี่ยวกับ เพศ วยั การศึกษา อาชพี เชือ้ชาติ ศาสนา ความสนใจ ทัง้นี้เพื่อจัดสารสําหรับการ
พูดหรือการเขยีนใหเหมาะสม ในทํานองเดียวกนั หากเปนผูรับสาร รูจักผูสงสารมากเพียงพอที่จะ
วิเคราะหเกี่ยวกับสาร  หรือความตัง้ใจในการสงสารของผูสงสารได จะทําใหการสื่อสารมี
ประสิทธิภาพ 

4) สถานภาพทางสังคม (Social status)  สถานภาพทางสงัคมมีผลตอการ      
ส่ือสาร ในการสื่อสาร บุคคลจะพิจารณาสถานภาพทางสังคมของตนกับผูที่ตองสื่อสารดวย ซึง่จะ
มีผลตอทาทีการแสดงออกและการใชถอยคําภาษาที่แตกตางกนัออกไป เมื่อนสิิตจะสื่อสารกับ
อาจารย นิสิตจะมีการใชถอยคําสรรพนาม และทาททีี่แตกตางจากการที่นิสิตสื่อสารกับนิสิตรุนพี่ 
โดยเฉพาะภาษาไทยเปนภาษาทีม่ีคําใหเลอืกใชมาก ถอยคําในภาษาไทยแสดงระดบัของความ
สุภาพ และระดับของความสนิทสนมไวดวย ดังนัน้ผูส่ือสารจึงเลือกใชถอยคํา โดยพจิารณา
สถานภาพแล ะความสมัพนัธทางสังคมของคูส่ือสารของตนเปนราย ๆ ไป 

5)   พืน้ฐานทางวัฒนธรรม   หมายถงึ แบบวถิีชีวิตของคนในสังคม ทัง้ในดาน
ความเปนอยู อาหารการกนิ การแตงกาย การหาความบนัเทงิ ศิลปะ ดนตรี ความเชือ่ ประเพณ ี 
คานิยม อาชีพ และการสื่อสาร วัฒนธรรมจะหลอหลอมแบบของการรับรูและการตีความไว บุคคล
ตางวฒันธรรมจะมีภาษาหรือการปฏิบัติเพื่อส่ือความหมายในสิ่งเดียวกันแตกตางกันออกไป จะ
เห็นไดงายจากการแสดงความเคารพ หรือการทักทายของคนแตละชาติซึ่งแตกตางกนั และเมื่อ  
ส่ือสารแตละคนจะสื่อสารดวยกรอบวัฒนธรรมของตนเอง 
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  ดังนัน้ในการสือ่สารเพื่อใหเกดิความสัมฤทธิผล ผูส่ือสารจึงจําเปนจะตองคํานงึถงึ
กรอบวัฒนธรรมของคูส่ือสารของตนดวย เพื่อปรับรูปแบบ วิธ ีและเนื้อหาของการสื่อสารใหเขากนั 
ไดกับวัฒนธรรมของคูส่ือสารนั้น ๆ  

2. ปจจัยดานสาร 
  สารนับเปนปจจัยสําคัญของกระบวนการสือ่สาร เปนสาระของเรื่องทีจ่ะทําการ 

ส่ือสารกันของคูส่ือสาร ปจจยัที่มีสวนกําหนดประสิทธิภาพของสาร ซึง่สงผลตอประสิทธิผลของ
การสื่อสาร ประกอบดวย 

1) รหัสของสาร (Message code)  คือกลุมของสัญลักษณที่ถูกสรางขึ้นใน 
ลักษณะทีม่ีความหมายตอคน เพื่อใชในการถายทอดความคิด ความรูสึก ความตองการ ขาวสาร 
และวัตถุประสงคของผูส่ือสารในการทาํการสื่อสารครั้งนัน้ ๆ การเลือกใชรหัสของสารมีสวนสาํคัญ
ตอผลของการสื่อสาร เพราะหากใชรหัสผิดความหมายกผิ็ดไปดวย การใชรหัสของสารไดเหมาะสม 
ตองใชความสามารถทางภาษาทัง้ภาษาถอยคํา หรือภาษาสัญลักษณ นอกจากนี้รหสัของสารยัง
เปนเรื่องของการตกลงกนัในระหวางผูส่ือสารใหชัดเจนดวยวา จะใชสัญลักษณใดในความหมายใด 

2) เนื้อหาของสาร (Message content) คือส่ิงที่เปนสาระเรื่องราวของสาร  
ซึ่งถายทอดความคิด เจตนารมณ และวัตถุประสงคของผูสงสาร โดยนําเอาสาระและประเด็นตาง 
ๆ  มารวมกนัเปนโครงสราง ซึ่งจะทําใหไดเนื้อหาของสารทั้งหมด โดยปกติเนื้อหาสาระของสารอาจ
ประกอบดวย ขอมูล  ขอเสนอ  ขอคิดเหน็  ขออางอิง  และขอสรุป 

3) การจัดสาร (Message treatment) คือการตัดสินใจของผูส่ือสารในการเลือก 
และเรียบเรียง รหัสและเนื้อหาของสาร เปนรูปแบบที่ผูสงสารกาํหนดเพื่อสงสารออกไป แบบของ
การจัดสาร เรียกวา ลีลา ซึง่จะแตกตางกนัไปในแตละคน ผูสงสารบางคนชอบพูดหรือเขียนให
เขาใจงาย ๆ บางคนชอบใชคํายาก ๆ ศัพทสูง ๆ บางคนชอบใชสํานวนประชดประชัน ทัง้นีก้ารจัด
สารจะออกมาในรูปของการวางโครงเรื่อง การเรียบเรียง การจัดลําดับเร่ือง ลีลาของภาษาและ
สํานวน การจดัวางตาํแหนง การใชขนาด การใชสี เปนตน ซึง่ผูเสนอสารจะมีลีลาการจัดอยางไร 
ข้ึนกับบุคลิกลกัษณะ ทักษะ ทัศนคต ิความรู และวัฒนธรรมของผูสงสาร ตลอดจนลกัษณะของ
ผูรับสารดวย 

3. ปจจัยดานสื่อ 
ส่ือหรือชองทางเปนตวัเชื่อมระหวางผูสงสารและผูรับสาร การเลือกใชส่ือ สามารถเพิ่ม 

หรือลดประสิทธิผลของการสื่อสารได  ดังนั้นผูสงสารตองพิจารณาถงึความสามารถของสื่อในการ
นําสารไปสูผูรับสารและเลือกใชส่ือหรือชองทางที่เหมาะสม โดยพิจารณาถึง 
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1) คุณลักษณะของสื่อ  ส่ือแตละประเภทมีคุณลักษณะในการนาํเสนอสาร ซึ่ง 
การจะใชส่ือตาง  ใหเกิดประสิทธิผลของการสื่อสาร จะตองคํานงึถงึคุณลักษณะของสื่อ ดังนี้  

- เนื้อที ่ (Space)  ส่ือบางชนดิตองใชเนื้อทีใ่นการเสนอสาร ไดแก  
หนงัสือ  ส่ิงพมิพตาง ๆ โปสเตอร แผนปายโฆษณา จงึควรมีเนื้อที่ที่เพียงพอ และวางในตาํแหนง  
ที่เหมาะสม จงึจะไดผลดี 

- เวลา (Time)  ส่ือบางชนิดตองใชเนื้อที่ในการเสนอสาร เชน  
วิทยกุระจายเสียง โทรทัศน การจัดสารใหเหมาะสมกับเวลา และเสนอในเวลาที่ตรงกนัระหวางผูสง
และผูรับสาร จึงจะไดผลดี 

- ความเร็ว (Speed) ส่ือแตละชนิดสามารถสงสารไดชาเรว็แตกตางกัน  
ส่ือที่สามารถสงไดเร็ว เชน วิทยกุระจายเสียง โทรทัศน โทรศัพท โทรสาร โทรเลข ส่ือที่สงไดชากวา 
เชน หนังสือพมิพ นิตยสาร วารสาร จดหมาย เปนตน 

- ความคงทนถาวร (Permanent) ส่ือประเภทสิ่งพมิพตาง ๆ จะ 
สามารถเก็บเนื้อหาสาระนานกวา เมื่อเปรียบเทียบกับส่ือวิทยกุระจายเสียง โทรทัศน และ        
ภาพยนตร 

- การมีสวนรวมของผูรับสาร (Participation of audience) ส่ือแตละ 
ชนิดเปดโอกาสใหผูรับสารมสีวนรวมในการสื่อสารแตกตางกนั ทัง้นี้ข้ึนกับรูปแบบและวิธีการใน
การนาํเสนอสือ่ เชน  ส่ือวิทยุ ก็สามารถใหผูรับสารมีสวนรวมได ทั้งนีข้ึ้นกับรูปแบบของรายการนัน้ 
ๆ เปนสาํคัญ 

2) การเลือกใชส่ือ  ปจจยัทีก่ําหนดการตัดสินใจของผูสงสารในการเลือกใชส่ือ 
 ก็คือองคประกอบของกระบวนการสื่อสาร นัน่คือ ความรูความสามารถของผูสงสารและผูรับสาร    
การจัดสารใหเหมาะสมกับชนิดของสื่อและความสามารถของสื่อในการนําสารไปสูประสาทในการ
รับรู ไดแก การเห็น การไดยนิ การสัมผัส การไดกลิ่น และการลิ้มรส ซึ่งสื่อแตละสื่อยอมมี
ความสามารถในการสื่อสารแตกตางกนัไป 

5. ปจจัยดานสิ่งแวดลอมของการสื่อสาร 
 การสื่อสารทกุครั้งทุกขณะจะเกิดขึ้นภายใตปริบท (Context) หรือส่ิงแวดลอมอยาง 

ใดอยางหนึง่เสมอ ดังนั้นสิง่แวดลอมของการสื่อสารจึงมีผลตอการสือ่สารของบุคคล ส่ิงที่มีผลตอ        
การสื่อสาร ไดแก สถานที่ บุคคล เวลา อุปกรณตาง ๆ และความสมัพนัธของคูส่ือสาร หรือการ   
ส่ือสารที่ผานมาของทั้งสองฝาย ลวนมีอิทธิพลตอการสือ่สารที่เกิดขึ้นทั้งสิน้ การสื่อสารจะเกิด  
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ประสิทธิผลได ถาผูส่ือสารสามารถสื่อสารไดเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมของการสื่อสารในขณะ
ทําการสื่อสารครั้งนั้น ๆ  

6. ปจจัยดานสภาพการสื่อสาร 
สภาพการสื่อสารเปนปจจยัสําคัญอีกประการหนึ่งที่มีสวนกําหนดประสิทธิผลของการ 

ส่ือสารวาจะเขาใจตรงกันหรือไม ระหวางผูสงสารและผูรับสาร สภาพการสื่อสารโดยกวาง ๆ  
แบงได 2 ลักษณะ คือ 

1) การสื่อสารทางเดียวและสองทาง การสื่อสารทางเดียว (One-way  
communication)  จะประกอบดวยองคประกอบของการสื่อสาร 4 องคประกอบ คือ ผูสงสาร สาร 
ส่ือ และผูรับสาร  การสื่อสารสองทาง (Two-way communication) ประกอบดวยองคประกอบ 4 
องคประกอบเชนเดียวกับการสื่อสารทางเดียว โดยจะเพิม่ปฏิกิริยาตอบกลับ (feedback) เขามาใน
กระบวนการสือ่สาร โดยจะเปนการสื่อสารกลับไปมาระหวางผูสงสารและผูรับสาร จงึทาํใหการ  
ส่ือสารสองทางใหผลดีกวาการสื่อสารทางเดียว เพราะสามารถตรวจสอบความเขาใจของคูส่ือสาร
ไดในขณะทําการสื่อสาร 

2) การสื่อสารหลายทอด คือการสื่อสารที่ถูกสงตอไปหลายทอดจากผูสงไปยังผูรับ 
สารคนสุดทาย ยิง่สารถกูสงตอกันไปหลายทอดมากขึน้เทาใด ปญหาความบิดเบือนของสารจะ
มากตามไปดวย สารที่ถายทอดจะมทีั้งเพิม่ข้ึน ขาดหายหรือบิดเบือนไป แมวาผูถายทอดสารแตละ
คนจะมีความตั้งใจในการรับและสงสารอยางเตม็ทีก่็ตาม ความคลาดเคลื่อนและบดิเบือนของสาร
ก็ยังเกิดขึ้นไดเสมอ ดังนั้นหากจะมีการสื่อสารหลายทอดเกี่ยวกบัการสือ่สารเรื่องใดกต็าม ผูสงสาร
ควรระมัดระวงัและเลือกใชภาษาหรอืสัญลักษณที่คนสวนมากเขาใจตรงกัน จึงจะทําใหการสื่อสาร
เมื่อสงตอไปถงึผูรับสารคนสดุทายเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 
 
ความสาํคัญของการพูด 

การพูดนั้นเปนทัง้ศาสตรและศิลป ที่เปนศาสตรก็เพราะวาตองยึดหลกั กฎเกณฑ และ
วิธีการของการพูด ซึ่งสามารถเรียนรูและสั่งสอนได  สวนที่เปนศิลปเพราะการพูดตองอาศัยการ
หมั่นฝกฝนปฏิบัติ ตองอาศัยเทคนิค กลวธิี ตลอดจนความสามารถเฉพาะตัวของผูพูด   
 แมการพูดจะเปนเรื่องของทกัษะ แตการพดูไมไดเปนเรื่องเฉพาะของคนทีพู่ดเกงเทานั้น 
คนที่คิดวาตนพูดไมเกง หากไดเรียนรูกฎเกณฑ วิธีการพูด (ศาสตร) ชนิดตาง ๆ อยางถูกตองและ
หมั่นฝกฝนการพูด (ศิลป) ใหถูกวิธีอยูอยางสม่าํเสมอแลว ก็สามารถพัฒนาการพูดใหดีข้ึนได 
 ปจจุบันจะเหน็วาการพูดยิ่งทวีความสาํคัญมากขึ้น ทัง้นี้เพราะโลกมคีวามเจริญกาวหนา
ทางดานเทคโนโลย ีเกิดนวตักรรมทางการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งดานสื่อสารมวลชน คือแทนที่
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มนุษยจะสื่อสารโดยตรงจากการพูดที่เคยเปนอยู มนษุยยังสามารถรับความรู ความคิด และความ
บันเทงิไดจากการพูด  โดยฟงผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  ไดแก  วิทยุโทรทัศน   วทิยกุระจายเสียง    
ภาพยนตร แถบบันทกึเสียงและภาพ ซึง่มแีพรหลายอยูทั่วประเทศ ชวยใหการสื่อสารดวยการพูด
เปนประโยชนตอผูฟงไดอยางรวดเร็ว 
 การพูด นอกจากเปนเครื่องมือในการติดตอส่ือสารที่สําคัญและทรงพลังแลว การพดูยังมี
ความสาํคัญในดานตาง ๆ อีกมากมาย สรุปไดดังนี้ (สมปราชญ  อัมมะพนัธุ : 2529) 

1. ดานการสื่อสาร การพูดชวยใหการติดตอแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น และความ 
ตองการของคนเปนไปและเขาใจกันไดงาย โดยใชคําพดู และสังเกตสีหนา กิริยาทาทางซึง่กนัและ
กัน 

2. ดานการเขาสมาคมและการสรางมนุษยสัมพันธ คนเราจะอยูรวมกันอยางมีความสขุ 
ตองพูดจากันรูเร่ือง การพูดที่ดีชวยในการสรางมนุษยสัมพันธ และเปนเครื่องมือในการเขาสมาคม
ที่ดีที่สุด 

3. ดานศาสนา ศาสนาเปนเรื่องของจิต เปนเรื่องราวของความเชื่อรวมกัน การที่จะชกัจงู 
ใหผูอ่ืนเกิดความเชื่อ จําเปนตองอาศัยศิลปะในการพูดอยางมาก ถาผูใดมีความสามารถพูดโนม
นาวใจของคนในสังคม ใหเชือ่ถือในส่ิงที่ดีงาม และประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีเหมือน ๆ กันได สังคม
นั้นก็จะอยูกันอยางสงบสุข 

4. ดานการปกครอง การพูดเปนเครื่องมือสําคัญที่ใชในการปกครองคนหมูมาก โดย 
เฉพาะผูนาํตองใชการพูดเปนเครื่องมือชี้แจงทาํความเขาใจกับคนในปกครอง ผูนําที่ดีตองรูจักใช    
การพูดในการปกครองอยางชาญฉลาด 

5. ดานพฒันาบคุลิกภาพ การพูดเปนการแสดงออกถึงบุคลิกลักษณะ นสัิยใจคอ และ 
เจตคติของผูพูด การรูจักพูดใหถูกตอง เหมาะสมกับผูฟง เหมาะกับกาลเทศะ และมีข้ันตอนตาม
หลักการพูด จะชวยพัฒนาบคุลิกภาพใหดีข้ึน 

6. ดานสงเสริมประชาธิปไตย สังคมประชาธปิไตย เปนสงัคมที่สงเสริมการแสดงความ 
คิดเห็น หากคนสวนใหญในสังคมรูจักพูดในส่ิงที่ควรพูด กลาแสดงทัศนะ กลาแสดงความเห็น กลา
คัดคาน ในสิง่ที่ไมชอบไมควร เราจะพัฒนาสังคมของเราใหเปนประชาธิปไตยที่สมบูรณไดเร็วขึ้น 

7. ดานการประกอบอาชีพ แทบทุกอาชีพในปจจุบันจาํเปนตองใชการพดูเปนเครื่องมอืใน 
การประกอบอาชีพทั้งสิน้ ไมวาการประกอบอาชีพที่เกีย่วกับการพูดโดยตรงหรือโดยออม อาชพี
เหลานี้คนที่มคีวามสามารถในการพูดยอมประกอบอาชีพไดดีกวาคนอาชพีเดียวกนัที่ขาด
ความสามารถในการพูด 
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8. ดานการสอน การสอนเปนการใชศิลปะและความสามารถในการพูดมากที่สุดอยาง 
หนึง่ ครูตองใชการพูดทั้งถายทอดความรูตาง ๆ ใหศิษยไดเรียนรูและเขาใจ นอกจากนัน้ยังตองใช
การพูดในการทําหนาที่ครูดานอืน่ ๆ  เชน ใหคําปรึกษาหารือ ส่ังสอน   อบรม แนะแนว ตลอดจน
ติดตอประสานงานตาง ๆ กบับุคคลทั่วไป 

จะเหน็วาการพูดมีความสําคัญและมีบทบาท ตอชีวิตประจําวนัของคนเรามาก หาก 
ขาดการพูดก็เทากับเราขาดการสื่อสารความหมาย การประสานสัมพนัธกับผูอ่ืน การพูดจึงเปน
ส่ิงจําเปนอยางหนึ่งในการดํารงชีวิตของมนุษย 
 
องคประกอบของการพูด 
 การพูดเปนการสื่อสารที่มีกระบวนการตอเนื่อง มีผูสงสาร สาร ผูรับสาร และเครื่องมอื
ในการถายทอด ถาขาดสวนหนึง่สวนใดการสื่อสารกจ็ะไมเกิดขึ้น การพูดโดยทัว่ไปมีองคประกอบ
ที่สําคัญดังนี ้(เสถียร  แปนเหลือ : 2541) 

1. ผูพูด คือ ผูทําหนาที่สงสารผานสื่อไปยงัผูฟง ผูพูดจะตองมีความสามารถทั้งศาสตร
และศิลป ถายทอดความรูสึกนึกคิดไปสูผูฟง ตองมีความสามารถทางการใชภาษา มีความรูใน
เร่ืองที่จะพูด และมีบุคลิกภาพที่ดี 

2. สาร คือ เนื้อหาที่ผูพูดสงไปยังผูฟงตามจดุมุงหมายของการสงสาร โดยทั่วไปสารจะ
แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก สารประเภทขอเท็จจริง กบัสารประเภทขอคิดเห็น สารที่สงไปยงั    
ผูฟงนั้น จะตองมีความถกูตอง ชัดเจน มีคุณคา และมีประโยชนสอดคลองกับจุดมุงหมายหรือ   
วัตถุประสงค   ผูพูดจะตองเตรียมตัว และเตรียมเนื้อหามาอยางดี เพือ่ใหเกิดประโยชน เกิดความ
พึงพอใจแกผูฟง 

3. ส่ือหรือเครื่องมือในการถายทอด คือ ส่ิงทีน่ําสารไปสูผูฟง ไมวาจะเปนเสียงพูด สีหนา
ทาทาง อุปกรณอิเล็กทรอนกิส เชน วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน ภาพยนตร และ
โสตทัศนูปกรณ  เชน รูปภาพ แผนภูม ิของจริง เปนตน ส่ิงเหลานีจ้ะชวยใหการพูดสมบูรณ และ
เกิดการสื่อสารที่มีประสิทธภิาพ 

4. ผูฟง คือ ผูรับสารของผูพูดโดยอาศัยสื่อเปนเครื่องนาํพา ผูฟงจะสามารถรับสารไดตรง
กับเจตนาของผูพูดหรือไม นอกจากขึน้อยูกับตัวผูพูด ส่ือ และระดับของสารแลว ความสนใจ ความ
พรอม พืน้ความรูและประสบการณ ตลอดจนทกัษะการฟงที่ดีและถูกตองของผูฟง ก็เปน
องคประกอบสําคัญที่จะทําใหการสื่อสารเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 



  
220

5. ปฏิกิริยาจากผูฟง คือ การแสดงปฏิกิริยาตอบสนองจากผูฟง ไปยงั ผูพูด โดยใชวัจ
นภาษา และอวัจนภาษาในขณะรับสารและแปลงสาร ผูฟงอาจแสดงปฏิกิริยาตอบสนองใน
ทางบวกเมื่อผูฟง พงึพอใจหรือถูกใจ เชน พยักหนา ปรบมือ หวัเราะ ยิ้ม เปนตน หรือแสดง
ปฏิกิริยาตอบสนองในทางลบ เมื่อไมพอใจ ไมประสบอารมณ หรือไมเขาใจ เชน คุยลั่น โหฮา มอง
เหมอ ขมวดคิว้ นิ่วหนา เปนตน 

ปฏิกิริยาตอบสนองเหลานี้บงบอกความรูสึกของผูฟง และผูพูดอาจจะรูผลการพูดของ   
ตนเองไดจากวิธีการตอบสนองเหลานี้ของผูฟง 

 
จุดมุงหมายของการพูด 
 กอนการพูดทกุครั้ง ผูพูดจะตองกําหนดจดุมุงหมายของการพูดใหชัดเจน เพราะการ
กําหนดจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคไวกอนที่จะพูด ถอืไดวาเปนการวางแผนขั้นตนของการพูด
และจะมีสวนสําคัญที่จะทําใหการพูดนัน้ประสบผลสําเร็จ  จุดมุงหมายของการพูดโดยทั่วไปอาจ
แบงได 4 ประการ คือ 

1. เพื่อแจงใหทราบ เปนการพดูเพื่อใหความรู ขาวสาร ขอเท็จจริง ขอคิดเห็นแกผูฟง เพือ่ 
ใหผูฟงรับรู เขาใจ เชน การบรรยายทางวชิาการ การเลาเรื่อง การรายงานขาวเปนตน ผูพูดตอง
แสดงความรู ขอเท็จจริง ใหชัดเจน การพดูแจงใหทราบ อาจรวมไปถึงการพูดเพื่อแกปญหา หรือ
คนหาคาํตอบ ซึ่งเปนการพูดเชิงระดมความคิด และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึง่กนัและกัน เชน 
การอภิปราย การประชุม การสัมมนา เปนตน 

การพูดเพื่อจุดมุงหมายนี ้ผูพดูตองลําดับความคิดใหดี ไมพูดวกวนและตองขยาย 
ความใหชัดเจน จงัหวะการพูดบางครัง้ตองชา เมื่อถงึเนือ้ความที่เขาใจยาก ผูพูดควรใชคําพูด
ธรรมดาเขาใจงาย หลกีเลี่ยงศัพทวชิาการ ถาจําเปนตองใชควรอธิบายศัพทเหลานั้นดวย และควร
แทรก อารมณขันลงไปบางเพื่อผอนคลายเครียด แตจะตองสอดคลองกับเนื้อเร่ืองทีพู่ด 

2. เพื่อจรรโลงใจและบันเทงิใจ เปนการพูดเพือ่ใหโอวาท การอบรมสั่งสอน การเลานทิาน 
การยอวาท ีเปนตน รวมไปถงึการพูดเพื่อความเพลิดเพลนิ สนุกสนาน ผอนคลายความเครียด  เชน 
การพูดในโอกาสงานเลีย้งรืน่เริง งานสงัสรรค เปนตน การพูดเพื่อจุดมุงหมายนี ้ไมควรพูดนาน
เกินไป เพราะอาจจะทําใหผูฟงเบื่อหนาย ตองพูดใหตรงเปาหมาย ไดเนื้อหา เหมาะสมกับงาน 
เร่ืองที่พูดนอกจากจะเปนเรือ่งที่ใหคติขอคิดแลว อาจเปนเรื่องสนุกสนาน ใหความบันเทงิ และเบา
สมอง 

3.   เพื่อโนมนาวใจ เปนการพดูเพื่อใหผูฟงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือการกระทาํตาม       
วัตถุประสงคของผูพูด เชน เกิดความเชื่อ ความศรัทธา คลอยตาม หรือ ปฏิบัติตาม การพูดเพื่อ       



  
221

โนมนาวใจไดแก การโฆษณาประชาสัมพนัธ การพูดหาเสียง การเชิญชวน การขอความรวมมือ 
เปนตน ผูพูดตองชี้ใหเห็นถึงประโยชนที่ไดรับหากเชื่อถือหรือปฏิบัติตาม และชี้ใหเหน็ถึงโทษหาก
ไมเชื่อถือหรือไมปฏิบัติ การพูดเพื่อโนมนาวใจ บางครั้งอาจเรียกวาการพูดเพื่อชักจูงใจ หรือพูดเพื่อ
เอาชนะใจ 

การพูดเพื่อจุดมุงหมายนี ้ผูพดูจะตองสรางความสนใจตั้งแตเร่ิมพูด และตองดึงดูดใจ 
ผูฟงตลอดเวลา โดยการสรางความพงึพอใจ ความศรัทธา รูจักใชศิลปะในเชงิภาษา การใชเสียง 
และทาทางประกอบการพูด เพื่อโนมนาวใจใหผูฟงคลอยตาม และสนองตอบตอความตองการของ
ผูพูด อยางไรก็ตามการพูดชักจูงใจ ผูพูดจะตองมีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ ไมพดูในลักษณะผดิ
ทํานองคลองธรรม หรือกอใหเกิดความเสยีหายแกผูอ่ืนเปนอันขาด 

4. เพื่อแสดงมารยาททางสงัคม เปนการพูดเพื่อแสดงความรูสึกในโอกาสตาง ๆ ตาม 
มารยาทของสงัคม เพื่อแสดงความชื่นชมยินดี หรือเสียใจ ในฐานะสมาชิกของสงัคม เชน การ
กลาวตอนรับ การกลาวอวยพร การกลาวขอบคุณ การกลาวมอบรางวัล การกลาวอําลา การกลาว
ไวอาลัย  ผูตาย เปนตน ผูพดูจะตองรูหลักเกณฑการพูดในโอกาสตาง ๆ เหลานีพ้อสมควร ทัง้ยงั
อาศัยประสบการณ เพื่อนาํมาประยกุตใชในการพูดใหถกูตองเหมาะสม 

การรูจุดมุงหมายของการพูดทั้ง 4 ประการนี้ จะเปนแนวทางสําคัญทีจ่ะทําใหผูพูด 
เตรียมเนื้อเร่ือง และกาํหนดวิธีการพูดไดอยางเหมาะสม และมีประสิทธิภาพ 
 
ประเภทของการพูด 

ประเภทของการพูด สามารถแบงตามวิธกีารพูด ได 4 วิธีดังนี ้
1. การพูดโดยฉับพลัน หมายถึง การพูดทีผู่พูดไมไดเตรียมตัว หรือไมรูตัวลวงหนา     

ผูพูดตองอาศยัประสบการณ ปฏิภาณไหวพริบเขามาชวย การพูดวิธนีี้ หากไมจําเปนควรหลกีเลีย่ง 
เพราะมโีอกาสผิดพลาดไดงาย แตหากจาํเปน ใหพยายามพูดเรื่องทีใ่กลตัว หรือรูดีที่สุดและพูด
จากความรูสึกจะชวยแกปญหาไดบาง การพูดลักษณะนีม้ักจะเปนการพูดสั้น ๆ ในโอกาสตาง ๆ 
ทางสังคม เชน การกลาวตอนรับ การใหโอวาท การกลาวอําลา การกลาวอวยพร เปนตน การพูด
วิธีนี้ไมเหมาะสําหรับ  การพดูเชิงวิชาการและไมเหมาะกบันักพูดที่ออนเชิงพูด แตอาจเหมาะ
สําหรับนักพูดที่ชํานาญเวท ี  และมีเทคนิคการพูดที่ดี 

2. การพูดโดยการทองจํา หมายถงึ การพดูที่ผูพูดทองจาํเนื้อหาที่จะพดู ซึ่งเปนวธิีการ
ที่ไมเหมาะสม เนื่องจากไมเปนธรรมชาต ิผูพูดไมสามารถทองจําเนื้อหาไดทั้งหมด ทาํใหติดขัด
หลงลืม น้ําเสยีงการพูดสม่าํเสมอไมเราใจ ผูพูดมักพะวงกับเนื้อหาทําใหขาดการแสดงออกดานอื่น 
ๆ   อยางไรก็ตามการทองจําควรใชกับการพูดสั้น ๆ หรือทองจาํเฉพาะขอความสําคญั ๆ ที่ใช
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ประกอบการพูด เชน สุภาษิต คําคม บทประพันธตาง ๆ การพูดวิธีนี ้นอยคนที่ประสบความสาํเร็จ 
เพราะมีผลเสียหลายประการ ที่สําคัญคือการพูดวธิีนี้จะใหการพูดขาดความนาสนใจ 

3. การพูดโดยอาศัยเคาโครง หมายถึง การพูดที่เกิดจากการเตรียมพรอมดวยการทํา
ความเขาใจเนือ้หามาอยางดแีลว ผูพูดจะเตรียมเคาโครงหรือหัวขอเพื่อใหเร่ืองเปนไปตามลําดับ 
ทําใหการพูดคอนขางเปนธรรมชาติ สามารถแสดงออกดวยความมัน่ใจทั้งสหีนา ทาทาง และ
น้ําเสยีง การพดู  วิธีนี้เหมาะกับการพูดในหลาย ๆ โอกาส นอกจากจะมีประโยชนกนัลืมเนื้อหาแลว 
การพูดวธิีนีย้ังปองกันความสับสน และเปดโอกาสใหผูพดูใชสติปญญาขยายความคดิเพิ่มเติม
เร่ืองราวไดอยางกวางขวาง ทําใหการพูดครอบคลุมเนื้อหาไดมาก สามารถเสนอเนือ้หาแกผูฟงได
อยางมีข้ันตอน  ไมวกวน 

4. การพูดโดยอานจากตนฉบับ หรือกึง่อานกึ่งพูด หมายถึง การพูดโดยดูตนฉบับ
ในขณะพูดประกอบดวย เปนการพูดที่ใชเฉพาะในพธิีการตาง ๆ ที่สําคัญ ผูพูดจะมตีนฉบับที่
สมบูรณอยูในมือ ทัง้นีเ้พราะตองการไมใหเกิดความผิดพลาด และเกีย่วของกับเวลา การพูด
ลักษณะนี้ไดแก การกลาวสนุทรพจนโอกาสสําคัญ ๆ  การกลาวรายงาน การกลาวเปด-ปดพิธีใน
งานสําคัญ ๆ เปนตน การพูดวิธีนี้แมจะเปนวิธีทีง่ายที่สุดก็ตาม แตบางคนอาจจะทําไดไมดี
เทาที่ควร เชน อานตะกุกตะกัก ใชเสยีงเรยีบเหมือนกนัตลอด ไมรูจักเนนที่ควรเนน หรือกมหนากม
ตาอานโดยไมเงยหนามองผูฟง การพูดโดยอานจากตนฉบับนี้ ผูพูดควรจะอานใหเหมือนพูดจริง ๆ 
และสบสายตากับผูฟงบางเปนครั้งคราว  ไมควรตั้งหนาตั้งตาอานตั้งแตตนจนจบ การถือตนฉบับก็
เชนกนั ตองถอืใหดูสวยงาม และสะดวกตอการอาน 

การพูดทั้ง 4 วิธีขางตนนัน้ วธิีที่ 1 หากเลี่ยงไดก็ไมควรใช วิธทีี่ 2 หากไมจําเปนก็ไมควร
จะนํามาใชเชนกนั วิธทีี ่3 เปนวิธทีี่ผูพูดควรนํามาใชในการพูดมากทีสุ่ด เพราะเหมาะสําหรับการ
พูดใน ทุกสถานการณ สวนการพูดวธิีที ่4 ควรใชเฉพาะการพูดที่เปนพิธีการในบางโอกาสเทานั้น 

 
คุณสมบัตินกัพูดที่ดี 

ผูพูดที่ดีจะตองรูจักใชถอยคาํน้าํเสียง และบุคลิกภาพตาง ๆ ส่ือความหมายแกผูฟง 
ตลอดจนรูจักใชจรรยามารยาท และประเพณีนิยมอันดงีาม เพื่อถายทอดความรู ความคิด 
ความคิด ความรูสึก และความตองการแกผูฟง  ผูพูดที่ดีจึงควรมีคุณสมบัติดังตอไปนี ้(สนุก รัฐ
ถาวร. 2538) 

1. มีความรูเรือ่งที่จะพูด 
2. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
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3. มีวัตถุประสงคในการพูดทีช่ัดเจน 
4. มีความพรอมที่จะพูดทัง้รางกายและจติใจ 
5. มีบุคลิกภาพที่ดี นานิยมเชื่อถือ  
6. มีการใชภาษาที่ดี พูดไดชดัเจน ออกเสียงถูกตอง 
7. มีน้ําเสยีงด ีใชน้าํเสียงไดเหมาะสม 
8. มีลีลาทาทาง และใชสายตาประกอบการพูดไดเหมาะสม 
9. มีความรอบคอบ รูจักวิเคราะหผูฟง และโอกาสที่จะพดู 
10. มีอารมณขัน และรูจักสรางบรรยากาศในการพูด 
11. มีคุณธรรม จรรยา ตลอดจนมารยาทที่ดีในการพูด 

 
มารยาทในการพูด  

 มารยาทในการพูดเปนเสนหของผูพูด ชวยเสริมสรางความเชื่อถือ ความศรัทธาใหแก   
ผูฟง ถาผูพูดไมมีมารยาท ผูฟงกจ็ะไมศรัทธา ไมเชื่อถือ ดังนัน้ผูพูดจะตองรักษามารยาทที่ดีไว
เสมอ ไมวาจะพูดที่ไหน และเวลาใด มารยาทที่ดีในการพูดอาจสรุปไดดังตอไปนี้ 

1. ควรคิดไตรตรองใหรอบคอบกอนที่จะพดู 
2. ไมควรพูดเสียดสี กระทบกระเทียบ หรือพูดในเชงิดูถกูผูฟง 
3. ไมพูดอวดตนหรือยกตนขมทาน หรือพดูในเชิงดูถกูผูฟง 
4. ไมควรพูดเรื่องสวนตวั โดยเฉพาะเรื่องสวนตัวของผูอ่ืน 
5. ควรใชภาษา อารมณใหถกูกาลเทศะ และรูจักควบคมุอารมณดวย 
6. ควรพูดดวยเหตุผล ไมควรพูดดวยอารมณ 
7. ควรพูดเรื่องที่ผูฟงสนใจ ไมพูดเรื่องนาเบื่อหนาย 
8. ควรเตรียมเรื่องที่จะพูดใหพรอม ไมพูดวกวน 
9. ต้ังตรงตอเวลา และควรพูดใหเหมาะสมกับเวลาทีก่ําหนด 
10. หากมพีูดหลายคน ไมควรผูกขาดการพูดคนเดียว 
11. ไมควรพูดสอดขึ้นมา ในขณะที่ผูอ่ืนพดูยังไมจบ 
12. ตองแสดงบุคลิกทาทางที่สุภาพ ยิ้มแยมแจมใสกับผูฟง 

 
 
การเตรยีมเนื้อเรื่องที่จะพูด  
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เนื้อเร่ืองนับเปนสวนสําคัญทีสุ่ดของการพูดแตละครั้ง ดังนั้นกอนการพดูแตละครั้ง ผูพูด
ควรมีการเตรยีมเนื้อเร่ือง และหาขอมูลที่เกี่ยวของสาํหรบัพูดใหพรอมและดีที่สุด ทัง้ในสวนที่ตัวเอง
มีความรู มีประสบการณอยูแลวและในสวนที่จะตองศึกษาคนควาเพิม่เติม การเตรียมเนื้อเร่ืองมี
ลําดับข้ึนตอนดังตอไปนี้ (เสถียร แปนเหลอื : 2541) 

1.การระดมความคิดหรือการรวบรวมเนื้อหา เปนการสํารวจ คนควารวบรวมขอมูลทีจ่ะใช
ในการพูด อาจกระทาํโดยการอานหนงัสือ การฟง การสนทนา การสัมภาษณ และการสอบถาม 
การหาประสบการณดวยการทองเที่ยว เปนตน 

2. การจําแนกขอมูลหรือการจําแนกเนื้อหา เมื่อรวบรวมขอมูลหรือเนื้อหาเพียงพอแลว     
ก็นํา  ขอมูลมาพิจารณาดูวา แนวคิดใดทีเ่กี่ยวของกับเร่ืองที่จะพูด จัดระบบและจําแนกขอมูลให
เปนกลุม เปนหมวดหมูเขาดวยกนั เพื่อสะดวกในการเตรียมเนื้อเร่ืองในขั้นตอนตอไป 

3. การลําดับขอมูลหรือการลาํดับเนื้อหา เปนการจัดเรียงลําดับการนาํเสนอเนื้อเร่ืองให
ตอเนื่องกลมกลืนกนั ซึง่มหีลกัเกณฑสําคญัในการจัดลาํดับขอมูลดังนี ้

3.1 การลาํดับขอมูลโดยยึดตามลําดับเวลาหรือปฏิทนิ เปนการลาํดับเนื้อหา
กอนหลงัตามลําดับวัน เดือน ป วิธนีี้เหมาะสําหรับการแนะนาํตัว การเลาประวัติบุคคล เพราะวา
เปนการงายตอการจดจําและเกิดความตอเนื่อง 

3.2 การลาํดับขอมูลโดยยึดตามเหตุการณหรือข้ันตอน เปนการลําดบัเนื้อหาที่
คลายกับวิธีแรก แตไมเนนทีว่ันเวลา แตเนนที่ตัวเหตุการณเปนสําคัญ เชน กอนเกิดเหตุการณ 
ขณะเกิดเหตุการณ  และหลงัจากเกิดเหตุการณ หรือหากเปนการพูดอธิบาย แนะนํา หรือสาธิตก็
จะใชวิธีเรียงลาํดับเนื้อหาเปนขั้นตอนตามลําดับ 

3.3 การลาํดับขอมูลโดยยึดตามสถานที่หรือภูมิศาสตร เปนการลําดับเนื้อหาโดย
ยึดหลักภูมิประเทศ เชน ทิศเหนือสูทิศใต หรือทิศตะวันออกสูทิศตะวนัตก จากใกลสูไกล เปนตน 
วิธีนี้เหมาะสาํหรับเนื้อหาที่เกี่ยวของกับภูมิศาสตร แหลงทองเทีย่ว หรือสถานที่ใดสถานทีห่นึง่ เชน 
หากตองพูดถงึแตละจังหวัดในภาคใต อาจลําดับเนื้อหาจากภาคใตตอนบนสูตอนลาง รือเร่ิมจาก
ภาคใตตอนลางสูภาคใตตอนบน หรือจากชายฝงทะเลตะวันออกสูตะวันตก เปนตน การ
เรียงลําดับอยางนี้จะทําใหผูฟงเขาใจเนื้อเร่ืองไดงายขึ้น 

3.4 การลาํดับขอมูลโดยยึดหมวดหมู เปนการลําดับเนื้อหาโดยแบงแยกเปน
หมวดหมูตามชนิดและเรื่องที่พูดเชน ถาพดูถึงปญหาการจราจร อาจกลาวถงึปญหาเกี่ยวกับถนน
วามีอะไรบาง ตอไปกลาวถงึปญหาเกี่ยวกบัยานพาหนะ และสุดทายกลาวถงึปญหาเกี่ยวกับผูใช
รถใชถนน เปนตน วิธนีี้จะทาํใหเนื้อเร่ืองไมสับสน และผูฟงเขาใจงาย 
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3.5 การลาํดับขอมูลโดยยึดความยากงาย เปนการลําดบัเนื้อหาจากเรื่องงาย ๆ 
สําคัญนอยไปสูเนื้อหาทีย่ากขึ้น ซับซอนขึ้น โดยคํานึงถึงความสัมพันธและความตอเนื่องของ    
เนื้อหาเปนหลกั เพื่อใหงายตอการเขาใจของผูฟง วิธีเนนการพูดเรื่องที่เปนความรู เปนวิชาการที่มี
เนื้อหาคอนขางยากและซับซอน 

3.6 การลาํดับขอมูลโดยยึดตามเหตผุล เปนการลาํดับเนื้อหาโดยกลาวถึงเหตุ
แลวโยงไปสูผล หรือในทางกลับกันเสนอถึงผลทีเ่ปนอยูแลวดําเนนิไปหาที่มาของเหตุ จะทาํใหผูฟง
เขาใจเรื่องไดทันที การดําเนินเรื่องวิธนีี้มกัใชในการพูดอภิปราย การโตวาท ีหรือการพูดโนมนาวใจ  

4. การขยายความคิด เปนการนําเสนอรายละเอียดในแตละประเด็น อาจทาํไดโดยการ
ชี้ใหเหน็ความแตกตางหรือความตรงกันขาม เปนการอธบิายเพื่อชี้ใหเห็นลกัษณะที่ไมเหมือนกนั     
การแสดงเหตแุละผล เปนการกลาวถึงความสัมพันธระหวางเหตุและผล จะทําใหผูฟงเขาใจ และ
เชื่อถือในส่ิงทีพู่ด  การยกถอยคํา สุภาษิต คําพงัเพย อางอิงเพื่อใหเร่ืองนัน้ เดน นาฟงและมีความ
นาเชื่อถือมากขึ้น การนําขอความมากลาวอางนั้น ควรจาํเนื้อความใหถูกตอง พรอมทั้งบอกที่มา
ของขอความทีอ่างอิงนัน้ดวย  การใชคําถาม เพื่อสรางความสนใจและกระตุนใหผูฟงไดคิด เพื่อ
แสวงหาคําตอบที่ผูพูดไดถามไว การใชโสตทัศนูปกรณตาง ๆ  ประกอบ เชน แผนภูมิ แผนใส      
รูปภาพ เปนตน อุปกรณเหลานี้อาจตองใชเพื่อชวยสรางความเขาใจแกผูฟง แตตองใชอยาง
ระมัดระวังและใหเหมาะสมกับ  เนื้อเร่ือง 

5. การทดลองพดู การทดลองพูดหรือการซอมพูด เปนขั้นตอนสุดทายของการเตรียม     
เนื้อเร่ือง เพราะการทดลองพดูจะเปนตัวชีว้ดัความสมบูรณเบื้องตนของเนื้อเร่ือง กอนการพูดจริง ๆ 
ผูพูดตองทดลองพูดบอย ๆ จนสามารถเขาใจเนื้อหาจนเกิดความเชื่อมัน่ในการพูด การทดลองพูด 
อาจพูดคนเดยีวหนากระจก หรืออาจพูดใหเพื่อนที่สนทิฟง เพื่อจะไดสังเกต วิจารณ ชี้แนะขอดี 
หรือขอควรแกไขตาง ๆ ผูพูดที่ยังไมชํานาญตองทดลอง ตองฝกซอมอยางจรงิจัง ทั้งในดานการ  
ทบทวนเรื่องทีจ่ะพูดใหแจมแจง การใชถอยคําในตอนสาํคัญ ๆ การใชน้ําเสยีงและทาทางประกอบ
ตลอดจนการกําหนดระยะเวลาที่พูด สวนผูที่มีความชาํนาญในการพดู อาจซักซอมในเร่ืองการ
แสดงทาทาง หรือการใชน้าํเสียง ตลอดจนการแทรกอารมณขัน 
 
 
 
กลวิธีในการพูด 

กลวิธีในการพดู หมายถงึลําดับข้ันตอนและวิธีการเสนอเนื้อเร่ืองที่สมบูรณตอผูฟง เพือ่ให   
เนื้อเร่ืองที่จะพูดตอเนื่องกนัอยางมีระเบยีบ  งายตอการนําเสนอของผูพูด และสะดวกตอการ       
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รับสารของผูฟง  การจัดลําดบัเนื้อหาที่สมบูรณในการพดู  จะตองจัดเรียงลําดับเนื้อหาใหถูกตอง
และเหมาะสม  ตามลําดับข้ันตอนดังนี้คือ การทักทายผูฟง การพูดนาํเรื่อง การพูดเนื้อเร่ือง และ
การพูดสรุป 

1. การทักทายผูฟง 
 การทักทายผูฟง หรือการปฏิสันถาร  ถือเปนมารยาททีสํ่าคัญอยางหนึ่งในการพูด เปนการ
สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูพูดกับผูฟง กอนการเริ่มเร่ือง และนาํเสนอเนื้อหาแกผูฟง   การ
ทักทายผูฟงในการพูดในทีชุ่มชนแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.1 การทักทายที่เปนพธิีการ  ไดแก การทกัทายที่ใชในการพูดที่เปนพธิีการ เชน 
รัฐพิธี หรือ  ศาสนพิธี ตลอดจนพธิีการอืน่ๆ ไดแก พิธีเปด-ปดการสัมมนา  การจัดประชุมสําคัญๆ 
เปนตน        คําทักทายวธิีนีอ้าจประกอบดวย  คําขึ้นตนหรืออาจจะไมมีคําขึ้นตนกไ็ด ตามดวยยศ
หรือตําแหนงของผูที่มารวมพิธี  สวนคําทีแ่สดงความสนิทสนม เปนกนัเองเชน ที่รัก ที่เคารพ ที่นบั
ถือ จะไมนิยมใช  

1.2 การทักทายที่เปนทางการหรือกึ่งพธิีการ  ไดแกการทกัทายที่ใชในการพูดในที่
ชุมชนโดยทัว่ไป เชน การประชุมภายในองคการ การอภิปราย การโตวาท ีการปราศรยั การพูดหนา
ชั้นเรียน เปนตน การทกัทายวิธีนี้จะไมเครงครัดเหมือนการทักทายที่เปนพิธีการ และคาํทักทาย
อาจจะมีคําขึ้นตนหรือไมก็ได  ตามดวยยศหรือตําแหนงหนาที่การงาน หรือคําเรียกเครือญาติ หรือ
คําที่แสดงความเปนฝายเดียวกับผูฟง เชน พอแมพีน่อง เพื่อนๆ พวกเรา เปนตน หรือคําที่แสดง
ความสนิทสนม เปนกนัเอง เชน ที่รัก ที่เคารพ ทีน่ับถือ ทีม่ีเกียรติ เปนตน  
 2. การพูดคํานํา 
 การพูดคํานําหรือเกริ่นนําเขาสูเร่ือง เปนยทุธศาสตรที่สําคัญของการพูด เพราะการเกริ่น
นําอาจจะเปนตัวชี้วดัความสําเร็จหรือความลมเหลวในการเริ่มตนการพูดก็ได  นกัพูดที่ฉลาดมักจะ
ระมัดระวังในการพูดคํานํา เปาหมายสาํคญัของการพูดคํานําอยูทีก่ารเรียกรองความสนใจและ
สรางความกระตือรือรน  ตลอดจนความประทับใจของผูฟง ทาํใหผูฟงสนใจ ศรัทธา และตั้งใจฟง
มากขึ้น  การพูดคํานาํมีขอควรระวังและกลวิธทีี่ควรปฏิบัติดังตอไปนี ้
 ขอควรระวังในการพูดคํานาํ  การพูดคํานาํหรือเกริน่นาํควรหลีกเลี่ยงวิธีการพูดดังตอไปนี้ 
 1. กลาวขอโทษขออภัย   การกลาวขอโทษขออภัยในลักษณะตางๆ  จะทําใหผูฟงเกดิ
ความเบื่อหนาย เสื่อมศรัทธาได  

2. กลาวออกตวั หรือถอมตน เปนการกลาวที่แสดงความไมเชื่อมั่น หรือไมพรอม  
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3. กลาวเชงิดถููกผูฟง  การกลาวในลกัษณะนี้แมจะมีเจตนาหรือไมก็ตามยอมสรางความ     
อึดอัดใจแกผูฟง  
 4. พูดนอกเรื่อง การพูดนอกเรื่องไมสอดคลองกับเนื้อเร่ือง นอกจากจะเสียเวลาแลว ยัง
สรางความเบือ่หนายแกผูฟงอีก 
 5. พูดเยิ่นเยอ  การพูดคํานาํควรกระชับ รวบรัด ชัดเจน และสัมพนัธกับเนื้อเร่ืองที่จะพูด     
การพูดวกวน ชักแมน้าํทัง้หา ยอมสรางความเบื่อหนายแกผูฟงตัง้แตเร่ิมตน 
 กลวิธทีี่ควรปฏิบัติในการพดูคํานํา คํานําที่ดีจะตองสัน้  ตรงไปตรงมาและเชื่อมโยงเขาสู
เร่ืองไดอยางแนบเนยีน วธิีพดูคํานําหรือเกริ่นนําที่ดีมหีลายวธิีดังนี ้

1. เกริ่นนาํดวยการตั้งคาํถาม การนําเรื่องวิธีนี้เปนการเราความสนใจดวยคาํถามที่
เกี่ยวของกับเนื้อเร่ืองที่เตรียมมาพูด การตั้งคําถามไมจําเปนตองรอใหผูฟงตอบ  

2. เกริ่นนาํดวยขอความที่ชวนใหฉงนหรือนาตื่นเตน การนําเรื่องวิธนีีค้ลายกับการตั้ง
คําถาม แตไมเปนประโยคคําถาม ผูฟงฟงแลวเกิดความสงสัย อยากติดตาม  
 3.  เกริ่นนําดวยการพูดแบบพาดหวัขาว เพื่อใหผูฟงสนใจอาจนาํผลมาพูดกอนแลว
อธิบายเหตุทหีลัง คลายการพาดหวัขาวหนังสือพิมพ  

4. เกริ่นนาํดวยการชี้จุดสําคญัที่จะพูด กลาวถงึความสําคัญของเรื่องดวยการโยง 
ใหเหน็วา เร่ืองที่จะพูดนั้นมคีวามสาํคัญ หรือเกี่ยวของกับผูฟงอยางไร  
 5. เกริ่นนาํดวยการกลาวถึงความเปนมาของเรื่องทีจ่ะพดู การกลาวถงึภูมิหลงัความ
เปนมา เปนการปูพื้นใหผูฟงเขาใจเรื่องทีจ่ะนําเสนอใหถองแทยิ่งขึ้น  

6. เกริ่นนาํดวยการยกตัวอยาง นทิาน อาจเปนตัวอยางจากประสบการณของผูพูดหรอื
ของ    ผูอ่ืน หรือนิทานก็ได แตควรจะสั้น กระชับ และสมัพันธกับเร่ืองที่จะพูด  

7. เกริ่นนาํดวยการกลาวกวางๆ แลวนาํเขาสูจุดสําคัญของเรื่อง เปนการพูดกวาง ๆ กอน
แลวคอยนําเขาสูหวัขอเร่ืองที่จะพูด การเกริ่นนาํเขาสูเร่ืองวิธนีี้จะเปนการสรางความเขาใจอยาง
กวาง ๆ ตอผูฟง กอนที่จะขมวดปมมาสูเร่ืองหรือประเด็นที่จะพูด ทาํใหผูฟงเขาใจเรื่องไดงายยิ่งขึน้ 
 8. เกริ่นนาํดวยการยกสุภาษิต คําคม คําขวัญ หรือเพลง การนาํสูเร่ืองดวยสุภาษิตคําคม     
คําขวัญ หรือเพลง ซึ่งเปนทีส่นใจและรูจักกันดีอยูแลว จะทําใหผูฟงสนใจและเราอารมณไดดี  
 9. เกริ่นนาํดวยการใชอารมณขัน การนําเรื่องวิธนีี้มุงใหผูฟงมีความสนุกสนานตั้งแต     
เร่ิมตน เปนวธิกีารชวนใหผูฟงสนใจเรื่องที่จะพูดดวยบรรยากาศที่เปนกนัเอง การนําเรื่องวิธนีี้ตอง
อาศัยเหตุการณเฉพาะหนา และปฏิภาณไหวพริบของผูพูด  
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 10. เกริ่นนําดวยการกลาวใหเกียรตหิรือยกยองผูฟง การนําเขาสูเร่ืองดวยวิธนีี้ยอมทําให  
ผูฟงพอใจ เพราะธรรมดาบคุคลทั่วไปยอมชอบคําสรรเสริญ คําชม ขอสําคัญตองเปนคําสรรเสริญ 
ยกยอง ที่จริงใจและเหมาะสม  
 วิธีพูดคํานําดงักลาวขางตนมีหลายวิธ ีผูพดูจะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับผูฟง โอกาส
และจุดประสงค  ตลอดจนความสอดคลองกับเนื้อเร่ืองนัน้ๆ ดวย เพราะเปาหมายสําคัญของการ
พูดคํานาํคือการนําเขาสูเร่ืองที่จะพูด ดังนัน้คํานาํจะตองเนนความเราใจ ความกระจางและความ
ศรัทธา ที่ผูฟงมีตอผูพูดและเรื่องที่จะพูด 

3. การพูดเนื้อเร่ือง 
 เนื้อเร่ืองเปนสวนสาํคัญที่สุด และเปนสวนที่มีรายละเอียดมากที่สุด ผูพูดจะตองเตรยีม
เนื้อเร่ืองมาอยางดกีอนพูด หวัใจสําคัญของการพูดเนื้อเร่ือง คือพูดตามที่ไดเตรียมตัวมา กลวิธีใน
การพูดเนื้อเร่ืองมีดังนี ้

1. พูดไปตามโครงเรื่องหรือลําดับเหตุการณ อยาวกวนจนจับตนชนปลายไมถูก 
2. เนนจุดมุงหมายของเรื่องเพียงจุดเดียว 
3. พยายามสรางสัมพันธภาพและเอกภาพของเนื้อเร่ือง 
4. เราความรูสึกของผูฟงใหมากขึ้นตามลําดับ เพื่อกระตุนความสนใจ 
5. พยายามพดูใหตรงประเด็น และควรมหีัวขอเคาโครงสําหรับเปนแนวทางขณะพูด 
6. ใชถอยคําอยางคมคาย กนิใจใหชวนฟงอยูเสมอ มกีารแทรกเรื่องตลกหรืออารมณขัน

บางตามความเหมาะสม 
7. เนื้อเร่ืองตองมีความยืดหยุน สามารถตดัตอนหรือเพิม่เติมไดอยางเหมาะสมโดยที่ไม

เสียเนื้อเร่ือง 
อยางไรก็ตามการพูดเนื้อเร่ืองใหไดผลดี ผูพูดจะตองคาํนงึถงึหลักการสําคัญ 2 ประการ 

คือพูดเนื้อเร่ืองโดยลําดับความคิด หรือเนือ้หาใหถูกตองวาจะลาํดับความคิดตามเกณฑอะไร จะ
พูดอะไรกอน อะไรหลัง และขยายความคดิหรือเนื้อหาใหชัดเจนในแตละประเด็น ซึ่งอาจขยาย
ความคิดโดยวธิีอธิบาย ใหนยิาม ยกตวัอยาง ยกอทุาหรณประกอบ เปรียบเทียบ ตลอดจนการ
เลือกใชโสตทศันูปกรณตางๆ แตตองเลือกใชใหเหมาะสมและเกิดประโยชนตอการพูด ทัง้นี้เพื่อให
ผูฟงสนใจและเขาใจเนื้อเร่ืองมากที่สุด 

4. การพูดสรุป 
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 การพูดสรุปหรือการจบเรื่อง เปนสวนประกอบสําคัญพอ ๆ กับการพูดคํานาํ หรือการเริ่ม
เร่ือง เปาหมายของการสรุปหรือการจบการพูด เปนการเนนย้ํา เพื่อสรางความประทบัใจใหเกิด
ข้ึนกับผูฟง และใหผูฟงมีความเชื่อมั่นในสิ่งที่ผูพูดไดนาํเสนอ 
 ขอควรระวังในการพูดสรุป  การสรุปหรือจบการพูดมีขอควรระวังดังตอไปนี้ 

1. อยาจบดวยการกลาวคําขอโทษ ขออภยั เพราะเปนการแสดงความไมมั่นใจในตนเอง
ของผูพูด และแสดงใหเหน็วาผูพูดไมไดสนใจศึกษาคนควาเรื่องที่จะพดูใหถูกตอง จะทําใหผูฟงเกดิ
ความเบื่อหนาย เสื่อมศรัทธาได  

2. อยาจบดวยการออกตัวหรือถอมตัว เพราะจะทําใหผูฟงลดความศรทัธา ไมเชื่อมั่นในสิ่ง
ที่ฟง และรูสึกไมคุมคาที่เสียเวลามาฟง  

3. อยาจบนอกเรื่อง การพูดนอกเรื่องในสรุปจะเบนความสนใจของผูฟงใหออกไปจากเรื่อง
ที่พูด ผูฟงไมไดส่ิงที่เขาตองการ การพูดก็ไรประโยชน ดังนั้นการสรุปจงอยาพูดนอกเรือ่งเด็ดขาด 
ควรเตรียมการสรุปเร่ืองที่สอดรับกับเนื้อหาที่พูด 

4. อยาจบอยางกะทนัหนั หรือบอกผูฟงตรงๆ วาจบแลว เพราะเปนการพูดสรุปที่ไม
สรางสรรค และไมสรางความประทับใจแกผูฟง เปนการจบอยางไรความหมาย  

5. อยาจบอยางเยิน่เยอ ยืดยาว เพราะจะทําใหผูฟงเบื่อ รําคาญ เมื่อพูดเนื้อเร่ืองจนจุใจ  
ผูฟงแลว ควรจบทันทีเพื่อใหผูฟงประทับใจ 

6. อยาจบดวยการขอบคุณผูฟง ในการพดูแตละครั้งผูที่ควรไดรับการขอบคุณนั้นคือผูพูด 
การจบการพูดจึงไมจําเปนตองกลาวของคณุผูฟง ควรเตรียมการสรุปทีดี่กวานี้  
 การจบดวยการขอบคุณผูฟงอาจกระทําได ถาการพูดนัน้เกิดประโยชนตอผูพูดโดยตรง 
เชน ถาผูพูดกลาวตอบฐานะเจาบาวในงานมงคลสมรส อาจจบดวยการกลาวขอบคุณผูมารวมงาน 
หรือหากเปนการพูดปราศรัยหาเสยีง ผูพูดอาจจบหรือสรุปดวยการกลาวขอบคุณผูฟงได เพราะถือ
วาการพูดลักษณะดังกลาว ผูพูดไดรับประโยชนโดยตรง 

7. อยาเสนอประเด็นใหม ถาผูพูดลืมประเด็นใดประเด็นหนึง่ไป และฉกุคิดขึ้นไดตอนจะ
จบ    ผูพูดไมควรที่จะนํามาพูดอีกเพราะจะเปนการพูดทีย่ืดยาวไมมีทีส้ิ่นสดุ และไมใชเปนการสรุป
จะทําให ผูฟงเกิดความสับสน และไมอาจใหความกระจางไดในเวลาเล็กนอย ควรตดัประเด็นนัน้
ทิ้งไป 

กลวิธทีี่ควรปฏิบัติในการพดูสรุป  การพดูสรุปหรือการจบเรื่องมีวธิีการหลายประการที่จะ
สรางความประทับใจแกผูฟง ผูพูดจึงตองเลือกหาวิธีการ เทคนิคที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพและ
สถานการณ ตลอดจนเรื่องทีจ่ะพูด กลวิธีสรุปการพูดทีน่าสนใจมีดังตอไปนี้   
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1. สรุปดวยคําประพันธ คําคม คําขวัญ สุภาษิต คําพังเพย บทเพลง และวาทะบุคคล
สําคัญ เปนตน การสรุปวิธนีี้จะเปนการสรุปดวยถอยคาํที่สละสลวย มีความหมายกินใจ สราง
ความประทับใจแกผูฟง  
 2. สรุปดวยอุทาหรณ หรือขอคิดจากนทิาน เปนการนาํขอสรุปหรือขอสอนใจจากนทิานมา
กลาวสรุปเพื่อเปนการเตือนสติผูฟง  
 3. สรุปดวยการเนนย้าํจุดสําคัญที่นาสนใจของเรื่อง การสรุปวิธีนี ้เปนการย้ําใหเห็น
จุดสําคัญของเรื่อง เพื่อใหผูฟงเขาใจชัดแจงและจํางาย   
 4. สรุปดวยการวิงวอน ขอรอง หรือชักชวนใหปฏิบัติ การสรุปวิธีนี้ผูพูดตองเราอารมณผูฟง
ใหข้ึนถงึจุดสูงสุด เพื่อเรียกรองใหเกิดการกระทําหรือปฏิบัติไปตามทางที่เสนอแนะไว ตองกระตุน
ใหผูฟงสํานึกในความรับผิดชอบรวมกนัในการปฏิบัติตอเร่ืองนัน้ๆ  

5.  สรุปดวยการตั้งคําถามทิง้ทายแกผูฟง เปนการสรุปทีน่าสนใจอีกวธิหีนึง่ เปนการทิ้ง
ทายดวยคําถามใหผูฟงเก็บไปคิด ไปหาคําตอบหลังจากพูดจบลง 

6. สรุปดวยการใหขอคิด ขอเตือนใจ วธิีนี้ผูพูดมักสรุปดวยการกลาวขอความสัน้ๆ ซ่ึงอาจ
คิดขึ้นเอง หรือนํามาจากทีอ่ื่น เปนการทิง้ทายใหผูฟงไดชวยกนัคิดพจิารณาตอไป  
 7.  สรุปดวยการสรางความหวงั ยกยองใหเกียรติผูฟง การยกยองผูฟงอยางสุจริตใจเปน
การสรุปที่เรียบงาย และประทับใจอยูในความทรงจาํผูฟงไดอีกวิธหีนึง่  

8. สรุปดวยการอวยพร การสรุปดวยการใหพร นับเปนวธิีหนึง่ที่มีผูนิยมใชในการพูดบาง
โอกาส ไดแก การกลาวตอนรับ การกลาวอวยพร เปนตน 

9. สรุปดวยมุขตลกหรือการพูดเกินจริง ทาํใหผูฟงสนุกสนาน การสรุปวิธีนีเ้ปนการจบเรื่อง
ดวยการยกตัวอยางที่ขบขัน หรือใชถอยคําขําขัน แตตองใหสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค
ของการพูด การจบวิธนีี้ตองอาศัยความสามารถ และปฏิภาณไหวพรบิของผูพูดมากพอสมควร   
 เมื่อผูพูดรูจักกลวิธีการพูดตั้งแตการทักทายผูฟง การพูดคํานํา การพูดเนื้อเร่ือง และการ
พูดสรุปแลว การรูจักนาํหลักเกณฑและวธิกีารเหลานี้ไปประยุกตใชใหสอดคลอง และเหมาะสมกับ
การพูดในแตละครั้ง จะทําใหการพูดประสบผลสําเร็จในที่สุด 
 
 

หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 
หัวขอที่ 1 การสรางทีมงาน 

เวลา 3 ชั่วโมง  
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จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อจบการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. อธิบายความหมายและความสาํคัญของการสรางทมีงานไดอยางถกูตอง 
 2. บอกวัตถุประสงคของการสรางทีมงานไดอยางถูกตอง 
 3. อธิบายกระบวนการทาํงานเปนทีมไดอยางถูกตอง 
เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. ความหมายความสาํคัญ และวัตถุประสงคของการสรางทมีงาน 
 2. กระบวนการทํางานเปนทมี 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. ใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 3.1 ทีมงานของเรา 
2. วิทยากร และสมาชกิรวมกันอภิปราย และสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 3.1 
3. วิทยากรบรรยายนาํ ใหความรูเกีย่วกับหลักการและกระบวนการทาํงานเปนทีม 
4. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม ๆ ละ 6 คน ใหแตละกลุมรวมกนัระดม   

ความคิดในหวัขอ “ ทีมงานที่พงึประสงคเพื่อพัฒนาองคกรกิจกรรมนกัศึกษา ” ตามกระบวนการ
การเรียนรูเชงิประสบการณของคอลป 

5. ใหตัวแทนกลุมนําเสนอผลการอภิปราย กลุมละ 5 นาท ี
6. สมาชิกอื่น ๆ และวิทยากรรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะ 

 ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การสังเกตทักษะของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 

กิจกรรมที่ 3.1 ทีมงานของเรา 
 
เวลา 30 นาท ี



  
232

จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. รวมกลุมกนัเปนทีมงานได 
 2. บอกจุดมุงหมายของทีมตนเองได 
ส่ือประกอบกจิกรรม 
 1. กระดาษขาวคนละ 1 แผน 
 2. ดินสอคนละ 1 แทง 
ข้ันตอนในการดําเนนิกิจกรรม 
 1. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 6 กลุม กลุมละ 5 คน 
 2. วิทยากรแจกกระดาษใหสมาชิกคนละ 1 แผน และดนิสอคนละ 1 แทง  
 3. วทิยากรกําหนดใหแตละกลุมรวมกนัเสนอสัญลักษณและเครื่องหมายของกลุม 
 4. วิทยากรกําหนดเวลาใหกลุมไดปรึกษากันประมาณ 5 นาที แลวใหเสนอสัญลักษณของ
กลุม 
 5. วิทยากรและสมาชกิรวมกนัอภิปราย ใหขอเสนอแนะ 
ขอคิดจากกิจกรรม 
 การที่กลุมของตนจะไดสัญลักษณของกลุมเปนแบบใด กลุมตองชวยกนัคิด บางคนอาจจะ
เสนอสัญลักษณในรูปแบบอื่น แตในที่สุดกย็อมรับตามทีก่ลุมเสนอ ทัง้นี้เพราะการทีจ่ะทํางาน
ดวยกนัไดตองออมชอมและมีน้ําใจตอกนั การแข็งขันหรือเกงคนเดียวอาจจะไมใชสมาชิกที่ดีของ
ทีม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

หัวขอและกิจกรรมหนวยที่ 3 การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 
หัวขอที่ 2 ผูนํากับการพัฒนาทีมงาน 
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เวลา 3 ชั่วโมง  
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม  เมื่อจบการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถดังนี ้
 1. บอกปญหาและอุปสรรคในการทํางานรวมกนัได 
 2. อธิบายพฤติกรรมการทาํงานรวมกนัของทีมงานได 
 3. พัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพได 
เนื้อหาการฝกอบรม 
 1. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานรวมกนั 
 2. พฤติกรรมการทาํงานรวมกันของทีมงาน 

3. บทบาทของผูนาํกับการพัฒนาทีมงาน 
กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 

1. วิทยากรบรรยายนาํเกีย่วกับพฤติกรรมการทาํงานรวมกันของทีมงาน 
2. แบงผูเขารับการฝกอบรมออกเปน 5 กลุม ๆ ละ 6 คน กลุมที ่1 และ 2 รวมอภิปราย

กลุมในหัวขอ”ปญหาและอุปสรรคในการทาํงานรวมกนั” กลุมที ่3,4 และ 5 รวมกันอภปิรายใน
หัวขอ”บทบาทของผูนาํกับการพัฒนาทีมงาน” ตามกระบวนการการเรียนรูเชงิประสบการณของ
คอลป 

3. ใหตัวแทนกลุมนําเสนอผลการอภิปราย กลุมละ 5 นาท ี
4. สมาชิกอื่น ๆ และวิทยากรรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะ 
5. ใหผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติกิจกรรมที่ 3.2 เลือกเจานาย-เลือกลูกนอง 
6. วิทยากร และสมาชกิรวมกันอภิปราย และสรุปผลการปฏิบัติกิจกรรมที่ 3.2 

ส่ือประกอบการฝกอบรม 
 1. เครื่องฉายภาพขามศีรษะ 
 2. เครื่องฉาย Power point 
 3. เอกสารประกอบ 
การประเมนิผล 
 1. การสัมภาษณผูเขารับการฝกอบรม 
 2. การสังเกตทักษะของผูเขารับการฝกอบรม 
 3. การทําแบบทดสอบประจาํหนวย 

กิจกรรมที่ 3.2 เลือกเจานาย-เลือกลูกนอง 
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เวลา 30 นาท ี
จุดมุงหมายเชงิพฤตกิรรม 
 เมื่อผูเขารับการฝกอบรมไดฝกกิจกรรมแลวมีความสามารถ 
 1. เขาใจบทบาทตาง ๆ ที่เหมาะสมในฐานะของทีม 
 2. ประเมินภาวะผูนาํผูตามได 
ส่ือประกอบกจิกรรม 
 1. กระดาษขนาด 3X5 นิ้ว จาํนวน 60 แผน 
 2. ปากกา จํานวน 30 ดาม 
ข้ันตอนในการดําเนนิกิจกรรม 
 1. วิทยากรใหผูเขารับการฝกอบรมแตละคนเลือกเจานายที่ดีที่สุด และลูกนองที่ดีทีสุ่ดใน  
อุดมคติของตนอยางละ 1 ชื่อ จากสมาชกิที่เขารวมฝกอบรม 
 2. ใหเขียนชื่อเจานายและลกูนองลงในกระดาษที่เตรียมใหชื่อละ 1 แผน และใหเขียนถึง
เหตุผลหรือคุณลักษณะของบุคคลที่ตนเลือกลงไปดานหลังของกระดาษ 
 3. วิทยากรรวบรวมกระดาษรายชื่อทัง้หมด โดยคัดชื่อผูที่ถูกเลือกมากที่สุดเอาไว อยางละ      
3 คน พรอมทัง้รวบรวมรายการคุณลักษณะที่ระบุไวทัง้หมด เพื่อนําเสนอตอกลุมใหญ 

4. วิทยากรและผูเขารับการฝกอบรมรวมกันสรุปเกีย่วกบัขอคิดที่ไดจากกิจกรรม 
ขอคิดจากกิจกรรม 
 การทาํกิจกรรมหรือการทํางานเปนทีม สมาชิกทุกคนจะตองเรียนรูถงึบทบาทตาง ๆ ในทีม
พรอมทัง้แสดงบทบาทไดเหมาะสม ทัง้ในฐานะผูนาํและผูตาม รูจักยอมรับและใหเกยีรติผูอ่ืน 
ฉะนั้นผูเขารับการฝกอบรมจะตองฝกฝนการเปนผูนําและผูตามที่ดี  

 
 
 
 
 
 
 
 

เนื้อหาสาระหนวยที่ 3 
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การพัฒนาทีมงานใหมปีระสิทธิภาพ 
 
ความสาํคัญของการทํางานเปนทีม 
 การทาํงานเปนทีมมีความสาํคัญตอมนุษยเปนอยางมากดวยเหตุผลดังตอไปนี้ (ณัฏฐพันธ 
เขจรนันทน และคณะ. 2545) 

1. มนุษยทกุคนมีความจาํกัดในเรื่องพลังและการทาํงานตาง ๆ ตองใชหลักที่แตกตางกัน
ไป 

งานใดที่ตองใชพลังมากเกินความสามารถที่คนคนเดียวจะทําได การทํางานเปนทีมจะชวยให
สามารถทํางานนัน้ไดสําเร็จ เพราะเปนการรวมพลงัของคนหลายคนมาชวยกนัทํางาน 

2. มนุษยทกุคนมีความจาํกัดและความแตกตางในเรื่องสติปญญา และความสามารถ      
การทาํงานรวมกันเปนทีม จะเปนการระดมความสามารถของคนเหลานั้นใหมาชวยกันคิด ชวยกนั
ทํา ทาํใหเกิดความคิดทีก่วางขวาง รอบคอบ และความสามารถที่แตกตางกนัในแตละบุคคล  เมื่อ
ประสานกันอยางเหมาะสมก็จะชวยใหการทํางานที่ตองใชความสามารถหลาย ๆ อยางดําเนนิไป
ไดดวยดี 

3. มนุษยจําเปนตองอยูในสงัคม จําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึง่กันและกัน ไมอาจจะอยู
อยาง โดดเดี่ยวตามลาํพงัได การทํางานรวมกันเปนทีมทาํใหมนุษยมีโอกาสทีจ่ะไดอยูรวมกับคน
อ่ืน มีปฏิสัมพนัธทางสังคมกับคนอ่ืน เปนการสนองความตองการพื้นฐานที่จําเปนของมนษุย 

4. ลักษณะของสงัคมปจจุบัน การดํารงอยูและการสรางสรรคความเจริญกาวหนาใหแก
สังคมจําเปนตองอาศัยการทาํงาน และการทํางานรวมกันเปนทมีทีม่ีอยูในทุกระดับ ทุกองคการ    
ก็จะชวยใหสามารถทาํงานใหญ ที่มีความสําคัญ และจําเปนตอการสรางสรรคความเจริญกาวหนา
ใหเกิดแกสังคมที่มนุษยอาศยัอยูไดมาก 

5. การทาํงานเปนทีม ใหผลงานที่ดีกวาการทํางานเปนรายบุคคล ทัง้นี้เนื่องจากการ
ทํางานเปนทีมเปนการระดมความคิด ความสามารถของคนหลายคนมาสูการทาํงานในลักษณะ   
ที่ประสานสอดคลองกัน ทาํใหเกิดความรอบคอบในการคิด และการประสานความสามารถของคน
เขาดวยกนั มคีวามหมายตอการทาํงานมากกวาการทาํงานโดยอาศยัความสามารถเปนรายบุคคล 

6. การทาํงานเปนทีมรวมกนั ทาํใหบุคคลไดมีโอกาสเรียนรูส่ิงตาง ๆ จากเพื่อนรวมงาน
ดวยกนั ทําใหเกิดความเจริญงอกงามในตัวบุคคลและจะมีผลใหทีมไดมีความเจรญิงอกงาม     
เขมแข็ง  มีประสิทธิภาพในการทาํงานสงูตามขึ้นไปดวย 

ดวยเหตุผลทั้ง 6 ประการที่กลาวมา จะเหน็ไดวา การทํางานเปนทีมนัน้ เปนสิ่งที่มีความ 
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สําคัญและจําเปนตอสังคมมนุษยอยางไมอาจหลกีเลี่ยงได การพัฒนาสมรรถภาพในการทํางาน
รวมกันเปนทมีใหสูงขึน้จึงเปนสิ่งที่นาสนใจ ทัง้นี้เพื่อจะไดใชการทํางานเปนทีมใหเปนประโยชน   
แกสังคมมนุษยอยางเต็มที ่
 
กระบวนการในการทํางานเปนทีม 
    งานของกลุมจะประสบความสาํเร็จมากนอยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบตาง ๆ 
หลายองคประกอบ ที่สําคัญ ไดแก ผูนํากลุม สมาชิกกลุมและกระบวนการในการทํางานเปนทีม 
ทีมใดที่มีองคประกอบหลักทั้งสามที่กลาวมาดี คือมีผูนาํกลุมดี สมาชกิกลุมดี รูจักและปฏิบัติตาม
บทบาทหนาทีไ่ดดี ไดเหมาะสม และมีกระบวนการในการทํางานเปนทมีที่ดี มกีารทํางานเปน
ข้ันตอน มีระบบระเบียบไมวุนวายสับสนแลว ผลงานของทีมยอมจะมีโอกาสทีจ่ะดําเนินไปโดย
เรียบรอย และประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูง (ศิริวรรณ เสรีรัตนและ
คณะ.  2541) 
    กระบวนการในการทาํงานเปนทีม หมายถึงขัน้ตอนและวิธีการดําเนินงานในการทํางาน
รวมกันของคนตั้งแตสองคนขึ้นไปที่รวมมือรวมใจกนัทาํงานอยางใดอยางหนึ่งโดยมีจุดมุงหมาย
รวมกัน มกีารติดตอประสานงานกัน ตัดสินใจรวมกนั และไดรับผลประโยชนจากงานรวมกนั 
กระบวนการทีจ่ําเปนสาํหรับการทาํงานรวมกันเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพนัน้ มีข้ันตอน สําคัญ 2 
ข้ันตอน ไดแก 

1. การกําหนดจุดมุงหมายในการทํางาน 
   จุดมุงหมายในการทํางานนับวามีความสําคัญยิ่งตอการทํางาน เพราะเปนสิ่งที่บอกถึง 

ความตองการวา เมื่อการทํางานสิ้นสุดลงแลวผลที่คาดวาจะไดจากการทํางานนั้นคอือะไร มี
ลักษณะหรือรายละเอยีดเปนอยางใด ซึง่จากสิ่งที่ตองการจะไดหรือจุดมุงหมายนี้เองที่จะชวยใน
การกําหนดวาจะตองทาํอะไรบาง และทําอยางไรเพื่อใหไดในสิ่งที่ตองการนัน้ 
    การกาํหนดจุดมุงหมายในการทํางานนัน้มีหลายลกัษณะดวยกนั เชน ในการทํางาน
บางอยางผูทําอาจจะลงมือทํางานทนัทีโดยไมมีการตั้งจดุมุงหมายไวกอนเลยกม็ี หรือในบางครั้งมี
การกําหนดจดุมุงหมายเอาไว แตก็เปนการกําหนดเอาไวในใจก็เปนได ซึ่งในลกัษณะนี้ถาเปนการ
ทํางานคนเดียวมักไมคอยเกดิปญหามากนัก แตสําหรับการทาํงานรวมกันเปนทีมซึง่มีบุคคลตั้งแต 
2 คนขึ้นไปแลว การกําหนดจุดมุงหมายของการทํางาน มีความจาํเปนที่จะตองใหเกดิความเขาใจ
ตรงกันดวย เพราะการทาํงานเปนทีมนัน้แตกตางไปจากการทาํงานเพียงคนเดียวทีเ่ราไมอาจทาํ
อะไร ๆ ไดตามใจนัก ตองคํานงึถงึคนที่รวมงานอยูตลอดเวลา ถาหากมีความเขาใจในจุดมุงหมาย
ของการทาํงานแตกตางกันไปแลวตางคนตางกท็ําไปตามความเขาใจของตนเอง การทํางานก็อาจ
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เปนไปในคนละทิศคนละทาง ไมตรงสูเปาหมายที่ตองการหรืออาจเกดิความขัดแยงกันระหวาง
สมาชิกกลุมได ดังนัน้จงึจําเปนตองใหสมาชิกกลุมทกุคน ไดมีความเขาใจในจุดมุงหมายของงาน
ตรงกันกอนเปนอันดับแรก   ซึ่งกระทําไดดวยการใหสมาชิกกลุมทุกคนไดมีสวนรวมในการกาํหนด
จุดมุงหมายในการทํางานกลุมรวมกนั โดยกําหนดอยางชัดเจน มีการตรวจสอบดูวาทุกคนมีความ
เขาใจถูกตองตรงกันกอนทีจ่ะไดลงมือปฏิบัติงาน และหากพบวายงัความคลาดเคลื่อนในความ 
เขาใจเรื่องจุดมุงหมายของการทาํงานรวมกันอยู ก็ควรจะไดพูดจาตกลงปรับความเขาใจกนั
เสียกอนมิฉะนั้นอาจเปนปญหาในภายหลังได   

2. การวางแผน 
  การวางแผน  เปนเรื่องทีม่ีความสาํคัญและจําเปนอยางยิ่งสําหรับการทํางานและ

โดยเฉพาะอยางยิง่สําหรับการทํางานเปนทีม เพราะการทํางานหลาย ๆ คนที่ผูรวมงานไมรู
แผนงาน  ไมรูข้ันตอนในการดําเนนิงาน กจ็ะทาํใหเกิดความสับสน วุนวาย เสมือนคนตาบอดที่ไม
ทราบหนทางขางหนาเดินสะเปะสะปะไปอยางไมมีความมั่นใจ การวางแผนงานจะเปนเสมือนการ
กําหนดทิศทางใหสมาชิกแตละคนไดทราบหนทางที่แจมชัดแนนอน มคีวามมัน่ใจทีจ่ะกาวเดินไป
ตามทางที่กาํหนดอยางถูกตองพรอมเพรยีงสอดคลองประสานกันอยางด ีเพื่อถึงจดุหมายรวมกนั
อยางพรอมเพรียงกนั 
    ในการทํางานรวมกนัเปนทีมมีข้ันตอนของการวางแผนงานโดยทัว่ ๆ ไปดังนี ้

1. การแสวงหาและรวบรวมขอมูลที่จาํเปน  โดยที่การวางแผนงานเปนเรือ่งของการ
คาดการณและวิเคราะหสถานการณทัง้ในปจจุบันและอนาคต ดังนัน้สิ่งที่จาํเปนมากก็คือขอมูล 
เพราะขอมูลมบีทบาทที่สําคญัในดานการตัดสินใจ ในการวางแผนที่ดีนั้น ทัง้ผูนาํและผูรวมงาน
ควรไดรับทราบขอมูลและแลกเปลี่ยนขอมูลกันอยางกวางขวางกอนที่จะทําการวิเคราะหและ
ตัดสินใจ และขอมูลที่นาํมาใชควรเปนขอมูลที่ครอบคลมุประเด็นตาง ๆ ที่จะตัดสินใจ และควรเปน
ขอมูลที่ชัดเจนไมคลุมเครือ ซึ่งอาจจะทําใหเกิดความผิดพลาดขึ้นได รวมทัง้ควรตรวจสอบวาเปน
ขอมูลที่เชื่อถือไดดวย หากกลุมใดเริ่มตนดวยการมีขอมูลที่ครอบคลุม ชดัเจน และเชื่อถือได กลุม
นั้นก็มีแนวโนมที่จะตัดสนิใจในเรื่องการวางแผนงานไดเหมาะสม 

2. การกําหนดจดุมุงหมายในการทาํงาน  จดุมุงหมายหรอืวัตถุประสงคของการทาํงาน 
เปนเครื่องชีน้าํทางเลือกของการวางแผน กลุมควรจะไดกําหนดจุดมุงหมายใหมีความชัดเจน
เฉพาะเจาะจงในรูปของการกระทํา ระบุบุคคลที่ตองกระทําตรวจสอบได และเปนไปได 

3. การหาวิธกีารและกําหนดขึน้ตอนในการทํางาน  เมื่อศึกษาขอมูลและกําหนด
จุดมุงหมายในการทํางานไดแลว ข้ันตอนตอไปคือสมาชิกกลุมจะตองมาชวยกันกําหนดวา จะ
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ทํางานนัน้อยางไร ดวยวิธีใด งานจงึจะสาํเร็จลงได วธิกีารทาํงานอาจจะมีมากมายหลายวธิี และ
ถาสมาชิกกลุมมีเสรีภาพในการแสดงความคิดกับถูกกระตุนใหเสนอวธิีตาง ๆ กลุมกจ็ะสามารถได
วิธีการทํางานตาง ๆ กันหลายวิธ ีตอจากนัน้กน็ํามาเลือกวาวธิีใดทีน่าจะเหมาะสมที่สุดแลว
เลือกใชวิธนีั้น ในการกาํหนดวิธีการทํางาน และขั้นตอนของการทํางานนี้กลุมควรไดกําหนดใหมี
ความชัดเจนวา จะทําอะไรบางและจะทาํอยางไร 

4. การกําหนดแผนการปฏิบัติ  เมื่อไดกําหนดวิธีการทํางานและขั้นตอนในการทํางาน 
แลว กลุมก็ควรจะกําหนดในรายละเอียดตอไปวา ในการลงมือปฏิบัตินัน้จะทําอะไรกอนหลงั 
โดยเฉพาะอยางยิง่ในงานทีม่ีข้ันตอนมากมายและสลับซับซอน ตองใชคนและงบประมาณมาก
ตองพิจารณากันอยางรอบคอบ และบางครั้งก็อาจจะตองนาํวิธกีารใหม ๆ หรือวทิยาการใหม ๆ ใน
เร่ืองการวางแผนเขามาชวยประกอบการวางแผนก็จะเปนการด ี

5. การแบงงานและมอบหมายงาน  เมื่อแผนการปฏิบัติงานเรียบรอยแลว กลุมก็ควร 
จะไดปรึกษาหารือกันวาจะจดัแบงงานกนัทําอยางใดจงึจะเหมาะสม และกอนที่จะไดมีการแบง
งานกนัก็ควรจะไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบของผูปฏิบัติงานในแตละงานใหชัดเจนกอน เพื่อที่จะได
ใชประกอบการพิจารณาวาจะจัดมอบใหใครไปทําไดอยางเหมาะสม ในการแบงและมอบหมาย
งาน หลักที่ควรยึดถือเปนแนวปฏิบัติคือ 

- จัดแบงงานใหทกุคนในกลุมไดมีหนาทีห่รือมีสวนรับผิดชอบในงาน 
- จัดแบงงานใหบุคคลอยางเหมาะสมโดยพิจารณาจากความสามารถในการ 

ทํางาน 
- ผูรับงานมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายนัน้ 
- ตรวจสอบความเขาใจของผูรับมอบหมายงานทุกคน วาเขาใจถกูตองตรงกนั  

และเปนไปตามจุดมุงหมายของกลุม 
6. การเตรียมการเรื่องการประสานงาน หลังจากการวางแผนแลว กอนจะลงมือปฏิบัติ 

งาน ตามแผน ควรจะไดมีการเตรียมการเรื่องการประสานงาน ซึง่เปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางาน
เปนทมีรวมกนัหลาย ๆ คนวาจะใชวิธีใดและใครจะเปนผูรับผิดชอบในการประสานงาน 

7. การกําหนดวิธกีารแกไขปญหาไวลวงหนา  การพิจารณาถึงปญหาที่คาดวาจะ
เกิดขึ้นวามีอะไรบาง และถาเกิดขึ้นจะมวีิธกีารแกไขอยางใดเตรียมไวลวงหนาก็จะเกดิผลดีตอการ
ทํางาน เพราะวาปญหาบางประการอาจปองกันไมใหเกดิขึ้นมาได ก็จะไดเตรียมการปองกันไวกอน
ไมใหเกิดขึ้นเพราะเมื่อเกิดขึ้นแลวการทํางานจะชงักตองเสียเวลาไป และเมื่อเกิดปญหาขึ้นจริงกจ็ะ
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สามารถมีหนทางแกไขเนื่องจากมีการพิจารณาหาทางแกไขไวกอน หรือแมแตปญหาที่เกิดไมตรง
กับที่คาดการณไวก็อาจจะปรับแกวิธีการที่คิดไวมาใชแกปญหานัน้ ๆ ได 
    ทีมใดทีก่อนจะลงมือทํางานไดมีการกาํหนดจุดมุงหมาย และการวางแผนงานไวอยาง
รอบคอบดังกลาวมา ก็อาจกลาวไดวา ประสบความสาํเร็จไปแลวครึ่งหนึง่ของการปฏิบัติงานตาม
แผน 
    หลังจากทีมไดรวมงานกนัวางแผนงานเสร็จเรียบรอยแลว ข้ันตอไปก็คือการลงมือปฏิบัติ
ตามแผนงานที่ไดวางไว ในขั้นตอนนี้สมาชิกกลุมที่ไดรับมอบหมายงานมาก็ควรจะไดลงมือ
ปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายไปตามแผนที่กําหนดกันไว ผูประสานงาน
จะตองมีบทบาทสาํคัญในการติดตามดูแลประสานงานใหเปนไปตามแผน และเพื่อที่จะใหงาน
ดําเนนิไปตามแผนไดดี 
 
คุณสมบัติของผูนําทีม 
    ผูนําที่ดีนัน้ตองมีคุณสมบัติตาง ๆ ที่จาํเปนมากมายนอกเหนือจากความรูในงานโดยตรง 
จากความเห็นของนักวิชาการโดยทั่วไปอาจสรุปไดวา คุณสมบัติที่จําเปนสําหรับผูนาํทีมงานควรมี
ดังนี ้(ชาญชัย  อาจนิสมาจาร : 2544) 

1. มีความฉลาด (Intelligence)  ผูนําไมจาํเปนตองมีระดับสติปญญาถึงขั้นอัจฉริยะ 
แตอยางนอยควรมีสติปญญาดีพอที่จะสามารถแกปญหาโดยทัว่ไปขององคการได 

2. ทันตอเหตุการณ (Situation Sensitivity)  ผูนําที่มีประสิทธิภาพยอมรอบรูใน      
เหตุการณตาง ๆ มีความวองไวตอการเปลีย่นแปลงใด ๆ ที่เกิดขึ้น เชน ในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา 
ยอดขายของบริษัทลดลงอยางรวดเร็ว ผูใตบังคับบัญชายอมคาดหวงัที่จะเหน็ผูนํากระทําการใด ๆ 
ทันที เพื่อปองกันความหายนะขององคการ ความวองไวตอเหตุการณ ยอมทาํใหผูนาํสามารถ
ปรับตัวใหเขากับสถานการณตาง ๆไดดี 

3. มีอุปนิสัยในการทํางานเปนระเบียบ (Effective Work Habits)  ในองคการ
สมัยใหมที่เนนหลกัการดานเอกสารและขอมูล อุปนิสัยในการทํางานอยางเปนระเบียบและ
ระมัดระวังจะมีความสาํคัญมากขึ้น ขอหนึง่ของการทํางานอยางเปนระเบียบ คือ การใชเวลาอยาง
มี          ประสิทธิภาพ ผูนําทีดี่จะรูจักเวลาในการทํางานของตนอยางมปีระสิทธิภาพ ผูควบคุม
โรงงาน   อาจรวมวงสนทนากับคนงานในขณะหยุดพกัสั้น ๆ ชวงบาย ซึ่งเสมือนวาใชเวลาไปโดยไร
ประโยชน แตความจริงแลวเขากําลงัสรางมิตรภาพกับบรรดาผูรวมงาน ในขณะเดียวกันก็รับฟง
ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในโรงงานพรอมกนัไปดวย 
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4. มีความคิดริเร่ิม (Initiative)  คุณสมบัตินี้สามารถพิจารณาไดสองลักษณะ ลักษณะ
แรกจะคลายกบัแรงจูงใจ เปนความสามารถในการกระทาํงานในตัวเอง โดยไมตองอาศัยแรง
กระตุนหรือความสนับสนนุจากผูอ่ืน คุณสมบัติเชนนี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูที่มีแววเปนผูนาํใน
อนาคต ถามีผูบังคับบัญชามองเหน็คุณลกัษณะนี ้เขาอาจจะใหการสนับสนนุบุคคลผูนั้น เพื่อที่จะ
กาวขึน้มาเปนผูนําในวนัขางหนา ลักษณะที่สองของความคิดริเร่ิมจะเปนแงความสามารถของการ
มองเหน็ปญหา ผูนําที่มีคุณสมบัติเชนนี้จะสามารถมองเห็นความจําเปนในการกระทํางานชนิดใด 
ๆ หรือสามารถแกปญหาซึ่งจะไดรับผลตอบแทนที่นาพอใจ 

5. มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) ผูที่มีความเชือ่มั่นในตนเองนั้น มิได 
หมายความวาตองมีลักษณะยกตนขมทานหรือคุยโออวด ผูที่มีความมั่นใจตนเองยอมสามารถจะ
ควบคุมอารมณและจัดการกับปญหาตาง ๆ ที่เผชิญไดอยางมีประสิทธภิาพ 

6. มีความเปนปจเจกชน  (Individually)  พิจารณาไดในแงบุคลิกภาพที่แตกตางจาก 
ผูอ่ืนและอุปนสัิยในการทํางานที่มีความเดนเปนพิเศษ ความเปนปจเจกชนจะเปนคณุ
ลักษณะเฉพาะของผูนาํ 

7. สนับสนนุผูรวมงาน (Supportive Behavior) ผูนําที่ใหการสนับสนุนและสงเสริม    
ผูใตบังคับบัญชาจะทําใหขวญัของผูปฏิบัติงานดีข้ึน 

8. ความสนใจทัง้ผูรวมงานและผลงาน (People and Production) ผูนําควรใหความ
สนใจทัง้ลูกนองและผลงาน โดยจัดสัดสวนใหสมดุลกันตามสถานการณที่เกิดขึ้น 

9. เปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตดัสินใจ  (Share in Decisions)  การเปด
โอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจนัน้ นอกจากจะเปนการสงเสริมใหผูรวมงานมี
ความคิดริเร่ิมแลว ยงัทาํใหเกิดการยอมรบัการตัดสินใจนั้นดวย 

10. ใหผูรวมงานทราบถึงความคาดหวงั (Expectation)  ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตอง
ให    ผูรวมงานทราบถึงความคาดหวงัที่ผูนํามีตอบรรดาผูรวมงาน และสิ่งที่ผูใตบังคบับัญชาจะพึง
หวงัไดจากผูนาํ คุณสมบัติขอนี้จะสามารถกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงานและเกิด
ประสิทธิผล (Productivity)  ข้ึนพรอมกันไดดวย 

11. สรางความคาดหวังในระดับสูงใหเกิดขึน้แกผูรวมงาน  ผูนําตองสรางความเชื่อมั่น
ตอ  ผูรวมงานวา บุคคลนั้น ๆ สามารถเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานได 

12. แจงใหผูรวมงานทราบโดยสม่ําเสมอถงึผลการทาํงานของเขา  การแจงใหทราบจะ
เกิดขึ้นไดสองลักษณะ ลักษณะแรก คือ ผูรวมงานจะไดทราบวาการทาํงานของเขาเปนไปตาม   
เปาหมายหรือไมถายงัไมเปนไปตามเปาหมายจะไดหาทางปรับปรุงแกไขตอไป ลักษณะที่สอง เมื่อ
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ผูรวมงานปฏบัิติงานไดเปนผลดี ขอมูลยอนกลับเชนนี้จะเปนการเสริมแรงงานใหพฤติกรรมในการ
ทํางานทีถู่กตองคงอยู 

13. มีความคิดสรางสรรค  (Creativity)  ผูนําแตละคนมีความคิดสรางสรรคไมเทากนั  
ผูนําที่มีความคิดสรางสรรคจะตองมีคุณสมบัติดังนี้คือ 

13.1 เต็มใจที่จะทําการเสี่ยงรวมกับผูใตบังคับบัญชา ผูนําผูมีความคิดสรางสรรค 
จะกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีเสรีภาพในการตัดสินใจ ซึ่งอาจเกิดความผิดพลาดขึ้นได แตผูนํามี
ความเต็มใจทีจ่ะเสี่ยงในขอนี ้

13.2 มีความเตม็ใจที่จะรับฟงความคิดใด ๆ ที่แปลกประหลาดหรือไมนาเปนไปได 
ของผูรวมงาน ซึ่งอาจนาํไปสูการคนพบสิง่ใหม ๆ ในการทํางานก็เปนได 

13.3 มีความยืดหยุนในเรื่องนโยบาย ผูนําที่มีความคิดสรางสรรค ไมละเลย
กฎระเบียบและนโยบายขององคการ แตเขาตระหนักดีวาในบางครั้งนโยบายอาจตองยืดหยุนเพื่อ
ประสิทธิภาพของงาน  เชน ผูจัดการบริษทัโฆษณาอาจยอมใหพนกังานเขียนคําโฆษณาลงไปเขียน
คําโฆษณาที่สถานตากอากาศชายทะเล เพือ่จะไดเกิดความคิดที่แปลก ๆ ใหม ๆ ข้ึน 

13.4 มีความสามารถในการตัดสินใจอยางรวดเร็ว เชน ในเวลาที่รับฟงความคิด 
ใด ๆ ที่แปลกใหมของผูรวมงาน อาจตัดสินใจลงมือกระทาํอยางรวดเร็ว เมื่อใครครวญผลไดผลเสีย
เรียบรอยแลว เชน ลองทดลองออกผลิตภัณฑที่เพิ่งคนพบอยางรวดเร็ว เพื่อจะไดเปนผูนําตลาด    
ในขณะที่ผูนําที่ขาดความคิดสรางสรรคอาจตองขอเวลาศึกษาขอมูล หรือต้ังคณะกรรมการขึ้นมา
พิจารณาในเรือ่งนี ้

13.5 เปนผูฟงที่ดี  ผูนําที่มีความคิดสรางสรรคจะตองเปนผูทีย่ินดีรับฟงความ
คิดเห็นของผูอ่ืนและรับฟงอยางตัง้ใจ 

13.6 ไมฝงใจอยูกับความผิดพลาด  ความผดิเปนประสบการณ แตไมได
หมายความวาจะตองฝงใจและพูดถึงอยูเสมอ ผูนาํผูมคีวามคิดสรางสรรคจะเรียนรูจากความ
ผิดพลาด แตไมใชคอยกลาวย้ําอยูกบัผูรวมงานเสมอ ๆ 

13.7 มีความรักงาน  ผูนําซึง่กระตุนใหผูรวมงานเกิดความคิดสรางสรรค จะเปนผูมี
ความกระตือรือรน มีความรกังานและพอใจในงาน ชวยสรางบรรยากาศใหผูใกลชิดเกิดความ
กระตือรือรนไปดวย 
    ดังนัน้จะเหน็ไดวา ภาวะผูนํามีความสาํคัญมากในทกุ ๆ สังคม แตส่ิงที่สําคัญกวาใน
สังคมที ่  ปกครองแบบประชาธิปไตย คือ ผูตาม ภาวะผูนาํเปนสิง่ทีเ่ปลีย่นแปลงไดจากบุคคลหนึง่
ไปยังอีกบุคคลหนึง่ ดังนัน้ทกุคนมีโอกาสผลัดกันเปนผูนําไดเสมอ ไดมีผูคนควาแบบตาง ๆ ของ    
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ผูนํา และพอสรุปไดวา ส่ิงสาํคัญสําหรับภาวะผูนาํทีม่ีประสิทธิภาพ มิใชส่ิงที่ผูนําปฏบัิติ แตเปน
ประเภทของเพื่อนรวมงาน หมายความวาผูนาํจะตองยอมเสียสละความสนใจสวนตัวเพื่อ
ความสาํเร็จของกลุม ผูนาํตองมีวุฒิภาวะ ซึ่งจะทําใหเกดิความเชื่อมัน่ในตนเองขึ้น และผลคือ
ไดรับความเชือ่มั่นจากเพื่อนรวมงาน อันจักทาํใหการปฏิบัติงานบรรลุตามจุดมุงหมายที่กาํหนดไว 
 
ผูนํากับการพัฒนาทีมงาน 
    การทาํงานเปนทมี  สมาชกิของกลุมจะตองมีความรับผิดชอบในหนาที่และบทบาทของ
ตนเอง มีการประสานงานทีดี่ มีความรักและสามัคคีกนั เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคของทีม ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรจะมีคุณลักษณะดังนี ้(มัลลิกา ตนสอน. 2544) 

1. บรรยากาศเปนกนัเอง  สมาชิกทุกคนมสีวนรวมและใหความสนใจ แทบจะไมมี
ความเบื่อหนาย หรือความตงึเครียดเกิดขึ้นในกลุม 

2. ใชเวลาอภิปรายหรือปรึกษาหารือกันในเรื่องของงานเปนสวนใหญ 
3. สมาชิกเขาใจนโยบายและเปาหมายของทีม 
4. กําหนดหนาทีข่องสมาชิกไวอยางชัดเจน 
5. สมาชิกเขาใจงานและหนาที่บทบาทของตนเปนอยางดี และอุทิศตนใหกับการ

ทํางานของทีม 
6. สมาชิกรับฟง และเชื่อมโยงความคิดเหน็ซึง่กันและกัน 
7. สมาชิกแสดงความคิดเหน็ไดอยางเต็มที่ ไมนําเอาขอขัดแยงสวนตัวมาเปนอุปสรรค

ในการปฏิบัติงาน 
8. สมาชิกปรึกษาแสดงออกซึ่งความรูสึกและแสดงความคดิเห็นกนัอยางจริงใจ 
9. ยึดถือเอาความรูความสามารถเปนสําคัญ และมีการหมนุเวยีนผูนําทมีตามความ 

จําเปน 
10. สมาชิกใหความสนใจทั้งวิธีการและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และพยายามที่จะ 

แกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
11. สมาชิกพฒันาตนเองและทีมงานอยูเสมอ 

 
 
บทบาทของผูนําในการพฒันาการทํางานเปนทีม 
 บทบาทของผูนําในการทํางานเปนทีมนัน้ ผูนําเปนผูที่มหีนาที่ในการทาํใหสมาชิกในทีม
ปฏิบัติงานเพือ่ใหเกิดผลงานที่มปีระสิทธภิาพตามที่กาํหนดไว ไมวาผูนําทีมจะเปนผูนาํในรูปแบบ
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ใด และมิวิธกีารในการทําหนาที่เปนผูนาํอยางไร ผูนําทมีทุกคนควรจะตองมีคุณสมบัติที่จําเปน
สําหรับผูนําทมีงานดังตอไปนี ้(รังสรรค  ประเสริฐศรี : 2544,ชาญชัย อาจินสมาจาร : 2544) 

1.  มีความเขาใจแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเปนทีม   
มีความเขาใจถึงเปาหมาย ข้ันตอนที่จะนาํไปสูเปาหมายบรรยากาศการ

ปฏิบัติงานรูปแบบการมีสวนรวมของสมาชิกมาตรฐานและการสื่อความหมายของทมี ผูนาํทมี
จะตองมีความรูในเรื่องตาง ๆ ของทีมและนอกจากนัน้ จะตองทาํใหสมาชิกในทีมไดทราบและ
เขาใจสิ่ง  ตาง ๆ ดวย 

2.  มีความสามารถคิดในเวลาจํากัด    
การปฏิบัติงานเปนกลุมมกัจะตองดําเนินไปในเวลาที่เรงดวน ฉะนั้นผูที่เปนผูนาํ

ทีมจะตองมีความสามารถทีจ่ะใชความคิดในชวงเวลาจํากัด เพราะผูนาํมีหนาที่ในการทําใหการสื่อ
ความหมายและการปฏิบัติงานรวมมอืกันดําเนนิไปอยางราบรื่น ตองมีหนาที่ในการกระตุนใหมีการ
ปฏิบัติงานและตองใชความคิดในการที่จะปรับหรือเปลี่ยนแปลงวธิีการเพื่อความเหมาะสมอยู
ตลอดเวลา 

3.  มีทักษะในการพูด 
            ผูนาํทมีจําเปนตองมทีักษะในการสือ่ความหมาย มีความสามารถในการฟง 

เพื่อที่จะใหตนเองไดเขาใจถงึสิ่งที่สมาชิกในทีมตองการจะอธิบาย มีความสามารถในการพูด โดย
สามารถเลือกคําพูดที่เหมาะสมในโอกาสตาง ๆ เพื่อใหสมาชิกมีกําลงัใจและมีความสบายใจที่จะ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

4.  มีความรูในเนื้อหาวิชา 
     ผูนําทีมไมจําเปนตองเปนผูเชี่ยวชาญในเรื่องงานที่สมาชิกในทมีปฏิบัติรวมกัน แต

จําเปนตองมีความรูในเนื้อหาตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับเร่ืองงานดังกลาวเพยีงพอที่จะบอกไดวาสมาชิก
ในทีมปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือไม บรรลุวัตถุประสงคหรือไม 
             5.  รูจักควบคุมตนเองและเคารพความคิดเหน็ของผูอ่ืน 

    การที่จะเปนผูนาํทมีที่ดีนัน้ จะตองรูจักควบคุมตนเองและเคารพความคิดเหน็ของ 
ผูอ่ืนอยูตลอดเวลา แมวาบางครั้งจะมีความลําบากใจมากที่จะขอความเหน็จากทีม ในขณะที่มี
ความเห็นของตนเองอยูในใจดวยแลว แตก็ตองไมแสดงความคิดเหน็ จนกวาสมาชกิจะไดแสดง
ความคิดเหน็กันอยางทั่วถึงแลว และบางครั้งผูนํามีความจําเปนตองใหขอมูลเพิม่เติมและให        
ขอเสนอแนะใหกับทีมในโอกาสทีเ่หมาะสมดวย 
              6.  มีความสามารถในการอธิบาย 
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     มีหลายครัง้ที่สมาชิกในทีมอภิปรายเรือ่งหนึ่งเรื่องใดโดยใชคําพูดทีค่ลุมเครือ  
ไมชัดเจนจึงเปนหนาที่ของผูนําที่จะตองอธิบายเพิ่มเตมิใหสมาชิกไดเขาใจเรื่องตาง ๆ ไปในแนว
เดียวกนั 
 
พฤติกรรมการทํางานรวมกันของทมีงาน 
   สุนนัทา  เลาหนนัทน. (2544) ไดแบงพฤติกรรมการทาํงานรวมกนัของทีมงานดังนี ้

1. พฤติกรรมทีเ่ปนบทบาทหนาที่เกี่ยวกับการทาํงาน 
1.1 พฤติกรรมที่สงเสริมความสาํเร็จของงาน ไดแก ผูมีสวนรวม เปนพฤติกรรมของ

สมาชิกประเภทที่มนี้าํใจชวยเหลือ ชอบมสีวนรวมในกจิกรรมของกลุม 
โดยสมัครใจ เปนผูเสนอความคิดหรือวิธีการใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาหรือจุดมุงหมายของ
กลุม และพยายามกอใหเกิดความเคลื่อนไหวตาง ๆ เพื่อใหกลุมบรรลุผลตามที่ตองการ 
       ผูแสวงหาขอมูลหรือความคิดเหน็  เปนผูถามคาํถามเพื่อใหเกิดความกระจาง
หรือเพื่อใหไดขอเสนอแนะหรือขอมูล มาใชในการแกปญหาของกลุมเปนผูคอยทําความเขาใจกบั
คานิยม ความเห็น ความรูสึก และทัศนคติที่เกี่ยวของกบัปญหาหรืองานทีก่ําลงัทาํอยู 
       ผูใหขอมูลหรือความคิดเห็น  เปนผูใหขอมูล ขอเท็จจริง หรือขอสรุปตาง ๆ ซึ่ง
เปนความเห็นที่พยายามใหผูอ่ืนเหน็คลอยตาม หรือใชประสบการณของตนเปนเกณฑในการ
พิจารณาปญหา พยายามใชความรูสึกนกึคิด ความเชือ่ถือ หรือทัศนคติของตนเองเขามาเกี่ยวของ
กับการทํางาน 
        ผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  เปนผูทีม่ักจะมีความคิดในแนวใหม ๆ เพื่อการ
พัฒนาและปรบัปรุงกิจการของกลุม ความเจริญกาวหนาของกิจการนับวาตองอาศัยสมาชิก
ประเภทนี้อยูมาก 
         ผูปฏิบัติการ  เปนผูที่ชวยใหกลุมบรรลุจุดมุงหมายทีต่องการไดงายเขาโดย
การกระทําสิง่ตาง ๆ เพื่อกลุม เชน ทํางานประจํา ทําสิง่ตาง ๆ ใหเปนระเบียบ เก็บรวบรวมงานใน
ส่ิงทีท่ํา เขียนขอเสนอแนะหรือความคิดเหน็ตาง ๆ  เปนผูปฏิบัติหนาทีอ่ยางคงเสนคงวา ทํางาน
เพื่อมุงหวังความสําเร็จของงาน 
         ผูชี้แจงแสดงเหตุผล  เปนผูใหรายละเอียดตาง ๆ โดยการยกตวัอยางหรือให
ความหมาย พยายามวาดภาพพจนหรือทําความเขาใจกบัความคิดหรอืขอเสนอแนะตาง ๆ 
พยายามรวบรวมความคิดใหตอเนื่องหรือเชื่อมโยงความคิดเห็นของสมาชิกแตละคนเขาดวยกนั 
เปนผูสามารถในการใหเหตผุล ชวยใหสามารถยุติปญหาถกเถียงตาง ๆ ดวยเหตุผลที่คนอืน่ตอง
ยอมรับ 
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         ผูกําหนดมาตรฐาน  เปนผูทีก่ําหนดมาตรฐานซึง่กลุมพยายามกาวไปใหถงึ 
หรือพยายามใชมาตรฐานในการประเมนิผลความกาวหนาของกลุม พยายามคาดการณและ
ทดสอบสัมฤทธิ์ผลหรือผลงานของกลุมลวงหนา 
         ผูบอกกลาว ผูสรุป ผูประเมินผล เปนผูที่บอกใหทราบวา ขณะนีก้ลุมทาํงาน
ไปแลวถึงไหน โดยสรุปส่ิงที่ไปทําแลว   พยายามประเมนิความกาวหนาของกลุม ต้ังปญหา ถามถงึ
ความเคลื่อนไหวของกลุม ถามถงึการปฏบัิติงาน เหตุผลขอเท็จจริง  กระบวนการทาํงาน  หรือ
วิธีการที่จะใชในการแกปญหา    
                       ผูแจงเหตบุกพรอง เปนผูที่มองเหน็ขอบกพรองของงานและชอบทีจ่ะรายงาน
ให 
กลุมทราบเฉพาะขอบกพรองที่จะทําใหกลุมเสียหาย แมจะเปนเพียงเรือ่งเล็กนอยก็ตาม  
                      ผูควบคุมกฎเกณฑ เปนสมาชิกที่เครงครัดและเจาแหงระเบยีบ กฎเกณฑ
มักจะใหการทกัทวงทุกครั้ง ที่มีการปฏิบัติกฎเกณฑ แมวามีเหตุผลจําเปนตองปฏิบัติมากนอย
เพียงใดก็ตาม นอกจากนัน้ยงัเครงครัดตอกติกา และเรื่องราวที่พูด  มกัจะเปนผูที่เตือนสมาชิกคน
อ่ืน ๆ ที่พูดนอกเรื่อง 
                        ผูสรุป เปนสมาชิกที่ตองการผลหรือคําตอบที่ชัดเจน มกัจะเนนและสรุปเร่ือง
เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน มักจะเปนหวงคนอืน่ ๆ วาจะไมเขาใจและแมแตตนเองก็กลวัวาจะ
เขาใจไมตรงกบัคนอ่ืน ๆ 
 

1.2 พฤติกรรมที่ขัดขวางความสาํเร็จของงาน 
ผูละโมบ  เปนผูที่แสดงความตองการจะไดแมในสิ่งที่ไมไดเปนสมบัติของตน 

ตองการทีจ่ะไดมาก ๆ และจะไมยินยอมถาไมไดตามทีต่องการ 
      ผูกลาวหา  เปนผูทีท่าํงานเสมือนหนึง่เปนสายลบั เมื่อไดขาวหรือพบวาใครทํา
อะไร 
เสียหาย หรือไมเหมาะไมควร ก็จะรายงานทันที ชอบกระทําตัวเปนบางชางย ุชอบนินทาใสราย
ปายสีใหผูอ่ืนเสียหาย 
      ผูตําหน ิ เปนผูที่ไมมีความสามารถทาํอะไรใหเดนได ชอบกลาวติเตยีนการ
ปฏิบัติงานของคนอืน่ จนคนทํางานทอแทหมดกาํลังใจ 
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      ผูไมยอมเสียเปรียบ  เปนผูที่คอยเปรียบเทียบตลอดเวลาวา มีการไดเปรียบ
เสียเปรียบหรือไม หากเสียเปรียบแมแตเล็กนอยก็จะเปนเรื่องใหญที่ยอมไมได ทําทกุอยางเพื่อไม
ตองเสียเปรียบคนอื่น 
      ผูยึดถือตนเอง  เปนผูที่ยึดถือความคิดของตนเปนใหญ เมื่อตนคิดอยางใดก็
ตองเปนอยางนั้น ด้ือร้ัน พยายามจะเอาชนะแตเพียงอยางเดียว จนทํางานรวมกบัใครไมได 
      ผูเปนนกัอภิปราย  เปนคนที่เกงแตพูด ทําอะไรไมเคยสําเร็จ ชอบทีจ่ะพูดอยาง
เดียว ถนัดที่จะอภิปรายติเตียนคนอืน่ โจมตีโดยยกเหตุผลและทฤษฎี โดยไมคํานงึถึงความเปนจริง            
ไมยอมรับฟงเหตุผลของคนอื่น 
      ผูปรับตัวถอยหน ี เปนสมาชิกที่ใจไมสู ไมยอมแกปญหา เมื่อมีเหตุขัดของหรือ
นอยใจจะลมเลิกการทํางาน ขอลาออกจากหนาที ่แมจะมีความสามารถ 
      ผูเกียจครานเนื่องจากความเหน็แกตัว  เปนผูทีท่าํงานแบบคิดเล็กคิดนอย ไม
วาจะทําอะไร ตัวเองตองไดกําไรไวกอน ถาเปนงานที่ไดประโยชนจะทาํ แตถาตนเองไมได
ประโยชนก็จะหลีกเลี่ยงไมทาํหรือทาํอยางเสียไมได 

2. พฤติกรรมทีเ่ปนบทบาทหนาที่เกี่ยวกับการรวมกลุม 
2.1 พฤติกรรมที่สงเสริมการรวมกลุม 

    ผูประนีประนอม  เปนผูคอยไกลเกลี่ยคูกรณีในเมื่อเกดิความขัดแยงหรือเกิด
บาดหมางกันขึ้นระหวางสมาชิก พยายามหาทางใหทําความตกลงกนัไดดวยดี 
      ผูสนับสนนุ กระตุน เปนผูที่พยายามกระตุนใหใครตอใครมีสวนรวมให
ขอเสนอแนะ รับฟงความคดิเห็น ใหคําชมเชยในโอกาสอันเหมาะ แสดงความชื่นชมในส่ิงที่มีผู
เสนอใหความอบอุน ใหการตอนรับสมาชกิทุกคน 
      ผูมีอารมณขัน  เปนผูที่คอยผอนคลายความตึงเครียด เมื่อเกิดมีความขัดแยง
กันขึ้นพยายามสรางมุขตลกขบขัน เพื่อกลบเกลื่อนใหความตึงเครียดคลายลง เปนผูที่ชวยรักษา
บรรยากาศที่ดีในการทํางานของกลุมไว 
      ผูเสียสละ  เปนผูทีย่ินยอมเสียสละเมื่อถึงคราวจําเปนจะตองยุติเร่ืองที่เกิดเปน
ปญหาขึ้น เปนการชวยใหกลุมยังคงความสามัคคีกันตอไป เชน ยอมคลอยตามหรือยอมขาดทนุ 
      ผูคลอยตาม  เปนผูที่สามารถตกลงใจคลอยตามกนักับสมาชกิอื่น ๆ ไดเปน
การชวยใหกลุมปฏิบัติงานไดสะดวกรวดเร็วขึ้น งานของกลุมจะดําเนนิไปไดราบเรียบดีกวากลุมที่
สมาชิกเต็มไปดวยความขัดแยงไมยอมคลอยตามกนั 
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      ผูควบคุมความประพฤติ  เปนผูที่คอยดแูลตักเตือนคนอื่น เมื่อเห็นวาทําทาจะ
ออกนอกรองนอกรอย ซึ่งจะกอความยุงยากใหแกกลุม จะคอยหามปรามตักเตือนเพื่อนสมาชิกให
อยูในแนวทางที่ถูกอยูเสมอดวยความหวังดี  

2.2 พฤติกรรมที่ขัดขวางการรวมกลุม 
ผูกาวราว  เปนผูที่ชอบสรางความกระทบกระเทือนทางจิตใจใหแกผูอ่ืนชอบ 

ติเตียน ชอบโจมตีส่ิงทีเ่ปนปญหาของกลุม เกะกะระรานไมเลือกหนา ชอบกอเร่ืองทะเลาะวิวาท  
ใหแตกสามัคคี ยุยงตัง้ปอมกอกวนงานของกลุม อิจฉาริษยาคนที่ไดดีกวาตน 
    ผูมองโลกในแงราย  เปนคนมีปมดอย มกัจะมองเจตนาของคนอืน่ในทางที่ไมดี   
ชอบเหน็ความแตกแยกและการทะเลาะววิาทเปนเรื่องสนุกสนาน นึกคิดวาดภาพเอาเองวา คนอื่น
โกรธและเกลยีดตนเอง เลยเขากับใครไมได  
    ผูพยาบาท  เปนผูทีห่มกมุนอยูแตความเคยีดแคนในอดตีทั้ง ๆ ที่เหตุการณผาน
ไปนานแลว แตยังจดจําชอบร้ือฟนไมรูจักจบสิ้น ไมมีการใหอภัย หาทางแตจะแกแคนตลอดเวลา 
    ผูขมขู  เปนผูที่มีนิสัยหยิ่งยโส ยกตนขมทาน มองเหน็คนอื่นต่ําตอยไปเสียหมด 
ไดโอกาสจะวางอํานาจขมขู คุกคามจนมีเร่ืองบาดหมางไปทั่ว นาน ๆ ก็จะไมมีใครใหความรวมมอื
หรืออยากทํางานดวย 
    ผูชอบยุแหย  เปนผูที่ชอบนนิทาวารายคนอื่นลับหลงั เมือ่ตอหนาวาด ีชอบยุให
รําตําใหร่ัว ทาํใหเกิดความเขาใจผิดจนโกรธเคืองกันไปทั่ว 
    ผูชักชวนไปในทางที่เสีย  เปนผูที่ชอบอบายมุข และชกัชวนคนอื่นไปรวมดวย ทาํ
ใหขาดความรับผิดชอบในงาน ขาดสติและกอพฤตกิรรมที่เสียหาย 

2.3 พฤติกรรมทีเ่ปนบทบาทเฉพาะตน 
 ผูขอความเหน็ใจ  เปนบุคคลที่ชอบเอาเรือ่งของตนเองมาเลาใหคนอืน่ฟงวาไดรับ 

ความคบัแคน ไมไดรับความเปนธรรม ตองการใหผูอ่ืนเหน็อกเห็นใจ เพือ่ตองการลดความตงึ
เครียดของตน โดยที่บางครั้งเรื่องนัน้ไมเกี่ยวของกับงานของกลุมเลย 
   ผูโฆษณาตนเอง  เปนคนที่ชอบโฆษณาตนเองเสยีกอน วาจะตองทาํงานดวย
ความยากลาํบาก ตองเสียสละมากมาย โดยมากจะทาํกับผูนํากลุมทีม่ีอํานาจใหประโยชนแกตน
ได 
   ผูเดือดรอนแทน  เปนผูที่เดอืดรอนแทนคนอื่น ชอบเปนปากเสียงเรียกรองแทน
คนอื่น ทัง้ ๆ ทีต่นเองไมเกีย่วของในเรื่องนัน้ ๆ  
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แนวคิดสําคัญเกี่ยวกับการเปนสมาชกิที่ดีของทีม 
    ความสาํเร็จของทีมข้ึนอยูกับสมาชกิดวย หากทีมมีสมาชิกที่ดี รูบทบาทหนาที่และ
ปฏิบัติตามบทบาทหนาที่อยางเต็มใจเต็มความสามารถแลว งานของทีมก็จะดําเนินไปไดดวยดี 
และเพื่อใหกลุมไดพัฒนากาวหนายิ่งขึ้น แนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับการเปนสมาชิกที่ดีของทีม สรุป 
ไดดังนี้ 

1. สมาชิกกลุมพงึตระหนักวาบทบาทหนาที่ของสมาชกิกลุมที่ดีนัน้มหีลายบทบาท ไม 
ไดมีบทบาทเดยีวจึงไมควรจาํกัดบทบาทของตน ในเรื่องนี้ปรากฏวามผูีเขาใจผิดเปนจํานวนมากวา
การเปนสมาชกิที่ดีของกลุมนั้นทําไดโดยการแสดงหรือเสนอความคิดเห็นใหแกกลุม ดวยความ
เขาใจเชนนี้จงึปรากฏวา ในการทาํงานกลุมคร้ังใดคนที่เสนอความเหน็เทานั้นที่เปนผูถูกมองวาเปน
สมาชิกที่ดีของกลุม สวนคนที่ไมมีอะไรจะเสนอซึ่งอาจจะเปนเพราะวา ส่ิงที่ตนเองคิดมีผูเสนอไป
แลว หรือเสนอไมทันเพื่อนหรือคิดไมทันคนอื่น ๆ ฯลฯ มองตัวเองวา ตนไมสามารถจะทําอะไรให
กลุมไดอีกแลว จึงคงอยูในกลุมอยางเฉย ๆ ซึ่งตอมาก็จะเร่ิมรูสึกวาตนเองไมไดมีสวนรวนในกลุม 
ความรูสึกเปนสวนหนึง่ของกลุมก็เร่ิมลดนอยลง และในทีสุ่ดก็อาจจะถอนตัวออกจากกลุมไปอยาง
เงียบ ๆ เหตุการณเชนนี้ นับวาเปนอุปสรรคตอการทํางานของกลุมมาก ซึ่งถาสมาชกิมีความเขาใจ
ที่ถูกตอง เหตกุารณเชนนี้กค็งจะไมเกิดขึน้ กลาวคือ สมาชิกกลุมทกุคนควรตระหนักวา บทบาท
หนาที่ของสมาชิกกลุมนัน้ไมไดมีเพียงแตเสนอหรือแสดงความคิดเหน็เทานั้น แตยังมีหนาที่อ่ืนอีก
มากมายที่เราสามารถชวยกลุมได เชน ถาเราไมมีความเห็นหรือขอมูลเรากอ็าจทําหนาที่ขอขอมูล
จากผูอ่ืน กระตุนใหผูอ่ืนแสดงความคิดเหน็ หรือสนับสนุนความคิดเห็นของผูอ่ืน เปนตน 
นอกจากนัน้กย็ังมีอะไรอีกหลายอยางที่เราสามารถทาํได และจะเปนประโยชนกับกลุมดวย เพราะ
การที่กลุมจะประสบผลสําเร็จนั้นไมไดข้ึนอยูกับความคดิเห็นหรือขอมูลเพียงอยางเดียว 

2. สมาชิกกลุมทีดี่ไมควรจํากัดบทบาทหนาทีข่องตน  สมาชิกที่ดีควรรูจักวิเคราะห
สถานการณและความตองการของกลุม และแสดงบทบาทชวยเหลือกลุมตามความตองการนัน้ ใน
ดานการปฏิบัติจริงในการทาํงานกลุมพบวา สมาชกิกลุมสวนมาก มกัจํากัดบทบาทหนาที่ของตน 
เชน บางคนชอบที่จะแสดงความคิดเหน็ก็แสดงความคิดเห็นอยางอืน่ไมทาํ บางคนไดรับหนาทีจ่ด
บันทกึก็จะจดบันทกึอยางเดยีว บางคนชอบที่จะอยูอยางเงยีบ ๆ ก็จะนั่งคอยสงัเกตการณอยาง
เดียว เปนตน เมื่อเปนเชนนีจ้ึงทาํใหบางครั้งกลุมขาดผูทาํหนาที่ทีจ่ําเปนหลายอยางไป เพราะแต
ละคนก็จาํกัดบทบาทหนาทีข่องตน เมื่อมองในแงผลประโยชนของกลุมแลวจึงกลาวไดวา สมาชิก
กลุมที่ดีไมควรยึดหลักและจํากัดบทบาทของตนอยูเฉพาะในเรื่องที่ตนเองพอใจ หรือไดรับ
มอบหมายเทานัน้ ส่ิงที่จะเปนประโยชนแกกลุมมากก็คือ สมาชกิควรวิเคราะหสถานการณและ
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ความตองการของกลุมอยูเสมอ และควรเขาไปชวยเหลือกลุมตามความตองการนั้น ตัวอยาง เชน 
สมมุติกลุมเกดิปญหาความขัดแยงระหวางสมาชกิกลุมข้ึนมา ในสถานการณแบบนีก้ลุมกําลงั
ตองการใครสักคนทีจ่ะชวยลดความขัดแยงนัน้ ไมเชนนั้นจะเกิดเปนความแตกแยกกันได เมื่อเรารู
เชนนี้แลว หากเราพอจะชวยได เราควรจะเขาไปชวยเหลือ ไมคอยเกีย่งวาควรเปนหนาที่ของคน
โนนคนนี ้หรือถากลุมกําลงัมีบรรยากาศทีเ่ครงเครียด ถาเราสามารถจะชวยผอนคลายความเครียด
ของกลุมได เราก็ควรทาํเปนการชวยเหลือกลุม เปนตน หากสมาชกิกลุมเขาใจและชวยกนัแลวก็
เปนทีเ่ชื่อไดวาปญหาตาง ๆ ของกลุมจะลดหรือหมดไปไดเพราะความรวมมือและความสามารถ
ของสมาชิกในกลุม 

3. สมาชิกกลุมทีดี่ไมควรจํากัดบทบาทของตนอยูเฉพาะในดานที่ตนถนัด ควรพยายาม 
ใชประสบการณกลุมฝกฝนและพัฒนาตนเองใหมทีักษะในการทําหนาที่ตาง ๆ ของกลุมเพื่อความ
เจริญงอกงามสวนตน และเพื่อประโยชนแกกลุม บทบาทหนาที่ของสมาชิกกลุมทีจ่าํเปนมีหลาย
ประการดังกลาวขางตน แตบางบทบาทหนาที่หาคนทําไดยาก เพราะสมาชิกสวนใหญถนัด
บทบาทใดก็มกัจะติดอยูกับบทบาทนัน้เทานัน้ จงึทาํใหไมมีใครแกไขจุดออนของกลุมได ในเรื่องนี้
ถาจะวิเคราะหใหลึกซึ้งแลว จะพบวาเปนผลเสียถึง 2 ทาง คือ เปนผลเสียแกกลุมในแงที่ทาํใหกลุม
เกิดจุดออน และเปนผลเสยีแกบุคคลในแงที่ไมมกีารพฒันาตนเองใหดีข้ึน จงึควรที่สมาชิกกลุมพึง
ตระหนักวาประสบการณกลุมนับเปนประสบการณที่มีคุณคายิ่งตอการพัฒนาตนเอง ควรที่จะได
พยายามฝกฝนตนเองใหพฒันาขึน้ในหลาย ๆ ทาง บทบาทหนาที่ใดที่ตนเองไมชํานาญ หาก
พยายามฝกฝนแลวก็อาจจะทําไดดี 

4. ทีมจะมีพลงัและมีการพัฒนามากขึ้น  หากไดมีการหมนุเวยีนบทบาทหนาที่กนั ใน 
ขอนี้มีตัวอยางที่เหน็ไดชัดเจนวา ในปจจบัุนเรามกัจะจาํกัดบทบาทหนาที่ของบุคคลทําใหเกิดเปน  
"ความคงที"่ ข้ึนเชนเราจะพบวาผูใดที่ไดรับการยกยองใหเปนผูนาํหรือหัวหนาก็มกัจะตองรับหนา
ที่นี้อยูเสมอ ใครเปนเลขานกุารแลวทาํงานไดดีไปกลุมไหนกลุมไหนกจ็ะตองทาํหนาทีน่ี้เสมอ ใคร
เปนสมาชิกกลุมก็เปนอยูเร่ือยไป เปนตน ลักษณะเชนนีท้ําใหเกิด "ความคงที"่ ซึ่งไมชวยใหกลุม
เจริญงอกงาม หากไดมีการหมุนเวียนบทบาทหนาทีก่ัน จะทาํใหบุคคลในกลุมเกิดการพัฒนาและ
การพัฒนาของบุคคลในกลุมก็ยอมหมายถึงการพัฒนาของกลุมหรือทีมงานดวย  

   หากสมาชิกทุกคนมีความเขาใจตรงกันในแนวคิดทั้ง 4 ประการดังกลาวขางตนแลว     
ทั้งทีมและสมาชิกของทีมจะไดรับประโยชนคุมคา 
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 พ.ศ. 2525 ระดับปริญญาตรี (ศิลปศาสตรบัณฑิต  สาขาภาษาและวรรณคดีไทย) 
   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ บางแสน 
 พ.ศ. 2533 ระดับปริญญาโท (ศิลปศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาภาษาไทย (วรรณคดี)) 
   มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร 
 พ.ศ. 2550 ระดับปริญญาเอก (การศึกษาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการอุดมศึกษา) 
   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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