
ก 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เกียรติศักดิ์  แก้วมหาชัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดุษฎีนิพนธ์นี้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
พฤศจิกายน 2559 

ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวิทยาลัยบูรพา 





ค 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 ดุษฎีนิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาให้ค าปรึกษา และช่วยแนะน าแก้ไข 
ข้อบกพร่องต่าง ๆ อย่างดียิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก ซึ่งเป็นประธานกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ และ ดร.สมพงษ์ ปั้นหุ่น กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบคุณ
เป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.คุณวุฒิ คนฉลาด ประธานคณะกรรมการ 
สอบปากเปล่าที่ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ยิ่งในการน าไปปรับปรุงแก้ไข 
 ขอขอบคุณผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออก  ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่อ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
และตรวจสอบเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
 คุณค่าของการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ ผู้ศึกษาขอมอบเป็นเครื่องตอบแทนพระคุณบิดา  
มารดา พร้อมทั้งครอบครัวแก้วมหาชัย ครู บูรพาจารย์ทุกท่าน และขอขอบพระคุณกัลยาณมิตร 
ทุก ๆ ท่าน ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ ขอบคุณทุกก าลังใจที่ให้แรงพลังในการสร้างสรรค์ผลงานทาง
วิชาการเล่มนี้ขึ้นมา 
 

เกียรติศักดิ์  แก้วมหาชัย 
 

  



ง 

53810103: สาขาวิชา: การบริหารการศึกษา; ปร.ด. (การบริหารการศึกษา) 
ค าส าคัญ:   ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ/ โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหต ุ
 เกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย: ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (THE CAUSAL 
FACTORS AFFECTING SERVANT LEADERSHIP OF PRIMARY SCHOOL 
ADMINISTRATORS UNDER THE OFFICE OF THE BASIC EDUCATION COMMISSION) 
คณะกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์: สุเมธ งามกนก, กศ.ด., สมพงษ์ ปั้นหุ่น, ค.ด. 295 หน้า. ปี พ.ศ. 
2559. 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ลิสเรล (LISREL) ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ความฉลาดทางอารมณ์ ความคิดสร้างสรรค์ 
การสื่อสาร การมีวิสัยทัศน์ และความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดบั 
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ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ พิจารณาจากผลการตรวจสอบค่า    เท่ากับ 214.77 ค่า df  เท่ากับ 183 ค่า p เท่ากับ .053 
ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า RMSEA เท่ากับ .02 แสดงว่า ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการได้ร้อยละ 45 
 3.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมมาก
ที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ รองลงมาเป็น ความคิดสร้างสรรค์ การสื่อสาร การมีวิสัยทัศน์และ
ความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดับ ดังนี้ 
  3.1  ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมผ่านตัวแปร 
การสื่อสารต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
  3.2  ตัวแปรความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
  3.3  ตัวแปรการสื่อสารมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
  3.4  ตัวแปรความซื่อสัตย์สุจรติมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ 
ต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
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 The purposes of this research were to study causal factors those affected servant 
leadership of primary school administrators under the Office of the Basic Education Commission. 
The sample were 900 primary schools administrators. The tool for collecting the data was a set of 
five rating scale questionnaire. The statistical devices used in analyzing the data was LISREL 
program. 
 The findings were as follows: 
 1.  The factors those affected servant leadership of administrators were; emotional 
intelligence, creativity, communication, vision and integrity. 
 2.  The causal factors affecting administrators on servant leadership in primary schools 
were consistent with empirical data. Goodness of fit measures were found to be   = 214.77, df  = 
183, p = .053, CFI = 1.00, RMSEA = .02. The variables accounted for 45 percent of the variance 
on servant leadership. 
 3.  Variables having a statistically significant and direct effected on servant leadership 
of primary school administrators were emotional intelligence, creativity, communication, vision 
and integrity with the following details; 
  3.1  The emotional intelligence variable had direct and indirect effect through 
communications variable on servant leadership. 
  3.2  The creativity variable had direct effect on servant leadership. 
  3.3  The communication variable had direct effect on servant leadership. 
  3.4  The integrity variable had indirect effect through creativity variable on servant 
leadership.  
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 ภายใต้รูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ในยุคของการบริหารจัดการศึกษาไทย                       
ในปัจจุบัน ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลกาภิวัตน์ (Globalization) การผดุง การรักษา                              
การอนุรักษ์และปรับสภาพให้มีความเป็นท้องถิ่น (Localization) และภายใต้กรอบของแผน 
การศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559) ที่จัดท าขึ้นโดยอยู่บนพื้นฐานของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
ยึดคนเป็นศูนย์กลาง เป็นแผนบูรณาการแบบองค์รวม พัฒนาชีวิตให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์และพัฒนา
สังคมให้เข้มแข็ง (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2553, หน้า 3) จากรูปแบบการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวนี้ถือเป็น
การปฏิรูปการศึกษาที่มุ่งให้เกิดคุณภาพทั้งในด้านผลผลิต กระบวนการจัดการ และปัจจัยต่าง ๆ  
โดยมุ่งหวังให้การจัดการศึกษาพัฒนาทั้งระบบ (Whole school approach: WSA) อีกทั้งปัจจุบันยุค
แห่งการเปลี่ยนแปลงได้เคลื่อนตัวมาสู่ยุคสังคมฐานความรู้ การบริหารองค์การทางการศึกษาจึงต้อง
ปรับทิศทางการบริหารให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจึงต้องมีศักยภาพและสมรรถนะที่ไร้
ขอบเขตขององค์ความรู้ เพื่อน าพาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์และเผชิญหน้ากับความท้าทายใหม่ ๆ  
(สมยศ ชี้แจง, 2552, หน้า 44)  นอกจากนั้นผู้น ายุคใหม่ยังต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มี 
ความหลากหลายและซับซ้อนมากกว่าในอดีต ดังนั้นผู้น ายุคใหม่นอกจากต้องปรับตัวเพื่อให้เข้ากับ
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ แล้ว ก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดเพื่อก่อให้เกิดการปรับตัว 
ทั้งระบบ นั่นคือ การปรับโครงสร้างขององค์การให้เหมาะสมเพื่อให้เกิดศักยภาพเชิงองค์การ 
(Organizational effectiveness) ขณะเดียวกันควรมีการฟื้นฟูและพัฒนาความสามารถของสมาชิกใน
องค์การเพื่อให้เกิดศักยภาพของบุคลากร (Individual effectiveness) (Certo, 2006, p. 63)     
 จากการวิเคราะห์ถึงประสิทธิผลขององค์การจากระดับบุคคล จะเห็นได้ว่าการปฏิบัติงาน
ที่ดีมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าปราศจากเสียซึ่งการปฏิบัติงานในระดับดีกว่าปกติใน 
ทุกระดับขององค์การแล้ว การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การและความส าเร็จย่อมเป็นไปได้ยาก
หรือเป็นไปไม่ได้เลย (ธนวรรณ มีเหมย, รัตติกรณ์ จงวิศาล และไฉไล ศักดิวรพงศ์, 2554, หน้า 447)  
การที่องค์การต้องปรับตัวให้เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน องค์การจ าเป็นจะต้องมีการพัฒนา
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีการเชื่อมโยงกัน  
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ โดยในท้ายที่สุดแล้วก็จะท าให้ผล 
การปฏิบัติงานขององค์การบรรลุเป้าหมายด้วยเช่นกัน (จริยา บุณยะประภัศร, 2552, หน้า 38)  
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และผู้มีบทบาทในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานมากที่สุดก็คือผู้น า ซึ่งผู้น าเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง 
ต่อความส าเร็จขององค์การ ทั้งนี้เพราะผู้น ามีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้อง
วางแผนงานสรรหาและพัฒนาพนักงาน ดูแลพนักงานปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ (เศาวนิต เศาณานนท์, 2542, หน้า 24)                                                                   
 จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย (พ.ศ. 2550-2552) พบว่า ผู้บริหารในยุคของการปฏิรูป
การศึกษามีภารกิจที่ยิ่งใหญ่ที่จะต้องให้ความร่วมมือและเสียสละอุทิศตนที่จะช่วยกันแก้ปัญหาที่
ส าคัญหลายประการ อาทิ 1) ปัญหาด้านความไม่เสมอภาคในการได้รับบริการทางการศึกษา  
เกิดจากโครงสร้างการบริหารแบบราชการรวมศูนย์และการจัดสรรงบประมาณและก าลังคน  
2) ปัญหาการพัฒนาคุณภาพในการจัดการศึกษา คุณภาพการศึกษาจากการวัดผลสัมฤทธิ์ในการสอบ
ระดับชาติ เฉลี่ยทั่วประเทศแล้วอยู่ในเกณฑ์ต่ าเมื่อเทียบกับประเทศพัฒนาอุตสาหกรรมและประเทศ
ส่วนใหญ่อีกทั้งยังลดลงจากปีก่อน ๆ และจากการประเมินคุณภาพภายนอก คุณภาพของการศึกษา
ยังมีความแตกต่างกันสูง ระหว่างสถานศึกษาขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก และ 3) ปัญหา
การพัฒนาครูอาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา มีปัญหาขาดแคลนครูอาจารย์ทั้งด้านปริมาณและ
คุณภาพ ดังนั้นการจัดการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และมีคุณภาพ
ที่ใช้งานได้และสอดคล้องกับบริบททางเศรษฐกิจ การเมือง สังคมของประเทศ จะต้องพัฒนาครู
อาจารย์ ผู้บริหารการศึกษาอย่างจริงจัง การท างานแบบส่งเสริมความพอใจและความก้าวหน้า 
ของครู การปฎิรูปโครงสร้างการบริหารให้มีประสิทธิภาพโปร่งใส การกระจายงบประมาณ 
ที่เป็นธรรมและปฎิรูปการใช้งบประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2553, หน้า 23)         
 จากปัญหาที่เกิดขึ้นบุคคลที่มีส่วนส าคัญในการแก้ปัญหาให้ประสบความส าเร็จนั้น คือ
ผู้บริหารสถานศึกษา นั่นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลหลักที่ส าคัญของสถานศึกษา และ
เป็นผู้น าวิชาชีพที่จะต้องมีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ คุณธรรม จริยธรรม ตลอดทั้ง
จรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะน าไปสู่การจัดการบริหารสถานศึกษาที่ดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เพื่อให้องค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล แนวทางที่ผู้น าพึงปฏิบัติได้แก่    
1) การพัฒนาตนเองเพื่อสร้างบารมีและใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การจูงใจสร้างแรงดลใจ      
3) การกระตุ้นและสร้างปัญญาแก่สมาชิก 4) การสร้างความสัมพันธ์ และ 5) การให้รางวัลและ 
การลงโทษ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, หน้า 41) โดยเฉพาะผู้น าในองค์การทางการศึกษาที่มุ่ง
สู่ความเป็นเลิศ จะเสาะแสวงหาเคร่ืองมือทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพมาเป็นแนวทาง 
ในการด าเนินงานเพื่อน าองค์การไปสู่วิสัยทัศน์อันพึงประสงค์ เกณฑ์คุณภาพการศึกษา 
เพื่อด าเนินงานที่เป็นเลิศถือเป็นเคร่ืองมือในการบริหารองค์การทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ 
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และเป็นแนวทางในการวางแผนและพัฒนาระบบการจัดการด้านการประกันคุณภาพการศึกษา 
โดยเร่ืองของ ‚ภาวะผู้น า‛ถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการแรก ทั้งนี้เพราะภาวะผู้น าเป็นชีวิตและ
พลังงาน การท างานเป็นกลุ่ม ทีม หรือองค์การจะส าเร็จได้ก็เพราะภาวะผู้น า ยิ่งไปกว่านั้นภาวะผู้น า
เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์การมีประสิทธิผล (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008,  
p. 124) ดังนั้น การแสวงหารูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงจาก
การปฏิรูปการศึกษาก็เป็นสิ่งจ าเป็นอีกประการหนึ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมีภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ที่จะสามารถน าพาองค์การให้มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันที่ปฏิบัติงานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย ที่ตั้ง
ไว้ร่วมกันได้ ภาวะผู้น าเปรียบเสมือนอาวุธประจ ากายของผู้บริหารที่จะสามารถสร้างอ านาจชักน า
และมีอิทธิพลได้เหนือผู้อ่ืน ภาวะผู้น าจึงเป็นตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพของงาน                                                                                                                                           
 การเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบันที่ก้าวเข้าสู่กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ส่งผล
ให้การบริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนต่างก็ต้องปรับตัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ประเด็นที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า ในยุคแรก ๆ เรายอมรับกันว่าผู้น าคือเจ้านาย (Leader as bosses) ซึ่งเป็น
ผลสืบเนื่องมาจากโครงสร้างองค์การที่มักจะมีลักษณะที่เป็นไปตามล าดับชั้น (Hierarchies) ที่มี
รูปแบบการบริหารแบบปิรามิด (Pyramid shape)  การตัดสินใจสั่งการอยู่ที่ผู้บริหารสูงสุดเป็นหลัก 
แต่ในปัจจุบันองค์การส่วนใหญ่มีการบริหารที่เน้นการกระจายอ านาจ (Empowerment)  มีลักษณะ
โครงสร้างองค์การแบบแบนราบ (Flat organization) ดังนั้นแนวคิดภาวะผู้น าในองค์การตามรูป
แบบเดิมจึงไม่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ภาวะผู้น าแบบรับใช้ (Servant leadership)   
จึงเป็นแนวคิดหนึ่งที่ได้รับการเสนอและแพร่หลายขึ้นมากในปัจจุบัน (สมุทร ช านาญ, 2554,  
หน้า 2)  
 จากสภาพการณ์ปัจจุบันจึงเกิดความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ด้านภาวะผู้น า จากภาวะผู้น าตามแนวคิดเดิมที่เคยมีประสิทธิผลในอดีต มาสู่แนวคิดภาวะผู้น าใหม่  
ซึ่งมุ่งเน้นผู้น าที่มีมุมมองกว้างไกลระดับสากล มีความสามารถยืดหยุ่นเพื่อรองรับต่อ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และมุ่งเน้นไปที่การมีคุณธรรม สามารถพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าแก่
ผู้ร่วมงานให้น าตนเองและร่วมกันท างานเป็นทีม นอกจากนั้นงานวิจัยในอดีตจะมุ่งเน้นที่ 
การปรับปรุงยกระดับสไตล์และกระบวนการในการเป็นผู้น าเป็นส่วนใหญ่ เพราะในตอนนั้นต้ังใจที่
จะปรับเปลี่ยนผู้น าจากการเป็นผู้น าจากภายนอก แต่ในปัจจุบันการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพคือสิ่ง
ที่ต้องเร่ิมจากภายใน นั่นคือต้องเร่ิมจากหัวใจ ต้องเปลี่ยนลักษณะและความตั้งใจในการเป็นผู้น า 
เปลี่ยนจากผู้น าที่หัวใจค านึงถึงประโยชน์ส่วนตนเป็นผู้น าที่หัวใจค านึงถึงผู้อื่น (Blanchard, 2006, 
p. 25) ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจึงควรมีลักษณะการอ านวยความสะดวก การควบคุมร่วมกัน ที่ส าคัญ
คือการมุ่งสร้างภาวะผู้น าแก่ผู้อ่ืน ผู้น าจะท าตัวเสมือนผู้ให้บริการเพื่อให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์
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ร่วมกัน ด้วยเหตุนี้ หลักการของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (Servant leadership) จึงเป็นค าตอบที่
เหมาะสมส าหรับสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น รูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นรูปแบบของภาวะผู้น าที่
เน้นการให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
จะต้องมีความรับผิดชอบพื้นฐานที่แสดงถึงความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง 
การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และเสริมพลังอ านาจแก่ผู้ตาม (Yukl, 2002, p. 407) นอกจากนั้น 
Spears (2004, p. 8) ได้ให้แนวคิดเพิ่มเติมว่า นอกจากจะมีการบริการหรือให้บริการแก่ผู้อ่ืน และ 
การกระจายอ านาจในการตัดสินใจแล้ว แนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการยังมีลักษณะเด่นอีกอัน
ได้แก่ การมีแนวคิดในการท างานแบบเป็นองค์รวม (A holistic approach to work) และ 
การสนับสนุนให้เกิดจิตส านึกของกลุ่มหรือชุมชน ในด้านแนวคิดที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพลระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตามนั้น และ Stone, Russell and Patterson (2004, p. 352) ได้ให้ทัศนะว่าผู้น าแบบใฝ่
บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการบริการเพื่อสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและ 
เพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (Self-giving) ที่ไม่ใช่
อิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self-glory) ซึ่งลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการนี้จะเป็นแบบพลวัตจึง
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน และเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของโลกยุคปัจจุบัน ดังนั้นภายใต้รูปแบบการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา ท่ามกลางกระแส
แห่งความเป็นโลกาภิวัตน์ และแนวโน้มในอนาคต แนวคิดภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ของการบริหารจัดการศึกษาไทยในปัจจุบันจึงมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับแนวคิดภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ แนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการปรากฏขึ้นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1970 โดย Greenleaf 
(1977) ได้น าเสนอคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการออกเป็น 10 คุณลักษณะได้แก่ เป็นผู้ฟัง
ที่ด ี(Listening) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing) มีความตระหนักรู้ 
(Awareness) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization)  
การมองการณ์ไกล (Foresight) มีจิตบริการ (Stewardship) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment 
to the growth of people) และสร้างสรรค์ชุมชน (Building community) ต่อมา Russell and Stone 
(2002, p. 146) ได้น าเสนอโมเดลภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความซื่อตรง 
(Honesty) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การบริการ (Service) 4) การเป็นต้นแบบ (Modeling)  
5) การบุกเบิก (Pioneering) 6) การได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน (Appreciation of others) และ  
7) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) และ Sendjaya and James (2002, p. 4) ได้ศึกษาปรัชญา
พื้นฐานของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยเน้นภาระหน้าที่ของผู้น า การพัฒนา และการประยุกต์ใช้
ในองค์การตามแนวคิดของ Greenleaf และพระเยซูคริสต์ซึ่งสามารถแยกองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น า แบบใฝ่บริการที่ส าคัญ ประกอบด้วย การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) ความเสมอภาค 
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(Equality) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) ตระหนักรู้ในตน (Self-
awareness) และการรับรู้ (Self-perception)                                                                                                                                               
 ขณะที่ Patterson (2003, pp. 136-137) ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
เช่นเดียวกับการให้เหตุผลตามแนวทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) โดยการเพิ่มปรากฏการณ์ขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ และแนวคิด
โครงสร้างของคุณ (Kuhn’s structure) ซึ่งเป็นการพัฒนาทฤษฎีแนวใหม่ ปรากฏการณ์ของ
องค์ประกอบนั้น ได้แก่ ความรักและศรัทธาพระเจ้า (Agapao love) ความนอบน้อม (Humility) 
ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และ
การบริการ (Service) ในปีต่อมา Winston (2004, p. 606) ได้ศึกษาจากองค์ประกอบภาวะผู้น าตาม
แบบของ Patterson และ Winton ซึ่งการศึกษาครั้งน้ีสนับสนุนการประยุกต์ใช้รูปแบบภาวะผู้น าของ 
Patterson และ Winton ที่มีองค์ประกอบ ได้แก่ ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (Agapao love)  
ไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) พันธสัญญาต่อการเป็นผู้น า (Commitment to the leader) การจูงใจ 
(Intrinsic motivation) ศักยภาพแห่งตน (Self efficacy) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment)  
การบริการ (Service) และความนอบน้อม (Humility)                                  
 จากแนวคิดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ปรากฏขึ้น จึงได้มีการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไป
ใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย ซึ่งสามารถประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้ 6 แนวทาง ได้แก่ 1) การใช้
เป็นปรัชญาและตัวแบบเพื่อเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ 2) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรู้
และการฝึกอบรมส าหรับผู้จัดการในองค์การ 3) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผู้น าในสังคม
ระดับประเทศหรือระดับสากล 4) การสร้างหลักสูตรการศึกษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้น
ประสบการณ์ในสถานศึกษา  5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความเจริญ               
งอกงาม และ 6) การสร้างหลักสูตรฝึกอบรมทั้งในสถานศึกษาและในองค์การธุรกิจ (Spear, 2004, 
pp. 8-9) ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติตามแนวคิดของผู้น าแบบใฝ่บริการจะให้ความส าคัญ
และรับรู้ถึงคุณค่าของผู้ร่วมงาน และจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน  
อีกทั้งผู้น าประเภทนี้จะมีศักยภาพที่จะสร้างบรรยากาศองค์การ (School climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญ
อย่างยิ่งในการบริหารและการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และยังส่งผลทางบวกต่อ
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน สอดคล้องกับทัศนะของ Blanchard (2006, p. 27) ที่ว่าผู้น าที่มีภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมที่เก่ง เพราะงานของผู้น าประเภทนี้คือการสร้างและ
รักษาวัฒนธรรมองค์การ อีกทั้งการประพฤติตนตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจะท าให้
สมาชิกในองค์การเพิ่มความพึงพอใจ และท าให้ยินดีที่จะร่วมงาน  สอดคล้องกับ Russell and Stone 
(2002, p. 150) ที่ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้
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เช่นเดียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นแบบอย่างของผู้บริการจะเหนี่ยวน าให้ผู้ตามได้
กลายเป็นผู้บริการด้วยส่งผลต่อการลดความไม่พึงพอใจต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างผลก าไรและ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ นอกจากนี้ประสิทธิผลของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการยัง
สามารถมีผลต่อสังคมเนื่องจากเกี่ยวข้องกับความสามารถในการกระตุ้นบุคคลอ่ืนให้มีโอกาสทั้ง
ให้บริการและน าผู้อ่ืน จึงเป็นจุดเร่ิมต้นของความสามารถในการเพิ่มคุณภาพชีวิตให้กับสังคม 
(สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง, 2553, หน้า 24) ดังนั้นผู้บริหารที่ได้ใช้ภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการในการบริหารย่อมน าไปสู่ความส าเร็จในการบริหารองค์การได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ต้องมุ่งการจัดการศึกษาหรือกระบวนการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพ 
ปฎิรูปโครงสร้างการบริหารให้มีประสิทธิภาพโปร่งใสและเป็นธรรม ต้องพัฒนาครูอาจารย์อย่าง
จริงจังและการท างานแบบส่งเสริมความพอใจและความก้าวหน้าของครูซึ่งจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์
ของนักเรียน และพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับการท างานของสมองของ
ผู้เรียน                                                                                                                                               
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงมีความส าคัญเพื่อเสริมสร้างความเป็นผู้น า
แบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนและยังจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคที่ต้องเผชิญกับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เน้น
การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และเพื่อให้สอดคล้องกับปรัชญา กรอบแนวคิด และเจตนารมณ์
ของแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2545-2559)  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อเสนอถึงข้อมูลที่จะน าไปสู่การพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา อีกทั้ง
ยังเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผน ทั้งยังน าไปช่วยแก้ปัญหาทั้งการบริหาร
โรงเรียน การยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน การด าเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา และยังเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยเกี่ยวกับผู้บริหารสถานศึกษาในด้านอ่ืน ๆ ต่อไป  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                                                    
 2.  เพื่อสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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 3.  เพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ค าถามของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมีค าถามในการวิจัย
ดังนี้ 
 1.  มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลทางตรง และมีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลทางอ้อม ต่อภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 
 2.  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะเป็นอย่างไร 
 3.  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ อย่างไร  
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
(Servant leadership) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกโดยการให้บริการตอบสนอง 
ความต้องการของบุคลากรด้วยความนอบน้อม ปราศจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนและเสริม
พลังอ านาจ เพื่อสนับสนุนให้สามารถแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบ
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Greenleaf (1977) และผู้วิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการหลายท่านแล้วน ามาสังเคราะห์เพื่อให้ได้คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
ซึ่งคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการ ได้แก่ 1) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening)  
2) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) 3) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing) 4) มีความตระหนักรู้ 
(Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ 
(Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) มีจิตบริการ (Stewardship) 9) มุ่งมั่น 
การพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people)  10) สร้างสรรค์ชุมชน (Building 
community) และผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่รวบรวมข้อมูลและ
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ศึกษามาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาสังเคราะห์ได้ 5 ปัจจยั คือ ความคิดสร้างสรรค์ การมี
วิสัยทัศน์ ความซื่อสัตย์สุจริต การสื่อสาร และความฉลาดทางอารมณ์ 
 จากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทั้ง 5 ปัจจัยนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผล ซึ่งช่วยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเพื่อน าไปสู่การก าหนดเส้นทางอิทธิพล พบว่า ความคิด
สร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ ความซื่อสัตย์สุจริต การสื่อสาร และความฉลาดทางอารมณ์                    
มีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและยังพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต 
การสื่อสาร และความฉลาดทางอารมณ์ มีเส้นทางอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (จิรวรรณ                    
เล่งพานิชย์, 2554) นอกจากนั้นผู้วิจัยได้ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลทั้ง 5 ปัจจัย เพื่อก าหนดตัวแปรสังเกตของแต่ละตัวแปรแฝง ในส่วนที่เป็นปัจจัยนั้น พบว่า 
 1.  ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) คือ ความสามารถของผู้บริหารในการคิดสิ่งใหม่ 
โดยอาศัยการบูรณาการจากความรู้และประสบการณ์เดิมในการคิดหาค าตอบของปัญหาที่ไม่ซ้ ากัน
ได้อย่างคล่องตัวและเป็นความคิดที่ละเอียดลออ รอบคอบ สามารถยืดหยุ่น ปรับตัว และดัดแปลง
ได้ด้วยความอิสระ มีตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่ ความคิดริเร่ิม (Originality) ความคิดคล่องตัว 
(Fluency) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) (จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 
2554)  
 2.  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ ความสามารถของผู้บริหารในการเก็บรวบรวมข้อมูลมา
สังเคราะห์และวิเคราะห์เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ที่เป็นภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นไป
ได้อย่างชัดเจน และเผยแพร่วิสัยทัศน์นั้นให้บุคลากรเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ มีตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) (จิติมา วรรณศรี, 2550)  
 3.  ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) คือ การแสดงออกของผู้บริหารทั้งทางกาย ทางวาจา 
หรือทางใจ โดยการเคารพผู้อื่นอย่างสุภาพเมื่อเจอกัน การบอกผู้อื่นด้วยเร่ืองจริงทั้งหมด และ 
การคงไว้หรือปฏิบัติตามสัญญา มีตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การเคารพผู้อื่น (Respect for the 
individual) การบอกความจริง (Truth telling) และการรักษาสัญญา (Promise keeping) (Hattie & 
Juanita, 2003)  
 4.  การสื่อสาร (Communication) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน  
ที่แสดงออกถึงกระบวนการติดต่อ รับส่งข้อมูลข่าวสารระหว่างตัวผู้บริหารกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย มีตัวแปรสังเกต  
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3 ตัวแปร คือ มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) ใช้ช่องทางการสื่อสาร (Communication 
channel) และมีรูปแบบของการสื่อสาร (Communication form) (นิกัญชลา ล้นเหลือ, 2554)  
 5.  ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) คือ พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนที่แสดงออกถึงอาการตระหนักถึงความรู้สึก ความคิดและอารมณ์ของตนเองและ
ผู้อ่ืน โดยสามารถจัดการควบคุมอารมณ์และสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเองในการกระตุ้นภายใน
จิตใจ ตลอดจนสามารถตอบสนองความต้องการ แสดงความคิดและการกระท าของตนเองได้อย่าง
สมเหตุสมผล มองโลกในแง่ดี สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์ด้วยการด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนอย่าง
สร้างสรรค์และมีความสุข มีตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร คือ การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง (Emotional 
self-awareness) การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง (Self motivation) การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน (Empathy) 
การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน (Interpersonal) และการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional self-
control) (Thomas, 2005)  
 เมื่อได้ตัวแปรสังเกตครบทุกตัวแปรแฝง และเส้นทางอิทธิพลแล้ว จึงน ามาสร้างเป็น
โมเดลสมการโครงสร้างที่ประกอบด้วยตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตทุกตัว ตามเส้นทางอิทธิพล
ของตัวแปรแฝงที่ก าหนด เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิด
ในการวิจัย ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังภาพที่ 1-1 
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ภาพที่ 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

10 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยเร่ืองปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังแสดงใน
ภาพที่ 1-1 ผู้วิจัยได้สร้างโมเดลสมมติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ส าหรับสัญลักษณ์ในภาพที่ 1-2 นั้น ผู้วิจัยขอให้รายละเอียด โดยเร่ิมจากสัญลักษณ์ต่าง ๆ 
ดังนี้  (นงลักษณ์  วิรัชชัย และสมหวัง  พิธิยานุวัฒน์, 2543, หน้า 40)  
     แทน  ตัวแปรแฝง 
     แทน  ตัวแปรสังเกตได้ 
     แทน  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม 
     แทน  ตัวแปรย่อยของตัวแปรแฝง 
 โดยในภาพที่ 1-2  เป็นการแสดงแบบจ าลองสมมติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยสมมติฐานนี้เกิดขึ้นจากกรอบแนวคิดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  
จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี แนวความคิด แบบจ าลอง และงานวิจัยต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับ
งานวิจยันี้ โดยผู้วิจัยได้มีการจัดล าดับเชิงสาเหตุและผลระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ดังภาพ   
 

 
 

 



 
 

ภาพที่ 1-2  แบบจ าลองสมมติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 
  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 12 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีปัจจัย
และองค์ประกอบในการศึกษา ดังนี้                             
  1.1  ปัจจัยที่มีอิทธิพล 5 ปัจจัย คือ 
   1.1.1  ปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  
   1.1.2  ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
   1.1.3  ปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity)  
   1.1.4  ปัจจัยด้านการสื่อสาร (Communication)  
   1.1.5  ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence)  
  1.2  องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 10 องค์ประกอบ คือ 
   1.2.1  เป็นผู้ฟังที่ดี  
   1.2.2  การเข้าใจผู้อ่ืน 
   1.2.3  การกระตุ้นและให้ก าลังใจ 
   1.2.4  มีความตระหนักรู้ 
   1.2.5  การโน้มน้าวใจ 
   1.2.6  การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ 
   1.2.7  การมองการณ์ไกล 
   1.2.8  มีจิตบริการ 
   1.2.9  มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 
   1.2.10  สร้างสรรค์ชุมชน 
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาค
ตะวันออก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2557 จ านวน 1,765  คน 
(ศูนย์ปฏิบัติการสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557)          
  2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2557 จ านวน 900  คน 
 3.  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ตัวแปรที่ศึกษาคร้ังนี้  แบ่งเป็น  2  กลุ่ม  คือ 
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  3.1  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 5 ตัว ดังนี ้
   3.1.1  ปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ได้แก่    
    3.1.1.1  ความคิดริเร่ิม 
    3.1.1.2  ความคิดคล่องตัว    
    3.1.1.3  ความคิดละเอียดลออ   
    3.1.1.4  ความคิดยืดหยุ่น 
   3.1.2  ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) ได้แก่ 
    3.1.2.1  การสร้างวิสัยทัศน์   
    3.1.2.2  การเผยแพร่วิสัยทัศน์    
    3.1.2.3  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
   3.1.3  ปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ได้แก่ 
    3.1.3.1  การเคารพผู้อื่น  
    3.1.3.2  การบอกความจริง   
    3.1.3.3  การรักษาสัญญา 
   3.1.4  ปัจจัยด้านการสื่อสาร (Communication) ได้แก่ 
    3.1.4.1  มีทักษะการสื่อสาร 
    3.1.4.2  ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
    3.1.4.3  มีรูปแบบของการสื่อสาร 
   3.1.5  ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) ได้แก่ 
    3.1.5.1  การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
    3.1.5.2  การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 
    3.1.5.3  การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 
    3.1.5.4  การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน 
    3.1.5.5  การควบคุมอารมณ์ตนเอง 
        3.2  ตัวแปรตาม คือ องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 
        3.2.1  เป็นผู้ฟังที่ดี  
       3.2.2  การเข้าใจผู้อ่ืน 
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        3.2.3  การกระตุ้นและให้ก าลังใจ                                                                                                
   3.2.4  มีความตระหนักรู้ 
   3.2.5  การโน้มน้าวใจ 
   3.2.6  การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ 
   3.2.7  การมองการณ์ไกล 
   3.2.8  มีจิตบริการ 
   3.2.9  มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 
   3.2.10  สร้างสรรค์ชุมชน 
    

นิยามศัพท์เฉพาะ                                                                                                                                               
 1.  ปัจจัยเชิงสาเหตุ หมายถึง รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
ตัวแปรปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ ปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต ปัจจัย
ด้านการสื่อสาร และปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ เพื่อใช้อธิบายภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน                                                                                              
 2.  ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (Servant leadership) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค
ตะวันออก ที่แสดงออกโดยการให้บริการตอบสนองความต้องการของบุคลากรเป็นอันดับแรก                  
ด้วยความนอบน้อม ปราศจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และเสริมพลังอ านาจเพื่อสนับสนุนให้
สามารถแก้ปัญหาด้วยตนเอง ซึ่งได้มาจากการสังเคราะห์ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบไปด้วย
คุณลักษณะ 10 ประการ ได้แก่ 1) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening)  2) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy)  
3) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing) 4) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ 
(Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) 8) มีจิตบริการ (Stewardship) 9) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth 
of people) และ 10) สร้างสรรค์ชุมชน (Building community)    
  2.1  เป็นผู้ฟังที่ดี หมายถึง ความพยายามในการสื่อสาร การเปิดรับค าพูดของผู้อ่ืนด้วย
ใจเป็นกลาง สามารถได้ยินทั้งเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในใจของผู้อื่น เพื่อจะสามารถ
ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ผู้น าแบบใฝ่บริการต้องมี
ทักษะที่ส าคัญของผู้น าโดยการอุทิศตนในการฟังผู้อ่ืน 
  2.2  การเข้าใจผู้อ่ืน หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน 
โดยเฉพาะความรู้สึกที่ว่ามนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่
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เหมือนใครของตน ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นถึงความตั้งใจดีของทุกคนและ
ต้องไม่ปฏิเสธความเป็นบุคคลของพวกเขาและนั่นหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและ
พฤติกรรมของเขาด้วย                                                                                                                                       
  2.3  การกระตุ้นและให้ก าลังใจ หมายถึง การกระตุ้นให้ผู้อ่ืนเข้มแข็ง เกิดสุขภาพทาง
จิตใจและร่างกายที่ดีขึ้นจากความกังวลต่าง ๆ  
  2.4  มีความตระหนักรู้ หมายถึง ความรู้ และความเข้าใจ ความไม่ประมาท การรับรู้ 
การมองการณ์ไกล และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
   2.5  การโน้มน้าวใจ หมายถึง การพยายามท าให้บุคลากรเชื่อใจในผู้น า มิใช่ 
การบังคับหรือใช้ต าแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตาม 
  2.6  การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ หมายถึง การพยายามที่จะเสริมสร้าง
ความสามารถที่จะ ‚ฝันเร่ืองใหญ่‛ สามารถที่จะมองปัญหาขององค์การ การที่จะเห็นปัญหานั้นต้อง
เกิดจากการมองสิ่งที่จะเกิดในอนาคต ไม่ใช่การมองเห็นปัญหาของในแต่ละวัน ผู้น าต้องสามารถ
จัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน 
  2.7  การมองการณ์ไกล หมายถึง ความสามารถใช้บทเรียนจากอดีต ความเป็นจริง 
ของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถแสดง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ช่วยให้บุคลากรในองค์การเข้าใจทิศทางและเกิดแรงจูงใจ ในการท างาน 
  2.8  มีจิตบริการ หมายถึง การสร้าง จิตส านึกถึงความดูแล รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน  
จะมีอิทธิพลให้คนอื่นไว้วางใจ และเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์การ 
  2.9  มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของ
มนุษย์แต่ละคนมีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าแบบใฝ่บริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริง 
ในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน 
  2.10  สร้างสรรค์ชุมชน หมายถึง การแสดงถึงความรับผิดชอบของผู้น าที่มีต่อกลุ่ม 
‚ชุมชน‛ คนที่เป็นผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ได้รับความไว้วางใจและสามารถสร้างบรรยากาศทาง
จริยธรรมและค้ าจุนสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติ ตามกฎ กติกา ขององค์การของตนซึ่งเป็น 
การสนับสนุนให้องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 3.  ปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ ความคิดริเร่ิม ความคิด
คล่องตัว ความคิดละเอียดลออ และความคิดยืดหยุ่น โดยแต่ละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพท์เฉพาะ
ดังนี้                             
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  3.1  ความคิดริเร่ิม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                         
ที่แสดงออกถึงความคิดแปลกใหม่ ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน                    
เกิดเป็นสิ่งใหม่ มีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม กล้าลอง 
กล้าแสดงออก ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอน และยินดีที่จะเผชิญความเสี่ยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว
  3.2  ความคิดคล่องตัว หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                 
ที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหาที่ไม่ซ้ ากันได้อย่างคล่องตัว ไม่ติดขัด 
ทั้งด้านการใช้ถ้อยค า การแสดงออกและการคิดในสิ่งที่ต้องการได้อย่างหลากหลาย                                       
  3.3  ความคิดละเอียดลออ  หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนที่
แสดงออกถึงการคิดในรายละเอียดด้วยความคิดประณีต และรอบคอบเพื่อขยายตกแต่งรายละเอียด
ความคิดหลักให้ได้ภาพที่ชัดเจนสมบูรณ์ ซึ่งสัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกต ไม่ละเลย 
สิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ผู้อื่นมองข้ามไป                                                                                                       
  3.4  ความคิดยืดหยุ่น หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                  
ที่แสดงออกถึงความสามารถปรับเปลี่ยนความคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ และเป็นการคิด 
นอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย เป็นการคิดได้อย่างอิสระ                                                                                       
 4.  ปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                  
ที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยแต่ละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้                        
  4.1  การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน              
ที่แสดงออกถึงการเก็บรวบรวมข้อมูล และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคล เพื่อน ามา
สังเคราะห์และวิเคราะห์ในการสร้างภาพที่ชัดเจนในอนาคตที่พึงปรารถนาของสถานศึกษา                        
  4.2  การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน      
ที่แสดงออกถึงการสื่อสารให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนโดยการเชิญชวน
ให้บุคคลเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์                                                                                                                                           
  4.3  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ที่แสดงออกถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย แผนและ
กิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่
สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จ                                                                                                                            
 5.  ปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก  
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ที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร คือ การเคารพผู้อ่ืน การบอก 
ความจริง และการรักษาสัญญา โดยแต่ละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้                                                                            
  5.1  การเคารพผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                      
ที่แสดงออกถึงความเชื่อว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเอง ซึ่งควรจะได้รับการยอมรับนับถือ และ 
การปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตร เมื่อแรกพบกันหรือเจอกัน                                                                                        
  5.2  การบอกความจริง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                 
ที่แสดงออกถึงการบอกผู้อื่นด้วยเร่ืองจริงโดย การกล่าวถ้อยค า การน าเสนอ และการแสดงเจตนา
บอกความจริงทั้งหมดในช่วงเวลานั้น ซึ่งเมื่อบอกออกไปแล้วอาจท าให้ผู้ฟังหรือผู้อ่ืนเกิด 
ความสบายใจหรือไม่สบายใจ                                                                                                                           
  5.3  การรักษาสัญญา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                 
ที่แสดงออกถึงการคงไว้หรือปฏิบัติตามซึ่งข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายขึ้นไป โดยการไม่โกหก                
ไม่หลอกลวง                                                                                                                                                          
 6.  ปัจจัยด้านการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน                         
ที่แสดงออกถึงการติดต่อรับส่งข้อมูลข่าวสารระหว่างผู้บริหารโรงเรียนกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือในการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมาย สามารถวัดได้จาก
องค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ มีทักษะการสื่อสาร ใช้ช่องทางการสื่อสาร และมี
รูปแบบการสื่อสาร โดยแต่ละตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้                                                                    
  6.1  มีทักษะการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน             
ที่แสดงออกถึงความสามารถในการส่งและรับข้อมูลข่าวสารให้บรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การมี
ทักษะการฟัง ทักษะการพูด ทักษะการเขียน และการใช้ภาษาท่าทาง ความสามารถในการพูดให้                  
ผู้อ่ืนเข้าใจง่าย การพูดโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วยและยอมรับในความคิดเห็น การเขียนข้อความ                 
เพื่อถ่ายทอดให้ผู้อ่านเข้าใจตามวัตถุประสงค์                                                                                               
  6.2  ใช้ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน 
ที่แสดงออกถึงความสามารถในการใช้วิธีการต่าง ๆ ในการเลือกใช้การสื่อสาร เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ได้แก่ การพูด การเขียน หรือการแสดงออกด้วยการกระท า ความสามารถ 
ในการเลือกใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมกับผู้รับสาร การแสดงออกด้วยการกระท า เพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจ
ข่าวสาร การใช้วิธีการสื่อสารที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจและยอมรับความคิดเห็น                       
  6.3  มีรูปแบบของการสื่อสาร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ที่แสดงออกถึงความสามารถเกี่ยวกับลักษณะของการสื่อสารระหว่างผู้บริหารโรงเรียน  
กับผู้เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจและการประสานงานที่ดี ซึ่งทั้งสองฝ่ายมีโอกาสเป็นผู้ส่งและ              



19 

ผู้รับข้อมูล โดยผู้ส่งสารให้ความสนใจและรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน ความสามารถ 
ในการใช้รูปแบบการสื่อสารที่เอ้ืออ านวยให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารสามารถโต้ตอบได้  การสื่อสาร
อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การใช้รูปแบบการสื่อสารแบบสองทางหรือแบบหลาย
ช่องทาง                                   
 7.  ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ที่แสดงออกถึงความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของ
ตนเองและผู้อื่น โดยสามารถจัดการควบคุมอารมณ์ และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ตนเอง 
ในการกระตุ้นภายในจิตใจ ตลอดจนสามารถตอบสนองความต้องการแสดงความคิด และ 
การกระท าของตนเองได้อย่างสมเหตุสมผล มองโลกในแง่ดี สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์ด้วย 
การด าเนินชีวิตร่วมกับ ผู้อ่ืนอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็น 
ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ การตระหนักรู้อารมณ์ของตน การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง  
การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน และการควบคุมอารมณ์ตนเอง โดยแต่ละ
ตัวแปรสังเกต มีนิยามศัพท์เฉพาะ ดังนี้                                                                                                                                        
  7.1  การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ที่แสดงออกถึงการรับรู้และเข้าใจความรู้สึก ความคิด อารมณ์และความต้องการของตนเอง
ได้ ว่าสาเหตุใดที่ท าให้เกิดอารมณ์ต่าง ๆ และสามารถประเมินจุดเด่นจุดด้อยของตนเองได้                         
เข้าใจความรู้สึกของตนเองว่ามาจากสาเหตุใด มีสติรู้เท่าทันความคิดความรู้สึกของตนเอง 
ความสามารถในการแยกแยะผลดีและผลเสียในการปฏิบัติงาน รู้ความสามารถที่เป็นจุดเด่น จุดด้อย
ของตน และมีความมั่นใจในคุณค่าและความสามารถของตน                                                                           
  7.2  การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ที่แสดงออกในการสร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเอง สามารถปรับมุมมองให้เกิดความคิด
และการกระท าที่สร้างสรรค์  มองโลกในแง่ดี ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค การเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง การให้ก าลังใจในการคิดและการกระท าอย่างสร้างสรรค์  การสร้างสรรค์
กิจกรรมเพื่อผ่อนคลายอารมณ์ การมองอุปสรรคให้เป็นโอกาสในการแก้ไขปัญหาและแม้
สถานการณ์จะเลวร้ายก็มีความหวังว่าจะดีขึ้น                                                                                     
  7.3  การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน  
ที่แสดงออกถึงการสังเกตความรู้สึกของผู้อ่ืน เข้าใจและเห็นใจผู้อ่ืน และพร้อมที่จะให้ 
ความเอ้ืออาทรและช่วยเหลือผู้อ่ืนเสมอ เข้าใจและยอมรับในอารมณ์ของผู้อ่ืน รู้สึกเห็นใจผู้อื่น 
เมื่อพบว่าพวกเขาไม่สบายใจ ให้ค าปลอบโยนและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานที่รู้สึกผิดหวังเสมอ และ
เต็มใจให้ความช่วยเหลือหากผู้อ่ืนมีปัญหา                              
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  7.4  การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงการปรับตัวเข้ากับผู้อื่น สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้วยการให้ 
ความสนใจและการแบ่งปันความรู้สึกซึ่งกันและกัน การมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน สามารถปรับตัวเข้า
กับผู้อ่ืนได้ มีการแบ่งปันความคิดและความรู้สึกกับผู้อ่ืน มีการแสดงความชื่นชมให้ก าลังใจซึ่งกัน
และกัน                                                                                                                                         
  7.5  การควบคุมอารมณ์ตนเอง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ที่แสดงออกถึงการควบคุมอารมณ์ตนเองด้วยการจัดการกับอารมณ์ที่ไม่เหมาะสมได้                 
มีความสามารถในการปรับตัว ยอมรับและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยใช้เหตุผลมากกว่า
อารมณ์ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา สามารถควบคุมตนเองให้แสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เหมาะสม สามารถระงับอารมณ์ได้ทันทีเมื่อรู้สึกโกรธหรือไม่พอใจ สามารถเปลี่ยนอารมณ์ทางลบ
เป็นบวกได้  สามารถท าใจยอมรับเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตได้  มีการพิจารณาไตร่ตรองด้วย
เหตุผลมากกว่าใช้อารมณ์ในการตัดสินใจ เมื่อมีปัญหาสามารถควบคุมสติและอารมณ์ได้                             
 8.  โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง โรงเรียนในภาคตะวันออก สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ที่จัดการเรียนการสอนในระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตั้งแต่ชั้นอนุบาลจนถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 รวมถึงโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
ที่มีการจัดการเรียนการสอนจนถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ด้วย ยกเว้นโรงเรียนที่จัดการศึกษาพิเศษและ        
การศึกษาสงเคราะห์                           
 9.  ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา 
ในภาคตะวันออก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ประโยชน์ของการวิจัย 
 1.  เป็นแนวทางส าหรับนักวิชาการ นักวิจัย หรือผู้บริหารทางการศึกษา ตลอดจนผู้สนใจ
น าไปเป็นข้อมูลตั้งต้นเพื่อขยายขอบเขตส าหรับการวิจัยในอนาคต โดยการเพิ่มพูนองค์ความรู้
พื้นฐานและความรู้เชิงลึกของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการให้แก่ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.  ผลการวิจัยสามารถน าไปใช้ก าหนดยุทธศาสตร์หรือการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
รวมถึง ระดับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ให้เป็นไปอย่างมีทิศทาง มีความเป็นไปได้และเหมาะสม 
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 3.  ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการอาจน าไปประยุกต์ใช้กับภาวะผู้น าแบบอื่นได้ด้วย เช่น ภาวะ
ผู้น าทางวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ฯลฯ โดยให้เป็นลักษณะ 
การประยุกต์และบูรณาการการเรียนรู้เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้เรียน  
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร
ต่าง ๆ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นส าคัญ ดังนี้                                                         
 1.  การจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน                                                              
 2.  หน้าที่ บทบาท และสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
 3.  แนวคิด นิยาม ความหมาย องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ                                                        
 4.  ปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ                                
  4.1  ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 
  4.2  ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์ 
  4.3  ปัจจัยความซื่อสัตย์ 
  4.4  ปัจจัยการสื่อสาร 
  4.5  ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
   5.  โมเดลเชิงสาเหตุ                                                                   
  5.1  การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ                                      
  5.2  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model)   
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การจัดการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 
  กระทรวงศึกษาธิการได้จัดระดับการศึกษา ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไว้ 3 ระดับ คือ ระดับประถมศึกษา (ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-6) ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น                  
(ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-3) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4-6) (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)  
 การศึกษาระดับประถมศึกษา เป็นการศึกษาที่มุ่งให้ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถ              
ขั้นพื้นฐานและให้สามารถคงสภาพอ่านออก เขียนได้ คิดค านวณได้ มีความสามารถประกอบอาชีพ
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ตามควรแก่วัย และความสามารถ ด ารงตนเป็นพลเมืองดีในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตย
ที่มีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข การจัดสถานศึกษาระดับประถมศึกษา พึงจัดเป็นตอนเดียวตลอด 
ใช้เวลาเรียนประมาณ 6 ปี การศึกษาระดับประถมศึกษา เป็นการศึกษาภาคบังคับ ซึ่งแต่ละท้องถิ่น
จะก าหนดอายุเข้าเกณฑ์ให้เหมาะสมกับสภาพท้องถิ่นและความพร้อมของเด็ก แต่ต้องไม่บังคับเด็ก
เข้าเรียนตอนอายุครบ 6 ปีบริบูรณ์ และไม่ช้ากว่าอายุครบ 8 ปีบริบูรณ์ (สุมน อมรวิวัฒน์, 2548)  
 ขอบข่ายงานการบริหารจัดการศึกษาโรงเรียนประถมศึกษา 
 ปัจจุบันการศึกษาเกี่ยวกับภาระงานหรือภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา จะใช้
กรอบแนวคิดในเร่ืองของขอบข่ายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา ที่เป็นไปตาม  
การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล และแนวทาง การกระจายอ านาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาให้คณะกรรมการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ตามกฎกระทรวง 
ก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับมาตราที่ 39 แห่ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
ที่ก าหนดให้กระทรวงด าเนินการกระจายอ านาจบริหารและจัดการศึกษาให้กับสถานศึกษาใน 4 งาน 
คือ การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง ซึ่งมีรายละเอียด 
ดังนี้  
 การบริหารงานวิชาการ                                                                         
 การบริหารงานวิชาการเป็นงานหลักของสถานศึกษา มีขอบข่ายกว้างขวางและมีส่วน
เกี่ยวข้องกับงานทุกด้านของสถานศึกษาทั้งทางตรงและทางอ้อม การท าความเข้าใจเพื่อสร้าง
จุดมุ่งหมายร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษา จึงเป็นความส าคัญอันดับแรกของการบริหารงาน
วิชาการ (ทัสนี วงศ์ยืน, 2547, หน้า 1) โดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการงานวิชาการไปให้
สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว 
รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษาชุมชนท้องถิ่นและการมีส่วนร่วมจากผู้มี
ส่วนได้เสียทุกฝ่าย ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท าให้สถานศึกษามีความเข้มเข็งในการบริหารและการจัดการ 
สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวัดผลและประเมินผล รวมทั้งการวัด
ปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชนท้องถิ่นได้อย่างมีคุณภาพ (รุ่งรัชดาพร เวหชาติ, 
2551, หน้า 28) ตามหลักการและแนวคิด ดังนี้  
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 1.  ยึดหลักให้สถานศึกษาจัดท าหลักสูตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบหลักสูตร
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของชุมชนและ
สังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผู้บริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมีส่วนร่วมในการด าเนินการ                                          
 2.  มุ่งส่งเสริมสถานศึกษาให้จัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือว่าผู้เรียนส าคัญที่สุด                      
 3.  มุ่งส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ 
รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหล่งการเรียนรู้  
 4.  มุ่งจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐาน โดยจัดให้มีดัชนีชี้วัดคุณภาพการจัด
หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัดการศึกษาได้ทุกช่วงชั้น                                   
 5.  มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการจัด
และพัฒนาการศึกษา 
 สรุป ขอบข่ายและภารกิจงานวิชาการ ประกอบด้วย การพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 
การวางแผนงานด้านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตรของ
สถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผลประเมินเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผล
การเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่ง
เรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การแนะแนว การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน
การศึกษา การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การประสานความร่วมมือในการพัฒนา
วิชาการกับสถานศึกษาอื่นและองค์กรอ่ืน การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล 
ครอบครัว/ องค์กร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา การจัดท าระเบียบ
และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา การคัดเลือกหนังสือแบบเรียนเพื่อใช้  
ในสถานศึกษา และการพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 การบริหารงานงบประมาณ                                                                        

 การบริหารงานงบประมาณ ยดึหลักการและแนวคิด ดังนี้                        
 1.  ยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาสการศึกษาของผู้เรียน 
ในการจัดสรรงบประมาณเพื่อการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรัฐจัดสรรเงินอุดหนุนเป็นค่าใช้จ่าย
รายบุคคลส าหรับผู้เรียนในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานแก่สถานศึกษาของรัฐและเอกชนอย่างเท่า
เทียมกัน และจัดสรรเพิ่มเติมให้แก่ผู้เรียนที่มีลักษณะพิเศษตามความจ าเป็น   
 2.  มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดสรรงบประมาณ 
โดยให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ มีความคล่องตัว ควบคู่กับความโปร่งใสและ
ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้จากผลส าเร็จของงานและทรัพยากรที่ใช้  
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 3.  ยึดหลักการกระจายอ านาจในการบริหารจัดการงบประมาณ โดยจัดสรรงบประมาณ 
ให้เป็นวงเงินรวมแก่สถานศึกษา  
 4.  มุ่งพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณตามมาตรฐานการจัดการ
ทางการเงินทั้ง 7 ด้าน คือ 1) การวางแผนงบประมาณ 2) การค านวณต้นทุนผลผลิต 3) การจัดระบบ
การจัดหาพัสดุ 4) การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 5) การรายงานทางการเงิน
และผลการด าเนินงาน 6) การบริหารสินทรัพย์ และ 7) การตรวจสอบภายใน  
 สรุป ขอบข่ายและภารกิจงานงบประมาณ ประกอบด้วย การจัดท าแผนงบประมาณ  
การจัดท าแผนปฏิบัติการ การอนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณ การขอโอนและขอเปลี่ยนแปลง
งบประมาณ การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้
งบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามที่ได้รับ
มอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อการศึกษา การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา การวางระบบ
การใช้ทรัพยากรร่วมกัน การประสานร่วมมือกับผู้รับผิดชอบแหล่งทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการจัด
การศึกษา การวางแผนพัสดุ การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดหาวัสดุ การจัดท าแผน
เกี่ยวกับการด าเนินการหารายได้ของสถานศึกษา การควบคุมดูแลบ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ  
การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน การเบิกเงินจากคลัง การจัดท าบัญชีการเงิน และการจัดท าหรือ
จัดหาแบบพิมพ์บัญชีทะเบียนและรายงาน 
 การบริหารงานบุคคล                                                                           
 การบริหารงานบุคคล ยึดหลักการและแนวคิด ดังนี้                                               
 1.  ยึดหลักการบริหารเพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง         
 2.  ยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามนโยบาย 
กฎหมาย และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด                       
 3.  ยึดหลักธรรมาภิบาล สรุป ขอบข่ายและภารกิจงานบุคคลประกอบด้วย การวางแผน
อัตราก าลัง การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
การด าเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การลาทุกประเภท การด าเนินการทางวินัยและ 
การลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ การออกจากราชการ การจัดระบบและการจัดท าทะเบียน
ประวัติ การเสนอขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะ  
การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  
การส่งเสริมวินัยคุณธรรมจริยธรรม การส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและ
บุคลากรทางการศึกษา การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ การบริหารตามหลักธรรมาภิบาล  
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การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง การใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่น าเอาการพัฒนา
วิชาชีพมามีส่วนเกี่ยวข้อง และการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา                               
 การบริหารท่ัวไป                                                                                 
 การบริหารทั่วไป ยึดหลักการและแนวคิด ดังนี้                                                 
 1.  ยึดหลักให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารและจัดการศึกษาด้วยตนเอง  
ให้มากที่สุด และเป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาของชาติ 
 2.  มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารและการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา ตามหลักการการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก โดยเน้น 
ความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตามกฎเกณฑ์ กติกา ตลอดจนการมีส่วนร่วมของ
บุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง 
 3.  มุ่งพัฒนาองค์กรทั้งระบบ ให้เป็นองค์กรสมัยใหม่ โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยี
มาใช้อย่างเหมาะสม สามารถเชื่อมโยง ติดต่อ สื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือข่ายและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 4.  ช่วยประสานส่งเสริมและสนับสนุนให้การบริหารงานอ่ืน ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน
คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริม สนับสนุนและ  
การอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ ตามบทบาทของสถานศึกษา 
ตลอดจนการจัดและให้บริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน และสถาบนัสังคมอื่น                                
 สรุป ขอบข่ายและภารกิจงานบริหารทั่วไป ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
การพัฒนาระบบและเครือข่าย ข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
การวางแผนการบริหารงานการศึกษา งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหาร
และพัฒนาองค์กร การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา การด าเนินงาน
ธุรการ การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม การจัดท าส ามะโนผู้เรียน การรับนักเรียน  
การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเร่ืองการจัดต้ัง ยุบรวมหรือเลิกสถานศึกษา การประสานการจัด
การศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา การทัศนศึกษา 
การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา การส่งเสริมสนับสนุนและ
ประสานการจัดการศึกษาของบุคคลชุมชนองค์กร/ หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
งานประสานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การรายงาน
ผลการปฏิบัติงาน การจัดระบบการควบคุมภายในสถานศึกษา และการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน (พิสิฐ เทพไกรวัล, 2554, หน้า 54-58)  
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หน้าที่ บทบาท และสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษา                                                     
  Gorton (1983, pp. 47-49) ได้สรุปภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาไว ้7 ประการ  
แต่ละภารกิจมีกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะต้องปฏิบัติดังนี้ 
 1.  ภารกิจด้านการบริหารบุคคล ตัวอย่างของกิจกรรมในภารกิจด้านนี้ เช่น 
  1.1  ก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล 
  1.2  จัดด าเนินการคัดเลือก ครู อาจารย์ และบุคลากรอ่ืน ๆ  
  1.3  มอบหมายงานให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา 
  1.4  แจ้งวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาให้ครู และอาจารย์ ได้ทราบ 
  1.5  สังเกตพฤติกรรมการสอนของครู 
  1.6  วินิจฉัยหาลักษณะเด่นและลักษณะด้อยในการสอนของครู 
  1.7  ช่วยเหลือครูในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 
  1.8  ประเมินผลการสอนของครู 
  1.9  ช่วยปรับปรุงและพัฒนาการสอนของครู 
  1.10  ส่งเสริมความสามัคคีในหมู่ครู และอาจารย์ 
 2.  ภารกิจด้านกิจการนักเรียน 
  2.1  จัดบริการแนะแนว 
  2.2  จัดการปฐมนิเทศนักเรียน 
  2.3  ก าหนดนโยบาย และกระบวนการเกี่ยวกับวินัยของนักเรียน                                      
  2.4  ก าหนดมาตรการเกี่ยวกับความปลอดภัยของนักเรียน                   
  2.5  พัฒนาและประสานงานกิจกรรมเสริมหลักสูตร                                             
  2.6  พิจารณาเกี่ยวกับวินัยและการลงโทษ                                                    
  2.7  จัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้แก่นักเรียน                                                   
  2.8  รายงานพฤติกรรมของนักเรียนให้ผู้ปกครองได้ทราบ                                   
 3.  ภารกิจด้านความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน                                             
  3.1  จัดด าเนินการให้บุคลากรของโรงเรียนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชน               
  3.2  ช่วยเหลือกิจกรรมของสมาคมครู ผู้ปกครอง                                          
  3.3  จัดด าเนินการในเร่ืองที่ผู้ปกครองมาร้องทุกข์                                         
  3.4  เป็นตัวแทนของสถานศึกษาในกิจกรรมของชุมชนที่โรงเรียนตั้งอยู่                      
  3.5  จัดบริการแก่ชุมชน                                                                 
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 4.  ภารกิจด้านพัฒนาหลักสูตรและการสอน                                                     
  4.1  ช่วยเหลือในการก าหนดเป้าหมายของหลักสูตร                                         
  4.2  ช่วยเหลือความกระจ่างในเนื้อหาของหลักสูตร                                        
  4.3  จัดหาวัสดุ อุปกรณ์ เพื่อส่งเสริมการเรียนการสอน                                      
  4.4  จัดการนิเทศการศึกษาในโรงเรียน                                                 
  4.5  จัดฝึกอบรมบุคลากรเพื่อพัฒนาการสอน                                             
  4.6  ช่วยเหลือในการประเมินผลการเรียน 
 5.  ภารกิจด้านการเงินและพัสดุ 
  5.1  จัดท างบประมาณเงินรายได้ของโรงเรียน 
  5.2  จัดระบบตรวจสอบภายใน 
  5.3  จัดระบบจัดซื้อ จัดจ้าง 
  5.4  จัดระบบการพัสดุ 
  5.5  จัดระบบบัญชี 
 6.  ภารกิจด้านอาคารสถานที่ 
  6.1  จัดวางแผนเกี่ยวกับการใช้อาคารสถานที่ 
  6.2  จัดระบบบ ารุงและซ่อมแซมอาคารสถานที่ 
  6.3  ดูแลคนงาน ภารโรง 
  6.4  จัดระบบการจอดยานพาหนะ 
 7.  ภารกิจด้านอ่ืน ๆ                                    
  7.1  จัดการประชุมหรือสัมมนา                             
  7.2  จัดการประชาสัมพันธ์สถานศึกษา                            
  7.3  ประเมินข้อดี ข้อเสียของโปรแกรมการสอน                         
  7.4  มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน เช่น การประกวดต่าง ๆ กีฬากิจกรรม
ส่งเสริมวัฒนธรรม ประเพณี เป็นต้น                                                              
  หน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารโรงเรียน ได้เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
จากเดิมที่เน้นกระบวนการบริหารและหน้าที่ทางการบริหารเพื่อให้โรงเรียนสามารถด าเนินงานไป
ได้ด้วยดี แต่ปัจจุบันผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิผล มีหน้าที่รับผิดชอบในการวางแผน การจัด
องค์การ การน าและการควบคุม (William, 2005, p. 5) ดังนี้                                                      
 1.  การวางแผน (Planning) เป็นการก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของโรงเรียน 
รวมทั้งการก าหนดแผนและกลยุทธ์ แนวทางส าหรับการปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จ 
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 2.  การจัดองค์การ (Organizing) เป็นการน าทรัพยากรที่จ าเป็นทั้งบุคลากร งบประมาณ 
และทรัพยากรด้านภายภาพมาใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ                        
 3.  การน า (Leading) เป็นการสร้างแรงดลใจ และแรงจูงใจให้บุคลากรท างานอย่างเต็ม
ศักยภาพ เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดยการให้ค าแนะน า การนิเทศ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 4.  การควบคุม (Controlling) เป็นกาประเมินและทบทวนผลการปฏิบัติงาน ก ากับ 
ติดตามความก้าวหน้า การให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย                                 
 นอกจากหน้าที่หลักส าคัญของผู้บริหารดังกล่าวข้างต้นแล้วองค์ประกอบส าคัญประการ
หนึ่งที่จะช่วยให้ผู้บริหารปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น คือ การเข้าใจบทบาทของ
ผู้บริหาร ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (Bartol, Martin, Tein & Matthews,  1998, p. 89)                             
 1.  กลุ่มบทบาทที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal roles) เป็นบทบาท
ที่เกิดขึ้นจากอ านาจและสถานะต าแหน่งแบบทางการ ประกอบด้วย 3 บทบาท คือ                         
  1.1  บทบาทสัญลักษณ์ขององค์การ ผู้บริหารที่ดีต้องสามารถแสดงบทบาทเป็น
ประมุขขององค์การ เช่น การเป็นประธานในพิธีการหรือกิจกรรมต่าง ๆ              
  1.2  บทบาทผู้น าองค์การ เป็นบทบาทในการเป็นผู้อ านวยการ การสร้างแรงจงูใจ 
ติดต่อสื่อสารและควบคุมการให้ค าแนะน า ให้แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงาน
เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ 

    1.3  บทบาทผู้ประสานงาน เป็นบทบาทที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ภายนอกองค์การ 
ผู้บริหารต้องสร้างความรู้จัก ความคุ้นเคยกับผู้บริหารองค์การอ่ืน ๆ และสามารถสร้างสัมพันธภาพ
ของความเหลือซึ่งกันและกัน 

 2.  กลุ่มบทบาทด้านสารสนเทศ (Informational roles) เป็นบทบาทที่ท าให้ผู้บริหารเป็น
ศูนย์กลางของข้อมูลข่าวสารทั้งในฐานะผู้รับและผู้ส่งข่าวสาร ประกอบด้วย 3 บทบาท คือ 

    2.1  บทบาทผู้ติดตามสถานการณ์ เป็นบทบาทของการติดตามแนวโน้มหรือความคิด
ใหม่ ๆ และความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการ เพื่อให้ได้ข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกที่จะ
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

    2.2  บทบาทผู้เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร เป็นบทบาทของการน าเอาความรู้ใหม่ ๆ หรือ
ข้อมูลใหม่ ๆ ที่ได้เรียนรู้หรือรับทราบทั้งจากภายในและภายนอกองค์กรเผยแพร่ให้แก่สมาชิกใน
องค์การได้รับรู้ด้วย 

    2.3  บทบาทผู้ประชาสัมพันธ์ เป็นบทบาทของการน าเสนอข้อมูลข่าวสารขององค์การ
ต่อบุคคลภายนอก 
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 3.  กลุ่มบทบาทด้านการตัดสินใจ (Decisional roles) เป็นบทบาทที่ท าให้ผู้บริหารเป็นนัก
ตัดสินใจ ประกอบด้วย 4 บทบาท คือ 

    3.1  บทบาทผู้ประกอบการ เป็นบทบาทในการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้มี 
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

    3.2  บทบาทผู้แก้ปัญหา เป็นผู้ขจัดสิ่งรวบกวนหรือแก้ปัญหาเมื่อองค์การเผชิญกับ
สิ่งรบกวนที่ไม่คาดหวังอย่างได้ผล เช่น มีความขัดแย้งภายในองค์การ ผู้บริหารต้องสามารถ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง สร้างความเข้าใจอันดีให้เกิดขึ้นภายในองค์การ 

   3.3  บทบาทผู้จัดสรรทรัพยากร เป็นการจัดสรรหรือกระจายทรัพยากรประเภทต่าง ๆ 
ขององค์การไปยังหน่วยย่อยขององค์การ เพื่อท าให้เกิดการด าเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์ 

    3.4  บทบาทผู้เจรจาต่อรอง เป็นจักเจรจาต่อรองกับบุคคลอ่ืน หรือหน่วยงานอ่ืน 
เพื่อให้ได้สิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

 The institute for educational leadership (2000) ได้ระบุบทบาทความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารสถานศึกษาเพิ่มเติมจากการบริหารงานธุรการประจ าอยู่แล้ว ดังนี้ ‚ผู้บริหารสถานศึกษายุค
ปัจจุบันจะต้องเป็นผู้น าการเรียนรู้ของนักเรียน จึงต้องมีความรอบรู้ทั้งเนื้อหาสาระทางวิชาการและ
เทคนิควิธีสอน จะต้องท างานร่วมกับครูในการเสริมสร้างทักษะที่เข้มแข็งให้แก่ครู ร่วมกันเก็บ
ข้อมูล วิเคราะห์และใช้ข้อมูลเพื่อเสริมสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
สามารถระดมทุกฝ่ายตั้งแต่นักเรียน ครู ผู้ปกครอง หน่วยงานภาครัฐและธุรกิจเอกชน ฯลฯ เป็นต้น
ให้เข้ามาร่วมยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีทักษะด้านภาวะ
ผู้น าสูงมีความรู้ความเข้าใจต่อการใช้อ านาจหน้าที่ในการก าหนดยุทธศาสตร์ในประเด็นดังกล่าว
อย่างชาญฉลาดและเกิดผลส าเร็จ‛ 

 ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กล้าผจัญ และสัมมา รธนิธย์ (2547, หน้า 36-39) ได้กล่าวถึง 
บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ดังนี้ 

 1.  การเป็นผู้น าทางวิชาการ ให้ความส าคัญต่อการส่งเสริม สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ มีการวางแผนนโยบาย และยุทธศาสตร์ 
เพื่อการปฏิรูปการเรียนรู้อย่างชัดเจน ให้ค าปรึกษา แนะน าและสร้างพลังความร่วมมือของทุกฝ่ายที่
เกี่ยวข้องเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ 

 2.  การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ผู้บริหารสามารถบริหารอย่างอิสระให้เกิด 
ความคล่องตัวในการบริหาร และเน้นการมีส่วนร่วมทั้งครูและบุคลากรภายในโรงเรียน บุคคลและ
หน่วยงานภายนอกโรงเรียน 
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 3.  การเป็นผู้อ านวยความสะดวกทั้งทางด้านวิชาการ เช่น การจัดสื่อต่าง ๆ เทคโนโลยีใน
การเรียนการสอน อุปกรณ์ส่งเสริมการเรียนรู้ต่าง ๆ รวมทั้งการให้บริการและจัดสภาพแวดล้อมใน
การเรียนรู้ เช่น แหล่งเรียนรู้ที่ผู้เรียนสามารถแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง และจัดบรรยากาศของ
โรงเรียนให้เอ้ือและส่งเสริมให้ผู้เรียนรักที่จะเรียนรู้และรู้จักแสวงหาความรู้ 

 4.  การประสานความสัมพันธ์ ผู้บริหารต้องประสานงานและสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน เพื่อสร้างเครือข่ายผู้สนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ 
ได้แก่ งบประมาณ บุคคล เช่น ผู้เชี่ยวชาญ ทรัพยากรด้านการเรียนการสอน เช่น อุปกรณ์การเรียน 
อุปกรณ์กีฬา สื่อ เทคโนโลยีที่ทันสมัย 

 5.  การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง โดยการส่งเสริมให้เข้าฝึกอบรม 
ประชุม สัมมนา และไปทัศนศึกษาเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ให้ทันต่อความก้าวหน้าและ 
ความเปลี่ยนแปลง เพื่อน ามาประยุกต์และปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้ดีขึ้น 

 6.  การสร้างแรงจูงใจ เข้าใจความต้องการของฝ่ายต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับทีมงาน และ
สร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การแสดงความขอบคุณ การเผยแพร่ผลงานของ
ทีมงาน และการยกย่องให้รางวัล 

 7.  การประเมินผล ผู้บริหารต้องจัดให้มีการประเมินผลตามมาตรฐานการศึกษาแห่งชาติ 
น าผลการประเมินมาใช้ในการก าหนดนโยบายของสถานศึกษา เพื่อเป็นกระบวนการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ และครบวงจร 

 8.  การส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ของครูและ
ทีมงาน รวมทั้งผู้บริหารอาจเข้าไปมีส่วนร่วมในการท าวิจัยด้วย 

 9.  การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ผู้บริหารต้องให้คามส าคัญกับงานเผยแพร่ 
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารของโรงเรียนให้ชุมชนและสาธารณชนทราบ ด้วยวิธีการที่หลากหลาย
เพื่อสร้างความเข้าใจและสร้างการมีส่วนร่วมมากขึ้น 

 10.  การส่งเสริมเทคโนโลยี เพื่อให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทั้งในและต่างประเทศให้
สอดคล้องกับยุคของสังคมแห่งการเรียนรู้                                                      

 กนกวรรณ ปลิ่มกมล (2549, หน้า 34) ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา
ว่าผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบในการบริหารและพัฒนาองค์กร งานบุคคลและ
กลุ่มเพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายวัตถุประสงค์
ขององค์กร โดยการท าหน้าที่ชี้น า ก ากับ ตรวจสอบ มอบหมายงาน สื่อสารเป็น เน้นจูงใจให้
ข่าวสารข้อมูล เพิ่มพูนผลงาน สานความคิดสู่ปฏิบัติ แจ่มชัดในนโยบาย ท านายอนาคต ลดปัญหา 
กล้าตัดสินใจ ใช้ทรัพยากรคุ้มค่า พาบรรลุจุดหมาย                                                
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 สุพจน ์วิเชียรศรี (2550, หน้า 11) ได้เสนอบทบาทหนา้ที่ของผู้บริหารสถานศึกษาว่า  
ควรประกอบด้วย บทบาทด้านนักคิด โดยผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ คิดหาวิธีการใหม่ ๆ  
ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย บทบาทผู้น าทางวิชาการ ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญที่
จะสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการอยู่เสมอและบทบาทของนักปฏิบัติที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยเป็นผู้มี
ความเพียรพยายาม มุ่งมั่นอดทนที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย และสร้างผลงานอย่างมีคุณภาพ 
 สมุทร ช านาญ (2554, หน้า 71-72) ได้เสนอว่า การบริหารโรงเรียนโดยใช้โรงเรียน 
เป็นฐานนั้น ภารกิจหน้าที่ของโรงเรียน ซึ่งเป็นบทบาทหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
มีบทบาท ดังนี้ 
 1.  การจัดโครงสร้างของโรงเรียน ได้แก่ การก าหนดโครงสร้างการบริหารโรงเรียนและ
การก าหนดบทบาทอ านาจหน้าที่ตามภารกิจของโรงเรียน 
 2.  การบริหารงานวิชาการ ได้แก่ การบริหารหลักสูตร การบริหารจัดการเรียนการสอน 
การวัดผลประเมินผลการเรียน การแก้ปัญหาการเรียนการสอน การแสวงหานวัตกรรม และ
เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 
 3.  การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร การสรรหา 
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร การก าหนดแนวทางการให้เงินเดือน ค่าจ้าง การด าเนินการทางวินัย 
และให้พ้นจากราชการ 
 4.  การบริหารงานงบประมาณ ได้แก่ การสรรหางบประมาณ การอนุมัติแผนงานของ 
โรงเรียนการบริหารงานการเงิน การพัสดุ การบัญชีของโรงเรียน และการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
ของโรงเรียน 
 5.  การบริหารทั่วไป ได้แก่ การก าหนดปรัชญา วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  
การบริหารงานในโรงเรียน การจัดทาแผนปฏิบัติการในโรงเรียน การแสวงหาความร่วมมือระหว่าง 
โรงเรียนกับชุมชนหรือองค์กรต่าง ๆ ในชุมชน                                                
 สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา 

 Sergiovanni (2001, pp. 4-6) น าเสนอสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา โดยน าแนวคิด
มาจากสมาคมผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาแห่งชาติ (National association of elelamentary school 
principals: NAESP) โดยจัดแบ่งเป็น 8 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

 1.  พฤติกรรมภาวะผู้น า ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์และใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมในการสร้าง
ความเชื่อและค่านิยมร่วม การตัดสินโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม การมีความคิดสร้างสรรค์และ
การคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ  
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 2.  ทักษะการติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การสามารถชักชวน โน้มน้าวให้เชื่อ สามารถอธิบาย
และตรวจสอบความเข้าใจของผู้อื่น สามารถสื่อสารโดยการเขียน และการพูดให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้อย่าง
ชัดเจนและถูกต้อง 

 3.  กระบวนการกลุ่ม ได้แก่ การด าเนินการเอ้ืออ านวยให้เกิดกระบวนการกลุ่ม ร่วมมือ
ร่วมใจในการแก้ปัญหาและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน โดยมีความเข้าใจพลวัตร
ของกลุ่ม และสามารถใช้ทักษะกระบวนการกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งทักษะการสร้างทีม 

 4.  หลักสูตรและการสอน ได้แก่ สามารถด าเนินการสร้างกรอบงานหลักสูตรอันเป็น 
การก าหนดทิศทางการเรียนการสอน สามารถให้ค าแนะน า นิเทศ ในการพัฒนาหลักสูตรและการน า
หลักสูตรไปปฏิบัติ รวมทั้งการจัดการเรียนการสอน สามารถท างานร่วมกับครูและผู้แทนชุมชนใน
การก าหนดกรอบหลักสูตรและหลักการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายของโรงเรียน 

 5.  การประเมินตามสภาพจริง ได้แก่ การสามารถใช้การประเมินผลเพื่อปรับปรุงพัฒนา
หลักสูตรและการให้บริการ ผลสัมฤทธิ์ผู้เรียน ผลการปฏิบัติงานของครู โดยในการประเมิน
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายต้องมีความเข้าใจวิธีการและเกณฑ์ในการประเมิน รวมทั้งมีส่วนร่วม 
ในการประเมิน 

 6.  การบริหารองค์การ ได้แก่ การมีภาพที่ชัดเจนของโรงเรียนทั้งในอดีต ปัจจุบันและ
อนาคต ใช้การวางแผนอย่างมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ เพื่อจะน าไปสู่เป้าหมายของ
โรงเรียน สามารถเลือก ออกแบบ และจัดโครงสร้างงาน บุคลากรเพื่อให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 

 7.  การบริหารการเงิน ได้แก่ การมีความเข้าใจกับระบบงบประมาณของโรงเรียนและ 
การประยุกต์ใช้ได้อย่างถูกต้อง การมีส่วนร่วมของผู้เกี่ยวข้องในการบริหารงบประมาณโดยยึด
ภารกิจและเป้าหมายของโรงเรียนเป็นส าคัญ 

 8.  การบริหารนโยบาย ได้แก่ การเข้าใจนโยบายระดับชาติ และระดับท้องถิ่น ผู้บริหาร
สามารถพัฒนากลยุทธ์ที่สอดคล้องกับนโยบาย สนับสนุนการศึกษาของภาครัฐ การมีส่วนร่วมของ
ผู้น าชุมชนในการพัฒนาและสนับสนุนโครงการของโรงเรียน 
 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549, หน้า 15) ได้กล่าวถึง
สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ในยุทธศาสตร์การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา          
ปี พ.ศ. 2549-2551 ว่าการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษารวมถึงผู้บริหารสถานศึกษา คือ 
มุ่งเน้นให้มีสมรรถนะตามมาตรฐานต าแหน่ง และมาตรฐานวิชาชีพทั้งสมรรถนะหลัก (Core 
competency) สมรรถนะการปฏิบัติงานในหน้าที่ (Functional competency) และสมรรถนะเฉพาะ
ตามกลุ่มสาระ (Specification competency) ตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและ
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บุคลากรทางการศึกษาก าหนด ซึ่งต่อมาส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินเพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษา มีวิทยฐานะและ
เลื่อนวิทยฐานะโดยใช้แบบประเมินคุณภาพการปฏิบัติงาน (สมรรถนะ) ได้ก าหนดสมรรถนะ 
ที่ต้องประเมิน 4 สมรรถนะ ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 
2549)                                        
 1.  สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพ 
อย่างต่อเนื่อง 
  1.1  คุณภาพงานด้านความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ การตัดสินโดยผลงาน 
มีความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์เกือบทุกรายการ และเป็นแบบอย่างได้            
  1.2  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การน านวัตกรรม/ ทางเลือกใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของงาน การตัดสินโดยมีการทดลองวิธีการหรือจัดท าคู่มือประกอบการพัฒนางาน
ใหม่ ๆ โดยมีการจัดท ารายงานการพัฒนาที่เป็นรูปธรรมชัดเจนและมีการเผยแพร่ในวงกว้าง            
  1.3  ความมุ่งมั่นในการพัฒนาผลงานอย่างต่อเน่ือง โดยมุ่งมั่นกระตือรือร้น 
ในการพัฒนาผลงานทุกรายการที่ได้รับมอบหมายจนปรากฏผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับ 
ในองค์กรและนอกองค์กรที่เกี่ยวข้อง                                                                   
 2.  สมรรถนะด้านการบริการที่ดี ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มี
ประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ                                                     
  2.1  การปรับปรุงระบบบริการ โดยศึกษาความต้องการของผู้รับบริการ น าข้อมูลมา
ปรับปรุงและพัฒนาระบบบริการในเกือบทุกรายการอย่างต่อเนื่อง                                   
  2.2  ความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผู้เกี่ยวข้อง โดยผู้รับบริการร้อยละ 80 ขึ้นไป  
มีความพึงพอใจระดับมาก                                                                    
 3.  สมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง การศึกษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน                           
  3.1  การศึกษาค้นคว้าหาความรู้ ด้วยการเข้าประชุมทางวิชาการอบรมสัมมนาหรือ
วิธีการอ่ืน ๆ โดยมีชั่วโมงเข้าประชุม อบรม สัมมนาไม่น้อยกว่า 20 ชั่วโมง/ ปีและมีการจัดท า
เอกสารน าเสนอต่อที่ประชุม เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างน้อย 2 รายการ/ ปี                                   
  3.2  การรวบรวมและประมวลความรู้ในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพการตัดสินโดย
มีการสังเคราะห์ข้อมูลความรู้ จัดเป็นหมวดหมู่ ปรับปรุงให้ทันสมัย รวบรวมองค์ความรู้ส าคัญ  
เพื่อใช้ในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง                                                           
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  3.3  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านวิชาการในหมู่เพื่อนร่วมงาน โดยเข้าประชุม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในหน่วยงานร้อยละ 80 ขึ้นไปของจ านวนกิจกรรมที่หน่วยงานจัด            
 4.  สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเสริมแรง         
ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู้น า ผู้ตามได้อย่าง
เหมาะสม                                                                               
  4.1  การให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน โดยให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงานสม่ าเสมอเกือบทุกคร้ัง                                          
  4.2  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสมการตัดสินโดยแสดงบทบาท
ผู้น า/ ผู้ตามในการท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างเหมาะสมเกือบทุกโอกาส/ สถานการณ์         
  4.3  การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย โดยใช้ทักษะการบริหาร
จัดการในการท างานร่วมกับบุคคลหรือคณะบุคคลในหน่วยงานของตนและต่างหน่วยงานได้ 
ทุกกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพในเกือบทุกสถานการณ์                                           
  4.4  การเสริมแรงให้ก าลังใจ ส่งเสริมสนับสนุนเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน  
โดยให้เกียรติ ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานในโอกาสที่เหมาะสมเกือบทุกคร้ัง        
 แนวคิดดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึงบทบาทหน้าที่ ทักษะ ความรู้ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นคุณลักษณะส าคัญที่จะส่งเสริมและเอ้ืออ านวยให้ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถบริหารจัดการศึกษาได้บรรลุผลตามเป้าหมาย                                       
 มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา                                                      
 วิชาชีพทางการศึกษาเป็นวิชาชีพควบคุมเพื่อให้เกิดความมั่นใจแก่ผู้รับบริการและ
สาธารณชน ซึ่งมีมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษา อันเป็นข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะและคุณภาพ
ที่พึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษา และเป็นแนวทางให้แก่ผู้ประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษาประพฤติปฏิบัติตาม เพื่อให้เกิดคุณภาพในการประกอบวิชาชีพ สามารถสร้าง 
ความเชื่อมั่น ศรัทธาให้แก่ผู้บริการว่าเป็นบริการที่มีคุณภาพ มาตรฐานวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วยมาตรฐาน 3 ด้าน ได้แก่ มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ มาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตน ซึ่งได้ประกาศเป็นข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐาน
วิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 มีรายละเอียด ดังนี้ (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา, 
2549, หน้า 25-29; 38-41; 44)                                                                   
 1.  มาตรฐานความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ 

    1.1  มาตรฐานความรู้ 
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       1.1.1  มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาตรีทางการบริหารการศึกษาหรือเทียบเท่า หรือ
คุณวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง โดยมีความรู้ดังต่อไปนี้ 

 1.1.1.1  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา 
 1.1.1.2  นโยบายและการวางแผนการศึกษา 
 1.1.1.3  การบริหารด้านวิชาการ 
 1.1.1.4  การบริหารด้านธุรการ การเงิน พัสดุและอาคารสถานที่ 
 1.1.1.5  การบริหารงานบุคคล 
 1.1.1.6  การบริหารกิจการนักเรียน 
 1.1.1.7  การประกันคุณภาพการศึกษา 
 1.1.1.8  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 1.1.1.9  การบริหารประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน 
 1.1.1.10  คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 

       1.1.2  ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรการบริหารสถานศึกษาที่คณะกรรมการคุรุสภา
รับรอง 

    1.2  มาตรฐานประสบการณ์วิชาชีพ 
      1.2.1  มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 
       1.2.2  มีประสบการณ์ด้านปฏิบัติการสอน และต้องมีประสบการณ์ในต าแหน่ง

หัวหน้าหมวด หรือหัวหน้าสาย หรือหัวหน้างาน หรือต าแหน่งบริหารอ่ืน ๆ ในสถานศึกษาแล้ว 
ไม่น้อยกว่า 2 ปี 

    1.3  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามมาตรฐานความรู้ 
       1.3.1  หลักและกระบวนการบริหารการศึกษา ก าหนดสมรรถนะ ดังนี้ 
            1.3.1.1  สามารถน าความรู้ ความเข้าใจหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร

การศึกษา ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศึกษา 
            1.3.1.2  สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ และสร้างองค์ความรู้ในการบริหารจัด

การศึกษา 
           1.3.1.3  สามารถก าหนดวิสัยทัศน์ และเป้าหมายของการศึกษา 
           1.3.1.4  สามารถจัดองค์กร โครงสร้างการบริหาร และก าหนดภารกิจของครู

และบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 
       1.3.2  นโยบายและการวางแผนการศึกษา ก าหนดสมรรถนะดังนี้ 
            1.3.2.1  สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดท านโยบายการศึกษา 
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            1.3.2.2  สามารถก าหนดนโยบาย วางแผนการด าเนินงาน และประเมินคุณภาพ
การจัดการศึกษา 

            1.3.2.3  สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่มุ่งให้เกิดผลดี คุ้มค่าต่อ
การศึกษา สังคม และสิ่งแวดล้อม 

            1.3.2.4  สามารถน าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาไปปฏิบัติ 
           1.3.2.5  สามารถติดตาม ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงาน 

1.3.3  การบริหารด้านวิชาการ ก าหนดสมรรถนะดังนี้ 
 1.3.3.1  สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 
 1.3.3.2  สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 1.3.3.3  สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
 1.3.3.4  สามารถส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 
1.3.4  การบริหารด้านธุรการการเงิน พัสดุและอาคารสถานที่ ก าหนดสมรรถนะ

ดังนี้ 
 1.3.4.1  สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.3.4.2  สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็นระบบ 
 1.3.4.3  สามรรถวางแผนการบริหารและจัดการทรัพยากรในสถานศึกษาได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.3.4.4  สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพื่อส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 
1.3.5  การบริหารงานบุคคล ก าหนดสมรรถนะ ดังนี้ 
 1.3.5.1  สามารถสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเข้ามาปฏิบัติงาน 
 1.3.5.2  สามารถจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
 1.3.5.3  สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหส้ามารถปฏิบัติหน้าที่

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.3.5.4  สามารถสร้างขวัญและก าลังใจส าหรับครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
 1.3.5.5  สามารถให้ค าปรึกษาและแก้ไขปัญหาการท างานให้แก่ครูและบุคลากร

ในสถานศึกษา 
1.3.6  การบริหารกิจการนักเรียน ก าหนดสมรรถนะดังนี้ 
 1.3.6.1  สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผู้เรียน 
 1.3.6.2  สามารถบริหารจัดการให้เกิดงานบริการผู้เรียน 
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 1.3.6.3  สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนาศักยภาพผู้เรียนในด้าน
ต่าง ๆ 

 1.3.6.4  สามารถส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมและความสามัคคีในหมู่คณะ 
1.3.7  การประกันคุณภาพการศึกษา ก าหนดสมรรถนะดังนี้ 
 1.3.7.1  สามารถจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
 1.3.7.2  สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน

การศึกษาของสถานศึกษา 
 1.3.7.3  สามารถจัดท ารายงานผลการประเมินตนเองของสถานศึกษา 

เพื่อรองรับการประเมินภายนอก 
1.3.8  การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ ก าหนดสมรรถนะ ดังนี้ 
 1.3.8.1  สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษาและ 

การปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
 1.3.8.2  สามารถประเมินการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อน ามาปรับปรุง 

การบริหารจัดการ 
 1.3.8.3  สามารถส่งเสริม สนับสนุนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา 
1.3.9  การบริหารประชาสัมพันธ์และความสัมพันธ์ชุมชน ก าหนดสมรรถนะ ดังนี ้
 1.3.9.1  สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผู้เรียน ครู และบุคลากร 

ในสถานศึกษา 
 1.3.9.2  สามารถเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสารและกิจกรรมของสถานศึกษาไปสู่

ชุมชน 
 1.3.9.3  สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 
 1.3.9.4  สามารถสร้างกิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน โดยมี

เป้าหมายในการเข้าไปช่วยเหลือชุมชน และเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วม 
 1.3.9.5  สามารถระดมทรัพยากรและภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อส่งเสริมการจัด

การศึกษา 
1.3.10  คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ก าหนดสมรรถนะ 

ดังนี้ 
 1.3.10.1  เป็นผู้น าเชิงคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 
 1.3.10.2  ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.3.10.3  ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมีคุณธรรมและจริยธรรมที่เหมาะสม 



39 

 2.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา 
คือ การเข้าร่วมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพด้วยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาวิชาชีพ เพื่อให้สมาชิกยอมรับและเห็นคุณประโยชน์ของผู้บริหารที่มีต่อการพัฒนา
องค์กร ตลอดจนการน าองค์กรให้เป็นที่ยอมรับของสังคมโดยส่วนรวม 

 มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนา
บุคลากร ผู้เรียน และชุมชน การตัดสินใจของผู้บริหารต้องผ่านกระบวนการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างการกระท าและผลของการกระท า เนื่องจากการตัดสินใจของผู้บริหารมีผลต่อองค์กร 
โดยส่วนรวม ผู้บริหารจึงต้องเลือกกิจกรรมที่จะน าไปสู่ผลดี ผลต่อการพัฒนาของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งนี้เพื่อน าไปสู่ความไว้วางใจ ความศรัทธาและความรู้สึกเป็นที่พึ่งได้ของบุคคลทั้งปวง
 มาตรฐานที่ 3 มุ่งมั่นพัฒนาผู้ร่วมงานให้สามารถปฏิบัติงานได้เต็มตามศักยภาพ ผู้บริหาร
ต้องศึกษาจุดเด่น จุดด้อยของผู้ร่วมงาน ก าหนดจุดที่ต้องพัฒนาของแต่ละคน และเลือกใช้วิธีการที่
เหมาะสมกับการพัฒนาด้านนั้น ๆ ใช้เทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในให้ผู้ร่วมงานได้ลงมือ
ปฏิบัติจริง ประเมิน ปรับปรุง จนเป็นผลให้ศักยภาพของผู้ร่วมงานเพิ่มพูนก้าวหน้า น าไปสู่การเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้ 

 มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจริง ผู้บริหาร
วางแผนงานขององค์กรได้อย่างมียุทธศาสตร์ เหมาะสมกับเงื่อนไข ข้อจ ากัดของผู้เรียน ครู 
ผู้ร่วมงาน ชุมชน ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม สอดคล้องกับนโยบาย แนวทาง เป้าหมายของ 
การพัฒนา แผนงานต้องมีกิจกรรมส าคัญที่น าไปสู่ผลของการพัฒนา เมื่อน าไปปฏิบัติจนเกิดผลต่อ 
การพัฒนาอย่างแท้จริง 

 มาตรฐานที่ 5 พัฒนาและใช้นวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเป็น
ล าดับ ผู้บริหารต้องมีความรู้ในการบริหารแนวใหม่ ๆ เลือกและปรับปรุง ใช้นวัตกรรมได้
หลากหลาย ตรงกับสภาพการณ์ เงื่อนไข ข้อจ ากัดของงานและองค์กร จนน าไปสู่ผลจริงได้ เพื่อให้
องค์กรก้าวหน้าพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง 

 มาตรฐานที่ 6 ปฏิบัติงานขององค์กรโดยเน้นผลถาวร ผู้บริหารต้องเลือกและใช้ 
กิจกรรมการบริหารที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นของบุคลากรและองค์กร จนบุคลากรมีนิสัย
ในการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บริหารต้องริเร่ิม ร่วมพัฒนา สนับสนุน และให้ก าลังใจบุคลากรใน
การศึกษา ค้นคว้า ปฏิบัติและปรับปรุงงานต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง จนเกิดเป็นค่านิยมในการพัฒนางาน
ตามปกติ อันเป็นบุคลิกภาพที่ถึงปรารถนาของบุคลากรและองค์กร 
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 มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างมีระบบ ผู้บริหารสามารถ
น าเสนอผลงานที่ได้ท าส าเร็จแล้ว ด้วยการรายงานผลที่แสดงถึงผลการวิเคราะห์งานอย่างรอบคอบ 
ครอบคลุมการก าหนดงานที่จะน าไปสู่ผลแห่งการพัฒนา การลงมือปฏิบัติจริง และผลที่ปรากฏมี
หลักฐานยืนยันชัดเจน การรายงานเป็นโอกาสที่ผู้บริหารจะได้ทบทวนถึงงานที่ท าไปแล้ว ว่ามี
ข้อจ ากัด ผลดี ผลเสียและผลกระทบอย่างไร ตลอดจนการน าผลการประเมินไปใช้ในการประเมิน
ตนเอง รวมทั้งการท าให้เกิดความรู้สึกชื่นชมของผู้ร่วมปฏิบัติงานทุกคน 

 มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้บริหารมีหน้าที่แนะน า ตักเตือน ควบคุม 
ก ากับดูแลบุคลากรในองค์กร ซึ่งการที่ปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวให้ได้ผลดี ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดี ซึ่งจะมีผลต่อการยอมรับของบุคลากร ท าให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธาต่อ 
การบริหารงาน จนสามารถปฏิบัติตามได้ด้วยความพึงพอใจ 

 มาตรฐานที่ 9 ร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานอื่นอย่างสร้างสรรค์ ผู้บิหารต้องร่วมมือกับ
ชุมชนและหน่วยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏิบัติ แนะน า การปรับปรุงการปฏิบัติ และแก้ปัญหา
ของชุมชนหรือหน่วยงานอ่ืน เพื่อให้เกิดผลดีต่อสังคมส่วนรวม ในลักษณะร่วมคิด ร่วมท า วางแผน 
และร่วมปฏิบัติด้วยความเต็มใจ เต็มความสามารถ เพื่อเสริมสร้างบรรยากาศประชาธิปไตยและ 
การร่วมมือกันในสังคม น าไปสู่การยอมรับและศรัทธาอย่างภาคภูมิใจ 

 มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา ผู้บริหารต้องติดตาม 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกทุกด้าน และน าข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่ได้รับมาใช้ในการพัฒนา
งานและผู้ร่วมงาน การตื่นตัว การรับรู้ และการมีข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศเหล่านี้นอกจากเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนางานแล้ว ยังน ามาซึ่งการยอมรับและความเชื่อถือของผู้ร่วมงาน อันจะ
น าไปสู่การพัฒนาที่ลึกซึ้งต่อเนื่องต่อไป 

 มาตรฐานที่ 11 เป็นผู้น าและสร้างผู้น า ผู้บริหารสร้างวัฒนธรรมองค์กรด้วยการพูดน า 
ปฏิบัติน า และจัดระบบงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม โดยการให้รางวัลแก่ผู้ที่ท างานได้ส าเร็จ
แล้ว จนน าไปสู่การพัฒนาตนเอง คิดได้เอง ตัดสินใจได้เอง พัฒนาได้เองของผู้ร่วมงานทุกคน 
ผู้บริหารต้องสร้างความรู้สึกประสบความส าเร็จให้แก่บุคลากรแต่ละคนและทุกคน จนเกิดภาพ
ความเป็นผู้น าในทุกระดับ น าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง 

 มาตรฐานที่ 12 สร้างโอกาสในการพัฒนาได้ทุกสถานการณ์ การพัฒนาองค์กรให้
ก้าวหน้าอย่างยั่งยืนสอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลก ผู้บริหารต้องรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 
สามารถปรับงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
สอดคล้อง สมดุลและเสริมสร้างซึ่งกันและกัน องค์กรที่ปรับได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นผลให้
องค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืนสอดคล้องกับความก้าวหน้าของโลกตลอดไป 
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 3.  มาตรฐานการปฏิบัติตน 
  3.1  จรรยาบรรณต่อตนเอง 
   3.1.1  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้าน

วิชาชีพ บุคลิกภาพและวิสัยทศัน์ให้ทันต่อการพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
อยู่เสมอ 

   3.1.2  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต และ
รับผิดชอบต่อวิชาชีพ เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพ 

  3.2  จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ 
   3.2.1  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องรัก เมตตา เอาใจใส่ ช่วยเหลือ ส่งเสริม

ให้ก าลังใจแก่ศิษย์ และผู้รับบริการตามบทบาทหน้าที่โดยเสมอหน้ากัน 
   3.2.2  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ และ

นิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่ศิษย์ และผู้รับบริการ ตามบทบาทหน้าที่อย่างเต็มความสามารถด้วย 
ความบริสุทธิ์ใจ 

   3.2.3  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  
ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ 

   3.2.4  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องให้บริการด้วยความจริงใจและ 
เสมอภาค โดยไม่เรียกรับหรือยอมรับผลประโยชน์จากการใช้ต าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ 

  3.3  จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ 
  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ 

โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 
  3.4  จรรยาบรรณต่อสังคม 
  ผู้ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาพึงประพฤติปฏิบัติตนเป็นผู้น าในการอนุรักษ์และ

พัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิปัญญา สิ่งแวดล้อม รักษาผลประโยชน์ของ
ส่วนรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารโรงเรียนในสหรัฐอเมริกา                    
 ผู้บริหารโรงเรียนมีภาระหน้าที่ตามที่เขตพื้นที่การศึกษา (School districts) แต่ละแห่ง
ก าหนด ซึ่งมีไว้ในสัญญาจ้างเป็นกฎเกณฑ์การประเมินความมีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของภาวะผู้น าทางการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษาในสหรัฐอเมริกาได้ให้
ความส าคัญต่อภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างมาก โดยก าหนดไว้เป็นคุณสมบัติ
ของผู้ด ารงต าแหน่งหรือผู้สมัครจะด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาดังนี้ในที่นี้ ผู้วิจัยสรุปรวมจาก
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หลายเขตพื้นที่การศึกษาพอสังเขป ดังนี้ (Arkansas  School District, 2007; Irving, 2007; La Porte, 
2007; Monona, 2007; Oklahoma, 2007; Pendleton County, 2007; Somerset, 2007)   
 1.  ใช้แผนยุทธศาสตร์ร่วมกันเพื่อระบุและท าให้พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของ
โรงเรียนประสบผลส าเร็จ                                                            
 2.  อาศัยความช่วยเหลือจากคณะกรรมการการตัดสินใจของโรงเรียน ในการจัดท า
วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานประจ าปีของแต่ละตัวบ่งชี้เกี่ยวกับความเป็นเลิศทางวิชาการ 
(Academic excellence indicators) สร้าง รักษา และใช้ระบบสารสนเทศและบันทึกที่เหมาะสมและ
จ าเป็นเพื่อให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์การปฏิบัติงานของโรงเรียนในแต่ละตัวบ่งชี้ความเป็นเลิศทาง
วิชาการ                                                                                            
 3.  แสดงให้เห็นว่ามีทักษะทางสติปัญญาที่จะเก็บ วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล 
ข่าวสารเพื่อเดินสู่เป้าหมาย                                                                        
 4.  สร้างและรักษามาตรฐานที่สูงของนักเรียน และสร้างวินัยให้เกิดขึ้นโดยค านึงถึงสิทธิ
ของนักเรียน                                                                               
 5.  ท าความเข้าใจและส่งเสริมให้เกิดความคาดหวังจากการปฏิบัติงานระดับสูงจากครูและ
นักเรียน                                                                                
 6.  ก ากับและติดตามโครงการสอนอ่านให้เกิดประสิทธิผลทุกระดับชั้น                    
 7.  ก ากับและติดตามการสอนวิชาคณิตศาสตร์ให้เต็มศักยภาพของนักเรียน                
 8.  วิเคราะห์ข้อมูลทางการศึกษาเพื่อมุ่งผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน                           
 9.  ให้ค าแนะน าและรักษาการจัดท าบันทึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับความก้าวหน้า และ   
การเข้าเรียนของนักเรียน                                                                         
 10.  เป็นผู้น าในการพัฒนา การก าหนดความเหมาะสม และก ากับดูแลการเรียนการสอน                                                                                    
 11.  มีความรู้ด้านหลักสูตรและการสอน ช่วยพัฒนา ทบทวน และประเมินหลักสูตร                                                                                  
 12.  มีความสามารถในการประเมินโครงการสอนและประสิทธิผลของการสอน            
 13.  ก ากับติดตามกระบวนการการเรียนการสอนและกระบวนการจัดการ เพื่อให้มั่นใจว่า
กิจกรรมต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ออกมา และใช้ข้อค้นพบเหล่านี้เพื่อการปฏิบัติและ 
การพัฒนาที่ถูกต้อง ทั้งยังท าให้ความส าเร็จนั้นเป็นที่ทราบโดยทั่วกัน                                
 14.  ร่วมท างานกับครูในการวางแผนในการใช้ และประเมินหลักสูตรอย่างเป็นระบบ ให้มี
ผู้แทนจากนักเรียนและจากชุมชนด้วยเมื่อมีโอกาสเหมาะสม             
 15.  พัฒนา คงไว้ และใช้ระบบข้อมูลที่จ าเป็นเพื่อแสดงให้เห็นว่าได้รวมเอาตัวบ่งชี้ 
ความเป็นเลิศทางวิชาการทั้งหมดไว้ในจุดประสงค์การปฏิบัติงานของโรงเรียน 
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 16.  ส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพครู และการพัฒนาตนเอง 
 17.  ผู้บริหารโรงเรียนสร้างโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้การสอนงาน 
(Coaching) ที่มีประสิทธิผล และใช้ประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากรเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้า 
เป็นรายบุคคล จัดให้มีการสะท้อนความคิดเห็นเฉพาะเร่ืองให้ทันเวลา เสริมแรง การเติบโตและ 
การพัฒนา                  
 18.  ผู้บริหารโรงเรียนต้องแสดงออกให้เห็นว่ามีความรู้เร่ืองการให้ค าปรึกษาเพื่อพัฒนา 
การสอน ใช้กระบวนการการประเมินเพื่อพัฒนาการสอนได้อย่างมีประสิทธิผล                   
 19.  ร่วมมือกับเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยในการฝึกอบรมครู                
 20.  นิเทศงานและประเมินผลการปฏิบัติงานของครู                                      
 21.  สังเกตการปฏิบัติงาน บันทึกการสังเกตการ และจัดประชุมการประเมินกับบุคลากร
ทั้งหมด                                                                               
 22.  จัดวัสดุอุปกรณ์และแหล่งข้อมูลทางวิชาการเพื่อส่งเสริมให้ครูผู้สอนประสบผลส าเร็จ
ถึงเป้าหมายการสอน                                                                 
 23.  ใช้ข่าวสารและความรู้ที่ได้จากเคร่ืองมือการประเมิน จากกระบวนการประเมินของ
เขตพื้นที่การศึกษา จากการสะท้อนผลการประเมินของศึกษานิเทศก์ และจากโครงการพัฒนาวิชาชีพ 
เพื่อน ามาพัฒนาตนเอง                                                                     
 24.  มีความสามารถด้านการสื่อสาร การประชาสัมพันธ์ และมีทักษะมนุษย์               
 25.  อธิบายและท าความเข้าใจเกี่ยวกับโครงการสอนให้แก่นักเรียน ครู และผู้ปกครอง
กรรมการสถานศึกษาและชุมชน                                                            
 26.  สร้างและรักษาสัมพันธภาพที่น่าพอใจกับกลุ่มคนในชุมชนและรายบุคคล เพื่อเป็น 
การส่งเสริมความเข้าใจและเป็นการเชื้อเชิญให้สนับสนุนโรงเรียนในการจัดโครงการและกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อตีความนโยบายและทิศทางการบริหาร และเพื่ออภิปรายและแก้ปัญหาของนักเรียนเป็น
รายบุคคล                                                                         
 27.  ยอมรับ รับรองและประกาศความเป็นเลิศและความส าเร็จจากการปฏิบัติงานนั้น                                                                                 
 28.  เป็นตัวอย่างที่ยอดเยี่ยมในความเป็นนักการศึกษามืออาชีพให้แก่นักเรียนและครู 
 29.  สร้างและรักษาบรรยากาศการเรียนรู้ที่มีประสิทธิผลในโรงเรียน เสริมสร้างบรรยากาศ
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาของนักเรียน เห็นได้ว่าทุกเขตพื้นที่การศึกษา (School districts)  
ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการบริหารจัดการเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ของนักเรียน 
เป็นส าคัญ ภารกิจของผู้บริหารโรงเรียนล้วนแต่มีเป้าหมายเพื่อให้มีผลต่อการเรียนรู้สูงขึ้นทั้งนั้น       
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 มาตรฐานส าหรับผู้น าทางวิชาการ (Standards for instructional leaders)  
 สภาเจ้าหน้าที่การศึกษาระดับสูงของรัฐ (The council of chief state school officers: 
CCSSO, 1996) ได้พัฒนาหลักการแนะน าเพื่อเป็นประเด็นอ้างอิงให้แก่มาตรฐาน ISLLC และช่วยท า
ให้เข้าใจกว้าง ๆ เกี่ยวกับมาตรฐานและตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
 1.  มาตรฐานควรสะท้อนให้เห็นว่า การเรียนรู้ของนักเรียนเป็นศูนย์กลาง                 
 2.  มาตรฐานควรบ่งบอกบทบาทที่ก าลังเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน               
 3.  มาตรฐานควรแสดงว่ารับรู้ธรรมชาติความร่วมมือของภาวะผู้น าโรงเรียน              
 4.  มาตรฐานควรตั้งไว้สูง เพิ่มระดับคุณภาพวิชาชีพ                                     
 5.  มาตรฐานควรแจ้งให้ผู้บริหารโรงเรียนทราบถึงระบบที่อาศัยผลการปฏิบัติงานเป็นฐาน
ในการประเมินและวัดผล                                                              
 6.  มาตรฐานควรมีลักษณะหลอมรวมและเข้าใจง่าย             
 7.  มาตรฐานควรสนับสนุนความคิดเร่ืองการเข้าถึง โอกาส และการมอบอ านาจส าหรับ
สมาชิกทุกคนในโรงเรียน                                                       
 หลักการแรกของมาตรฐาน ISLLC ท าให้ทราบว่าจุดสนใจอยู่ที่ข้อความว่า การเรียนรู้ของ
นักเรียนเป็นศูนย์กลาง ด้วยเหตุนี้ภาวะผู้น าทางวิชาการจึงถูกก าหนดให้เป็นศูนย์กลางของงาน
โรงเรียน และจึงถือว่าผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้น าทางวิชาการ                                      
 หน่วยงานที่น าทัศนะผู้น าทางวิชาการและแนวทางของสภาเจ้าหน้าที่ทางการศึกษา
ระดับสูงของรัฐมาใช้คือ ส านักผู้ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพระหว่างรัฐ (Interstate school leaders 
licensure consortium-ISLLC) ส านักงานนี้ด าเนินการภายใต้การอุปถัมภ์ของสภาเจ้าหน้าที่การศึกษา
ระดับสูงของรัฐ (Council of chief state school officers: CCSSO) ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับชาติ 
ซึ่งประกอบด้วยเจา้หน้าที่ระดับหัวหน้าหน่วยงานทางการศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
ในสหรัฐอเมริกา ส านักได้พัฒนามาตรฐานส าหรับผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งเป็นที่รู้จักกันในชื่อมาตรฐาน 
ISLLC (ISLLC standards) เป็นที่น่าสังเกตว่าแม้ว่ามาตรฐานน้ีได้รับการพัฒนามาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1996 
แต่ก็ถือกันว่ามาตรฐานนี้เป็นฐานรากให้กับทัศนะภาวะผู้น าทางวิชาการในปัจจุบัน โดยการสรุปย่อ
ทัศนะปัจจุบันแล้วท าเป็นชุดข้อความและถือว่าเป็นเกณฑ์ส าหรับใบอนุญาตระดับรัฐ และเป็น
ตัวกระตุ้นให้หลักสูตรการบริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัยได้ศึกษาทบทวนและออกแบบใหม่ 
มาตรฐาน ISLLC ยังคงมีความส าคัญในการอภิปรายในศตวรรษที่ 21 เกี่ยวกับเร่ืองภาวะผู้น าทาง
วิชาการ ส านักใช้เวลากว่าสองปีในการพัฒนามาตรฐาน ได้มาตรฐานออกมาเป็น 6 มาตรฐานกว้าง ๆ 
ดังนี้                                                       
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 มาตรฐานที่ 1 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จโดยเอ้ืออ านวยให้มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ การแสดงความเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศน์การน า
วิสัยทัศน์ไปใช้ และการน าพาการใช้วิสัยทัศน์การเรียนรู้ที่ได้ร่วมกันสร้างและสนับสนุนทั้งโรงเรียน                                                                
 มาตรฐานที่ 2 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จโดยการสนับสนุน ดูแล และท าให้วัฒนธรรมโรงเรียนยั่งยืน และท าให้หลักสูตร 
การสอนเกิดผลดีต่อการเรียนรู้ของนักเรียนและต่อความก้าวหน้าทางวิชาชีพของครู  
 มาตรฐานที่ 3 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จโดยการท าให้มีความมั่นใจกับการบริหารจัดการเกี่ยวกับองค์การ การปฏิบัติการและ
ทรัพยากรเพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมที่ท าให้การเรียนรู้มีประสิทธิผลและปลอดภัย 
 มาตรฐานที่ 4 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จ โดยการให้ความร่วมมือกับครอบครัวและสมาชิกของชุมชน ตอบสนองต่อ
ประโยชน์และความต้องการที่หลากหลายของชุมชน และการใช้แหล่งทรัพยากรของชุมชน 
 มาตรฐานที่ 5 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จ โดยการปฏิบัติตนด้วยความซื่อสัตย์ ด้วยความยุติธรรม และด้วยกิริยาที่มีจริยธรรม                                                                            
 มาตรฐานที่ 6 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้บริหารการศึกษาที่ต้องส่งเสริมให้นักเรียนทั้งหมด
ประสบผลส าเร็จ โดยการเข้าใจ ตอบสนอง และอาศัยอิทธิพลของบริบททางการเมือง ทางสังคมทาง
เศรษฐกิจ ทางกฎหมายและทางวัฒนธรรม (Hessel & Holloway, 2005)  
 เกณฑ์มาตรฐานของสมาคมผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษาแห่งชาติ 
(National association of elementary school principals, 2008: NAESP) โดย NAESP ได้จัดท าเกณฑ์
เพื่อใช้เป็นแนวทางการพัฒนาวิชาชีพของผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา (National 
association of elementary school principals, 2008, pp. 5-10) ดังนี้                                                                  
 1.  เป็นผู้น าจัดตั้งชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Learning community) ที่มีพลวัตและให้
ความส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู้ของนักเรียนและการเรียนรู้ของผู้ใหญ่                                           
 2.  ตั้งเกณฑ์ความคาดหวังในการด าเนินงานไว้สูง (Setting high expectations)                    
 3.  คัดสรรเนื้อหาสาระวิชาและวิธีการเรียนการสอนที่ประกันต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน          
 4.  สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เกิดขึ้นกับทุกคน                                 
 5.  รู้จักใช้ข้อมูลเป็นแนวทางในการปรับปรุงงาน                                               
 6.  กระตือรือร้นต่อการเข้าร่วมของชุมชนและเข้าร่วมกับกิจกรรมของชุมชนอย่าง
สม่ าเสมอ สรุปแล้วบทบาท หน้าที่ สมรรถนะ และมาตรฐานต าแหน่งของผู้บริหารสถานศึกษา  
ทั้งของไทยและของต่างประเทศ เป็นแนวทางส าหรับการปฏิบัติตนเป็นผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
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คุณภาพ และพร้อมที่จะน าพาองค์การทางการศึกษามุ่งไปสู่ความส าเร็จ และมีประสิทธภิาพ 
ทางการศึกษา จึงกล่าวได้ว่าหากผู้บริหารสถานศึกษามีสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร ตลอดจน 
การประพฤติปฏิบัติตนตามกรอบมาตรฐานวิชาชีพที่ก าหนดส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาแล้วนั้น  
สิ่งเหล่านี้จะเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญต่อการบริหารจัดการให้บรรลุวัตถุประสงค์ และไปสู่เป้าหมาย
เพื่อประสบความส าเร็จ 
 

แนวคิด นิยาม ความหมาย องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
 ในปี ค.ศ. 1970 Greenleaf (1977, p. 203) ได้ศึกษารูปแบบผู้น าแบบใฝ่บริการขึ้นมา 
โดยได้แรงบันดาลใจจากบทประพันธ์ของเฮอร์แมน (Herman) เร่ือง “การเดินทางสู่ตะวันออก” 
(Journey to the east) พระเอกของเร่ืองคือ ลีโอ (Leo) คนรับใช้ในกลุ่ม ที่แสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ 
ต่ าต้อยที่สุดแต่มีน้ าใจและให้ก าลังใจคณะผู้เดินทางด้วยการร้องเพลงกล่อม เพื่อให้การเดินทาง
เป็นไปอย่างราบร่ืน ทุกอย่างเป็นไปด้วยดีจนกระทั่งลีโอได้หายไป ท าให้คณะผู้เดินทางเกิด 
ความระส่ าระสาย หลายปีต่อมาหลังจากการเดินทางสิ้นสุดลง ผู้เล่าเร่ืองซึ่งเป็นสมาชิกคนหน่ึงของ
คณะเดินทางมีโอกาสไปยังส านักงานใหญ่ของบริษัทที่ให้การสนับสนุนการเดินทางในคร้ังนั้น  
ได้พบกับลีโอซึ่งมีต าแหน่งเป็นถึงประธานบริษัท สถานภาพที่แท้จริงของเขาคือผู้น าที่ยิ่งใหญ่ 
ไม่ใช่ผู้รับใช้ที่ต่ าต้อยอย่างที่ผู้อ่ืนคิด เร่ืองราวของลีโอท าให้ Greenleaf เกิดความประทับใจและคิด
ว่าในโลกของความเป็นจริงผู้น าแบบนี้น่าจะมีตัวตนจริง 
 Yulk (2002, p. 404) ได้กล่าวถึงความรับผิดชอบพื้นฐานของผู้น าแบบใฝ่บริการอันแสดง
ถึงความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้
อ านาจแก่ผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จะสนองความต้องการของผู้ตามและช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถ
เพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้น และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น ผู้น าแบบนี้จะพยายามเข้าใจ 
ผู้ตาม รับฟังผู้ตาม ปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในความเจ็บปวดและปัญหาของผู้ตาม ผู้น าจะมี 
ความยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ผู้ที่ด้วยกว่าจะต้องได้รับการดูแล ผู้น าต้องมอบ
อ านาจและเชื่อถือในตัวผู้ตาม ผู้ตามจะต้องเตรียมตนเองให้พร้อมเพื่อที่จะน าและควรรับโอกาส 
เมื่อถูกเสนอ ท าให้เกิดผู้น าแบบผู้รับใช้มากยิ่งขึ้นในสังคม 
 Greenleaf (1977, p. 13) ใช้เวลาหลายปีในการพิจารณาไตร่ตรองถึงประสบการณ์ในเร่ือง
บทบาทของผู้น า Greenleaf ได้เขียนมโนทัศน์ของผู้น าแบบใฝ่บริการ เขาเชื่อว่าผู้น าต้องเป็นผู้รับใช้
ก่อน ซึ่งเร่ิมจากความรู้สึกที่เป็นไปตามธรรมชาติที่บุคคลต้องการที่จะรับใช้ผู้อ่ืน การเลือกในระดับ
จิตส านึกจะเป็นแรงบันดาลใจในการน าไปสู่ความเป็นผู้น า 
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 ผู้น าแบบใฝ่บริการจะแตกต่างอย่างชัดเจนกับผู้ที่ต้องการเป็นผู้น าก่อน คือ ผู้น าเกิดจาก
แรงขับของความต้องการอ านาจและการครอบครอง ผู้น าแบบนี้การรับใช้จะเป็นตัวเลือกท้าย ๆ 
ผู้น าแบบมีอ านาจและผู้น าแบบใฝ่บริการจึงมีความแตกต่างแบบ 2 ขัว้ อันเป็นความผสมผสานที่
หลากหลายของธรรมชาติมนุษย์ แตกต่างโดยการดูแลรับใช้โดยการเป็นผู้รับใช้ก่อน เพื่อรับใช้
ความต้องการตามล าดับส าคัญของความต้องการของมนุษย์ การทดสอบที่ดีและยากส าหรับผู้บริหาร 
คือ ความพร้อมที่จะรับใช้ความต้องการของผู้อ่ืนก่อนความต้องการของตนเอง 
 Spears (1996, p. 4) ได้กล่าวถึงแบบทดสอบที่ดีที่สุดของผู้น าแบบใฝ่บริการและเป็นสิ่ง 
ที่ยากที่สุดส าหรับผู้บริหาร คือ เมื่อเขาได้รับการดูแลรับใช้แล้วช่วยให้เขาเติบโตขึ้นหรือไม่  
เมื่อได้รับการดูแลรับใช้แล้ว ท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น  
เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้รับใช้ผู้อื่นมากขึ้นหรือไม่ ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิด
ที่ค่อนข้างจะกลับตาลปัตรจากผู้น าแบบดั้งเดิม เขาจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อผู้อ่ืน ท าให้
ผู้อ่ืนเจริญเติบโตและสามารถพัฒนาตนเองให้ผลประโยชน์ด้านวัตถุและจิตใจแก่ผู้อ่ืน อาจกล่าว 
ได้ว่าจุดมุ่งหมายหลักของผู้น าแบบนี้ คือสนองความต้องการของผู้อ่ืนนั่นเอง            
 Daft (1999, pp. 375-379) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการจะบริการผู้อ่ืนก่อนคิดถึง
ผลประโยชน์ของตนเอง ผู้น าแบบนี้จะใช้ความสามารถที่ตนมีอยู่เพื่อท าให้บุคคลและองค์กร
เจริญเติบโต ความปรารถนาที่จะช่วยเหลือเกื้อกูลผู้อ่ืนจะมีมากกว่าความปรารถนาที่ต้องการจะ
ได้รับต าแหน่งเพื่อแสวงหาอ านาจและควบคุมผู้อื่น ผู้น าแบบนี้จะเสียสละ และไม่หวังผลตอบแทน
ทางการเงินอันเป็นการอุทิศทุ่มเทกับการท างานขององค์กร เขาจะรู้สึกว่าได้ท างานให้กับองค์กร
อย่างเต็มที่เท่าที่องค์กรจะมอบหมายงานให้ท า พร้อมจะอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ด้วยการรับฟัง 
ความคิดเห็นและให้การยอมรับผู้อื่น ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรติผู้อ่ืน พยายามตอบสนอง
ความต้องการของผู้อ่ืนอย่างเต็มความสามารถ และจะไม่บังคับให้ผู้อ่ืนท าตามความต้องการของตน 
รักษาค าพูด ซื่อสัตย์ต่อบุคคลอ่ืน ดูแลแต่ไม่ควบคุมผู้อ่ืน กระจายข้อมูลข่าวสารที่เกิดขึ้นให้แก่ผู้ตาม 
ไม่ว่าข่าวสารน้ันจะดีหรือเลว จะตัดสินใจบนพื้นฐานของผลประโยชน์ของกลุ่มมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตัว ความเชื่อถือในตัวผู้น าจะเกิดขึ้นจากการที่เขาให้ความเชื่อถือบุคคลอ่ืนและ
เปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนตัดสินใจด้วยตัวเอง ส่งเสริมและช่วยเหลือผู้อ่ืน เพื่อค้นพบพลัง
ความสามารถในตนเอง เพื่อที่จะรับผิดชอบในงานที่พวกเขาท าอย่างเต็มที่ ผู้น าแบบใฝ่บริการจะ
เป็นคนเปิดเผยและปรารถนาที่จะรับรู้ถึงปัญหาและความเจ็บปวดของผู้อ่ืน เขาจะท าตัวใกล้ชิดและ
เห็นอกเห็นใจผู้ตาม                      
 Daft (1999, pp. 523-525) กล่าวว่า บทบาทที่ผู้น าต้องแสดงในองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็คือ 
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากร การออกแบบโครงสร้างองค์กร และการแสดงบทบาทเป็น
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ผู้น าแบบใฝ่บริการ การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการนั้นจะต้องเรียนรู้ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุม
ร่วมซึ่งก็คือการหาข้อตกลงระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าที่จะเป็นการควบคุมเหนือ ผู้น าแบบใฝ่
บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตามบนพื้นฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผู้น าจะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพรวมของ
องค์กรทั้งหมด ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงและเพิ่มความสามารถของบุคลากร
เพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรในอนาคต 

 ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และ 
การบริหารแบบมีส่วนร่วม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร 
Greenleaf (1998, p. 4) กล่าวว่า “รูปแบบของภาวะผู้น าควรเน้นที่การให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริม
ความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ”                                             
 Page and Wong (2000, p. 13) ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง การรับใช้ให้บริการ
ผู้อ่ืน โดยเป็นการลงทุนด้วยพัฒนาและชีวิตความเป็นอยู่ ของผู้อ่ืนเพื่อผลก าไรด้านการประสบ
ความส าเร็จในงานและการบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกัน                                            

 Autry (2000 cited in Spears & Noble, 2000, p. 27) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
เป็นการท าตนให้เป็นประโยชน์ (Being useful) และการท าตนให้เป็นทรัพยากร (Being a resource) 
ความรับผิดชอบของผู้น าคือการท าให้แน่ใจว่าผู้ร่วมงานและผู้ตามจะมีทรัพยากรที่จ าเป็น 
ในการบรรลุวัตถุประสงค์ และทรัพยากรที่ว่านั้นก็คือผู้น านั่นเอง ผู้น าจะมองว่าตนเองเป็น
ทรัพยากร เป็นผู้บริการ ซึ่งผู้น าต้องรับใช้ ต้องสร้างชุมชนในทางที่จะสามารถปฏิบัติได้เพื่อบรรลุ
เป้าหมายและเพื่อผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับร่วมกัน   
 Greenleaf (1977, p. 13) อธิบายความหมายของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการว่าเป็นการปฏิบัติ
ที่บุคคลเลือกเป็นฝ่ายบริการเป็นอันดับแรก จากนั้นจึงเป็นฝ่ายน า ซึ่งการน าเป็นผลพวงจาก 
การให้บริการแก่ผู้อื่นและองค์การ ผู้น าแบบใฝ่บริการอาจมีภาวะผู้น าตามต าแหน่งหรือไม่ก็ได้ 
โดยภาวะผู้น าแบบนี้จะกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วม (Collaboration) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
การมองการณ์ไกล (Foresight) การฟัง และการใช้อ านาจทางศีลธรรม รวมถึงการมอบอ านาจด้วย  
 Spears (2004, pp. 3-4) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึงการให้บริการเป็น
อันดับแรกและการกระตุ้นสัมพันธภาพที่ดี โดยการสร้างบรรยากาศของศักดิ์ศรีและความนับถือ 
การสร้างกลุ่มและทีม ตลอดจนการฟังเพื่อนร่วมงานและพนักงาน   
 Yukl (2002, p. 404) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการไว้ว่า เป็นการแสดงถึง
ความมีจริยธรรม คือ การให้บริการแก่ผู้ตาม ทั้งในด้านการบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้องและให้อ านาจ
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แก่ผู้ตามเพื่อช่วยเหลือให้ผู้ตามมีความสามารถเพิ่มขึ้น ฉลาดขึ้นและปรารถนาที่จะรับผิดชอบใน
งานที่ตนท ามากขึ้น  
 Greenleaf (2002, p. 27) กล่าวว่า ผู้น าต้องเร่ิมต้นจากการรับใช้ผู้อื่น โดยผู้บริหารที่เป็น
ผู้น าแบบรับใช้นั้น จะต้องมีความรู้สึกที่อยู่ภายในของธรรมชาติในตัวบุคคล เกิดความปรารถนา 
ที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืนก่อน เห็นคุณค่า และความส าคัญความเป็นบุคคลของมนุษย์ทุกคน รับใช้ 
ความต้องการของกลุ่มมากกว่าความต้องการส่วนตัว แสวงหาแนวทางการพัฒนาของแต่ละบุคคล 
ที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์กร เป็นแนวทางการท างานร่วมกัน และแบ่งปันและมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ ส่งเสริมความรู้สึกของการเป็นชุมชนเดียวกัน ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมตาม
หลักคุณธรรม และการเอาใจใส่ผู้อ่ืน และประเด็นส าคัญคือผู้น าในลักษณะนี้ คือจะส่งเสริมคุณค่า
พัฒนาการของบุคคลอ่ืนในองค์กร โดยในขณะเดียวกันก็เอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิต 

 Spears (2004, pp. 3-4) กล่าวว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เกิดขึ้นขณะที่สังคมต้องการ
รูปแบบของภาวะผู้น าที่จะให้บริการและเกิดประโยชน์มากที่สุดในองค์กร ในเร่ืองวิสัยทัศน์ หรือ
จุดมุ่งหมายขององค์การ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นรูปแบบที่เน้นในเร่ืองการให้บริการผู้อ่ืนเป็น
เร่ืองที่ส าคัญที่สุด เช่นเดียวกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในงานเขียนของ Greenleaf เขาได้อธิบายไว้
ว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องแสวงหาการเป็นผู้น าแบบใหม่ที่ดีกว่า นั่นคือการที่มีคนที่ให้การรับใช้
ผู้อ่ืนทั้งคนงาน ลูกจ้าง ลูกค้าและสังคม ซึ่งการเป็นผู้น าแบบใหม่เน้นความส าคัญของการบริการ
เป็นอันดับแรก ผู้น าแบบใฝ่บริการเน้นที่การเพิ่มการบริการผู้อ่ืน เป็นวิธีการท างานร่วมกัน ส่งเสริม
ความรู้สึกของการเป็นชุมชนเดียวกัน และแบ่งปันและใช้การตัดสินใจร่วมกัน (Greenleaf, 1977, 
pp. 27-28)  

 Covey (2004, pp. 12-17) กลา่วว่า ถ้าคุณต้องการผู้น าแบบใฝ่บริการในองค์กร สิ่งที่ต้อง
ท าคือให้ความเชื่อมั่นและสนับสนุน ในความแตกต่างของระหว่างบุคคล สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
และหลังจากนั้นก็น าโดยการสอน การเสริมแรง การจูงใจ เป็นแบบอย่างและตัวอย่างของผู้น าแบบ
ใฝ่บริการในองค์กร เพื่อที่จะพัฒนาทักษะ และพัฒนาจิตใจของบุคลากร 

 Laub (1999, p. 81) กล่าวว่า การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นวิถีชีวิตผู้ที่มีจิตใจแห่ง 
การรับใช้ มีวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ชัดเจน สร้างความเข้าใจ และแนวทางปฏิบัติงาน สามารถน ามา 
ซึ่งความดีงามให้เกิดขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง จะส่งเสริมคุณค่า 
และพัฒนาคน การสร้างเสริมชีวิตกลุ่ม และปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม การให้บริการเพื่อส่งผลดี
บุคคลแต่ละคนในองค์กรโดยรวม 

 Page and Wong (2000, p. 13) การบริการผู้อ่ืนด้วยความจริงใจ เป็นหัวใจและแก่นแท้
ของคุณลักษณะผู้น าแบบใฝ่บริการมีความปรารถนาที่จะบริการในความต้องการพื้นฐานของผู้อ่ืน 
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ให้ความสนใจในผู้ร่วมงาน และแสวงหาการพัฒนา สร้างแรงจูงใจและเสริมแรงผู้อ่ืนให้ท าในสิ่งที่
ดีที่สุด มากกว่าภาระงานหรือความส าเร็จขององค์กรหรือผลผลิตที่ได้ 

 Yulk (2002, p. 404) ได้กล่าวว่า ความรับผิดชอบพื้นฐานของผู้น าแบบรับใช้อันแสดงถึง
ความมีจริยธรรม คือการให้บริการแก่ผู้ตาม หมายถึง การบ ารุง ทะนุถนอม ปกป้อง และให้อ านาจ
แก่ผู้ตาม ผู้น าแบบนี้จะสนองความต้องการของผู้ตามและช่วยเหลือผู้ตามให้มีความสามารถเพิ่มขึ้น 
และปรารถนาที่จะรับผิดชอบในงานที่ตนท ามากขึ้น 

 Russell and Stone (2002, p. 4) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นความคิดที่สามารถ
ปรับเปลี่ยนองค์กรและสังคม เพราะเป็นแรงขับเคลื่อนที่ดีทั้งในส่วนตัวบุคคลและองค์กรด้วยหัวใจ
ของการบริการ 

 Patterson (2003, pp. 136-137) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการ มุ่งเน้นการบริการของผู้อื่น
เป็นพื้นฐานขององค์กร เขาได้พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการซึ่งมีคุณลักษณะ 7 อย่างที่จะ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม คือ ความรักแท้จริง ความนบน้อม เห็นประโยชน์
ส่วนรวม วิสัยทัศน์ ความเชื่อถือ การเสริมแรง และการบริการ ซึ่งเน้นถึงผู้น าที่มีใจบริการ เพื่อมุ่ง
ไปสู่อนาคตที่ดี มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 Dennis (2004, pp. 38-41) ผู้น าแบบใฝ่บริการท าให้องค์กรมีชีวิต ก่อให้เกิดผลส าเร็จใน
องค์กร ต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 5 ประการ ได้แก่ ความรัก (Love), การเสริมแรง 
(Empowerment) วิสัยทัศน์ (Vision) ความนบน้อม (Humility) และความเชื่อมั่น (Trust)  

 Hunter (2004, p. 31) กล่าวว่า ทักษะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือการให้การบริการ เห็น
ความส าคัญของความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ชี้แนะแนวทาง สร้างแรงจูงใจ กระตือรือร้นใน
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

 Marzano, Waters and McNulty (2005, p. 31) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการ คือการเข้าใน
ความต้องการของแต่ละคนในองค์กร ดูแลรักษาความขัดแย้งในองค์กร เป็นผู้ให้บริการและสามารถ
พัฒนาทักษะต่าง ๆ ของบุคลากรแต่ละคนในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Drury (2005, p. 6) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการน ามาซึ่งความส าเร็จ ถ้าทุกคนไม่มี
ความรู้สึกแข็งกระด้างหรือเชื่อมั่นในความสามารถตัวเองเกินไป ในความเป็นจริงเราต้องใช้สิ่งที่มี
อยู่ภายใน คือการบริการผู้อ่ืน และมากกว่านั้น ผู้น าแบบใฝ่บริการสามารถเปลี่ยนให้ผู้ตามมีหัวใจ
ของการบริการผู้อ่ืนต่อไป 

 Page and Wong (2003, p. 106) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นผู้น าแห่งแรงจูงใจ และมี
อิทธิพลอย่างสูง เป็นตัวอย่างที่ดีส าหรับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม และเป็นพลังแห่งรับใช้องค์กร 
เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จขององค์กร การกระท าส าคัญกว่าค าพูด และเป็นแนวทางของแบบอย่าง 
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แห่งความถ่อมตนเป็นรูปแบบที่สามารถผลักดันให้ทุกคนในองค์กรได้รับการพัฒนาในแต่ละคน 
และความส าเร็จขององค์กรเช่นกัน 

 Wong and Davey (2007, p. 3) กล่าวว่า ความแตกต่างของรูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการกับภาวะผู้น าแบบอื่น ๆ คือผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นศูนย์รวมจิตใจขององค์กรเพื่อสร้าง 
ความคาดหวังที่ดี โดยไม่ต้องบังคับและสั่งงานแบบเผด็จการ ผู้น าแบบใฝ่บริการมุ่งเน้นให้
ความส าคัญการใช้พลังของผู้น าในด้านคุณธรรมที่ดี แลเป็นแบบอย่างของความถ่อมตน สามารถ
ดูแลเอาใจใส่และมีความสัมพันธ์ที่ดีและแท้จริงระหว่างผู้น าและผู้ตาม รวมทั้งสร้างการสนับสนุน
อย่างสร้างสรรค์ในบรรยากาศที่ดีขององค์กร 

 Sanders (2007, pp. 57-59) กล่าวว่า การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการคือความเต็มใจในการให้
ค าปรึกษา พัฒนาความสามารถของแต่คนในองค์กรให้บรรลุศักยภาพที่มีอยู่ได้อย่างเต็มที่และ 
เปน็แบบอย่างที่ดีในการสร้างชุมชนที่ผูกพันกันไว้ด้วยพันธะทางใจ 

 ตวงทอง สรประเสริฐ (2550, หน้า 393-395) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการ คือหลักปรัชญา
เดียวกับพระเยซูเจ้า ผู้ซึ่งได้ชื่อว่าเป็นแบบอย่างของผู้น าเพื่อการรับใช้ที่ทุ่มเท และทรงประสิทธิภาพ
สูงสุด การเป็นผู้น าที่ทรงประสิทธิภาพคือสิ่งที่ต้องเร่ิมจากภายใน 

 สมชาย เทพแสง และอรจิรา เทพแสง (2549, หน้า 33-35) กล่าวว่า คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผู้น าแบบใฝ่บริการควรมีดังนี้ เป็นผู้ฟังที่ดี เป็นผู้มีความอดทนต่อสภาพการณ์กดดัน 
มีลักษณะไว้วางใจ สามารถแก้ไขปัญหาได้ สามารถจูงใจบุคลากร เป็นนักฝัน มีความมุ่งมั่น กระจาย
อ านาจและการตัดสินใจ เป็นนักประสานงาน เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับ และมีจิตวิทยา 

 สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย (2550, หน้า 94) กล่าวว่า การรับใช้เป็นหัวใจ
ของการศึกษาคาทอลิก ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษา และครูต้องเป็นแบบอย่างของผู้ที่มีคุณธรรม และ
อุทิศตนรับใช้ซึ่งกันและกัน น าไปสู่ความส าเร็จของสถานศึกษา ด้วยความมีน้ าใจ ไม่เห็นแก่ตัว 
เสียสละ กล้าท าในสิ่งที่ถูกตอ้ง  

 สภาการศึกษาคาทอลิกแห่งประเทศไทย (2551, หน้า 42) กล่าวถึง อัตลักษณ์การศึกษา
คาทอลิกคือ การรับใช้ที่ไม่สามารถหาสิ่งใดทดแทนได้ แต่ยังเป็นการรับใช้สังคมด้วย ทุกวันน้ีเรา
ต่างได้ยินได้ฟังเสียงร้องจากโลกให้มนุษย์เรามีความเอ้ืออาทรต่อกัน แต่ในขณะเดียวกันเราก็เห็น
รูปแบบใหม่ ๆ ของอัตตานิยมเพิ่มขึ้นทุกวัน สังคมควรเรียนรู้จากโรงเรียนคาทอลิกว่า เป็นไปได้ที่
จะสร้างชุมชนที่แท้จริงได้โดยอาศัยความร่วมมือกันได้มาซึ่งความดีส่วนรวมในสังคมหลากหลาย 
ในปัจจุบัน รับใช้ด้วยความรัก และความสุภาพนอบน้อมด้วยการสร้างหลักประกันว่าพระศาสนจักร
จะต้องปรากฏอยู่ในการศึกษาเพื่อประโยชน์สุขส าหรับทุกคนในสังคม       
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 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ หมายถึง พฤติกรรมการให้บริการเพื่อสนองตอบ 
ความต้องการของเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้อ านาจทางศีลธรรมกระตุ้นให้เกิด 
ความร่วมมือร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมอบอ านาจแก่เพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปสู่ 
การบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม สามารถจะเข้าใจตนเองรวมทั้งเข้าใจผู้อ่ืน มีความต้องการที่จะ
เห็นองค์การมุ่งพัฒนาไปในทางที่ดี สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนมีความปรารถนาที่จะบริการในความต้องการพื้นฐานของผู้อ่ืน  
ให้ความสนใจในการแสวงหา การพัฒนา สร้างแรงจูงใจและเสริมแรงผู้อ่ืนให้ท าในสิ่งที่ดีที่สุด 
มากกว่าภาระงานหรือความส าเร็จขององค์กรหรือผลผลิตที่ได้ 
 แนวคิดและองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Greenleaf                     
 Greenleaf (1977) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ 
การสร้างทีมงาน และการบริหารแบบมีส่วนรวม รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ใน
ปรัชญาของการบริหาร ซึ่งโมเดลของภาวะน าควรเน้นที่การให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของ
ชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เมื่อได้รับการบริการแล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่
สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของตัวเองมากขึ้น และกลายเป็นผู้ให้บริการ
ผู้อ่ืนมากขึ้น ซึ่งคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ 10 ประการ ได้แก่ 1) เป็นผู้ฟังที่ดี 
(Listening) 2) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) 3) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing)  
4) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ของ
องค์การ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) มีจิตบริการ (Stewardship)  
9) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) 10) สร้างสรรค์ชุมชน 
(Building community)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Patterson 
 Patterson (2003) ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการเช่นเดียวกับการให้เหตุผลตาม 
แนวทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ไว้ในดษุฎีนิพนธ์  
โดยการเพิ่มปรากฏการณ์ขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ซึ่งเป็นการพัฒนาทฤษฎี
แนวใหม่ ขององค์ประกอบ ได้แก่ เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) และการเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Dennis 

 Dennis (2004) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการท าให้องค์กรมีชีวิต ก่อให้เกิดผลส าเร็จใน
องค์กร ต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 5 ประการ ได้แก่ เป็นผู้ฟังที่ดี กระตุ้นและ 
ให้ก าลัง และความไว้วางใจ 
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 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Page and Wong 
 ผลงานวิจัยของ Page and Wong ได้น าเสนอเคร่ืองมือในการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
โดย Page and Wong (1998) ได้พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจ านวน  
99 รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั้งหมดได้ 12 กลุ่ม ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์สุจริต 
(Integrity) 2) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) 3) การรับใช้ (Servanthood) หรือ การบริการ (Service)  
4) ห่วงใยผู้อ่ืน (Caring for others) 5) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) 6) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing 
others) 7) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 8) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ (Goal-setting)  
9) สร้างสรรค์ชุมชน (Building community) 10) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) 11) มุ่งมั่น 
การพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) และ 12) การตัดสินใจ (Decision-
making) ต่อมา Page and Wong (2000) ได้พัฒนาเคร่ืองมือในการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยใช้
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ (Human factors, HF) ที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของ
องค์การในด้านการพัฒนาเศรษฐกิจและความเป็นผู้น า โดยจัดกลุ่มขององค์ประกอบของภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการออกเป็น 4 กลุม่ ได้แก่ กลุ่มที่ 1 บุคลิกลักษณะ (Personality) ประกอบด้วย ลักษณะ 
ที่เชื่อถือ (Authenticity) และความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) กลุ่มที่ 2 สัมพันธภาพ (Relationship) 
ซึ่งเน้นการห่วงใยผู้อ่ืน (Caring for others) กลุ่มที่ 3 ภารกิจ (Task) เป็นความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของผู้น า โดยผู้น าแบบใฝ่บริการจะเน้น การตัดสินใจ (Decision-making) การก าหนด
เป้าหมายขององค์การ (Goal-setting) และเป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) และ กลุ่มที ่4 กระบวนการ 
(Process) คือ การสร้างทีมงาน (Teambuilding)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Russell และ Russell and Stone 
 Russell (2001) ได้น าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้แก่ 1) ลักษณะ 
ที่เชื่อถือ (Authenticity) 2) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 3) การห่วงใยผู้อ่ืน (Caring for others)  
4) การตัดสินใจ (Decision-making) 5) การก าหนดเป้าหมายขององค์การ (Goal-setting)  
6) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) และ 8) การสร้างทีมงาน (Team-
building) และในปีต่อมา Russell and Stone (2002) ได้น าเสนอโมเดลทางปฏิบัติของภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการ โดยภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความซื่อตรง (Honesty)  
2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การบริการ (Service) 4) การเป็นต้นแบบ (Modeling) 5) การบุกเบิก 
(Pioneering) 6) การได้รับการยกย่องจากผู้อื่น (Appreciation of others) 7) การเข้าใจผู้อ่ืน 
(Empathy) 8) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) และ 9) เป็นผู้ฟัง 
ที่ด ี(Listening) โดยในงานวิจัยจะมุ่งประเด็นที่ผู้ตาม กล่าวคือ ผู้น าแบบใฝ่บริการจะให้คุณค่ากับ 
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ผู้ตามซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิต
แก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มีเงื่อนไข 
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Sendjaya and James 
 Sendjaya and James (2002) ได้ศึกษาปรัชญาพื้นฐานของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ โดย
เน้นภาระหน้าที่ของผู้น า การพัฒนา และการประยุกต์ใช้ในองค์การ ตามแนวคิดของ Greenleaf 
(1977) ในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริหารแบบมีส่วนรวม รวมถึง
จรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร โดยน าเสนอองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ ประกอบด้วย 1) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) 2) ความเสมอภาค (Equality) 
3) การให้ค าปรึกษา (Mentoring) 4) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) 5) ตระหนักรู้ (Awareness) 
6) การรับรู้ (Self-perception) 7) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization) 8) มีจิตบริการ 
(Stewardship) และ 9) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Winston 
 Winston (2003) ได้พัฒนาโมเดลผู้น าแบบใฝ่บริการสู่ผู้ตามของ Patterson (2003)  
โดยน าเสนอผลของการให้บริการ โดยผู้น าแบบใฝ่บริการที่มีองค์ประกอบด้วย 1) ความรักและ
ศรัทธาต่อพระเจ้า (Agapao love) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) 3) พันธสัญญาต่อการเป็นผู้น า 
(Commitment to the leader) 4) การจูงใจ (Intrinsic motivation) 5) การบริการ (Service) และ              
6) ศักยภาพแห่งตน (Self efficacy) 7) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) 8) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ  
(Healing) 9) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 10) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 11) การมองการณ์ไกล 
 (Foresight) 12) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) ซึ่งเป็น 
การพัฒนาปรับปรุงโมเดลของภาวะน าผู้น าแบบใฝ่บริการของ Patterson ต่อมา Winston (2004)  
ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยศึกษาจากองค์ประกอบภาวะผู้น าตามแบบ
ของ Patterson (2003) และ Winston (2003) โดยใช้ผู้น าในวิทยาลัยคาร์ทอลิกเป็นกลุ่มตัวอย่าง  
โดยได้องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า (Agapao love) 2) ไม่เห็นแก่ตัว 
(Altruism) 3) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) 4) การจูงใจ (Intrinsic motivation) 5) ศักยภาพแห่งตน  
(Self efficacy) 6) การเสริมพลังอ านาจ (Empowerment) 7) การบริการ (Service) และ  
8) ความนอบน้อม (Humility) 9) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 10) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 
และ 11) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization)  
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 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Dennis and Bocarnea 
 Dennis and Bocarnea (2005) ได้พัฒนาเคร่ืองมือวัดและประเมินภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
โดยใช้องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการตามแนวคิดของ Patterson (2003) พบว่ามีเพียง  
4 องค์ประกอบจาก 7 องค์ประกอบที่มีนัยส าคัญ ได้แก่ ความนอบน้อม (Humility) การเสริมพลัง
อ านาจ (Empowerment) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และ เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Joseph and Winston 
 Joseph and Winston (2005) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
โดยผลงานวิจัยที่มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยให้ความส าคัญกับ
ความไว้วางใจ (Trust) เพียงอย่างเดียว ซึ่งประกอบด้วย ผู้น าที่น่าไว้วางใจ (Leader trust) และ 
ความน่าเชื่อถือขององค์การ (Organizational trust) เป็นปัจจัยที่ส าคัญและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ โดยที่องค์ประกอบของผู้น าแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) การสร้างมโนทัศน์ของ
องค์การ (Conceptualization) 2) มีจิตบริการ (Stewardship) 3) การสื่อสาร (Communication)  
4) ความรู้ความช านาญ (Competence) และ 5) การกระจายอ านาจ (Delegation)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Barbuto and Wheeler 
 Barbuto and Wheeler (2006) ได้พัฒนาแบบสอบถาม 23 รายการ ที่ให้ความส าคัญกับ  
5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้แก่ 1) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruistic) 2) การกระตุ้น
และให้ก าลังใจ (Healing) 3) การโน้มน้าวใจ (Persuasive) 4) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) และ  
5) การเป็นผู้ดูแล (Stewardship) โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนขายจ านวน  
417 คน จากผู้จ าหน่ายสินค้า 100 ราย ในแอฟริกาใต้ 
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Carolyn 
 Carolyn (2006) น าเสนอดุษฎีนิพนธ์การศึกษาผู้น าที่ให้บริการทางด้านสุขภาพ  
โดยการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อหาความสัมพันธ์ ระหว่างการรับรู้ของผู้ให้บริการด้านสุขภาพที่มีต่อ
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในองค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไร และความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ต่อ
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่มีผลต่อความส าเร็จในงานของแต่ละบุคคล โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจาก
พยาบาลวิชาชีพจ านวน 313 คน จากสถานพยาบาลที่ไม่แสวงหาก าไร ในตอนเหนือของประเทศ
สหรัฐอเมริกา จากผลการศึกษาเร่ืองอิทธิพลของเพศ (Gender) อายุ (Age) และการเชื่ออ านาจ 
แห่งตน (Locus of control) ที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยมีองค์ประกอบของภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการได้แก่ 1) การห่วงใยผู้อ่ืน (Caring for others) 2) การตัดสินใจ (Decision-making)  
3) การน า (Leading) 4) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization) 5) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) และ 6) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) พบว่า  
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การรับรู้ของผู้ให้บริการด้านสุขภาพที่มีต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในองค์การที่ไม่แสวงหาผลก าไร
มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในงานของแต่ละบุคคลอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี้แล้วการพัฒนา
และส่งเสริมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในตัวผู้น าที่ให้บริการด้านสุขภาพจะสามารถสร้างวัฒนธรรม
การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการในใจของพยาบาลผู้ปฏิบัติงานได้ 
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Waddell   
 Waddell (2006) ได้น าเสนอเร่ืองราวของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการโดยสรุปองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าจากการใช้แบบวัดคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย 1) การฟัง 
(Listening) 2) การไม่เห็นแก่ตัว (Altruism)) 3) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 4) ความนอบน้อม 
(Humility) และ 5) เร่ืองราวในอดีต (Introversion) และ 6) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) ขณะที่ 
Waddell (2009) น าเสนอดุษฎีนิพนธ์เร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion intelligence) โดยองค์ประกอบของภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ ได้แก่ 1) การฟัง (Listening) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา 
(Healing) 4) การตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ 
(Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล (Foresight) 8) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship)  
9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน 
(Building community)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Washington, Sutton and Field 
 Washington, Sutton and Field (2006) น าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการ โดยศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านบุคลิกภาพที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการ ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การฟัง (Listening)                 
2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 3) การเยียวยารักษา (Healing) 4) การตระหนักรู้ (Awareness)  
5) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) 8) ความเป็นผู้ดูแล (Stewardship) 9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the 
growth of people) และ 10) การสร้างชุมชน (Building community)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Poon 
 Poon (2006) ได้ศึกษาเร่ืองโมเดลส าหรับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในด้านประสิทธิภาพ
และการเป็นที่ปรึกษา ซึ่งการเป็นที่ปรึกษาเป็นบทบาทที่ส าคัญในกระบวนการพัฒนาตนเองและ
ความเป็นมืออาชีพดังนั้นการเป็นที่ปรึกษาจึงมีความส าคัญในการพัฒนาประสิทธิภาพ จาก
การศึกษารายงานการวิจัยทางด้านคุณภาพที่เกี่ยวข้องที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
ประสิทธิภาพและการเป็นที่ปรึกษา พบว่าคุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการที่ประกอบด้วย  
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1) ศีลธรรม (Moral love) 2) ความนอบน้อม (Humility) 3) การตระหนักรู้ (Awareness) มี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อการรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง เมื่อหลักการที่ส าคัญของภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการคือ การเอาใจใส่ผู้ตามหรือการมีศีลธรรม การนอบน้อมคือคุณลักษณะที่แสดงถึง
ความถ่อมตนไม่ใช้ความรุนแรงการตระหนักรู้คือการแสดงถึงความรู้สึกสนใจห่วงใยผู้อ่ืนและ 
ความฉลาดทางอารมณ์ 
  แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Irving and Longbotham 
 Irving and Longbotham (2007) อธิบายว่าปัจจุบันได้มีการน าเสนอผลการวิจัยเกี่ยวกับ 
ประสิทธิผลของการท างานร่วมกัน เนื่องจากได้มีผลงานวิจัยที่สนับสนุนว่าคุณลักษณะของผู้น ามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการท างานร่วมกัน ดังนั้นในการวิจัยนี้จึงน าเสนอรูปแบบเชิงเส้น
ของความสัมพันธ์ระหว่างภาวะน าแบบใฝ่บริการและประสิทธิผลของการท างานร่วมกัน โดยใช้  
6 องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้แก่ 1) การตรวจสอบได้ (Providing 
accountability) 2) ความซื่อตรง (Honest) 3) การรู้คุณค่าและส านึกบุญคุณ (Valuing and 
appreciating) 4) การสื่อสาร (Communication) 5) การร่วมมือแบบอุปถัมภ์ (Fostering 
collaboration) และ 6) การสนับสนุนและทรัพยากร (Supporting and resourcing) จากการศึกษา
พบว่า สมการเชิงเส้นสามารถอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและ
ประสิทธิผลของการท างานร่วมกันได้ร้อยละ 39 จากกลุ่มตัวอย่าง 700 คน ในองค์การระดับ
นานาชาติที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Taylor, Martin, Hutchinson 
and Jinks 
 Taylor, Martin, Hutchinson and Jinks (2007) ได้ศึกษาคุณลักษณะพื้นฐานของภาวะผู้น า 
แบบใฝ่บริการในทางปฏิบัติ ซึ่งศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าโดยพัฒนาเคร่ืองมือในการวัดภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการจ านวน 99 รายการ และจัดหมวดหมู่รายการทั้งหมดได้ 12 กลุ่ม ตามแนวคิดของ 
Page and Wong (1998) ประกอบด้วย 1) การรับใช้ (Servanthood) หรือการบริการ (Service)  
2) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) 3) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 4) การก าหนดเป้าหมายของ
องค์การ (Goal-setting) 5) การน า (Leading) 6) การเป็นต้นแบบ (Role modeling) 7) การตัดสินใจ 
(Decision-making) 8) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization) 9) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) 10) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people) 10) สร้างสรรค์
ชุมชน (Building community)  
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 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Sendjaya, Sarros and Santora 
 Sendjaya, Sarros and Santora (2008) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการใน
องค์การ โดยการพัฒนาแบบสอบถามจ านวน 35 รายการ ใน 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ศีลธรรม 
(Moral love) 2) ลักษณะที่เชือ่ถือ (Authenticity) 3) ความสมัครใจ (Voluntary subordination)  
4) สัมพันธภาพ (Relationship) 5) ความเชื่อในจิตวิญญาณ (Transcendental spirituality) และ  
6) อิทธิพลการเปลี่ยนแปลง (Transforming influence)  
 แนวคิดและองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Moosbrugger and Patterson 
 Moosbrugger and Patterson (2008) น าเสนอการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการของบาทหลวงที่
มีอิทธิพลต่อการบังคับใช้กฎต่าง ๆ และการส่งเสริมให้ผู้ตามสนใจความเป็นไปของสังคมและ
หน้าที่ของพวกเขามากกว่าความเลวร้ายที่เกิดขึ้นรอบ ๆ ตัวเอง ซึ่งการศึกษาส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการซึ่งประกอบด้วย 1) การสร้างมโนทัศน์
ขององค์การ (Conceptualization) 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) 3) ความนอบน้อม (Humility) 
และ 4) การบริการ (Service) กับประสิทธิผลของงาน โดยการส ารวจและการสอบถามเชิงคุณภาพ
จากการรับรู้ของบาทหลวง 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทั้ง
จากหลักการ แนวคิด และทฤษฎี ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ โดยใช้
แนวคิดของ Greenleaf (1977) เป็นหลัก รวมถึงแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการจากเอกสาร 
และงานวิจัยของคนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้ดัง
ตารางที่ 2-1 
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ตารางที่ 2-1  การสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
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1. เป็นผู้ฟังที่ดี                       
2. การเข้าใจผู้อื่น                        
3. การกระตุ้นและให้ก าลังใจ                            
4. มีความตระหนักรู ้                       
5. การโน้มนา้วใจ                       
6. การสรา้งมโนทัศน์                       
7. การมองการณ์ไกล                        
8. มีจิตบริการ                       
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ตารางที่ 2-1  (ต่อ) 
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9. มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 
10. สร้างสรรค์ชุมชน 
11. การสร้างทมีงาน 
12. การน า  
13. การเสริมพลังอ านาจ 
14. การบริการ 
15.ความนอบน้อม 
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ตารางที่ 2-1  (ต่อ) 
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16. การไม่เห็นแก่ตัว 
17. การมีวิสัยทศัน์  
18. ความซื่อตรง  
19. ลักษณะที่เชื่อถือ 
20. ความรักและศรัทธา 
      ต่อพระเจ้า 
21. การเป็นต้นแบบ 
22. ห่วงใยผู้อื่น 
23. การตัดสินใจ 
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ตารางที่ 2-1  (ต่อ) 
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24. การก าหนดเป้าหมายของ 
      องค์การ  
25. ความซื่อสัตย์สุจรติ 

  
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

                 

26. ความไว้วางใจ                       
27. พันธสัญญาต่อการเป็นผู้น า                       
28. การจูงใจ                       
29. ศักยภาพแห่งตน 
30. ศีลธรรม 
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ตารางที่ 2-1  (ต่อ) 
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35. การบุกเบิก 
36. การได้รับการยกย่องจาก 
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37. เรื่องราวในอดีต 
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ตารางที่ 2-1  (ต่อ) 
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38. ความรอบรู ้
39. ความสมัครใจ 
40. สัมพันธภาพ 
41. ความเชื่อในจิตวิญญาณ 
42. อิทธิพลการเปลี่ยนแปลง 
43. ความรู้ความช านาญ 
44. การกระจายอ านาจ 
45. ตรวจสอบได้  
46. รู้คุณค่าและส านึกบุญคุณ 
47. การร่วมมือแบบอุปถัมภ ์
48. การสนับสนุนทรัพยากร 
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 ผู้วิจัยได้ศึกษารายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนด
นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ ดังหัวข้อต่อไปนี้                                                                       
 เป็นผู้ฟังท่ีดี (Listening)                          
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า ตามแบบแผนแห่ง
ความเป็นผู้น า ผู้น าใฝ่บริการต้องมีทักษะในการสื่อสารและการตัดสินใจ ผู้น าใฝ่บริการต้องตั้งใจ
พัฒนาทักษะแห่งการฟังผู้อ่ืนอย่างตั้งใจผู้น าใฝ่บริการสามารถก าหนดเอกลักษณ์ (Identity) และ
เจตจ านง (Will) ของกลุ่มได้ พวกเขาฟังคนอ่ืนอย่างตั้งใจ ฟังทั้งเสียงที่ออกมาหรือสิ่งที่อยู่ภายในใจ 
การฟังที่ดีท าให้ผู้น าสามารถได้ยินเสียงภายใน (Inner voice) ท าให้พวกเขาเข้าใจผู้อ่ืนว่าเขาก าลังจะ
สื่ออะไร ทั้งทางร่างกาย ความคิดและจิตใจ การฟังเป็นความสามารถที่จะเงียบตัวเองและฟังด้วยใจ
เปิดกว้างพร้อมที่จะรับฟังความคิดหรือทัศนคติใหม่ ๆ การฟังเช่นนี้เป็นกุญแจส าคัญที่ไขไปสู่ 
ความเข้าใจในสิ่งซึ่งอาจเป็นประโยชน์ซึ่งแฝงอยู่ในคุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการคนอ่ืน ๆ เช่นกัน  
ควรท าอย่างไรเพื่อที่จะเป็นผู้ฟังที่กระฉับกระเฉง (Active listener) พร้อมจะให้ความช่วยเหลือ และ
ท าอย่างไรที่จะรู้และสามารถยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนได้ ในการศึกษาเกี่ยวกับองค์การ บทบาท
ของผู้น าว่าเป็นการอ านวยความสะดวกในการสื่อสาร ช่วงเวลาที่ส าคัญในการฟังเกิดขึ้นระหว่าง
การวางแผนการประชุมและการอภิปรายซักถามเกี่ยวกับแนวคิดใหม่ ๆ โดยการสะสมความรู้จาก 
ในอดีต ปัจจุบัน และอนาคตที่รับรู้ได้ ผู้น าก็จะผสมผสานความรู้ต่าง ๆ ร่วมผู้น าใฝ่บริการคนอ่ืน ๆ 
และตัดสินใจที่ท้ายสุดน าไปยังการสร้างประชาคมเดียวกันภายในองค์การ  
 Thompson (2005, p. 92) กล่าวว่า ผู้บริหารจะได้รับการยอมรับว่าเป็นผู้น าที่มีคุณภาพนั้น
อยู่ที่ความสามารถและทักษะในการสื่อสาร และการตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ 
ผู้น าแบบใฝ่บริการต้องมีทักษะที่ส าคัญของผู้น าโดยการอุทิศตนในการฟังผู้อ่ืน ผู้น าใฝ่บริการ
แสวงหาเอกลักษณ์เฉพาะกลุ่ม และความสามารถในการท าให้เป้าหมายของกลุ่มชัดเจน ผู้น าต้องฟัง
ในสิ่งที่ผู้อื่นพูดรวมทั้งสิ่งที่เขาไม่ได้พูดด้วย การฟังยังหมายรวมไปถึงการเข้าถึงเสียงภายในของ
บุคคลและแสวงหาความเข้าใจในภาษากายและการสื่อสารถึงจิตใจของแต่ละคน 
 Wong (2005) กล่าวว่า การฟังหมายถึง การเปิดรับค าพูดของบุคคลอ่ืน การยินดีที่จะฟัง
มติของกลุ่มและท าให้การตัดสินใจของกลุ่มเป็นแนวทางสู่วิสัยทัศน์ขององค์การ 
  Taylor (2002, p. 21) กล่าวว่าผู้น าใฝ่บริการต้องพร้อมเสมอที่จะหยุดเพื่อที่จะฟังอย่าง
ตั้งใจ และต้องสนใจบุคคลอ่ืนอย่างแท้จริง 
 Taylor-Gillham (1998, p. 12) ให้ความส าคัญต่อการฟังเป็นเร่ืองจ าเป็นที่ผู้น าต้องเป็น
ผู้ฟังที่ดี ก่อนที่จะเป็นผู้ที่จะเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน สามารถตระหนักรู้เป็นผู้โน้มน้าวใจหรือแม้แต่เป็น
ผู้สร้างมโนทัศน์ 
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 Laub (2003, p. 160) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ คือการยอมรับใน
ความสามารถของผู้อื่น โดยการเป็นผู้ฟังที่ดี ให้ความเคารพต่อความสามารถของผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงาน และไม่ตัดสินผู้อื่นอย่างไม่ยุติธรรม     

 Spears (1998, p. 3) การรับฟัง หมายถึง ผู้น าให้ความส าคัญต่อการสื่อสาร และให้
ความส าคัญและอุทิศตนอย่างยิ่งที่จะรับฟังคนอ่ืน ๆ เป็นการรับฟังเสียงจากภายในของเขา ทั้งที่ออก
จากจิตใจ และการแสดงออกทางร่างกาย ฟังด้วยความเต็มใจ ฟังผู้อื่นด้วยความตั้งใจ การฟังยังเป็น
การหลอมรวมที่จะเข้าถึงจิตใจของผู้พูด การรับเป็นการส่งเสริมที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าแบบรับใช้ 
และสามารถตัดสินใจ เพื่อผู้น าสามารถแนวทางสิ่งที่เป็นความหวังขององค์กรและจะช่วยให้ 
ความมุ่งหวังนั้นส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Dennis (2004, p. 38) กล่าวว่า ความนบน้อมเป็นคุณลักษณะของผู้น าแบบรับใช้ที่ส าคัญ 
ผู้น าซึ่งมีความนบน้อมโดยการแสดงความเคารพสิทธิของผู้ร่วมงานและเห็นคุณค่าของการสร้าง
ทีมงานเป็นมิติของการส่งเสริมและพัฒนาให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

 เสนาะ ติเยาว์ (2546, หน้า 280) กล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องพัฒนาทักษะในการฟังให้เกิด
ทักษะในการฟังและการสะทอ้นกลับของข้อมูล การฟังเป็นทักษะที่ส าคัญมากในการบริหารใน
ปัจจุบัน เพราะจะท าให้เข้าใจสถานการณ์อันแท้จริงของการปฏิบัติงาน แม้ว่าการฟังเป็นเร่ืองง่าย ๆ 
แต่การเป็นนักฟังที่ดีก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย จะต้องใช้เวลาและความพยายามจึงจะท าให้การฟังประสบผล
ตามที่ต้องการ การฟังกับการได้ยินต่างกัน การฟังเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นโดยตั้งใจที่จะรับฟังใน
ระยะที่รู้สึกได้ แต่การได้ยินเป็นเพียงคลื่นเสียงมากระทบกับประสาทสัมผัสทางหู การได้ยินคนจะ
ได้ยินเสียงอะไรก็ได้โดยไม่ตั้งใจและไม่รู้เร่ืองราวว่าสิ่งที่ได้ยินนั้นเป็นอะไร การฟังจึง
ประกอบด้วยสามระดับ คือ ระดับแรกได้ยินว่าผู้พูดพูดเร่ืองอะไร ระดับที่สองสามารถจ าเร่ืองที่ได้
ฟงัได้ และระดับที่สามสามารถน าเอาไปคิดต่อได้ หรือประเมินวิเคราะห์สิ่งที่ได้ฟังได้ ระดับที่สาม
นี่เอง การฟังเป็นการก่อให้เกิดความคิดซึ่งเป็นความหมายของสิ่งที่ได้ฟัง 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (2550, หน้า 21) กล่าวว่า วจนักขโม คือ รู้จักฟัง แปลว่า ทนหรือ
ควรต่อถ้อยค าของคนอ่ืน ไม่ใช่ว่าเอาแต่พูดแก่เขาอย่างเดียวโดยไม่รับฟัง ต้องยอมรับฟัง  
เพราะการรู้จักรับฟังเป็นส่วนของการสื่อสารที่ได้ผล ทั้งนี้เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 
 กล่าวโดยสรุป การเป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) หมายถึง ความพยายามในการสื่อสาร  
การเปิดรับค าพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลางสามารถได้ยินเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในใจของ
ผู้อ่ืน เพื่อสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ได้แก่  
การฟังอย่างตั้งใจ ไม่ขัดจังหวะการพูดของผู้อ่ืน สนับสนุนให้มีความคิดเห็นร่วมกัน ฟังรายละเอียด
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ของปัญหาด้วยความเอาใจใส่ ปรึกษาผู้ร่วมงาน และพิจารณาข้อมูลอย่างระมัดระวังก่อน 
การตัดสินใจ และการพูดคุยเกี่ยวกับเร่ืองหรือประเด็นปัญหาใด ๆ กับบุคลากรจนเข้าใจกัน                            
 การเข้าใจผู้อื่น (Empathy)                          
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการ
พยายามเข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความตระหนักว่าคนทุกคนต้องการการยอมรับว่าเขามี
ความคิดเป็นตัวของตัวเองและไม่มีใครเหมือน (Unique spirit) ผู้น าต้องมีทัศนะที่ดีต่อผู้ร่วมงาน  
ไม่ปฏิเสธผู้ร่วมงาน แม้ผู้อื่นจะไม่เห็นด้วยก็ตาม แค่โดยดูเพียงผลงานและการท างานของเขา 
แนวคิดส าคัญของความสามารถด้านน้ีคือ ความปรารถนาที่จะมองสถานการณ์จากมุมมองของผู้อ่ืน
อย่างเข้าใจในปัจจัยต่าง ๆ ที่ก าลังรุมเร้าเขาอยู่ ซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานของทุกคนที่ต้องการ
ได้รับความเคารพและความเข้าใจในความไม่เหมือนกันของพวกเขา การเข้าใจสถานการณ์ด้วย
ความรู้สึกเช่นน้ีน าไปสู่ความเข้าใจมากขึ้นเมื่ออยู่ในสถานการณ์ที่ขัดแย้ง เป็นความรับผิดชอบของ
ผู้น าใฝ่บริการที่จะต้องมองให้เห็นความเป็นไปของสถานการณ์นั้นอย่างลึกซึ้ง เพื่อจะได้เข้าใจว่า
บทบาทของแต่ละคนมีอิทธิพลต่อกันและกันอย่างไร จากนั้นผู้น ามีหน้าที่ในการประเมินการกระท า
ต่าง ๆ ของผู้ที่อยู่ในสถานการณ์นั้น ๆ ว่ามีผลกระทบต่อกันอย่างไร ทั้งนี้ต้องกระท าโดยปราศจาก
อิทธิพลครอบง าต่าง ๆ อันเกิดจากอารมณ์ หรืออคติ การฟังและการเข้าใจความรู้สึกหรือปัญหา 
ของผู้อ่ืนเป็นแนวคิดที่ผู้น าแสดงออกให้เห็นได้จากการที่พวกเขาพบปะพูดคุยกับคนอื่น ๆ แนวคิด
นี้สะท้อนให้เห็นถึงความสุภาพและความเป็นปุถุชนของพวกเขา วิธีที่พวกเขาตอบสนองต่อสิ่งที่
ก าลังเป็นที่ถกเถียงหรือวิตกกังวลในหมู่ชน วิธีที่พวกเขาน าเสนองานอธิบายในสิ่งที่พวกเขาเชื่อ
เกี่ยวกับองค์การและเป้าหมายขององค์การ  
 Thompson (2005, p. 93) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการพยายามที่จะเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน มนุษย์ทุกคนต้องการการยอมรับและการเคารพในความเป็นบุคคลที่ไม่เหมือนใครของตน 
ผู้น าต้องมีทัศนคติที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความตั้งใจดีของทุกคนและต้องไม่ปฏิเสธ 
ความเป็นบุคคลของพวกเขา และนั่นหมายรวมถึงการยอมรับความสามารถและพฤติกรรมของเขา
ด้วย  
 Wong (2005) กล่าวว่า การเข้าใจผู้อื่นเป็นการเลือกที่จะยอมรับบุคคลแต่ละคน 
ในความเป็นตัวตนที่แท้ของเขาเพื่อสามารถที่ระบุความต้องการของแต่ละคนได้รวมถึงการแสดง
ความห่วงใยในบุคคลแต่ละคน  
 Greenleaf (1977, p. 32) เชื่อว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของการเข้าใจผู้อ่ืนคือการยอมรับ
เป็นผู้รับใช้ ในฐานะผู้น าต้องเป็นผู้เข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนอยู่เสมอ แต่ไม่ควรยอมรับ 
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ความพยายามของบุคคลที่จะสร้างภาพของการเป็นคนดีในบางครั้งบางครา และพยายามเข้าใจ
กิจกรรม พฤติกรรม และความตั้งใจของผู้อ่ืน  
 Maxwell (1996, p. 36) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเร่ิมที่หัวใจ (Heart) ไม่ใช่ที่สมอง (Brain) และ
เมื่อมิตรภาพที่แท้จริงได้รับการพัฒนา แมกช์เวล ยังเสริมต่อไปว่า เมื่อผู้น าสามารถรักผู้ตามได้ 
อย่างแท้จริงผู้น าจะได้รับความเคารพนับถือ และผู้ตามพร้อมที่จะตามผู้น าด้วยใจเต็ม 

 Laub (2003, p. 162) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบรับใช้ คือการเห็นคุณค่าของ
ความแตกต่างของคนอ่ืน โดยการเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล และส่งเสริมให้ผู้อื่น
แสดงออกถึงความเป็นตัวของตัวเอง        
 ภาวดิา ธาราศรีสุทธิ (2546, หน้า 18) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้น าด้านการจูงใจ ซึ่งมี
ความส าคัญต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน มนุษย์มีความแตกต่างด้านมีจิตใจ และ
ความสามารถที่จะเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ จึงเป็นหน้าที่ของผู้น า เพื่อที่จะสามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาตามหลักมนุษยสัมพันธ์ เช่น รู้จักควบคุมอารมณ์ตนเอง เช่น 
ไม่โมโหฉุนเฉียว ไม่หลงตนเองว่าเก่งกว่าคนอ่ืน ไม่ใช้อ านาจเกินความจ าเป็น ไม่ตัดสินใจ เวลา
โกรธไม่เลือกที่รักมักที่ชัง ฯลฯ รู้จักส่งเสริมลูกน้องให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะ
เป็นหัวใจของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยลูกน้องจะสมัครใจท างานด้วยตนเอง ผู้น าต้อง
พิจารณาตามสภาพการณ์ ความต้องการของคน ความต้องการขององค์การ ตลอดจนสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ดังนั้น ผู้น าจึงต้องพยายามสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสประสบความส าเร็จใน
การท างานตามศักยภาพของบุคคล ให้เขาได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อความก้าวหน้า
ของเขาเองในต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งน ามาซึ่งผลตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับในรูปของเงินเดือน 
ต าแหน่งหน้าที่ ความมั่นคงในการท างาน ความรับผิดชอบในการท างาน 
 ปราณี ปิ่นวงษ์งาม (2547, หน้า 23) กล่าวว่า ผู้น าหรือผู้บริหารคงไม่มีความสามารถ
พอที่จะท างานทุกหน้าที่ ทุกต าแหน่ง หรือทุกสิ่งทุกอย่างให้ส าเร็จลุล่วงได้ ซึ่งผู้น าจะต้องท างาน
ร่วมกับผู้ร่วมงานอื่น ๆ โดยเข้าใจความแตกต่างของแต่ละคนก็จะมีหน้าที่ความรับผิดชอบที่
แตกต่างกันออกไปตามขนาด หรือความจ าเป็นของแต่ละหน่วยงาน และแต่ละคนก็จะมีภูมิหลัง
บุคลิก ความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายชีวิตที่แตกต่างกัน ฉะนั้นจึงเป็นภาระยิ่งใหญ่ที่ผู้น า
หรือผู้บริหารที่จะต้องมีความสามารถท างานร่วมกับคนเหล่านี้ เพื่อความส าเร็จและ 
ความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงาน 
 ประดินันท์ อุปรมัย (2551, หน้า 23) กล่าวว่า บุคคลมีความเข้าใจในศักยภาพของตน  
ซึ่งแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่าง อันมาจากปัจจัยทางพันธุกรรม และสิ่งแวดล้อมเฉพาะคนที่
ต่างกัน สมาชิกทุคนยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล จะช่วยให้ทุกคนเคารพในเอกลักษณ์
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ของผู้อ่ืน และเข้าใจถึงศักยภาพของตนจะเป็นสิงที่ก าหนดความสามารถของบุคคลที่จะคิดหรือ
ปฏิบัติตนให้พอเหมาะกับศักยภาพที่มีอยู่ เพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่ความเจริญยิ่งขึ้น 
 สรุปว่า การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึก
ของผู้อ่ืนเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นของผู้อ่ืน การเข้าใจบุคลากรมากกว่าเรียกร้องให้บุคลากรมา
เข้าใจตนเอง การเข้าใจปัญหาและก าลังใจบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วย
ความเคารพในความแตกต่างระหว่างบุคคล การช่วยให้บุคลากรรู้เท่าทันในอารมณ์แม้ใน
สภาวการณ์ที่ตึงเครียด และการแสดงให้เห็นถึงความกรุณาและความห่วงใยบุคลากร                  
 การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing)                     
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า การเรียนรู้ที่จะ
เยียวยารักษาเป็นพลังท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Transformation) และการประสมประสาน 
(Integration) ผู้น าใฝ่บริการมีพลังที่จะเยียวยารักษาตนเองและผู้อ่ืน จุดเด่นอีกประการหนึ่งของผู้น า
ใฝ่บริการ คือ ความสามารถในการรักษาตนเองและผู้อื่น การรักษาเร่ิมจากภายในตัวตนของแต่ละ
คน และทันทีที่ความสมบูรณ์ของแต่ละคนถูกค้นพบ เขาผู้นั้นก็จะสามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น ผู้น าใฝ่
บริการตระหนักว่าพวกเขาสามารถช่วยเหลือผู้ที่มีความเจ็บปวดทางด้านอารมณ์ในรูปแบบต่าง ๆ 
ได้  
 Thompson (2005, p. 93) กล่าวว่า การเรียนรู้ที่จะเยียวยาเป็นพลังที่เข้มแข็งของ 
การเปลี่ยนสภาพ และการประสมประสาน ค านิยามของค าว่า “การกระตุ้นและให้ก าลังใจ”  
หมายรวมถึงการฟื้นฟูสุขภาพและการพักผ่อนอย่างแท้จริง ท าให้ทุกอย่างถูกต้อง ท าให้สมบูรณ์
ครบถ้วน แก้ไขสิ่งที่ไม่ดี การหายจากโรคภัย 
 Wong (2005) กล่าวว่า การเยียวยารักษา หมายถึง การแสวงหาการสมานบาดแผลของ 
ผู้เจ็บป่วยซึ่งเป็นคุณลักษณะที่มีจิจารณญาณ เพราะเป็นการแสดงถึงความพร้อมที่จะเข้าใจ 
ความต้องการที่ลึกซึ้งของแต่ละบุคคล  
 Abel (2002, p. 27) กล่าวว่า สิ่งที่ส าคัญยิ่งและเป็นจุดแข็งของผู้น าใฝ่บริการ คือ 
ความสามารถที่จะเยียวยาตนเองและผู้อื่นได้ การเยียวยาเร่ิมที่แต่ละคน และความสมบูรณ์ของ
บุคคล นั่นหมายถึง แต่ละคนมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผู้น าใฝ่บริการต้องสนใจผู้อ่ืนอย่างแท้จริง และ
ต้องมีความจริงใจที่จะเห็นบุคคลอ่ืนเติบโตและพัฒนาอย่างแท้จริง ไม่เพียงแต่ตอบสนอง 
ความต้องการขององค์การแต่เน้นการเติบโตของมนุษย์แต่ละคนอย่างแท้จริง  
 Spears (1998) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าใฝ่บริการสามารถเยียวยารักษาตนเองและผู้อ่ืน ผู้น าใฝ่
บริการเป็นรูปแบบผู้น าที่เหมาะสมในยุคปัจจุบัน คุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการมิได้เกิดจาก 
การควบคุมของโลกภายนอก แต่ทว่าเกิดจากการที่ผู้น ากล้าเผชิญความเป็นจริงภายในตนเอง ทั้งด้าน
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บวกและด้านลบของตน การรู้จักตัวเองที่แท้จริงของผู้น าจะช่วยให้ผู้น ามีคุณลักษณะของผู้เยียวยา
รักษา  
 Yalom (1995, pp. 74-79) กล่าวว่า การเยียวยารักษาช่วยให้บุคคลเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี
ขึ้นเพราะมีปัจจัยการเยียวยาที่เป็นกลไกท าให้บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงความคิดความรู้สึกและ
พฤติกรรมที่เหมาะสม ปัจจัยเยียวยาจะค่อย ๆ พัฒนาและเกิดขึ้น ซึ่งจะท างานพร้อม ๆ กันไป 
ส่งเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน และไม่สามารถแยกออกจากกันได้ 

 Laub (2003, p. 161) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ การให้ก าลังใจ 
และการให้การสนับสนุนผู้อ่ืน และการสร้างความมั่นใจในการท างานของผู้อื่น 

 Patterson (2003, p. 137) กล่าวว่า การบริการ คือ แก่นหลักของผู้น าแบบใฝ่บริการ และ
ควรเป็นหลักส าคัญพื้นฐานของผู้น า ที่จะส่งเสริมและสนับสนุนผู้อ่ืน และเป็นโอกาสที่ผู้น าจะ
ให้บริการกับผู้อ่ืน และส่งเสริมให้ผู้อื่นประสบความส าเร็จในกิจกรรมต่าง ๆ  

 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2549, หน้า 9) อ้างถึง 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 กล่าวว่า คนเป็นศูนย์กลางของ
การพัฒนา ให้มีคุณภาพพร้อมคุณธรรมและรอบรู้อย่างเท่าทัน โดยยึดแนวทางการพัฒนาภายใต้
ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสู่สังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ในระยะ 5 ปี 
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนใน 3 มิติ คือ การพัฒนาคนให้มีคุณธรรมน าความรู้ โดยมุ่งให้เกิด
การเสริมสร้างความรู้ตามความเหมาะสมของคนทุกกลุ่มทุกวัย เพื่อให้สามารถรู้เท่าทัน 
การเปลี่ยนแปลง ก้าวสู่สังคมฐานความรู้ได้อย่างมั่นคง และสนับสนุนการเพิ่มขีดความสามารถของ
ประเทศ ในขณะเดียวกัน มุ่งเสริมสร้างคนไทยให้มีสุขภาวะที่ดี ควบคู่กับการเสริมสร้างคนไทยให้
อยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างสันติสุข 
 สรุป การกระตุ้นและการให้ก าลังใจ (Healing) หมายถึงการกระตุ้นให้ผู้อื่นเกิด 
ความเข้มแข็งทั้งสุขภาพจิต และร่างกายปราศจากความกังวลต่าง ๆ ได้แก่ การแสดงความสนใจและ
ความปรารถนาดีต่อผู้อ่ืน มีความเมตตา กรุณา และให้อภัยต่อผู้อ่ืน เข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืนแม้
ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด ส่งเสริมให้ก าลังใจบุคลากรพัฒนางานในหน้าที่ของตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
ให้ค าแนะน าแก่บุคลากรและส่งเสริมให้สามารถพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพและยินดีให้
ผู้ร่วมงานเข้ามาปรึกษาปัญหาทั้งเร่ืองงานในหน้าที่และปัญหาส่วนตัว                               
 มีความตระหนักรู้ (Awareness)                          
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า การตระหนักรู้ตัวเอง 
(Self-awareness) ท าให้ผู้น าใฝ่บริการมีความมุ่งมั่นตระหนักรู้ เช่น ความกลัว บางคนยังไม่รู้ว่า
ตัวเองมีความกลัวซ่อนอยู่ Greenleaf (2002, p. 37) ให้ข้อสังเกตว่า “การตระหนักรู้ไม่ได้เป็นเคร่ือง
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ปลอบใจเรา ตรงข้ามมันแค่ท าให้เราวุ่นวายใจ เพราะเราไม่ได้แสวงหาความปลอบใจ  
แต่ความตระหนักรู้ท าให้เราปลอดภัย” ดังนั้นผู้น าใฝ่บริการต้องเรียนรู้ที่จะเอาชนะความกลัวของ
ตนเอง พวกเขาต้องเรียนรู้ที่จะมีอิทธิพลเหนือความกลัวที่ฝังแน่นในองค์การ การแสดงให้เห็นว่า 
มีความเชื่อปรัมปรามากมายที่สามารถพบเห็นได้ในองค์การ เขายังย้ าถึงความจ าเป็นในการที่จะต้อง
ค้นหาให้พบว่าเป็นความเชื่อที่แสดงถึงการสมเหตุสมผลหรือความคิดที่ไร้สาระ  
 Thompson (2005, p. 94) กล่าวว่าการตระหนักรู้เกี่ยวกับตัวเอง ท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับผู้ตามเข้มแข็งขึ้น ความตระหนักรู้หมายความรวมถึงความรู้และความเข้าใจ  
ความไม่ประมาท การรับรู้ การมองการณ์ไกล ผู้น าใฝ่บริการจะมีอารมณ์ฉับไว (Sensitive) เมื่อมี
เหตุผลสมควรเสมอ และจะไม่หวังสิ่งตอบแทนเมื่อเขาจัดการปัญหาต่าง ๆ ได้ เพราะผู้น าใฝ่บริการ 
มีความสงบสุขในใจ  
 Wong (2005) กล่าวว่า การตระหนักรู้ หมายถึง ผู้น าที่สามารถตัดสินได้อย่างยุติธรรม 
และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ผู้น าใฝ่บริการจ าเป็นต้องเข้าใจว่า การท างานในฐานะ
ผู้น า เป็นการตอบสนองเสียงจากเบื้องบน  
 Abel (2002, p. 11) เน้นว่า การตระหนักรู้เรียกร้องการปฏิบัติที่น่าเชื่อถือจากผู้น า 
หมายถึง ความเชื่อถือในตัวผู้น าว่าเป็นบุคคลที่มีความเข้มแข็งและสามารถที่จะเผชิญกับปัญหา และ
สามารถแก้ไขสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้   
 Spears (1995, p. 4) กล่าวว่า ผู้น าหลายคนที่ขาดโอกาสที่จะมอบภาวะผู้น าหรือเอ้ือภาวะ
ผู้น า (Provide leadership) เนื่องจากการขาดความตระหนักรู้ ซึ่งเร่ิมจากที่ผู้น ามีการรับรู้โลกใน
มุมมองที่แคบ การตระหนักรู้มิใช่การปลอบประโลมใจ แต่ตรงกันข้ามการตระหนักรู้หมายถึง  
ผู้ตื่นรู้อยู่ตลอดเวลา และสามารถปรับตนได้ตามสถานการณ์ ผู้น าจะไม่แสวงหาการปลอบใจ ผู้น าที่
แท้ต้องเป็นบุคคลที่มีความมั่นคงภายในตัวเอง โดยไม่แสวงหาความมั่นคงจากบุคคลหรือการมีวัตถุ
สิ่งของมากมาย 
 สรุปได้ว่า การตระหนักรู้ (Awareeness) หมายถึง ความรู้ และความเข้าใจ  
ความไม่ประมาท การรับรู้ การมองการณ์ไกล และสามารถไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ได้แก่  
กล้ายอมรับในข้อจ ากัด และความผิดพลาดของตนเอง ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน รับรู้
ถึงความเป็นจริงที่เกิดขึ้น สร้างความตระหนักในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ มากกว่าที่จะบังคับให้
บุคลากรท าอย่างที่ตนเองต้องการ จูงใจให้บุคลากรตระหนักถึงจรรยาบรรณ คุณค่าของตนเอง และ
น าไปใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน และใช้ติดต่อสื่อสารทุกวิถีทางเพื่อให้ผู้ร่วมงาน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
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 การโน้มน้าวใจ (Persuasion)                         
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการใช้ 
การโน้มน้าวใจมากกว่าการแสดงอ านาจบาตรใหญ่โดยอาศัยต าแหน่งในการตัดสินใจ ผู้น าใฝ่
บริการพยายามให้ความเชื่อมั่นแก่ผู้อื่นมากกว่าบังคับให้อ่อนตาม ข้อนี้ท าให้เห็นถึงความแตกต่าง
อย่างชัดเจนถึงผู้น าในแบบเก่า คือ เผด็จการ และผู้น าใฝ่บริการ อีกทั้งยังช่วยให้ผู้น าตรวจสอบกลุ่ม
ของตนอย่างมีประสิทธิภาพ ลักษณะเด่นอีกประการของผู้น าใฝ่บริการก็คือ ความสามารถ 
ในการโน้มน้าวใจผู้น าใฝ่บริการพยายามที่จะท าให้ผู้อ่ืนเชื่อมากกว่าบังคับ ผู้น าใฝ่บริการ 
เชื่อในการโน้มน้าวและประสิทธิภาพของการสร้างมติที่เป็นเอกฉันท์ภายในกลุ่ม            
 Thompson (2005, p. 94) กล่าวว่า ผู้น าต้องมีศักยภาพในการโน้มน้าวใจมากกว่าใช้
อ านาจหรือการบังคับผู้ตามในการตัดสินใจ ผู้น าต้องสามารถท าให้ผู้ตามเชื่อมั่นตัวผู้น า ซึ่งเป็นผลดี
มากกว่าการบังคับ เพื่อให้ได้มาซึ่งที่ต้องการซึ่งเป็นความแตกต่างอย่างหนึ่งของผู้น าใฝ่บริการ  
กับผู้น าในแบบอื่น ๆ ผู้น าที่สามารถโน้มน้าวใจเป็นการสร้างความเป็นเอกฉันท์  
 Wong (2005) กล่าวว่า การโน้มน้าวใจ หมายถึง หน้าที่ของผู้น าใฝ่บริการ คือการท าให้
บุคลากรเชื่อในใจผู้น า มิใช่การบังคับ หรือใช้ต าแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตามคุณลักษณะของ
ผู้น าที่สามารถโน้มน้าวใจคนได้จึงมีความส าคัญยิ่ง การท าให้บุคลากรเชื่อใจในตัวผู้น าย่อมส่งผลให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงกว่าการบังคับขู่เข็ญ  
 Abel (2002, p. 29) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการต้องสามารถท าให้บุคลากรเห็นดีด้วยกับ
เป้าหมายขององค์การ มากกว่าการใช้อ านาจบังคับให้ปฏิบัติตาม ผู้น าใฝ่บริการต้องยึดมั่นว่า 
การโน้มน้าวใจเป็นการสร้างความเป็นเอกฉันท์ภายในกลุ่ม 
  Taylor (2002, p. 17) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการต้องมีความสามารถของผู้น า และ 
ความกระตือรือร้นที่จะฟัง และความสามารถที่จะพูดในวิถีทางที่ชักจูงให้บุคคลตัดสินใจเลือกตาม
เป้าหมายที่ผู้น าต้องการ           
 Taylor and Gillham (1998, p. 226) ได้สรุปว่าหลักการส าคัญของผู้น าใฝ่บริการนี้
เหมือนกับหลักการปฏิบัติเพื่อความมั่นคงของครอบครัว “ในทั้งสององค์การเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลที่ท าให้กลุ่มเข้มแข็ง ความปรารถนาที่แต่ละคนต้องการออกแรงอย่างแข็งขันนั้นเกิด
จากการโน้มน้าวใจซึ่งขึ้นอยู่กับระดับคุณภาพของการอุทิศตนต่อเป้าหมายของสมาชิกและคุณภาพ
ของผู้น าในการอ านวยความสะดวกนั้นว่ามีมากน้อยเพียงใด”                              
 สรุป การโน้มน้าวใจ (Persuasion) หมายถึง ความพยายามท าให้บุคลากรเชื่อใจในผู้น า 
มิใช่การบังคับหรือใช้ต าแหน่งบังคับให้บุคลากรปฏิบัติตาม ได้แก่ ความสามารถในการพูดจูงใจ
ผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วยความเต็มใจ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพร้อมที่จะ
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เปลี่ยนแปลงและประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ ๆ การสร้างความเห็นพ้องให้ผู้ร่วมงานร่วมมือกับแบบ
ประชาธิปไตย การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้สติและความคิดในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้ได้ผลดีที่สุด
เท่าที่สามารถท าได้ ความพยายามอย่างจริงใจในการเสนอความคิดที่ท้าทาย การสร้างบรรยากาศ
ของความไว้วางใจ และการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในการท ากิจการต่าง ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จ              
 การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization)                                                                   
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการ
พยายามเสริมสร้างความสามารถที่จะ “ฝันเร่ืองใหญ่” (Dream great dreams) เป็นความสามารถที่จะ
เห็นถึงปัญหาหรือมองเห็นองค์การในแบบมโนวิสัย (Conceptualizing perspective) หมายความว่า 
เขาก้าวหน้าไปกว่าการคิดแบบวันต่อวัน ผู้น าใฝ่บริการพยายามแบ่งให้ออกว่าการคิดแบบวันต่อวัน
และการสร้างมโนทัศน์นั้นต่างกันอย่างไร นอกจากนี้ความสามารถในการมองปัญหาหรือองค์การ
จากทั้งแนวลึกและแนวกว้างนั้น หมายความว่า ผู้น าต้องมองให้ไกลเลยจากสภาพที่ก าลังเป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน การทะเยอทะยานในการเป็นผู้น าใฝ่บริการเกี่ยวพันกับการขยายขอบเขตความคิดให้ไกล
เลยจากสิ่งที่สนใจในปัจจุบัน และความปรารถนาที่จะมองไปยังอนาคต รูปแบบแนวคิดเช่นน้ีสร้าง
หนทางน าไปสู่อนาคตและสื่อสารการผูกมัดตนเอง เพื่อความส าเร็จของอนาคตให้กับสมาชิกได้รู้
และเข้าใจ  
 Thompson (2005, p. 96) ผู้น าใฝ่บริการมีความสามารถที่ที่จะมองปัญหาขององค์การ 
การสร้างมโนทัศน์ การที่จะเห็นปัญหานั้นต้องเกิดจากการมองการณ์ไกล ไม่ใช่การมองเห็นปัญหา
เพียงในแต่ละวัน ผู้น าต้องสามารถสร้างสมดุลการจัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน  
 Wong (2005) การสร้างมโนทัศน์ หมายถึง การแสวงหาความฝันอันยิ่งใหญ่ ทั้งของผู้น า 
บุคลากร และองค์การ มีแต่บุคลที่สามารถอุทิศตนเองทั้งหมดต่อผู้อ่ืนเท่านั้น จะสามารถฝันสู่ฝันที่
ยิ่งใหญ่ส าหรับผู้อ่ืน ด้วยว่าบุคคลโดยทั่วไปมีแนวโน้มที่จะแสวงหาความดีเพื่อตนเอง  
 Spear (1995, p. 5) ให้ค าจ ากัดความของการสร้างมโนทัศน์ไว้ว่า ผู้น าใฝ่บริการเป็น
บุคคลที่พยายามจะท านุบ ารุงความสามารถในการมีความฝันอันยิ่งใหญ่ของพวกเขาเอาไว้ บุคคลที่
จะสามารถมองปัญหาด้วยการมีมโนทัศน์ที่แท้จริง บุคคลผู้นั้นจ าเป็นต้องคิดให้กว้างไกลจากสภาพ
ที่เป็นจริงในแต่ละวัน คุณลักษณะเช่นน้ีเรียกร้องการมีวินัยในตนเองและการฝึกปฏิบัติอย่างจริงจัง 
ดังนั้น ผู้น าใฝ่บริการจึงได้รับการเรียกให้ค้นหาความสมดุลระหว่างมโนทัศน์และวิธีการปฏิบัติที่
ใกล้เคียงกับมโนทัศน์  
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 สรุป การสร้างมโนทัศน์ขององค์กร (Conceptualization) หมายถึง ความพยายามที่จะ 
“ฝันเร่ืองใหญ่” สามารถที่จะมองปัญหาขององค์การเพื่อการสร้างมโนทัศน์ การที่จะเห็นปัญหานั้น
ต้องเกิดจากการมองสิ่งที่จะเกิดในอนาคต ไม่ใช่การมองเห็นปัญหาในแต่ละวัน ผู้น าต้องสามารถ
จัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาของแต่ละวัน ได้แก่ 
การมีจุดหมายที่ชัดเจน และรู้ทิศทางในอนาคต การอธิบายได้อย่างชัดเจนถึงจุดหมายและทิศทางใน
อนาคต การสร้างเสริมให้บุคคลเข้าใจเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมองเห็นสถานการณ์ที่เป็น
ปัญหาขององค์กรทุกมิติอย่างลึกซึ้ง การกระตุ้นให้มีการสร้างเป้าหมายขององค์กรที่เป็นไปได้
ชัดเจน และมีความสามารถคิดนอกกรอบ                                 
 การมองการณ์ไกล (Foresight)                        
 Greenleaf (1977, p. 30) ให้ความหมายว่าเป็น “การคาดเดาที่ดีกว่าค่าเฉลี่ยของสิ่งที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต” เราสามารถพัฒนาการมองการณ์ไกลได้จากการรับรู้และการตระหนักอย่างดี
เยี่ยม และเป็นความสามารถเผชิญกับสิ่งที่ไม่รู้ รับรู้ว่าการมองการณ์ไกลส่วนหน่ึงเป็นความรู้สึก
ตามสามัญส านึกและสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการสร้างมโนทัศน์ เขาเห็นว่าการมองการณ์ไกลเป็น
จริยธรรมส าหรับภาวะผู้น า ดังนั้น การแลเห็นล่วงหน้าเป็นคุณสมบัติที่ท าให้ผู้น าใฝ่บริการเข้าใจ
บทเรียนจากอดีต ความจริงแห่งปัจจุบัน และเหตุการณ์ที่ตามมาในอนาคต เมื่อจะตัดสินใจ  
สิ่งเหล่านี้เกิดจากญาณภายในนี้เอง นอกจากนี้การมองการณ์ไกลมีความสัมพันธ์อย่างมากกับ 
การมองอย่างลึกซึ้ง คุณลักษณะนี้เองที่ช่วยให้ผู้น าใฝ่บริการสามารถเข้าใจบทเรียนจากอดีต  
ความเป็นจริงในปัจจุบัน และความน่าจะเป็นของการตัดสินใจส าหรับอนาคต การมองการณ์ไกล
ประสบการณ์ความยากล าบากต่าง ๆ กลายเป็นบทเรียนที่ล้ าค่า ถ้าความยากล าบากนั้นไม่ได้ถูกใช้
เป็นแบบในการสร้างองค์การหรือตัวบุคลนั้น ๆ แล้วการหลีกเลี่ยงการไขว้เขวก็จะเข้าครอบครอง
องค์การน้ันแทน  
 Thompson (2005, p. 96) ให้ความหมายของการมองการณ์ไกล เป็นคุณสมบัติที่ท าให้
ผู้น าเข้าใจถึงความเป็นจริง จากบทเรียนในอดีต และความเป็นจริงในปัจจุบัน และสามารถรับรู้ถึง
ผลของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การมองการณ์ไกลเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากสัญชาตญาณ ผู้น า
จ าเป็นต้องตระหนักรู้ตลอดเวลาว่า ปัจจุบันเป็นเหตุการณ์ต่อเนื่องจากอดีตและอนาคต  
 Wong (2005) การมองการณ์ไกล หมายถึง การใช้บทเรียนจากอดีต ความเป็นจริงของ
ปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ผู้น าที่ไม่สามารถ
แสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนจะประสบความส าเร็จได้ยาก อันเนื่องจากบุคคลากรในองค์การขาดทิศทาง 
และแรงจูงใจในการท างาน  
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 Livovich (1999, p. 5) เชื่อว่าลักษณะเฉพาะที่ส าคัญของผู้น าใฝ่บริการมีความหมายที่
สอดคล้องกับการสร้างความคิด คือความสามารถที่จะมองเห็นการณ์ไกลว่าอะไรจะเกิดขึ้นกับ
เหตุการณ์นั้น ๆ ใช่สิ่งง่าย ๆ ที่จะอธิบายได้อย่างชัดเจนแต่ก็ง่ายที่จะพิสูจน์ เราจะรู้ก็ต่อเมื่อเราเห็น
การมองการณ์ไกลเป็นลักษณะเฉพาะที่จะช่วยผู้น าใฝ่บริการให้เข้าใจถึงบทเรียนในอดีต ความจริง
ในปัจจุบัน และผลที่จะตามมาในอนาคต และยังเป็นอะไรที่เกี่ยวข้องอย่างลึกซึ้งกับการหยั่งรู้ 
โดยสัญชาตญาณอีกด้วย ดังนั้นเราสามารถสรุปได้ว่า การมองการณ์ไกลเป็นลักษณะเฉพาะประการ
หนึ่งที่ผู้น าใฝ่บริการมีมาแต่ก าเนิด ส่วนลักษณะเฉพาะอื่น ๆ นั้นสามารถพัฒนาได้ อย่างไรก็ตาม 
ยังไม่ค่อยมีผู้เขียนบทความเกี่ยวกับเร่ืองการคาดการณ์ล่วงหน้าไว้อย่างกว้างขวาง ส่วนใหญ่ 
ยังไม่ได้ท าการศึกษาในขอบข่ายของการเป็นผู้น า แต่เป็นหัวข้อที่ควรได้รับความสนใจอย่างยิ่ง  
 Greenleaf (1977, p. 26) เชื่อมั่นว่าผู้น าควรได้รับการพิจารณาว่าเป็นบุคคลที่ผิด
จรรยาบรรณ ถ้าพวกเขาพลาดที่จะน าความสามารถในการมองการณ์ไกลมาใช้ให้เกิดประโยชน์และ
พลาดที่จะกระท าอย่างสร้างสรรค์ ทั้ง ๆ ที่มีเสรีภาพที่จะกระท าได้ ไม่มีใครสามารถพัฒนาทักษะ
การเป็นผู้น าใฝ่บริการได้ถ้าบุคคลนั้นไม่มีความสามารถในการมองการณ์ไกล วิธีทดลองท าเมื่อ
ผิดพลาดก็ท าซ้ าใหม่เรียกร้องความสามารถในการเรียนรู้เกี่ยวกับการมองการณ์ไกลนี้ การจัดเตรียม
ข้อมูลที่กว้างขวางแก่ผู้น าเกี่ยวกับการมองอนาคตอย่างชัดเจนโดยการใช้ยุทธวิธีที่แน่ชัดและ 
การพิจารณาไตร่ตรองที่ฉับไว  
   Laub (2003, p. 4) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ บุคคลที่มีวิสัยทัศน์
ต่ออนาคต สามารถคาดการณ์ความเป็นไปได้ในอนาคต มีแนวทางที่ชัดเจนในการบริการองค์กร 
และสร้างความหวังให้กับผู้อื่น  
 Spears (1998, p. 4) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการมองหาวิธีการที่จะเพิ่มพูนความสามารถ 
ความฝัน ความหวังของบุคลากร ด้วยการสร้างมโนทัศน์ และสามารถมองปัญหาขององค์กรใน
ปัจจุบัน และที่จะเกิดขึ้นในอนาคตโดยการมองการณ์ไกล สามารถที่จะคาดการณ์ล่วงหน้า  
มีวิสัยทัศน์ชัดเจน และเรียนรู้จากบทเรียนที่เกิดขึ้นในอดีต ความเป็นจริงในปัจจุบัน แลแนวโน้ม
จากเหตุการณ์ที่น่าจะเป็นผลที่เกิดจากการตัดสินใจในอนาคต ช่วยให้บุคลากรเข้าใจทิศทาง 
ในการท างาน เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
 Patterson (2003, p. 136) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ของผู้น าแบบใฝ่บริการ อ้างถึงความคิดของ
ผู้น าที่มองการณ์ไกลเชื่อในอนาคตที่มั่นคง ไปพร้อมกับการแสวงหาการบริการ และตอบสนอง
ความต้องการของผู้อ่ืนในองค์กรเพื่อการพัฒนาองค์กร 
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 Dennis (2004, p. 38) กล่าวว่า ความสัมพันธ์โครงสร้างของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการกับ
ประสิทธิผลของทีมงาน คือ การเปิดใจให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงวิสัยทัศน์ของแต่ละบุคคล
และสามารถส่งเสริมการท างานของแต่ละคน ทีมงานและองค์กร 

 พระพรหมคุณาภรณ์ (2550, หน้า 25) กล่าวว่า ผู้น าควรจะมีความใฝ่ฝัน มีความชัดเจนใน
จุดมุ่งหมาย และท าให้ทุกคนมองเห็นและใฝ่ฝันในจุดมุ่งหมายอันยิ่งใหญ่นั้นร่วมกัน ให้เป็น
จุดหมายรวมของสังคม ที่จะท าให้พลังแห่งความต้องการของทุกคนประสานเป็นหนึ่งเดียว มุ่งไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมของสังคม อันเป็นความส าเร็จของการท าหน้าที่ของผู้น าอย่างแท้จริง 

 สุเทพ สุริยาอมฤทธิ์ (2550, หน้า 28) กล่าวว่า การส่งเสริมการเป็นผู้น าในทัศนคติของ
ศาสนาซิกส์นั้นต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลต่ออนาคต เปี่ยมไปด้วยความเมตตากรุณา  
มีความสันโดษ รู้จักพอเพียงในฐานะของตน มีความเชื่อมั่นในศาสนาอย่างมั่นคง มีความกล้าหาญ 
รับใช้ประชาชนโดยไม่หวังผลตอบแทน และต้องเป็นผู้เสริมสร้างความสามัคคี จะน าความสันติสุข
สู่ประเทศชาติ ไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองได้ 
       สรุป การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง ความสามารถใช้บทเรียนจากอดีต  
ความเป็นจริงของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์การตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ เพื่อความเจริญของหน่วยงาน การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรคต่าง ๆ  
ที่อาจเกิดขึ้น และวางแผนเพื่อป้องกันล่วงหน้า การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติแก่บุคลากรได้
อย่างเหมาะสม การน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บุคลากรยอมรับ และท าให้บุคลากรกระตือรือร้นที่จะน าไป
ปฏิบัติ การชี้แจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏิบัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน  
การแสดงผลงานที่มีจุดหมายและเอ้ือประโยชน์ต่อส่วนรวม และให้ความสนใจต่อผลงานมากกว่า
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดผลงาน                                                                
 มีจิตบริการ (Stewardship)                      
 Sergiovanni (1999 cited in Black, 2010, p. 98) กล่าวตามมุมของภาวะผู้น าทางการศึกษา
ว่าภาวะผู้น าต้องตั้งอยู่บนคุณค่าทางศีลธรรมที่ท าให้ผู้อื่นมีอารมณ์คล้อยตาม เป็นรูปแบบหนึ่งของ
การรับผิดชอบดูแล ไม่ว่าจะเป็น ซีอีโอ พนักงานผู้อ านวยการ และเจ้าหน้าที่ทุกคน ต่างมี
ความส าคัญต่อสถาบัน สามารถสร้างความเชื่อมั่นที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หลักการส าคัญของ 
การเป็นผู้รับใช้อยู่ในแนวคิดเกี่ยวกับการให้บริการรับใช้ผู้อ่ืนตามความเห็นของกรีนลีฟ (Greenleaf, 
1998) ช่วยเขาได้มากในการเลือกผู้รับการฝึกอบรมในโปรแกรมการจัดการของสถาบัน AT&T ผู้ที่
เขาพบว่าได้รับความส าเร็จอย่างมาก คือผู้ที่สนใจให้บริการคนอ่ืนก่อนความต้องการของตนเอง  
ซึ่งก่อให้เกิดความเข้าใจในการผสมผสานการเป็นผู้รับใช้แก่ทุกคนที่อยู่ในวงการธุรกิจเกี่ยวกับ 
เร่ืองนี้ 
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 Thompson (2005, p. 96) ให้ข้อสังเกตว่าผู้น าใฝ่บริการต้องตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับ
ผลประโยชน์ที่ผู้อ่ืนควรจะได้รับหรืออีกแง่มุมหนึ่งคือ การที่เราให้ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืนก่อน  
จะส่งผลให้บุคลากรมีความไว้วางใจในผู้น า เป็นการแลกเปลี่ยนความไว้วางใจระหว่างผู้น ากับ 
ผู้ตาม ซึ่งหมายถึง ผู้น าจะต้องท าบางสิ่งบางอย่างส าหรับผู้ตามเพื่อจะได้รับการไว้วางใจ  
เป็นการตอบแทน   
 Wong (2005) อธิบายว่าความรับผิดชอบร่วมกัน หมายถึง การสร้างจิตส านึกในการดูแล 
รับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใด ๆ ที่ผู้น าใฝ่บริการได้รับ ผู้น าต้องปฏิบัติด้วยความไว้วางใจ 
และความเชื่อ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์การ  
 Taylor (2002, p. 41) ไดส้รุปว่า เราสามารถบรรลุถึงการมีจิตวิญญาณแห่งการรับใช้นี้ได้
ก็โดยอาศัยการอุทิศตนด้วยความใส่ใจและความรักต่อผู้อ่ืนอย่างจริงใจเท่านั้น สรุปคุณลักษณะ
ความรับผิดชอบร่วมกันตามแนวความคิดของภาวะผู้น าใฝ่บริการ หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึง
ความดูแลรับผิดชอบเพื่อคนอ่ืน จะส่งผลให้คนอื่นไว้วางใจ และเชื่อใจ เพราะว่าผู้น าถูกคาดหวังไว้
ให้ท าทุกสิ่งเพื่อองค์การ  
 Abel (2002, p. 31) ให้ข้อสังเกตว่าผู้น าใฝ่บริการเป็นเหมือนผู้รับใช้ที่ถือว่าการให้บริการ
ผู้อ่ืนเป็นหน้าที่อันดับแรกของตน  
 Block (1996, p. 5) ให้ค านิยามของความรับผิดชอบร่วมกันว่า เป็นหลักการและ 
การปฏิบัติซึ่งมีศักยภาพก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบการจัดการของเรา ซึ่งหมายถึงการให้ 
ผู้ตามได้มีโอกาสควบคุมและพึ่งพาตนเองได้  
 Block (1993 cited in Livovich, 1999, p. 9) ได้ขยายความหมายของความรับผิดชอบ
ร่วมกันว่า การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคนที่เรียกร้องให้เรารับใช้และรับผิดชอบต่อองค์การ ยึดมั่นใน
ความหมายแห่งการรับใช้ว่าเป็นการให้เกียรติแก่สิ่งที่เราได้รับมา เพื่อใช้อ านาจด้วยความอ่อนโยน
และเพื่อสืบสานจุดมุ่งหมายที่อยู่เหนือผลประโยชน์ของตนเอง 
 Spears (1998, pp. 3-4) กล่าวว่า ผู้น าแบบรับใช้ มีจิตใจแห่งการบริการและดูแลผู้อื่น  
ด้วยความรัก และความเอาใจใส่ต่อผู้อ่ืนอย่างจริงจัง เปิดใจ และจูงใจผู้อ่ืน ก่อให้เกิดความไว้วางใจ 
และความเชื่อใจของคน มีความมุ่งมั่นที่จะเข้าใจและเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน ๆ ยอมรับ และเข้าใจ 
ในความแตกต่างทางด้านความคิด ความสามารถ และพฤติกรรมที่แสดงออกของแต่ละบุคคล  
มีทัศนคติที่ดี แสดงออกถึงความห่วงใยในบุคคล สามารถแก้ปัญหาขององค์กรโดยการมอง
สถานการณ์จากมุมมองของแต่ละบุคคล บนพื้นฐานของการเห็นอกเห็นใจ ท าให้สามารถบริหาร
บุคคลในองค์กรประสบความส าเร็จมากที่สุด 



78 

สรุปว่า การมีจิตบริการ (Stewardship) หมายถึง การสร้างจิตส านึกถึงการดูแลรับผิดชอบ
เพื่อคนอ่ืน ความรับผิดชอบใด ๆ ที่ผู้น าใฝ่บริการได้รับ ผู้น าต้องปฏิบัติด้วยความไว้วางใจ และ
ความเชื่อใจ ได้แก่ การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ พร้อมทั้งให้อ านาจให้ความช่วยเหลือแก่
บุคลากรในการปฏิบัติงานจนบรรลุผล การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของงานและพร้อมรับผิดชอบ
ร่วมกับผู้อ่ืน การมุ่งพัฒนามหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศเพื่อคุณประโยชน์ต่อสังคม การจัดสรร
งบประมาณส าหรับโอกาสหรือกิจกรรมต่าง ๆ การจัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อให้บุคลากร 
มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความต้องการของบุคลากร
มากกว่าสนองความต้องการของตน           

 มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth of people)                                                                      
 สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หน้า 71-93) กล่าวว่า ผู้น าใฝ่บริการมุ่งมั่น
ท าสิ่งที่จ าเป็นในสภาพแวดล้อมการท างาน เพื่อให้สภาพแวดล้อมนั้นมีส่วนสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพและในเร่ืองส่วนตัวของทุกคนในองค์การ ซึ่งผู้น าใฝ่บริการมีความเชื่อมั่นว่าทุกคนมี
คุณค่าภายในมากกว่าสิ่งที่เห็นภายนอก ผู้น าใฝ่บริการต้องอุทิศตนเพื่อพัฒนาบุคลากรของตนไม่ว่า
ในด้านบุคคล บุคลิกภาพ และจิตวิญญาณ ผู้น าใฝ่บริการเชื่อว่าบุคคลมีคุณค่ามากกว่ากิจกรรม
ผลงานต่าง ๆ ที่พวกเขากระท าอยู่ ด้วยความเชื่อนี้ผู้น าใฝ่บริการจึงมอบอุทิศตนทั้งหมด 
เพื่อการเติบโตของสมาชิกในองค์การแต่ละคน ผู้น าใฝ่บริการตระหนักดีถึงความรับผิดชอบ 
ในการดูแลการเติบโตของทั้งการเป็นบุคคล หน้าที่การงาน ตลอดจนชีวิตจิตใจของพนักงานทุกคน 
และผู้น าใฝ่บริการก็เป็นนักอ่าน และนักทดลอง การใช้ประโยชน์จากคุณลักษณะของการเป็นผู้น า
ใฝ่บริการของพวกเขา โดยทั่วไปพวกเขาเป็นนักท านาย นักฟัง และนักออกแบบที่ดี พวกเขา
ต้องการที่จะสร้างอนาคตร่วมกับคนอื่น ๆ ไม่ใช่คอยแต่ยอมรับไม่ว่าอะไรที่จะเกิดขึ้น พวกเขา
ต้องการน าปัจจัยต่าง ๆ ที่อยู่แวดล้อมตลอดจนสมาชิกทุกคนในองค์การ และพัฒนาปรับปรุงสิ่ง
เหล่านี้เพื่อว่ามันจะเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดคุณประโยชน์มากมาย การเติบโตขององค์การเป็นอย่างไร 
สามารถบ่งชี้ถึงยุทธวิธีที่อาจน ามาใช้ในการสร้างประชาคม 
 Thompson (2005, p. 95) ผู้น าใฝ่บริการเชื่อว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แต่ละคนมี
คุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น ผู้น าใฝ่บริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาบุคลากร
ของตนให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน  
 Wong (2005, p. 52) การอุทิศตนเพื่อรับใช้ หมายถึง ผู้น าใฝ่บริการต้องบอกตนเอง
ตลอดเวลาว่าบุคลากรมีคุณค่าสูงกว่าการเป็นพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่เพื่อองค์การ 
 Spears (1995, p. 6) ได้ให้ความหมายของการอุทิศตนเพื่อรับใช้ไว้ดังนี้ ผู้น าใฝ่บริการ
อุทิศตนเพื่อการเติบโตของปัจเจกบุคคล เพราะ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคลย่อมมีบทเรียนซ่อนไว้ 
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ผู้น าใฝ่บริการต้องจดจ าไว้ว่าตนมีความรับผิดชอบในการใช้อ านาจของตนเพื่อการเติบโตของบุคคล
ที่อยู่ภายใต้การดูแลของตน ผู้น าใฝ่บริการเป็นนักอ่าน นักทดลอง ผู้ท านายที่ดี เป็นผู้ฟังที่ดี รวมทั้ง
เป็นนักออกแบบที่ยอดเยี่ยม ผู้น าใฝ่บริการต้องเป็นผู้สามารถสร้างอนาคต มิใช่ให้อะไรเกิดขึ้นตาม
ยถากรรม 

   Laub (2003, p. 161) กล่าวว่า ผู้น าแบบใฝ่บริการต้องให้โอกาสพัฒนาศักยภาพ และ 
การเรียนรู้ของผู้อื่น โดยการให้โอกาส และส่งเสริมพัฒนาความสามารถของผู้อื่นอย่างเต็มศักยภาพ 
ใช้อ านาจของตนก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ให้ก าลังใจ และสร้างความสัมพันธ์ที่ดี  
มองความขัดแย้งเป็นโอกาสที่จะเรียนรู้และเติบโต สร้างสิ่งแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้อื่น 

 สมชาติ กิจยรรยง (2546, หน้า 25) กล่าวว่า การพัฒนาคนท างานใต้บังคับบัญชา  
เป็นเคร่ืองมือที่ส าคัญของหัวหน้างาน หัวหน้างานจึงต้องรู้จักเลือกคนให้เหมาะสมกับงานและ 
ถ้าเป็นการมอบงานใหม่ให้ ควรแนะน าการท างานที่ถูกต้องให้ดี นอกจากนั้นหัวหน้างานควรศึกษา
ติดตามดูด้วยว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาควรมีโอกาสได้รับการศึกษาเพิ่มเติมในทางใด เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการท างาน และหากมีโอกาสควรแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงผลงาน  
โดยกระตุ้นให้ปรับปรุงตนเองในข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วย 

 ไพบูลย์ วัฒนศิริธรรม (2550, หน้า 52) กล่าวว่า ผู้น าทางความคิด และเปิดโอกาส 
การเรียนรู้ส่งเสริมสนับสนุนของทุกคนในองค์กร บนพื้นฐานของคุณธรรมและจริยธรรม  
การปฏิบัติคุณธรรมและจริยธรรม ไม่ใช่แปลว่าเป็นการไปท าความดี ความถูกต้อง ความเป็นธรรม
ที่อยู่ภายนอกกิจการขององค์กร แต่หมายถึง ความดีและความถูกต้อง ความเป็นธรรม 
        สรุปได้ว่า การมุ่งมั่นพัฒนาคน (Commitment to the growth of people) หมายถึง  
การแสดงให้เห็นว่าความเป็นบุคคลของมนุษย์แต่ละคนมีคุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น ผู้น า 
ใฝ่บริการจะต้องอุทิศตนอย่างแท้จริงในการพัฒนาบุคลากรของตนให้สามารถปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพและเติบโตตามวุฒิภาวะของแต่ละคน ได้แก่ การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อความเจริญ
งอกงามของบุคลากร การมุ่งมั่นในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน การรับฟังข้อมูลป้อนกลับจาก
บุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การผลักดันผู้อ่ืนให้ประสบความส าเร็จที่สูงกว่าความคาดหวัง 
การให้เวลาและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรในการพัฒนาทางวิชาชีพเพื่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงการเรียนการสอน                                                              
 สร้างสรรค์ชุมชน (Building community)                  
 Greenleaf (1977, p. 31) กล่าวว่า “ชุมชนเท่านั้นที่สามารถให้ความรักที่จ าเป็นต่อ
สุขภาพ” คุณลักษณะการสร้างชุมชนแสดงให้เห็นถึงแนวคิดของเขา ซึ่งมีวิสัยทัศน์ว่าสังคมดีขึ้น
เพราะสถาบันของสังคมมีกิจกรรมตามรูปแบบของความสุภาพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้น า 
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ใฝ่บริการต้องตระหนักว่า การเปลี่ยนแปลงจากชุมชนเล็ก ๆ เป็นสถาบันท าให้ชีวิตของคนนั้น
เปลี่ยนไปอาจถึงกับเกิดความรู้สึกสูญเสียไปได้ ผู้น าใฝ่บริการต้องคิดถึงวิธีการสร้างกลุ่มชนใน
ระหว่างผู้ร่วมงานในสถาบัน การเป็นผู้น าใฝ่บริการชี้แนะว่า “กลุ่ม” ที่แท้จริงสามารถสร้างให้
เกิดขึ้นได้ในท่ามกลางผู้ที่อยู่ในวงธุรกิจและวงการอ่ืน ๆ กระบวนการสร้าง “กลุ่ม” จ าเป็นต้องมี
ทักษะ มีเวลาเพียงพอ และการยอมรับจากปัจจัยแวดล้อมในทุกระดับเพื่อทุกปัจจัยแวดล้อมจะได้รับ
ประโยชน์เต็มที่ ควรเป็นการก้าวทีละขั้น เป้าหมายสูงสุดของผู้น าใฝ่บริการคือการสร้าง “กลุ่ม” ซึ่ง
เป้าหมายร่วมและความเท่าเทียมกันได้รับชัยชนะ องค์การที่ตั้งอยู่บนหลักการเหล่านี้มีความเป็นไป
ได้ที่จะก่อให้เกิด รางวัล และประโยชน์ต่อองค์การ 
 Thompson (2005, p. 95) ให้ความหมายของค าว่า “กลุ่มชน” หมายถึง “สังคม” เช่น  
การท าในองค์การ กลุ่มชน หมายถึง การพึ่งพากันและกัน คนที่เป็นผู้น าที่มีศักยภาพต้องเป็นบุคคล
ที่ได้รับความไว้วางใจ และสามารถสร้างจิตอารมณ์และสร้างบรรยากาศทางจริยธรรม และค้ าจุน
สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎ กติกา ขององค์การของตน ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  
 Wong (2005) การสร้างสรรค์ชุมชน หมายถึง การแสดงให้เห็นถึงความรับผิดชอบที่ไม่
จ ากัดของผู้น าที่มีต่อกลุ่ม ด้วยความเชื่อที่ว่า กลุ่มมีบุคลิกลักษณะและความหวังเฉพาะของกลุ่ม และ
ต้องจ าไว้เสมอว่า เราต่างต้องการกันและกัน เพื่อสร้างกลุ่มที่ยิ่งใหญ่ขึ้น 
 Livovich (1999, p. 250) ได้ขยายแนวคิดเพิ่มเติมว่า กลุ่มคือ การมาอยู่ร่วมกัน 
เพื่อการแสวงหาจุดประสงค์หรือเป้าหมายบางอย่างที่ให้ความหมายแก่ชีวิต  
 Taylor-Gillham (1998, p. 31) ได้อ้างถึงความส าคัญของการสร้างกลุ่มว่า เพื่อสามารถ
บรรลุถึงการสร้างกลุ่มแห่งการเรียนรู้โดยแท้จริง ผู้น าจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะเก้าประการก่อนหน้า
นี้อยู่ในระดับที่ดีเลิศก่อน ทั้งนี้เพราะคุณลักษณะทั้งเก้าประการดังกล่าว เป็นคุณลักษณะที่
สนับสนุนและเอื้อให้เกิดการสร้างกลุ่มขึ้น 
 Laub (2003, p. 162) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ การท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืน เน้นการท างานเป็นทีม อ านวยความสะดวกในการสร้างสังคมชุมชน และทีมงาน        

 ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2546, หน้า 184) กล่าวว่า การสร้างความเป็นเอกภาพ เมื่อผู้น าไม่
สามารถท างานให้ส าเร็จได้โดยล าพัง ต้องอาศัยบุคลากรจากทุกฝ่าย โดยเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ทุกคนร่วมมือประสานงานกัน ท างานตั้งแต่ต้นจนจบ ผู้น าต้องระลึกไว้เสมอว่างานส าเร็จ มิใช่ 
ความเก่งหรือความสามารถของใครคนใดคนหนึ่ง แต่ต้องอาศัยคนทุกคน ผู้น าจึงต้องเป็นศูนย์รวม
ความสามารถของคนในองค์กร ให้มีส่วนร่วมกันคิด เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เต็มใจที่จะเสียสละ 
ความเป็นอิสระและความสุขบางประการของตน เพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ นั่นคือ 
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ผู้น าต้องสร้างความเป็นเอกภาพ ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในหน่วย เพราะจะว่าไปแล้วการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการท างานตามความรู้ความสามารถที่ได้รับมอบหมาย 
จะท าให้บุคคลเหล่านี้เกิดความรู้สึกผูกพันกันงานและองค์การ เป็นผลให้เกิดข้อผูกมัดหรือข้อตกลง
ร่วมกันที่จะท างานให้ส าเร็จตามขั้นตอนนี้ การมีส่วนร่วม ความเกี่ยวข้องผูกพัน และข้อผูกมัดหรือ
ข้อตกลง 

 ประดินันท์ อุปรมัย (2551, หน้า 37) กล่าวว่า ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นหลักคิดที่
สามารถน ามาใช้เป็นกรอบในการประพฤติปฏิบัติตนในการท างาน การบริหารงาน และ 
การด าเนินงานได้ในทุกเร่ือง เพื่อให้สามารถด าเนินชีวิตในทางสายกลางอย่างมีวินัย  
มีความรับผิดชอบ แสวงหาความรู้ พัฒนาตนเอง มีความอ่อนน้อมถ่อมตน มีความเป็นกัลยาณมิตร
ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน มาเป็นหลักปฏิบัติเพื่อให้สามารถท างานจนประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายอย่างมีคุณภาพและบังเกิดความสวบสุขอย่างยั่งยืน ทั้งในระดับบุคคล ระดับครอบครัว 
และระดับประเทศชาติ 
     สรุปได้ว่า การสร้างชุมชน (Building community) หมายถึง การสร้างความรู้สึกถึง 
ความเป็นกลุ่มชนเดียวกันท่ามกลางผู้ตามและผู้ร่วมงาน ให้มีเป้าหมายร่วมกัน และความเท่าเทียม
กัน พึ่งพากันและกัน การพยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝัง
ให้ทุกคนเอาใจใส่เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน การแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ การสนับสนุน
ให้มีการแสดงความยินดีในโอกาสพิเศษต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มบุคลากร  
และการพร้อมที่จะท างานอยู่เบื้องหลังและให้ผู้อ่ืนได้รับความชื่นชมหรือมีชื่อเสียง 
 ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางที่ 2-2 
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ตารางที่ 2-2  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี ้
1. เป็นผู้ฟังทีด่ ี  
    (Listening)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนถึง
ความพยายามในการส่ือสาร การเปิดรับค าพูดของ
ผู้อื่นด้วยใจเป็นกลางสามารถได้ยินเสียงทีเ่ปล่ง
ออกมาและเสียงภายในใจของผู้อืน่ เพื่อสามารถ
ตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจ าเป็นของ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น ได้แก่ การฟังอย่างตั้งใจ ไม่
ขัดจงัหวะการพูดของผู้อืน่ สนับสนุนให้แสดง
ความคิดเห็นร่วมกัน ฟังรายละเอยีดของปัญหา
ด้วยความเอาใจใส่ ปรึกษาผู้ร่วมงานและพิจารณา
ข้อมูลอย่างระมัดระวังก่อนการตดัสินใจ และรบั
ฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นเสมอ 

1. การฟังอย่างตั้งใจ 
2. ไม่ขัดจงัหวะการพูดของผู้อื่น 
3. สนับสนุนให้แสดงความคิดเหน็
ร่วมกัน 

4. ฟังรายละเอียดของปัญหาด้วย
ความเอาใจใส ่

5. ปรึกษาผู้ร่วมงานและพจิารณา
ข้อมูลอย่างระมัดระวังก่อนการ
ตัดสินใจ 

6. รับฟังความคดิเห็นของผู้อื่นเสมอ 

2. การเข้าใจผู้อื่น 
(Empathy)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนถึง
ความพยายามที่จะเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของ
ผู้อื่นเกี่ยวกับความต้องการจ าเปน็ของผู้อืน่ การ
เข้าใจบคุลากรมากกว่าเรียกร้องให้บคุลากรมา
เข้าใจตนเอง การเข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจ
บุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การปฏิบัตติ่อ
ผู้อื่นด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่าง
บุคคล การช่วยให้บุคลากรรู้เท่าทนัในอารมณ์แม้
ในสภาวการณ์ที่ตึงเครียด และการแสดงใหเ้ห็น
ถึงความกรุณาและความห่วงใยบคุลากร                 

1. การเข้าใจบุคลากรมากกว่า
เรียกร้องใหบ้คุลากรมาเข้าใจ
ตนเอง 

2. การเข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจ
บุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

3. การปฏิบัติตอ่ผู้อื่นด้วยความเคารพ
ในความแตกต่างระหว่างบคุคล 

4. การแสดงให้เห็นถึงความกรุณา
และความห่วงใยบคุลากร 
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ตารางที่ 2-2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี ้
3. การกระตุ้นและ
ให้ก าลังใจ 
(Healing)  

การกระตุ้นใหผู้้อื่นเกิดความเข้มแข็งทัง้
สุขภาพจิต และร่างกายปราศจากความกังวล 
ต่าง ๆ ได้แก่ การแสดงความสนใจและ 
ความปรารถนาดีต่อผู้อืน่ มีความเมตตา กรุณา 
และให้อภัยต่อผู้อืน่ เข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น
แม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด ส่งเสริมให้ก าลังใจ
บุคลากรในการพัฒนางานในหนา้ที่ของ
ตนเองอย่างสม่ าเสมอ ใหค้ าแนะน าแก่
บุคลากรและส่งเสริมให้สามารถพัฒนาตนเอง
ได้เต็มตามศักยภาพและยินดใีห้ผูร้่วมงานเข้า
มาปรึกษาปัญหาทั้งเรื่องงานในหน้าที่และ
ปัญหาส่วนตัว                              

1. การแสดงความสนใจและ 
ความปรารถนาดีต่อผู้อืน่ 

2. มีความเมตตา กรุณา และให้อภัยต่อ
ผู้อื่น 

3. เข้าใจความรู้สึกของผู้อืน่แม้ไม่ได้
อธิบายด้วยค าพูด 

4. ส่งเสริมให้ก าลังใจบคุลากรในการ
พัฒนางานในหน้าทีข่องตนเองอย่าง
สม่ าเสมอ 

5. ให้ค าแนะน าแก่บคุลากรและส่งเสริม
ให้สามารถพัฒนาตนเองได้เต็มตาม
ศักยภาพ 

6. ยินดีใหผู้้ร่วมงานเข้ามาปรึกษาปัญหา
ทั้งเรื่องงานในหน้าที่และปัญหา
ส่วนตัว 

4. มีความ
ตระหนักรู ้
(Awareness)  

ความรู้ และความเข้าใจ ความไม่ประมาท  
การรับรู้ การมองการณ์ไกล และสามารถ
ไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กิดขึน้ ได้แก่  
กล้ายอมรับในข้อจ ากัด และความผิดพลาด
ของตนเอง ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงาน
ทุกคน รบัรู้ถึงความเป็นจริงทีเ่กิดขึ้น สร้าง
ความตระหนักในการปฏบิัติภารกิจต่าง ๆ 
มากกว่าที่จะบังคบัให้บคุลากรท าอย่างที่
ตนเองต้องการ จูงใจให้บคุลากรตระหนักถึง
จรรยาบรรณ คุณค่าของตนเอง และน าไปใช้
ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงาน และใช้
การติดต่อส่ือสารทุกวิถีทางเพื่อให้ผู้ร่วมงาน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

1. กล้ายอมรับในข้อจ ากัด และ 
ความผิดพลาดของตนเอง 

2. ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงาน 
ทุกคน 

3. รับรู้ถึงความเป็นจริงที่เกิดขึ้น 
4. สร้างความตระหนักในการปฏบิัติ

ภารกิจต่าง ๆ มากกว่าที่จะบังคับให้
บุคลากรท าอย่างทีต่นเองต้องการ 

5. จูงใจให้บคุลากรตระหนักถึง
จรรยาบรรณ คุณค่าของตนเอง และ
น าไปใช้ใหเ้ปน็ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบตัิงาน 

6. ใช้การติดต่อส่ือสารทุกวิถีทางเพื่อให้
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ 
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ตารางที่ 2-2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี ้
5.  การโน้มน้าวใจ 

(Persuasion)  
ความพยายามท าให้บุคลากรเช่ือใจในผู้น า มิใช่
การบังคับหรือใช้ต าแหน่งบังคับให้บคุลากร
ปฏิบตัิตาม ได้แก่ ความสามารถในการพูดจูงใจ
ผู้อื่นให้ปฏบิัติตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วยความเต็ม
ใจ การสร้างแรงจูงใจให้บคุลากรพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลงและประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ ๆ  
การสร้างความเห็นพ้องให้ผู้ร่วมงานร่วมมือกับ
แบบประชาธิปไตย การกระตุ้นผูร้่วมงานให้ใช้
สติและความคิดในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้
ได้ผลดีที่สุดเท่าที่สามารถท าได้ ความพยายาม
อย่างจริงใจในการเสนอความคิดที่ท้าทาย  
การสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจ และ 
การสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในการท า
กิจการต่าง ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ 

1. ความสามารถในการพูดจูงใจผูอ้ื่น
ให้ปฏิบัตติามเป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วย
ความเต็มใจ 

2. การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร
พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและ
ประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่ ๆ  

3. การสร้างความเห็นพ้องให้
ผู้ร่วมงานร่วมมือกับแบบ
ประชาธิปไตย 

4. การกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้สตแิละ
ความคิดในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ให้ได้ผลดีที่สุดเท่าที่สามารถท าได้ 

5. ความพยายามอย่างจริงใจใน 
การเสนอความคิดที่ท้าทาย 

6. การสร้างบรรยากาศของ 
ความไว้วางใจ 

7. การสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากร
ในการท ากิจการต่าง ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จ 

6. การสร้างมโน
ทัศน์ ขององค์การ 
(Conceptualization)  

ความพยายามที่จะมองปัญหาขององคก์าร 
เพ่ือการสร้างมโนทัศน ์การที่จะเหน็ปัญหานั้นต้อง
เกิดจากการมองสิง่ที่จะเกิดในอนาคต ไม่ใช่ 
การมองเหน็ปัญหาในแตล่ะวัน ผูน้ าต้องสามารถ
จัดล าดับความส าคัญระหว่างสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคตกบัการมองเหน็ปัญหาของแต่ละวัน ไดแ้ก่ 
การมีจุดหมายที่ชัดเจน และรูท้ิศทางในอนาคต  
การอธิบายไดอ้ย่างชัดเจนถึงจุดหมายและทิศทาง
ในอนาคต การสร้างเสริมให้บุคคลเข้าใจเกีย่วกบั
การมีวิสยัทัศน์ร่วมกนั การมองเหน็สถานการณ์ที่
เป็นปัญหาขององค์กรทุกมิตอิย่างลึกซึ้ง  
การกระตุ้นให้มีการสร้างเป้าหมายขององค์กรที่
เป็นไปได้ชัดเจน 

1. การมีจุดหมายที่ชัดเจน และรู้
ทิศทางในอนาคต 

2. การสร้างเสริมให้บุคคลเข้าใจ
เกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. การมองเห็นสถานการณ์ที่เป็น
ปัญหาขององค์กรทุกมิติอย่าง
ลึกซ้ึง 

4. การกระตุ้นให้มีการสร้างเป้าหมาย
ขององค์กรที่เป็นไปได้ชัดเจน 

5. มีความสามารถคิดนอกกรอบ 
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7. การมอง 
การณ์ไกล 
(Foresight)  

ความสามารถใช้บทเรียนจากอดตี ความเป็นจริง
ของปจัจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของ
การตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อความเจริญของ
หน่วยงาน การคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรค 
ต่าง ๆ ที่อาจเกดิขึ้น และวางแผนเพื่อป้องกัน
ล่วงหน้า การวางแผนและให้แนวทางปฏบิัติแก่
บุคลากรได้อย่างเหมาะสม การน าเสนอวิสัยทัศน์
ให้บคุลากรยอมรับ และท าใหบุ้คลากร
กระตือรือร้นทีจ่ะน าไปปฏิบัติ การช้ีแจงนโยบาย 
เป้าหมาย และแนวทางในการปฏบิัติงาน 
ต่อบุคลากรได้ชัดเจน การแสดงผลงานที่มี
จุดหมายและเอื้อประโยชน์ต่อส่วนรวม และให้
ความสนใจต่อผลงานมากกว่ากิจกรรมที่
ก่อให้เกิดผลงาน  

1. การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรค
ต่าง ๆ ที่อาจเกดิขึ้น และวางแผน
เพื่อป้องกันล่วงหน้า 

2. การวางแผนและให้แนวทางปฏิบัติ
แก่บุคลากรได้อย่างเหมาะสม 

3. การน าเสนอวิสัยทัศน์ให้บคุลากร
ยอมรับ และท าให้บคุลากร
กระตือรือร้นทีจ่ะน าไปปฏิบัต ิ

4. การช้ีแจงนโยบาย เป้าหมาย และ
แนวทางในการปฏิบัตงิานต่อบคุลากร
ได้ชัดเจน 

5. การแสดงผลงานที่มจีุดหมายและ
เอื้อประโยชนต์่อส่วนรวม 

6. ให้ความสนใจต่อผลงานมากกว่า
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดผลงาน  

8. มีจิตบริการ 
(Stewardship)  

การสร้างจิตส านึกถึงการดูแลรับผิดชอบ 
เพื่อคนอืน่ ความรับผดิชอบใด ๆ ที่ผู้น าใฝ่บริการ
ได้รับ ผู้น าต้องปฏบิัติด้วยความไว้วางใจ และ
ความเชื่อใจ ได้แก่ การมอบหมายงานและ 
ความรับผิดชอบ พร้อมทั้งให้อ านาจให้ 
ความช่วยเหลือแก่บุคลากรในการปฏบิัติงานจน
บรรลุผล การอุทิศตนเพื่อความส าเร็จของานและ
พร้อมรับผิดชอบร่วมกับผู้อื่น การมุ่งพัฒนา
องค์กรสู่ความเปน็เลิศเพื่อคุณประโยชน์ต่อสังคม 
การจัดสรรงบประมาณส าหรับโอกาสหรือ
กิจกรรมต่าง ๆ การจัดสิ่งอ านวยความสะดวก
เพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อมในการปฏิบัตงิาน 
และการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความต้องการ
ของบคุลากรมากกว่าสนองความต้องการของตน 

1. การมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบ พรอ้มทั้งให้อ านาจให้
ความช่วยเหลอืแก่บคุลากร 
ในการปฏบิัติงานจนบรรลุผล 

2. การอทุิศตนเพ่ือความส าเร็จของาน
และพรอ้มรับผดิชอบรว่มกับผูอ้ื่น 

3. การมุ่งพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ
เพ่ือคุณประโยชน์ตอ่สงัคม 

4. การจัดสรรงบประมาณส าหรับ
โอกาสหรอืกิจกรรมต่าง ๆ  

5. การจัดสิง่อ านวยความสะดวก
เพ่ือให้บุคลากรมีความพร้อม 
ในการปฏบิัติงาน 

6. การจัดสรรทรัพยากรเพ่ือสนอง
ความต้องการของบุคลากรมากกวา่
สนองความตอ้งการของตน 

 



86 

ตารางที่ 2-2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี ้
9. มุ่งมั่นการ

พัฒนาบุคลากร 
(Commitment 
to the growth 
of people)  

การแสดงให้เห็นว่าความเปน็บคุคลของมนุษย์ 
แต่ละคนมคีุณค่าสูงกว่าผลงานของบุคคลนั้น 
ผู้น าใฝบ่ริการจะต้องอุทศิตนอย่างแท้จรงิ 
ในการพัฒนาบคุลากรของตนใหส้ามารถ
ปฏิบตัิงานอย่างมืออาชีพและเตบิโตตามวุฒิภาวะ
ของแต่ละคน ได้แก่ การแสดงใหเ้ห็นถึง 
ความมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของบคุลากร  
การมุ่งมั่นในการพัฒนาบคุลากรผู้น าของ
หน่วยงาน การรับฟังข้อมูลป้อนกลับจากบคุลากร
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การผลักดันผู้อื่นให้
ประสบความส าเร็จที่สูงกว่าความคาดหวัง  
การให้เวลาและจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรบั
บุคลากรในการพัฒนาทางวิชาชีพเพื่อให้เกดิ 
การเปลี่ยนแปลงการเรียนการสอน 

1. การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อ
ความเจริญงอกงามของบุคลากร 

2. การมุ่งมั่นในการพัฒนาบคุลากร
ผู้น าของหน่วยงาน 

3. การรับฟังข้อมูลป้อนกลับจาก
บุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร 

4. การผลักดันผู้อื่นให้ประสบ
ความส าเร็จที่สูงกว่าความคาดหวัง 

5. การให้เวลาและจัดสรรทรัพยากรที่
จ าเปน็ส าหรับบุคลากร 
ในการพัฒนาทางวิชาชีพเพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงการเรียน 
การสอน 

10. สร้างสรรค์
ชุมชน 
(Building 
community)  

การสร้างความรู้สึกถึงความเป็นกลุ่มชนเดียวกัน
ท่ามกลางผู้ตามและผู้ร่วมงานใหม้ีเป้าหมายร่วม 
และความเท่าเทียมกันให้มีการพึ่งพากันและกัน 
การพยายามสร้างทีมงานให้มีพลงัในการท างาน
อย่างสร้างสรรค์ การปลูกฝังใหท้กุคนเอาใจใส่
เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน การแก้ปญัหา 
ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ การสนับสนุนให ้
มีการแสดงความยินดีในโอกาสพิเศษต่าง ๆ  
เพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่มบุคลากร และ
การพร้อมที่จะท างานอยู่เบื้องหลงัและใหผู้้อื่น
ได้รับความช่ืนชมหรือมีช่ือเสียง 
 

1. การพยายามสร้างทีมงานให้มพีลัง
ในการท างานอย่างสร้างสรรค ์

2. การปลูกฝังใหทุ้กคนเอาใจใส ่
เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน 

3. การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
อย่างสร้างสรรค์ 

4. การสนับสนุนให้มีการแสดง 
ความยินดีในโอกาสพิเศษต่าง ๆ 
เพื่อก่อให้เกิดความสามัคคีในกลุ่ม
บุคลากร 

5. การพร้อมที่จะท างานอยู่เบื้องหลัง
และให้ผู้อืน่ได้รบัความช่ืนชมหรอื
มีช่ือเสียง 

 
 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ผู้วิจัยน ามาสร้างเป็นโมเดล
ภาวะผู้ผู้น าแบบใฝ่บริการ ดังภาพที่ 2-1 
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ภาพที่ 2-1  โมเดลการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 

ปัจจัยที่สัมพันธ์กับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ                                
 ในการศึกษาเพื่อก าหนดปัจจัยที่เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผล (Cause and effect)  
ซึ่งช่วยให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
เพื่อน าไปสู่กรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ที่ชัดเจนและสมเหตุสมผล ผู้วิจัยได้
ศึกษาจากทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังนี้ 
        Russell (2001, p. 76) ได้น าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ             
การยกย่องผู้อื่น (Appreciating others) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) และการสื่อสาร (Communication) เมื่อพิจารณาหลักการและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการจะพบว่ามีหลักการและปัจจัยหลาย ๆ ปัจจัยที่คล้ายคลึงกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง Russell and Stone (2002, p. 9) จึงได้พยายามวิเคราะห์ภาวะผู้น าทั้งสองแบบจนได้
ข้อสรุปว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้แก่ ความเชื่อหลัก (Core beliefs)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเข้าใจผู้อื่น 

เป็นผู้ฟังทีด่ ี

การกระตุ้นและให้ก าลังใจ

ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 

มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 

การสรา้งชุมชน 

มีความตระหนักรู ้

การโน้มน้าวใจ 

การสร้างมโนทัศนข์ององค์การ 

การมองการณ์ไกล 

มีจิตบริการ 
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การเปลี่ยนแปลงภายใน (Internal self-change) และการสื่อสาร (Communication) ซึ่งมี 
ความคล้ายคลึงกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แต่สิ่งที่แตกต่างกันของภาวะผู้น า
ทั้งสอง อยู่ที่การมุ่งประเด็นของผู้น า โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งประเด็นไปที่เป้าหมายของ
องค์การมากกว่า พฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างให้ผู้ตามเกิดความผูกพันต่อเป้าหมาย
ขององค์การ โดยการเสริมพลังอ านาจแก่ผู้ตามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เป็นการสร้างแรง
บันดาลใจที่อยู่ภายใน น าไปสู่การมีผลการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่เป้าหมาย ในขณะที่ผู้น าแบบใฝ่บริการ
จะมุ่งประเด็นที่ผู้ตาม ผู้น าแบบใฝ่บริการจะให้คุณค่ากับผู้ตาม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
เป็นความห่วงใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่เป็นผู้สร้างผลผลิตแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มี
เงื่อนไข อีกทั้งผู้น าแบบใฝ่บริการไม่ได้บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการให้เกิดผลลัพธ์ แต่บริการ
เพราะความต้องการที่จะบริการ ซึ่งเป็นความเชื่อ (Persuasion) ในการบริการ นอกจากประเด็นของ
การมุ่งเน้นในประเด็นที่แตกต่างกันแล้ว ภาวะผู้น าทั้งสองแบบยังแตกต่างกันในเร่ืองของการมี
อิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ (Influence) โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้คุณลักษณะเฉพาะตัว
เพื่อให้เกิดอิทธิพลต่อผู้ตาม แต่ผู้น าแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามผ่านการปฏิบัติต่อผู้ตามของ
เขาด้วยความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) โดยความเชื่อถือจะต้องเกิดขึ้นก่อนและเป็นพื้นฐานประการ
แรกที่ส าคัญต่อภาวะผู้น าที่มีอิทธิพลให้ผู้ตามปฏิบัติตามด้วยความมั่นใจและความกระตือรือร้น 
และเพื่อสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่จ าเป็นแก่ผู้ตาม  
เป็นการใช้อิทธิพลของการให้ (Self-giving) ที่ไม่ใช่อิทธิพลในทางเกียรติยศ (Self-glory) อย่างไร 
ก็ตามภาวะผู้น าทั้งสองแบบมีลักษณะภาวะผู้น าแบบพลวัตด้วยกันทั้งคู่ จึงสามารถน าไปปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิผล ท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน ภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้เช่นเดียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
การเป็นแบบอย่างของผู้บริการจะเหนี่ยวน าให้ผู้ตามได้กลายเป็นผู้บริการด้วยและมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของผู้ร่วมงาน รวมถึงการสร้างผลก าไรและความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ                                    
 Freeman, Isaksen and Dorval (2002, p. 21) ได้ให้ทัศนะว่าภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการนั้น
จะต้องให้ความสนใจในเร่ืองของความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) นี้ 
จะส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในการเพิ่มประสิทธิภาพการบริการและการน าโดยไม่มีรูปแบบ
ที่แน่นอนขึ้นกับการสร้างสรรค์  
 Poon (2006, pp. 1-10) ได้ศึกษาเร่ือง A model for servant leadership, Self-efficacy and 
mentorship การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงการเป็นที่ปรึกษาและ 
การปฏิบัติของผู้น าแบบใฝ่บริการ และศึกษาถึงคุณลักษณะบางประการของผู้น าแบบใฝ่บริการ  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการเป็นที่ปรึกษาของผู้น าแบบใฝ่บริการ คือ 
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ศีลธรรม (Moral love) ความต่ าต้อย (Humility) ความไม่เห็นแก่ตัว (Altruism) ความตระหนัก 
ในตนเอง (Self awareness) การท าให้เป็นหลักฐาน (Authenticity) ความซื่อตรง (Integrity)  
ความเชื่อใจ (Trust) การมอบอ านาจ (Empowerment) การสื่อสาร (Communication) และ 
ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) โดยปัจจัยเหล่านี้มีผลกระทบเชิงบวกกับคุณลักษณะของผู้ที่ให้
ค าปรึกษาและผู้รับการปรึกษา ในอีกมุมหนึ่งก็คือการปรับปรุงประสิทธิผลเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ของผู้ให้ค าปรึกษาและความสะดวกสบายของกระบวนการเปลี่ยนแปลง ทั้งผู้ที่ให้ค าปรึกษาและ
ผู้รับการปรึกษา ผลก็คือท าให้เกิดพัฒนาการแก่ผู้ที่ให้ค าปรึกษาและผู้รับการปรึกษานั่นเอง 
 Nanus (1992, pp. 182-184) ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเตรียมตัวสู่การเป็นผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการที่มีวิสัยทัศน์ไว้ว่า ต้องพัฒนาทักษะในการสื่อสาร ทั้งการพูดและการเขียน และมี
วิสัยทัศน์จึงจะสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปสู่คนอ่ืน ๆ ให้เกิดความเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ 
รวมทั้งต้องฝึกการเป็นผู้ฟังที่ดี เพื่อร่วมแบ่งปัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับผู้อ่ืน                                    
 Laub (2003, p. 164) อธิบายว่า การมีวิสัยทัศน์ (Vision) และการสื่อสาร 
(Communication) มีความจ าเป็นส าหรับผู้น าใฝ่บริการ ซึ่งการพัฒนาหรือการสร้างวิสัยทัศน์และ 
การสื่อสาร เป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลต่อความส าเร็จของผู้น าและส่งผลต่อประสิทธิภาพ นอกจากนี้แล้ว
การมีวิสัยทัศน์ยังส่งผลต่อการสร้างบุคลากรและส่งผลต่อการบริการหรือสนับสนุนความต้องการ
ของผู้อ่ืนตามแนวคิดของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่จะต้องสนับสนุนหรือบริการผู้อ่ืนให้ตรง 
ความต้องการ และคุณลักษณะอีกอย่างหนึ่งของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการคือบุคคลที่มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ (Creativity) โดยเป็นผู้ริเร่ิมสิ่งใหม่ ๆ ให้กับองค์กร มีความกล้าหาญ มีความมั่นใจใน
ตนเอง มีทักษะการบริหารความเสี่ยง และมีทักษะความรู้และความเข้าใจในการท างานให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายได้                                                                                                     
 Carolyn (2006, p. 7) น าเสนอดุษฎีนิพนธ์เร่ืองอิทธิพลของเพศ (Gender) อายุ (Age) และ 
การเชื่ออ านาจแห่งตน (Locus of control) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ที่มีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการ จากการศึกษาพบว่าทั้ง 4 ปจัจัย มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ขณะที่
Perry-Smith (2006 cited in Salie, 2008, p. 28) ให้ทัศนะปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการ พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion 
intelligence) มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและความมีความสัมพันธ์ในระดับมาก และ
นวัตกรรม (Innovation) มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและความมีความสัมพันธ์ในระดับ
น้อย                                                                                                
 Joseph and Winston (2005, p. 16) ได้ศึกษางานวิจัยและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและให้
ทัศนะว่าปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) และความเชื่อถือ (Credibility) ที่มีอิทธิพลต่อ
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ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในด้านความไว้วางใจในความซื่อสัตย์สุจริต มีสมรรถนะ ความรู้  
ความช านาญ และมีบุคลิกที่ท าให้ผู้ตามรับรู้ถึงความเชื่อถือของผู้น า ท าให้เกิดความศรัทธาและ
เชื่อมั่นในตัวผู้น า พร้อมที่จะปฏิบัติตาม นอกจากนั้นยังช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การในทุกด้าน 
รวมทั้งสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้น าที่เชื่อถือช่วยให้เกิดความพึงพอใจ และเชื่อมความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรให้เกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ                                                                          
 Washington, Sutton and Field (2006, p. 44) น าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า 
แบบใฝ่บริการโดยศึกษาความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านบุคลิกภาพที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น า 
แบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ความเป็นมิตร (Agreeable) และ 
ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion intelligence) และพบว่า ความซื่อสัตย์สุจริตที่มีอิทธิพลทางบวก
ต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการภายใต้ความแตกต่างระหว่างบุคคล                                                                  
 Waddell (2009, p. 4) น าเสนอดุษฎีนิพนธ์เร่ืองการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและความฉลาดทางอารมณ์ (Emotion intelligence)  
ซึ่งพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ในทางบวกและมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการ                               
 Matteson and Irving (2006, p. 12) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและ 
การเสียสละ พบว่า ความสัมพันธ์เชิงเส้นของมิติของการให้ความสนใจเกี่ยวกับสิ่งที่มันเป็นหรือ
ด ารงอยู่ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ มิติด้านทัศนคติของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ และมิติด้าน
พฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (Behavioral of servant leadership) โดยมิติของการให้ 
ความสนใจเกี่ยวกับสิ่งที่มันเป็นหรือด ารงอยู่ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมีอิทธิพลต่อมิติด้าน
ทัศนคติของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ และทัศนคติของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมีอิทธิพลต่อมิติ 
ด้านพฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เมื่อมิติด้านทัศนคติที่ส าคัญที่สุดของภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการ คือ การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
  Williams (1994) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น าใฝ่บริการ  
ว่าเป็นกุญแจส าคัญของการสร้างสรรค์บรรยากาศการท างานภายในองค์การ ซึ่งช่วยส่งเสริมและ
สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้พวกเขาสามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลดีที่สุด เกิดความกระตือรือร้น และยัง
ได้ท าการศึกษาผู้บริหารระดับสูงของบริษัทประกันในอังกฤษโดยการเปรียบเทียบกลุ่มผู้น าที่มี
หลักฐานที่แสดงออกถึงการมีความฉลาดทางอารมณ์ที่สูงนั้นจะส่งผลให้การประกอบการและผล
ก าไรของบริษัทเพิ่มขึ้น และความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ากับผล 
การปฏิบัติงานจะน ามาซึ่งการไกล่เกลี่ยปัญหา โดยการสร้างสรรค์บรรยากาศการท างานของผู้น า           
จากการศึกษาผู้บริหารในบริษัทประกันจากตัวอย่างนี้เป็นสิ่งที่ชี้ให้เห็นถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
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ความสามารถทางความฉลาดทางอารมณ์ของผู้น ากับบรรยากาศการท างานภายในองค์การ                                                                                  
  จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554, หน้า 55) ได้ท าการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผุ้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาประกอบไปด้วย ความคิด
สร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์ ความมีวิสัยทัศน์ และความเชื่อถือ  
 ดังนั้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสังเคราะห์เป็นกรอบ
แนวทางในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังตารางที่ 2-3 
 
ตารางที่ 2-3  การสังเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
  

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะ
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1. การมีวิสัยทัศน ์               
2. ความเชื่อถือ               
3. ความคิดสร้างสรรค ์               
4. ความซื่อสัตย์สุจริต               
5. การยกยอ่งผูอ้ื่น               
6. ความเชื่อหลัก               
7. การเปลี่ยนแปลงภายใน               
8. การสือ่สาร               
9. นวัตกรรม               
10. ความไว้วางใจ               
11. ความเป็นมิตร               
12. ความรู้ความสามารถ               
13. เพศ               
14. อาย ุ               
15. การเชือ่อ านาจแห่งตน               
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ตารางที่ 2-3  (ต่อ) 
  

ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อภาวะ
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16. ความฉลาดทางอารมณ์               
17. ศีลธรรม               
18. ความต่ าต้อย               
19. ความไม่เห็นแก่ตัว               
20. ความตระหนักในตนเอง               
21. การท าให้เปน็หลักฐาน               
22. การมอบอ านาจ               
23. การบรกิาร               

 
 ผลจากการสังเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่เป็นปัจจัยตามกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) ในตารางที่ 3 พบว่า มีจ านวน 23 ปัจจัย แต่ในการวิจัยนี้ 
ผู้วิจัยได้ก าหนดเป็นปัจจัยที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) 5 ปัจจัย คือ  
การสื่อสาร (Communication) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) และความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence)                            
 เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ                                  
 จากปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 5 ปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้ศึกษา
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยจากแหล่งต่าง ๆ 
ดังต่อไปนี ้                                                                      
 ความคิดสร้างสรรค์และการมีวิสัยทัศน์                                                   
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544, หน้า 24) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นผลผลิตของสิ่งที่เรียกว่า       
จินตกรรม จินตนาการ ความใฝ่ฝัน ซึ่งเป็นผลผลิตของความคิดสร้างสรรค์ เล็งเห็นความเป็นไป
ข้างหน้า วิสัยทัศน์นั้น มิได้เกิดมาจากการน่ังคิด นั่งฝันไปเพียงล าพัง แต่มาจากปัจจัยที่ส าคัญอ่ืน ๆ 
อีกหลายประการ โดยเฉพาะ ความคิดสร้างสรรค์ที่ปราศจากการยึดติดกับรูปแบบหรือวิธีการเดิม 
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ซึ่งความคิคสร้างสรรค์ คือ ความสามารถของสมองที่คิดได้กว้างไกลหลายแง่มุม การมองเห็น
ความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ รอบตัว เกิดการเรียนรู้ เข้าใจจนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิง
จินตนาการซึ่งน าไปสู่การคิดค้นสิ่งแปลกใหม่หรือเพื่อการแก้ไขปัญหาหรือการตั้งเป้าหมายเพื่อมุ่ง
ไปสู่เป้าหมายนั้น โดยอาศัยการบูรณาการจากประสบการณ์และความรู้ที่ผ่านมา และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Covey (1989) อธิบายถึงการเกิดวิสัยทัศน์ เร่ิมจากสิ่งเร้ามากระตุ้นบุคคลให้แสดง
อาการตอบสนอง ก่อให้เกิดการเลือก และก าหนดพฤติกรรมการแสดงออกต่อไป โดยอิสรภาพใน
การเลือกจะตั้งอยู่บนพื้นฐานของการตระหนักแห่งตน การจินตนาการหรือการคิดสร้างสรรค์ 
จิตส านึกและความปรารถนาที่เป็นอิสระมีอิทธิพลต่อการเกิดวิสัยทัศน์ซึ่งมีความหมายที่ลึกซึ้งกว่า
การสร้างสรรค์เพราะเป็นการสร้างสรรค์ที่มีความปรารถนา และความรับผิดชอบอยู่ในตัว                           
 ขณะที่ จิติมา วรรณศรี (2550) ศึกษาและพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาปัจจัยและสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และขั้นตอนที่ 
3 ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาและครูจากสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 600 โรงเรียนที่ได้จากการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์เส้นทาง 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา มี 8 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย 
ชีวสังคม ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความใฝ่รู้ ปัจจัยการจัดการข้อมูล ปัจจัยด้านความรู้ ปัจจัย
การสื่อสาร ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ และปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การและน าเสนอโมเดลของ
วิสัยทัศน์โดยการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ดังภาพที่ 2-2 
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ภาพที่ 2-2  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ 
  ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (จิติมา วรรณศรี, 2550)  
 
 จากภาพที่ 2-2 ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
กล่าวคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมและมีความสัมพันธ์กับ
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งนี้อันเนื่องมาจากความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถใน 
การมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดความคิด การกระท าหรือสร้าง
ผลผลิตที่แปลกใหม่ บูรณาการสู่ความคิดใหม่เพื่อค้นหาค าตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น  
อันเป็นกระบวนการที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ซึ่งเป็นภาพที่ชัดเจนในอนาคตซึ่งเกิดจากกระบวนการคิด 
การตระหนักรู้ การสังเคราะห์ข้อมูล เหตุการณ์และสถานการณ์ต่าง ๆ เข้าด้วยกันของบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลจากการท าความเข้าใจสภาพปัญหาในปัจจุบัน มุ่งไปสู่ความเป็นไปในอนาคต (มนตรี 
แย้มกสิกร, 2544) ซึ่งผู้น าจะต้องเป็นบุคคลที่คิดถึงผลในระยะยาว การคิดเชิงนวัตกรรมและการคิด
เชิงสร้างสรรค์ (Fawcett, 2004) ขณะที่ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2547) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
ความคิดสร้างสรรค์เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาผู้บริหารมืออาชีพไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์
ก่อให้เกิดนวัตกรรมที่ไม่หยุดยั้ง ช่วยให้การท างานได้สิ่งที่ดีกว่า แทนการอยู่กับสิ่งเดิม ๆ ดังนั้น 

 

ชีวสังคม 
การจัดการข้อมูล 

ความคิด

สร้างสรรค์ 

วิสัยทัศน ์

ส่ือสาร 

ความรู ้

บรรยากาศ

องค์กร 

ความใฝ่รู ้

วัฒนธรรม

องค์กร 



95 

การพัฒนาทักษะการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จึงเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น า เพราะความคิดสร้างสรรค์จะ
ช่วยให้เห็นโอกาสใหม่ ๆ ความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ซึ่งจะพบโอกาสแห่งความส าเร็จ                                                             
 ดังนั้นปัจจัยความคิดสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา
เน่ืองจากความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ  
เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดความคิด การกระท าหรือสร้างผลผลิตที่แปลกใหม่ สามารถใช้ 
ในการก าหนดนโยบาย คิดโครงการแผนงานและวิธีการใหม่ ๆ บูรณาการสู่ความคิดใหม่เพื่อค้นหา
ค าตอบที่ดีที่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึ้น                                                                 
 ความซื่อสัตย์สุจริตและการมีวิสัยทัศน์                                                
 นอกจากความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) มีอิทธิพลตอ่การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ของผู้น า
แล้วความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ก็เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ (Vision) จาก
บทความที่ได้รับการตีพิมพ์เร่ือง Strategies for recruitment, retention and graduation of minority 
nurses in colleges of nursing ที่ส ารวจความคิดเห็นของผู้น าทางการพยาบาลที่ประสบการณ์น้อย 
จ านวน150 คน และจากการจัดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการผู้น าทางการพยาบาลชาวแอฟริกา จ านวน 
12 คน โดยท าการประเมินการปฏิบัติการของตนเอง ซึ่งได้โมเดลของผู้น าการสนับสนุนและ 
การพัฒนา (Leadership, enhancement and development, LEAD) หรือ เรียกว่าโมเดล LEAD (Hattie 
& Juanita, 2003) ดังภาพที่ 2-3 แสดงโมเดลที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อ 1) ปรับปรุงและพัฒนาในด้านทักษะ
ของผู้น าทางการพยาบาลที่ประสบการณ์น้อย และ 2) อธิบายแนวคิดกระบวนทัศน์ส าหรับออกแบบ
บททดสอบประสิทธิภาพทางด้านทักษะของผู้น าทางการพยาบาลที่มีประสบการณ์น้อย ซึ่งโมเดลนี้
เป็นโมเดลที่สามารถอธิบายขอบข่ายของการพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
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ภาพที่ 2-3  โมเดลการเสริมสร้างและการพัฒนาภาวะผู้น า (Hattie & Juanita, 2003)  
 
 จากภาพที่ 2-3 องค์ประกอบของโมเดล LEAD ได้จากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวิจัยที่เกี่ยวกับผู้น า คุณลักษณะของผู้น า พฤติกรรมและกลยุทธต่าง ๆ โดยมีองค์ประกอบของ
โมเดลทั้งหมด 5 องค์ประกอบ คือ ความรู้ตัวเอง (Kknowledge of self) ความซื่อสัตย์สุจริต 
(Integrity) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) การติดต่อสื่อสาร (Communication) และการกระท าดี 
(Commitment to excellence) ซึ่งความซื่อสัตย์สุจริตจะมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ โดยความ
ซื่อสัตย์สุจริตคือ การเป็นคนที่มีแต่ความจริงทั้งต่อตนเองและผู้อ่ืนและการกระท าตามค าพูดทุกสิ่ง 
ในทางองค์การแล้วการเป็นผู้มีความซื่อสัตย์สุจริตจะเป็นผู้มีความรับผิดชอบ สร้างความไว้วางใจ
และเป็นที่คาดหวังของผู้อ่ืนจากพฤติกรรมความซื่อสัตย์สุจริตนั้นเอง นอกจากนี้แล้วยังมีอิทธิพลต่อ
การมีวิสัยทัศน์ Hendricks and Ludeman (2000, อ้างถึงใน Hattie & Juanita, 2003) กล่าวว่า  
ความซื่อสัตย์สุจริต เป็นบทสรุปของความสามารถที่สมบูรณ์แบบ และความรับผิดชอบที่มี
ประสิทธิภาพ มีอิทธิพลต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ในองค์การในฐานะผู้น า ซึ่งผู้น าทางการพยาบาลที่
มีประสบการณ์น้อยได้อธิบายไว้ว่าการปฏิบัติและจุดยืนหรือเป้าหมายจะเป็นเร่ืองง่าย ถ้าหากเป็นผู้
ที่มีแต่ความจริงทั้งต่อตนเองและผู้อื่น ขณะที่วิสัยทัศน์คือการสร้างความคิดและการยอมรับความคิด
ของบุคคลอ่ืน ซึ่งวิสัยทัศน์จะแสดงถึงพฤติกรรมของผู้น าที่จะช่วยลดความเสี่ยงในองค์การ  
โดยการก าหนดทิศทางแผนกลยุทธ์ เป้าหมาย การตลาด งบประมาณความเสี่ยงและความภาคภูมิใจ
ขององค์การ ช่วยให้สามารถตัดสินใจได้                                                          

 

การเรียนรู้ตนเอง                        

(Knowledge of self) 

ความซ่ือสัตย์สุจริต                         

(Integrity) 

วิสัยทัศน์ (Vision) 

 

การติดต่อส่ือสาร                   

(Communication) 

การกระท าด ี                           

(Commitment of exellence) 
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 ดังนั้น ปัจจัยความซื่อสัตย์สุจริตมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา
เน่ืองจากการเป็นคนที่มีความซื่อสัตย์สุจริต โดยมีแต่ความจริงทั้งต่อตนเองและผู้อื่น กระท าตาม
ค าพูดทุกสิ่ง และเป็นผู้มีความรับผิดชอบ มีอิทธิพลต่อการสร้างความไว้วางใจต่อวิสัยทัศน์ และเป็น
ที่คาดหวังของผู้อ่ืนตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นจากพฤติกรรมความซื่อสัตย์สุจริตนั้น 
 ความซื่อสัตย์สุจริตและความคิดสร้างสรรค์                                            
 Ferguson (2009) ที่ศึกษาความคิดสร้างสรรค์และความซื่อสัตย์สุจริตในการพัฒนาบท
ภาพยนตร์เพื่อการตลาด โดยมีวัตถุประสงค์ของการศึกษา คือ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิด
สร้างสรรค์ (Creative) และความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ตามทัศนะของผู้เขียนบทภาพยนตร์  
ซึ่งความสัมพันธ์ของความคิดสร้างสรรค์และความซื่อสัตย์สุจริตจะปรากฏชัด เมื่อผู้เขียนบทเลือก
บทภาพยนตร์ที่พวกเขารู้สึกว่าดึงดูดผู้ชมส่งผลให้เกิดค าถามในการวิจัยว่าความซื่อสัตย์สุจริต  
มีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาบทภาพยนตร์หรือสร้างภาพยนตร์อย่างไร  
จากการศึกษาโดยการสัมภาษณ์ผู้เขียนบทและผู้สร้างภาพยนตร์ จ านวน 23 คน จากบริษัทใหญ่  
ที่ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการสร้างภาพยนตร์ จ านวน 7 บริษัท และบริษัทเล็ก จ านวน 2 บริษัท  
ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า โมเดลความสัมพันธ์ของความคิดสร้างสรรค์และความซื่อสัตย์
สุจริตสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยความความซื่อสัตย์สุจริตของแต่ละบุคคลมีความสัมพันธ์
กับกระบวนการคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาบทภาพยนตร์ สอดคล้องกับ Verhezen (2010) ศึกษา
วัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริต ซึ่งพบว่า มีความสัมพันธ์กับความคิดสร้างสรรค์ และน าเสนอให้มี
การศึกษาทัศนะคติของความซื่อสัตย์สุจริตที่อาจจะเพิ่มผลผลิตหรือความคิดสร้างสรรค์  
 การสื่อสารและการมีวิสัยทัศน์                                                                      
 วิชัย ปาละศักดิ์ (2548) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง 410 คน ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการตัดสินใจ ความสามารถ
ในการสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์ บรรยากาศองค์การ และความมีมนุษยสัมพันธ์ของผู้บริหาร 
ส่งผลทางตรงต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร และปัจจัยบรรยากาศองค์การส่งผลทางตรงต่อ
ความสามารถในการสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกับวิโรจน์ สารรัตนะ และสัมพันธ์ พันธุ์พฤกษ์ (2546)   
ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน เกี่ยวกับการเสริมสร้างการติดต่อสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพว่า การติดต่อสื่อสารสามารถท าได้หลากหลายวิธีขึ้นอยู่กับบรรยากาศขององค์การ 
นั้น ๆ ว่าเป็นบรรยากาศแบบเปิดหรือแบบปิด การติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมเป็นปัจจัยน าไปสู่
ความส าเร็จ ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจึงควรส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการและ
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ รวมทั้งการสื่อสารแบบสองทางหรือแบบหลายช่องทาง                   
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 จิติมา วรรณศรี (2550) ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยด าเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา
ปัจจัยและสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบ
ความสอดคล้องระหว่างรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากกลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา
และครูจากสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 600 โรงเรียน ที่ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์เส้นทางผลการวิจัย
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา มี 8 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยชีวสังคม ปัจจัย
วัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความใฝ่รู้ ปัจจัยการจัดการข้อมูลความรู้ การสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์  
และบรรยากาศองค์การ 
 ความฉลาดทางอารมณ์และความคิดสร้างสรรค์                                                     
 อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และวิสาสลักษณ์ ชัววัลล ี(2542) ได้ทดลองใช้และ
ตรวจสอบคุณภาพมาตราวัดความฉลาดทางอารมณ์ของ Schutte et al. (1998) ซึ่งมีลักษณะการวัด
แบบให้ผู้ตอบรายงานตนเอง ประกอบด้วยข้อความต่าง ๆ ที่บรรยายความฉลาดทางอารมณ์ จ านวน 
33 ข้อ โดยมาตราวัดความฉลาดทางอารมณ์มี 3 องค์ประกอบ คือ1) การประเมินค่าและ 
การแสดงออกทางอารมณ์ 2) การควบคุมอารมณ์ และ3) การใช้ประโยชน์อารมณ์ แต่ละข้อ
ประกอบ ด้วยมาตราประเมินค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาปริญญาตรีจากสถาบันราชภัฏ 
จ านวน 51 คน และนักศึกษาระดับปริญญาโท ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดสร้างสรรค์                                                                    
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2542) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์ถือเป็นการเรียนรู้จักอารมณ์ ความรู้สึกของตน ให้ตระหนักมีสติรู้เท่าทัน
สาเหตุความแปรผันด้านอารมณ์ของตน เป็นการเรียนรู้ พูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ์ 
ภาวะอารมณ์ อุปนิสัยใจคอ ไปในทางที่สร้างประโยชน์แก่ทุกฝ่าย สร้างแรงจูงใจที่ดีแก่ตนเอง
ในทางที่สร้างสรรค์ ท าให้เกิดการท างานร่วมมือที่สร้างสรรค์ ส่งผลให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
กล้าริเร่ิมและมองโลกในแง่ดี                                   
 สุพัฒนา หอมบุปผา (2548) ศึกษาการพยากรณ์ความคิดสร้างสรรค์ ด้วยสติปัญญา  
ความฉลาดทางอารมณ์และความสามารถในการเผชิญความยากล าบาก ผลการวิจัยพบว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความคิดสร้างสรรค์          
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 ความฉลาดทางอารมณ์และการสื่อสาร                                                          
 Holbrook and Lee (1997) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับทักษะ
พื้นฐานของนักเขียน โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา จ านวน 409 คน ของมหาวิทยาลัย 
บอลล์สเตท ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทักษะการเขียน                                        
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2542) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ ยังส่งผล
ต่อการสื่อสารระหว่างบุคคลจะเป็นไปอย่างราบรื่น เข้าใจต่อกัน เกื้อหนุนให้มีการใช้ศักยภาพของ
ตนอย่างสูงสุด และยังก่อให้เกิดการตัดสินใจที่เป็นประโยชน์ เกิดการบริหารจัดการที่ให้เกียรติ
ยอมรับซึ่งกันและกัน                                                                                 
 ความฉลาดทางอารมณ์และการมีวิสัยทัศน์                                                        
 Thomas (2005) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา พฤติกรรมภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา และบรรยากาศภายในโรงเรียน ในรัฐ
โอไฮโอ ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลทางบวกต่อภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และส่งผลทางบวกต่อบรรยากาศโรงเรียน และบรรยากาศโรงเรียนส่งผลทางบวก
ต่อภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และได้น าเสนอโมเดลของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์โดยการศึกษาโมเดล
ความสัมพันธ์โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศโรงเรียนที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้โมเดลสมการโครงสร้างดังภาพที่ 2-4  
                 

 
 
ภาพที่ 2-4  โมเดลสมการโครงสร้างของปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศองค์การส่งผลต่อ 
   ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา (Thomas, 2005)                                           

 

ความฉลาดทางอารมณ์ 

บรรยากาศองค์การ 

ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
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 จากแนวคิดเชิงทฤษฎีที่สังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบยืนยันกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
ได้ดังตารางที่ 2-4  
 
ตารางที่ 2-4  การสังเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบ 
    ใฝ่บริการ 
 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้ศึกษา/ ผู้วิจัย 
ความคิดสร้างสรรค ์ การมีวิสัยทัศน์ วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2544), จิตมิา วรรณศรี (2550), Covey 

(1989) 
ความซ่ือสัตย์สุจริต การมีวิสัยทัศน์ Hattie and Juanita (2003)  

ความคิดสร้างสรรค ์ กีรติ บุญเจือ (2542), อารี พันธ์มณี (2543), Ferguson 
(2009), Verhezen (2010)  

ความฉลาดทางอารมณ์ ความคิดสร้างสรรค ์ อรพินทร์ ชูชม, อัจฉรา สุขารมณ์ และวิสาสลักษณ์ ชัววัลลี 
(2542), สุพัฒนา หอมบุปผา (2548)  

การส่ือสาร Holbrook and Lee (1997), วีระวัฒน์ ปันนติามัย (2542)  
การมีวิสัยทัศน์ Thomas (2005)  

การส่ือสาร การมีวิสัยทัศน์ วิชัย ปาละศักดิ์ (2548), จิติมา วรรณศรี (2550)  

  
 จากตารางที่ 2-4 แสดงเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
จากผลการวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการสังเคราะห์และวิเคราะห์ 
ทฤษฎ ีแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสามารถสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 
ตัวแปรแฝง ดังภาพที่ 2-5 
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ภาพที่ 2-5  โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 
 องค์ประกอบของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 1.  ปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 
 ความหมายของความคิดสร้างสรรค์                                                      
 Torrance (1962, p. 16) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า เป็นกระบวนการ
ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพบกับปัญหา อันก่อให้เกิดความคิด การกระท าหรือผลผลิตที่แปลกใหม่ ซึ่งมา
จากการรวบรวมความรู้ ประสบการณ์เดิมเชื่อมโยงกับสถานการณ์ใหม่                                
 Torrance and Myers (1976) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ว่า เป็น
กระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพบกับปัญหา อันก่อให้เกิดความคิด การกระท าหรือผลผลิตที่แปลก
ใหม่ ซึ่งมาจากการรวบรวมความรู้ ประสบการณ์เดิมเชื่อมโยงกับสถานการณ์ใหม่ นอกจากนี้ 
ความสามารถของบุคคลในการแก้ปัญหาด้านความคิดอย่างลึกซึ้ง ที่นอกเหนือไปกว่าปกติธรรมดา
เป็นลักษณะภายในตัวบุคคลที่จะสามารถคิดได้หลายแง่หลายมุมผสมผสานจนได้ผลิตผลใหม่ที่
ถูกต้องสมบูรณ์กว่า                                                                              
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 ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถ 
ในการจินตนาการและรวบรวมความคิดเดิมอย่างหลากหลายและรวดเร็ว แล้วสร้างเป็นความรู้ 
ความคิดใหม่ของตนเองสามารถคิดนอกกรอบได้ สามารถริเร่ิมและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ขณะที่ 
Ivancevich, Konopaske and Matteson (2008) ให้ทัศนะว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 
กระบวนการซึ่งบุคคล กลุ่มบคุคล หรือกลุ่มท างานสร้างนวัตกรรมหรือแนวคิดที่มีประโยชน์ในการ
แก้ปัญหาหรือแสวงหาโอกาสที่ดีกว่า หรือเรียกว่า ความคิดแบบหลายทาง (Lateral thinking) หรือ 
กระบวนการสร้างความคิดใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาไม่ว่าจะโดยบุคคลหรือโดยกลุ่มบุคคลก็ได้ และ 
Certo (2006) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการผสมผสานแนวคิดต่าง ๆ 
เข้าด้วยกันในรูปแบบที่เป็นเอกลักษณ์เฉพาะหรือเป็นการเชื่อมโยงความคิด                   
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549, หน้า 4) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง  
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม             
 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิด 
การท าสิ่งใหม่ เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น โดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์
เดิม ซึ่งประกอบด้วยความคิดริเร่ิม ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิดและความละเอียด
ตลอดในการคิด 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์                                               
 ผู้วิจัยจะน าเสนอเน้ือหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์จากทัศนะของ
นักวิชาการหรือจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การสังเคราะห์และก าหนดเป็น
องค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้เพื่อก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ต่อไป 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทฤษฎี AUTA 
 ทฤษฎ ีAUTA (Awareness understanding techniques actualization) (David & Sullivan, 
1980) โดยอธิบายว่า เป็นรูปแบบของการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลโดยมี
แนวคิดว่า ความคิดสร้างสรรค์นั้นมีอยู่ในมนุษย์ทุกคน และสามารถพัฒนาให้สูงขึ้นได้  
การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ตามรูปแบบของทฤษฎีของ AUTA ประกอบด้วย 1) การตระหนัก 
(Awareness) คือ ตระหนักถึงความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ที่มีต่อตนเองสังคม ทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต และตระหนักถึงความคิด สร้างสรรค์ที่มีอยู่ในตนเองด้วย 2) ความเข้าใจ 
(Understanding) คือ มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในเร่ืองราวต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความคิด
สร้างสรรค์ 3) เทคนคิวิธี (Techniques) คือ การรู้เทคนิควิธีในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ทั้งที่
เป็นเทคนิคส่วนบุคคลและเทคนิคที่เป็นมาตรฐาน และ 4) การตระหนักในความจริง 
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(Actualization) คือ การรู้จักหรือตระหนักในตนเองพอใจในตนเอง และพยายามใช้ตนเองอย่างเต็ม
ศักยภาพ รวมทั้งการเปิดกว้างรับประสบการณ์ 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Torance 
 Torrance (1962) ได้ศึกษาองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 2) ความคล่องในการคิด (Fluency) 3) ความคิด 
ยืดหยุ่นในการคิด (Flexibility) และ 4) ความประณีตในการคิด (Elaboration)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Guilford 
 จากทฤษฎีโครงสร้างทางปัญญาของ Guilford (1967) นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ได้อธิบาย
ว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองที่คิดได้กว้างไกลหลายทิศทาง หรือเรียกว่า 
ลักษณะการคิดอเนกนัย หรือการคิดแบบกระจาย (Divergent thinking) และยังอธิบายถงึ
องค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 
2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) 3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) และ 4) ความคิดละเอียดลออ 
(Elaboration)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Guilford and Hopefner 
 Guilford and Hopefner (1971) ได้ศึกษาองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 2) ความคิดคล่อง (Fluency)  
3) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) 4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 5) ความไวต่อปัญหา 
 (Sensitivity to problem) 6) ความสามารถในการให้นิยามใหม่ (Redefinition) 7) ความซึมซับ 
 (Penetration) 8) ความสามารถในการท านาย (Prediction)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Miller 
 Miller (1991) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 8 ประการ ในการมีความคิดสร้างสรรค์หรือมี
ความคิดในความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ดังนี้ 1) Spontaneous หมายถึง ความต่อเน่ืองโดย
ธรรมชาติ เช่น ความอยากรู้ อยากเห็น ความกล้าที่จะเสี่ยง ความมีอารมณ์ขัน 2) Peristent หมายถึง 
การยืนหยัด ได้แก่ ความกล้าหาญ การไตร่ตรอง การมีพละก าลัง 3) Inventive หมายถึง การเป็นคน
ช่างคิด เช่นมองปัญหาในแง่มุมหนึ่ง มีไหวพริบในการสังเกต และชอบสิ่งท้าทาย 4) Rewarding 
หมายถึง ผลตอบแทน ความพึงพอใจในคุณค่าของตนเองของเพื่อนร่วมอาชีพมากกว่าค่าของเงิน 
พอใจที่จะแบ่งปันชื่อเสียงให้คนอ่ืน ๆ ด้วย 5) Inner หมายถึง จิตใจที่เปิดเผยโดยสัญชาตญาณ 
ยอมรับสภาวะทางอารมณ์ คิด ท าและสร้างสรรค์นวัตกรรมรูปแบบต่าง ๆ ได้ 6) Transcendent 
หมายถึง เหนือความเข้าใจ คือความมั่นใจต่อการเปลี่ยนแปลง เลือกเติบโตมากกว่าที่จะกล้า ยอมรับ
สภาพตามที่เป็นจริง 7) Evaluation หมายถึง การประเมิน คือ มีการใช้ดุลยพินิจเมื่อถึงเวลาที่
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เหมาะสม และ 8) Democratic หมายถึง ประชาธิปไตย คือ การมองเห็นคุณค่าเคารพในผู้อ่ืนและ
สร้างสรรค์ประโยชน์ให้กับทุกฝ่าย 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Freeman, Isaksen and Dorval 
 Freeman, Isaksen and Dorval (2002) อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์บางคร้ังถูกมอง 
ว่าเป็นทางเลือกอีกทางในการแก้ปัญหาและเพื่อการตัดสินใจ ซึ่งความคิดสร้างสรรค์นี้ประกอบด้วย 
ความคิดใหม่ (Originality) หรือสิ่งใหม่ (New) ที่เป็นการคิดนอกกรอบ (Out of the box)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Quinn 
 Quinn (2004) ได้กล่าวถึงบทบาทในความคิดสร้างสรรค์ซึ่งมีความจ าเป็นต้องใช้ ใน 
การบริหารงานโดยเฉพาะในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นตลอดเวลาทั้งในและนอกองค์การ  
ทั้งระดับปัจเจกบุคคลและสังคม ผู้บริหารหรือหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จะสามารถแก้ปัญหาน า
องค์การไปสู่เป้าหมายหรือบริหารงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องมี
บทบาทในความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบด้วย 1) ความสามารถในการอยู่กับการเปลี่ยนแปลง 
(Change adjustment) 2) การคิดสิ่งใหม่ ๆ (Originality) 3) ความเหมาะสม (Appropriate) และ  
4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Certo 
 Certo (2006) ได้อธิบายถึงความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคคลประกอบด้วยองค์ประกอบ  
3 ประการ ซึ่งก็คือ 1) ความเชี่ยวชาญ (Expertise) 2) ทักษะในการคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
thinking skill) และ 3) แรงจูงใจ (Motivation) โดยองค์ประกอบทั้งสามจะมีความสัมพันธ์ 
ซึ่งกันและกัน 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของ Jellen and Urban 
 Jellen and Urban (1986) ได้ศึกษาองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 2) ความคิดคล่อง (Fluency) 3) ความคิดยืดหยุ่น 
(Flexibility) 4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 5) ความไวต่อปัญหา (Sensitivity to problem) 
6) ความสามารถในการให้นิยามใหม่ (Redefinition) 7) ความซึมซับ (Penetration) และ  
8) ความสามารถในการท านาย   
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของ สุพัฒนา หอมบุปผา 
 สุพัฒนา หอมบุปผา (2548) ได้ศึกษาองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 2) ความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) 3) ความคิด
ยืดหยุ่น (Flexibility) และ 4) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  
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 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของจิตติมา วรรณศรี 
 จิตติมา วรรณศรี (2550) ได้ศึกษาองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความคิดริเร่ิม (Originality) 2) ความคล่องในการคิด 
(Fluency) 3) ความยืดหยุ่นในการคิด (Flexibility) และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 
(Elaboration)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของเกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ 

 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549) ให้ข้อเสนอแนะในการพิจารณาสิ่งใด ๆ ว่าความคิด
สร้างสรรค์จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ ความคิดนั้นเป็นสิ่งใหม่ (New original) 
ใช้การได้ (Workable) และมีความเหมาะสม (Appropriate) ลงตัวกับปัญหาที่ต้องการแก้ไข และได้
เสนอว่าความคิดสร้างสรรค์สามารถเกิดขึ้นได้ 2 ทางด้วยกัน คือ 

 1. เร่ิมจากจินตนาการแล้วน าไปสู่สภาพความเป็นจริง กล่าวคือ ความคิดสร้างสรรค์เกิด
จากการท างานของสมองซีกขวา ซึ่งสมองมีความสามารถจินตนาการ คิดสร้างสิ่งมหัศจรรย์ล้ าลึกได้
อย่างไม่จ ากัด จินตนาการจึงเป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะช่วยให้สามารถสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ 
ได้อย่างไม่จ ากัด ท าให้ค้นพบสิ่งแปลกใหม่ และเมื่อน ามาประกอบกับการคิดเชิงวิเคราะห์และ 
การคิดในมิติอ่ืน ๆ เพื่อกลั่นกรองพิจารณาความเป็นไปได้ จิตนาการหลายอย่างของมนุษย์  
จึงสามารถน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสมในโลกของความเป็นจริง 

 2. เร่ิมจากความรู้แล้วคิดต่อยอดสู่สิ่งใหม่ ความคิดสร้างสรรค์ในลักษณะนี้เกิดจากการน า
ข้อมูลหรือความรู้ที่มีอยู่มาคิดยอดหรือคิดเพิ่ม ฐานข้อมูลที่มีอยู่จะเป็นสิ่งที่ท าให้คิดเร่ืองใหม่ ๆ 
เพิ่มขึ้นจากเดิม ซึ่งในโลกแห่งความเป็นจริงความคิดใหม่ ๆ ที่ได้นั้นมักไม่ใช่ความคิดต้นแบบ 
ล้วน ๆ แต่มักมาจากการรวบรวมปรับปรุงแนวคิดของผู้อ่ืนที่ได้น าเสนอก่อนหน้านั้น ความคิด
สร้างสรรค์จะเข้าไปต่อยอดความคิดเดิมกลายเป็นความคิดใหม่ และความคิดใหม่นั้นจะถูกท้าทาย
จากอีกความคิดหนึ่งเสมอ ส่งผลให้เกิดความงอกงามทางความคิดและสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ ในโลกที่
พัฒนาต่อไปอย่างไม่หยุดยั้ง 
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 

 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549) ได้น าเสนอคุณลักษณะของผู้บริหารที่จะส่งผลส าเร็จต่อ 
การบริหารจัดการศึกษาอย่างมืออาชีพจากการสรุปงานวิจัย โดยจ าแนกได้ 10 ประการ ซึ่งประการ
หนึ่งก็คือ การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นผู้ริเร่ิมโครงการใหม่ ๆ และท าให้เกิด 
ผลส าเร็จเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป ก่อให้เกิดประโยชน์ รวมทั้งสามารถค้นหาทางเลือกได้
หลากหลายเพื่อการแก้ไขปัญหา และเป็นวิธีการที่เป็นที่ยอมรับว่าเป็นแนวคิดที่ดี มีความละเอียด
รอบคอบและยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 
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 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทัศนะของประพันธ์ศิริ สุเสารัจ 
 ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ได้ให้ทัศนะว่าองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
คือ ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์ที่มีหลายระดับ มิได้หมายถึงแค่เป็นสิ่งใหม่เท่านั้น แต่เป็น 
การกล้าแสดงออกอย่างอิสระในการริเร่ิม โดยองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย  
1) คิดจินตนาการ (Imagine) 2) คิดคล่องตัว (Fluency) 3) คิดคิดยืดหยุ่น (Flexibility) 4) คิดสิ่งใหม่ 
(Originality) 5) คิดละเอียดลออ (Elaboration) และ 6) การสังเคราะห์ (Synthesis)  
 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามผลการวิจัยของจิรวรรณ เล่งพานิชย์ 

 จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้น าเสนอโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า
ความคิดสร้างสรรค์เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ซึ่งมีองค์ประกอบ คือ 1) การคิด
สิ่งใหม่ (Originality) 2) ความคิดคล่องตัว (Fluency) 3) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) และ  
4) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility)  

 องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) และที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ตามล าดับ 
ดังตารางที่ 2-5 
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ตารางที่ 2-5  การสังเคราะห์องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
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1. ความคิดริเริ่ม (Originality)                 
2. การคิดคล่องตัว (Fluency)                 
3. ความคิดละเอียดลออ (Elaboration)                 
4. ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility)                 
5. ความเหมาะสม (Appropriate)  
6. ความต่อเนื่องโดยธรรมชาติ (Spontaneous)  
7. การยืนหยัด (Persistent)  
8. การเป็นคนช่างคิด (Inventive)  
9. ผลตอบแทน (Rewarding)  
10. จิตใจที่เปิดเผย (Inner)  
11. เหนือความเข้าใจ (Transcendent)  
12. การประเมิน (Evaluation)  
13. ประชาธิปไตย (Democratic)  
14. ใช้การได้ (Workable)  
15. ความคิดว่องไวต่อปัญหา (Sensitivity of problem)  
16. ความสามารถในการให้นิยามใหม่ (Redefinition)  
17. ความซึบซาบ (Penetration)  
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ตารางที่ 2-5  (ต่อ)  
 

องค์ประกอบหลัก 
ของความคิดสร้างสรรค์ 
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18. ความสามารถในการท านาย (Prediction)                 
19. การตระหนัก (Awareness)                 
20. ความเข้าใจ (Understandding                
21. ความเชี่ยวชาญ (Expertise)                 
22. จินตนาการ (Imagine)  
23. การสังเคราะห์ (Systhesis)  
24. การยืนหยัด (Persistent)  
25. ทักษะการคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative thinking skill)  
26. แรงจงูใจ (Motivation)  
27. เทคนิควิธี (Techniques)  
28. การอยู่กับการเปลี่ยนแปลง (Chang adjustment)  
29. การบริหารหารเปลี่ยนแปลง (Chang management)  
30. การตระหนักในความจริง (Actualization)  
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  จากตารางที่ 2-5 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) พบว่า มีจ านวน 30 องค์ประกอบ แต่ส าหรับการ
ศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ในระดับสูง (ในที่นี้คือ
ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป) เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ได้  
4 องค์ประกอบ คือ การคิดสิ่งใหม่ (Originality) ความคิดคล่องตัว (Fluency) ความคิดละเอียดลออ 
(Elaboration) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) แสดงเป็นโมเดลการวัดได้ดังภาพที่ 2-6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2-6  โมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ 
 
 จากภาพที่ 2-6 แสดงโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ
ทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วยการคิดสิ่งใหม่ (Originality) ความคิด
คล่องตัว (Fluency) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) โดยมี
รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและ
ตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวถึงข้างล่างนี้ 
  นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการคิดสิ่งใหม่ (Originality)  
 สิ่งใหม่ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง เพิ่งมี เช่น สิ่งมา
ใหม่ ยังไม่ได้ใช้ เช่น ของใหม่ไม่เคยประสบมาก่อน เช่น ความรู้ใหม่ เพลงใหม่ เร่ิมแรก เช่น  
ข่าวใหม่นักเรียนใหม่ ขณะที่ Guilford (1967 อ้างถึงใน ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์, 2546) กล่าวว่า  
การคิดสิ่งใหม่ (Originality) หมายถึงลักษณะความคิดแปลกใหม่ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย 
อาจแสดงออกในรูปลักษณะทางการผลิตหรือกระบวนการคิดก็ได้ การคิดสิ่งใหม่ไม่จ าเป็นต้องเป็น

 

ความคิดสร้างสรรค์ 

การคิดสิ่งใหม่ 

ความคิดคล่องตัว 

ความคิดละเอียดลออ 

ความคิดยืดหยุ่น 



110 

สิ่งใหม่ที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน อาจเกิดจากการสะสมรวบรวมความรู้มาประยุกต์หรือดัดแปลงให้
เกิดเป็นสิ่งใหม่ดีขึ้น มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการคิดสิ่งใหม่สามารถอธิบายได้ตามลักษณะดังนี้                       
 1.  ลักษณะทางกระบวนการ คือ เป็นกระบวนการคิด และสามารถแตกความคิดจาก
ของเดิมไปสู่ความคิดแปลกใหม่ที่ไม่ซ้ ากับของเดิม                                                 
 2.  ลักษณะของบุคคล คือ บุคคลที่มีการคิดสิ่งใหม่ ๆ จะเป็นบุคคลที่มีเอกลักษณ์ของ
ตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง กล้าคิด กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่ขลาดกลัวต่อความไม่แน่นอนหรือ
ความคลุมเครือ แต่เต็มใจและยินดีที่จะเผชิญและเสี่ยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว บุคคลที่มีความคิด
สร้างสรรค์จึงมีสุขภาพจิตที่ดีด้วย                                                               
 3.  ลักษณะทางผลิตผล ผลงานที่เกิดจากการคิดสิ่งใหม่เป็นผลงานที่แปลกใหม่ไม่เคย
ปรากฏมากก่อน มีคุณค่าทั้งต่อตนเองและประโยชน์ต่อส่วนรวม คุณค่าของงานจึงมีตั้งแต่ระดับต้น 
เช่น ผลงานที่เกิดจากความคิดอย่างอิสระ เกิดจากแรงจูงใจของตนที่ท าเพื่อสนองความต้องการของ
ตนโดยไม่ค านึงถึงคุณภาพของงาน และค่อย ๆ พัฒนาขึ้นโดยเพิ่มทักษะบางอย่างจนถึงเป็นขั้นงาน
ประดิษฐ์ซึ่งเป็นสิ่งที่คิดค้นใหม่ไม่ซ้ ากับใคร จากนั้นก็พัฒนางานประดิษฐ์ให้ดีขึ้นจนเป็นขั้นสูงสุด 
 สอดคล้องกับทัศนะของ Russell (2001) ที่ว่าการคิดสิ่งใหม่เป็นการคิดที่สามารถแตก
ความคิดจากของเดิมไปสู่ความคิดแปลกใหม่ที่ไม่ซ้ ากับของเดิมมีคุณค่าทั้งต่อตนเองและประโยชน์
ต่อส่วนรวม ขณะที่ Quinn (2004) น าเสนอว่าการคิดสิ่งใหม่มีความจ าเป็นที่ต้องใช้ 
ในการบริหารงานโดยเฉพาะในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นตลอดเวลาทั้งในและนอกองค์การ 
ทั้งระดับปัจเจกบุคคลและสังคม ผู้บริหารหรือหัวหน้าศูนย์สุขภาพชุมชน จะสามารถแก้ปัญหาน า
องค์การไปสู่เป้าหมายหรือบริหารงานภายใต้การเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้น จะต้องมี
การคิดสิ่งใหม่ในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และอารี พันธ์มณี (2546) อธิบายการคิดสิ่งใหม่ 
(Originality) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดสิ่งแปลกใหม่ไม่ซ้ ากับผู้อื่น และ 
เกรียงศักดิ์เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549) กล่าวถึง องค์ประกอบของการคิดสิ่งใหม่ว่า การที่คนเราจะก าหนด
ว่าสิ่งใดเกิดจากการคิดสิ่งใหม่นั้นต้องเป็นสิ่งใหม่ (Original) สิ่งที่คิดสร้างสรรค์ออกมาต้องเป็น 
การคิดที่แหกวงล้อมความคิดเดิมที่มีอยู่หรือที่เรียกว่า ความคิดต้นแบบ (Prototype)  
ไม่ลอกเลียนแบบใคร ถึงแม้ว่าในบางครั้งอาจคิดซ้ ากับคนอ่ืนหรือมีคนเคยคิดมาแล้ว แต่ตนไม่รู้ 
มาก่อนและไม่ได้ลอกเลียนความรู้ที่มีอยู่แล้วลักษณะแบบนี้ก็ถือว่าเป็นความคิดสร้างสรรค์ และ 
ได้เสนอว่าการคิดสิ่งใหม่สามารถเกิดขึ้นได้ 2 ทางด้วยกัน คือ                                                                  
 1.  เร่ิมจากจินตนาการแล้วน าไปสู่สภาพความเป็นจริง กล่าวคือ การคิดสิ่งใหม่เกิดจาก
การท างานของสมองซีกขวา ซึ่งสมองมีความสามารถจินตนาการ คิดสร้างสิ่งมหัศจรรย์ล้ าลึกได้
อย่างไม่จ ากัด จินตนาการเป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะช่วยให้สามารถสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ 
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ได้อย่างไม่จ ากัด ท าให้ค้นพบสิ่งแปลกใหม่ และเมื่อน ามาประกอบกับการคิดเชิงวิเคราะห์และ 
การคิดไร้มิติอ่ืน ๆ เพื่อกลั่นกรองพิจารณาความเป็นไปได้จึงสามารถน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสม 
ในโลกของความเป็นจริง                                                                                 
 2.  เร่ิมจากความรู้แล้วคิดต่อยอดสู่สิ่งใหม่ การคิดสิ่งใหม่ในลักษณะนี้เกิดจากการน า
ข้อมูลหรือความรู้ที่มีอยู่มาคิดต่อยอดหรือคิดเพิ่ม ฐานข้อมูลที่มีอยู่จะเป็นสิ่งที่ท าให้คิดเร่ืองใหม่ ๆ 
เพิ่มขึ้นจากเดิมซึ่งในโลกแห่งความเป็นจริงความคิดใหม่ ๆ ที่ได้นั้นมักไม่ใช้ความคิดต้นแบบ 
ล้วน ๆ แต่มักมาจากการรวบรวมปรับปรุงแนวคิดของผู้อ่ืนที่ได้น าเสนอก่อนหน้านั้น ความคิด
สร้างสรรค์จะเข้าไปต่อยอดความคิดเดิมกลายเป็นความคิดใหม่ และความคิดใหม่นั้นจะถูกท้าทาย
จากอีกความคิดหนึ่งเสมอ มีอิทธิพลให้เกิดความงอกงามทางความคิดและสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ ในโลก
ที่พัฒนาต่อไปอย่างไม่หยุดยั้ง นักจิตวิทยาค้นพบว่าทุกคนสามารถฝึกฝนให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
โดยไม่ขึ้นอยู่กับว่าคนนั้นมีพรสวรรค์และไม่ได้ถูกจ ากัดด้วย เพศ อายุ การศึกษาฯลฯ อย่างไรก็ตาม
มีแนวโน้มว่าเด็กคิดสร้างสรรค์ได้ง่ายกว่าผู้ใหญ่ เพราะไม่ถูกจ ากัดด้วยเหตุผลต่าง ๆ อันเกิดจาก
กรอบโลกทัศน์ มโนทัศน์ ประสบการณ์ ความเคยชิน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นเหตุให้ผู้ใหญ่ไม่ค่อยกล้าที่
จะคิดสร้างสรรค์ทั้ง ๆ ที่มีศักยภาพที่จะคิดได้และท าได้ 
 จิติมา วรรณศรี (2550) การคิดสิ่งใหม่เป็นกระบวนการทางสมองที่สามารถคิดได้
หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากการมองเห็นความสัมพันธ์ การจินตนาการและการบูรณาการ
ประสบการณ์เดิมที่มีอยู่เข้ากับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างการคิดสิ่งใหม่ ๆ โดย การคิดสิ่งใหม่ คือ 
ความสามารถในการคิดสิ่งที่แปลกใหม่ โดยการน าความรู้ประสบการณ์ที่สะสมไว้มาประยุกต์ใช้
เพื่อคิดสิ่งใหม่ที่สามารถใช้แก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม และเสนอตัวบ่งชี้ การคิดสิ่งใหม่ คือ ค าตอบ
ทั้งหมดที่เป็นความคิดที่แปลกใหม่แตกต่างไปจากธรรมดาในการตอบของกลุ่มตัวอย่าง  
โดยการก าหนดสถานการณ์ ให้เขียนค าตอบที่แปลกใหม่ เช่น ท่านมีวิธีการใดบ้างที่ท าให้ครูมา
ปฏิบัติงานทันตามเวลาที่ก าหนด 
 Torrance (1962 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) ได้เสนอว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็น
กระบวนการแก้ปัญหาทางวิทยาศาสตร์ หรือการคิดสิ่งใหม่เป็นกระบวนการแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ (Creative problem solving) เพื่อน าไปสู่หนทางที่จะท าให้เกิดแนวคิดริเร่ิมหรือสิ่งใหม่ 
ซึ่งแบ่งเป็นขั้นดังนี้ 1) ขั้นค้นพบความจริง (Fact finding) ขั้นนี้เริ่มตั้งแต่เกิดความรู้สึกกังวลใจ          
มีความสับสนวุ่นวายเกิดขึ้นในใจ แต่ไม่สามารถบอกได้ว่าเป็นอะไร จากจุดนี้พยายามตั้งสติและ
พิจารณาดูว่าความยุ่งยากสับสนวุ่นวาย หรือสิ่งที่ท าให้กังวลนั้นคืออะไร 2) ขั้นค้นพบปัญหา 
(Problem finding) เมื่อพิจารณาโดยรอบคอบแล้วจึงสรุปได้ว่าความกังวลใจ ความสับสนวุ่นวายใน
ใจนั้น ก็คือมีปัญหาเกิดขึ้นน่ันเอง 3) ขั้นต้ังสมมติฐาน (Idea finding) เมื่อรู้ว่ามีปัญหาเกิดขึ้นก็จะ
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พยายามคิดตั้งสมมติฐานขึ้นและรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปใช้ในการทดสอบสมมติฐานในขั้น
ต่อไป 4) ขั้นค้นพบค าตอบ (Solution finding) ขั้นวิเคราะห์ข้อมูลและพบค าตอบจากการทดสอบ
สมมติฐาน และ 5) ขั้นยอมรับผลจากการค้นพบ (Acceptance finding) ขั้นนี้จะเป็นการยอมรับ
ค าตอบที่ได้จากการพิสูจน์ อันจะน าไปสู่หนทางที่จะท าให้เกิดแนวคิดริเร่ิมหรือสิ่งใหม่ต่อไป 
ขณะที่ Wallach and Kogan (1984 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) อธิบายว่า การคิดริเร่ิมสิ่งใหม่ 
แบ่งออกเป็น 4 ขั้น คือ 1) ขั้นเตรียม (Period of preparation) เป็นขั้นที่พยายามรวบรวมข้อเท็จจริง
เร่ืองราวและแนวคิดต่าง ๆ ที่มีอยู่เข้าด้วยกันเพื่อหาความกระจ่างของปัญหา ประเมินถึงวิธีการที่จะ
ใช้แก้ปัญหา 2) ขั้นเพาะความรู้ (Period of incubation) ระยะนี้ผู้คิดต้องใช้ความคิดอย่างหนักเพื่อน า
ความรู้ที่รวบรวมไว้แต่แรกประสมกลมกลืนเข้าเป็นร่องรอยและครุ่นคิดอยู่ในจิตใต้ส านึก 
(Unconscious mind) 3) ขั้นเกิดความคิด (Period of illumination) เป็นระยะที่เกิดการหยั่งรู้ ตระหนัก
ถึงค าตอบที่ส าคัญและจ าเป็นส าหรับการแก้ปัญหานั้น และ 4) ขั้นพิสูจน์ (Period of verification) คือ 
การเก็บรวบรวมความรู้ที่ได้จาก หยั่งรู้แล้วทดสอบว่าสิ่งนั้นสามารถแก้ปัญหาได้หรือไม่และสรุป
เป็นเกณฑ์ต่อไป 
 ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ การคิดสิ่งใหม่เป็นองค์ประกอบของความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นความสามารถในการค้นพบสิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ เป็นความสามารถในการคิดที่ต่าง
จากคนอื่น ต่างจากธรรมดา ต่างจากสิ่งที่เคยเป็น เป็นความคิดที่ไม่เคยมีใครคิดมาก่อน คนอ่ืน 
คิดไม่ถึง ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ 1) ความคิดสิ่งใหม่ที่มาเติมเต็ม ที่มาขยายความคิดเดิม ๆ 2) ลักษณะ
ของคนคิดสิ่งใหม่ ต้องเป็นคนที่เชื่อมั่นในตนเอง กล้าคิด กล้าเสี่ยง กล้าแสดงออก และ 3) ต้องมี 
การลงมือปฏิบัติ เพื่อสร้างผลงานออกมาโดยสนใจที่จะสร้างผลงานตามจินตนาการ ความพอใจ  
ความต้องการ และความคิดที่มีอิสระ ขณะที่ อารี พันธ์มณี (2543) กล่าวว่า การคิดสิ่งใหม่ หมายถึง 
ลักษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิดง่าย ๆ และเป็นความคิดที่
สร้างประโยชน์ทั้งต่อตนเองและต่อสังคม การคิดสิ่งใหม่เป็นลักษณะความคิดที่เกิดขึ้นเป็นคร้ังแรก 
เป็นความคิดที่แปลกแตกต่างจากความคิดเดิม การคิดสิ่งใหม่จ าเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด กล้าลอง
เพื่อทดสอบความคิดของตน ลักษณะของคนที่มีการคิดสิ่งใหม่ ๆ คือ เป็นคนไม่ชอบความจ าเจ 
ซ้ าซาก แต่จะชอบปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้มีความแปลกใหม่กว่าเดิม และการคิดสิ่งใหม่เป็น
ลักษณะความคิดแปลกใหม่แตกต่างจากความคิดธรรมดา หรือความคิดง่าย ๆ การคิดสิ่งใหม่หรือที่
เรียกว่า Wild idea เป็นความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและสังคม ประกอบด้วย 1) การคิดสิ่งใหม่ 
อาจเกิดจากการน าเอาความรู้เดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกต์ให้เกิดเป็นสิ่งใหม่ขึ้น เช่น การคิด
เคร่ืองบินได้ส าเร็จก็ได้แนวความคิดจากการท าเคร่ืองร่อนเป็นต้น และ 2) การคิดสิ่งใหม่จึงเป็น
ลักษณะความคิดที่เกิดขึ้นเป็นคร้ังแรกเป็นความคิดที่แปลกแตกต่างจากความคิดเดิมและอาจไม่เคย
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มีใครนึก หรือคิดมาก่อนการคิดสิ่งใหม่จ าต้องอาศัยลักษณะความกล้าคิดกล้าลองเพื่อทดสอบ
ความคิดของตน บ่อยคร้ังที่การคิดสิ่งใหม่จ าเป็นต้องอาศัยจิตนาการ ด้านพฤติกรรมการคิดสิ่งใหม่
ของบุคคล จากการศึกษาค้นคว้าก็พบว่าคนที่มีการคิดสิ่งใหม่มักไม่ชอบความจ าเจ ซ้ าซาก แต่จะ
ชอบปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงให้งานของเขามีชีวิตชีวา และมีความแปลกใหม่กว่าเดิม เขาจะเป็น
บุคคลที่มีความศรัทธาที่จะท างานที่ค่อนข้างยากซับซ้อน อาศัยความสามารถสูงให้ส าเร็จได้ และเขา
จะเป็นคนมุ่งมั่น และมีสมาธแิน่วแน่ในงานของตนโดยไม่เห็นแก่สินจ้าง และรางวัล แต่เป็น 
การท างานที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚การคิดสิ่งใหม่‛ ได้ว่าหมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความคิดแปลกใหม่ 
ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน เกิดเป็นสิ่งใหม่ มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม กล้าลอง กล้าแสดงออก ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอน 
และยินดีที่จะเผชิญความเสี่ยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การคิด 
สิ่งใหม่ (Originality) คือ ความคิดแปลกใหม่ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคยและไม่เคยปรากฏมา
ก่อน การกล้าลอง กล้าคิด กล้าแสดงออกในสิ่งใหม่ ๆ และไม่กลัวต่อความไม่แน่นอนและยินดีที่จะ
เผชิญความเสี่ยงกับสภาพการณ์ดังกล่าว 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบความคิดคล่องตัว (Fluency)  
 คล่องตัว ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง เคลื่อนไปได้
สะดวก เป็นไปได้โดยสะดวกไม่ติดขัด ขณะที่ Guilford (1959 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) 
กล่าวว่า ความคิดคล่องตัว (Fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิดหาค าตอบได้ 
อย่างคล่องตัว รวดเร็ว มีปริมาณค าตอบจ านวนมาก แตกต่างกันและหลากหลาย โดยแบ่งเป็น  
1) ความคล่องตัวด้านถ้อยค า (Word fluency) เป็นความสามารถใช้ถ้อยค าได้อย่างคล่องแคล่ว  
2) ความคล่องตัวด้านการโยงสัมพันธ์ (Associational fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค า 
ที่มีความหมายเหมือนกันหรือคล้ายคลึงกันได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ 3) ความคล่องตัว 
ด้านการแสดงออก (Expressional fluency) เป็นความสามารถในการคิดน าค ามาเรียงเป็นวลีหรือ
ประโยคเพื่อแสดงจุดมุ่งหมายได้อย่างเหมาะสม และ 4) ความคล่องตัวในการคิด (Ideational 
fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดในสิ่งที่ต้องการ โดยผลิตความคิดได้อย่างหลากหลาย 
 Guilford (1967 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า คนที่มีความคิดสร้างสรรค์
จะต้องมีความคิดคล่องตัวฉับไวที่จะรับรู้ปัญหา มองเห็นปัญหา สามารถที่จะเปลี่ยนแปลง 
ความคิดเห็นใหม่ ๆ และปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น ซึ่งวิธีคิดเป็นตามล าดับขั้น ประกอบด้วย  
1) การรับรู้และการเข้าใจ (Cognition) หมายถึงความสามารถของสมองในการเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ได้
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รวดเร็ว 2) การจ า (Memory) หมายถึง ความหมายของสมองในการสะสมข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้เรียนรู้มา
และสามารถระลึกออกมาได้ตามที่ต้องการ 3) การคิดแบบอเนกนัย (Divergent thinking) หมายถึง 
ความสามารถของสมองในการให้การตอบสนองได้หลายอย่าง ๆ จากสิ่งเร้าที่ก าหนดให้โดยไม่
จ ากัดจ านวนค าตอบ 4) การคิดแบบเอกนัย (Convergent thinking) หมายถึง ความสามารถของสมอง
ในการให้การตอบสนองที่ถูกต้อง และดีที่สุดจากข้อมูลที่ก าหนดให้ และ 5) การประเมินค่า 
(Evaluation) หมายถึง ความสามารถของสมองในการตัดสินข้อมูลที่ก าหนดให้ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้  
 อารี พันธ์มณี (2546) อธิบายว่า ความคิดคล่องตัว หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การคิดหาค าตอบได้อย่างคล่องตัว รวดเร็ว มีปริมาณการตอบสนองได้มาก สอดคล้องกับ อารี  
พันธ์มณี (2543) กล่าวว่า ความคิดคล่องตัว หมายถึง ความคิดต่าง ๆ ที่มีลักษณะของการแก้ปัญหาที่
ได้ค าตอบไม่ซ้ ากัน โดยพิจารณาจากปริมาณ หรือจ านวนของค าตอบหรือข้อคิดเห็นซึ่งแบ่งออกเป็น  
4 ชนิด ดังนี้ 1) ความคิดคล่องตัวทางด้านถ้อยค า (Word fluency) เป็นความสามารถเลือกค ามาใช้
อย่างเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ พวกนักเขียน นักพูด นักปาฐกถา นักโต้วาที โดยทั่วไปจะมี
ความคล่องแคล่วในการใช้ถ้อยค าสูง 2) ความคิดคล่องตัวทางด้านการเชื่อมโยงสัมพันธ์ 
(Associational fluency) เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค าที่เหมือนกันหรือคล้ายกันได้มากที่สุด
เท่าที่จะมากได้ภายในเวลาที่ก าหนดให้ เช่น จากค าที่ให้ เช่น เกวียน อาจจะตอบว่า รถเป็น
ความสัมพันธ์ในลักษณะความคล้ายกันทางด้านรูปร่าง อาจจะตอบในลักษณะการใช้ประโยชน์ คือ 
บรรทุกของ ขณะเดียวกันอาจตอบว่า มา ซึ่งมีความสัมพันธ์กับเกวียน คือ ใช้ลากเกวียน เป็นต้น  
3) ความคิดคล่องตัวทางด้านการแสดงออก (Expressional fluency) เป็นความสามารถทางด้าน 
การใช้ภาษาในลักษณะของวลี หรือประโยค มีความสามารถน าค ามาเรียงกันอย่างรวดเร็ว เพื่อสร้าง
เป็นประโยคที่สอดคล้องกับความต้องการในสถานการณ์ต่าง ๆ กวี นักเขียน นักพูด ล้วนแต่มี
ความคิดคล่องตัวทางด้านการแสดงออก เช่น สุนทรภู่ศรีปราชญ์ และ 4) ความคล่องตัวในการคิด 
(Ideational fluency) เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาหรือหาทางออกด้านต่าง ๆ ได้มากที่สุด เช่น 
ถามว่าหนังสือใช้ท าอะไรได้บ้าง ค าตอบที่สามารถคิดได้มีมาก เช่น ใช้ส าหรับการอ่านพับท าหมวก 
ท าของเล่น เป็นต้น ยิ่งคิดค าตอบได้มากเท่าใดถือว่ามีความคิดคล่องตัวในการคิดมากเพียงนั้น 
 จิติมา วรรณศรี (2550) ความคิดสร้างสรรค์เป็นกระบวนการทางสมองที่สามารถคิดได้
หลากหลายแง่มุม อันเกิดจากความคิดคล่องตัว โดยความคิดคล่องตัว คือ ความสามารถในการสร้าง
ความคิดที่เป็นทางเลือกได้ จ านวนมาก โดยมีความแตกต่าง หลากหลายได้อย่างรวดเร็วและเสนอ
ตัวบ่งชี้ ความคิดคล่องตัวคือ ค าตอบที่เป็นไปได้ตามเงื่อนไขของค าถาม ตามปริมาณค าตอบที่ไม่ซ้ า
กัน โดยการก าหนดข้อความ ให้เขียนค าตอบให้ได้จ านวนค าตอบมากที่สุด เช่น ท่านนึกถึง
อะไรบ้างที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา และ ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) 
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ให้นิยามของ ความคิดคล่องแคล่ว ว่าเป็นการคิดที่มีปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ่งเร้า สามารถ
สังเกตเห็น รับรู้ และเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ได้เร็วที่สุด 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚ความคิดคล่องตัว‛ ได้ว่า
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความสามารถ
ในการคิดหาค าตอบของปัญหาที่ไม่ซ้ ากันได้อย่างคล่องตัว ไม่ติดขัด ทั้งด้านการใช้ ถ้อยค าการโยง
สัมพันธ์ การแสดงออกและการคิดในสิ่งที่ต้องการได้อย่างหลากหลาย ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง
ตัวบ่งชี้ความคิดคล่องตัว คือ การคิดหาค าตอบของปัญหาที่ไม่ซ้ ากันได้อย่างคล่องตัว การใช้ถ้อยค า
ที่มีความหมายเหมือนกันเพื่ออธิบายแนวทางปฏิบัติงาน และการคิดในสิ่งที่ต้องการได้อย่าง
หลากหลายเพื่อแสดงจุดมุ่งหมายได้อย่างเหมาะสม 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบความคิดละเอียดลออ (Elaboration)  
 ละเอียดลออ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ถี่ถ้วน 
รอบคอบ เช่น ตรวจบัญชีอย่างละเอียดลออ ดูแลข้าวของอย่างละเอียดลออไม่ให้ตกเร่ียเสียหาย 
ขณะที่ Guilford (1959 อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า ความคิดละเอียดลออ หมายถึง  
การคิดในรายละเอียดเพื่อขยายความคิดหลักให้สมบูรณ์ ซึ่งสัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกต
ไม่ละเลยสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ผู้อื่นมองข้ามไป ผู้ที่มีความละเอียดประณีตแสดงว่าเป็นผู้มีประสาท
รับรู้ว่องไว ช่างสังเกต ลึกซึ้ง มีปฏิกิริยาต่อสภาพแวดล้อมตลอดเวลา และสามารถจ าแนกแยกแยะ
ได้อย่างรวดเร็ว ความละเอียดลออในการคิดเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นยิ่งในการสร้างผลงานที่มี 
ความแปลกใหม่ให้ส าเร็จ 
 ขณะที่ อารี พันธ์มณี (2543) กล่าวว่า ความคิดละเอียดลออเป็นความคิดประณีตพิถีพิถัน 
เป็นความคิดในลักษณะของการตกแต่งรายละเอียดเพื่อท าผลผลิตทางด้านความคิดสร้างสรรค์มี
ความสมบูรณ์ความคิดละเอียดลออมีความหมายรวมถึงการสังเกตเห็นในสิ่งที่บุคคลอ่ืนมองไม่เห็น 
หรืออีกความหมายหนึ่ง หมายถึงการมององค์ประกอบย่อย ๆ ขององค์ประกอบรวมที่มี
ความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันโดยตลอด ความคิดละเอียดลออนี้ สามารถสังเกตได้ชัดจากผลงานของ
สถาปนิก นักวิทยาศาสตร์ นักดนตรี ผู้สร้างผลงานศิลปะและกวี เป็นต้น และ อารี พันธ์มณี (2546) 
อธิบาย ความคิดละเอียดลออ หมายถึง ความคิดในรายละเอียดที่น ามาตกแต่งความคิดคร้ังแรกให้
สมบูรณ์ ได้ภาพที่ชัดเจนสมบูรณ์                                                           
 จิติมา วรรณศรี (2550) ให้นิยาม ความละเอียดลออในการคิด หมายถึง ความสามารถใน
การคิดสิ่งที่เป็นรายละเอียดย่อย ๆ เพื่อเติมเต็มหรือขยายความคิดหลักให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และ
เสนอตัวบ่งชี้ ความคิดละเอียดลออ คือ ค าตอบที่ละเอียด ครอบคลุมให้มากที่สุด โดยก าหนด
สถานการณ์ ให้เขียนค าตอบเช่น ท่านคิดว่าจะมีแนวทางปฏิบัติอย่างไรบ้าง ในการประเมินแผนการ
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จัดประสบการณ์เรียนรู้ของครู และ ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ความคิดละเอียดลออ 
ว่าหมายถึง การฝึกมองเห็นรายละเอียดของสิ่งต่าง ๆ เป็นความคิดที่น ามาเพิ่มเติมเสริมแต่งความคิด
คร้ังแรกให้ได้ความหมายสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ทั้งการเสริมแต่งและตัดสิ่งที่ไม่เหมาะสมไม่ถูกต้องออกไป 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚ความคิดละเอียดลออ‛ ได้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการคิดใน
รายละเอียดด้วยความคิดประณีต และรอบคอบเพื่อขยายตกแต่งรายละเอียดความคิดหลักให้ได้ภาพ
ที่ชัดเจนสมบูรณ์ ซึ่งสัมพันธ์กับความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ผู้อื่น
มองข้ามไป ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้ความคิดละเอียดลออ คือ ความละเอียด 
ในการพิจารณาอนุมัติ การขยายความคิดหลักเพื่อให้ได้รายละเอียดที่ชัดเจน และความเป็นคน 
ช่างสังเกตไม่ละเลยสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ผู้อื่นมองข้ามไป 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบความคิดยืดหยุ่น (Flexibility)                    
 ยืดหยุ่น ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ลักษณะที่วัตถุ
สามารถกลับคืนสู่รูปทรงเดิมได้ หลังจากแรงที่มากระท าต่อวัตถุนั้นหยุดกระท า โดยปริยาย
หมายความว่า รู้จักผ่อนสั้นผ่อนยาว ไม่ตายตัว อะลุ่มอล่วย เปลี่ยนแปลงได้ ขณะที่ Guilford (1959 
อ้างถึงใน จิติมา วรรณศรี, 2550) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด (Flexibility) เป็นความสามารถใน
การคิดหาค าตอบได้หลายประเภทและหลายทิศทาง เป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์
หรือความคุ้นเคย ความคิดยืดหยุ่นมีส่วนสัมพันธ์กับการดัดแปลงและความอิสระในการคิด ซึ่งจะ
ช่วยให้มองเห็นสิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ พัฒนาความคิดให้แตกแขนงในทิศทางที่แตกต่าง  
ไม่ซ้ าซ้อน น าไปสู่การคิดอย่างมีคุณภาพและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ โดยแบ่งออกเป็น 1) ความคิด
ยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที (Spontaneous flexibility) เป็นความสามารถในการคิดได้หลายอย่าง 
โดยอิสระ และ 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (Adaptive flexibility) เป็นความสามารถที่
จะคิดได้อย่างหลากหลายและสามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหนึ่งไปเป็นหลายสิ่งได้ 
 ขณะที่ อารี พันธ์มณี (2543) อธิบาย ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึงความสามารถ
ในการคิดได้หลายทิศทาง หลายประเภท หลายชนิด หลายกลุ่ม และ อารี พันธ์มณี (2546) เสนอว่า
ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองที่คิดได้กว้างไกลหลายทิศทาง หรือเรียกว่าลักษณะ
การคิดอเนกนัย หรือการคิดแบบกระจาย โดยเฉพาะ ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง 
(Adaptive flexibility) คนที่มีความคิดยืดหยุ่นจะคิดได้ไม่ซ้ ากัน 
 ทัศนะของ Coon (1986 อ้างถึงใน วนิช สุธารัตน์, 2547) ได้อธิบายว่า ลักษณะเด่นของ
ความคิดยืดหยุ่น คือ มีการกระจายออกหลายทิศทาง เปรียบเสมือนการกระจายของแสงสว่างของ
เทียนหรือหลอดไฟ โดยความคิดยืดหยุ่นจะมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ 1) ความคิดยืดหยุ่นที่เกิดขึ้นทันที 
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(Spontaneous flexibility) เป็นความคิดที่เกิดขึ้นโดยที่ไม่มีการดัดแปลงหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่
เดิม และ 2) ความคิดยืดหยุ่นทางด้านการดัดแปลง (Adaptive flexibility) คือ ต้องใช้ความคิดใน
ลักษณะของการจัดรูปแบบของสิ่งที่ก าหนดให้เสียใหม่สอดคล้องกับ จิติมา วรรณศรี (2550) ให้
ทัศนะเกี่ยวกับ ความคิดสร้างสรรค์ ว่าเป็นกระบวนการทางสมองที่สามารถคิดได้หลากหลายแง่มุม 
อันเกิดจากความยืดหยุ่นในการคิด โดยความยืดหยุ่นในการคิด คือ ความสามารถในการสร้าง
ความคิดที่แตกต่างในมุมมองใหม่ ได้หลายประเภท หลายกลุ่ม ซึ่งอาจจะเกิดจากการรับฟัง 
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และเสนอตัวบ่งชี้ ความคิดยืดหยุ่น คือ ค าตอบที่
เป็นไปได้ ซึ่งจะจัดกลุ่มหรือประเภทของค าตอบของแต่ละคนตามความคิดเห็นหรือข้อเสนอ  
ในวิธีการคิดที่แตกต่างกันจากสิ่งเร้าหรือเงื่อนไขที่ก าหนด เช่น ท่านคาดคะเนถึงสิ่งที่บุคคลใน
สถานการณ์ควรจะกระท า หากผลการประเมินคุณภาพด้านผู้เรียนอยู่ในระดับที่ต้องปรับปรุง และ                 
ประพันธ์ศิริ สุเสารัจ (2551) ให้นิยามของ ของความคิดยืดหยุ่น ว่าเป็นการคิดได้ไกล คิดได้หลาย
ทิศทาง หลายแง่มุม หลายรูปแบบ 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚ความคิดยืดหยุ่น‛ ได้ว่า
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความสามารถ
ปรับเปลี่ยนความคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ และเป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย การคิดได้อย่างอิสระ 
 จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ
ของ ‚ความคิดสร้างสรรค์‛ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร คือ 1) การคิดสิ่งใหม่ 
(Originality) 2) ความคิดคล่องตัว (Fluency) 3) ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) และ 4) ความคิด
ยืดหยุ่น (Flexibility) ข้างตน้ ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละ
องค์ประกอบ ดังตารางที่ 2-6 
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ตารางที่ 2-6  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้วัดความคิดสร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพื่อการวัด 
1. การคิดสิ่งใหม่ 
(Originality)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงความคิดแปลกใหม่ 
ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคย
ปรากฏมาก่อน เกิดเป็นสิ่งใหม่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัย
ความกล้าคิด คิดหลายแง่มุม กลา้ลอง กล้า
แสดงออก ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอน และ
ยินดีท่ีจะเผชิญความเส่ียงกับสภาพการณ์
ดังกล่าว 

1. ความกล้าท่ีจะน าเสนอแนวคดิ
ใหม่ ๆ  

2. ความคิดแปลกใหม ่
3. การทดลองใช้วิธีใหม่เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 

4. การพัฒนาระบบการท างาน 
5. การยอมรับผลลัพธ์ท่ีเกิดจาก
การคิดสิ่งใหม่ 

2. ความคิดคล่องตัว 
(Fluency)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงความสามารถในการ
คิดหาค าตอบของปัญหาท่ีไม่ซ้ ากันได้อย่าง
คล่องตัว ไมต่ิดขัด ท้ังด้านการใช้ถ้อยค า การ
แสดงออกและการคิดในสิ่งท่ีต้องการได้อย่าง
หลากหลาย 

1. การคิดหาค าตอบของปัญหาท่ี
ไม่ซ้ ากัน 

2. การใช้ถ้อยค าท่ีมีความหมาย
เหมือนกนัเพื่ออธิบาย 

3. การคิดหาค าตอบได้อย่าง
รวดเร็ว 

4. ตอบปัญหาได้อย่างทันที 
3. ความคิด
ละเอียดลออ 
(Elaboration)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงการคิดในรายละเอียด
ด้วยความคิดประณีต และรอบคอบเพ่ือขยาย
ตกแต่งรายละเอียดความคิดหลักให้ได้ภาพท่ี
ชัดเจนสมบูรณ์ ซึ่งสัมพันธ์กับความสามารถ
ในการสังเกต ไม่ละเลยสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ท่ี
ผู้อื่นมองข้ามไป 

1. การคิดทบทวนหลายครั้ง 
2. การคิดวิเคราะห์และประเมิน
เนื้อหาอย่างละเอียดเพ่ือข้อมูลท่ี
มีคุณภาพ 

3. การคิดให้ละเอียดก่อนพูด 
4. ความเป็นคนช่างสังเกต 

4. ความคิดยืดหยุน่ 
(Flexibility)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงความสามารถ
ปรับเปลี่ยนความคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 
และเป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย เป็นการคิดได้อย่างอิสระ 

1. การปรับเปลี่ยนความคิดใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

2. การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ  
3. การคิดหรือปฏิบัติงานอย่าง
อิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย 
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 2.  ปัจจัยการมีวิสัยทัศน์ 
 วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่ท าให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างผู้น ากับผู้จัดการทั่ว ๆ ไป ผู้น าจะใช้
กระบวนการของการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อค้นหาอนาคตที่เป็นไปได้ส าหรับองค์การ มีค ากล่าวว่า
บุคคลที่ประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง จะสามารถมองเห็นเส้นทางใหม่และสามารถโน้มน้าวให้
คนอ่ืนคล้อยตามได้ วิสัยทัศน์เป็นความสามารถที่จะเติมเต็มส่วนที่ขาดหาย มองเห็นสิ่งอ่ืน
นอกเหนือจากจุดบอดในขณะที่คนอ่ืนมองไม่เห็นและการมองมุ่งไปข้างหน้า (Harper, 2001, p. 31)  
 ความหมายของวิสัยทัศน์ 

 Hickman and Silva (1984) ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ว่า การเดินทางจากสิ่งที่รู้ไปยัง
สิ่งที่ไม่รู้ โดยเป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์อนาคตจากข้อมูลในปัจจุบัน  

 Noonan (2003) ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ว่า แบบจ าลองทางความคิดของอนาคต 
ที่พึงประสงค์หรือเป็นอุดมคติขององค์การที่เป็นไปได้ ต้ังอยู่บนพื้นฐานความจริง น่าเชื่อถือ  
และสร้างความดึงดูดใจ เป็นอนาคตที่ดีกว่า ประสบความส าเร็จหรือพึงพอใจมากกว่าปัจจุบัน  
ซึ่งวิสัยทัศน์ที่ดีมีลักษณะดังนี้ 

 1. ท าให้สมาชิกเกิดพลังใจ มีความกระตือรือร้นและความผูกพัน 
 2. ก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการท างานของพนักงาน 
 3. สร้างมาตรฐานสู่ความเป็นเลิศ 
 4. เชื่อมโยงปัจจุบันและอนาคต 
 Bush and Coleman (2001) ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ว่า ภาพที่เป็นไปได้ซึ่งมี

ลักษณะเฉพาะของบุคคลหรือองค์การ อันเกิดจากความไม่พึงพอใจกับสภาพปัจจุบัน ซึ่งวิสัยทัศน์
จะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติและสะท้อนถึงค่านิยม 

 Quigley (1993) ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ว่า ข้อความที่แสดงถึงค่านิยม ความมุ่งหวัง
และเป้าหมายของบริษัท ซึ่งบอกให้ทราบอย่างชัดเจนถึงสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันของบริษัท และ
น าเสนอทิศทางที่บริษัทมุ่งไปในอนาคต 

 Harrison and Caron (2002) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ คือ ภาพที่เกิดจากการมองไปข้างหน้าซึ่ง
เป็นภาพที่ต้องการจะเป็นอนาคตขององค์การ องค์การที่มีวิสัยทัศน์จะมีทิศทางที่ชัดเจนถึงสิ่งที่
ต้องการจะเป็นในอนาคต 

 Ubben, Hughes and Norris (2004) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ คือ ความสามารถที่จะสร้างและ
สื่อสารถึงภาพของสภาวะที่พึงประสงค์ซึ่งจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อการปฏิบัติงานในองค์การ 

 ดังนั้น จึงสรุปความหมายของวิสัยทัศน์ได้ว่า หมายถึง คุณสมบัติของบุคคลที่สามารถ
มองเห็นหรือสร้างภาพขององค์การที่พึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน ทั้งนี้ภาพ
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นั้นต้องมีความชัดเจน เป็นไปได้ รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเพื่อที่จะน า
องค์การให้สามารถด าเนินงานได้บรรลุผลตามที่พึงประสงค์ 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์                                                           
 ผู้วิจัยจะศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากทัศนะของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ 
เพื่อการสังเคราะห์และก าหนดเป็นองค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัย เพื่อจะน าไปสู่การศึกษาและ
ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้เพื่อใช้ในการวิจัยต่อไป ตามล าดับดังนี้ 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของ Braun 
 Braun (1991) ได้อธิบายถึงวิสัยทัศน์ทางบุคคลต่าง ๆ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มิติที่
ส าคัญ คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และ  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของจิติมา วรรณศรี 
 จิติมา วรรณศรี (2550) ศึกษาเกี่ยวกับโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์เป็นบทบาทหน้าที่หนึ่งที่ส าคัญของผู้บริหารทุกคนที่จะต้องปฏิบัติ  
ซึ่งประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และ 
3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ (Implementing) 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามผลการวิจัยของ Zaccaro and Banks และ 
Dubrin 
 Zaccaro and Banks (2004) ได้เสนอจากผลการศึกษาว่าพฤติกรรมของผู้น าที่มี 
วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 
และ 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ (Implementing) ซึ่งสอดคล้องกับ Dubrin 
(2006) ที่สรุปจากการศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leader) ไม่ใช่
เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เท่านั้นแต่จะต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอื่น ๆ รับทราบและน าไปสู่ 
การปฏิบัติด้วยวิธีการต่าง ๆ 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของ Russell, Fisher, Wilmore และ Laub 
 Russell (2001) ที่ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ ว่ามี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้าง 
วิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) และการรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ (Accountability) สอดคล้องกับ Fisher (1993) และ 
Wilmore (2002) กล่าวว่า ผู้น านอกจากจะสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) แล้วต้องสามารถบอกกล่าว
หรือเผยแพร่ (Articulate) วิสัยทัศน์เพื่อให้คนอ่ืนเข้าใจและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) 
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จะต้องมีความรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ (Accountability) ขณะที่ Laub (1999) อธิบาย การมีวิสัยทัศน์
จะต้องประกอบด้วย 1) การพัฒนาหรือการสร้างวิสัยทัศน์ และ 2) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทัศนะของบูรชัย ศิริมหาสาคร 
 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) ให้ทัศนะว่าผู้น าเป็นบุคคลที่คิดถึงผลในระยะยาวเสมอโดยมี
การคิดเชิงนวัตกรรมและคิดเชิงสร้างสรรค์ตลอดเวลา และให้ทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของการมี
วิสัยทัศน์ของผู้น าว่า การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นบทบาทหน้าที่หนึ่งที่ส าคัญของผู้บริหารทุกคนที่
จะต้องปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) และ 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กบัวิสัยทัศน์ (Implementing)  
 องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าว
ข้างต้นผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
framework) และที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ต่อไปตามล าดับ  
ดังแสดงในตารางที่ 2-7 
 
ตารางที่ 2-7 สังเคราะห์องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ 
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1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating)           
2. การเผยแพร่วิสัยทัศน ์(Articulating)           
3. การปฏิบัติตามวิสัยทศัน ์
    (Implementing) 

         

4. การรับผิดชอบต่อวิสัยทศัน ์
    (Accountability) 

         

 
 จากตารางที่ 2-7 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ที่เป็นกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎี (Theoretical framework) พบว่ามี 7 องค์ประกอบ แต่ส าหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้
ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ในระดับสูง (ในที่นี้คือ ความถี่ตั้งแต่ 10 ขึ้นไป) ได้
องค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ได้จ านวน 3 องค์ประกอบ 
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คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ (Implementing) แสดงโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ได้ดังภาพที่ 2-7 
 

 
                                                                                 

ภาพที่ 2-7  โมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ 
      
    จากภาพที่ 2-7 แสดงโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ ที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ

ทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating)  
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) โดยมีรายละเอียด
ของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของ
แต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวถึงข้างล่างนี้ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์  
(Formulating)  
 การสร้างวิสัยทัศน์ เกิดจากการรวมกันของค าว่า ‚สร้าง‛ และ ‚วิสัยทัศน์‛ ตาม
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ‚สร้าง‛ หมายถึง ท าให้มีให้เป็นขึ้นด้วยวิธีต่าง ๆ 
(ใช้ทั้งทางรูปธรรมและนามธรรม) เช่น สร้างบ้าน สร้างเมือง สร้างศัตรู สร้างชื่อเสียง ดังนั้น  
การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การท าให้มีวิสัยทัศน์ด้วยวิธีต่าง ๆ  
 Yukl (2002) ได้กล่าวไว้ว่าในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายงานที่จะได้
พบปะกับสมาชิกทั้งในองค์การและนอกองค์การ ทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการโดยผู้น า
จะต้องสนใจในความคิดเห็นของผู้อ่ืนโดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ ๆ หรือที่แตกต่างไปจาก 
ความคิดเห็นของตนและของคนอ่ืน ๆ เพื่อจะได้เลือกความคิดที่ดีมาใช้ประกอบการตัดสินใจ  
การสร้างวิสัยทัศน์เป็นวิธีก าหนดให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ การหัดให้คนคิดมองไปข้างหน้า  

 

การมีวิสัยทัศน์ 

การสร้างวิสัยทัศน์ 

การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
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มองอนาคต สร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่าง ๆ คิดว่าผลที่ดี ผลที่ไม่ดีผลแบบกลาง ๆ น่าจะเกิดขึ้น
เป็นอย่างไร แต่ละทางมีทางแก้ไขอย่างไร โดยแฝงเข้าไปในงานกลุ่มการท างานให้ตัดสินใจร่วมกัน 
หัดให้ไปเป็นการบ้านแล้วน ามาคุยร่วมกัน ซึ่งการมอบหมายการรับผิดชอบ การตัดสินใจในแต่ละ
เร่ืองด้วยตนเองจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันลักษณะการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เร่ิมจากมองสิ่งต่าง ๆ 
ให้เป็นกระบวนการ มองต่อไปข้างหน้าว่าจะเกิดอะไรขึ้น มองภาพรวมของหน่วยงานไม่ได้มอง
เฉพาะหน่วยงานของตนเอง ซึ่งเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของสมาชิกใน
องค์การเพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการที่จะน าไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิก
ทั่วองค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การ ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ
สมาชิกที่มีความคาดหวังต่อการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกัน
ของคนทัง้องค์การ 
 Dubrin (2006) ได้กล่าวว่าในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้บริหารต้องเตรียมและใช้แหล่งข้อมูล
ต่าง ๆ เพื่อให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้จากแหล่งข้อมูลที่หลากหลายตาม 
ความจ าเป็นโดยได้เสนอขั้นตอนที่จะน าไปสู่การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 
วิเคราะห์องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้ส าเร็จ ประเมินปัญหาและโอกาสที่
เอ้ืออ านวย แล้วสร้าง ประเมินและตัดสินใจเลือก สอดคล้องกับ Zaccaro and Banks (2004) และ 
Dennis and Bocarnea (2005) ได้เสนอจากผลการศึกษาว่าพฤติกรรมของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ จะต้อง
ให้ความส าคัญกับการสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) เป็นประการแรกเพื่อให้เห็นถึงภาพที่ควรจะ
เป็นในอนาคต ในท านองเดียวกับแนวคิดของ Wilmore (2002) ที่กล่าวว่าวิสัยทัศน์ผู้น าเกิดจาก 
การรวบรวมข้อมูลจากทั้งคณะท างานในโรงเรียน ผู้ปกครอง คณะกรรมการ โดยการพูดคุย อภิปราย
และร่วมมือกันในการสร้างวิสัยทัศน์ ทั้งนี้โดยใช้ข้อมูลเพื่อการตัดสินใจอย่างถูกต้องว่าปัจจุบัน
โรงเรียนมีสภาพเป็นอย่างไรและต้องการให้เป็นอย่างไรในอนาคต 
 Wilmore (2002) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าการพัฒนาวิสัยทัศน์หรือการสร้างวิสัยทัศน์จะบอก
ถึงสภาพปัจจุบันและสภาพที่ต้องการจะเป็นในอนาคต จากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นทุกสิ่งใน
สถานศึกษาต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ทั้งเป้าหมายและกลยุทธ์เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามที่
มุ่งหวัง นอกจากนั้น Locke and Kirkpatrick (1991) ได้เสนอแนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ของผู้น า
โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสนทนา รับฟังความคิดเห็นจากคนอ่ืน ๆ และการจัดกระท า
ข้อมูลโดยการน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมมาสังเคราะห์และวิเคราะห์เพื่อสร้างภาพในอนาคต 
ที่พึงปรารถนาและเป็นไปได้           
 ชลาลัย นิมิบุตร (2550) อธิบายว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียน
สามารถสร้างภาพในอนาคตของโรงเรียนได้อย่างชัดเจนว่าประสิทธิผลที่ดีที่สุดของโรงเรียนที่
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ต้องการอย่างแท้จริงคืออะไร ทั้งนี้โดยอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และ
การสังเคราะห์ข้อมูลของผู้บริหารโรงเรียน และให้นิยามเพิ่มเติมเกี่ยวกับ การสร้างวิสัยทัศน์ คือ 
การที่ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์หรือภาพอนาคตขององค์การซึ่งได้มาจาก
การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล รับฟังซึ่งกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่อยากจะท าและสิง่ที่เป็นไปได้
โดยวิเคราะห์จากสถานภาพความเป็นจริงจากปัจจุบันอย่างเปิดเผยแล้วผสานความคิดที่ขัดแย้งกัน
ให้ด าเนินไปในทางเดียวกัน จากนั้นสมาชิกทุกคนจึงผสานพลังมุ่งมั่นที่จะท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริง 
ซึ่งวิสัยทัศน์จะประสบความส าเร็จนั้นสมาชิกจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการค้นคว้าหาข้อมูล 
มีความคิดสร้างสรรค์ ยึดมั่นในวิสัยทัศน์โดยไม่ย่อท้อยอมรับข้อผิดพลาดอย่างไม่ปิดบังและ
พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น มีความอิสระในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน โดยทุกคนจะมีลักษณะความผูกพันและยอมรับว่าวิสัยทัศน์ขององค์การนั้นมีคุณค่า  
มีประโยชน์ และมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนเป็นพื้นฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและ
ความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของสมาชิกทั่วองค์การ 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚การสร้างวิสัยทัศน์‛ ได้วา่ 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการเก็บ
รวบรวมข้อมูล การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่อยากจะท าและสิ่งเปน็ไปได้  
แล้วน าสังเคราะห์และวิเคราะห์เพื่อสร้างภาพในอนาคตที่พึงปรารถนาและชัดเจน ซึ่งนิยามดังกล่าว 
เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การสังเคราะห์และวิเคราะห์ข้อมูล  
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคล และการมีภาพที่ชัดเจนในอนาคต 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating)  
 การเผยแพร่วิสัยทัศน์ เกิดจากการรวมกันของค าว่า ‚เผยแพร‛่ และ ‚วิสัยทัศน์‛  
ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ‚เผยแพร‛่ หมายถึง โฆษณาให้แพร่หลาย เช่น 
เผยแพร่ความรู้ดังนั้น การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง การโฆษณาวิสัยทัศน์ให้แพร่หลาย 
 Dubrin (2006) ได้อธิบายเกี่ยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic leader) 
ไม่ใช่เพียงแต่สร้างวิสัยทัศน์เท่านั้นแต่จะต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอ่ืน ๆ รับทราบและน าไปสู่ 
การปฏิบัติด้วยวิธีการต่าง ๆ องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ที่ส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่ง คือ  
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) หรือ การสื่อสารภาพที่คิด ขายหรือขยายความคิด ความเชื่อ 
แนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ เข้าใจเพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การซึ่งเป็นที่
ยอมรับของทุกคน 
 Yukl (2002) และ Zaccaro and Banks (2004) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู้อื่นทราบถึง
วิสัยทัศน์หรืออนาคตที่เป็นไปได้นั้น จ าเป็นจะต้องสื่อสารให้ผู้อื่นทราบเกิดความเข้าใจและยอมรับ 
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ซึ่งสามารถด าเนินการได้หลายแนวทางโดยการใช้วาทศิลป์ เช่นการใช้อุปมาอุปมัย การเขียนเป็น 
ค าขวัญ การเขียนเป็นข้อความที่มีความหมาย การใช้ภาพ สัญลักษณ์ใด ๆ ที่แทนวิสัยทัศน์ 
 Sergiovanni (1984) กล่าวไว้ว่าผู้น าสามารถเผยแพร่ให้สมาชิกรับรู้วิสัยทัศน์ของตนได้
ด้วยค าพูดและการกระท าเป็นตัวอย่าง ในเวลาต่อมาได้มีผลงานวิจัยที่ได้สนับสนุนและยืนยันว่า 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ท าได้โดยการใช้วาทศิลป์การอุปมา ค าขวัญ สัญลักษณ์ และพิธีการต่าง ๆ  
เพื่อโน้มน้าวจิตใจสมาชิกให้เชื่อและเห็นคล้อยตาม โดยการเผยแพร่วิสัยทัศน์สามารถท าได้  
3 แนวทาง คือ 1) โดยการพูด หมายถึง ทั้งโดยปากเปล่า และโดยการเขียนเพื่ออธิบายถึงความส าคัญ
และประโยชน์ที่เกิดขึ้นกับองค์การหรือสมาชิกในองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างบุคคลในองค์การ 2) โดยการกระท าหมายถึง การจัดสถานที่ท างาน การรับรองผู้ที่มา
เยี่ยมเยือน การเลือกเน้นสนใจ สิ่งใดสิ่งหนึ่ง พิธีการต่าง ๆ และการจัดตารางปฏิบัติกิจกรรม
ประจ าวัน และ 3) โดยการให้รางวัล หมายถึง ค าพูดและการกระท าของผู้บริหารที่เลือกให้รางวัลแก่
ครู นักเรียนผู้ปกครองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของโรงเรียนโดยอาจเป็นค าพูดง่าย ๆ ที่แสดงความขอบคุณ 
ค ายกย่องชมเชยการให้สิทธิพิเศษ การให้การสนับสนุนเป็นต้น นอกจากนี้ แนวคิดของ Braun 
(1991) ที่กล่าวถึงเกี่ยวกับการเผยแพร่วิสัยทัศน์ เมื่อสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้วจ าเป็นต้องบรรยาย
อธิบายและท าให้สมาชิกขององค์การได้รับรู้ เข้าใจ และมองเห็นความเป็นไปได้ผู้น าจะต้องเผยแพร่
วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น นั่นคือ เปลี่ยนสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์รวมจุดมุ่งหมายของ
การเผยแพร่วิสัยทัศน์คือการให้สมาชิกขององค์การยอมรับวิสัยทัศน์เป็นของตน ผู้น าจะต้องมีศิลปะ
ในการอธิบายและโน้มน้าวให้สมาชิกขององค์การเข้าใจและยอมรับวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ผู้น าจะต้อง
มีอิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและค่านิยมของสมาชิก จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายว่า
องค์ประกอบหนึ่งของวิสัยทัศน์ คือ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ อันเป็นการสื่อสารให้ครูและผู้ที่เกี่ยวข้อง
มีความเข้าใจวิสัยทัศน์ รวมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
โดยอาจใช้การสื่อสารด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การพูด การเขียนหรือการใช้สัญลักษณ์ และ 
การกระท า และให้ทัศนะเพิ่มเติมว่า ความส าเร็จของสถานศึกษาคือการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ
ร่วมกัน ขณะที่องค์ประกอบด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดอาจเน่ืองจาก ผู้บริหารส่วน
ใหญ่ขาดทักษะการสื่อสาร และการประชาสัมพันธ์กิจกรรมและข่าวสารต่าง ๆ ไปยังบุคลากรและ 
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง สอดคล้องกับทัศนะของ ระภีพรรณ ร้อยพิลา (2554) ที่กล่าวว่า ปัจจุบันผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานยังไม่ส่งเสริมเผยแพร่ข่าวสารความเคลื่อนไหวของการจัดการศึกษาให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ ชลาลัย นิมิบุตร (2550) ให้ทัศนะว่า เมื่อผู้น าสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมาแล้ว จ าต้อง
บรรยาย อธิบายให้สมาชิกขององค์การได้รับรู้ไม่ว่าจะเป็นหนทางใดทางหนึ่ง และมองเห็น 
ความเป็นไปได้ คือ เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพของวิสัยทัศน์ส่วนตนให้เป็นวิสัยทัศน์ของส่วนรวม 
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จุดมุ่งหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือ การให้สมาชิกยอมรับวิสัยทัศน์ของตน ผู้น าจะต้องมี
อิทธิพลในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ ค่านิยมของสมาชิก และให้นิยามของ การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารให้คณะครูมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ 
ของตน ได้อย่างชัดเจน ยอมรับ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหลายเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น 
โดยการใช้ค าพูด สัญลักษณ์ ท าตนเป็นแบบอย่างและให้รางวัล 
 ทองใบ สุดชารี (2551) กล่าวว่าการเผยแพร่วิสัยทัศน์ คือความสามารถของผู้น าใน 
การสื่อสารวิสัยทัศน์ให้บุคลากรขององค์การรวมทั้งบุคคลภายนอก ได้เกิดความเข้าใจตรงกันในอัน
ที่จะเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ที่จะเกิดขึ้น การเลือกใช้วิธีการสื่อสารจะต้องมี 
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพรวมถึงความสามารถในการสร้างเครือข่ายการสื่อสารกับ
บุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์การให้เกิดการยอมรับวิสัยทัศน์ขององค์การ และให้ทัศนะว่า 
ผู้บริหารต้องการให้สถานศึกษาบรรลุความส าเร็จโดยตระหนักดีว่าวิสัยทัศน์ที่ดีจะไม่ก่อให้เกิด
ประโยชน์ใดใดแก่สถานศึกษาจนกว่าจะได้น าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติซึ่งต้องใช้เวลาเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีพฤติกรรมในด้านนี้สูง 
 Fisher (1993) กล่าวว่า ผู้น านอกจากจะมีวิสัยทัศน์แล้วต้องสามารถบอกกล่าวหรือ
เผยแพร่ (Articulate) วิสัยทัศน์เพื่อให้คนอ่ืนเข้าใจและยอมรับในวิสัยทัศน์นั้นที่อธิบายการเผยแพร่
วิสัยทัศน์ คือการสื่อสารให้ทุกคนทราบทั้งผู้ปกครอง สมาชิกในชุมชน และคนอ่ืน ๆ ทั้งที่เกี่ยวข้อง
และไม่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เขาทราบว่าเราคือใคร มีภารกิจอะไรและมีจุดหมายอย่างไร รวมทั้งบอกถึง
แผนงานที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อเป็นการเชิญชวนให้บุคคลเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม ให้ร่วมมือและ
ช่วยเหลือให้เกิดความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ส่วน Wilmore (2002) กล่าวว่า หากได้วางแผน 
การเดินทางเอาไว้แล้ว แต่ไม่บอกให้ผู้เกี่ยวข้องทราบว่าจะไปที่ไหน เมื่อไร เขาย่อมไม่สามารถให้
ความช่วยเหลือในการเดินทางไปให้ถึงจุดหมายได้ ดังนั้นการสื่อสารให้ทุกคนทราบ รวมทั้งเชิญ
ชวนให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ซึ่งอาจสื่อสารโดยการพูด บอกกล่าวหรือ
เขียนข้อความ 
 Georgiades and Macdonell (1998) ได้เสนอแนวทางการสื่อสารวิสัยทัศน์โดยแบ่งเป็น  
3 กลุ่ม ดังนี้ 1) การใช้ถ้อยค า (Word) โดยเป็นเร่ืองเล่า ค าขวัญและละคร 2) การใช้สื่อทางสายตา 
(Visuals) โดยใช้ภาพ รูปปั้น สัญลักษณ์ ภาพกราฟฟิค และ 3) การใช้สัญลักษณ์ (Symbols) โดยใช้
ค าอุปมาอุปไมย เร่ืองเล่านิทาน เพลงหรือการแสดงการละเล่น การเตนบัลเลย์/ แจ๊ส เป็นต้น 
 Locke and Kirkpatrick (1991) ได้เสนอว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์สามารถท าได้ 
โดยการกล่าวปราศรัยการพูดคุย การบันทึก จดหมายแจ้งข่าว การใช้อุปมา ค าขวัญ ป้ายประกาศ 
การเล่าเร่ืองและพิธีการต่าง ๆ วิธีการสื่อสารวิสัยทัศน์ทั่วทั้งองค์การไว้ว่าจะต้องสื่อสาร 
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อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ โดยอาจใช้วิธีการพิมพ์เอกสารเผยแพร่เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ขององค์การ 
การเขียนบทความเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร การจัดท าวีดีโอเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ขององค์การ
เผยแพร่ การประชุมกลุ่มย่อยซึ่งเป็นการพบปะที่มีการสื่อสารแบบสองทางท าให้ได้ซักถามข้อสงสัย
หรือใช้วิธีการย่อขนาดเอกสารที่บอกถึงวิสัยทัศน์ขององค์การให้มีขนาดเท่ากับบัตรเครดิตให้
พนักงานพกติดตัวได้ 
 Dubrin (2006) ได้สรุปการศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์องค์การว่าผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
leader) ว่า องค์ประกอบของวิสัยทัศน์ที่ส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่ง คือ การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่
สัมพันธ์กับวิสัยทัศน ์(Implementing) หรือการปฏิบัติตามพันธกิจที่ก าหนดไว้ เพื่อท าให้วิสัยทัศน์
เกิดขึ้นจริงในอนาคต สอดคล้องกับทัศนะของ จิติมา วรรณศรี (2550) ที่อธิบายว่าองค์ประกอบหนึ่ง
ของวิสัยทัศน์ คือ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นการน าวิสัยทัศน์เชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง 
โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศน์ของตนเองไปสู่นโยบาย แผน กลยุทธ ์แผนงาน โครงการ และกิจกรรม
ของสถานศึกษา และ Fisher (1993) กล่าวว่า กระบวนที่จะท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นความจริง 
เป็นขั้นของการน าวิสัยทัศน์มาสู่การปฏิบัติ ก าหนดเป็นเป้าหมาย แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และเป็นการรับผิดชอบต่อวิสัยทัศน์ นั้นคือ ผู้บริหารต้องด าเนินการ
ตามแผนงานหรือปฏิบัติตามกระบวนการเป็นวงจรอย่างต่อเน่ืองไปเร่ือย ๆ จนกว่าจะประสบ
ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 
 Wilmore (2002) กล่าวว่าการปฏิบัติเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์นั้นจะต้อง
จัดการเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ อันได้แก่ เป้าหมาย งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน ๆ ให้
ด าเนินการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยต้องระบุเป้าหมายและแผนกลยุทธ์อย่างละเอียด รวมทั้ง
กิจกรรมทุกอย่าง กลยุทธ์การจัดการเรียนการสอน การวางแผนหลักสูตรและอ่ืน ๆ ต้องสอดคลอง
และมุ่งสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์สถานศึกษา 
 Tregoe, Zimmerman, Smith and Tobia (1989) ที่กล่าวว่าวิสัยทัศน์จะบรรลุผลส าเร็จได้
ย่อมเกิดจากกระบวนการที่ด าเนินการอย่างต่อเน่ือง เร่ิมจากการถ่ายทอดหรือเผยแพร่วิสัยทัศน์และ
ไปสิ้นสุดเมื่อวิสัยทัศน์นั้นได้ไปเป็นส่วนหน่ึงที่เติมเต็มการปฏิบัติกิจกรรมในแต่ละวัน โดยได้
เสนอแนวทางการปฏิบัติ ดังนี ้1) การเผยแพร่วิสัยทัศน์และสร้างจุดเน้นหรือทิศทางเชิงกลยุทธ์  
2) เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่แผนปฏิบัติงานและงบประมาณ เป็นการสร้างโครงการที่ตอบสนองกล
ยุทธ์ที่เป็นจุดเน้น และ 3) ตรวจสอบ ก ากับติดตามเพื่อให้มั่นใจว่าได้น าวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติ
อย่างมีประสิทธิผล ด ารงรักษาให้ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และวางแผนปรับปรุงแก้ไข 
การด าเนินงานในองค์การใด ๆ ก็ตามแม้จะมีโครงการแผนงานที่ดีเยี่ยม หากขาดการน าไปปฏิบัติ
ย่อมจะไม่เกิดผลใด ๆ ในท านองเดียวกัน แม้ว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะสร้างวิสัยทัศน์ให้ผู้เกี่ยวข้อง
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ได้รับทราบแล้วก็ตาม หากขาดแนวทางหรือวิธีการหรือที่จะส่งเสริมให้ไปปฏิบัติอย่างจริงจัง  
ย่อมไม่เกิดการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุตามที่วิสัยทัศน์ที่สร้างไว้  
 Ramsay and Clark (1990) ได้แสดงความคิดเห็นไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ให้ได้ผลดี
นั้น คือ การหล่อหลอมวิสัยทัศน์ลงไปในโครงสร้าง นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน และกิจวัตร
ประจ าวันของโรงเรียน การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็นการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง 
โดยความร่วมมือ ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังความคิดและความพยายามของสมาชิกภายในองค์การ 
เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้นด าเนินไปตามผลส าเร็จนั่นคือเป็นการรวมพลังเพื่อบรรลุสภาพการณ์
ในอนาคตที่ปรารถนา ซึ่งเป็นการปรับปรุงองค์การได้ดี หรือให้ความเป็นเลิศโดยเสนอแนวทางใน
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ไว้ว่า 1) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์หรือภาพที่ควรจะเป็นในอนาคตออกมาเป็นบัญชี
รายการที่จะต้องปฏิบัติจริง เพื่อให้ช่องว่างระหว่างสภาพขององค์การในอนาคตที่ต้องการให้มี 
ความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกที จนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้ในที่สุด  
2) จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ 3) คัดเลือกบุคคลให้ท างาน
เหมาะกับความรู้ความสามารถและพัฒนาบุคคลให้มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 4) สร้างความกระตือรือร้นในการท างานให้เกิดแก่สมาชิกโดยการให้อ านาจ
หน้าที่ตามระเบียบกฎเกณฑ์ การกระท าให้ดูเป็นแบบอย่าง การสร้างให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง
และการกระจายอ านาจ 5) เก็บรวบรวมและศึกษาข้อมูลเป็นอย่างดี เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ 
มิให้ผิดพลาด 6) สร้างทีมงานที่ดี ให้สมาชิกร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อันจะท าให้ 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น และ 7) ริเร่ิมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนให้มีการใช้
นวัตกรรม เพื่อพัฒนาองค์การไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
 ชลาลัย นิมิบุตร (2550) ให้ทัศนะว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หรือการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ เปน็การน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริงโดยความร่วมมือ ทุ่มเท 
ก าลังกาย ความคิดและความพยายามของสมาชิกภายในองค์การเพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นนั้น
ด าเนินไปเป็นผลส าเร็จ นั่นคือเป็นการรวมพลังเพื่อบรรลุสภาพการณ์ในอนาคตที่ปรารถนา ซึ่งเป็น
การปรับปรุงองค์การให้ดี หรือให้มีความเป็นเลิศและให้นิยามของ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์หมายถึง 
การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็นผลส าเร็จ ทั้งนี้โดยวิธีการ
หลอมวิสัยทัศน์ของตนลงไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจ าวันของโรงเรียน 
และโดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับคณะครูดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ
องค์ประกอบ ‚การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์‛ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนด
เป้าหมาย แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ 
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เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผลซึ่งนิยามดังกล่าว  
เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  
แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ และการตรวจสอบติดตามการน าวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติ 
 จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ
ของ ‚การมีวิสัยทัศน์‛ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 
(Formulating) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
(Implementing) ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ 
ดังตารางที่ 2-8 
 
ตารางที่ 2-8  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
1. การสร้างวิสัยทัศน์ 

(Formulating)  
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียน ทีแ่สดงออกถึงการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และการแลกเปลี่ยนความคดิเหน็กับ
บุคคล เพื่อน ามาสังเคราะห์และวิเคราะห์ใน
การสร้างภาพที่ชัดเจนในอนาคตที่พึง
ปรารถนาของสถานศึกษา             

1. การวิเคราะห์สภาพองค์การ 
2. การสังเคราะหข์้อมูลเพื่อสร้างภาพ

อนาคตที่พงึปรารถนาและเป็นไปได้ 
3. การแลกเปลี่ยนความคิดเหน็กับ

บุคลากรและผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
4. การมีภาพที่ชัดเจนขอสถานศึกษาใน

อนาคตที่มคีวามเปน็ไปได ้
2. การเผยแพร่
วิสัยทัศน ์
(Articulating 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงการส่ือสารให้ผูท้ี่
เกี่ยวข้องมีความเข้าใจถงึวิสัยทัศน์ได้อย่าง
ชัดเจนโดยการเชิญชวนใหบุ้คคลเหล่านี้เข้า
มามีส่วนร่วม รวมทั้งเกิดการยอมรับและ
เต็มใจทีจ่ะปฏิบัตงิานเพื่อให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน ์

1. การช้ีแจงวิสัยทัศน์ต่อบุคลากร 
2. การใช้ประโยชน์ในทุกโอกาสเพื่อการ

ส่ือสาร 
3. การชักจูงใจให้บคุลากรปฏบิัตติาม

วิสัยทัศน ์
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ตารางที่ 2-8  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
3. การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์
(Implementing)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนที่แสดงออกถึงการน าวิสัยทัศนท์ี่
สร้างขึ้นไปสู่การปฏบิัตจิริง โดยก าหนด
เป้าหมาย แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยความร่วมมือ
ของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศนท์ี่
สร้างขึ้นบรรลผุลส าเร็จ                                                               

1. ก าหนดเป้าหมาย แผน และกิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

2. การปรับให้เป้าหมายของกลุ่มหรือครู 
อาจารย์รายบุคคล ให้มคีวามสอดคล้อง
กับเป้าหมายรวมของโรงเรียน 

3. การเน้นการท างานร่วมกัน 
4. การกระตุ้นบุคลากรให้มีส่วนรว่ม 
    การตรวจสอบและติดตาม 
5. การก ากับดูแล ติดตามและประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

 
 3. ปัจจัยความซื่อสัตย์ 
 ความหมายของความซื่อสัตย์ 
 Tillman (2000) ได้ให้ความหมายของความซื่อสัตย์ว่าหมายถึง การบอกความจริงถึงสิ่งที่
เกิดขึ้นจริง ๆ  
 Northouse (2010) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) หมายถึง การยึดมั่นในหลัก 
คุณธรรมจริยธรรม (Ethical) และรับผิดชอบในพฤติกรรมที่กระท า                                   
 สุดารัตน์ สีทองวัฒนา (2549, หน้า 24) สรุปได้ว่า ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง การที่
บุคคลได้ประพฤติปฏิบัติตนอย่างตรงไปตรงมาตามความเป็นจริง ทั้งทางกาย วาจา ใจ โดยมีเจตนา
ที่บริสุทธิ์ ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น                                                        
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 ให้ความหมายซื่อสัตย์ หมายถึง 
ประพฤติตรง และจริงใจ ไม่คิดคดทรยศ และไม่หลอกลวง (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546, หน้า 382) 
 สรุปได้ว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของบุคคลอย่างตรงไปตรงมา 
ความจงรักภักดี ความซื่อตรง ไม่มีการหลอกลวง ไม่มีเล่ห์เหลี่ยมคดโกง และไม่หาผลประโยชน์ 
เอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืน มีความซื่อตรงมีสัจจะและความจริงใจ ทั้งต่อตนเองและผู้อื่น 
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต                                                         
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ของ
บุคคลทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่ายังมีน้อยมาก (จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554)  



131 

โดยการศึกษาองค์ประกอบทั้งหมดจะเป็นการศึกษาองค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตที่ใช้กับ
นักเรียน นิสิต นักศึกษา และส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับจริยธรรม อย่างไรก็ตามยังมีการศึกษา
องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตที่ใช้กับผู้บริหารหรือนักการเมือง ยกตัวอย่างเช่น การศึกษา
ของ บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546) ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) Russell (2001) และ De Bakker 
(2007) นอกจากแนวคิด ทฤษฎี และคุณลักษณะของผู้น าแบบใฝ่บริการผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในลักษณะเหตุและผล (Cause and effect) ซึ่งจะช่วยให้เห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อน าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบ 
เพื่อเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ที่ชัดเจนและสมเหตุสมผลยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามทัศนะของบูรชัย ศิริมหาสาคร 
 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546) อธิบายเทคนิคการจัดการเรียนการสอนเพื่อเสริมสร้าง 
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ พบว่า ความสื่อสัตย์สุจริต ประกอบด้วย 1) ลักษณะพฤติกรรมท าความดี 
(Done good) 2) การรักษาความสัตย์ (keeping faith) 3) การรู้จักข่มใจตนเอง (Self restraint)  
4) การอดทน (Patient) 5) อดกลั้น (Repress) และ 6) อดออม (Save)  
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล 
 ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) ที่ศึกษาความรู้สึกเชิงจริยธรรมความซื่อสัตย์สุจริต 
และความรับผิดชอบต่อสังคมของสมาชิกรัฐสภาไทย พบว่า ผู้น าต้องมีความซื่อสัตย์สุจริตสูง 
เน่ืองจากเป็นจริยธรรมของผู้น าที่แสดงออกทั้งทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ อย่างถูกต้องเหมาะสม
และตรงไปตรงมาต่อตนเองบุคคล หน้าที ่หรือส่วนรวมตามแนวทางที่สังคมยึดถือปฏิบัติ และผู้น า
ต้องยึดถือปฏิบัติตามหลักคุณธรรมจริยธรรมส าหรับผู้น า โดยมีองค์ประกอบของความซื่อสัตย์
สุจริต ประกอบด้วย 1) การรู้จักหน้าที่ของตนเอง (Responsibility) 2) การยอมรับผลการกระท า 
(Acceptance of action) 3) การไม่ใช้อ านาจแสวงหาผลประโยชน์ (Lose the power to seek benefits) 
4) การเคารพผู้อื่น (Respect for the individual) 5) การบอกความจริง (Truthtelling) และ  
6) การรักษาสัญญา (Promise keeping) โดยอยู่ภายใต้เงื่อนไขหลัก 4 ประการคือ การรับรู้ในเร่ือง 
ที่เกิดขึ้น ความตั้งใจที่จะกระท าในเร่ืองนั้น การให้คุณค่าต่อเร่ืองที่กระท าและการยึดมั่น 
ในการกระท า 
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามทัศนะของ Clawson 
 Clawson (1999) กล่าวว่าพื้นฐานทางด้านคุณธรรมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ  
1) การบอกความจริง (Truth telling) 2) การรักษาสัญญา (Promise keeping) 3) ยุติธรรม (Fairness) 
และ 4) การเคารพผู้อ่ืน (Respect for the individual) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 
องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต 
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 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามทัศนะและผลการวิจัยของ Russell และ
Washington, Sutton and Feild 
 Russell (2001) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่แตกต่างการภาวะผู้น าใน 
รูปแบบอื่น โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับความซื่อสัตย์สุจริตของ Clawson (1999) โดยมีองค์ประกอบของ
ความซื่อสัตย์สุจริต ได้แก่ 1) การบอกความจริง (Truth telling) 2) การรักษาสัญญา (Promise 
keeping) 3) ยุติธรรม (Fairness) และ 4) การเคารพผู้อ่ืน (Respect for the individual) ขณะที่ 
Washington et al. (2006) ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต ได้แก่ การบอก
ความจริง (Truth telling) และการรักษาสัญญา (Promise keeping)  
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของ Posner, Peterson and 
Seligman และ Paine 
 Peterson and Seligman (2004) ได้จัดองค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต ประกอบด้วย 
ลักษณะที่เชื่อถือได้ (Authenticity) และ ความซื่อตรง (Honest) ขณะที่ Posner (2001) ได้จัด
องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตประกอบด้วย 1) การกระท าและค าพูดสอดคล้องกัน (Word/ 
action consistency) 2) ไม่มีพฤติกรรมผิดจรรยาบรรณ (Absence of unethical behavior)  
3) ความซื่อตรง (Honest) และ 4) ลักษณะที่เชื่อถือได้ (Authenticity) และองค์ประกอบของ 
ความซื่อสัตย์สุจริตตามทัศนะของ Paine (2005 อ้างถึงใน Palanski & Yammarino, 2007) 
ประกอบด้วย ความจริงใจ (Trustworthiness) และ การเปิดเผย (Openness)  
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามผลการวิจัยของ De Bakker 
 De Bakker (2007) ศึกษาการดูถูกเหยียดหยาม (Cynical action) และความซื่อสัตย์ 
สุจริต (Integrity) ที่มีผลต่อการลดความซื่อ (Native) ในศีลธรรมและจริยธรรม ทั้งด้านทฤษฎีและ
ทางปฏิบัต ิเน้นการศึกษาความเป็นไปได้และข้อจ ากัดด้านจริยธรรมโดยมีองค์ประกอบ 
ความซื่อสัตย์สุจริต ได้แก่ 1) การเปิดเผย (Openness) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
3) ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว (Solidarity) และ 4) ความน่าเชื่อถือ 
 องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) และที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ต่อไป
ตามล าดับ ดังแสดงในตารางที่ 2-9 
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ตารางที่ 2-9  การสังเคราะห์องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต  
 

องค์ประกอบหลกั 
ของความซือ่สัตย์สุจริต 
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1. การบอกความจริง (Truth telling)           
2. การรักษาสัญญา (Promise keeping)           

3. การเคารพผู้อื่น (Respect for the individual)           

4. ลักษณะที่เชื่อถือได้ (Authenticity)           
5. ความซื่อตรง (Honest)  
6. การเปิดเผย (Openness)  
7. ความยุติธรรม (Fairness)  
8. ท าความด ี(Done good)  
9. การรักษาความสัตย ์(keeping faith)  
10. การรู้จักข่มใจตนเอง (Self restraint)  
11. การอดทน (Patient)  
12. อดกลั้น (Repress)  
13. อดออม (Save)  
14. การรู้จักหน้าที่ของตนเอง (Responsibility)  
15. การยอมรับผลการกระท า (Acceptance of 

action)  
16. การไม่ใช้อ านาจแสวงหาผลประโยชน์ 
      (Lose the power to seek benefits 
17. การกระท าและค าพูดสอดคล้องกัน 
      (Word/ action consistency)  
18. ไม่มีพฤติกรรมผดิจรรยาบรรณ 
       (Absence of unethical behavior)  
19. ความจริงใจ (Trustworthiness)  
20. ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy)  
21. การเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวอัน (Solidarity)  
22. ความน่าเชื่อถือ (Reliability)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

  
 จากตารางที่ 2-9 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริตที่เป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) พบว่า มีจ านวน 22 องค์ประกอบ แต่ส าหรับ 
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การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ในระดับสูง (ในที่นี้คือ 
ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย 3 องค์ประกอบ คือ  
การเคารพผู้อ่ืน (Respect for the individual) การบอกความจริง (Truthtelling) และการรักษาสัญญา 
(Promise keeping) แสดงเป็นโมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริต ดังภาพที่ 2-8 
 

 
 
ภาพที่ 2-8  โมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริต 
 
 จากภาพที่ 2-8 แสดงโมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริตที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎีและ
ทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ประกอบด้วย การเคารพผู้อ่ืน การบอกความจริง และ
การรักษาสัญญาโดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนด
นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของความซื่อสัตย์สุจริต 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการเคารพผู้อื่น 
 การเคารพผู้อ่ืน เกิดจากการรวมกันของค าว่า ‚เคารพ‛ และ ‚ผู้อ่ืน‛ ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ‚เคารพ‛ หมายถึง แสดงอาการนับถือ เช่น เคารพผู้ใหญ่ ไม่ล่วงเกิน 
ไม่ล่วงละเมิด เช่น เคารพสิทธิของผู้อ่ืน ดังนั้น การเคารพผู้อ่ืน หมายถึง การแสดงอาการนับถือผู้อ่ืน 
เช่น การเคารพผู้ใหญ่ ไม่ล่วงเกิน ไม่ล่วงละเมิด เช่น การเคารพสิทธิของผู้อ่ืน 
 Russell (2001) อธิบาย การเคารพผู้อ่ืน คือ คุณธรรมหนึ่งที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่มี 
ความซื่อสัตย์สุจริต ถ้าผู้น าบอกความจริงเสมอก็จะได้รับการเคารพว่ามีความซื่อตรงจากผู้อ่ืน ถ้า
ผู้น ารักษาสัญญาที่ให้ไว้ก็จะได้รับการเคารพจากผู้อ่ืน การเคารพผู้อื่น (Respect for the individual) 
หมายถึง ความเชื่อว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึ่งควรจะได้รับการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตร       
ซึ่งการเคารพผู้อ่ืนนี้สามารถพบเห็นได้ขณะที่ Clawson (1999) อธิบายว่า ในแถบเอเชียตะวันตก
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เฉียงใต้ที่ประชากรนับถือศาสนาพุทธเน่ืองจากเป็นหลักการพื้นฐานในศาสนาพุทธ ที่มีพฤติกรรม
หรือการแสดงออกเมื่อแรกพบกันหรือเจอกัน ยกตัวอย่างเช่นการกล่าวค าว่า ‚นมัสเต (Namaste)‛ 
หรือ ‚นมัสการ‛ เป็นค าที่มาจากภาษาสันสกฤต โดยเป็นค าสนธิกันระหว่าง ค าว่านมาหฺ (Namah) 
แปลว่า ค านับ หรือคารวะ และค าว่า เต (Te) แปลว่า คุณ หรือท่าน ใช้ในเชิงการให้ความเคารพ 
ซึ่งกันและกัน โดยการพนมมือขึ้นระหว่างอกและก้มศีรษะลงเล็กน้อยอีกทั้งยังใช้ในการทักทาย 
ฉันมิตร โดยทั่วไปแล้วแต่ละบุคคลอาจจะไม่ได้รับการเคารพจากผู้อ่ืนเท่าเทียมกัน อย่างไรก็ตามแต่
ละบุคคลก็จะได้รับปฏิบัติด้วยความสุภาพอย่างเท่าเทียมกัน เน่ืองจากความเป็นมนุษย์และสมควร
ได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักดิ์ศรี 
 ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) อธิบาย การเคารพผู้อื่น คือ บุคคลแต่ละคนย่อมมี 
ความแตกต่างกัน ค าว่า Individual ศัพท์บัญญัติฉบับราชบัณฑิตยสถาน ให้ใช้ ปัจเจกบุคคล ซึ่งไม่
คุ้นหูการยอมรับนับถือในบุคคลแต่ละคน คือ พื้นฐานแห่งการยอมรับนับถือในบุคลิกภาพความเป็น
มนุษย์ของผู้ร่วมงาน ว่าแต่ละคนแตกต่างกัน ผู้น าหรือนักการเมืองต้องเคารพความเป็นบุคคลของ
แต่ละคน ซึ่งแตกต่างกัน โดยต้องให้ความยอมรับนับถือ ในความคิด ความเห็น ความสามารถ  
พฤติกรรมและธรรมชาติของบุคคลผู้ร่วมงาน ซึ่งมีความแตกต่างกัน การท างานร่วมกัน การติดตามงาน 
 การนิเทศงาน ต้องค านึงถึง และยอมรับในปัจเจกบุคคล ซึ่งมีความแตกต่างกัน ผู้น าหรือ
นักการเมืองต้องยอมรับนับถือในคณะผู้ร่วมงาน และผู้มาเกี่ยวข้องในงานว่าแต่ละคนมีอุปนิสัย 
บุคลิกภาพ ความสามารถหรือศักยภาพ แตกต่างกัน เมื่อผู้น าหรือนักการเมืองยอมรับนับถือว่า 
ในแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันแล้วการบริหารงานบุคคล การเอาคนมาใช้งานจะพิจารณา
องค์ประกอบขององค์การและกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน จัดให้คณะผู้ร่วมงานได้รับผิดชอบได้
ท างานตามความรู้ความสามารถเพื่อองค์การ การใช้คนควรกระจายงานให้คนซึ่งมีความแตกต่างกัน 
ตามความรู้ความสามารถและประสบการณ์ให้ช่วยกันท างาน 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚การเคารพผู้อื่น‛ ได้ว่า
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความเชื่อว่า
ทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึ่งควรจะได้รับการยอมรับนับถือ และการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตร
เมื่อแรกพบกันหรือเจอกัน ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การเคารพผู้อื่น ได้แก่ พฤติกรรม
การแสดงออกอย่างสุภาพ และเป็นมิตรต่อผู้อ่ืน 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการบอกความจริง 
 การบอกความจริง เกิดจากการรวมกันของค าว่า ‚บอก‛ และ ‚ความจริง‛ ตาม
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ‚บอก‛ หมายถึง พูดให้รู้ เล่าให้ฟัง แนะน า บ่งให้รู้ 
เช่น บอกกันต่อ ๆ มา บอกอาการให้หมอฟัง บอกให้ท าอย่างนั้นอย่างนี้ ขณะที่ ความจริง หมายถึง 
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การเป็นอย่างนั้นแน่แท้ ไม่กลับเป็นอย่างอื่น เช่น ข้อน้ีเป็นความจริง ไม่เท็จ ไม่โกหก ไม่หลอกลวง 
เช่น เร่ืองจริง พูดจริง เป็นไปตามนั้น ดังนั้น การบอกความจริง หมายถึง การพูดให้รู้หรือเล่าให้ฟัง 
ในข้อเท็จจริงอย่างนั้นแน่แท้ ไม่กลับเป็นอย่างอื่น 
 Russell (2001) และ Washington et al. (2006) อธิบายความหมายของการบอกความจริง 
(Truth telling) สอดคล้องกับแนวคิดของ Clawson (1999) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมการบอกผู้อื่นด้วย
เร่ืองจริงเช่นเดียวกับที่คุณประสบมาถึงแม้ว่าจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อผู้อ่ืน แต่อย่างไรก็ตาม
พฤติกรรมการบอกความจริงอยู่เสมอเป็นคุณธรรมพื้นฐานของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่ซึ่ง
อาจจะถูกมองว่าเป็นการกระท าที่ซ้ าซาก ซึ่งจากการศึกษาพบว่าผู้จัดการหรือผู้น าบางส่วนที่ไม่เชื่อ
ในเร่ืองนี้ ยกตัวอย่างเช่น ในการสัมมนาระดมความคิดเห็นจากผู้จัดการอาวุโสหลายท่านของบริษัท
ใหญ่ในเร่ืองภาวะผู้น าและผลกระทบต่อภาวะผู้น าในหัวข้อค าถามเร่ือง ‚ควรจะบอกเล่าความจริง
ในแง่ธุรกิจ‛ (Should one tell the truth in business) จากการสนทนาพบว่า มีการแบ่งแยก
แนวความคิดกันอย่างชัดเจนในเร่ืองการบอกเล่าความจริงในด้านธุรกิจซึ่งได้มีการแสดง 
ความคิดเห็นที่แตกต่างและหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น ผู้จ าหน่าย (Employees) ผู้บริโภค (Customers) 
ผู้ผลิต (Suppliers) สื่อ (Press) บริษัท (Parent company) หรือ หุ้นส่วน (Stakeholder) กล่าวว่า  
ในด้านธุรกิจแล้วจะต้องอยู่พื้นฐานของการไว้วางใจกัน (Trust) และเมื่อได้รับความไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน อันเนื่องมาจากการบอกเล่าความจริงจะมีอิทธิพลต่อการติดต่อธุรกิจอย่างต่อเนื่อง
และจริงใจ ขณะที่กลุ่มที่ไม่เห็นด้วยกับการบอกเล่าความจริงในแง่ธุรกิจให้เหตุผลว่า ถ้าคุณบอกเล่า
ความจริงในแง่ธุรกิจกับผู้อ่ืนคุณอาจจะไม่สามารถท าธุรกิจต่อไปได้เน่ืองจากการซื้อขายอยู่บน
พื้นฐานของส่วนต่าง (Margins) ซึ่งส่วนต่างนี้คือผลผลิตที่เกิดจากการรับรู้และเข้าใจของคน และ
การบอกความจริงจะท าลายการรับรู้และเข้าใจนั้น ดังนั้น ความจริงคือสิ่งที่ได้รับรู้หรือประสบด้วย
ตนเองและสื่อสารไปยังผู้อ่ืนเปรียบเสมือนเบ้าหลอมโลหะ (Crucible) ที่หลอมให้เกิดผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพและผู้น าอย่างแท้จริง ตามแนวคิดของ Clawson (1999) เชื่อว่าการบอกความจริง 
(Truth telling) เป็นต้นก าเนิดของภาวะผู้น าที่มีความซื่อสัตย์สุจริตและถ้าไม่เต็มใจที่จะบอก 
ความจริงกับทุกคนจะมีอิทธิพลให้ไม่สามารถเป็นผู้น าได้ ความจริง (Truth) และการสื่อสารให้กับ
ผู้อ่ืนรับรู้เป็นสิ่งที่ถูกหลอมรวมกัน ซึ่งจะชะล้างข้อสงสัยที่ซ่อนไว้ ความซับซ้อนลึกลบั  
ความไม่พอใจ และการกระท าที่ไม่พึงปรารถนาต่อบุคคลอ่ืน การแลกเปลี่ยนความจริงเป็นส่วน
ส าคัญทีก่่อให้เกิดการร่วมมือกันและความยุติธรรมในการแลกเปลี่ยนความจริงซึ่งกันและกัน 
อย่างไรก็ตามผลของการบอกความจริงหรือให้ข้อมูลที่เป็นความจริงจากผู้อื่น จะถูกประเมินใน
เบื้องต้นว่ามีศีลธรรมหรือผิดศีลธรรม ไม่ถูกต้องหรือผิดยอมรับหรือปฏิเสธ ซึ่งเป็นความท้าทายให้
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ผู้น าจะต้องรับฟังผู้อ่ืนเมื่อได้รับรู้ความจริงนั้น ในบางคร้ังผู้คนที่ไม่สามารถรับฟังความจริงได้ 
จะต่อต้านทันทีซึ่งผู้น าจะต้องเรียนรู้ที่จะบอกความจริงนั้น 
 ขณะที่ ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) อธิบาย การบอกความจริง คือ ค าพูดที่ผู้พูดมี
เจตนาบอกความจริงโดยมีการไตร่ตรองไว้แล้วล่วงหน้า และเมื่อบอกออกไปแล้วอาจท าให้ผู้ฟัง
หรือผู้อ่ืนเกิดความสบายใจหรือไม่สบายใจ ส่วนใหญ่คนทั่วไปจะรู้สึกว่าพวกเขาต้องไม่บอก 
ความจริงในหลาย ๆ เหตุผลยกตัวอย่างเช่น บางคนจะรู้สึกกดดันเมื่อต้องบอกความจริงที่เกี่ยวกับ
ข่าวร้ายที่เกิดขึ้นไม่ว่าด้วยมุมมองของวัตถุประสงค์หรือมุมมองส่วนตัวหรือจากมุมมองจาก
ความคิดอื่น ๆ เหตุผลหนึ่งคือในบางคร้ังเราจะให้ข้อมูลที่เกินความจริงที่มากกว่าเน้ือที่ได้รับ
ข่าวสารมาอาจจะเกิดจากพฤติกรรมของผู้บอกความจริงซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการยอมรับหรือปฏิเสธ
ความจริงนั้น โดยทั่วไปแล้วพฤติกรรมขอผู้รับข้อมูลข่าวสารเมื่อได้รับข่าวสาร ประกอบด้วย 
การยอมรับ การปฏิเสธ ปฏิบัติตาม ละเลยหรือไม่สนใจ ดังนั้นผู้ที่บอกความจริงส่วนใหญ่ 
ไม่ต้องการที่จะได้รับพฤติกรรมในด้านลบจากผู้รับข่าวสารมีอิทธิพลให้เขาไม่บอกความจริงที่
เกิดขึ้น อย่างไรก็ตามผู้น าทุกคนทราบดีว่าหากพวกเขาไม่สามารถสร้างบรรยากาศรอบตัวของเขา
ด้วยการบอกเล่าความจริงจะมีอิทธิพลให้เกิดการตัดสินใจที่ล้าช้า ผิดพลาด และไม่สมบูรณ์จาก
ข้อมูลที่ไม่สอดคล้องกับความจริง และการบอกความจริง คือ วัจนกรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
การเล่าเร่ือง การบอกข้อเท็จจริง การน าเสนอความและการยกตัวอย่างการสรุปหรือการที่ผู้พูด
ปรารถนาที่จะเปิดเผยข้อมูล เร่ืองราวต่าง ๆ ให้ตรงกับเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นตาม 
ความเป็นจริงโดยวัจนกรรมเป็นค าที่ใช้อธิบายความหมายที่เกี่ยวกับการกระท าด้วยค าพูดในภาษา 
ซึ่งวัจนกรรมนี้มีองค์ประกอบอยู่ 3 ส่วน คือ การกล่าวถ้อยค า (Utterance act) การน าเสนอ 
(Propositional act) และการแสดงเจตนา (Illocutionary act)  
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚การบอกความจริง‛ ได้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการบอกผู้อื่น
ด้วยเร่ืองจริงโดย การกล่าวถ้อยค า การน าเสนอ และการแสดงเจตนาบอกความจริงทั้งหมดใน
ช่วงเวลานั้น ซึ่งเมื่อบอกออกไปแล้วอาจท าให้ผู้ฟังหรือผู้อ่ืนเกิดความสบายใจหรือไม่สบายใจ  
ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การบอกความจริง ประกอบด้วย การบอกความจริงทั้งหมดกับ
ผู้อ่ืน 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการรักษาสัญญา  
 การรักษาสัญญา เกิดจากการรวมกันของค าว่า ‚รักษา‛ และ ‚สัญญา‛ ตามพจนานุกรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ‚รักษา‛ หมายถึง ป้องกัน คงไว้ สงวนไว้ เช่น รักษา 
ความสะอาดรักษาไมตรี ขณะที่ สัญญา หมายถึง ข้อตกลงระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายหรือหลายฝ่ายว่าจะ
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กระท าการหรืองดเว้นกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้ค ามั่น รับปาก ดังนั้น การรักษาสัญญา 
หมายถึง การคงไว้หรือสงวนไว้ซึ่งข้อตกลงระหว่างบุคคล 2 ฝ่ายหรือหลายฝ่ายว่าจะกระท าการ 
 ตามแนวคิดของ Clawson (1999) อธิบาย การรักษาสัญญา (Promise keeping) มี
ความส าคัญต่อประสิทธิภาพของผู้น า โดยทั่วไปแล้วสัญญามักจะถูกท าลาย ยกตัวอย่างเช่น  
การร่ัวไหลของมติที่ประชุมในการประชุมของผู้บริหารถือว่าเกิดการทุจริตในแง่ธุรกิจหรือเป็น 
การล้วงความลับของคู่แข่งจากการไม่รักษาสัญญาของผู้เข้าร่วมประชุม มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์
กับลูกค้าที่จะเปลี่ยนแปลงไปหรืออาจยกเลิกข้อตกลงทันที ยิ่งไปกว่านั้นถ้าการให้สัญญาของผู้น า
คือการช่วยให้องค์การอยู่รอดโดยไม่สนใจความจริง สัญญานั้นการรักษาสัญญาก็จะเกิดขึ้นในช่วง
สั้น ๆ การไม่รักษาสัญญาจะท าลายความไว้วางใจและความเคารพในตัวผู้น า การไม่รักษาสัญญานี้
เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องส าหรับผู้น าที่ไม่รักษาสัญญาเนื่องจากสัญญาที่ให้ไว้จะมี
ระยะเวลาที่สั้นและไม่สนใจความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม การที่ผู้ตามจะปฏิบัติตามผู้น าด้วย
ความยินดีน้ันจะเกิดจากความไว้วางใจขณะที่การรักษาสัญญาคือคุณธรรมขั้นพื้นฐานที่ก่อให้เกิด
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับบุคคลทั่วไปแล้วเมื่อมีการสัญญาและมีการรับรู้อย่างแพร่หลาย
เมื่อมีการท าลายสัญญาด้วยบุคคลนั้นเองจะถูกมองว่าเป็นเด็กเลี้ยงแกะที่ชอบโกหกอยู่เสมอมี
อิทธิพลต่อบุคคลในชุมชนไม่เชื่อในสัญญาที่บุคคลนั้นให้ตลอดไป ดังนั้น ผู้น าที่มีศักยภาพจะต้องมี
ความระมัดระวังในการให้สัญญาที่ผูกพันและให้ระวังการรักษาที่ให้ไว้กับผู้อ่ืนโดยเฉพาะผู้ตาม  
ซึ่งการไม่รักษาสัญญาของผู้น าจะลดความสัมพันธ์ของผู้น าที่มีต่อผู้ตามอย่างรวดเร็ว 
 ขณะที่ Washington et al. (2006) กล่าวว่า การรักษาสัญญาคือการกระท าตามสิ่งที่พูดและ
ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) อธิบาย การรักษาสัญญา หมายถึง การไม่โกหก หลอกลวงบิดพลิ้ว 
เป็นคุณธรรมอย่างหนึ่งที่แสดงถึงความจริงใจ ความมีสติซื่อตรง ความมีจิตใจตรง ไมค่ิดคด ไม่คิด
โกหก หลอกลวงรักษาค ามั่นสัญญามั่นคง ลักษณะของผู้ที่รักษาสัญญา คือ พูดอย่างไร ท าอย่างนั้น 
รักษาค าพูด ซื่อสัตย์ จริงใจไว้วางใจได้ทั้งต่อหน้าและลับหลัง มีความบริสุทธิ์ใจต่อผู้อ่ืนและไม่เป็น
สับปรับ หน้าไหว้หลังหลอก และ เชาวน์ ทับทิมทอง (2548) ให้ความหมายของ การรักษาสัญญา 
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมคงไว้ซึ่งข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายขึ้นไป ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ต้องมี
บุคคลฝ่ายหนึ่งเรียกว่า ฝ่ายเสนอ แสดงเจตนาท าค าเสนอออกไป เพื่อให้บุคคลอีกฝ่ายสนอง  
แสดงเจตนาท าค าเสนอ สนองรับค าเสนอนั้น หากฝ่ายสนอง สนองรับค าเสนอมาก็จะเกิดเป็น
ข้อตกลงของบุคคลขึ้นเพื่อให้ปฏิบัติตามข้อตกลงนั้น 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ ‚การรักษาสัญญา‛ ได้ว่า
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการคงไว้หรือ
ปฏิบัติตามซึ่งข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายขึ้นไป โดยการไม่โกหก ไม่หลอกลวง ซึ่งนิยามดังกล่าว
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เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี้การการรักษาสัญญา ประกอบด้วย การคงไว้หรือปฏิบัติตามซึ่งข้อตกลงของ
บุคคล 
 จากผลการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการ
ของ ‚ความซื่อสัตย์สุจริต‛ ได้ว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานที่สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร คือ 1) การเคารพผู้อ่ืน 
(Respect for the individual) 2) การบอกความจริง (Truth telling) และ 3) การรักษาสัญญา (Promise 
keeping) ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ ดังตาราง
ที่ 2-10 
 
ตารางที่ 2-10  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้วัดความซื่อสัตย์สุจริต 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
1. การเคารพผู้อื่น 

(Respect for the 
individual)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงความเชื่อ
ว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึ่งควรจะได้รบั 
การยอมรับนับถือ และการปฏิบัตอิย่างสุภาพ
และเป็นมติรเมื่อแรกพบกนัหรือเจอกัน ซ่ึง
นิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งช้ีการเคารพ
ผู้อื่น ได้แก่ พฤติกรรมการแสดงออกอย่าง
สุภาพ และเป็นมิตรต่อผู้อื่น 
 

การยอมรับนับถือ 
1. การเห็นคุณค่าของผู้อื่น 
    การแสดงออกต่อผู้อื่นอย่างสุภาพ 
2. การขอโทษเมื่อละเมดิผู้อื่นอย่าง
ไม่ตั้งใจ 

3. การกล่าวถ้อยค าที่สุภาพและ
แสดงความยินดีเมื่อพบเห็นผู้อืน่ 

2. การบอกความจริง 
(Truth telling)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการบอก
ผู้อื่นด้วยเรื่องจริงโดย การกล่าวถ้อยค า การ
น าเสนอ และการแสดงเจตนาบอกความจริง
ทั้งหมดในช่วงเวลานั้น ซ่ึงเมื่อบอกออกไปแล้ว
อาจท าใหผู้้ฟังหรือผู้อื่นเกิดความสบายใจ
หรือไม่สบายใจ ซ่ึงนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง
ตัวบ่งชี้การบอกความจริง ประกอบด้วย การ
บอกความจริงทั้งหมดกับผู้อื่น 

การกล่าวถ้อยค าที่เป็นจรงิทั้งหมด
กับผู้อื่น 
1. การพูดหรือน าเสนอข้อมูลตรง   
    ตามความจริง 
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ตารางที่ 2-10   
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
3. การรักษาสัญญา   
    (Promise keeping)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการคงไว้
หรือปฏิบัติตามซ่ึงข้อตกลงของบคุคลสองฝ่าย
ขึ้นไป โดยการไม่โกหก ไม่หลอกลวง ซ่ึงนิยาม
ดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งช้ีการการรักษา
สัญญา ประกอบด้วย การคงไว้หรือปฏบิัติตาม
ซ่ึงข้อตกลงของบคุคล 
 

การปฏิบัตติามข้อตกลง 
1. การปฏิบัติตามค าสัญญา 
2. การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบอย่าง 
    เคร่งครัด 
การไม่หลอกลวงผู้อื่น 
3. การไม่ท าให้เกิดการเข้าใจผิด 
4. การไม่ชักชวนให้ผู้อื่นหลงเชื่อใน 
     ส่ิงที่ผิด 

 
 4.  ปัจจัยการสื่อสาร 
 การสื่อสารเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารจัดการองค์การ 
ผู้บริหารใช้เวลาส่วนใหญ่ในการสื่อสารเพื่อก่อให้เกิดการประสานงานทั้งภายในและภายนอก
องค์การ การสื่อสารที่เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์จะช่วยสร้างความเข้าใจอันดีระหว่าง
ผู้บริหารและบุคลากร มีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนช่วยลดความขัดแย้งภายใน
องค์การ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ                            
 ความหมายของการสื่อสาร                                                          
 Kelley and Robert (1977) ให้ความหมาย การสื่อสาร (Communication) ไว้ว่า เป็น
กระบวนการที่เกี่ยวกับการส่งและรับสัญลักษณ์ที่ก่อให้เกิดความหมายขึ้นในใจของผู้เกี่ยวข้อง  
โดยบุคคลเหล่านั้นมีประสบการณ์อย่างเดียวกัน                                                
 Greenberg (1995) อธิบายความหมายของการสื่อสารว่าเป็นกระบวนการที่บุคคล กลุ่ม
หรือองค์การได้ส่งข้อมูลข่าวสารไปให้แก่บุคคล กลุ่มหรือองค์การอ่ืนสอดคล้องกับ Bateman and 
Snell (1999) ให้ทัศนะเกี่ยวกับความหมายการสื่อสารว่าเป็นการส่งมอบสารสนเทศและสิ่งที่มี
ความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน  
ส่วน Dessler (1998) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่าเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการส่งมอบสิ่งที่มี
ความส าคัญต่าง ๆ                                                                            
 Greemberg (1999) ให้ความหมายของการสื่อสารว่า เป็นกระบวนการที่บุคคล กลุ่มหรือ
องค์การได้ส่งข้อมูลข่าวสารไปให้แก่บุคคล กลุ่มหรือองค์การอ่ืน                               
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 จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายความหมายการสื่อสาร หมายถึง กระบวนการติดต่อรับส่ง
ข้อมูลข่าวสารระหว่างผู้ส่งสารกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้เกิดความเข้าใจและความร่วมมือ 
ในการด าเนินงานซึ่งประกอบด้วย ทักษะการสื่อสาร ช่องทางการสื่อสาร และรูปแบบการสื่อสาร 
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการในการติดต่อเพื่อรับส่งข่าวสารจาก
บุคคลหรือกลุ่มหนึ่งไปสู่บุคคลหรือกลุ่มอื่น ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การพูด การเขียน การกระท า 
หรือแสดงออกต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงตามวัตถุประสงค์ 
 องค์ประกอบของการสื่อสาร                                                                 
 จากนิยามและแนวคิดของการสื่อสารดังกล่าวข้างต้น ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญและ
ความจ าเป็นของการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นกับตัวบุคคลในองค์การโดยเฉพาะกับ
ผู้บริหาร ซึ่งในหัวข้อต่อไปนี้ ผู้วิจัยจะน าเสนอเน้ือหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของการสื่อสารจาก
ทัศนะของนักวิชาการหรือจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การสังเคราะห์และก าหนด
เป็นองค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัย ก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้เพื่อก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ต่อไป 
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Schramm and Osgood 
 Schramm and Osgood (1954) ได้สร้าง Model รูปแบบจ าลองเชิงวงกลมการสื่อสารเป็น
รูปแบบของการสื่อสารสองทาง (Two-way communication) สามารถแยกเป็นองค์ประกอบได้  
6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผู้ส่งสาร (Source) 2) สาร (Message) 3) ใช้ช่องทางการสื่อสาร (Channel)  
4) ผู้รับสาร (Receiver) 5) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) และ 6) มีรูปแบบการสื่อสาร 
(Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Schramm 
 Schramm (1954) กล่าวถึงพืน้ฐานประสบการณ์ร่วม (Field of experience) ระหว่างผู้ส่ง
สารและผู้รับสารว่าจะต้องมีประสบการณ์ร่วมกันเพื่อสื่อสารให้เข้าใจตรงกันสามารถแยกเป็น
องค์ประกอบการสื่อสารได้ 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผู้ส่ง (Source) 2) การเข้ารหัส (Encode)  
3) สัญญาณ (Signal) 4) ถอดรหัส (Decode) 5) ใช้ช่องทางการสื่อสาร (Channel) 6) ผู้รับ (Receiver)  
7) สิ่งรบกวน (Noise) 8) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) และ9) มีรูปแบบการสื่อสาร 
(Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Berlo 
 Berlo (1960) ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของการสื่อสารประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผู้ส่งสาร (Source) ต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถเข้ารหัส (Encode) เนื้อหา
ข่าวสารได้มีความรู้อย่างดีในข้อมูลที่จะส่งสามารถปรับระดับให้เหมาะสมสอดคล้องกับผู้รับ  
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2) ข่าวสาร (Message) คือเนื้อหา สัญลักษณ์ และวิธีการสง่ 3) ช่องทางการสื่อสาร (Channel)  
ให้ผู้รับได้ด้วยประสาทสัมผัสทั้ง 5 4) ผู้รับสาร (Receiver) ผู้ที่มีความสมารถในการถอดรหัส 
(Decode) สารที่รับมาได้อย่างถูกต้อง 5) ทักษะการสื่อสาร (Communication skill) และ 6) รูปแบบ
การสื่อสาร (Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Shannon and Weaver 
 Shannon and Weaver (1962) ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบการสื่อสารเช่นเดียวกับ 
Berlo แต่ ยังให้ความส าคัญกับ ‚สิ่งรบกวน‛ (Noise) ด้วยเพราะในการสื่อสารหากมีสิ่งรบกวน
เกิดขึ้นก็จะหมายถึงการเป็นอุปสรรคต่อการสื่อสาร สามารถแยกองค์ประกอบการสื่อสาร 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ผู้ส่งสาร (Source) 2) ข่าวสาร (Message) 3) ใช้ช่องทาง 
การสื่อสาร (Channel) 4) ผู้รับสาร (Receiver) และ 5) สิ่งรบกวน (Noise) 6) มีทักษะการสื่อสาร 
(Communication skill) และ 7) มีรูปแบบการสื่อสาร (Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Lunenburg and Ornstein 
 Lunenburg and Ornstein (1991) ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบการสื่อสารประกอบด้วย  
3องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 2) ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
(Communication channel) 3) มีรูปแบบการสื่อสาร (Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามผลการวิจัยของ Sriussadaporn-Charoenngam and 
Jablin 
 Sriussadaporn-Charoenngam and Jablin (1999) ท าการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) ของตัวแปรการสื่อสารในบริบทขององค์การไทย  
โดยท าการศึกษาจากบุคลากรองค์การภาครัฐภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ จ านวน 14 องค์การ และมี
กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 413 คน พบว่าองค์ประกอบการสื่อสาร ประกอบด้วย2 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) ทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 2) ยุทธศาสตร์ด้านความรู้การสื่อสาร (Strategic 
communication knowledge)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ Beebe, Mottet & Roach 
 Beebe, Mottet and Roach (2004) ได้เสนอโมเดลการสื่อสารซึ่งประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ ดังนี้ คือ 1) ผู้ส่ง เป็นจุดเร่ิมต้นของข่าวสาร โดยปกติมักเป็นบุคคลหรือเป็น
เคร่ืองมือต่าง ๆ 2) ผู้รับ คือบุคคลที่ถอดรหัสหรือแปลความเพื่อท าความเข้าใจกับข้อมูลข่าวสารที่
ได้รับ 3) ข่าวสาร หมายถึงขอ้เขียน ค าพูดหรือการแสดงที่ไม่ใช่การพูด ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของการสื่อสารที่มีความหมายตรงตามที่ผู้ส่งก าหนด 4) ช่องทาง หมายถึงวิธีการที่ข่าวสารข้อมูลถูก
ส่งออกไปสู่ผู้รับสาร 5) สิ่งรบกวน หมายถึงสิ่งที่สอดคล้องแทรกเข้ามาระหว่างการสื่อสาร  
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ซึ่งท าให้การสื่อสารเกิดอุปสรรค ลดความถูกต้องเกิดความคลาดเคลื่อนของข่าวสาร เช่น เสียงดัง
จากรถ หรือการคิดเร่ืองอ่ืนขณะฟังผู้อื่นพูด เป็นต้น 6) การสะท้อนกลับ หมายถึงการตอบสนองต่อ
ข่าวสารที่ได้รับด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะแสดงถึงการรับรู้และความเข้าใจที่มีต่อข่าวสารนั้น 7) บริบท 
หมายถึง สภาพแวดล้อมในการสื่อสารทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดลอ้ม 
ทางจิตวิทยา 
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามทัศนะของ ชัยเลิศ พิชิตพรชัย 
 ชัยเลิศ พิชิตพรชัย (2550) ให้ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบการสื่อสารประกอบด้วย  
3องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 2) ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
(Communication channel) 3) มีรูปแบบการสื่อสาร (Communication form)  
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามผลการวิจัยของ จิติมา วรรณศรี 
 จิติมา วรรณศรี (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบการสื่อสารประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มีทักษะการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการส่งและรับข้อมูลข่าวสาร
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ อันได้แก่ การมีทักษะการฟัง ทักษะการพูด ทักษะการเขียนและการใช้ภาษา
ท่าทาง 2) ใช้ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง วิธีการต่าง ๆ ที่ผู้ส่งสารเลือกใช้ในการสื่อสารเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ อันได้แก่ การพูด การเขียนหรือการแสดงออกด้วยการกระท า 3) มีรูปแบบ 
การสื่อสาร หมายถึง ลักษณะของการสื่อสารระหว่างผู้ส่งสารกับบุคคลที่เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิด 
ความเข้าใจและการประสานงานที่ดี ซึ่งทั้งสองฝ่ายมีโอกาสเป็นผู้ส่งและผู้รับข้อมูลโดยผู้ส่งสารให้
ความสนใจและรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 
 องค์ประกอบของการสื่อสารตามผลการวิจัยของ Beebe, Mottet and Roach                        
 Beebe, Mottet and Roach (2004, p. 12) ได้น าเสนอแบบจ าลองการสื่อสาร ซึ่ง
ประกอบด้วยส่วนส าคัญดังนี้ 

   1.  ผู้ส่ง เป็นจุดเร่ิมต้นของข่าวสาร โดยปกติมักเป็นบุคคลหรือเป็นเคร่ืองมือต่าง ๆ  
   2.  ผู้รับ คือ บุคคลที่จะถอดรหัสหรือแปลความเพื่อท าความเข้าใจกับข้อมูลข่าวสารที่

ได้รับ 
   3.  ข่าวสาร หมายถึง ข้อเขียน ค าพูดหรือการแสดงที่ไม่ใช้การพูด ซึ่งเป็นองค์ประกอบ

ส าคัญของการสื่อสารที่มีความหมายตรงตามที่ผู้ส่งก าหนด 
   4.  ช่องทาง หมายถึง วิธีการที่ข่าวสารข้อมูลถูกส่งออกไปสู่ผู้รับสาร 
   5.  สิ่งรบกวน หมายถึง สิ่งที่สอดแทรกเข้ามาระหว่างการสื่อสาร ซึ่งท าให้การสื่อสารเกิด

อุปสรรค ลดความถูกต้องเกิดความคลาดเคลื่อนของข่าวสาร เช่น เสียงดังจากรถ หรือการคิดเร่ือง
อ่ืนขณะฟังผู้อื่นพูด เป็นต้น 
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   6.  การสะท้อนกลับ หมายถึง การตอบสนองต่อข่าวสารที่ได้รับด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะ
แสดงถึงการรับรู้และความเข้าใจที่มีต่อข่าวสารนั้น 

   7.  บริบท หมายถึง สภาพแวดล้อมในการสื่อสารทั้งสภาพแวดล้อมทางกายภาพและ
สภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา 

   ดังนั้น ในการสื่อสารโดยทั่วไปที่สามารถจะบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้นั้น ต้องมี
องค์ประกอบพื้นฐานอันได้แก่ ผู้ส่งข่าวสาร ผู้รับข่าวสาร ตัวข่าวสาร และช่องทางในการสื่อสารที่
เหมาะสม ทั้งนี้ การสื่อสารจะมีประสิทธิผลเพียงใดขึ้นกับปัจจัยพื้นฐาน ได้แก่ ทักษะในการสื่อสาร
ของผู้ส่งสาร การใช้ช่องทางหรือวิธีการสื่อสารที่เหมาะสม และรูปแบบการสื่อสาร                   

 องค์ประกอบของการสื่อสารตามผลการวิจัยของ Nanus 
 Nanus (1992, p. 182) ได้ให้ข้อเสนอแนะในการเตรียมสู่การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ไว้ว่า 

ต้องมีทักษะในการสื่อสาร ทั้งการพูดและการเขียน ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จึงจะสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์
ไปสู่คนอ่ืน ๆ ให้เกิดความเข้าใจและยอมรับในวิสัยทัศน์ รวมทั้งต้องฝึกการเป็นผู้ฟังที่ดีเพื่อร่วม
แบ่งปัน และเปลี่ยนความคิดเห็นของตนกับผู้อ่ืนดังน้ัน อาจกล่าวได้ว่าการสื่อสารเป็นกระบวนการ
ที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารที่จะใช้เพื่อให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งใน
การสื่อสารที่มีประสิทธิผลนั้น ปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่ผู้บริหารควรมี คือ ทักษะในการพูด ทักษะใน
การเขียนและทักษะในการฟัง นอกจากนี้ลักษณะการสื่อสารที่มีประสิทธิผลอันจะช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถสื่อสารกับสมาชิกในองค์การหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ นั่นคือ  
ฝ่ายผู้รับสารมีความเข้าใจถูกต้อง ตรงตามวัตถุประสงค์ของอีกฝ่ายหนึ่งซึ่งเป็นผู้ส่งสาร ทั้งนี้  
สิ่งส าคัญก็คือตัวเนื้อหาของข่าวสารเอง โดยลักษณะของข่าวที่ดีควรมีเน้ือหาในข่าวสารถูกต้องและ
ชัดเจน ใช้ภาษาเหมาะสมกับผู้รับสาร ไม่ใช้ค าฟุ่มเฟือย สร้างความประทับใจแก่ผู้รับสารโดยการใช้
ข้อความที่กระทบความรู้สึกหรือก่อให้เกิดภาพพจน์ สามารถท าให้ผู้รับสารเห็นคล้อยตามและเข้าใจ
ข้อความตรงกับผู้ส่งสาร 

 องค์ประกอบการสื่อสารตามทฤษฎีและทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น 
ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
framework) เพื่อน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ต่อไป 
ดังแสดงในตารางที่ 2-11 
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ตารางที่ 2-11  สังเคราะห์องค์ประกอบการสื่อสาร 
 

องค์ประกอบการสือ่สาร 
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1. ผู้ส่งข่าวสาร (Sender)            
2. ผู้รับข่าวสาร (Receiver)            
3. ใช้ช่องทางการส่ือสาร   
    (Communication channel)  

          

4. ข่าวสาร (Message)            
5. เสียงรบกวน (Noise)            
6. ข้อมูลป้อนกลับในการส่ือสาร    
    (Feedback in communication)  

          

7. สถานการณ์และปัจจัยองค์การ   
    (Situational and organizational factors)  

          

8. สัญลักษณ์ต่าง (Symbols)            
9. บริบท (Context)             
10. มีทักษะการส่ือสาร (Communication  
      skill)  

          

11. มีรูปแบบการส่ือสาร  
      (Communication form)  

          

12. การเข้ารหัส (Encoder)            
13. ถอดรหัส (Decoder)            
14. กลยุทธ์ด้านความรู้การส่ือสาร  
     (Strategic communication  
      knowledge)  

          

 
 จากตารางที่ 2-11 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบการสื่อสารที่เป็นกรอบแนวคิดเชิง

ทฤษฎ ี(Theoretical framework) พบว่า มีจ านวน 14 องค์ประกอบ แต่ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งน้ี 
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ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ในระดับสูง (ในที่นี้คือ ความถี่ตั้งแต่ 8 ขึ้น
ไป) เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework) ในครั้งนี้ได้  
3 องค์ประกอบ 1) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) 2) ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
(Communication channel) และ 3) มีรูปแบบการสื่อสาร (Communication form) จากองค์ประกอบ
ดังกล่าวสามารถสร้างโมเดลการวัดการสื่อสาร ดังภาพที่ 2-9 

 

 
 

ภาพที่ 2-9  โมเดลการวัดการสื่อสาร 
 
 จากภาพที่ 2-9 แสดงโมเดลการวัดการสื่อสาร ที่ได้จากการตามทัศนะของนักวิชาการ 
ต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งประกอบด้วย มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill) ใช้ช่องทาง 
การสื่อสาร (Communication channel) และมีรูปแบบการสื่อสาร (Communication form) โดยมี
รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและ
ตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวถึงข้างล่างนี้ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของการสื่อสาร 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบมีทักษะการสื่อสาร (Communication 
skill)  
 การสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์การที่จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้นผู้ส่งสารต้องมี
ทักษะหรือความสามารถที่จะท าให้ผู้รับสารเข้าใจตรงกับความต้องการของผู้ส่งสารโดย 
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ในการสื่อสารทั่วไปมักใช้การพูด การฟัง การเขียน และการสื่อสารที่ไม่ใช้ค าพูด (Nonverbal 
communication) ซึ่งมีแนวทางดังต่อไปนี้ 
 1.  การสื่อสารโดยการพูด การสื่อสารโดยการพูดเป็นลักษณะการสื่อสารที่ใช้มากที่สุด 
ในองค์การ ซึ่งการพูดที่มีประสิทธิภาพจะช่วยให้เกิดส าเร็จได้ โดยมีแนวทางดังนี้ (บุญมา  
ชัยเสถียรทรัพย์, 2547; เสนาะ ติเยาว์, 2541)  
  1.1  ก าหนดวัตถุประสงค์ ควรก าหนดวัตถุประสงค์ในการพูดไว้ให้ชัดเจน จะท าให้
การพูดกะทัดรัด ประหยัดเวลา และเพิ่มประสิทธิภาพ รวมทั้งต้องแจ้งวัตถุประสงค์ในการพูดให้
ผู้ฟังทราบโดยตรง 
  1.2  การวิเคราะห์ผู้ฟัง และโอกาสผู้ควรท าความเข้าใจและรู้จักผู้ฟัง เช่น ระดับความรู้ 
ประสบการณ์ อาชีพ ต าแหน่งหน้าที่การงานตลอดจนลักษณะนิสัยใจคอ เพื่อน ามาก าหนดเนื้อหา 
ภาษาที่ใช้ การแสดงออกทางน้ าเสียง 
  1.3  ก าหนดโครงสร้างของเร่ืองที่จะพูด เพื่อกระตุ้นให้ผู้ฟังสนใจ รู้เร่ืองโดยการท าให้
ภาษาใช้ง่าย ๆ มีความต่อเน่ืองและสัมพันธ์กัน เน้นข้อมูลที่ส าคัญด้วยการยกตัวอย่าง 
  1.4  การเรียบเรียงข้อมูล โดยมีองค์ประกอบ 3 ส่วนคือ ส่วนน า ส่วนเนื้อหา และส่วน
สรุปของการพูด 
  1.5  การสร้างอุปกรณ์ช่วยในการน าเสนอ เช่น แผนผัง แผ่นใส สไลด์ รูปภาพ เป็นต้น 
 เทคนิคการพูดอย่างมีประสิทธิภาพ มีดังนี้ 1) ระดับเสียง การพูดโดยทั่วไปใช้น้ าเสียง
ระดับที่สม่ าเสมอกันตลอดจะท าให้น่าเบื่อหน่าย ซึ่งหากใช้เสียงสูงจะช่วยเน้นในเร่ืองความส าคัญ
หรือท าให้ตื่นเต้น 2) ความเร็ว การพูดเร็วขึ้นอยู่กับผู้ฟังและสถานการณ์ เช่น ถ้าผู้ฟังเป็นผู้มีความรู้ 
มีวุฒิภาวะ การพูดช้าอาจท าให้ไม่น่าสนใจ 3) ความดัง การใช้เสียงดัง หรือเสียงเบามีผลต่อการพูด
และความเข้าใจของผู้ฟัง บางกรณีผู้พูดอาจเพิ่มเสียงให้ดังขึ้นเพื่อเน้นข้อความบางส่วนที่ต้องการ  
4) การใช้ค าศัพท์ ควรใช้เฉพาะเจาะจง เข้าใจง่าย หากผู้ฟังไม่ได้อยู่ในแวดวงในเร่ืองที่จะพูดควร
หลีกเลี่ยงการใช้ค าศัพท์เทคนิคที่ใช้ในแวดวงวิชาชีพ 
 2.  การสื่อสารโดยการเขียน การเขียนเป็นการสื่อสารที่เป็นทางการที่ใช้ในองค์การ  
ซึ่งลักษณะการเขียนที่ดีและมีประสิทธิภาพจะช่วยให้การสื่อสารและประสานงานประสบ
ความส าเร็จโดยมีหลักในการเขียน ดังนี้  
  2.1  การเขียนแต่ละเร่ืองควรมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และมีเนื้อหาที่ครอบคลุม  
คือ อะไร ใคร ท าไม ที่ไหน เมื่อไหร่ และอย่างไร 
  2.2  เลือกใช้ค าที่เหมาะสม กล่าวคือ ใช้ค าง่าย ๆ หรือค าที่คุ้นเคย ค าที่มีความหมายตรง 
และชัดเจนที่ท าให้ผู้อ่านเข้าใจตรงกันไม่ต้องตีความ 
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  2.3  เขียนส่วนที่เป็นสาระส าคัญในตอนต้นของเร่ืองและเขียนส่วนที่เป็นรายละเอียด
ในตอนหลังเพื่อขยายข้อความตอนแรก 
  2.4  เขียนให้สั้นกะทัดรัดแต่ครอบคลุมประเด็นส าคัญเพื่อประหยัดเวลาทั้งผู้อ่านและ
ผู้เขียน 
  2.5  การเขียนควรออกแบบให้มีช่องตอบกลับจากผู้อ่านเพื่อให้สามารถประเมินหรือ
ทราบปฏิกิริยาตอบสนองของผู้อ่านได้ รวมทั้งควรเปิดโอกาสให้ผู้อ่านใช้โทรศัพท์สอบถามหรือ
ซักถามด้วยวาจาได้ 
  2.6  การเขียนข้อความและประโยคให้อยู่ในตอนเดียวกันหรือหน้าเดียวกันหรือหน้า
เดียวกันทั้งหมดก็จะท าให้ผู้อ่านสามารถเข้าใจข้อความที่เขียนได้ง่าย รวมทั้งการย่อหน้าบ่อย ๆ  
จะท าให้การเขียนน่าอ่านแต่ควรพิจารณาว่าใจความแต่ละย่อหน้ามีสาระมากพอ 
 3.  การสื่อสารโดยการฟัง การฟังเป็นทักษะที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการสื่อสารที่จะ
เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้ฟัง เช่น ท าให้ได้รับข้อมูลข่าวสารหรือความคิดใหม่ ๆ จากผู้พูด การได้มี
โอกาสซักถามเพื่อความเข้าใจมากขึ้น การได้รับแรงบันดาลใจจากเร่ืองที่ฟัง รวมทั้งเป็นการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้พูดและผู้ฟัง เป็นต้น ดังนั้นการฟังที่มีประสิทธิภาพมีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
(บุญมา ชัยเสถียรทรัพย์, 2547; เสนาะ ติเยาว์, 2541)  
  3.1  ตั้งใจฟัง มีสมาธิสนใจในประเด็น เนื้อหา ล าดับความ การด าเนินไปของเน้ือหา
และการสรุปใจความส าคัญ 
  3.2  ฟังอย่างมีเป้าหมาย เป้าหมายในการฟังมี 2 อย่าง คือ เป้าหมายของผู้พูด และ
เป้าหมายในการพูดของผู้พูด ซึ่งจะท าให้ผู้ฟังเข้าใจเจตนาของผู้พูดว่าต้องการอะไร รวมทั้งท าให้เรา
ทราบความหมายที่ผู้พูดสื่อออกมาทั้งโดยค าพูด และพฤติกรรมที่ไม่ใช่ค าพูด อีกทั้งท าให้ทราบ 
ทัศนคติ ค่านิยม แนวคิดของผู้พูด 
  3.3  ควบคุมอารมณ์ และระวังความมีอคติ ผู้ฟังที่ดีจะต้องควบคุมอารมณ์และ
ความรู้สึก หากค าพูดของผู้พูดขัดแย้งกับความคิดเห็นของผู้ฟัง หากต้องอภิปรายก็ต้องอภิปรายด้วย
อารมณ์ปกติ 
  3.4  ฟังให้เกิดความคิด ขณะที่ฟังจะต้องคิดตามไปด้วยเพื่อจะได้เข้าใจสาระส าคัญ
ของเร่ืองและเมื่อฟังจบแล้วควรคิดต่อว่าได้สาระอะไร 
  3.5  การไม่ขัดจังหวะของผู้พูดจนกว่าจะถึงเวลาที่เหมาะสมหรือได้รับอนุญาต 
  3.6  ให้ฟังอย่างเห็นด้วย การจะเข้าใจคนอ่ืนได้ดีต้องคิดและรู้สึกอย่างที่ผู้พูดคิด คือ
ผู้ฟังควรคิดในแง่ของผู้พูดด้วยจึงจะท าให้เข้าใจ และรู้เร่ืองที่ผู้พูดต้องการจะสื่อ 
  3.7  ฟังอย่างใจเป็นกลาง บางเร่ืองที่ไม่ชอบหรืออาจไม่เห็นด้วยนั้นก็มีประโยชน์อีก 
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ด้านหน่ึง ซึ่งเราอาจเรียนรู้หรือได้รับความจริงจากเร่ืองที่เราไม่เห็นด้วย 
  3.8  แสดงให้ผู้พูดเห็นว่าก าลังสนใจฟัง การแสดงกิริยาท่าทางใด ๆ ที่แสดงว่าสนใจ
ฟังจะส่งเสริมให้ผู้พูดมีก าลังใจ เช่น การมองผู้พูด การพยักหน้าว่าเห็นด้วย เป็นต้น 
  3.9  จดบันทึกเร่ืองที่ฟัง การจดบันทึกในประเด็นที่ส าคัญจะช่วยให้จดจ าเร่ืองที่ฟังได้
ทั้งหมด ซึ่งท าให้ผู้ฟังได้ติดตามเร่ืองที่รับรู้และท าให้ฟังอย่างตั้งใจ 
  3.10  การถาม การถามจะท าให้ได้ข้อมูลเพิ่มเติมเข้าใจในเร่ืองนั้น ๆ ได้ดีขึ้น และ
จดจ าได้นาน และยังเป็นการสร้างก าลังใจแก่ผู้พูด 
 4.  การสื่อสารโดยไม่ใช้ค าพูด การสื่อสารที่ไม่ใช้ค าพูดเป็นรูปแบบพื้นฐานของ 
การสื่อสาร เช่น กรสื่อสารท่าทาง การใช้น้ าเสียง สีหน้า การเคลื่อนไหวร่างกาย ความเงียบ 
ระยะห่าง เป็นต้น สิ่งเหล่านี้สามารถสื่อสารเข้าใจกันได้โดยไม่ต้องใช้ค าพูดใด ๆ ซึ่งการสื่อสาร 
ไม่ใช้ค าพูดแบ่งเป็นกลุ่ม ดังนี้ (บุญมา ชัยเสถียรทรัพย์, 2547; เสนาะ ติเยาว์, 2541)  
  4.1  การใช้ภาษาท่าทางหรือร่างกาย (Body language) ได้แก่ การแสดงออกทาง
ใบหน้า เช่น การยิ้มเมื่อมีความสุข สีหน้าแดงเมื่อโกรธ แววตาที่ขอความเห็นใจ เป็นต้น การแสดง
ลักษณะท่าทางและการเคลื่อนไหว เช่น การใช้มือ แขนในการสื่อสาร การสัมผัส เช่น การจับมือ
ทักทาย การกอด เป็นต้น และการใช้น้ าเสียงที่สูงหรือต่ า เบา หรือ ดัง การเน้นเสียงก็ให้ความหมาย
ที่แตกต่างกันไป 
  4.2  การใช้เวลา (Time) และพื้นที่ (Space) การใช้เวลาของบุคคลจะแสดงความหมาย
บางอย่างออกมา การใช้เวลาจะแสดงความสัมพันธ์ของบุคคลนั้นกับผู้อื่น การใช้พื้นที่แสดงสถานะ
และอ านาจ เช่น ผู้บริหารจะมีห้องท างานขนาดใหญ่และเป็นส่วนตัว และการใช้ระยะห่าง 
ในการสื่อสารถึงความใกล้ชิดสัมพันธ์กัน 
  4.3  การแสดงออกทางรูปลักษณ์ภายนอก (Appearance) ได้แก่ การแต่งกายซึ่งเป็น
การสื่อสารอย่างหนึ่งซึ่งมีความหมายต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยทั่วไปการแต่งกายจะต้องเลือกให้
เหมาะสมกับโอกาสและสถานที่ นอกจากนี้การใช้สิ่งของและเคร่ืองใช้ยังแสดงถึงความคิดเห็น
ค่านิยมของบุคคลนั้น รวมทั้งวัฒนธรรมการแสดงออกของบุคคลที่สามารถสื่อสารให้เข้าใจกันได้ 
การเข้าใจลักษณะของวัฒนธรรมในแต่ละสังคมจะช่วยให้เข้าใจรูปแบบการสื่อสาร เช่น ส าเนียง 
การพูด การแต่งตัว การรับประทานอาหาร การใช้ภาษาที่พูด เป็นต้น 
 Lunenburg and Ornstein (1991) ได้กล่าวถึงวิธีการที่จะสร้างเสริมให้การสื่อสารมี
ประสิทธิภาพว่า การสื่อสารโดยการพูดต้องแสดงความคิดที่ชัดเจน ใช้ภาษาที่เหมาะสมโดยปรับให้
เหมาะกับผู้ฟัง มีการแสดงกิริยาท่าทางเพื่อสื่อสารอย่างเหมาะสมรวมทั้งผู้บริหารต้องมีทักษะการฟัง
ที่ดี เช่นเดียวกับ Jablin et al. (1994) ได้อธิบายความสามารถด้านการสื่อสาร คือ พฤติกรรมที่แสดง
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ถึงทักษะทางด้านการสื่อสารที่บุคคลมีและพร้อมที่จะน ามาใช้ในกระบวนการสื่อสาร เพื่อให้
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการสื่อสารได้ ตัวอย่างทักษะการสื่อสาร ได้แก่ ทักษะ
การแนะ การจูงใจ การสอน การสัมภาษณ์ การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร การเขียน การฟัง และ 
นงลักษณ์ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ได้สรุปแนวคิดจากนักวิชาการในประเทศตะวันตกหลาย
ท่าน พบว่า องค์ประกอบด้านทักษะการสื่อสาร ประกอบด้วยความสามารถทางด้านการชี้แนะ  
ให้ข้อมูลย้อนกลับและค าแนะน า จัดเตรียมและสืบค้นข้อมูล มีทักษะในการเขียน การฟัง ตลอดจน
โน้มน้าวผู้อ่ืน 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “มีทักษะการสื่อสาร” ได้ว่า 
หมายถึงพฤติกรรมการการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึง
ความสามารถในการส่งและรับข้อมูลข่าวสารให้บรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การมีทักษะการฟัง 
ทักษะการพูด ทักษะการเขียนและการใช้ท่าทาง ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้มีทักษะ 
การสื่อสาร (Communication skill) คือ ความสามารถในการพูดให้ผู้อ่ืนเข้าใจง่าย ความสามารถ 
ในการพูดโน้มน้าวให้ผู้อ่ืนเห็นด้วยและยอมรับในความคิดเห็น ความสามารถในการเขียนข้อความ
เพื่อถ่ายทอดให้ผู้อ่านเข้าใจตามวัตถุประสงค์ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบใช้ช่องทางการสื่อสาร 
(Communication channel)  
 ช่องทางการสื่อสารหรือวิธีการที่ใช้เพื่อการส่งสารไปยังผู้รับแบบดังเดิมคือการพูดและ
การเขียน แต่ในปัจจุบันมีช่องทางการสื่อสารส าหรับองค์การสมัยใหม่ คือ ช่องทางอิเล็คทรอนิคส์ 
ซึ่งมีจ านวนและประสิทธิภาพมากขึ้น การเลือกใช้ช่องทางที่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ ข้อความ
และผู้รับสารย่อมส่งผลให้การสื่อสารเกิดประสิทธิผลตามที่ต้องการได้ วิธีการสื่อสารมีดังนี้ (บุญมา 
ชัยเสถียรทรัพย์, 2547)  
 1.  การสื่อสารด้วยการพูด ช่องทางนี้เป็นการสื่อสารโดยการสนทนาแบบเผชิญหน้า  
การสนทนาทางโทรศัพท์หรือการประชุม ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้รับสารได้ตอบกลับถามค าถาม 
วิพากษ์วิจารณ์ได้ทันทีทันใด นอกจากปฏิกิริยาโต้ตอบที่เป็นค าพูดแล้วยังได้เห็นภาษากายของ 
แต่ละฝ่ายที่จะท าให้การสื่อสารและผู้รับสารมากขึ้น ดังนั้นหากผู้ส่งสารมีจุดมุ่งหมายเพื่อเข้าถึง 
การตัดสินใจหรือส่งเสริมการแก้ปัญหาจึงควรเลือกการสื่อสารด้วยการพูด ซึ่งสามารถด าเนินการได้
อย่างสะดวกและรวดเร็ว 
 2.  การสื่อสารด้วยการเขียน ช่องทางการใช้เมื่อไม่ต้องการการตอบกลับทันทีทันใดและ
ใช้ใน โอกาสที่ส่งสารกับผู้รับสารกลุ่มใหญ่และอยู่ต่างสถานที่หรือกระจัดกระจาย และต้องการลด
โอกาสจะเกิดการบิดเบือนเมื่อข้อความผ่านจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งด้วยวาจา อีกทั้งการ
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สื่อสารด้วยการเขียนควรใช้เมื่อข้อความมีรายละเอียดซับซ้อน และต้องมีการวางแผนอย่าง
ระมัดระวัง ซึ่งมีหลายแบบ เช่น จดหมาย บันทึก รายงาน ข้อเสนอ เป็นต้น 
 3.  การสื่อสารแบบอิเล็คทรอนิคส์ ช่องทางนี้สามารถใช้ในการสื่อสารโดยอาศัย
เทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่น การสื่อสารด้วยการพูดแบบเผชิญหน้ากัน เปลี่ยนมาเป็นข้อความที่เป็น
อิเล็คทรอนิคส์ การประชุมทางโทรศัพท์ การประชุมทางไกล การใช้วีดีโอเทป โทรทัศน์วงจรปิด 
เป็นต้น ในท านองเดียวกันข้อความที่เขียนอาจเปลี่ยนมาใช้คอมพิวเตอร์ การส่งแฟกซ์  จดหมาย 
อิเล็กทรอนิคส์ เป็นต้น ซึ่งการสื่อสารด้วยช่องทางนี้จะเป็นประโยชน์เมื่อผู้ส่งสารต้องการความ
รวดเร็วเมื่ออยู่ห่างไกลจากผู้รับสาร ต้องการชนะอุปสรรคเกี่ยวกับเวลา และเมื่อผู้ส่งสารต้องการ
เข้าถึงผู้รับกลุ่มใหญ่ และอยู่กระจัดกระจาย รวมทั้งการเข้าถึงการเป็นส่วนตัว 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549) กล่าวว่า วิธีการสื่อสาร การสื่อสารที่ดีควรใช้วิธีที่สอดคล้อง
กับธรรมชาติของการรับรู้บุคคล สิ่งแวดล้อม ระยะเวลา การสื่อสารที่ดีควรเป็นแบบ 2 ทาง คือ  
เปิดโอกาสให้ทั้งผู้ให้ข้อมูลและผู้รับข้อมูลมีโอกาสส่งสารและรับสาร 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ใช้ช่องทางการสื่อสาร” ได้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงวิธีการต่าง ๆ 
ที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเลือกใช้ในการสื่อสารเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การพูด 
การเขียน หรือการแสดงออกด้วยการกระท า ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้ใช้ช่องทาง 
การสื่อสาร (Communication channel) คือ ความสามารถในการเลือกใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมกับผู้รับ
สาร ความสามารถในการแสดงออกด้วยการกระท า เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจข่าวสาร ความสามารถ
ในการใช้วิธีการสื่อสารที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจและยอมรับความคดเห็น 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบมีรูปแบบการสื่อสาร (Communication 
form)  
 การสื่อสารมีความส าคัญต่อองค์การเพราะความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบในองค์การต้อง
อาศัยการสื่อสาร ประสานงานและแลกเปลี่ยนข้อมูลเพื่อให้การด าเนินงานในองค์การเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ แบบของการสื่อสารเป็นการสะท้อนพฤติกรรมของคน ดังน้ัน การเรียนรู้และ
วิเคราะห์แบบของการสื่อสารจะช่วยให้สามารถปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพในการสื่อสารให้
สูงขึ้น ซึ่งในองค์การจะมีการติดต่อสื่อสารหลายลักษณะ ดงันี้ (ตุลา มหาพสุธานนท์, 2547)  
 1. จ าแนกตามลักษณะการใช้ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.1  การสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal communication) เป็นการสื่อสารที่มี
ระเบียบแบบแผนก าหนด ไว้ชัดเจนมีโครงสร้าง เช่น การสื่อสารในรูปของค าสั่ง นโยบาย ฯลฯ 
โดยทั่วไปมักมีการเขียนหรือจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษร 
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  1.2  การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal communication) เป็นการสื่อสารใย
ลักษณะส่วนตัว มักเกิดจากสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในทางส่วนตัวมากกว่าต าแหน่งหน้าที่ 
จุดเด่น คือ มีความเร็วในการสื่อสารแต่ละข้อมูลข่าวสารอาจมีความผิดพลาดได้ โดยทั่วไปมักอยู่ใน
รูปของค าพูด เช่น การสนทนา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ฯลฯ 
 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพอาจเร่ิมต้นด้วยการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ แล้วจึง
สื่อสารแบบเป็นทางการ ในภายหลังหรือกระท าควบคู่กันไป ซึ่งจะได้ทั้งความรวดเร็วจากการ
สื่อสารแบบไม่เป็นทางการ และความถูกต้องสมบูรณ์จากการสื่อสารเป็นแบบทางการ 
 2.  จ าแนกตามทิศทางการสื่อสาร แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  2.1  การสื่อสารทางเดียว (One-way communication) เป็นการสื่อสารที่ปราศจากการ
ให้ข้อมูลย้อนกลับ ของผู้รับสาร โดยทั่วไปจะอยู่ในรูปของนโยบาย ค าสั่ง การมอบหมายงานของ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร ระเบียบกฎเกณฑ์ขององค์การ เป็นต้น 
  2.2  การสื่อสารสองทาง (Two-way communication) เป็นการสื่อสารที่ผู้ส่งสารและ
ผู้รับสารสามารถโต้ตอบสนองซึ่งกันและกัน เพื่อสร้างความเข้าใจอย่างชัดเจนและถูกต้องร่วมกัน  
การสื่อสารสองทางนับว่ามีความจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงาน การเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เสนอแนะ รับฟังข้อโต้แย้งหรือค าถามจะก่อให้เกิดความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 3.  จ าแนกตามช่องทางเดินของข่าวสาร แบ่งได้ 3 ประเภท คือ 
  3.1  การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward communication) เป็นการสื่อสารจากผู้ที่อยู่
ในต าแหน่งที่อยู่ในต าแหน่งสูงลงไปยังผู้ที่อยู่ต าแหน่งที่ต่ ากว่า มักอยู่ในรูปของค าสั่ง นโยบาย  
การชี้แจงการปฏิบัติงาน ค าเตือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  3.2  การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward communication) เป็นการสื่อสารจากผู้ที่อยู่
ในต าแหน่งที่ต่ ากว่าไปยังผู้บังคับบัญชาตามสายงาน มักเกี่ยวข้องกับข้อมูลที่เป็น การรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การแจ้งปัญหา การเสนอแนะความคิดเห็น การยื่นข้อเรียกร้อง เป็นต้น ซึ่งการบริหาร
สมัยใหม่จะให้ความส าคัญกับการรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะมีส่วนช่วยให้ 
การบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
  3.3  การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal communication) เป็นการสื่อสารระหว่างผู้มี
ต าแหน่งเสมอกันหรือใกล้เคียงกันในสายงานเดียวกันและข้ามสายงาน โดยอาศัยความสัมพันธ์
ส่วนตัว มักจะเป็นการขอค าแนะน าและข้อมูล หรือเป็นการประสานงานแบบไม่เป็นทางการหรือ
ประสานงานระหว่างหน่วยงานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 เสนาะ ติเยาว์ (2541) เสนอรูปแบบการสื่อสารเป็น 5 ประเภท ดังนี้ คือ 1) การสื่อสารจาก
บนลงล่าง (Downward communication) เป็นการสื่อสารจากผู้ที่อยู่ในต าแหน่งสูงลงไปยังผู้ที่อยู่
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ต าแหน่งที่ต่ ากว่า มักเกี่ยวข้องกับข้อมูลที่เป็นค าสั่ง นโยบาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การสร้างความจงรักภักดีต่อองค์การเป็นต้น 2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward communication) 
เป็นการส่งข้อมูลจากบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่าไปยังบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งสูงกว่า มักเกี่ยวข้อง
กับข้อมูลที่เป็นการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแจ้งปัญหา การเสนอแนะความคิดเห็น  
การร้องทุกข์ เป็นต้น 3) การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal communication) เป็นการสื่อสาร 
ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกันขององค์กร อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน  
มีผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน ซึ่งมักใช้เพื่อการประสานงาน การแลกเปลี่ยนข้อมูลการแก้ปัญหาที่เกิด
จากการท างาน การสร้างความเข้าใจและขจัดข้อขัดแย้ง มักท าในรูปแบบการประชุม การคุยกัน
ระหว่างพักงาน การท ากิจกรรมทางสังคม 4) การสื่อสารในแนวไขว้ (Cross-channel 
communication) เป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลที่อยู่คนละหน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงานซึ่งเป็น
การข้ามหน้าที่กัน บุคคลที่ติดต่อกันอาจอยู่ในต าแหน่งเท่ากันหรือต่างกันก็ได้ 5) การสื่อสารส่วน
บุคคล (Personal communication) เป็นการสื่อสารกับบุคคลที่ไม่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งงาน  
เป็นการติดต่ออย่างไม่เป็นทางการ ไม่มีรูปแบบ มีการเปลี่ยนแปลงตลอด อาศัยความสัมพันธ์
ส่วนตัวเป็นส าคัญซึ่งเกิดขึ้นได้รวดเร็วและกระจายทั่วทั้งองค์การ มีอิทธิพลต่อองค์การมาก 
 วิโรจน์ สารรัตนะ และสัมพันธ์ พันธุ์พฤกษ์ (2546) ให้ทัศนะว่าการติดต่อสื่อสาร 
สามารถท าได้หลากหลายวิธขีึ้นอยู่กับบรรยากาศขององค์การนั้น ๆ ว่าเป็นบรรยากาศแบบเปิดหรือ
แบบปิด การติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมเป็นปัจจัยน าไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนจึงควร
ส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารในองค์การสามารถจ าแนกได้สองลักษณะ คือ 1) การติดต่อสื่อสารใน
แนวตั้ง (Vertical communication) ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างหน่วยงานต่างระดับกันตั้งแต่สองระดับขึ้นไป 
ซึ่งอาจจ าแนกได้สองลักษณะ คือ การติดต่อสื่อสารจากระดับสูงสู่ระดับล่าง (Downward) ส่วนใหญ่
จะเป็นแนวการปฏิบัติการท างาน นโยบาย กฎ ระเบียบข้อบังคับ มาตรฐานการปฏิบัติงานและข้อมูล
ย้อนกลับ การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างสู่ระดับสูง (Upward) ส่วนใหญ่เป็นการประชุมกับ
ผู้บริหารระดับของตนเอง การบันทึกและการรายงานให้ข้อเสนอแนะ การร้องทุกข์ และการส ารวจ
ทัศนคติของคนงาน 2) การติดต่อสื่อสารในแนวนอน (Horizontal communication) อาจเกิดขึ้น
ภายในหน่วยงานเดียวกันหรือระหว่างหน่วยงาน ซึ่งเกิดได้จากการประชุม การรายงาน การบันทึก 
การโทรศัพท์ และการพูดต่อหน้า ผู้บริหารส่วนใหญ่จะใช้เวลาในการติดต่อสื่อสารในแนวนอนนี้
ประมาณ ¾ ของเวลาในการติดต่อสื่อสารของเขาทั้งหมด และส่วนมากจะเป็นเร่ืองเกี่ยวกับ 
การประสานงาน การแก้ปัญหา การแลกเปลี่ยนข้อมูล การแก้ปัญหาความขัดแย้ง  
ซึ่งการติดต่อสื่อสารทั้งแนวตั้งและแนวนอน จัดเป็นการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal 
communication) ที่เกิดขึ้นตามสายการบังคับบัญชา หรือระหว่างหน่วยงาน และในองค์การหนึ่ง ๆ 
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ยังมีการติดต่อสื่อสารอีกลักษณะหนึ่งเกิดขึ้น เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างตัวบุคคล ไม่เกี่ยวกับ 
สายการบังคับบัญชาหรือต าแหน่งงาน เรียกว่า การติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal 
communication) ในการบริหารองค์การผู้บริหารควรค านึงถึงการติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง 
(Multiple channels) เน้นทั้งการติดต่อสื่อสารทั้งในแนวต้ังและแนวนอน 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “มีรูปแบบการสื่อสาร” ได้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงลักษณะของ
การสื่อสารระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานกับผู้เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิดความเข้าใจและ
ประสานงานที่ดี ซึ่งทั้งสองฝ่ายมีโอกาสเป็นผู้ส่งสารและผู้รับข้อมูล โดยผู้ส่งสารให้ความสนใจ
และรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้มีรูปแบบการสื่อสาร 
(Communication form) คือ ความสามารถในการใช้รูปแบบการสื่อสารที่เอ้ืออ านวยให้ผู้ส่งสารและ
ผู้รับสารสามารถโต้ตอบได้ ความสามารถในการสื่อสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ความสามารถในการใช้รูปแบบการสื่อสารแบบสองทางหรือแบบหลายช่องทาง 
 จากผลการศึกษาตามทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวข้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้
ขององค์ประกอบการสื่อสาร 3 องค์ประกอบ คือ 1) มีทักษะการสื่อสาร (Communication skill)  
2) ใช้ช่องทางการสื่อสาร (Communication channel) และ 3) มีรูปแบบการสื่อสาร (Communication 
form) ที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ 
ดังตารางที่ 2-12 
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ตารางที่ 2-12  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้วัดการสื่อสาร  
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
1. มีทักษะการส่ือสาร   
    (Communicationskill)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึง
ความสามารถในการส่งและรับขอ้มูลข่าวสาร
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การมีทักษะ 
การฟัง ทักษะการพูด ทักษะการเขียน และ 
การใช้ภาษาท่าทาง ความสามารถในการพูดให้
ผู้อื่นเข้าใจง่าย การพูดโน้มน้าวให้ผู้อื่นเห็นด้วย
และยอมรับในความคิดเหน็ การเขียนข้อความ
เพื่อถ่ายทอดให้ผู้อ่านเข้าใจตามวัตถุประสงค ์

1. ความสามารถในการพูดให้  
    ผู้อื่นเข้าใจง่าย 
2. ความสามารถในการโน้มน้าว
ให้ผู้อืน่เหน็ด้วยและยอมรบัใน
ความคิดเห็น 

3. ความสามารถในการเขียน
ข้อความเพื่อถ่ายทอดใหผู้้อ่าน
เข้าใจตามวัตถุประสงค ์

2. ใช้ช่องทางการส่ือสาร  
     (Communication  
     channel)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงวิธีการ
ต่าง ๆ ที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
เลือกใช้ในการส่ือสารเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ ได้แก่ การพูด การเขียน  
หรือการแสดงอกด้วยการกระท า ความสามารถ
ในการเลือกใช้ถ้อยค าทีเ่หมาะสมกับผู้รับสาร 
การแสดงออกด้วยการกระท า เพื่อให้
ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจข่าวสารที่หลากหลาย เพื่อให้
ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจและยอมรับความคิดเห็น 

1. ความสามารถในการเลือกใช้
ถ้อยค าที่เหมาะสมกับผู้รบัสาร 

2. ความสามารถในการแสดงออก
ด้วยการกระท าเพื่อให้
ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจข่าวสาร 

3. ความสามารถในการใช้วิธีการ
ที่หลากหลายเพื่อให้ผู้เกี่ยวข้อง
เข้าใจและยอมรับความคิดเหน็ 

3. มีรูปแบบการส่ือสาร  
    (Communicationform)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงลักษณะ
ของการส่ือสารระหว่างผู้บรหิารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานกับผู้เกี่ยวข้องเพื่อให้เกิดความเข้าใจ
และประสานงานที่ดี ซ่ึงทั้งสองฝา่ยมีโอกาส
เป็นผู้ส่งและผู้รบัข้อมูล โดยผู้ส่งสารให้ 
ความสนใจและรบัฟังความคดิเหน็ของบุคคล
อื่น ความสามารถในการใช้รูปแบบการส่ือสาร
ที่เอื้ออ านวยให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารสามารถ
โต้ตอบได้ การส่ือสารอย่างเป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ การใช้รูปแบบการส่ือสาร 
แบบสองทางหรือแบบหลายช่องทาง 

1. ความสามารถในการใช้รูปแบบ
การส่ือสารที่เอื้ออ านวยให้ผู้ส่ง
สารและผู้รับสารสามารถ
โต้ตอบได ้

2. ความสามารถในการส่ือสาร
อย่างเป็นทางการและไม่เปน็
ทางการ 

3. ความสามารถในการใช้รูปแบบ
การส่ือสารแบบสองทางหรือ
แบบหลายช่องทาง 
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 5.  ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ 
 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 

 Goleman (1999, p. 317) ได้ให้ความหมายของ EQ ไว้อย่างชัดเจนว่า หมายถึง
ความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึกของตนเอง และของผู้อื่นเพื่อการสร้างแรงจูงใจในตัวเอง 
บริหาร จัดการอารมณ์ต่าง ๆ ของตนและอารมณ์ที่เกิดจากความสัมพันธ์ต่าง ๆ ได้ โดยเชื่อว่า 
เชาว์อารมณ์นั้นแตกต่างจากเชาว์ปัญญา แต่เสริมเกื้อกูลกัน คนที่เก่งแต่ขาด EQ มักจะมาท างาน
ให้กับคนที่มีระดับเชาว์ปัญญาต่ ากว่าตน แต่มีความเป็นเลิศด้านทักษะความเก่งคน 

 Salovey and Mayer (1990, p. 185) ได้ให้ความหมายของ EQ ว่าคือความสามารถ 
ในการตรวจสอบและควบคุมความรู้สึกของตนเองและของผู้อื่นและใช้ความรู้สึกเพื่อให้มีอิทธิพล
ต่อความคิดและการกระท าของตนเอง 
 Mayer, Salovey and Caruso (2002) นิยามว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
intelligence) หมายถึง ความสามารถที่จะใช้อารมณ์อย่างมีเหตุผล คือ การรับรู้อารมณ์ การรวม 
อารมณ์ในความคิดเพื่อการเข้าใจอารมณ์และจัดการกับอารมณ์                                     
 Weisinger (1998) นิยามว่า เป็นการใช้อารมณ์อย่างฉลาด โดยการใช้อารมณ์น า
พฤติกรรมและความคิดไปในทางที่ส่งเสริมผลลัพธ์ของตน                                            
 Cooper & Sawaf (1997) นิยามว่า เป็นความสามารถในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึก
ตนเองและผู้อื่น เพื่อการสร้างแรงบันดาลใจในตนเอง สามารถจัดการอารมณ์ของตนและอารมณ์ที่
เกิดจากความสัมพันธ์ต่าง ๆ ได้                                                                  
 Mayer and Salovey (1997) ได้ให้ความหมายในส่วนของความคิดที่เกี่ยวกับความฉลาด
ทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู้เท่าทันในความคิดความรู้สึกและภาวะ
อารมณข์องตนเองและผู้อื่นได้ รู้จักเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
ชี้น าความคิดและการกระท าของตนได้อย่างสมเหตุสมผลและสอดคล้องกับการด าเนินชีวิตโดยมี
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน 

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 
 ผู้วิจัยจะน าเสนอเน้ือหาเกี่ยวกับองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์จากทัศนะของ

นักวิชาการหรือจากผลงานวิจัยที่หลากหลายแหล่ง เพื่อน าไปสู่การสังเคราะห์และก าหนดเป็น
องค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัยก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้เพื่อก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ต่อไป                            
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 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ Goleman                                   
 Goleman (1995) เสนอองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 5 ขั้น ดังนี้  
1) การตระหนักรู้อารมณ์ของตน (Know emotion) ความสามารถในการเข้าใจหยั่งรู้ 
ความเปลี่ยนแปลงในอารมณ์ ภาวะอารมณ์ความต้องการของตนในแต่ละช่วงเวลาและสถานการณ์ 
และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ 2) การบริหารจัดการอารมณ์ของตน (Management 
emotion) เป็นความสามารถที่จะควบคุมจัดการกับความรู้สึกหรือภาวะอารมณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่าง
เหมาะสมและชาญฉลาด โดยสร้างจากภาวะที่ตระหนักรู้ในอารมณ์ของตน 3) การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับตนเอง (Motivating oneself) การกระตุ้นเตือนตนให้คิดริเร่ิมอย่างมีความคิดสร้างสรรค์
ผลักดันตนเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้จะน ามาซึ่งความส าเร็จ สามารถรอคอยการตอบสนอง 
ความต้องการเพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ดีกว่า 4) การรับรู้อารมณ์ของผู้อื่น (Recognizing 
emotion in others) ความสามารถในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา รู้เท่าทันความรู้สึก ความต้องการ 
ข้อวิตกกังวลของผู้อ่ืนได้อย่างชาญฉลาดมีไหวพริบ 5) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Handling 
relationships) ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างได้ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี                                                     

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ Mayer and Salovey                      
 Mayer and Salovey (1997) ได้ปรับปรุงองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งจะ
เน้นกระบวนการคิด หลักการของความฉลาดทางอารมณ์จะอยู่ในองค์รวมของการใช้ความสามารถ
ทางด้านสติปัญญา และอารมณ์ การปรับปรุงมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การรับรู้ การประเมิน และ
การแสดงออกของอารมณ์ 2) การเอ้ือทางความคิดของอารมณ์ 3) การเข้าใจ และการวิเคราะห์
อารมณ์ การใช้ความรู้ทางอารมณ์ 4) การปรับปรุงการตอบสนองของอารมณ์ตนเอง เพื่อพัฒนา
ความงอกงามด้านสติปัญญาและด้านอารมณ์                                            

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตาม ทัศนะของ Cooper and Sawaf                     
 Cooper and Sawaf (1997) ได้เสนอโมเดลของความฉลาดทางอารมณ์ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ซึ่งน าไปสู่การวัดการประเมินที่เรียกว่า EQ Map ดังนี้ 1) ความรอบรู้ทางอารมณ์ 
(Emotional literacy) ซึ่งจะเป็นตัวที่ท าให้เกิดการรับรู้การควบคุมตนเอง และมีความเชื่อมั่นใน
ตนเอง 2) ความเหมาะสมทางอารมณ์ (Emotional fitness) 3) ความลึกซึ้งทางอารมณ์ (Motional 
depth) เป็นการส ารวจแนวทางที่จะปรับชีวิตหน้าที่การท างานให้เข้าและสอดคล้องกับศักยภาพ และ
เป ้าหมายของตัวเอง 4) ความกลมกลืนและความเป็นไปกันได้ทางอารมณ์ (Emotional alchemy)  

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ Weisinger                            
 Weisinger (1998) ได้เสนอแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์กับการท างาน (Emotional 

intelligence at work) ซึ่งความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การตระหนัก
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รู้อารมณ์ของตน (Know emotion) 2) การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Motivating oneself)  
3) การรับรู้อารมณ์ของผู้อ่ืน (Recognizing emotion in others) 4) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
(Handling relationships) และ การควบคุมอารมณ์ตนเอง (Control emotion)                            

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ Bar-On                                
 Bar-On (1997) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความสามารถทางอารมณ์

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความสามารถภายในตน (Intrapersonal) 2) ทักษะด้านมนุษย์
สัมพันธ์ (Interpersonal) 3) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 4) ความสามารถใน 
การบริหารความเครียด (Stress management) 5) ภาวะทางอารมณ์ทั่วไป (General mood)             

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ Goleman                             
 Goleman (2002) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลให้มีความสามารถทางด้านอารมณ์  

เป็นการพัฒนาที่ซับซ้อนและเกี่ยวข้องกับนิสัย การคิด การรู้สึก ประสบการณ์เดิม ซึ่งต่างจาก 
การพัฒนาเทคนิคทางวิชาชีพใด ๆ ที่เรียนรู้โดยการใช้สมองส่วนนีโอคอร์เท็กซ์ ท าความเข้าใจใน
ข้อมูลที่ได้รับเชื่อมโยงความคิด ดังนั้น การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ต้องใช้เวลาจากการฝึกฝน
โดยประสบการณ์ และการมีแรงจูงใจที่ดีต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง จึงถือเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของ 
ลิมบิก เบรน (Limbic brain) โดยเฉพาะ อมิกดาลา (Amygdala) ที่จะควบคุมพฤติกรรมการ
แสดงออกที่เหมาะสม การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศด้านความฉลาดทางอารมณ์สามารถท าได้หลายทาง 
เชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์แต่ละความสามารถนั้นมีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 1) เป็นเอกเทศ  
แต่ละด้านต่างก็มีผลต่อการปฏิบัติงาน 2) เกื้อกูลกัน มีอิทธิพลต่อกัน เช่น หากขาดทักษะทางสังคมก็
จะส่งผลให้น าทีมได้ไม่ดี 3) เป็นล าดับขั้น หากไม่รู้จักตน ก็จะควบคุมตนและเข้าใจผู้อ่ืนได้ยาก  
4) ส าคัญแต่ยังไม่เพียงพอ การมีความฉลาดทางอารมณ์ต่าง ๆ แล้ว บรรยากาศและวัฒนธรรม
องค์การต้องเกื้อหนุนด้วย 5) เป็นแบบฉบับได้ ทุกมิติ ทุกองค์ประกอบประยุกต์ใช้ได้กับงานแต่ละ
ประเภทแตกต่างกันไป                                                                 

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล                           
 ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ คือความสามารถในการ
ตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเอง และผู้อ่ืน เพื่อสร้างแรงจูงใจในตนเองสามารถจัดการอารมณ์ของ
ตนเองและอารมณ์ที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ต่าง ๆ สามารถวัดได้จาก 5 องค์ประกอบ ดังนี้    
1) การตระหนักรู้ในตนเอง (Self awareness) หมายถึง การตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความชอบ และ
ความสามารถของตนเอง และมีญาณหยั่งรู้ 2) การจัดระเบียบอารมณ์ของตน (Self regulation) 
หมายถึง การจัดการกับอารมณ์ แรงกระตุ้น และความสามารถของตนอย่างเหมาะสม 3) การจูงใจ
ตนเอง (Motivation) หมายถึง แนวโน้มของอารมณ์อันน าไปสู่เป้าหมาย 4) การร่วมรู้สึก (Empathy) 
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หมายถึง การตระหนักรู้ความรู้สึก ความต้องการ และเข้าใจห่วงใยของผู้อ่ืน 5) ทักษะทางสังคม 
(Social skills) หมายถึง ความคล่องในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ โดยสามารถ
แสวงหาความร่วมมือจากผู้อ่ืน                                                  

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ วนิดา ปรียะอนุกูล                        
 วนิดา ปรียะอนุกูล (2549) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา คือ
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าใจและควบคุมอารมณ์ของตนเองได้สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และ
ความต้องการของตนเองและรู้จักเห็นใจผู้อ่ืน และมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 2) เก่ง หมายถึง 
ความสามารถในการรู้จักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาและแสดงออกได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น และ 3) สุข หมายถึงความสามารถในการด าเนิน
ชีวิตอย่างเป็นสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขสงบทางใจ                

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ                        
 ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ (2550) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ สามารถแยกเป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การควบคุมอารมณ์ตนเอง 2) การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับตนเอง 3) เข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 4) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น และ 5) การตระหนักรู้อารมณ์
ตนเอง 

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ เสาวนิตย์ ทวีสันทนีนุกูล                
 เสาวนิตย์ ทวีสันทนีนุกูล (2550) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ สามารถแยกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การควบคุมอารมณ์ตนเอง 2) การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับตนเอง 3) เข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 4) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น และ5) การตระหนักรู้อารมณ์
ตนเอง                                                                   

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามผลงานวิจัยของ นงครักษ์ ทันเพื่อน                    
 นงครักษ์ ทันเพื่อน (2550) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียน 
สามารถแยกเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง  
2) การควบคุมอารมณ์ตนเอง 3) การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 4) เข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน และ  
5) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน                                                        

 องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของ สุพานี สฤษฎ์วานิช                            
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) อธิบายถึงองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์สามารถ
แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การตระหนักในตนเอง 2) ความสามารถในการควบคุมตนเอง 
3) มีแรงจูงใจ 4) มีความเห็นใจผู้อ่ืน และ 5) มีทักษะทางสังคม 
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 จากข้อมูลองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าว
ข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) เพื่อน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual 
framework) ต่อไป ดังแสดงในตารางที่ 2-13 
 
ตารางที่ 2-13  การสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ตามทัศนะและ 
      ผลงานวิจัยของนักวิชาการ 
 

องค์ประกอบของ 
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1. การตระหนักรู้อารมณ์ของตน             

2. บริหารจัดการอารมณ์ของตน             

3. การสร้างแรงจูงใจให้กบั
ตนเอง 

            

4. การเข้าใจอารมณ์ผู้อืน่             

5. การสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น 

            

6. การควบคุมอารมณ์ตนเอง             

7. ทักษะทางสังคม             

8. ความรอบรู้ทางอารมณ์             

9. ความเหมาะสมทางอารมณ์             

10. ความลึกซ้ึงทางอารมณ์             

11. ความผันแปรทางอารมณ์             

 
 จากตารางที่ 2-13 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ที่เป็น 
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) พบว่า มีจ านวน 11 องค์ประกอบ ผู้วิจัยได้
พิจารณาองค์ประกอบเพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (Conceptual framework)  
ได้ 5 องค์ประกอบ คือ การตระหนักรู้อารมณ์ของตน (Emotional self-awareness) การควบคุม
อารมณ์ตนเอง (Emotional self-control) การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Self-motivation)  
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การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน (Empathy) และการสร้างความพันธ์กับผู้อ่ืน (Interpersonal) ซึ่งจาก
องค์ประกอบดังกล่าวสามารถสร้างโมเดลการวัดความฉลาดทางอารมณ์ ดังภาพที่ 2-10 
 

 
 
ภาพที่ 2-10  โมเดลการวัดความฉลาดทางอารมณ์ 
 

 จากภาพที่ 2-10 แสดงโมเดลการวัดความฉลาดทางอารมณ์ ที่ได้จากการสังเคราะห์ตาม
ทัศนะของนักวิชาการต่าง ๆ ดังกล่าวข้างต้น ซึ่งประกอบด้วย การตระหนักรู้อารมณ์ของตน  
การควบคุมอารมณ์ตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน และการสร้าง
ความพันธ์กับผู้อื่น โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนด
นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบดังหัวข้อที่จะกล่าวถึงข้างล่างนี้ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบการตระหนักรู้ทางอารมณ์ 
ของตน (Emotional self-awareness)  
 การตระหนักรู้อารมณ์ของตน (Emotional self-awareness) หมายถึง การเข้าใจหยั่งรู้
ความเปลี่ยนแปลงในอารมณ์ ภาวะอารมณ์ ความต้องการของตนในแต่ละช่วงเวลาและสถานการณ์ 
มีความกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นและความรู้สึกของตน การตระหนักรู้งาน คือ มีสติ การมีสติรับรู้
สารมารถระบุ จ าแนก ประเมินอารมณ์ของตนเอง รู้เท่าทันอารมณ์ สามารถรู้จุดแข็งจุดอ่อนใน
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อารมณ์ของตนเอง รู้ผลของอารมณ์ที่มีต่อร่างกาย รวมทั้งมีความสามารถในการตัดสินใจ และ 
ความภูมิใจในตนเอง (Goleman, 1995; Bar-On, 1997)  
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550) ได้ก าหนดสมรรถนะของผู้บริหาร
เกี่ยวกับตนเอง (Personal competence) เป็นสมรรถนะที่ผู้น าใช้เพื่อบริหารจัดการกับตนเอง  
ด้านตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่อ่านอารมณ์ของตนออก จึงพยายาม
ควบคุมและปรับกลไกลภายใน เพราะเข้าใจดีว่าถ้าตนแสดงความรู้สึกเช่นน้ันออกไปทันทีทันใดจะ
ส่งผลกระทบต่อคนรอบข้างและงานที่ท า อย่างไรผู้น าที่มีสมรรถนะนี้จะสามารถมองเห็นภาพรวม
ของปัญหาที่สลับซับซ้อนได้ดี จึงพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการแสดงออกที่เหมาะสมกว่าได้โดย
ฉับพลัน ผู้น าสามารถตระหนักรู้ตนเองได้ดี มักเป็นคนที่ตรงไปตรงมาและจริงใจ กล้าพูดอย่าง
เปิดเผยถึงสภาพอารมณ์ของตนแลพะยอมรับผิดถ้าตนแสดงออกไปไม่เหมาะสม 

 ธีรานิตย์ สันติพฤทธิ์ (2546) กล่าวถึง การตระหนักรู้อารมณ์ของตน หมายถึง 
ความสามารถที่จะรับรู้และเข้าใจความรู้สึกนึกคิด อารมณ์และความต้องการของตนตามความเป็น
จริง และสามารถควบคุมอารมณ์ความรู้สึกและความต้องการของตนเองได้ ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรม 
ดังนี้ 1) รู้เท่าทันอารมณ์และความต้องการของตนเอง 2) ประเมินตนเองได้ตามความเป็นจริงและรู้
จุดเด่นจุดด้อยของตนเอง 3) มีความมั่นใจในความสามารถและคุณค่าของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
ทัศนะของ กฤษฏิ์อธิป ใจปล้ า (2544) ได้กล่าวถึงความหมายของการตระหนักรู้ทางอารมณ์ของตน 
หมายถึง การมีสติรับรู้สามารถระบุ จ าแนก ประเมินอารมณ์ของตนเอง รู้เท่าทันอารมณ์ สามารถรู้
จุดแข็ง จุดอ่อนในอารมณ์ของตนเอง รู้ผลของอารมณ์ที่มีต่อร่างกาย รวมทั้งมีความสามารถ 
ในการตัดสินใจ และความภูมิใจในตนเอง 

 ในการวัดการตระหนักรู้อารมณ์ของตนนั้น เคร่ืองมือที่ใช้วัดการตระหนักรู้อารมณ์ของ
ตนได้พัฒนาขึ้นจากนักวิชาการหลายท่าน โดย Bar-On (2000) ได้สร้างแบบประเมินความฉลาดทาง
อารมณ์ที่เรียกว่า Bar-On emotional intellingence inventory (Bar-On EQ-I) ในปี 1992 เป็น
แบบทดสอบที่ใช้ได้หลากหลายในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น การประเมินระดับความฉลาดทางอารมณ์ 
ส าหรับสุขภาพทางอารมณ์และจิตใจของบุคคล ประกอบด้วย 5 หมวด (การวัดด้านภายในตัวบุคคล 
การวัดด้านระหว่างบุคคล การวัดความสามารถในการปรับตัว การวัดด้านการบริหารความเครียด 
และการวัดทางอารมณ์ทั่วไป) รวม 15 ด้าน 133 ข้อค าถาม ซึ่งในแบบวัดน้ีมีการวัดการตระหนักรู้
อารมณ์ของตน จ านวน 8 ข้อ อยู่ในหมวดที่ 1 คือ ด้านภายในตัวบุคคล ต่อมา Cooper and Sawaf 
(1997) ได้สร้างแบบประเมินความฉลาดทางอารมณ์ที่เรียกว่า EQ map questionnaire เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 4 ช่วงค่า (Great, Moderate, Little, None) โดยวัดความรู้สึกในเหตุการณ์ที่
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ผ่านมา มี 5 หมวด 21 ด้าน 259 ข้อค าถาม ซึ่งการตระหนักรู้อารมณ์ของตนนั้นอยู่ในหมวดที่ 2  
การรับรู้ทางอารมณ์ (Emotional literacy) จ านวน 11 ข้อค าถาม  
 ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ องค์ประกอบการตระหนัก
รู้ในตนเอง (Self awareness) คือ การตระหนักรู้ถึงความรู้สึก ความชอบ และความสามารถของ
ตนเอง และมีญาณหยั่งรู้ สามารถวัดได้จาก 3 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 1) การตระหนักรู้อารมณ์ (Emotional 
awareness) หมายถึง การทราบถึงอารมณ์ของตนเองและผลของอารมณ์ที่เกิดขึ้น 2) การประเมิน
ตนเองได้อย่างถูกต้อง (Accurate self assessment) หมายถึง การประเมินตนเองได้ตามจริง รู้จัก
จุดเด่น จุดด้อยของตน 3) ความมั่นใจในตนเอง (Self confidence) หมายถึง ความมั่นใจในคุณค่า
และความสามารถของตนซึ่งสอดคล้องกับ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) อธิบายถึง การตระหนักรู้
อารมณ์ตนเอง (Self awareness) เป็นความสามารถในการรับรู้และเข้าใจในภาวะอารมณ์ของตนเอง 
เข้าใจในแรงจูงใจ และแรงขับต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 

 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การตระหนักรู้อารมณ์ 
ของตน” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึง 
การรับรู้และเข้าใจความรู้สึก และความคิด อารมณ์และความต้องการของตนเองได้ว่า สาเหตุที่ท าให้
เกิดอารมณ์ต่าง ๆ และสามารถประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองได้ ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไป
ถึงตัวบ่งชี้ การตระหนักรู้อารมณ์ของตน 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 1) ความเข้าใจความรู้สึกของตนเองว่ามา
จากสาเหตุใด 2) มีสติรู้เท่าทันความคิดความรู้สึกของตนเอง 3) ความสามารถในการแยกแยะผลดี
และผลเสียการปฏิบัติงาน 4) รู้ความสามารถที่เป็นจุดเด่น จุดด้อยของตน 5) มีความมั่นใจในคุณค่า
และความสามารถของตน 

 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Self 
motivation)  การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Self motivation) หมายถึง การกระตุ้นเตือนสติให้คิด
ริเร่ิมอย่างมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลักดันตนเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ จะน ามาซึ่งความส าเร็จ 
สามารถถอดได้รอได้ ไม่หุนหัน ผู้ที่ท าได้ดังนี้ถือว่าเป็นผู้ที่ประสบความส าเร็จในงาน มุ่งสู่
เป้าหมายอย่างมีพลังของความตั้งมั่น ไม่ยึดติดกับเงินหรือต าแหน่ง การจัดล าดับความคิด การมอง
สิ่งต่าง ๆ ในแง่ดี มองเห็นแนวทางในการแก้ปัญหา ท าให้เกิดความคิดอย่างสร้างสรรค์ และมีเหตุผล 
(Goleman, 1995; Mayer and Salovey, 1997) Weisingger (1998) เมื่อมีการจูงใจในตนเองบุคคลจะ
สามารถเร่ิมงานหรือรับมอบหน้าที่ ใส่ใจอยู่กับมัน มุ่งไปสู่ความส าเร็จ และในเวลาเดียวกันสามารถ
จัดการกับความท้อถอยที่อาจจะเกิดขึ้น โดยมีบุคคลและสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เช่น อากาศ แสง เสียง 
ในการท างาน ที่สามารถช่วยจูงใจได้นอกเหนือจากตนเองซึ่งครอบครัวและเพื่อนร่วมงานจะเป็นผู้ที่
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คอยแนะน า ช่วยเหลือทางด้านอารมณ์ ให้ก าลังใจ และสนับสนุนความมั่นใจ การมองโลกในแง่ดี 
การยึดมั่นต่อเป้าหมาย ความกระตือรือร้นและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น  
 ตามทัศนะของนักวิชาการในต่างประเทศ ได้ให้ความหมายการสร้างแรงจูงใจให้กับ
ตนเอง หมายถึง ความสามารถในการให้ก าลังใจตนเอง สามารถตั้งเป้าหมาย และยึดมั่นเพื่อ
ความส าเร็จของชีวิต มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมองโลกในแง่ดี สามารถที่จะสร้าง 
แรงบันดาลใจ หรือแรงใจให้อยากท าสิ่งต่าง ๆ ในชีวิต มองโลกในแง่ดี สามารถน าอารมณ์และ
ความรู้สึกของตนเองมาสร้างพลังในการกระท าสิ่งต่าง ๆ และเป็นพลังในการให้ก าลังใจในการคิด
และการกระท าอย่างสร้างสรรค์ ความสามารถในการสร้างแรงกระตุ้นภายในซึ่งผลักดันตนเองให้
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ พร้อมทั้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมองโลกในแง่ดีโดยมีแนวโน้มที่
จะตีความเหตุการณ์ว่าเป็นสิ่งที่น่าท้าทายมากกว่าการคุกคาม แม้จะต้องเผชิญกับอุปสรรคก็ไม่รู้สึก
ย่อท้อ การรู้จักศักยภาพของตนเอง สร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเองได้ และมีความมุ่งมั่นที่จะไปให้
ถึงเป้าหมาย (กฤษฏิ์อธิป ใจปล้ า, 2544 ; ถูกถวิล พัวพานิช, 2545; พรรณี ตระกูลชัย, 2545; อุดมพร 
แก้วประดิษฐ์, 2546)  
 สุพานี สกฤฎ์วานิช (2552) อธิบายถึง การมีแรงจูงใจ (Motivation) ในการท างาน มีพลัง 
มีความมุ่งมั่น ไม่ท้อถอยง่าย ๆ เป็นแรงจูงใจในการท างานที่มิใช่แค่เพื่อเงินหรือสถานภาพต าแหน่ง
เท่านั้น แต่เพื่อเป้าหมายที่สูงกว่านั้น ความรับผิดชอบความส าเร็จในการงานและการยอมรับนับถือ 

 Goleman (1998) ได้เสนอกรอบความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะทางอารมณ์ (The emotional 
competence framework) ด้านการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง สามารถวัดได้จาก 4 ตังบ่งชี้ ดังนี้  
1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievemrnt drive) คือ ความพยายามที่จะปรับปรุงหรือไปให้ถึงมาตรฐาน
ที่ดีเยี่ยม 2) การมีข้อผูกมัด (Commitment) คือ การมีเป้าหมายเดียวกันของกลุ่มหรือขององค์การ  
3) การมีความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ มีความพร้อมที่จะปฏิบัติเมื่อมีโอกาส และ 4) การมองโลกใน
แง่ดี (Optimism) คือ การมีความเพียรพยายามที่จะปฏิบัติเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายแม้มีอุปสรรค โดยไม่
พ่ายแพ้ 

 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การสร้างแรงจูงใจให้กับ
ตนเอง” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกใน 
การสร้างขวัญและก าลังใจให้ตนเอง สามารถปรับมุมมองให้เกิดความคิดและการกระท าที่
สร้างสรรค์ มองโลกในแง่ดี ไม่ย่อท้อต่อปัญหาและอุปสรรค ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึง 
ตัวบ่งชี้ การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 6 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 1) การเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง 2) เมื่อเกิดข้อผิดพลาดเกิดขึ้นจะบอกตนเองว่าได้ท าดีที่สุดแล้ว 3) การให้ก าลังใจในการคิด
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และการกระท าอย่างสร้างสรรค์ 4) การสร้างสรรค์กิจกรรมเพื่อผ่อนคลายอารมณ์ 5) การมอง
อุปสรรคให้เป็นโอกาสในการแก้ไขปัญหา และ 6) แม้สถานการณ์จะเลวร้ายก็มีความหวังว่าจะดีขึ้น 
นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการเข้าใจอารมณ์ของผู้อ่ืน (Empathy)  
 Goleman (1995) ได้เสนอในทัศนะของ Mayer and Salovey การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 
(Empathy) คือ ความสามารถในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เท่าทันความรู้สึก ความต้องการ  
ข้อวิตกกังวลของผู้อ่ืนได้อย่างชาญฉลาด มีไหวพริบในการแสดงออกอย่างเหมาะสม เห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน  
 อุดมพร แก้วประดิษฐ์ (2546) ให้ความหมายการเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง 
ความสามารถในการรับรู้ผู้อ่ืน เข้าใจถึงมุมมองของคนเหล่านั้น เป็นความรู้สึกแบบเอาใจเขามาใส่
ใจเรา และให้ความสนใจต่อความกังวลใจของคนดังกล่าว ผู้น าที่มีความสามารถเข้าใจคนอ่ืนได้ดีจะ
เปิดใจตนเองรับรู้กรอบสัญญาณทางอารมณ์ได้อย่างกว้างขวาง จึงไวในการรับรู้ถึงความรู้สึกทาง
อารมณ์ของผู้อ่ืนโดยไม่ต้องพูด เป็นผู้น าที่รับฟังอย่างตั้งใจและสามารถจับประเด็นที่เป็นมุมมอง
ของผู้อ่ืนได้ดี ด้วยทักษะในการเข้าใจความรู้สึกผู้อื่นได้ดี ท าให้ผู้น าสามารถเข้ากับบุคคลต่าง ๆ ที่มา
จากความหลากหลายทางภูมิหลัง และวัฒนธรรมได้ดี ความสามารถในการรับรู้และเข้าใจถึง
ความรู้สึกนึกคิดและความต้องการของผู้อ่ืนรวมทั้งสามารถตอบสนองได้อย่างเหมาะสม สามารถ
รับรู้ถึงขีดความสามารถของผู้อ่ืนได้ และพร้อมที่จะช่วยปรับปรุงจุดด้อยพัฒนาจุดเด่นให้ดียิ่งขึ้น 
ตลอดจนรับรู้และเข้าใจถึงสภาพการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในกลุ่มได้ 
 สมรรถนะในการพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความสามารถด้านนี้ จะใส่ใจ
ให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองระหว่างท างานด้วยการให้ค าแนะน าและให้ข้อมูลป้อนกลับตลอดเวลา 
เป็นผู้น าที่เข้าใจถึงเป้าหมายของผู้ร่วมงานตลอดจนจุดเด่นจุดด้อยของแต่ละคน จากนั้นก็เข้า
ช่วยเหลือในฐานะเป็นพี่เลี้ยงหรือผู้ฝึกสอนของคนเหล่านั้น 
 ความสามารถในการรู้เท่าทันอารมณ์ ความรู้สึกของผู้อ่ืน มีความเข้าใจเห็นใจผู้อ่ืน  
มีไหวพริบสามารถปรับความสมดุลของอารมณ์ตนเอง ตอบสนองผู้อ่ืนได้อย่างสอดคล้องกัน ซึ่งมี
ลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ เอาใจเขามาใส่ใจเรา การช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ช่วยเหลือตนเอง หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ การติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การช่วยกันแก้ปัญหา 
การช่วยกันแก้ไขความขัดแย้ง และช่วยกันจูงใจ การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจ
คนอ่ืน หรือความสามารถที่จะเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีจิตใจให้บริการ รับรู้ และตอบสนอง 
ความต้องการของผู้อ่ืนได้ดี การใส่ใจผู้อ่ืน เข้าใจและยอมรับผู้อื่นและการแสดงความเห็นใจอย่าง
เหมาะสม การรู้จักให้ รู้จักรับผิด รู้จักให้อภัย และเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม (ถูกถวิล พัวพานิช, 
2545; พรรณี ตระกูลชัย, 2545; ธีรานิตย์ สันติพฤทธิ์, 2546; กนกวรรณ กอบกุลธนชัย, 2546)  
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ซึ่งสอดคล้องกับ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) อธิบายถึง ความเห็นใจผู้อ่ืน (Empathy) คือ 
ความสามารถที่จะเข้าใจในภาวะอารมณ์ของผู้อ่ืน เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน และมีทักษะที่จะปฏิบัติหรือ
ตอบสนองให้เหมาะสมกับภาวะอารมณ์ของบุคคลนั้น ๆ  
 Golemam (1998) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะทางอารมณ์ (Emotional 
competence framework) ไว้ว่าการเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง การตระหนักรู้ความรู้สึก 
ความต้องการ และเข้าใจห่วงใยของผู้อ่ืน ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
 1.  การเข้าใจผู้อ่ืน (Understanding others) หมายถึง การเข้าใจความรู้สึก มุมมองและ 
ข้อวิตกกังวลของผู้อ่ืน 
 2.  การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) หมายถึง การทราบถึงข้อควรปรับปรุงของผู้อ่ืน 
และการส่งเสริมความรู้ และความสามารถของผู้อื่น 
 3.  การมีจิตใจใฝ่บริการ (Service orientation) หมายถึง การคาดคะเนรับรู้และตอบสนอง
ความต้องการของผู้ใช้บริการ 
 4.  การเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล (Leveraging diversity) หมายถึง การสร้าง
โอกาสจากความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 5.  การตระหนักรู้สถานการณ์ในกลุ่ม (Political awareness) หมายถึง การทราบ 
ความคิดเห็นของกลุ่ม และทราบความสัมพันธ์ของคนในกลุ่ม 
 ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน” 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการสังเกต
ความรู้สึกของผู้อ่ืน เข้าใจและเห็นใจผู้อ่ืน และพร้อมที่จะให้ความเอ้อาทรและช่วยเหลือผู้อ่ืนเสมอ 
ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 4 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 1) เข้าใจและ
ยอมรับในอารมณ์ของผู้อ่ืน 2) รู้สึกเห็นใจผู้อ่ืนเมื่อพบว่าเขาไม่สบายใจ 3) ให้ค าปลอบโยนและให้
ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานที่รู้สึกผิดหวังเสมอ และ 4) เต็มใจให้ความช่วยเหลือหากผู้อ่ืนมีปัญหา 

 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น  
 ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งมีความส าคัญเป็นอย่างมากกับ 
การเป็นผู้น าและสัมพันธภาพ ซึ่งถือว่าเป็นลักษณะของการจัดตั้งกลุ่ม การท างานเป็นทีม การเจรจา 
การแสวงหาทางออก การสร้างสายสัมพันธ์เป็นการส่วนตัวและเป็นผู้ที่มีความสามารถวิเคราะห์
สถานการณ์ทางสังคมได้ดี (Goleman, 1995)  
 การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน หมายถึง ความสามารถติดต่อกับผู้อ่ืนเพื่อแลกเปลี่ยน
ข้อมูลที่มีความหมายและเหมาะสม มีการติดต่อสัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างดีมีองค์ประกอบของ
ความสัมพันธ์ เช่น การแบ่งปันความรู้สึก ความคิดและความเห็นมีทักษะที่จะน าไปสู่ความรู้ 
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ความช านาญระหว่างบุคคล ความสามารถในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เพื่อท าให้ได้รับผลดีจาก
ความสัมพันธ์นั้น และความสามารถในการติดต่อสื่อสารในระดับเหมาะสม เพื่อให้เกิดการเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Weisinger, 1998)   
 ตามทัศนะ ธีรานิตย์ สันติพฤทธิ์ (2546) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Handing 
relationships) หมายถึงความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับคนรอบข้าง มีมนุษย์สัมพันธ์กับ
คนรอบข้าง ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 1) เอ้ืออาทรและเสียสละ 2) มีการสื่อสาร โน้มน้าว และ
สร้างสายสัมพันธ์ที่ดี 3) เป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับ 
 ตามทัศนะ กนกวรรณ กอบกุลธนชัย (2546) การใช้ความฉลาดทางอารมณ์ใน
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ดังนี้ 
 1.  การพัฒนาทักษะการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถ 
ในการติดต่อสื่อสารท าให้เกิดการเชื่อมโยง ท าให้เกิดความสัมพันธ์ คุณค่าของการติดต่อสื่อสาร
อย่างมีประสิทธิภาพในที่ท างานนั้นมีมากมายเกินกว่าจะค านวณได้ ถ้าคิดจะแก้ไขความขัดแย้ง
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า หรือลูกค้า สามารถท าได้โดยการติดต่อสื่อสารที่ดี มีทักษะ  
5 ประการที่เกี่ยวข้อง คือ การเปิดเผยตนเอง การแสดงออกอย่างเหมาะสม การฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ การวิจารณ์และการติดต่อสื่อสารแบบทีม  
 2.  การพัฒนาความรู้ความช านาญระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามารถในการติดต่อ
สัมพันธ์กับผู้อื่นอย่างดี เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.  การช่วยเหลือผู้อ่ืนให้ช่วยเหลือตนเอง หมายถึง ความสามารถในการจัดการกับ
อารมณ์ การติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ การช่วยกันแก้ปัญหา การช่วยกันแก้ไขความขัดแย้ง 
และช่วยจูงใจ 
 กฤษฎิ์อธิป ใจปล้ า (2544) ได้กล่าวถึงทักษะระหว่างบุคคล (Interpersonal) หมายถึง 
ความสามรถของบุคคลในการสร้างสัมพันธภาพ แก้ไขความขัดแย้ง และมีทักษะทางสงัคม ดังนี้ 
 1.  การหยั่งรู้อารมณ์ และความรู้สึกของผู้อ่ืน (Social awareness) หมายถึง ความสามารถ
ในการรับรู้เท่าทัน และเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน รวมทั้งรู้เท่าทันความรู้สึก และความต้องการของผู้อ่ืน  
มีความเอื้ออาทร (Empathy) มุ่งช่วยเหลือผู้อ่ืน และสามารถในการรับรู้ทัศนะของกลุ่ม 
 2.  ทักษะทางสังคม (Social skills) หมายถึง ความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพกับ
ผู้อ่ืน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ได้อย่าง
เหมาะสม และสามารถท างานเป็นทีม 
 Goleman (1995) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ ทางอารมณ์ (Emotion 
competence framework) เกี่ยวกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน ประกอบด้วย 1) การสร้างสรรค์
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สัมพันธ์ คือ การเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีเพื่อความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 2) การท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนและความร่วมมือร่วมแรง คือการท างานกับผู้อ่ืนเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน  
ส่วนกรมสุขภาพจิต (2543) ได้พัฒนาแบบประเมินความฉลาดทางอารมณ์ การมีสัมพันธภาพกับ
ผู้อ่ืน สามารถวัดได้จาก 3 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
 1.  การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน 
 2.  กล้าแสดงออกอย่างเหมาะสม 
 3.  แสดงความเห็นที่ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน” 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการปรับตัว
เข้ากับผู้อื่น สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้วยการให้ความสนใจและการแบ่งปันความรู้สึก 
ซึ่งกันและกันมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้การมีสัมพันธภาพ 
กับผู้อ่ืน 3 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 1) สามารถปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนได้ 2) มีการแบ่งปันความคิดและ
ความรู้สึกกับผู้อ่ืน และ 3) มีการแสดงความชื่นชมให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน 
 นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
 การบริหารจัดการอารมณ์ของตนเป็นความสามารถที่จะควบคุมจัดการกับความรู้สึกหรือ
ภาวะอารมณ์ที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมและชาญฉลาด โดยเสริมสร้างจากภาวะที่ตระหนักรู้ 
ในอารมณ์ของตน เมื่อเศร้า โกรธ ผิดหวัง หรือเสียใจ ก็ควบคุมตนเองได้ไม่โมโหร้ายไม่สร้าง 
ความทุกข์ระทมให้แก่ตน น าภาวะอารมณ์ของตนให้คืนสู่สภาพปกติได้โดยเร็ว คิดไตร่ตรองก่อน
การตัดสินใจ (Goleman, 1995)  
 ณัฐชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) กล่าวว่า การจัดการระเบียบอารมณ์ของตน (Self 
regulation) หมายถึง การจัดการกับอารมณ์ แรงกระตุ้น และความสามารถของตนอย่างเหมาะสม 
ประกอบด้วย การควบคุมตนเอง (Self control) เป็นการควบคุมอารมณ์ด้านลบและแรงกระตุ้นได้
ซึ่งสอดคล้องกับ สุพาณี สกฤษฎ์วานิช (2552) อธิบายถึง ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self 
regulation)  เป็นความสามารถในการควบคุมหรือปรับเปลี่ยนอารมณ์ตนได้ สามารถที่จะคิดให้
เหมาะก่อนที่จะกระท าอะไรออกไป 
 ตามทัศนะ Weisinger (1998) กล่าวว่า การจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Managing your 
emotion) การจัดการกับอารมณ์ของตนเองไม่เหมือนกับการเก็บกดอารมณ์ซึ่งท าให้ตนเองไม่ได้รับ
ข้อมูลที่มีคุณค่าการจัดการกับอารมณ์ หมายความถึง การเข้าใจอารมณ์เหล่านั้น และใช้ความเข้าใจ
นั้นจัดการกับสถานการณ์อย่างได้ผลดี เน่ืองจากอารมณ์เป็นผลมาจากการปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง
ความคิดของตนเองตาอารมณ์ทางลบ เช่น อารมณ์เศร้าโดยทั่ว ๆ ไปเกิดจากสถานการณ์ที่เป็น
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ปัญหา ดังนั้น ความสามารถในการจัดการคือ การท าให้ระดับความรุนแรงของอารมณ์ลดลงมาอยู่
ในระดับที่จะท าให้ตนเองพัฒนารูปแบบพฤติกรรมใหม่ที่ดีกว่าเดิม เป็นความรู้สึกผ่อนคลายได้  
เมื่อต้องอยู่ภายใต้สถานการณ์ที่มีความกดดัน และสามารถควบคุมอารมณ์หรือรักษาอารมณ์ตนเอง
ได้ ซึ่งสอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550) ที่ก าหนดสมรรถนะหลัก
ของผู้บริหารเกี่ยวกับการควบคุมอารมณ์ตนเอง (Emotional self control) คือผู้น าที่มีความสามารถ
ควบคุมอารมณ์ตนเองได้สูงจะมีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ์ตลอดจนภาวะ
กดดันภายในตนได้ดี หรืออย่างน้อยก็สามารถหาทางออกใหม่ที่ก่อให้เกิดประโยชน์จุดเด่นของ 
การควบคุมตนเองของผู้น าก็คือ มีความสงบนิ่ง ไม่หวั่นไหว และมีสติตลอดเวลาที่เผชิญกับภาวะ
วิกฤติที่มีความเครียดสูง ไม่แสดงอารมณ์เสียง่าย ๆ เมื่อต้องประสบเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่รบกวนจิตใจ
ในชีวิตประจ าวัน 
 เปรมปรีด์ หมู่วิเศษ (2549) กล่าวถึงความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง 
(Emotional self control) หมายถึง มีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ์ตลอดจนภาวะ
แรงกระตุ้นภายในตนเองได้ดี มีท่าทีที่สงบในสถานการณ์ที่ตึงเครียด อดทน และไม่แสดงให้เห็นถึง
ความกังวลใจ ทนต่อแรงกดดันภายในตนเอง ขณะที่มองเห็นความเสี่ยง อยู่ด้วยความสงบทางจิต 
และมองในด้านบวกในสถานการณ์ที่ที่ต้องใช้ความพยายามสูง ซึ่งสอดคล้องกับอุดมพร  
แก้วประดิษฐ์ (2546) การควบคุมอารมณ์ของตนเอง (Self regulation) หมายถึง ความสามารถ 
ในการบริหารจัดการอารมณ์ และความต้องการของตนเองได้อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ มีสติ 
รู้ผิด รู้ชอบโดยมีความรับผิดชอบต่อตนเองและผู้อ่ืนเป็นที่ไว้วางใจของผู้อ่ืน และสามารถปรับตัว 
เพื่อจัดการกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ส่วน สกฤษฎิ์อธิป ใจปล้ า (2544) และ ถูกถวิล  
พัวพานิช (2545) กล่าวถึงการบริหารจัดการอารมณ์ของตนเอง (Self regulation) หมายถึง 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีความรับผิดชอบ ความอดกลั้นและสามารถแก้ไข
ความเครียด ความวิตกกังวลในตัวเองได้ดี มีความยืดหยุ่น และการปรับปรุงตนเอง การบริหาร
อารมณ์ หมายถึง ความสามารถที่จะจัดการกับอารมณ์ต่าง ๆ เมื่อมีอารมณ์บางอย่างเกิดขึ้นแล้ว
สามารถรู้วิธีกับอารมณ์ที่เกิดขึ้น ได้อย่างเหมาะสม สามารถควบคุมตนเอง เป็นคนที่น่าไว้วางใจ  
มีคุณธรรม มีความสามารถในการปรับตัว และมีความสามารถในการสร้างแนวคิดใหม่ ๆ ที่มี
ประโยชน์ต่อการด าเนินชีวิต 
 Bar-On (1997) กล่าวว่า ความสามารถทางอารมณ์เกี่ยวกับการควบคุมอารมณ์ตนเอง  
แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คุณลักษณะที่ส าคัญ ๆ ดังนี้ 
 1) ความสามารถในการปรับตัว ประกอบด้วย 1.1) ความสามารถในการตรวจสอบ
ความรู้สึกของตน 1.2) เข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ และสามารถตีความได้ถูกต้อง ตรมตามความเป็น
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จริง 1.3) มีความยืดหยุ่นในความคิดและความรู้สึกของตนเป็นอย่างดี 1.4) มีความสามารถใน 
การแก้ปัญหาและสถานการณ์เฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
 2) มียุทธวิธีในการจัดการกับความเครียด ประกอบด้วย 2.1) การจัดการกับความเครียด 
บริหารความเครียด 2.2) ควบคุมอารมณ์ได้อย่างดี และแสดงออกได้อย่างเหมาะสม 
 ธีรานิตย์ สันติพฤทธิ์ (2546) การบริหารจัดการกับอารมณ์ของตนเอง (Managing 
emotions) หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความรู้สึก และแสดงออกได้อย่าง
เหมาะสมกับบุคคล สถานที่ เวลา และเหตุการณ์ให้เกิดความสมดุล ซึ่งมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้  
1) ใจกว้างและยอมรับสิ่งใหม่หรือข้อมูลใหม่ ๆ 2) มีความยืดหยุ่นในความคิดและจัดการกับ 
ความเปลี่ยนแปลงได้ 3) สามารถแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าได้ 4) ใช้สติปัญญาในการแสดง 
ความคิดเห็นและความรับผิดชอบ 5) สามารถควบคุมความรู้สึก เศร้า โกรธ ผิดหวังหรือเสียใจได้ 
ไม่โมโหร้าย และน าพาอารมณ์ของตนเอง ให้กลับคืนสภาพปกติได้โดยเร็ว ฝันร้ายให้กลายเป็นดี 
 Goleman (1995) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะทางอารมณ์ (Emotional 
competence framework) เกี่ยวกับการควบคุมตนเอง (Self regulation) เป็นการบริหารจัดการกับ
ความรู้สึกภายในตน การผลักดัน ประกอบด้วย 1) การควบคุมตนเอง คือ ความสามารถ 
ในการจัดการควบคุมอารมณ์ที่แปรปรวนและแรงผลักดันต่าง ๆ ได้ 2) ความน่าสนใจ ความเชื่อถือ
ได้ คือ การรักษาความเป็นคนซื่อสัตย์ และคุณงามความดีเป็นมาตรฐานไว้ 3) ความเป็นคนซื่อตรง
ต่อหน้าที่ คือ รับผิดชอบในการท างาน 4) ความสามารถในการปรับตัว คือ มีความยืดหยุ่นใน 
การจัดการกับความเปลี่ยนแปลง 5) ความสามารถในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ คือ รู้สึกมีความสบาย
ใจกับความคิดใหม่ ๆ การเข้าถึงสิ่งใหม่ ส่วน กรมสุขภาพจิต (2554) ได้พัฒนาแบบประเมิน 
ความฉลาดทางอารมณ์ เกี่ยวกับความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเอง สามารถวัดได้จาก  
3 ตัวบ่งชี้ 1) รู้อารมณ์และความต้องการของตน 2) ควบคุมอารมณ์และความต้องการได้  
3) แสดงออกอย่างเหมาะสม 
 ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การควบคุมอารมณ์ตนเอง” 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการควบคุม
อารมณ์ตนเองด้วยการจัดการกับอารมณ์ที่ไม่เหมาะสมได้ มีความสามารถในการปรับตัวยอมรับ
และยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่ง
นิยามดังกล่าวเชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้ควบคุมอารมณ์ตนเอง (Self regulation) 6 ตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 
1) ความสามารถควบคุมตนเองให้แสดงความคิดเห็นอย่างเมาะสม 2) สามารถระงับอารมณ์ได้ทันที
เมื่อรู้โกรธหรือไม่พอใจ 3) ความสามารถในการเปลี่ยนอารมณ์ทางลบเป็นบวกได้ 4) ความสามารถ
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ในการท าใจยอมรับเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตได้ 5) มีการพิจารณาไตร่ตรองด้วยเหตุผล
มากกว่าใช้อารมณ์ในการตัดสินใจ 6) เมื่อมีปัญหาสามารถควบคุมสติและอารมณ์ได้ 
 จากผลการศึกษาตามทัศนะของนักวิชาการที่เกี่ยวข้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้
ขององค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ 5 องค์ประกอบ คือ 1) การตระหนักรู้อารมณ์ของตน 
(Emotional self-awareness) 2) การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง (Self motivation) 3) การเข้าใจ
อารมณ์ผู้อ่ืน (Empathy) 4) การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น (Interpersonal) และ 5) การควบคุม
อารมณ์ตนเอง (Emotional self-control) ที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการและ
ตัวบ่งชี้ของแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางที่ 2-14 
 

ตารางที่ 2-14  องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้วัดความฉลาดทางอารมณ์ 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
1. การตระหนักรู้
อารมณ์ของตน 
(Emotional self-
awareness)  

 
 
 
 
 
 

พฤตกิรรมการแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการรับรูแ้ละเข้าใจ
ความรู้และความคิดอารมณ์และความต้องการของ
ตนเองได้ว่าสาเหตุทีท่ าให้เกิดอารมณ์ต่าง ๆ และ
สามารถประเมินจุดเด่นจุดด้อยของตนเองได้เข้าใจ 
รู้สึกของตนเองว่ามาจากสาเหตุใด มีสติรู้เท่าทนั
ความคิดความรู้สกึของตนเอง ความสามารถใน
การแยกแยะผลดีและผลเสียในการปฏิบัติงานรู้
ความสามารถที่เป็นจดุเด่น จุดด้อยของตน และมี
ความม่ันใจในคุณค่าและความสามารถของตน 

1. เข้าใจความรูส้ึกของตนเองว่ามาจาก
สาเหตุใด 

2. มีสติรูเ้ท่าทันความคิดความรูส้ึกของ
ตนเอง 

3. ความสามารถในการแยกแยะผลดี
และผลเสียในการปฏิบัตงิาน 

4. รู้ความสามารถที่เปน็จุดเด่นจุดด้อย
ของตน 

5. มีความม่ันใจในคุณค่าและ
ความสามารถของตน 

2. การสร้างแรงจูงใจ
ให้กับตนเอง (Self 
motivation)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกในการสร้างขวัญและ
ก าลงัใจให้ตนเองสามารถปรับมุมมองให้เกิด
ความคิดและการกระท าที่สร้างสรรค์ มองโลกใน
แง่ด ีไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรคการเชือ่ม่ัน
ในความสามารถของตนเอง เม่ือมีข้อผิดพลาด
เกิดขึ้นจะบอกตนเองว่าไดท้ าดีที่สดุแล้ว การให้
ก าลงัใจในการคิดและการกระท าอย่างสร้างสรรค ์
การสร้างสรรคก์ิจกรรมเพ่ือผ่อนคลายอารมณ์  
การมองอุปสรรคให้เป็นโอกาสในการแก้ปญัหา
และสถานการณ์จะเลวร้ายก็มีความหวังว่าจะดีขึ้น 

1. การเชือ่ม่ันในความสามารถของ
ตนเอง 

2. เม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดขึ้นจะบอก
ตนเองว่าได้ท าดีที่สุดแล้ว 

3. การให้ก าลังใจในการคิดและ 
การกระท าอย่างสร้างสรรค ์

4. การสร้างสรรค์กิจกรรมเพ่ือผอ่น
คลายอารมณ์ 

5. การมองอปุสรรคใหเ้ป็นโอกาส 
ในการแก้ปัญหา 

6. แม้สถานการณ์จะเลวร้ายก็มี
ความหวังว่าจะดีขึน้ 
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ตารางที่ 2-14  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบตัิการ ตัวบ่งชี้/ สาระหลักเพือ่การวัด 
3. การเข้าใจอารมณ์
ผู้อื่น (Empathy)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการสังเกต
ความรู้สึกของผู้อื่น เข้าใจและเหน็ใจผู้อื่น และ
พร้อมที่จะใหค้วามเอื้ออาทรและช่วยเหลือผู้อื่น
เสมอ เข้าใจและยอมรับในอารมณ์ของผู้อื่น รู้สึก
เห็นใจผู้อื่นเมื่อพบว่าพวกเขาไม่สบายใจ ใหค้ า
ปลอบโยนและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานที่รู้สึก
ผิดหวังเสมอ และเต็มใจให้ความช่วยเหลือหาก
ผู้อื่นมีปัญหา 

1. เข้าใจและยอมรับในอารมณ์ของ
ผู้อื่น 

2. รู้สึกเห็นใจผู้อื่นเมื่อพบว่าพวกเขา
ไม่สบายใจ 

3. ให้ค าปลอบโยนและให้ก าลังใจแก่
ผู้ร่วมงานที่รู้สึกผิดหวัง 

4. เต็มใจใหค้วามช่วยเหลือหากผูอ้ื่น
มีปัญหา 

 
4. การสร้าง
ความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น  

 (Interpersonal)  

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานที่แสดงออกถึงการปรบัตัวเข้ากับผู้อื่น 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้วยการให้
ความสนใจและแบ่งปนัความรู้สึกซ่ึงกันและกัน  
การมสัีมพันธภาพกับผู้อื่น สามารถปรับตัวเข้ากับ
ผู้อื่นได้ มีการแบ่งปันความคิดและความรู้สึกกับ
ผู้อื่น มีการแสดงความช่ืนชมให้ก าลังใจ 
ซ่ึงกันและกัน 

1. สามารถปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได ้
2. มีการแบ่งปันความคิดและ 

ความรู้สึกกับผู้อื่น 
3. มีการแสดงความช่ืนชมให้ก าลังใจ

ซ่ึงกันและกัน 
 

5. การควบคุม
อารมณ์ตนเอง 
(Emotional self-
control) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการควบคุมตนเองดว้ย
การจัดการกบัอารมณ์ที่ไม่เหมาะสมได้  
มีความสามารถในการปรับตัวยอมรับและยืดหยุ่น
ต่อการเปลี่ยนแปลงโดยใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์
ในการตัดสินใจและแก้ปญัหาความสามารถ 
ในการควบคุมตนเองใหแ้สดงความคิดเห็นได ้
อย่างเหมาะสม สามารถระงบัอารมณ์ได้ทันท ี
เม่ือรูส้ึกโกรธหรือไม่พอใจ ความสามารถ 
ในการเปลี่ยนอารมณ์ทางลบเป็นบวกได้ 
ความสามารถท าใจยอมรับเมือ่เกิดการเปลี่ยนแปลง
ในชีวิตได้ มีการพิจารณาไตร่ตรองด้วยเหตุผล
มากกว่าใช้อารมณ์ในการตัดสินใจเม่ือมีปัญหา
สามารถควบคุมสตแิละอารมณ์ได ้

1. ความสามารถในการควบคุมตนเอง
ให้แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

2. ความสามารถในการระงับอารมณ์
ได้ทันทีเมื่อรู้สึกโกรธหรือไม่
พอใจ 

3. ความสามารถในการเปลี่ยน
อารมณ์ทางลบเปน็บวกได ้

4. ความสามารถในการท าใจยอมรับ
เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตได้ 

5. มีการพิจารณาไตร่ตรองด้วยเหตุผล
มากกว่าใช้อารมณ์ในการตัดสินใจ 

6. เมื่อมีปัญหาสามารถควบคุมสติ
และอารมณ์ได้ 
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โมเดลเชิงสาเหตุ (Causal modeling)                                                                   
 ในการศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรหรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ นั้น 
 เพื่อจะน าข้อค้นพบมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนามนุษยชาติและสังคม ในอดีตนักวิจัยยอมรับว่า 
การวิจัยเชิงทดลองเป็นวิธีการวิจัยชนิดแรก และเป็นชนิดเดียวที่สามารถศึกษาวิเคราะห์ 
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้ โดยมีการก าหนดแบบแผนการวิจัยให้สอดคล้องกับ
เงื่อนไขของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 3 ประการ คือ 1) การควบคุมสภาพการทดลองให้กลุ่มทดลอง
และกลุ่มควบคุมมีลักษณะใกล้เคียงกัน 2) การจัดกระท าให้ตัวแปรการทดลองหรือตัวแปรจัดกระท า 
(Treatment) เกิดก่อนหรือวัดก่อนที่จะมีการวัดตัดแปรตาม 3) การจัดควบคุมสภาพการทดลอง  
โดยการก าหนดแผนแบบการทดลองให้ตัวแปรการทดลองหรือตัวแปรจัดกระท าเท่านั้นที่มีอิทธิพล
ส่งถึงตัวแปรตาม ด้วยเหตุผลดังกล่าว ถึงท าให้การวิจัยเชิงทดลองเป็นที่นิยมใช้มากโดยเฉพาะใน
การวิจัยและพัฒนา (Research and development = R & D) ซึ่งนักวิจัยต้องการตรวจสอบผลหรือ
คุณภาพของสิ่งที่ได้พัฒนาขึ้น (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 170-173)  
 ในทางปฏิบัติ ลักษณะธรรมชาติของการศึกษามีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร
มากมาย การแยกเอาตัวแปร 2-3 ตัว มาศึกษาโดยการวิจัยเชิงทดลอง ซึ่งมีการควบคุมอิทธิพลจาก 
ตัวแปรอ่ืน ๆ ไม่สู้จะตรงกับสภาพความเป็นจริง ปัจจุบันนี้จึงมีวิทยาการ ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล 
เชิงปริมาณที่ได้รับการพัฒนาให้สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้และ
สามารถศึกษาตัวแปรหลายตัวได้พร้อม ๆ กัน รวมทั้งสามารถทดสอบสมมติฐานวิจัยพร้อมกัน  
เป็นการทดสอบภาพรวม (Overall test) ทั้งหมดได้ วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลนี้คือ การวิเคราะห์ด้วย 
ลิสเรล ค าว่า ลิสเรล (LISREL) มาจากศัพท์ภาษอังกฤษว่า Linear structural relationship มี
ความหมายเป็น 3 วินัย คือ ภาษาลิสเรล โมเดลลิสเรล  และโปรแกรมลิสเรล โมเดลลิสเรลเป็นโมเดล
ที่สร้างขึ้นจากบูรณาการของโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบ กับโมเดลการวิเคราะห์อิทธิพล จึง
สามารถวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ทั้งแบบมีตัวแปรแฝง และไม่มีตัวแปรแฝงและสามารถ
วิเคราะห์แยกขนาดอิทธิพลเป็นอิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลทางตรง รวมทั้งสามารถวิเคราะห์
ตรวจสอบความกลมกลืนสอดคล้องระหว่างโมเดลที่สร้างขึ้นตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ได้  
เรียกว่า การทดสอบความกลมกลืน (Goodness of fit test) (นงลักษณ์ วิรัชชัย และสมหวัง  
พิธิยานุวัฒน์, 2543, หน้า 49-50)  
 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ เป็นการออกแบบการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบค าถามว่า
โมเดลเชิงสาเหตุที่ออกแบบไว้สอดคล้องกับข้อมูลที่รวบรวมมาได้หรือไม่ ถ้าโมเดลไม่สอดคล้อง
กับข้อมูลก็จะเกิดข้อสงสัยเกี่ยวกับทฤษฎีที่อยู่เบื้องหลังการก าหนดโมเดล  ถ้าโมเดลสอดคล้องกับ
ข้อมลูที่รวบรวมมา ก็ไม่ได้เป็นการพิสูจน์ทฤษฎี แต่เป็นข้อสนับสนุนการกล่าวยืนยันตามข้อตกลง
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เบื้องต้นที่ว่า การศึกษานี้มีการออกแบบที่เที่ยงตรง (Validity designed) และประสบความ ส าเร็จ
เป็นอย่างดี 
 ข้อมูลชุดเดียวกัน อาจมีโมเดลได้มากกว่า 1 โมเดล เช่น 
 1.  X- > Y-> Z  แสดงว่า X มีผลต่อ Y และ Y มีผลต่อ Z 
 2.  X<- Y-> Z  แสดงว่า  Y มีผลต่อ X และ Z 
 โมเดลทั้งสองอาจสอดคล้องกับสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ง 3 ตัว ดังนั้นการสรุปผล
ไม่ใช่สรุปจากการวิเคราะห์ข้อมูลเท่านั้น ควรพิจารณาจากทฤษฎีที่น ามาใช้ในการสร้างโมเดลด้วย
จึงมีผู้คิดวิธีวิเคราะห์ข้อมูลที่สมเหตุสมผลขึ้นวิธีการหนึ่งก็คือ ‚การวิเคราะห์เส้นทาง‛ (Path 
analysis)  
 1.  การวิจัยเพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

 ในปัจจุบันการวิเคราะห์โมเดลใช้ศึกษาพิสูจน์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรได้
อย่างสมบูรณ์และเป็นวิธีการที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อใช้ในการวิจัยทางสังคมศาสตร์หรือ การวิจัยที่ไม่ใช่
การทดลอง 

 โมเดลเชิงสาเหตุ 
 การใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path analysis) สิ่งแรกที่ผู้วิจัยต้องท าคือเขียนภาพแสดง

สาเหตุระหว่างกลุ่มของตัวแปร เรียกว่า ‚โมเดลเชิงสาเหตุ‛ (Causal model)  
 โมเดลเชิงสาเหตุ (Causal model) ประกอบด้วยตัวแปร 2 ประเภท คือ 
 1. ตัวแปรภายนอก (Exogeneous variables) คือ ตัวแปรที่มีค่าความแปรปรวนทั้งหมด 

ถูกก าหนดโดยตัวแปรสาเหตุที่อยู่ภายนอกโมเดลที่ก าหนด ซึ่งผู้วิจัยจะไม่อธิบายความแปรปรวน 
ของตัวแปรภายนอกหรือไม่อธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรภายนอกกับตัวแปรภายนอกอื่น ๆ  
 2. ตัวแปรภายใน (Endogenous variables) คือ ตัวแปรที่ค่าความแปรปรวนถูกอธิบาย 
ได้ด้วยตัวแปรภายนอก หรือตัวแปรภายในที่เกิดขึ้นก่อนตัวแปรนั้น ๆ  
 2.  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model)  
 โมเดลลิสเรล (LISREL model) หรือโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation 
model) หรือโมเดลโครงสร้างความแปรปรวนร่วม (Covariance structural model) บางคนอาจคิดว่า
เป็นสถิติวิเคราะห์ตัวใหม่ บางคนอาจคิดว่าเป็นโปรแกรมคอมพิวเตอร์ที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
ตัวใหม่หรือบางคนอาจคิดว่าเป็นเทคนิควิธีการวิจัยแบบใหม่ นงลักษณ์ วิรัชชัย (2542) ได้ให้
ความหมายของลิสเรลไว้เป็นสามนัย นัยแรก หมายถึง โมเดลการวิจัยที่มีความส าคัญส าหรับ 
การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ นัยที่สอง หมายถึง ภาษาที่ใช้เขียนค าสั่งในสอง
ภาษาส าหรับโปรแกรมลิสเรล และนัยที่สามหมายถึงโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ที่ใช้ 
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ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ (Statistical package) ซึ่งโมเดลลิสเรลนั้นเป็นโมเดลที่แสดง
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรที่สร้างขึ้นโดยจะวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนระหว่างโมเดลการวิจัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาจากทฤษฎีและการวิจัยที่ผ่านมากับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ หัวใจส าคัญของการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมลิสเรล คือ การเปรียบเทียบเมทริกซ์ ความ
แปรปรวนร่วม 
ที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์กับเมทริกซ์ ความแปรปรวนร่วมที่ได้จากค่าประมาณพารามิเตอร์ที่
ค านวณจากโมเดลการวิจัยในโปรแกรมลิสเรลโมเดลใหญ่นั้นจะประกอบไปด้วยโมเดลที่ส าคัญ 
สองโมเดล ได้แก่ โมเดลการวัด (Measurement model) และโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
equation model)  
 1.  โมเดลการวัด (Measurement model or Confirmatory factor model)  
 โมเดลการวัดเป็นโมเดลการวิเคราะห์ตัวประกอบซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ที่สังเกตได้ (ตัวแปรที่สามารถวัดได้) กับตัวประกอบหรือตัวแปรแฝง (ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้
โดยตรง) โมเดลวัดประกอบด้วยชุดของตัวแปรที่สังเกตได้ 2 ชุด คือตัวแปรอิสระที่สังเกตได้  
X = (X1, X2 และ X3) และตัวแปรตามที่สังเกตได้ Y = (Y1, Y2 และ Y3)  
 X = (x) () +  
 Y = (y) () +  

 โดยที่ X    =   เวคเตอร์ของค่าจากการวัดตัวแปรอิสระที่สังเกตได้ (ตัวบ่งชี้ของตัวแปร  
        แฝงที่เป็นตัวแปรอิสระ  )  

          X    =  เมทริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือน้ าหนักตัวประกอบซึ่งแสดง 
     ความสัมพันธ์  ระหว่าง X  กับ  

            =  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อนในสมการ X 
       Y    =  เวคเตอร์ของค่าจากการวัดตัวแปรตามที่สังเกตได้ (ตัวบ่งชี้ของตัวแปร 
        แฝงที่เป็นตัวแปรอิสระ )  
      Y  =  เมทริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือน้ าหนักตัวประกอบซึ่งแสดง 
          ความสัมพันธ์ระหว่าง Y กับ  
           =  เวคเตอร์ความคลาดเคลื่อนในสมการ Y 
 2.  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model)  
 โมเดลสมการโครงสร้างเป็นโมเดลที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 
ภายในโมเดลการวิจัย ซึ่งมีลักษณะดังสมการต่อไปนี้ 
        =  B +  +  



176 

  โดยที่    = เวคเตอร์ของตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรตาม 
           = เวคเตอร์ของตัวแปรแฝงที่เป็นตัวแปรตาม 
         B  = เมตริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอย ซึ่งแสดงอิทธิพลโดยตรง   
                    ของ  ที่มีต่อ  อ่ืน ๆ  
           =  เมตริกซ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอย ซึ่งแสดงอิทธิพลโดยตรง 

ของ  ที่มีต่อ  อ่ืน ๆ  
 

โมเดลการวัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพที่ 2-11  โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation model)  

 
 โมเดลลิสเรลซึ่งประกอบไปด้วยโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสร้าง จุดประสงค์

หลักของโมเดลลิสเรลนั้นต้องการที่จะวัดค่าตัวแปรโมเดลสมการโครงสร้าง แต่ว่าเราไม่สามารถ 
ที่จะวัดตัวแปรที่อยู่ในสมการโครงสร้างได้ เพราะตัวแปรที่อยู่ในสมการโครงสร้างเป็น 

 ตัวแปรแฝงซึ่งไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง ดังนั้นเราจึงต้องมีโมเดลการวัดเพื่อที่จะวัด
ค่าตัวแปรที่อยู่ในโมเดลสมการโครงสร้าง และจากการที่โมเดลลิสเรลนี้มีโมเดลการวัดอยู่ในโมเดล
ใหญ่ของลิสเรล ท าให้โมเดลลิสเรลสามารถท าการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์ 
การถดถอยได้ 
 โมเดลลิสเรลเป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญสามวิธี คือ  
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล และการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์
การถดถอย โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบและการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์ 

X1 

X2 

X3 

Y1 

Y2 

1 1 

1 

2 

3 

1 

11 

21 

13 

1 

2 

11 

21 

โมเดลสมการ
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การถดถอยนั้นเป็นการวิเคราะห์ในโมเดลการวัด ซึ่งถือว่าเป็นจุดเด่นที่ส าคัญของโปรแกรมลิสเรล 
โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่ไม่สามารถสังเกตได้ โดยวัดจากองค์ประกอบของ
ตัวแปรแฝงซึ่งเป็นตัวแปรที่สังเกตได้ ส่วนการประมาณค่าพารามิเตอร์ในการวิเคราะห์การถดถอย
นั้นจะเป็นสถิติที่ช่วยท าให้เราทราบค่าพารามิเตอร์ที่แท้จริงได้ เพราะว่าค่าตัวแปรที่จดได้จะ 
มีการบอกค่าความคลาดเคลื่อนของการวัดในแต่ละตัวแปร และในการวิเคราะห์อิทธิพลนั้นจะอยู่ใน
ส่วนของโมเดลโครงสร้างซึ่งเป็นโมเดลที่ส าคัญในโมเดลลิสเรล โดยจะเป็นการวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก (ตัวแปรต้น) และตัวแปรแฝงภายใน (ตัวแปรตาม)  
 การวิเคราะห์โมเดลลิสเรลนั้นมีข้อตกลงเบื้องตัน (Assumption) ดังนี้  

 1. ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในโมเดลเป็นความสัมพันธ์แบบเส้นตรง
เชิงบวก และเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

 2. ลักษณะการแจกแจงของตังแปร ทั้งตัวแปรภายในและตัวแปรภายนอกและ 
ความคลาดเคลื่อนต้องเป็นการแจกแจงแบบปกติ ความคลาดเคลื่อนต่าง ๆ ต้องมีค่าเฉลี่ยเป็นศูนย์  

 3. ลักษณะความเป็นอิสระต่อกันระหว่างตัวแปรกับ ความคลาดเคลื่อนสามารถแยกออก
ได้เป็น ความคลาดเคลื่อนที่เป็นอิสระต่อกัน ความคลาดเคลื่อนและตัวแปรแฝง เป็นอิสระต่อกัน  

 4. ส าหรับการวิเคราะห์อนุกรมเวลาที่มีการวัดข้อมูลมากกว่า 2 ครั้ง การวัดตัวแปรต้อง
ไม่ได้รับอิทธิพลจากช่วงเวลาเหน่ือย (Time lay) ระหว่างการวัดซึ่งจะเห็นได้ว่าข้อตกลงของโมเดล
ลิสเรลนั้นมีการผ่อนคลายมากกว่าข้อตกลงของการวิเคราะห์การถดถอยและการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path analysis) เป็นอย่างมาก ซึ่งจะท าให้ข้อมูลสอดคล้องกับข้อตกลงทางสถิติได้ดียิ่งขึ้น 
 ลักษณะเด่นของโปรแกรมลิสเรลที่ท าให้เป็นโปรแกรมทางสถิติขั้นสูงที่ใช้ 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล และท าให้ผลการวิจัยมีความถูกต้องและมีความเชื่อถือแบ่งออกได้เป็น  
4 ประเด็น คือ  

 1.  หลักการการวิเคราะห์โมเดลเป็นหลักการที่ตรงตามวิธีวิทยาการวิจัยคือนักวิจัยได้มี
การสร้างสมมติฐานในการวิจัยในรูปของความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นระหว่างตัวแปร โดยมี
พื้นฐานมาจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วจึงน ามาวิเคราะห์โมเดลลิสเรลโดยการตรวจสอบ
ข้อมูลเชิงประจักษ์กลมกลืนสอดคล้องกับโมเดลลิสเรล  ที่พัฒนาขึ้น  

 2.  ลิสเรลเป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติที่ใช้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุได้ทั้ง
การวิจัยที่เป็นการวิจัยเชิงทดลองและไม่ใช่การวิจัยเชิงทดลอง โดยผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะมี
ความถูกต้องมากขึ้น เนื่องจากในโมเดลมีการรวมตัวแปรแฝงและมีการผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้น
หลายประการ ซึ่งจะท าให้ข้อมูลสอดคล้องกับข้อตกลงทางสถิติได้ดียิ่งขึ้น  
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 3.  เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลโมเดลลิสเรลนั้นครอบคลุมเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลทาง
สถิติขั้นสูงเกือบทุกประเภท ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ความแปรปรวน การวิเคราะห์หลายระดับ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล รวมทั้งการวิเคราะห์ข้อมูลในงานวิจัยได้เกือบ 
ทุกประเภท  

 4.  ตัวโมเดลสามารถดูอิทธิพลได้ทั้งอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรที่
สนใจศึกษา ซึ่งท าให้นักวิจัยสามารถดูได้ทั้งภาพรวมในงานวิจัย 

 
กระบวนการในการสร้างโมเดล (Model building produce)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2-12  กระบวนการในการสร้างโมเดล 
 
 กระบวนการสร้างโมเดลโดยทั่ว ๆ ไป มีขั้นตอนในการสร้างทั้งหมด 3 ขั้นตอน  
คือ ขั้นแรก เป็นการสร้างโมเดลที่ได้มาจากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ขึ้น ขั้นที่สอง
เป็นขั้นของการตรวจสอบโมเดลที่ได้จากการสร้างโมเดลในขั้นตอนแรกกับข้อมูลจริงเพื่อที่จะได้ดู
ว่าโมเดลที่เราได้จากขั้นตอนแรกนั้นสอดคล้องกับข้อมูลในสภาพการณ์จริง โดยขั้นตอนนี้ถ้าเรา
เลือกใช้โปรแกรมลิสเรลในการวิเคราะห์ก็จะวิเคราะห์ขั้นตอนนี้ โดยในการวิเคราะห์ด้วยโมเดล 
ลิสเรลจะมีขั้นตอนทั้งหมด 6 ขั้น ที่ส าคัญคือ    

 1.  การก าหนดข้อมูลจ าเพาะของโมเดล   
 2.  การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล     
 3.  การประมาณค่าพารามิเตอร์จากโมเดล  

Theory 

Model 

Model Modification 

Reality 

Data exploration 

Model testing 
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 4.  การทดสอบความกลมกลืนหรือความสอดคล้องระหว่างโมเดลลิสเรลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์  

 5.  การปรับโมเดล  
 6.  การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล ขั้นตอนสุดท้ายของการสร้างโมเดลคือ การทดสอบ

โมเดลกับข้อมูลอีกชุดหน่ึงที่ไม่ใช่ข้อมูลที่น ามาทดสอบโมเดลในตอนแรก เพื่อเป็นการยืนยัน
โมเดลที่ได้ว่ามีความตรงตามสภาพการณ์จริง โดยทั่วไปแล้วนักวิจัยส่วนใหญ่จะละเลยในขั้นตอนนี้ 
ซึ่งบางคร้ังท าให้โมเดลที่เราได้มานั้นไม่ดีพอที่จะน ามาใช้ได้จริงหรือไม่มีความตรงภายนอก 
(External validity) นั่นเอง 
 สรุป ลิสเรล (LISREL) เป็นผลของการสังเคราะห์วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ 3 วิธี คือ
การวิเคราะห์องค์ประกอบ การวิเคราะห์อิทธิพล และการประมาณค่าพารามิเตอร์ ในการวิเคราะห์
การถดถอยซึ่งสามารถตีความหมายได้ 3 ประการ ประการแรก หมายถึง โมเดลการวิจัย ประการที่
สองหมายถึง ภาษาที่เขียนค าสั่งในโปรแกรมลิสเรล และประการสุดท้าย หมายถึง โปรแกรม
ส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยมีหลักการที่ส าคัญในการวิเคราะห์คือ 
การเปรียบเทียบเมทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวนร่วมที่ได้จากข้อมูลเชิงประจักษ์กับ 
เมทริกซ์ที่ได้จากค่าประมาณที่ค านวณได้ เพื่อใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนระหว่าง
โมเดลการวิจัยที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาจากทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 บังอร ไชยเผือก (2550) ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการและบรรยากาศของโรงเรียน
คาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการ 
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ใน10 ด้าน ได้แก่ การฟัง การเห็นอกเห็นใจ  
การเยียวยารักษา การตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ การสร้างมโนทัศน์ การมองการณ์ไกล ความ
รับผิดชอบร่วมกัน การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และการสร้างกลุ่มชน เพื่อศึกษาบรรยากาศของ
โรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ใน 3 ด้าน คือ บรรยากาศห้องเรียน บรรยากาศนอก
ห้องเรียน และบรรยากาศของการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และเพื่อเปรียบเทียบคุณลักษณะของ
ผู้น าใฝ่บริการ และบรรยากาศของโรงเรียนจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานและระดับ 
ช่วงชั้น ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 
 1.  คุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมาร
เยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ การสร้างมโนทัศน์
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ความรับผิดชอบร่วมกัน การโน้มน้าวใจ การมองการณ์ไกล การฟัง การเยียวยารักษา การอุทิศตน
เพื่อพัฒนาคน การสร้างกลุ่มชน การเห็นอกเห็นใจ และการตระหนักรู้ 
 2.  บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้าน
ทุกด้านอยู่ในระดับดี เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ บรรยากาศของการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
บรรยากาศห้องเรียน และบรรยากาศนอกห้องเรียน 
 3.  ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนคาทอลิก 
สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมพบว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน และครูที่ระดับช่วง
ชั้นต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 4.  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู
โดยรวม พบว่า ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และครูระดับช่วงชั้นต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
 มัทนา นิถานานนท์ (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการกับผลการปฏิบัติงานของครูผู้ประสานงานโครงการฟื้นฟูศีลธรรมโลก มีวัตถุประสงค์ใน
การวิจัย เพื่อศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการกับผลการปฏิบัติงานของครูผู้ประสานงาน
โครงการฟื้นฟูศีลธรรมโลกและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการกับผลการปฏิบัติงาน
ของครูผู้ประสานงานโครงการฟื้นฟูศีลธรรมโลก ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการของครูผู้ประสานงานโครงการฟื้นฟูศีลธรรมโลก โดยรวมอยู่ในระดับสูง 2) ระดับผล 
การปฏิบัติงานของครูผู้ประสานงานโครงการฟื้นฟูศีลธรรมโลก โดยภาพรวมมีผลการปฏิบัติงานอยู่
ในระดับสูง และ 3) องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของครูผู้ประสานงานโครงการฟื้นฟู
ศีลธรรมโลก มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                                            
 พิชาวีร์ เมฆขยาย (2550) ได้พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการส าหรับ
ผู้น ากิจกรรมนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาหลักสูตรอบรมภาวะผู้น าใฝ่
บริการส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ และทดลองใช้หลักสูตรฝึกอบรมภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ผลการวิจัย พบว่า ได้หลักสูตร
ฝึกอบรมภาวะผู้น าใฝ่บริการส าหรับผู้น ากิจกรรมนิสิต และผลจากการทดลองใช้หลักสูตร พบว่า  
1) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าใฝ่บริการ มีความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการภายหลัง 
การฝึกอบรมมากกว่าก่อนการฝึกอบรม 2) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าใฝ่บริการมีทัศนคติ 
ต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการภายหลังการฝึกอบรมและระยะติดตามผลมากกว่าก่อนการฝึกอบรม และ  
3) ผู้เข้ารับการฝึกอบรมภาวะผู้น าใฝ่บริการมีภาวะผู้น าใฝ่บริการระยะติดตามผลมากกว่าก่อน 
การฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                                                              
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 อนุวัฒน์ วิภาคธ ารงคุณ (2553) ได้ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยใน 6 ด้าน ได้แก่ การเห็น
คุณค่าของผู้อ่ืน การพัฒนาผู้อ่ืน การสร้างสังคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสริม 
การเป็นผู้น า และการใช้ภาวะผู้น าร่วมกัน จ าแนกตามคุณลักษณะของบุคลากร ได้แก่ ประสบการณ์
การท างาน ระดับการศึกษา และเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างทัศนะต่อการท างานกับคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศ
ไทย ผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิ
คณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทยใน 6 ด้าน ได้แก่ การเห็นคุณค่าของผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่น  
การสร้างสังคมชุมชน การแสดงออกทางคุณธรรม การส่งเสริมการเป็นผู้น า และการใช้ภาวะผู้น า
ร่วมกัน ทั้งโดยรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ของผู้บริหารสถานศึกษาในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศ
ไทยกับทัศนะต่อการท างาน มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง                                          
 จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับการแสดงออกภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการและปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามอายุ ขนาดสถานศึกษาและระดับสถานศึกษา  
ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในระดับมาก 
โดยผู้บริหารที่มีอายุต่างกันและอยู่ในสถานศึกษาระดับต่างกันมีระดับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
แตกต่างกันและผู้บริหารสถานศึกษามีระดับการแสดงออกในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการอยู่ในระดับมากทั้งสี่ปัจจัย คือ ความเชื่อถือ ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ และ 
ความซื่อสัตย์สุจริต จุฬินฑิพา นพคุณ (2558) ได้ศึกษาองค์ประกอบและการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ
ใฝ่บริการของนักศึกษา สาขาการศึกษาปฐมวัย วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาองค์ประกอบและการพัฒนา
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของนักศึกษา สาขาการศึกษาปฐมวัย ผลการวิจัยพบว่า 1) โมเดลภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการของนักศึกษา สาขาการศึกษาปฐมวัย ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่  
ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน ด้านการเสริมพลังอ านาจ ด้านความนอบน้อม ด้านการไม่เห็นแก่ตัว  
ด้านการบริการ ด้านการตระหนักรู้ และด้านการสร้างชุมชน    
 นิตย์ โรจน์รัตนวานิชย์ และสรภัคสรณ์ ฉัตรกมลทัศน์ (2556) ได้ศึกษาการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพื่อออกแบบรูปแบบภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าตามแนว
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีดังนี้ มาตรฐานที่ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน (Listening) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความเห็นใจผู้ร่วมงาน (Empathy) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้มาตรฐานที่ 
3 ผู้บริหาสถานศึกษาให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน (Healing) ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 4ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้มีความตระหนักรู้ (Awareness) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 5 ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถในการโน้มน้าวใจผู้อ่ืน (Persuasion) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ มาตรฐาน
ที่ 6 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสรุปแนวความคิด (Conceptualization) 
ประกอบด้วย 2 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 7 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการคาดการณ์ 
(Foresight) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 8ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตอาสาในการดูแล
ช่วยเหลือผู้อ่ืน (Stewardship) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ มาตรฐานที่ 9 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งมั่น
สร้างความก้าวหน้าให้แก่บุคลากร (Commitment to the growth of people) ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้ 
และมาตรฐานที่ 10 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมการสร้างชุมชน (Building community) 
ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี้                                       
 เชอวา มาเซนจีรา, รัตนาวดี ชอนตะวัน และฐิติณัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์ (2558) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการใน
โรงพยาบาลวิทยาลัยการแพทย์ กรุงธากา ประเทศสาธารณรัฐประชาชนบังกลาเทศ วัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ  
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ ผลการวิจัย พบว่า  
1) ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับสูง 
2) ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการอยู่ในระดับปานกลาง 3) ภาวะผู้น าใฝ่บริการมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมากกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล ประจ าการอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ                                        
 ธนวรรณ มีเหมย และคณะ (2554) ได้ศึกษาภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในองค์การ
ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณ
ในองค์การผลการปฏิบัติงาน เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในองค์การ และผลการปฏิบัติงานตลอดจน
ศึกษาปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้จิตวิญญาณในองค์การ ที่ร่วมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของ
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ผู้บริหารระดับต้น ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณในองค์การ และผล
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง 2) ผู้บริหารระดับต้นที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และอายุงานต่างกันมีผล
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันส่วนผู้บริหารระดับต้นที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ และจิตวิญญาณในองค์การ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .373, .394 
ตามล าดบั อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ตัวแปรภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ จิตวิญญาณ
ในองค์การ สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานของผู้บริหารระดับต้นได้ร้อยละ 20.10  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                                                               
 หัทยา แย้มชุติ (2557) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ธนบุรี การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยธนบุรี และ 2) เปรียบเทียบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี 
จ าแนกตามศูนย์การศึกษา ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยธนบุรี ผลการวิจัย
พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการแสดงภาวะผู้น า ทั้งนี้ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการแสดง 
ความน่าเชื่อถือ การวิเคราะห์ความแตกต่างของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ธนบุรี จ าแนกตามศูนย์การศึกษา และเปรียบเทียบรายคู่จ าแนกตามศูนย์การศึกษา พบว่า ค่าเฉลี่ย
ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร ในด้านการให้คุณค่าแก่ผู้อื่น ด้านการพัฒนาผู้อ่ืน  
ด้านการสร้างชุมชน ด้านการแสดงความน่าเชื่อถือ และด้านการแบ่งปันภาวะผู้น า มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05                                                              
 อรุณ พรหมจรรย์ (2556) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา วัตถุประสงค์ในการวิจัย เพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าแบบ 
ใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และประเมินความสอดคล้องของรูปแบบ 
ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ เร่ิมต้นบริการ (Serving) ประสานทิศทาง (Leading) และ
สร้างสัมฤทธิผล (Performing) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด                                                                         
 Abel (2002) ได้ท าการศึกษาค้นคว้าเพื่อนสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าใฝ่บริการ
โดยการระบุคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าและสภาพแวดล้อมของงานซึ่งส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของงานกระบวนการวิจัย ประกอบด้วย การใช้เทคนิคเดลฟาย โดยการส่ง
แบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 คร้ัง เพื่อหาข้อสรุปเพื่อตอบค าถาม 4 ข้อ ของการวิจัย 1) คุณลักษณะ
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ที่ท าให้ผู้น าใฝ่บริการเด่นชัด 2) พฤติกรรมทีท าให้ผู้น าใฝ่บริการมีประสิทธิภาพ 4) สภาพแวดล้อม
ของการท างานที่ส่งผลให้ภาวะผู้น าใฝ่บริการไร้ประสิทธิภายโดยมีผู้เชี่ยวชาญหลายกลุ่ม คือ
นักเขียน ผู้น าด้านธุรกิจ นักบวช นักการศึกษา ผู้น าจากองค์การต่าง ๆ ผู้น าจากองค์กรอาสาสมัคร
รวม 28 ท่าน จากผลการวิจัยพบว่า คุณลักษณะ พฤติกรรม และสภาพแวดล้อม การท างานของผู้น า
ใฝ่บริการได้รับการน าเสนอและเปิดการอภิปรายจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด มีการท าบัญชี ภาวะผู้น าใฝ่
บริการจากข้อมูลในการอภิปรายการท ารายการประเมินตนเองถูกเสนอให้เป็นเคร่ืองมือในการสร้าง
ความตระหนักเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่อยู่บนพื้นฐานของการให้บริการผู้อ่ืนการศึกษาครั้งนี้ก่อนให้เกิด
ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับรูปแบบของผู้น าและการะบวนการตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียน
รัฐบาล 4 แห่ง ในขณะที่เขาบริหารโรงเรียนในชุมชนของเขา ผู้บริการเหล่านี้มิได้ประเมินตนเองว่า
เป็นผู้น าใฝ่บริการแต่คณะผู้บริหารได้ลงความเห็นอย่างเป็นเอกฉันท์ว่าผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 ท่าน
ไม่ได้เป็นเพียงผู้น าตัวอย่างเท่านั้นแต่เป็นผู้น าใฝ่บริการในเวลาเดียวกันด้วย                  
 Kyker (2003) ได้ศึกษาการพัฒนาจิตวิญญาณของนักศึกษาระดับวิทยาลัยผ่านผู้น าใฝ่
บริการและการเรียนรู้การบริการโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อนส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างการเรียน 
การบริหาร ภาวะผู้น าใฝ่บริการ และการพัฒนาจิตวิญญาณของนักศึกษาระดังวิทยาลัย ผู้วิจัยใช้ 
วิธีการวิจัยทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ด้วยวิธีการทดลองและการพรรณนามีการน าตัวอย่าง
จ านวน 204 คน ให้ท าแบบท าสอบที่มีชื่อว่า The psycho Matrix Spirituality Inventory และ 
กลุ่มตัวอย่างอีก 5 คน ให้มาเข้าร่วมปฏิบัติการผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership workshop)  
การอภิปรายแบบกลุ่ม และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผลการศึกษาพบว่า  
กลุ่มตัวอย่างต้องการเชื่อมความสัมพันธ์กับผู้อื่น และ จากผลของกระบวนการพบว่าตรงตาม
วัตถุประสงค์และสอดคล้องกับการฝึกภาวะผู้น าใฝ่บริการมีความสัมพันธ์กับลักษณะของจิต
วิญญาณ อีกทั้งกลุ่มตัวอย่างมีอ านาจมากขึ้นหลักจากเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝ่บริการและ
มีการตระหนักในด้านจิตวิญญาณมากขึ้นในระกว่าการเรียนรู้หลักการบริการ ข้อเสนอแนะจาก 
การวิจัยระบุว่าตัวแบบและบทสนทนาที่เกี่ยวข้องในรกว่างการเรียนรู้การบริการมีความส าคัญ และ
การฝึกภาวะผู้น าใฝ่บริการจะช่วยเพิ่มประสบการณ์ในเร่ืองดังกล่าวได้ 
 Hardin (2003) ศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการของโรงเรียนรัฐบาลในรัฐเท็กซัส 
โดยใช้การศึกษา เพื่อศึกษาผลของรูปแบบภาวะผู้น าใฝ่บริการที่มีต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายด้วยวิธีวิเคราะห์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้วิจัยเลือกใช้กรอบ
แนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการของ Bolman and Deal ปี ค.ศ. 1993 และ Sergiovanni ปี ค.ศ. 1984  
ในการสร้างรูปแบบภาวะใฝ่บริการ ซึ่งประกอบด้วย 5 คุณลักษณะได้แก่ ความซื่อสัตย์หรือน่า
ไว้วางใจ ความรักหรือเคารพการบริการ การฟังและการมีแรงกระตุ้น หรือมีคุณค่า ซึ่งการตรวจ
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เอกสารจะมุ่งศึกษาภาวะผู้น าใฝ่บริการในบริบทของธุรกิจ การศึกษา และแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่
บริการระดับนักเรียนนักศึกษา กลุ่มตัวอย่างมาจากสถานศึกษาที่มีลักษณะทางภูมิศาสตร์ที่แตกต่าง
กันสองแห่งในรัฐเท็กซัส โดยกลุ่มตัวอย่างเข้าร่วมการปฏิบัติการภาวะผู้น าใฝ่บริการเป็นเวลา  
3 ชั่วโมง แล้วการท าการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ผลด้วยการใช้แบบส ารวจในการวัดเชิงปริมาณและ
ใช้การสัมภาษณ์และสังเกตและมีส่วนร่วมในการวัดเชิงคุณภาพ ผลการวิจัยพบว่า การปฏิบัติภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการเพียง 3 ชั่วโมงมีผลต่อการรับรู้ภาวะผู้น าของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 Denis and Winston (2003) ได้ท าการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบเคร่ืองมือภาวะผู้น า
ใฝ่บริการของ Page and Wong เพื่อลดตัววัดจ านวน 99 ข้อ ให้เหลือ 20 ข้อ ที่เป็น 3 องค์ประกอบ 
คือ วิสัยทัศน์ (Vision) มีค่าครอนแบชอัลฟา (Cronbach alpha) 0.97 การมอบอ านาจ 
(Empowerment) ค่าครอนแบชอัลฟา 0.89 และการให้บริการ (Service) ค่าครอนแบชอัลฟ่า 0.94 
ถึงแม้ว่าการศึกษานี้ให้การยืนยัน 3 องค์ประกอบจาก 12 องค์ประกอบที่ Page and Wong หาได้  
ผลการศึกษาแสดงว่าเคร่ืองมือที่ Page and Wong สร้างขึ้นนี้มีข้อดีและควรจะมีการศึกษาและพัฒนา
ต่อไป 
 Patterson (2003) ได้ศึกษาเร่ือง Servant leadership: A theoretical model โดยสร้างทฤษฎี
ผู้น าใฝ่บริการต่อยอดจากทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership 
theory) จากแนวคิดโครงสร้างการปฏิวัติวิทยาศาสตร์ (Structure of scientific revolutions) ของคุนห์ 
(Kuhn) ที่เรียกร้องให้พัฒนาทฤษฎีใหม่แทนที่ทฤษฎีเดิมที่ไม่สามารถอธิยายปรากฏการณ์ได้ 
ปรากฏการณ์ทางสังคมที่ยังมิได้มีการศึกษา คือ การที่ผู้น า มีความรักเสียสละ (Agapao love)  
มีความถ่อมตน (Being humble) ท างานด้วยความเป็นห่วงเป็นใยผู้อ่ืน (Acting altruistically)  
มีวิสัยทัศน์ให้กับผู้ตาม (Being visionary for followers) ความหมายของทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการ
อธิบายมโนทัศน์ ดังนี้ 1) ความรัก (Love) 2) ความถ่อมตน (Humility) 3) ความเสียสละ (Altruism)  
4) วิสัยทัศน์ (Vision) 5) ความเชื่อมั่น (Trust) 6) การมอบอ านาจ (Empowering) และ  
7) การให้บริการ (Service) มโนทัศน์เหล่านี้เป็นคุณธรรม (Virtues) และแสดงออกให้เห็นได้ภายใต้
บริบทของภาวะผู้น า งานวิจัยนี้ให้รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงของมโนทัศน์เหล่านี้ 
 Spears (2004) ได้ท าวิจัยเร่ือง Practicing servant leadership: Leader to leader ซึ่งเป็น
บทความในวารสาร Leader to leader ของ แลรี ซี สเปียรส์ กล่าวถึงแนวคิดภาวะผู้น าใฝ่บริการที่เร่ิม
จากโรเบิร์ท เค กรีนลีฟ ที่มีมาถึงปัจจุบันเร่ิมต้นศตวรรษที่สี่แล้วซึ่งเกิดเป็นการปฏิวัติในที่ท างาน
รอบโลก มีอิทธิพลต่อความคิดหลาย ๆ คนอย่างลึกซึ้งแนวคิดเร่ิมจากในทศวรรษ 1960 ที่กรีนลีฟได้
อ่านนวนิยายสั้นของ เฮาร์มานน์เฮสส์ ชื่อว่า การเดินทางสู่ตะวันออก เป็นการเดินทางของคนกลุ่ม
หนึง่เพื่อเติมเต็มจิตวิญญาณ ท าให้กรีนลีฟได้คุณลักษณะที่ส าคัญต่อการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการ 
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คือ 1) รับฟังผู้อื่น (Listening) 2) มีใจเอ้ืออาทร (Empathy) 3) รักษาเยียวยา (Healing)  
4) ตระหนักรู้ (Awareness) 5) โน้มน้าวใจ (Persuasion) 6) สร้างมโนทัศน์ได้ (Conceptualization)  
7) มองการณ์ไกล (Foresight) 8) พิทักษ์รักษา (Stewardship) 9) อุทิศตนเพื่อความเจริญของผู้อ่ืน 
(Commitment to the growth of people) และ 10) สร้างชุมชน (Building community) กรีนลีฟได้
หว่านเมล็ดของแนวคิดนี้ที่ได้เติบโตองค์การจ านวนมาก รวมทั้งการเติบโตหัวใจของผู้ที่ต้องการ
ปรับปรุงสภาวะของมนุษย์ 
 Dury (2004) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Employee Perception of Servant Leadership: 
Comparisions by Level and with Job Satisfaction and Organizational Commitment การศึกษา 
คร้ังนี้แสดงถึงคุณลักษณะของผู้น าใฝ่บริการสามารถวัดและประเมินได้ในองค์การ จากการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนพหุนาม คะแนนจากภาวะผู้น าการจัดการและการรับรู้ของพนักงานของภาวะผู้น า
ใฝ่บริการ แสดงให้เห็นว่าช่องว่างของการรับรู้ของพนักงานต่างระดับมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ รวมทั้งมีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการกับความพึงพอใจ 
ในการท างาน 
 Lambert (2004) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Servant Leadership Qualities of Principals, 
Organization Climate, and Student Achievement: A Correlational Study โดยมีความมุ่งหมาย 
เพื่อศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาบรรยากาศองค์การและผลสัมฤทธิ์ของ
นักเรียน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมจองผู้บริหารใฝ่บริการ และท่าทีของผู้บริหาร 
รวมถึงความส าเร็จขององค์การ โดยวัดจากาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนโดยใช้แบบทดสอบมาตรฐาน 
และผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษามีความสัมพันธ์กับ
บรรยากาศโรงเรียน 
 Liana (2004) ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าใฝ่บริการในโบสถ์วิหารเวสเลียน 
ประเทศพม่า เพื่อศึกษาผลของหลักสูตรฝึกอบรมภาวะผู้น าใฝ่บริการที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นส าหรับ
บาทหลวงและผู้น าในโบสถ์นิกายเวสเลียนและผู้ร่วมงานในประเทศพม่า โดยกลุ่มตัวอย่าง คือ
บาทหลวงและนักศึกษาด้านศาสนา ผลการศึกษาพบว่า หลักสูตรฝึกอบรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นส่งผลต่อ
ความคิดเห็น ทัศนคติ และความผูกพันของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีลักษณะภาวะผู้น าแบบ เผด็จการ
และภาวะผู้น าใฝ่บริการอ านาจจากบนลงล่าง แต่มีลักษณะภาวะผู้น าใฝ่บริการสูง ซึ่งโบสถ์ใน
ประเทศพม่ามีการปกครองแบบเผด็จการ วัฒนธรรมนี้ถูกขัดเกลามานานนับศตวรรษจาก 
ความแตกต่างของระบอบการปกตรองประเทศที่เป็นแบบเผด็จการและวิถีชีวิตแบบพุทธศาสนา  
แต่ผลการวิจัยแสดงให้เห็นอิทธิพลของหลักสูตรฝึกอบรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นได้ 
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 Irving (2005) ได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผู้น าใฝ่บริการและประสิทธิผลของทีม มหาวิทยาลัย 
รีเจนท์ รัฐเวอร์จิเนีย สหรัฐฯ Servant leadership and the effectiveness of teams จากฐานข้อมูล 
ABI/ INFOR ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) และ
ประสิทธิผลของทีม (Effectiveness of team) งานเขียนของ Greenleaf (1977) ที่มีอิทธิพลเร่ืองภาวะ
ผู้น าใฝ่บริการท าให้เกิดวรรณกรรมอย่างกว้างขวาง แต่มีการศึกษาน้อยมากเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าใฝ่บริการที่มีผลต่อประสิทธิผลของทีม การศึกษานี้จึงหาค าตอบงานวิจัยว่า  
‚มีความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการและประสิทธิผลของทีมดีหรือไม่‛ ด้วยการศึกษา 
เชิงประจักษ์ในองค์การไม่แสวงผลก าไรนานาชาติในสหรัฐ เก็บข้อมูลด้วยเคร่ืองมือ 3 แบบ คือ  
1) การประเมินภาวะผู้น าองค์การ (The organization leadership) ของ Laub (1999) 2) ‚เคร่ืองมือ
ประเมินภาวะผู้น าใฝ่บริการ‛ (The servant leadership assessment instrument) ของ Dennis (2004) 
และ 3) แบบสอบถามประสิทธิผลของทีม The effectiveness questionnaire ของ Larson and Lafasto 
(1989) ที่ให้ข้อมูลส าหรับตัวแปรดังนี้ 1) ภาวะผู้น าใฝ่บริการ 2) ความพึงพอใจระดับบุคคลที่
ปฏิบัติงาน 3) ประสิทธิผลของทีมระดับทีมและตัวแปรภาวะผู้น าใฝ่บริการ 5 ตัวในระดับบุคคล คือ 
4) ความรัก (Love) 5) การมอบอ านาจ (Empowerment) 6) วิสัยทัศน์ (Vision) 7) ความถ่อมตน 
(Humility) 8) ความเชื่อมั่น (Trust) ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์เพียรสัน R (Pearson r correlation 
analyses) หาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของทีมและตัวแปรต่าง ๆ ของภาวะผู้น าใฝ่บริการ
และความพึงพอใจในงาน พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างตัวแปรแต่ละตัว
ภาวะผู้น าใฝ่บริการและตัวแปรแต่ละตัวของความพึงพอใจในงานที่มีต่อประสิทธิผลของทีม  
 Thompson (2005) ได้ท าการศึกษาเร่ือง The public superintendent and servant 
leadership การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพผู้บริหาร
โรงเรียนรัฐบาล ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับผู้บริหารของโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพสูงและคณุลักษณะ
ผู้บริหารใฝ่บริการ วิธีการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับคุณภาพ นอกจากจะประกอบด้วยการวิจัยเชิงส ารวจ
ยังใช้วิธีสัมภาษณ์โดยใช้ค าถามปลายเปิด แต่มีความละเอียดถี่ถ้วนกับผู้บริหารที่เป็นแบบอย่างของ
รัฐมินิโซต้า และรัฐวิสคอนซิน ผู้บริหารที่มีส่วนเกี่ยวข้องคือผู้ที่ได้เข้าร่วมในการสนทนากับ
สมาคมผู้บริหารโรงเรียนอเมริกัน จากการศึกษาพบว่า เกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการ (การฟัง 
การเห็นอกเห็นใจ การเยียวยารักษา การตระหนักรับรู้การโน้มน้าวจิตใจ การสร้างมโนทัศน์ การ
มองการณ์ไกล ความรับผิดชอบร่วมกัน อุทิศตนเพื่องานพัฒนาบุคคล การสร้างชุมชน) เขาพบว่า 
คุณลักษณะผู้น าใฝ่บริการได้ถูกน ามาใช้ระบบการศึกษาเพื่อก าหนดบทบาทของผู้น าใฝ่บริการ ว่า
พฤติกรรมผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีความสอดคล้องกับคุณลักษณะ 10 ประการ ของผู้น าใฝ่บริการ 
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 Koshal (2005) ได้ท าการศึกษาเร่ือง Servant leadership theory: Application of the 
construct of/ service in the context of Kenyan leader and managers ซึ่งเป็นการศึกษาต่อยอดทฤษฎี
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของปีเตอร์สัน ในการสร้างมโนทัศน์การให้บริการ (Peterson, 2003) ด้วยการ
ส ารวจการยอมรับและการประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าใฝ่บริการในบริบทของผู้น าและผู้บริหารใน
เคนยา ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้น าหรือผู้บริหาร 25 คน จากองค์การที่มีบริบทหลากหลาย  
การวิเคราะห์จากการสัมภาษณ์ท าให้ได้มโนทัศน์ตามทฤษฎีของ Peterson ในการสร้างมโนทัศน์
การให้บริการดังนี้ คือ 1) เป็นแบบอย่าง (Role modeling) 2) เสียสละเพื่อผู้อ่ืน (Sacrifice for others) 
3) ตอบสนองความต้องการและพัฒนาผู้อื่น (พนักงาน) (Meeting the needs of others-employees-
and developing them 4) ให้บริการเป็นหน้าที่หลักของภาวะผู้น า (Service as a primary function of 
leadership) 5) ให้การยอมรับและให้รางวัลพนักงาน (Recognizing and rewarding employees)  
6) ปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความเคารพถ่อมตน (Treating employees with the respect and humility 
7) ให้ผู้อื่นมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Involving others I n decision making) ดังนั้นการสร้างมโน
ทัศน์ของการบริการจึงเป็นที่ยอมรับและน าไปปฏิบัติได้ในกลุ่มผู้น าและผู้บริหารของเคนยา 
 Dennis & Bocaarnea (2005) ได้หาเคร่ืองมือวัดการสร้างแนวคิด (Construct) ของทฤษฎี
ภาวะผู้น าใฝ่บริการของ Peterson ที่มีความเสียสละ (Agapao love) ความมีมนุษยธรรม (Humanity 
ความไม่เห็นแก่ตน (Altruism) วิสัยทัศน์ (Vision) ความเชื่อมั่น (Trust) และการให้บริการ (Service) 
และการมอบอ านาจ (Empowerment) ทั้ง 7 องค์ประกอบที่กล่าวมาที่ Peterson ได้น าเสนอถูกน ามา
เป็นข้อย่อยส าหรับเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการ การศึกษานี้ใช้ ข้อแนะน าการพัฒนาตัววัดของ
Devillis เพื่อสร้างเคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการตามทฤษฎีของ Peterson ใช้การเก็บข้อมูล 3 ครั้งที่
แตกต่างกัน และลดตัววัด 71 ตัว เหลือ 42 ตัว ได้ 5 องค์ประกอบคือ 1) ความรัก (Love)  
2) การมอบอ านาจ (Empowerment) 3) วิสัยทัศน์ (Vision) 4) ความถ่อมตน (Humility)  
5) ความเชื่อมั่น (Trust)  
 Washington, Sutton and Field (2006) รายงานนี้ศึกษาการขาดแคลนงานวิจัยภาวะผู้น าใฝ่
บริการด้วยการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าใฝ่บริการและคุณสมบัติที่แตกต่างกัน  
3 ข้อ ความเอ้ืออาทร (Empathy) ความซื่อสัตย์ (Integrity) ความสามารถ (Competence) และห้า
รูปแบบองค์ประกอบบุคลิกลักษณะที่มีความเห็นเหมือนกัน เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการของ
เดนนิสและวินสตัน (Dennis and Winston’s servant leadership scale) เคร่ืองมือเป้าหมายและ
วิธีการของเบรสเวทและลอว์ (Braithwaite and Law’s goal and mode values inventories) เคร่ืองมือ
วัดความซื่อสัตย์ของเมเยอร์และเดวิส (Mayer and Davis ‘s integrity scale) และเคร่ืองมือเก็บ
องค์ประกอบใหม่ของคอสตาและแมคแคร์ (Costa and McCrae’s NEO five factor inventory)  
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ถูกน ามาใช้เก็บข้อมูลจากผู้ตาม 288 คน และผู้น า 126 คนใน 3 องค์กร เพื่อวัดความสัมพันธ์ของ
คะแนนที่ผู้ตามให้ภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้น าคะแนนที่ผู้ตามให้ผู้น าในด้านคุณค่าของ  
ความเอ้ืออาทร (Empathy) ความซื่อสัตย์ (Integrity) ความสามารถ (Competence) และคะแนนที่
ผู้น าให้กับความเห็นที่เหมือนกัน ผลการศึกษาพบว่า คะแนนที่ผู้ตามให้กับภาวะผู้น าใฝ่บริการมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับคะแนนที่ผู้ตามให้กับคุณค่าของความเอ้ืออาทร ความสัตย์ซื่อ และ
ความสามารถ และคะแนนที่ผู้ตามให้กับภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
คะแนนที่ผู้น าให้กับความเหมือนของตนเอง ดังนั้น องค์การที่น าภาวะผู้น าใฝ่บริการไปใช้อาจได้
ประโยชน์จากการสรรหาผู้น าจากบุคลิกภาพที่ได้จากผลการศึกษาคร้ังนี้ นอกจากนั้นเพื่อด ารงไว้ 
ซึ่งวัฒนธรรมภาวะผู้น าใฝ่บริการและรักษาผู้น าในองค์การของภาวะผู้น าใฝ่บริหาร ผู้สรรหาสมาชิก
และผู้ฝึกอบรมในองค์การของภาวะผู้น าใฝ่บริการสามารถได้ประโยชน์จากการสื่อสารข้อมูล 
ที่ชัดเจนส าหรับบุคลิกที่ต้องการในวัฒนธรรมภาวะผู้น าใฝ่บริการจากบุคลิกลักษณะที่ได้จาก
งานวิจัยนี้  
 Barbuto Jr. and Wheeler (2006) เขียนบทความในวารสารเพื่อเสนอการสร้างมโนทัศน์
แบบบูรณาการของภาวะผู้น าใฝ่บริการจากการทบทวนวรรณกรรม สร้างหัวข้อตัววัดย่อยเพื่อวัดมิติ
ที่เป็นไปได้ 11 ตัว ของภาวะผู้น าใฝ่บริการ คือ เสียสละตนเองเพื่อผู้อ่ืน (Calling) รับฟังผู้อื่น 
(Listening) เข้าใจและเอ้ืออาทร (Empathy) รักษาเยียวยาหัวใจ (Healing) การรับรู้ตระหนัก 
(Awareness) การโน้มน้าวจิตใจ (Persuasion) มีมโนทัศน ์(Conceptualization) สร้างความ
เจริญเติบโตให้ผู้อ่ืน (Growth) และการสร้างชุมชน (Building community) เก็บข้อมูลจากผู้น า  
80 คน และผู้ให้คะแนน 388 คน เพื่อทดสอบความสอดคล้องภายใน (Internal consistency) ยืนยัน 
โครงสร้างองค์ประกอบ และประเมินความถูกต้องที่เหมือนกัน ความถูกต้องที่ต่างกัน และท านายได้ 
 (Convergent, divergent and predictive validity) ผลการศึกษาได้องค์ประกอบภาวะผู้น า  
5 องค์ประกอบ คือ การเสียสละรับใช้อย่างไม่เห็นแก่ตัว (Altruism calling) การเยียวยารักษาอารมณ์ 
(Emotional healing) การสร้างแนวทางโน้มน้าวใจ (Persuasive mapping) ภูมิปัญญา (Wisdom) และ
การพิทักษ์รักษาองค์กร (Organizational stewardship) โดยองค์กรประกอบทั้ง 5 นี้ มีนัยส าคัญกับ
ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) การแลกเปลี่ยนความเป็นผู้น าและ 
ผู้ตามซึ่งกันและกัน (Leader-member exchange) การทุ่มเท (Extra effort) ความพึงพอใจ 
(Satisfaction) และประสิทธิผลขององค์กร (Organizational effectiveness) โครงสร้างองค์ประกอบ
ที่แข็งแกร่งและผลการทดสอบที่ดีในทุกเกณฑ์การวัดความถูกต้อง (Validity criteria) แสดงว่า
เคร่ืองมือที่พัฒนานี้ให้คุณค่ากับการวิจัยในอนาคต  
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 Black (2010) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง Correlational analysis of servant leadership and school 
climate เพื่อวัดภาวะผู้น าใฝ่บริการ (Servant leadership) ใช้ระเบียบแบบผสมเพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้ของครูต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการ และการรับรู้ของผู้น าสถานศึกษาและครูต่อ
บรรยากาศโรงเรียน (School climate) การวิจัยแบบผสมเร่ิมด้วยการใช้เคร่ืองมือเชิงปริมาณที่
ตรวจสอบแล้ว คือ OLA ของ Laub (1989) และ OCDQ-RE ของ Hoy, Tarter and Kottkamp (1991) 
กับตัวอย่าง 231 คนสุ่มจากครูที่สอนเต็มเวลาและจากตัวอย่างของผู้น าสถานศึกษา 15 คน ซึ่งมาจาก
ประชากรของคณะกรรมการสถานศึกษาคอธอลิกของเมือง ออนตาริโย (Ontario) ในแคนาดา  
หลักจากการวิเคราะห์เชิงปริมาณ ร้อยละ 10 ของกลุ่มตัวอย่างถูกน ามาสัมภาษณ์กลุ่ม (Focus group 
interview) ข้อมูลที่แสดงว่าความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างภาวะผู้น า 
ใฝ่บริการและบรรยากาศโรงเรียน 
 Rammer (2008) ได้ท าวิจัยเร่ือง Using servant leadership to facilitate healing after a 
drug diversion experience บทความในวารสารนี้กล่าวถึงการตอบโต้ของผู้ร่วมงานกับพยาบาล 
เมื่อถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกต้อง (Diverting drug) ซึ่งมีการเขียนถึงน้อย พนักงานที่เหลืออาจจะมี
พฤติกรรมเป็นทุกข์ซึ่งส่งผลอาจต่อการดูแลผู้ป่วยและความพอใจ ในการท างาน ดังนั้น จึงจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องให้เวลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับปัญหานี้เพื่อนสร้างความสมดุลในหน่วยงาน 
ผู้บริหารจึงสามารถใช้คุณสมบัติของภาวะผู้น าใฝ่บริการด้วยการแสดงออกถึง ความมุ่งมั่นอุทิศตน 
(Commitment) การโน้มน้าว (Persuasion) การตระหนักรู้ (Awareness) และการมองการณ์ไกล 
(Foresight) เพื่อขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมู่พนักงานเพื่อก่อให้เกิดคุณภาพในการ
ดูแลผู้ป่วย 
 จากการที่ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทั้ง
ของไทยและต่างประเทศ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อศึกษาและสร้างโมเดล
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น เพื่อเสนอถึงข้อมูลที่จะน าไปสู่การพัฒนาวิชาชีพผู้บริหาร
สถานศึกษา อีกทั้งยังเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผน ทั้งยังน าไปช่วยแก้ปัญหาทั้ง
การบริหารโรงเรียน การยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน การด าเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของ
ผู้บรหิารสถานศึกษา และยังเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยเกี่ยวกับผู้บริหารสถานศึกษาในด้านอ่ืน ๆ 
ต่อไป  
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งมี
รายละเอียดในการด าเนินการวิจัย ดังนี้                                                                                                                                     
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง                                                                                                                                
 2.  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล                                                                                                                                       
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของคะแนน 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง                                                                                                                                 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2557 จ านวน 1,765  คน  
(ศูนย์ปฏิบัติการสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557)                                                                                                                  
 2.  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2557 จ านวน 900 คน ได้มาโดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling)   การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิง
สหสัมพันธ์ที่วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติขั้นสูงและมีโมเดล (Model) ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  
ถ้าต้องการความมั่นใจในการทดสอบมากยิ่งขึ้น ควรใช้กลุ่มตัวอย่างที่มีสัดส่วนระหว่างหน่วย
ตัวอย่างและจ านวนพารามิเตอร์โดยการก าหนดขนาดหรือตัวแปร ควรจะเป็น 20 ต่อ 1 หน่วยขึ้นไป                       
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 46) ส าหรับการวิจัยคร้ังนี้ มีจ านวนพารามิเตอร์ทั้งสิ้น  
45 พารามิเตอร์ หากใช้อัตราส่วน 20:1 จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้ จ านวน 900 คน แล้วผู้วิจัยจึงได้
ท าการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักการทางสถิติ (Statistical 
sampling methods) โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) ซึ่งมีขั้นตอน
การสุ่มตัวอย่าง ดังนี้    
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  2.1  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้จังหวัด
ในภาคตะวันออกของประเทศไทย ทั้ง 7 จังหวัด ได้แก่ จันทบุรี ชลบุรี ตราด ระยอง ฉะเชิงเทรา 
ปราจีนบุรี และสระแก้ว                                              
  2.2  สุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling) ด้วยวิธีจับสลากเพื่อให้ได้เขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาแต่ละจังหวัด ตามจ านวนที่ก าหนดไว้ ซึ่งจะได้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา มาจังหวัดละ 1 เขต                                                                                                                                                  
  2.3  ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified random 
sampling) แบ่งชั้นตามระดับของสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยของการสุ่ม แล้วท าการสุ่ม
โรงเรียนแต่ละระดับของสถานศึกษาตามสัดส่วนกับกลุ่มตัวอย่าง 900  คน โดยการสุ่มตัวอย่าง 
แบบง่าย (Simple random sampling) ท าให้ได้ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจากเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาทั้ง 7 เขต จาก 7  จังหวัด                                                                                                                                            
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย                                                                                                                                 
 การด าเนินการท าวิจัย ผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอน ดังนี้ 
                 1.  การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย                                                                
 2.  การก าหนดวัตถุประสงค์ในการวิจัย                                                                                                                       
 3.  การสร้างตัวแบบเชิงทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ                                                                                                
 4.  การออกแบบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย                                                                                                                
 5.  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ                                                                                                                                     
 6.  การเก็บรวบรวมข้อมูล                                                                                                                                           
 7.  การวิเคราะห์ข้อมูล                                                                                                                                                                                                                                                                                            
 8.  การสรุปและน าเสนอ                                                                                                                                              
 ดังได้แสดงรายละเอียดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังภาพที่ 3-1 
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ภาพที่ 3-1  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
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รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 ขัน้ตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยศึกษาและวิเคราะห์แนวคิดและทฤษฎี  
จากต าราเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ เพื่อเป็นแนวคิดในการก าหนด
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยการศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการใน                
เร่ืองของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ภาวะผู้น า
แบบใฝ่บริการ (Servant leadership) เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกโดยการให้บริการ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรด้วยความนอบน้อม ปราศจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน
และเสริมพลังอ านาจ เพื่อสนับสนุนให้สามารถแก้ปัญหาด้วยตนเอง โดยผู้วิจัยได้ศึกษา
องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ Greenleaf (1977, pp. 26-27) ที่ว่า ผู้น าแบบ
ใฝ่บริการเป็นแนวคิดในการมอบอ านาจ คุณภาพ การสร้างทีมงาน และการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
รวมถึงจรรยาบรรณการให้บริการซึ่งรวมอยู่ในปรัชญาของการบริหาร ซึ่งโมเดลของภาวะผู้น าควร
เน้นที่การให้บริการผู้อ่ืน ส่งเสริมความส าคัญของชีวิตกลุ่ม และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เมื่อ
ได้รับการบริการแล้วท าให้เขาเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ขึ้น ฉลาดมากขึ้น เป็นอิสระมากขึ้น เป็นตัวของ
ตัวเองมากขึ้นและกลายเป็นผู้ให้บริการผู้อ่ืนมากขึ้น ซึ่งคุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่
ส าคัญ 10 ประการ ได้แก่ 1) เป็นผู้ฟังที่ดี (Listening) 2) การเข้าใจผู้อ่ืน (Empathy)  
3) การกระตุ้นและให้ก าลังใจ (Healing) 4) มีความตระหนักรู้ (Awareness) 5) การโน้มน้าวใจ 
(Persuasion) 6) การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ (Conceptualization) 7) การมองการณ์ไกล 
(Foresight) 8) มีจิตบริการ (Stewardship) 9) มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร (Commitment to the growth 
of people) และ 10) สร้างสรรค์ชุมชน (Building community) และผู้วิจัยได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่สามารถคัดสรรแล้ว 5 ปัจจัย คือ ความคิดสร้างสรรค์ การมีวิสัยทัศน์ 
ความซื่อสัตย์สุจริต การสื่อสาร และความฉลาดทางอารมณ์ 
 ขั้นตอนที่ 3 การสร้างตัวแบบเชิงทฤษฎีภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจากกรอบแนวคิดในการวิจัยที่
สร้างขึ้นตามแนวคิด/ ทฤษฎี/ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาศึกษา และส ารวจข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับ 
ตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากนั้นสร้างตัวแบบเชิงทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
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ใฝ่บริการ โดยการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของตัวแปรของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่สร้างขึ้นเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัย  เป็น
แบบสอบถามโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดับ เพื่อสอบถามผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็น
แบบสอบถาม 6 ตอน ดังนี้                                                                                                                                                      
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) 
ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการมาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการปานกลาง                               
 ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการน้อย                                    
 ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการน้อยที่สุด                                                                                                  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) ผู้วิจัยได้
ก าหนดระดับความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์มากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์มาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์ปานกลาง                               
 ระดับ 2 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์น้อย                                     
 ระดับ 1 หมายถึง ความคิดสร้างสรรค์น้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับ
ความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง มีวิสัยทัศน์มากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง มีวิสัยทัศน์มาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง มีวิสัยทัศน์ปานกลาง                                
 ระดับ 2 หมายถึง มีวิสัยทัศน์น้อย                                     
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 ระดับ 1 หมายถึง มีวิสัยทัศน์น้อยที่สุด 
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความซื่อสัตย์สุจริตของผู้บริหารสถานศึกษา ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับ
ความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริตมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริตมาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริตปานกลาง                                
 ระดับ 2 หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริตน้อย                                     
 ระดับ 1 หมายถึง ซื่อสัตย์สุจริตน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษา ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) ผู้วิจัยได้ก าหนดระดับ
ความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง มีการสื่อสารมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง มีการสื่อสารมาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง มีการสื่อสารปานกลาง                                
 ระดับ 2 หมายถึง มีการสื่อสารน้อย                                     
 ระดับ 1 หมายถึง มีการสื่อสารน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 6 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 5  ระดับ (Rating scale) ผู้วิจัยได้
ก าหนดระดับความเหมาะสม ดังนี้                                                                                                                                     
 ระดับ 5 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์มากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์มาก                                        
 ระดับ 3 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์ปานกลาง                                
 ระดับ 2 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์น้อย                                     
 ระดับ 1 หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ์น้อยที่สุด   
 ขั้นตอนที่ 5 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ                                                                                                      
 มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แล้วน าส่งให้อาจารย์ผู้ควบคุมงานวิจัยตรวจสอบเบื้องต้น 
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 2.  เมื่อได้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผ่านการตรวจสอบแล้ว น าส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของเคร่ืองมือ โดยการวัดค่าการพิจารณา
ความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Index of item objective congruence: IOC) แล้วน า
เคร่ืองมือที่ผ่านการตรวจสอบจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน มาปรับปรุงแก้ไข แล้วน าผลที่ได้เสนอ
อาจารย์ผู้ควบคุมงานวิจัย ได้ค่า IOC ของแบบสอบถามแต่ละตอน  ดังนี้ 
  2.1  แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
  2.2  แบบสอบถามด้านความคิดสร้างสรรค์ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
  2.3  แบบสอบถามด้านการมีวิสัยทัศน์ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
  2.4  แบบสอบถามด้านความซื่อสัตย์สุจริต ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
  2.5  แบบสอบถามด้านการสื่อสาร ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
  2.6  แบบสอบถามด้านความฉลาดทางอารมณ์ ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 
 3.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาไปใช้กับกลุ่มทดลอง 
(Try out) โดยผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 2 จ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีของ ครอนบาค 
(Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละตอน ดังตารางที่ 3-1 
 
ตารางที่ 3-1  ค่าความเชื่อมั่นและค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามท่ีใช้วัดตัวแปรด้าน ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความเชื่อมั่น 
จ านวนข้อใน
แบบสอบถาม 

1. ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ .37 - .57 .94 56 
2. ความคิดสร้างสรรค์ .33 - .80 .95 19 
3. การมีวิสัยทัศน์ .47 - .63 .92 17 
4. ความซื่อสัตย์สุจริต .43 - .60 .86 13 
5. การสื่อสาร .48 - .67 .98 9 
6. ความฉลาดทางอารมณ์ .43 - .70 .88 24 
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 ขั้นตอนที่ 6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.  ผู้วิจัยน าหนังสือจากส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา ไปแจ้งยัง
สถานศึกษา ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความร่วมมือในการให้ข้อมูลเพื่อการวิจัย                                                                       
 2.  ผู้วิจัยท าหนังสือถึงผู้ตอบแบบสอบถามเพื่ออธิบายจุดมุ่งหมายและความส าคัญของ
การวิจัย                                                                                                                                                                     
 3.  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ โดยผู้วิจัยอ านวยความสะดวก
เกี่ยวกับการส่งเอกสารกลับ โดยแนบซองและแสตมป์ไปพร้อมกับหนังสือน าและแบบสอบถาม                          
 4.  การเก็บแบบสอบถามคืน โดยขอความกรุณาให้ผู้บริหารโรงเรียนส่งแบบสอบถาม
ผู้วิจัยทางไปรษณีย์                                                                                                                                                
 5.  ในกรณีที่ยังไม่ได้รับแบบสอบถามคืนตามเวลาที่ก าหนด ผู้วิจัยจะส่งแบบสอบถาม 
ไปยังผู้บริหารโรงเรียนอีกคร้ังหนึ่ง และขอความกรุณาส่งคืน หรือผู้วิจัยจะเดินทางไปรับ
แบบสอบถามด้วยตนเอง 
  6.  ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน 733  ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ  81.44                                                                                                                                                      
 ขั้นตอนที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูล                                                                                                   
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า 
แบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน โดยใช้โปแกรมส าเร็จรูปลิสเรล (LISREL) เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ 
                ขั้นตอนที่ 8  สรุปและน าเสนอ                                                                                                                         
 การด าเนินการในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยจะสรุปผลและน าเสนอโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยจัดท าเป็นรายงานผลการวิจัย  
 

การวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของคะแนน 
             การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูล มีขั้นตอนดังนี้ 
  1.1  การค านวณค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์ ค่าสหสัมพันธ์ 
น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามค านวณหาค่าเฉลี่ยโดยแปลความหมาย ดังนี้  
   4.51-5.00 อยู่ในระดับมากที่สุด  
  3.51-4.50  อยู่ในระดับมาก  
  2.51-3.50  อยู่ในระดับปานกลาง  
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  1.51-2.50  อยู่ในระดับน้อย  
  1.01-1.50  อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
  นอกจากนี้ยังน าผลที่ได้จากแบบสอบถามมาค านวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบลักษณะความสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้
ส าหรับใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมของแมทริกซ์สหสัมพันธ์ของตัวบ่งชี้ แล้วเปรียบเทียบ
เกณฑ์ของ บุญชม ศรีสะอาด (2545, หน้า 114) ดังนี้ 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.81 ขึ้นไป ถือว่ามีความสัมพันธ์กันใน 
ระดับมาก  
   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.61-0.80 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับสูง  
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.41-0.60 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับ
ปานกลาง  
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าตั้งแต่ 0.21-0.40 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า   
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มคี่าต่ ากว่า 0.20 ถือว่ามีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า  
  1.2  การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลเป็นขั้นตอนของการตรวจสอบ 
ความกลมกลืนของโมเดล และก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใช้ในการสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์โมเดล  
ด้วยโปรแกรม LISREL เพื่อหาค่าน้ าหนักตัวแปรย่อยที่ใช้ในการสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุ และท า 
การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยที่เป็นตัวแบบเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นกับข้อมูลที่
ได้จากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์   
  ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์คือ ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit 
index = GFI) ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of fit index = 
AGFI)        
  1.  ค่าสถิติไค-สแควร์ เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นมี 
ความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าต่ ามาก หรือมีค่าใกล้ศูนย์เท่าไร แสดงว่า
ข้อมูล  มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือพิจารณาค่า CMIN/ DF ควรมีค่าน้อยกว่า 3.00 
(Byrne, 2001) 
      2.  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน เป็นอัตราส่วนผลต่างระหว่างฟังก์ชั่น 
ความสอดคล้องจากโมเดลก่อน และโมเดลหลังจากการปรับโมเดลกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อน
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ปรับโมเดล GFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่าระหว่าง 0 ถึง 1 ค่าที่มากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมี 
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Arbuckle, 1995, p. 529, Bollen, 1989, p. 270)   
    3.  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว เป็นการน าค่า GFI มาปรับแก้และ
ค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่านี้เช่นเดียวกับ GFI ส าหรับค่า GFI และ AGFI มีค่า
เท่ากับหรือเข้าใกล้ 1 ค่าที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Kline, 2005)    
  4.  ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root mean square of error 
approximation: RMSEA) เป็นดัชนีที่พิจารณาเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนเป็นผลต่างระหว่าง
ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่างกับความแปรปรวนตามโมเดล ถ้าเศษเหลือต่ าแสดงว่าโมเดลมี
ความเหมาะสม เกณฑ์ที่ใช้ตัดสินคือ ถ้า RMSEA มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมี 
ความเหมาะสมมาก ถ้ามากกว่า 0.05-0.08 แสดงว่าโมเดลมีความเหมาะสม (Kline, 2005)   
  5.  ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) คือ
ความเที่ยงตรงของมาตรวัดที่ใช้แสดงให้เห็นว่าตัวบ่งชี้สามารถวัดโครงสร้างเดียวกันได้ เกณฑ์ 
การพิจารณาคือ ตัวบ่งชี้จะต้องมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 และมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของ ครอนบาค สูงกว่า 0.70 มีค่า AVE (Average variance 
extracted) สูงกว่า 0.50    
   
เกณฑ์การวิเคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล  
 1.  หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ของตัวแปร เป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่าตัวแปร 2 ตัว แทนด้วยสัญลักษณ์ r มีค่า
ระหว่าง 0 ถึง 1 ยิ่งมีค่ามาก หมายถึง มีความสัมพันธ์กันมาก  
           2.  การตรวจสอบความปกติของข้อมูล (Normality) การแจกแจงแบบปกติของข้อมูล 
สามารถใช้โปรแกรม LISREL ได้ สามารถดูได้จากตัวเลขค่าสถิติ Skew (การกระจายที่สมมาตร) 
และค่า Kurtosis (ความสูงของการกระจาย) (Tabachnick & Fidell, 2007) โดยการพิจารณาค่าลบ
และค่าบวกในการแสดงทิศทางของข้อมูล การกระจายของข้อมูลแบบปกติจะอยู่ระหว่าง -3.0 ถึง 
+3.0 (Kline, 2005)    
 3.  หาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading: ) เป็นวิธีการค านวณหาค่าสหสัมพันธ์
ภายในของเคร่ืองมือวัดแต่ละข้อเพื่อพิจารณาว่าข้อค าถามนั้นวัดองค์ประกอบเดียวกันหรือไม่  
ถ้าปรากฏว่าเมื่อค านวณค่าน้ าหนักองค์ประกอบแล้วปรากฏมีหนึ่งองค์ประกอบแสดงว่า



201 

แบบทดสอบนั้นมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบควรมีค่ามากกว่า 0.70 จึงจะ
ถือว่าน าไปใช้ประเมินทางสถิติได้  
  4.  หาค่าความเชื่อมั่นรายข้อ (Item reliability [R2]) หรือวัดค่าความเชื่อมั่นในแต่ละด้าน
ของแบบสอบถาม ถ้ามีค่ามากกว่า 0.50 จึงจะถือว่าแต่ละด้านในแบบสอบถามนั้นมีความเชื่อมั่น 
 5.  หาค่าความเชื่อมั่นอัลฟา (Alpha reliability) เป็นการวัดค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น
โดยการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือ โดยใช้สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) อยู่ในช่วง 0 ถึง 1 แต่เกณฑ์ที่เหมาะสมควรมีค่ามากกว่า 0.70    
 6.  หาค่าความเชื่อมั่นโดยรวม (Composite reliability [CR]) เป็นการค านวณเพื่อหาค่า
ความเชื่อมั่นโดยรวมของการวัด ซึ่งจะต้องมีค่ามากกว่า 0.75 จึงจะถือว่าน าไปใช้วัดค่าได้   
 7.  หาค่าความคลาดเคลื่อนในการวัด (Measurement error []) โดยการค านวณซึ่งในการ
วัดแต่ละคร้ังจะมีค่าความคลาดเคลื่อนจากการตอบแบบสอบถามในข้อค าถามย่อยต่าง ๆ  
 8. หาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ประกอบด้วย ความเที่ยงตรง
แบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน (Convergent validity) และความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก 
(Discriminant validity)  
 ความเที่ยงตรงแบบลู่เข้าหรือความเที่ยงตรงเชิงเหมือน คือ ความเที่ยงตรงของมาตรวัดที่
ใช้แสดงให้เห็นว่าตัวชี้วัดสามารถวัดโครงสร้างเดียวกันได้ เกณฑ์การพิจารณา คือ ตัวชี้วัดจะต้องมี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 และมีนัยส าคัญทางสถิติ  
มีค่าสัมประสิทธ์อัลฟาของ ครอนบาค สูงกว่า 0.70 มี AVE (Average variance extracted) สูงกว่า 
0.50 (Anderson & Gerbing, 1998; Fornell & Larcker, 1981)     
 ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก  คือความเที่ยงตรงของมาตรวัดของแต่ละโครงสร้างที่สามารถ
แยกวัดได้เฉพาะเร่ืองของตน ไม่เกี่ยวข้องกับมาตรวัดของโครงสร้างอื่น  
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยน าเสนอ
ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 4 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามสมมติฐาน 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ปรับแก้แล้ว 
 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ มีดังนี้  
 RE     หมายถึง  ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  

VI   หมายถึง  การมีวิสัยทัศน์ 
CR  หมายถึง  ความคิดสร้างสรรค์ 
IN     หมายถึง  ความซื่อสัตย์สุจริต 
CM  หมายถึง  การสื่อสาร 
EO  หมายถึง  ความฉลาดทางอารมณ์ 
AA11  หมายถึง  เป็นผู้ฟังที่ดี 
AA12  หมายถึง  การเข้าใจผู้อ่ืน 
AA13  หมายถึง  การกระตุ้นและให้ก าลังใจ 
AA14  หมายถึง  มีความตระหนักรู้ 
AA15  หมายถึง  การโน้มน้าวใจ 
AA16  หมายถึง  การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ 
AA17  หมายถึง  การมองการณ์ไกล 
AA18  หมายถึง  มีจิตบริการ 
AA19  หมายถึง  มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 
AA20  หมายถึง  สร้างสรรค์ชุมชน 
BB11  หมายถึง  ความคิดริเร่ิม 



203 

BB12  หมายถึง  ความคิดคล่องตัว 
BB13  หมายถึง  ความคิดละเอียดลออ 
BB14  หมายถึง  ความคิดยืดหยุ่น 
CC11  หมายถึง  การสร้างวิสัยทัศน์ 
CC12  หมายถึง  การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
CC13  หมายถึง  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
DD11  หมายถึง  การเคารพผู้อ่ืน 
DD12  หมายถึง  การบอกความจริง 
DD13  หมายถึง  การรักษาสัญญา 
EE11   หมายถึง  มีทักษะการสื่อสาร 
EE12  หมายถึง  ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
EE13   หมายถึง  มีรูปแบบของการสื่อสาร 
FF11   หมายถึง  การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง 
FF12   หมายถึง  การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง 
FF13  หมายถึง  การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน 
FF14   หมายถึง  การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน 
FF15   หมายถึง  การควบคุมอารมณ์ตนเอง 
SEM   หมายถึง โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural equation modeling) 
CFA  หมายถึง การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน                  
        (Confirmatory factor analysis) 
n    หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
M    หมายถึง  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic mean) 
SD   หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
R 2   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์                              
       (Squared multiple correlation: R-square) 
CV   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of variation) 
Skew   หมายถึง  ความเบ้ (Skewness index) 
Kur  หมายถึง  ความโด่ง (Kurtosis index) 
p    หมายถึง ค่าความยาก (Classical item difficulty) 
r    หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก (Classical item discrimination) 
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SE   หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard error) 
TE   หมายถึง  อิทธิพลรวม (Total effect) 
DE   หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct effect) 
IE    หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
p   หมายถึง  ความน่าจะเป็นทางสถิติ (p-value) 

2χ    หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) 
df    หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of freedom) 
GFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of fit indices) 
AGFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว                 
       (Adjusted goodness of fit indices) 
CFI   หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ              
       (Comparative fit indices) 
NNFI  หมายถึง ดัชนีความสอดคล้องไม่เป็นบรรทัดฐาน (Tucker-Lewis index) 
SRMR  หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน     
       (Standardized root mean squared residual) 
RMSEA หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์         
       (Root mean squared error of approximation) 

 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานเพื่อศึกษาลักษณะการแจกแจงของตัวแปร

สังเกตได้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Skew) ค่าความโด่ง (Kur) 
ดังแสดงในตารางที่ 4-1 
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ตารางที่ 4-1  ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปรสังเกตได้ M SD Skew Kur CV 
AA11 4.41 0.40 -0.41 -0.61 9.07 
AA12 4.32 0.41 -0.31 -0.83 9.49 
AA13 4.36 0.40 -0.01 -0.88 9.17 
AA14 4.30 0.39 0.07 -0.97 9.07 
AA15 4.09 0.32 0.19 -0.46 7.82 
AA16 4.20 0.35 0.31 -0.07 8.33 
AA17 4.15 0.38 0.49 0.01 9.16 
AA18 4.22 0.32 0.74 -0.28 7.58 
AA19 4.21 0.37 0.66 -0.29 8.79 
AA20 4.20 0.38 0.50 -0.29 9.05 
BB11 4.10 0.34 0.51 0.86 8.29 
BB12 4.13 0.22 0.44 0.37 5.33 
BB13 4.15 0.30 0.96 0.75 7.23 
BB14 4.12 0.38 0.47 -0.23 9.22 
CC11 4.09 0.29 0.93 1.07 7.09 
CC12 4.12 0.28 0.13 -0.26 6.80 
CC13 4.07 0.26 0.81 1.33 6.39 
DD11 4.33 0.39 0.31 -1.01 9.01 
DD12 4.31 0.54 -0.46 -0.23 12.53 
DD13 4.32 0.37 0.33 -0.99 8.56 
EE11 4.03 0.31 0.48 1.42 7.69 
EE12 4.21 0.46 0.08 -0.57 10.93 
EE13 4.21 0.38 0.62 0.56 9.03 
FF11 4.27 0.37 0.78 -0.62 8.67 
FF12 4.19 0.32 0.81 0.53 7.64 
FF13 4.28 0.32 0.75 -0.14 7.48 
FF14 4.18 0.31 0.28 1.41 7.42 
FF15 4.10 0.33 0.28 3.03 8.05 
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 จากตารางที่ 4-1 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ตัวแปรทั้ง 28 ตัว พบว่า ข้อมูลมีการแจก
แจงเป็นโค้งปกติ โดยพิจารณาได้จากค่าความเบ้ (Skew) และค่าความโด่ง (Kur) ของตัวแปร  
ซึ่ง Kline (2011) ได้แนะน าว่า ค่าความเบ้ (Skew) ของตัวแปรสังเกตได้แต่ละตัวควรมีค่าสมบูรณ์
ไม่มากกว่า 3 และค่าสมบูรณ์ของค่าความโด่ง (Kur) ไม่มากกว่า 8 แสดงว่าตัวแปรเหล่านั้น  
มีการแจกแจงแบบโค้งปกติ ดังนั้นผู้วิจัยจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยต่อไป 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได ้
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 28 ตัวของปัจจัย

เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แสดงดังตารางที่ 4-2 
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ตารางที่ 4-2  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 

AA11 AA12 AA13 AA14 AA15 AA16 AA17 AA18 AA19 AA20 BB11 BB12 BB13 BB14 CC11 CC12 CC13 DD11 DD12 DD13 EE11 EE12 EE13 FF11 FF12 FF13 FF14 FF15

AA11 1

AA12 .411** 1

AA13 .515** .790** 1

AA14 .472** .473** .572** 1

AA15 .438** .610** .615** .706** 1

AA16 .433** .633** .627** .614** .749** 1

AA17 .425** .518** .545** .676** .749** .698** 1

AA18 .359** .544** .509** .540** .693** .684** .730** 1

AA19 .415** .563** .579** .486** .643** .635** .663** .748** 1

AA20 .417** .547** .569** .482** .590** .642** .626** .683** .715** 1

BB11 .326** .259** .335** .238** .333** .316** .322** .313** .356** .468** 1

BB12 .354** .264** .356** .254** .326** .326** .316** .309** .396** .488** .762** 1

BB13 .318** .299** .330** .232** .364** .321** .318** .374** .421** .440** .889** .765** 1

BB14 0.098 .261** .125** 0.072 .256** .286** .190** .362** .284** .263** .519** .355** .541** 1

CC11 .272** .262** .315** .232** .319** .293** .269** .315** .377** .436** .697** .728** .723** .379** 1

CC12 .349** .321** .336** .230** .306** .307** .262** .388** .415** .449** .643** .629** .709** .399** .746** 1

CC13 .310** .270** .286** .224** .302** .254** .264** .283** .332** .357** .626** .643** .652** .309** .705** .724** 1

DD11 .240** 0.091 .175** .181** .158** .145* .154** .188** .180** .234** .348** .348** .365** .103* .322** .339** .315** 1

DD12 .222** 0.093 .168** .171** .150** .137* .139* .173** .169** .220** .342** .366** .365** .112* .351** .368** .331** .720** 1

DD13 .192** 0.014 .118** .167** .100* 0.081 .125* .104* .086** .135* .242** .279** .250** -0.03 .230** .226** .224** .752** .745** 1

EE11 .446** .261** .353** .323** .302** .289** .354** .290** .311** .317** .277** .317** .275** 0.08 .278** .312** .251** .247** .253** .173** 1

EE12 .176** .509** .276** 0.026 .271** .294** .198** .306** .315** .292** .177* .167* .221** .306** .180** .225** .178** 0.038 0.04 -0.06 .303** 1

EE13 .320** .387** .501** .152** .344** .340** .277** .325** .352** .366** .316** .318** .321** .233** .294** .316** .271** .113** .111* 0.06 .521** .661** 1

FF11 .425** .290** .361** .298** .292** .280** .318** .298** .313** .298** .361** .379** .384** .158** .325** .375** .359** .254** .227** .215** .290** .228** .331** 1

FF12 .423** .196** .273** .256** .181** .201** .235** .193** .237** .246** .263** .285** .269** 0.085 .255** .280** .248** .196** .185** .191** .262** .140** .282** .630** 1

FF13 .487** .263** .353** .308** .265** .290** .303** .267** .328** .335** .392** .424** .394** .171** .361** .414** .371** .282** .281** .234** .299** .219** .337** .699** .684** 1

FF14 .339** .322** .266** .134** .307** .328** .256** .341** .360** .419** .271** .329** .315** .370** .289** .342** .254** .168** .148** 0.086 .210** .370** .415** .479** .613** .531** 1

FF15 .401** .234** .268** .192** .238** .292** .291** .237** .275** .309** .280** .312** .285** .182** .247** .286** .245** .161** .145** .131** .249** .220** .328** .547** .739** .632** .771** 1
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 จากตารางที่ 4-2 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  
ทั้ง 28 ตัวแปร ปรากฏว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเป็นบวก แสดงถึงความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกัน โดยตัวแปรสังเกตได้ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงเดียวกัน พบว่า สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธใ์นทิศทางบวก และ 
มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้เหล่านั้นเป็นองค์ประกอบเดียวกันของตัวแปรแฝง 
นั้นจริง สอดคล้องกับโมเดลสมมติฐานที่สร้างขึ้น 

 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝง 
เดียวกัน ปรากฏว่า ในกลุ่มตัวแปรแฝงของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .411 ถึง .790 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในกลุ่มตัวแปรแฝงของ
ความคิดสร้างสรรค์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ อยู่ระหว่าง .355 ถึง .889 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในกลุ่มตัวแปรแฝงการมี
วิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ  
มีนัยส าคัญทางสถิติทุกค่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .705 ถึง .746 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรความซื่อสัตย์
สุจริต มีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและส่วนมาก  
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .705 ถึง .746 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝงการสื่อสาร 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .303 ถึง .661 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่อยู่ภายในตัวแปรแฝงความฉลาด
ทางอารมณ์ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์กันทางบวกและ
ส่วนมากมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .479 ถึง .771 
 เมื่อพิจารณาค่า KMO เท่ากับ .686 ซึ่งมากกว่า .5 และ Bartlett’s test of sphericity: 
Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 แสดงว่า ข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบต่อไป 
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ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA)  

ของโมเดลการวัด เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) ขององค์ประกอบ  
ในแต่ละตัวแปรที่อยู่ในโมเดลว่าเป็นองค์ประกอบที่แท้จริงตามทฤษฎีและแนวคิดที่ได้ตรวจสอบมา   
โดยท าการวิเคราะห์โมเดลการวัด ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ การมีวิสัยทัศน์ ความคิด
สร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต การสื่อสาร และความฉลาดทางอารมณ์ ผู้วิจัยน าเสนอ 
การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวัด ดังนี้  

 1. โมเดลการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 10 ตัวแปร 
ได้แก่ เป็นผู้ฟังที่ดี การเข้าใจผู้อ่ืน การกระตุ้นและให้ก าลังใจ มีความตระหนักรู้ การโน้มน้าวใจ 
การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ การมองการณ์ไกล มีจิตบริการ มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร และ
สร้างสรรค์ชุมชน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และน้ าหนักองค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-3 และ
ภาพที่ 4-1 

 
ตารางที่ 4-3  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรภาวะผู้น าแบบ 
     ใฝ่บริการ 
 

 
AA11 AA12 AA13 AA14 AA15 AA16 AA17 AA18 AA19 AA20 

AA11 1 
         AA12 .411** 1 

        AA13 .515** .790** 1 
       AA14 .472** .473** .572** 1 

      AA15 .438** .610** .615** .706** 1 
     AA16 .433** .633** .627** .614** .749** 1 

    AA17 .425** .518** .545** .676** .749** .698** 1 
   AA18 .359** .544** .509** .540** .693** .684** .730** 1 

  AA19 .415** .563** .579** .486** .643** .635** .663** .748** 1 
 AA20 .417** .547** .569** .482** .590** .642** .626** .683** .715** 1 

M  4.41     4.32          4.36          4.30          4.09         4.20           4.15          4.22         4.21        4.20 
SD       0.40       0.41          0.40          0.39          0.32         0.35           0.38          0.32         0.37        0.38 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหตุ * p < .05, ** p < .01 
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ค่าสถิติ 2 = 18.82, df = 16, p = .27, GFI = .99, AGFI = .98, CFI = 1.00 , NFI = 1.00, RMSEA = .02 

 
ภาพที่ 4-1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 

 จากภาพที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดภาวะผู้น าแบบ             
ใฝ่บริการ ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2χ  เท่ากับ 18.82 
ค่า df เท่ากับ 16 ค่า p เท่ากับ .27 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .411 ถึง .790 และน้ าหนัก
องค์ประกอบระหว่าง .51 และ .86 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้ง 10 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของ
ตัวแปรแฝงภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 2. โมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัวแปร ได้แก่ 
ความคิดริเร่ิม ความคิดคล่องตัว  ความคิดละเอียดลออ และความคิดยืดหยุ่น ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์และน้ าหนักองค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-4 และภาพที่ 4-2 
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ตารางที่ 4-4  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรความคิดสร้างสรรค์ 
 

 
BB11 BB12 BB13 BB14 

BB11    1 
   BB12    .762**     1 

  BB13    .889**    .765**      1 
 BB14    .519**    .355**     .541**     1 

M 4.1 4.13 4.15 4.12 
SD 0.34 0.22 0.3 0.38 

KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหต ุ* p < .05, ** p < .01 
 

 
ค่าสถิติ 2 = 1.32, df = 1, p = .25, GFI = 1.00, AGFI = .99, CFI = 1.00 NFI = 1.00, RMSEA = .02 

 
ภาพที่ 4-2  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ 
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 จากภาพที่ 4-2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความคิดสร้างสรรค์ 
ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2χ  เท่ากับ 1.32 ค่า df

เท่ากับ 1 ค่า p เท่ากับ .25 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ  
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .519 กับ .889 และน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .59 กับ 
1.00 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ ทั้ง 4 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ 
 3. โมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่  
การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์และน้ าหนักองค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-5 และภาพที่ 4-3 
 

ตารางที่ 4-5  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการมีวิสัยทัศน์ 
 

 
CC11 CC12 CC13 

CC11 1 
  CC12 .746**  1 

 CC13 .705**  .724**   1 
M                4.09                    4.12                 4.07 
SD               0.29                   0.28                 0.26 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหต ุ* p < .05, ** p < .01 
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ค่าสถิติ 2 = .03, df = 1, p = .87, GFI = 1.00, AGFI = .99, CFI = 1.00, NFI = 1.00,  
RMSEA =  .00 
 
ภาพที่ 4-3  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ 
         

 จากภาพที่ 4-3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการมีวิสัยทัศน์ 

ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2  เท่ากับ .01 ค่า df

เท่ากับ 1 ค่า p เท่ากับ .94 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .705 กับ .746 และน้ าหนักองค์ประกอบ
ระหว่าง .82 กับ .87 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได ้ทั้ง 3 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงการมี
วิสัยทัศน์ 

 4. โมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริต ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่   
การเคารพผู้อ่ืน การบอกความจริง และการรักษาสัญญา ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และน้ าหนัก
องค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-6 และภาพที่ 4-4 
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ตารางที่ 4-6  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรความซื่อสัตย์สุจริต 
 

 

DD11 DD12    DD13 
DD11         1 

  DD12        .720**          1 
 DD13       .752**        .745**           1 

     M         4.33            4.31       4.32 
     SD           0.39             0.54       0.37 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหต ุ* p < .05, ** p < .01 
 

 
ค่าสถิติ 2 = 2.42, df = 1, p = .12, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, CFI = 1.00 , NFI = .99, RMSEA = .04 
 
ภาพที่ 4-4  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริต 
 

 จากภาพที่ 4-4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความซื่อสัตย์สุจริต 

ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2  เท่ากับ 2.42 ค่า df

เท่ากับ 1 ค่า p เท่ากับ .12 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกตัว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .720 กับ .752 น้ าหนักองค์ประกอบ
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ระหว่าง .21 และ .27 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ ทั้ง 3 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง 
ความซื่อสัตย์สุจริต 

 5. โมเดลการวัดการสื่อสาร ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ทักษะ 
การสื่อสาร ใช้ช่องทางการสื่อสาร และรูปแบบของการสื่อสาร ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และ
น้ าหนักองค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-7 และภาพที่ 4-5 

 

ตารางที่ 4-7  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการสื่อสาร 
 

 
EE11 EE12 EE13 

EE11        1 
  EE12        .303**        1 

 EE13        .521**        .661**        1 
        M           4.03     4.21          4.21 
        SD         0.31     0.46          0.38 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหต ุ* p <.05, ** p < .01 
 

 

ค่าสถิติ 2 = 2.05, df = 2, p = .36, GFI = 1.00, AGFI = .99, CFI = 1.00, NFI = .99, RMSEA = .01 
 

ภาพที่ 4-5  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดการสื่อสาร 
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 จากภาพที่ 4-5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสื่อสาร ปรากฏ
ว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2χ  เท่ากับ 2.05 ค่า df เท่ากับ  
2 ค่า p เท่ากับ .36 โดยมี ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .303 กับ .661 น้ าหนักองค์ประกอบ
ระหว่าง .50 และ 1.00 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ ทั้ง 3 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝง 
การสื่อสาร 

 6. โมเดลการวัดความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร ได้แก่ 
การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน การสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน และการควบคุมอารมณ์ตนเอง ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์ละน้ าหนัก
องค์ประกอบ ดังตารางที่ 4-8 และภาพที่ 4-6 
 
ตารางที่ 4-8  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรความฉลาด 
     ทางอารมณ์ 
 

 
FF11 FF12 FF13 FF14 FF15 

FF11      1 
    FF12     .630**     1 

   FF13     .699**     .684**     1 
  FF14     .479**     .613**     .531**      1 

 FF15     .547**     .739**     .632**      .771**      1 
 M      4.27  4.19         4.28       4.18     4.1 
 SD      0.37          0.32         0.32        0.31    0.33 
KMO = .686, Bartlett’s test of sphericity: Approx. Chi-square = 5226.830, p = .000 
หมายเหต ุ* p < .05, ** p < .01 
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ค่าสถิติ 2 = 4.76, df = 3, p = .18, GFI = 1.00, AGFI = 1.00, CFI = 1.00, NFI = 1.00, RMSEA =  .03 
 
ภาพที่ 4-6  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดความฉลาดทางอารมณ์ 
 

 จากภาพที่ 4-6 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความฉลาดทาง
อารมณ์ ปรากฏว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพิจารณาได้จากค่า 2χ  เท่ากับ 4.76 
ค่า df เท่ากับ 3 ค่า p เท่ากับ .18 น้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรมีค่าเป็นบวกและมีนัยส าคัญทาง
สถิต ิโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง .531 กับ .771 น้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .68 และ 
.90 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ ทั้ง 5 ตัวแปร เป็นองค์ประกอบของตัวแปรแฝงความฉลาดทางอารมณ์ 
 

ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ตามสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ในส่วนน้ี เป็นการน าเสนอแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พร้อมทั้งเสนอค่าสถิติแสดงขนาดอิทธิพล และ
ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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 1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามสมมติฐาน  
แสดงดังภาพที่ 4-7 

 

 
 
ภาพที่ 4-7  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร   
   โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
    ตามสมมติฐาน 
 

 จากภาพที่ 4-7  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามสมมติฐาน 
ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ปรากฏว่า 
โมเดลสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการพิจารณาจากค่า df2 ,  
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p -value, GFI, AGFI, CFI, NFI, SRMR, RMSEA ซึ่งค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้อง  
แสดงดังตารางที่ 4-9 

 
ตารางที่ 4-9  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลตามสมมติฐาน 
 

การตรวจสอบค่าดัชนีความตรงของโมเดลท่ีปรับแก้ 

ดัชนีตรวจสอบ 
เกณฑ์การ
ตรวจสอบ 

ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

1. 2χ  - 3261.32 - 
2. df  - 337 - 
3. P-value for test of close fit p   .05 .00 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
4. df2    3 9.68 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
5. GFI  .90 .76 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
6. AGFI  .90 .71 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
7. NFI  .90 .92 ผ่านเกณฑ์ 
8. CFI  .90 .93 ผ่านเกณฑ์ 
9. SRMR  .08 .08 ไม่ผ่านเกณฑ์ 

10. RMSEA  .05 .11 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
 
            จากตารางที่ 4-9 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าโมเดลสมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ด้วยการพิจารณาค่าดัชนีต่าง ๆ พบว่า ค่าดัชนี df2 , p-value, GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR 
ไม่ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีเพียงค่าดัชนี NFI และ CFI เท่านั้น ที่ผ่านเกณฑ์ แสดงว่า โมเดล
สมมติฐานยังไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงต้องท าการปรับโมเดลต่อไป
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ตารางที่ 4-10  ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
       ตามโมเดลสมมติฐาน 
 

ตัวแปรผล การสื่อสาร (CM) การมีวิสัยทัศน์ (VI)  ความคิดสร้างสรรค์ (CR) ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ(RE) 

ตัวแปรเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ความคิดสร้างสรรค์ (CR)     0.78**     

(0.03) 
 0.78**     

(0.03) 
   0.19**  

(0.08)       
0.11               
(0.07) 

0.30** 
(0.04)       

การมีวิสัยทัศน์ (VI)          0.14 
(0.09)         

 0.14  
(0.09)          

การสื่อสาร (CM)     0.05 
(0.03) 

 0.05 
(0.03) 

   0.25** 
(0.04) 

0.01 
(0.01) 

0.26** 
(0.04) 

ความซื่อสัตย์สุจริต (IN)     0.08* 
(0.03)     

0.23**     
(0.03)    

0.31** 
(0.04)    

0.30**  
(0.04)    

 0.30**  
(0.04)    

0.01         
(0.04)    

0.10** 
(0.02)     

0.11**     
(0.04) 

ความฉลาดทางอารมณ์ (EO)  0.49** 
(0.05) 

 0.49** 
(0.05) 

0.06 
(0.03) 

0.30** 
(0.03) 

0.36** 
(0.04) 

0.35** 
(0.04) 

 0.35** 
(0.04) 

0.19** 
(0.05) 

0.24** 
(0.03)     

0.43** 
(0.05) 

หมายเหต ุ  ** p < .01, * p < .05 
TE คือ อิทธิพลรวม  IE คือ อิทธิพลทางอ้อม  DE คือ อิทธิพลทางตรง  
ตัวเลขในวงเล็บ คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน          
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ตารางที่ 4-11  ค่าสถิติและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลตามสมมติฐาน 
 
ค่าสถิต ิ

2χ = 3261.32, df = 337, p = .00, GFI = .76, AGFI = .71, CFI = .93, NFI = .92, SRMR = .08, RMSEA = .11 

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

AA11 AA12 AA13 AA14 AA15 AA16 AA17 AA18 AA19 AA20     
0.29  0.52   0.55  0.51  0.72  0.70   0.68  0.67  0.64  0.59     

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

BB11 BB12 BB13 BB14 CC11  CC12 CC13  EE11 EE12 EE13 
0.86  0.67   0.91  0.30   0.76   0.75   0.66  0.30  0.47  0.91 

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

DD11 DD12 DD13  FF11  FF12  FF13  FF14  FF15   
0.93   0.92  0.61   0.53   0.70  0.63  0.60    0.73   

สมการโครงสร้างตัวแปร 
สัมประสิทธิ์การพยากร (R 2) 

RE     CR     VI    CM   
0.33   0.27    0.75  0.20 

 
  ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐาน ปรากฏว่า โมเดล
สมมติฐานไม่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติ 
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df2 ) เท่ากับ 9.68 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .76 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .71 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 
.93 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ .92 ดัชน ีค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วน
เหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .08 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ 
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .11 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้อยู่ในระดับ 
ปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (RE)   
เท่ากับ .33 แสดงว่า ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัว
แปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้ร้อยละ 33  
 เมื่อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ปรากฏว่า  
ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ รองลงมาเป็น ความคิดสร้างสรรค์  
การสื่อสาร ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ  
 พิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่า 
อิทธิพลรวม มากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ ความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดับ  
 พิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรการมีวิสัยทัศน์ ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่า
อิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความคิดสร้างสรรค์ รองลงมาเป็นความฉลาดทางอารมณ์ และ  
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ความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลต่อตัวแปรการสื่อสาร คือ ความฉลาด 
ทางอารมณ์  
 จากภาพโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมติฐาน จะเห็นว่ายังมีเส้นทางอิทธิพลใน
โมเดลสมมติฐานที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 2 เส้นทาง ได้แก่ 1) เส้นทางอิทธิพลจากตัวแปร 
ความซื่อสัตย์สุจริตไปยังภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 2) เส้นทางอิทธิพลจากตัวแปรการสื่อสารไปยัง
การมีวิสัยทัศน์ จึงตัดเส้นทางอิทธิพลทั้งสอง เพื่อปรับโมเดลตามสมมติฐานเป็นโมเดลแบบ
ประหยัด และวิเคราะห์ใหม่อีกครั้งหนึ่ง 
 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที่ปรับแก้แล้ว 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ปรับแก้ แสดงดังภาพ
ที่ 4-8 
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ภาพที่ 4-8  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ปรับแก้ 
 
 จากภาพที่ 4-8  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่ปรับแก้ตาม
โมเดลสมมติฐาน ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการพิจารณาค่า 

df2 , p -value, GFI, AGFI, NFI, CFI, SRMR, RMSEA ซึ่งค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้อง 
แสดงดังตารางที่ 4-12 



224 

ตารางที่ 4-12  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลที่ปรับแก้ 
 

การตรวจสอบค่าดัชนีความตรงของโมเดลท่ีปรับแก้ 

ดัชนีตรวจสอบ 
เกณฑ์การ
ตรวจสอบ 

ค่าท่ีได้ ผลการตรวจสอบ 

1. 2χ  - 214.77 - 
2. df  - 183 - 
3. P-value for test of close fit p   .05 .053 ผ่านเกณฑ์ 
4. df2    3 1.17 ผ่านเกณฑ์ 
5. GFI  .90 .98 ผ่านเกณฑ์ 
6. AGFI  .90 .95 ผ่านเกณฑ์ 
7. NFI  .90 .99 ผ่านเกณฑ์ 
8. CFI  .90 1.00 ผ่านเกณฑ์ 
9. SRMR  .08 .03 ผ่านเกณฑ์ 

10. RMSEA  .05 .02 ผ่านเกณฑ์ 
  
 จากตารางที่ 4-12 การวิเคราะห์ความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง 
เชิงสาเหตุกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่าโมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
ด้วยการพิจารณาค่า df2  p -value, GFI, AGFI, NFI, CFI, SRMR, RMSEA ซึ่งค่าสถิติตรวจสอบ
ความสอดคล้อง ผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ แสดงว่า โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจักษ์ (นงลักษณ์ วิชัชชัย, 2542, หน้า 170-173)  
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ตารางที่ 4-13  เปรียบเทียบค่าสถิติวิเคราะห์ความกลมกลืนก่อนและหลังการปรับแก้โมเดล 
 

ดัชนีตรวจสอบ เกณฑ์การตรวจสอบ ค่าก่อนปรับ ค่าหลังปรับ 

1. 2χ  - 3261.32 214.77 
2. df  -  337 183 
3. P-value for test of close fit p   .05 .00 0.53 
4. df2    2 9.68 1.17 
5. GFI  .90 .76 .98 
6. AGFI  .90 .71 .95 
7. NFI  .90 .92 .99 
8. CFI  .90 .93 1.00 
9. SRMR  .08 .08 .03 

10. RMSEA  .05 .11 .02 
  
 จากตารางที่ 4-13 เปรียบเทียบค่าสถิติวิเคราะห์ความกลมกลืนก่อนและหลังการปรับแก้
โมเดล พบว่าโมเดลปรับแก้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการพิจารณาค่า df2   
p -value, GFI, AGFI, CFI, NFI, SRMR, RMSEA ซึ่งค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องมีค่าดีขึ้น
และผ่านเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  
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ตารางที่ 4-14  ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมทางตรงและทางอ้อมของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
       ตามโมเดลปรับแก้ 
 

ตัวแปรผล การสื่อสาร (CM) การมีวิสัยทัศน ์(VI)  ความคิดสร้างสรรค์ (CR) ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (RE) 

ตัวแปรเหตุ DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
ความคิดสร้างสรรค์ (CR)     0.73**                 

(0.04) 
 0.73**                 

(0.04) 
   0.14                

(0.04)    
 0.14                

(0.04)    

การมีวิสัยทัศน์ (VI)          0.03 
(0.09) 

 0.03 
(0.09) 

การสื่อสาร (CM)           0.16** 
(0.06) 

 0.16** 
(0.06) 

ความซื่อสัตย์สุจริต (IN)     0.06*         
(0.02)    

0.13**        
(0.02)    

0.19** 
(0.03)       

0.18**     
(0.03)    

 0.18**     
(0.03)    

 0.03**         
(0.01)    

0.03**         
(0.01)    

ความฉลาดทางอารมณ์ (EO)  0.91** 
(0.08) 

 0.91** 
(0.08) 

0.17** 
(0.04) 

0.39** 
(0.04) 

0.57** 
(0.05)    

0.53** 
(0.04) 

 0.53** 
(0.04) 

0.44** 
(0.12) 

0.24** 
(0.07) 

0.68** 
(0.07) 

หมายเหต ุ  ** p < .01, * p < .05 
TE คือ อิทธิพลรวม  IE คือ อิทธิพลทางอ้อม  DE คือ อิทธิพลทางตรง  
ตัวเลขในวงเล็บ คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  
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ตารางที่ 4-15  ค่าสถิติและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลปรับแก้ 
 

ค่าสถิต ิ
2 = 214.77, df = 183, p = .053, GFI = .98, AGFI = .95, CFI = 1.00, NFI = .99, SRMR = .03, RMSEA = .02 

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

AA11 AA12 AA13 AA14 AA15 AA16 AA17 AA18 AA19 AA20     
0.32  0.54  0.57  0.44  0.69   0.69  0.53    0.67    0.60    0.61     

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

BB11 BB12 BB13 BB14 CC11  CC12 CC13  EE11 EE12 EE13 
0.84    0.86   0.93   0.35    0.76    0.73   0.63    0.46   0.37    0.63 

 

ตัวแปร 
ความเที่ยง 

DD11 DD12 DD13  FF11  FF12  FF13  FF14  FF15   
0.93    0.92    0.50    0.40    0.23   0.43   0.40    0.26 

สมการโครงสร้างตัวแปร 
สัมประสิทธิ์การพยากร (R 2) 

RE      CR     VI     CM          
0.45    0.40    0.75  0.45 

           
 จากตารางที่ 4-15 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหลังปรับแก้ ปรากฏว่า 
โมเดลสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติ
ไค-สแควร์สัมพัทธ์ ( df2 ) เท่ากับ 1.17 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .98 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .95 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 
1.00 ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ .99 ดัชนี ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วน
เหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .03 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ 
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .02 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้อยู่ในระดับ         
ปานกลาง และค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (RE) เท่ากับ 
0.45 แสดงว่าตัวแปรทั้งหมดในโมเดลตามสมมติฐานสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการ ได้ร้อยละ 45     
 เมื่อพิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ปรากฏว่า  
ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ รองลงมาเป็นการสื่อสาร ความคิด
สร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ  
 พิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่า 
อิทธิพลรวม มากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ และความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดับ  
 พิจารณาเส้นทางอิทธิพลที่ส่งผลต่อตัวแปรการมีวิสัยทัศน์ ปรากฏว่า ตัวแปรที่มีค่า
อิทธิพลรวมมากที่สุด คือ ความคิดสร้างสรรค์ รองลงมาเป็นความฉลาดทางอารมณ์ และ 
ความซื่อสัตย์สุจริต ตามล าดับ ส่วนตัวแปรที่มีค่าอิทธิพลต่อตัวแปรการสื่อสาร คือ ความฉลาด 
ทางอารมณ์   
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บทที ่5 
สรุปผลและอภิปรายผล 

 

 การวิจัยนี้ เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์  
เพื่อสร้างโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และเพื่อตรวจสอบความตรงของ
โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เคร่ืองมือ
เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาค
ตะวันออก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปีการศึกษา 2557 จ านวน 900 คน 
ได้มาโดยสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster sampling) วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์ลักษณะการแจก
แจงของข้อมูลแต่ละตัวแปร โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าความเบ้และค่าความโด่ง และค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ์  วิเคราะห์โมเดลโครงสร้างเชิงเส้น  
โดยใช้โปแกรมลิสเรล  (LISREL) ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1.  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ความฉลาดทางอารมณ์  
การสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีวิสัยทัศน์ตามล าดับ โดยมีระดับ 
การแสดงออกของตัวบ่งชี้แต่ละปัจจัย ดังนี้ 
  1.1  ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชี้ พบว่า 
แต่ละตัวบ่งชี้อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก คือ การเข้าใจอารมณ์ผู้อื่น  
(M = 4.28) รองลงมาคือ การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง (M = 4.27) การสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง  
(M = 4.19) การสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน (M = 4.18) และล าดับสุดท้ายคือ การควบคุมอารมณ์
ตนเอง (M = 4.1) 
  1.2  ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านการสื่อสารของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชี้ พบว่าแต่ละตัวบ่งชี้ 
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรกคือ มีรูปแบบของการสื่อสาร (M = 4.21) 
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รองลงมาคือ ใช้ช่องทางการสื่อสาร (M = 4.21) และล าดับสุดท้ายคือ มีทักษะการสื่อสาร  
(M = 4.03) 
  1.3  ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชี้ พบว่า 
แต่ละตัวบ่งชี้อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรกคือ ความคิดละเอียดลออ  
(M = 4.15) รองลงมาคือ ความคิดคล่องตัว (M = 4.13) ความคิดยืดหยุ่น (M = 4.12) และล าดับ
สุดท้ายคือ ความคิดริเร่ิม (M = 4.1) 
  1.4  ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริตของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชี้ พบว่า 
แต่ละตัวบ่งชี้อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรกคือ การเคารพผู้อ่ืน  
(M = 4.33) รองลงมา คือ การรักษาสัญญา (M = 4.32) และล าดับสุดท้ายคือ การบอกความจริง  
(M = 4.31) 
  1.5  ระดับการแสดงออกปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เมื่อพิจารณารายตัวบ่งชี้ พบว่า แต่ละตัวบ่งชี้ 
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่อยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรกคือ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (M = 4.12) 
รองลงมาคือ การสร้างวิสัยทัศน์ (M = 4.09) และล าดับสุดท้ายคือ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
(M = 4.07)   
 2.  ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหลังปรับแก้ ปรากฏว่า โมเดล 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาจากผลการตรวจสอบค่าสถิติไค-สแควร์
สัมพัทธ์ ( df2 ) เท่ากับ 1.17 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .98 ดัชนีวัดระดับ 
ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ .95 ดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) 1.00 
ดัชนีความสอดคล้องบรรทัดฐาน (NFI) เท่ากับ .99  ดัชนีค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือ
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ .03 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ .02 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้อยู่ในระดับปานกลาง และ 
ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวแปรตาม คือ ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ (RE) เท่ากับ .45 แสดงว่า 
ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
ได้ร้อยละ 45 
 3.  ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อตัวแปรภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ตัวแปรที่มีค่าอิทธิพล
รวมมากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ รองลงมาเป็นการสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์  
ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการวิจัยเพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปรากฏว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อภาวะผู้น าใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ 
การสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีวิสัยทัศน์ ตามล าดับ ซึ่งมีประเด็น 
ที่อภิปรายดังนี้ 
 1.  ความฉลาดทางอารมณ์ สง่ผลโดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกด้านความฉลาดทางอารมณ์ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลการวิจัยของเพ็ญพร ทองค าสุก (2553) ที่ได้ศึกษาตัวแบบสมการโครงสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ระดับความฉลาดทางอารมณ์อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาตามตัวแปรสังเกต การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง การควบคุมอารมณ์ตนเอง 
การสร้างแรงบันดาลใจให้ตนเอง การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อ่ืน และ
ทักษะทางสังคมอยู่ในระดับมากทุกตัวแปร ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของบัณฑิตย์ ทุมเทียง 
(2549) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ในขณะเดียวกันผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานควรได้รับการส่งเสริมความ
ตระหนักรู้ในตนเอง เพื่อให้สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองให้แสดงออกอย่างเหมาะสม จึงจะ
สามารถเข้าใจผู้อ่ืน และบริหารจัดการงานและบุคลากรในความรับผิดชอบให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซึ่งในการบริหารงานของผู้บริหารนั้นไม่สามารถปฏิบัติได้โดยล าพัง จ าเป็นต้องได้รับ
ความช่วยเหลือและร่วมมือจากบุคลากรทุกคนจึงจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ส าเร็จ และ
สามารถน านโยบายลงสู่การปฏิบัติได้ (วิเชียร อามาตย์ทัศน์, 2548) เช่นเดียวกับแนวคิดของ                    
สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2552) ที่ระบุถึงความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความสามารถในการรับรู้และ
ควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ เห็นใจและเข้าใจในอารมณ์ของคนอ่ืน เป็นวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
ดังนั้นผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ จะสามารถแสดงอารมณ์ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตามวัย                      
ตามกาลเทศะ ตามสถานการณ์ และมีความมุ่งมั่นตามที่ต้องการใช้จนส าเร็จตลอดจนมี                               
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี สามารถปรับตัวเข้ากับสังคมและวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม จะเห็นได้ว่า
นักจิตวิทยาและนักการศึกษาในทศวรรษนี้ได้ให้ความส าคัญทางด้านความฉลาดทางอารมณ์มากขึ้น 
เป็นการส่งเสริมความฉลาดทางอารมณ์ไปพร้อมกับความฉลาดทางสติปัญญาอันจะท าให้บุคคล
ประสบความส าเร็จและมีความสุข อย่างไรก็ตามนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังได้เน้นการพัฒนา
ทางด้านความฉลาดทางอารมณ์ โดยมีความเชื่อพื้นฐานว่าถ้าบุคคลมีความฉลาดทางอารมณ์สูง                      
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ก็แสดงว่าเป็นผู้ที่มีความฉลาดในการใช้อารมณ์ได้ดี ซึ่งจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จและเป็นผู้ที่
มีความสุขด้วย (กรมสุขภาพจิต, 2554) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจะต้องตระหนักถึงความรู้สึก ความคิด และอารมณ์ของตนเอง
และผู้อ่ืน โดยสามารถจัดการควบคุมอารมณ์ และสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ตนเองในการกระตุ้น
ภายในจิตใจ ตลอดจนสามารถตอบสนองความต้องการแสดงความคิด และการกระท าของตนเองได้
อย่างสมเหตุสมผล มองโลกในแง่ดี สามารถสร้างปฏิสัมพนัธ์ด้วยการด าเนินชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนอย่าง
สร้างสรรค์และมีความสุข 
 2.  การสื่อสาร ส่งผลโดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกด้านการสื่อสารในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของจิติมา วรรณศรี (2550) ที่ได้สรุปว่า การสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อวิสัยทัศน์และ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน ทั้งนี้การสื่อสารจะช่วยให้บุคลากรและบุคคลอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องได้รับ
ทราบและเข้าใจถึงแนวคิด แนวปฏิบัติ ตลอดจนการโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนเห็นด้วย ยอมรับเป็น                 
แนวปฏิบัติเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยในการสื่อสารต้องมีทักษะในการพูดให้เข้าใจง่าย                      
ตรงประเด็น ชัดเจน ใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมกับผู้ฟัง การสื่อสารสามารถใช้ได้หลายช่องทางทั้งโดย
การ พูด การเขียน การปฏิบัติ โดยในการสื่อสารควรเป็นการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อให้ทั้งสองฝ่าย
เป็นทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสาร มีความเข้าใจตรงกัน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ วิโรจน์  
สารรัตนะ (2553) ที่ได้กล่าวถึงการสื่อสารในองค์การหนึ่ง ๆ สามารถกระท าได้หลากหลายวิธี
ขึ้นกับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การนั้น ๆ และการติดต่อสื่อสารถือว่าเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ
กับการท าหน้าที่ทางการบริหารมาก เพราะแม้จะมีวิสัยทัศน์หรือยุทธศาสตร์ที่ดีเยี่ยมเพียงใด หาก
ขาดการสื่อสารที่ดีแล้ว ก็ยากจะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และกนกอร สมปราชญ์ (2548) ได้ชี้ใหเ้ห็น
ความส าคัญของการสื่อสารว่าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่จ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่งในองค์การ 
บุคลากรต้องการสื่อสารความรู้สึกความคิดและข้อมูลให้ผู้น าระดับสูงรับรู้ ผู้น าระดับสูงก็ประสงค์
จะให้บุคลากรตระหนักถึงแนวทางหรือวิธีปฏิบัติงานที่องค์การต้องการ และหน้าที่ส าคัญของ 
การสื่อสารในระดับบริหารที่มีประโยชน์ในการจัดการ ได้แก่ 1) เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมคน
และงานภายในองค์การและสาธารณชนภายนอกองค์การ 2) ช่วยจัดหาข้อมูลที่จ าเป็นเพื่อการ
ประสานงานของฝ่ายจัดการทั้งหลาย 3) จัดหาข้อมูลที่ต้องการประกอบการตัดสินใจ 4) ช่วยให้ 
การมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นไปอย่างมีระบบ มีการบันทึกและรายงานได้
อย่างมีระเบียบ และ 5) เป็นแกนส าคัญของความร่วมมือในการท างานในองค์การ และยังสอดรับกับ
แนวคิดของสุรศักดิ์ หลาบมาลา (2543) ได้ศึกษาและน าเสนอมาตรฐานผู้บริหารสถานศึกษา
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แห่งชาติของประเทศอังกฤษ ในด้านทักษะและคุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับบทบาทและภาระหน้าที่
ของผู้บริหารและสถานศึกษาประการหนึ่งคือ ทักษะในการสื่อสาร อันหมายถึงความสามารถใน
การอธิบายความคิดได้อย่างชัดเจน และสามารถเข้าใจทัศนะของบุคลอ่ืนโดยผู้บริหารสถานศึกษา
ควรมีความสามารถดังนี้ คือ สามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งทางวาจาและเป็นลายลักษณ์ 
อักษรแก่ผู้รับข่าวสารที่หลากหลาย สามารถเจรจาต่อรองและด าเนินการปรึกษาหารืออย่าง 
มีประสิทธิภาพ สามารถบริหารระบบการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นประธาน 
ในการประชุมอย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนา รักษาและใช้เครือข่ายสื่อสารที่มีอยู่ 
อย่างมีประสิทธิภาพ                                                                                                                                                       
 3.  ความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลโดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยจากผลการวิจัย พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกด้านความคิดสร้างสรรค์ในระดับมาก 
เน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีความคิดสร้างสรรค์ คือ ผู้ที่มีการคิดสิ่งใหม่ มีความคิด
คล่องตัว มีความคิดละเอียดลออ และมีความคิดยืดหยุ่น ซึง่เป็นกระบวนการในการคิดเพื่อแก้ปัญหา
ที่เกิดขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการบริหารสถานศึกษาในปัจจุบันที่มีฐานะเป็นนิติบุคล ท าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต้องเป็นผู้มีความคิดสร้างสรรค์เพราะต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสถานศึกษาให้ทนักับความต้องการของผู้ใช้บริการ หรือการจัดท ากิจกรรมต่าง ๆ ของ
สถานศึกษาที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องและเสมอภาค โดยผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแสดงออกถึง
ความคิดแปลกใหม่ซึ่งแตกต่างไปจากความคุ้นเคย และไม่เคยปรากฏมาก่อน เกดิเป็นสิ่งใหม่                         
มีประสิทธิภาพมากขึ้น ไม่กลัวต่อความไม่แน่นอน และยนิดีที่จะเผชิญความเสี่ยงกับสภาพการณ์
ดังกล่าว รวมถึงความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหาที่ไม่ซ้ ากันได้อย่างรวดเร็ว ไม่ติดขัด
ทั้งด้านการใช้ ถ้อยค า การโยงสัมพันธ์ การแสดงออกและการคิดในสิ่งที่ต้องการได้อย่าง
หลากหลาย ด้วยความประณีต และรอบคอบเพื่อให้ได้ความชัดเจนสมบูรณ์ ซึ่งสัมพันธ์กับ
ความสามารถในการสังเกตไม่ละเลยสิ่งเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่ผู้อื่นมองข้ามไปและสามารถปรับเปลี่ยน
ความคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างอิสระ (จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554)  สอดคล้องกับ                                          
จิติมา วรรณศรี (2550) ที่ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้ให้ทัศนะว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถอย่างหนึ่งของ
ผู้บริหารทุกคนในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดความคิด           
การกระท าหรือสร้างผลผลิตแปลกใหม่ตลอดเวลาเพื่อสนองนโยบาย ซึ่งมาจากการรวบรวมความรู้
และประสบการณ์เดิมเชื่อมโยงกับสถานการณ์ใหม่ บูรณาการใหม่เพื่อค้นหาค าตอบที่ดีที่สุด 
ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น และเช่นเดียวกับ มนตรี แย้มกสิกร (2544) ให้ทัศนะผู้น าเป็นบุคคลที่
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คิดถึงผลในระยะยาวเสมอ โดยสมการคิดเชิงนวัตกรรมและคิดเชิงสร้างสรรค์ตลอดเวลา เมื่อ
พิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละองค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ความคิด
คล่องตัวมีค่าเฉลี่ยระดับมากเป็นล าดับแรก เน่ืองจากปัจจุบันสถานศึกษาเป็นนิติบุคคลตามแนว
ทางการปฏิรูปการศึกษาพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  
ซึ่งออกตามความในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 35 ส่งผลให้เกิด 
ความคล่องตัวในการบริหารจัดการโดยผู้บริหารสามารถคิดหาค าตอบของปัญหาที่ได้อย่างคล่องตัว 
ไม่ติดขัด และการคิดในสิ่งที่ต้องการได้อย่างหลากหลาย สอดคล้องกับ ธีระ รุญเจริญ (2545) ที่ให้
ทัศนะว่า การจัดการศึกษาและภารกิจการบริหารตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติที่
ก าหนดไว้ จะต้องมีการจัดการศึกษาได้อย่างอิสระและคล่องตัวทั้งการคิดและการปฏิบัติ และวิสุทธิ์ 
วิจิตรพัชราภรณ์ (2548) ให้ทัศนะว่า โดยภาพรวมการจัดการศึกษาแบบกระจายอ านาจใน
สถานศึกษาขนาดใหญ่ กลาง และเล็ก มีความคล่องตัวในการคิดแก้ปัญหาโดยผู้บริหารเป็นส่วน
ใหญ่ขณะที่องค์ประกอบด้านการคิดสิ่งใหม่มีค่าเฉลี่ยในระดับมากล าดับสุดท้าย อาจเนื่องมาจาก
การบริหารที่ผ่านมาเป็นการรวมศูนย์อ านาจเข้าสู่ส่วนกลาง สถานศึกษาต้องรอการสั่งการ ก าหนด
นโยบายมาจากผู้บังคับบัญชา จึงกลายเป็นวัฒนธรรมที่จะต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนความคิด
และกระบวนการใหม่ ส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษามีการคิดสิ่งใหม่เพื่อบริหารจัดการสถานศึกษา
อยู่ในระดับต่ า สอดคล้องกับทัศนะของ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549) ให้ทัศนะเกี่ยวกับลักษณะ
ด้อยของผู้บริหารในสังคมไทยประการหนึ่งคือ ขาดการคิดสิ่งใหม่ เพราะไม่อยากจะโต้แย้งทาง
ความคิดกลัวว่าจะกระทบกระเทือนจิตใจของผู้อื่นหรือเพื่อนร่วมงานโดยเฉพาะผู้บังคับบัญชา 
 4.  ความซื่อสัตย์สุจริต ส่งผลโดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกด้านความซื่อสัตย์สุจริตในระดับมาก เน่ืองจาก 
ความซื่อสัตย์สุจริตเป็นคุณลักษณะพื้นฐานที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ต้องมี  
ซึ่งแสดงออกด้วยการเคารพผู้อ่ืน การบอกความจริง และเป็นผู้ที่รักษาค ามั่นสัญญา และประชากร
ส่วนใหญ่ในประเทศไทยนับถือศาสนาพุทธโดยความซื่อสัตย์สุจริตเป็นหลักการพื้นฐานในค าสอน
ในศาสนาพุทธที่พระพุทธเจ้าระบุความซื่อสัตย์สุจริตไว้ในฆราวาสธรรม (ธรรมะส าหรับผู้ครอง
เรือน) นอกจากนี้ในจรรยาบรรณของวิชาชีพต่างก็มีการระบุถึงความซื่อสัตย์สุจริตไว้เสมอ 
อันหมายถึงความซื่อสัตย์สุจริตต่ออาชีพของตน ซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเอง และหน้าที่ของตน รวมถึง 
การซื่อสัตย์สุจริตต่อผู้อ่ืนอันได้แก่กลุ่มเป้าหมายที่ตนให้บริการส่งผลให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐานมีระดับความซื่อสัตย์สุจริตในระดับมาก โดยผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความเชื่อ
ว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเองซึ่งควรจะได้รับการยอมรับนับถือ ปฏิบัติตนอย่างสุภาพและเป็นมิตรเมื่อ
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แรกพบกันหรือเจอกัน และผูบ้ริหารมีการแสดงออกโดยการกล่าวถ้อยค า การน าเสนอ และ 
การแสดงเจตนาบอกความจริงทั้งหมดถึงแม้ว่าเมื่อบอกออกไปแล้วอาจท าให้ผู้ฟังหรือผู้อ่ืนเกิด
ความสบายใจหรือไม่สบายใจ รวมถึงการคงไว้หรือปฏิบัติตามซึ่งข้อตกลงของบุคคลสองฝ่ายและ
ไม่หลอกลวงผู้อื่น (จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554) สอดคล้องกับ สัมฤทธิ ์กางเพ็ง และ สรายุทธ  
กันหลง (2553) ที่ให้ทัศนะว่า การปฏิบัติตามหลักการภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการนี้มิได้แตกต่างไปจาก
หลักการบริหารของสังคมไทยแต่อย่างใดโดยเฉพาะความสอดคล้องกับหลักธรรมส าหรับผู้บริหาร
หรือผู้ปกครองที่จะต้องยึดหลักความซื่อสัตย์สุจริตเช่นกัน และยังสอดคล้องกับหลักธรรม
ทศพิธราชธรรมที่สอดคล้องกับความซื่อสัตย์สุจริตที่เป็นคุณธรรมที่ส าคัญของผู้ปกครองหรือ
ผู้บริหารทุกระดับอันประกอบด้วยหลัก 10 ประการ ได้แก่ ทาน ศีล ปริจาคะ อาชชวะ มัทวะ ตปะ 
อักโกธะ อวิหิงสา ขันติ และอวิโรธนะ ในเร่ืองของอาชชวะ คือ การซื่อตรงทรงสัตย์ ไร้มายา ปฏิบัติ
ภารกิจโดยสุจริต มีความจริงใจ ไม่หลอกลวงผู้อื่น และในเร่ืองอวิโรธยะ การไม่ปฏิบัติคลาดจาก
ธรรม คือ ประพฤติมิให้ผิดจากพระศาสนธรรมอันถือประโยชน์สุข ความดีงามของกลุ่มหรือสังคม
และผู้อ่ืนเป็นที่ตั้ง และ ริเรืองรอง รัตนวิไลสกุล (2547) ได้ให้ทัศนะว่า ผู้น าต้องมีความซื่อสัตย์
สุจริตสูง เน่ืองจากเป็นจริยธรรมของผู้น าที่แสดงออกทั้งทางกาย ทางวาจา หรือทางใจ อย่างถูกต้อง
เหมาะสมและตรงไปตรงมาต่อตนเอง บคุคล หน้าที่ หรือส่วนรวมตามแนวทางที่สังคมยึดถือปฏิบัติ 
และผู้น าต้องยึดถือปฏิบัติตามหลักคุณธรรม จริยธรรมส าหรับผู้น าเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละ
องค์ประกอบความซื่อสัตย์สุจริตของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า การเคารพผู้อื่นมีค่าเฉลี่ยในระดับ
มากที่สุด เน่ืองจากผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานแสดงออกถึงความเชื่อว่าทุกคนมีคุณค่าในตัวเอง
ซึ่งควรจะได้รับการยอมรับนับถือ และการปฏิบัติอย่างสุภาพและเป็นมิตรนอกจากนี้แล้ว การเคารพ
ผู้อ่ืนสอดคล้องกับคุณลักษณะของพุทธศาสนิกชนที่มีความสุภาพอ่อนโยนเอ้ือเฟื้อเผื่อแผ่และเชื่อว่า
ทุกคนมีคุณค่าในตัวเอง สอดคล้องกับทัศนะของ พระไพบูลย์ ธมมฺวิปุโล (2543) ได้อธิบาย มงคล
สูตรข้อที่ 22 การมีความเคารพซึ่งเป็นหลักปฏิบัติที่สอนให้คนเรารู้จักการสนทนาปราศรัย คือ  
การต้อนรับอาคันตุกะผู้มาเยือนด้วยความเคารพ และในมงคลสูตรข้อที่ 23 ความนอบน้อม  
เป็นหลักปฏิบัติที่สอนให้คนเรารู้จักตระหนักในคุณงามความดีของคนอ่ืนและสิ่งอื่น แล้วปฏิบัติต่อ
บุคคลนั้นและสิ่งนั้นอย่างถูกต้องจริงใจโดยเป็นการแสดงออกทางกายและทางวาจาด้วยความเคารพ
ขณะที่องค์ประกอบด้านการบอกความจริงมีค่าเฉลี่ยในระดับล าดับสุดท้าย อาจเนื่องมาจากการบอก
ความจริงเป็นลักษณะด้อยของคนไทย ที่มีความเกรงอกเกรงใจกันมากเกินไป โดยเฉพาะการบอก
ความจริงแล้วท าให้ผู้ฟังหรือผู้อ่ืนเกิดความไม่สบายใจหรือมีความขัดแย้ง สอดคล้องกับทัศนะของ                     
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2549) ให้ทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของผู้บริหารในสังคมไทยมีลักษณะของ
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การประนีประนอมกัน (Conciliation) ไม่พยายามให้เกิดข้อพิพาทหรือข้อขัดแย้ง และ
กระทบกระเทือนจิตใจของผู้อ่ืนหรือเพื่อนร่วมงาน 
 5.  การมีวิสัยทัศน์ ส่งผลโดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกด้านการมีวิสัยทัศน์ในระดับมาก เน่ืองจากผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคนล้วนสามารถสร้างวิสัยทัศน์ซึ่งก็คือภาพในอนาคตของสถานศึกษา 
ที่ต้องการให้เกิดขึ้น แล้วท าการเผยแพร่วิสัยทัศน์ยังผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง รวมถึงสามารถปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ได้ ซึ่งเป็นบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกคน โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีการเก็บรวบรวมข้อมูล และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคล เพื่อ
น ามาสังเคราะห์และวิเคราะห์ในการสร้างภาพที่ชัดเจนในอนาคตที่พึงปรารถนาของสถานศึกษา 
แล้วมีการสื่อสารให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนโดยการเชิญชวนให้บุคคล
เหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
รวมถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรมต่าง ๆ 
ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น
บรรลุผลส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล (จิรวรรณ เล่งพานิชย์, 2554) สอดคล้องกับทัศนะ
ของ จิติมา วรรณศรี (2550) ที่กล่าวว่า ผู้บริหารทุกคนมีภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่ต้องการจะ
ให้เป็น โดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับเป้าหมายที่ต้องการซึ่งการก าหนดวิสัยทัศน์เป็นบทบาทหน้าที่
หนึ่งที่ส าคัญของผู้บริหารทุกคนที่จะต้องปฏิบัติและผู้บริหารต้องแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้
เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของ
ตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การรวมทั้งกระตุ้นบุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงมี
บทบาทในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่จะน าทางเป้าประสงค์ขององค์การและวิธีปฏิบัติการมีการติดต่อ
วิสัยทัศน์ และสื่อสารความหมายให้ชัดเจน ท าให้เกิดจิตวิญญาณแห่งการเป็นทีม ความกระตือรือร้น
การมองโลกในแง่ดี ความผูกพันต่อเป้าประสงค์ วิสัยทัศน์ร่วมและการเชื่อมต่อภายในกลุ่มงานและ
องค์การซึ่งประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารวิสัยทัศน์ใช้สัญลักษณ์ที่จะเน้นย้ าความพยายามของ                    
ผู้ตามและการเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมที่เหมาะสม จึงส่งผลให้การมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการมีวิสัยทัศน์ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ                      
ชลาลัย นิมิบุตร (2550) ที่วิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับสูงทั้งในภาพรวมและรายมิติ
ทุกมิต ิอีกทั้งภายใต้การปฏิรูปการศึกษาที่มุ่งให้เกิดคุณภาพทั้งในด้านผลผลิต กระบวนการจัดการ 
และปัจจัยต่าง ๆ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาในปัจจุบันจึงเป็นผู้ที่มีมุมมองที่กว้างไกลอย่างต่อเน่ือง 
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เรียนรู้และพัฒนาตนเองเพื่อให้พร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงในยุคการปฏิรูปการศึกษา สอดคล้อง
กับงานวิจัยของบุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา บรรยากาศองค์การกับความผูกพันทางองค์การของครูผู้สอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบว่า วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับสูง เน่ืองมาจากผู้บริหารสถานศึกษา ต่างก็มีการปรับเปลี่ยน
พัฒนาเข้าสู่ยุคของการเปลี่ยนแปลงหรือที่เรียกว่า ยุคโลกาภิวัตน์ ประกอบกับบริบทของสังคมที่
เป็นไปตามยุคข้อมูลข่าวสารไร้พรมแดนที่ผู้บริหารสามารถเรียนรู้ได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากัด ทั้งใน
ลักษณะการศึกษาดูงานการอบรมหลักสูตร ผู้บริหารและหลักสูตรอ่ืน ๆ รวมทั้งเรียนรู้ผ่านสื่อ
เทคโนโลยีต่าง ๆ จึงเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเกิดการพัฒนาวิสัยทัศน์ได้อย่างรวดเร็ว ผู้บริหาร
จึงเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์อยู่ในระดับสูงเป็นจ านวนมากเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยในแต่ละองค์ประกอบการมี
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาพบว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยในระดับมากเป็นล าดับ
แรก เน่ืองจากการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเป็นสิ่งที่มีความหมายยิ่ง เพราะความส าเร็จของ
องค์การไม่ได้ ขึ้นอยู่กับ การที่องค์การมีวิสัยทัศน์ที่ยอดเยี่ยมแต่เพียงอย่างเดียวแต่ความส าเร็จที่จะ
เกิดขึ้นได้อย่างแท้จริงขึ้นอยู่กับการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพ การน าวิสัยทัศน์ไป
ปฏิบัต ิถือว่าเป็นภารกิจที่ส าคัญอย่างยิ่งของผู้บริหารที่จะต้องท าหน้าที่ชี้น าให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์ที่ได้สร้างไว้ และการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติซึ่งต้องใช้เวลาเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 
ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีระดับการแสดงออกในด้านนี้สูง สอดคล้องกับ ทองใบ สุดชารี 
(2550) ที่ให้ทัศนะว่า ผู้บริหารต้องการให้สถานศึกษาบรรลุความส าเร็จโดยตระหนักดีว่าวิสัยทัศน์ที่
ดีจะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดใดแก่สถานศึกษาจนกว่าจะได้น าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติซึ่งต้องใช้
เวลาเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีพฤติกรรมในด้านนี้สูง สอดคล้องกับ
ทัศนะของ Wilmore (2002) ที่กล่าวว่า วิสัยทัศน์จะบรรลุผลส าเร็จได้ย่อมเกิดจากกระบวนการที่
ด าเนินอย่างต่อเน่ืองและไปสิ้นสุดเมื่อวิสัยทัศน์นั้นได้เป็นส่วนหน่ึงที่เติมเต็มการปฏิบัติกิจกรรมใน
ชีวิตประจ าวัน และจิติมา วรรณศรี (2550) ให้ทัศนะว่า ความส าเร็จของสถานศึกษาคือการน า
วิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติร่วมกันขณะที่องค์ประกอบด้านการเผยแพร่วิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยในระดับมาก
เป็นล าดับสุดท้ายเน่ืองจากผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ให้ความส าคัญในการเผยแพร่ และการ
ประชาสัมพันธ์กิจกรรมและข่าวสารต่าง ๆ ไปยังบุคลากรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องสอดคล้องกับ
ทัศนะของระภีพรรณ ร้อยพิลา (2554) ที่กล่าวว่า ปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานยังไม่
ส่งเสริมเผยแพร่ข่าวสารความเคลื่อนไหวของการจัดการศึกษาให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่ 
บริการมากที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ ดังนั้นการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ก็จะส่งผล
โดยตรงต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาที่มุ่งจะพัฒนาศักยภาพตนเอง 
ในการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ ก็ต้องพัฒนาตนเองในด้านความฉลาดทางอารมณ์ด้วย โดยการพัฒนา
ตนเองจากองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์ ประกอบด้วย การเข้าใจอารมณ์ผู้อ่ืน การสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อผู้อ่ืน  การตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง การควบคุมอารมณ์ตนเอง และการสร้าง
แรงจูงใจให้ตนเอง แล้วฝึกปฏิบัติ ทั้งยังสามารถศึกษาเพิ่มเติมหรือเข้ารับการอบรมในหลักสูตรที่
เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ เพื่อเสริมสร้างคุณลักษณะความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งจะส่งเสริม
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ 
 2.  หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการอบรมข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถ
น าผลการวิจัยนี้ไปออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการโดยออกแบบการฝึก
ให้ผู้บริหารมีความฉลาดทางอารมณ์เป็นหลัก นอกจากนี้ยังฝึกการสื่อสาร การมีความคิดสร้างสรรค์ 
ความซื่อสัตย์ และการมีวิสัยทัศน์ ซึ่งจะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเข้าใจแนวคิดและแนวปฏิบัติ 
ในการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการได้ อีกทั้งยังต่อยอดกับบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยผู้บริหารที่
ได้รับความรู้ไปแล้ว น าเทคนิคและรูปแบบวิธีการต่าง ๆ ไปถ่ายทอดให้บุคลากรที่หน่วยงานตนเอง  
เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการทั้งองค์กร                                                                                                                                            
 3.  จัดท าโปรแกรมหรือโครงการเพื่อพัฒนาและส่งเสริมการมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสู่การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ โดยให้ผู้บริหารสถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของ
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ สนับสนุนให้มีการด าเนินงานตามแผนการหรือโครงการต่าง ๆ ที่ได้วาง
เอาไว้ รู้จักก าหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยความร่วมมือ
ของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จ เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย
การมีวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยระดับมากเป็นล าดับสุดท้าย โดยเฉพาะตัวบ่งชี้การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
 1.  ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการอ่ืน ๆ ที่ไม่ได้น ามาศึกษาใน
งานวิจัยนี้เพิ่มเติม เช่น ความเชื่อในอ านาจแห่งตน (Locus of control) ความเป็นมิตร (Agreeable)                   
เป็นต้น เพราะจากการสังเคราะห์งานวิจัย พบว่า นักวิชาการมีการศึกษาปัจจัยที่หลากหลายและ
แตกต่างกันในแต่ละงานวิจัย และยังขาดงานวิจัยในบริบทไทย ดังนั้นควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพล 
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อ่ืน ๆ อีกเพื่อพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการที่มีความสมบูรณ์และมี
หลากหลายยิ่งขึ้น 
 2.  ควรศึกษาการวิจัยทฤษฎีฐานราก (Grounded theory study) เพื่อหาโมเดลจาก
ปรากฏการณ์จริงว่าภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในสังคมไทยมีองค์ประกอบอะไรบ้าง มีปัจจัยใดที่มี
อิทธิพล ทั้งเพื่อสร้างโมเดลใหม่ และเพื่อน าไปเปรียบเทียบกับโมเดลที่พัฒนาจากทฤษฎีของ
ต่างประเทศว่าเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร 
 3.  ควรให้มีการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อใช้เป็น
แนวทางพัฒนาตามหลักการพัฒนาแบบต่อเนื่อง เพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยทั้งที่เป็นภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการและที่เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล เพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับปัญหาและ 
ความต้องการ และไม่ท าให้สญูเสียทรัพยากรอย่างไม่คุ้มค่า 
 4.  ควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติมเพื่อการศึกษาในเชิงลึก เช่น การวิจัยเชิงปฏิบัติการ
แบบมีส่วนร่วม (Participatory action research) การวิจัยและพัฒนา (Research and development) 
เป็นต้น โดยน าเอาผลการวิจัยนี้เป็นข้อมูลและแนวทาง เพื่อน าผลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพไปใช้ในการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ  
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 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2   ดร.สถาพร  พฤฑฒิกุล 
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(ส าเนา) 
ที่  ศธ  ๖๖๒๑/ว ๑๑๙๓      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
         ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 
๑๙ มิถุนายน ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 
เรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  เค้าโครงย่อวิทยานิพนธ์และเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย  จ านวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วย นายเกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เร่ือง  ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก
เป็นประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย                   
ในการน้ีคณะศึกษาศาสตร์ได้พิจารณาแล้วว่าท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญในเร่ืองดังกล่าวเป็นอย่างดี  จึงขอ
ความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ  เพื่อการวิจัยของนิสิตใน
คร้ังนี้ 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์ 

(ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 

ผู้รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้น าทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐๓๘-๑๐-๒๐๕๒ โทรสาร ๐๓๘-๗๔๕-๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๙-๒๗๗-๘๖๘๕  
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(ส าเนา) 
ที่  ศธ  ๖๖๒๑/๑๙๘๔      คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
         ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 
๑๕ ตุลาคม ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจัย 
เรียน  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต ๒ 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  จ านวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วยนายเกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เร่ือง  ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก 
เป็นประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ในการน้ีผู้วิจัยจะขอความร่วมมือจากท่านในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ อนึ่ง โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอนการพิจารณาทาง
จริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา เรียบร้อยแล้ว  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ์  ศิรสิวัสดิ์ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 

ผู้รักษาการแทนอธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้น าทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๓ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๙-๒๗๗-๘๖๘๕ 
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(ส าเนา) 
ที่ ศธ  ๖๖๒๑/ว ๒๑๙๔      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
         ต. แสนสุข อ. เมือง จ. ชลบุรี  ๒๐๑๓๑ 

 
๑๒ พฤศจิกายน ๒๕๕๘ 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เรียน  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  จ านวน  ๑  ชุด 
 
 ด้วยนายเกียรติศักดิ์ แก้วมหาชัย  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษา  หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยบูรพา  ได้รับอนุมัติให้ท าดุษฎีนิพนธ์เร่ือง  ปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในความควบคุมดูแลของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ งามกนก 
ประธานกรรมการควบคุมดุษฎีนิพนธ์ ในการน้ีมหาวิทยาลัยบูรพามีความประสงค์ขออ านวยความ
สะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย โครงการวิจัยนี้ได้ผ่านขั้นตอนการพิจารณาทาง
จริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพาเรียบร้อยแล้ว  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา  หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
คงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี  และขอบคุณอย่างสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
เชษฐ ์ ศิริสวัสดิ์ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เชษฐ์  ศิริสวัสดิ์) 
รองคณบดีฝ่ายบัณฑิตศึกษา ปฏิบัติการแทน 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ ปฏิบัติการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยบูรพา 
ศูนย์นวัตกรรมการบริหารและผู้น าทางการศึกษา 
โทรศัพท์  ๐-๓๘๓๙-๓๔๘๓ โทรสาร ๐-๓๘๗๔-๕๘๑๑ 
ผู้วิจัยโทร  ๐๘๙-๒๗๗-๘๖๘๕ 
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ภาคผนวก  ง 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item Objective Congruence: IOC) 
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ตอนที่ 1  
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 0 +1 0 +1 0.60 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 0 +1 +1 +1 +1 0.80 

10 +1 +1 +1 +1 0 0.80 
11 +1 +1 +1 0 +1 0.80 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
19 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 
22 +1 0 +1 0 +1 0.60 
23 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 
25 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

26 +1 +1 +1 +1 +1 1 
27 +1 +1 +1 +1 +1 1 
28 +1 +1 +1 +1 +1 1 
29 +1 +1 +1 +1 +1 1 
30 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
31 +1 +1 +1 +1 +1 1 
32 +1 +1 +1 +1 +1 1 
33 +1 +1 0 0 +1 0.60 
34 +1 +1 +1 +1 +1 1 
35 +1 +1 +1 +1 +1 1 
36 +1 +1 +1 +1 +1 1 
37 +1 +1 +1 +1 +1 1 
38 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
39 +1 +1 +1 0 +1 0.80 
40 +1 +1 +1 +1 +1 1 
41 +1 +1 +1 +1 +1 1 
42 +1 +1 +1 +1 +1 1 
43 +1 +1 +1 +1 +1 1 
44 +1 +1 +1 +1 +1 1 
45 +1 +1 +1 +1 +1 1 
46 +1 0 0 +1 +1 0.60 
47 +1 +1 +1 +1 +1 1 
48 +1 +1 +1 +1 +1 1 
49 +1 +1 +1 +1 +1 1 
50 +1 +1 +1 +1 +1 1 
51 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
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ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชีย่วชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

52 +1 +1 +1 +1 +1 1 
53 +1 +1 +1 +1 +1 1 
54 +1 +1 +1 +1 +1 1 
55 +1 +1 +1 +1 +1 1 
56 +1 +1 +1 +1 +1 1 

 
ตอนที่ 2  

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 0 +1 +1 +1 +1 0.80 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 0 +1 0 0.60 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 +1 +1 +1 +1 +1 1 
11 +1 0 0 +1 +1 0.60 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
 
ตอนที่ 3 
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 0 +1 +1 +1 +1 0.80 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 0 0 +1 0.60 
15 +1 +1 +1 +1 +1 1 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 4 
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชีย่วชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 0 +1 +1 +1 +1 0.80 
11 +1 +1 +1 +1 +1 1 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตอนที่ 5 
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 0 +1 +1 +1 +1 0.80 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 1 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
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ตอนที่ 6 
 

ข้อที่ ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 5 

รวมเฉลี่ย 

1 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
2 +1 +1 +1 +1 +1 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 1 
4 +1 0 +1 0 +1 0.60 
5 +1 +1 +1 +1 +1 1 
6 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
7 +1 +1 +1 +1 +1 1 
8 +1 +1 +1 +1 +1 1 
9 0 +1 +1 +1 +1 0.80 

10 +1 +1 +1 +1 0 0.80 
11 +1 +1 +1 0 +1 0.80 
12 +1 +1 +1 +1 +1 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 1 
15 +1 +1 0 +1 +1 0.80 
16 +1 +1 +1 +1 +1 1 
17 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
18 +1 +1 +1 +1 +1 1 
19 +1 +1 +1 +1 +1 1 
20 +1 +1 +1 +1 +1 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 1 
22 +1 0 +1 +1 +1 0.80 
23 +1 +1 +1 +1 +1 1 
24 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ภาคผนวก  จ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย (แบบสอบถาม) 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ค าชี้แจง  แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพื่อสอบถามถึงปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่
บริการของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดย
มีจุดประสงค์ในการน าข้อมูลไปใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาและการบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบบสอบถามฉบับนี้แบ่ง
ออกเป็น 6 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ตอนที่ 2 - 6 แบบสอบถามระดับพฤติกรรมเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะ
ผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โปรดพิจารณาความคิดเห็นและปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ โดยเขียน
เคร่ืองหมายลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน                                                                                                                    
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดีในการตอบแบบสอบถาม
และขอให้ท่านกรุณาตอบด้วยความจริงใจและครบทุกข้อ แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ไม่สามารถ
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลได้ การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่
อย่างใด โดยข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาต่อไป 
        
      ขอขอบพระคุณในความร่วมมือ 
         นายเกียรติศักดิ์  แก้วมหาชัย 
         นิสิตหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
                คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของท่านมากที่สุดโดยพิจารณาจากเกณฑ์
ต่อไปนี้ 

5 4 3 2 1 
ทุกคร้ัง บ่อยครั้ง บางคร้ัง นาน ๆ คร้ัง ไม่เคยเลย 

 
ข้อ พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

เป็นผู้ฟังที่ด ี
1 ฟังผู้อื่นอย่างตั้งใจ      
2 ไม่ขัดจงัหวะการพูดของผู้อื่น      
3 สนับสนุนให้มีการแสดงความคดิเห็นร่วมกัน      
4 ฟังรายละเอียดของปัญหาต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส ่      
5 ปรึกษาผู้ร่วมงานและพจิารณาข้อมูลอย่างระมัดระวังก่อนการตัดสนิใจ      
6 รับฟังความคดิเห็นของผู้อื่นเสมอ      
การเข้าใจผู้อื่น 
7 เข้าใจผู้อื่นมากกว่าเรียกร้องให้ผู้อืน่มาเข้าใจตนเอง      
8 เข้าใจปัญหาและให้ก าลังใจบุคลากรในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ      
9 ปฏิบตัิต่อผู้อืน่ด้วยความเคารพในความแตกต่างระหว่างบคุคล      
10 แสดงออกให้เห็นถึงความเมตตา กรุณา และห่วงใยผู้ร่วมงาน      
การกระตุน้และให้ก าลังใจ 
11 แสดงออกถึงความสนใจและความปรารถนาดีต่อผูร้่วมงาน      
12 มีความเมตตา กรุณา และให้อภัยต่อผู้อื่น      
13 เข้าใจความรู้สึกของผู้อืน่แม้ไม่ได้อธิบายด้วยค าพูด      
14 ส่งเสริมให้ก าลังใจบคุลากรในการพัฒนางานในหน้าทีข่องตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 
     

15 ให้ค าแนะน าแก่บคุลากรและส่งเสริมให้สามารถพัฒนาตนเองไดเ้ต็ม
ตามศักยภาพ 

     

16 ยินดีใหผู้้ร่วมงานเข้ามาปรึกษาปญัหาทั้งเรื่องงานในหน้าที่และปญัหา
ส่วนตัว 

     

มีความตระหนกัรู ้
17 กล้ายอมรับในข้อจ ากัด และความผิดพลาดของตนเอง      
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ข้อ พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
18 ตระหนักถึงคุณค่าของผู้ร่วมงานทุกคน      
19 รับรู้ถึงความเป็นจริงและเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้      
20 สร้างความตระหนักในการปฏบิตัิภารกิจต่าง ๆ มากกว่าที่จะบังคบัให้

บุคลากรท าอย่างทีต่นเองต้องการ 
     

21 จูงใจให้บคุลากรตระหนักถึงจรรยาบรรณ คุณค่าของตนเอง และ
น าไปใช้ใหเ้ปน็ประโยชน์ต่อการปฏิบตัิงาน 

     

22 ใช้การติดต่อส่ือสารทุกวิถีทางเพื่อให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม 
ในการตัดสินใจ 

     

การโน้มน้าวใจ 
23 ความสามารถในการพูดจูงใจผู้อื่นให้ปฏบิัติตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ด้วยความเต็มใจ 
     

24 สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและประยุกต์ใช้แนวคิด
ใหม ่ๆ 

     

25 สร้างความเห็นพ้องให้ผู้ร่วมงานร่วมมือกับแบบประชาธิปไตย      
26 กระตุ้นผู้ร่วมงานให้ใช้สติและความคิดในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้

ได้ผลดีที่สุดเท่าที่สามารถท าได ้
     

27 ความพยายามอย่างจริงใจในการเสนอความคิดทีท่้าทาย      
28 มีการสร้างบรรยากาศของความไว้วางใจในที่ท างาน      
29 การสร้างแรงบันดาลใจใหบุ้คลากรในการท ากิจการต่าง ๆ ให้บรรลุผล

ส าเร็จ 
     

การสร้างมโนทัศน์ขององค์การ 
30 มีจุดหมายขององค์กรที่ชัดเจน และรู้ทิศทางขององค์กรในอนาคต      
31 สร้างเสริมให้บคุลากรเข้าใจเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน      
32 มองเหน็สถานการณ์ที่เป็นปัญหาขององค์กรทุกมิติอย่างลึกซ้ึง      
33 กระตุ้นให้มีการสร้างเป้าหมายขององค์กรทีเ่ปน็ไปได้ชัดเจน      
34 สามารถคิดนอกเหนือจากแผนที่วางไว้ได้      
การมองการณ์ไกล 
35 คาดการณ์ล่วงหน้าถึงอุปสรรคต่าง ๆ  ที่อาจเกดิขึน้ และวางแผนเพื่อป้องกัน

ล่วงหน้า 
     

36 วางแผนและให้แนวทางปฏิบตัิแก่บุคลากรได้อย่างเหมาะสม      
37 น าเสนอวิสัยทัศนใ์หบุ้คลากรยอมรับ และท าให้บคุลากรกระตือรอืร้น

ที่จะน าไปปฏิบัต ิ
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ข้อ พฤติกรรมภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
38 ช้ีแจงนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางในการปฏบิัติงานต่อบุคลากรได้ชัดเจน      
39 แสดงผลงานที่มจีุดหมายและเอื้อประโยชน์ต่อส่วนรวม      
40 ให้ความสนใจต่อผลงานมากกว่ากิจกรรมที่ก่อให้เกิดผลงาน      
มีจิตบริการ 
41 มอบหมายงานและความรับผดิชอบ พร้อมทั้งให้อ านาจให้ 

ความช่วยเหลือแก่บุคลากรในการปฏบิัติงานจนบรรลุผล 
     

42 อุทิศตนเพื่อความส าเร็จของานและพร้อมรับผิดชอบร่วมกับผู้อืน่      
43 มุ่งพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลศิเพื่อคุณประโยชน์ต่อสังคม      
44 จัดสรรงบประมาณส าหรับโอกาสหรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเหมาะสม      
45 จัดสิ่งอ านวยความสะดวกเพื่อใหบุ้คลากรมีความพร้อม 

ในการปฏบิัติงาน 
     

46 จัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความต้องการของบุคลากรมากกว่าตนเอง      
มุ่งมั่นการพัฒนาบุคลากร 
47 แสดงใหเ้ห็นถงึความมุ่งมั่นต่อความเจริญงอกงามของบคุลากร      
48 มุ่งมั่นในการพัฒนาบุคลากรผู้น าของหน่วยงาน      
49 รับฟังข้อมูลป้อนกลับจากบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร      
50 ผลักดันผู้อื่นใหป้ระสบความส าเร็จที่สูงกว่าความคาดหวัง      
51 ให้เวลาและจดัสรรทรัพยากรทีจ่ าเป็นส าหรบับคุลากรในการพัฒนา

ทางวิชาชีพเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการเรียนการสอน 
     

สร้างสรรค์ชุมชน 
52 พยายามสร้างทีมงานให้มีพลังในการท างานอย่างสร้างสรรค์      
53 ปลูกฝังให้ทุกคนเอาใจใส่เอื้ออาทรซ่ึงกันและกัน      
54 แก้ปัญหาความขดัแย้งอย่างสร้างสรรค์      
55 สนับสนุนให้มีการแสดงความยินดีในโอกาสพิเศษต่างๆ เพื่อก่อใหเ้กิด

ความสามัคคีในกลุ่มบคุลากร 
     

56 พร้อมที่จะท างานอยู่เบื้องหลังและให้ผู้อืน่ได้รบัความช่ืนชมหรือมี
ช่ือเสียง 
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ตอนท่ี 2 - 6 แบบสอบถามระดับพฤติกรรมเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าแบบ                           
        ใฝ่บริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของท่านมากที่สุด โดยพิจารณาจากเกณฑ์
ต่อไปนี้ 

5 4 3 2 1 
ทุกคร้ัง บ่อยครั้ง บางคร้ัง นาน ๆ คร้ัง ไม่เคยเลย 

 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านความคิดสร้างสรรค์ 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

ความคิดสิ่งใหม ่
1 น าเสนอแนวคิดใหม ่ๆ แก่บุคลากรอยู่เสมอ      
2 คิดหาวิธีแปลกใหม่ที่แตกต่างไปจากคนอื่นและไม่เคยปรากฏมากอ่น

ในการใช้แก้ปัญหาต่าง ๆ 
     

3 ทดลองวิธีการท างานแบบใหมท่ีค่าดว่าจะท าให้งานมปีระสิทธิภาพ
มากกว่าเดิม 

     

4 พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่นหรอื
แตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน 

     

5 ยอมรับผลทีต่ามมาเมื่อตัดสินใจกระท าในส่ิงที่แตกต่างจากเดิม      
ความคิดคล่องตัว 
6 อธิบายแนวทางการบริหารงานโดยใช้ค าพูดทีเ่หมาะสมให้บคุลากรที่มี

ความสามารถแตกต่างกันเข้าใจ 
     

7 แสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อทีป่ระชุมบคุลากร      
8 หาค าตอบหรือช้ีแจงปัญหาในการปฏบิัติงานได้อย่างรวดเร็ว      
9 ตอบข้อซักถามของบุคลากรในทีป่ระชุมได้ทนัทีโดยไม่ต้องรอเอกสาร      
ความคิดละเอียดลออ 
10 มีการคิดทบทวนหลายครั้งก่อนทีจ่ะตัดสินใจว่าจะเริ่มด าเนินการ

อย่างไร 
     

11 มีความละเอียดรอบคอบเอาใจใสต่รวจตราความถูกต้องของงานหรือ
ข้อมูลที่รบัผิดชอบ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพ 

     

12 คิดใคร่ครวญในเรื่องนั้น ๆ อย่างดีแล้วทุกครั้งก่อนพูดและแสดง 
ความคิดเห็นนั้นออกไป 

     

13 สามารถประมวลความคิดเหน็ของตนเองในขณะที่พูดถงึเรื่องนั้น ๆ      
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
14 สามารถจดจ าลักษณะเดน่ของบคุคลตั้งแต่พบกันครัง้แรก      
ความคิดยืดหยุ่น 
15 ดัดแปลงความรู้หรือประสบการณ์ให้เกิดประโยชนห์ลาย ๆ ด้าน 

เพื่อการแก้ปัญหา 
     

16 พรอ้มจะเปลี่ยนแปลงวิธีการคิดตลอดเวลาเมื่อมีข้อมูลหรือสถานการณ์
ต่างๆเปลี่ยนไปจากเดิม 

     

17 เปิดใจกว้างรับฟังความคิดเหน็หรอืข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาจาก 
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

     

18 สามารถคิดหาแนวทางใหม่ๆที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติมา
บริหารงานให้มปีระสิทธิภาพ 

     

19 ปรับกฎระเบียบต่างๆของสถานศกึษาให้ง่าย คล่องตัว และรวดเร็วต่อ
การปฏิบัตงิาน 

     

 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามปัจจัยด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

การสร้างวิสัยทัศน ์
1 ร่วมกับบุคลากรวิเคราะหจ์ุดเด่น จุดด้อยแต่ละด้านในสถานศึกษา 

เพื่อสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา 
     

2 ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจากหลากหลายแหล่งแล้วสังเคราะห์ 
เพื่อสร้างวิสัยทัศน์ทีเ่ป็นไปได ้

     

3 น าความคิดเห็นของนักเรียน บคุลากร ผู้ปกครองนักเรียนและผูท้ี่
เกี่ยวข้อง ไปพิจารณาเพื่อก าหนดวิสัยทัศน ์

     

4 กระตุ้นให้บคุลากรเข้าร่วมอภิปรายประเดน็ความคดิเหน็ใหม่ ๆ  
ที่น าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     

5 มองเหน็ภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่มคีวามเปน็ไปได้อย่างชัดเจน      
6 คาดคะเนแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ในสถานศึกษาได ้      
การเผยแพร่วิสัยทัศน ์
7 ช้ีแจงใหบุ้คลากรรับรู้ในวิสัยทศัน์ของสถานศึกษาและแนวทาง 

การน าไปปฏบิัต ิ
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
8 ใช้ประโยชน์ในทุกโอกาสที่มีเพือ่ส่ือความหมายวิสัยทัศน์ของ

สถานศึกษาใหบุ้คลากร นักเรียน ผู้ปกครองและสมาชิกของชุมชน 
ได้ทราบ 

     

9 จัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงจูงใจให้บคุลากรเห็นคุณค่าในการท างาน
เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลผุล 

     

10 กระตุ้นให้บคุลากรมีความรู้สึกร่วม ยอมรับ และเต็มใจทีจ่ะปฏบิัติงาน
ให้บรรลุผลส าเร็จภายใต้วิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 

     

11 ชักจูงใหบุ้คลากรเห็นว่าวิสัยทัศนท์ี่ร่วมกันสร้างนี้มีโอกาสส าเร็จสูง  
ถ้าทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจกันและยอมเปลี่ยนแปลงวิธีท างาน 

     

การปฏบิัติตามวิสัยทัศน ์
12 ขยายความและตีความหมายของวิสัยทัศน์เพื่อก าหนดเป้าหมาย  

แผนและกิจกรรมที่ต้องปฏบิัติไดอ้ย่างชัดเจน 
     

13 ปรับเป้าหมายรายบคุคลของบุคลากรให้มีความสอดคล้องและ 
ไม่ขัดแย้งกับเป้าหมายรวมของสถานศึกษา 

     

14 สนับสนุนให้บคุลากรปฏบิัติงานอย่างสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

     

15 จัดประชุมระดมความคิดของบคุลากรทุกฝ่าย ในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การของสถานศึกษา 

     

16 สนับสนุนการท างานเป็นทีมในการจัดท าหรือวิเคราะห์ทบทวน 
ความคืบหน้าของเป้าหมายดังกลา่ว 

     

17 ก ากับดูแล ติดตาม ประเมนิผลการปฏบิัติงานตามเป้าหมายภายใน
กรอบเวลาที่ก าหนด 

     

 
ตอนท่ี 4  แบบสอบถามปัจจัยด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

การเคารพผู้อื่น 
1 เห็นคุณค่า ใหค้วามส าคัญในความคิดเห็นหรือผลงานผู้อื่น      
2 ยอมรับฟังความคดิเห็นโดยเปดิโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น

ได้อย่างอิสระ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
3 ให้เกียรตบิุคลากรโดยการสนบัสนุนและส่งเสริมการปฏบิัติงานตาม

ความรู้และความถนัด 
     

4 ใช้ค าขอบคุณและขอโทษได้เหมาะสมตามโอกาสและสถานการณ์      
5 เมื่อเหน็การกระท าผิดของบุคลากรจะบอกให้เขารู้ด้วยวิธีการที่

เหมาะสม 
     

การบอกความจรงิ 
6 พูดความจริงที่พบเห็นและรับรู้มาทั้งหมด      
7 อธิบายความจริงจากเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยที่ผู้ฟงัอาจจะสบายใจหรอื 

ไม่สบายใจจากการพูดความจรงินั้น 
     

การรักษาสญัญา 
8 ปฏิบตัิตามค าสัญญากับทุกคนแมจ้ะเป็นเรื่องเล็กน้อย      
9 บริหารจัดการงานต่าง ๆ ภายใต้กฎระเบียบและข้อตกลงร่วมกัน      
10 ยืนยันเพื่อความถูกต้องโดยมุ่งรักษาผลประโยชน์ของทางราชการ 

แม้ตกอยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
     

11 ปฏบิตัิตามกฎระเบียบในการท างานอย่างเคร่งครัด      
12 ไม่ชักชวนหรือไม่จูงใจใหค้นหลงเช่ือเพื่อกระท าในสิ่งผิด      
13 ไม่พูดแก้ตัวกับความผิดพลาดทีเ่กิดขึ้น      

 
ตอนท่ี 5  แบบสอบถามปัจจัยด้านการสื่อสาร 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

มีทักษะการสือ่สาร 
1 พูดให้ผู้อืน่เข้าใจได้ง่าย      
2 พูดโน้มน้าวใหผู้้อื่นเห็นด้วยและยอมรับในความคิดของตนเอง      
3 เขียนข้อความเพื่อถ่ายทอดให้ผู้อ่านเข้าใจตามวัตถุประสงค์ 

ของตนเองได ้
     

ใช้ช่องทางการสื่อสาร 
4 เลือกใช้ถ้อยค าที่เหมาะสมกับผู้ฟงัหรือผู้รบัสาร      
5 แสดงออกด้วยการกระท าเพื่อใหผู้้เกี่ยวข้องเข้าใจส่ิงที่ต้องการส่ือสาร      
6 ใช้วิธีการที่หลากหลายเพื่อให้ผูเ้กี่ยวข้องเข้าใจและยอมรบัความคิดเห็น      
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

มีรูปแบบการสือ่สาร 
7 ใช้รูปแบบการส่ือสารที่เอื้ออ านวยให้ผู้ส่งสารและผู้รบัสารสามารถ

โต้ตอบได ้
     

8 มีการส่ือสารอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการกับเพื่อนร่วมงาน      
9 ใช้รูปแบบการส่ือสารแบบสองทางหรือแบบหลายช่องทาง 

ในการบริหารงาน 
     

 

ตอนท่ี 6  แบบสอบถามปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 

การตระหนักรู้อารมณข์องตน 
1 เข้าใจความรู้สึกของตนเองว่ามาจากสาเหตุใด      
2 มีสติรู้เท่าทันความรู้สึกนึกคิดของตนเอง      
3 สามารถแยกแยะผลดีและผลเสียในการปฏิบตัิงาน      
4 รู้ความสามารถที่เป็นจุดเด่นจุดดอ้ยของตน      
5 มีความมั่นใจในคุณค่าและความสามารถของตน      
การสร้างแรงจูงใจให้กับตนเอง 
6 มีความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง      
7 เมื่อมีข้อผดิพลาดเกิดขึ้นจะบอกตนเองว่าได้ท าดทีี่สุดแล้ว      
8 ให้ก าลังใจในการคดิและการกระท าอย่างสร้างสรรค์      
9 รู้จักสร้างสรรค์กิจกรรมเพื่อผ่อนคลายอารมณ์      
10 มองอุปสรรคให้เป็นโอกาสในการแก้ปัญหา      
11 แม้สถานการณ์จะเลวร้ายสักเพียงใด ก็มีความหวังว่าจะดขีึ้น      
การเข้าใจอารมณ์ผู้อื่น 
12 เข้าใจและยอมรับในอารมณ์ของผู้อื่น      
13 รู้สึกเห็นใจผู้อื่นเมื่อพบว่าพวกเขาไม่สบายใจ      
14 ให้ค าปลอบโยนและให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานที่รู้สึกผิดหวัง      
15 เต็มใจใหค้วามช่วยเหลือหากผู้อืน่มีปัญหา      
การสร้างความสัมพนัธ์กบัผู้อื่น 
16 สามารถปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได ้      
17 มีการแบ่งปันความคิดและความรู้สึกกับผู้อื่น      



294 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับพฤตกิรรม 

5 4 3 2 1 
18 มีการแสดงความช่ืนชมให้ก าลังใจซ่ึงกันและกัน      
การควบคุมอารมณ์ตนเอง 
19 สามารถควบคุมตนเองให้แสดงความคิดเหน็ได้อย่างเหมาะสม      
20 สามารถระงับอารมณ์ได้ทันทเีมื่อรู้สึกโกรธหรือไม่พอใจ      
21 สามารถเปลี่ยนอารมณ์ทางลบเปน็บวกได ้      
22 สามารถท าใจยอมรับเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตได ้      
23 มีการพิจารณาไตร่ตรองด้วยเหตผุลมากกว่าใช้อารมณ์ในการตัดสินใจ      
24 เมื่อมีปัญหาสามารถควบคุมสติและอารมณ์ได้      

 
 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้  
หากมีข้อสงสัยกรุณาติดต่อผู้วิจัยได้ที่ 

โทร. 089-2778685              Email : kiattisak.buu04@gmail.com 
นายเกียรติศักดิ์  แก้วมหาชัย 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา 

 

  


