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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การพัฒนารูปแบบการส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าของนักเรียน โรงเรียน         
บ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้
น าเสนอโดยแบ่งเนื้อหาออกเป็นตอน ๆ ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีผู้น าและภาวะผู้น า 
  ตอนท่ี 2 ภาวะผู้น านักเรียน 
  ตอนท่ี 3 แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
  ตอนท่ี 4 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  ตอนท่ี 6 การหาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า 
  ตอนท่ี 7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
     7.1 งานวิจัยในประเทศ 
     7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีผู้น าและภาวะผู้น า 
 1. ความหมายของผู้น า  
   ผู้น า (Leader) ได้มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ ดังนี้ 
   ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2554: 26 ) ให้ความหมายของการเป็นผู้น า คือ กระบวนการ 
ท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งชักจูงบุคคลอื่นให้ท าตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และสามารถน าองค์กรไปสู่
ทิศทางท่ีท าให้เกิดความสมัครสมานสามัคคีและเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน (Cohesive and coherent) 
ซึ่งผู้น าสามารถท ากระบวนการนี้ให้บรรลุผลส าเร็จได้ ก็โดยการประยุกต์คุณสมบัติต่าง ๆ 
(Attributes)ของการเป็นผู้น า เช่น ความเช่ือ (Beliefs) ค่านิยม (Values) จริยธรรม (Ethics) 
คุณลักษณะ(Character) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills)  
   จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 15) ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลท่ีมีความสามารถใช้
ศาสตร์และศิลปะในการประสานงาน ควบคุม ผลักดันและจูงใจให้ผู้ตาม ปฏิบัติภารกิจตามความ
คิดเห็น ให้ค าแนะน าและออกค าส่ัง เพื่อให้การด าเนินงานไปสู่เปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลซึ่งประกอบด้วยลักษณะผู้น าท่ีดี  ประการ คือ ความสามารถก้ปัญหาอย่างมีระบบความ
เสียสละจิตใจเอื้อเฟื้อ ความซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน กล้าตัดสินใจความเช่ือมั่น
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ในตัวเองความสามารถวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ ด้วยเหตุผลและยุติธรรม มนุษยสัมพันธ์ สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างราบรื่น ความจงรักภักดีต่อ ชาติ ศาสนาและ พระมหากษัตริย์ 
   ไกศิษฏ์ เปลรินทร์ (2553: 49) ให้ความหมายของผู้น า คือ ผู้ท่ีเป็นหลักส าคัญให้กับ
องค์กร มีความรู้ในเรื่องงานองค์กรเป็นอย่างดี สามารถให้ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได้มีความ
รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์กร อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จในอนาคตของ
องค์กร ได้รับความเช่ือถือและเช่ือฟังจากเพื่อนร่วมงานในการจัดกิจกรรมและในการสร้าความสัมพันธ์
ในกลุ่มหรือในองค์กร เต็มใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกัน
ท้ังองค์กร มีจิตใจเปิดกว้างและมีวิสัยทัศน์ แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปล่ียนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง มีความเต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมท่ียืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมท่ีขาดล าดับสายงาน
บริหารโดยปล่อยให้ผู้อื่นเล่นบทบาทผู้น าได้ 
   ไท ค าล้าน (2554: 16) ให้ความหมายของผู้น า คือ บุคคลท่ีได้รับการยกย่องหรือ 
แต่งต้ังให้เป็นหัวหน้า มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและจูงใจผู้อื่น เป็นบุคคลท่ีสมาชิก 
ของกลุ่มยอมรับในอิทธิพลเหนือจิตใจให้ท าหน้าท่ีเพื่อบริหาร อ านวยการและประสานงาน โดยอาศัย 
อ านาจหน้าท่ีบารมีในลักษณะท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการเป็นเครื่องมือก่อให้เกิดพลังร่วมของ
กลุ่มในการด าเนินภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ด้วยความพอใจและเต็มใจในการพัฒนาองค์กร 
ให้เปล่ียนแปลงไปสู่เปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผู้น าจ าเป็นต้องใช้อิทธิพล 
ความเป็นผู้น าให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่น ศรัทธา ไว้วางใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามท่ีผู้น าต้องการ 
ดังนั้น ในการปฏิบัติงานพัฒนาการจัดการเรียนการสอน หรืองานด้านวิชาการให้เกิดความร่วมมือ 
และมีคุณภาพตามท่ีคาดหวังนั้น ส่วนหนึ่งจึงขึ้นอยู่กับความสามารถในการน าและการใช้ภาวะผู้น า 
ในการปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนางานให้เจริญก้าวหน้า 
   อดิศร เนาวนนท์ (2554: 2) ให้ความหมายของผู้น า คือ ผู้ท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด 
ของกลุ่มในการก าหนดทิศทางและผลักดันองค์กรไปสู่เปูาหมายอย่างใดอย่างหนึ่งท่ีต้องการ 
โดยการประสานให้เกิดการท างานร่วมกันของทุกฝุายเป็นองค์กร 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558: 13) ใหค้วามหมายของผู้น า คือ บุคคลท่ีมีความสามารถ 
ใช้ศาสตร์และศิลปะในการประสานงาน ควบคุม ผลักดัน และจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติภารกิจตาม 
ความคิดเห็น ความต้องการค าแนะน าและค าส่ัง ให้ไปสู่เปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  จากความหมายของผู้น าท่ีนักการศึกษาได้ให้ไว้สรุปได้ว่า ผู้น า คือ ผู้ท่ีได้รับความไว้วางใจ
ได้รับการยกย่องหรือแต่งต้ังจากกลุ่มให้เป็นหัวหน้า มีความสามรถในการใช้ศาสตร์และศิลปะ 
ในการประสานงาน ควบคุม ผลักดันและมีแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติภารกิจตามความคิดเห็น 
ความต้องการ ค าแนะน าและท าตามค าส่ังให้ไปสู่เปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 2. ลักษณะของผู้น า 
  นักวิชาการหลายคนได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับลักษณะของผู้น า ดังนี้ 
   Yukl (1998) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของผู้มีภาวะผู้น าในยุคใหม่ โดยจัดแบ่ง 
เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ บุคลิกภาพ (Personality) แรงจูงใจ(Motivation) และทักษะ (Skills) 
รายละเอียดประกอบด้วย 
    2.1 ลักษะทางบุคลิกภาพ (Personality) ลักษณะทางบุคลิกภาพเป็นลักษณะ
พฤติกรรมท่ีแสดงออกเฉพาะทางท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลงลักษณะทางบุคลิกภาพ ท่ีเป็นองค์ประกอบท่ี
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลมีอยู่จ านวนมากท่ีส าคัญมี 4 ประการ (Yukl, 2010) คือ 
     2.1.1 ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) ผู้น าท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง
มักจะตั้งเปูาหมายให้ตนเองและผู้ตามไว้สูงท่ีจะปฏิบัติภาระหน้าท่ีท่ียุ่งยากให้ลุล่วงไปได้ ยืนกรานท่ีจะ
เผชิญกับปัญหาและความพ่ายแพ้ 
     2.1.2 ความอดทนต่อความกดดัน (Stress-tolerance) ผู้น าท่ีมีความอดทน 
ต่อความกดดันมักจะท าการตัดสินใจดี นิ่ง และมอบหมายทิศทางการตัดสินใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ในสถานการณ์ท่ียุ่งยาก จากการศึกษาวิจัย พบว่า การก้าวไปข้างหน้า การใช้เวลาท่ียาวนาน ปัญหา 
ความแตกแยกและความต้องการให้ตัดสินใจ เหล่านี้ล้วนท าให้ผู้น าเกิดความรู้สึกกดดันเป็นความ
กดดันท่ีเกิดขึ้นเฉพาะบุคคล 
     2.1.3 ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Maturity) ผู้น าท่ีมีวุฒิภาวะ 
ทางอารมณ์มักจะตระหนักได้อย่างแม่นย าถึงจุดแข็ง และจุดอ่อนของตน จึงมุ่งท่ีจะพัฒนาตนเองอยู่ 
เสมอ ผู้น าเช่นนี้จะไม่ปฏิเสธข้อบกพร่องของตนหรือจะไม่เพ้อฝันเกี่ยวกับความส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าท่ีมี
วุฒิภาวะทางอารมณ์จึงสามารถคงความสัมพันธภาพท่ีเป็นความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน
และท่ีปรึกษาไว้ได้ 
     2.1.4 ความน่าเช่ือถือและไว้วางใจ (Integrity) หมายถึง ผู้น าท่ีตรงกับค่านิยม 
ของพวกเขาและตรงกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกว่าเป็นคนซื่อสัตย์ มีจริยธรรม มีความรับผิดชอบและมี 
ความน่าเช่ือถือ ความซื่อสัตย์เป็นส่วนส าคัญท่ีจะสร้างความจงรักภักดีและได้รับความจงรักภักดี 
ได้รับความร่วมมือ และสนับสนุนจากคนอื่น 
   Adair (1986) มีความสนใจอย่างมากในเรื่องลักษณะภาวะผู้น า (Leadership 
Characteristic) ซึ่งเป็นคุณสมบัติท่ีอาจขัดขวาง หรือช่วยให้งานส าเร็จลุล่วงได้ คุณสมบัติภาวะผู้น า 
ท่ีส าคัญจะประกอบด้วย ความคิดริเริ่ม ความพากเพียร ความซื่อสัตย์ อารมณ์ขัน ความรู้จักกาลเทศะ 
ความเมตตากรุณา ประสิทธิภาพ ความขยัน ความกล้าหาญ ความมั่นคง ความมั่นใจในตัวเอง 
ความยุติธรรม ขวัญและก าลังใจอันแข็งกล้าและความเสมอต้นเสมอปลาย 
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   Blanchard (1982) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าไว้ว่า ผู้น าคนนั้นมักจะท าตัว 
แบบใดในการน าคนอื่น และมีทรรศนะต่อผู้ตามอย่างไร เขาเห็นว่าผู้ตามมองตนเองว่ามีความสามารถ 
และมีความเช่ือว่า คนโดยท่ัวไปมีความขยันกระตือรือร้นในการท างาน (น าเอาวิธีการของทฤษฎีวาย 
มาใช้) หรือเขาชอบใช้วิธีการตามทฤษฎีเอ็กซ์ (X-theory) และเช่ือว่าต้องมีการเค่ียวเข็ญให้พนักงาน 
ท างาน ปัจจัยเหล่านี้มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตัวของผู้น า อย่างไรก็ตามปัจจัยดังกล่าวเกิดจากการคิด 
โดยยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ดังนั้นจึงไม่สามารถเลือกวิธีการน าโดยอาศัยปัจจัยนี้เพียงอย่างเดียวได้ 
   Stogdill (Stogdill, 1981 อ้างถึงใน ไกศิษฎ์ เปลรินทร์, 2553: 50) ได้สรุป 
ลักษณะของผู้มีภาวะผู้น าจากงานวิจัย ระหว่างปี 1904 ถึงปี 1947 และจัดแบ่งได้เป็น 5 ลักษณะ 
ดังนี ้
    1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ มีสติปัญญาดี มีความต่ืนตัว 
มีความสามารถในการใช้ภาษาพูด มีความสามารถในการเริ่มต้น มีความสามารถในการตัดสินใจ 
    2. ความส าเร็จ (Achievement) ได้แก่ มีการศึกษาดี มีความรู้ มีความส าเร็จ
ทางด้านการกีฬา 
    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ ผู้ท่ีคนอื่นสามารถพึ่งพาอาศัยได้มี
ความคิดริเริ่ม มีความคงเส้นคงวา มีความมุ่งมั่นสูง มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความต้องการมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ 
    4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ ผู้มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม 
มีส่วนร่วมทางสังคม ให้ความร่วมมือ มีความสามารถในการปรับตัว มีอารมณ์ขัน 
    5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ ผู้อยู่ในฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจดีเป็นที่นิยม
ชมชอบของคนท่ัวไป 
  สรุปได้ว่า ลักษณะของผู้น า ต้องเป็นผู้มีความเช่ือมั่นในตนเอง อดทนต่อ 
ความกดดัน มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ น่าเช่ือถือ ขยัน กระตือรือรน้ในการท างาน มีความสามารถในการ 
เริ่มต้นและตัดสินใจ รับผิดชอบ มีส่วนร่วมทางสังคม มีความยุติธรรม เสมอต้นเสมอปลาย 
    2.2 ลักษณะแรงจูงใจของผู้น า (Motivation) 
     แรงจูงใจเป็นพลังอ านาจท่ีเกิดขึ้นจากภายในและท่ีเหนือกว่าจากภายใน           
ของแต่ละบุคคลท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานและท าให้ก าหนดรูปแบบ ทิศทางความ
เข้มข้นและระยะเวลา โดยหลักการพื้นฐานแล้ว แรงจูงใจ เป็นองค์ประกอบส าคัญในการอธิบาย               
ท้ังการเลือกวิธีปฏิบัติและระดับความส าเร็จ กล่าวโดยท่ัวไปแล้ว ผู้น าท่ีมีแรงจูงใจมักจะมีประสิทธิผล
มากกว่าบุคคลท่ีมีความคาดหวังต่ าท่ีมีเปูาหมายปานกลางและท่ีมีประสิทธิภาพจ ากัด แรงจูงใจท่ี
ส าคัญส าหรับผู้น าเพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2559: 36) กล่าวไว้ว่ามี 4 ลักษณะ ดังนี้ 
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     2.2.1 ภาระหน้าท่ีและความต้องการระหว่างบุคคล (Task and interpersonal 
needs) สองส่ิงนี้ เป็นพื้นฐานของความพร้อมท่ีกระตุ้นผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลมี
บุคลิกลักษณะเป็นไปตามแรงขับ เพื่องานในหน้าท่ีและความห่วงใยต่อผู้คน 
     2.2.2 ความต้องการอ านาจ (Power needs) เป็นแรงขับของบุคคลท่ีจะหา
ต าแหน่งท่ีมีอ านาจและเพื่อท่ีจะใช้อิทธิพลเหนือคนอื่น 
     2.2.3 การมุ่งความส าเร็จ (Achievement orientation) เป็นความต้องการ ท่ีจะ
ท างานให้บรรลุผล ต้องการมุ่งสู่ความเป็นเลิศ เป็นแรงขับท่ีจะให้เกิดความส าเร็จ เป็นความเต็มใจ 
ท่ีจะรับผิดชอบและมีความเป็นห่วงจุดประสงค์ของภาระหน้าท่ี 
     2.2.4 ความคาดหวังท่ีสูง (High expectations) เพื่อความส าเร็จของผู้บริหาร
สถานศึกษา หมายถึง ความเช่ือของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเช่ือว่า สามารถปฏิบัติงานและจะได้รับ
ผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่าอันเกิดจากความพยายามในการปฏิบัติหน้าท่ีนั้นสรุปได้ว่า ลักษณะของแรงจูงใจของ
ผู้น า คือ ความคาดหวังท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จโดยมความต้องการอ านาจเป็นแรงขับของบุคคล และมี
ภาระหน้าท่ีเป็นพื้นฐานของความพร้อมท่ีกระตุ้นผู้น าให้มีประสิทธิผล 
    2.3 ลักษณะทางทักษะของผู้น า (Skill) ส่วนประกอบท่ีส าคัญท่ีมักจะถูกลืม เมื่อมี
การสืบค้นวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง นั่นคือ ทักษะและประสบการณ์ (Skills and Experiences) ความมี
ศักยภาพหรือมีความรู้ท่ีเกี่ยวข้องสูงและมีทักษะท่ีสามารถจะท างานให้บรรลุเปูาหมายได้อย่างมี
ประสิทธิผลนั้น เป็นเรื่องท่ีผู้น าจะต้องมีทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับความมีประสิทธิผลของผู้น า ซึ่ง สคมิดท์
และฮันเตอร์ (Schmidt & Hunter) ได้กล่าวไว้ว่า มี 4 ทักษะ ดังนี้ 
     2.3.1 ทักษะวิธีการ (Technical skills) เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้เฉพาะ 
ขั้นตอนและวิธีการท่ีจะท าให้ภาระงานเกิดผลส าเร็จ ระดับทักษะวิธีการสูงเป็นเรื่องส าคัญส าหรับ 
ผู้บริหารที่อยู่ในองค์การระดับต่ า เช่น ผู้บริหารสถานศึกษาและคนอื่น ๆ ท่ีจะต้องให้ค าปรึกษา 
แก่ผู้ตามท่ีมีระดับทักษะสูงอย่าง เช่น ครู 
     2.3.2 ทักษะมนุษย์ (Interpersonal skills) มุ่งเน้นท่ีความสามารถท่ีจะเข้าใจ 
ความรู้สึก ทัศนคติของผู้อื่นและสามารถสร้างความสัมพันธ์ให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เพื่อให้
เกิดประสิทธิผล ทักษะนี้จะต้องเกิดขึ้นโดยธรรมชาติ โดยไม่รู้ตัวและเกิดขึ้นอย่างคงท่ีสม่ าเสมอใน
พฤติกรรมของผู้น า 
     2.3.3 ทักษะความคิดรวบยอด (Conceptual skills) เป็นความสามารถ            
ในการมองเห็นภาพรวมที่เกี่ยวข้องกับงานหรือส่ิงต้องการจะพัฒนา โดยการใช้แนวความคิด (Ideas) 
และความคิดรวบยอด (Concepts) ในการวางแผนในการจัดการ และในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อน             
ในองค์การระดับสูงกว่าท่ีมีสายงานลักษณะเดียวกันนี้ มีขอบข่ายกิจกรรม และความซับซ้อนของ
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ความสัมพันธ์ของงานท่ีมีมากกว่าและท่ีกว้างกว่า ทักษะความคิดรวบยอดก็ยิ่งเป็นเรื่องท่ีส าคัญเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะช่วยให้ผู้บริหารปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
     2.3.4 ทักษะการบริหาร (Administrative skills มีความหมายรวมถึงสรุปว่า 
ลักษณะของผู้น า คือ ผู้น าจะต้องเป็นประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีสามารถเป็นต้นแบบในการกระท า
ต่าง ๆ และแสดงให้ผู้ตามเห็นว่าตนเป็นผู้มีความรู้ความสามารถมีความกระตือรือร้นในการท างาน             
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความซื่อสัตย์ อารมณ์ขัน รู้จักกาลเทศะมีความเมตตากรุณา ขยัน             
กล้าหาญ มั่นคง มั่นใจในตนเอง มีความยุติธรรม มีขวัญและก าลังท่ีเข้มแข็งและมีความรับผิดชอบ 
 3. ความสามารถของการเป็นผู้น า 
  ความสามารถของผู้น า ในด้านความสามารถของผู้น า ได้มีผู้เสนอแนวคิดไว้อย่างน่าสนใจ
กล่าวคือ 
   Giammatteo (1981, p.4 ได้เสนอแนวคิดว่า ความสามารถท่ีส าคัญของผู้น า 
ประกอบด้วย 
    1. ความสามารถด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล ได้แก่ ไวต่อความรู้สึกของกลุ่ม รู้จักรับ
ฟังความคิดเห็นคนอื่นด้วยความต้ังใจ จดทนต่อค าวิพากษ์วิจารณ์ หรือข้อเสนอแนะของคนอื่น ช่วยให้
คนอื่นเกิดความรู้สึกมีความส าคัญและเข้าใจความต้องการและไม่ควรโต้แย้ง 
    2. ความสามารถด้านการติดต่อส่ือสาร ได้แก่ ท าให้คนอื่นเข้าใจในส่ิงท่ีปฏิบัติและ
เหตุผลในการปฏิบัติส่ิงนั้น ท าให้เกิดการติดต่อส่ือสารที่ดีระหว่างสมาชิก รวมท้ังการปฏิบัติงาน 
    3. ความสามารถด้านความเสมอภาค ได้แก่ เห็นความส าคัญของบุคคล 
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ไม่เป็นผู้ผูกขาดในด้านความคิดเห็นหรือการกระท า และสร้างสภาวะ
ผู้น าให้เกิดขึ้นในตัวสมาชิก 
    4. ความสามารถด้านการจัดองค์การ ได้แก่ พัฒนาจุดมุ่งหมายขององค์การ            
ท้ังระยะส้ันและระยะยาว แยกแยะปัญหาต่าง ๆ ได้ ให้โอกาสคนอื่น มีความรับผิดชอบในงาน และ
วางแผนปฏิบัติตาม และประเมินผลงาน 
    5. ความสามารถด้านการตรวจสอบตนเอง ได้แก่ ตระหนักในการสร้างแรงจูงใจและ
กระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงาน ตระหนักในความรู้สึกของสมาชิกและมีความอดทน อดกล้ัน ตระหนักใน
การแสดงพฤติกรรมหาข้อเท็จจริงและ ช่วยเหลือกลุ่มในการเข้าใจตนเอง เจตคติ และค่านิยมท่ีพึง
ประสงค์ 
   Katz (1955, P. 42) ได้กล่าวไว้ว่า ภารกิจท่ีจ าเป็นส าหรับการเป็นผู้น าของผู้บริหาร คือ 
ในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาโดยท างานร่วมกับคนอื่น (working with people) ท างาน 
โดยรู้จักใช้คนอื่น (working through people) และให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ (accomplish 
organizational goals) เพื่อให้เกิดพฤติกรรมดังกล่าว ผู้น าควรมีทักษะ 3 ประการ ดังนี้ 



22 

 

    1. ความสามารถด้านเทคนิค (technical skill) เป็นทักษะท่ีใช้ความรู้ ความสามารถ
วิธีการ เทคนิค และอุปกรณ์เครื่องมือต่าง ๆ ในงานเฉพาะด้าน โดยอาศัยจากประสบการณ์ การศึกษา
อบรมท่ีตนเองได้รับ 
    2. ความสามารถด้านมนุษย์ (human skill) เป็นทักษะความรู้ความสามารถท่ีจะ
พิจารณา ตัดสินใจในเรื่องการท างานร่วมกับคนและใช้คน รวมถึงความเข้าใจในเรื่องการสร้าง
แรงจูงใจและการประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ 
    3. ความสามารถการมองภาพรวมของหน่วยงาน (conceptual skill) 
เป็นความสามารถท่ีจะเข้าใจความซับซ้อนของหน่วยงานท่ีตนเองปฏิบัติอยู่ รวมทั้งความเหมาะสมใน
การจัดบุคคลเข้าท างานในต าแหน่งต่าง ๆ ทักษะการมองภาพรวมของหนว่ยงานจะท าให้มองเห็น
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาหน่วยงานให้ก้าวหน้าให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน แทนท่ี
จะปฏิบัติตนอยู่บนพื้นฐานของความต้องการของตนและกลุ่มของตนเท่านั้น 
   ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2554: 9) ได้กล่าวว่า ความสามารถของการเป็นผู้น า หมายถึงการ
รวบรวม พัฒนาและปรับปรุงคุณลักษณะต่าง ๆ ท่ีตนมีและจ าเป็นต่อการท างาน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้
ในการท างานเพื่อบรรลุเปูาหมายในการท างานท่ีวางไว้ นอกจากนี้ ยังรวมถึงความสามารถในการ
ยกระดับและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้เขาสามารถท างานได้อย่างเต็ม
ก าลังและดีท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้เพื่อประโยชน์ขององค์กร ดังนั้น ความสามารถของการเป็นผู้น าจึง
มุ่งเน้นการพฒันาท่ีส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ การพัฒนาตนเอง (self-development และการพัฒนา
บุคคลอื่นหรือพนักงานในองค์กรของตน (others development)  
   จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นต้องมีความสามารถท่ีจ าเป็น 
ในด้านบุคลิกลักษณะความเป็นผู้น า เป็นท่ียอมรับของสมาชิกในองค์การ เป็นที่ร่างกายจิตใจสมบูรณ์ 
มีความรู้ด้านวิชาการและวิชาชีพจากการฝึกฝน อบรม และจากการศึกษาหาความรู้ จนเกิดทักษะ 
ประสบการณ์ มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และมีทักษะในการเข้าใจคนอื่นหรือมนุษย์
สัมพันธ์ซึ่งทักษะต่าง ๆ ดังกล่าว จะท าให้ผู้น าสามารถปฏิบัติงานร่วมกับสมาชิกในหน่วยงานให้บรรลุ
เปูาหมายตามท่ีก าหนดไว้ 
 4. บทบาทหน้าท่ีของผู้น า  
  มีนักวิชาการได้เขียนเกี่ยวกับบทบาทหน้าท่ีของผู้น าไว้ ดังนี้ 
  เป็นผู้น านั้นจะต้องแสดงบทบาทหน้าท่ีของตน เพื่อเป็นการสร้างศักยภาพของการเป็นผู้น า 
ซึ่งบทบาทผู้น ามีความส าคัญต่อการท าให้องค์กรเป็นองค์กรท่ีดี จะต้องเป็นผู้ท่ีคอยปกปูองรักษา
ผลประโยชน์ขององค์กร โดยใช้กระบวนการท างานท่ีเป็นมิตรกับผู้ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชา รวมท้ังผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถจะต้องสร้างความมั่นคง สร้างสัมพันธภาพ                 
ท่ีดีและสร้างแรงจูงใจของบุคลากร รวมถึงช่วยส่งเสริมในการพัฒนาทักษะของบุคลากร ผู้น าท่ีมี 
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ประสิทธิภาพต้องมีกระบวนการคิดเชิงกลยุทธ์ สร้างค่านิยมหลักขององค์กรให้มีความน่าเช่ือถือ 
สร้างบรรยากาศให้น่าเคารพศรัทธา มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันและกระตุ้นให้บุคลากรได้แสดง 
ความคิดริเริ่ม ซึ่งก็ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค าจัดกัดความเกี่ยวกับบทบาทหน้าท่ีของผู้น า ไว้
ดังนี ้
   Koontz and Donnel (2011: 822 ได้ให้ข้อเสนอว่า การเป็นผู้น าท่ีดีนั้นอย่างน้อย 
ท่ีสุดจะต้องมีองค์ประกอบอันเป็นส่ิงท่ีผู้น าจะต้องสร้างความเข้าใจและเรียนรู้ที่ส าคัญ ๆ อยู่ 3 
ประการ คือ 
    1. ความสามารถในการเข้าใจถึงสภาพและความแตกต่างของมนุษย์ หมายถึง 
มนุษย์แต่ละคนย่อมมีสภาพและความแตกต่างกัน ท้ังทางด้านบุคลิกภาพ สติปัญญา ฐานะความ
เป็นอยู่ ฯลฯ ซึ่งความแตกต่างดังกล่าว เกิดจากสาเหตุมากมายหลายประการ โดยปกติแล้วความ
ต้องการและมีความพึงพอใจของมนุษย์จะมีความสัมพันธ์กับสภาพและความเป็นอยู่ของบุคคลนั้น 
ฉะนั้นจึงเป็นหน้าท่ีส าคัญของผู้น าท่ีต้องพยายามสนองตอบความต้องการหรือความพึงพอใจขั้นต่ าสุด
ของบุคคลเหล่านั้นให้ได้ ท้ังนี้เพื่อให้การอยู่ร่วมกันเป็นไปด้วยความสงบสุขและมีการปฏิบัติงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
    2. ความสามารถในการชักจูงและให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระตุ้น
ให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี อย่างไรก็ดีก าลังใจของผู้ร่วมงานจะดีได้นั้นนอกจากจะ
ขึ้นอยู่กับการซักจูงของหัวหน้าหรือผู้น าแล้ว ยังต้องขึ้นอยู่กับการประพฤติตัวของหัวหน้าหรือผู้น าด้วย
ความซื่อสัตย์ ความขยันหมั่นเพียรของผู้น า ย่อมท าให้ผู้ร่วมงานมีความเช่ือถือและปฏิบัติตาม 
    3. ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหาร หมายถึง ลักษณะการบริหาร 
งานในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีผู้น าจะต้องใช้ให้สอดคล้องกับเหตุการณ์ เวลาและสภาพของบุคคลใน
หน่วยงาน การมีพฤติกรรมการบริหารงานท่ีเหมาะสม ย่อมเร้าใจการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับ 
บัญชาและท าให้บรรยากาศของการท างานเป็นไปในลักษณะท่ีดีมีความรู้ด้านวิชาการและวิชาชีพจาก
การฝึกฝน อบรม และจากการศึกษาหาความรู้ จนเกิดทักษะประสบการณ์ มีความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ และมีทักษะในการเข้าใจคนอื่นหรือมนุษย์สัมพันธ์ซึง่ทักษะต่าง ๆ ดังกล่าว จะท าให้
ผู้น าสามารถปฏิบัติงานร่วมกับสมาชิกในหน่วยงานให้บรรลุเปูาหมายตามท่ีก าหนดไว้ 
   Wall and Hawkins (1964: 394) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าท่ีดีนั้นจะต้องปฏิบัติภารกิจ 
ส าคัญหลายประการ ดังต่อไปนี้ 
    1. เป็นนักบริหารที่ดี (Good executive) 
    2. เป็นผู้วางนโยบาย (Policy maker) 
    3. เป็นผู้วางแผน (Planner) 
    4. เป็นผู้เช่ียวชาญ (Expert) 
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    5. เป็นผู้แทนของกลุ่มในการติดต่อภายนอก (External group representative) 
    6. เป็นผู้รักษาสัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา (Control of 
internal relationship) 
    7. เป็นผู้ให้คุณและให้โทษ (Purveyor rewards and punishments) 
    8. เป็นอนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) 
    9. เป็นสัญลักษณ์ของสมาชิก (Group symbol) 
    10. เป็นแบบอย่างท่ีดี (Exemplar) 
    11. เป็นนักอุดมคติ (Ideologist) 
    12. เป็นผู้ยอมรับในการปฏิบัติงานในองค์กร (Scapegoat) 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558: 17-20) ได้สรุปบทบาทหน้าท่ีของผู้น าโดยท่ัว ๆ ไป ดังนี้ 
    1. ผู้น าในฐานะผู้บริหาร (The leader as executive บทบาทท่ีเห็นได้ซัดท่ีสุด 
ของผู้น า คือ บทบาทในฐานะเป็นผู้บริหารซึ่งประสานงานระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กร หรือในฐานะ 
ผู้ประสานงานภายในกลุ่มท่ีตนเป็นผู้บริหาร ผู้น าประเภทนี้จะคอยช่วยให้งานของผู้ร่วมงานด าเนิน 
ไปด้วยดี ผู้น าจะอยู่ในฐานะเป็นผู้ควบคุมนโยบาย ก าหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่ม รับผิดชอบติดตาม 
ให้มีการปฏิบัติตามนโยบายและวัตถุประสงค์ของกลุ่มโดยครบถ้วนถูกต้อง 
    2. ผู้น าในฐานะผู้วางแผน (The leader as planner) โดยปกติผู้น ามักท าหน้าท่ี 
วางแผนการปฏิบัติงานทุกชนิด เป็นผู้ตัดสินใจให้กับผู้ร่วมงานว่าควรน าเอาวิธีการอะไรมาใช้และ 
ท าอย่างไรการท างานจึงจะบรรลุผลตามท่ีต้องการ ผู้น ามักท าหน้าท่ีเป็นผู้ดูแลด้วยว่ามีการปฏิบัติตาม 
แผนท่ีวางไว้หรือไม่ ในลักษณะเช่นนี้ผู้น าจะเป็นผู้เดียวที่ทราบแผนการด าเนินงานท้ังหมด บุคคลอื่น 
ในองค์กรจะมีความเข้าใจในส่วนท่ีตนรับมอบหมายเท่านั้น 
    3. ผู้น าในฐานะผู้ก าหนดนโยบาย (The leader as policy maker) บทบาทท่ี 
ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น า คือ การก าหนดเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่มและการวางนโยบาย 
เพื่อให้บรรลุตามเปูาหมาย แหล่งท่ีมาของนโยบายมาจากสามแหล่ง คือ มาจากเบ้ืองบนหรือเจ้านายท่ี
มีต าแหน่งท่ีสูงกว่าผู้น าท่ีมาจากเบ้ืองล่าง มาจากค าแนะน าหรือมติของผู้ใต้บังคับบัญชาและจากผู้น า 
กลุ่มเองinternal relationship) 
    4. ผู้น าในฐานะผู้ช านาญการ (The leader as expert) ใต้บังคับบัญชาส่วนมาก 
หวังพึ่งผู้น าเมื่อมีปัญหา ปัญหาเกี่ยวกับความรู้ความช านาญในการปฏิบัติงานผู้น าจะท าหน้าท่ีคล้าย
กับผู้ช านาญการด้านนั้น ๆ แต่ความจริงแล้วจะให้ผู้น ามีความรอบรู้อย่างละเอียดในทุกเรื่องไม่ได้ 
ผู้น าจึงต้องอาศัยผู้ช่วยและท่ีปรึกษาคอยท าหน้าท่ีให้ค าแนะน าทางด้านเทคนิคแก่ผู้น าอีกท่ีหนึ่งใน
องค์กร บุคลากรท่ีมีความรู้ความช านาญในสายวิชาชีพมักมีผู้อื่นมาหาเพื่อปรึกษาหรือขอแนะน า 
ช่วยเหลืออยู่เสมอ โดยเป็นการขอความช่วยเหลือส่วนตัว บุคลากรผู้นั้นจึงกลายเป็นผู้น า 
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อย่างไม่เป็นทางการอยู่ในองค์กรนัน้ 
    5. ผู้น าในฐานะตัวแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกับภายนอก (The leader as external 
group representative) เนื่องมาจากสมาชิกของกลุ่มหรือองค์กรใดก็ตาม จะท าการติดต่อกับองค์กร 
ภายนอกหมดทุกคนโดยตรงย่อมเป็นไปไม่ได้ ผู้น าท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ของกลุ่มมักจะได้รับ
เลือกให้คอยท าหน้าท่ีติดต่อองค์กรภายนอกแทนท าให้กลายเป็นเจ้าหน้าท่ีประชาสัมพันธ์ของกลุ่ม 
ต่อมาไม่เพียงแต่จะมีเจ้าหน้าท่ีเป็นตัวแทนกลุ่มติดต่อกับบุคคลภายนอกเท่านั้น เมื่อบุคคลภายนอกมา
ติดต่อกับกลุ่มก็ต้องผ่านผู้น าดังกล่าวเสียก่อน ผู้น าประเภทนี้จึงกลายเป็นตัวแทนของกลุ่มหรือองค์กร 
มีหน้าท่ีเจรจากับบุคคลภายนอกท่ีมาติดต่อกับองค์กรของกลุ่มโดยปริยาย 
    6. ผู้น าในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม (The leader as controller of 
internal relations) ผู้น าน ามักจะท าหน้าท่ีควบคุมดูแลเรื่องต่าง ๆ ภายในกลุ่มโดยเฉพาะเรื่องท่ี
ส าคัญอย่างหนึ่งคือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม ในบางกลุ่มไม่ว่าจะมีเรื่อง
อะไรเกิดข้ึนก็ตาม สมาชิกในกลุ่มก็ต้องเจรจาผ่านผู้น าของตน ในบางกลุ่มผู้น าจะด าเนินการต่อให้
หรือไม่นั้นก็แล้วแต่ผู้น าของกลุ่มบางคนก็ไม่ค่อยสนใจเอาใจใส่สมาชิก หรือเอาใจใส่เฉพาะบางคน 
ท้ังนี้แล้วแต่คุณลักษณะของผู้น าเป็นคน ๆ ไป 
    7. ผู้น าในฐานะผู้ให้คุณและโทษ (The leader as purveyor of rewards and 
punishments) บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสนอให้คุณและโทษแก่บุคลากรอื่น หรือมีอ านาจให้
คุณและโทษ จะกลายเป็นผู้มีอ านาจส าคัญและกลายเป็นผู้น าในท่ีสุด คุณและโทษท่ีว่านี้จะเป็นการขึ้น 
เงินเดือนหรือการมอบหมายงานให้มากบ้างน้อยบ้าง หรือให้งานท่ียาก ๆ หรือง่าย ๆ ท าก็ได้ 
    8. ผู้น าในฐานะผู้ไกล่เกล่ีย (The leader as arbitrator and mediator) 
เมื่อมีการขัดแย้งใด ๆ เกิดขึ้นบุคลากรใดมีความสามารถในการท าให้ข้อขัดแย้งหายไปหรือสามารถ 
ท าให้ฝุายท่ีขัดแย้งเข้าใจกันได้ บุคลากรผู้นั้นมักจะกลายเป็นผู้น าในเวลาต่อมา 
    9. ผู้น าในฐานะท่ีเป็นบุคคลตัวอย่าง (The leader as exemplary) บุคลากรท่ีมี 
ความประพฤติดีหรือปฏิบัติงานดี จนได้รับการยกย่องอยู่เสมอว่าเป็นตัวอย่างท่ีดีขององค์กรมักจะ 
กลายเป็นผู้น าของบุคคลากรอื่นได้โดยง่าย เพราะเป็นคนท่ีได้รับการนับถือจากบุคลากรคนส าคัญ 
ขององค์กร 
    10. ผู้น าในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม (The leader as symbol of the group) 
ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนัมีความส าคัญอย่างยิ่งในการอยู่ร่วมกนั แต่การอยู่ร่วมกันเป็น
จ านวนมากจะให้ทุกคนมีความสามัคคีกันเป็นเรื่องท่ีท าได้ยาก ดังนั้น ในกลุ่มจึงมักจะมีบุคคล 
ท่ีสมาชิกในกลุ่มยกย่องว่าเป็นคนดีท่ีหาท่ีติไม่ได้ สมาชิกในกลุ่มจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อเขาเสมอไม่ว่า 
จะในโอกาสใดและเขาจะดีด้วยกับคนทุก ๆ คน ขณะเดียวกันบุคคลคนนี้จะรักและยึดกลุ่มเป็นสรณะ 
ของตนอย่างท่ีสุด บุคคลนี้จึงกลายเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่มเป็นผู้น าท านองเดียวกับประมุขของประเทศ 
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คือ พระมหากษัตริย์ ซึ่งเป็นผู้น าของประเทศอ านาจท่ีผู้น าเหล่านี้มีจิตสูงสุดเหนือจิตใจคนภายในกลุ่ม 
    11. ผู้น าในตัวแทนรับผิดชอบ (The leader as substitute for individual 
responsibility) กลุ่มคนบางคนบางกลุ่มองค์กรหรือหน่วยงานบางแห่งจะมีผู้น าคนหนึ่งหรือหลายคน 
อาสาเข้ารับต่อการตัดสินใจและต่อการกระท าบางอย่างของบุคคลบางคนในกลุ่ม หรือรับผิดชอบต่อ 
กิจการท้ังหมดท่ีคนกลุ่มนั้นกระท าลงไป โดยเหตุนี้บางทีในโอกาสต่อมาบุคลากร ในกลุ่มจะมอบหมาย 
ให้ผู้น ามีอ านาจตัดสินใจกระท าการใด ๆ แทนตนได้เพื่อปูองกันความผิดพลาด ซึ่งอาจเป็นเหตุให้ผู้น า 
ของตนต้องอยู่ในฐานะตัวแทนรับผิดชอบด้วย 
    12. ผู้น าในฐานะผู้มีอุดมการณ์ (The leader as ideologist) ผู้น าบางคนมี 
ความสามารถในการสร้างอุดมคติความเช่ือถือและความศรัทธาต่าง ๆ แก่บุคคลอื่น ๆ ตลอดจน
กระท่ังการสร้างคุณธรรมประจ าใจและขนบธรรมเนียมประ เพณีต่าง ๆ ของกลุ่ม อุดมคติดังกล่าวใน
ตอนแรกอาจจะเป็นค าพูดของเขาท่ีทุกคนพากันนยิมปฏิบัติตาม ต่อมาก็กลายเป็นอุดมคติอย่างเป็น
ทางการของกลุ่มไป ผู้น าประเภทนี้มักจะเป็นนักพดูและนักคิดท่ีสมาชิกในกลุ่มให้ความเช่ือถือ 
    13. ผู้น าในฐานะบิดามารดาผู้มีแต่ความกรุณา (The Leader as parent figure) 
ผู้น าประเภทนี้วางตัวเป็นผู้ใหญ่มีอาวุโสท่ีสุดในกลุ่มและมีบุคลิกลักษณะน่านับถือในฐานะเป็นบิดา 
มารดาของกลุ่มหนึ่ง ซึ่งจะดุด่าใครก็ตามผู้ท่ีถูกดุด่านั้นไม่รู้สึกโกรธ เพราะทุกคนทราบดีว่าเป็นการดุ
ด่าด้วยความหวังดีเสมอและผู้น าประเภทนี้จะเป็นท่ีพึ่งทางใจแก่สมาชิกทุกคนเมื่อมีความทุกข์ได้เสมอ 
    14. ผู้น าในฐานะเป็นผู้รับความผิดแทน (The Leader as scapegoat) ผู้น าท่ี
รับผิดชอบและเป็นบิดาของกลุ่มทุกคนย่อมจะหวังได้ว่า เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้น ตนเองจะต้อง
รับเป็นผู้ถูกลงโทษแทนสมาชิกในกลุ่มบุคลากร ในกลุ่มคนทุกประเภทต่างก็ไม่ชอบท่ีจะรับผิดเมื่อมี
ความผิดเกิดขึ้น จะโยนความรับผิดไปให้สมาชิกคนอื่น ผู้ท่ีถูกปัดความรับผิดชอบให้ก็อาจกลายเป็น
ผู้น าขึ้นมาในภายหลังได้เหมือนกัน เพราะเมื่อเหตุการณ์ร้ายนั้นผ่านไป สมาชิกในกลุ่มจะเห็นอกเห็น
ใจท่ีเขาเคยได้รับเคราะห์กรรมแทนพวกตนแต่เพียงผู้เดียว 
   สรุปได้ว่า ผู้น าจะควรมีบทบาทเป็นนักบริหาร เป็นนักวางนโยบาย ประกอบกับ 
ต้องเป็นนักวางแผน มีความรู้ความสามารถอยู่ เป็นตัวแทนกลุ่มในการติดต่อกับภายนอก รักษา 
สัมพันธภาพท่ีดีในองค์กร เป็นผู้ท่ีคอยให้ท้ังคุณและโทษแก่สมาชิกในองค์กร เป็นผู้ท่ีรอไกล่เกล่ีย 
หรือตัดสินปัญหาท่ีเกิดภายในองค์กร เป็นบุคคลตัวอย่างในองค์กรและเป็นสัญลักษณ์ขององค์กร 
 5. ลักษณะภาวะผู้น า 

 5.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นลักษณะหนึ่งท่ีเกิดขึ้นกับแต่ละบุคคล ซึ่งจะมีบทบาท 
หน้าท่ีเหนือผู้อื่นโดยจะเป็นผู้ท่ีความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้บุคคลอื่นปฏิบัติตามซึ่งมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองท่ีแตกต่างกัน ดังนี้ 
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   Hoy and Miskel (2001: 392) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าจะเกี่ยวข้องกับกระบวนการ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อสังคม ซึ่งมีบุคคล ๆ หนึ่งพยายามท่ีจะเข้ามามีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น เพื่อด าเนิน
กิจกรรมตามโครงสร้างด้วยวิธีการสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่มหรือภายในองค์กร 
   Yukl (1998: 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวที่มีผล 
ต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือกระบวนการใช้อิทธิพล กระบวนการกระตุ้น 
พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่มและ
กระบวนการรกัษาสภาพกลุ่มและวัฒนธรรมของกลุ่ม 
   Giammatteo (1981 2) ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า ผู้น าท่ีเหมาะสม 
ในปัจจุบันมิใช่เป็นผู้ส่ังการและควบคุม แต่เป็นผู้น าให้เกิดการมีส่วนร่วมและเกิดแรงจูงใจของบุคคล 
ในองค์การ โดยมีหน้าท่ีสร้างและให้กลุ่มด ารงอยู่ได้ ท าให้งานส าเร็จ ช่วยให้กลุ่มคณะท างานให้ 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร การไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคลากร การสร้างมนุษย์สัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากรเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะแก้ไขความขัดแย้งได้ดี ผู้บริหารต้องสร้างความศรัทธา
และความจริงใจต่อบุคลากรและใช้ระเบียบวินัยในการไกล่เกล่ียปัญหา ด้านบุคลากรอย่างเหมาะสม 
   Stogdill (1990: 24 ได้รวบรวมความหมายภาวะผู้น าไว้ 11 แง่มุม คือ 
    1. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นการเน้นถึงกระบวนการของกลุ่ม เช่น นักวิซาการบางคน
มองว่าภาวะผู้น า คือ ความเด่นหรือความมีอ านาจของบุคคลปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทางสังคม 
    2. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นบุคลิกภาพนั้น ๆ เช่น การท่ีคนคนหนึ่งมีบุคลิกภาพ 
(Personality) อัตลักษณ์ (Character) และคุณลักษณะ (Trait) ท่ีพึงประสงค์มากกว่าคนอื่น ๆ 
    3. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นศิลปะของการโน้มน้าวจิตใจผู้อื่นให้คล้อยตาม 
ความประสงค์ของตน ได้แก่ ความสามารถของผู้น าท่ีจะท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความประสงค์ของตน 
ตลอดจนท าให้ผู้ตามเช่ือฟัง เคารพนับถือ มีความจงภักดีและให้ความร่วมมือ 
    4. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นการใช้อิทธิพล หมายถึง การใช้อิทธิพลเพื่อเปล่ียนแปลง
ความประพฤติของผู้อื่น 
    5. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นการกระท าหรือพฤติกรรม เช่น การกระท าหรือ 
พฤติกรรมของผู้น าท่ีท าให้คนอื่น ๆ กระท าการหรือสนองตอบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของตน 
ไปในทิศทางท่ีทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมกัน 
    6. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการชักชวนหรือเกล้ียกล่อม หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับคนด้วยวิธีชักชวนและดลใจ มากกว่าท่ีจะเป็นการอ านวยการหรือส่อไปในทางท่ีจะ
ใช้การบังคับข่มขู่ 
    7. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นความสัมพันธ์ด้านอ านาจ หมายถึง ความสัมพันธ์ 
ทางด้านอ านาจท่ีสมาชิกในกลุ่มมีอยู่แตกต่างกัน 
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    8. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 
หมายถึง พลังพลศาสตร์ (Dynamic force) ซึ่งกระตุ้น จูงใจและประสานงานของการจัดระเบียบ 
การปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย 
    9. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นผลของปฏิกิริยาโต้ตอบ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลซึ่งบุคคลอื่น ๆ ย่อมคล้อยตามความประสงค์ของผู้น า เพราะบุคคลเหล่านั้นประสงค์ท่ีจะกระท า
เช่นนั้นด้วยความสมัครใจ มิใช่ถูกบังคับให้กระท า 
    10. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นบทบาทท่ีแตกต่างกัน หมายถึง ผลของปฏิกิริยาโต้ตอบ
ระหว่างบุคคลท่ีมีบทบาทท่ีแตกต่างกัน กล่าวคือ ผู้ท่ีเข้ามามีส่วนร่วมในปฏิกิริยาโต้ตอบดังกล่าวนั้นมี
ท้ังบุคคลท่ีมีบทบาทสูงกว่า (ผู้น า) และบทบาทท่ีต่ ากว่า (ผู้ตาม) 
    11. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นความคิดริเริ่มในการงาน หมายถึง การริเริ่มและ 
บ ารุงรักษาเกี่ยวกับโครงสร้างของความคาดหวังและปฏิกิริยาโต้ตอบระหว่างกัน 
   ไท ค าล้าน (2551: 18) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพล
ของผู้น าท่ีต่อบุคคลหรือกลุ่มบุคคล เพื่อให้ปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายของกลุ่มตามท่ีผู้น าต้องการ
โดยกระท าอย่างต้ังใจ มีความกระตือรือร้น ซึ่งอิทธิพลต่าง ๆ ประกอบด้วยอ านาจการจูงใจ
ประสานงานโดยมุ่งความส าเร็จของงานเป็นส าคัญ 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558: 16) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง การมีศิลปะ 
หรือกระบวนการ หรือความสามารถในการชักน า โน้มน้าวให้บุคคลอื่นหรือผู้ตามหรือกลุ่มหรือบุคคล 
ในองค์กรยอมรับการส่ังการหรือด าเนินการ หรือปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุเปูาหมายตามความต้องการ 
หรือวัตถุประสงค์ในส่ิงท่ีผู้น าต้องการหรือพึงประสงค์ปรารถนาของท้ัง 2 ฝุาย 
   กฤษดา ผ่องวิทยา (2547: 19) ภาวะผู้น า เป็นความสามารถท่ีชักจูงให้บุคคลหรือ 
กลุ่มบุคคลปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพื่อท าให้เปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้บรรลุผล ซึ่ง
เกี่ยวกับบทบาทหน้าท่ี พฤติกรรมและคุณลักษณะของบุคคล ท่ีได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม
ให้เป็นผู้ควบคุมพฤติกรรม ให้เป็นผู้มีอ านาจ ซึ่งอาจจะมาจากการแต่งต้ังหรือไม่ก็ได้ 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคล ๆ ท่ีพยายาม 
เข้ามามีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นในกลุ่มโดยใช้ศิลปะหรือกระบวนการหรือความสามารถในการจูงใจ 
เพื่อโน้มน้าวให้บุคคลอื่นร่วมด าเนินการไปด้วยกันเพื่อให้บรรลุปูาหมายตามความต้องการหรือ 
วัตถุประสงค์ในส่ิงท่ีผู้น าต้องการ 
  5.2 การพัฒนาภาวะผู้น า 
   DuBrin (2011: 330-356) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5 วิธี คือ การท าความ
รู้จักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง กรศึกษา การแสวงหาประสบการณ์ การให้ค าปรึกษา 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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    1. การท าความรู้จักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาตนเองหรือการท าความรู้จัก 
ตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับตัวผู้บริหารอย่างเด่นชัด ท้ังนี้เพื่อช่วยให้ 
สามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากขึ้น การท าความรู้จักตนเองท าได้โดยอาศัยหลักการเรียนรู้ 
แบบคิดครึ่งวงจร (Single-loop learning) กับการเรียนรู้แบบคิดครบวงจร (Double-loop 
learning)การเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร (Single-loop learning) หมายถึง การท าความรู้จักตนเอง
ระดับหนึ่งท่ีเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าท่ีจ าเป็น เพื่อน ามายืนยันหรือใช้อธิบาย
ความคิดหรือการกระท าของตนการเรียนรู้แบบคิดครบวงจร (Double-loop Learning) หมายถึง 
การท าความรู้จักตนเองอีกระดับหนึ่งท่ีลึกซึ้งกว่าแบบแรก การเรียนรู้แบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนน า
ข้อมูลย้อนกลับมายืนยันหรืออธิบายความมีเหตุผลของเปูาหมายหรือคุณค่าท่ีปรากฏในสถานการณ์
ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรือการรู้จักตนเองไปใช้คือ ช่วยให้ผู้บริหารเรียนรู้และใช้
ประโยชน์จากการคิดทบทวนหาเหตุผลการพยายามทบทวนเพื่อความเข้าใจเหตุผลของส่ิงท่ีเกิดขึ้น จะ
ช่วยให้ผู้น าสามารถปฏิบัติงานหรือใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมข้ึนในโอกาสต่อไป 
    2. การสร้างวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผู้น านัน้จ าเป็นต้องมีวินัยในตนเอง 
วินัยในตนเองท่ีนี้หมายถึง ความพยายามท่ีจะรักษาระดับความสนใจท่ีมีต่อการบรรลุเปูาหมายไว้ 
ให้มั่นคง วินัยในตนเองมีความจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผู้น าทุกรูปแบบ เช่น การท่ีผู้น าเห็นว่าการ
เป็นผู้ฟังท่ีดีเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าท่ีส าคัญ ผู้น าต้องอ่านหรือศึกษาหรือเข้าฝึกอบรมหลักสูตร
เกี่ยวกับการฟัง ท้ังนี้เพื่อสร้างการเป็นผู้ฟังท่ีดี สามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วินัยในตนเองมีความ
จ าเป็นเพราะสภาวะต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นมักหันเหความสนใจของผู้น าไปสู่ทิศทางอื่นเสมอ วินัยในตนเองมี
บทบาทส าคัญต่อการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลอย่างต่อเนื่อง ท้ังนี้เพื่อให้มั่นใจว่าบุคคลดังกล่าวได้มี
การพัฒนาตนเองจรงิ 
    3. การศึกษา โดยท่ัวไปการศึกษามักหมายถึง การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ค านึง 
ถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างทันทีทันใด การศึกษาอย่างเป็นทางการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
ผลสัมฤทธิ์ทางการบริหารและต าแหน่งของผู้น า นอกจากนี้ ปริมาณของการศึกษาอย่างเป็นทางการ 
ยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับต าแหน่งหน้าท่ีของผู้น า ผู้น าท่ีมีต าแหน่งทางการบริหารระดับสูง 
ส่วนใหญ่มักเป็นผู้ท่ีมีสติปัญญาสูง มีความรู้ดี สามารถเรียนรู้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลความรู้ต่าง ๆ 
จากงานท่ีท า ความรู้ท่ีได้จากการศึกษาอย่างเป็นทางการและความรู้ท่ีได้จากการท างานจะช่วยให้ผู้น า 
มีสารสนเทศในการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ เสมอ 
    4. การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ท่ีเกิดจากการท างานนับเป็นส่ิงท่ีมี 
ประโยชน์ต่อการใช้ภาวะผู้น าให้มีประสิทธิผล เพราะถ้าหากขาดประสบการณ์ก็จะไม่สามารถแปร 
ความรู้ให้เป็นทักษะได้ แหล่งท่ีมาของประสบการณ์มี 2 แหล่งหลัก ๆ คือ เพื่อนร่วมงานและเนื้องาน 
เพื่อนร่วมงานสามารถให้ประสบการณ์ได้เป็นอย่างดี การให้ข้อมูลย้อนกลับหรือค าแนะน า 
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อย่างทันทีทันใดอาจมีท้ังผลดีและผลเสียต่อการพัฒนาภาวะผู้น า การหาประสบการณ์อาจใช้การ
สังเกตเวลาผู้ใต้บังคับบัญชาเผชิญปัญหาในระหว่างประชุม แล้วพยายามน าเทคนิคการแก้ปัญหานั้น
มาใช้กับผู้ใต้บังคับบัญชาตนอีกทีหนึ่ง หรืออาจจะเรียนรู้ที่จะไม่ใช้ภาวะผู้น าเช่นนั้น หากพบว่าไม่ใช่
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
    5. การให้ค าปรึกษา การให้ค าปรึกษาเป็นวิธีพัฒนาภาวะผู้น าท่ียึดประสบการณ์ 
เป็นหลักอีกวิธีหนึ่งท่ีเช่ือว่า การพัฒนาภาวะผู้น าควรจะมีการฝึกสอนโดยผู้น าท่ีมีท้ังความรู้และ 
ประสบการณ์ ซึ่งเรียกว่าท่ีปรึกษา ซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผู้น าแก่ผู้เรียนโดยอาศัยการสอนการแนะน า 
การให้ก าลังใจและการฝึก ท่ีปรึกษาต้องเป็นผู้ท่ีได้รับความไว้วางใจในการให้ค าปรึกษาและค าแนะน า 
ส่วนใหญ่มักได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานหรือนักวิชาชีพด้านบริหารบุคคลให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่มัก
เป็นความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนอย่างไม่เป็นทางการ โดยอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างผู้ให้กับผู้รับ
ค าปรึกษาแต่บางแห่งอาจมีระบบการให้ค าปรึกษาท่ีเป็นทางการก็ได้ขึ้นอยู่กับผู้รับการพัฒนา 
   Bennis (อ้างอิงใน ยุดา รักไทย. 2545: 132) การประสบความส าเร็จใน 
การท างานนั้นเป็นยอดปรารถนาของผู้น าทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับหัวหน้าองค์กรหรือ
ระดับประเทศการไปสู่ทางแห่งความส าเร็จได้ผู้น าต้องอาศัยการบริหาร 3 ประการคือ การบริหารตน 
การบริหารคนและการบริหารงาน 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558: 52 ได้สรุปไว้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น านัน้ต้องพฒันาภาวะ
ผู้น าตนเองเพื่อตนเอง ผู้น าตนเองเพื่อบุคคลอื่น และพัฒนาภาวะผู้น าตนเองเพื่อการท างาน 
   สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง วิธีการพัฒนาศักยภาพของผู้น าท่ีมีผลต่อ
ตนเองผู้อื่น ซึ่งได้มาจากการการฝึกอบรมหรือการเรียนรู้จากประสบการณ์และความผิดพลาดต่าง ๆ 
ของตนเอง บุคคลอื่น โดยมีแนวทางในการพัฒนา คือ การท าความรู้จักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง 
การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์การให้ค าปรึกษา 
  5.3 คุณสมบัติภาวะผู้น า 
   DuBrin (2011: 26-35) ได้ศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลไว้ ดังนี้ 
    1. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    2. มีความน่าไว้วางใจ 
    3. เป็นคนกล้าแสดงออก และมีการแสดงออกที่เหมาะสม 
    4. มีความมั่นคงทางอารมณ์ 
    5. มีความกระตือรือร้น 
    6. มีอารมณ์ขัน 
    7. มีความเอื้ออารี 
    8. มีความอดทนสูง 
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    9. รู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 
    10. มีความคิดริเริ่ม 
    11. มีความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจผู้อื่น 
    12. มีความสามารถในการยืดหยุ่นและการปรับตัว 
    13. มีความกล้าหาญ 
   Notte (1996: 385-398) ได้กล่าวถึงลักษณะภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
    1. มีมนุษยสัมพันธ ์
    2. มีจิตใจกว้างขวาง 
    3. มีวิธีด าเนินงานอย่างฉลาด 
    4. มีความเป็นประชาธิปไตย 
    5. มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
    6. เป็นท่ีศรัทธาของคนท่ัวไป 
    7. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
    8. ยอมรับในความผิดพลาด 
    9. มีความมั่นใจ มีอารมณ์มั่นคง 
    10. ต้ังใจท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
    11. มีความสามารถในการส่ือสาร 
    12. รู้จักสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
    13. เปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
    14. เป็นคนทันต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ 
    15. เป็นคนกระฉับกระเฉงว่องไว 
   Stogdill (19790) ก าหนดคุณสมบัติภาวะผู้น าท่ีสมบูรณ์ต้ังแต่ปี 1904 ถึงปี 1947 
ไว้จ านวน 124 คุณสมบัติ โดยจ าแนกคุณสมบัติดังกล่าวออกเป็น 5 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. ความสามารถในการรับรู้ (Capacity) เป็นคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับสติปัญญา
(Intelligence) การเตรียมพร้อม (Alertness) ความสามารถทางภาษา (Verbal facility) 
พลังสร้างสรรค์ (Originality) และการตัดสินขี้ขาด (Judgment) 
    2. การบรรลุผลส าเร็จ (Achievement) เป็นคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จ
ทางด้านวิชาการ (Scholarship) ความรู้ (Knowledge) และการบรรลุความส าเร็จทางด้านการกีฬา 
(Atelic accomplishments) 
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    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับความเช่ือถือ 
ได้ (Dependability) การริเริ่ม (Initiative) การยืนหยัด (Persistence) ความเจริญก้าวหน้า 
(Aggressiveness) ความมั่นใจในตนเอง (Self-confidence) และความปรารถนาในความเป็นเลิศ 
(Desire to excel) 
    4. การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับการด าเนิน 
กิจกรรม (Activity) การเข้าสังคม (Sociability) การร่วมมือ (Cooperation) การปรับตัว 
(Adaptability) และการมีอารมณ์ขัน (Humor) 
    5. สถานะ (Status) เป็นคุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับสถานะทางเศรษฐกิจสังคม 
(Socioeconomic position) และความมีช่ือเสียง (Popularity) 
   ถึงแม้ว่าสต็อกดิลล์ (Stogdill) จะค้นพบคุณสมบัติของผู้น าท่ีมีลักษณะท่ีแตกต่าง 
กับบุคคลท่ีไม่เป็นผู้น าแล้ว สต็อกดิลล์ยังขี้ให้เห็นอีกว่าคุณสมบัติท่ีค้นพบนั้นเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว 
(by itself ท่ีเกิดจากผลของการละเลยไม่ใส่ใจและผลจากความหงุดหงิดใจ นอกจากนี้ยังยืนยันอีกวา่ 
บุคคลผู้เป็นผู้น านั้นจะไม่มีคุณลักษณะใดท่ีเป็นตัวของตัวเองอย่างแท้จริง ท้ังนี้เพราะคุณลักษณะ 
ดังกล่าวจะมีผลกระทบมาจากสถานการณ์ของแต่ละสถนการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไอย่างกว้างขวาง 
ดังนั้น สต็อกดิลล์จึงเพิ่มลักษณะท่ีหก เข้าไปในคุณสมบัติของภาวะผู้น า คือ องค์ประกอบท่ีเป็น 
สถานการณ์ (Situational components) เช่น คุณลักษณะของผู้ตามและเปูาหมายแห่งความส าเร็จ 
ต่อมาในปี 1974 Stogdill ( 1990: 72-91) ได้วิเคราะห์งานวิจัยท่ีเกี่ยวกับคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น าและสรุปว่า คุณลักษณะภาวะผู้น าเพียงอย่างเดียวไม่สามารถบ่งบอกถึงความเป็นผู้น าได้
อย่างเพียงพอไม่สามารถพยากรณ์หรือวิเคราะห์ภาวะผู้น าได้อย่างสมบูรณ์ จากการสรุปงานวิจัยท่ีได้
ศึกษาจึงได้สรุปคุณสมบัติภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ ดังนี้ 
    1. คุณลักษณะทางด้านร่างกาย (Physical characteristics) การศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าท่ีดีและคุณลักษณะทางด้านร่างกาย เช่น อายุ ส่วนสูง น้ าหนัก 
และรูปร่าง จะให้ผลลัพธ์ท่ีขัดแย้งกัน การมีส่วนสูงน้ าหนักท่ีมากกว่าไม่ได้เป็นเงื่อนไขของผู้ท่ีเป็นผู้น า 
เสมอไปแต่องค์กรจ านวนมากเช่ือว่า บุคคลท่ีมีรูปร่างใหญ่จะจ าเป็นต่อการได้รับความเช่ือฟังจากผู้
ตามแนวคิดนี้อยู่บนพื้นฐานของอ านาจการบังคับบัญชาหรือความกลัว 
    2. ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ภูมิหลังทางสังคมของผู้น าท่ีถูก 
น ามาศึกษา เช่น การศึกษา สถานภาพทางสังคมและการเล่ือนช้ันทางสังคม (Social mobility) 
โดยการศึกษาสรุปได้ว่า (1) สถานภาพทางสังคมท่ีสูงจะเป็นข้อได้เปรียบต่อการเป็นผู้น า (2) บุคคล 
ท่ีมาจากสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจท่ีต่ าสามารถก้าวไปสู่ต าแหน่งระดับสูงมากกว่าผู้น าท่ีมี
การศึกษาดีกว่าในอดีต 
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    3. สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and ability) ตัวแปรต่าง ๆ 
ท่ีถูกน ามาศึกษา เช่น สติปัญญา ความเด็ดขาด (Judgment, decisiveness) ความรู้ ความ
คล่องแคล่วในการใช้ค าพูด (Fluency of speech) ผู้น าจะมีคุณสมบัติเช่นนี้มากกว่าผู้ท่ีไม่ได้เป็นผู้น า 
แม้ว่าจะพบความสัมพันธ์ค่อนข้างสม่ าเสมอ แต่ยังไม่สามารถสรุปได้อย่างเด็ดขาด ต้องพิจารณาตัว
แปรอื่นประกอบด้วย 
    4. บุคลิกภาพ (Personality) สามารถสรุปได้ว่า ผู้น าจะมีบุคลิกภาพ ดังนี้ 
ความสามารถในการปรับตัว มีอ านาจเหนือบุคคลอื่น การมีความสมดุลในอารมณ์ และความสามารถ 
ในการควบคุมอารมณ์ ความมีอิสระและความเป็นตัวของตัวเอง (Independence, nonconformity) 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Originality, Creativity) ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม (Personal 
integrity, Ethical conduct) และความเช่ือมั่นในตนเอง อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพเหล่านี้อาจไม่
สอดคล้องกันในผู้น าทุกกลุ่มและทุกองค์กร 
    5. คุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน (Task-related characteristics) คุณลักษณะท่ี
เกี่ยวข้องกับงานของผู้น า ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ (Achievement drive, desire to 
excels)ความปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบ (Drive for responsibility) ความคิดริเริ่ม ไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรค(Persistence against obstacles) รับผิดชอบในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ 
(Responsible in pursuit of objectives) และการมุ่งงาน (Task orientation) 
    6. คุณลักษณะทางสังคม (Social characteristics) คุณลักษณะทางสังคมของผู้น าท่ี
ถูกพิจารณาว่าเป็นรากฐานท่ีส าคัญต่อความส าเร็จในการเป็นผู้น า คือ ความสามารถในการประสาน
ความร่วมมือ (Ability to enlist cooperation) ความสามารถในการบริหารจัดการ 
(Administrative ability) ความปรารถนาท่ีจะร่วมมือกับบุคคลอื่น (Cooperativeness) ความนิยม
แพร่หลายและมีเกียรติ (Popularity, prestige) การชอบสังคมและ การมีทักษะด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล(Sociability, interpersonal skill) การมีส่วนร่วมกับสังคม (Social participation) 
รู้จักกาลเทศะและมีทักษะด้านการทูต (Social diplomacy) 
   Barnard (1972: 108 ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะภาวะผู้น าท่ีเด่น ๆ ไว้ ดังนี้ 
    1. มีชีวิตชีวา และจิตใจท่ีเข้มแข็งอดทน 
    2. มีความสามารถในการตัดสินใจ 
    3. มีความสามารถในการจูงใจคน 
    4. มีความรับผิดชอบ 
    5. มีความฉลาดไหวพริบดี 
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   เสถียร แปูนเหลือ (2553: 1 17-1 18) คุณลักษณะภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะของ
ผู้น าท่ีประกอบด้วย ลักษณะนิสัย (Characteristics) บุคลิกภาพ (Personalities) คุณภาพ 
(Qualities) และสภาวการณ์ (Situational environment) ในลักษณะต่าง ๆ และจัดท าเป็น 48 ข้อ
กระทง ดังนี ้
    1. มีความเฉลียวฉลาด สติปัญญาดี 
    2. มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารกับผู้อื่นได้ดี 
    3. มีความรู้ ความสามารถในงานบริหารที่รับผิดชอบ 
    4. มีการตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ 
    5. มีความสามารถในการจ า ได้นาน 
    6. มีความสามารถในการพูดจูงใจ 
    7. มีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน 
    8. มีความกระตือรือร้นท่ีจะศึกษาหาความรู้ตลอดเวลา 
    9. เรียนรู้จากความผิดพลาดได้รวดเร็ว 
    10. ปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
    11. มีอารมณ์มั่นคง หนักแน่นและอดทน 
    12. มีวินัยในตนเอง 
    13. เป็นคนกล้าคิดกล้าตัดสินใจ 
    14. มีความยุติธรรม 
    15. มีความสามารถในการวางแผนและจัดระเบียบงาน 
    16. มีความสามารถในการใช้ภาษา 
    17. มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
    18. มีอุปนิสัยท างานหนัก 
    19. มีความมุ่งมั่นในการท างานให้ส าเร็จ 
    20. ยอมรับความผิดพลาดของตนเองได้ 
    21. มองโลกในแง่ดีเสมอ 
    22. มีความซื่อสัตย์สุจริต 
    23. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต 
    24. เป็นคนเสมอต้นเสมอปลาย 
    25. มีความจริงใจต่อการท างานและคณะครู 
    26. เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
    27. มีความรับผิดชอบ 
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    28. มีคุณธรรม 
    29. สามารถท างานร่วมกับบุคคลอื่น ๆ ด้วยดี 
    30. สามารถสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นและสังคมได้ดี 
    31. มีความรักและผูกพันต่อคณะครู 
    32. มีอารมณ์ข้นในบางโอกาส 
    33. มีทัศนคติในเชิงบวกต่อเพื่อนมนุษย์ 
    34. ยอมรับและให้ความส าคัญกับคนอื่นเสมอ 
    35. รู้จักตนเองเป็นอย่างดี 
    36. มีอัธยาศัยท่ีดีกับผู้ร่วมงาน 
    37. เป็นคนท่ีมีความยืดหยุ่น 
    38. มีบุคลิกภาพเปิดเผย 
    39. เป็นคนลักษณะใจกว้าง 
    40. เข้าใจความต้องการและแรงจูงใจของผู้อื่น 
    41. สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 
    42. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    43. เป็นคนท่ีมองการณ์ไกล 
    44. มีความคิดเป็นเชิงระบบ 
    45. มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง 
    46. มีความสามารถในการเข้าใจบุคคลอื่นได้เป็นอย่างดี 
    47. มีความคิดสร้างสรรค์ 
    48. มีความเช่ือมั่นในบุคคลอื่น 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558: 32-33) ได้สรุปเกี่ยวกับภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ 
หรือผู้น ารุ่นใหม่ไว้ ดังนี ้
    1. ผู้น าต้องก้าวทันเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    2. ต้องตระหนักในความส าคัญของทรัพยากร 
    3. ต้องใช้การจัดการแบบมีส่วนร่วม 
    4. ต้องมีโลกทัศน์กว้างไกล 
    5. มีความรู้ความสามารถ 
    6. มองการณ์ไกล 
    7. มีความรับผิดชอบ 
    8. มีความกระตือรือร้น 
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    9. กล้าตัดสินใจ 
    10. มีคุณธรรม 
    11. ต้องมีความซื่อสัตย์ 
    12. ต้องมีความเป็นประชาธิปไตย 
    13. ต้องมีความเป็นสากล 
    14. ต้องรักษาค าพูด 
    15. ต้องมีมนุษยสัมพันธ์ด ี
    16. มีความสามารถคาดหมาย ความเปล่ียนแปลงในอนาคต 
    17. ส่ือสารได้อย่างดี 
    18. น่าเช่ือถือ 
    19. กล้าได้กล้าเสีย 
    20. กล้าคิดนอกกรอบ 
    21. กล้าท่ีจะท าให้องค์กรมีความกะทัดรัด คล่องตัว 
    22. ต้องปรับปรุงพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
    23. มีนิสัยดี สามารถปรับตัวได้ 
    24. สร้างความมั่นใจให้แก่ผู้ตาม 
    25. ชักน าให้เกิดความสามัคคี 
    26. ต้องประสานคนกับส่ิงท่ีจะท าหรือประสานคนกับงาน 
    27. พยายามให้ผู้ท่ีร่วมงานได้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
    28. มีความยุติธรรม 
    29. มีความเป็นผู้น า มีวุฒิภาวะมีอารมณ์แจ่มใส 
    30. มีความสามารถในด้านการจัดการ 
    31. มีการวางแผน 
    32. มีพลังและความกระตือรือร้น 
    33. มีจินตนาการ 
    34. มีบุคลิกภาพท่ีดี 
    35. มีสติปัญญาสูง 
    36. มีความสามารถในการวิเคราะห์ 
    37. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    38. เป็นคนมีเหตุผล 
    39. มีสุขภาพอนามัยดี 
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    40. ต้องเป็นนักแก้ปัญหา 
    41. ค าพูดและ การกระ ท าต้องสอดคล้องกัน 
    42. เป็นคนมีความเสียสละเห็นประโยชน์แก่ส่วนรวม 
    43. ท างานตรงต่อเวลาและสม่ าเสมอ 
    44. บริหารงานตามนโยบายท่ีหมู่คณะช่วยกันวางไว้ 
    45. กล้าเผชิญกับปัญหาท่ียุ่งยากซับซ้อน 
    46. รับผิดชอบต่อผลการกระท าของกลุ่ม ไม่ว่าผลจะออกมาในรูปแบบใดก็ตาม 
    47. มีความเฉลียวฉลาดมีไหวพริบ 
   กฤษดา ผ่องพิทยา (2547: 12) คุณลักษณะภาวะผู้น า หมายถึง บุคลิกภาพหรือ 
คุณสมบัติท่ีควรเป็นของผู้น าซึ่งประกอบด้วย ลักษณะนิสัย บุคลิกภาพ คุณภาพและสภาวการณ์ 
ในลักษณะต่าง ๆ เช่น เป็นผู้มีสติปัญญาดี ความสามารถในการใช้ภาษาในการติดต่อกับผู้อื่น 
มีความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบ 
   สรุปได้ว่า คุณสมบัติภาวะผู้น า เป็นผู้ท่ีมีท้ังคุณสมบัติดีด้านความรู้และเป็นผู้มี 
คุณสมบัติท่ีดีด้านจริยธรรม เช่น มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม รวมท้ังด้านการปฏิบัติท่ีเป็นแบบอย่าง 
ท่ีดีสามารถท างานร่วมกับบุคคลอื่น ๆ ด้วยดี 
 6. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าของนักวิชาการต่าง ๆ น าเสนอ ดังนี้ 
   Stogdill (อ้างถึงใน กาญจน์ เรืองมนตรี. 2557: 19) ได้ท าการสรุปทฤษฎี ผู้น าไว้ 6 
ทฤษฎี ดังนี้ 
    1. ทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่หรือทฤษฎีมหาบุรุษ (The great man theories) นักทฤษฎี 
ในกลุ่มนี้พยายามอธิบายว่า ผู้น าท่ีมาจากพันธุกรรม นั่นคือ เป็นผู้น ามาโดยก าเนิด (Leaders are 
born)เกิดมาพร้อมลักษณะบางประการท่ีจะส่งเสริม และสนับสนุน ให้เป็นผู้น า ผู้น าตามทฤษฎี ผู้
ยิ่งใหญ่หรือทฤษฎีมหาบุรุษนี้จะมีบุคลิกลักษณะเฉพาะท่ีแตกต่างไปจากคนอื่น นักทฤษฎีในกลุ่มนี้ มี
ความเช่ือว่าประวัติศาสตร์ของโลก คือ ประวัติศาสตร์ของผู้ยิ่งใหญ่ 
    2. ทฤษฎีส่ิงแวดล้อม (Environmental theories) นักทฤษฎีกลุ่มนี้มีความเห็นว่า 
ผู้น า มาจากเวลา สถานท่ี และสภาพแวดล้อม ส่ิงแวดล้อมเป็นองค์ประกอบ ส าคัญท่ีก่อให้เกิดความ
เป็นผู้น า สถานการณ์ท าให้เกิดผู้น า สรุปนักทฤษฎีกลุ่มนี้มีความเช่ือว่า ผู้น าเกิดขึ้นได้ด้วย
ความสามารถและทักษะในการแก้ปัญหาสังคม สงครามและวิกฤตการณ์ต่าง ๆ เปิดโอกาสให้คนเป็น
ผู้น าได้ หรือท่ีเคยได้ยินค ากล่าวที่ว่า สถานการณ์สร้างผู้น า (วีระบุรุษ) 
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    3. ทฤษฎีบุคคลและสถานการณ์ (Personal-situation theories) ทฤษฎีนี้อธิบาย 
ว่าภาวะผู้น ามาจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสถานการณ์ เช่ือว่าผู้น าจะมีลักษณะทางบุคลิกภาพ 
ของผู้น า ธรรมชาติของกลุ่มและสมาชิกของกลุ่ม เหตุการณ์หรือปัญหาท่ีกลุ่มเผชิญอยู่หน้าท่ีท่ีส าคัญ
ของผู้น า คือ ช่วยเหลือกลุ่มในการก าหนดเปูาหมาย ช่วยเหลือกลุ่มในการหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะ
บรรลุเปูาหมายของผู้น า สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างเปูาหมายของผู้น าและเปูาหมาย
กับความต้องการของผู้ตาม 
    4. ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง (Interaction-expectation theories) 
อธิบายไว้ว่าภาวะผู้น า คือ การสร้างปฏิสัมพันธ์ ผู้น าจะมีคุณค่ามากยิ่งขึ้นหากมีการสร้างปฏิสัมพันธ์
นั้นให้เป็นไปตามความคาดหวังของกลุ่ม แรงจูงใจในการท างานของสมาชิกจะเปล่ียนแปลงไปตาม 
ความคาดหวังในเรื่องของรางวัลและการถูกลงโทษ 
    5. ทฤษฎีมนุษยธรรม (Humanistic theories) ทฤษฎีนี้ มุ่งเน้นท่ีความเป็นมนุษย์ 
และธรรมชาติของมนุษย์ของสมาชิกภายในองค์กร มีความเช่ือว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ ต้องการ 
แรงจูงใจ จึงจะพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพและความกลมเกลียวของหน่วยงาน ผู้น า
จ าเป็นต้องหาวิธีส่งเสริม ควบคุม หรือจูงใจ ในลักษณะท่ีเหมาะสม เพื่อให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติ
ภารกิจเพื่อการบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
    6. ทฤษฎีการแลกเปล่ียน (Exchange theories) ทฤษฎีนี้ต้ังอยู่บน สมมุติฐานท่ีว่า 
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมนั้นปรากฏออกมาในรูปของการแลกเปล่ียนระหว่างสมาชิก ในกลุ่มปฏิสัมพันธ์จะ 
ด าเนินต่อไปตราบเท่าท่ีสมาชิกยังได้รับประโยชน์รว่มกันจากการแลกเปล่ียน ทางสังคมนั้น สมาชิก
ของกลุ่มจะมอบเกียรติ สถานะและศักดิ์ศรีให้กับผู้น าเพื่อแลกกับการท่ีผู้น าช่วย ให้กลุ่มบรรลุ
เปูาหมายได้ 
   Stogdill สรุปว่า ลักษณะผู้น าท่ีดีมี ดังต่อไปนี้ (Stogdill. 1981 และ Stogdill. 1990) 
    1. ลักษณะทางกาย เป็นผู้ท่ีมีร่างกายแข็งแรง มีร่างกายเป็นสง่า 
    2. ภูมิหลังทางสังคม เป็นผู้ท่ีมีการศึกษา และมีสถานะทางสังคมดี 
    3. สติปัญญา เป็นผู้มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดีและมีทักษะในการส่ือความหมาย
และการพูด 
    4. บุคลิกภาพ เป็นผู้ท่ีมีความต่ืนตัวอยู่เสมอ ควบคุมอารมณ์ได้ มีความคิดริเริ่ม 
และสร้างสรรค์ มีจริยธรรม มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    5. ลักษณะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เป็นผู้มีความปรารถนาท่ีจะท าดีท่ีสุด 
ปรารถนาท่ีจะรับผิดชอบไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคมุ่งท่ีงาน 
    6. ลักษณะทางสังคม เป็นผู้ท่ีปรารถนาจะร่วมมือกับคนอื่น มีเกียรติและ 
เป็นท่ียอมรับของสมาชิกและคนอื่น ๆ เข้าสังคมได้เก่ง มีความเฉลียวฉลาดในการสังคม 
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คุณลักษณะของผู้น า 10 ประการท่ีพบเสมอในผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
   (Stogdill. 1981 อ้างถึงใน Bass and Stogdill. 1990 และ กาญจน์ เรืองมนตรี. 
2557: 21) 
    1. การมีความรับผิดชอบ 
    2. มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
    3. มีความแข็งแรง 
    4. มีความเพียรพยายาม 
    5. รู้จักเส่ียง 
    6. มีความคิดริเริ่ม 
    7. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    8. มีความสามารถท่ีจะจัดการกับความเครียด 
    9. มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล (Influence) ต่อคนอื่น 
    10. มีความสามารถท่ีจะประสานพลังท้ังหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 
   กาญจน์ เรืองมนตรี (2557: 19-21) ได้สรุปเกี่ยวกับทฤษฎีต่าง ๆ ไว้ ดังนี้ 
ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Trait theories) ก่อนปี ค.ศ. 1945 การศึกษาผู้น ามักจะเป็นการศึกษา
เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า โดยถือว่า ผู้น าเป็นผู้มีพรสวรรค์มาต้ังแต่เกิด (Leaders are 
born) เช่น เป็นผู้มีร่างกาย แข็งแรง ทฤษฎีนี้ เสาะแสวงหาคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม 
ด้านร่างกายหรือด้านสติปัญญา โดยแยกให้เห็นถึงความแตกต่างของผู้ท่ีเป็นผู้น าออกจากผู้ท่ีไม่ได้ 
เป็นผู้น าซึ่งเริ่ม มาต้ังแต่ต้นจนถึงช่วงประมาณสงครามโลกครั้งท่ีสอง โดยมีความเช่ือว่า คนท่ีเป็นผู้น า 
จะมีลักษณะแตกต่างจากคนท่ีไม่เป็นผู้น า ดังนั้นจึงพยายามศึกษาคุณลักษณะท่ีมีในผู้น าท่ีประสบ 
ความส าเร็จ มีการสร้างเครื่องมือวัดคุณลักษณะของบุคคลขึ้นมา เช่น วัดสติปัญญาและวัดบุคลิกภาพ 
มีการน ามาใช้ในการศึกษา 2 แบบ 
    1. เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น ากับคุณลักษณะของคนท่ีไม่ใช่ผู้น า 
    2. เปรียบเทียบคุณลักษณะของผู้น าท่ีประสบความส าเร็จกับคุณลักษณะของ 
ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral approach) ผู้น าท่ีไม่ประสบความส าเร็จ 
   กาญจน์ เรื่องมนตรี (2557 : 28-35) ยุคการศึกษาพฤติกรรมผู้น า (Leader behavior) 
เริ่มต้นประมาณตอนต้น สงครามโลกครั้งท่ีสองจนถึงประมาณ ค.ศ. 1967 เนื่องจากความไม่สมบูรณ์ 
ของการศึกษา คุณลักษณะของผู้น า ประกอบกับความเจริญทางจิตวิทยาในการศึกษาพฤติกรรม
มนุษย์จึงท าให้นักวิจัยหันมาสนใจในการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า 
การศึกษาว่าผู้น าเป็นอย่างไร แต่การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าเป็นการศึกษาว่าผู้น าท าหรือวิธีการที่
ผู้น ามอบหมายงาน วิธีการส่ือสาร วิธีสร้างแรงจูงใจให้แก่ลูกน้อง เป็นต้น วิธีการศึกษาพฤติกรรมของ
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ผู้น ากับวิธีการศึกษาคุณลักษณะของผู้น ามีความคล้ายกันอยู่อย่างหนึ่ง คือ ท้ังสองวิธีเช่ือว่ามีวิธีท่ีดี
ท่ีสุดวิธีหนึ่ง (One best way) ในการน า แต่ท้ังสองวิธีก็มีความแตกต่างกัน โดยท่ีวิธีศึกษาคุณลักษณะ
ของผู้น า เช่ือว่าผู้น านั้นเป็นมาแต่เกิด (Born leader) แต่วิธีการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าเช่ือว่าผู้น า
นั้นฝึกได้หรือเรียนได้ ดังนั้น นักวิจัยในยุคท่ี 2 นี้ จึงยอมรับว่าหากบุคคลได้รับการฝึกให้มีพฤติกรรม
ผู้น าท่ีเหมาะสมแล้วย่อมเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผลได้การวิจัยเพื่อศึกษาพฤติกรรมผู้น านั้น นักวิจัยมักจะ
ด าเนินการใน 2 แบบ ดังนี้ 
    แบบท่ี 1 การศึกษาหน้าท่ีของผู้น า (Leadership functions) การศึกษาพฤติกรรม
ของผู้น าโดยการศึกษาหน้าท่ีของผู้น า วิธีนี้มุ่งเน้นการศึกษาหน้าท่ีท่ีผู้น าปฏิบัติภายในกลุ่ม ด้วยความ
เช่ือท่ีว่ากลุ่มจะปฏิบัติงานได้อย่างมี ระสิทธิภาพ ถ้าหากมีบุคคลหนึ่งปฏิบัติหน้าท่ีท่ีส าคัญ 2 ประการ
หน้าท่ีประการแรก เป็นหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องกับภารกิจ (Task-related) หรือหน้าท่ีในการแก้ปัญหา
หน้าท่ีประการท่ีสอง เป็นหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องกับการบ ารุงรักษากลุ่ม (Group maintenance) หรือ
หน้าท่ีทางสังคมหน้าท่ีเกี่ยวกับภารกิจอาจ ได้แก่ การเสนอแนะวิธีแก้ปัญหา การให้ข้อมูล การให้
ความคิดเห็นเป็นต้น หน้าท่ีเกี่ยวกับการบ ารุงรักษา กลุ่มอาจประกอบด้วย การช่วยให้กลุ่มด าเนินไป
อย่างราบรื่น เช่นการแก้ปัญหาความขัดแย้ง สมาชิกคนใดคนหนึ่งท่ีท าหน้าท่ีเหล่านี้ได้ดีท่ีสุดก็จะเป็น
ผู้น าของกลุ่ม 
    แบบท่ี 2 การศึกษาแบบของผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า (Leadership styles) 
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าโดยการศึกษาแบบของผู้น า วิธีนี้มุ่งเนน้การศึกษาแบบของผู้น าท่ีใช้ใน
การจัดการกับลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมากแล้วนักวิจัยจะแบ่งแบบของ ผู้น าเป็น 2 แบบ คือ 
แบบมุ่งงาน (Task -oriented style) กับแบบมุ่งคน (Employee-oriented style) ผู้น าแบบมุ่งงาน 
มักจะส่ังการ ช้ีน าและนิเทศงานอย่าง ใกล้ชิด มุ่งเน้นความส าเร็จของงานมากกว่าการพัฒนาหรือ 
การสร้างความเจริญให้แก่ลูกน้อง ผู้น าแบบมุ่งคนจะพยายามสร้างแรงจูงใจในการท างานมากกว่า 
การควบคุมลูกน้อง พยายามให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สร้างความเช่ือถือศรัทธาและ 
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกของกลุ่ม 
   แนวคิดอย่างหนึ่งในการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า ของ Hoy และ Miskel (1991) คือ 
สถานการณ์เป็นผู้สร้างผู้น า ปัจจัยในสถานการณ์ท่ีก าหนดความเป็นผู้น า ได้แก่ 
    1. คุณสมบัติของโครงสร้างขององค์กร เช่น ขนาดขององค์กร ล าดับข้ันของ 
การบังคับบัญชาภายในองค์กร ความเป็นพิธีภายในองค์กร เป็นต้น 
    2. บรรยากาศขององค์กร เช่น บรรยากาศแบบเปิดเผย แบบร่วมมือ ร่วมใจ 
บรรยากาศของกลุ่ม เป็นต้น 
    3. คุณลักษณะของบทบาท เช่น อ านาจตามต าแหน่ง แบบของภารกิจ ความยากง่าย 
ของภารกิจ กฎเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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    4. คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ความอดทนต่อ 
ความคลุมเครือ อ านาจ ความรับผิดชอบ เป็นต้น 
   การศึกษาภาวะผู้น าโดยการศึกษาพฤติกรรมของผู้น านั้น ดังได้กล่าวมาแล้วว่า มีวิธีการ 
ศึกษา 2 แบบ คือ ศึกษาหน้าท่ีของผู้น ากับการศึกษาแบบของผู้น า ตัวอย่างของการศึกษา หน้าท่ี 
ของผู้น า ดังต่อไปนี้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2536) การศึกษาของ Dorwin Cartwright 
and Alvin Zander (1953) ได้สรุปหน้าท่ีส าคัญของผู้น าไว้ 2 ประการ คือ 
    1. การท าให้กลุ่มบรรลุเปูาหมาย (Goal Achievement) 
    2. การท าให้กลุ่มด ารงอยู่ได้ (Group Maintenance) 
   Etzioni (1961) ได้สรุปหน้าท่ีส าคัญของผู้น าไว้ คือ 
    1. การระดมทรัพยากรท้ังหลายเพื่อการปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ 
    2. การบูรณาการทางสังคมของสมาชิกภายในกลุ่ม การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า 
โดยศึกษาแบบของผู้น านั้นมักจะเปรียบเทียบว่าพฤติกรรมผู้น าแบบใดมีประสิทธิผลมากกว่า ผู้ท่ีริเริ่ม 
ท าการศึกษาแบบของผู้น า ได้แก่ Lewin, Lippitt and White (1939) ได้ศึกษากระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและประสิทธิภาพของงาน ได้แบ่งแบบของผู้น าออกเป็น 
3 แบบ คือ แบบอัตตาธิปไตย (Autocratic) แบบประชาธิปไตย (Democratic) และแบบตามสบาย 
(Laissez-faire) ผลการศึกษาปรากฏว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยให้ผลดีกว่าในกระบวนการกลุ่ม 
   กาญจน์  เรืองมนตรี (2557: 30-31) ได้ท าการศึกษาแบบของผู้น าท่ีส าคัญ ๆ ได้แก่ 
    1. การศึกษาภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio state leadership 
studies) เริ่มศึกษาในปี ค.ศ. 1945 ท่ีมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio state university) โดยการ 
ริเริ่มของ ดร.แครอล ชาเทิล (Dr.Carrol L. Shartle) ต่อมาใน ค.ศ. 1949 เฮมพ์ฟิล และคูนส์ 
(John K. Hemphill and Alvin E.Coons) ได้สร้างแบบวัดพฤติกรรมผู้น าช่ือว่า Leader Behavior 
Description Questionnaire หรือ LBDQ ซึ่งต่อมาได้มีการปรับปรุง LBDQ อีก หลายครั้ง โดย
บุคคลหลายคน เช่น ฮาลพิน (Halpin) ไวเนอร์ (Winer) สตอกดิลล์ (Stogdil) เป็นต้น การวัดด้วย 
LBDQจะสามารถจ าแนกผู้น าออกเป็นสองมิติคือ กิจสัมพันธ์ (Initiating Structure) กับมิตรสัมพันธ์ 
(Consideration) การศึกษาภาวะผู้น าท่ีมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอนี้ นับเป็นครั้งแรกที่เน้น
ความส าคัญของท้ังงานและคนใน การประเมินพฤติกรรมผู้น า (Drake and Roe, 1986) 
ทฤษฎีทางด้านพฤติกรรมผู้น า ได้ศึกษาสัมพันธภาพระหว่างพฤติกรรมผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งในเรือ่ง
ภาวการณ์เป็นผู้น าท่ีมีความส าคัญและควรกล่าวถึงการศึกษาค้นคว้าท่ีมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
ปฏิบัติงานการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับการเป็นผู้น าท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอซึ่งกระท าโดยหน่วยวิจัยทาง
ธุรกิจ (Bureau of bushiness searcher) เริ่มในปี ค.ศ.1945 เพื่ออธิบายถึงพฤติกรรมของ ผู้น าชนิด
ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะได้ผลของการใช้ชนิดภาวการณ์เป็นผู้น าท่ีต่างกันท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงความพึง
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พอใจของกลุ่ม ได้มีการศึกษาค้นคว้าหลายครั้ง ซึ่งครั้งหนึ่งได้มีการสร้างแบบสอบถามท่ีอธิบายถึง
พฤติกรรมของผู้น า (Leader behavior description questionnaire-LBDQ) ขึ้นมาและได้มีการเก็บ
ข้อมูลจากทหาร ข้าราชการ นักบริหาร ครู เป็นต้นการศึกษาค้นคว้านักวิชาการต่างตระหนักว่า 
การศึกษาก่อน ๆ นี้มักจะสันนิษฐานเอาว่าเมื่อพูดถึงภาวการณ์เป็นผู้น านั้น หมายความถึง ภาวการณ์
เป็นผู้น าท่ีดีเท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ นักวชิาการจึงตกลงกันท่ีจะศึกษาภาวะผู้น า โดยไม่สนใจ
ค าจ ากัดความหรือการมีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลของการเป็นผู้น า ประกอบด้วย 
    1. ในขั้นแรก ได้ส่งแบบสอบถาม (LBDQ) ไปในหลายกลุ่มและหลายสถานท่ีโดยเอา 
สาระของแบบสอบถามมุ่งพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีจะเป็นตัวอย่างของผู้น า ผลปรากฏออกมา เป็นท่ี 
น่าประทับใจ นั่นคือ ปรากฏมิติของภาวการณ์เป็นผู้น าสองมิติจากข้อมูลท่ีได้รับจาก แบบสอบถามท่ี 
มีจ านวนมากมาย มิติท้ังสอง คือ มิติกิจสัมพันธ์ หรือเรียกว่ามิติการริเริ่มทาง โครงสร้าง (Initiating 
structure) กับมิติมิตรสัมพันธ์ (Consideration) หรือเรียกว่า มิติคิดค านึงถึงผู้อื่น ส าหรับมิติค านึง 
ถึงผู้อื่นนั้นผู้น าในมิตินี้ จะเป็นผู้ให้ความเป็นมิตรไว้วางใจได้ รวมถึงเน้นสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
ส่วนมิติริเริ่มทางโครงสร้างนั้นเวลาเน้นการก าหนดบทบาท ดังนั้นจึงมีการก าหนดรูปแบบการท างาน 
ตารางเวลาการปฏิบัติงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา อาจกล่าวง่าย ๆ ว่ามิติคิดค านึงถึงผู้อื่นนั้น ผู้น าจะให้ 
ความส าคัญกับคน ส่วนในมิติริเริ่มทางโครงสร้าง ผู้น าจะให้ความส าคัญเรื่องงาน จากมิติท่ีส าคัญ 
ท้ังสองท่ีได้จากการศึกษา นักวิจัยได้น ามาพิจารณาเป็นแบบภาวะทางการเป็นผู้น าได้ 4 แบบ 
(สร้อยตระกูล อรรถมานะ. 2541) จากแบบทดสอบวัดภาวะผู้น า LBDQ Form XII (Leadership 
behavior theory) สรุปทฤษฎีพฤติกรรม ผู้น า แบ่งออกเป็น 12 ด้าน มีรายละเอียด ต่อไปนี้ 

1.1 ด้านการเป็นผู้แทนของกลุ่ม (Representation) หมายถึง การพูดและกระท า
ในฐานะผู้แทนของกลุ่ม 

     1.2 ด้านการแก้ไขความขัดแย้ง (Demand reconciliation) หมายถึง 
ความต้องการไกล่เกล่ียความขัดแย้งและลดความยุ่งยากไม่เป็นระเบียบของระบบ 
     1.3 ด้านความอดทนต่อความไม่แน่นอน (Tolerance of uncertainty) 
หมายถึง ความสามารถอดทนต่อความไม่แน่นอนและการเล่ือนเวลา โดยปราศจากความวิตกกังวล 
และร าคาญ 
     1.4 ด้านการกระตุ้น (Persuasion) หมายถึง ใช้การจูงใจและเหตุผลอย่าง 
มีประสิทธิภาพ เช่น การตัดสินลงโทษอย่างชัดแจ้ง 
     1.5 ด้านโครงสร้างของหน่วยงาน (Structure) หมายถึง การวางบทบาทหน้าท่ี 
ของตนเองอย่างชัดเจนและให้ลูกน้องรู้ว่าตนคาดหวังอะไร 
     1.6 ด้านความอดทนต่อความมีอิสระ (Tolerance of freedom) หมายถึง 
ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ตัดสินใจและปฏิบัติ 
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     1.7 ด้านการแสดงบทบาทสมมติ (Role assumption) หมายถึง แสดงบทบาท
ผู้น าได้อย่างคล่องแคล่วมากกว่าการยกบทบาทผู้น าให้ผู้อื่น 
     1.8 ด้านการให้ความส าคัญกับคน (Consideration) หมายถึง ท าให้ใต้บังคับ
บัญชามีความสุข มีสถานภาพและความเป็นอยู่ดีและให้การสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     1.9 ด้านการเน้นผลงาน (Production emphasis) หมายถึง แก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
เพื่อสร้างผลงาน (เปล่ียนวิกฤติเป็นโอกาส) 
     1.10 ด้านการมีวิสัยทัศน์ (Predictive accuracy) หมายถึง การตัดสินใจท่ี
แม่นย าสามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นต่อไป หลายส่ิงเป็นอย่างท่ีคาด การคาดการณ์มีแนวโน้มท่ีจะ
เกิดขึ้นมีการคาดการณ์ถึงปัญหาและวางแผน 
     1.11 ด้านการบูรณาการ (Integration) หมายถึง กลุ่มท างานร่วมกันเป็นทีม 
ระงับปัญหาเวลาท่ีปัญหาเกิดข้ึน การท างานของกลุ่มอย่างประสานกัน กลุ่มจัดการกับข้อแตกต่าง 
     1.12 ด้านการปรับตัวให้เข้ากับผู้บังคับบัญชา (Superior orientation) หมายถึง 
การรักษาไว้ซึง่ความสัมพันธไมตรี กับผู้บังคับบัญชา ด้วยความพยายาม ด้ินรน ต่อสู้ มุ่งมั่น ฝุาฟัน 
แข่งขันกันเพื่อให้มีสถานภาพสูงขึ้น 
    2. การศึกษาวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research 
Studies) เริ่มศึกษาแบบของผู้น าในเวลาใกล้เคียงกับการวิจัยท่ีมหาวิทยาลัย แห่งรัฐโอไฮโอ โดยเริ่ม
วิจัยท่ีศูนย์วิจัยส ารองของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Surway Research 
Center)โดยการน าของ เรนซิส ลิเคอร์ท (Rensis Likert) งานท่ีวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกนนี้ มุ่งศึกษา
องค์กรทางธุรกิจและอุตสาหกรรมเป็นส าคัญ เปูาหมายของการศึกษาก็เพื่อท่ีจะจ าแนกแบบของผู้น า 
และความสัมพันธ์ ระหว่างแบบของผู้น ากับเกณฑ์ท่ีใช้วัดประสิทธิผล เกณฑ์ต่าง ๆ ประกอบด้วย 
ความพอใจ ในการ ท างาน อัตราการเปล่ียนแปลง การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผล ผลการวิจัย 
ได้จ าแนกผู้น าเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งผลผลิต (Production-centered) กับ แบบมุ่งคนงาน 
(Employee-centered) ผู้น าแบบยึดผลผลิตจะสร้างมาตรฐานในการท างานแจกแจง ภารกิจท่ี
จะต้องปฏิบัติ ก าหนดขั้นตอนและเทคนิคในการท างานก ากับดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด ผู้น าแบบ
ยึดลูกน้องจะยั่วยุให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในการ
ท างาน สร้างความเช่ือถือและศรัทธาในการท างานให้ความสนใจในความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง 
ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 
 
 
     2.1 ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวโน้มท่ีจะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกน้อง สนับสนุน 
และส่งเสริมให้ลูกน้องเช่ือว่าตนเองก็เป็นคนมีเกียรติ มีความส าคัญ 
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     2.2 ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพใช้กลุ่มในการตัดสินใจ 
     2.3 ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพมักจะต้ังมาตรฐานในการท างานค่อนข้างสูงในการท า
วิจัยต่อ ๆ มา ลิเคอร์ท พบว่า ผลผลิตจะเพิ่มมากขึ้นถ้ากระบวนการของการเป็นผู้น าต้ังอยู่บนพืน้ฐาน
ของการท างานเป็นทีม ความศรัทธาและไว้วางใจ การมีส่วนร่วมใน การตัดสินใจ 
    3. การศึกษาผู้น าของกลุ่มท่ีมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard studies of group 
leadership) ในปี ค.ศ. 1947 ได้มีการศึกษาพฤติกรรมผู้น าท่ีห้องปฏิบัติการสังคมสัมพันธ์ 
(Leadershipof social relations) ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) ภายใต้การน า
ของ ดร.โรเบิตเบลล์ (Robert F. Bales) การศึกษาครั้งนี้แตกต่างไปจากการศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย
โอไฮโอและมิชิแกนอยู่บ้าง การศึกษานี้ มุ่งศึกษาพฤติกรรมทงสังคมของกลุ่มย่อย ในห้องปฏิบัติการ 
เก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรง ผลการศึกษาท าให้เกิดผู้น า 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน (Task leader) 
กับแบบมุ่งสังคม (Social leader) (Bales, 1954) ผู้น าแบบมุ่งงานจะสนใจในการให้กลุ่มปฏิบัติงาน 
ผู้น าแบบมุ่งสังคมจะพยายามรักษาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกนัภายในกลุ่ม พยายามให้สมาชิกของ
กลุ่มเห็นว่าแต่ละคนก็มีความส าคัญ ผู้น าท้ังสองแบบมีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงาน แต่มีคนไม่มากนักท่ีจะเป็นผู้น าท้ังสองแบบได้ บุคคลท่ีสมาชิกของกลุ่มตัดสินว่าเสนอ
ความคิดดีท่ีสุดในการตัดสินใจมักจะไม่ใช่คนท่ีเพื่อนรักมากท่ีสุด 
    4. งานวิจัยของบุคคลอื่น ๆ ได้มีผู้วิจัยเกี่ยวกับแบบของผู้น าอื่น ๆ อีก บุคคลท่ีส าคัญ 
เช่น เกทเซล (Getzels) และกูบา (Guba) เบลคและมูทอน (Blake and Mouton) เรดดิน (Reddin) 
เป็นต้น จากแนวคิดพื้นฐานของกระบวนการทางสังคม เกทเซล และกูบา ได้จ าแนกพฤติกรรมของ
ผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ ผู้น าทางสถาบัน (Normative style) ผู้น าทางบุคคล (Personal style) 
และผู้น าทางสถานการณ์ (Transactional style) (Getzels and others, 1957) อาศัยแนวคิด
พื้นฐานจากการวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ เบลคและมูทอน (Blake and Mouton, 1985) 
ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 2 มิติ คือ มิติมุ่งท่ีคน หมายถึง สัมพันธภาพท่ีอบอุ่นระหว่างบุคคล การ
ยอมรับในเกียรติและคุณค่าของบุคคล มิติมุ่งท่ีผลผลิต หมายถึง การประสบความส าเร็จในภารกิจท่ี
ต้องปฏิบัติ อาศัยมิติท้ังสองนี้ เบลคและมูตันแบ่งผู้น าออกเป็น 5 แบบ ดังนี้ แบบย่ าแย่ 
(Impoverished) แบบชุมชนสังสรรค์ (Country club) แบบมุ่งแต่งาน (Task) แบบทางสายกลาง 
(Middle-of-the-road)และแบบท างานเป็นทีม (Team) 
     จากผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน โอไฮโอ และฮาร์วาร์ด ซึ่งแบ่ง
พฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 มิติ เรดดิน (Reddin. 1970) น ามาพัฒนาขึ้นเป็นทฤษฎีสามมิติ (3-D 
model) ซึ่งพิจารณาผู้น าใน 3 มิติ คือ มิติมุ่งงาน มิติมุ่งสัมพันธ์ และมิติมุ่งประสิทธิผล เขาได้แบ่งผู้น า
ออกเป็น 8 แบบเช่น แบบท่ีมีประสิทธิผลมา 4 แบบ คือ ผู้สอนแนะ (Developer) ผู้น าทีม 
(Executive) ผู้คุมกฎ(Bureaucrat) และผู้บุกงาน (Benevolent Autocratic) แบบของผู้น าท่ีมี
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ประสิทธิผลน้อย 4 แบบคือ ผู้เอาใจ (Missionary) ผู้ยอมความ (Compromiser) ผู้ทนท า (Deserter) 
และผู้คุมงาน (Autocrat)การศึกษาพฤติกรรมผู้น านั้น โดยมากจะแบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 2 มิติ  
มิติหนึ่งมุ่งท่ีสัมฤทธิ์ผลบางประการของเปูาหมายของกลุ่ม อีกมิติหนึ่งมุ่งท่ีการบ ารุงรักษาหรือความ
เข้มแข็งของตัวกลุ่มเอง นักวิจัยอาจเรียกช่ือมิติท้ังสองแตกต่างกันไปแต่มีความหมายคล้าย ๆ กัน เช่น 
แดเนียล แคทซ์ (Daniel Katz) เรียกว่า มิติมุ่งคนงาน (Employee-orientation) กับมิติมุ่งผลิตผล 
(Production-orientation) แอนดรู ฮาลพิน (Andrew Halpin) เรียกว่า กิจสัมพันธ์ (Initiating 
Structure) กับมิตรสัมพันธ์ (Consideration) เบลค กับมูทอน เรียกว่า มิติมุ่งท่ีผลิตผล (Concern 
for Production) กับมิติมุ่งท่ีคน (Concern for people) แทนเนนบวมและชมิดท์ (Tannenbaum 
and  Schmidt) ใช้ค าว่า เอาหัวหน้าเป็นศูนย์กลาง (Boss-centered) กับเอาลูกน้องเป็นศูนย์กลาง 
(Subordinate-centered)ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency or situational approach) 
(กาญจน์ เรืองมนตรี. 2557: 39-40)  
    การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational หรือ Contingency) เริ่มต้นประมาณ
ค.ศ. 1967 การศึกษาภาวะผู้น าในยุคนี้เริ่มต้นขึ้นจากการที่ว่า การศึกษาภาวะผู้น า โดยการศึกษา
คุณลักษณะของผู้น าหรือโดยการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า ซึ่งเริ่มต้นด้วย ความหวังท่ีว่าจะพบ
องค์ประกอบอย่างใดอย่างหนึ่งและ พบท่ัวไปในผู้น าท่ีมีประสิทธิผล แต่ข้อค้นพบท่ีส าคัญจากการวิจัย
ซึ่งพบว่า ประสิทธิผลของผู้น าดูเหมือนจะขึ้นกับตัวแปรหลาย ๆ ตัว เช่น บรรยากาศขององค์กร 
ค่านิยมของผู้น า ประสบการณ์ของผู้น า เป็นต้น ไม่พบว่ามีคุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งหรือ
พฤติกรรมผู้น าแบบใดแบบหนึ่งท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดในทุกสถานการณ์ นักวิจัยจึงด าเนินการวิจัยให้
ก้าวหน้าไปอีกข้ันหนึ่ง โดยพยายามหาองค์ประกอบต่าง  ในสถานการณ์ซึ่งจะมีอิทธิพลหรือส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของผู้น าแบบใดแบบหนึ่ง ๆ องค์ประกอบต่าง ๆ ในสถานการณ์จะมีผลต่อประสิทธิภาพ
ของผู้น าแบบใดแบบหนึ่ง องค์ประกอบต่าง ๆ ในสถานการณ์จะมีผลต่อประสิทธิภาพของผู้น าขึ้นอยู่
กับการรับรู้ของผู้น าท่ีมีต่อสถานการณ์นั้น ๆ ผู้น าจะต้องปรับเปล่ียนแบบของผู้น าให้เหมาะสมหรือ
สอดคล้องกับสถานการณ์นั้น ๆ เขาจะท าได้ก็ต่อเมื่อเขารับรู้ว่าสถานการณ์ได้เปล่ียนแปลงไปอย่างไร
บ้าง ผู้น าจะต้องเลือกแบบของผู้น าให้เหมาะสมตามสถานการณ์ องค์ประกอบต่าง ๆ ในสถานการณ์ท่ี
อาจจะส่งผลต่อแบบของผู้น า เช่น บรรยากาศขององค์กร ภารกิจท่ีต้องปฏิบัติ ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น ในทางกลับกัน ผู้น าก็มีอิทธิพลต่อองค์ประกอบเหล่านี้ ด้วย
การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์มี 3 ขั้นตอนดังนี ้
     1. ตรวจสอบดูว่าองค์ประกอบใดบ้างมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมผู้น า 
     2. พิจารณาว่าองค์ประกอบใดส าคัญท่ีสุดภายใต้สถานการณ์นั้น ๆ 
     3. พยากรณ์ว่าพฤติกรรมผู้น าแบบใดจะมีประสิทธิผลมากท่ีสุดภายใต้
สถานการณ์นั้น ๆ 
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     ผลจากการศึกษาสถานการณ์ในการเป็นผู้น าจะเสนอแนะว่า 
      1. ผู้น าจะท าอย่างไรหรือปฏิบัติอย่างไร 
      2. ผู้น าควรจะท าอย่างไรหรือควรจะปฏิบัติอย่างไรเพื่อให้เกิดประสิทธิผล
สูงสุดในสถานการณ์ท่ีก าหนด 
   7. ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait theories of leadership) แนวคิดนี้เช่ือกันว่า การ
เป็นผู้น าขึ้นอยู่กับลักษณะของส่วนบุคคล ว่าจะเหมาะสมจะเป็นผู้น าหรือไม่ คุณลักษณะของผู้น าชนิด
นี้ อาจมาจากพันธุกรรมหรือส่ิงแวดล้อมก็ได้ มีผู้พยายามจะศึกษาคุณลักษณะผู้น าทางกาย ซึ่ง 
Aristotle เช่ือว่า ความเป็นผู้น าเริ่มมาแต่ก าเนิด จึงเกิดทฤษฎี The great man theory of 
leadership และเช่ือกันจนมาถึง ค.ศ.1950 ความเช่ือเรื่องความเป็นผู้น าโดยคุณลักษณะนี้ พยายาม
จ าแนกผู้น าออกเป็นผู้มีลักษณะทางกายภาพและทางจิตวิญญาณของผู้น านั้น เกี่ยวข้องหรือพยายาม
อธิบายพฤติกรรมของผู้น านั้น (House and Baetz. 1979: 348) 
    Yukl ( 1998: 176) ได้ศึกษาคุณลักษณะและทักษะของผู้น าท่ีประสบผลส าเร็จ 
(successful leadership) คือ 1) คุณลักษณะของภาวะผู้น าท่ีประสบผลส าเร็จ และ 2) ทักษะของ
ภาวะผู้น าท่ีประสบผลส าเร็จ 
    Stogdill (1981) ได้ศึกษาภาวะผู้น าตามลักษณะ โดยจ าแนกตัวประกอบของผู้น าได้ 
5 อย่าง คือ 1) มีความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด แคล่วคล่อง การคิดค านึง และการตัดสินใจท่ีดี 
2) ประสบผลส าเร็จเป็นผู้มีความรู้ดี 3 มีความรับผิดชอบ เป็นตัวของตัวเอง มีความคิดสร้างสรรค์ 
มีความมั่นใจในตัวเองสูง 4) มีความสามารถข้ากับบุคคลอื่นได้ดี มีความสามารถในการท ากิจกรรม 
ทางสังคมร่วมมือท างานและมีอารมณ์ขัน และ 5) มีฐานะทางสังคมท่ีดี เป็นคนกว้างขวาง 
 
    J. D.Barrow สรุปสาระส าคัญท่ีเป็นลักษณะเฉพาะของผู้น าท่ีแตกต่างจากผู้ท่ีไม่ใช่
ผู้น ามีดังนี้  
     1. คุณลักษณะทางบุคลิกภาพของภาวะผู้น า (Personality traits) 
     2. คุณลักษณะทางสังคมของภาวะผู้น า (Social traits) 
     3. คุณลักษณะทางกายภาพของภาวะผู้น า (Physiological traits) 
    John P. Kotter ท าการศึกษาวิจัยคุณลักษณะของผู้จัดการท่ัวไปท่ีประสบผลส าเร็จ 
พบว่าผู้จัดการท่ีประสบผลส าเร็จมีลักษณะท่ีส าคัญ 6 ประการ คือ 1 ลักษณะด้านแรงจูงใจ 2) 
ลักษณะด้านอารมณ์ 3 ลักษณะด้านความคิดของผู้น า 4 ลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้น า          
5) ลักษณะด้านความรู้ของผู้น า 6) ลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ของผู้น าดังนัน้ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบนี้ 
จึงเป็นความพยายามท่ีจะศึกษาถึงคุณลักษณะท่ีคงท่ีของผู้น าและมีอยู่อย่างถาวรของผู้น า เพื่อให้เห็น
ความแตกต่างของผู้น าท่ีมีประสิทธิผลกับผู้ท่ีไม่มีความเป็นผู้น า(Moorhead and Griffin. 1995: 299) 
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    ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะจ าแนกได้ 2 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะ
ส่วนตัวของผู้น าประกอบด้วยคุณลักษณะด้านร่างกาย ด้านอารมณ์และจิตใจ ด้านสังคม ด้าน
สติปัญญาและด้านคุณธรรม 2) ด้านทักษะ ผู้น า ประกอบด้วย ทักษะด้านเทคนิควิธี ทักษะด้านมนุษย์
และทักษะด้านความคิดรวบยอด 
    8. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral theories of leadership) 
ในปลายทศวรรษ 1940 ผู้วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าส่วนใหญ่ได้เปล่ียนความสนใจจากทฤษฎีภาวะผู้น า
เชิงคุณลักษณะ เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ซึ่งเน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผู้น าพูดและส่ิงท่ีผู้น าท า โดย
มุ่งหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผล แบบภาวะผู้น า (Leadership Style ) 
ในช่วงเวลานั้นหมายถึงการผสมกันของคุณลักษณะ ทักษะและพฤติกรรมท่ีผู้น าใช้ในการมีปฏิสัมพันธ์
กับผู้ตามพฤติกรรมท่ีมีการศึกษาและท าความเข้าใจกันมากคือพฤติกรรมท่ีมุ่งคนหรือมุ่งงานโดยมอง
ว่าพฤติกรรมท่ีมุ่งคนจะท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุขและทางานได้ดีและมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าเน้นงาน
มากผู้ร่วมงานก็จะหาความสุขยาก ทฤษฎีในกลุ่มนี้ได้แก่ 1) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย
ไอโอวา 2) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 3) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ 4) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin 5) ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น าของ Robert 
Blake and Jane Mouton และ 6) ทฤษฎีการให้รางวัลและการลงโทษ รายละเอียดดังนี้  
     1) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวาผู้วิจัยมหาวิทยาลัยไอโอวา 
(lowa University) คือ Levin, Lippett and White (1939 ) ได้ท าการศึกษาและแบ่งผู้น าออกเป็น 
3 แบบ คือ ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม ผลของการศึกษาสรุป
ได้ว่า 1) ในรูปแบบพฤติกรรมท้ัง 3 แบบผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบผู้น าแบบประชาธิปไตยมากท่ีสุด  
2) ผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบผู้น าแบบเสรีนิยมมากกว่าแบบเผด็จการ 3) ผู้น าแบบเผด็จการจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมก้าวร้าวและพฤติกรรมเฉ่ือยชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 4) พฤติกรรมเฉ่ือยชาจะเปล่ียนเป็น
พฤติกรรมก้าวร้าว เมื่อลักษณะผู้น าเปล่ียนจากแบบเผด็จการมาเป็นแบบเสรีนิยม และ 5) ผลผลิต
ภายใต้ผู้น าเผด็จการจะสูงกว่าผลผลิตภายใต้ผู้น าแบบประชาธิปไตยเล็กน้อยและผู้น าแบบเสรีนิยมจะ
ได้ผลผลิตต่ าสุด พฤติกรรมผู้น าตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาท้ัง 3 รูปแบบนี้น ามา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ท้ัง 3 รูปแบบ ขึ้นอยู่กับในแต่ละสถานการณ์และกลุ่มบริบทของ
ส่ิงแวดล้อมนั้น ถ้าผู้น าเลือกใช้แบบพฤติกรรมได้เหมาะสมกับงานขององค์การก็จะท าให้งานบรรลุปูา
หมายและเกิดประสิทธิผลท่ีดีแก่องค์การได้ 
 
     2) การวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าท่ีเน้น
พนักงานเป็นศูนย์กลางและพฤติกรรมของผู้น าท่ีเน้นงาน หรือการผลิตเป็นศูนย์กลาง ซึ่งผลการวิจัยท่ี
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ได้รับยังไม่แนน่อน เพราะบางครัง้พบว่า แนวทางท่ีเน้นงานเป็นศูนย์กลางกลับได้ผลงานท่ีดีกว่าในทาง
กลับกันบางครั้งแนวทางท่ีเน้นพนักงานเป็นศูนย์กลางกลับให้ผลงานท่ีต่ ากว่า  
     3) การวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ เป็นการศึกษาพฤติกรรมของผู้น า            
2 ด้านซึ่งมีความโดดเด่นและส าคัญส าหรับการเป็นผู้น า ได้แก่ 1) การพิจารณาถึงโครงสร้างของการ
คิดริเริ่ม ซึ่งโครงสร้างของการคิดริเริ่มจะมุ่งเน้นท่ีประเด็นต่าง ๆ ของงานเป็นสามัญ เช่น การวางแผน 
การจัดโครงสร้างองค์การและการอ านวยการ มีความคล้ายคลึงกับพฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งงานของ 
มหาวิทยาลัยมิชิแกน แต่ครอบคลุมหน้าท่ีของผู้บริหารจัดการท่ีกว้างกว่า และ 2) การพิจารณา 
ซึ่งเน้นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกนั การเคารพความคิดเห็นผู้อื่นและการใส่ใจความรู้สึก 
ผู้อื่นจะมีความโน้มเอียงไปในเรื่องของการบริหารคน กล่าวคือ มีความคล้ายคลึงกับพฤติกรรม 
ผู้น าท่ีมุ่งพนักงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีมุ่งเน้นประเด็นท่ีเกี่ยวกับคน 
เมื่อน าแนวความคิดของการศึกษาวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน เปรียบเทียบกับแนวความคิดของ 
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  
     4) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin (1970) ได้ผสมผสานแบบ
ของพฤติกรรมผู้น าของ 2 มิติ ประกอบด้วยมิติมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมุ่งมิตรสัมพันธ์ แล้วก าหนด
ออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) แบบบูรณาการ (Integrated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจท้ังด้านกิจสัมพันธ์
และมิตรสัมพันธ์ 2) แบบแบ่งแยก (Separated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นท้ังด้านกิจสัมพันธ์และมิตร
สัมพันธ์ 3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ์ โดยไม่ค านึงถึง
ด้านมิตรสัมพันธ์ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ์ 
โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์ Reddin ได้เน้นว่า พฤติกรรมของผู้น าจะมีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผลนั้น 
ขึ้นอยู่กับสถานการณและในแต่ละสถานการณ์นั้นมีองค์ประกอบท่ีส าคัญอยู่ 5 ประการ คือเทคโนโลยี
ปรัชญาขององค์การ ผู้บังคับบัญชา (ผู้น า เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา (พนักงานหรือผู้ตาม) 
    สรุปจากแนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมท่ีกล่าวมาให้ความส าคัญกับภาวะผู้น าท่ีเป็นตัว
แปรผลลัพธ์และมีตัวแปรเหตุ คือ แบบพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีผู้น าแสดงออกมา โดยค านึงถึงส่ิงแวดล้อม
รอบ ๆ เช่น วุฒิภาวะของผู้ร่วมงานและลักษณะของงาน 
 9. การประเมินทักษะภาวะผู้น า 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารทางวิชาการเกี่ยวกับการประเมินทักษะภาวะผู้น า พบว่า ผู้น าเป็น 
กลไกหลักท่ีส าคัญในการช้ีเป็นช้ีตายหรือเป็นตัวก าหนดความอยู่รอด ความเจริญรุ่งเรืองขององค์การ 
สังคมนั้น ๆ การประเมินทักษะภาวะผู้น า มีดัชนีตัวชี้วัดความเป็นผู้น าท่ีดี 
 
   ณัฐกิตต์ิ อินทร์สวรรค์. (http//www.prthailand.com สืบค้นเมื่อวันท่ี 20 กันยายน 
2561) ได้กล่าวถึง การประเมินทักษะภาวะผู้น าหรือดัชนีช้ีวัดความเป็นผู้น า ไว้ดังนี้ 
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"ผู้น า " (Leader) คือ "บุคคล หรือสมาชิกคนหนึ่งในองค์การหรือสังคม ท่ีมีอ านาจในการ 
บริหารจัดการให้คนหรือสมาชิกในองค์การของสังคมมีความอยู่รอด สงบสุข และมีความเจริญงอก
งาม"หากในองค์การ สังคม ประเทศ หรือแม้แต่โลกขาดผู้น า สังคมก็ยากท่ีจะอยู่รอดได้ เพราะขาดซึ่ง
ระเบียบส่ิงยึดเหนี่ยวในหลักการปฏิบัติ และการด าเนินชีวิตซึ่งจะก่อให้เกิดความวุ่นวายสับสน เป็น
สังคมท่ีไร้ที่พึ่ง ดังนั้น ผู้น าจึงเป็นกลไกตัวหลักท่ีส าคัญในการขี้เป็นขี้ตายหรือเป็นตัวก าหนดความอยู่
รอดความเจริญรุ่งเรืองขององค์การสังคมนั้น ๆหากองค์การสังคมใดได้ผู้น าท่ีดี ความวิสัยทัศน์ 
เสียสละ น่าเช่ือถือ และมีจริยธรรมนับเป็นความโชคดีต่อสังคมนั้น ๆ อย่างล้นเหลือ แต่ในทางตรงกนั
ข้ามสังคมใดท่ีมีผู้น าท่ีขาดความน่าเช่ือถือเห็นประโยชน์ส่วนตัวมากกว่าผู้อื่น รวมถึงไร้จริยธรรม 
สังคมท่ีมีผู้น าเช่นนี้ย่อมหาโอกาสแห่งความเจริญได้ยาก จะน ามาซึ่งหายนะและความล่มจมของสังคม
และประเทศชาติไม่รู้จักจบจักส้ิน การได้มาซึ่งผู้น าท่ีดีในอันท่ีจะสร้างคุณสร้างประโยชน์ให้กับ
ประเทศชาติและสังคมรวมถึงองค์การต่าง ๆ จึงเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น และเป็นหน้าท่ีของทุกคนท่ีจะ
สามารถเปิดสอบและเลือกเฟูน รวมถึงก าจัดผู้น าท่ีขาดคุณสมบัติอันไม่พึงประสงค์ของผู้น าท่ีดี การ
ได้มาและการหลุดพ้นแห่งการเป็นผู้น านั้นมีหลากหลายวิธีและมีวิวัฒนาการอย่างต่อเนื่องมาโดย
ตลอด ต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ท้ังในรูปของการสถาปนา แต่งต้ังและการเลือกตั้ง รวมถึงการถดถอน
ยกเลิก ขับไล่และการลาออก ส่ิงส าคัญท่ีใช้เป็นหลักในการพิจารณาถึงภาวะผู้น าหรือคุณสมบัติของ
ผู้น าท่ีดี ณ ท่ีนี้จะขอเรียกว่า "ดัชนีแห่งความเป็นผู้น า"ดัชนีหรือตัวช้ีวัดความเป็นผู้น าท่ีดีเปรียบเสมือน
เป็นตราช่ังท่ีใช้ช่ังวัดว่า ผู้น าคนนั้น ๆ มีน้ าหนักมากพอท่ีจะเป็นผู้น าหรือเปล่า ในการศึกษาเกี่ยวกับ
คุณสมบัติหรือภาวะผู้น าท้ังหลายท่ัวโลกไม่ว่าจะเป็นระดับผู้ปกครองประเทศท่ีสูงสุด จนถึงผู้ปกครอง
หรือผู้น าในท้องถิ่นอันเป็นระดับล่างสุดท าให้พอจะสรุปคุณลักษณะของผู้น าท่ีดีท่ีจ าเป็น จะต้องมีอยู่
ในตัวผู้น าท้ังหลายอยู่ 5 ประการ ซึ่งจะเรียกว่า 5 ดัชนีช้ีวัดความเป็นผู้น า โดยดัชนีเหล่านี้จึง
เปรียบเสมือนกับมาตรฐานหรือบรรทัดฐานในการตัดสินใจ ประเมินและลงความเห็นว่าผู้น าคนนั้น ๆ 
สมควรจะได้รับบทบาทแห่งการเป็นผู้น าต่อไปหรือไม่ โดยดัชนีเหล่านี้สามารถใช้ได้กับการประเมิน
ผู้น าในองค์การระดับต่าง ๆ ท้ังระดับโลกระดับประเทศ จนถึงระดับภูมิภาคท้องถิ่น และในองค์การ
เอกชนต่อไปนี้ ให้ลองใช้จินตนาการ และส ารวจผู้น าของท่านว่าในดัชนีแต่ละข้อผู้น าคนนั้น มี
คุณสมบัติอย่างสมบูรณ์ถูกต้องในทุก ๆ ด้านของแต่ละดัชนีหรือไม่ การประเมินว่าผู้น าในแต่ละคนจะ
ผ่านในแต่ละดัชนีนั้น ๆ ดังนี้  
    ประการท่ี 1 ผู้น าจะต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้สึกถึงเปูาหมาย (A strong sense of 
purpose) หมายความว่า ผู้น าท่ีดีต้องเป็นผู้รู้ว่าอะไรคือส่ิงส าคัญอย่างแท้จริงส าหรับองค์การสังคม 
ประเทศชาติ ในระยะยาว กล่าวคือ ผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีมีวิสัยทัศน์อันแจ่มชัด  
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มีสัญชาตญาณอันแม่นย าในการท านายอนาคต สามารถหลอมรวมภาพลักษณ์ และภารกิจท่ีต้องกระ 
ท าร่วมกันได้อย่างชาญฉลาด คุณลักษณะในด้านดังกล่าวนี้จึงเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีผู้น าทุกคนควร
พึงมี กล่าวโดยสรุปในดัชนีแรกนี้คือผู้น าต้องเฉลียวฉลาด คาดการณ์อนาคตได้นั่นเอง 
    ประการท่ี 2 ผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการถ่ายทอด และส่ือสารวิสัยทัศน์ได้
อย่างชัดเจนด้วยความเรียบง่าย เนื่องจากคนในสังคมหรือองค์การมีหลากหลาย การถ่ายทอดให้คนท่ี
ต่างกันรับรู้ได้ตรงกนัจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้น าควรมี และการกระท าให้ผู้เกี่ยวข้องทราบจะช่วยท าให้การ
ด าเนินงานตามนโยบายง่ายสะดวก และได้รับความร่วมมือมากขึ้น อดีตประธานาธิบดี โรนัล แรแกน
ได้รับการยกย่องว่าเป็น "นักส่ือสารผู้ยิ่งใหญ่" เขามักจะใช้อุปมาอุปมัยอย่างชาญฉลาดและสร้างสรรค์
ให้เรื่องท่ีเข้าใจยาก ๆ เป็นเรื่องท่ีง่ายข้ึน ค าพูดของผู้น าจึงมีความส าคัญยิ่ง ผู้น าท่ีมีความก้าวร้าวและ
ชอบใช้ความรุนแรงจึงมักจะประสบปัญหาอันเนื่องมาจากค าพูดของตนเสมอ ๆ ดัชนีประการท่ีสองคือ
เรื่องของการส่ือสาร และการใช้ค าพูดในการส่ือสารกับคนรอบข้าง ผู้น าต้องเป็นผู้ประสานสิบทิศกล่าว
โดยสรุปในข้อนี้คือ การพิจารณาว่าผู้น าใช้ค าพูดในเชิงสร้างสรรค์มากกว่าการสร้างความขัดแย้ง 
    ประการท่ี 3 ผู้น าต้องมีความน่าเช่ือถือ นับเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดของการเป็นผู้น าท่ี
ได้รับการยอมรับและครองหัวใจผู้คน ความน่าเช่ือถือเป็นคุณลักษณะท่ีผู้น าทุกคนต้องมีและขาดไม่ได้ 
คุณลักษณะอย่างอื่นอาจหาจากแหล่งอื่นได้ แต่ความเช่ือถือผู้น าต้องสร้างขึ้นมาเองหรือต้องมีอยู่ใน 
ตนเองอย่างแท้จริง ความน่าเช่ือถือของผู้น าจะมีมากหรือน้อยนั้นต้นทุนทางสังคมจะเป็นตัวก าหนด 
ต้นทุนทางสังคมของผู้น าคือ คุณความดีท่ีส่ังสมมาแต่ในอดีตไม่ว่าจะเป็นความรู้ความสามารถ 
ภาพพจน์ภาพลักษณ์ การยอมรับจากสังคม ส่ิงส าคัญคือทุนทางสังคมก็เหมือนกับทุนด้านอื่น ๆ คือใช้
ไปเรื่อย ๆมีวันร่อยหรอและหมดไป ทุนทางสังคมของผู้น าจึงต้องหมั่นส่ังสมให้พอกพูนอยู่เสมอ ดังนั้น
ผู้น าท่ีมีความน่าเช่ือถือในระยะยาว ต้องหมั่นสร้างคุณงามความดี มีความตรงไปตรงมา พูดจริงท าจริง
ไม่โกหกมีวาจาท่ีสุภาพน่าเช่ือถือ ไม่คดโกงหรือคอร์รัปชัน ไม่มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการด าเนินงานของ
องค์การหน่วยงานหรือประเทศ 
    ประการท่ี 4 ผู้น าต้องมีจริยธรรมหรือธรรมาภิบาล จริยธรรม คือ ส่ิงดีงามท่ีคน
โดยท่ัวไปยึดถือ และใช้เป็นบรรทัดฐานในการด าเนินงาน กิจกรรม หรือใช้ชีวิตให้ถูกต้องตามครรลอง
ครองธรรมถึงแม้ว่าจริยธรรมจะไม่ใช่กฎหมาย นั่นคือฝุาฝืนหรือไม่กระท าก็ไม่ผิดหลักกฎหมาย ไม่ถูก
จับหรือไม่ถูกด าเนินคดี แต่จริยธรรมคือธรรมของคนดี คือส่ิงท่ีคนดีต้องกระท า หากฝุาฝืนอาจถูกมอง
ว่าเป็นคนช่ัว และได้รับการต่อต้าน การต าหนิจากสังคม หากจะถามว่าในสังคมใครควรมีจริยธรรม
มากท่ีสุด ค าตอบคือ ผู้น า ยิ่งเป็นผู้น าในระดับสูงพียงใดต้องมีจริยธรรมสูงส่งมากขึ้นเท่านั้น ผู้น าท่ีมี
จริยธรรมสูงต้องเป็นผู้มีคุณธรรม รู้ผิดชอบช่ัวดี มีการด าเนินชีวิตและการงานตามหลักธรรม 
    ประการท่ี 5 ผู้น าต้องมีความกล้าหาญและเสียสละ ผู้น าต้องมีความกล้าท่ีจะ
รับผิดชอบคือ กล้ารับผิดเมื่อท าผิด รับชอบเมื่อท าคุณงามความดี ผู้น าเมื่อกระท าความผิดจะต้อง
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ได้รับโทษอย่างตรงไปตรงมาหรืออาจมากกว่าคนอื่น ๆ ท่ีไม่ใช่ผู้น า นั่นคือ ส่ิงท่ีถูกต้องและสมควร 
ผู้น าจะไม่ใช้อ านาจหน้าท่ีท่ีมีอยู่ ในการลบล้างความผิดของตนเอง กล่าวง่าย ๆ ผู้น าต้องเป็นบุคคลท่ีมี
ใบหน้าบางกว่าทุกคนกล่าวคือ ผู้น าเมื่อท าผิดแม้จะเล็กน้อยต้องแสดงความรับผิดชอบอย่างชัดเจน
มากกว่าผู้อื่นนั่นเองดังนั้นผู้น าจึงต้องมีความกล้าในทุกเรื่อง และต้องเสียสละเพื่อความผาสุกของคน
ในสังคม โดยเฉพาะเมื่อสังคมเกิดความแตกแยก แบ่งฝักแบ่งฝุาย อันเป็นผลจากการด าเนินงานท่ี
ผิดพลาดของผู้น าเมื่อประเมินผลด้วยข้อมูล ความรู้สึก หากผู้น าคนใดมีคุณสมบัติเชิงบวกครบทุกดัชนี 
ถือว่าองค์การนั้นได้ผู้น าท่ีดี จะสร้างคุณสร้างประโยชน์ต่อองค์การ ถ้าประเมินแล้วมี 4 ประการ 
ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีพอใช้ คือ มีคุณงามความดีมากพอท่ีจะเป็นผู้น าได้ถึงจะไม่สมบูรณ์แบบ แต่ก็ 
สามารถพัฒนาได้ ในขณะท่ีหากผู้น ามี 3 ประการ คิดว่าในสังคมนั้น ๆ น่าจะมีคนท่ีดีกว่านี้ เพราะ
ผู้น าต้องเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์พิเศษมากกว่าคนธรรมดาท่ัว ๆ ไป หากคนธรรมดา ๆ มาเป็นผู้น า
องค์การจะเจริญได้อย่างไร หากผลการประเมินคุณสมบัติของผู้น าต่ ากว่า 3 ประการ ผู้น าคนนั้นไม่
ควรเป็นผู้น าต้องรีบถอดถอน ปลดหรือขับไล่ เพราะจะสร้างความป่ันปุวนความเส่ือมเสียให้กับสังคม
อย่างใหญ่หลวงต่อไป 
  1. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการประเมิน 
   1.1 ความหมายของการประเมิน 
    จากการศึกษาแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
การประเมินไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี ้
    ไพศาล หวังพานิช (2543: อ้างถึงใน โสสิดา มั่งอะนะ.2559: 39) กล่าวว่า 
การประเมิน หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสิน (Judge) หรือก าหนด (Determine) คุณค่า 
(Worth) ของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (the process of determining the worth) โดยอาศัยเกณฑ์ (Criteria) 
    สุวิมล ว่องวาณิช (2544: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ.2559: 39) ได้ให้ ความหมาย
ของการประเมินว่า การตัดสินคุณค่าของส่ิงท่ีถูกวัด โดยการเทียบเกณฑ์ จุดเน้นของการประเมินจะ
อยู่ท่ีความยุติธรรมและความเหมาะสมของเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินใจท่ีโปร่งใสและเปิดเผยนอกจากนี้
การประเมินผลท่ีดีต้องอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลท่ีมีความตรงและเช่ือถือได้ ซึ่งได้มาจากกระบวนการ
วัดผลท่ีมีคุณภาพ ซึ่งสามารถให้ผลการวัดท่ีถูกต้องสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
    ศิริชัย กาญจนวาสี (2547: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ.2559: 39) ได้น าเสนอ 
พัฒนาการความหมายของการประเมินว่า ความหมายของการประเมินได้รับผลการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเริ่มต้นจากความเข้าใจท่ีว่าการประเมินเป็นส่ิงเดียวกับการวัดผลการเรียนรู้ (Measurement- 
Oriented) การประเมินเป็นกระบวนการศึกษาส่ิงต่าง ๆ โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัย (Research- 
Oriented) การประเมินเป็นการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ (Objective- 
Oriented) การประเมินผลเป็นการช่วยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ (Decision-Oriented) การ 
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ประเมินเป็นการสนองสารสนเทศแก่ผู้เกี่ยวข้องท้ังหลายด้วยการบรรยายกลุ่มลึก (Description- 
Oriented) การประเมินเป็นการตัดสินคุณค่าของส่ิงท่ีมุ่งประเมิน Judgments-Oriented) 
   สมเกียรติ บุญรอด (2550: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 39) ได้ให้ 
ความหมายของการประเมินไว้ว่า กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณค่าของส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีมุ่งประเมิน 
โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
   จากการให้ความหมายของการประเมินตามแหล่งอ้างอิงต่าง ๆ ผู้วิจัยได้สรุป 
ความหมายของการประเมิน หมายถึง กระบวนการตัดสินคุณค่าของส่ิงใดก็ตามท่ีใช้วิธีการวัดและ 
เทียบเกณฑ์ โดยมีกระบวนการท่ีมีคุณภาพ มีความตรงและเช่ือถือได้สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
   1.2 ความหมายของรูปแบบการประเมิน 
     รูปแบบการประเมินตรงกับค าว่า "Evaluation Model" ค าว่า Model นี ้
ในภาษาไทยมีการใช้ค าเรียกแทนอยู่หลากหลาย อาทิ แบบจ าลอง โครงแบบหรือบางครั้งก็ใช้ทับศัพท์
ว่าโมเดล หากพิจารณาความหมายตามพจนานุกรม (Merriam Webster's Collegiate Dictionary, 
1996: อ้างถึงใน รัตนะ บัวสนธ์. 2550) พบว่ามีความหมาย คือ 1 ชุดของแผนส าหรับก่อสร้าง 
2) ภาพส าเนา 3) การออกแบบโครงสร้าง 4) ภาพย่อท่ีเป็นตัวแทนของบางส่ิง 5) ค าบรรยาย เพื่อช่วย
ให้เกิดภาพของบางส่ิงท่ีไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง หรือ 6) ข้อมูลหรือข้อตกลงใด ๆ ก็ตามท่ี
จัดระบบน าเสนอไว้ในรูปของคณิตศาสตร์ 
    Getzels and others (1986: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 
40) ให้หลักการของรูปแบบท่ีส าคัญ 3 ประการ ดังนี ้
     1. รูปแบบจะต้องเป็นท่ีรวมของแนวความคิดและแสดงถึงความสัมพันธ์ต่าง ๆ 
ของแนวความคิด ซึ่งไม่เพียงแต่จะสามารถตอบปัญหาท่ีเคยมีมาก่อนเท่านั้น แต่จะต้องสามารถ 
แก้ปัญหาท่ีเกิดตามมาได้อีกด้วย 
     2. ในโครงสร้างของแนวความคิดและความสัมพันธ์ดังกล่าว จะต้องสามารถ
ปฏิบัติ(Operation) และวางอยู่ในรูปแบบขององค์กร (Organization) ได้ หมายความว่า 
แนวความคิดและความสัมพันธ์ไม่เพียงแต่สามารถช้ีแนวทางให้เกิดความเข้าใจเท่านั้น แต่ยังสามารถ
ติดตามตรวจสอบได้อีกด้วย 
     3. รูปแบบนั้นจะต้องยึดหลักการและอยู่บนพื้นฐานทางการบริหารหรือผลงาน 
ท่ีเกี่ยวโยงกับการบริหารภายใต้แนวคิดและความสัมพันธ์ดังกล่าว Carter V. Good (1973: อ้างถึงใน  
    โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 40) ได้รวบรวมความหมายของรูปแบบไว้ ดังนี้ 
     1. เป็นแบบอย่างของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ า 
     2. เป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียง
ภาษาต่างประเทศเพื่อให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ เป็นต้น 
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     3. เป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซึ่งเป็นตัวแทนของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือหลักการ 
หรือแนวคิด 
     4. เป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ซึง่รวมกนั 
เป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม 
    Nadler (1983: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 40) ได้ให้ความหมาย 
ของรูปแบบว่าเป็นการน าทฤษฎี แนวทางและกรอบแนวคิดมาพัฒนา เพื่อให้สามารถแปลความหมาย 
ของปรากฏการณต่์าง ๆ ได้ 
    Keeves (1988: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 41) ได้ให้ความหมาย 
ของรูปแบบว่า หมายถึง การแสดงโครงสร้างเพื่อใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร 
    Alkin and Ellett (1990: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 41) ให้ความหมาย 
ของรูปแบบการประเมินไว้ว่า เป็นการอธิบายส่ิงท่ีผู้ประเมินท าหรือเป็นการก าหนดส่ิงท่ีผู้ประเมินควร
จะท าโดยท่ัวไปผู้ประเมินจะมีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินคุณค่า ซึ่งค าว่ารูปแบบถูกน าไปใช้ 2 
ความหมายคือ 
     1) เป็นรูปแบบท่ีก าหนดงานหรือกิจกรรม โดยรูปแบบท่ีพัฒนาควรจะต้องมี 
ความง่าย สะดวกต่อการน าไปใช้ โดยมีการตั้งกฎเกณฑ์ ข้อห้ามและกรอบในการด าเนินงานท่ีลักษณะ 
เฉพาะท่ีผู้ก าหนด หรือผู้ท่ีพัฒนารูปแบบการประเมินเห็นว่า เป็นแนวทางของการปฏิบัติงานการ
ประเมินท่ีดีท่ีสุดและน าไปสู่ผลส าเร็จของการประเมิน รูปแบบการประเมินซึ่งเป็นรูปแบบท่ีใช้เป็น
ตัวอย่าง 
     2) รูปแบบเชิงบรรยาย เป็นการก าหนดข้อความและข้อสรุปท่ัวไป น ามาใช้ในการ
บรรยาย พยากรณ์หรืออธิบายกิจกรรมการประเมิน ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีพัฒนา เพื่อเสนอทฤษฎีเชิง
ประจักษ์ 
    Robbins (1992: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 41 ) ได้ให้ความหมาย 
ของรูปแบบว่าหมายถึง ส่ิงท่ีเป็นนามธรรม ซึ่งท าให้เข้าใจปรากฎการณ์หรือความจริงได้ง่ายข้ึน 
ซึ่งรูปแบบท่ัว ๆ ไป จะต้องมีส่วนประกอบท่ีส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ คือ วัตถุประสงค์ ตัวแปร 
และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
    รัตนะ บัวสนธ์ (2550: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะ นะ. 2559: 41) ให้ความหมาย 
ของรูปแบบการประเมินไว้ว่าเป็นการถ่ายทอดแบบหรือภาพจ าลองของทฤษฎีการประเมิน ซึ่งจะ
แสดงความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบระหว่างส่วนต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน แต่รูปแบบการ
ประเมินจะช่วยให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินได้อย่างเป็นระบบ 
    อนัญญา คูอาริยะกุล (2554: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 42) ให้ความหมาย
ของรูปแบบการประเมิน หมายถึง แบบแผนหรือแผนภูมิในการประเมินท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
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อย่างเป็นระบบ ระหว่างองค์ประกอบหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการประเมิน ซึ่งรูปแบบการ
ประเมินนี้ จะช่วยให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินได้อย่างเป็นระบบและสามารถน าไปเป็น 
แนวทางสู่การปฏิบัติได้ 
    จากความหมายของรูปแบบการประเมินท่ีนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้ 
สามารถสรุปเป็นความหมายของรูปแบบการประเมินได้ว่า หมายถึง แบบแผนหรือกรอบแนวคิด 
ในการประเมิน ซึ่งจะแสดงความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับ 
การประเมินได้อย่างเป็นระบบและสามารถน าไปเป็นแนวทางสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    โสภิดา มั่งอะนะ (2559: 42) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการประเมิน 
     จากนักการศึกษา ผู้วิจัยน าเสนอ ดังนี้ 
     Nevo (1995: อ้างถึงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 42) ได้น าเสนอแนวคิด 
ในการสร้างหรือพัฒนารูปแบบการประเมิน โดยการตั้งค าถามหลัก 10 ค าถาม ซึ่งได้ปรับปรุงมาจาก 
ค าถามหลักในการพัฒนารูปแบบการประเมินท่ีพัฒนาขึ้นโดย Stuff beam ซึ่งการพัฒนารูปแบบ 
การประเมินควรตอบค าถามเหล่านี้ให้ได้ มีรายละเอียดดังนี้ 
      ค าถามท่ี 1 การประเมินคืออะไร ในค าถามนี้ ผู้ท่ีพัฒนารูปแบบการประเมิน 
ต้องนิยามรูปแบบและตอบค าถามให้ได้ว่า เป็นรูปแบบการประเมินท่ีเน้นการตัดสินคุณค่า หรีอมุ่ง
ประเมินเพื่อการปรับปรุงและพัฒนา 
      ค าถามท่ี 2 การประเมินมีหน้าท่ีอะไรในค าถามนี้ เป็นการบอกถึงบทบาทของ
การประเมินว่าท าหน้าท่ีอะไรอาจพิจารณาว่า เป็นแบบรวมสรุป (Summative evaluation) หรือการ
ประเมินความก้าวหน้า (Formative evaluation) หรือหน้าท่ีอื่นใด 
      ค าถามท่ี 3 อะไรคือส่ิงท่ีจะประเมินค าถามนี้เป็นส่ิงท่ีส าคัญ ในการพัฒนา
รูปแบบการประเมิน เพราะผู้พัฒนาจะต้องศึกษาส่ิงท่ีจะประเมินให้เข้าใจโดยถ่องแท้ เพื่อระบุว่าจะ
ประเมินอะไรบ้างและจะวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆอย่างไร 
      ค าถามท่ี 4 ในการประเมินควรได้สารสนเทศอะไร ค าถามนี้ต้องการให้ระบุว่า 
ประเมินเพื่อให้ได้สารสนเทศอะไร ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับ การนิยามการประเมินในครั้งนั้น ๆ ว่าต้องการอะไร 
เพียงใด โดยจะต้องก าหนดต้ังแต่ต้น 
      ค าถามท่ี 5 ใช้เกณฑ์อะไรในการตัดสินในการประเมินย่อมต้องมีเกณฑ์ เพื่อใช้
ในการตัดสินผลการประเมิน ดังนั้นในการพฒันา รูปแบบการประเมินต้องตอบให้ได้ว่าการประเมินนั้น 
จะใช้เกณฑ์อะไรเพื่อตัดสินส่ิงท่ีประเมิน 
      ค าถามท่ี 6 การประเมินควรจัดกระท าเพื่อใครในค าถามนี้เป็นการระบุถึงผู้ท่ี
ต้องการใช้สารสนเทศ จากการประเมินว่าเป็นกลุ่มใดบ้าง โดยต้องระบุให้มีความชัดเจนต้ังแต่แรก 



55 

 

      ค าถามท่ี 7 รูปแบบการประเมินควรเป็นอย่างไรเป็นการพิจารณาว่ารูปแบบ
การประเมินควรเป็นอย่างไร โดยระบุถึงรายละเอียดต่าง ๆ เช่น กิจกรรมการประเมิน เป็นต้น 
      ค าถามท่ี 8 ควรใช้วิธีใดในการประเมินค าถามนี้ต้องตอบให้ชัดว่า ในการ
ประเมินตามรูปแบบท่ีพัฒนาขึ้น สามารถใช้เทคนิคหรือวิธีการใดจึงจะเหมาะสมและเข้าถึงข้อมูลของ
การประเมินได้ดี 
      ค าถามท่ี 9 ใครควรท าหน้าท่ีประเมินเป็นการระบุว่าผู้ท่ีจะท าหน้าท่ีประเมินมี
ใครบ้างและมีคุณสมบัติอย่างไร 
      ค าถามท่ี 10 ควรใช้มาตรฐานอะไรในการตัดสินการประเมินจากท่ีได้ศึกษา
แนวคิดในการพัฒนารูปแบบการประเมิน พบว่า ยังไม่มีหลักการที่แน่นอนในการพัฒนา นักประเมิน
บางคนอาศัยประสบการณ์ในการประเมิน เพื่อเสนอแนวคิดการประเมินในลักษณะของ "รูปแบบการ
ประเมิน" บางส่วนใช้แนวคิดเกี่ยวกับค าถามหลัก เพื่อเป็นกรอบการพัฒนารูปแบบการประเมิน บาง
กรณีพยายามท่ีจะใช้ทฤษฎีต่าง ๆ มาสนับสนุน เพื่อให้รูปแบบการประเมิน มีความน่าเช่ือถือ ดังนั้นใน
การพัฒนารูปแบบการประเมิน การใช้วิธีการอย่างหลากหลายเพื่อให้ได้มาซึ่งรูปแบบการประเมินท่ีมี
ความน่าเช่ือถือ เป็นไปได้ในการปฏิบัติและได้รับการยอมรับจากผู้ท่ีเกี่ยวข้องในการด าเนินการ
ประเมินนั้น นักประเมินต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบการประเมิน เพื่อจะได้เลือก
ประยุกต์ใช้ได้อย่างถูกต้องและท าให้การประเมินนั้นมีคุณภาพสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ด าเนินการประเมินนั้นมีหลายวิธีการ ตามรายละเอียด ดังนี้ 
      1. การประเมินแบบตอบสนอง (Responsive evaluation approach) 
      2. การประเมินแบบผสมผสาน 
      3. การประเมินแบบอิงผู้ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder-based 
approach) 
      4. การประเมินแบบเสริมพลัง (Empowerment evaluation) 
      5. การประเมินแบบสร้างสรรค์ (Constructive evaluation) 
      6. การประเมินอภิมาน 
      7. การประเมินแบบ 360 องศา 
     จากแนวทางการประเมินท้ังหมดท่ีได้กล่าวมาแล้วในข้างต้นนี้ เป็นแนวทางการ 
ประเมินท่ีดีและมีความเหมาะสมไปตามบริบทและความต้องการในการประเมินของผู้ประเมิน ซึง่
ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวทางในการประเมินทักษะภาวะผู้น านักเรียนตามรูปแบบการส่งเสริมการ
เรียนรู้เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าของนักเรียน โรงเรยีนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในครั้งนี ้
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     องค์ประกอบและขั้นตอนการประเมินท่ีผู้วิจัยศึกษาวิเคราะห์ เพื่อน ามาใช้ 
เพื่อประเมินทักษะภาวะผู้น านักเรียนท่ีได้รับการพฒันาตามรูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียน 
ในครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1 ด้านมนุษยสัมพันธ์ 2) ด้านความเช่ือมั่นในตนเอง 
3) ด้านทักษะการแก้ปัญหา 4) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 5) ด้านความเสียสละ 6) ด้านความรับผิดชอบ 
และ 7) ด้านวิสัยทัศน์แห่งผู้น า โดยน าเสนอรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบของรูปแบบการประเมิน 
ภาวะผู้น าส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
     2. องค์ประกอบและตัวบ่งช้ี 
      2.1 องค์ประกอบ 
      ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าในหลาย ๆ 
ประการ แต่ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจและมุ่งประเมนิภาวะผู้น าของนักเรียนและช่วยให้ 
นักเรียนเกิดความตระหนักรู้ในด้านภาวะผู้น านักเรียน อันจะน าไปสู่การพฒันาตนเองและองค์กร
ต่อไปและองค์ประกอบของภาวะผู้น านักเรียนตามแนวคิดและผลการวิจัยของนักการศึกษาต่าง ๆ 
ประกอบด้วย 1) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 2) ด้านความเช่ือมั่นในตนเอง 3) ด้านทักษะการแก้ปัญหา 
4) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 5 ด้านความเสียสละ 6) ด้านความรับผิดชอบ และ 7) ด้านวิสัยทัศน์ 
แห่งผู้น า 
      2.2 ตัวบง่ช้ี 
      การพัฒนาตัวบ่งขี้และลักษณะส าคัญของตัวบ่งช้ี ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัย 
ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับตัวบ่งช้ี เพื่อประเมินภาวะผู้น าตามองค์ประกอบ 7 
องค์ประกอบดังนี้ 1) ด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 1.1 รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา ยอมรับคนอื่น 
ไม่เหยียดหยามใคร 1.2) ยอมรับ เคารพความคิดเห็นและความสามารถของคนอื่น 1.3) รู้จักผู้อื่น 
ยอมรับผู้อื่นและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 1.4 มีความพร้อมท่ีจะบริการผู้อื่น มีความอดทน 
และมั่นคงในอารมณ์ 1.5) จ าช่ือและเรียกช่ือคนอื่นได้อย่างแม่นย า 1.6) ท าตัวเป็นกันเองและมี
อารมณ์ขัน1.7) พูดและท าด้วยความจริงใจ ไม่เสแสร้ง 1.8) พยายามชอบและสนใจคนท่ัวไป 1.9) 
รู้จักประมาณตนอ่อนน้อมถ่อมตน และ 1.10) รู้จักตนเองและยอมรับตนเอง 2) ด้านความเช่ือมั่นใน
ตนเอง ประกอบด้วย 2.1) มีจิตใจมั่นคง เปล่ียนความเช่ือยาก มั่นใจในความคิดของตนเอง 2.2) กล้า
พูดกล้าแสดงออกกล้าแสดงความคิดเห็น 2.3) ไมข่ี้อาย ไม่ประ หม่า ไม่เคอะเขิน 2.4) กล้าตัดสินใจไม่
ลังเล กล้าคิดกล้าท า 2.5) กล้าเผชิญต่อความจริง 2.6) มีจิตใจเด็ดเด่ียว แน่วแน่ และ 2.7) ไม่วิตก
กังวล 3) ด้านทักษะการแก้ปัญหา ประกอบด้วย 3.1) กล้าท่ีจะเผชิญหน้ากับปัญหา 3.2) มอง
เปูาหมายไม่ใช่อุปสรรค 3.3) กล้าตัดสินใจด้วยความเช่ือมั่น 3.4) การเผชิญสถานการณ์แห่งความจริง
ได้ 3.5) มีการการวางแผน และลงมือแก้ปัญหา 3.6 มีพฤติกรรมในการค้นหาวิธีการแก้ปัญหาท่ี
ถูกต้อง 3.7 มีการเตรียมความพร้อมรับมือกับปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และ 3.8 มีการประเมินและตัดสินใจ
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เลือกทางในการแก้ปัญหา 4) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต ประกอบด้วย 4.1 มีความต้ังใจจริงในการงาน 
ท าอะไรท าจริง มุ่งให้งานส าเร็จเกิดประโยชน์ส่วนตนหรือส่วนรวมได้จริง ๆ 4.2 มีความต้ังใจจริงต่อ
หน้าท่ี ท าจริงในงานท่ีได้รับมอบหมาย ต้องเอาใจใส่หน้าท่ีให้งานส าเร็จเกิดผลดี 4.3 มีความต้ังใจจริง
ต่อวาจา การพูดความจริงไม่กลับกลอกรักษาวาจาสัตย์อย่างเคร่งครัด พูดจริงท าจริงตามท่ีพูด 4.4 มี
ความจริงใจต่อบุคคลมีความจริงใจต่อคนท่ีเกี่ยวข้องมีความจงรักภักดี จริงใจต่อผู้มีพระคุณ มีความ
กตัญญูกตเวที และ 4.5 มีความต้ังใจจริงท่ีในการท าความดีและ ปฏิบัติจนติดเป็นนิสัย 5) ด้านความ
เสียสละ ประกอบด้วย5.1) รู้จักเสียสละส่ิงท่ีตนมีอยู่ เพื่อประโยชน์ต่อส่วนรวมตามโอกาสท่ี
เห็นสมควรและจ าเป็น 5.2) รู้จักใช้เงินทองท่ีเก็บออมและประหยัดไว้ให้ได้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นตาม
ควรแก่ก าลังและฐานะ 5.3) เต็มใจช่วยเหลือบ าบัดทุกข์และบ ารุงสุขให้แก่กันด้วยน้ าใจจริงโดยไม่เห็น
แก่หน้าหรือหวังอามิสผลใด ๆ และ 5.4) เป็นคนเผ่ือแผ่ มีน้ าใจกว้างขวาง 6 ด้านความรับผิดชอบ 
ประกอบด้วย 6.1) ปฏิบัติตามระเบียบของโรงเรียนโดยเคร่งครัด 6.2) คอยติดตามผลงานของตนเอง
เพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 6.3) รักษาสมบัติของส่วนรวมเหมือนของตนเอง 6.4) ปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายด้วยความเต็มใจ 6.5) มีความซื่อสัตย์ไว้ใจได้ 6.6) กล้าเผชิญต่อความจริง และ 6.7) รักษา
สิทธิและหน้าท่ีของตนเองและ 7) ด้านวิสัยทัศน์แห่งผู้น า ประกอบด้วย 7.1) เป็นคนรู้จักวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ 7.2) เป็นคนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 7.3) เป็นคนเรียนรู้ตลอดเวลา 7.4) เป็นคนช่าง
สังเกต 7.5) เป็นคนมีความรอบรู้ในทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 7.6) เป็นคนมีความรอบรู้ใน
ทักษะชีวิต 7.7) เป็นคนมีความรอบรู้ในทักษะเรียนรู้ 7.8) เป็นคนมีความคิดริเริ่ม มีความคิดท่ีแปลก
ใหม่ต่างจากความคิดแบบเดิมของคนท่ัวไป 7.9) เป็นมีความคิดยืดหยุ่น มีความสามารถในการคิดหา
ค าตอบได้หลายทิศทางหลายแง่มุม 7.10) เป็นคนมีความคล่องแคล่ว สามารถคิดหาค าตอบได้อย่าง
คล่องแคล่วว่องไว รวดเร็วและได้ค าตอบมากท่ีสุดในเวลาท่ีจ ากัด และ 7.1 1) เป็นคนมีความคิด
ละเอียดละออ การคิดได้ในรายละเอียด เพื่อขยายหรือตกแต่งความคิดหลักให้ได้ความหมายท่ีสมบูรณ์
ยิ่งขึ้นทางบวกง่าย ๆ 
     3. วิธีท่ีใช้ในการประเมินวิธีที่ใช้ในการประเมินตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบประเพณีนิยมท่ีน ามาใช้ในสมัยแรก ๆ มักจะเน้นพฤติกรรมส่วนบุคคล (Personal trails) เช่น 
ความคิดริเริ่มความสามารถในการท างานโดยอิสระ ความรับผิดชอบ ความคิดสร้างสรรค์ ความจริงใจ 
ศักยภาพความเป็นผู้น า ความเฉลียวฉลาด ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เพื่อน ามาสังเคราะห์ให้ได้วิธี
ประเมินภาวะผู้น านักเรียนโรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังต่อไปนี ้
     3.1 วิธีการให้คะแนนตามระดับ (Graphic rating scale) 
      วิธีการให้คะแนนตามระดับนี้เป็นท่ีนิยมใช้กันท่ัวไป โดยการจัดองค์ประกอบ
จ านวนหนึ่ง วิเคราะห์ตามความสามารถ (analytical ability) ซึ่งไม่ได้อธิบายไว้ชัดเจนนัก 
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น ามาประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน อาจจะจัดระดับคะแนนช่วงต่าง ๆ ไว้สามหรือห้าช่วง เช่น 
ดีปานกลาง ยังใช้ไม่ได้ หรือ ดีเย่ียม ดี พอใช้ เป็นต้น การประเมินโดยวิธีนี้มักจะใช้ประเมินลักษณะ 
ของงานท่ีเกี่ยวกับความรู้ในงาน การตัดสินใจ ความสามารถในการท างานโดยอิสระ มนุษยสัมพันธ์ 
ลักษณะท่าที ทัศนคติ ความสามารถในการวางแผน และความคิดสร้างสรรค์ การจัดล าดับคะแนน 
เป็นไปอย่างง่าย ๆ ท่ีผู้ประเมินได้โดยใช้เวลาไม่มากนัก เมื่อการประเมินเป็นไปตามเปูาหมาย ผล
สะท้อนส่งกลับจะใช้ประโยชน์มากแต่ขณะเดียวกัน วิธีนี้ก็มีข้อจ ากัด คือ ถ้าจะน าไปใช้โดยคิดว่างาน
ทุกงานมีความส าคัญเท่ากันหมด หรืองานทุกอย่างสามารถปฏิบัติได้โดยอิสระ 
     3.2 วิธีการประเมินผลจากเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incident method) 
การประเมินจากเหตุการณ์ส าคัญ ๆ นั้น เป็นวิธีการท่ีช่วยให้การประเมินตรงตามวัตถุประสงค์ 
(objective) ของลักษณะบุคลิกภาพ โดยผู้ประเมินจะยึดการประเมินจากเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นใน
ลักษณะพฤติกรรมของงาน (job behavior) ไม่ว่าท้ังทางดีหรือไม่ดี ด้วยการบันทึก 
เหตุการณ์นั้น ๆ ในแฟูมประวัติของพนักงาน อย่างไรก็ตาม การประเมินโดยวิธนีี้มีข้อจ ากัดบาง
ประการ คือ 
      3.2.1 ผู้บังคับบัญชาจะบันทึกเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในทางลบมากกว่า 
      3.2.2 การบันทึกนั้นเป็นเรื่องของผู้บังคับบัญชาและก็อาจจะลืมไปได้ 
     3.3 วิธีการเรียงล าดับ (Rank order Method) การประเมินโดยวิธีการ
เรียงล าดับนี้ ท่ีใช้กันท่ัวไปกระท าได้ 2 วิธี คือเรียงล าดับผู้ส ารอง (Alternative ran king method) 
ผู้บังคับบัญชาจะเรียงล าดับพนักงานท่ีดีท่ีสุดคู่กับพนักงานท่ีแย่ท่ีสุด ต่อมาก็จัดล าดับพนักงานท่ีดี
รองลงมาคู่กับพนักงานท่ีรองแย่ท่ีสุด และจัดล าดับ พนักงานท่ีเหลือต่อ ๆ ไปจนหมด หรืออีกวิธีหนึ่ง 
คือ วิธีการเปรียบเทียบด้วยการจัดเป็นคู่ คือเปรียบเทียบทีละคน เรียงตามล าดับท่ีดีท่ีสุดจนลงมาถึง
ต่ าท่ีสุดท้ังสองวิธีนี้นับว่าเป็นวิธีท่ีพอเช่ือถือได้ในการพัฒนาการจัดล าดับในหน่วยงานหนึ่ง ๆ  
     อย่างไรก็ตาม การใช้วิธีนี้ยังมีปัญหา เพราะการประเมินนี้เปรียบเทียบกันไม่ได้
เพราะไม่มีจุดมุ่งหมายของการประเมิน และไม่มีอะไรประกันได้ว่าผู้ประเมินจะไม่ใช้อคติ อีกประการ 
หนึ่งการน าวิธนีี้มาใช้จะใช้ได้กับหน่วยงานท่ีมีจ านวนพนักงานน้อย ถ้าไปใช้กับจ านวนมากก็ไม่เกิดผล 
ข้อเสียอีกประการหนึ่งของการเปรียบเทียบนี้ คือ เป็นการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานในกลุ่ม แต่ไม่ได้บอกว่าพนักงานคนหนึง่ดีกว่าหรือไม่ดีกว่าคนอื่น ๆ อย่างไรจุดอ่อนของการ
ประเมินในลักษณะนี้ จะคล้ายคลึงกับวิธีการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ท่ีก าหนด (Force distribution 
method) คือ การก าหนดค่าเปอร์เซ็นต์ให้ในระดับต่าง ๆเช่น ก าหนดกลุ่มดีท่ีสุดไว้ 10 เปอร์เซ็นต์ 
กลุ่มท่ีต่ าท่ีสุด 10 เปอร์เซ็นต์ กลุ่มดี 20 เปอร์เซ็นต์ พอใช้ได้ 40 เปอร์เซ็นต์ เป็นต้น 
     3.4 วิธีการตรวจสอบรายการ (Check list method) วิธีการตรวจสอบรายการนี้
จะก าหนดค าถามขึ้นมาชุดหนึ่งเกี่ยวกับพนักงาน ผู้บังคับบัญชาจะตรวจสอบค าตอบเกี่ยวข้องกับฝุาย
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การเจ้าหน้าท่ี ค าถามแต่ละค าถามอาจให้น้ าหนักเท่ากันหรือแตกต่างกันมากบ้างน้อยบ้าง ผู้ประเมิน
อาจมีอคติการประเมินระหว่างค าถามด้านบวกและด้านลบ การประเมินวิธีนี้ค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง 
เพราะการตรวจสอบรายการจะต้องพัฒนาให้สอดคล้องกับระดับช้ันต่าง ๆ ของงานวิธีการประเมิน
แบบตรวจสอบรายการมีลักษณะเป็นรายงานพฤติกรรมหรือรายงานการปฏิบัติงาน มีวิธีการปลีกย่อย
ออกเป็น 2 วิธี คือ 
      3.4.1 การตรวจสอบรายการแบบถ่วงน้ าหนัก (Weighted Checklist) 
แบบของการประเมินวิธีนี้ประกอบด้วยข้อความต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงคุณสมบัติของบุคคลอันเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมของการปฏิบัติงาน ทุกข้อความจะเขียนให้เห็นถึงลักษณะท่ีแตกต่างกัน ผู้ประเมินเลือก 
ข้อความท่ีใกล้เคียงท่ีสุดกับคุณสมบัติของแต่ละบุคคล แล้วน าผลไปให้คะแนนตามความส าคัญ 
      3.4.2 การบังคับให้เลือก (Force-choice) มีหลักการเช่นเดียวกันกับ 
การตรวจสอบรายการแบบถ่วงน้ าหนัก แต่มีข้อความให้เลือก 4 ข้อความ ในแต่ละชุดค าถามผู้
ประเมินจะท าการเลือกข้อความท่ีผู้ถูกประเมินนั้นมีคุณสมบัติมากท่ีสุดและมีคุณสมบัติน้อยท่ีสุด 
     3.5 วิธีการเรียบเรียงรายงาน (Essay Method) การเรียบเรียงรายงานนี้ เป็นการ
ประเมินท่ีใช้กันมาเป็นสิบๆ ป ีผู้บังคับบัญชาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเรียบเรียงรายงานเกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงานของตนเสนอขึ้นมาเพื่อการพิจารณาโดยอิสระ ซึ่งการประเมินวิธีนี้ก็ให้ประโยชน์หลาย
ประการ เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับพนักงานนั้น ๆ ซึ่งอาจจะมากกว่าท่ีผู้บังคับบัญชาเคยทราบเกี่ยวกับ
พนักงานผู้นัน้ หรือในเรื่องบางส่ิงบางอย่างท่ีไม่เคยทราบมาก่อน ถึงแม้จะให้ประโยชน์ แต่ก็มี
บางอย่างเป็นจุดอ่อนเหมือนกัน นั่นคือ ไม่สามารถจะเปรียบเทียบการปฏิบัติงานระหว่างพนักงานได้ 
ผู้บังคับบัญชาคงต้องใช้อคติในการประเมิน ซึ่งเป็นการผิดพลาดส าหรับหลักการประเมินเป็นอย่างยิ่ง 
อีกประการหนึ่งการเรียบเรียงรายงานนี้ขึ้นอยู่กับทักษะการเขียนท่ีอาจจะเกินความเป็นจริงในทาง
ปฏิบัติได้ 
     3.6 วิธีการสร้างกลุ่มประเมิน (Team building appraisal) การประเมินโดยวิธี
สร้างกลุ่มเพื่อประเมินนั้น มักใช้ส าหรับกลุ่มนักกีฬา เช่น ฮอกกี้ ผู้เล่นคนหนึ่งท าแต้มคะแนนดีกว่าผู้
เล่นคนอื่น ๆ เป็นต้น แนวความคิดนี้น ามาใช้กับกิจการในลักษณะการประสานงานร่วมกัน เป็นกลุ่ม
นักกีฬาประเภทหนึ่ง ๆ ผู้เล่นแต่ละคนท าอะไรให้แก่องค์กรบ้าง ซึ่งการประเมนิจะออกมาในลักษณะ 
การให้ความช่วยเหลือมากกว่าจะเป็นการกระท าโดยตรงถ้าจะน ามาประเมินแบบนั้นมาใช้ใน
ลักษณะเฉพาะอย่าง ผู้ประเมินจะได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาในสายงาน
นั้น ๆ โดยเน้นการท างานประสานร่วมกนัตามขอบข่ายของงานในองค์กร ลักษณะการประเมินวิธีนีจ้ะ
ช่วยกระตุ้นให้พนักงานปฏิบัติงานได้ทุกหน้าท่ีของต าแหน่งซึ่งช่วยให้งานมีประสิทธิภาพและลดการ
ขัดแย้งระหว่างตัวบุคคลได้ 
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     3.7 วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally anchored rating 
scales)เป็นการน าเอาเทคนิคแบบใหม่เข้ามาใช้ โดยการคาดคะเนการปฏิบัติงานของต าแหน่ง
โดยเฉพาะต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งเป็นฐานเทคนิคการประเมินแบบ Bars จะประกอบด้วยช่วงการให้
คะแนนระหว่าง 5 ถึง 10 ช่วง แต่ละช่วงนั้นจะแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีส าคัญ ๆ ท่ีแสดงออกใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นแนวทางส าหรับผู้ป ระเมินใช้พิจารณาผู้ถูกประเมิน ในตัวอย่างต าแหน่งเลข
นุการท่ีแสดงนั้น จะมีอยู่ 8 ช่วง หมายเลข 1-5 มีอยู่ 4 ช่วง ซึ่งเป็นเกณฑ์ต่ ากว่ามาตรฐานปานกลาง
และหมายเลข 5-9 มีอยู่ 4 ช่วง เป็นเกณฑ์ท่ีสูงกว่าปานกลาง พฤติกรรมท่ีแสดงออกจะปรากฏตาม
ช่วงคะแนนท่ีก าหนด ส าหรับผู้ประเมินนั้น เป็นไปได้ท้ังผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานหรือแม้แต่
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือจะใช้การผสมผสานของแต่ละฝุายก็ได้ ถึงแม้ว่าบางครั้งพฤติกรรมจะไม่ปรากฏ
ออกมาชัดเจนนัก แต่ช่วงคะแนนของพฤติกรรมเหล่านี้จะลดความผิดพลาดลงได้ ผลจากงานวิจัยท่ี 
Burack อ้างถึง Schneier และ Beatty ว่าถ้าน าเทคนิคการประเมินแบบ Bars ผสมผสานกับระบบท่ี
เน้นผลงาน เช่น การบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by Objectives) แล้วจะเป็น
การประเมินท่ีให้ประโยชน์สูงสุด และมีความเท่ียงตรงสูง ข้อเสียของวิธีนี้อยู่ท่ีต้องการใช้เวลา
ส้ินเปลืองมากในการพัฒนาระบบ (approach) 
     3.8 วิธีการบังคับเลือก (Forced choice method) วิธีการประเมินโดยใช้แบบ
การบังคับเลือกนี้ ได้มีการน ามาพัฒนาใช้ต้ังแต่สมัยสงครามโลกครั้งท่ี 2 โดยกลุ่มนักจิตวิทยาประจ า
กองทัพสหรัฐ เมื่อได้รับการตอบสนองไม่เป็นท่ีพอใจนักอย่างกว้างขวางต่อผลการน าวิธีแบบการให้ 
คะแนนตามระดับ วิธีการกระจายตามเปอร์เซ็นต์ท่ีก าหนดวิธีการเปรียบเทียบด้วยการจัดเป็นคู่ และ
วิธีการตรวจสอบรายการประเมินแบบบังคับเลือกนี้จะก าหนดประโยค ข้อความเกี่ยวกับพฤติกรรม
ของงาน (Job behavior) หรือคุณภาพส่วนบุคคล (Personal qualities) 4 ประโยคด้วยกัน แสดงใน
แง่บวกสองประโยคและในแง่ลบสองประโยคถ้าพฤติกรรมเมื่อประเมินออกมามีแนวโน้มทางบวกก็จะ
ได้คะแนนบวก ถ้าลักษณะโน้มเอียงไปด้านลบผลก็คือลบ โดยวิธีนี้จะช่วยลดข้อผิดพลาดและอคติของ
ผู้ประเมินได้ เพราะประโยคท่ีก าหนดนั้นเป็นเรื่องเกี่ยวกับความส าเร็จและความล้มเหลวในการ
ปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาในแง่ของความเท่ียงตรงและวิธีการประเมินแบบนี้ เห็นว่า การประเมินไม่
ค่อยตรงต่อวัตถุประสงค์ และเมื่อเทียบกับวิธีอื่นแล้วดูจะด้อยกว่าการออกแบบฟอร์ม จะต้องใช้ผู้ท่ี
ได้รับการฝึกอบรมมาแล้วเป็นอย่างดี ในการจัดกลุ่มสายงานและการตั้งประโยคพิจารณาเพื่อการ
ประเมินส าหรับกลุ่มสายงานนั้น ๆ อย่างไรก็ตาม ความรู้สึกของผู้ประเมินย่อมไม่ชอบการประเมินในที่
มืด (Rate in the dark) การประเมินแบบนี้มักจะไม่เป็นท่ีนิยม และมีค่าใช้จ่ายสูงในการพัฒนาระบบ
การประเมินแบบบังคับเลือก 
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     3.9 วิธีการใช้ศูนย์กลางการประเมิน (Assessment as an evaluation 
การประเมินนั้นจะดูง่ายข้ึนมาก ถ้าก าหนดมาตรฐานเปูาหมาย (objective standards) ไว้ชัดเจน             
ไม่ว่าจะเป็นผลผลิตทางกายภาพ จ านวนเงิน เป็นต้น และความคิดตรงกันข้าม ถ้าการประเมินเป็น
ลักษณะนามธรรม เช่น การประเมินภาวะทางจิต ความคิดสร้างสรรค์หรือทักษะการเป็นผู้น า เหล่านี้
ผลของการประเมินจะเป็นลักษณะของการเดามากกว่าเป็นการประเมินจริง ๆ การเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งของพนักงาน มักจะยึดถือผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันมากกว่าศักยภาพ งานส าคัญของ
ศูนย์กลางการประเมิน คือ ความสัมพันธ์ของงานต่าง ๆ จากการจ าลองรูปแบบซึ่งผู้ประเมินรู้สึกว่า
เป็นส่ิงส าคัญ และจ าเป็นต่อความส าเร็จของงาน และใช้ความสังเกตต่องานนั้นเป็นอย่างดีแล้ว                       
จึงประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานการประเมินโดยวิธีนี้ ผู้ประเมินจะให้ความร่วมมือกับ
ศูนย์กลางการประเมินโดยมีการทดสอบ สัมภาษณ์ พิจารณาสังเกตการณ์ ประสบการณ์ การจ าลอง
งานลักษณะต่าง ๆ ในช่วงระยะเวลาท่ีอยู่ในศูนย์ ผู้ประเมิน คือผู้สังเกตการณ์หลายคนท่ีคอยสังเกต
ความก้าวหน้าของผู้ถูกประเมิน 
     3.10 วิธีการเน้นผลงาน (result oriented appraisals) การประเมินโดย
พิจารณาผลงานหรือการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) นั้น ถือได้ว่าเป็นการประเมินการ
ปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือท่ีส าคัญ การบริหารงานโดยยึด วัตถุประสงค์เป็นระบบการบริหารและ
ปรัชญาท่ีเน้นเปูาหมาย (Goals) มากกว่าวิธีการ (Methods) ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความรับผิดชอบ
และตระหนักถึงความส าเร็จและการบรรลุผลในการท างานของตน ดังนั้น กระบวนการเพื่อให้บรรลุ
ดังกล่าวจึงให้เป็นหน้าท่ีของผู้ปฏิบัติงานในการตั้งเปูาหมายเพื่อท่ีจะรู้ว่าตนต้องท าอะไร MBO จะช่วย
เสริมขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เพราะเปูาหมาย นั้นเกี่ยวสัมพันธ์กับเปูาหมายของปัจเจก
บุคคลท้ังยังช่วยเพิ่มความเข้าใจให้ผู้ปฏิบัติงานรู้จุดยืนของ องค์การ การใช้วิธีการประเมินแบบนี้จะ
ช่วยขจัดความขัดแย้งภายใน ของการแข่งขันระหว่างกันขึ้น และ MBO จะช่วยพัฒนาทักษะของการ
เป็นผู้น าของผู้บริหารแต่ละคนได้ โดยเฉพาะทักษะในการฟังการวางแผน การให้ค าแนะน าปรึกษา 
การจูงใจ และการประเมินผล 
     3.11 วิธีการสัมภาษณ์ (Field review) การประเมินโดยวิธีนี้มีลักษณะคล้ายกับ
การสัมภาษณ์ โดยไม่มีแบบสัมภาษณ์ท่ีแน่นอน ผู้ท าการสัมภาษณ์คือเจ้าหน้าท่ีฝุายบริหารงานบุคคล 
ผู้ท าการสัมภาษณ์จะจดบันทึกข้อมูลต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานส่งไปให้ผู้บังคับบัญชาเพื่อพิจารณาและ
แก้ไขเพิ่มเติม 
     3.12 วิธีการประเมินโดยเพื่อนรว่มงาน (Peer rating) วิธีนี้เป็นการประเมินโดย
กลุ่มเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกนั (Co-workers) เป็นผู้ประเมิน ซึ่งโดยท่ัวไปแม้ว่าผลการประ เมินโดยกลุ่ม
เพื่อนร่วมงานจะมีบ่อยครั้งท่ีสอดคล้องหรือใกล้เคียงกับผลการประเมินโดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้
ประเมิน แต่ในความเป็นจริงมักปรากฏว่าการประเมินโดยกลุ่มเพื่อนร่วมงานจะแสดงถึงความแตกต่าง
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เกี่ยวกับพฤติกรรมบางอย่างของผู้ถูกประเมินซึง่เป็นพฤติกรรมท่ีผู้บังคับบัญชามองไม่เห็น ท าให้
วิธีการประเมินด้วยวิธนีี้แตกต่างกับวิธีอื่น ๆ 
     3.13 วิธีการประเมินด้วยตนเอง (Self-rating) เป็นการมุ่งเนน้ให้ผู้ถูกประเมิน
พิจารณาตนเอง โดยวิเคราะห์พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของตนในระยะเวลาท่ีผ่านมา แล้วน า
ผลการประเมินเสนอให้ผู้บังคับบัญชาหรือคณะกรรมการการประเมินในชั้นสูงพิจารณาต่อไป 
สรุปได้ว่า วิธีการประเมินพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงภาวะผู้น านั้นมีหลากหลายข้ึนอยู่กับปัจจัยท่ีสนใจ
ศึกษา ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้วิธีการให้คะแนนตามล าดับประเมินภาวะผู้น านักเรียน โดยใช้รูปแบบการ
เสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียน ซึ่งมีรายละเอียด ประกอบด้วย  
      1. วิธีการตรวจสอบรายการ (Check list method) มีรายละเอียด ดังนี้
วิธีการตรวจสอบรายการ (Check list method) เป็นวิธีการประเมินท่ีสะดวกในการใช้ส าหรับ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ แบบถ่วงน้ าหนักและแบบบังคับเลือก 
(อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร. 2546 อ้างอิงใน โสภิดา มั่งอะนะ. 2559: 84-87) แบบถ่วง
น้ าหนัก (Weighted checklists) ในการประเมินแบบนี้ประกอบด้วยข้อความต่างๆ ท่ีอธิบายถึง
ลักษณะเกี่ยวกับพฤติกรรม ในการปฏิบัติงานตามหัวข้อท่ีก าหนดไว้และมีการก าหนดคะแนนจากน้อย
ไปหามาก โดยผู้ประเมินจะท าเครื่องหมายลงในข้อท่ีตรงกับพฤติกรรมของผู้รับประเมินมากท่ีสุด แล้ว
น าคะแนนในหัวข้อต่างๆ มารวมกัน ในบางครั้งอาจก าหนดน้ าหนักคะแนนพิเศษถ่วงเป็นตัวคูณท าให้
พฤติกรรมหรือปัจจัยบางข้อมีค่าคะแนนมากน้อยแตกต่างจากปัจจัยอื่น ๆ การกระท าดังกล่าวจะมีผล
ท าให้คะแนนรวมสูงขึ้นหรือลดลงได้ข้อดีของการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบถ่วงน้ าหนัก คือช่วยให้
ผู้ประเมินหรือผู้บังคับบัญชาประหยัดเวลาและการประเมินผลการปฏิบัติงานมีขอบเขตครอบคลุม
ลักษณะเดียวกันรวมท้ังเมื่อสร้างแบบประเมินไว้แล้ว ก็อาจน าไปใช้ได้เป็นเวลานานเช่นเดียวกับข้อ
ทดสอบมาตรฐาน (Standardized tests) มีข้อจ ากัด คือเสียเวลามากในการจัดท าแบบประเมิน 
เพราะในการบรรยายคุณลักษณะพฤติกรรมของแต่ละงานจะต้องครอบคลุมปัจจัยในการท างาน
ครบถ้วน ซึ่งต้องอาศัยผู้ท่ีมีความรู้ในการปฏิบัติงานจริง จึงจะสารมารถบรรยายลักษณะพฤติกรรม
และก าหนดน้ าหนักหรือคะแนนได้ถูกต้อง เพื่อให้ผู้ประเมินเลือกข้อความท่ีใกล้เคียงกับคุณลักษณะ
ของผู้รับการประเมินมากท่ีสุดแต่ในทางปฏิบัตินั้นท าได้ยากเพราะหน่วยงานมีงานและต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกันมาก 
      2. วิธีการประเมินผลจากเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incident method) 
มีรายละเอียด ดังนี้ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2546) วิธีการประเมินผลจากเหตุการณ์
ส าคัญได้รับการพัฒนาขึ้นไปเพื่อแก้ปัญหาเกี่ยวกบัการน าผลการประเมินไปพิจารณาร่วมกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่ค่อยยอมรับในวิจารณญาณของผู้บังคับบัญชาหรือผู้
ประเมินโดยเฉพาะเมื่อผลการประเมินนั้นออกมาในทางลบ ซึ่งท าให้ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ประเมินเกิด
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ความกังวลใจท่ีจะต้องเป็นผู้น าผลไปแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อท าการปรับปรุงในแนวทางท่ีถูกต้อง 
จุดส าคัญของวิธีนี้ก็คือ จะให้ข้อมูลเกี่ยวกับเหตุการณ์ส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริง เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อเป็นหลักฐานในการถกเถียงหรือพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีขึ้นวิธีการคือ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องเป็นผู้จดบันทึกเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีส าคัญของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ
ผู้รับการประเมินแต่ละคนเป็นหลักฐานไว้ โดยจะบันทึกลงในสมุดบันทึกซึ่งมีรายการท่ีจัดท าขึ้น
โดยเฉพาะเพื่อเป็นแนวทางในการจดบันทึก การบันทึกเหตุการณ์ส าคัญนี้จะบันทึกท้ังผลงานท่ีประสบ
ความส าเร็จและผลงานท่ีล้มเหลว โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องท าในลักษณะคล้ายกันบันทึกประจ าวันคือ 
บันทึกทันทีท่ีมีเหตุการณ์เกิดขึ้น เพราะอาจลืมได้หากจะจ าไว้บันทึกในภายหลังในการบันทึกจะท า
การบันทึกในแบบฟอร์มลักษณะเดียวกัน แต่ควรใช้สีของการ์ดบันทึกท่ีแตกต่างกัน เช่น เหตุการณ์ท่ีดี
ใช้การ์ดสีเหลือง เหตุการณ์ท่ีไม่ดีใช้การ์ดสีแดงบันทึก 
     ข้อดีของการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ท่ีส าคัญคือ 
      1. ผู้บังคับบัญชามีหลักฐานท่ีเป็นจริงเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้รับการประเมิน
มาอ้าง 
      2. เป็นการวิจารณ์ผลการปฏิบัติงานจริง มิใช่วิจารณ์ท่ีบุคลิกภาพส่วนตัว 
ของผู้รับการประเมิน 
      3. ผู้รับการประเมินได้ทราบถึงมาตรฐานของงานจากการที่ได้พูดคุยกับ 
ผู้บังคับบัญชาข้อจ ากัดของการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ ได้แก่ 
       1) ผู้บังคับบัญชาจะต้องท าการบันทึกเหตุการณ์ส าคัญๆอย่างสม่ าเสมอ 
ท าให้เป็นภาระมาก เพราะต้องเฝูาสังเกตพฤติกรรมของพนักงานอยู่ตลอดเวลา 
       2) การจดบันทึกในลักษณะนี้ท าให้พนักงานรู้สึกหวาดระแวงอยู่ 
ตลอดเวลาว่าพฤติกรรมอะไรของตนท่ีถูกจดบันทึกในสมุดของผู้บังคับบัญชา 
       3) ผู้บังคับบัญชาจะบันทึกเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นในทางลบมากกว่าทางบวก 
       4) การให้ข้อมูลย้อนกลับกับพนักงานท่ีได้รับการประเมินอาจจะช้าไป 
ท าให้งานขาดประสิทธิภาพ เพราะผู้ยังคับบัญชาต้องรอจนถึงเวลาท่ีจะประเมินจึงจะมีโอกาสได้แจ้งให้ 
พนักงานนั้น ๆ ทราบเพื่อปรับปรุง 
      3. วิธีการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally anchored 
rating scales  BARS มีรายละเอียด ดังนี้ (อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2546) วิธีการ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีได้พัฒนามาใหม่ และยังไม่
แพร่หลายมากนัก โดยยึดถือตามวิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ โดยให้หัวหน้าหรือ
ผู้บังคับบัญชา อธิบายหรือบรรยายความเกี่ยวกับสภาพที่ดีและไม่ดีในการปฏิบัติงาน จากนั้น
ผู้ช านาญการด้านการบริหารงานบุคคลก็จะน าผลของการเขียนบรรยายดังกล่าวมาจัดกลุ่มเป็น
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ประเภทซึ่งอาจแบ่งเป็น 5-10 ประเภท หลังจากนั้นจะท าเช่นเดียวกับวิธีการประเมินแบบถ่วงน้ าหนัก 
นั่นคือแต่ละข้อความหรือรายการจะถูกประเมินโดยหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ให้ผู้บังคับบัญชาอื่นท่ีไม่ได้เป็นผู้เขียนค าบรรยายเกี่ยวกับแง่ดีหรือไม่ดีของการปฏิบัติงานเป็นผู้
ประเมินข้อความเหล่านี้แทนหลังจากนั้นก็จะทดลองตรวจสอบว่าการประเมินดังกล่าวนั้นถูกต้อง  
ซึ่งจะเช่ือได้ก็ต่อเมื่อไม่มีการเบ่ียงเบนท่ีส าคัญเป็นวิธีท่ีคล้ายกับวิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วนท่ี
สามารถน ามาใช้กับพนักงานเป็นส่วนมาก แต่ต่างกันท่ีมาตราส่วนท่ีจัดท าขึ้นนั้น จะยึดถือมาจาก
ข้อความบรรยายเกี่ยวกับลักษณะท่ีสังเกตเห็นได้จากพฤติกรรมและเป็นวิธีพื้นฐานส าหรับช่วยส่งเสริม
ให้การวัดพฤติกรรมสามารถกระท าได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้ขยายขอบเขต
การปฏิบัติงานจากการได้พบเห็นแบบของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกัน สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลส าหรับ
การจัดฝึกอบรม และสามารถประเมินความถูกต้องในการติดต่อส่ือสารเกี่ยวกับนโยบายขององค์กร 
นอกจากนี้ยังช่วยลดความผิดพลาดในการประเมินซึ่งเกิดจากอุปทานหรือความยึดมั่นฝังใจกับลักษณะ
เด่นบางประการของผู้ถูกประเมิน (Halo effect) ลงได้ 
      4. วิธีการบังคับเลือก (Forced choice method) มีรายละเอียด ดังนี้ 
วิธีการบังคับเลือก มีหลักการเช่นเดียวกับแบบถ่วงน้ าหนัก แต่มีข้อแตกต่างอยู่ท่ีจะก าหนดข้อความ
หลายกลุ่ม กลุ่มละ 4-5 ข้อความ ผู้ประเมินจะต้องท าเครื่องหมายไว้ที่ข้อความท่ีบรรยายผลการ
ปฏิบัติงาน ท้ังท่ีใกล้เคียงและห่างไกลต่อความจริงท่ีสุด 2 ข้อความในกลุ่มข้อความดังกล่าวจะมีสอง
ข้อท่ีบรรยายในแง่ดี (favorable) และอีกคนข้อท่ีบรรยายในด้านไม่ดี (unfavorable) คะแนนหรือ
น้ าหนักจะไม่แจ้งให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินได้ทราบเพื่อปูองอคติ ในข้อท่ีบรรยายในแง่ดีสองข้อ
นั้น จะมีเพียงข้อเดียวที่แสดงให้เห็นความแตกต่างระหว่างผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลงานดีกับไม่ดีในท านอง
เดียวกันส าหรับข้อท่ีบรรยายในแง่ไม่ดีสองข้อก็จะมีเพียงข้อเดียวที่สามารถแสดงความแตกต่าง 
ระหว่างพนักงานท่ีมีผลงานดีกับไม่ดี 
     การประเมินทักษะภาวะผู้น านัน้ Dubrin (2010: 403) ได้มีการประเมินการ
พัฒนาภาวะผู้น ารวมถึงการประเมินการมีส่วนร่วมในการพัฒนาประสบการณ์ของผู้บริหารระดับสูง
และผู้เช่ียวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ การประเมินด้านการฝึกอบรมและโปรแกรมการพัฒนา รวมถึง
การออกแบบด้านการทดลองและการพัฒนาการวดัผลท่ีถูกต้อง แน่นอน วิธีการทดสอบเพื่อ
ประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผู้น า รายละเอียดมีดังนี้ 
      1. วิธีด้ังเดิมในการประเมินผล (The traditional approach to 
evaluation) เป็นวิธีท่ีใช้วัดการฝึกอบรมและโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบด้ังเดิม โดยเริ่มจาก
การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรมท่ีเฉพาะและหลังจากฝึกอบรมแล้วจะท าการวัดผลท่ีฝึกอบรม
ไปแล้วว่าบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรือไม่ โดยมีกลุ่มของผลลัพธ์ 2 กลุ่ม ท่ีมีความสัมพันธ์กัน คือ 
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       1.1 การประเมินท่ีท าโดยผู้มีส่วนร่วมท่ีได้ทักษะใหม่ ๆ มาระหว่างการ
ด าเนินโปรแกรม 
       1.2 การประเมินว่าองค์การจะมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึนหรือไม่ โดยเป็นผลของ 
การได้รับทักษะใหม่นอกจากประเมินในส่วนของผู้น าแล้ว ยังสามารถประเมินพนักงานระดับล่าง 
ว่ามีการพัฒนาทักษะใหม่หรือไม่ เช่น มีการสนับสนุนจากการปูอนกลับด้วยคุณภาพการท างานท่ีสูง
กว่าเดิมและมีก าไรมากกว่าเดิมหรือไม่ วิธีการประเมินการฝึกอบรมและการพัฒนาภาวะผู้น าให้มาก
ขึ้นซึ่งท าได้ด้วยวิธีการทดลอง โดยจะมีกลุ่มทดลอง ซึ่งประกอบด้วย ผู้มีส่วนร่วมในโปรแกรมการ
พัฒนาโดยจะมีการวัดทักษะก่อนและหลัง จากการตัดสินใจเพื่อการปรับปรุง ผลของการวัดจากกลุ่ม
ทดลองจะถูกน ามาเปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุม หรือกลุ่มท่ีตรงกันข้าม เช่น มีกลุ่มต่าง ๆ 3 กลุ่ม ซึ่ง
เป็นผู้ท่ีมีการศึกษา สติปัญญา ระดับงานและประสบการณ์ในการท างานเท่าๆ กัน โดยแบ่งเป็นกลุ่ม
ทดลองกลุ่มควบคุมท่ี 1 และกลุ่มควบคุมท่ี 2 คนในกลุ่มควบคุมท่ี 1 จะไม่ได้รับการพฒันาพิเศษ          
ส่วนสมาชิกกลุ่มควบคุมท่ี 2 จะได้รับการพัฒนาแตกต่างกัน แทนท่ีจะเป็นการฝึกอบรมในด้านการให้
การสนับสนุนการปูอนกลับ คนเหล่านั้นอาจได้รับการฝึกด้านการเขียนบันทึก วัตถุประสงค์ของการมี
กลุ่มควบคุมท่ี 2 ก็เพื่อตัดสินว่าการฝึกอบรมสามารถสนับสนุนการปูอนกลับหรือไม่ การประเมินแบบ
ด้ังเดิมเหมาะสมกับการประเมินโครงสร้างและทักษะท่ีก าหนด เช่นการใช้ซอฟต์แวร์ หรือท าการ
วิเคราะห์จุดคุ้มทุน การฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผู้น าจะเกี่ยวข้องกับขอบข่ายท่ีกว้างและมีพฤติกรรม
ท่ีก าหนดโครงสร้างไว้แล้วน้อยมาก เช่น การก าหนดปัญหาและการกระตุ้นจูงใจผู้อื่น ซึ่งเป็นแนวทาง
ท่ีกว้างมาก 
      2. การประเมินโดยโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Domains of impact of 
a leadership development program) นักวิจัยท่ีศูนย์สร้างสรรค์ภาวะผู้น าตัดสินใจว่าวิธีด้ังเดิม 
ในการประเมินการฝึกอบรมและพัฒนาเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ เปูาหมายของโปรแกรมการพัฒนา 
ก็เพื่อค้นหาศักยภาพท่ีก้าวหน้าในตัวบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
โปรแกรมเช่นนี้มีลักษณะส่วนบุคคลและจะให้ผลประโยชน์กับบุคคลท่ีแตกต่างในหลาย ๆ ด้าน 
หลังจากการมีส่วนร่วมในโปรแกรมการพัฒนาเดียวกันกับผู้น าคนอื่น เช่น อาจมีวิสัยทัศน์มากขึ้น 
ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจมีความเหมาะสมท่ีจะมอบอ านาจมากกว่าอีกคนหนึ่งการฝึกอบรม 
สนับสนุนการปูอนกลับไม่มีเขียนบันทึกสมาชิกของศูนย์การสร้างสรรค์ภาวะผู้น า ได้ท าการประเมิน
ภาวะผู้น าด้วยโปรแกรมกระจกส่อง LG (Looking glass program) โดยผู้วิจัยได้ถามค าถาม 4 
ค าถามท่ีครอบคลุมประเด็นส าคัญของโปรแกรม ดังนี ้
       1) ผู้มีส่วนร่วมเรียนรู้อะไรจากโปรแกรมกระจกส่อง เป็นการถามด้วย
ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับผลของการเรียนรู้จากโปรแกรมการพัฒนา การตอบค าถามจะสัมพันธ์กับ
ขอบข่ายของความรู้และวัตถุประสงค์ส่วนตัว เพื่อเรียนรู้เกี่ยวกับจุดอ่อนและจุดแข็งส่วนบุคคล 
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       2) โปรแกรมมีผลกระทบอะไรกับวัตถุประสงค์ส่วนตัวของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
เป็นการถามค าถามเกี่ยวกับวัตถุประสงค์ส่วนบุคคล ซึ่งเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย เพราะโปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าท้ังหมดจะช่วยท าให้ผู้ท่ีเกี่ยวข้องบรรลุผลส าเร็จ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในโปรแกรมของ
เขากับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้าจะเป็นปัจจัยน าเข้าและเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อใช้ใน 
การประเมินผลโปรแกรมว่าประสบความส าเร็จหรือไม ่
      3 พฤติกรรมมีผลย้อนกลับไปสู่งานอย่างไร การประเมินท้ังแบบสัมภาษณ์ 
และแบบสอบถามจะใช้เพื่อประเมินการเปล่ียนแปลงของพฤติกรรมหลังจากการมีส่วนร่วมใน
โปรแกรมกระจกส่อง 
      4 มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มวัตถุประสงค์ของตนเองและ พฤติกรรม 
การเปล่ียนแปลงท่ีกลับมาสู่งานหรือไม่ ค าถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง 
2 ประเด็นใหญ่ ๆ คือ จุดมุ่งหมายส่วนตัวและพฤติกรรม 
     สรุปได้ว่า การประเมินการพัฒนาภาวะผู้น านัน้ขึ้นอยู่กับเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานการออกแบบโปรแกรม การสร้างเครื่องมือ การวางแผนการน าไปใช้และ
การประเมินผลชนิดของรูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า คือ จะเกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าส่วน
บุคคลการปูอนกลับด้านคุณลักษณะ และรูปแบบของผู้น า การพัฒนาทักษะด้านความคิดและ
สถานการณ์จ าลอง ในลักษณะการเข้าเรียนและอบรม การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอื่น การประชุม 
การประชุมปฏิบัติการ การประชุมทีมงาน การท างานในรูปคณะกรรมการ การพัฒนาโดยการอ่าน
หนังสือให้เป็นมืออาชีพ การประชุมของบุคลากร กิจกรรมภาคสนาม การเดินทางไปดูงาน การอยู่ค่าย
พักแรมประสบการณ์การท างาน การแลกเปล่ียน การค้นคว้าวิจัย การเขียน การท างานแบบมืออาชีพ 
ประสบการณ์ การเยี่ยมและการสาธิตการท างานในองค์กรและชุมชน ส่วนประเภทการพัฒนานัน้ 
จะพัฒนาในด้านทักษะ ด้านการแนะน าทักษะ ด้านการบริหารจัดการ ทักษะทางมนุษย์ วัฒนธรรม 
ทางการเมืองและการตระหนักรู้ ทักษะทางภาวะผู้น าและความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง นอกจากนี้ 
ต้องมีการประเมินการพฒันาภาวะผู้น าด้วยเพื่อท่ีจะทราบเกี่ยวกับผลของการฝึกอบรมและการพัฒนา 
ภาวะผู้น าหลังจากท่ีได้รับทักษะใหม่ ๆ นอกจากนี้ยังเป็นการประเมินว่าองค์การจะมีประสิทธิผล
เพิ่มข้ึนหรือไม่ ดังนั้นผู้วิจัยจึงน าแนวคิดและหลักการไปพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้น า
นักเรียนโรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม   
เขต 1 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานต่อไป 
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ตอนที่ 2 ภาวะผู้น านักเรียน 
 
 2.1 ความหมายภาวะผู้น านักเรียน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนมีนักวิชาการ 
หลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น านักเรียนไว้ดงันี้ 
   Kouzes and Posner (2008:21) ภาวะผู้น านักเรียน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างคนท่ี
ต้องการเป็นผู้น า กับคนท่ีเลือกจะเป็นผู้ตาม บางครั้งความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึนก็อาจจะเป็นแบบ 1 ต่อ 1 
แต่บางครั้งก็อาจจะเป็นแบบ 1 ต่อหลายคน อย่างไรก็ตาม นักเรียนท่ีเป็นผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ 
อย่างถ่องแท้เกี่ยวกับพลวัตของความสัมพันธ์ดังกล่าว 
   Maxwell (2003: 16) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การปลุกความกล้าท่ีจะฝันในตัวผู้อื่น 
จุดแรงบันดาลใจ วาดภาพให้ผู้อื่นมองเห็นศักยภาพในการท าประโยชน์ซ่อนอยู่ในตัว อ านาจคนเดียว 
ท่ีจะดึงประสานอ านาจผู้คนรอบข้าง หัวใจของคุณท่ีจะพูดคุยกับหัวใจผู้อื่น การผนึกรวมหัวใจ หัวคิด 
และจิตวิญญาณ ขีดความสามารถท่ีจะดูแลใส่ใจ และในการดูแล จะปลุกไอเดีย พลังและ
ความสามารถในตัวผู้อื่นให้ปรากฎ การท าฝันให้เป็นจริงเหนือส่ิงอื่นใด คือ ความกล้า 
   Hersey & Blanchard (1993: 92) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการท่ีมีอิทธิพล 
ต่อกิจกรรมของบุคคลหรือกลุ่ม เพื่อพยายามให้บรรลุในสถานการณ์หนึ่ง 
   Schein (1992: 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถท่ีจะก้าวออกมาจาก 
วัฒนธรรมเดิม เพื่อเริ่มกระบวนการววิัฒนาการเปล่ียนแปลงท่ีท าให้มีการปรับตัวได้มากขึ้น 
   Richards & Engie (1986: 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การจุดประกายวิสัยทัศน์ 
ให้ผู้อื่นมองเห็น พร้อมท้ังปลูกฝังเป็นค่านิยมและสร้างสภาวะแวดล้อมท่ีอ านวยสามารถปฏิบัติได้
ส าเร็จ 
   Bass (1985: 545) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการเปล่ียนแปลง ผู้น าต้องเป็น 
ผู้เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามต้องได้ผลเกินเปูาหมายท่ีก าหนดทัศนคติ ความเช่ือ ความ
เช่ือมั่นและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ระดับท่ีสูง 
   House & Baetz (1979: 341-423 กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ส่ิงท่ีเกิดขึ้นในกลุ่มของคน 
2 คน หรือมากกว่าและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมให้ด าเนินงานบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
   Katz & Kahn (1978: 78-83) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การเพิ่มอิทธิพลต่อสมาชิก 
ให้ยอมท าตามทิศทางการด าเนินงานตามปกติในองค์การ 
   Stogdill (1981: 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น าจะต้องประกอบไปด้วย 3 ประเด็นส าคัญ คือ 
อิทธิพล กลุ่ม และเปูาหมาย ดังนี้ 
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    1. เป็นการมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวนการอิทธิพล ท่ีผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคล 
อื่นด้วยการเหนี่ยวน าในพฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ไปในทิศทางท่ีต้องการ 
    2. กระบวนการอิทธิพลดังกล่าว เป็นแนวคิดหลักท่ีเกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม 
โดยมีสมาชิกกลุ่มท่ีไม่เปล่ียนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับ บัญชา ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของผู้น า ดังนั้น 
จึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
   House (1971: 165) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถของบุคคลในการท่ีจะ 
มีอิทธิพล จูงใจและกระตุ้นให้บุคคลอื่นสามารถท่ีจะช่วยสร้างให้องค์การมีประสิทธิผลและประสบ 
ความส าเร็จ 
   Jacobs (1970: 156) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีบุคคลหนึ่ง 
เสนอข่าวสารข้อมูลและบุคคลอื่น มีความเช่ือว่า เมื่อเขาปฏิบัติตามข้อแนะน าหรือความปรารถนา 
ของบุคคลนั้นแล้ว ผลงานท่ีเขาได้รับจะได้รับการปรับปรุง 
   Etzinoi (1967: 50-57) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ อ านาจท่ีเป็นลักษณะส่วนบุคคล 
ท่ีมีเหนือผู้อื่นนอกจากยังมีนักวิชาการท่ีได้ให้ความหมายของภาวะผู้น านักเรียนแต่ใช้ค าว่า เยาวชน
แทนคือ ไพศาล จันทรภักดี และจิมมี่ ทองพิมพ์ ดังนี้ 
   จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 32) ผู้น าเยาวชน หมายถึง บุคคลท่ีสมาชิกในกลุ่มของเยาวชน 
ให้ความไว้วางใจ เช่ือถือและเป็นท่ียอมรับของสมาชิกคนอื่น นอกจากนั้นยังเป็นบุคคลท่ีสามารถโน้ม
น้าวจิตใจเพื่อให้ผู้อื่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ และปฏิบัติตามจนเกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ของกิจกรรมนั้น ๆ 
   กวี วงศ์พุฒ (2550: 17) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ การที่ผู้น าใช้อิทธิพลในความสัมพันธ์ 
ซึ่งมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถาการณ์ต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการ 
ติดต่อซึ่งกันและกัน เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 
   กานต์สิริ โรจนสุวรรณ (2550: 14) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ สุดยอดของกติกาใหม่ 
เพราะเป็นผลึกของปริซึมท่ีพร้อมจะบรรลุผลสรุปการเดินทางอันยาวนานผ่านยุคแห่งมรสุมมันคือ 
โครงการไม่รู้จบท่ีมีเปูาหมายหลักเรียบง่าย ซึ่งก็คือ การคิดใหม่ 
   ไพศาล จันทรภักดี (2558 : 7) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าเยาวชน 
หมายถึง การเปล่ียนแปลงเยาวชนให้มีศิลปะหรือกระบวนการหรือความสามารถในการชักน า จูงใจ 
และมีอิทธิพล โน้มน้าวให้บุคคลอื่นหรือผู้ตาม หรือกลุ่มหรือบุคคลในองค์กร ยอมรับความคิดเห็น 
ความต้องการ ค าแนะน าหรือด าเนินการ หรือค าส่ังหรือปฏิบัติตาม อันมีผลให้เกิดความก้าวหน้า 
 เกิดประโยชน์ดีขึ้นจากส่ิงท่ีมีอยู่เดิมเพื่อให้บรรลุเปูาหมายความต้องการท้ังสองฝุาย 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น านักเรียน เป็นความสามารถของนักเรียนในการจูงใจ การโน้มน้าว 
หรือเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่นักเรียนอื่นสามารถปฏิบัติตามได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องการเรียน หรือกิจกรรม 
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ต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 
 2.2 องค์ประกอบของการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน 
  จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเกี่ยวกับโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ส าหรับนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีนักวิชาการหลายท่าน 
ได้ก าหนดศึกษาแนวความคิดในการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน ดังนี้ 
   Lipkin (2010: 113-122) ได้ศึกษาและพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมลักษณะภาวะผู้น า 
นักเรียนมัธยมศึกษา โดยเป็นการส ารวจสถิติแสดงให้เห็นถึงจ านวนร้อยละของประชากรท่ีเพิ่มสูงขึ้น 
อย่างต่อเนื่อง พร้อมกับปัญหาด้านอาชญากรรม คดีความ ความรุนแรงท่ีเพิ่มข้ึน ซึ่งมีคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น านักเรียน ดังนี ้
    1. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
    2. มีทักษะทางด้านการฟังและการส่ือสาร 

   3. มีความรอบรู้เกี่ยวกับสังคม 
    4. มีทักษะท่ีจะช่วยเสริมสร้างด้านอื่น ๆท่ีจ าเป็น 
   Kouzes และ Posner (2008: 21 ) ได้ก าหนดห้าวิธีปฏิบัติของผู้น านักเรียนต้นแบบ 
(Five practices for exemplary leaders) ซึ่งเขียนไว้ในหนงัสือ The student  leadership  
challenge โดยมีท้ังหมด 5 หลักปฏิบัติและแบ่งเป็น 10 ประเด็นรายละเอียด ดังนี้ 
    1. การเป็นแบบอย่างท่ีดี (Model the way) 
     1) มีความชัดเจนในการเจรจา และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
     2) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความซื่อสัตย์ 
    2. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspire a shared vision) 
     3) มีวิสัยทัศน์และจินตนาการกว้างไกล และมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี 
     4) มีทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติหน้าท่ีและสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อขอความ 
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานได้ (Enlist others in a common vision by appealing to shared 
aspirations) 
    3. การท้าทายกระบวนการ (Challenge the process) 
     5) ไม่ละท้ิงโอกาสและค้นหานวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงและพัฒนา 
     6) รู้จักการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
    4. ส่งเสริมให้ทุกคนสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้ (Enable others to act) 
     7) ปฏิบัติงานด้วยความน่าเช่ือถือ มีอัธยาศัยและมนุษยสัมพันธ์ทีดี 
     8) เพิ่มแรงผลักดันและประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าท่ี ด้วยความต้ังใจ 
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    5. การเสริมสร้างก าลังใจ (Encourage the heart) 
     9) ยอมรับความช่วยเหลือและยอมรับความสามารถของผู้อื่น ๆ 
     10) ร่วมแสดงความยินดีเพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้กับเพื่อนร่วมงาน 
   จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 35-36) จึงได้อธิบายลักษณะผู้น าท่ีควรพัฒนาในผู้เรียนไว ้
โดยได้วิเคราะห์จากผู้น าไทยท่ีขาดลักษณะความเป็นผู้น า 3 ประการได้แก่ 1) ขาดความเสียสละ 
และความมีจิตใจเอื้อเส้ือ 2) ขาดความซื่อสัตย์และความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน 3) ไม่กล้า 
ตัดสินใจ โดยได้น าลักษณะท่ีขาดมาพัฒนาลักษณะผู้น าท่ีดีของนักเรียนใน 9 ประการดังต่อไปนี้ 
    1. มีความสามารถแก้ปัญหาอย่างมีระบบ หมายถึง ความสามารถในการก าหนด 
ปัญหา ก าหนดสาเหตุของปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา ก าหนดวิธีการแก้ปัญหา 
ลงมือแก้ปัญหา ติดตามและประเมินผลการแก้ปัญหา 
    2. มีความเสียสละ หมายถึง การรู้จักเสียสละท้ังเวลา ร่างกาย จิตใจ อุทิศต่อ 
การบ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวม ไม่ยึดประโยชน์เอามาเป็นของตนและพวกพ้อง 
    3. มีความซื่อสัตย์ หมายถึง ความประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คิดทรยศ ไม่คดโกง 
และไม่หลอกลวง 
    4. มีความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน หมายถึง การปฏิบัติหน้าท่ีตาม 
ความสามารถ หรือภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถและถ้าเกิด 
ความผิดพลาดก็ยอมรับว่าเป็นการกระท าของตน ไม่โทษผู้อื่น 
    5. กล้าตัดสินใจ หมายถึง การตกลงใจท่ีจะกระท าหรือไม่กระท าอย่างหนึง่อย่างใด 
หลังจากท่ีได้พิจารณาอย่างรอบคอบแล้วด้วยเหตุด้วยผล โดยไม่กลัวต่ออันตราย ความยากล าบาก 
หรือความเจ็บปวดใด ๆ ท้ังทางกาย วาจาและใจ 
    6. มีความเช่ือมั่นในตนเอง รับฟังความคิดเห็น อดทนต่อการวิพากษ์วิจารณ์ 
ของผู้อื่น หมายถึง ความต้ังใจและมุ่งมั่นท่ีจะกระท าตามความคิดเห็นว่าถูกต้องและมั่นใจ โดยไม่ลังเล 
ต่อเสียงวิพากษ์วิจารณ์ แต่ก็เปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดเห็นและน าความคิดเหล่านั้นมาพิจารณา 
    7. มีความสามารถวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ ด้วยเหตุผลและ ยุติธรรม หมายถึง 
การรู้จักใคร่ครวญพินิจพิเคราะห์การกระท าส่ิงหนึง่ส่ิงใดอย่างละเอียดถี่ถ้วน โดยพิจารณาถึงผลได้ 
ผลเสียยึดหลักความถูกต้อง หลักแห่งเหตุผลมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อตนเองและผู้อื่นมาเป็นเครื่องมือ 
ในการวินิจฉัยส่ังการ ปราศจากอคติ ความล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวกและพัฒนาความสามารถ 
    8. มีความขยันและอดทน หมายถึง ความต้ังใจและกระตือรือร้น มุ่งมัน่ 
ในการท างาน โดยไม่ผัดวันประกันพรุง่ ไม่แสดงกริิยาท่าทางต่อต้าน สามารถท างานท่ียากและหนัก 
หรืองานท่ีมีอุปสรรคได้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ 
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    9. มีความรู้และมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การมีปัญญาท่ีจะแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
ได้อย่างรวดเร็วและคิดในส่ิงท่ีดี ถูกต้อง มองโลกในแง่ดี เลือกท าในส่ิงท่ีถูกต้อง มีทางเลือกท่ี
หลากหลายไม่คิดถอยหลังหรือมีลักษณะเป็นคนหัวเก่า 
    คุณลักษณะของผู้น า 10 ประการท่ีพบเสมอในผู้น าท่ีมีประสิทธิผล (Stogdill. 1981 
อ้างถึงใน Bass and Stogdill. 1990 และ กาญจน์ เรื่องมนตรี. 2557: 21) 
     1. การมีความรับผิดชอบ 
     2. มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ส าเร็จ 
     3. มีความแข็งแรง 
     4. มีความเพียรพยายาม 
     5. รู้จักเส่ียง 
     6. มีความคิดริเริ่ม 
     7. มีความเช่ือมั่นในตนเอง 

    8. มีความสามารถท่ีจะจัดการกับความเครียด 
     9. มีความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล (Influence) ต่อคนอื่น 
     10. มีความสามารถท่ีจะประสานพลังท้ังหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 

  จากแนวคิดของนักการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า ผู้วิจัยจึงสังเคราะห์มา 
เป็นองค์ประกอบของการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน ใช้เกณฑ์ความสอดคล้องของนักวิชาการ จ านวน 
3 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาความสอดคล้องปรากฏว่า องค์ประกอบท่ีมีความสอดคล้องตามเกณฑ์ 
จ านวน 9 องค์ประกอบ ได้แก่ 
    1. ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
    2. ด้านความเช่ือมั่นในตนเอง 
    3. ด้านทักษะการแก้ปัญหา 
    4. ด้านความซื่อสัตย์ 
    5. ด้านความเสียสละ 
    6. ด้านความรับผิดชอบ 
    7. ด้านวิสัยทัศน์ 
    8. มีความรอบรู้/มีความรู้ 
    9. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น านักเรียนและ
น าเสนอรายละเอียด ตัวบ่งช้ี คุณลักษณะภาวะผู้น านักเรียน ดังนี้ 
 



72 

 

   1. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่น 
    1.1 ความหมายและลักษณะของการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
     นักวิชาการได้ให้ความหมายและลักษณะของการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้อื่น ๆ 
ไว้ดังนี ้
     ชมพูนุท แท่นค า (2555: 13) ได้ให้ความหมายมนุษย์สัมพันธ์ไว้ว่ามนุษยสัมพันธ์ 
หมายถึง กระบวนการจูงใจเพื่อให้บุคคลเกิดความร่วมมือ ร่วมใจ ในการท างานท่ีน าไปสู่ 
ความส าเร็จขององค์กร และความเข้าใจอันดีต่อกันระหว่างบุคคลในองค์กร 
     กนิษฐา ดอกทุเรียน (2550: 10) ได้ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ไวว้่า 
มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความเป็นมิตร หรือความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ท้ังทางกายและ 
ทางจิตใจท่ีก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน เกดิความนับถือรักใคร่ชอบพอ แสดงความร่วมมืออันดี 
ต่อกัน ท าให้อยู่ร่วมกันด้วยความดีและมีความสุข 
     พรรณราย ทรัพยะประภา (2548: 44) ได้ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ ไว้ว่า 
มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง เป็นการติดต่อสัมพันธ์ในระหว่างบุคคลเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นใน
ชีวิตประจ าวันด้วยค าพูดและลักษณะท่าทาง 
     Dubrin (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2548: 25 ; อ้างอิงใน Dubrin. 1981: 
4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์ที่ดี หมายถึง ศิลปะและการปฏิบัติในการน าความรู้เกี่ยวกับ 
พฤติกรรมของมนุษย์มาใช้ในการติดต่อเกี่ยวข้องกันเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์ส่วนตัวและส่วนรวม 
     วิภาพร มาพบสุข (2543: 12) ได้ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ไวว้่า 
มนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง การติดต่อเกี่ยวสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่มบุคคล บุคคล
กับคณะบุคคล หรือบุคคลกับสังคมการติดต่อสัมพันธ์กันเพื่อเป็นสะพานน าไปสู่การจูงใจคนเพื่อสร้าง
มิตรชนะมิตร รวมท้ังการสร้างหรือพัฒนาตนเองให้เป็นที่รู้จักรักใคร่ชอบพอแก่คนท่ัวไปอย่าง
กว้างขวางได้รับการสนับสนุนร่วมมือจากบุคคลทุกฝุายเป็นการสร้างตนให้เป็นคนดีของสังคม 
     ประไพพรรณ ธงอินเนตร (2542: 134) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ คือทฤษฎี 
และหลักการต่าง ๆ ท่ีจะ ใช้ในการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้อื่น จะเป็นเครื่องมือในการผูกมิตร 
ประสานประโยชน์และท าให้การด ารงชีวิต ด าเนินงานในสังคมมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จไป
ได้ด้วยดีมนุษยสัมพันธ์จะเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวกับแนวคิดทางจิตวิทยา พฤติกรรมมนุษย์ และแนวคิด 
เกี่ยวกับหลักธรรมในศาสนา ส่ิงเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจในมนุษย์ แล้วรู้จักน ามาปรับใช้
อย่างมีศิลปะ เพื่อให้ผูกมิตรกับผู้อื่นได้ดี 
     วิจิตร อาวะกุล (2547: 26) ได้ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์ 
หมายถึง การครองใจคนเพื่อให้เกิดความพอใจ รักใคร่ด้วยความเต็มใจ พอใจและมีความสุข 
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     ราชบัณฑิตยสถาน (2542: 832 ได้ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ไวว้่า 
มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างมนุษย์ซึง่จะก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 
     นิภา มานะการ (2541: 2) ได้ให้ข้อสรุปเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ว่า เป็นการติดต่อ 
สัมพันธ์กันระหว่างบุคคล เพื่อจูงใจให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตาม
เปูาหมายท่ีก าหนดไว้ หรือ หมายถึง ศิลปะในการอยู่ร่วมกันกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 
   สรุปได้ว่า การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้อื่นเป็นศิลปะในการสร้างความสัมพันธ์ 
ท่ีดีทางสังคม ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับกลุ่มคณะบุคคล ท้ังทางกายและทางจิตใจท่ีก่อให้ 
เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดความรักใคร่ชอบพอและแสดงความร่วมมือท่ีดีต่อกัน 
ในการท างานเพื่อน าไปสู่ความส าร็จตามวัตถุประสงค์ของตนเองขององค์กร สามรถจ าแนกลักษณะ 
ภาวะผู้น านักเรียน ด้านมนุษยสัมพันธ์ออกเป็น 10 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) รู้จักเอาใจเขามาใส่ใจเรา ยอมรับ 
คนอื่น ไม่เหยียดหยามใคร 2) ยอมรับ เคารพความคิดเห็นและความสามารถของคนอื่น 3) รู้จักผู้อื่น 
ยอมรับผู้อื่นและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 4) มีความพร้อมท่ีจะบริการผู้อื่น มีความอดทน 
และมั่นคงในอารมณ์ 5) จ าช่ือและเรียกช่ือคนอื่นได้อย่างแม่นย า 6) ท าตัวเป็นกันเองและมีอารมณ์ขัน 
7) พูดและท าด้วยความจริงใจไม่เสแสร้ง 8) พยายามชอบและสนใจคนท่ัวไป 9) รู้จักประมาณตน 
อ่อนน้อมถ่อมตน และ 10) รู้จักตนเองและยอมรับตนเอง 
    1.2 มนุษยสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลิกภาพ 
     เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2520: 227) ทฤษฎีการสร้างมนุษยสัมพันธ์มี
องค์ประกอบ 
      1. ให้มนุษย์มีความสุข (Happy) 
      2. ให้การยอมรับแก่เพื่อมนุษย์ (Acceptable) 
      3. ให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกนั (Productivity) 
    จากแนวความคิดดังกล่าวข้างต้น พอสรุปได้ว่า ทุกชีวิตท่ีเกิดขึ้นมาและก าลังด าเนิน 
อยู่ แม้ว่าทุกคนจะมีความแตกต่างกันแต่ทุกคนเป็นมนุษย์เหมือนกัน ต่างก็ต้องการให้ตัวเองมีความสุข 
ปราศจากโรคภัยเบียดเบียน มีร่างกายท่ีสะอาดและงามตามท่ีธรรมชาติ ก าหนดมนุษย์ทุกคนมีความ 
ต้องการส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะอ านวยความสะดวกสบายให้แก่บุคคล ดังเช่น แนวความคิดของมาสโลว์             
เมื่อความต้องการล าดับต้น ๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะต้องการส่ิงอื่น ๆ อีก จนไปถึงขั้น 
สุดท้ายก็เพื่อจะรู้ว่าแท้จริงแล้วในความเป็นมนุษย์นี่เราต้องการและปรารถนาอะไรในการอยูร่่วมกัน 
กับคนอื่น ๆ บุคคลยังต้องการการยอมรับและต้องการให้เพื่อนมนุษย์ได้รับประโยชน์ร่วมกันอยู่ร่วมกนั 
อย่างมีความสุข ดังนั้น มนุษย์ปฏิเสธการอยู่รวมกนัเป็นกลุ่มไม่ได้และเพื่อให้เป็นที่รักของคนอื่นเรา 
ทุกคนก็ต้องพัฒนาตน 
 



74 

 

    แนวทางหนึ่งท่ีสามารถพัฒนาตนได้คือ การสร้างความมีมนุษยสัมพันธ์เพื่อ 
การพัฒนาบุคลิกภาพ ซึ่งมีแนวทางในการปฏิบัติดังนี้ คือ 
     1. การจะสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นให้ดีได้ส่ิงส าคัญคือ เราต้องส ารวจ 
ตัวเราเองก่อน ว่าเรามีจุดดีจุดด้อยอย่างไร แล้วจึงพัฒนาตน 
     2. ศึกษาจากต ารา เอกสาร ส่ือต่างๆ ท่ีท าให้เราเห็นตัวแบบในการแสดง 
บุคลิกภาพแล้ว ฝึกหัดการเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้เราเกิดก ารเรียนรู้และแสดงพฤติกรรได้ถูกต้อง 
ตามกาลเทศะ 
     3. พยายามปรับปรุงบุคลิกภาพของตนอยู่เสมอ ต้ังแต่เส้นผม จนถึงปลายเท้า 
เราต้องดี รักษาความสะอาดของร่างกาย เส้ือผ้าอาภรณ์ให้ดี รู้จักแต่งตัวตามยุคตามสมัย ไม่เชย 
จนเกินไปและไม่ล้ ายุคล้ าแฟช่ันจนดูไม่ดีนัก 
     4. ฝึกพูดจาให้เป็น พูดอย่างสร้างสรรค์ ส่ือความชัดเจนตรงไปตรงมา จริงใจ 
ในค าพูด ควรอ่อนน้อม ไม่แข็งจนเกินไป ไม่ใช้อ านาจในค าพูดแม้ว่าเราจะมีอ านาจก็ตาม 
     5. หัดเป็นผู้กระท าส่ิงใด ๆ ให้ผู้อื่นบ้าง เช่น รู้จักช่วยเหลือผู้อื่น ให้การยอมรับ 
นับถือให้เกียรติรู้จักเคารพผู้อาวุโสกว่า รู้จักการอ่อนน้อมถ่อมตน เอาใจเขามาใส่ใจเรา ไม่เอาเปรียบ
คนอื่นเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ การมีบุคลิกภาพแบบประชาธิปไตย บ้างครั้ง เป็นผู้น าได้ บางครั้งก็เป็นผู้ตามได้ 
ท าตัวให้คงท่ีคงวา มีความมั่นคงทางอารมณ์เป็นต้น 3 องค์ประกอบ ดังนี ้
     6. ให้ตระหนักเสมอว่าเราอยู่ตัวคนเดียวในโลกไม่ได้เราต้องสัมพันธ์กับคนอื่น 
เมื่อจะต้องอยู่ ร่วมกับคนอื่นไม่ว่า จะเป็นคนในครอบครัวหรือคนในสังคมอื่น ๆ เช่น ท่ี
สถาบันการศึกษาท่ีท างาน เราจะต้องปฏิบัติกับผู้อื่นอย่างดี ให้เกียรติกันและกัน ส่ิงท่ีเราปฏิบัติให้กับ
ผู้อื่นเราก็จะได้ส่ิงนั้นคืนเช่นกัน แต่ถ้าเผอิญเราไม่ได้ส่ิงดี ๆ ตอบก็ไม่ได้หมายความว่า เราจะเลิกยืดถือ
แนวปฏิบัติให้ยอมรับว่า มนุษย์มีความแตกต่างกัน ถูกอบรมเล้ียงดูมาไม่เหมือนกัน เราท าอะไรกับใคร 
ไม่จ าเป็นต้องหวังส่ิงท่ีจะกลับมา เช่นเราท าดี ก็ให้รู้ว่า เราต้องการท่ีจะท าดี แต่ไม่ได้หมายความว่าดี
นั้นต้องสนองเราจงท าตัวเหมือนงูท่ีลอกคราบแล้วท้ิงคราบมันฉันใด ความดีก็เช่นกัน ท าแล้วเรารู้สึก
ภูมิใจ สุขใจนั่นคือส่ิงท่ีเราได้แล้ว ส่วนใครจะเห็นหรือไม่เห็นไม่ใช่สาระ 
     7. การสร้างความสัมพันธ์โดยใช้หลักศาสนาก็ท าให้บุคคลอยู่ร่วมกันในสังคม 
อย่างมีความสุขได้ เช่น หลักธรรมในเรื่องสังคหวัตถุ 4 ก็จะอธิบายเรื่อง การแบ่งปัน การให้ 
ความช่วยเหลือคนอื่น การพูดจริง การพูดไพเราะน่าฟัง การปฏิบัติตนให้มีค่า มีประโยชน์ต่อคนอื่น 
และมีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตน นอกจากนี้ก็มีเรื่องทิศ 6 ท่ีอธิบายเรื่อง ความสัมพันธ ์
ระหว่างบุคคล ว่าแต่ละคนควรจะปฏิบัติตนอย่างไรหรือแม้กระท่ังหลักธรรมในเรื่องสัปปุริสธรรม 7 
ประการอันได้แก่คุณธรรมหรือแนวทางการปฏิบัติของคนดีท่ีพึงปฏิบัติ 
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     8. การศึกษาแนวความคิดทางจิตวิทยากลุ่มต่าง ๆ ทฤษฎีต่าง ๆ ก็จะเป็น 
แนวทางให้ตัวเรา บุคคลพัฒนาและปรับปรุงบุคลิกภาพ ของตนเองได้ เช่น ในทางจิตวิทยาอธิบาย
เรื่องการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา ต้องรู้จักยอมรับนับถือ มีความ
จริงใจรู้จักเปิดเผยตนเอง รู้จักการสร้างสัมพันธภาพในขณะนั้นและรู้จักท่ีจะเผชิญหน้ากับคนอื่น ท า
ตัวให้เข้ากับใครง่าย ๆ เป็นต้น 
     9. การให้ความร่วมมือกับคนอื่น ๆ ในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ไม่ใช่สร้างวัน 
สองวันแต่เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ยาวนานและแบบของพฤติกรรมเราเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม 
ของสังคม เราเป็นคนมือไม่นิ่งช่วยเหลือคนอื่นอย่างเต็มใจ ส่ิงเหล่านี้จะเป็น เสน่ห์ให้ใคร ๆ ก็รัก             
ใคร ๆ ก็ปรารถนาท่ีจะช่วยหรือเกื้อกูล เพราะรู้จักให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเสมอ ๆ 
     10. ฝึกเป็นคนตรงต่อเวลา มีความรับผิดชอบต่องานท่ีท า เรียกว่า รักษาค าพูด 
รักษาเวลา มีความกระตือรือร้นในงานท่ีท า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท างานสนุกอารมณ์ดี ถ้าบุคคล
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับคนอื่น ก็จะเกิดการพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองได้พัฒนาขึ้นและ ในเรื่องนี้จะ
ช่วยให้บุคคลสามารถ ท างานและอยู่ร่วมกับคนอื่นอย่างมีความสุข การเริ่มท างานทุกงานท้ังภาครัฐ
และเอกชน ความรู้เรื่องมนุษยสัมพันธ์สามารถจะช่วยให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมีความสุข 
    1.3 เทคนิควิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ในการสร้างมิตร 
     เทคนิควิธีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ สามารถท าได้ง่าย ๆ มีดังนี้ 
      1. ยิ้มแย้ม หมายถึง เราจงยิ้มแย้มเข้าไว้ ยิ้มอย่างจริงใจ ยิ้มทุกท่ี ยิ้มให้กับ 
      2. แจ่มใส หมายถึง การท่ีเรามีอารมณ์ท่ีแจ่มใส สดใส ใครอยู่ใกล้ก็รู้สึกอบอุ่น 
มีความสุข 
      3. ต้ังใจสนทนา หมายถึง เราจงต้ังใจสนทนา เป็นผู้ฟังมาก ๆ ยิ่งฟังมาก 
ก็จะรู้มาก 
      4. เจรจาไพเราะ หมายถึง เราจงเจรจาด้วยถ้อยค าท่ีไพเราะเสนาะโสต 
ค าพูดท่ีรื่นหูจะมีแต่คนนิยมชมชอบ ไม่มีใครชอบคนพูดตะคอก พูดเสียดสี 
      5. สงเคราะห์เกื้อกูล หมายถึง เราจงให้การสงเคราะห์เกื้อกูลแก่ผู้ท่ีเรา
เกี่ยวข้อง เช่น ให้ความช่วยเหลือจัดหาส่ิงของมาฝากบ้างตามสมควร 
    1.4 ศิลปะการเข้าถึงบุคคลเพื่อสร้างความคิดร่วมเนื่องจากมนุษย์เราเป็นสัตว์สังคมท่ี
อยู่คนเดียวในโลกไม่ได้ มนุษย์จึงต้องสัมพันธ์กันท้ังด้านชีวิตส่วนตัว ท างนสร้างสรรค์ร่วมกัน 
การสร้างมนุษยสัมพันธ์เพื่อความคิดร่วมกันในการด าเนินภารกิจในชีวิตประจ าวันจึงเป็นส่ิงท่ีส าคัญ
และจ าเป็น โดยใช้ศิลปะในการเข้าถึงบุคคล ดังนี้ 
     1. เคารพในความเป็นมนุษย์ของทุกคน โดยไม่มีช้ันวรรณะปฏิบัติต่อกัน 
ในลักษณะของคนกับคน บุคคลอื่นคือมนุษย์ร่วมโลกและสังคมเดียวกันกับเรามีเกียรติมีค่าและมีสิทธิ 
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เท่าเทียมกับเรา เราจึงควรให้เกียรติ เกรงใจและไม่ล้ าสิทธิของผู้อื่น 
     2. การมองโลกในแง่ดีและมองแต่ส่วนดีของผู้อื่นจะท าให้เกิดทัศนคติท่ีดี 
ต่อส่ิงต่าง ๆ และบุคคลท่ีอยู่แวดล้อมตัวเราไว้วางใจและเช่ือมั่นในบุคคลอื่น ซึ่งจะง่ายแก่การ 
ขอความร่วมมือ 
     3. ถามความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของบุคคลอื่น แม้ว่าความคิดเห็นนั้น 
อาจจะขัดหรือตรงกันข้ามกับความคิดเห็นของเรา โดยปิดโอกาสให้มีการอภิปราย ซักถามและ
เสนอแนะ ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจว่ามีบทบาทส าคัญ มีส่วนร่วมในผลส าเร็จขององค์การ
ด้วย 
     4. ช้ีแจงนโยบาย แผนงานและปัญหาต่าง ๆ ให้เป็นท่ีเข้าใจอย่างชัดเจนและ 
ทันต่อเหตุการณ์ หากส่ิงใดไม่สามารถปฏิบัติได้ก็ให้อธิบายให้ฟังด้วยเหตุผลจนเข้าใจ ตลอดจน
สนับสนุนให้บุคคลอื่นมีบทบาทร่วมในการก าหนดนโยบายวางแผนและตัดสินในเกี่ยวกับการแก้ปัญหา 
เปูาหมายและการด าเนินการขององค์การทุกคน 
     5. การรักษาและสนใจ เรื่องเกี่ยวกับผลประโยชน์ของผู้ร่วมงานและส่วนรวม 
มากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง เช่น การขอปรับวุฒิ เล่ือนขั้น เงินพิเศษ เป็นต้น 
     6. ใจกว้าง เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ เอาใจใส่ต่อความทุกข์ส่วนตัวและในด้านการท างาน 
ของบุคคลอื่น ร่วมทุกข์ร่วมสุขด้วย เมื่อมีทุกข์ก็ช่วยเหลือให้ก าลังใจและค าปรึกษาแนะน าแนวทาง
และวิธีแก้ไข ปัญหาท่ีก าลังประสบเท่าท่ีจะท าได้อย่างเห็นใจ จริงใจและเสมอต้นเสมอปลาย 
     7. ให้ความยุติธรรมและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเสมอภาคในทุกๆ ด้านไม่ล าเอียง 
หรือแสดงว่ารักใคร เกลียดใครเป็นพิเศษต าหนิหรือลงโทษผู้กระท าผิดและสนับสนุนยกย่อง ชมเชย 
และให้เกียรติผู้ท่ีท าความดี ตลอดจนแสดงความยินดีเมื่อผู้อื่นประสบความส าเร็จไม่ว่าผู้นั้นจะเป็นใคร 
ก็ตาม 
     8. เอาใจใส่และสนองความต้องการของบุคคลอื่น ท้ังในด้านวัตถุและจิตใจ 
เท่าท่ีจะท าได้ โดยพยามยามผสมผสานความต้องการของสมาชิกแต่ละคนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการและเปูาหมายขององค์การ เพื่อความเป็นอันหนึ่งอนัเดียวกันภายในองค์การ ความจงรักภักดี
ต่อองค์การและความสามัคคีก็จะเกิดขึ้น 
     9. แสดงจุดร่วม สงวนจุดต่าง พยายามพูดกันในส่ิงท่ีสามารถตกลงกันได้ 
ส่วนส่ิงท่ีขัดแย้งกันไม่ควรจะกล่าวถึงหากมีการแก้ไขปรับปรุงก็ควรแก้ไขปรับปรุงท่ีตัวเราเอง 
ก่อนท่ีจะขอให้ผู้อื่นแก้ไขเปล่ียนแปลง 
     10. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่น และเข้ากับบุคคลอื่นได้อย่างสม่ าเสมอ 
เพื่อจะได้รับความสนับสนุนร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ของชีวิต ตลอดจนการสร้างบรรยากาศในการอยู่ 
ร่วมกันกับบุคคลอื่น ให้เป็นไปในทางท่ีเกิดความสัมพันธ์ที่ดีตลอดเวลา รู้จักทักทาย ยิ้มแย้มแจ่มใส 
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สนุกสนานร่าเริง สดช่ืน กระฉับกระเฉง พูดกับบุคคลอื่นด้วยถ้อยค าท่ีเป็นมิตร นุ่มนวล สุภาพ 
อ่อนโยนและถ้อยค า ท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกร่วมกัน เช่น "พวกเรา" และให้เกียรติกันควรงดเว้นการเป็น 
นักวิชาการบ้างในบางขณะ หาเรื่องสนุกสนาน มาพูดคุย หลีกเล่ียงการโต้เถียงและอาจเห็นคล้อยตาม 
ในเรื่องท่ีไม่สลักส าคัญ อย่านินทาว่าร้าย วิพากษ์วิจารณ์บุคคลอื่นโดยไม่จ าเป็น ในกรณีท่ีต้องออก
ค าส่ังให้ผู้อื่น ปฏิบัติตามก็ควรจะเป็นค าส่ังท่ีอ่อนโยนละมุนละม่อม และถามความรู้สึกก่อนท่ีจะออก
ค าส่ังก็จะได้รับการปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ 
   2. ความเช่ือมั่นในตนเอง 
    2.1 ความหมายความเช่ือมั่นในตนเอง  
     นักวิชาการได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตัวเองไว้ ดังนี้ 
     Yoder และ Proctor (1998:152) ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง 
หมายถึง การกล้าแสดงออก การเห็นคุณค่า การยกย่อง และมีความเข้าใจในตนเอง 
     Smith (1961: 185) ได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง 
ความพึงพอใจในตนเอง ความภาคภูมิใจในตนเองหรือการยอมรับตนเอง ความเช่ือมั่นในตนเอง 
จะมีในบุคคลมากน้อยเพียงใด สามารถพิจารณาได้จากความขัดแย้งระหว่างตนตามอัตภาพ (Real 
self) กับตนตามปณิธาน (Ideal self) ถ้าความขัดแย้งมากจะเป็นเหตุท าให้ตนมีความรู้สึกว่าไม่มีค่า 
ไม่เหมาะสม และไม่พึงพอใจในตนเอง อันหมายถึงขาดความเช่ือมั่นในตนเองเกิดความวิตกกังวล 
ขาดความอบอุ่น และชอบพึ่งพาผู้อื่น 
     Blair (1968: 134) ได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง คนท่ี 
ยอมรับสถานการณ์ใหม่ท่ีตนประสบโดยปราศจากความกลัว ความล้มเหลว จะเป็นบุคคลท่ีมี 
ความเช่ือมั่นในตนเอง จึงท าให้บุคคลกล้าท่ีจะเผชิญกับสถานการณ์ใด ๆ ด้วยความไม่กลัวและย่อม
แน่ใจว่าสถานการณ์นั้น ๆ จะไม่ท าให้ได้รับความเดือดร้อนไม่สบายใจ มีความเช่ือมั่นในตนเองว่าท่ีตน
กระท าไปนั้นเป็นส่ิงท่ีดี 
     จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 36 ได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง 
ความเช่ือมั่นในตนเอง รับฟังความคิดเห็น อดทนต่อการวิพากษ์วิจารณ์ของผู้อื่น หมายถึง ความต้ังใจ 
และมุ่งมั่นท่ีจะกระท าตามความคิดเห็นว่าถูกต้องและมั่นใจ โดยไม่ลังเลต่อเสียงวิพากษ์วิจารณ์แต่ก็
เปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดเห็นและน าความคิดเหล่านั้นมาพิจารณา 
     สมจินตนา คุปตสุนทร (2547: 8) ความเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง ความสามารถ 
ในการกล้าพูด กล้าแสดงออก กล้าแสดงความคิดเห็น ไม่ข้ีอาย ไม่ประหม่า มีจิตใจมั่นคง ภาคภูมิใจใน 
ตนเอง มั่นใจใน ความคิดของตนเองและพร้อมท่ีรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น กล้าตัดสินใจโดยไม่ลังเล 
ไม่วิตกกังวล กล้าเผชิญต่อความจริง รู้จักการปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อม ผู้ท่ีอยู่ใกล้ชิด ได้แก่ พ่อแม่ ครู 
ผู้เล้ียงดู ต้อง รู้จักแสดงพฤติกรรมในการยอมรับความรู้สึก ความคิดเห็น ให้ก าลังใจ 
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ให้ค าชมเชยในทางท่ีถูกต้องและเหมาะสมกับเหตุการณ์ ท าให้เด็กเกิดการเรียนรู้ที่ดี มีความเช่ือมั่น 
ในตนเองและผู้อื่น จนสามารถพัฒนากลายเป็นบุคลิกภาพเฉพาะตน 
     ธีรภาพ วัฒนวิจารณ์ (2545: 127 ) ได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง 
หมายถึง ความเช่ือมั่นเป็นส่ิงท่ีอยู่ในตัวเราโดยจะท าหน้าท่ีก ากับความคิดและความรู้สึกของเราใน
ปัญหาต่าง ๆ และจะแสดงออกมาในลักษณะของพฤติกรรมท่ีปรากฏต่อบุคคลภายนอก ซึ่งก็คือส่ิงท่ี
เรียกกันว่าบุคลิกภาพ ดังนั้นสรุปได้ว่า ความเช่ือมั่นในตนเอง ลักษณะของบุคคลท่ีมีความเป็นตัวของ
ตัวเองกล้าคิดกล้าแสดงออก กล้าเผชิญกับสถานการณ์เหตุการณ์ต่าง ๆ และแก้ปัญหาด้วยความรู้สึก
มันคงท าส่ิงต่าง ๆด้วยความมั่นใจ เช่ือมั่นในตนเองว่าท่ีตนกระท าไปนั้นเป็นส่ิงท่ีดี ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้น
ด้วยความพอใจและภาคภูมิใจ 
     เมทินี ด่านยังอยู่ (2544: 9) ความเช่ือมั่นในตนเอง หมายถึง ความสามารถ 
ในการแสดงออก ของเด็กด้วยความมั่นใจ ซึ่งสังเกตได้จากท่าทาง การกระ ท า การแสดงความคิดเห็น 
หรือภาษาของเด็กและการใช้ชีวิตร่วมกับสังคมได้อย่างเหมาะสม ซึ่งความเช่ือมั่นในตนเองนั้นจะ
เกิดขึ้นด้วยการสร้างบรรยากาศให้เด็กได้พัฒนาอย่างอิสระและอบอุ่นใจ 
     กรมวิชาการ (2537: 1) ได้ให้ความหมายของความเช่ือมั่นในตนเอง 
หมายถึง คุณลักษณะส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะช่วยให้คนเราสามารถท าส่ิงต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จ 
ช่วยให้คนเรามีความเป็นตัวของตัวเอง กล้าคิดกล้าแสดงออก ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้อย่าง 
เหมาะสม ท าส่ิงต่าง ๆด้วยความมั่นใจ ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นด้วยความพอใจและ ภาคภูมิใจสามารถ
เผชิญเหตุการณ์ต่าง ๆ และแก้ไขปัญหาด้วยความรู้สึกท่ีมั่นคง อันเป็นคุณลักษณะ ของผู้ท่ีมี
สุขภาพจิตดี มีความสุขในการด ารงชีวิต 
     สรุปได้ว่า การมีความเช่ือมั่นในตนเอง เป็นคุณลักษณะส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะช่วยให้ 
คนเราสามารถท าส่ิงต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ ปราศจากความกลัวและความล้มเหลว ช่วยให้คนเรา 
มีความเป็นตัวของตัวเอง กล้าคิดกล้าแสดงออก ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมท าส่ิง
ต่างๆด้วยความมั่นใจ ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นด้วยความพอใจและภาคภูมิใจ สามารถเผชิญเหตุการณ์ 
ต่าง ๆ และแก้ไขปัญหาด้วยความรู้สึกท่ีมั่นคง อันเป็นคุณลักษณะของผู้ท่ีมีสุขภาพจิตดี มีความสุข 
ในการด ารงชีวิตเด็กท่ีมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อตนเอง มองเห็นและแน่ใจว่าตนมีลักษณะต่าง ๆ เช่น 
ความสามารถ ความรับผิดชอบ ท่ีจะช่วยเหลือให้ตนเองให้ประสบผลส าเร็จได้ สามารถจ าแนกภาวะ
ผู้น านักเรียน ด้านความเช่ือมั่นในตนเองออกเป็น 7 ตัวบ่งช้ีได้แก่ 1 มีจิตใจมั่นคง เปล่ียนความเช่ือ
ยากมั่นใจในความคิดของตนเอง 2 กล้าพูดกล้าแสดงออก กล้าแสดงความคิดเห็น 3) ไม่ข้ีอาย  
ไม่ประหม่า ไม่เคอะเขิน 4) กล้าตัดสินใจไม่ลังเลกล้าคิดกล้าท า 5) กล้าเผชิญต่อความจริง 6) มีจิตใจ
เด็ดเด่ียวแน่วแน่ และ 7) ไม่วิตกกังวล 
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    2.2 ความส าคัญของความเช่ือมั่นในตนเอง 
     มาสโลว์ (Maslow. 1954: 411 ได้กล่าวว่า คนทุกคนในสังคมมีความปรารถนา 
ท่ีจะได้รับความส าเร็จ ความภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) และต้องการให้คนอื่นยอมรับนับถือ 
ในความส าเร็จของตนด้วย ถ้าความต้องการนี้ได้รบัการตอบสนองอย่างเพียงพอ จะท าให้บุคคลนั้น 
มีความเช่ือมั่นในตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า มีความสามารถและมีประโยชน์ต่อสังคม แต่ถ้าความ
ต้องการนี้ถูกขัดขวางจะท าให้เกิดความรู้สึกว่ามีปมด้อยหรือเสียความภาคภูมิใจในตนเอง  
     ละม้ายมาศ ศรทัตต์ และจรรยา สุวรรณทัต (2510: 98) พบว่า ผลของการขาด
ความเช่ือมั่นในตนเองของเด็กจะท าให้เด็กคอยพึ่งพาผู้อื่นอยู่เสมอ ผลท่ีตามมาคือ เด็กจะขาดความ
กล้าท่ีจะเผชิญต่ออุปสรรค หรืองานท่ียากล าบากในภายภาคหน้าผู้ท่ีขาดความเช่ือมั่นในตนเองย่อม
กระท าการส่ิงใดส าเร็จได้ยากเพราะความเช่ือมั่นในตนเองเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการใฝุหาความ
เช่ือมั่นในชีวิต 
     เมธนี ด่านยังอยู่ (2544 : 10) กล่าวว่า ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความส าคัญ 
และจะเกิดขึ้นได้เมื่อเด็กได้รับความส าเร็จจากการปฏิบัติกิจกรรมหรือกระท าส่ิงต่างๆ อยู่เสมอ บุคคล 
ยิ่งประสบผลส าเร็จมากเท่าไร ย่อมท าให้มีความเช่ือมั่นในตนเองมากขึ้นเท่านั้น เมื่อบุคคลมีความ
เช่ือมั่นในตนเอง เขาจะรู้สึกว่าตนเองไม่อยู่ในอ านาจของคนอื่นได้ด้วย ผู้ท่ีมีความเช่ือมั่นจะมีลักษณะ
ของบุคคลท่ีมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
     แสงเดือน จูธารี (2546: 10) กล่าวว่า ความเช่ือมั่นในตนเองมีความส าคัญ 
ต่อการด าเนินชีวิตของบุคคลในสังคม เนื่องจากบุคคลท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง จะประสบความส าเร็จ 
ท้ังทางด้านการเรียนพัฒนาสังคมและประเทศชาติ 
     จากท่ีได้กล่าวมาข้างต้นจะเห็นว่า ความเช่ือมั่นในตนเองมีความส าคัญต่อการ 
ด าเนินชีวิตของบุคคลในสังคมท าให้บุคคลท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง กล้าคิด กล้าแสดงออก กล้า
ตัดสินใจและกล้าเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ตามความมั่นใจ ดังนั้น จึงควรปูพื้นฐานความ
มั่นใจให้กับเด็ก ซึ่งเขาจะเติบโตเป็นผู้ใหญ่ท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
งานของตนสามารถประสบผลส าเร็จ ปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
    2.3 ลักษณะของเด็กท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง 
     โรเจอร์ (Roger) และมาสโลว์ (Maslow) เห็นว่าความเช่ือมั่นในตนเองของเด็ก
นั้นเกิดจากความรู้สึกนึกคิดและการรับรู้เกี่ยวกับงาน ถ้าเด็กได้รับรู้ว่าประสบการณ์ท่ีเขาได้รับนั้นท า
ให้เขามีค่า มีความส าคัญเป็นท่ียอมรับของผู้อื่นและคนอื่นมีความรู้สึกท่ีดีต่อเขา เด็กก็จะมีความรู้สึก 
นึกคิดท่ีเกี่ยวกับตนในทางท่ีดีและความรู้สึกนึกคิดเกี่ยวกับตนในทางท่ีดีนี้จะเป็นตัวก าหนดให้เด็ก 
แสดงลักษณะและพฤติกรรมท่ีเรียกว่า เป็นผู้ท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเอง (ประดินันท์ อุปรมัย. 2526: 
37-38) 
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     สมจิตนา คุปตสุนทร (2547: 15) กล่าวว่า เด็กท่ีความมั่นใจในตนเองจะเป็นเด็ก 
ท่ีกล้าพูด กล้าแสดงออก กล้าคิดและปฏิบัติในส่ิงท่ีตนเองเห็นว่าดีแล้วถูกต้องแล้ว มีบุคลิกภาพท่ี
เปิดเผยแสดงความเป็นตัวของตัวเอง รู้จักปรับตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ได้ง่าย ในขณะเดียวกันก็
พร้อมท่ีจะยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นอย่างมีเหตุผลและพร้อมขอความช่วยเหลือจากผู้อื่นท่ี
ตนเองมั่นใจว่าจะท าส่ิงนั้น ๆ ได้ดีกว่าตน เพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสิทธิภาพสูงสุด 
     ธีรภาพ วัฒนวิจารณ์ (2545: 127) กล่าวว่า คนท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเองจะเป็น
คนท่ีมีลักษณะมั่นคง ไม่ลังเลในการตัดสินใจ ไม่วิตกกังวลต่อส่ิงท่ียังไม่เกิดขึ้น ในขณะเดียวกันก็ไม่ 
ฟูมฟายหรือกังวลต่อส่ิงท่ีเกิดขึ้นไปแล้ว สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ใหม่และเมื่อประเมินว่า 
ตนเองไม่พร้อมก็กล้าและมั่นใจท่ีจะขอความช่วยเหลือจากผู้อื่น 
     สมพงษ์ ติรพัฒน์ (2517 : 24-25) ได้สรุปพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมั่น 
ในตนเองไว้ ดังนี ้
      1. กล้าพูดกล้าแสดงออก กล้าแสดงความคิดเห็น 
      2. ไม่ข้ีอาย ไม่ประหม่า ไม่เคอะเขิน 
      3. จิตใจมั่นคง เปล่ียนความเช่ือยาก มั่นใจในความคิดของตนเอง 
      4. กล้าตัดสินใจไม่ลังเล 
      5. ไม่วิตกกังวล 
      6. กล้าเผชิญต่อความจริง 
      7. มีจิตใจเด็ดเด่ียวแน่วแน่ 
     ชูชีพ อ่อนโคกสูง (2516 : 25-28) สรุปพฤติกรรมส าคัญของเด็กท่ีมีความเช่ือมั่น 
      1. กล้าในการคิด การพูดและการกระท า 
      2. ใจคอมั่นคง ไม่เช่ือคนง่าย มีเหตุผล 
      3. รอบคอบมีแผนงาน 
      4. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ชอบท าส่ิงแปลก ๆ ใหม่ ๆ 
      5. กล้าเส่ียง (กล้าได้กล้าเสีย) 
      6. ชอบแสดงตัว 
      7. ไม่วิตกกังวลจนเกินไป 
      8. เป็นผู้น า 
      9. รักความยุติธรรม 
      10. ชอบช่วยเหลือหมู่คณะ 
      11. ชอบอิสระ ไม่โอ้อวด 
      12. ต้ังจุดมั่งหมายไว้สูงและคิดว่าจะท าได้ส าเร็จ 
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      13. มีความเกรงใจและเห็นใจผู้อื่น 
      จากเอกสารดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า เด็กท่ีมีความเช่ือมั่นในตนเองจะเป็นผู้
ท่ีมีลักษณะกล้าพูด กล้าแสดงออก กล้าแสดงความคิดเห็น มีเหตุผล มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
มีความเป็นผู้น า สามารถเผชิญกับเหตุการณ์ต่าง ๆ และแก้ปัญหาได้ ดังนั้น เราจึงควรปลูกฝังความ
มั่นใจในตนเองให้เกิดข้ึนกับเด็กซึ่งจะส่งผลให้เป็นคนท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดี มีความเช่ือมั่นในตนเอง 
มีความรับผิดชอบ สามารถท างนได้อย่างมีประสิทธิภาพและ อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
   3. ทักษะการแก้ปัญหา 
    3.1 ความหมายของทักษะการแก้ปัญหา 
    นักวิชาการได้ให้ความหมายของทักษะการแก้ปัญหาไว้ ดังนี้ 
     Krulik and Rudnick (1993:6) ให้ความหมายของความสามารถในการ
แก้ปัญหาว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลจะใช้ประสบการณ์ ทักษะ ความรู้ท่ีได้เรียนรู้มาก่อนหน้ามาใช้
เพื่อหาข้อสรุปเพื่อแก้ปัญหาในสถานการณ์ใหม่ โดยกระบวนการเริ่มต้นตั้งแต่การมองเห็นปญัหาไป
จนถึงการลงข้อสรุป ได้มาจากการพิจารณาอย่างถี่ถ้วน และนักเรียนจะต้องวิเคราะห์ได้ว่าจะน า
ความรู้ท่ีได้เรียนมาไปแก้ปัญหาในสถานการณ์ใหม่ ๆ ได้อย่างไร 
     Good (1973:518) ได้อธิบายถึงการคิดแก้ปัญหาว่า เป็นแบบแผนหรือ
วิธีด าเนินการซึ่งอยู่ในสภาวะท่ีมีความยากล าบาก ยุ่งยากหรืออยู่ในสภาวะท่ีพยายามตรวจข้อมูลท่ีหา
มาได้ ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับปัญหามีการตั้งสมมติฐานและมีการตรวจสอบสมมติฐานนั้นว่าเป็นจริง
หรือไม ่
     Gagne (1970:63) ได้อธิบายความสามารถในการคิดแก้ปัญหาว่า เป็นรูปแบบ 
ของการเรียนรู้อย่างหนึง่ ต้องอาศัยการเรียนรู้ประเภทหลักการที่มีความเกี่ยวข้องกันต้ังแต่ 2 ประเภท 
ขึ้นไป และใช้หลักการนั่นเองประสมประสานจนเป็นความสามารถชนิดใหม่เรียกว่าความสามารถ
ทางการคิดแก้ปัญหา โดยการเรียนรู้ประเภทหลักการนี้ต้องอาศัยความสามารถในการมองเห็น
ลักษณะร่วมกันของส่ิงเร้าท้ังหลาย 
     จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 35) ความสามารถแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ หมายถึง 
ความสามารถในการก าหนดปัญหา ก าหนดสาเหตุของปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหา 
ก าหนดวิธีแก้ปัญหา ลงมือแก้ปัญหา ติดตามและประเมินผลการแก้ปัญหา 
     วัชรา เล่าเรียนดี (2548: 8) ได้ให้ความหมายการแก้ปัญหาว่าเป็นความสามารถ 
ในการเข้าใจปัญหา มองเห็นสาเหตุของปัญหาและผลท่ีจะเกิดขึ้นจากปัญหานั้นรวมท้ังสามารถคิดหา 
วิธีการแก้ปัญหานั้น ๆ ได้อย่างมีเหตุผล ทักษะการแก้ปัญหาประกอบด้วย ทักษะการคิดหลาย
ประเภท เช่น ทักษะการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ การคาดคะเนเหตุผล รวมท้ังทักษะการเข้าใจกับ
ปัญหาคิดหาทางแก้ปัญหาท่ีเป็นไปได้หลายแนวทาง ประเมินผลแนวทางการแก้ปัญหา น าแบบการ
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แก้ปัญหาทบทวนวิธีการแก้ปัญหาและประเมินผลการแก้ปัญหา เป็นต้น ซึ่งขั้นตอนในการแก้ปัญหา
อาจใช้ขั้นตอนการวิจัยหรือขั้นตอนแบบวิทยาศาสตร์ก็ได้ 
     สุกัญญา ศรีสาคร (2547: 68) กล่าวว่าการแก้ปัญหา คือ การด าเนินการเพื่อให้ 
บรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีต้องการโดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์และความคิด มาใช้แก้ปัญหาใน 
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนอย่างมีคุณภาพและประสบผลส าเร็จ จ าเป็นต้องมี 
การเลือกใช้วิธีการหรือกระบวนการในการแก้ปัญหาท่ีดีท่ีสุด ซึ่งครูผู้สอนสามารถ ท่ีจะพัฒนาทักษะ 
กระบวนการแก้ปัญหาของผู้เรียนได้ โดยใช้ระบบการสอนท่ีมุ่งเน้นในเรื่องการพัฒนาทักษะ
กระบวนการแก้ปัญหา 
     สุวารี คงมั่น (2545:11) ได้ให้ความหมายว่าทักษะการแก้ปัญหา คือ 
ความสามารถในการแก้ปัญหา เป็นกระบวนการท่ีต้องอาศัย ความรู้ ความคิด การสังเกต 
ประสบการณ์เดิม การใช้หลักเกณฑ์วิธีการและขั้นตอนมาใช้ในการแก้ปัญหาท่ีประสบหรือขจัด
อุปสรรคให้หมดไปเพื่อให้บรรลุเปูาหมายท่ีต้องการ 
     เปลว ปุริสาร (2543: 27) กล่าวว่าการแก้ปัญหาหมายถึงกระบวนการท างาน 
ของสมอง ท่ีต้องอาศัยความรู้และประสบกรณ์เดิมช่วยทั้งทางตรงและทางอ้อมมาจัดเรียงล าดับให้ 
สอดคล้อง กับส่วนประกอบของสถานการณ์ท่ีเป็นปัญหา ในการพิจารณาโครงสร้างของปัญหา 
เพื่อจัดหาแนวทางปฏิบัติให้ปัญหานั้นหมดไปและบรรลุจุดหมายท่ีต้องการ 
     กมลรัตน์ หล้าสวงษ์ (2528: 267) ได้ให้ความหมายของการคิดแก้ปัญหาว่า 
เป็นการใช้ประสบการณ์เดิมจากการเรียนรู้ ท้ังทางตรงและทางอ้อมมาแก้ปัญหาใหม่ท่ีประสบ 
     สรุปได้ว่า การมีทักษะแก้ปัญหา เป็นวิธีการการคิดแก้ปัญหาเป็นการคิดท่ีต้องใช้ 
ความสามารถมาพิจารณาตัดสินปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพื่อขจัดให้หมดไปและบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีต้องการ 
ซึ่งเป็นส่วนหนึง่ของประสบการณ์ในชีวิตประจ าวันท่ีต้องใช้สติปัญญาในการพยายามหาทางมุ่งไปสู่ 
จุดมุ่งหมายท่ียังคลุมเครือและเลือกสถานการณ์ท่ีเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ในการแก้ปัญหานั้น 
ผู้วิจัยได้จ าแนกออกเป็น 8 ตัวบ่งช้ีดังนี้ 1) กล้าท่ีจะเผชิญหน้ากับปัญหา 2) มองเปูาหมายไม่ใช่
อุปสรรค 3) กล้าตัดสินใจด้วยความเช่ือมั่น 4) การเผชิญสถานการณ์แห่งความจริงได้ 5) มีการการ
วางแผนและลงมือแก้ปัญหา 6 มีพฤติกรรมในการค้นหาวิธีการแก้ปัญหาท่ีถูกต้อง 7) มีการเตรียม
ความพร้อมรับมือกับปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น และ 8) มีการประเมินและตัดสินใจเลือกทางในการแก้ปัญหา 
    3.2 สาเหตุของการฝึกการคิดแก้ปัญหาการคิดแก้ปัญหา ถือว่าเป็นพื้นฐานท่ีส าคัญ
ท่ีสุดของการคิดท้ังมวลการคิดแก้ปัญหาเป็นส่ิงส าคัญต่อวิถีการด าเนินชีวิตในสังคมของมนุษย์ ซึ่ง
จะต้องใช้การคิดเพื่อแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา ทักษะการคิดแก้ปัญหาเป็นทักษะท่ีเกี่ยวข้องและมี
ประโยชน์ต่อการด ารงชีวิตท่ีวุ่นวายสับสนได้เป็นอย่างดี ผู้ท่ีมีทักษะการคิดแก้ปัญหาจะสามารถเผชิญ
กับภาวะสังคมท่ีเคร่งเครียดได้อย่างเข้มแข็ง ทักษะการแก้ปัญหาจึงมิใช่เป็นเพียงการรู้จักคิดและรู้จัก
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การใช้สมองหรือเป็นทักษะท่ีมุ่งพัฒนาสติปัญญาแต่เพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ยังเป็นทักษะท่ีสามารถ
พัฒนาทัศนคติ วิธีคิด ค่านิยมความรู้ ความเข้าใจในสภาพการณ์ของสังคมได้ดีอีกด้วย (Eberle and 
Slanish, 1996 อ้างถึงใน สุวิทย์ มูลค า. 2547: 15) 
    3.3 คุณสมบัติของนักคิดแก้ปัญหา ทุกคนสามารถพัฒนาความสามารถในการคิด
แก้ปัญหาได้ท้ังโดยตนเองและรับการฝึกฝนจากผู้อื่น นักคิดแก้ปัญหาจึงควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
     1. รู้จักคิดอย่างมีเหตุผล 
     2. ต้ังใจค้นหาความจริง 
     3. กระตือรือร้น 

    4. ใฝุรู้ใฝุเรียน สนใจส่ิงรอบด้าน 
     5. เปิดใจรับความคิดใหม่ 
     6. มมีนุษยสัมพันธ ์
     7. มีคุณลักษณะความเป็นผู้น า 
     8. กล้าหาญ กล้าเผชิญความจริง 
     9. มีความคิดหลากหลายและคิดยืดหยุ่น 
     10. มั่นใจในตนเอง 
     11. มีความคิดสร้างสรรค์ 
     12. ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 
     13. ใจเย็น สุขุม รอบคอบ 
    3.4 รูปแบบของกระบวนการคิดแก้ปัญหา 
     รูปแบบของกระบวนการคิดแก้ปัญหาแบ่งออกเป็น 5 ข้ันตอน ดังนี้ 
      1. การประเมินสถานการณ์ เป็นการวิเคราะห์ถึงสภาพ ขอบเขต ขนาด 
ของปัญหา 
      2. การค้นหาต้นเหตุของปัญหา เป็นการศึกษาถึงต้นเหตุหรือปัจจัย 
ของปัญหา 
      3. การค้นหาวิธีการแก้ปัญหา เป็นการแสวงหาแนวทางและทางเลือก 
ท่ีเหมาะสมในการแก้ปัญหานั้น ๆ เพื่อการประเมินหาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
      4. การด าเนินการแก้ปัญหา เป็นการเลือกโดยการประเมินวิธีการ เพื่อท าให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
      5. การควบคุมก ากับการด าเนินการ เป็นการติดตามผลการปฏิบัติ 
เป็นระยะ ๆ เพื่อให้สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดได้ 
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    3.5 วิธีการสอนแบบแก้ปัญหา (Problem Solving Method) จอห์น ดิวอี้ เป็นผู้คิด
วิธีสอนแก้ปัญหานี้ขึ้น โดยมุ่งให้ผู้เรียนได้ศึกษาและฝึกฝน วิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีพบใน
ชีวิตประจ าวันได้อย่างเป็นกระบวนการ สมเหตุสมผลและมีหลักเกณฑ์ อันเป็นการเตรียมเด็กหนุ่มสาว 
ให้สามารถปรับปรุงตัวเข้ากับส่ิงแวดล้อมและความเปล่ียนแปลงในสังคม ได้ โดยน าความรู้และ
ประสบการณ์จากหลาย ๆ สาขาวิชามาประกอบกันในการแก้ปัญหานั้น ๆ ส าหรับ 
     ขั้นตอนการสอนของวิธีการสอนแบบแก้ปัญหา มีดังนี ้
      ขั้นที่ 1 ก าหนดปัญหา เป็นขั้นที่ครู นักเรียน หรือครูกับนักเรียนก าหนด 
ปัญหาโดยวิธีการต่าง ๆ เช่น ถามน าเข้าสู่บทเรียน เล่าเรื่องหรือประสบการณ์ แล้วตั้งปัญหา 
ใช้สถานการณ์ในชุมชนมาต้ังปัญหา จัดสถานการณในห้องเรียนกระตุ้นให้เกิดปัญหาเป็นต้น 
      ขั้นที่ 2 ข้ันวิเคราะห์ปัญหา เมื่อได้ปัญหาจากขั้นท่ี 1 มาแล้ว ครูจะน า 
นักเรียนให้คิดพิจารณาปัญหา จากนั้นก็จะแบ่งกลุ่ม เพื่อรับผิดชอบในการแก้ปัญหาแต่ละข้อ การสอน 
ขั้นนี้จะจบลงด้วยการเสนอแนะแหล่งความรู้ท่ีแต่ละกลุ่มควรไปค้นคว้าหาค าตอบเพื่อแก้ปัญหา 
      ขั้นที่ 3 ต้ังสมมุติฐาน เป็นขั้นที่นักเรียนคาดเดาว่าปัญหานั้น ๆ มีสาเหตุ 
มาจากอะไรหรือวิธีการแก้ปัญหานัน้น่าจะแก้ไขโดยวิธีใด หรือปัญหานั้นควรมีค าตอบว่าอย่างไร   
      ขั้นที่ 4 เก็บรวบรวมข้อมูล นักเรียนแต่ละกลุ่มจะไปศึกษาค้นคว้าหาความรู้ 
เพื่อแก้ปัญหาด้วยการท ากิจกรรมต่างตามท่ีว่างแผนไว้ในขั้นที่ 2 เช่น อ่านหนังสือ สัมภาษณ์ผู้รู้ 
เชิญวิทยากรมาให้ความรู้ ท าแผนภูมิ ท าแผนผัง ท าสมุดภาพ ชมภาพยนตร์หรือวีดิทัศน์ ทดลอง
ปฏิบัติเป็นต้น ขณะท ากิจกรรมครูจะคอยช่วยเหลือให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด 
      ขั้นที่ 5 วิเคราะห์ข้อมูล เป็นขั้นตอนแต่ละกลุ่มร่วมกันน าข้อมูลท่ีไปค้นคว้า 
หรือทดลองมาวิเคราะห์และสังเคราะห์ หาค าตอบท่ีต้องการ หรือพิสูจน์ว่าสมมุติฐานท่ีต้ังไว้นั้น 
ถูกต้องหรือไม่ ค าตอบท่ีถูกคืออะไร 
      ขั้นที่ 6 สรุปผล เป็นขั้นที่นักเรียนสรุปผลการเรียนรู้และหลักการที่ได้ 
จากการศึกษาหาปัญหานี้ 
   4. ความซื่อสัตย์สุจริต 
    4.1 ความหมายของความซื่อสัตย์ 
     นักวิชาการได้ให้ความหมายของความซื่อสัตย์สุจริต ไว้ดังนี้ 
      พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2539: 284) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง การประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คิดทรยศ ไม่คดโกงและไม่
หลอกลวง 
      ธีระภาภรณ์ ดงอนนท์ (2552: 19) ได้ให้ความหมายของความซื่อสัตย์ว่า 
หมายถึง นักเรียนมีจิตใจดี มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความจริงใจไม่กล่าวเท็จ ไม่คดโกงหรือมีเล่ห์ 
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เหล่ียมกับคนอื่น รักษาค ามั่นสัญญา ไม่ลอกการบ้านผู้อื่น ไม่ลอกข้อสอบเพื่อน หรือไม่กระท าส่ิงใด ๆ 
ท่ีจะท าให้ตนเองและคนอื่นเดือดร้อน 
      สุธรา ปอศรี (2552. 7) ให้ความหมายของความซื่อสัตย์สุจริตว่า หมายถึง 
การมีพฤติกรรมช่ือสัตย์ต่อตนเองและซื่อสัตย์ต่อผู้อื่น คือ การพูด ความจริง ไม่พูด โกหก ปฏิบัติ 
ตามค าพูด ของตนเอง มาโรงเรียนตรงเวลา ไม่หนเีรียน ท าการบ้านด้วยตนเองไม่ลอกคนอื่น ไม่ทุจริต 
ในการสอบ ยอมรับความผิดเมื่อตนเองเป็นผู้กระท าผิด การปฏิบัติตามสัญญาท่ีให้ไว้กับตนเองตนเอง 
ไม่ลักขโมยหรือไม่หยิบของของผู้อื่นโดยไม่ได้รับอนุญาต ไม่คิดอยากได้ส่ิงของของผู้อื่น เก็บของตกได้ 
ส่งคืนเจ้าของ ปฏิบัติตามข้อตกลงหรือสัญญาท่ีให้ไว้กับผู้อื่น การคืนเงิน ท่ีแม่ค้าทอนเกิน การปฏิบัติ 
ตามกฎระเบียบหรือกติกาท่ีต้ังไว้ ไม่แกล้งให้ผู้อื่นได้รับความเสียหาย เพื่อประโยชน์ของตนเอง 
เก็บรักษาความลับของผู้อื่นและแสดงความยินดีกับผู้อื่นอย่างจริงใจ ซึ่งพฤติกรรมซื่อสัตย์สามารถวัด
ได้โดยใช้แบบวัดท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
      จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 35) ได้ให้ความหมายของความซื่อสัตย์ หมายถึง 
ความประพฤติตรงและจริงใจ ไม่คิดทรยศ ไม่คดโกง และไม่หลอกลวง 
      กรมการศาสนา (2545: 8) ได้กล่าวว่าความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง เป็นคน
ตรงประพฤติอะไรด้วยน้ าใสใจจริง 
      สมาน ชาลีเครือ (2543: 35) ได้กล่าวว่า ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง 
ลักษณะพฤติกรรมหรือความรู้สึกของบุคคลในส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ท่ีก าหนด ไม่
ทุจริตหรือประพฤติมิชอบ รับผิดชอบต่อหน้าท่ี ตรงต่อเวลา ยุติธรรม และละอายเกรงกลัวต่อบาป 
      กระทรวงศึกษาธิการ (2543: 60 ) ได้กล่าวว่า ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง 
ความซื่อตรงต่อตนเอง หน้าท่ีการงาน ค ามั่นสัญญา แบบแผน กฎหมายและความถูกต้องอันดีงาม 
ลักษณะพฤติกรรม ได้แก่ 1) ซื่อตรงต่อเวลา 2) ซื่อตรงต่องานของตนเองท่ีก าหนดไว้ 3) ซื่อตรงต่อ
หน้าท่ีการงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตน 4) ซื่อตรงต่อคุณธรรมท่ียึดถือปฏิบัติ 5) ช่ือตรงต่อการ
นัดหมาย 6) ซื่อตรงต่อการให้สัญญา 7) ซื่อตรงต่อทรัพย์สินของผู้อื่น 8) ซื่อตรงต่อหน้าท่ีการงานของ
ผู้อื่น 9) ซื่อตรงต่อระเบียบแบบแผนประเพณี 10) ซื่อตรงต่อกฎหมายท่ีเกี่ยวกับสังคม 1 1) ซื่อตรงต่อ
งานท่ีได้รับมอบหมาย 12) ช่ือตรงต่อข้อมูลปัจจุบัน โดยรู้จักจ าแนกระหว่างข้อมูลและค่าประเมินของ
ผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 13) มีความยุติธรรม 
      สรุปได้ว่า การมีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นการประพฤติปฏิบัติท่ีถูกต้อง
ตรงไปตรงมาด้วยความบริสุทธิ์ใจ ท้ังต่อตนเองและผู้อื่น การพูดแต่ส่ิงท่ีเป็นจริงไม่กลับกลอกไม่มีเล่ห์
เหล่ียม ไม่คดโกงไม่หาผลประโยชน์และเอารัดเอาเปรียบในทางมิชอบ มีความจริงใจ ปลอดจาก
ความรู้สึกล าเอียงหรืออคติ ผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ คือ ผู้ท่ีมีความประพฤติตรง ท้ังต่อหน้าท่ี ต่อวิชาชีพ 
ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกง ท้ังทางตรงและทางอ้อม รับรู้หน้าท่ีของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มท่ี
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ถูกต้อง สามารถจ าแนกออกเป็น 5 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) มีความต้ังใจจริงในการงาน ท าอะไรท าจริง มุ่งให้
งานส าเร็จเกิดประโยชน์ ส่วนตนหรือส่วนรวมได้จริง ๆ 2) มีความต้ังใจจริงต่อหน้าท่ี ท าจริงในงานท่ี
ได้รับมอบหมายต้องเอาใจใส่หน้าท่ีให้งานส าเร็จเกิดผลดี 3) มีความต้ังใจจริงต่อวาจา การพูดความ
จริง ไม่กลับกลอกรักษาวาจาสัตย์อย่างเคร่งครัด พูดจริงท าจริงตามท่ีพูด 4) มีความจริงใจต่อบุคคล      
มีความจริงใจต่อคนท่ีเกี่ยวข้อง มีความจงรักภักดี จริงใจต่อผู้มีพระคุณ มีความกตัญญูกตเวที และ           
5) มีความต้ังใจจริงท่ีในการท าความดีและปฏิบัติจนติดเป็นนิสัย 
    4.2 ประเภทของความซื่อสัตย์ 
     ความซื่อสัตย์มีผู้แบ่งประเภทของความซื่อสัตย์ไว้หลายประเภทท้ังนี้ขึ้นอยู่กับ 
การยึดเอาเรื่องใดเป็นเกณฑ์ แต่ในภาพรวมแล้วคล้าย ๆ กัน ดังต่อไปนี้ 
     กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2524: 147) ได้แบ่งประเภทของ 
ความซื่อสัตย์ไว้ดังนี้ 
      1. ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การมีความรู้สึก 
ผิดชอบช่ัวดี การมีความละอายเกรงกลัวต่อการท าผิด การไม่พูดปดสับปลับหลอกลวง การไม่คิดโลภ 
ในของผู้อื่น การยอมรับผิดจากการกระท าของตน เป็นต้น 
      2. ความซื่อสัตย์ต่อบุคคลอื่น มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การมีความจริงใจ 
ต่อผู้อื่น การไม่กล่าวค าเท็จต่อผู้อื่น การรักษาค ามั่นสัญญาท่ีให้ไว้กับผู้อื่น การไม่เอาเปรียบผู้อื่น 
การไม่ถือเอาของผู้อื่นมาเป็นของตนโดยไม่ได้รับอนุญาต การไม่ทุจริต คือ ควรมีการประพฤติดี 
ท้ังต่อหน้าและลับหลังผู้อื่น เป็นต้น 
      3. ความซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ี มีลักษณะพฤติกรรม เช่น มีความรับผิดชอบ 
ต่อหน้าท่ีท่ีตนเองท าหรือได้รับมอบหมายและท าให้ดีท่ีสุด มีความตรงต่อเวลา การไม่ใช้อ านาจหน้าท่ี 
ไปในทางหาผลประโยชน์ส่วนตน รักษาและปฏิบัติหน้าท่ีตามกฎหมายหรือระเบียบข้อบังคับ เป็นต้น 
      4. ความซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะ มีลักษณะพฤติกรรม เช่น การไม่คิดประทุษร้าย 
ต่อหมู่คณะ การรักษาความสามัคคีในหมู่คณะ การไม่น าความลับของหมู่คณะไปเปิดเผย 
     กรมวิชาการ (2528: 129-131) ได้วิเคราะห์โครงสร้างของความซื่อสัตย์ว่า 
แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 
      1. ความซื่อสัตย์ต่อตนเอง คือ ความรู้สึกรับผิดชอบช่ัวดี มีความละอาย 
และเกรงกลัวต่อการกระท าผิด พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก คือ 
       1.1 ไม่สับปลับกลับกลอก 
        1.2 ไม่คล้อยตามไปกับพวกท่ีลากหรือจูงไปในทางท่ีเส่ือม 
       1.3 มั่นคงต่อการท าดีของตน 
       1.4 ไม่คดโกงมีความต้ังใจจริง 
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       1.5 ประพฤติตรงตามท่ีพูดและคิด 
      2. ความซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ีการงาน พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก คือ 
       2.1 ไม่เอาเวลาท างานในหน้าท่ีไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว 
       2.2 ไม่ใช้อ านาจหน้าท่ีท าประโยชน์ส่วนตัว 
      3. ความซื่อสัตย์ต่อบุคคล คือ มีความซื่อตรงต่อบุคคลอื่น ต่อมิตร 
ต่อหัวหน้างาน ต่อผู้มีพระคุณ พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ 
       3.1 ประพฤติตรงไปตรงมา ไม่คิดคดต่อผู้อื่น 
       3.2 ไม่ชักชวนไปในทางท่ีเส่ือม 
       3.3 ไม่สอพลอเพื่อหาผลประโยชน์ส่วนตน 
       3.4 ยินดีในความส าเร็จของอื่น ไม่คิดริษยากล่ันแกล้ง 
      4. ความซื่อสัตย์ต่อคณะ สังคม และประเทศชาติ พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ 
       4.1 ร่วมมือร่วมใจท างานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
       4.2 ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน เอาดีเข้าตนของสังคมหรือหมู่คณะ 
จะมีลักษณะดังนี้ของสังคมหรือหมู่คณะ 
       4.3 ไม่ร่วมมือกันท างานใดๆท่ีผิดกฎหมาย หรือผิดระเบียบข้อบังคับ 
    4.3 ลักษณะของผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ 
     กรมสามัญศึกษา (2529: 129-131) สรุปลักษณะ ของผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์สุจริต 
      1. ผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ต่อตนเอง จะมีลักษณะดังนี้ 
       1.1 ไม่สับปลับกลับกลอก 
       1.2 ไม่คล้อยตามพวกท่ีชักจูงไปในทางท่ีเส่ือมเสีย 
       1.3 มั่นคงต่อการท าดีของตน 
       1.4 มีความต้ังใจจริง 
      2. ผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ต่อหน้าท่ีการงาน จะมีลักษณะดังนี้ 
       2.1 ไม่เอาเวลาว่างไปท างานในหน้าท่ีไปใช้ท าประโยชน์ส่วนตัว 
       2.2 ไม่ใช้อ านาจในหน้าท่ีท าประโยชน์ส่วนตัว 
      3. ผู้มีความซื่อสัตย์ต่อบุคคล จะมีลักษณะดังนี้ 
       3.1 ประพฤติตรงไปตรงมา 
       3.2 ไม่ซักชวนผู้อื่นไปในทางเส่ือมเสีย 
       3.3 ไม่สอพลอเพื่อหาประโยชน์ส่วนตน 
       3.4 ยินดีในความส าเร็จของผู้อื่น 
      4. ผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ต่อสังคม สังคม และประเทศชาติ จะมีลักษณะดังนี้ 
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       4.1 ร่วมมือกันท างานด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
       4.2 ไม่เห็นประโยชน์ของตน หรือเอาดีเข้าตน 
       4.3 ไม่ร่วมมือกันท างานใด ๆ ท่ีผิดกฎหมาย หรือผิดระเบียบข้อบังคับ 
      กรมวิชาการ (2528: 22) ได้รวบรวมพฤติกรรมของผู้ท่ีมีความซื่อสัตย์ไว้ 
       1. พูดความจริง 
       2. เก็บของตกได้ส่งคืนเจ้าของ 
       3. ตรงต่อเวลา 
       4. ยอมรับผิดเมื่อท าผิด 
       5. ไม่ประพฤติตนเป็นคนหน้าไหว้หลังหลอก 
       6. ประพฤติตามข้อตกลงสัญญา 
       7. หาเล้ียงชีพในทางสุจริต 
       8. ไม่ถือเอาของผู้อื่นมาเป็นของตน 
       9. รักษาความยุติธรรม 
       10. ไม่ฉ้อราษฎร์บังหลวง 
      สรุปได้ว่าบุคคลท่ีมีความซื่อสัตย์จะมีลักษณะ ดังนี้ 
       1. เป็นผู้ท่ีมีจิตใจบริสุทธิ์ 
       2. เป็นผู้ท่ีมีความจริงใจ ไม่คิดทรยศต่อผู้อื่น 
       3. ไม่คล้อยตามผู้ท่ีชักจูงไปในทางท่ีเส่ือมเสีย 
       4. ประพฤติตรงตามท่ีพูดและคิด 
       5. ไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตน หรือเอาดีเข้าตน 
       6. ตรงต่อเวลา 
       7. รักษาความยุติธรรม 
       8. ไม่ฉ้อราษฎร์บังหลวง 
      จากท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ความซื่อสัตย์เป็นคุณธรรมท่ีมีความส าคัญ
ด้านหนึ่งในการพัฒนาเยาวชนของประเทศให้มีความซื่อตรงท้ังทางกาย วาจา ใจ ท้ังต่อตนเองและ
ผู้อื่น 
   5. ความเสียสละ 
    5.1 ความหมายของความเสียสละ 
     นักวิชาการได้ให้ความหมายของความเสียสละไว้ดังนี้ 
     ราชบัณฑิตยสภา (2557) ได้กล่าวว่า ค าว่า เสียสละ เป็นค าประสม 
ประกอบด้วย ค าว่า เสีย ซึ่งหมายถึง ท าให้สูญไป กับ ค าว่า สละ แปลว่า บริจาคให้ เสียสละ หมายถึง 
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ยินยอมให้แม้บางอย่างจะสูญไป เช่น คนไทยทุกคนควรยอมเสียสละความสุขส่วนตัวเพื่อผลประโยชน์ 
โดยรวมของประเทศชาติ ภรรยายอมเสียสละหน้าท่ีการงานเพื่อดูแลสามีท่ีปุวยเป็นอัมพาต ถ้าท่านมา 
ช่วยงานไม่ได้ กรุณาเสียสละทุนทรัพย์สักเล็กน้อย เพื่อมอบให้อาสาสมัครที่มาช่วยงาน บางครั้ง 
ค าว่า เสียสละ ใช้ในความหมายท่ีแสดงอุปนิสัยท่ีไม่เห็นแก่ตัวและยอมเสียบางอย่างเพื่อคนอื่น เช่น 
พ่อแม่และครูควรอบรมเยาวชนให้รู้จักอดทนและเสียสละเพื่อส่วนรวม ความรัก ความเมตตา 
และความเสียสละ จะท าให้ประเทศสงบสุขได้ 
     จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 35) ความเสียสละ หมายถึง การรู้จักเสียสละท้ังเวลา 
ร่างกาย จิตใจ อุทิศต่อการบ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวม ไม่ยึดประโยชน์เอามาเป็นของตนและพวก
พ้อง 
     กมลชนก ภิรมย์ศิริพรรณ (2549: 22) ได้กล่าวว่า ความเสียสละ หมายถึง 
การละความเห็นแก่ตัว การให้ปั่นแก่คนท่ีควรให้ด้วยก าลังกาย ก าลังทรัพย์ ก าลังใจ รวมท้ังการรู้จัก
ยอมเสียประโยชน์ ส่วนตัว เพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า และสามารถสรุปพฤติกรรมท่ีแสดง
ถึงความเสียสละได้ ดังนี้ 
      1) การให้ทางกาย เช่น ช่วยเหลือผู้อื่นท าธุรการงานท่ีไม่มีโทษ ช่วยเหลืองาน 
สาธารณประโยชน์ 
      2) การให้ด้วยวาจา เช่น ช่วยเหลือให้ค าแนะน าท้ังในทางโลกและทางธรรม 
ช่วยเจรจาเอาเป็นธุระให้ส าเร็จประโยชน์ 
      3) การให้ทางก าลังสติปัญญา เช่น ช่วยแสดงความเห็นอย่างตรงไปตรงมา 
ช่วยแก้ปัญหาเดือดร้อนแก่คนท่ีไม่ท าผิด ช่วยคิดหาแนวทางท่ีถูกท่ีชอบ ช่วยเพิ่มพูน ความรู้ให้แก่ผู้อื่น 
ตามก าลังสติปัญญา 
      4) การให้ด้วยก าลังทรัพย์ เช่น แบ่งปันเครื่องอุปโภค บริโภคให้แก่ผู้ขัดสน 
ท่ีสมควรให้ แบ่งปันเงินทองให้แก่ผู้ขัดสนท่ีสมควรให้ สละทรัพย์เพื่อสาธารณกุศล 
      5) การให้ทางใจ เช่น ยินดีเมื่อเห็นผู้อื่นมีความสุข ไม่อาฆาตจองเวร ให้อภัย 
ในความผิดของผู้อื่นท่ีส านึกผิด ไม่สมน้ าหน้าผู้อื่นเมื่อเพล่ียงพล้ า 
     นริศรา ริชาร์ดสัน (2546: 5 ให้ความหมายความเสียสละ คือ การให้ส่ิงท่ีตน 
มีอยู่หรือส่ิงท่ี ตนเองได้รับให้แก่ครู เพื่อน ผู้อื่น และส่วนรวมด้วยความเต็มใจ ไม่หวังผลตอบแทน 
     กรองแก้ว สานุสนธิ์ (2529: 21) ได้สรุปความหมายของความเสียสละไว้ว่า 
หมายถึง ความคิด ความรู้สึกท่ีมีแนวโน้มท่ีจะแสดงออกในการสละหรือให้ผลประโยชน์ส่วนตน 
เพื่อช่วยเหลือหรือท าประโยชน์ให้แก่บุคคลอื่นหรือสังคม 
     วารินทร์ ม่วงสุวรรณ (2517: 8 ได้ให้นิยามความเสียสละไว้ว่า เป็นความรู้สึก 
ภายในตัวบุคคลท่ีไวต่อความต้องการความช่วยเหลือของผู้อื่น ในขณะท่ีได้พบสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิด 
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ความรู้สึกดังกล่าวบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในทางท่ีดี โดยการสละทรัพย์ ส่ิงของ ก าลังกาย เวลาหรือ 
ความสุขส่วนตัว เพื่อช่วยเหลือผู้อื่นให้ได้รับความสุขและพ้นจากความล าบาก หรือได้รับส่ิงท่ีเขา
ต้องการ 
     สรุปได้ว่า การมีความเสียสละ เป็นการละความเห็นแก่ตัว ยินยอมและเต็มใจท่ีจะ
สละท้ังเวลา ร่างกาย สติปัญญา จิตใจ อุทิศต่อการบ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวม ไม่ยึดประโยชน์เอา
มาเป็นของตนและพวกพ้อง ผู้วิจัยได้จ าแนกออกเป็น 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) รู้จักเสียสละส่ิงท่ีตนมีอยู่ 
เพื่อประโยชน์ต่อส่วนรวมตามโอกาสท่ีเห็นสมควรและจ าเป็น 2) รู้จักใช้เงินทองท่ีเก็บออมและ
ประหยัดไว้ให้ได้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นตามควรแก่ก าลังและฐานะ 3 เต็มใจช่วยเหลือบ าบัดทุกข์และ
บ ารุงสุขให้แก่กันด้วยน้ าใจจริงโดยไม่เห็นแก่หน้าหรือหวังอามิสผลใด ๆ และ 4) เป็นคนเผ่ือแผ่  
มีน้ าใจกว้างขวาง 
    5.2 ความส าคัญของการเสียสละ 
     ปัจจุบันสังคมก าลังประสบกับปัญหาต่าง ๆ ซึ่งเป็นสาเหตุหรือรากฐานของปัญหา 
นั้นส่วนหนึง่เกิดจากความเห็นแก่ตัวของบุคคล การไม่รู้จักเสียสละและขาดคุณธรรมด้านต่าง ๆ 
     ธ. ธรรมศรี (2513: 93) ได้กล่าวถึงเรื่องความเสียสละไว้ว่าให้รู้จักเสียสละในเมื่อ
ควรเสียสละให้รู้จักช่วยเหลือสงเคราะห์แก่กันเมื่อถึงโอกาสอันควร ไม่เห็นแก่ตัวเกินไป อันเป็นการ
ช าระจิตใจให้มีเมตตาปรานีและมีจิตใจไม่กระด้าง ให้ผู้อื่นคลายทุกข์ทรมานได้ตามควรแก่ฐานะ และ
สามารถเป็นเครื่องผูกใจไว้อีกส่วนหนึ่ง 
     พระเทพวิมลโมลี (2528: 42-44 ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคุณธรรมด้าน 
ความเสียสละไว้ดังนี้ ธรรมดาคนเราท่ีอยู่ในสังคมจะต้องรู้จักเป็นคนเสียสละในคราวท่ีควรเสียสละ 
จะต้องเป็นคนเสียสละให้ปันส่ิงของต่าง ๆ ของตนแก่คนท่ีควรแบ่งปัน ซึ่งเป็นการแสดงน้ าใจ 
เพื่อผูกมิตรไมตรี เพราะมีค าพังเพยว่า "บริวารมาเพราะน้ าใจมี บริวารหนีเพราะน้ าใจลด บริวารหมด 
เพราะน้ าใจแห้ง " และได้กล่าวถึงการเสียสละอารมณ์ไว้ว่า เป็นการช าระล้างมลทินในจิตใจของเรา 
ให้สะอาดปลอดโปร่งแจ่มใส ท าให้เกิดความสุขใจในชีวิตประจ าวัน การเสียสละอารมณ์ขุ่นข้องหมอง
ใจเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับคนเราท่ีใช้ชีวิตเกลือกกล้ัวอยู่กับความคิดท่ีสับสนวุ่นวายของโลก
ตลอดเวลาถ้าเก็บอารมณ์ขุ่นข้องไว้มาก ๆ จะ ท าให้จิตใจคนเราหย่อนสมรรถภาพ เสียคุณภาพของ
ความเป็นคนดี 
     สรุปได้ว่า ความเสียสละหรือความเอื้ออาทรต่อผู้อื่นเป็นคุณลักษณะท่ีมี
ความส าคัญต่อนักเรียน ซึ่งเมื่อนักเรียนมีความเสียสละ มีความเอื้ออาทร นักเรียนจะสามารถอยู่
ร่วมกันในสังคมได้อย่างมีความสุขต่อไป 
   6. ความรับผิดชอบ 
    6.1 ความหมายของความรับผิดชอบ 
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     นักวิชาการได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบไว้ดังนี ้
     Flippo (1966: 122) กล่าวว่า ความรับผิดชอบ คือ ความผูกพันในการท่ีจะ 
ปฏิบัติหน้าท่ีให้ส าเร็จลุล่วงไปได้และความส าเร็จนี้เกี่ยวข้องกับปัจจัย 3 ประการ คือ พันธะผูกพัน 
หน้าท่ีการงานและวัตถุประสงค์ 
     สุธิดา พานิชกิจโกศลกุล (2556: 12 ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ 
หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออกถึงการท าหน้าท่ีของตนและงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเอาใจใส่ 
มีความละเอียด รอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนและกระตือรือรน้ในการ
แก้ปัญหาตรงต่อเวลา ไม่ละเลยทอดท้ิงงานหรือหลีกเล่ียงจนกว่างานจะแล้วเสร็จ ยอมรับผลของการ
กระท าไม่ว่าจะเป็น ผลดีหรือผลเสีย พยายามท าหน้าท่ีต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ 
     จิมมี่ ทองพิมพ์ (2553: 35) มีความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติหน้าท่ี 
ตามความสามารถหรือภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถและถ้า
เกิดความผิดพลาดก็ยอมรับว่าเป็นการกระท าของตนเอง ไม่โทษผู้อื่น 
 
     ปราโมทย์ กัลยา (2551: 39) ให้ความหมายของความรับผิดชอบ คือ 
ความมุ่งมั่น ต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความผูกพัน เช่ือมั่นในตนเอง พากเพียร ไม่ย่อท้อ 
เพื่อให้งานได้ผลดี ประสบ ความส าเร็จ ยอมรับผลการกระท าด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะเป็นผลดี 
หรือผลเสีย และพร้อมท่ีจะปรับปรุงแก้ไขผลการปฏิบัติงานนั้นให้ดียิ่งขึ้น 
     สมบูรณ์ สิงห์ค าปูอง (2542: 42) สรุปว่า ความรับผิดชอบเป็นการยอมรับ 
ในการกระท าของตน การยอมรับการกระท าด้วยความเต็มใจ ไม่ว่าจะผลดีหรือผลร้ายไม่ว่าจะถูกหรือ
ผิด ไม่ปัดให้บุคคลปฏิบัติตามหน้าท่ี 
     กุลนาถ ครุธครองพันธุ์ (2538: 32 ได้ให้ความหมายว่า ความรับผิดชอบ 
หมายถึง ความมุ่งมั่นต้ังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายด้วยความพยายาม ความละเอียด 
รอบคอบเพื่อให้บรรลุตามเปูาหมาย โดยรู้จักหน้าท่ีท่ีตนต้องกระท าหรือปฏิบัติและยอมรับผลของ 
การกระท าท้ังในด้านดีและด้านเสีย เพื่อน ามาปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ีของตนให้ดียิ่งขึ้น 
     ภมร ศิลป์ดอนบม (2537: 46) ได้ให้ความหมายของ ความรับผิดชอบ คือ 
ความพยายามและความต้ังใจในการปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความเต็มใจและสนใจ พากเพียรและละเอียด 
รอบคอบ เพื่อให้บรรลุปูาหมาย รักษาสิทธิและหน้าท่ีของตน ยอมรับผลการกระท าของตน 
และพร้อมท่ีจะพยายามปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้นทั้งต่อตนเองและส่วนรวม 
     บุญเตือน ปั้นแสง (2535: 30 ได้ให้ความหมายของความรับผิดชอบ ไว้ว่าความ 
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มุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความสนใจ พากเพียรและละเอียดรอบคอบ มีความต้ังใจในการปฏิบัติ
หน้าท่ีเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย รักษาสิทธิและหน้าท่ีของตน ยอมรับผลการกระท าของตนด้วยความเต็ม
ใจพร้อมท้ังพยายามปรับปรุงการปฏิบัติหน้าท่ีให้ดียิ่งขึ้น 
     สุพัตรา สุภาพ (2531 : 9) ได้ให้ความหมายของ ความรับผิดชอบ หมายถึง 
การรู้จักหน้าท่ีท่ีตนต้องกระ ท า ต้องปฏิบัติ ไม่นึกถึงสิทธิเพียงอย่างเดียว เช่น เป็นนักเรียนมีสิทธิที่จะ 
เรียนหนังสือ ความรับผิดชอบของนักเรียนก็คือต้องมาเรียนสม่ าเสมอ ไม่หนีเรียนความรับผิดชอบจึง
เป็นการกระท าท่ีพึงกระท าหรือควรกระท าตามสถานภาพของบุคคล 
     สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบ เป็นภาระหน้าท่ีท่ีบุคคลได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติซึ่ง
จะต้องปฏิบัติด้วยความต้ังใจจริง ประกอบกับการเอาใจใส่ในการปฏิบัติหน้าท่ีการท างานตามท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงด้วยความมานะพยายาม เอาใจใส่และตรงต่อเวลาเพื่อให้งานนั้นส าเร็จอย่าง
มีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยสามารถจ าแนกความรับผิดชอบออกเป็น 7 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) ปฏิบัติตาม
ระเบียบของโรงเรียนโดยเคร่งครัด 2) คอยติดตามผลงานของตนเองเพื่อปรับปรุงให้ดีขึ้น 3) รักษา
สมบัติของส่วนรวมเหมือนของตนเอง 4) ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ 5) มีความ
ซื่อสัตย์ไว้ใจได้ 6) กล้าเผชิญต่อความจริง และ 7) รักษาสิทธิและหน้าท่ีของตนเอง 
 
    6.2 ขอบข่ายความรับผิดชอบ ได้มีผู้แบ่งขอบข่ายความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 
     กรมสามัญศึกษา (2529: 68-92) ได้แบ่งความรับผิดชอบของนักเรียน 
ช้ันมัธยมศึกษา ออกเป็น 4 ด้าน และแต่ละด้านมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้ 
      1. ความรับผิดชอบในการเล่าเรียน หมายถึง การท่ีนักเรียนเล่าเรียนจน 
ประสบผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ด้วยความขยันหมั่นเพียร อดทน เข้าห้องเรียนและส่งงานท่ีได้รบั 
มอบหมายตรงตามเวลาท่ีนัด เมื่อมีปัญหา หรือไม่เข้าใจในบทเรียนก็พยายามศึกษาค้นคว้าซักถาม 
อาจารย์ให้เข้าใจ พยายามแก้ไขปรับปรุงให้มีผลการเรียนผ่านทุกวิชา 
      2. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การท่ีนักเรียนมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา รักษาผลประโยชน์ เกียรติยศช่ือเสียงของสถานศึกษา ช่วยกัน 
รักษาความสะอาดของสถานศึกษา ไม่ขีดเขียนผนังห้องเรียน ห้องน้ า ห้องส้วม แต่งเครื่องแบบ
นักเรียนเรียบร้อย ไม่ทะเลาะวิวาทกับโรงเรียนอืน่ คอยตักเตือนเพื่อนท่ีหลงผิด อันท าให้โรงเรียนเสีย
ช่ือเสียงและเมื่อโรงเรียนต้องการความช่วยเหลือ ก็เต็มใจให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี เข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ของโรงเรียนตามความสนใจและความสามารถของตน เพื่อสร้างช่ือเสียงให้กับโรงเรียน เป็น
นักกีฬา นักแต่งค าขวัญ เรียงความ ฯลฯ 
      3. ความรับผิดชอบต่อครอบครัว หมายถึง การท่ีนักเรียนต้ังใจช่วยเหลือ 
งานต่าง ๆ ภายในบ้าน เพื่อแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกัน ตามความสามารถของตนและรู้จักแสดง 
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ความคิดเห็นและปฏิบัติตนเพื่อนความสุขและช่ือเสียงของครอบครัว ช่วยแก้ไขปัญหาการท่ีสมาชิก 
ในครอบครัวไม่เข้าใจกัน เมื่อมีปัญหาก็ปรึกษาและให้พ่อแม่รับทราบแก้ปัญหาของตนในทุกเรื่อง 
ช่วยครอบครัวประหยัดไฟฟูา น้ า อาหาร ส่ิงของเครื่องใช้ภายในบ้านและอื่น ๆ 
      4. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีนักเรียนมีส่วนร่วมในการ 
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชนและสังคม บ าเพ็ญประโยชน์และสร้างสรรค์ความเจริญให้ชุมชนสังคม 
อย่างเต็มความสามารถ ช่วยสอดส่องความประพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะมาเป็นภัยต่อสังคม ให้ความรู้ 
ความสนุกสนานเพลิดเพลินแก่ประชาชนตามความสามารถตน ช่วยคิดและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ของสังคมเช่น ความสกปรก การรักษาสาธารณสมบัติ การเสียภาษี และการรับบริการจากสถาน
บริการ 
      คณะอนุกรรมการการจัดท าคู่มือการปลูกฝังค่านิยมของ กลุ่มนักวิชาการ 
(2526: 92-132) แบ่งความรับผิดชอบออกเป็นดังต่อไปนี้ 
       1. ความรับผิดชอบในการศึกษาเล่าเรียน หมายถึง การท่ีนิสิตนักศึกษา
ต้ังใจศึกษาเล่าเรียน ประสบผลส าเร็จตามความมุ่งหมายด้วยความขยันหมั่นเพียร ละเอียดรอบคอบ 
อดทนซื่อสัตย์ และมีระเบียบวินัย 
       2. ความรับผิดชอบต่อสถานศึกษา หมายถึง การท่ีนิสิตนักศึกษามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสถานศึกษาการรักษาผลประโยชน์ เกียรติยศช่ือเสียง ตลอดจนการ
สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้า ให้แก่สถานศึกษา 
       3. ความรับผิดชอบในครอบครัว หมายถึง การท่ีนิสิตนักศึกษามีความ
ต้ังใจช่วยเหลือครอบครัวในการท างานเพื่อแบ่งเบาภาระของคนในครอบครัว เอาใจใส่ทุกข์สุข ของ
สมาชิกทุกคน ในครอบครัวมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและปฏิบัติตน เพื่อให้สมาชิกใน
ครอบครัวมีความมั่นคงปลอดภัยท้ังทางร่างกายและจิตใจ 
       4. ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถึง การท่ีนิสิตนักศึกษา มีส่วนร่วม 
กิจกรรมต่าง ๆ ของชุมชนและสังคม บ าเพ็ญประโยชน์ต่อส่วนรวมและสร้างสรรค์ความเจริญงอกงาม 
ให้แก่ชุมชนและสังคมต่าง ๆ 
    6.3 ลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ 
     กรมสามัญศึกษา (2529: 3) ได้สรุปถึงลักษณะของการรู้จักรับผิดชอบ ไว้ดังนี้ 
      1. ตรงต่อเวลา ได้แก่ การตรงต่อเวลาท่ีก าหนดนัดหมายไว้ เช่น การไป
โรงเรียนการท างาน การประชุม การนัดพบ เป็นต้น 
      2. รู้จักหน้าท่ีของตนเอง ได้แก่ การรู้จักสภาพตนท่ีก าลังเป็นอยู่ ตนมีหน้าท่ี 
ท าอะไรก็ท าส่ิงนั้นให้สมบูรณ์ ด้วยความขยันหมั่นเพียร เต็มความสามารถ 
      3. รู้จัก คุ้มครองตนเอง ได้แก่ การรู้จักวิธีรักษาตน ปูองกันตนเองให้พ้นจาก 
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อันตรายต่าง ๆ รู้จักควบคุมความประพฤติตน ได้แก่ การท่ีตนมีความสามารถบังคับควบคุมจิตใจ 
ของตนไม่ให้หลงใหลมัวเมาในอบายมุข ไม่ตกเป็นทาสของกิเลส ประพฤติตนให้อยู่ในศีลธรรม 
      4. รู้จักรักษาสุขภาพอนามัย ได้แก่ การรักษาร่างกายให้แข็งแรงอยู่เสมอ 
สามารถต้านโรคภัยไข้เจ็บได้ดี เพื่อจะได้ใช้ความสามารถท าหน้าท่ีการงานให้ได้ผลสมบูรณ์ เช่น  
ต้องรู้จักระมัดระวังเกี่ยวกับเส้ือผ้า อาหาร ท่ีอยู่อาศัยให้สะอาด เป็นต้น 
      วัชรี ธุวธรรม (2539 : 38-43) สรุปว่าองค์ประกอบของคนท่ีมีความ
รับผิดชอบมีดังนี้ 
       1. ยอมรับตน ได้แก่ การรู้คุณค่าความฉลาด 
       2. การรู้จักน าตน ได้แก่ มีความมั่นใจในตนเอง 
       3. ไม่ชอบมักง่าย 
       4. รู้จักการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 
       5. ไม่ชอบตัดสินวิจารณ์ผู้อื่น 
       6. ท างานเสร็จตามเปูาหมาย 
      กรมวิชาการ (2542: 21) ได้สรุปพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความรับผิดชอบ ไว้ดังนี้ 
       1. มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทให้กับงานท่ีท าจนส าเร็จ พฤติกรรมท่ีแสดง 
ได้แก่ท างานตามหน้าท่ีส าเร็จ ท างานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จ แสดงผลปรากฎให้เด่นชัด 
       2. มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนางาน พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ บอกผลงาน
ของการปฏิบัติงานในอนาคตได้ 
       3. ยอมรับผลการกระท าของตน พฤติกรรมท่ีแสดงออก คือ รับฟังเหตุผล 
และข้อวิจารณ์ผู้อื่น ปรับปรุงและพัฒนางานตามข้อเสนอแนะ 
       4. รู้หน้าท่ี พฤติกรรมท่ีแสดงคือ ปฏิบัติตามหน้าท่ีตามข้อตกลงร่วมกัน 
หรือปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับมอบหมาย 
       5. แสวงหาความรู้ใหม่ท่ีเกิดประโยชน์ต่อการท างาน พฤติกรรมท่ีแสดง 
คือ เลือกแหล่งเรียนรู้มาพัฒนางาน 
       6. ช่วยเหลือผู้อื่น หมายถึง พฤติกรรมของเด็กท่ีแสดงความมีน้ าใจเอื้อ
อาทรมีจิตใจเมตตาโอบอ้อมอารี เอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่และให้ความช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่หวังผลตอบแทน 
พฤติกรรมท่ีแสดงออกได้แก่ ช่วยเหลือและแนะน าส่ิงท่ีถูกท่ีควรแก่ผู้อื่น ร่วมมือกับผู้อื่น 
ในการพัฒนาสังคม อ านวยความสะดวกให้กับผู้อื่น แบ่งปันส่ิงของให้กับผู้อื่น 
       7. เสียสละ หมายถึง พฤติกรรมของเด็กท่ีแสดงถึงการใช้เวลาว่างให้เกิด 
ประโยชน์แก่สังคม การเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังทรัพย์ เพื่อช่วยเหลือผู้อื่นและสังคม รวมท้ัง 
เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน พฤติกรรมท่ีแสดง ได้แก่ สละก าลังกาย ก าลังทรัพย์และเวลา 
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ช่วยเหลือผู้อื่นและสังคม เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และรู้จักเป็นผู้ให้ 
มากกว่ารับ สละประโยชน์ท่ีตนพึงได้รับเพื่อแลกกับประโยชน์ของคนหมูใหญ่หรือคนท่ีอ่อนแอกว่า 
ใช้เวลาให้เกิดประโยชน์ต่อสังคม 
       8. มุ่งมั่นพัฒนา หมายถึง พฤติกรรมของเด็กท่ีแสดงความมุ่งมั่นและ
ความคิดริเริ่มในการพัฒนาตน พัฒนาสังคมเพื่อให้อยู่ในสังคมอย่างมีความสุข พฤติกรรมท่ีแสดงได้แก่ 
สนใจปัญหาและการเปล่ียนแปลง พร้อมท้ังเสนอความคิดท่ีจะพัฒนาสังคม ต้ังใจท่ีจะท างานอย่างหนึ่ง 
อย่างใดให้ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีก าหนด และเป็นประโยชน์ต่อสังคม ต้ังใจท างานของส่วนรวมจน 
ส าเร็จ ริเริ่มส่ิงใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาสังคมจนส าเร็จ 
      กรมวิชาการ (2544: 196-197) ได้สรุปลักษณะหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีมี 
ความรับผิดชอบไว้เพิ่มเติมดังนี้ คือ ตรงต่อเวลา พยายามท างานให้ส าเร็จ ติดตามผลงานอยู่เสมอ 
ยอมรับความผิดพลาดผลจากการพิจารณา รักษาช่ือเสียงถือศักดิ์ศรี เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ชอบท างานร่วมกับผู้อื่น มีความซื่อสัตย์ รักษาค าพูด ต้ังใจท างาน มี
ระเบียบวินัยรู้จักวางแผนงาน เต็มใจท างาน ขยันขันแข็ง เช่ือมั่นในตนเองเป็นตัวของตัวเอง ปฏิบัติ
ตามหน้าท่ีโดยเคร่งครัด รู้จักหน้าท่ีและท าตามหน้าท่ีเป็นอย่างดี มีอารมณ์หนักแน่นเมื่อเผชิญกับ
ปัญหาปรับปรุงงานในหน้าท่ีให้ดียิ่งขึ้นทั้งตนเองและสังคม ยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
      สรุปได้ว่า ลักษณะของบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบจะเป็นบุคคลท่ีมีความต้ังใจ 
เอาใจใส่ปฏิบัติหน้าท่ีท้ังส่วนตัวและส่วนรวม มีอารมณ์มั่นคง มีการวางแผน อดทนและไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรคเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายท่ีวางไว้ 
    6.4 การปลูกฝังความรับผิดชอบ 
     กรมการศาสนา (2525: 21) ได้เสนอแนะวิธีการปลูกฝังความรับผิดชอบไว้ ดังนี้ 
      1. ฝึกหัดให้ไม่ปัดความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงานของตนไปตกแก่ผู้อื่น 
      2. ฝึกหัดให้เกิดนิสัยความรับผิดชอบต้ังแต่เด็กท้ังทางบ้านและโรงเรียน 
      3. ช้ีแจงให้รู้จักขอบเขตหน้าท่ีการงานของตนว่ามีอะไรบ้าง เมื่อรู้หน้าท่ีของ 
ตนเองแล้ว จะได้ไม่ก้าวก่ายหน้าท่ีของผู้อื่น 
     เพ็ญศรี วายวานนท์ (2528: 16) ได้เสนอแนวทางในการปลูกฝังความรับผิดชอบ 
แก่เยาวชนไว้ว่า ควรเริ่มต้ังแต่การส่ังสอนอบรมท่ีบ้านและท่ีโรงเรียน ต้ังแต่การศึกษาระดับต้นจนถึง 
ระดับสูง ซึ่งความรับผิดชอบท่ีควรปลูกฝังนี้ก็คือ ความรับผิดชอบในหน้าท่ีส่วนของตนท่ีได้รับ 
มอบหมายให้ปฏิบัติ 
     ประสาท อิศรปรีดา (2531: 49-50 ) ได้กล่าวถึงการปลูกฝังความรับผิดชอบ 
เพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ และประกอบกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ 
      1. ฝึกให้เด็กเป็นผู้ท่ีรู้จักการพึ่งตนเอง ให้เป็นตัวของตัวเอง มีเหตุผล 
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และใช้ความสามารถของตนเอง 
      2. เปิดโอกาสให้เด็กได้แสดงความสามารถในการท ากิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีจะน าความส าเร็จมาให้แก่ตัวเด็กเอง 
      3. พยายามกระตุ้นให้เด็กเป็นบุคคลท่ีกล้าเผชิญปัญหาท่ีต้องใช้ 
ความพยายามและให้เด็กเกิดความเพลิดเพลินในการแก้ปัญหานั้น 
      4. ฝึกให้เด็กเป็นบุคคลท่ีชอบแข่งขันกับตนเอง โดยยึดมาตรฐานหรือ 
หลักเกณฑ์อันใดอันหนึ่งเป็นหลัก 
      5. ฝึกให้เด็กเป็นผู้มีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
      6. เมื่อเด็กประสบความส าเร็จในกิจกรรมใด ๆ ก็ควรจะให้ค ายกย่องชมเชย 
หรือให้รางวัล ซึ่งจะเป็นส่ิงเสริมแรงให้เด็กมีความปรารถนาท่ีจะท ากิจกรรมอื่น ๆ อย่างต่อเนื่องจน
เป็นนิสัย 
     ส านักงานทดสอบทางการศึกษา (2539: 2-3) อธิบายหลักในการพัฒนานักเรียน 
ในด้านความรับผิดชอบไว้ ดังนี้ 
      1. โรงเรียนจะต้องมนีโยบายท่ีจะพัฒนานักเรียนให้มีคุณธรรมอย่างชัดเจน 
และน านโยบายไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 
      2. การพัฒนานักเรียนให้มีคุณธรรมใดก็ตามต้องด าเนินการพัฒนาท้ังด้าน 
ความรู้ ความคิด ความรู้สึก และการปฏิบัติไปพร้อม ๆ กัน 
      3. สอดแทรกคุณธรรมไปกับการเรียนการสอน การจัดกิจกรรมและ 
การด าเนินชีวิตประจ าวัน 
      4. บรรยากาศส่ิงแวดล้อมและแบบอย่างท่ีดีเอื้อต่อการปลูกฝังสร้างเสริม 
ให้มีคุณธรรม 
      5. บุคลากรทุกฝุายท้ังในบ้าน วัด โรงเรียน และชุมชนร่วมกันพฒันานักเรียน 
      6. หลักวิชา ทฤษฎี และเทคนิคอย่างหลากหลาย เป็นปัจจัยในการพัฒนา 
นักเรียน 
      7. การปลูกฝังสร้างเสริมคุณธรรมให้กับนักเรียนต้องท าอย่างต่อเนื่อง 
เป็นระบบและน าผลมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาต่อไป 
     สรุปได้ว่า ความรับผิดชอบเป็นส่ิงท่ีควรปลูกฝังให้เกิดข้ึนกับเด็ก ซึ่งผู้ปกครอง ครู 
อาจารย์ เป็นส่วนส าคัญในการปลูกฝัง และพัฒนาความรับผิดชอบ โดยมีวิธีการปลูกฝัง คือ เริ่ม
ปลูกฝัง ความรับผิดชอบให้กับเด็กตั้งแต่อายุยังน้อย ฝึกให้ท างานให้เสร็จเป็นช้ินเป็นอัน ฝึกรับผิดชอบ
โดยการปฏิบัติจริง การปลูกฝังและพัฒนาความรับผิดชอบควรกระท าอย่างสม่ าเสมอ 
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   7. วิสัยทัศน์แห่งผู้น า 
    7.1 ความหมายของวิสัยทัศน์ 
     นักวิชาการได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้ 
      Nanus (1992:8) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง แบบจ าลองทาง 
ความคิดของอนาคตท่ีพึงประสงค์หรือเป็นอุดมคติขององค์การท่ีเป็นไปได้ ต้ังอยู่บนพื้นฐานความจริง 
น่าเช่ือถือและสร้างความดึงดูดใจ เป็นอนาคตท่ีดีกว่า ประสบความส าเร็จหรือพึงพอใจมากกว่า
ปัจจุบัน ซึ่งวิสัยทัศน์ท่ีดีมีลักษณะดังนี้ 1) ท าให้สมาชิกเกิดพลังใจมีความกระตือรือร้นและความ
ผูกพัน 2) ก่อให้เกิดความหมายในชีวิตการท างานของพนักงาน 3) สร้างมาตรฐานสู่ความเป็นเลิศ 
4) เช่ือมโยงปัจจุบันและอนาคต 
      Hickman and Silva (1984:151 ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง 
การเดินทางโดยใช้สมองจากส่ิงท่ีรู้ไปยังส่ิงท่ีไม่รู้ เป็นการสร้างอนาคตจากข้อมูลในปัจจุบัน ความหวัง 
ความฝันและโอกาสท่ีจะเป็นไปได้ 
      จิตติมา วรรณศรี (2550: 29) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติ 
ของบุคคลท่ีสามารถมองเห็นหรือสร้างภาพองค์กรท่ีพึงประสงค์ในอนาคตจากข้อมูลในสภาพปัจจุบัน 
ท้ังนี้ภาพนั้นต้องมีความชัดเจนเป็นไปได้ รวมท้ังสามารถเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติเพื่อท่ีจะ 
น าองค์กรให้สามารถด าเนินงานให้บรรลุผลตามท่ีพึงประสงค์ 
      ชลาลัย นิมิบุตร (2550: 15) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติ 
ของบุคคลท่ีสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การท่ีต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน 
โดยภาพนั้น ต้องสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้และสามารถมองเห็น 
วิธีการปฏิบัติท่ีจะน าองค์การให้บรรลุความต้องการนั้น 
      เสน่ห์ จุ้ยโต (2548: 31) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถ    
ท่ีจะรับรู้บางส่ิงบางอย่างโดยผ่านกระบวนการคิด การเรียนรู้ การตระหนักรู้ การสังเคราะห์ความคิด
สร้างภาพฉายไปในอนาคต เป็นการสร้างภาพของสมองท่ีมุ่งอนาคตโดยเป็นภาพท่ีสมจริงสมจัง 
น่าเช่ือถือน่าสนใจ เป็นภาพในอนาคตท่ีสะท้อนให้เห็นถึงเปูาหมาย ความหวัง ค่านิยม ความเช่ือถือ
ขององค์กรเป็นภาพที่ชัดเจน บ่งบอกถึงภาวะในอนาคตท่ีพึงประสงค์ เป็นข้อความบ่งถึงปรัชญาความ
มุ่งหมายของการปฏิบัติงาน 
      บูรชัย ศิริมหาสารคาม (2546: 3 ) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน์ หมายถึง การ
มองภาพตลอดแนวของส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งอยู่ในวิสัยท่ีเป็นไปได้ 
      พัฒนิจ โกญจนาท (2542: 23) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ หมายถึง การขี้ทิศทางใน
อนาคตท่ีควรจะมาจากปัญญา มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับเปูาหมายของหน่วยงานนัน้ ๆ ท้ังนี้ 
ภาพในอนาคตดัง กล่าวจะสะท้อนความจริงและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงและส่ิงท่ีดีกว่า 
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      เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2545: 66) ให้ความหมายวิสัยทัศน์ว่า คือ ภาพ
ชัดเจนท่ีมองอนาคต สะท้อนความปรารถนา ความฝันและความต้ังใจท่ีจะไปถึงภาพนั้นด้วยความ
เช่ือมั่นว่าจะสามารถไปถึงได้ 
      มารศรี สุธานิธิ (2540: 17) กล่าวว่าวิสัยทัศน์ หมายถึง คุณสมบัติของบุคคล 
ท่ีสามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรท่ีต้องการให้เป็นได้อย่างชัดเจน โดยสอดคล้องกับ
เปูาหมายและความเป็นไปได้ขององค์กรนั้น ๆ 
      เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538: 6) ได้กล่าวถึง วิสัยทัศน์มีบทบาทและ
ความส าคัญต่อนโยบายขององค์การในโลกยุคปัจจุบันเป็นอย่างมาก เพราะการมีวิสัยทัศน์จะช่วย
ก าหนดทิศทางการคาดคะเน และสามารถใช้ประโยชน์จากการคาดคะเนนั้นมาประกอบการวางแผน
ด าเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ วิสัยทัศน์จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีทุกคนจะต้องมี งานวิจัยและวรรณกรรม 
ต่าง ๆ ได้ยืนยันว่าวิสัยทัศน์เป็นส่ิงจ าเป็น และเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของผู้บริหาร 
      วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2541: 3 ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์มีความส าคัญอย่าง
ยิ่งยวดต่อชีวิตของคนเราทุกคน ต้ังแต่วัยเด็กจนเติบโตเป็นผู้ใหญ่ ด้วยเหตุท่ีจะต้องมีวิสัยทัศน์ส่วนตน 
(Personal vision) เป็นความมุ่งหวังในการด ารงชีพและยังมีความส าคัญต่อทุก ๆ องค์การ ไม่ว่าจะ
เป็นระดับชาติ ระดับรัฐวิสาหกิจหรือองค์การธุรกิจโดยท่ัวไป ท่ีจะต้องมีวิสัยทัศน์ขององค์การ 
(Corporate vision) ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัญท่ีจะน าพาองค์การไปสู่เปูาหมาย คือ ความส าเร็จ และ
ความก้าวหน้าด้านต่าง ๆ ภายในเวลาท่ีก าหนด โดยวิสัยทัศน์องค์การท่ีได้มีการก าหนดอย่างชัดเจน 
เป็นลายลักษณ์ อักษร และเป็นท่ีเข้าใจยอมรับกันตลอดท่ัวท้ังองค์การจะเป็นจุดเริ่มต้นของกิจกรรม
ส าคัญ ๆ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ความส าคัญของวิสัยทัศน์ ดังนี้ 
       1. ช่วยก าหนดทิศทางท่ีจะด าเนินชีวิตหรือกิจกรรมองค์กร โดยมีจุดหมาย 
ปลายทางท่ีชัดเจน 
       2. ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า แต่ละคนมีความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมาย 
ปลายทาง และรู้ว่าจะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How) และท าเมื่อใด 
(When) 
       3. ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกน่าสนใจ มีความผูกพัน มุ่งมั่น
ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวิตการท างาน มีการท างานและมีชีวิตอยู่อย่าง
มีเปูาหมายด้วยความภูมิใจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงานท่ีปฏิบัติ 
       4. ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิต องค์กรและสังคมท่ีแสดงถึงการมีชีวิตท่ี
มีคุณภาพ องค์กรท่ีมีคุณภาพ และสังคมท่ีเจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 
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      ผู้วิจัยสรุปได้ว่า วิสัยทัศน์มีความส าคัญในการช่วยชี้น าทิศทางในการด าเนิน
ชีวิตเพื่อให้มีเปูาหมายในการท างาน เกิดความรัก ความผูกพัน มีความเพียรพยายามปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์อย่างเต็มใจ เสียสละ มุ่งมั่นค้นหาความส าเร็จสู่เปูาหมายเพื่อความเจริญก้าวหน้า และความ
เป็นเลิศขององค์การ 
    7.3 ประเภทของวิสัยทัศน์ 
     Manasse (1986: 154) ได้จ าแนกวิสัยทัศน์ออกเป็น 4 ประเภท ซึ่งวิสัยทัศน์ 
ท้ัง 4 ประเภทนี้มีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ของผู้น า ได้แก่ 
      1. วิสัยทัศน์ทางองค์การ (Organizational vision) เป็นวิสัยทัศน์ท่ีเกี่ยวกับ 
การมองภาพรวมที่เป็นอยู่ในปัจจุบันขององค์การ มิได้มองเฉพาะองค์การเท่านั้น แต่จะต้องมอง 
ส่ิงแวดล้อมขององค์การด้วย 
      2. วิสัยทัศน์ทางอนาคต (Future vision) เป็นวิสัยทัศน์ท่ีเกี่ยวกับการสร้าง
ภาพของระบบองค์ การสร้างส่ิงแวดล้อม ณ จุด ๆ หนึ่ง หรือเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต นั่นคือ 
วิสัยทัศน์ทางอนาคตเป็นการสร้างภาพว่า องค์การในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร 
      3. วิสัยทัศน์ทางบุคคล (Personal vision) เป็นวิสัยทัศน์ท่ีเกี่ยวกับการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับ
องค์การเป็นความสามารถของผู้น าท่ีจะระบุบ่งช้ี โยกย้ายสับเปล่ียนบุคลากร ประสานทักษะ และ
ทรัพยากรต่าง ๆ 
      4. วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ (Strategic vision) เป็นวิสัยทัศน์ท่ีต้ังอยู่บนพื้น 
ฐานความรู้ความเข้าใจในกระบวนการเปล่ียนแปลง เป็นการเปล่ียนวิสัยทัศน์ให้ไปสู่การปฏิบัติ  
เป็นการเช่ือมโยงส่ิงท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (Organization vision) กับความเป็นไปได้ในอนาคต 
(Future vision) ในวิถีทางท่ีเฉพาะเจาะจง (Personal Vision) ซึ่งเหมาะสมกับองค์การและผู้น า 
ดังนั้น วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ ก็คือ การบริหารการเปล่ียนแปลง นั่นเอง 
     วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2542: 13-21) จ าแนกวิสัยทัศน์อาจแบ่งออกเป็นประเภท 
ใหญ่ ๆ ได้ 2 ประเภท ได้แก่ วิสัยทัศน์ส่วนตน และวิสัยทัศน์องค์การ ดังนี้ 
      1. วิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal vision) ได้แก่ วิสัยทัศน์ในกรสร้างอนาคต 
วิสัยทัศน์ในหน้าท่ีการงาน วิสัยทัศน์ด้านครอบครัว และวิสัยทัศน์ในวัยหลังเกษียณอายุ ในแต่ละ 
ช่วงเวลาของชีวิต ต้ังแต่วัยเด็กจนเติบโตเป็นผู้ใหญ่ ผู้ท่ีมีแรงใฝุดี (Creative tension) มักจะม ี
ความมุ่งหมายกับอนาคตว่าต้องการจะเป็นอย่างใดอย่างหนึ่ง แล้วก็มุ่งมั่นเพียรพยายามปฏิบัติ 
เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น ๆ วิสัยทัศน์ส่วนตนจะมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งกับชีวิตคนเราทุกคน ในทุกช่วง
อายุโดยจะเป็นเสมือนหลักชัยท่ีท้าทายตัวเราเองให้เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะไปถึงวิสัยทัศน์ส่วนตน 
(Personal vision) สามารถอธิบายถึงการเกิดวิสัยทัศน์ส่วนตน ตามแนวคิดของ Covey (1989: 7 1) 
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ว่า เกิดจากส่ิงเร้ามากระตุ้นบุคคลให้แสดงอาการตอบสนอง ก่อให้เกิดการเลือก และก าหนด
พฤติกรรมการแสดงออกต่อไป โดยอิสรภาพในการเลือกจะต้ังอยู่บนพื้นฐานขององค์ประกอบ 4 
ประการ คือ การตระหนักแห่งตน การจินตนาการ จิตส านึกและความปรารถนาท่ีเป็นอิสระ ซึ่ง
วิสัยทัศน์ส่วนตนนี้มีความหมายท่ีลึกซึ้งกว่าการสร้างสรรค์ เพราะเป็นการสร้างสรรค์ท่ีมีความ
ปรารถนา และความรับผิดชอบอยู่ในตัว 
      2. วิสัยทัศน์องค์การ (Corporate vision) องค์การก็ไม่ต่างอะไรกับปัจเจก 
บุคคล ซึ่งย่อมต้องมีอนาคตและเมื่อต้องการอนาคตท่ีดี ก็จ าเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีดี (ถ้าจะเปรียบ
กับวิสัยทัศน์ส่วนตน ก็พอจะเปรียบได้กับวิสัยทัศน์ในการสร้างอนาคตและวิสัยทัศน์ในหน้าท่ีการงาน) 
ซึ่งจะเป็นจุดเริ่มต้นของความส าเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารงานรูปแบบต่าง ๆ องค์การท่ีจะ
เป็นผู้น าในภาคส่วน (Sector) ต่าง ๆ ได้นั้น จะต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน พนักงานท่ัวทั้งองค์การ
รับทราบและเห็นพ้อง (Shared vision) ท่ีจะร่วมกันมุ่งมั่นปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้นให้ได้ 
ภายในเวลาท่ีก าหนด 
    7.4 ลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีดี 
     Nanus (1992: 25) สามารถนาเสนอเป็นลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีดีได้ ดังนี้ 
      1. ช่วยก าหนดทิศทางท่ีจะด าเนินกิจกรรมขององค์การโดยมีจุดหมาย
ปลายทางท่ีชัดเจน 
      2. ช่วยให้สมาชิกทุกคนรู้ว่าแต่ละคนมีความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมาย 
ปลายทางและรู้ว่าจะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร (How) และท าเมื่อไร (When) 
      3. ช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมีความรู้สึกสนใจ มีความผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติ 
ตามด้วยความเต็มใจ ท้าทาย เกิดความหมายในชีวิตการท างาน ใช้ชีวิตอย่างมีเปูาหมายด้วย 
ความภาคภูมิใจ และทุ่มเทเพื่อคุณภาพของผลงาน 
      4. ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวิต องค์การ และสังคมท่ีแสดงถึงการมีชีวิต 
ท่ีมีคุณภาพและสังคมท่ีเจริญก้าวหน้า มีความเป็นเลิศในทุกด้าน 
     วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2541: 29-30) ได้กล่าวถึงลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีดี 
ว่าประกอบด้วย 
      1. ต้องมีคุณค่าแก่องค์การ และช่วยสร้างศักยภาพ รวมถึงภาพพจน์ท่ีดี 
ให้เป็นที่ยอมรับของสาธารณชน 
      2. ต้องมีความเป็นเลิศ (Idealistic) และสะท้อนถึงความแตกต่างจากปัจจุบัน 
ทุกคนรู้สึกศรัทธา พร้อมท่ีจะมุ่งมั่นร่วมกนัท าให้เกิดเป็นรูปธรรมแก่องค์การ 
      3. ต้องท้าทายความรู้ความสามารถของท้ังผู้น าและสมาชิกทุกคนในองค์การ
ต่อผลส าเร็จท่ีจะเกิดขึ้นจากวิสัยทัศน์นั้น ๆ 
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      4. มาจากรูปแบบของวิธีคิดและมุมมองท่ีเปิดกว้าง (Mental model) 
ท่ีเล็งเห็นถึงการบริหารโอกาสบนความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต รวมท้ังมองเห็นถึง
เหตุอันเกิดจากระบบต่าง ๆ และคาดการณ์ได้ถึงผลท่ีจะพึงมี 
      5. ไม่ควรไปคัดลอกมาจากวิสัยทัศน์ขององค์การอื่น เพราะสภาวะแวดล้อม 
ท้ังภายในและภายนอก รวมถึงจุดแข็ง จุดอ่อนแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ท่ีมีส่วนได้เสีย 
ของแต่ละองค์การก็จะมีความคาดหวังท่ีแตกต่างกัน 
      6. วิสัยทัศน์ของหลาย ๆ องค์การอาจมีโอกาสเหมือนกันได้ แต่ท่ีส าคัญคือ 
แต่ละองค์การต้องคิด ต้องพัฒนาขึ้นมาเองจากข้อมูล และข้อเท็จจริงท่ีมีอยู่ 
     เสาวนิตย์ ชัยมุสิก (2545: 46-47) ได้เสนอแนวคิดว่า ลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีดี 
จะต้องระบุกลุ่มเปูาหมายท่ีชัดเจน มีลักษณะท่ีมุ่งอนาคต มีการระบุเวลาของความส าเร็จในการพัฒนา 
แสดงให้เห็นความเปล่ียนแปลงจากปัจจุบัน 
     เท้ือน ทองแก้ว (2550: 2) วิสัยทัศน์ท่ีดีควรมีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 
      1. สร้างภาพจินตนาการได้ดี คมชัด ท าให้มีมองเห็นภาพในอนาคต 
ซึ่งเกิดจากการให้ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วม (Shared vision) 
      2. มีลักษณะน่าสนใจ ผู้มีส่วนได้เสียและผู้เกี่ยวข้องให้ความสนใจ 
      3. วิสัยทัศน์ต้องเขียนให้มีลักษณะความเป็นไปได้ ไม่ไกลเกินฝัน 
      4. มีความชัดเจน เขียนมีรายละเอียดตามสมควร ชัดเจนมองเห็นภาพ 
ในอนาคตได้ 
      5. ยืดหยุ่นได้ มีความคิดริเริ่ม และสามารถเปล่ียนแปลงได้ ถ้ามีข้อมูล 
หรือเหตุผลดี 
      6. สามารถส่ือสารให้คนอื่นโดยเฉพาะบุคคลในองค์การสามารถส่ือสาร 
เข้าใจได้ 
      7. ต้องท้าทายความรู้ ความสามารถของสมาชิกทุกคนในองค์การให้สามารถ 
ปฏิบัติงาน 
     จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สามรถสรุปลักษณะของวิสัยทัศน์ท่ีดีได้ว่า เป็นสภาพที่ 
พึงปรารถนาในอนาคตท่ีวางอยู่บนพื้นฐานของสภาพความเป็นจริง มีเหตุผลท้าทายความสามารถ 
บ่งบอกภารกิจท่ีชัดเจน มีก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน ก าหนดขึ้นจากความเช่ือหรือค่านิยมในหลักการ 
ส าคัญร่วมกัน มีการระดมสมอง การแสดงความคิดเห็น และผ่านการพิจารณากล่ันกรองจนตกลง 
หรือมีความคิดเห็นร่วมกันของผู้ท่ีเกี่ยวข้องและเป็นเสมือนแผนท่ีคอยขี้ทิศทางให้องค์การก้าวไป 
    7.5 การสร้างวิสัยทัศน์ 
     วิสัยทัศน์มีรากฐานมาจากกระบวนทัศน์ (Paradigm) เป็นมวลความคิด ค าพูด 
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การกระท าหรือโลกทัศน์ท่ีสมองของบุคคลรับรู้และถ่ายทอดออกไปสร้างภาพ (A mental image) 
มีนักวิชาการท่ีให้ความส าคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ ดังนี้ 
     Yukl (1998: 221 ได้กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ว่าผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายงาน 
ท่ีจะได้พบปะกับสมาชิกท้ังแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยผู้น าจะต้องสนใจในความคิดเห็น
ของผู้อื่น โดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ ๆ หรือท่ีต่างไปจากความคิดเห็นของตนเองและของคนอื่น ๆ 
เพื่อท่ีจะเลือกเฉพาะความคิดเห็นท่ีดีท่ีสุดใช้ประกอบการตัดสินใจ 
     Barth (1991: 176-177) ได้อธิบายไว้อย่างชัดเจนว่า วิสัยทัศน์ของผู้น าเกิดจาก 
การรวบรวมข้อมูลและค านึงถึงความต้องการของสมาชิก เงื่อนไข และความเข้าใจในส่ิงต่าง ๆ ของ 
องค์กรอย่างถ่องแท้และท่ีส าคัญ คือ วิสัยทัศน์นั้นจะต้องสอดคล้องและสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมด้วย 
     Braun (1991: 1139-A) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการสร้างความฝัน 
ท่ีเป็นจริงหรือเป็นการสร้างพิมพ์เขียว (Blue print) ขององค์กรท่ีมีความเป็นเลิศในอนาคต เป็นการ 
สร้างภาพอนาคตท่ีผู้น าปรารถนาจะให้องค์กรของตนเป็นอย่างนั้น การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะต้องศึกษา 
องค์กรอย่างลึกซึ้ง มีข้อมูลท่ีชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล สถานท่ี ทรัพยากรและเวลา 
วิสัยทัศน์ท่ีสร้างจ าเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม วิธีการท่ีดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์ คือ 
การให้มีส่วนร่วม (Shared vision) และได้ก าหนดมิติของวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็น 3 มิติ 
คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulated vision) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulated vision) 
และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Operational vision) Nonaka & Takeuchi (1995: 284) เสนอ
กระบวนการก าหนดวิสัยทัศน์ เป็นขั้นตอนแรกตามวิธีด าเนินการจัดการความรู้ในองค์กรไว้ 7 ประการ 
คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ เกี่ยวกับความรู้ 2) สร้างทีม จัดการความรู้ 3) สร้างบรรยากาศของการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างเข้มข้นในกลุ่มพนักงานระดับล่าง 4) จัดการความรู้ควบไปกับกิจกรรมพัฒนา
สินค้า วิธีการใหม่หรือพัฒนารูปแบบการท างาน 5) เน้นการจัดการองค์กรแบบใช้พนักงานระดับกลาง
เป็นพลังขับเคล่ือน (Middle- up- down management) 6) เปล่ียนองค์กรไปเป็นแบบพหุบาท 
(Hypertext) 7) การสร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก 
 
ตอนที่ 3  แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
  ผู้วิจัยได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบท่ีจะน ามาใช้ 
ในการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียนโรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
มีรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความหมายของรูปแบบ 
   Willer (1967: 15 สรุปไว้ดังนี้ รูปแบบเป็นการสร้างมโนทัศน์เกี่ยวกับชุดของ 
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ปรากฏการณ์โดยอาศัยหลักการของระบบรูปนัยท้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อท าให้เกิดความกระจ่างชัดของ 
นิยามความสัมพันธ์และประพจน์ท่ีเกี่ยวข้องซึ่งรูปแบบท่ีมีความเท่ียงตรงจะพัฒนาเป็นทฤษฎีต่อไป 
การสอน 
   G๐๐d (1973:65) ให้ความหมายดังนี้ รูปแบบหมายถึง แบบอย่างของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ าเป็นตัวอย่าง เพื่อการเลียนแบบเป็นแผนภูมิหรือรูปสามมิติ 
ซึ่งเป็นตัวแทนของส่ิงใดส่ิงหนึ่งหรือหลักการหรือแนวคิดเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ 
ซึ่งกันและกนัซึ่งรวมกันเป็นตัวประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคมตามความหมายดังกล่าว
อาจกล่าวได้ว่า รูปแบบคือแบบจ าลองของส่ิงท่ีเป็น 
   Stoner และ Wankle (1986: 12) Nadler (1983: 72-90) Mescon และ Khedouri 
(1985: 199) ให้ค านิยามรูปแบบว่าเป็นการจ าลองความจริงของปรากฏการณ์เพื่ออธิบาย
ปรากฏการณ์ท่ีมีความสัมพันธ์องค์ประกอบท่ีเป็นกระบวนการของปรากฏการณ์นั้น ๆ ให้ง่ายข้ึน 
   Hausser (1980: 132-161 ได้ให้ความหมายท่ีแตกต่างออกไปโดยท่ีรูปแบบเป็นส่ิงท่ี 
ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองค์ประกอบและกระบวนการตรวจสอบความแตกต่างระหว่างความสัมพันธ์ 
ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณ์จริง 
   Raj (1996 : 241) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า รูปแบบ คือ รูปย่อของความจริง 
ของปรากฏการณ์ ซึ่งแสดงด้วยข้อความหรือภาพ เพื่อช่วยให้เข้าใจได้ง่ายข้ึนเป็นการประหยัดเวลา 
ในการท าความเข้าใจปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ดียิ่งขึ้น 
   Kaplan (1964: 213 ได้ให้นิยามของรูปแบบว่า รูปแบบเป็นระบบ สัญลักษณ์ท่ีแสดงถึง 
นัยส าคัญโดยแสดงถึงโครงสร้าง จากจุดใหญ่ไปหาจุดย่อย เพื่อให้ผลท่ีสามารถตรวจสอบและทดสอบ
ได้จากการทดลองรูปแบบ 
   เยาวดี วิบูลย์ศรี (2536: 25) ให้ความหมาย ดังนี้ รูปแบบคือ วิธีท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งได้ 
ถ่ายทอดความคิดความเข้าใจ ตลอดจนจิตนาการของคนท่ีมีต่อปรากฏการณ์หรือเรื่องราวใด ๆ 
ให้ปรากฏในลักษณะของการส่ือสารในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง รูปแบบจึงเป็นแบบจ าลองในลักษณะ 
เลียนแบบหรือเป็นตัวแบบท่ีใช้เป็นแบบอย่างเป็นแผนผังหรือแบบแผนของการด าเนินการอย่างใด 
อย่างหนึ่งต่อเนื่องด้วยความสัมพันธ์เชิงระบบ 
   ฉลาด จันทรสมบัติ (2550: 98) ได้ให้ความหมาย รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างโปรแกรม 
แบบจ าลอง หรือตัวแบบท่ีจ าลองสภาพความเป็นจริง ท่ีสร้างขึ้นจากการลดทอนเวลาและเทศะ 
พิจารณาว่ามีส่ิงใดบ้างท่ีจะต้องน ามาศึกษาเพื่อใช้แทนแนวความคิดหรือปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์ 
หนึ่ง โดยอธิบายความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ของรูปแบบนั้น ๆ 
   ชาญชัยณรงค์ ทรงคาศรี (2552: 17) ให้ความหมาย ดังนี้ รูปแบบหมายถึง สภาพ 
ลักษณะท่ีครอบคลุมองค์ประกอบส าคัญซึ่งได้รับการจัดไว้อย่างเป็นระเบียบ ตามหลักปรัชญา ทฤษฎี 
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หลักการ แนวคิดหรือความเช่ือต่าง ๆ ท่ีสมารถช่วยให้สภาพนั้นเป็นไปตามทฤษฎี หลักการหรือ
แนวคิดท่ียึดถือซึ่งได้รับการพิสูจน์ทดสอบ หรือยอมรับว่ามีประสิทธิภาพ สามารถใช้เป็นแบบแผนให้
บรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะของรูปแบบนั้น ๆ 
   สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองท่ีสร้างหรือพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีได้ 
ศึกษามาของผู้สร้างเองเพื่อถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ ตลอดจนจิตนาการท่ีมีต่อปรากฏการณ์ 
โดยส่ือสารในลักษณะใดลักษณะหนึ่งท่ีท าให้เข้าใจได้ง่ายและกระชับถูกต้อง สามารถท่ีจะตรวจสอบ 
เปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้ เพื่อช่วยให้ตนเองและคนอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น 
การวิจัยครั้งนี้ คุณลักษณะของรูปแบบเป็นการสร้างมโนทัศน์ใหม่โดยเป็นการสร้างมโนทัศน์ในการน า
ภาวะผู้น านักเรียน ไปใช้พัฒนานักเรียน 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านมนุษยสัมพันธm์2) ด้านความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 3) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 4) ด้านทักษะการแก้ปัญหา 5) ด้านความเสียสละ 6 ด้านความ
รับผิดชอบ และ 7) ด้านวิสัยทัศน์แห่งผู้น าn 
  2. ประเภทของรูปแบบ 
   Kaplan (1964) และ Keeves (1988: 570) ได้สรุปถึงประเภทของรูปแบบท่ีใช้ในทาง 
ศึกษาศาสตร์และทางสังคมศาสตร์ไว้ 4 ประเภท ดังนี้ 1) รูปแบบเชิงอุปมาอุปไมย (Analogue 
model เป็นรูปแบบท่ีใช้ในการเปรียบเทียบอุปมาอุปไมยกับปรากฏการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อสร้าง
ความเข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นรูปธรรมลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ ส่วนใหญ่ใช้ในทาง
วิทยาศาสตร์ เช่น รูปแบบท่ีใช้ในการท านายจ านวนนักเรียนท่ีจะเข้าสู่ระบบโรงเรียน อนุมานแนวคิด
มาจากการเปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถัง นักเรียนท่ีจะเข้าสู่ระบบโรงเรียนเปรียบเทียบได้กับน้ า
ท่ีเปิดออกจากถัง ดังนั้น นักเรียนท่ีคงอยู่ในระบบจึงเท่ากับจ านวนนักเรียนท่ีเข้าสู่ระบบลบด้วยจ านวน
นักเรียนท่ีออกจากระบบ เป็นต้น (สุธีรา ตังสวานิชม. 2547: 67) 2) รูปแบบเชิงภาษา (Semantic 
model) เป็นรูปแบบเชิงนามธรรมอย่างหนึ่งท่ีมีลักษณะส าคัญ คือ เป็นการอธิบายปรากฏการณ์โดย
ใช้ภาษาซึ่งเป็นตัวอักษรรูปภาพ หรือ แผนภูมิเพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบและ
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้เป็นอย่างดี 3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ 
(Mathematical model) ได้น ามาใช้ในการศึกษา โดยช่วงแรกใช้กับการวัดผลการศึกษา ต่อมาได้นา
มาใช้ในการวิจัยการศึกษา ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีก าหนด ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการ หรือ
ฟังก์ช่ันทางคณิตศาสตร์ โดยส่วนมากจะเกิดขึ้น หลังจากได้รูปแบบเชิงภาษาแล้ว  4) รูปแบบเชิง
สาเหตุ (Causal model) เป็นรูปแบบท่ีมีโครงสร้างแบบสมการเชิงเส้นท่ีประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์
กันเป็นเหตุและผล และเป็นวิธีวัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีสามารถ 
บอกได้ว่าตัวแปรตัวใดมีผลกระทบทางตรงและมีผลกระทบทางอ้อมต่อตัวแปรตามท่ีสนใจศึกษา 
ท้ังขนาดและทิศทางท่ีมีผลกระทบ    
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   สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองท่ีสร้างหรือพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีท่ีได้ 
ศึกษามาของผู้สร้างเองเพื่อถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ ตลอดจนจิตนาการท่ีมีต่อปรากฏการณ์ 
โดยส่ือสารในลักษณะใดลักษณะหนึ่งท่ีท าให้เข้าใจได้ง่ายและกระชับถูกต้อง สามารถท่ีจะตรวจสอบ 
เปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้ เพื่อช่วยให้ตนเองและคนอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น 
การวิจัยครั้งนี้ คุณลักษณะของรูปแบบเป็นการสร้างมโนทัศน์ใหม่โดยเป็นการสร้างมโนทัศน์ในการน า
ภาวะผู้น านักเรียน ไปใช้พัฒนานักเรียน 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านมนุษยสัมพันธ ์2) ด้านความเช่ือมั่นใน
ตนเอง 3) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 4) ด้านทักษะการแก้ปัญหา 5) ด้านความเสียสละ 6 ด้านความ
รับผิดชอบ และ 7) ด้านวิสัยทัศน์แห่งผู้น า 
   2. ประเภทของรูปแบบ 
     Kaplan (1964) และ Keeves (1988: 570) ได้สรุปถึงประเภทของรูปแบบท่ีใช้
ในทางศึกษาศาสตร์และทางสังคมศาสตร์ไว้ 4 ประเภท ดังนี้ 
     1) รูปแบบเชิงอุปมาอุปไมย (Analogue model เป็นรูปแบบท่ีใช้ในการ
เปรียบเทียบอุปมาอุปไมยกับปรากฏการณ์ท่ีเป็นรูปธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็น
รูปธรรมลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ ส่วนใหญ่ใช้ในทางวิทยาศาสตร์ เช่น รูปแบบท่ีใช้ในการ
ท านายจ านวนนักเรียนท่ีจะเข้าสู่ระบบโรงเรียน อนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ า
ออกจากถัง นักเรียนท่ีจะเข้าสู่ระบบโรงเรียนเปรียบเทียบได้กับน้ าท่ีเปิดออกจากถัง ดังนั้น นักเรียนท่ี
คงอยู่ในระบบจึงเท่ากับจ านวนนักเรียนท่ีเข้าสู่ระบบลบด้วยจ านวนนักเรียนท่ีออกจากระบบ เป็นต้น 
(สุธีรา ตังสวานิชม. 2547: 67) 
     2) รูปแบบเชิงภาษา (Semantic model) เป็นรูปแบบเชิงนามธรรมอย่างหนึ่งท่ี
มีลักษณะส าคัญ คือ เป็นการอธิบายปรากฏการณ์โดยใช้ภาษาซึ่งเป็นตัวอักษรรูปภาพ หรือ แผนภูมิ 
เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ ์
นั้นเป็นอย่างดี 
     3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical model) ได้น ามาใช้ในการศึกษา 
โดยช่วงแรกใช้กับการวัดผลการศึกษา ต่อมาได้นามาใช้ในการวิจัยการศึกษา ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีก าหนด 
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในรูปสมการ หรือฟังก์ช่ันทางคณิตศาสตร์ โดยส่วนมากจะเกิดขึ้น 
หลังจากได้รูปแบบเชิงภาษาแล้ว 
     4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal model) เป็นรูปแบบท่ีมีโครงสร้างแบบสมการ
เชิงเส้นท่ีประกอบด้วยตัวแปรสัมพันธ์กันเป็นเหตุและผล และเป็นวิธีวัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ี
สามารถบอกได้ว่าตัวแปรตัวใดมีผลกระทบทางตรงและมีผลกระทบทางอ้อมต่อตัวแปรตามท่ีสนใจ
ศึกษาท้ังขนาดและทิศทางท่ีมีผลกระทบ 
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     จากท่ีกล่าวมาแล้วสรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง แผนผังแสดงความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างขององค์ประกอบและขั้นตอนการสร้างรปูแบบ โดยมีการอธิบายด้วยภาษาท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบและขั้นตอนของรูปแบบนั้น ๆ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้รูปแบบ
เชิงภาษาเป็นส่ือในการบรรยายหรืออธิบาย ปรากฏการณ์ท่ีศึกษา เพื่อให้เห็นมโนทัศน์ของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียน ซึ่งเป็นโครงสร้างทางความคิด ในท่ีนี้หมายถึง เป็นรูปแบบท่ีอธิบายให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียน 7 ด้าน คือ 1) ด้านมนุษยสัมพันธ์ 2) ด้าน
ความเช่ือมั่นในตนเอง 3) ด้านความซื่อสัตย์สุจริต 4) ด้านทักษะการแก้ปัญหา 5) ด้านความเสียสละ 
6) ด้านความรับผิดชอบ และ7) ด้านวิสัยทัศน์แห่งผู้น า การด าเนินการเพื่อให้เป็นรูปแบบการส่งเสริม
การเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าของนักเรียน โรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   3. การสร้างรูปแบบ 
    การสร้างรูปแบบมีผู้ให้แนวคิดไว้ดังนี้ 
     keeves ( 1988:560) ได้สรุปถึงหลักการกว้าง ๆ เพื่อก ากับการสร้างรูปแบบไว้ 
4 ประการ ได้แก่ 
      1) รูปแบบควรประกอบข้ึนด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (ของตัวแปร) 
มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา อย่างไรก็ตามความเช่ือมโยงแบบเส้นตรงแบบธรรมดา 
ท่ัวไปนั้นก็มีประโยชน์โดยเฉพาะอย่างยิง่ในการศึกษาวิจัยช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ 
      2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีเกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบ
ได้ 
      3) รูปแบบควรจะต้องระบุหรือช้ีให้เห็นกลไก เชิงเหตุผลของเรื่องท่ีศึกษา 
ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมือพยากรณ์ได้ ควรใช้ในการอภิปรายปรากฏการณ์ได้ด้วย และ
นอกจากคุณสมบัติต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาแล้ว 
      4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่และการสร้าง
ความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็นการขยายองค์ความรู้ในเรื่องท่ีเราก าลังศึกษา 
     Joyce และ Weil (1986: 359-364) ได้แบ่งวิธีการสร้างรูปแบบออกเป็นส่วน
ต่าง ๆ ได้เป็น 4 ส่วน ได้แก่  
     ส่วนท่ี 1 อธิบายความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ ซึ่งเป็นท่ีมาของรูปแบบ 
ประกอบด้วย เปูาหมายของรูปแบบ ทฤษฎีและสมมติฐานท่ีรองรับรูปแบบ หลักการและมโนทัศน์ท่ี
ส าคัญจ าเป็น พื้นฐานของรูปแบบ  
     ส่วนท่ี 2 ลักษณะรูปแบบ เป็นการอธิบายด้วยรูปแบบซึ่งน าเสนอเป็นเรื่อง ๆ 
อย่างละเอียดและเน้นการปฏิบัติ แบ่งได้เป็น 4 ประเด็น คือ 
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      1. ขั้นตอนของรูปแบบ เป็นรายละเอียดของรูปแบบนั้น ๆ ว่ามีกี่ขั้นตอน 
โดยจัดเรียงล าดับกิจกรรมท่ีสอนเป็นขั้น ๆ แต่ละรูปแบบมีจ านวนขั้นตอนไม่เท่ากัน 
      2. รูปแบบการปฏิสัมพันธ์ เป็นการอธิบายบทบาทผู้น า ผู้เรียนรู้และ 
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในแต่ละรูปแบบ บทบาทของผู้น าจะแตกต่างกัน เช่น ผู้น ากิจกรรม               
ผู้อ านวยความสะดวก ผู้ให้การแนะน าเป็นแหล่งข้อมูล เป็นต้น 
      3. หลักการแสดงการโต้ตอบ เป็นการบอกถึงวิธีการแสดงออกของผู้น า     
ต่อผู้เรียนการตอบสนองต่อส่ิงผู้เรียนรู้กระท า เช่น การปรับปรุงพฤติกรรมโดยการให้รางวัล หรือการ
พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ด้วยการสร้างบรรยากาศท่ีเป็นอิสระ เป็นต้น 
      4. ส่ิงสนับสนุน เป็นการบอกถึงเงื่อนไขหรือส่ิงจ าเป็นต่อการใช้รูปแบบการ
สอนนั้น ๆ ให้เกิดผล เช่น รูปแบบการทดลองในห้องปฏิบัติการต้องใช้ผู้น าท่ีมีการฝึกฝนอย่างดีแล้ว 
เป็นต้น 
     ส่วนท่ี 3 การน ารูปแบบไปใช้ เป็นการแนะน าให้ข้อสังเกตในการน ารูปแบบนั้น  
ไปใช้ เช่น การใช้กับเนื้อหาประเภทใดจึงจะเหมาะสม จะใช้กับผู้เรียนระดับใด เป็นต้น 
     ส่วนท่ี 4 ผลท่ีจะเกิดกับผู้เรียนรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม รูปแบบแต่ละรูปแบบ 
จะส่งผลต่อผู้เรียนรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยผลทางตรงเกิดจากกิจกรรมท่ีจัดตามล าดับข้ันตอน 
ของรูปแบบ ส่วนผลทางอ้อมเกิดจากสภาพแวดล้อม ซึ่งถือเป็นผลกระทบท่ีเกิดจากการสอนตาม
รูปแบบนั้นเป็นส่ิงท่ีคาดคะเนไว้ว่าจะเกิดแฝงไปกับผล สามารถใช้เป็นส่ิงพิจารณาในการเลือกรูปแบบ
ท่ีใช้ได้ 
   4. การพัฒนารูปแบบ 
    จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบพบว่า การพัฒนารูปแบบนั้น 
อาจจะมีข้ันตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป มีผู้ให้แนวคิดไว้ ดังนี้ 
     Meason และ Khedourri (1985: 93) สรุปไว้ดังนี้ การพัฒนารูปแบบหรือ                
การสร้างรูปแบบ สามารถเสนอได้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
     1) ขั้นรวบรวมปัญหา ( Problem formulation) เพื่อให้รู้ว่าอะไรคือปัญหา
แท้จริง 
    2) ขั้นพัฒนารูปแบบ (Model construction) ด าเนินการภายหลังจากท่ีได้รวบรวม 
ปัญหาต่าง ๆ แล้วในการพัฒนารูปแบบต้องพิจารณาวัตถุประสงค์เบื้องต้นของการสร้างและต้องรู้ 
ถึงลักษณะเฉพาะท่ีต้องการของผลผลิต ต้องรู้ข้อมูลสารสนเทศท่ีจ าเป็นและควรค านึงถึงค่าใช้จ่าย 
ในการสร้างและความสนใจของผู้ใช้ด้วย เพราะถ้ารูปแบบมีค่าใช้จ่ายสูงและไม่เป็นท่ียอมรับของผู้ใช้ 
ข้อมูลท่ีรวบรวมมาอาจมีโอกาสบกพร่องได้ในระหว่างการด าเนินงานขั้นต่าง ๆ จึงควรมีการประเมนิ
ค่าความแปรปรวนและควรพิจารณาอย่างระมัดระวังสมควรน าตัวแปรใดบ้างมาไว้ในรูปแบบท่ีจะสร้าง 
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เมื่อสร้างเสร็จแล้วก็จะต้องพิจารณาว่าครอบคลุมตัวแปรหรือไม่ มีความบกพร่องในตัวแปรใดบ้าง 
     Joyce และ Weil (1986:19-20) ได้สรุปสาระส าคัญของการพัฒนารูปแบบไว้ 4 
ประการ ได้แก่ รูปแบบควรต้องมีทฤษฎีรองรับ เช่น ทฤษฎีด้านจิตวิทยาการเรียนรู้ เป็นต้นเมื่อพัฒนา 
รูปแบบแล้วก่อนน าไปใช้อย่างแพร่หลายต้องมีวิจัยเพื่อทดสอบทฤษฎีและตรวจสอบคุณภาพในเชิง
การใช้ในสถานการณ์จริงและน าข้อค้นพบมาปรับปรุงแก้ไขอยู่เรื่อย ๆ การพัฒนารูปแบบอาจจะ
ออกแบบให้ใช้ได้กว้างขวางหรือเพื่อวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจงอย่างใดอย่างหนึ่งก็ได้และการพัฒนา
รูปแบบจะมีจุดมุ่งหมายหลักท่ีถือเป็นตัวตั้งในการพิจารณาเลือกรูปแบบไปใช้ 
     บุญชม ศรีสะอาด (2546: 1-3) ได้เสนอแนวคิดและหลักการในการวิจัยและ
พัฒนารูปแบบ สรุปได้ว่าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการประเมิน จ าเป็นต้องศึกษา
เกี่ยวกับการวิจัยพัฒนารูปแบบ เพราะการวิจัยท่ีใช้รูปแบบเป็นการวิจัยแนวใหม่ เป็นแนวทางท าให้
ความรู้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น เป็นการพัฒนาความรู้ให้มีความชัดเจนเป็นระบบ รูปแบบโครงสร้างท่ี
แสดงถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปรต่าง ๆ นั่นเอง 
     ชาญชัยณรงค์ ทรงคาศรี (2552: 17 ) ให้นิยามไว้ดังนี้ การพัฒนารูปแบบ 
หมายถึงกระบวนการด าเนินงานในรูปแบบของส่ือสัญลักษณ์ต่าง ๆ ในการถ่ายทอดความรู้ให้แก่
ประชาชนซึ่งการสร้างแบบจ าลองให้ความรู้ ต้องทาการศึกษาและการสร้างแบบแผนการให้ความรู้ท่ี
เหมาะสมกับสภาพสังคมของท้องถิ่นนั้น ๆ เพื่อให้รูปแบบนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยการพัฒนา
รูปแบบนั้นมีสาระส าคัญคือ รูปแบบควรมีทฤษฎีรองรับ เมื่อพัฒนารูปแบบแล้วก่อนน าไปใช้ต้องมีการ
วิจัยเพื่อทดสอบการพัฒนารูปแบบจะมีจุดมุ่งหมายการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 
     รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ (2548: 92-93) ได้พัฒนารปูแบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องค์การของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมุ่งศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์การของ 
สถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ีเหมาะสม ซึ่งในการศึกษา 
มีรายละเอียดในการด าเนินการ 5 ขั้นตอน คือ 
      ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบ้ืองต้นเกี่ยวกับแนวคิดและหลักการ 
บริหารคุณภาพท้ัง องค์การ โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนท่ีได้รับเลือกเป็น 
โครงการน าร่อง การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรู้เพื่อคุณภาพการศึกษา รวมท้ังการศึกษาเอกสาร 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนท่ีผ่าน 
การประเมินคุณภาพ 
      ขั้นตอนท่ี 2 เป็นการสร้างรูปแบบจ าลองเพื่อสร้างรูปแบบการบริหารคุณภาพ
ท้ังองค์การโดยการ สังเคราะห์แบบสัมภาษณ์จากการศึกษาในขั้นตอนท่ี 1 น ามาสร้างเป็นรูป
แบบจ าลองระบบบริหารคุณภาพท้ังองค์การด้วยการสร้างเป็นแบบ สอบถามความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิแบบเลือกตอบ เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย ให้ผู้ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 
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      ขั้นตอนท่ี 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์กรโดยใช้
เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้รูปแบบท่ีมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติโดยการใช้รูป
แบบจ าลองจาก ข้ันตอนท่ี 2 น ามาศึกษาวิเคราะห์ และก าหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพทั้ง
องค์การด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 
      ขั้นตอนท่ี 4 การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพ
ท้ังองค์การเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผู้บริหาร
สถานศึกษาครูผู้สอน และกรรมการสถานศึกษา 
      ขั้นตอนท่ี 5 การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองค์กรและ
จัดท าเป็นรายงานผลการวิจัยต่อไป 
    3) การทดสอบรูปแบบ (Testing the model) เมื่อสร้างรูปแบบเสร็จแล้วควร 
ทดสอบโดยพิจารณาถึง 
     3.1) ความตรงตามสถานการณ์จริง (Valid) รูปแบบท่ีสร้างหากมีความใกล้เคียง 
กับความจริงจะดีมาก เพราะจะช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้น ไม่ยุ่งยากต่อการน าไปใช้และควรพิจารณาถึง 
ระดับของความส าเร็จจากการแก้ปัญหา 
     3.2) มีการน าไปทดลองใช้เพื่อเปรียบเทียบว่าผลการน าไปใช้ท าให้มีการปรับปรุง
คุณภาพในการปฏิบัติงานอย่างไรคือ การทดลองย้อนหลัง (Retrospective evaluation) 
โดยใช้กับข้อมูลในอดีตและการทดลองใช้ปฏิบัติในปัจจุบัน (Pretest) 
     3.3) การท าให้ส าเร็จ (Implementation) เมื่อผ่านการทดสอบแล้วควรสามารถ
น าไปใช้ให้สามารถเกิดความส าเร็จเพราะไม่มีรูปแบบใดท่ีจะเรียกว่าส าเร็จสมบูรณ์ จนกว่าจะได้รับ
การยอมรับและมีการน าไปใช้ 
     3.4) การพัฒนาปรับปรุงรูปแบบให้ทันสมัย (Model updating) แม้ว่าจะมีการ 
น ารูปแบบไปใช้อย่างประสบความส าเร็จแต่ก็ควรมีการพัฒนาปรับปรุงประยุกต์ให้เหมาะสมกับ
วัตถุประสงค์ขององค์การ สถานการณ์ท่ีมากระทบจากภายนอกและภายในองค์กรด้วยจากการศึกษา
วิเคราะห์ สรุปได้ว่า การสร้างรูปแบบ (Model) นั้นต้องท าอะไรบ้างแต่ก็ไมไ่ด้ก าหนดเฉพาะว่าต้องท า
อะไรก่อนและอะไรหลัง แต่โดยท่ัวไปจะเริ่มต้นจากการศึกษาองค์ความรู้ (Intensive knowledge ) 
เกี่ยวกับเรื่องท่ีเราจะสร้างรูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจึงค้นหาสมมุติฐานและหลักการของรูปแบบท่ีจะ
พัฒนาแล้วสร้างรูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึ้นและน ารูปแบบท่ีสร้างขึ้นไปตรวจสอบความ
เหมาะสมและหาคุณภาพของรูปแบบการพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการเป็น 2 ตอนใหญ่ คือ  
การสร้างรูปแบบและการประเมินความเหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ 
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ตอนที่ 5 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 1. ความหมายความพึงพอใจ 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547: 122) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึก 
ของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับ 
ผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นมีความมุ่งมั่นท่ีจะ
ท างานมีขวัญและก าลังใจ และส่ิงเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน 
รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ 
  Yoder (1985:6) อธิบายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีความพึงพอใจ 
ในงานและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจใน
งานท่ีท าเมื่อได้รับผลตอบแทน ประโยชน์ท่ีตอบแทนท้ังทางด้านวัตถุและด้านจิตใจจากงานนั้น 
  Green (1972: 40) ได้กล่าวว่า เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการท างานจะเกิดความต้ังใจ 
ในการท างาน และเต็มใจท่ีจะอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื่อสนองความต้องการของหน่วยงาน 
  Good (1973:384) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง
คุณลักษณะ สภาวะ หรือระดับความพึงพอใจ ซึ่งผลมาจากการสนใจส่ิงต่าง ๆ และทัศนคติท่ีบุคคล 
มีต่องาน 
  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1970: 122-144) กล่าวถึงล าดับข้ันความต้องการ 
ของมนุษย์ออก 5 ขั้นตามล าดับ (ศิริพงษ์ เศาภายน. 2548: 78-100) กล่าวคือ 
   1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological) เป็นความต้องการพื้นฐาน 
ท่ีส าคัญท่ีสุดเพื่อให้ชีวิตด ารงอยู่ได้ 
   2) ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety) หลังจากท่ีร่างกายได้รับการ 
ตอบสนองความต้องการแล้วก็เกิดความต้องการด้านความปลอดภัย ซึ่งหมายถึง ความปลอดภัย
ทางด้านร่างกายท่ีต้องการได้รับความคุ้มครองและยังรวมถึงความมั่นคงทางเศรษฐกิจด้วย 
   3) ความต้องการทางสังคม (Social) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมของ 
กลุ่มได้รับการยอมรับและเป็นผู้ท่ีมีความส าคัญในกลุ่ม 
   4) ความต้องการมีช่ือเสียง (Esteem) เป็นความต้องการท่ีจะเป็นบุคคลท่ีมีความ 
มั่นใจในตนเอง มีบุคคลยอมรับนับถือ ได้รับการยกย่องจากคนอื่นเมื่อท างานส าเร็จ ต้องการมีฐานะ
เด่นทางสังคม ซึ่งส่ิงเหล่านี้จะน าไปสู่ความมั่นใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 
   5) ความต้องการความส าเร็จตามความนึกคิด (Self-actualization) 
เป็นความต้องการล าดับข้ันสูงสุด เมื่อคนได้รับการตอบสนองทางด้านร่างกาย ความปลอดภัย ด้าน
สังคมความมีช่ือเสียง แล้วต่อมาไม่นานนักคนก็จะเกิดความไม่พอใจได้ ถ้าเขาไม่สามารถอดทนต่อส่ิง 
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ท่ีตนต้องการท ารวมท้ังต้องการให้ชีวิตดีขึ้น มีความก้าวหน้าและท าในส่ิงท่ีตนซอบ นอกจากนั้น ยัง
รวมถึงองค์ประกอบอืน่ ๆ เช่น ความรู้สึกว่างานมีความส าคัญ ท้าทายความสามารถ ความก้าวหน้า 
มีความส าเร็จมากยิ่งขึ้นไปอีก 
  สุนทร เพ็ชร์พราว (2551: 17) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก 
ของบุคคลท่ีมีต่องานและการท างานนั้น ถ้าบุคคลมีความรู้สึกพร้อมจะเสียสละทุกอย่างอุทิศแรงกาย 
แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งาน และทางตรงกันข้ามถ้าบุคคลมีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องาน ก็จะไม่ 
กระตือรือร้นในการท างาน เพียงท างานตามหน้าท่ีให้เสร็จไปในแต่ละวันเท่านั้น ความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกรวมของบุคคลในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน ความพึงพอใจท าให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างาน ท่ีมีความ
มุ่งมั่นมีขวัญและก าลังใจ  ส่ิงเหล่านี้ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน และส่งผล
ต่อความส าเร็จเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การ 
  รจนา เตชะ ศรี (2550: 12) กล่าวว่า ความพอใจในการท างานเป็นความรู้สึกชอบ พอใจ 
หรือเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์มีความสุขในการท างาน รวมท้ังประโยชน์ท่ีได้รับจาก
การปฏิบัติงานนั้น 
  ภาวิณี เพชรสว่าง (2552: 46) กล่าวว่า ทัศนคติในการท างานท่ีมีความส าคัญส าหรับ 
องค์การ คือ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ทางบวกโดยเป็นผล 
จากประสบการณ์ ในการท างาน 
  จากความหมายของความพึงพอใจ สรุปได้ว่า ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกท่ีเกิดจาก 
ทัศนคติ ความต้องการของบุคคลท่ีเป็นไปตามความคาดหวัง ถ้าความต้องการได้รับการตอบสนองก็
เกิดความพึงพอใจขึ้นและถ้าไม่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการตามส่ิงท่ีคาดหวัง ความพึงพอใจ 
ก็จะหายไปทันที ดังนั้น ความพึงพอใจเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา จึงเป็นส่ิงท่ีผู้วิจัยต้องการ 
ทราบว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียนอยู่ในระดับท่ีจะท าให้นักเรียนมีความพึงพอใจต่อการพัฒนา 
และมีความพึงพอใจในระดับใด 
 2. ทฤษฎีความพึงพอใจ 
  สมศักดิ์ คงเท่ียง และอัญชลี โพธิ์ทอง (2542: 16 1-162) ได้จ าแนกทฤษฎีความพึงพอใจ 
ในงานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
   1) ทฤษฎีความต้องการ ความต้องการส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพันธ์ต่อผลท่ีได้รับจาก 
งาน กับการประสบความส าเร็จตามเปูาหมายส่วนบุคคล 
   2) ทฤษฎีการอ้างอิงกลุ่ม ความพึงพอใจในงานสัมพันธ์ในทางบวกและคุณลักษณะ 
ตามปรารถนาของกลุ่ม สมาชิกให้กลุ่มเป็นแนวทางในการประเมินผลการท างาน การวัดความพึงพอใจ 
 ท่ีมีต่อบริการ ความพึงพอใจท่ีมีการบริการและเกิดผลได้หรือไม่นั้นต้องพิจารณาถึงลักษณะของ 
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การให้บริการขององค์การ ประกอบด้วยระดับความรู้สึกของผู้ใช้บริการในด้านต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล 
การวัดความพึงพอใจอาจกระท าได้หลายวิธีดังนี้ 
    2.1) การใช้แบบสอบถาม เป็นที่นิยมกันอย่างแพรห่ลาย โดยการขอความร่วมมือ 
จากกลุ่มบุคคลท่ีต้องการวัด แสดงความคิดเห็นลงในแบบฟอร์มท่ีก าหนดค าตอบไว้ให้เลือกตอบ 
หรือเป็นค าตอบอิสระ โดยค าถามท่ีถามถึงความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานก าลังให้บริการอยู่ 
เช่น ลักษณะการให้บริการ สถานท่ี ระยะเวลาท่ีให้บริการ บุคคลท่ีให้บริการ เป็นต้น 
    2.2) การสัมภาษณ์ เป็นอีกวิธีหนึ่งท่ีวัดถึงระดับความพึงพอใจของผู้ใช้บริการต้อง 
อาศัยเทคนิคและความช านาญพิเศษของผู้สัมภาษณ์ท่ีจะจูงใจผู้ตอบค าถามให้ตรงกับข้อเท็จจริง วิธีนี้ 
ประหยัดและมีประสิทธิภาพอีกวิธีหนึ่ง 
    2.3) การสังเกต ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจของผู้มาใช้บริการโดยวิธีการ 
สังเกตดูพฤติกรรมก่อนมารับบริการ ขณะรับบริการและหลังจากรับบริการแล้ว เช่น สังเกตสีหน้า 
ท่าทางการพูด การวัดความพึงพอใจวิธีนี้ต้องท าอย่างจริงจัง จึงจะสามารถประเมินถึงความพึงพอใจ 
ของผู้มารับบริการได้อย่างถูกต้อง จะเห็นได้ว่า การวัดความพึงพอใจต่อการรับบริการนั้น สามารถท า
ได้หลายวิธี ขึ้นอยู่กับความสะดวก ความเหมาะสม ตลอดจนจุดมุ่งหมาย หรือเปูาหมายของการวัด
ด้วยจะส่งผลให้การวัดนั้นมีประสิทธิภาพหรือน่าเช่ือถือได้ 
 3. ความส าคัญของความพึงพอใจในการท างาน 
  การท่ีผู้บริหารขององค์การต่าง ๆ รวมทั้งนักวิชาการด้านการบริการงานหลายท่าน 
ได้ท าการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในองค์การของตนก็เพราะเห็นว่า 
ความส าคัญและผลกระทบท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเรื่องนี้ Davis (วรนารถ แสงมณี. 
2547: 12-1 ) กล่าวถึงความส าคัญของความพึงพอใจในการท างานว่า 
   1. ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพื่อให้บรรลุปูาหมายขององค์การ 
   2. สร้างความซื่อสัตย์ภักดีให้มีต่อองค์การ 
   3. เสริมสร้างวินัยท่ีดี อันจะท าให้เกิดการปฏิบัติตามกฎ ข้อบังคับและค าส่ัง 
   4. ท าให้องค์การเป็นองค์การท่ีแข็งแกร่ง สามารถฟันฝุาอุปสรรคในยามคับขันได้ 
   5. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจท่ีดีต่อการยิ่งขึ้น 
   6. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มในกิจกรรมต่าง ๆ 
   7. ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือมั่นต่อองค์การของตนเอง 
  จากความส าคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามท่ีกล่าวแล้วจะเห็นได้ว่า 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การมีผลต่อความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างยิ่ง 
รวมท้ังท าให้ผู้ท างานมีความสุขอีกด้วย นอกจากนี้ ความพึงพอใจดังกล่าวยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึง 



113 

 

ประสิทธิภาพของการท างานอีกด้วยในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามความพึงพอใจชนิด
ปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ เพื่อวัดระดับความรู้สึกของนักเรียนท่ี
มีต่อรูปแบบการส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าของนักเรียน โรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวาย
ขม้ิน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ท่ีผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น ซึ่งประเมนิ
ได้จากการใช้แบบวัด ความพึงพอใจ โดยประเมินค่าเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 
และ น้อยท่ีสุด  
 
ตอนที่ 6 การหาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า 
 
  การหาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า หมายถึง การชุดกิจกรรม 
เสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าท่ีจัดท าขึ้นไปทดลองใช้ตามข้ันตอนท่ีก าหนดไว้แล้วน าผลท่ีได้มาปรับปรุง 
เพื่อน าไปใช้จริงให้ได้ประสิทธิภาพตามท่ีก าหนดไว้ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2537: 494-
498) ได้ให้ความหมายของเกณฑ์ประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะ ผู้น า พอสรุปได้
ว่าเกณฑ์การหาประสิทธิภาพ หมายถึง ระดับประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า 
ซึ่งมีความมุ่งหมายท่ีจะช่วยให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ทักษะภาวะผู้น า เป็นระดับท่ีผู้จัดท าชุดกิจกรรม 
เสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า พอใจว่า หากชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น ามีประสิทธิภาพถึง
ระดับท่ีก าหนดนั้นแล้ว ชุดกิจกรรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าก็มีคุณค่าสามารถท่ีจะน าไปใช้ในฝึก
กิจกรรมให้กับนักเรียนได้ 
  การก าหนดเกณฑ์การหาประสิทธิภาพนั้น ชัยยงค์ พรหมวงศ์ (2537: 916) ได้ก าหนดให้ 
เป็นเกณฑ์ท่ีผู้สอนคาดหมายว่า ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้หรือเปล่ียนพฤติกรรมได้เป็นท่ีพอใจโดย
ก าหนดให้เป็นเปอร์เซ็นต์เฉล่ียของคะแนนการท างาน แบบฝึกปฏิบัติระหว่างเรียนท้ังหมดต่อ
เปอร์เซ็นต์ผลการสอนหลังเรียนของผู้เรียนท้ังหมด นั่นคือ E1/E2 หรือ ประสิทธิภาพของกระบวนการ 
(Efficiency of process-E1)/ประสิทธิภาพของผลลัพธ์ (Efficiency of product-E2) ตัวอย่าง 
80/80 หมายความว่า เมื่อเรียนจากแผนการสอนหรือแผนการจัดการเรียนรู้แล้ว ผู้เรียนสามารถท า
แบบฝึกหัดหรืองานได้ผลเฉล่ีย 80% และท าแบบทดสอบหลังเรียนได้ ผลเฉล่ีย 80% การท่ีจะก าหนด
เกณฑ์ E1/E2 ให้มีค่าเท่าใดนั้นให้ผู้สอนเป็นผู้พิจารณาตามความเข้าใจ โดยปกติเนื้อหาท่ีเป็นด้าน
ความรู้ความจ า จะต้ังไว้ 80/80 85/85 หรือ 90/90 ส่วนเนื้อหาท่ีเป็นด้านทักษะหรือเจตคติ อาจต้ัง
ไว้ต่ ากว่านี้ เช่น 75/75 เป็นต้น อย่างไรก็ตามไม่ควร ต้ังเกณฑ์ไว้ต่ า เพราะต้ังเกณฑ์ไว้เท่าใดก็มักจะ
ได้ผลเท่านั้น เกณฑ์ท่ีนิยมต้ังไว้ส าหรับด้านความรู้ (พุทธิพิสัย) คือ E1/E2 = 90/90 85/85 หรือ 
80/80 ขึ้นอยู่กับระดับพุทธิพิสัย หากเน้นระดับความจ า และความเข้าใจก็อาจต้ัง 90/90 หากเน้น 
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การน าไปใช้และการวิเคราะห์ก็อาจต้ัง 85/85 หรือหากเน้นการวิเคราะห์ การสังเคราะห์และการ
ประเมิน ก็อาจต้ัง 80/80 เป็นต้น ส่วนเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ส าหรับด้านจิตพิสัยและทักษะพิสัย อาจต้ังไว้ 
85/85 เมื่อเป็นการเปล่ียนแปลงทัศนคติหรือความช านาญท่ีไม่ต้องใช้เวลามากนัก อาจต้ังไว้ 80/80 
เมื่อต้องการเวลาในการเปล่ียนแปลงทัศนคติหรือฝึกฝน อาจต้ังไว้ 75/75 เมื่อต้องใช้เวลาในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมด้านจิตพิสัยหรือทักษะพิสัยเป็นเวลานาน และผู้เรียนต้องการเวลาในการ
ฝึกฝนมากขึ้นไม่ว่าจะเป็นเนื้อหาสาระด้านใดก็ไม่ควรต้ังเกณฑ์ E1/E2 ไว้ต่ ากว่า 75/75 การพัฒนา 
  รูปแบบเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียนโรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผู้วิจัย
ได้ก าหนดเกณฑ์การหาประสิทธิภาพของชุดกิจกรรมท่ีน าเสริมสร้างภาวะผู้น านักเรียนไว้ E1/E2 
เท่ากับ 80/80 
 
ตอนที่ 7 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
 7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ประเสริฐ  เนียมแก้ว (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช และ 2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าทางวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
ประเภทของโรงเรียน และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช ปีการศึกษา 2554 รวมท้ังส้ิน            
323 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล             
ใช้ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบความคิดเห็นจ าแนกตามประเภทของ
โรงเรียนใช้ t-test และประสบการณ์ในการท างาน ใช้ F-test  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for Windows ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราชโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก              
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนการสอน รองลงมาคือด้านการวัดผลและประเมินผลการเรียน 
และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านการนิเทศการสอน 2. ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช จ าแนกตาม
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ประสบการณ์ในการท างานและประเภทของโรงเรียน พบว่าโดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
   ยุทธนา อุทโธ และคณะ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง        
จิตสาธารณะของคณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ                  
1) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะของคณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) สร้างรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะของคณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา 3) ประเมิน
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะของคณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา           
ท่ีสร้างขึ้นโดยการทดลองใช้ด าเนินการโดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา มีการด าเนินการ ดังนี้ 
ระยะท่ี1 ศึกษาและส ารวจข้อมูลเบ้ืองต้น ระยะท่ี 2 การสร้างรูปแบบ ระยะท่ี 3 การทดลองใช้
รูปแบบ และระยะท่ี 4 การสรุปรูปแบบ ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง
จิตสาธารณะของคณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า มี 3 องค์ประกอบหลัก 7 องค์ประกอบ
ย่อย คือ 1) มีความรู้ความเข้าใจเชิงจิตสาธารณะ ได้แก่ รู้ถึงสิทธิและหน้าท่ีและรู้ทันการเปล่ียนแปลง            
2) มีความคิดเชิงจิตสาธารณะ ได้แก่มีการตัดสินใจเชิงจริยธรรมและรู้ผลแห่งการกระท า 3) มีการ
ปฏิบัติตนเชิงจิตสาธารณะ ได้แก่ การหลีกเล่ียงการปฏิบัติ การถือเป็นหน้าท่ีต้องปฏิบัติและการเคารพ
สิทธิในการใช้ของส่วนรวม 2. ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะของ
คณะกรรมการสภานักเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย หลักการและเหตุผล แนวคิด
พื้นฐานในการพัฒนารูปแบบ จุดมุ่งหมายของรูปแบบการพัฒนาเนื้อหาของรูปแบบ กระบวนการของ
รูปแบบการพัฒนา และการวัดผลประเมินผล มีกระบวนการพฒันาอยู่ 3 ช่วง คือ ช่วงก่อนปฏิบัติการ 
ช่วงปฏิบัติการ และช่วงหลังปฏิบัติการ ซึ่งผลการประเมินและยืนยัน ความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของรูปแบบท่ีสร้างขึ้นโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 3. ผลการประเมินรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะท่ีสร้างขึ้น โดยการทดลองใช้ มีดังนี้ 1) ประสิทธิภาพของ
รูปแบบท่ีสร้างขึ้น เท่ากับ 89.44/84.47 ซึ่งสูงกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 2) ผลการเปรียบเทียบความ 
แตกต่างของการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงจิตสาธารณะของกลุ่มตัวอย่างหลังการพัฒนาสูงกว่า
คะแนนเฉล่ียการประเมินก่อนพฒันา โดยมีค่าร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 68.92 
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    สุวิทย์ ยอดสละ (2556: 247-248) ได้ใช้โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พบว่า 
1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์และความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนความต้องการในการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานท่ี
พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 2 วัตถุประสงค์
ของโปรแกรม 3 รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของ
โปรแกรม ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ Module 1 การสร้างวิสัยทัศน์ Module 2 การส่ือสาร
วิสัยทัศน์ และ Module 3 การปฏิบัติตาม วิสัยทัศน์ระยะเวลาการพัฒนา 169 ช่ัวโมง รูปแบบและ
วิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย เพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการเรียนรู้ที่
ลึกซึ้งและยั่งยืน เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถ น าไปเป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไปอยา่ง
ต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ท่ีน ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตาม
โปรแกรม ได้แก่ 1) การอบรม 2) การศึกษาด้วยตนเอง 3) การศึกษาดูงาน และ 4) การปฏิบัติจริง 
การด าเนินการพัฒนา ได้ก าหนดกระบวนการพฒันาไว้ 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการ
พัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และขั้นที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา และคู่มือ
ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 บทน า ส่วนท่ี 2 โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ส่วนท่ี 
3 การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล 3. ผลการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน จากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้ 3.1 ผลการทดสอบความรู้ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนาได้คะแนนเฉล่ีย 17.73 จากคะแนนเต็ม 30 
คิดเป็นร้อยละ 59.11 และมีคะแนน หลังการพัฒนาได้คะแนนเฉล่ีย 26.00 จากคะแนนเต็ม 30 คิด
เป็นร้อยละ 86.67 แสดงว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการ
พัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 3.2 ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น า เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะ
ติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น า เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่า
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา 3.3 ผลการประเมินความพึง
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พอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมภาวะผู้น า เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
   นิจปภา อ่อนอ้าย (2560 : 304-315) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารกิจการ
นักเรียนโรงเรียนจันทราพระกิตติคุณตามแนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการบริหาร
กิจการนักเรียนโรงเรียนจันทราพระกิตติคุณตามแนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประชากรท่ีใช้ใน
การศึกษาวิจัย คือ โรงเรียนจันทราพระกิตติคุณ ประจ าปีการศึกษา 2560 ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ท่ีด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียน, หัวหน้าฝุายหรือรองหัวหน้าฝุายงาน
กิจการนักเรียน, คุณครูประจ าช้ัน และนักเรียนระดับช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1 ถึงระดับช้ันประถมศึกษา
ปีท่ี 6 จ านวน 202 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสอบถามและแบบประเมิน วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียเลขคณิต ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจัดล าดับความต้องการ
จ าเป็น โดยใช้เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNIModified) และการวิเคราะห์เนื้อหา 
ผลการวิจัยพบว่า 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ พบว่า 1.1 สภาพท่ีพึงประสงค์
มีค่าสูงกว่าสภาพปัจจุบันของการบริหารกิจการนักเรียนโรงเรียนจันทราพระกิตติคุณตามแนวคิดภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 1.2 ความต้องการจ าเป็นของการบริหารกิจการนักเรียนโรงเรียนจันทราพระกิตติ
คุณตามแนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ พบว่า งานกิจกรรมนักเรียนและงานบริการและสวัสดิการ
นักเรียนมีค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุด ผลของงานวิจัยสามารถน าไปใช้ในก าหนดแนวทางการบริหาร
กิจการนักเรียนโรงเรียนจันทราพระกิตติคุณตามแนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต่อไป 
   วรรษา เฉลิมชัย และคณะ (2562 : 188-203) ได้ท าการวิจัยเรื่องผลของกิจกรรมกลุ่ม
สัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของคณะกรรมการสภานักเรียน การวิจัยมีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของคณะกรรมการสภานักเรียนระหว่างก่อนและหลังเข้าร่วม
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม 2) เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของ
คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม และ
คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีไม่ได้เข้าร่วม และ 3) เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของคณะกรรมการ
สภานักเรียนระหว่างหลังและระยะติดตามผลเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีม การวิจัยกึ่งทดลอง วัดก่อนและหลังการทดลอง ตัวอย่างคือคณะกรรมการสภานักเรียน
ประถมศึกษาปีท่ี 4-6 ปีการศึกษา 2562 เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 20 คน สุ่มอย่างง่ายเข้ากลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุม กลุ่มละ 10 คน เครื่องมือคือแบบวัดการท างานเป็นทีม และกิจกรรมกลุ่ม
สัมพันธ์ต่อการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยพบว่า 1) คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้า
ร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ หลังการเข้าร่วมกิจกรรมมีการท างานเป็นทีมมากขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 2) คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ มีการท างานเป็นทีม
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มากกว่ากลุ่มท่ีไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ               
3) คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ มีการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างเมื่อ
ส้ินสุดระยะติดตามผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 4) คณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้าร่วม
กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์มีความพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ในระดับมาก 
   ศุภชัย สุการะกิจ (2562 : 89-98) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพฒันาโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อ
เสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ส าหรับคณะกรรมการสภานักเรียน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาแนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับคณะกรรมการสภานักเรียน             
2) พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ส าหรับคณะกรรมการสภา
นักเรียน 3) ศึกษาผลการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ส าหรับ
คณะกรรมการสภานักเรียนและ 4) ประเมินความพึงพอใจการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 ส าหรับคณะกรรมการสภานักเรียนกลุ่มเปูาหมายในการทดลองใช้
โปรแกรม ได้แก่ คณะกรรมการสภานักเรียน โรงเรียนดินด าวังชัยวิทยา ปีการศึกษา 2560 จ านวน
นักเรียน 40 คน มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือการวิจัย ได้แก่
โปรแกรมฝึกอบรม แบบสังเกตทักษะ แบบประเมินความพึงพอใจ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ t-test Dependent Sample ผลการวิจัย        
พบว่า1) แนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีส าคัญคือการพัฒนาทักษะด้านความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบในการท างานและด้านความมีมนุษย์สัมพันธ์ในการท างาน                         
2) ประสิทธิภาพของโปรแกรมฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 เท่ากับ 
84.62/90.67 3) ภาวะผู้น าของคณะกรรมการสภานักเรียนท่ีเข้าฝึกอบรมมีทักษะภาวะผู้น าใน
ศตวรรษที่ 21 หลังฝึกอบรมมีภาวะผู้น าสูงกว่าก่อนฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 และ 
4) ความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมของคณะกรรมการนักเรียนผู้เข้าอบรมตามโปรแกรมอบรม             
เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.67, S.D.= 0.12)  
      วีระศักดิ์ วงศ์นาแค (2562 : 283-295) ได้ท าการวิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารกิจกรรม
สภานักเรียนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 มีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การบริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน                 
2) พัฒนาแนวทางการบริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร ครู จ านวน 341 คน เครื่องมือท่ีใช้ คือ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าความต้องการจ าเป็น 
แบ่งเป็น 4 ตอน คือ 4.1) ศึกษาแนวทางการบริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน 3 โรงเรียน             
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือผู้บริหารและครู ซึ่งเป็นการเลือกแบบเจาะจง 4.2) ร่างแนวทางการพัฒนาการ
บริหารกิจกรรมสภานักเรียนภายในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ 
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เขต 2 4.3) ตรวจสอบยืนยันแนวทางการบริหารกจิกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน 4.4) ประเมิน
แนวทางการบริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรยีน ผู้ท าหน้าท่ีตรวจสอบ ยืนยัน ประเมินความ
เป็นไปได้ และความเหมาะสม คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน เลือกแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใช้ คือ แบบ
บันทึกการสนทนากลุ่ม และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันการ
บริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์การ
บริหารการจัดกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) แนวทางการ
บริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน ประกอบด้วย 7 กิจกรรม 58 แนวทางผลการประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการบริหารกิจกรรมสภานักเรียนในโรงเรียน 
พบว่าโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
   Lipkin (2010: 113-122) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมลักษณะภาวะผู้น า 
นักเรียน เนื่องจากการส ารวจสถิติแสดงให้เห็นว่า มีจ านวนร้อยละของประชากรเพิ่มสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่องพร้อมๆกับปัญหาด้านอาชญากรรม คดีความ ความรุนแรงท่ีเพิ่มข้ึน และส่งผลให้เกิดผลด้าน
ลบต่อการพัฒนาประชากรในกลุ่มเยาวชนด้วย นอกจากนี้ ผลจากการวิจัยครั้งท่ีผ่านมายังพบว่า เพื่อ
การแก้ปัญหาดังกล่าว นักจิตวิทยาโรงเรียนต้องปฏิบัติงานอย่างจริงจังในการจัดหากระบวนการท่ี
เหมาะสมเพื่อการบรรลุผลส าเร็จในการจัดการกับปัญหาท้ังหมดอย่างยั่งยืน ดังเช่นในการวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมลักษณะภาวะผู้น าส าหรับนักเรียนในโรงเรียนระดับ 
มัธยมศึกษา โปรแกรมเหล่านี้ได้รับการพัฒนาขึ้นตามแนวคิดเพื่อน าไปใช้ในการปูองกันและแก้ปัญหา 
ด้านการสร้างความเข้าใจ การเพิ่มศักยภาพและสมรรถนะ ความสามารถในการเช่ือมโยงกับสังคม 
และการส่งเสริมพลังอ านาจในด้านบวกให้กับกลุ่มเยาวชน การวิจัยครั้งนี้ใช้ทฤษฎีเชิงจิตวิทยา 
ท่ีเกี่ยวข้องได้แก่ ทฤษฎีเกี่ยวกับชาติพันธุ์ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาอัตลักษณ์เชิงวัฒนธรรม ทฤษฎี 
เกี่ยวกับการส ารวจอัตลักษณ์ทางสังคมท่ีหลากหลาย ทฤษฎีเกี่ยวกับการรวมตัวกันระหว่างกลุ่ม 
มาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยและพัฒนาเป็นโปรแกรมฝึกอบรมลักษณะภาวะผู้น านักเรียน 
ในระดับช้ันมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบว่า โปรแกรมฝึกอบรมลักษณะภาวะผู้น านักเรียนท่ีน าไปใช้ใน 
โรงเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษา ประกอบด้วยกิจกรรมท่ีหลากหลายดังต่อไปนี้ สร้างความเช่ือมั่นในกลุ่ม 
ท่ีเข้ารับการอบรม พัฒนาทักษะด้านการฟังและการส่ือสารของนักเรียนท่ีเข้ารับการอบรม เพิ่มระดับ 
ความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับสังคมวิทยาของนักเรียนท่ีเข้ารับการอบรม รวมท้ังพัฒนาอัตลักษณ์ 
ด้านชาติพันธุ์และวัฒนธรรมและพฒันาทักษะเสริมด้านอื่น ๆ ท่ีจ าเป็นในอนาคตของนักเรียนท่ีเข้ารับ 
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การอบรม เพื่อให้พวกเขาสามารถเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อพวกเขาก้าวไปสู่
สังคมภายนอก ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย คือ ควรมีการพัฒนาและส่งเสริมการใช้โปรแกรมใน
ลักษณะนี้เพิ่มข้ึนอย่างยั่งยืนต่อไป และควรมีการประเมินผลการส่งเสริมโปรแกรมอย่างต่อเนื่องด้วย 
 
   Boren (2011: 98-100) ได้ศึกษาปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมในโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ เพื่อศึกษาปัจจัยด้าน
ส่ิงแวดล้อมในโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและการปฏิบัติหน้าท่ีพลเมืองของนักเรียน 
ซึ่งจะส่งผลต่อเนื่องไปสู่การเพิ่มศักยภาพของเยาวชนในการสร้างสรรค์การเปล่ียนแปลงสังคมในด้าน
บวกการวิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในวิทยาลัยแห่งหนึ่งซึ่งต้ังอยู่ในเขตภาคใต้ตอนกลางของ 
สหรัฐอเมริกา โดยใช้แบบแผนการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อส ารวจทัศนคติของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับ
ลักษณะภาวะผู้น า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น า ประสบการณ์การเข้าร่วมโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น านักเรียนและการปฏิบัติหน้าท่ีของพลเมือง วิธีการท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลส าหรับ
การวิจัยครั้งนี้ คือวิธีการตามแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ และ การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างของนักศึกษา 
10 คน จากวิทยาลัยแห่งหนึ่ง ซึ่งต้ังอยู่ในเขตภาคใต้ตอนกลางของสหรัฐอเมริกา การวิจัยครั้งนี้ได้น า
แบบจ าลองระบบทางสังคมขององค์กรและแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเปล่ียนแปลงทาง
สังคมมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดส าหรับการวิจัย ตัวแปรต้นในการวิจัย คือ ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมท่ีมี
อิทธิพลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและการปฏิบัติหน้าท่ีพลเมืองของนักเรียน ประกอบด้วย 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อัตลักษณ์ของชุมชน อัตลักษณ์ของบุคคลและประสบการณ์ดิมของ
กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน รวมถึงคณาจารย์และ
บุคลากรในโรงเรียน คือ ปัจจัยเบื้องต้น ท่ีมีอิทธิพล ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและการปฏิบัติหน้าท่ี
พลเมืองของนักเรียน ขณะท่ีปัจจัยด้านอัตลักษณ์ของชุมชนและอัตลักษณ์ของวิทยาลัย คือ ปัจจัยด้าน
ส่ิงแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติหน้าท่ีพลเมืองของนักเรียนและพบว่ากลุ่มตัวอย่างของนักเรียนท่ี
เป็นกลุ่มชนซึ่งได้รับการถ่ายทอดมรดกทางวัฒนธรรมแบบเฉพาะกลุ่ม แสดงผลคะแนนว่ามีความ
เข้าใจเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าและมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีพลเมืองใน ระดับสูงกว่ากลุ่ม
อื่น ๆ นอกจากนี้ยัง พบว่า กลุ่มตัวอย่างของนักเรยีนท่ีเคยได้รับการอบรมเรื่องคุณค่าของ
ประชาธิปไตยผ่านทางกิจกรรมทางวิชาการและกิจกรรมเสริมหลักสูตร แสดงผลคะแนนว่าพวกเขามี
ความรู้สึกว่าได้รับการส่งเสริมอ านาจในการสร้างสรรค์การเปล่ียนแปลงสังคมในด้านบวกในระดับท่ีสูง
กว่า บทสรุปจากผลการวิจัยครั้งนี้ คือ ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมในโรงเรียนท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ภาวะผู้น าและการปฏิบัติหน้าท่ีพลเมืองของนักเรยีน สามารถส่งผลต่อการเสริมสร้างองค์ความรู้
เกี่ยวกับคุณลักษณะ ภาวะผู้น าของนักเรียนและสนับสนุนการเพิ่มศักยภาพให้กับนักเรียนได้ 
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   Armistead (2012 : 58-59) ได้ส ารวจทัศนคติของนักเรียนชาวแอฟริกนัอเมริกัน
เกี่ยวกับนิยามของค าว่าลักษณะภาวะผู้น า วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ เพื่อศึกษา
ประสบการณ์จริงของผู้น านักเรียนชาวแอฟริกันอเมริกันผ่านทางแบบทดสอบความคิดเห็นในการให้
ค านิยาม ค าอธิบายและการแสดงการรับรู้เกี่ยวกับค าว่าลักษณะภาวะผู้น า กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้น า
นักเรียนผิวด าชาวแอฟริกันอเมริกัน จ านวน 10 คน ซึ่งใช้เวลาประมาณ 45-90 นาที จากนั้น จึงได้น า
ข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาท าการวิเคราะห์ตามกรอบแนวคิดของ Bolman and Deal, Scull, และกรอบ
แนวคิดด้านภาวะผู้น า 5 ประการของ Kouzes and Posner เพื่อตอบค าถามการวิจัยดังต่อไปนี้ 1) 
ผู้น านักเรียนผิวด าชาวแอฟริกันอเมริกัน อธิบายค าว่า ลักษณะภาวะผู้น าว่าอย่างไร 2) ผู้น านักเรียน
ผิวด าชาวแอฟริกันอเมริกันคิดว่าส่ิงใด คือ คุณความดีท่ีส าคัญส าหรับภาวะผู้น า 3) ผู้น านักเรียนผิวด า
ชาวแอฟริกันอเมริกันคิดว่าส่ิงใด คือ เปูาหมายส าหรับภาวะผู้น า 4) ผู้น านักเรียนผิวด าชาวแอฟริกัน
อเมริกันอธิบายเกี่ยวกับความรู้ ทักษะและความสามารถ ท่ีจ าเป็นส าหรับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ
ไว้อย่างไรบ้าง ผลการวิจัย พบว่า ผู้น านักเรียนแสดงทัศนคติในด้านการให้ความส าคัญกับแบบจ าลอง
ด้านบทบาท แนวคิดเรื่องการสร้างความสัมพันธ์ แนวคิดเรื่องความรับผิดชอบของการเป็นผู้น า 
แนวคิดเรื่องการเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับชุมชนและแนวคิดเรื่องภาวะผู้น ากับการบริการนอกจากนี้ 
พวกเขายังได้แสดงทัศนคติว่าการด ารงชีวิตท่ามกลางวัฒนธรรมเฉพาะกลุ่มสามารถส่งผลในด้านบวก
ต่อการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนได้ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยครั้งนี้คือ มีข้อจ ากัดด้านกลุ่มตัวอย่างท่ี
ได้ท าการศึกษาเฉพาะนักเรียนผิวด าซาวแอฟริกันอเมริกันเท่านั้น ดังนั้น จึงควรมีการศึกษาในกลุ่ม        
อื่น ๆ ต่อไป 
   Bommarito (2012 : 52-54) ได้ศึกษาผลกระทบของแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น า 
นักเรียน โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้คือ เพื่อศึกษาผลกระทบของแบบจ าลองการพัฒนา
ภาวะผู้น านักเรียน ท่ีมีต่อนักศึกษาในมหาวิทยาลัยเอกชนคริสเตียน โดยใช้กรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
แบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าของ Kouzes and Posner (2002) มาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจัยซึ่งในส่วนของการวิจัยครั้งนี้ได้ท าการประเมินและเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น า 5 
ประการตามแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าของ Kouzes and Posner (2002) เพื่อทดสอบ
พัฒนาการด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าของนักศึกษากลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
คือแบบส ารวจชุด The student leadership practices inventory (LPI) ของ Kouzes and 
Posner (2002) ซึ่งเป็นส่วนหนึง่ของแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership challenge 
model) แบบส ารวจชุดนี้เป็นแบบรายงานตนเองโดยใช้การวัดค่า 5 ระดับของการปฏิบัติพฤติกรรม
ภาวะผู้น า5 ประการ การวิเคราะห์ข้อมูล โดยการเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียของการปฏิบัติ
พฤติกรรมภาวะผู้น า5 ประการ เพื่อค้นหาความแตกต่างจากกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม พบว่า มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม กล่าวคือ ผลการส ารวจจากแบบ
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รายงานตนเอง ปรากฏผลว่ากลุ่มท่ีมีระดับความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับแบบจ าลองการพัฒนา
ภาวะผู้น าสูงกว่ามีการปฏิบัติพฤติกรรมภาวะผู้น า 5 ประการ สูงกว่ากลุ่มท่ีมีระดับความรู้และ
ประสบการณ์เกี่ยวกับแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าน้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญ โดยพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างมีค่าคะแนนของการปฏิบัติพฤติกรรมภาวะผู้น า มากท่ีสุด 3 ประการ คือ การเพิ่มศักยภาพให้
ผู้อื่น, การสร้างก าลังใจและการเป็นต้นแบบน าทาง บทสรุปจากผลการวิจัยครั้งนี้คือ พบว่า 
แบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าของ Kouzes and Posner's (2002) ช่วยให้การพัฒนาภาวะผู้น า
นักเรียนประสบความส าเร็จได้จริง 
   Hamman (2012: 108-110) ได้ประเมินทักษะภาวะผู้น าของนักเรียนท่ีเป็นสมาชิก 
ในสภานักเรียนโรงเรียนมธัยมศึกษาเนื่องจากปัญหา 2 ประการท่ีเป็นข้อจ ากัดต่อการปฏิบัติงานของ
ผู้น านักเรียนท่ีเป็นสมาชิกในสภานักเรียน (SGA : Student government association) โรงเรียน 
มัธยมศึกษา คือ ขาดความรู้เกี่ยวกับการมีภาวะผู้น าเพื่อการปฏิบัติงานในสภานักเรียนและไม่ได้รับ 
การอบรมด้านทักษะภาวะผู้น านักเรียน วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ เพื่อประเมินทักษะภาวะ 
ผู้น าของนักเรียนท่ีเป็นสมาชิกในสภานักเรียนโรงเรียนมัธยมศึกษาซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรม 
การฝึกอบรมภาวะผู้น านักเรียนในอนาคตต่อไป ค าถามการวิจัยมีดังต่อไปนี้ เพศ ระดับช้ันเรียน อายุ 
และต าแหน่งการเป็นผู้น าในสภานักเรียนมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าของนกัเรียนท่ีเป็นสมาชิกในสภา 
นักเรียนโรงเรียนมัธยมศึกษาอย่างไร โดยใช้แบบสอบถามชุด Leadership skills inventory (LSI) 
เพื่อรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างของนักเรียนท่ีเป็นสมาชิกในสภานักเรียน จ านวน 110 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ MANOVA พบว่า มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญในระดับภาวะผู้น าของ 
นักเรียนกลุ่มตัวอย่าง และพบว่า นักเรียนหญงิสามารถท าคะแนนได้ดีกว่านักเรียนชายในทักษะภาวะ 
ผู้น าด้านการส่ือสารทางการเขียน การมีบุคลิกภาพและทักษะความช านาญส่วนบุคคล นอกจากนี้ 
ยังพบว่า มีความสัมพันธ์กันในด้านบวกระหว่างปจัจัยด้านอายุของกลุ่มตัวอย่างกับทักษะภาวะผู้น า 
ขั้นพื้นฐานและทักษะภาวะผู้น าด้านการส่ือสารทางการเขียน อย่างไรก็ตามยังได้ค้นพบผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งคือ นักเรียนท่ีเป็นสมาชิกในสภานักเรียนทุกคนยอมรับว่าพวก
เขาได้รับประโยชน์จากการเข้ารับการฝึกอบรมโปรแกรมพัฒนาทักษะภาวะผู้น าซึ่งประกอบด้วยแบบ
ฝึกเพื่อการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 10 แบบฝึก และ พบว่า การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของนักเรียน 
ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในด้านบวก ท้ังต่อสังคมโรงเรียนและส่ิงแวดล้อมของพวกเขาด้วย 
   Haye (2012: 145-148) ได้ศึกษารายงานการประเมินของครูในระดับช้ันมัธยมศึกษา 
ตอนต้น เกี่ยวกับกระบวนการจัดการเรียนการสอนท่ีสนับสนุนการพัฒนาลักษณะภาวะผู้น านักเรียน 
ในโรงเรียนภายใต้การก ากับของรัฐ การวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้ ท าการศึกษารายงานการประเมินของ
ครูในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในกระบวนการจัดการศึกษา
และการแสดงภาวะผู้น าของนักเรียนด้านความซื่อสัตย์ การมองไปข้างหน้า การเอาชนะใจคน และ
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การเป็นผู้มีความรอบรู้ การวิจัยครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดจากงานวิจัยของ Kouzes' and Posner's 
(2002, 2008) กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยประกอบด้วย ครูในระดับช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น 12 คน จาก
โรงเรียน 8 แห่งซึ่งต้ังอยู่ในเขตตัวเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศสหรัฐอเมริกา ท้ังนี้ 
กลุ่มตัวอย่างต้องปฏิบัติงานในโรงเรียนเหล่านั้นไมน่้อยกว่า 1 ปีด้วย ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ
รายบุคคลเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงภาวะผู้น าของนักเรียนด้านความซื่อสัตย์ การมอง
ไปข้างหน้าการเอาชนะใจคน และการเป็นผู้มีความรอบรู้ ผลการวิจัย พบว่า บริบทด้านสังคม
วัฒนธรรมของโรงเรียนและชุมชนโดยรอบโรงเรียน แรงจูงใจของนักเรียนในการประสบความส าเร็จท้ัง
ทางด้านวิชาการและด้านสังคม ความเช่ือของครูเกี่ยวกับวิธีการจัดการเรียนการสอนของพวกเขาและ
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับนักเรียน มีความสัมพันธ์กับกระบวนการจัดการศึกษาและการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของนักเรียนข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้คือ ครูควรได้รับการพัฒนาด้านวิชาชีพ
อย่างต่อเนื่องหรือควรได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านการจัดการศึกษาและการพัฒนา
ภาวะผู้น าของนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ และควรมีการวิจัยชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
โรงเรียนเพื่อส ารวจจ านวนของปัจจัยท่ีควรเน้นในกระบวนการจัดการศึกษา นอกจากนี้ เนื่องจากครู 
เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในกระบวนการจัดการศึกษา ดังนั้นจึงควรท าการประเมินหรือศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ 
กระบวนการจัดการศึกษาตามการรับรู้ของครูผู้สอนเพื่อน าไปสู่การพัฒนาผู้น านักเรียนด้วย 
   Lloyd (2012: 75-76) ได้ส ารวจความคิดเห็นของนักศึกษาวิทยาลัยชุมชนซึ่งได้เข้าร่วม 
ในโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า การวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้เป็นการส ารวจความคิดเห็นของนักศึกษา 
วิทยาลัยชุมชนซึ่งได้เข้าร่วมในโปรแกรมพัฒนาภาวะ ผู้น า โดยท าการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกกับนักศึกษา 3 คน ในวิทยาลัยชุมชนประจ ารัฐในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
สหรัฐอเมริกากรอบแนวคิดส าหรับการวิจัยได้รับการพัฒนาจากทฤษฎีพัฒนาการของผู้เรียน ซึ่ง
ผลการวิจัยจะให้ข้อมูลท่ีเป็นประสบการณ์จริงของนักศึกษาผู้เข้าร่วมในโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
รวมท้ังทัศนคติและความรู้สึกของพวกเขาอันเกิดจากประสบการณ์ท่ีได้ผู้เข้าร่วมในโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น า ปรากฏดังนี้ 1) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนส่งผลให้พวกเขาเกิดความรู้สึกเป็น
เจ้าของและมีความสัมพันธ์ ในด้านบวก 2) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านกัเรียนส่งผลให้พวกเขามีความ
มั่นใจในตนเองเพิ่มข้ึน 3) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนส่งผลให้พวกเขามีความรอบรู้และรู้จัก
ประเมินตนเองมากขึ้น 4) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนส่งผลให้พวกเขามีความเข้าใจ
เกี่ยวกับอัตลักษณ์ส่วนบุคคลมากขึ้น 5) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนส่งผลให้พวกเขาเต็มใจท่ี
จะเริ่มต้นใหม่ในหลาย ๆ ส่ิงและข้อ ค้นพบท่ีส าคัญจากการวิเคราะห์ค าตอบด้านทัศนคติของนักศึกษา
คือยังพบว่าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า นักเรียนช่วยให้เกิดประโยชน์มากมายทุก ๆ ด้านต่อผู้เรียน
โดยตรง Vasbinder (2012:73-77) ได้ท าการส ารวจทัศนคติของนักศึกษาและคณาจารย์ 
ในเรื่องเกี่ยวกับโปรแกรมสร้างเสริมประสบการณ์เพื่อพัฒนาภาวะผู้น านกัเรียน ซึ่งมีท่ีมาจากข้อมูล 
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งานวิจัยของ Komives, Lucas, & McMahon, 2007, Cavico & Mujtaba, 2010 ; NACE, 2010 ; 
Garvin and others, 2008 พบว่า ผู้ประกอบการในหน่วยงานธุรกิจต่างคาดหวังว่าบัณฑิตท่ีจบ
การศึกษา จากโรงเรียนธุรกิจต้องมีคุณลักษณะภาวะผู้น า รวมท้ังความรู้และประสบการณ์อย่าง
สมบูรณ์ น ามาสู่การวิจัยครั้งนี้ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมส าหรับนักศึกษาช้ันปีท่ี 4 ท่ีก าลังจะจบการศึกษาและออกหางานโดยเพียบพร้อมด้วย
คุณลักษณะภาวะผู้น า ตามความคาดหวังของผู้ประกอบการ ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลจากแบบ
รายงานตนเองด้านพฤติกรรมภาวะผู้น าของนักเรยีน และท าการสัมภาษณ์นักศึกษาท่ีลงทะเบียนเรียน
ในภาคเรียนสุดท้ายร่วมกับการสัมภาษณ์คณาจารย์ในวิทยาลัยประจ ารัฐในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกัน ซึง่เป็นผู้ออกแบบหลักสูตรและส่งเสริมการใช้โปรแกรมการ
พัฒนาลักษณะภาวะผู้น าส าหรับนักศึกษาในวิทยาลัยดังกล่าว เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ 
แบบส ารวจชุด The Student Leadership Practices Inventory (Kouzes & Posner, 2002) หรือ 
S-LP! ท้ังนี้ ในการสัมภาษณ์ กลุ่มตัวอย่างท้ัง 2 กลุ่ม ผู้วิจัยได้ถามค าถามเกี่ยวกับหลักสูตร กลยุทธ์
การจัดการเรียนการสอน และกิจกรรมเสริมหลักสูตรซึ่งอาจมีบทบาทในด้านการส่งเสริมลักษณะ
ภาวะผู้น าส าหรับนักเรียนเพิ่มเติมด้วย พบว่า  นักศึกษาซึ่งได้เข้าร่วมในโปรแกรมสร้างเสริม
ประสบการณ์เพื่อพัฒนาภาวะผู้น านักเรียน ได้มีโอกาสทบทวนความรู้และสามารถน าวิธีการแก้ปัญหา
จากแบบฝึกไปประยุกต์ใช้ได้มากกว่า การเรียนรู้ทางอ้อมจากทฤษฎี อย่างเช่น การเรียนด้วยด้วยวิธี
บรรยาย ข้อเสนอแนะส าหรับ การน าผลการวิจัยไปใช้ คือ ควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้น าความรู้จาก
การเข้าร่วมในโปรแกรมไปพัฒนาภาวะผู้น าในตนเองและควรเปิดโอกาสให้พวกเขาได้เข้าร่วมใน
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ซึง่อยู่ในรูปของกิจกรรมเสริมหลักสูตรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ อย่างไร
ก็ตาม จากการวิเคราะห์ค าตอบของนักศึกษากลุ่มตัวอย่างยัง พบว่า สอดคล้องกับผลการวิจัยข้างต้น 
กล่าวคือ พวกเขาได้แสดงทัศนคติว่า กลยุทธ์การจัดการเรียนการสอนแบบเน้นการปฏิบัติและมีส่วน
ร่วมในช้ันเรียนช่วยให้พวกเขามีความรู้ทางวิชาการเพิ่มขึ้นได้จริง อีกท้ัง กิจกรรมเสริมหลักสูตรก็
สามารถช่วยส่งเสริมให้พวกเขามีภาวะผู้น าสูงขึ้นด้วย ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต คือ ควร
มีการศึกษาวิจัยด้วยแบบแผนการวิจัยอื่น ๆ เพื่อศึกษาปัจจัยซึ่งยังไม่ได้รับการทดสอบในการวิจัยครั้ง
นี้แต่อาจมีผลในด้านการส่งเสริมคุณลักษณะ ภาวะผู้น าของนักเรียนได้เช่นกัน 
   Wright (2013: 252) ได้ศึกษาแนวทางการส่งเสริมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า
นักเรียนด้านความรับผิดชอบต่อสังคม เนื่องจากการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผู้น านักเรียนเป็น
จุดเริ่มต้นส าคัญส าหรับการจัดการศึกษาในโรงเรียนหลายแห่งในปัจจุบัน โดยเฉพาะโรงเรียน 
ศิลปศาสตร์ในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งมีโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนในหลักสูตรการศึกษาขั้น
พื้นฐานในส่วนของการวิจัยใช้แบบแผนการวิจัยเชิงคุณภาพแบบหลายกรณีศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์
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เพื่อศึกษาแนวทางการส่งเสริมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
ของโรงเรียนศิลปศาสตร์ในประเทศสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในก ารวิจัยได้จากการคัดเลือก 
แบบเจาะจง ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์และสนทนากลุ่มซึ่งถูก
ก าหนดตามกรอบแนวคิดของแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการเปล่ียนแปลงทางสังคม (Social 
Change Model of Leadership : SCM) และใช้วิธีการศึกษาจากเอกสารรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก 2 กรณีศึกษาแบบรายกรณี และน าผลมาท าการวิเคราะห์แบบไขว้ 
เพื่อทดสอบความเหมือนและความแตกต่างระ หว่าง 2 กรณี  พบว่า แบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น า 
ด้านการเปล่ียนแปลงทางสังคม (Social change model of leadership : SCM) เป็นกรอบแนวคิด 
เชิงทฤษฎีท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่ง
ผลการวิจัย ครั้งนี้ สนับสนุนกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าด้านการ
เปล่ียนแปลงทางสังคม (Social change model of leadership : SCM) ในการเรียนรู้และการ
พัฒนาภาวะผู้น าของนกัเรียน อย่างไรก็ตามยังพบว่า มีปัจจัยอีกหลายประการท่ีมีอิทธิพลต่อการ
พัฒนาลักษณะภาวะผู้น านักเรียนซึ่งยงัไม่ปรากฏในการวิจัยครั้งนี้ ดังนัน้ ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
คือ ควรศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนด้านอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น านักเรียนด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมต่อไปในอนาคต 
   McNaboe (2011: 96-97) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเข้าร่วมในโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น า McDonough leadership program ของวิทยาลัย Marietta College กับการ
พัฒนาภาวะผู้น านักศึกษา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อท าการประเมินว่า การเข้าร่วมในโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น า McDonough leadership program มีผลกระทบต่อการพัฒนาภาวะผู้น านักศึกษา
ของวิทยาลัยMarietta College หรือไม่ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย นักศึกษาช้ันปีท่ี 1 
ในปีการศึกษา 2007 -2008 และ 2008-2009 และนักศึกษาช้ันปีสุดท้ายซึ่งก าลังจะจบการศึกษาในปี
การศึกษา 2010 -2011 และ2011-2012 เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบส ารวจ 2 ชุด 
ของ Kouzes and Posner (2005a) ได้แก่ Student leadership practices inventory ท่ีเป็นแบบ
ประเมินตนเอง และ SLPI ท่ีเป็นแบบสังเกต แบบสอบถามประกอบด้วยข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วน
บุคคลประกอบด้วย เพศ เช้ือชาติ ประเภทของการศึกษาในโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (วิชาเอกการ
พัฒนาภาวะผู้น านานาชาติ วิชาโทการพัฒนาภาวะผู้น า ประกาศนียบัตรการพัฒนาภาวะผู้น า) และ
รูปแบบการเรียน ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสถิติเชิงพรรณนา ค่าที (t-test) และการ
วิเคราะห์ค่าตัวแปรแบบทางเดียว (ANOVA) ผลการวิจัย พบว่า กลุ่มตัวอย่างของผู้เข้าร่วมใน
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า McDonough leadership program มีท้ังส้ิน 50 คน (N = 50) ผล
คะแนนท่ีได้มาจากการท าแบบทดสอบแบบก่อน-หลังการทดลองด้วยแบบส ารวจ Student 
leadership practices inventory ชุดท่ีเป็นแบบประเมินตนเอง พบว่า ผู้น านักศึกษามีพฤติกรรม
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ภาวะผู้น า 3 ประการ จากตัวแบบท้ังหมด 5 ประการตามแนวคิดของ Kouzes and Posner (2002) 
คือ ท้าทายกระบวนการกระตุ้นวิสัยทัศน์ร่วมกัน และเป็นต้นแบบน าทาง อย่างไรก็ตาม ผลคะแนน
จากแบบส ารวจ Student leadership practices inventory ชุดท่ีเป็นแบบสังเกต พบว่า ผลคะแนน
รวมไม่มีความแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในพฤติกรรมภาวะผู้น าท้ัง 5 ประการ ของนักศึกษา
กลุ่มตัวอย่าง และพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ระหว่างปัจจัยด้านเพศกับ
พฤติกรรมภาวะผู้น าของนักศึกษา กลุ่มตัวอย่างด้านการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติให้ผู้อื่นแต่ส าหรับ
ผลคะแนนรวมจากแบบส ารวจ ท้ัง 2 ชุด คือ ชุดท่ีเป็นแบบประเมินตนเองและชุดท่ีเป็นแบบสังเกต 
ปรากฏว่าไม่มีความแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในพฤติกรรมภาวะผู้น าท้ัง 5 ประการ ของ
นักศึกษากลุ่มตัวอย่าง ท้ังยังพบว่า ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างปัจจัยด้าน
ประเภทของการศึกษาในโปรแกรมพัฒนา ภาวะผู้น า (วิชาเอกการพัฒนาภาวะผู้น านานาชาติวิชาโท
การพัฒนาภาวะผู้น า ประกาศนียบัตร การพัฒนาภาวะผู้น า) กับผลคะแนนรวมพฤติกรรมภาวะผู้น า
ท้ัง 5 ประการ จากแบบส ารวจท้ัง 2 ชุด และยังพบว่า ไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ระหว่างปัจจัยด้านรูปแบบการเรียน กับผลคะแนนรวมพฤติกรรมภาวะผู้น าท้ัง 5 ประการ จากแบบ
ส ารวจท้ัง 2 ชุด ข้อเสนอแนะจาก ผลการวิจัยครั้งนี้ คือ ผลคะแนนรวมจากแบบส ารวจ Student 
leadership practices inventory ชุดท่ีเป็นแบบประเมินตนเอง แสดงให้เห็นว่านักศึกษามี
พฤติกรรมภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Kouzes and Posner (2002) คือ ท้าทายกระบวนการ กระตุ้น
วิสัยทัศน์ร่วมกัน และเป็นต้นแบบน าทาง เสนอแนะว่า ควรมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
ส าหรับนักเรียน นักศึกษาอย่างท่ัวถึงและ ควรส่งเสริมให้นักเรียน นักศึกษาได้เข้าร่วมในโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง ข้อเสนอแนะ ส าหรับการวิจัยในอนาคต คือ ควรมีกรศึกษาผลกระทบ
ของความสัมพันธ์ระหว่างโปรแกรมพัฒนา ภาวะผู้น า McDonough leadership program กับการ
พัฒนานักเรียน นักศึกษาต่อไปในอนาคต 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้น านักเรียน
มีความส าคัญต่อคุณภาพของสภานักเรียน กล่าวคือ สภานักเรียนเป็นนักเรียนในโรงเรียนท่ีจะท างาน
ร่วมกันในภาระงานท่ีได้รับผิดชอบจนประสบความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายของ
โรงเรียน ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญยิ่งท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงขึ้นภายในสภานักเรียน ซึ่งผู้วิจัย
ได้ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าและพัฒนารูปแบบการส่งเสริมการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าของนักเรียน โรงเรียนบ้านอิต้ือดอนหวายขมิ้น ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 ต่อไป 


